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บทคัดย่อ
	 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียน 

มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พเิศษ  จงัหวดัชมุพรเกบ็รวบรวมข้อมลูจากคร ู จ�ำนวน  202  คน  โดยใช้แบบสอบถามมี 

ค่าความเชือ่มัน่ที ่ 0.97  การวเิคราะห์ข้อมลูใช้สถิตพิืน้ฐาน  ได้แก่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน  

และสถิติทดสอบ  ได้แก่  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

	 ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  ระดับการปฏิบัติภาพรวมและรายด้านอยู่ใน 

ระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามากทุกด้าน  เรียงล�ำดับดังนี้  การกระตุ้นการใช้ปัญญา การสร้าง 

แรงบนัดาลใจ  การค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล  และการมอีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์  การจดัการความขดัแย้ง 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เมือ่พจิารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับมาก ได้แก่ การประนปีระนอม  และ 

การร่วมมอื  ระดบัปานกลาง  ได้แก่  การเอาชนะ  การเอือ้อ�ำนวย  และการหลกีเลีย่ง ตามล�ำดบั  ส่วนความสมัพนัธ์ 

ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการจัดการความขัดแย้ง ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด 

ใหญ่พิเศษ  จังหวัดชุมพร  โดยภาพรวมไม่มีความสัมพันธ์กัน

	 *	 นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี

	 **	 ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี

	 ***	 กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี
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Abstract
	 The purposes of this research were : to study The Transformational Leadership,  

Conflict Management and the Relationship between Transformational Leadership of 

Administrators and Conflict Management in The Largest Secondary School in Chumphon 

Province. Collect data from 202 teachers, using questionnaires, the reliability at 0.97 the basic 

statistics used are the percentage mean, standard diviation and test satatistic is correlation 

coefficient.

	 The results showed that the transformational leadership of the management execu-

tives Operational-level overview and list in high level. When considering a side showed much 

all sorted as follows: intellectual stimulation, inspirational motivation, individualized 

consideration, and idealized influence. To manage the conflict of the executives, overall 

compliance levels are moderate, but is considering technical aspects that executives in high 

level: compromising and collaboration at the operational management level medium: 

to overcome, forcing, accommodation and to avoiding. For the relationship between 

transformational leadership of administrators and conflict management in the largest secondary 

school Chumphon province, there is no overall relationship.

ค�ำส�ำคัญ :	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง, การจัดการความขัดแย้ง, The Transformational Leadership,  

	 Conflict Management

บทน�ำ
	 สถานการณ์ของโลกปัจจบุนัหลายประเทศ

ต่างได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงท้ังทาง

สังคม เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง รวมถึง

วัฒนธรรมด้วย ท�ำให้การด�ำเนินชีวิตของประชากร

โลกเปลี่ยนแปลงไปทั้งทางตรงและทางอ้อม การ

ติดต่อสื่อสารต่างๆ สะดวกรวดเร็วมากขึ้นและ

กระจายไปในวงกว้างได้อย่างรวดเรว็จากเทคโนโลยี

ต่างๆ ทั้งทางโทรทัศน์ โทรศัพท์ อินเตอร์เน็ต 

ดาวเทียม ท�ำให้ประเทศต่าง ๆ  รับรู้ข้อมูลข่าวสาร

ซึ่งกันและกันตลอดเวลา หากประเทศใดไม่เข้าถึง

การสื่อสารก็จะท�ำให้รู้ไม่เท่าทันการเปลี่ยนแปลง

ต่างๆ ที่เกิดขึ้นย่อมส่งผลกระทบต่อประเทศชาติ

เป็นอย่างมาก แต่หากประเทศใดเปิดรบัข่าวสารการ

เปลี่ยนแปลงต่างๆ แล้วสร้างภูมิคุ้มกันที่ดี  ก็จะ

ท�ำให้ประเทศนั้นยืนหยัดและท้าทายสภาพปัญหา

ความขัดแย้งต่างๆ ได้อย่างเข้มแข็ง รัฐบาลของ

แต่ละประเทศจึงให้ความส�ำคัญกับการศึกษา การ 

รับรู้ การกระตุ้นความคิด และการแสดงออกของ 

ประชาชน  เพือ่ให้รูเ้ท่าทนัต่อการเปลีย่นแปลงและ

ความขัดแย้งต่างๆ  ที่ตามมาจากความคิดเห็นที่ 

แตกต่างกนั เพ่ือส่งเสริมศักยภาพของประชาชน 

ชมุชนและสังคมให้คงอยูท่่ามกลางการเปล่ียนแปลง

และความขัดแย้งอย่างสงบสุข
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	 ประเทศไทยเป็นประเทศหนึ่งที่ไม่อาจ 

หลีกเลี่ยงผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในสังคม

โลกได้ จึงจ�ำเป็นต้องพัฒนาประเทศให้ทันต่อการ

เปลีย่นแปลงอย่างต่อเนือ่ง โดยให้การจดัการศกึษา

เป็นกระบวนการหนึ่งที่ช่วยพัฒนาคนในชาติให้มี

ความรู ้ ความสามารถ รูจ้กัคดิ วเิคราะห์ บนพืน้ฐาน

ของความคิดที่ว่า คนเป็นทรัพยากรส�ำคัญ หากคน

ได้รับการพัฒนาก็จะเป็นพื้นฐานในการพัฒนา

ชมุชน สงัคม และประเทศชาต ิซึง่ตรงกบัจดุมุง่หมาย

ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 

มาตรา 6 ที่ว่าพัฒนาคนให้เป็น “มนุษย์ท่ีสมบูรณ์

ทั้งทางร่างกาย  จิตใจ  สติปัญญา  ความรู ้  และ

คุณธรรม มีจริยธรรมในการด�ำรงชีวิต สามารถ 

อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข” แต่เนื่องจาก

ปัญหาสภาพการจัดการศึกษาไทยในปัจจุบันยังมี

ปัญหาทั้งด้านการจัดการ ปัญหาด้านคุณภาพ 

ปัญหาด้านหลักสูตร ปัญหาด้านครูและบุคลากร

ทางการศึกษา จึงท�ำให้ประเทศไทยจ� ำ เป ็นต ้อง 

ปฏิรูปการศึกษา เพือ่ยกระดบัมาตรฐานการศกึษา

ให้ทัดเทียมกับต่างประเทศ (ธีระ รุญเจริญ, 2550 : 

21)

	 การปฏิรูปการศึกษาเป็นภารกิจส�ำคัญท่ี 

ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องวางแผนบริหารจัดการ 

เป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านแนวคิด วิธีการ

ท�ำงาน กระตุ้นและผลักดันให้สมาชิกในองค์การ

ร่วมมือ ร่วมใจกันท�ำงาน โดยต้องอาศัยภาวะผู้น�ำ

การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึเป็น

ผู ้มีส่วนส�ำคัญต่อความส�ำเร็จหรือล้มเหลวของ

องค์การ ซึง่ตามทฤษฎขีอง  บาสและอโวลโิอ (Bass 

and Avolio, 1990) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น�ำการ 

เปลีย่นแปลงว่าสามารถเหน็ได้จากผูน้�ำทีม่ลีกัษณะ

กระตุ้นให้เกิดความสนใจจากผู้ร่วมงานให้มองตาม

ผู ้น�ำ  ท�ำให้เกิดความตระหนักรู ้ด ้านวิสัยทัศน  ์

 (Vision) ภารกิจ (Mission) โดยผู้น�ำแสดงบทบาท

ให้ผูต้ามไว้วางใจ จงรกัภกัดี และนบัถอื ท�ำให้ผูต้าม

เป็นผู้มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา เป็นผู้เสริมแรง 

ได้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้น�ำจะต้องยกระดับความรู้สึก 

ความส�ำนึกของผู้ตาม ให้ความส�ำคัญและคุณค่า

ของผลลัพธ์ทีต้่องการและวธิกีารทีจ่ะบรรลุผลลัพธ์

ที่ต้องการ ท�ำให้ผู้ตามไม่ค�ำนึงถึงประโยชน์ส่วนตน  

แต่จะอุทิศตนเพื่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วย

กระบวนการ  4  ด้าน คือ  การมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทาง

ปัญญา และการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

แต่ทัง้นีไ้ม่ว่าผูบ้รหิารจะบรหิารด้วยวธิกีารใด กต็าม 

จุดมุ่งหมายของการบริหารงานก็เพื่อความมั่นคง

และก้าวหน้าท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

ท้ังจากภายในและภายนอกองค์การในองค์การใด

ก็ตามเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงก็มักจะมีความขัดแย้ง

ตามมา จึงอาจกล่าวได้ว่าความเปลี่ยนแปลงกับ

ความขดัแย้งเป็นส่ิงคูก่นั เพราะเมือ่มกีารเปล่ียนแปลง 

ก็จะมีท้ังผู้ท่ีเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย จึงท�ำให้เกิด

ความขัดแย้งระหว่างความเห็นของท้ัง 2 ฝ่าย 

(วันชัย มีชาติ, 2548 : 165) ความขัดแย้งจึงเป็น 

สิ่งที่ผู ้บริหารจะต้องเผชิญ เนื่องจากการท�ำงาน 

ร่วมกันนั้นต่างคนต่างความคิดต่างความต้องการ 

ต่างความรูแ้ละประสบการณ์ นสิยัใจคอแตกต่างกนั 

เมื่อต้องมาท�ำงานร่วมกันธรรมชาติของความ 

แตกต่างนี้ก็อาจท�ำให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได ้ 

ผู้บริหารจึงไม่สามารถหลีกเล่ียงการจัดการความ 

ขัดแย้งได้เลย แต่ผู้บริหารจ�ำเป็นต้องท�ำความเข้าใจ 

ส่ือสารให้แต่ละบุคคลเกิดการรับรู้บทบาทและ

ขอบเขตอ�ำนาจหน้าที่ของตนเอง ไม่ปล่อยให้ความ

รู้สึกและอารมณ์มีอิทธิพลเหนือตนในการรับมือ 
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กบัความขดัแย้ง เพราะองค์ประกอบของความขดัแย้ง

เริม่ต้นจากบคุคลไม่ให้ความสนใจต่อความรูส้กึและ

อารมณ์ของตนเองและผู้อื่น (Purdue University 

อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี 2550 :11) ด้วยการ

มุ่งเน้นการแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนโดย

ความร่วมมือร่วมใจของกลุ่มคนที่ขัดแย้งกัน คน

เหล่าน้ีอาจจะเผชญิกบัปัญหาโดยตรงและพยายาม

หาหนทางในการแก้ปัญหาด้วยวธิทีีส่ร้างสรรค์และ 

มุ่งเน้นถงึความต้องการของทัง้ 2 ฝ่ายไปพร้อมๆ กนั 

หรือมุ ่งเน้นที่จะสร้างความพึงพอใจให้กับฝ่าย 

ตรงข้ามก่อน หรอืมุง่เน้นตอบสนองเรือ่งของตนเอง

โดยไม่ยอมเสียประโยชน์ และไม่ค�ำนึงถึงความ

ต้องการของบุคคลอื่นด้วยอ�ำนาจ หรือหลีกเลี่ยง

ปัญหาโดยไม่ค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของตนเองและ

ของผู ้อ่ืน  (Rahim. 2006  อ้างถึงใน  เสริมศักดิ์  

วศิาลาภรณ์. 2550 : 158) ผูบ้รหิารจงึมหีน้าทีแ่ก้ไข

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นไม่ให้กลายเป็นปัญหาใน

องค์การ ความขัดแย้งเป็นเพียงแค่อุปสรรคหนึ่ง 

ทีผู่บ้รหิารจะต้องฝ่าฟัน หากผูบ้รหิารสามารถแก้ไข

ความขดัแย้งทีเ่กดิขึน้ได้ ความขัดแย้งนัน้กจ็ะไม่ก่อ

ให้เกิดปัญหาต่อองค์การตามมา

	 โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 

เป็นสถาบันการศึกษาที่ต้องปฏิรูปการศึกษาตาม

เจตนารมณ์ของพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 เพือ่ให้บรรลเุป้าหมาย ผูเ้รยีนมคีณุภาพ 

ได้รบัการบรกิารทางการศกึษาอย่างทัว่ถงึ เท่าเทียม 

และเป็นธรรม โรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่พเิศษ

จงึต้องมกีารบรหิารงานทีม่ปีระสทิธภิาพและบงัเกดิ

ประสิทธิผล มีศักยภาพรองรับการกระจายอ�ำนาจ 

การบริหาร และการจัดการศึกษาของรัฐได้อย่าง

แท้จรงิ แต่สภาพความเป็นจรงิทีเ่กดิขึน้ในโรงเรยีน

มัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ซึ่งมีการแข่งขันกัน 

เข้าเรียนสูง มีบุคลากรที่เกี่ยวข้อง มีผู ้มีส่วนได ้

ส่วนเสียจ�ำนวนมาก ท�ำให้มักประสบปัญหาเรื่อง 

ของความคิดเห็นที่แตกต่างกัน  การยึดติดกับ

วัฒนธรรมเดิม สิ่งที่ถือปฏิบัติกันมานาน ไม่เปิดรับ

การปฏรูิปหรือการเปล่ียนแปลงทีเ่กดิขึน้ในช่วงรอย

ต่อของการพัฒนา จึงมักเกิดความขัดแย้งตามมา

และกลายเป็นปัญหาในองค์การ (มงคล ภาธรธุวา

นนท์, 2549 : 10) และจากความจ�ำเป็นของการ

ปฏิรูปการศึกษาดังกล่าว โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญ่พิเศษซ่ึง เป็นองค์การทางการศึกษา 

ทีร่องรบัการเปลีย่นแปลงทางการศกึษาและมคีวาม

พร้อมทางทรัพยากรทางการบริหารทุกด้าน หาก 

ผู้บริหารโรงเรียนเรียนรู้และเข้าใจการสร้างการ

เปลี่ยนแปลงในกระบวนการบริหารสถานศึกษา

ตลอดจนแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในการ

ด�ำเนินงานจะเป็นประโยชน์ในการบริหารโรงเรียน

ได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจะส่งผลต่อความร่วมมือและ

ความส�ำเร็จในการบริหารโรงเรียนให้เป็นทีย่อมรับ

ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมากยิ่งขึ้นและท�ำให้การ

จัดการศึกษาบรรลุตามเป้าหมายด้วย (พชรพงศ ์

ตรีเทพา, 2553: 3)

	 โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 

จังหวัดชุมพร ได้รับความนิยม มีอัตราการแข่งขัน

เข้าเรยีนสงู มบีคุลากรจ�ำนวนมาก และไม่อาจหลกี

เลี่ยงความเปลี่ยนแปลงและความขัดแย้งที่เกิดขึ้น

ในโรงเรยีนได้ ทัง้ความขดัแย้งระหว่างบคุคล ทีเ่กดิ

จากความคิดเห็น  การรับรู้  ความคาดหวัง และ 

ผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกัน  ความขัดแย้งท่ีเกิด

ระหว่างกลุม่ เช่น การแบ่งกลุม่ แบ่งพรรคแบ่งพวก

ของครู ความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับครู และ

ความขัดแย้งระหว่างโรงเรียนกับผู้เกี่ยวข้อง ความ

ขัดแย้งเหล่านี้ย ่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลขององค์การ (นรินทร์ องค์อินทรีย์, 

2549 : 14) ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียน จึงจ�ำเป็นต้อง

ให้ความสนใจกับความเปลี่ยนแปลงและความ 

ขดัแย้งทีเ่กดิขึน้ เอาใจใส่ หาวิธีการ ใช้ทักษะในการ

จัดการกับความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึน สร้างขวัญและ

ก�ำลังใจให้แก่บุคลากร สร้างความรักและผูกพัน 

ต่อองค์การ  เพื่อให้การบริหารงานโรงเรียนเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด

	 จากสภาพปัญหาดงักล่าว ในฐานะทีผู่ว้จิยั

เป็นครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 

จงัหวดัชมุพรเหน็ว่าภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของ

ผู้บริหารกับการจัดการความขัดแย้ง เป็นสิ่งท่ีมี

ความส�ำคัญและจ�ำเป็นส�ำหรับผู้บริหารในสภาว-

การณ์ปัจจุบัน ผู ้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารกับการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร เพื่อที่

จะน�ำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง

และพัฒนาตนเองเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัด

ชุมพร เป็นแนวทางในการจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 

จังหวัดชุมพร และน�ำผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลให้

ส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา น�ำไปใช้วางแผนพฒันา

บคุลากรสายงานบริหารให้เกิดประสิทธิภาพ ซึ่งจะ

ท�ำให้การบริหารงานโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญ่พเิศษ จงัหวดัชมุพร มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

และส่งผลต่อคณุภาพการจดัการศกึษาของประเทศ

ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน 

มัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร

	 2.	 เพือ่ศกึษาการจดัการความขดัแย้งของ 

ผู ้บริหารตามความคิดเห็นของครู ในโรงเรียน 

มัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร

	 3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการจัดการ

ความขัดแย้งในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่

พิเศษ จังหวัดชุมพร

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารกบั

การจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร เป็นการวิจัยเชิง

ส�ำรวจ (Survey Research) มีวิธีด�ำเนินการวิจัย 

ดังนี้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรได้แก่  ครูผู ้สอนในโรงเรียน 

มธัยมศกึษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวดัชมุพร จ�ำนวน  

407 คน

	 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ครูผู้สอนในโรงเรียน

มธัยมศกึษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวดัชมุพร จ�ำนวน 

202 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั คอืแบบสอบถาม

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

ของผูบ้รหิารกบัการจดัการความขดัแย้งในโรงเรยีน
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มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พเิศษ จงัหวดัชมุพรแบ่งเป็น 

3 ตอน คือ 

	 ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมลูทัว่ไป

ของครูได้แก่ ต�ำแหน่ง ประสบการณ์ท�ำงาน และ

ระดับการศึกษา

	 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำ

การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารตามความคดิเห็นของ

ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัด

ชุมพรได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การ

สร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ

การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

	 ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัการจดัการ

ความขัดแย้งตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญ่ พิเศษ จังหวัดชุมพร ได้แก่ 

การเอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การ

หลีกเลี่ยง และการเอื้ออ�ำนวย

	 สถิติพื้นฐานที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

ได้แก่ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และสถติทิดสอบทีใ่ช้ คอืค่าสมัประ สทิธิส์หสมัพนัธ์

ผลการวิจัย
	 จากการวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารกบั

การจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร พบว่า

	 1.	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

พบว่า ส่วนใหญ่เป็นคร ูรองลงมา คอื ครชู�ำนาญการ 

ครอูตัราจ้าง ครผููช่้วย ต�ำแหน่งอืน่ๆ และครชู�ำนาญการ 

พเิศษ ส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ท�ำงานน้อยกว่า 5 ปี 

รองลงมาคือ 5 - 10 ปี 16 ปีขึน้ไป และ 11 - 15 ปี 

ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกว่า

ปริญญาตรี 

	 2.	 ระดับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยม 

ศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพรโดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าภาวะ 

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย 

เรียงล�ำดับ ดังนี้

		  2.1	 การกระตุ้นการใช้ปัญญา โดยรวม

อยูใ่นระดับมาก เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยูใ่น

ระดับมากทกุข้อ โดยเรียงล�ำดับจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ ผู้บริหารเชื่อว่าทุกปัญหามีทางออก สนับสนุน

ให้ผู้ร่วมงานใช้ปัญญาแก้ปัญหา สนับสนุนการคิด

อย่างเป็นขัน้ตอนและเชือ่ว่าปัญหาคอืโอกาสในการ 

ใช้ปัญญา  ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 

สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานแก้ปัญหาด้วยวิธีการต่างๆ 

และเชือ่ว่าปัญญาสามารถเอาชนะอปุสรรคต่างๆ ได้ 

ยกตัวอย่างปัญหาให้ผู้ร่วมงานหาวิธีแก้ปัญหาอยู่

เสมอและส่งเสรมิให้ผูร่้วมงานมองปัญหาในมมุมอง 

ต่างๆ วิจารณ์ความคิดของผู้ร่วมงานอย่างมีเหตุผล  

และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น

		  2.2	 การสร้างแรงบันดาลใจโดยรวม 

อยูใ่นระดับมาก เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยูใ่น 

ระดับมากทกุข้อ โดยเรียงล�ำดับจากมากไปหาน้อย  

ดงันีผู้บ้รหิารสนบัสนนุให้ผูร่้วมงานค�ำนงึถงึประโยชน์

ของส่วนมาก เชื่อว่าผู้ร่วมงานสามารถท�ำงานให้

บรรลุเป้าหมายได้ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานค�ำนึงถึง 

วสิยัทศัน์ ภารกจิ และเป้าหมายขององค์กร ผูบ้รหิาร

เชื่อมั่นในความต้ังใจของบุคคลากรและเปิดโอกาส

ให้ผู้ร่วมงานแสดงความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ กระตุ้น

ให้ผู้ร่วมงานมคีวามกระตือรือร้นในการท�ำงาน  สร้าง  

ทศันคติทีดี่ในการท�ำงานให้แก่ผู้ร่วมงาน มอบหมาย 

งานที่ท้าทายความสามารถ โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน 
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คิดบวกต่ออุปสรรค์ในการท�ำงาน และสร้างแรง 
จูงใจในการท�ำงานให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอ
		  2.3	 การค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยูใ่นระดบัมากทกุข้อ โดยเรยีงล�ำดบัจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ผู ้บริหารให้โอกาสผู ้ร ่วมงาน 
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ มอบหมายงานโดยค�ำนึงถึงความ 
สามารถของแต่ละบุคคล มีการสื่อสารสองทาง 
กับผู้ร่วมงานแต่ละคน มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน
เป็นรายบุคคล ยอมรับความสามารถที่แตกต่างกัน
ของผูร่้วมงาน เอาใจใส่ผูร่้วมงานทกุคนเท่าเทยีมกนั 
และส่งเสรมิผูร่้วมงานให้ก้าวหน้าตามความสามารถ
และความถนัด รู้จักผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลและ
ให้การช่วยเหลอื ชีแ้นะ และพฒันาศกัยภาพผูร่้วมงาน
เป็นรายบุคคล มองเห็นคุณค่าและความสามารถ
ของบคุลากร และผูบ้รหิารจดัท�ำแผนพฒันาบุคลากร 
เป็นรายบุคคล
		  2.4	 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  
พบว่าอยูใ่นระดบัมากทกุข้อ โดยเรยีงล�ำดบัจากมาก  
ไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นตั้งใจท�ำงาน  
มคีวามเชือ่มัน่ในตนเอง มศีลีธรรม จรยิธรรมในการ 
ท�ำงาน มีวิสัยทัศน์ในการท�ำงาน ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี ยึดมั่นในอุดมการณ์ ควบคุมอารมณ ์
ได้ทุกสถานการณ์ ระบุจุดประสงค์ของงานอย่าง 
ชัดเจน สามารถน�ำองค์กรก้าวผ่านอุปสรรคได้ 
เป็นทีย่อมรบันบัถอื และเป็นทีย่กย่องของผูร่้วมงาน
	 3.	ระดับการจัดการความขัดแย้งของ 
ผู ้บริหารตามความคิดเห็นของครู ในโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพรโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  
พบว่า

		  3.1	 การประนปีระนอม โดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าส่วนใหญ่ 
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล�ำดับจากมากไปหาน้อย  
ดังนี้ ผู้บริหารใช้สันติวิธีในการแก้ปัญหา ให้บุคคล 
ทีส่ามช่วยเจรจาเพือ่แก้ปัญหา แก้ปัญหาโดยค�ำนงึถงึ 
ความต้องการของตนเองและผู้ร่วมงาน จูงใจให ้
ผู้ร่วมงานเห็นประโยชน์ที่แต่ละฝ่ายจะได้รับ และ 
ระดับปานกลาง ได้แก่ ผู ้บริหารและผู้ร่วมงาน 
พึงพอใจที่ได้รับประโยชน์บางอย่าง แม้ว่าจะเสีย 
ประโยชน์บางอย่างไป และผูบ้รหิารใช้ความนุม่นวล 
ในการเจรจาต่อรองกับผู้ร่วมงาน
		  3.2	 การร่วมมอืโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 
เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั 
มาก โดยเรยีงล�ำดบัจากมากไปหาน้อย ดงันีผู้บ้รหิาร
เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 
ผูบ้รหิารและผูร่้วมงานช่วยกนัหาสาเหตุและวธิกีาร 
แก้ปัญหาร่วมกนั ผู้บริหารค�ำนงึถงึผลประโยชน์ของ 
ทุกฝ่าย ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน  
ใช้ความยุติธรรมในการแก้ปัญหา ระดับปานกลาง 
ได้แก่ สร้างความพงึพอใจให้ทกุฝ่าย แก้ปัญหาโดยใช้
ฉันทามติ และสนับสนุนการท�ำงานของผู้ร่วมงาน
ตามล�ำดับ
		  3.3	 การเอาชนะโดยรวม อยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าส่วนใหญ่ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรยีงล�ำดบัจากมากไปหา 
น้อย  ดังน้ีผู้บริหารเอาความคดิของตนเองเป็นส�ำคญั 
ใช้ค�ำพูดที่เด็ดขาดในการการสั่งการ วางกฎเกณฑ ์
ท่ีสามารถวัดได้ให้ผู ้ร ่วมงานปฏิบัติและมักอ้าง
ระเบียบต่อผู้ร่วมงานเพื่อให้ตนได้ประโยชน์ ใช้
อ�ำนาจสั่งการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการท�ำ
ทุกวถีิทางให้ตนเองเป็นฝ่ายชนะ เปล่ียนผู้รับผิดชอบ
งานเมือ่ผลงานไม่เป็นทีพ่งึพอใจ และไม่สนใจความ 

ต้องการหรือความคาดหวังของผู้อื่น ตามล�ำดับ
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		  3.4	 การเอื้ออ�ำนวย โดย รวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยูใ่น

ระดับปานกลางทุกข้อ โดยเรียงล�ำดับจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้ผู้บริหารเอาใจใส่ต่อผลประโยชน ์

ของผูร่้วมงานมากกว่าตนเอง ผูบ้รหิารอ�ำนวยความ 

สะดวกให้แก่ผู้ร่วมงานเสมอผู้บริหารพยายามหา 

ทรัพยากรต่างๆ ตามที่ผู้ร่วมงานต้องการผู้บริหาร

บริหารงานโดยให้ผู ้ร ่วมงานพึงพอใจผู ้บริหาร 

เสียสละผลประโยชน์ของตนให้แก่ผู้ร่วมงานและ 

ผู้บริหารไม่ค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของตนเอง แต ่

ค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของผู้ร่วมงานมากกว่าตาม 

ล�ำดับ

		  3.5	 การหลีกเลี่ยงโดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ใน

ระดับปานกลางทุกข้อ โดยเรียงล�ำดับจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้การจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการ

หลกีเลีย่ง อยูใ่นระดบัปานกลางทุกข้อ โดยเรยีงจาก

ค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย คอื ผูบ้รหิารปล่อยให้ปัญหา

มีอยู่ ไม่จัดการแก้ไข ผู ้บริการแยกผู้ร่วมงานที ่

ขดัแย้งกนัไม่ให้ท�ำงานเกีย่วข้องกนั ผูบ้รหิารวางเฉย 

พยายามไม่รับทราบความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนและ 

ผู้บริหารพยายามเลี่ยงการตัดสินใจเกี่ยวกับปัญหา

ผู ้บริหารหลีกเลี่ยงการแก้ปัญหา และผู ้บริหาร 

ไม่ค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของตนและผู้ร่วมงานตาม

ล�ำดับ

	 4.	 ความสัมพันธ ์ระหว ่างภาวะผู ้น� ำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการจัดการความ 

ขัดแย้งในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  

จังหวัดชุมพร โดยภาพรวมไม่มีความสัมพันธ์กัน 

แต่เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหารกับการจัดการ 

ความขัดแย้งแยกเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์สัมพันธ์กับการจัดการความ 

ขัดแย้งด ้วยวิธีการเอาชนะในระดับน้อยที่สุด 

ในทศิทางตรงข้ามกนั รองลงมา คอื สมัพนัธ์กบัการ 

จัดการความขัดแย้งด้วยวธิกีารร่วมมอืในระดับน้อย 

ที่สุดในทิศทางตรงข้ามกันแต่ไม่สัมพันธ์กับการ

ประนีประนอม การหลีกเลี่ยง และการเอื้ออ�ำนวย 

	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจสัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้ง

ด้วยวิธีการเอื้ออ�ำนวยในระดับน้อย รองลงมา คือ 

สัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการ 

ร่วมมือในระดับน้อยสัมพันธ์กับการจัดการความ 

ขัดแย้งด้วยวธิกีารประนปีระนอมในระดับน้อยท่ีสุด 

และสัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการ

เอาชนะในระดับน้อยที่สุด แต่ไม่สัมพันธ์กับการ

จัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการหลีกเลี่ยง

	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงด้านการกระตุน้ 

การใช้ปัญญาสัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้ง 

ด้วยวธิกีารหลกีเลีย่งมากทีส่ดุ รองลงมา คอื สมัพนัธ์

กับการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการเอื้ออ�ำนวย 

ในระดับน้อย สัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้ง

ด้วยวิธีการประนีประนอม ในระดับน้อย สัมพันธ์ 

กับการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการร่วมมือ 

ในระดบัน้อย และสมัพนัธ์กบัการจดัการความขดัแย้ง

ด้วยวิธีการเอาชนะ ในระดับน้อยที่สุดในทิศทาง 

ตรงข้ามกัน ตามล�ำดับ

	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงด้านการค�ำนงึถงึ

ความเป็นปัจเจกบุคคลสัมพันธ์กับการจัดการ 

ความขัดแย ้งด ้วยวิธีการเอื้ออ�ำนวยในระดับ 

ปานกลาง รองลงมา คือ สัมพันธ์กับการจัดการ

ความขัดแย้งด้วยวิธีการร ่วมมือในระดับน้อย 

สัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการ
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ประนปีระนอมในระดบัน้อย สมัพนัธ์กบัการจดัการ
ความขัดแย้งด้วยวิธีการเอาชนะในระดับน้อยท่ีสุด 
ในทิศทางตรงข้ามกัน และสัมพันธ์กับการจัดการ
ความขดัแย้งด้วยวธิกีารหลกีเลีย่งในระดบัน้อยทีส่ดุ
ในทิศทางตรงข้ามกัน ตามล�ำดับ

อภิปรายผล
	 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยว กับความ
สัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยน แปลงของ 
ผู้บริหารกับการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร ผู้วิจัย
อภิปรายผลจากข้อมูลที่ค้นพบในการวิจัย ดังนี้
	 1.	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่น แปลงของผูบ้รหิาร
ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงจากค่าเฉลี่ยมาก
ไปหาน้อย คือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การสร้าง
แรงบันดาลใจ การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ์ ซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว้ว่า ภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครู
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัด
ชมุพร อยูใ่นระดบัมาก ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้รหิาร
ได ้รับการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู ้น�ำตาม
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ด้วยการศึกษา
ค้นคว้า อบรม ศึกษาดูงาน สัมมนา ตลอดจนศึกษา
ต่อในระดบัทีสู่งขึน้ ท�ำให้มคีวามสามารถในกระตุน้
ให้ผู ้ร่วมงานร่วมกันคิด แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นด้วย 
วิธีการและมุมมองที่หลากหลาย มีความสามารถ 
ในการสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูร่้วมงานคดิบวก รเิริม่ 
สร้างสรรค์ และกระตือรือร้นในการท�ำงานโดย
ค�ำนึงถึงความสามารถที่แตกต่างกันของผู้ร่วมงาน 

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างให้ผู ้ร่วมงานยอมรับ 
ยกย่อง และนับถือ ซึ่งผลการวิจัยท�ำให้ทราบว่า 
ผู้บริหาร มีความส�ำคัญและมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน
เป็นอย่างมาก  ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของแสงเดอืน 
กมลมาลย์ (2552) ได้ศกึษาภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัส�ำนกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาจงัหวดันนทบรุ ีพบว่า ภาวะผูน้�ำ
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาขัน้พ้ืนฐาน 
สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรี
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล�ำดับ คือ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 
การค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล และการกระตุน้ 
ทางปัญญา ส่วนงานวจิยัของอภชิยา มเีพยีร (2552) 
ได ้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู ้น�ำการเปล่ียนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาเอกชน สังกัด
ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 2 พบว่า 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านการ
มอีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์มค่ีามากทีส่ดุ รองลงมา 
คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ และด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจก-
บคุคล และงานวจิยัของฉววีรรณ จนัทร์เม่ง (2552) 
ได ้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู ้น�ำการเปล่ียนแปลง 
ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อมาตรฐานด้านผู้เรียนของ
สถานศึกษาขึ้นพื้นฐาน สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครปฐม เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น�ำการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา โดยภาพรวม
และรายด้านอยูใ่นระดบัมาก โดยเรยีงล�ำดบัจากมาก
ไปหาน้อย คอื การสร้างแรงบนัดาลใจ การค�ำนงึถงึ
ความเป็นปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ และการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
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	 ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องมีคุณ สมบัติความ

เป็นผู้น�ำการเปล่ียนแปลงในการการปรับเปลี่ยน

งานและองค์กร ให้ด�ำเนนิไปได้อย่างมคีณุภาพภาย

ใต้สถานการณ์โลกทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างต่อเนือ่ง เพือ่

ให้ผูร่้วมงานเกดิความเชือ่มัน่ ยอมรบัความรู ้ความ

สามารถของผูบ้รหิาร และร่วมกนัขับเคลือ่นองค์กร

ไปสู่ความส�ำเร็จ

		  1.1	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยน แปลงของ 

ผู้บริหาร ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ตามความ 

คิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่

พิเศษ จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู ้บริหารเชื่อว่า 

ทุกปัญหามีทางออกจึงสนับสนุนให้ผู ้ร ่วมงาน 

หาสาเหตขุองปัญหา โดยกระตุน้ให้ผูร่้วมงานแสดง

ความคิดเห็นเพื่อใช้ปัญญาแก้ปัญหาอย่างเป็น 

ขั้นตอนด้วยวิธีการที่หลากหลายสอดคล้องกับงาน

วิจัยของแสงเดือน กมลมาลย์ (2552) ที่ได้ศึกษา 

พบว่าผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรแสดงความ

คิดเห็นและใช้เหตุผลในการท�ำงาน คิดวิเคราะห ์

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ หาสาเหตแุละปรบัเปลีย่น

วธิแีก้ปัญหาไปแต่ละสถานการณ์ และคดิแก้ปัญหา

โดยใช้มุมมองใหม่ๆสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

อภชิยา มีเพยีร (2552) ท่ีได้ศกึษาพบว่าควรส่งเสรมิ

ให้ผูร่้วมงานมบีทบาทเป็นผูป้ระสานงาน วเิคราะห์ 

สังเคราะห์ความคิดเห็นต่างๆ เพื่อให้เกิดความ

เช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน และให้ผู้ร่วมงานระบุ

ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยการใช้เหตุผลและหลักฐาน

มากกว่าการคดิเอาเองว่าเป็นปัญหา ดงันัน้ ผูบ้รหิาร

จึงต้องมีคุณสมบัติด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

เพือ่ให้ผูร่้วมงานมคีวามกระตอืรอืร้นในการท�ำงาน 

มคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์ แลกเปลีย่นความคดิเหน็

กันอย่างสม�่ำเสมอ เพื่อพัฒนางานให้ดีขึ้น มีการ 

จัดประชุมเพื่อชี้แจงการด�ำเนินงานและอุปสรรค 

ท่ีเกิดข้ึน ระดมความคิดเห็น มุมมองต่างๆ ของ 

ผู ้ร ่วมงานและควรวิจารณ์ความคิดเห็นของ 

ผู้ร่วมงานอย่างมีเหตุผล 

		  1.2	 ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของ 

ผู้บริหาร ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามความ 

คิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่

พิเศษ จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยอยู่ในระดับมาก 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน

ค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม มีความเชื่อว่า 

ผู้ร่วมงานสามารถท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายได้โดย 

ค�ำนงึถงึเป้าหมายขององค์กร สร้างความกระตอืรอืร้น 

ทัศนคติที่ดีในการท�ำงานมอบหมายงานที่ท้าทาย 

ความสามารถ และสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานอยู ่

เสมอ สอดคล้องกบังานวจิยัของฉววีรรณ จนัทร์เม่ง  

(2552) ที่ศึกษาพบว่า ผู้บริหารจะต้องมีคุณสมบัติ 

เป็นผู้มวีสัิยทัศน์กว้างไกล เรียนรู้และพัฒนา ก�ำหนด

เป้าหมายสูงสุด จูงใจ โน้มน้าวให้ครูเกิดการ 

กระตอืรอืร้นในการท�ำงาน สร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ เพือ่

ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนางานเพ่ือยกระดับ

คณุภาพการศกึษา สอดคล้องกบังานวจิยัของอภชิยา 

มีเพียร (2552) ที่ศึกษาพบว่าผู้บริหารควรมีความ 

ตัง้ใจอย่างแน่วแน่ทีจ่ะท�ำงานให้ส�ำเรจ็ตามก�ำหนด  

และให้ก�ำลังใจผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานอย่าง 

ต่อเนือ่ง สม�ำ่เสมอ ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึต้องมคีณุสมบตัิ

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  เพื่อให้ผู ้ร ่วมงาน 

มีความมุ่งมั่นต้ังใจท�ำงานให้บรรลุเป้าหมาย ด้วย

การสร้างแรงจูงใจตามความต้องการของผู้ร่วมงาน

แต่ละคน ให้ผูร่้วมงานตระหนกัถงึเป้าหมายทัง้ของ

ตนเองและองค์กร โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานคดิบวกและ 

ค�ำนึงถึงส่วนรวม
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		  1.3	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยน แปลงของ 
ผู้บริหาร ด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารให้โอกาส 
ผูร่้วมงานเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ มอบหมายงานโดยค�ำนงึถงึ
ความสามารถของแต่ละบุคคล มกีารสือ่สารสองทาง
กบัผูร่้วมงาน มปีฏสิมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานเป็นรายบคุคล 
และยอมรับความแตกต่างของผู้ร่วมงานสอดคล้อง
กบังานวจิยัของแสงเดอืน กมลมาลย์ (2552) ทีศ่กึษา
พบว่าผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความ 
สามารถพิเศษต่างๆ อย่างเต็มที่เพื่อพัฒนาผลงาน
ของตนเอง โดยให้ความสนใจ เข้าใจ เข้าถึงตัวบุคล
กรกรแต่ละคน โดยรบัฟังเรือ่งต่างๆ อย่างตัง้ใจและ
เข้าใจตรงประเดน็ ตลอดจนให้การช่วยเหลอืเพือ่ให้
ผู้ร่วมงานเกิดทัศนคติที่ดีต่อผู้น�ำและองค์กร และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของอภิชยา มีเพียร (2552) 
ที่ศึกษาพบว่าผู ้บริหารควรมอบหมายงานให้คร ู
รับผิดชอบอย่างทั่วถึง โดยค�ำนึงถึงความแตกต่าง
ของศักยภาพแต่ละบุคคล ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องมี
คุณสมบัติด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
เพื่อให้ผู้ร่วมงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ผู้บริหาร 
จึงควรรู้จักผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ยอมรับความ
แตกต่างของผู้ร่วมงาน เอาใจใส่ผู้ร่วมงานเท่าเทียม
กัน ส่งเสริมผู้ร่วมงานตามความสามารถและความ
ถนัด ช่วยเหลือ ชี้แนะ พัฒนาผู ้ร ่วมงานตาม
ศักยภาพ หรืออาจจัดท�ำแผนพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคล
		  1.4	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู ้บริหาร ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยอยู่ใน
ระดับมาก  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู ้บริหารมีความ 

มุ่งมั่นตั้งใจท�ำงาน เชื่อมั่นในตนเอง มีศีลธรรม 
จริยธรรม ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ควบคุม
อารมณ์ได้ทุกสถานการณ์ และเป็นที่ยอมรับนับถือ
ของผู้ร่วมงานสอดคล้องกับงานวิจัยของแสงเดือน 
กมลมาลย์ (2552) ที่ศึกษาพบว่า ผู้บริหารควร
ปฏิบัติตนอยู่ในความถูกต้อง มีศีลธรรม จริยธรรม 
เสริมสร้างความสามัคคี ปรองดองจนบุคลากรรู้สึก
มั่นใจในพลังของหมู่คณะ สอดคล้องกับงานวิจัย 
ของอภิชญา มีเพียร (2552) ท่ีศึกษาพบว่าดังนั้น 
ผู ้บริหารจึงต้องมีคุณสมบัติด้านการมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ เพื่อให้ผู้ร่วมงานมีความเชื่อมั่น
ในตวัผูน้�ำ ผูบ้รหิารจงึควรประพฤตตินเป็นแบบอย่าง
ที่ดี มีทั้งศาสตร์และศิลป์ในการครองตน ครองคน 
และครองงาน ด้วยการเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม 
รูจ้กัควบคมุอารมณ์ มจีติสาธารณะ สร้างการยอมรบั
จากผู้ร่วมงานและสังคม และสามารถน�ำพาองค์กร
ก้าวผ่านอุปสรรคต่างๆ ได้
	 2.	 การจัดการความขัดแย้ง ของผู้บริหาร 
ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยในภาพ
รวมอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ระดับการการปฏิบัติที่อยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ การประนีประนอมและการร่วมมือ 
ระดับการปฏบิติัทีอ่ยูใ่นระดับปานกลาง ได้แก่ การ
เอาชนะ การเอื้ออ�ำนวย และการหลีกเลี่ยง ทั้งนี้ 
อาจเป็นเพราะโรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่พเิศษ 
มีผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียจ�ำนวนมาก เช่น คณะคร ู
นกัเรยีน ผูป้กครอง กรรมการสถานศกึษา ตลอดจน 
ชุมชนโดยรอบ ท�ำให้มุมมองจากแต่ละฝ่ายแต่ละ
งานแตกต่างกัน ความคิดเห็นจึงแตกต่างกันด้วย 
ผูบ้รหิารจงึต้องจดัการความขดัแย้งด้วยวธิกีารต่างๆ 
โดยวิ ธี การประนีประนอมเป ็นวิ ธี การ ท่ี ใช ้ 
มากที่สุด อาจเป็นเพราะผู้บริหารต้องการรักษา 
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ผลประโยชน์ให้กบัทกุฝ่าย ต้องการแสวงหาแนวทาง

ยุติข้อขัดแย้งที่ดีที่สุด เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของ 

ทุกฝ่าย

		  2.1	 การจัดการความขัดแย ้งของ 

ผู ้บริหารด้วยวิธีการประนีประนอมตามความ 

คิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่

พิเศษ จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยอยู่ในระดับมาก 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารแก้ปัญหาโดยค�ำนึงถึง

ความต้องการของตนเองและผูร่้วมงานอย่างสนัตวิธิี

และจูงใจให้ผูร่้วมงานเหน็ประโยชน์ทีแ่ต่ละฝ่ายจะ

ได้รับดังนั้น หากผู้บริหารต้องการจัดการความขัด

แย้งด้วยวิธีการประนีประนอม ผู้บริหารควรใช้ 

การอธบิายจงูใจอย่างสนัตใิห้แต่ละฝ่ายเหน็ประโยชน์

ที่ตนเองจะได้รับ ซึ่งเป็นการพบกันแบบครึ่งทาง  

ต่างฝ่ายต่อได้ประโยชน์บางอย่างและเสยีประโยชน์ 

บางอย่างไป เพื่อให้ผู้ร่วมงานแต่ละฝ่ายมีทางออก 

ที่พึงพอใจทั้งคู่

		  2.2	 การจัดการความขัดแย ้งของ 

ผู ้บริหาร ด้วยวิธีการร่วมมือตามความคิดเห็น 

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  

จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม

ในการแก้ปัญหา รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน

และใช้ความยุติธรรมในการแก้ปัญหาดังนั้น หาก 

ผูบ้รหิารต้องการจัดการความขดัแย้งด้วยวธิกีารร่วม

มือ ผู ้บริหารควรให้ทุกฝ่ายมีส ่วนร่วมในการ 

แก้ปัญหา เพือ่หาสาเหตแุละวธิกีารแก้ไขร่วมกนั รบัฟัง

ความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อให้ทุกฝ่ายยอมรับ  

สร้างฉันทามติและความยุติธรรม และสร้างความ 

รู้สึกที่ดีให้แก่ผู้ร่วมงาน

		  2.3	 การจัดการความขัดแย ้งของ 

ผู้บริหารด้วยวิธีการเอาชนะตามความคิดเห็นของ

ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัด

ชุมพร ผลการวิจัยอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะผู้บริหารเอาความคิดของตนเองเป็น

ส�ำคญั ใช้ค�ำพดูทีเ่ดด็ขาดในการสัง่การ วางกฎเกณฑ์

ระเบียบต่างๆ ให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติ ใช้อ�ำนาจสั่งการ

ให้บรรลเุป้าหมายทีต้่องการโดยไม่สนใจความต้องการ

หรือความคาดหวังของผู้ร่วมงานดังนั้น ผู้บริหาร 

ที่จัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการเอาชนะ คือ 

ผู้บริหารที่เอาความคิดของตนเองเป็นส�ำคัญ ใช้ทุก

วิธีที่ท�ำให้ตนเองเป็นฝ่ายชนะโดยไม่ค�ำนึงถึง 

ความต้องการหรือความคาดหวงัของผู้อืน่ ใช้อ�ำนาจ

วางกฎเกณฑ์บังคับให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติ ใช้ค�ำพูด 

ที่เด็ดขาด ตลอดจนเปลี่ยนผู้รับผิดชอบ

		  2.4	 การจัดการความขัดแย ้งของ 

ผู้บริหารด้วยวิธีการเอื้ออ�ำนวยตามความคิดเห็น 

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  

จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยอยู่ในระดับปานกลาง  

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารเอาใจใส่ต่อผู้ร่วมงาน 

มากกว่าตนเอง อ�ำนวยความสะดวกให้ผู้ร่วมงาน  

พยายามหาทรพัยากรต่างๆ ตามทีผู่ร่้วมงานต้องการ

เพื่อให้ผู้ร่วมงานพึงพอใจ โดยเสียสละประโยชน์

ส่วนตนเพือ่ค�ำนงึถงึผูร่้วมงานก่อนเสมอดงันัน้ หาก

ผู้บริหารต้องการจัดการความขดัแย้งด้วยวธิกีารเอือ้

อ�ำนวย ผูบ้รหิารควรให้ความส�ำคญักบัสมัพนัธภาพ

ระหว่างบคุคล ค�ำนงึถงึประโยชน์และความต้องการ

ของผู้ร่วมงานเป็นส�ำคัญ มุ่งมั่นท่ีจะสร้างความ 

พึงพอใจให้กับผู้ร่วมงานก่อน และควรหลีกเลี่ยง

ความขัดแย้งเพื่อให้การท�ำงานราบรื่น

		  2.5	 การจัดการความขัดแย้ง ของ 

ผู้บริหาร ด้วยวิธีการหลีก เลี่ยง ตามความคิดเห็น

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 

จังหวัดชุมพร ผลการวิจัยอยู่ในระดับปานกลาง 
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ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารไม่จัดการแก้ไขปัญหา
ท่ีเกดิขึน้ อาจจะพยายามแยกผูร่้วมงานทีข่ดัแย้งกนั
ไม่ใช้เกี่ยวข้องกัน พยายามวางเฉยไม่รับทราบ
ปัญหา และหลีกเลี่ยงการตัดสินใจโดยไม่ค�ำนึงถึง
ประโยชน์ขององค์กรและผูร่้วมงานดงันัน้ ผูบ้รหิาร
ที่จัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการหลีกเลี่ยง คือ 
ผู้บริหารที่พยายามหลีกหนีปัญหา พยายามไม่
เกี่ยวข้อง หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ ปล่อยให้ปัญหามี
อยู่หรือแยกผู้ร่วมงานที่มีปัญหาไม่ให้เกี่ยวข้องกัน
โดยไม่สนใจประโยชน์ที่ตนเองและผู้ร่วมงานจะได้
รับจากการแก้ปัญหานั้น
	 3.	 ผลการวจิยัพบว่าภาวะผูน้�ำการเปลีย่น 
แปลงของผู ้บริหารกับการจัดการความขัดแย้ง 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จังหวัด 
ชุมพรโดยภาพรวมไม่มีความสัมพันธ์กัน แต่เมื่อ 
พิจารณาเป็นรายด้าน ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้ง
ด้วยวธิกีารร่วมมอืคอื หากผูบ้รหิารใช้วธิกีารจดัการ
ความขดัแย้งด้วยวธิกีารร่วมมอืสงู ผูบ้รหิารจะสร้าง
แรงบันดาลใจ กระตุ้นการใช้ปัญญา และค�ำนึง 
ถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงแต่ใช้การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ต�่ำท้ังน้ีอาจเน่ืองมากจากผู้น�ำ 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษจังหวัด
ชมุพร ต้องการสร้างความร่วมมอืในการท�ำงานจาก
ผู้เกี่ยวข้องจึงพยายามสร้างแรงบันดาลใจในการ
ท�ำงาน เชื่อมั่นในความคิดและสร้างทัศนคติที่ด ี
ให้แก่ผู้ร่วมงานผู้ร่วมงานส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมอง
ปัญหาในมุมมองต่างๆ ด้วยการเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงาน
แสดงความคิดเห็นและเชื่อว่าทุกปัญหามีทางออก 
โดยผู้บริหารยอมรับความสามารถท่ีแตกต่างกัน 
ของผู้ร่วมงาน สนับสนุนผู้ร่วมงานตามความถนัด 
ช่วยเหลือ ชี้แนะ และพัฒนาผู้ร่วมงานเป็นราย 
บุคคล 

	 ส่วนการจัดการความขดัแย้งทกุวธิมีคีวาม
สัมพันธ์กับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคลคอื หากผูบ้รหิารใช้
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงด้านการค�ำนึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลสูง ผู้บริหารจะใช้วิธีการเอื้อ
อ�ำนวย การร่วมมอื การประนปีระนอมสงู และการ
หลีกเลี่ยงสูง แต่จะใช้วิธีการเอาชนะต�่ำ ทั้งนี้อาจ
เนื่องมากจากผู้น�ำในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด
ใหญ่พิเศษ จังหวัดชุมพรค�ำนึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงาน จึงพยายามจัดการ
ความขัดแย้งด้วยการเอื้ออ�ำนวยโดยค�ำนึงถึง 
ผลประโยชน์ของผู้ร่วมงานมากกว่าตนเอง อ�ำนวย
ความสะดวก เอาใจใส่ และพยายามหาทรัพยากร
ต่างๆ ตามที่ผู้ร่วมงานต้องการ ใช้วิธีการร่วมมือ 
เพ่ือเปิดโอกาสให้ทกุฝ่ายมส่ีวนร่วมในการแก้ปัญหา 
รับฟังความคิดเห็น สนับสนุนผู้ร่วมงาน ใช้ความ
ยุติธรรมในการแก้ปัญหา และพยายามสร้างความ
พึงพอใจให้ทุกฝ่ายใช้วิธีการประนีประนอมจูงใจ 
ให้แต่ละฝ่ายเห็นประโยชน์ท่ีตนจะได้รับแม้ว่าต้อง
เสียประโยชน์บางอย่างไป ใช้การเจรจาต่อรอง 
อย่างนุ่มนวล ตลอดจนใช้บุคคลที่สามช่วยเจรจา 
เพื่อให้เกิดสันติวิธีในการแก้ปัญหา

ข้อเสนอแนะ
	 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการ
จัดการความขัดแย้งในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด
ใหญ่ จังหวัดชุมพรมีดังนี้
	 1.	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
		  ระดับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยน แปลงของ 
ผู ้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  
จังหวัดชุมพร พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ทกุด้านซึง่เป็นเรือ่งทีด่แีต่ควรพฒันาให้อยูใ่นระดบั 

มากที่สุดประกอบด้วย
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		  1.1	 ผู้บริหารควรให้ความ ส�ำคัญกับ 
การยึดมั่นในอุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์ในการท�ำงาน  
ระบุจุดประสงค์ของงานชัดเจน ประพฤติตนเป็น 
แบบอย่างที่ดี มีความมุ่งมั่นตั้งใจท�ำงาน มีศีลธรรม  
จริยธรรมในการท�ำงาน ควบคุมอารมณ์ให้ได้ทุก
สถานการณ์และต้องสร้างผลงานให้สังคมยอมรับ
		  1.2	 ผู ้บริหารควรสร้างแรงจูงใจให ้
ผูร่้วมงานอยูเ่สมอ มอบงานทีท้่าทายความสามารถ  
กระตุ้นให้ผู ้ร่วมงานกระตือรือร้นในการท�ำงาน 
เชื่อมั่นในความตั้งใจของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให ้
แสดงความคดิ ส่งเสรมิให้ผูร่้วมงานค�ำนงึถงึเป้าหมาย 
ขององค์กร สร้างทัศนคติที่ดีและโน้มน้าวให้ผู้ร่วม 
งานคิดบวก
		  1.3	 ผู้บริหารควรกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 
วิเคราะห์สาเหตุของปัญหา เปิดโอกาสให้แสดง 
ความคิดเห็นในมุมมองต่างๆ วิจารณ์ความคิดของ 
ผูร่้วมงานอย่างมเีหตผุล สร้างความคดิว่าปัญหาคอื 
โอกาสในการใช้ปัญญา ให้ก�ำลังใจผู้ร่วมงานในทุก 
สถานการณ์
		  1.4	 ผู้บริหารควรเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน 
ช่วยเหลือ สนับสนุนผู้ร่วมงาน ค�ำนึงถึงความรู้  
ความสามารถและข้อจ�ำกัดของผู้ร่วมงานแต่ละคน  
ช่วยเหลอื ชีแ้นะ และพฒันาศกัยภาพของผูร่้วมงาน 
เป็นรายบุคคลทุกคน
	 2.	 การจัดการความขัดแย้ง
		  ระดับการจัดการความขัดแย้งของ 
ผู ้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  
จังหวัดชุมพร  พบว่า  โดยภาพรวมอยู ่ในระดับ 
ปานกลาง การปฏิบัติที่อยู่ในระดับมาก คือ การ 
ประนีประนอมและการร่วมมือ ส่วนการเอาชนะ  
การเอือ้อ�ำนวย และการหลกีเลีย่ง การปฏบัิตอิยูใ่น 
ระดบัปานกลาง ซึง่ทกุวธิมีคีวามส�ำคญัต่อการบรหิาร
โรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่ จงัหวดัชมุพรดงันัน้ 

ผู้บริหารจึงควรพิจารณาสาเหตุของความขัดแย้ง 
ศึกษาข้อดีหรือข้อจ�ำกัดของวิธีการจัดการความ 
ขดัแย้งแบบต่างๆ ให้ชดัเจนสอดคล้องกบัสถานการณ์ 
ที่เกิดขึ้น ก่อนที่จะตัดสินใจใช้วิธีการจัดการความ 
ขัดแย้งอย่างเหมาะสมประกอบด้วย
		  2.1	 ผู้บริหารควรรับฟังความคิดเห็น
ของผู้ร่วมงานอย่างท่ัวถึงและเท่าเทียมกัน ไม่เอา 
ความคดิของตนเองเป็นส�ำคญั ไม่ใช้ค�ำพดูทีแ่สดงถงึ 
อ�ำนาจของตนเองในการสั่งการแต่ควรใช้ค�ำพูด 
ที่นุ่มนวลและรักษาน�้ำใจผู้ร่วมงาน
		  2.2	 ผู้บริหารควรสนบัสนนุการท�ำงาน 
สร้างความพึงพอใจ และมีความยุติธรรมให้กับ 
ผูร่้วมงานทกุคน เพือ่สร้างทศันคตทิีด่ต่ีอการท�ำงาน
และผูร่้วมงานเชือ่มัน่ในความยตุธิรรมของผูบ้รหิาร 
อันจะท�ำให้ความเต็มใจและให้ความร่วมมือในการ
ท�ำงาน
		  2.3	 ผู้บริหารควรค�ำนึงและรักษาผล
ประโยชน์ของผู้ร่วมงานทุกฝ่าย ใช้วิธีการเจรจา 
ต่อรองอย่างนุม่นวลและสร้างสรรค์ เพือ่ประนปีระนอม 
ให้แต่ละฝ่ายพึงพอใจกบัประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ
		  2.4	 ผู ้บริหารไม่ควรหลีกเลี่ยงหรือ 
ไม่รับรู้ปัญหาทีเ่กดิขึน้ ไม่ควรปล่อยให้ปัญหาคงอยู่  
ควรรับฟังปัญหาทีเ่กดิขึน้ด้วยใจทีเ่ป็นกลาง พยายาม
หาวิธีแก้ปัญหาหรือลดปัญหาที่จะเกิดขึ้น
		  2.5	 ผู้บริหารควรค�ำนึงถึงประโยชน์ 
ของผู้ร่วมงาน รับฟังความคิดเห็น อ�ำนวยความ 
สะดวก จัดหาทรัพยากรต่างๆ ท่ีจ�ำเป็นต่อการ 
ด�ำเนินงาน และเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเสมอ
	 3.	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
		  3.1 	ควรศึกษาวิธีการจัดการความ 
ขัดแย้งของผู ้บริหารในด้านอื่นๆ เพิ่มเติม เช่น 
การเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร การเปลี่ยนทรัพยากร 

มนุษย์ การสร้างสัมพันธภาพ เป็นต้น
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		  3.2	 ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทียบภาวะ 

ผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา 

กับการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาท่ีขนาด 

แตกต่างกัน 

		  3.3 	ควรมกีารศกึษาความคดิเหน็ของ

ครูต่อวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู ้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา
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