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บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกีย่วของ 
 

 ในการวิจัยเรื่องวิธีการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกลุมกรุงเทพใต 
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปลตางๆ เพื่อเปนแนวทางใน 
การวิจัย ดังน้ี 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการศึกษาในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
  1.1 ความเปนมาโดยทั่วไป 
  1.2 บทบาทหนาที่และการบริหารงานดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  1.3 การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครในปจจุบัน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแยง 
  2.1 ความหมายของความขัดแยง  
  2.2 ทัศนะเกี่ยวกับความขัดแยง  
  2.3 ประเภทของความขัดแยง  
  2.4 ระดับของความขัดแยง 
  2.5 สาเหตุของความขัดแยง  
  2.6 ขอดี-ขอเสีย ของความขัดแยง 
  2.7 วิธีจัดการความขัดแยง 
 3. การบริหารสถานศึกษา 
  3.1 การบริหารวิชาการ 
  3.2 การบริหารงานงบประมาณ 
  3.3 การบริหารงานบุคคล 
  3.4 การบริหารงานทั่วไป 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการศึกษาในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
 1. ความเปนมาโดยท่ัวไป 
  ความเปนมาในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครการจัดการศึกษาในพื้นที่ของ
กรุงเทพมหานคร จัดต้ังครั้งแรกเมื่อป พ .ศ .  2427 ในรูปแบบของโรงเรียนราษฎรที่วัดมหรรณพาราม 
ตอมาในป พ .ศ.  2430 มีการขยายการจัดการศึกษาโดยจัดต้ังองคกรรับผิดชอบเปนกรมศึกษาธิการ 
และเปนกระทรวงธรรมการเมื่อป พ    .ศ  . 2435 ในป พ  .ศ .  2441 ไดมีโครงการศึกษาเกิดข้ึน โดยแบง
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ความรับผิดชอบใหกรมศึกษาธิการของกระทรวงศึกษาธิการจัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร และให
กระทรวงมหาดไทยจัดการศึกษาในหัวเมืองรวมกับพระสงฆ ภายหลังไดมีการขยายการศึกษาภาค
บังคับออกไปถึงระดับตําบลระหวางป พ  .ศ .  2454 ถึง พ  .ศ .  2475 มีหนวยงานที่รับผิดชอบการจัด
การศึกษาระดับประถมศึกษา 3 กระทรวง คือ กระทรวงนครบาล รับหนาที่จัดการศึกษาระดับ
ประถมศึกษาในสวนกลาง กระทรวงมหาดไทย รับหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาใน 
สวนภูมิภาค และกระทรวงธรรมการ ทําหนาที่ประสานงาน ใหการจัดการศึกษาเปนไปตามนโยบาย 
  กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ จัดต้ังข้ึนในป พ  .ศ.
2515 ตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 335 โดยการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปกครองนครหลวง
กรุงเทพธนบุรี องคการบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี ตลอดจน
สุขาภิบาลตางๆ ในนครหลวงกรุงเทพธนบุรีเปนหนวยการปกครองเดียวกัน คือกรุงเทพมหานคร
รวมถึงการรับโอนการจัดการศึกษาจากหนวยงานที่ยุบรวมกัน 
  สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร มีภารกิจในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานในระบบ
โรงเรียนใหแกเด็กและเยาวชนของกรุงเทพมหานคร โดยมีโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครจํานวน 
435 โรงเรียน กระจายในพื้นที่ 50 สํานักงานเขต มีนักเรียน 340,430 คน แบงเปนระดับอนุบาล
ศึกษา จํานวน 62,268 คน ระดับประถมศึกษาจํานวน 246,104 คน มัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 
28,952 คน และมัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 1,254 คน ครู จํานวน 15,244 คน โรงเรียนที่เปด
สอนต้ังแตระดับอนุบาลจนถึงช้ันประถมศึกษาปที่ 6 มีจํานวน 429 โรงเรียน ระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน มีจํานวน 93 โรงเรียน และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 5 โรงเรียน สวนโรงเรียนที่
จัดการเรียนรวมใหแกผูดอยโอกาส พิการ และบกพรองทางสติปญญา จํานวน 74 โรงเรียน (ขอมูล ณ 
10 มิถุนายน 2551) 
  คุณลักษณะของนักเรียนกรุงเทพมหานครท่ีพึงประสงค 7 ประการ 
   1) มีความรักชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย 
   2) คิดได แกปญหาเปน 
   3)  มีความคิดสรางสรรค 
   4)  มีภาวะผูนําและทํางานเปนทีม 
   5)  เขาใจและเขาถึงขอมูลขาวสาร 
   6)  มีความสามารถดานเทคโนโลยี 
   7)  พึ่งพาตนเองไดในการเรียนรูและการทํางาน 
  เปาประสงคการพัฒนา 
   1) จัดบริการการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางทั่วถึง 
   2) นักเรียนมีคุณภาพมาตรฐานสากล 
   3) โรงเรียนมีมาตรฐานสากลและผดุงคุณภาพการศึกษาไดอยางย่ังยืน 
   4) จัดบริการการศึกษาใหกาวไกลกาวทันโลก โดยใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
   5) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน (สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร, 2551, หนา 125) 
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 2. บทบาทหนาท่ีและการบริหารงานดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  บทบาทหนาที่ดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร สํานักการศึกษา สํานักงานเขต 
โรงเรียนกรุงเทพมหานคร มีฐานะเปนทั้งนครหลวงของประเทศไทย และเปนการบริหารราชการ 
สวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษที่มีฐานะเปนนิติบุคคลมีระเบียบการปกครองตามบทบัญญัติแหง
พระราชบัญญัติระเบียบบิหารราชการกรุงเทพมหานคร รองรับโครงสรางของกรุงเทพมหานคร
ประกอบดวยฝายนิติบัญญัติ ไดแก สภากรุงเทพมหานคร และฝายบริหาร ไดแก ผูวาราชการ
กรุงเทพมหานคร และรองผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งเลือกต้ังโดยตรงจากประชาชน มีหนาที่
จัดบริการสาธารณะใหแกประชาชนในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร โดยแบงพื้นที่การปกครองออกเปน
เขต และแตละเขตแบงออกเปนแขวงบทบาทหนาที่ของกรุงเทพมหานคร ในสวนที่เกี่ยวของกับการจดั
การศึกษา คือการจัดการศึกษาใหแกประชาชนในกรุงเทพมหานคร โดยมีบทบาทสําคัญในการกําหนด
นโยบายดูแลมาตรฐาน กํากับติดตามดูแล สนับสนุนทรัพยากร ซึ่งกรุงเทพมหานคร ไดดําเนินการจุด
การศึกษาหลายระดับและหลายรูแบบดังน้ี 
  2.1 การจัดในรูปศูนยเลี้ยงดูเด็ก หรือศูนยพัฒนาเด็กเล็กอยูในความรับผิดชอบของ 
สํานักพัฒนาชุมชน ซึ่งดําเนินงานในลักษณะของการใหความสนับสนุนชุมชนที่เปดดําเนินการ 
  2.2 การจัดการศึกษาในระดับปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐาน ระดับประถมศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา อยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและสํานักงานเขต 
  2.3 การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตร และวิทยาลัย
พยาบาลเกื้อการุณยในความรับผิดชอบของสํานักการแพทย 
  2.4 การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ไดแก การฝกอบรมอาชีพระยะสั้นในโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร และจัดใหแกกลุมสนใจตามความเหมาะสม ซึ่งอยูในความรับผิดชอบของ
สํานักพัฒนาชุมชนหนวยงานที่รับผิดชอบดานการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาข้ึนพื้นฐานของ
กรุงเทพมหานคร มีดังน้ี 
  สํานักการศึกษา เปนหนวยงานที่มีฐานะเทียบเทากรม มีหนาที่รับผิดชอบงานดาน
การศึกษาโดยนํานโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานครทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานวิชาการ ดาน
งบประมาณ ดานบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไปใหสํานักงานเขตและโรงเรียนดําเนินการ 
สํานักการศึกษาแบงสวนราชการภายในออกเปน 7 หนวยงาน คือสํานักงานเลขานุการ กองการ
เจาหนาที่ กองคลัง หนวยศึกษานิเทศก สํานักงานยุทธศาสตรการศึกษา กองเทคโนโลยีเพื่อการเรียน
การสอน กองพัฒนาขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 
  บทบาทหนาที่ของสํานักการศึกษา รับผิดชอบเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายเปาหมาย 
การจัดทําและพัฒนาแผนการศึกษาของกรุงเทพมหานคร จัดการศึกษาในระบบอยางมีคุณภาพ
สงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา สงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารมาใชในการบริหารจัดการเรียนรู เปนศูนยกลางเครือขายการเรียนรูดานการศึกษาเพื่อนําไปสู
การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาอยางตอเน่ือง (สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร, 2549, 
หนา 13-14) 
 
 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

10 

 3. การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครในปจจุบัน 
  สํานักการศึกษาดําเนินการพัฒนาการจัดการศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครใน
รูปแบบ “เรียนฟรี เรียนดี อยางมีคุณภาพ” โดยบูรณาการดําเนินงานของทุกสวนราชการในสํานัก
การศึกษา 
  เรียนฟรี กรุงเทพมหานครไดรับการอุดหนุนจากรัฐบาลและจัดสรรเพิ่มเติมเพื่อคาใชจาย 
2 สวน คือ สวนที่โรงเรียนใชบริหารจัดการ และสวนที่เกี่ยวกับการเรียนการสอน ซึ่งสวนที่เกี่ยวกับ
นักเรียน โดยคาใชจายที่ถือวาเปนการเรียนฟรีของนักเรียน มีดังน้ี 
   1) คาอาหารเสริม )นม(  
   2) คาอาหารกลางวัน 
   3) คาเครื่องแบบนักเรียน 
   4) คาเครื่องแบบลูกเสือ/เนตรนารี/ยุวกาชาด/ชุดนอนอนุบาล/ชุดพละ 
   5) คาเครื่องหมายวิชาพิเศษ/ลูกเสือ/เนตรนารี/ยุวกาชาด 
   6) คาอุปกรณเครื่องใชสวนตัว 
   7) คาประกันอุบัติเหตุ 
   8) คาพาหนะบริการสุขภาพ 
   9) คาเวชภัณฑ 
   10)  คาอุปกรณเครื่องเขียน 
   11)  คาแบบเรียน 
   12)  คาแบบฝกหัด 
   13)  คาวัสดุการศึกษา 
   14)  คาวัสดุการเรียนการสอน 
   15)  คาวัสดุกีฬา 
   16)  คาวัสดุคอมพิวเตอร 
   17)  คาหนังสือหองสมุด 
   18)  คาหนังสือเสริมการเรียน 
   19)  คาจางครูสอนภาษาตางประเทศ 
   20)  คาใชจายกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 
  เรียนดี สํานักการศึกษาใหความสําคัญของการจัดการศึกษาที่ดีโดยเนน “ความรู คู
คุณธรรม” และสงเสริมใหนักเรียนไดรับประสบการณการเรียนรู ไดแก จัดใหมีโรงเรียนสองภาษา 
จํานวน 10 โรงเรียน จําแนกเปนหลักสูตรไทยจีน จํานวน 4 โรงเรียน หลักสูตรไทย-อังกฤษ จํานวน 6 
โรงเรียน นอกจากน้ีมีการสอนภาษาอาหรับ จํานวน 30 โรงเรียน ภาษาสเปน 5 โรงเรียน ภาษาญี่ปุน 
3 โรงเรียน และภาษาจีน 358 โรงเรียน 
  มีคุณภาพ สํานักการศึกษาจัดใหมีการประเมินคุณภาพตามแนวนโยบาย SMART 
SCHOOL เปนการประกันคุณภาพภายใน และเตรียมความพรอมในการรับการประเมินคุณภาพ
ภายนอกจาก สมศ. สรางเครือขายรวมพัฒนาคุณภาพการศึกษากับสถาบนัอุดมศึกษา และหนวยงาน
ที่จัดการศึกษาภายนอกสังกัด เชน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัย 
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ศรีนครินทรวิโรฒ กระทรวงศึกษาธิการ ตลอดจนหนวยงานภาคเอกชน เชน บริษัท ซีพีออล บริษัท 
เซ็นทรัลรีเทล เปนตน 
   ปการศึกษา  2551 สํานักการศึกษาและสํานักงานเขตรวมกันจัดการศึกษาในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานครทั้งสิ้น 438 โรงเรียน 
  ระดับกอนประถมศึกษาจัดในรูปอนุบาลศึกษา 2 ป ในโรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งเปดสอน
429 โรงเรียน มีนักเรียน 62,268 คน ระดับประถมศึกษาเปนการศึกษาประเภทภาคบังคับ ซึ่งเปน
ภารกิจหลัก มี 438 โรงเรียน มีนักเรียน 246,104 คน ระดับมัธยมศึกษาตอนตน เปดสอน 93 
โรงเรียน มีนักเรียน 28,952 คน ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 5 โรงเรียน มีนักเรียน 1,254 คน 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
เปดโอกาสใหการปกครองสวนทองถ่ินสามารถจัดการศึกษาไดทุกระดับตามความพรอมของทองถ่ิน 
ทําใหกรุงเทพมหานครสามารถจัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับ
มัธยมศึกษาในโรงเรียนที่มีความพรอม โดยไดรับความรวมมือจากสถาบันอุดมศึกษาทางดานวิชาการ 
อีกทั้งชุมชนใหความรวมมือในการจัดการศึกษา 
  จากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสังคมเมือง สงผลตอสัมพันธภาพภายในครอบครัว 
เกิดการหยารางครอบครัวแตกแยก ความสัมพันธระหวางรุนสูรุนนอยลง เพราะขาดความสัมพันธ
ใกลชิดโดยเฉพาะสังคมไทยยังขาดภูมิคุมกันจากการบริโภคผานสือ่และเทคโนโลยีมีการรับวัฒนธรรม
ที่หลากหลาย ทําใหเกิดปญหาพฤติกรรมไมเหมาะสมของเด็กและเยาวชน นอกจากน้ียังมีการอพยพ
ยายถ่ินเขาสูเมืองหลวง ทําใหกรุงเทพมหานครมีประชากรแฝงจํานวนมากยากตอการใหบริการทาง
การศึกษาอยางทั่วถึง สงผลใหประสิทธิภาพการจัดการเรียนรูของกรุงเทพมหานครตองปรับปรุงเพื่อ
ชวยใหเด็กและเยาวชนในกรุงเทพมหานครสามารถนําความรูที่ไดไปปรับใชใหเทาทันการเปลี่ยนแปลง
และการเขาสูสังคม ไมตกเปนทาสจากความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว ทั้งน้ีการจัดการศึกษาจะตองสงเสริมพัฒนาและพัฒนาใหเด็กมีคุณธรรมนําความรู เกิด
ภูมิคุมกัน โดยพัฒนาจิตใจควบคูไปกับการเรียนรูในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  แมวากรุงเทพมหานครจะมีการเปลี่ยนแปลงผูวาราชการทุกๆ 4 ป แตผูบริหาร
กรุงเทพมหานครสวนใหญมีนโยบายใหความสําคัญดานการจัดการศึกษาเปนอันดับตนๆ และมี
นโยบายสงเสริมสนับสนุนการใหบริการการศึกษาทุกระดับ/กลุมเปาหมาย สงผลใหกรุงเทพมหานคร
จัดใหมีบริการการศึกษาในหลายรูปแบบและหลายระดับทําใหกรุงเทพมหานครเปนศูนยรวมความ
หลากหลายของการศึกษา มีเครือขายการจัดการศึกษารวมกับโรงเรียนที่มีช่ือเสียงของภาครัฐ/เอกชน 
และโรงเรียนตนแบบของกรุงเทพมหานคร เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีงบประมาณสนับสนุน 
การใหบริการการศึกษาเพิ่มเติมจากรัฐบาลได มีสถานศึกษากระจายอยูทั่วทุกเขต มีนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีทางการศึกษาที่ทันสมัย รวมทั้งบุคลากรมีความรูความสามารถในการจัดการเรียนการสอน 
และบุคลากรสวนใหญมีความต้ังใจในการทํางาน (สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร, 2551, หนา 27) 
 
 
 
 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

12 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแยง  
 
 1. ความหมายของความขัดแยง  
  ความขัดแยง (Conflict) หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลที่เกี่ยวของกับจุดมุงหมาย 
หรือวิธีการ หรือทั้งสองอยางแตเปนการพึ่งพาอาศัยในทางลบอาจกลาวอยางกวางๆ  ไดวา ความ
ขัดแยง หมายถึง การที่แตละฝายไปดวยกันไมไดในเรื่องเกี่ยวกับความตองการ ไมวาจะเปนความ
ตองการจริง หรือศักยภาพที่จะเกิดตามตองการ (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 11) 
  Filly (1975, p. 4 อางถึงใน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 11) ระบุวา ความ
ขัดแยงเปนกระบวนการทางสังคม ความขัดแยงเกิดข้ึนเมื่อแตละฝายมีจุดยืน จุดมุงหมายและมี
คานิยมทีไ่มไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมักเกิดจากการรับรูและความคิดเห็น ความขัดแยงเปนปฏิสัมพันธ
โดยตรงระหวางบุคคล กลุมบุคคล องคกร หรือระหวางประเทศ ต้ังแต 2 ฝายข้ึนไป 
  Scott (1990 อางใน Yoder, 1995, p. 83) มีความเห็นวา ความขัดแยงเกิดจากการรับรู
ที่ตรงขามกัน หรือรับรูในความแตกตางของความเช่ือ คานิยม ทัศนคติ เปาหมาย การลําดับ
ความสําคัญวิธีการ ขอมูล การใหสัญญาตอกัน ความคิด การแปรผล ขอเท็จจริง บุคลิกภาพ ภูมิหลัง 
ความตองการ ความสนใจ และแรงจูงใจ 
  วันชัย  วัฒนศัพท (2547, หนา 10-11) ใหความหมายไววา ความไมลงรอยกันหรือความ
ขัดแยงเกิดข้ึนระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคลต้ังแต 2 กลุมข้ึนไป โดยมีสาเหตุมาจากวัตถุประสงคที่ไม
เห็นพองตองกัน จะดวยทางดานความตองการ คานิยม และทัศนคติ 
  Dubrin (1984, p. 45 อางถึงใน กัญญาณัฐ พานทอง, 2558, หนา 10) ใหความหมาย 
เปนสถานการณที่บุคคล 2 ฝาย หรือมากกวา มีเปาหมาย คานิยม หรือเหตุการณขัดแยงกันหรือเขา
กันไมไดหรือทําใหแบงเปน 2 ฝาย 
  ราชบัณฑิตยสถาน (2542, หนา 137) ใหความหมายของคําวา “ขัดแยง” หมายถึง “ไม
ลงรอยกัน” ซึ่งไดอธิบายคําวา ขัด หมายถึง ไมทําตาม ฝาฝน และใหความหมายคําวา แยง หมายถึง 
ไมลงรอยเดียวกัน ตานไว ทานไว ดังน้ันความขัดแยงคือ แตละฝายไมทําตามกัน หรือมีการตอตานกัน 
  อรุณ   รักธรรม (2538, หนา 86) ความขัดแยง หมายถึง การขัดขวาง กีดกันหรือเปน
ปฏิปกษตอกันในเรื่องขอมูล คานิยม ความเช่ือ ความคิดเห็น ความรูสึก เปาหมาย ประสบการณ 
บทบาท การรับรูผลประโยชน หรือทรัพยากรที่แตกตางกัน 
  พรนพ  พุกกะพันธ (2542, หนา 158) ไดใหความหมายความขัดแยง หมายถึง การด้ินรน
ตอสูเพื่อความตองการ ความปรารถนา ความคิด ความสนใจของบุคคลที่ไปดวยกันไมได หรือที่เปน
ตรงกันขามความขัดแยงเกิดข้ึนเมื่อบุคคล หรือกลุมบุคคลตองเผชิญกับเปาหมายที่ไมสามารถทาํใหทกุ
ฝายพอใจ 
  เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2540, หนา 11) ไดรวบรวมประเด็นความขัดแยงไววาความ
ขัดแยงอาจ เปนการสงเสริมการปฏิบัติงานในองคการ ควรจะมีการบริหารความขัดแยงใหเกิดผลดี
ที่สุด ความขัดแยงอาจจะมีประโยชนหรืออาจมีโทษข้ึนอยูกับวิธีการบริหารในองคการที่ดีที่สุดจะมี
ความขัดแยงในระดับที่เหมาะสมซึ่งจะชวยกระตุนแรงจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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พฤติกรรมเกี่ยวกับความขัดแยง และมีบทความขอเขียนทางดานวิชาการหลายทาน ไดใหแนวคิด
เกี่ยวกับปญหาความขัดแยง 
  สมพร เอี่ยมสําอางค (2543, หนา 9) กลาววาความขัดแยงหมายถึง สภาพการณความคิด
ความเช่ือของบุคคลที่ไมตรงกับบุคคลอื่น ซึ่งแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะที่เปนปฏิปกษเชน 
ไมใหความรวมมือ น่ิงเฉย และไมสนใจตอบุคคลน้ันบางกรณีถึงข้ันทํารายกัน 
  ณรงค  กังนอย (2545, หนา 9) ไดกลาววา ความขัดแยง หมายถึง บุคคลหรือกลุมบุคคล 
องคการ ซึ่งมีความคิดเห็นในการกระทําหรือการตัดสินใจไมสอดคลองกัน  ทําใหเกิดการแขงขันกัน 
เกิดปะทะตอสูกัน ในกรณีที่ไมสามารถตัดสินใจหรือหาขอตกลงรวมกันได ไมสามารถปฏิบัติงาน
รวมกันไดอยางราบรื่น 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 79) กลาวา ความขัดแยง หมายถึง บุคคลระหวาง
กลุมตางๆ ต้ังแต  2 ฝายข้ึนไป มีคานิยม ความคิดเห็น และความรูสึกที่แตกตางกัน เกิดการขัดกัน
ระหวางผลประโยชนที่ตางกนั 
  สรุป ความขัดแยง หมายถึง กลุมบุคคลที่มีเปาหมายตางกัน ความคิดเห็น คานิยม ความ
ตองการและความปรารถนาตางกัน ในการรวมกันปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการแขงขัน การปะทะ 
การตอสูด้ินรน เพื่อใหทั้งสองฝายมีแนวคิดที่จะตองปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถบรรลุ
ความสําเร็จไปได 
 2. ทัศนะเก่ียวกับความขัดแยง 
  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2540, หนา 12) ไดศึกษาทัศนะเกี่ยวกับความขัดแยง พบวามีอยู 
3 ประเภท คือ 
    (1) ทัศนะความขัดแยงแบบด้ังเดิม เปนทัศนะเกี่ยวกับทุกๆ ความขัดแยงที่เกิดข้ึนเปน
สิ่งไมดี มองความขัดแยงในเชิงลบ ควรหลีกเลี่ยงความขัดแยง และตองจัดการความขัดแยงใหหมดไป
จากองคกรโดยการจัดต้ังกฎระเบียบในการปฏิบัติ แตในความเปนจริงความขัดแยงยังคงมีอยูดังเดิม 
   (2) ทัศนะความขัดแยงแบบมนุษยสัมพันธ ความขัดแยงเปนเรื่องธรรมดาและเปนสิ่งที่
ทุกกลุม ทุกองคการไมสามารถหลีกเลี่ยงได ทุกกลุม ทุกองคการควรยอมรับความขัดแยงวาเปนสิ่งที่
เกิดข้ึนมีอยูในกลุมและองคการ ไมสามารถที่จะกําจัดใหหมดไปโดยสิ้นเชิง และบางครั้งความขัดแยง
จะมีผลดีตอการทํางานกลุม โดยจะทําใหเกิดการพัฒนาความคิดเห็นและการทํางานของกลุมได 
   (3) ทัศนะความขัดแยงดานปฏิกิริยาระหวางกัน เปนแนวความคิดที่วา ขอขัดแยงเปน
พลังดานบวกที่ทําใหกลุมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ บางครั้งการเกิดความสงบสุข การเขากันได
กลมกลืนกัน และความรวมมือกันอยางดีภายในกลุมอาจจะทําใหเกิดความเฉ่ือยชา ไมตอบสนองตอ
ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมใดๆ ที่เกิดข้ึนในองคการ 
  สรุปทัศนะความขัดแยง มีการเปลี่ยนแปลงมาจากความขัดแยงแบบด้ังเดิม ที่มีความคิดวา
ความขัดแยงเปนสิ่งไมดี ที่ควรหลีกเลี่ยง จนมาถึงปจจุบันที่มีความคิดและเช่ือวาความขัดแยงเปนสิง่ที่
หลีกเลี่ยงไมได และความขัดแยงมีประโยชนตอองคการในเชิงบวก สามารถชวยใหเกิดการพัฒนาและ
กระตุนใหเกิดการตอบสนองตอความตองการขององคการได 
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 3. ประเภทของความขัดแยง 
  Chris Argyris (1957, p. 39 อางถึงใน อรุณ รักธรรม , 2538, หนา 775-776  (ไดแบง
ความขัดแยงออกเปน 4 ประเภท  ดังน้ี 
   (1) บุคคลหรือกลุมที่มีความตองการจะทําทั้งสองสิ่ง แตตองเลือกทําเพียงสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
   (2) บุคคลหรือกลุมที่มีความตองการจะทําทั้งสองสิ่ง แตทั้งสองสิ่งไมใชสิ่งที่เขาชอบทํา 
   (3) บุคคลหรือกลุมที่ตองเลือกทําสิ่งใดสิ่งหน่ึง แตตองพบกับความเสี่ยงในสิ่งที่ทํา 
   (4) บุคคลหรือกลุมที่สามารถเลือกจะทําไดหลายสิ่ง แตตองพบกับความเสี่ยงในสิ่งที่
ทํา 
  สมยศ นาวีการ (2546, หนา 305) ไดแบงประเภทของความขัดแยงออกเปน 5 ประเภท 
คือ 
   (1) ความขัดแยงภายในบุคคล 
   (2) ความขัดแยงระหวางบุคคล 
   (3) ความขัดแยงระหวางบุคคลและกลุม 
   (4) ความขัดแยงระหวางกลุมภายในองคกรเดียวกัน 
   (5) ความขัดแยงระหวางองคกร 
  ประเสริฐ งามพันธุ (2544, หนา 13) แบงความขัดแยงออกเปน 6 ประเภท 
   (1) ความขัดแยงภายในบุคคล 
   (2) ความขัดแยงระหวางบุคคล 
   (3) ความขัดแยงภายในกลุม 
   (4) ความขัดแยงระหวางกลุม 
   (5) ความขัดแยงภายในองคกร 
   (6) ความขัดแยงระหวางองคกร 
  Luthans (1981, pp. 380-381 อางถึงใน บุญชวย ศิริเกษ, 2540, หนา 295) แบงความ
ขัดแยงตามโครงสรางขององคกร 4 แบบ ดังน้ี  
   (1) ความขัดแยงตามสายบังคับบัญชา (Hierarchical conflict) เปนความขัดแยง
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูอยูใตบังคับบัญชา 
   (2) ความขัดแยงเกี่ยวกับกระบวนการหนาที่ (Functional conflict) เปนความขัดแยง
ระหวางหนวยการยอยกับกลุมผูปฏิบัติหนาที่ 
   (3) ความขัดแยงระหวางหนวยงานหลักกับหนวยงานที่ปรึกษา (Conflict between 
line and staff) เปนความขัดแยงที่เกิดจากบุคคลในหนวยงานที่ปรึกษา ไมมีอํานาจหนาที่เปน
ทางการมากกวาบุคคลในหนวยงานหลัก 
   (4) ความขัดแยงระหวางองคการตามแบบและองคการนอกแบบ (Formal informal 
conflict) 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550, หนา 65-67) แบงความขัดแยงเปน 2 ลักษณะ คือ 
   (1) ความขัดแยงดานเหตุผล (Substantive conflict) เปนความขัดแยงซึ่งเกิดความ
การไมเห็นดวยในวิธีการของอีกฝายที่ตองการทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ตัวอยางเชน ความขัดแยงซึ่ง
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เกิดจากการประชุมเพื่อหากลยุทธพัฒนาผลิตภัณฑใหมของฝายการตลาด ที่อีกฝายหน่ึงอาจจะไมเห็น
ดวยกับวิธีของอีกฝายหน่ึง ความขัดแยงน้ีเปนรูปแบบที่ถือวาเปนเรื่องปกติที่คนทํางานรวมกันทุกวัน
อาจมีทัศนะที่แตกตางกันไป เมื่อบุคคลไมเห็นดวยกับเปาหมายของทีมงานหรือองคการ การจัดสรร
ทรัพยากร นโยบาย และกระบวนการ ตลอดจนการมอบหมายงาน เหลาน้ีจะทําใหเกิดความขัดแยง
ตามมา ซึ่งการบริหารความขัดแยงประเภทน้ีเปนความทาทายที่ผูบริหารสวนใหญตองประสบพบเจอ
อยูเสมอมา 
   (2) ความขัดแยงดานอารมณ (Emotion conflict) เปนความขัดแยงซึ่งเกิดจาก
ความรูสึก ของบุคคล เชน ความโกรธ ความไมไววางใจ ความไมชอบ ความกลัว ความไมพึงพอใจ 
หรือเปนความขัดแยงซึ่งเกิดจากบุคลิกภาพของบุคคลที่แตกตางกัน ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานสูญเสีย
พลังงาน เกิดความวาวุนใจ สงผลใหความสําคัญของงานลดลง นอกจากน้ีความขัดแยงดานอารมณ
สามารถแสดงออกมาใหเห็นเปนปกติในรูปแบบของความขัดแยงที่เกิดจากความสัมพันธระหวางบคุคล 
เชน ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชา หรือบางครั้งอาจเกิดจากการที่ตางฝายตางคิดวา
ตนเองเปนผูมีประสบการณในงาน และโดยเฉพาะอยางย่ิงสถานการณที่ธุรกิจไดรับแรงกดดันจาก
สภาวะการทํางานที่รุนแรงเฉกเชนในปจจุบัน การลดขนาดองคการ และการปรับปรุงโครงสราง
องคการใหม สถานการณเหลาน้ีมีสิ่งตางๆ มากมายที่ผูบริหารตองตัดสินใจรวมกัน ซึ่งอาจทําใหเกิด
ความขัดแยงดานอารมณได 
  สรุปประเภทของความขัดแยงแบงออกไดหลายประเภท ข้ึนอยูกับเกณฑในการแบง
ประเภท ไดแก ความขัดแยงดานเหตุผล ความขัดแยงดานอารมณ ความขัดแยงภายในตัวบุคคล กลุม
บุคคล ความคัดแยงภายในองคการ และความขัดแยงภายนอกองคการ 
 4. ระดับของความขัดแยง 
  Luthans (1981, pp. 382-384 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2550, หนา 
112) แบงออกเปน 4 ระดับ ดังน้ี 
   )1(  ความขัดแยงสวนบุคคล (Intrapersonal conflict) เปนความขัดแยงภายในของ
แตละบุคคล ซึ่งเกิดจากแรงกดดันที่ไดรับเปาหมายหรือความคาดหวังที่ไมสอดคลองกันหรือเปนความ
ขัดแยงซึ่งเกิดข้ึนเมื่อแตละบุคคลเกิดความสับสน วิตกกังวล หรือเกิดความตึงเครียด ซึ่งสามารถแบง
ออกเปน 4 ลักษณะ ดังน้ี 
    (1.1) ความขัดแยงที่ตองเลือกระหวางสิ่งที่พึงพอใจทั้งสองอยาง (Approach-
approach conflict) เปนความขัดแยงซึ่งเกิดข้ึนเมื่อบุคคลจะตองเลือกระหวางทางเลือกจูงใจเทากัน
แตตองตัดสินใจเลือกเพียงทางเดียวเทาน้ัน ซึ่งหากตัดสินใจเลือกทางใดทางหน่ึงก็จะทําใหเสียโอกาส
ทางเลือกน้ันไป ตัวอยางเชน การเลือกระหวางการเลื่อนตําแหนงที่มีคุณคาใน 
    (1.2) ความขัดแยงที่ตองเลือกระหวางสิ่งที่พึงพอใจทั้งสองอยาง (Approach-
approach conflict) เปนความขัดแยงซึ่งเกิดข้ึนเมื่อบุคคลจะตองเลือกระหวางทางเลือกจูงใจเทากัน 
แตตองตัดสินใจเลือกเพียงทางเดียวเทาน้ันซึ่งหากตัดสินใจเลือกทางใดทางหน่ึงก็จะทําใหเสียโอกาส
ทางเลือกน้ันไป ตัวอยางเชน การเลือกระหวางการเลื่อนตําแหนงที่มีคุณคาในองคการ กับการทํางาน
ที่ตนเองพึงพอใจในองคการอื่น ซึ่งเลือกไดเพียงหน่ึงทางเทาน้ัน เปนตน 
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    (1.3) ความขัดแยงที่ตองเลือกระหวางสิ่งที่ไมพึงพอใจทั้งสองอยาง (Avoidance-
avoidance conflict) เปนความขัดแยงซึ่งเกิดข้ึนเมื่อบุคคลจะตองเลือกระหวางทางเลือกสองทาง 
เลือกที่ไมดี และเปนทางเลือกที่ตองการหลีกเลี่ยงทั้งคู ตัวอยางเชน การโยกยายงานไปจังหวัดใด
จังหวัดหน่ึงในสองจังหวัดซึ่งไมพึงพอใจทั้งคู เปนตน การหลีกเลี่ยงปญหาน้ันเปนการถอนตัวจาก
ปญหาหรือปดบังอําพรางขอขัดแยงเอาไวซึ่งเปนการละทิ้งปญหาโดยไมกระทําสิ่งใดเลย หรือแสรงทํา
วาไมมีความขัดแยง โดยคาดหวังวาความขัดแยงจะคลีค่ลายหายไปเอง 
    (1.4) ความขัดแยงที่ตองเลือกสิ่งที่พึงพอใจแตตองยอมรับสิ่งที่ไมพึงพอใจ 
(Approach-avoidance conflict) เปนความขัดแยงซึ่งกอใหเกิดทั้งผลลับทางบวกและทางลบข้ึน
พรอมๆกัน เกิดข้ึนเมื่อบุคคลจะตองตัดสินใจทําบางสิ่งที่มีผลดีและเสีย ตัวอยางเชน การเลือกทํางาน
ที่มีผลตอบแทนสูงแตตนเองไมชอบและไมตองการทํา เปนตน 
   )2(  ความขัดแยงระหวางบุคคล (Interpersonal conflict) เปนความขัดแยงซึ่งเกิดข้ึน
เมื่อบุคคลสองคนข้ึนไปมีความขัดแยงกันซึ่งอาจจะเปนลักษณะดานเหตุผล หรือดานอารมณ หรือทั้ง
สองอยางรวมกัน ตัวอยางเชนความขัดแยงดานเหตุผล เชน บุคคลสองคนโตเถียงกันเรื่องความ
ประพฤติของพนักงานความคิดสรางสรรค ตัวอยางของความขัดแยงดานอารมณ เชน  บุคคลทั้งสอง
ไมเห็นดวยกับสีของเสื้อผาที่อีกฝายหน่ึงใสมาทํางาน หรือเปนความขัดแยงเน่ืองจากที่มีผลประโยชน
จํานวนจํากัด แตมีโอกาสไดเพียงหน่ึงคนเทาน้ัน เปนตน แตเน่ืองจากความขัดแยงเปนปรากฏการณที่
เปนพลวัตหรือเคลื่อนไหวอยูเสมอ ดังน้ันจึงเปนการยากที่จะแยกความขัดแยงออกจากกันโดยเด็ดขาด
ไดความขัดแยงระหวางบุคคลจําแนกออกเปนประเภทสําคัญๆ ได 2 ประเภท 
    แบบที่ 1 เรียกวา Zero-sum conflict ความขัดแยงแบบน้ีถาฝายหน่ึงไดเทาใด 
อีกฝายหน่ึงก็จะเสียเทาน้ันน้ันคือฝายชนะไดเทาไรเมื่อรวมกับฝายแพที่เสียไปจะเทากับศูนย ความ
ขัดแยงแบบ Zero-Sum เปนการแขงขันอยางแทจริง ดังน้ันจะเห็นไดจากการแขงกีฬาหลายประเภท
ที่เมื่อฝายหน่ึงชนะอีกฝายหน่ึงก็แพ หรือการแขงขันกันเพื่อดํารงตําแหนงใดตําแหนงหน่ึง เมื่อฝาย
หน่ึงไดตําแหนง อีกฝายหน่ึงก็จะไมไดตําแหนง 
    แบบที่ 2 เรียกวา Non- Zero-sum conflict หรือ Mixed-motive situation 
ความขัดแยงแบบน้ีมีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก การที่ฝายหน่ึงชนะเทาใดมิได
หมายความวาอีกฝายหน่ึงจะตองแพเทาน้ัน น่ันคือผลรวมของผูแพกับผูชนะไมเทากับศูนย ประกาศที่
สอง มีตัวกระตุนทั้งความรวมมือและการแขงขันเขาไปเกี่ยวของดวย ดังน้ันคูขัดแยงจึงพยายามจะเอา
ประโยชนใหมากที่สุด ดังจะเห็นไดจากตัวอยางการซื้อ - การขายรถยนต ผูซื้อและผูขายที่ตางก็มี
ความรวมมือกันในการที่จะซื้อและขายแตขณะเดียวกันก็มีการแขงขันเขาไปเกี่ยวของดวย เพราะผูซื้อ
ตองการจะซื้อใหถูกที่สุด และผูขายใหแพงที่สุด 
    นอกจากน้ีความขัดแยงระหวางบุคคล เปนเรื่องพื้นฐานธรรมดาที่จะตองเกิดข้ึน 
ความขัดแยงระหวางบุคคลมีสาเหตุมาจากความแตกตางของบุคคล ทั้งในดานเพศ การศึกษา ปรัชญา 
แนวความคิด และระบบคุณคา ฯลฯ นอกจากน้ีก็อาจมีสาเหตุมาจากองคกร คืองานที่ไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติอาจเปนตัวการใหเกิดความขัดแยง เพราะตองแขงขันกัน เลื่อนตําแหนง ความขัดแยงที่
เกิดข้ึนเหลาน้ีเปนเพราะทุกคนตองการที่จะมีสถานภาพ มีอิทธิพล มีช่ือเสียง และมีอํานาจ 
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   (3) ความขัดแยงระหวางกลุม (Intergroup conflict) เปนความไมลงรอยกันหรือเปน
ปญหาซึ่งเกิดข้ึนระหวางกลุมในองคการ ความขัดแยงเหลาน้ีเกิดข้ึนเน่ืองจากทรัพยากรที่มีอยูอยาง
จํากัด ความตองการในการรับรูทัศนคติ และการขาดความเขาใจกัน หรือเปนความขัดแยงซึ่งเกิด
ระหวางกลุมตางๆ ภายในองคการ หรือเปนความขัดแยงทางดานเหตุผลและอารมณระหวางกลุม 
   (4) ความขัดแยงระหวางองคการ (Interorganizational conflict) เปนความขัดแยงที่
เกิดจากการแขงขันระหวางองคการธุรกิจตางๆ ตัวอยางเชน ความขัดแยงระหวาง 7-eleven สาขาที่
อยูใกลเคียงกัน ความขัดแยงระหวางองคการจะมีขอบเขตที่กวางขวาง ซึ่งไมจํากัดเฉพาะการแขงขัน
ดานการตลาดอยางเดียว แตยังรวมถึงความขัดแยงระหวางสหภาพแรงงานและองคการที่พนักงาน
เปนสมาชิก ระหวางหนวยงานรัฐบาล หรือระหวางองคการและผูขายปจจัยการผลิต เปนตน 
 5. สาเหตุของความขัดแยง (Causes of conflict) 
  นักวิขาการไดใหแนวคิดถึงสาเหตุของความคัดแยงไวมากมาย ดังน้ี 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550 , หนา 114-115 ) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับสาเหตุของ
ความขัดแยง ดังน้ี 
   (1) ความขัดแยงในแนวด่ิง (Vertical conflict) จะเกิดข้ึนในระดับสายการบังคับ
บัญชา โดยทั่วไปแลวจะเกี่ยวของกับความเห็นที่ไมตรงกันของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาใน
ดานทรัพยากร เปาหมาย วันครบกําหนด หรือผลลับของการปฏิบัติงาน เชน ผูจัดการฝายจัดซื้อ
ขัดแยงกับลูกนองเรื่องการเลือกจัดซื้อวัตถุดิบ 
   (2) ความขัดแยงในแนวนอน (Horizontal conflict) จะเกิดข้ึนระหวางบุคคลหรือ
กลุมในระดับสายบังคับบัญชาเดียวกัน โดยจะเกี่ยวของกับความเขากันไมไดของเปาหมาย การขาด
แคลนทรัพยากร และปจจัยระหวางบุคคล เชน ความขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงานเรื่องการแยงลูกคา
กัน 
   )3(  ความขัดแยงระหวางสายการบังคับบัญชา-ที่ปรึกษา (Line-staff conflict) เปน
ความขัดแยงที่เกิดข้ึนในแนวนอน ซึ่งจะเกี่ยวของกับการเขากันไมไดระหวางพนักงานที่มีอํานาจ
บริหาร และพนักงานฝายที่ปรึกษา เชน ที่ปรึกษาอาจเสนอความคิดเห็น แตสายงานหลักไมเช่ือ 
เปนตน 
   )4(  ความขัดแยงดานบทบาท (Role conflicts) เปนความขัดแยงในการทํางานที่
เกิดข้ึนปกติ ซึ่งเกิดจากการสื่อสารที่ไมชัดจนเกี่ยวกับเปาหมายการทํางานที่มากเกินไป การกําหนด
ลักษณะงานที่นอยเกินไป และความไมสามารถเขากันไดระหวางความคาดหวังจากแหลงที่แตกตางกัน 
เชน ฝายผลิตตองการทําของใหมคุีณภาพดีแตขายยาก แตฝายการตลาดตองการของราคาถูกเพียงให
ขายไดงาย 
   )5(  ความสัมพันธของเสนทางการไหลของงาน (Workflow interdependencies) คือ
ตนกําเนิดของความขัดแยงการโตเถียงและความไมเห็นดวย อาจจะเกิดข้ึนกับบุคคลและกลุมที่
ตองการความรวมมือ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ทาทาย ซึ่งหากงานมีลักษณะตองพึ่งพากันสูงจะทําให
เกิดความขัดแยงไดงาย ตัวอยางเชน ในรานอาหารความขัดแยงอาจจะเกิดข้ึนระหวางคนทําอาหาร
และพนักงานเสิรฟ เพราะหากคนทําอาหารทําชา พนักงานเสิรฟก็จะนําอาหารไปใหลูกคาชาตามไป
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ดวย ซึ่งอาจจะถูกลูกคาตอวา นอกจากน้ีความขัดแยงจะรุนแรงข้ึนหากบุคคลหรือกลุมขาดทิศทาง
หรือเปาหมายในการดําเนินงาน 
   (6) ความขัดแยงจากความไมชัดเจนในอํานาจหนาที่ (Domain ambiguities) ซึ่งหาก
บุคคลหรือกลุมอยูในสถานการณที่ ไมชัดเจน คือสถานการณที่ไมรูวาตนเองมีหนาที่อะไร ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ เปนความสัมพันธระหวางงานที่ปฏิบัติกับความเช่ือ ความคิด ความสามารถของตน บางคนมี
แนวความคิดเชนน้ี แตตองปฏิบัติตามคําสั่งหรืองานที่ทําอยูน้ัน แตความสามารถที่ตนเองทําสูงทําให
เกิดความเบื่อหนาย และมีความเห็นขัดแยงกับผูอื่นในเรื่องการทํางาน นอกจากน้ีการไมไดกําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนก็ทําใหการทํางานมีความขัดแยงได 
  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2540, หนา 192) สาเหตุทั่วไปที่ทําใหเกิดความขัดแยง แบงได 3 
กลุม คือ 
   (1) องคประกอบดานบุคคล ไดแก ความแตกตางในภูมิหลังคือแบบฉบับการรับรูและ
ความรูสึก 
   )2(  ปญหาการปฏิสัมพันธ ไดแก ปญหาของการสื่อสาร 
   )3(  สภาพขององคการ ไดแก การบริหารทรัพยากรที่จํากัด ความคลุมเครือ กฎเกณฑ
ที่เขมงวด การแขงขัน การมีขอยกเวน 
  จํานง อดิวัฒนสิทธ์ิ (2548, หนา 55) ใหเหตุผลวาสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยง 
คือ ความคิดเห็น คานิยม วัฒนธรรม ภูมิลําเนา ชาติพันธุ ที่แตกตางกัน ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ 
อํานาจทางการเมือง 
  เจมส โค และคณะ (2545, หนา 20) ที่มองวาความขัดแยง มักเกิดจากการที่มีมุมมองตอ
ขอมูลที่แตกตางกนั การมีทัศนคติ คานิยมที่แตกตางกนั ปจจัยทางภูมิศาสตรและผลประโยชน 
  สรุปสาเหตุของความขัดแยงอาจมาจากหลายๆ ปจจัย ไมวาจะเปนความขัดแยงที่เกิดจาก
การมีทัศนคติ คานิยม วัฒนธรรมท ี่แตกตางกัน เกิดจากความไมชัดเจนในอํานาจหนาที่ ผลประโยชน
ทางเศรษฐกิจ และอํานาจทางการเมือง ทุกๆ ปจจัยลวนเปนสาเหตุใหเกิดความขัดแยงไดทุกปจจัย 
 6. ขอดี - ขอเสียของความขัดแยง 
  ความขัดแยงจะมีทั้งขอดีและขอเสีย แตโดยทั่วไปคนมักจะนึกถึงโทษ หรือขอเสียของ
ความขัดแยงกอนเปนอันดับแรก ถาผลของความขัดแยงมีอยูในระดับสูง และมีผลกระทบมากเกินไป 
ซึ่งมีผูใหความคิดเห็นผลเสียของความขัดแยง ดังตอไปน้ี 
  6.1 โทษหรือขอเสียของความขัดแยง 
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2550 อางถึงใน ธีรวัฒน ปถมพานิชย, 2553, หนา 
21) ไดกลาวถึงขอเสียของความขัดแยงไวดังน้ี 
    (1) ขาดการยอมรับ ขาดความไววางใจ ไมเคารพกัน มีทัศนคติเชิงลบกับฝายตรง
ขาม 
    )2(  ขาดความรวมมือในการทํางาน 
    )3(  ขาดความคิดริเริ่มทําเฉพาะในสิ่งที่ถูกสั่งเพราะมีทัศนคติที่จะไมรวมมือ ไม
ชวยเหลือกัน 
    )4(  คนมุงที่จะเอาแตการชนะกัน โดยไมคํานึงถึงผลที่จะตามมา 
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   นอกจากน้ีเมื่อความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดแมจะมีทั้งคุณและโทษ แตถา
ความขัดแยงมีระดับสูงหรือมากเกินไป ผลเสียยอมเกิดข้ึนแนนอน ถาความขัดแยงมีระดับความรุนแรง
ทําใหเกิดความเสียหายตอเกียรติยศ ช่ือเสียง ทุนทรัพย และผลผลิต บุคคลอาจไมพอใจในการทํางาน 
เกิดการเฉ่ือยชา หรืออาจไมทนที่จะอยูในองคกร ทําใหประสิทธิภาพงานลดลงเกิดความเสียหายแก
องคกรได 
  6.2 ขอดีหรือประโยชนของความขัดแยง 
   ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550 อางถึงใน ธีรวัฒน ปถมพานิชย, 2553, หนา 
23) ไดกลาวถึงขอดีของความขัดแยงไวดังน้ี 
    (1) ความขัดแยงกับกลุมอื่น ทําใหเกิดความสามัคคีในกลุม 
    (2) ถาเปนความขัดแยงที่ไมรุนแรงมาก จะกอใหเกิดการมีสวนรวมทางสังคมใน
กลุมมากข้ึน 
    (3) กระตุนใหบุคคลเกิดความอยากรูอยากเหน็  
    (4) ชวยขจัดปญหาที่เลื่อนลอย และแสวงหาแนวทางแกไขที่ชัดเจน 
    (5) ชวยสรางเอกลักษณใหกลุมและบุคคล 
    (6) ความขัดแยงภายนอกจะชวยกระตุนใหเกิดความสามัคคีกลมเกลียวกัน
ภายในองคการ 
   สรุปความขัดแยงมีทั้งผลดีและผลเสีย ถาเปนความขัดแยงในเชิงสรางสรรค สามารถ
นําไปพัฒนาและกระตุนใหองคการเกิดความสามัคคี มีสวนรวมทางสังคมในกลุม มีแนวทางใน 
การแกไขปญหาภายในองคการที่ชัดเจน ยอมเปนผลดีของความขัดแยง แตถาความขัดแยงมีระดับสูง 
กอใหเกิดความแตกแยก มุงเนนเอาแตชนะ ยอมเปนผลเสียของความขัดแยงไดเชนกัน ดังน้ันผูบริหาร
ตองมีวิธีการจัดการความขัดแยงที่ดีตอองคการ 
 7. วิธีจัดการความขัดแยง 
  Simmel (1998, p. 107) ไดกลาวถึงวิธีการยุติความขัดแยงไว 4 ประการ ประกอบดวย 
   (1) การทําใหเหตุแหงความขัดแยงหมดไป เปนวิธีที่ทําใหคูขัดแยงแยกออกจากเหตุ
แหงความขัดแยง วิธีน้ีอาจทําไดในทันทีทันใด โดยที่คูแขงอาจยังไมไดเตรียมตัวหรือไมรูตัว ผลจาก
การแกปญหาความขัดแยงโดยวิธีน้ี อาจทําใหมีความขัดแยงตอเน่ือง เพราะแมจะไมมีเหตุแหงความ
ขัดแยงอันเดิมแลวก็ตาม แตละฝายก็อาจหาเหตุแหงความขัดแยงข้ึนมาใหม 
   (2) การทําใหฝายหน่ึงชนะ ในการเปลี่ยนแปลงการตอสูเปนสันติภาพ การใหฝายหน่ึง
ชนะเปนผลมาจากที่ฝายหน่ึงมีอํานาจเหนืออีกฝายหน่ึง ฝายออนแอกวาจะตองยอมรับความพายแพ
ทั้งทางจิตวิทยา และทางพฤติกรรม ถาหากฝายออนแอกวาไมยอมรับความพายแพก็อาจสรางความ
ขัดแยงตอไปใหมโดยการตําหนิ วิพากษวิจารณ หรือการตอสูลับหลัง 
   (3) การประนีประนอม วิธีน้ีทั้งสองฝายจะตองตกลงที่จะแบงเหตุความขัดแยง ไมมี
ฝายใดชนะทั้งหมดหรือแพทั้งหมด ซึ่งความขัดแยงทุกประเภทอาจไมสามารถทําใหสิ้นสุดลงดวย
วิธีการเชนน้ี เพราะเหตุแหงความขัดแยงบางอยางไมสามารถจะแบงได เชน ตางฝายตางชอบผูหญิง
คนเดียวกัน หรือตางฝายตางก็ไมอยากไดตําแหนงเดียวกัน 
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   (4) การคืนดีกัน เปนการปรับทัศนคติหรือขยายทัศนคติ ซึ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอารมณซึ่งนําไปสูพฤติกรรมที่สงบสุข การคืนดีกัน คลายๆ กับ 
การใหอภัย เพราะทั้งสองอยางเกี่ยวของกับการเสียสละอยางไมคอยจะมีเหตุผลและทั้งสองอยางเกิด
จากไมตรีจิตของบุคคล เปนไปโดยความสมัครใจของบุคคลที่เกี่ยวของ ตัวอยางเชน การเลิกรากันไป
ของคูสมรสโดยเกิดจากความขัดแยง การเปลี่ยนทัศนคติจะทําใหคูสมรสคืนดีกัน 
  Howat & London (1980, pp. 172-175) เสนอวิธีการจัดการความขัดแยงไว 5 วิธี คือ 
   (1) วิธีเผชิญหนา (Confrontation) เปนวิธีจัดการความขัดแยงที่ผูบริหารกลาเผชิญ 
กับปญหาโดยตรงและเปดเผย สามารถหยิบยกปญหามาพิจารณา กลาที่จะแสดงความคิดเห็นอยาง 
ชัดเจน หาวิธีการแกไขความขัดแยงไมทอดทิ้งปญหาจนกวาจะจัดการแกไข เรียบรอย 
   (2) วิธีหลีกเลี่ยง (Withdrawal) เปนวิธีจัดการความขัดแยงที่ผูบริหารพยายาม ไมเขา
ไปเกี่ยวของดวย เพิกเฉยไมรับรูวามีปญหาขัดแยงเกิดข้ึน ถอนตัวออกจากสถานการณขัดแยง และ
หลีกเลี่ยงการโตเถียงที่จะนําไปสูการทะเลาะวิวาท 
   (3) วิธีการบังคับ (Forcing) เปนวิธีจัดการความขัดแยงที่ผูบริหารใชอํานาจบังคับ ให
ผูอื่นยอมรับความคิดเห็นของตน เช่ือมั่นในความคิดและวิธีการของตน ไมยอมรับคําปฏิเสธจาก ผูอื่น 
ยืนกรานเรียกรองใหผูอื่นดําเนินการตามวิธีการของตน 
   (4) วิธีการไกลเกลี่ย (Smoothing) เปนวิธีจัดการความขัดแยงที่ผูบริหารพยายามทํา
ใหเห็นวาปญหาที่เกิดข้ึนเปนเรื่องเล็กนอย พยายามกลบเกลื่อนหาทางเจรจาตอรอง เพื่อลดความ 
แตกตางในความคิดเห็นและวิธีการ พยายามยํ้าใหสมาชิกเห็นความสําคัญในความสําเร็จขององคการ 
มากกวาความแตกตางในวิธีดําเนินการ 
   (5) วิธีการประนีประนอม (Compromise) เปนวิธีจัดการความขัดแยงที่ผูบริหาร 
พยายามหาทางสายกลาง เพื่อใหเปนที่พอใจแกคูกรณีทั้งสองฝาย ยินดีรับฟงปญหานํามาพิจารณา 
พยายามหาทางประนีประนอม ยอมเปนทั้งผูใหและผูรับ ยอมเสียสละบางสวนเพื่อใหไดบางสวนไว 
  Johnson and Johnson (1987, pp. 272-274) ไดเสนอแบบพฤติกรรมในการจัดการ
ความขัดแยง 5 แบบ คือ 
   (1) ลักษณะแบบ “เตา” (ถอนตัว, หดหัว) มีลักษณะหลีกหนีความขัดแยง ยอมละ
วัตถุประสงคและความสัมพันธสวนตัว โดยการหลีกเลี่ยงไมเผชิญกับคูกรณี จะไมตัดสินใจอยางใด
อยางหน่ึงเพื่อแกปญหา 
   (2) ลักษณะแบบ “ฉลาม” (บังคับ, ชอบใชกําลัง) เปนการแกปญหาความขัดแยงโดย
ใชอํานาจตามตําแหนง คํานึงถึงเปาหมายงานหรือความตองการของตนเองมากกวาความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 
   (3) ลักษณะแบบ “ตุกตาหม”ี (สัมพันธภาพราบรื่น) เช่ือวาความขัดแยงหลีกเลี่ยงได 
เพื่อเห็นแกความกลมเกลียว ยอมยกเลิกเปาหมายเพื่อรักษาสัมพันธภาพอันดีไว 
   (4) ลักษณะแบบ “สุนัขจิ้งจอก” (ประนีประนอม, แกปญหาเฉพาะหนา) จะคํานึงถึง
เปาหมายสวนตนและสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ในระดับปานกลาง แสวงหาการประนีประนอมพรอม
และเต็มใจที่จะสละวัตถุประสงคและสัมพันธภาพ สิ่งที่ตองการคือการบรรลุเปาหมายของตนเองและ
ผูอื่น 
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  สรุปวิธีการจัดการความขัดแยง  ผูบริหารสามารถทําไดหลากหลายวิธีซึ่งแตละวิธีลวน
มุงหวังใหเกิดความสงบสุข ความสามัคคีระหวางความขัดแยง ข้ึนอยูกับสถานการณการเกิดความ
ขัดแยง เกิดข้ึนกับใคร และเกิดข้ึนอยางไร ซึ่งผูที่ไดรับการแกปญหาความขัดแยงมักจะพึงพอใจตอ
วิธีการแกปญหาดวยการประนีประนอมมากกวา เพราะเปนการแกปญหาความขัดแยงที่ไดผลดีที่สุด 
 
ตารางท่ี 2.1 สรุปวิธีการจัดการความขัดแยง 
 

นักวิชาการ 
การหยุด
ความ
ขัดแยง 

การหา
ผูชนะ 

การประนี 
ประนอม 

การคืน
ดีกัน 

วิธี
เผชิญหนา 

วิธี
หลีกเล่ียง 

วิธีการ
บังคับ 

วิธีการ 
ไกลเกล่ีย 

ซิมเมล √ √ √ √ - - - - 
โฮวาท และ 
ลอนดอน 

- - √ - √ √ √ √ 

จอหนสันและ 
จอหนสัน 

- - √ √ √ √ √  

รวม 1 1 3 2 2 2 2 1 

 
  สรุปจากเหตุผลของนักวิชาการที่กลาวมาขางตน ทําใหเห็นวาวิธีการจัดการความขัดแยง
ของโฮวาทและลอนดอน เปนเหตุผลที่ดีที่สุด ผูวิจัยจึงนําแนวคิดของโฮวาทและลอนดอนมาใชใน
งานวิจัยครั้งน้ี 
 

การบริหารสถานศึกษา 
 
 1. การบริหารวิชาการ 
  งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุงใหกระจายอํานาจในการบริหาร
จัดการไปใหสถานศึกษามากที่สุด โดยกําหนดใหกระทรวงกําหนดเฉพาะหลักสูตร สวนกลางและให
สถานศึกษามีอิสระในการทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเอง ดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศึกษา
ดําเนินการไดโดยอิสระและคลองตัว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา 
ชุมชน ทองถ่ิน และการมีสวนรวมในการออกแบบหลักสูตร กําหนดแหลงเรียนรูและออกแบบวิจัยใน
ช้ันเรียน ออกแบบกิจกรรมการเรียนที่เหมาะสมกับผูเรียนแตละคน และออกแบบประเมินผลผูเรียน 
ซึ่งจะเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนา
หลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ตลอดจนการวัดประเมินผล รวมทั้งการวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนา
คุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ิน ไดอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ โดยมีขอบขายและภาระ
กิจการบริหารและจัดการ 12 ดาน ดังน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 33) 
   (1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
   (2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
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   (3) การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
   (4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
   (5) การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
   (6) การพัฒนาแหลงเรียนรู 
   (7) การนิเทศการศึกษา 
   (8) การแนะแนวการศึกษา 
   (9) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
   (10)  การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
   (11)  การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษา 
   (12)  การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน 
สถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
  วัตถุประสงคของการบริหารงานวิชาการ 
   (1) เพื่อใหสถานศึกษาบริหารงานวิชาการไดโดยอิสระคลองตัว รวดเร็ว และสอดคลอง 
กับความตองการของนักเรียน สถานศึกษาและทองถ่ิน 
   (2) เพื่อใหการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาไดมาตรฐานและมีคุณภาพ 
สอดคลองกับระบบประกันคุณภาพการศึกษา และการประเมินผลภายในเพื่อพัฒนาตนเองและ 
ประเมินจากหนวยงานภายนอก 
   (3) เพื่อใหสถานศึกษาพฒันาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูตลอดจนปจจัยเกือ้หนุน
การพัฒนาการเรียนรูที่สนองความตองการของผูเรียน ชุมชน และทองถ่ิน โดยยึดผูเรียนเปนสําคัญได 
อยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
   (4) เพื่อใหสถานศึกษาไดประสานความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ 
สถานศึกษาของบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบันอื่นๆ อยางกวางขวาง (นันทิยา 
ศรีหลิ่ง, 2553, หนา 24) 
  จากการศึกษาการบริหารวิชาการทั้งหมด 12 ภารกิจ น้ันมีวัตถุประสงคเพื่อใหสถานศึกษา
บริหารงานวิชาการไดโดยอิสระคลองตัว รวดเร็วและสอดคลองกับความตองการของนักเรียน 
สถานศึกษา ชุมชน และทองถ่ิน มีมาตรฐานและคุณภาพ และสอดคลองกับระบบประกันคุณภาพ
การศึกษาและการประเมินคุณภาพภายในเพื่อพัฒนาตนเอง และการประเมินจากหนวยงานภายนอก
พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูตลอดจนปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาการเรยีนรูและการประสาน
ความรวมมือกับบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบนัอื่นๆ ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ของสถานศึกษา สรุปไดวา การบริหารวิชาการทั้งหมด 12 ภารกิจน้ัน มีวัตถุประสงคเพื่อใหสถานศึกษา 
บริหารงานวิชาการไดโดยอิสระ คลองตัวรวดเร็ว และสอดคลองกับความตองการของนักเรียน 
สถานศึกษา ชุมชน และทองถ่ิน อยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ และสอดคลองกับระบบประกัน
คุณภาพการศึกษาและการประเมินคุณภาพภายในและภายนอก พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการ 
เรียนรู เกื้อหนุนการพัฒนาการเรียนรูและประสานความรวมมือกับบุคคล ครอบครัว องคกร 
หนวยงานและสถาบนัอื่นๆ ในพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
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 2. การบริหารงานงบประมาณ 
  งานบริหารงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระในการบริหารจัดการมี 
ความคลองตัวโปรงใส ตรวจสอบได ทั้งน้ีเพราะการบริหารงบประมาณในระบบศูนยอํานาจในระบบ
เดิมน้ัน นอกจากจะทําใหเกิดความลาชาและผูกรัดดวยระเบียบที่ทําใหขาดความคลองตัวใน 
การบริหารแลวยังมีปญหาในเรื่องการทุจริต และสถานศึกษาไดรับการจัดสรรทรัพยากรที่ไมตรงกับ
ความตองการ ซึ่งการบริหารงบประมาณน้ันตองยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธ์ิและบริหารแบบ
มุงเนนผลงาน ใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษารวมทั้งหารายไดจาก 
การบริการมาใชจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา สงใหเกิดคุณภาพที่ดีตอผูเรียนโดยมี ขอบขาย
และภารกิจการบริหารและจัดการ ดังน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 39) 
   (1) การจัดทําและเสนอของบประมาณ 
    (1.1) การวิเคราะหและพัฒนานโยบายทางการศึกษา 
    (1.2) การจัดทําแผนกลยุทธหรือแผนพัฒนาการศึกษา 
    (1.3) การวิเคราะหความเหมาะสมการเสนอของบประมาณ 
   (2) การจัดสรรงบประมาณ 
    (2.1) การจัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา 
    (2.2) การเบิกจายและการอนุมัติงบประมาณ 
    (2.3) การโอนเงินงบประมาณ 
   (3) การตรวจสอบติดตามประเมินผลและรายงานผลการใชเงินและผลการดําเนินงาน 
    (3.1) การตรวจสอบติดตามการใชเงินและผลการดําเนินงาน 
    (3.2) การประเมินผลการใชเงินและผลการดําเนินงาน 
   (4) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
    (4.1) การจัดสรรทรัพยากร 
    (4.2) การระดมทรัพยากร 
    (4.3) การจัดหารายไดและผลประโยชน 
    (4.4) กองทุนกูยืมเพื่อการศึกษา 
    (4.5) กองทุนสวัสดิการเพื่อการศึกษา 
   (5) การบริหารการเงิน 
    (5.1) การเบิกเงินจากคลัง 
    (5.2) การรับเงิน 
    (5.3) การเก็บรักษาเงิน 
    (5.4) การจายเงิน 
    (5.5) การนําสงเงิน 
    (5.6) การเบิกเงินไวเบิกเหลื่อมป 
   (6) การบริหารบัญชี 
    (6.1) การจัดทําบัญชีการเงิน 
    (6.2) การจัดทํารายงานการเงินและงบการเงิน 
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    (6.3) การจัดทําและจัดหาแบบพิมพบัญชี ทะเบียน และรายงาน 
   (7) การบริหารพัสดุและสินทรัพย 
    (7.1) การจัดทําระบบฐานขอมูลทรัพยสินของสถานศึกษา 
    (7.2) การจัดหาพัสดุ 
    (7.3) การกําหนดรูปแบบรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะและจัดซื้อจัดจาง 
    (7.4) การควบคุมดูแลบํารุงรักษา และจําหนายพัสดุ 
  วัตถุประสงคของการบริหารงานงบประมาณ 
   (1) เพื่อใหสถานศึกษาบริหารดานงบประมาณมีความเปนอิสระคลองตัว โปรงใส 
ตรวจสอบได 
   (2) เพื่อใหผลผลิต ผลลัพธเปนไปตามขอตกลงการใหบริการ 
   (3) เพื่อใหสถานศึกษาสามารถจดัทรัพยากรที่ไดอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 
   จากการศึกษาการบริหารงานงบประมาณที่มีทั้ง  7 ภารกิจน้ัน มีวัตถุประสงคเพื่อให 
สถานศึกษาบริหารงานดานงบประมาณอยางอิสระ คลองตัวและโปรงใสตรวจสอบได  ใหสถานศึกษา
จัดทรัพยากรอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพเพื่อใหผลผลิตเปนไปตามขอตกลงการใหบริการ 
 3. การบริหารงานบุคคล 
  งานบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเปนภารกิจที่สําคัญ ที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา 
สามารถปฏิบัติงานตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล ให 
เกิดความคลองตัว อิสระ ภายใตกฎหมายระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรูความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรบัการยกยอง เชิดชู
เกียรติมีความมุงมัน่ และกาวหนาในวิชาชีพ 
  การกระจายอํานาจดานการบริหารงานบุคคลน้ัน จึงเปนโอกาสที่สถานศึกษาจะมี 
บทบาทและอํานาจหนาที่ในการบริหารงานบุคคลมากข้ึน นับต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก 
การพัฒนาใหคาตอบแทน เปนตน โดยเปาหมายสูงสุดของการมีอํานาจและความรับผิดชอบใน 
การ บริหารงานบุคคลน้ีก็เพื่อสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน มุงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ 
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญโดยมีภารกิจดานการบริหารและจัดการ ดังน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546, หนา 53) 
   (1) การวางแผนอตัรากําลังและตําแหนง 
   (2) การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 
   (3) การเสริมสงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
   (4) วินัยและการรักษาวินัย 
   (5) การออกจากราชการ 
  วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
   (1) เพื่อใหการดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลถูกตอง รวดเร็ว เปนไปตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 
   (2) เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจ
ที่รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
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   (3) เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ โดยยึดมัน่ใน 
ระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานวิชาชีพ 
   (4) เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพไดรับ
การยกยองเชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
  จากการศึกษา งานบริหารงานบุคคลที่มีทั้งหมด 5 ภารกิจน้ัน มีวัตถุประสงคเพื่อใหการ
ดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลถูกตอง รวดเร็ว เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล สงเสริมให 
บุคลากรมีความรูความสามารถ มีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบ ใหเกิดผลสําเร็จ สงเสริม
ใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ
อยางมีมาตรฐานวิชาชีพยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษา ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพให
มีความมัน่คงและกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียน
ตอไป 
 4. การบริหารงานท่ัวไป 
   การบริหารงานทั่วไปเปนงานที่เกี่ยวกับการจัดระบบบริหารองคกรใหบริการ บริหารงาน
อื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไวโดยมีบทบาหลักในการ ประสานงาน
สงเสริมสนับสนุน และอํานวยการความสะดวกตางๆ ในการบริการ การศึกษาทุก รูปแบบมุงพัฒนา
สถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการบริหาร และจัดการศึกษา 
ตามหลักการบริหารที่มุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงานเปนหลักโดยเนนความโปรงใส การบริหารงานทั่วไป
น้ัน ตองใหความสําคัญกับการทํานโยบาย แผน และระบบขอมูล สําหรับการดําเนินงาน โดยจะรวม
งานดานประกันคุณภาพภายในไวดวย ดังน้ัน การบริหารงานทั่วไปแบบใหมจึงตองมีประสิทธิภาพ มี
ระบบขอมูลที่ทันสมัยสําหรับงานวิชาการ มีความคลองตัว ใชบุคลากรนอยและควรจัดเปนบริการ ณ 
จุดเดียว (One-Stop-Service) ทั้งหมดน้ีเพื่อใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย
มีขอบขายภาระกิจการบริหารและจัดการ ดังน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 64) 
   (1) การดําเนินงานธุรการ 
   (2) งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   (3) การพัฒนาระบบเครือขายขอมูลสาระสนเทศ 
   (4) การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
   (5) การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
   (6) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   (7) การสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป 
   (8) การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
   (9) การจัดทําสํามะโนผูเรียน 
   (10) การรับนักเรียน 
   (11) การสงเสริมและการประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตาม 
อัธยาศัย 
   (12) การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
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   (13) การสงเสริมกิจการนักเรียน 
   (14) การประชาสัมพันธงานการศึกษา 
   (15) การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน 
องคกร หนวยงาน และสถานบนัสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 
   (16) งานประสานราชการกับ เขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอื่น 
   (17) การจัดระบบควบคุมภายในหนวยงาน 
   (18) งานบริการสาธารณะ 
   (19) งานที่ไมไดระบุไวในงานอื่น 
  วัตถุประสงคของการบริหารงานทั่วไป 
   (1) เพื่อใหบริการสนับสนุน สงเสริม ประสานงาน และอํานวยการใหการปฏิบัติงาน
ของ สถานศึกษาเปนไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพและมีปะสิทธิผล 
   (2) เพื่อประชาสัมพันธ เผยแพรขอมูลขาวสารและผลงานของสถานศึกษาตอ
สาธารณะชน ซึ่งจะกอใหเกิดความรูความเขาใจ เจตคติที่ดีเลื่อมใส ศรัทธาและใหการสนับสนุนการจดั 
การศึกษาจากการศึกษาการบริหารงานทั่วไปน้ัน มีวัตถุประสงคเพื่อใหการสนับสนุนการใหบริการ 
สงเสริมการประสานงานดานตางๆ  ของสถานศึกษาใหเปนไปดวยความราบรื่นเรียบรอย และเปน 
การประชาสัมพันธเผยแพรขอมูลขาวสารผลงานของสถานศึกษาตอสารธารณชน 
  สรุปไดวา หนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา ที่มีตอโรงเรียน ในการมีสวนรวมใน 
การจัดการศึกษา ควรพัฒนาลักษณะการมีสวนรวมในการรับรูรับทราบ ชวยเหลือ สนับสนุน 
ประสานงาน มาเปนรวมคิดรวมทํา รวมประเมินติดตามการปฏิบัติงานในทุกๆ ดานของโรงเรียน รวม
ไปถึงการมีสวนรวมในการแตงต้ังมอบหมายใหผูอื่นปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โรงเรียนเปน
สถาบันพัฒนาคน ใหมีความรู ความคิด มีบุคลิกภาพและพฤติกรรมที่ดี โรงเรียนประถมศึกษาถือวา
เปนโรงเรียนของชุมชนและเปนศูนยกลางการพัฒนากระจายอยูทั่วทุกทองถ่ิน มีบทบาทหนาที่ที่มี
ความสําคัญตอการพัฒนาลูกหลานของชุมชนใหเปนผูมีความรู ความคิด มีทักษะ ในการทํางาน มี
บุคลิกภาพลักษณะนิสัยและพฤติกรรมที่ดีงาม สอดคลองกับความตองการของชุมชนตลอดทั้งเปน 
กําลังใจในการพัฒนาทองถ่ินใหเจริญกาวหนาโดยลําดับ ดังน้ันการนําคนในชุมชนเขามามีสวนรวมใน
การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานใหมีประสิทธิภาพ โรงเรียนและคณะกรรมการจึงตองมีบทบาทรวมกันใน
การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานในโรงเรียน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  วีรนุช สุทธพันธ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารความขัดแยงในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 การบริหาร
ความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวา
ผูบริหารสถานศึกษาใชวิธีบริหารความขัดแยงแบบประนีประนอมมากที่สุด รองลงมาใชวิธีไกลเกลี่ย 
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เผชิญหนา หลีกเลี่ยง และใชวิธีบังคับเปนอันดับสุดทาย และปญหาความขัดแยงจากการปฏิบัติงาน
ดานงบประมาณมากที่สุด รองลงมาคือมีปญหาดานวิชาการการบริหารงานบุคคลและบริหารทั่วไป 
  สยุมพร  ธาวิพัฒน (2550, หนา 87-89) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการจัดการความ
ขัดแยงในสถานศึกษาของผูบริหารโรงเรียน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุทัยธานี พบวา 1) มีปญหา
ความขัดแยง อยูในระดับปานกลาง โดยมีปญหาความขัดแยงระหวางโรงเรียนกับบุคคลหรือหนวยงาน
มากที่สุด รองลงมาคือ ปญหาความขัดแยงระหวางกลุมงาน และปญหาความขัดแยงระหวางบุคคล 
สวนวิธีการจัดการความขัดแยง พบวา ผูบริหารโรงเรียนใช วิธีการจัดการความขัดแยงแบบ 
การประนีประนอม 2) การเปรียบเทียบขนาดของโรงเรียนที่แตกตางกัน พบวา มีปญหาความขัดแยง
ระหวางบุคคล ปญหาความขัดแยงระวางกลุมงาน ปญหาความขัดแยงระหวางโรงเรียนกับบุคคลหรือ
หนวยงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 วิธีการจัดการความขัดแยง พบวา 
ผูบริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษา ที่มีขนาดตางกัน มีวิธีการจัดการความขัดแยงในแตละ
รูปแบบแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ลําจวน  ช่ืนธงชัย (2551, หนา 61-65) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการความขัดแยงใน
โรงเรียนของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองบัวลําภู พบวา 
1) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการความขัดแยงในโรงเรียนของผูบริหารสถานศึกษา อยูใน
ระดับมาก สวนครูผูสอนอยูในระดับปานกลาง โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 2) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการความขัดแยงในโรงเรียนของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา อยูในระดับ
มาก โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) ผลการเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการจัดการความขัดแยงในโรงเรียนของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอน 
จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา อยูในระดับปานกลาง โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  สโรชิน  โคตรโสภา (2550, หนา 92-99) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารความขัดแยงของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา 1) การบริหาร
ความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 ตาม
ความคิดเห็นของผูบริหารและครู ในภาพรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลางทุกดาน เรียงคาเฉลี่ย
สูงสุดไปหาตํ่าสุด คือ การเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การประนีประนอม การกลบเกลื่อน การใชอํานาจ 
และการถอนตัว ตามลําดับ 2) การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา จําแนกตามเพศและวุฒิ
การศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตเมื่อจําแนกตามอายุ ผลการวิจัยพบวา 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  อุเทน  ทองสวัสด์ิ (2551, หนา 157-162) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความขัดแยงและ
วิธีการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัด
สกลนคร พบวา 1) ผูบริหารโรงเรียน มีความคิดเห็นตอระดับความขัดแยงในโรงเรียนอยูในระดับ 
ปานกลาง 2) ผูบริหารโรงเรียนใชวิธีการบริหารความขัดแยงในโรงเรียนแบบเผชิญหนามากที่สุด 3) 
ผูบริหารที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนผูบริหาร
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โรงเรียนที่มีอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณบริหาร และโรงเรียนที่มีระดับการจัดการศึกษาตางกัน มี
ความคิดเห็นไมแตกตางกัน 4) ผูบริหารโรงเรียนที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณบริหาร และ
โรงเรียนที่มีระดับการจัดการศึกษาตางกัน ใชวิธีการบริหารความขัดแยงในโรงเรียนไมแตกตางกัน 
 2. งานวิจัยตางประเทศ 
  Thomas (1976 อางถึงใน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 140) ไดเสนอแนะวา
บุคคลตองเผชิญกับความขัดแยงและจะมีพฤติกรรมแสดงออกสองแบบคือ พฤติกรรมรวมมือและ
พฤติกรรมเอาชนะ ในทุกองคกรยอมมีความขัดแยง ผูบริหารเลือกวิธีการแกปญหาความขัดแยงดวยวิธี
ที่กอใหเกิดผลดีแกองคกร 
  Cash (1991, pp. 3567A-3568A อางถึงใน สโรชิน โคตรโสภา, 2550, หนา 64) ได
ศึกษาการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารและครูในสถานศึกษารัฐบาลรัฐคาโรไรโด พบวา 
ผูบริหารและครูที่มีเพศ และระดับการศึกษาแตกตางกันใชวิธีการแกปญหาความขัดแยงไมแตกตางกนั 
และใชวิธีการประนีประนอมและการวมมือในการแกปญหาความขัดแยงมากที่สุด ใชวิธีการแขงขัน
นอยที่สุด 
  Bonnie Sue (2001 อางถึงใน สําราญ อินทนาม, 2548, หนา 34) ศึกษาการจัดความ
ขัดแยง และรูปแบบการสื่อสารระหวางบุคคลของอาจารยใหญโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ความ
ขัดแยงเปนสิ่งจําเปนผูบริหารตองมีความสามารถในการติดตอสื่อสารและจัดการกับความขัดแยงได 
สามารถควบคุมผลของความขัดแยงโดยการเลือกใชประสบการณ และการแกปญหาความขัดแยงของ
ผูบริหาร มีผลตอการทํางานของครู 
  จากรายงานวิจัยที่ศึกษามาทั้งงานวิจัยภายในประเทศและตางประเทศที่เกี่ยวของกับวิธี
จัดการความขัดแยงซึ่งสามารถสรุปไดดังน้ี ความขัดแยงหมายถึง สภาวการณที่บุคคลสองฝาย ไม
สามารถทําความเขาใจกันได อันเน่ืองมาจากความแตกตางของบุคคลในดานตางๆ เปนผลใหเกิด
ความรูสึกนึกคิดที่สวนทางกันซึ่งตางฝายตางพยายามแสดงใหอีกฝายเห็นวาความคิด หรือทัศนคติของ
ฝายตนถูกตองและเหมาะสมกวาอีกฝายสวนสาเหตุที่กอใหเกิดความขัดแยงในหนวยงานตางๆน้ันทั้ง
เกิดจากสวนบุคคลสวนองคกรลวนกอใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานในหนวยงาน หากความขัดแยงไม
สามารถยุติลงโดยงายจะกอใหเกิดปญหาใหญตามมา หรือหากความขัดแยงน้ันไมไดถูกแกไขดวยวิธีที่
เหมาะสมก็จะสงผลเสียไดมากเชนเดียวกัน ดังน้ันผูบริหารในฐานะเปนผูนําของหนวยงานจงึควรศึกษา
ทําความเขาใจสาเหตุของปญหาอยางถองแท จัดการกับปญหาในแตละกรณีอยางรอบคอบเพื่อยุติ
ปญหาหรือปองกันมิใหปญหาน้ันเกิดข้ึนอีก หนวยงานหรือองคกรจะไดพัฒนาไปไดในทิศทางแหง
ความสําเร็จและมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองตอไป 
 




