
มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาคนควาครั้งนี้ มุงศึกษาพฤติกรรมการใชทักษะและเปรียบเทียบพฤติกรรมการ
ใชทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรปราการเขต 1 ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่เห็นวาจะเอื้ออํานวยใหเปน
ประโยชนตอการศึกษาคนควา เพื่อเปนขอมูลประกอบการศึกษาวิจัย ซ่ึงไดสรุปประเด็นสําคัญและ
เสนอเนื้อหาสาระตามลําดับดังนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีความขัดแยง 
  1.1  แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยง 
  1.2  ความหมายของคําวา “ความขัดแยง”  
  1.3  สาเหตุของความขัดแยง 
  1.4  ผลดี และผลเสียของความขัดแยง 
  1.5  กระบวนการของความขัดแยง 
  1.6  ความขัดแยงในโรงเรียน 
 2.  การบริหารความขัดแยง 
  2.1  หลักการบริหารความขัดแยง 
  2.2  กระบวนการบริหารความขัดแยง 
  2.3  วิธีการบริหารความขัดแยง 
 3.  ทักษะการบริหารความขัดแยง 
  3.1  การวิเคราะหสถานการณ 
  3.2  การเจรจา 
  3.3  การกระจายความเปนธรรม 
  3.4  การใชอํานาจ 
 4.  การจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  5.1  งานวิจัยในประเทศ 
  5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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แนวคิดและทฤษฏีความขัดแยง 
 
 1.  แนวคิดเก่ียวกับความขัดแยง 
  แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยง เปนสิ่งที่เกิดขึ้นโดยปกติ อาจจะเปนความขัดแยง
ภายในบุคคลระหวางบุคคล หรือระหวางกลุมบุคคลไมมีใครปรารถนา เปนสิ่งเลวราย ส่ิงที่ไมดี
เกิดขึ้นจะทําใหองคการเสื่อม ถาผูบริหารไดเรียนรูทักษะการบริหารความขัดแยง จากการศึกษา
อบรม ประสบการณ ในการทํางานจะทําใหแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงเปลี่ยนไป วรนาถ  แสงมณี 
(2544, หนา 12 - 14) ได สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงไววา 
   (1) แนวคิดแบบเดิม เปนกระบวนการพื้นฐานปรากฏใหเห็นทั่วไป เกิดพฤตกิรรม
ที่เบี่ยงเบนจากสังคม และคนทั่วไปวาเปนส่ิงไมดี ส่ิงที่ตองหลีกเลี่ยงและไมควรเกิดในการ
บริหารงานตาวแนวคิดแบบเกา ที่ตางมองเห็นความขัดแยง เปนส่ังที่ไมควรใหเกิดขึ้น เพราะทําให
เสียหาย มีผลกระทบเปนทางลบตอองคการ จึงควรหลีกเลี่ยงที่จะทําใหเกิดและกําจัดออกไปเสีย
เพื่อใหการเดินเดินงานไดราบรื่น 
   (2)  แนวคิดแบบใหม มีความคิดวา ความขัดแยงเปนสิ่งที่มีประโยชน เพราะ
ความขัดแยงทําใหเห็นถึงปญหา และนําไปสูการพยายามหาขอบกพรองและหนทางแกไขหรือ
หนทางที่ดีที่สุด ในการดําเนินงาน เมื่อองคการตองการ หรือเปล่ียนแปลงในเชิงสรางสรรค และ
เจริญยิ่งขึ้น ความขัดแยงก็จะเปนเครื่องมือของการเปลี่ยนแปลง จึงควรมีการควบคุมใหอยูใน
ขอบเขตที่จํากัด 
  แมนรัตน  รัตนสุคนธ (2538, หนา 21) ไดอธิบายสรุปถึงลักษณะที่แสดงออกถึง 
แนวคิดความขัดแยง โดยจําแนกเปน 5 มิติ ไดแก 
   (1)  การรับรู จัดเปนมิติหนึ่งของความขัดแยง ทั้งนี้เพราะความขัดแยงเกิดขึ้นไดก็
ตอเมื่อคูกรณีมีความเชื่อ หรือรูวาเปาหมายของตนเขากับผูอ่ืนไมได ลักษณะสําคัญของการรับรู ซ่ึง
กอใหเกิดความขัดแยงมีอยู 3 รูปแบบ คือ แบบแรก เปนกรณีที่กลุมหรือคูกรณีตองตระหนักวา
ตนเองมีลักษณะรวมที่แตกตางไปจากคนอื่น แบบที่สอง กรณีที่ฝายใดฝายหนึ่งหรือทั้งสองฝายไม
พอใจในสภาพของตนเมื่อเทียบกับสภาพของอีกฝายหนึ่ง แบบสุดทาย คือตองมีความเชื่อวาจะลด
ความไมพึงพอใจลงได  เมื่ออีกฝายหนึ่งยอมรับในสิ่งที่ไมยอมรับมากอน 
   (2)  การจูงใจ เกิดจากระดับความขัดแยง ซ่ึงขึ้นอยูกับความรุนแรงของความรูสึก 
และพฤติกรรมของคูกรณี 
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   (3)  กฎขอบังคับ การกระทําที่ฝายใดฝายหนึ่งตองอยูในกรอบของกฎ และ
แนวทางที่กําหนดอยางเปนทางการ ยอมสัมพันธกับระดับความขัดแยง กลาวคือ ถาตองปฏิบัติตาม
กฎเกณฑอยางเครงครัด หรือกฎเกณฑที่มากมายยอมทําใหผูปฏิบัติเกิดความขัดแยงภายใน 
   (4)  ความเขมขน หรือระดับความขัดแยงขึ้นอยูกับอัตราสวนของความขัดแยงตอ
ความไมขัดแยง ซ่ึงสามารถแสดงออกในรูปความขัดแยงอยางแทจริง 
   (5)  ความไมเทาเทียมกันของอํานาจ เปนลักษณะที่สําคัญที่สุดของความขัดแยง
เพราะมีความเกี่ยวพันตอกระบวนการขัดแยง ตั้งแตจุดกําเนิดจนถึงจุดสิ้นสุด ระดับของอํานาจที่
แตกตางกันเปนผลใหคูกรณีตระหนักถึงความแตกตาง และหาวิธีเพื่อใหไดมาซึ่งความเทาเทียมกัน 
หรือนัยหนึ่ง คือการยุติความขัดแยง 
  เวเบอร (Weber, 1968 อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540, หนา 30) ยอมรับวา 
ความขัดแยงเกิดจากการกระทําของบุคคลที่ตองการใหบรรลุความปรารถนาของตนในสภาพที่มี
ทรัพยากรจํากัด การที่คนหนึ่งสามารถบรรลุความปรารถนาของตนเอง ทําใหผูนั้นมีอํานาจมากขึ้น 
การแขงขันเปนรูปแบบหนึ่งของความขัดแยงในการแขงขัน มีกฎกติกา ที่ทุกฝายยอมรับ การชนะ
คือการไดประโยชน ความขัดแยงเกิดขึ้นในระยะเวลายาวนานทําใหเกิดการแบงอํานาจของบุคคล
ในสังคม 
  สรุปไดวา แนวความคิดเกี่ยวกับความขัดแยง เปนสิ่งที่ไมดี ไมควรเกิดในองคการ
ตอมาเชื่อวาเปนสิ่งหลีกเลี่ยงไมได ความขัดแยงไมจําเปนตองเลวรายเสมอ เกิดขึ้นจากความเชื่อของ
การรับรู จูงใจ ความไมเทาเทียมของอํานาจ และความปรารถนาในทรัพยากรที่จํากัด ทําใหเกิดการ
แบงอํานาจของบุคคลในสังคม สงเสริมการทํางานของกลุมใหมีประสิทธิภาพ กระตือรือรน 
วิเคราะหตนเอง มีความคิดสรางสรรค 
 2.  ความหมายของคําวาความขัดแยง 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542, หนา 176) ไดใหความหมายของคํา 
“ขัดแยง” วาหมายถึง ไมลงรอยกัน นอกจากนั้นไดอธิบายคําวา “ขัด” หมายถึง ไมทําตาม ฝาฝน ขืน
ไวและใหความหมายคําวา “แยง” หมายถึง ไมตรงหรือลงรอยเดียวกัน ตานไว ทานไว ดังนั้นจึงพอ
เห็นไดวา ความขัดแยงนั้นประกอบดวยอาการทั้ง ขัด และ แยง นั่นคือแตละฝายนอกจากจะไมทํา
ตามกันแลว ยังตานทานเอาไวอีกดวย 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541, หนา 203) ไดใหความหมายของคําวา 
ความขัดแยงเปนกระบวนการของบุคคลที่จะกระทําอยางตั้งใจ เพื่อขัดขวางความพยายามของอีก
บุคคลหนึ่ง และสงผลใหบุคคลที่ถูกขัดขวางเกิดความคับของใจกอใหเกิดความเครียด เชนเดียวกับ 
นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2542, หนา 12) กลาววา ความขัดแยง หมายถึง สภาพการณที่ทําใหเกิด
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ความคับของใจกันและตกอยูในสภาวะที่ไมสามารถจะตัดสินใจ หรือตกลงหาขอยุติอันเปนที่พอใจ
ของทั้งสองฝายได และวิภาวี  เจียมบุศย (2544, หนา 22) สรุปวา ความขัดแยง ประกอบดวยอาการ
ทั้งขัดและแยงของแตละฝาย นอกจากไมทําตามแลวยังตอตาน ความไมเห็นพองกันในเรื่องความคิด  
ความเชื่อ ทัศนคติ ความตองการเปาหมาย และผลประโยชนของบุคคลหรือกลุมบุคคล ซ่ึงมี
ผลกระทบตอองคการทั้งในเชิงบวกและลบ ผูบริหารตองยอมรับ และเขาใจ ธรรมชาติของความ
ขัดแยง สนับสนุน วรนารถ  แสงมณี (2544, หนา 12-14) พบวาเมื่อมีการพัฒนาปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงใหเกิดประสิทธิภาพในองคการขึ้นก็จะกอใหเกิดความขัดแยง เนื่องจากความไมเห็น
ดวยในทัศนคติตางๆ ที่เกิดขึ้นจากพื้นฐานของความแตกตางระหวางบุคคล 
  แคทซ และคานท (Katz and Kahn, 1978, p. 649) กลาวไววา ความขัดแยงเปน
ปฏิสัมพันธโดยตรงระหวางบุคคล กลุมบุคคล องคการ ตั้งแต 2 ฝาย หรือมากกวา 2 ฝายขึ้นไปโดย
ที่ฝายหนึ่งพยายามที่จะปองกัน หรือบีบบังคับ เพื่อผลประโยชนบางอยางในขณะที่อีกฝายหนึ่ง
พยายามตอตาน ความขัดแยงเปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได แสดงออกโดยพยายาม ขัดขวาง บีบ
บังคับ ทําอันตราย ตอตานฝายตรงขามใหเห็นพองกัน 
  จุง และเม็กกินสัน (Chung and Megginson, 1981, p.252) ไดใหความหมายคําวา
ความขัดแยงไววา หมายถึง การที่บุคคลหรือกลุมบุคคลไมสามารถที่จะเขาใจกันได ไมวาจะเปน
ความตองการความสนใจหรือเปาหมายทําใหเกิดการตอสูดิ้นรนเพื่อความตองการของตน 
สอดคลองกับ ทรัสตี (Trusty, 1987, p.103) กลาววาความขัดแยงเปนส่ิงที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ
ระหวางบุคคลที่มีเปาประสงค และจุดมุงหมายแตกตางกัน ความแตกตางนี้นําไปสูความขัดแยง 
  จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวาความขัดแยงเปนความคับของใจที่เกิดขึ้น เนื่องจาก
ความไมพอใจในสถานการณตางๆ ที่ขัดกับความตองการของตนที่ไมไดรับความสนใจ หรือไดรับ
การตอบสนองไมตรงตามที่คาดหวังไว ก็จะแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความไมพอใจ และการ
ตอตานของพฤติกรรมขึ้นอยูกับพื้นฐานของวุฒิภาวะของแตละบุคคล 
 3.  สาเหตุของความขัดแยง 
  ความขัดแยงเปนสิ่งที่พบไดทั่วไปในครอบครัว สังคม และองคการ หนวยงานตางๆ 
เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้นก็มักจะเกิดการแยงชิง แขงขัน เพื่อใหไดผลประโยชน และอํานาจตามที่ตน
ตองการ ดังนั้นจึงควรรูถึงสาเหตุของความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นเปนประจํา (กรองแกว อยูสุข, 2537,  
หนา 189-190) ไดแก ขอมูลหรือขอเท็จจริง เปาหมาย คานิยม ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู และ
พฤติกรรมสวนบุคคลที่แตกตางกัน ตลอดถึงโครงสรางขององคการที่มีลักษณะแบบระบบราชการ  
การเปลี่ยนแปลงของตัวบุคคล องคการ ตลอดจนการสื่อสารขอความที่ไมมีประสิทธิภาพยอมเปน
สาเหตุของความขัดแยงทั้งส้ิน สนับสนุนการศึกษา สาเหตุความขัดแยงของ สุรางค  โลหสัมฤทธิ์ชัย 
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(2536, หนา 75-76) พบวามาจากองคประกอบสวนบุคคล ไดแก ลักษณะนิสัย อารมณ  
ประสบการณชีวิต และวิธีการทํางาน  ดังคํากลาวของนักวิชาการตอไปนี้ 
  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540, หนา 45-46) กลาวถึงสาเหตุที่เกิดความขัดแยง มักมา
จากองคประกอบดานบุคคล หรือพฤติกรรมของบุคคลเปนสาเหตุของความขัดแยง คือ ความ
แตกตางในดานภูมิหลัง คือ ความแตกตางทางวัฒนธรรมทางการศึกษา คานิยม ความเชื่อ และ
ประสบการณ ดานแบบฉบับของพฤติกรรม กระทําพฤติกรรมการแสดงออกที่เปนแบบฉบับของ
ตนเอง ที่พิจารณาได จิตวิทยา คือ ดานความคิด อารมณ การเจรจา ภาวะผูนํา ตลอดจนดานการรับรู 
และความรูสึกที่แตกตางกัน เชน การรับรูที่บิดเบือนแตกตางกัน ตลอดจนใชความรูสึกแตกตางทํา
ใหเกิดความสับสนนําไปสูความขัดแยง นอกจากนี้ยังมีสาเหตุของความขัดแยง ไมวาจะเปนความ
ขัดแยงภายในบุคคล ระหวางบุคคลเกิดขึ้นในองคการหรือความขัดแยงระหวางกลุม จาก 4F คือ 
ความกลัว (Fear) การใชกําลัง (Force) ความเปนธรรม (Fair) และทุน (Fund) 
  นรินทร  แจมจํารัส (2544, หนา 42) สรุปสาเหตุของความขัดแยงมาจาก ปจจัย 3 
ประการ ตอไปนี้ ความแตกตางระหวางบุคคล กลุมหรือองคการ การตอสู เพื่อใหไดมาซึ่ง
ผลประโยชน ธรรมชาติขององคการ การเขามาในองคการตองปรับตัวกับระเบียบ กฎเกณฑ เพื่อ
ความกาวหนาในองคการยอมเปนสิ่งที่นํามาซึ่งความเครียดและขัดแยง 
  สรุปไดวาสาเหตุของความขัดแยงมาจากความแตกตางกันระหวางบุคคล การทํางาน
ขนาดขององคการ การรับสงขอมูลขาวสาร ผลประโยชน และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไมวาจะ
เปนวิธีการทํางาน เปาหมาย ผลกระทบตอการกระทําและการเปลี่ยนแปลง ผูมีสวนรวมและ
เกี่ยวของกอใหเกิดความขัดแยงขึ้น 
 4.  ผลดีและผลเสียของความขัดแยง 
  ความขัดแยงเปนสวนหนึ่งของชีวิต เกิดขึ้นไดในทุกองคการ ภายในสังคมเมื่อเกิด
ความขัดแยงขึ้นจะเกิดผลดี และผลเสียตอองคการและสังคม เปนเรื่องยากที่จะหลีกเลี่ยงใหพนจาก
ความขัดแยง ประโยชน และโทษของความขัดแยงและระดับของความขัดแยง ดังนี้ 
  4.1  ผลดีของความขัดแยง 
   ศาสตราจารยทรัสตี แหงมหาวิทยาลัยเทนเนสซี ไดศึกษาผลงานของโคเซอร 
พอนตี้ (Trusty, 1987 อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540, หนา 22) และพรนพ พุกกะพันธุ 
(2542, หนา 279-282) ไดกลาวถึงความขัดแยงที่มีผูช้ีใหเห็นถึงประโยชนในดานตางๆ เชนดอยทช 
(Deutsch) สรุปวา 
    (1)  ปองกันความเฉื่อยชา 
    (2)  เปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิดความสนใจและเกิดความอยากรูอยากเห็น 
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    (3)  เปนสื่อที่ทําใหปญหาตางๆ ถูกนํามาตีแผ  และหาทางแกไข 
    (4)  เปนรากเหงาของการเปลี่ยนแปลงของบุคคล และสังคม 
    (5)  ความขัดแยงเปนสวนหนึ่งของกระบวนการในการทดสอบ  และ
ประเมินผลตนเอง 
    (6)  ความขัดแยงจะทําใหเห็นขอบเขตของกลุมชัดเจนขึ้น ทําใหเห็นวาแตละ
กลุมมีขอบเขตเพียงใดหรือใครเปนสมาชิกของกลุมบาง ซ่ึงจะชวยใหสมาชิกไดแสดงเอกลักษณวา
ตนเองเปนสมาชิกกลุมนี้ 
    (7)  ความขัดแยงภายนอก มักจะทําใหเกิดความกลมเกลียวภายในกลุม 
   สรุปวาความขัดแยงเปนประโยชนตอองคการ คือ สรางเอกลักษณของตนเอง
ชวยทําใหขอบเขตของกลุมชัดเจน สรางความสัมพันธที่กอใหเกิดความสามัคคีกลมเกลียว เกิดการ
ระดมทรัพยากรมาใชใหคุมคา มีสวนรวมทางสังคม นําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ความขัดแยง
นําไปสู  การเปลี่ยนแปลงของบุคคล และองคการไดอยางเหมาะสม นอกจากนี้ยังชวยปองกันการ
หยุดอยูกับที่เกิดความคิดริเริ่มใหมๆ การแสวงหาขอมูลใหมหรือขอเท็จจริงใหมมาสนับสนุนฝาย
ตนทําใหไดขอมูลใหมมีความรอบคอบ และมีเหตุผลในการแกปญหา สงเสริมการพัฒนาการทํางาน
อยางมีระบบ และมีประสิทธิภาพ ดังที่ โอเวนส (Owens, 1991, pp.246-248) ไดกลาววา หากความ
ขัดแยงไดรับการตอบสนองในทางบวกมีการแกปญหาความขัดแยงที่เหมาะสม ยอมทําใหเกิด
บรรยากาศที่ดี เกิดบรรยากาศของความรวมมือสนับสนุนจะเปนความขัดแยงในการสรางสรรค ซ่ึง
จะสงผลถึงความเจริญกาวหนาในที่สุด 
  4.2  ผลเสียของความขัดแยง 
   ความขัดแยงมีผลเสียอยูมาก ถามีอยูในระดับต่ํา หรือไมมีจะไมทําใหเกิดความ
ริเร่ิมใหมๆ เกิดความเฉื่อยชาในองคการและบุคคลในทางตรงกันขาม ถาเกิดมีความขัดแยงสูงมาก
จะทําใหบรรยากาศในการทํางานเกิดความตึงเครียด ขอมูลถูกบิดเบือนในระดับสูงเปนผลให
คุณภาพการตัดสินใจต่ํา ความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการทํางานไดนอยมาก ดังที่ 
   บราวน (Brown, 1983, p.162) ไดแสดงใหเห็นพฤติกรรมของความขัดแยงกับ
ผลของความขัดแยง ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1   ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมความขัดแยงกับผลของความขัดแยง 
ที่มา  :   เอกชัย  กี่สุขพันธ, 2538, หนา 162 
 
   จากภาพที่ 2.1 จะทําใหเห็นผลของความขัดแยงขืนอยูกับพฤติกรรมของความ
ขัดแยง แกนตามแนวนอนแทนพฤติกรรมความขัดแยง แกนแนวตั้งแทนผลของความขัดแยง เสน
โคงแสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมความขัดแยงกับผลของความขัดแยง พฤติกรรมของความ
ขัดแยงมีนอยทําใหเกิดความเฉื่อยชา ถาความขัดแยงมีมากเกินไปทําใหเกิดความวุนวาย พฤติกรรม
ความขัดแยงทั้งสองลักษณะเปนความขัดแยงที่ไมมีประโยชน ทําใหประสิทธิภาพต่ํา พฤติกรรม
ความขัดแยงในระดับที่พอเหมาะจะเปนประโยชนตอองคการทําใหเกิดความวุนวาย พฤติกรรม
ความขัดแยงทั้งสองลักษณะเปนความขัดแยงมีมากเกินไปทําใหเกิดความวุนวาย พฤติกรรมความ
ขัดแยงทั้งสองลักษณะเปนความขัดแยงที่ไมมีประโยชน ทําใหประสิทธิภาพต่ํา พฤติกรรมความ
ขัดแยงในระดับที่พอเหมาะจะเปนประโยชนตอองคการทําใหมีประสิทธิภาพสูง 
   ดังนั้น สรุปกลาวไดวา ความขัดแยงนั้นมีทั้งผลดีและผลเสีย ถาไดศึกษาในเรื่อง
ความขัดแยง จะรูและเขาใจธรรมชาติของความขัดแยงจะเกิดอยูตลอดเวลา ถามีความรวมมือรวมใจ
กัน มีการปรึกษาหารือกัน เพื่อหาทางแกไขขอขัดแยงตางๆ จะชวยใหลดความขัดแยง และกอใหเกดิ
การพัฒนาทั้งดานตัวบุคคล และองคการ เสริมสรางความคิดสรางสรรค ชวยลดความขัดแยงที่
รุนแรงมากขึ้น ใหลดนอยลง กอใหเกิดประสิทธิภาพของการทํางานได เพราะฉะนั้นผูบริหารควร
เขาใจธรรมชาติของความขัดแยง และเลือกใชความขัดแยงใหเปนประโยชนตอองคการ ความ
ขัดแยงที่อยูในระดับเหมาะสม ทําใหบุคคลในองคการทํางานไดอยางประสิทธิภาพ 
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 5.  กระบวนการของความขัดแยง 
  เนื่องจากความขัดแยง เปนกระบวนการ  ในกระบวนการของความขัดแยง  
ประกอบดวยสถานการณของความขัดแยง และขั้นตอนตางๆ ของความขัดแยงมีพฤติกรรมและ
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (เสริมศักดิ์  วิศาลากรณ, 2540, หนา 89) ตามแนวคิดของ แมค และสไน
เดอร (Mack and Snyder, 1972, pp.8-9) ไดรวบรวมสรุปคุณลักษณะของพฤติกรรม และ
ความสัมพันธของบุคคล  ในสถานการณขัดแยงจะตองมีอยางนอย 2  ฝาย อาจเปนบุคคลหรือกลุมก็
ได ความขัดแยงมักเกิดจากการมีตําแหนงไมพอ หรือมีทรัพยากรไมพอเพียง พฤติกรรมที่มุงการ
ทําลาย การทํารายและสกัดกั้นหรือการควบคุมอีกฝายหนึ่ง ความสัมพันธในความขัดแยงก็คือ การที่
ฝายหนึ่งจะไดรับหรือชนะตอเมื่ออีกฝายหนึ่งสูญเสียหรือพายแพ ความขัดแยงจะตองมีปฏิสัมพันธ
ระหวางฝายตางๆ และมีการกระทําที่ตรงกันขาม เกี่ยวของกับการควบคุมทรัพยากรที่มีไมเพียงพอ  
หรือตองการมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของอีกฝายหนึ่ง จึงเกี่ยวของกับความพยายามที่จะมีอํานาจ
หรือใชอํานาจ ความขัดแยงกอใหเกิดกระบวนการของปฏิสัมพันธทางสังคมขั้นพื้นฐาน ซ่ึงมีผลที่
สําคัญเกิดขึ้นตามมา กระบวนการความขัดแยงจะทําใหปฏิสัมพันธขาดชวงลงชั่วคราว และ
ปฏิสัมพันธหยุดชะงักลงเกิดการเปลี่ยนแปลงมาตรฐานความคาดหวังในการทํางาน 
   สวนทัศนะของ ฟลเลย (Filley, 1975, p.4) ไดเสนอแนะวาสถานการณของความ
ขัดแยงมีองคประกอบและลักษณะที่สําคัญ คือ บุคคลกลุมพวกอยางนอย 2 ฝายที่เกี่ยวของกัน และมี
ปฏิสัมพันธบางอยางตอกัน ตางฝายมีจุดมุงหมายเฉพาะหรือมีคานิยมเฉพาะของตนเอง โดยที่
จุดมุงหมาย หรือคานิยมนั้นอาจเปนจริง หรืออาจเปนสิ่งที่รับรูโดยอีกฝายหนึ่ง ลักษณะของ
ปฏิสัมพันธจะปรากฏเปนพฤติกรรมที่แสดงการขมขู การลดหรือการกดดันฝายตรงขาม หรือการ
แสดงเพื่อใหไดชัยชนะ โดยแสดงการกระทําที่ตรงกันขามตอกัน เปนปฏิปกษตอกัน แตละฝายตาง
ก็พยายามสรางสภาวะของความไมสมดุลหรือแสดงวามีอํานาจเหนืออีกฝายหนึ่ง ฟลเลย (Filley, 
1975, p.8) กลาวถึง ความขัดแยงเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นทั้งสองฝายหรือมากกวาสองฝาย ได
เสนอแนะวา กระบวนการแบงความขัดแยงออกเปน 6 ขั้นตอน คือ 
    (1)  การเกิดสภาพการณกอนการเกิดความขัดแยง 
    (2)  เกิดความขัดแยงที่รับรู 
    (3)  เกิดความขัดแยงที่รูสึกได 
    (4)  พฤติกรรมที่ปรากฏชัด 
    (5)  ปญหาหรือระงับความขัดแยง 
    (6)  ผลจากการแกปญหา 
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   โอเวนส (Owens, 1995 cited in Thomas, 1976, p.895) ไดกลาวถึงกระบวนการ
เกิดความขัดแยง คือ ความขัดแยงเริ่มตนจากการที่ฝายใดฝายหนึ่งเกิดความคับของใจในการที่จะทํา
ใหบรรลุเปาหมาย ความคับของใจเปนสวนที่จะทําใหเกิดการสรางแนวความคิดคูกรณีพยายามคิด
และหาทางเลือก จากนั้นก็จะแสดงพฤติกรรมเปนการแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะแกไขปญหาดวย
วิธีการตาง ๆ การแสดงพฤติกรรมจะกอใหเกิดผลที่ไดจากการแสดงพฤติกรรมนั้นและ รอบบินส 
(Robbins, 1993, p.448- 455) ไดแบงกระบวนการความขัดแยงออกเปน 5 ขั้นตอนคือ 
   ขั้นที่ 1 ศักยภาพของการเปนปรปกษกัน ขั้นแรกของกระบวนการขัดแยง การมี
สภาพการณที่กอใหเกิดความขัดแยง อาจถือวาเปนสาเหตุของความขัดแยง ไดแก การสื่อสาร
โครงสรางและตัวแปรสวนบุคคล 
   ขั้นที่ 2 การรูจากสภาพการณขั้นที่ 1 กอใหเกิดความคับของใจ ศักยภาพของการ
เปนปรปกษกันก็จะเปนจริงขึ้นมาในขั้นนี้จะนําไปสูความขัดแยง หากบุคคลรูสึกวาตนถูกกระทบ
โดยสภาพการณนั้น การรูวาตนถูกกระทบโดยสภาพการณนําหรือการรูวาสภาพการณนําสง
ผลกระทบตอตนเปนเพราะการรับรูของบุคคลในขั้นนี้ บุคคลจะรับรูวามีความขัดแยงเกิดขึ้น หรือ
เปนความขัดแยงที่รับรูไดและบุคคลอาจรูสึกวา มีความขัดแยงเกิดขึ้น หรือเปนความขัดแยงที่รูสึก
ได 
   ขั้นที่ 3 พฤติกรรมการจัดการ การที่คนเรารับรูวามีความขัดแยงหรือรูสึกวามี
ความขัดแยงนั้นยังไมไดแสดงพฤติกรรมของความขัดแยงที่เปดเผยออกมา อาจมีเพียงความคับของ
ใจเมื่อใดฝายหนึ่งแสดงเจตนาหรือจงใจกระทําการเพื่อขัดขวางไมใหอีกฝายหนึ่งบรรลุจุดมุงหมาย 
พฤติกรรมที่แสดงความขัดแยงอยางเปดเผยก็จะเกิดขึ้น เชน การพูด การแสดงความกาวราว การใช
กําลัง การใชความรุนแรง อาจเปนจลาจลหรือสงคราม เปนตน 
   ขั้นที่ 4 พฤติกรรมที่แสดงออก เมื่อความขัดแยงปรากฏเปนพฤติกรรมที่เปดเผย 
แตละฝายจะพยายามจัดการกับความขัดแยงโดยหาทางลดความคับของใจ พฤติกรรมที่แตละฝาย
แสดงออกเพื่อจัดการกับความขัดแยง อาจไดแก 
    (1)  การแขงขัน เพื่อใหแพหรือชนะกันไปขางใดขางหนึ่ง 
    (2)  การรวมมือรวมใจ เพื่อที่จะพยายามประสานประโยชนกันใหได 
    (3)  การแบงปน เมื่อแตละฝายยอมเสียสละในบางสิ่งบางอยาง ก็จะสามารถ
ประนีประนอมกันได 
    (4)  การหลีกเล่ียง อาจกระทําไดโดยการถอยหนีออกจากความขัดแยงหรือ
พยายามระงับความขัดแยง 
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    (5)  การยอมให เปนการเสียสละของฝายตน โดยพยายามทําตามความ
ตองการของอีกฝายหนึ่ง เพื่อจะรักษาความสัมพันธเอาไว 
   ขั้นที่ 5 ผลของความขัดแยง การจัดการกับความขัดแยง จะกอใหเกิดผลตามมา 
ผลที่ตามมาอาจเปนผลดีและเปนประโยชน ถาสามารถชวยเพิ่มสมรรถนะของกลุม หรืออาจเปน
ผลเสียและไมมีประโยชน หากเปนการลดสมรรถนะของกลุม ตัวอยางผลดีของความขัดแยง เชน 
สงเสริมใหการตัดสินใจมีคุณภาพขึ้น กระตุนใหคนมีความคิดใหมๆ และคิดอยางสรางสรรค ให
สมาชิกของกลุมมีความอยากรูอยากเห็น ไมเฉื่อยชา ทําใหปญหาถูกแกไขและความตึงเครียดลดลง 
นําไปสูความเปลี่ยนแปลงที่ดีกวา เปนตน ผลเสียของความขัดแยงอาจเห็นไดทั่วไป เชน เกิดความ
แตกแยก แบงเปนกกเปนเหลา ขาดความรวมมือในการทํางาน การสื่อสารถูกบิดเบือน องคการไม
สามารถบรรลุเปาหมายได เปนตนสรุปไดวา กระบวนการของความขัดแยงเปนขั้นตอนตาง ๆ ของ
สภาพการณที่เร่ิมจากการกอใหเกิดความขัดแยง การแสดงพฤติกรรม ความสัมพันธระหวางบุคคล
และสภาพแวดลอมการแสดงพฤติกรรมความขัดแยงจะกอใหเกิดผลตามมา ซ่ึงมีผลทางสรางสรรค 
หรือเกิดความขัดแยงตามมาอีกขึ้นอยูกับการบริหารความขัดแยงของผูบริหารวามีประสิทธิภาพมาก
นอยเพียงใด 
 6.  ความขัดแยงในโรงเรียน 
  โรงเรียนเปนหนวยงานราชการที่ไดกําหนดโครงสรางและหนาที่ความรับผิดชอบ
ของขาราชการในหนวยงานไวชัดเจน มีการจําแนกงานตามหลักความรู ความสามารถอยางมีระบบ
ขาราชการปฏิบัติงานภายในกฎระเบียบ ขอบังคับ และมีวินัยกํากับ มีการจัดองคการตามสายงาน
บังคับบัญชาตามลําดับขั้น ทําใหเกิดปญหาความขัดแยงอยูเสมอ ตั้งแตปญหาผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ปญหาระหวางครูกับครู ปญหาครูในกลุมวิชา หรือหมวดวิชา เมื่อมีความขัดแยง
ในโรงเรียนเกิดขึ้น ผูบริหารตองหาทางแกไขปญหา ผูบริหารตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
ความขัดแยง และสามารถวิเคราะหพฤติกรรมความขัดแยง หาสาเหตุและวิธีแกไขเพื่อจัดการกับ
ความขัดแยงใหเหมาะสม และเกิดการสรางสรรคในโรงเรียน (สุรางค  โลสัมฤทธิ์ชัย, 2536, หนา 
13) 
  วิภาวี  เจียมบุศย (2544 อางถึงใน พนัส  หันนาคินทร, 2526, หนา 234-235) กลาวถึง
สาเหตุของความขัดแยงในโรงเรียน 5 ประการ 
   (1)  ความไมเขาใจในจุดประสงค และวิธีดําเนินงาน ขาดการประสานงานที่ดี 
   (2)  การทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย เปนเครื่องกีดกั้นการติดตอระหวางผูนอยกับ
ผูบังคับบัญชา 
   (3)  ความคิดเห็นแตกตางกัน 
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   (4)  การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและการปกครองของผูบริหาร 
   (5)  ผลประโยชนและความสนใจที่ขัดกัน 
  ไพบูลย  ฉิ่งทองคํา (2541, หนา 21-22) กลาววา ผูบริหารโรงเรียนตองมีความ
ตระหนักวามีหนาที่เปนผูแกปญหา ปญหาความขัดแยงบางอยางสามารถแกไขได โดยทําเปนไมรู
ไมช้ีปลอยใหละลายหายไปหรือเวลาผานไปก็อาจคลี่คลายได ความขัดแยงที่ทั้งสองฝายกําลัง
เผชิญหนากันอยางรุนแรงตองรอเวลาจนกระทั่งทั้งสองฝายเห็นวาการขัดแยงมีแตทางเสียทั้งคูควร
ประนีประนอมกันการรวบรวมขอมูลขาวสารเปนเรื่องจําเปนและมีความสําคัญตอกระบวนการ
ตัดสินใจ การแกปญหาบางอยางตองนํามาพิจารณาแปลความ และตรวจสอบเพราะปญหาบางอยาง
เปนปญหาที่มีเจตนาสรางขึ้น ซ่ึงสามารถทําไดงายในรูปแบบของการเขียนบัตรสนเทห การรับฟง
ไมจําเปนตองเชื่อทั้งหมด เพราะในที่สุดแลวผูบริหาร ตองตัดสินใจเองและหากการตัดสินใจเกิด
ความผิดพลาดผูบริหารก็ตองรับผลที่จะเกิดตามมา ขั้นตอนการรวบรวมขอมูลมีความสําคัญมาก 
การตัดสินใจบนขอมูลที่ไมถูกตองก็จะทําใหการสั่งการผิดพลาด การแกปญหาบางอยางผูบริหาร
ตองเผชิญดวยตนเอง ปญหาหลายอยางควรใหผูรวมงานชวยกันแกไข ทํางานเปนทีมและแกปญหา
เชิงระบบ การทํางานอยางมีแผน และมีเปาหมาย เปนมาตรการแกปญหาที่ดี ผูบริหารควรฝกให
ผูบริหารระดับลางมีความรู ความสามารถและมีประสบการณพอที่จะชวยแกปญหาได การ
แกปญหาจะพึ่งเฉพาะหลักการและวิธีการยังไมพอ ผูบริหารจะตองมีความละเอียดออนในการ
เลือกใชบุคลิกภาพของตนใหเหมาะสมกับผูที่เกี่ยวของ ทั้งในลักษณะทาทาง ทวงทีวาจา
กิริยามารยาทใหนุมนวล แนบเนียนผูบริหารจึงควรหาประสบการณและการเรียนรูเทคนิคการ
แกปญหา ควรเขาใจความอยากและความตองการในการดําเนินชีวิตของมนุษย เพื่อเขาถึงจิตใจคน
และแสวงหาความรวมมือใหทํางานอยางเต็มใจ เพื่อบรรลุเปาหมาย การแกปญหาตองเรียนรูจาก
ประสบการณตรงที่เคยแกปญหาในสถานการณหลากหลายจนเกิดความชํานาญ สามารถวิเคราะห
ปญหาไดถูกตอง มองเห็นปญหาและแนวทางแกไขได 
  โดยสรุป ความขัดแยงในโรงเรียนเกิดจากอํานาจ ผลประโยชน ขาดประสิทธิภาพ
ในการบริหาร การเห็นวาไมไดรับความเปนธรรม เนื่องจากขาดการประสานความเขาใจ ขาดการ
ประสานผลประโยชนของฝายตางๆ และกอใหเกิดความอึดอัดไมพอใจซึ่งกันและกัน สงผลให
พฤติกรรมที่ตอตานไมใหความรวมมือ ซ่ึงเปนผลใหคุณภาพทางการศึกษาดอยลงไปดวยเชนกัน 

 

 

 

การบริหารความขัดแยง 
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 1.  หลักการบริหารความขัดแยง 
  1.1  การอยูเฉยๆ ทางเลือกทางแรกของบุคคล เมื่อเผชิญกับความขัดแยง คือการอยู
เฉยๆ พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงอาการของการอยูเฉยๆ มีอยูหลายรูปแบบ เชน ไมสนใจวามี
ความขัดแยงเกิดขึ้น ปฏิเสธวาในหนวยงานของตนมีความขัดแยง ไมยอมรับวาเปนหนาที่ของตนที่
จะตองไปแกปญหาความขัดแยง เลือกสนใจความขัดแยงเฉพาะสวนที่ตนเองไดประโยชน บุคคลที่
เผชิญกับความขัดแยงแลวอยูเฉย ๆ มักจะเปนบุคคลที่ถือคติวาความขัดแยงทั้งหลายจะลดลงไปเอง 
  1.2  การระงับความขัดแยง หรือบังคับใหความขัดแยงสิ้นสุดลง บุคคลจะเผชิญกับ
ความขัดแยงในลักษณะใดขึ้นอยูกับวิธีการที่เขามองความขัดแยง หากเขามองความขัดแยงเปนส่ิง
เลวรายเขาก็จะพยายามระงับใหความขัดแยงสิ้นสุดลงหรือไมใหความขัดแยงเกิดขึ้น หากเขาเห็นวา
ในสถานการณของความขัดแยงนั้นเขาอาจแพ เขาจะพยายามพลิกสถานการณใหชนะหรือใหแพ
นอยที่สุด ผูมีอํานาจมักจะใชขอมูลเพื่อประโยชนฝายตน เพื่อใหไดเปรียบและคาดวาสามารถชนะ
ไดในที่สุด การระงับความขัดแยงในลักษณะนี้จะเปนสถานการณที่แพทั้งสองฝาย ฝายแพจะถือวา
ตนพายแพดวยความไมเปนธรรม จะสะสมความโกรธ เกลียดและอคติ ไมใหความรวมมือกับฝาย
ชนะปฏิบัติงานในระดับต่ําโดยทําไมเต็มความสามารถ สัมพันธภาพระหวางสองฝายจะเปราะบาง
งายแกการแตกหัก ผลที่ไดรับก็คือ ทั้งสองฝายสูญเสีย อยูอยางไมมีศักดิ์ศรี องคการไมบรรลุ
เปาหมาย ไมเจริญกาวหนา 
  1.3  การบริหารความขัดแยงกับการแกปญหาความความขัดแยงไมเหมือนกัน การ
แกปญหาความขัดแยงเปนยุทธศาสตรอยางหนึ่งในการบริหารความขัดแยง ความสําคัญในการ
บริหารความขัดแยงก็คือ การรักษาสภาพสมดุลระหวางประสิทธิภาพและความคิดสรางสรรคใน
หนวยงาน ผูบริหารอาจใชวิธีการดังนี้ในการบริหารความขัดแยง 
   1.3.1  รักษาระดับความสนใจและขอมูลเกี่ยวกับความขัดแยง 
   1.3.2  เฝาสังเกตดูสภาพการณของความขัดแยง 
   1.3.3  ใชวิธีการแกไขความขัดแยงอยางเหมาะสม 
  จากรายละเอียดที่กลาวแลวนั้น พอจะสรุปไดวาทักษะที่จําเปนในการจัดการกับ
ความขัดแยงที่สําคัญไดแก ความสามารถในการวิเคราะหสถานการณ ความสามารถในการเจรจา 
ความสามารถในการกระจายความเปนธรรม และความสามารถในการใชอํานาจ ซ่ึงทักษะดังกลาว
ผูบริหารตองศึกษาและฝกฝนใหมีความรู ความสามารถ เพื่อนําทักษะดังกลาวไปใชในการจัดการ
กับความขัดแยงในองคการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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  ดังนั้นสรุปไดวา หลักการบริหารความขัดแยงเปนการกระทําที่เกิดจากการเรียนรู 
การฝกฝนใหเกิดความชํานาญ ทักษะการบริหารความขัดแยง หมายถึง ความสามารถในการกระทํา
กิจกรรมของบุคคลที่มีความรู อันเกิดจากการฝกฝน อบรมจนชํานาญ โดยใชทั้งศาสตรและศิลปเพื่อ
เพิ่มหรือลดพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการตอตาน 
 2.  กระบวนการบริหารความขัดแยง 
  การบริหารความขัดแยงกับการแกไขความขัดแยงมีขอบเขตไมเหมือนกัน การแกไข
ความขัดแยงเปนการดําเนินการใหความขัดแยงส้ินสุดลงหรือสงบลง การแกไขความขัดแยงเปน
สวนหนึ่งของการบริหารความขัดแยง (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 116) ความขัดแยงเกิดขึ้น
ไดงายแตมักจะแกไขไดยาก การดําเนินการบริหารความขัดแยงใหเกิดการสรางสรรคและมี
ประโยชนตอหนวยงาน ลดหรือระงับความขัดแยงใหอยูในระดับที่เหมาะสม และการแกปญหา
ความขัดแยงการบริหารความขัดแยง ประกอบดวยการกระตุนใหเกิดความขัดแยงที่สรางสรรคเพื่อ
การพัฒนาการลดหรือระงับความขัดแยง เมื่อความขัดแยงมีมากเกินไป และการแกปญหาความ
ขัดแยงดวยวิธีการตาง ๆ (Rahim, 1985, p.82) 
  ประชุม  โพธิกุล (2540, หนา 192) เสนอยุทธวิธีการกระตุนความขัดแยงใหเปนไป
ในทางสรางสรรค คือ การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นที่แตกตางกัน ยอมรับ
อํานาจในการประชุม ควรมีบางคนในกลุมเลนบทคาน เพื่อกระตุนใหสมาชิกทุกคนวินิจฉัยทุกสิ่ง
กอนลงมติใหแสดงความคิดเห็น ชวยทําใหกลุมไดพบกับส่ิงที่ทาทาย มีการกระตุนใหผูรวมงานมี
การแขงขันเชิงสรางสรรค และ พรนพ  พุกกะพันธุ (2542, หนา 249) กลาวถึงการบริหารความ
ขัดแยงเกี่ยวกับการวินิจฉัย และการเขาแทรกแซง จุดมุงหมายของการวินิจฉัยก็เพื่อจะหาขอมูล
เกี่ยวกับสถานการณของความขัดแยง สาเหตุของความขัดแยง โดยพิจารณาวาบุคคลหรือกลุมมี
ความคิดเห็นแตกตางกันในเปาหมายหรือวิธีการ ขอบเขตของความรับผิดชอบของบุคคลหรือของ
กลุมชัดเจนหรือไม มีการแขงขันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด ตลอดจนพิจารณาวามีความ
จําเปนที่ผูบริหารจะเขาไปแทรกแซง จุดมุงหมายของการเขาไปแทรกแซงของผูบริหารก็เพื่อจะทํา
ใหความขัดแยงอยูในระดับที่พอเหมาะและสงผลใหองคการมีประสิทธิภาพ 
  กระบวนการบริหารความขัดแยง แบงออกเปน 4 ขั้น ดังนี้ 
   (1)  การวินิจฉัยความขัดแยง เปนการพิจารณาสาเหตุแหงความขัดแยง 
   (2)  การนิยามปญหาความขัดแยง เปนการพิจารณาวาธรรมชาติของความขัดแยง
วาเปนความขัดแยงระหวางบุคคลหรือระหวางกลุม 
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   (3)  การพิจารณาผลที่จะตามมาของความขัดแยง เปนการพิจารณาวาผลของความ
ขัดแยงที่จะเกิดขึ้นนั้นเปนไปในทางที่ดีหรือไมดี ผลที่จะเกิดในขณะนี้จะเปนอยางไร และผลที่จะ
เกิดในอนาคตเปนอยางไร 
   (4)  ยุทธศาสตรในการบริหารความขัดแยง เปนการพิจารณาวาจะใชเทคนิค
วิธีการใดในการบริหารความขัดแยงที่เหมาะสมกับปญหาและสถานการณสรุปไดวา กระบวนการ
บริหารความขัดแยง คือข้ันตอนการจัดการกับความขัดแยงเปนการดําเนินการเพื่อใหความขัดแยงอยู
ในระดับที่เหมาะสม ประกอบดวยการวินิจฉัยหาสาเหตุของความขัดแยง การพิจารณาธรรมชาติ
ของความขัดแยงเปนประเภทใด การพิจารณาผลที่ตามมาของความขัดแยงและยุทธศาสตรหรือการ
ใชเทคนิควิธีแกไขปญหาความขัดแยงใหเหมาะสมกับปญหาและสถานการณ ผูบริหารมีความ
จําเปนตองรูและใชเทคนิคการบริหาร เพื่อใหผูที่อยูในหนวยงานมีความสุข และพรอมที่จะทําการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการพัฒนาตอไป 
 3.  วิธีบริหารความขัดแยง 
  การบริหารความขัดแยง ไดมีผูคิดแบบการจัดการกับความขัดแยงไวหลายทาน
ดวยกันดังตอไปนี้ ฟอลเลต (Follett, n.d. อางถึงใน เอกชัย กี่สุขพันธ, 2538, หนา 167) ไดเสนอ
แนวความคิดในการแกปญหาความขัดแยง 3 วิธี คือ 
   (1)  การชนะ – แพ หมายถึง การแกปญหาความขัดแยงดวยวิธีการที่ฝายหนึ่งเปนผู
ชนะอีกฝายหนึ่ง เปนการใชอํานาจในการแกปญหาความขัดแยง ซ่ึงเปนวิธีที่งายที่สุด ในการ
แกปญหา แตอาจจะเกิดปญหาไดอีกในอนาคต 
   (2)  การประนีประนอม หมายถึง การแกปญหาความขัดแยง โดยที่ตางฝายตางได
เพียงบางสวนที่ตองการเทานั้น ไมมีผายใดไดทั้งหมด เมื่อมีการเจรจาตอรองกัน เปนการ
ประนีประนอมเปนวิธีการที่นิยมใชมากที่สุด 
   (3)  การประสานประโยชน หมายถึง การแกปญหาความขัดแยงที่เนนความพอใจ
ของทั้งสองฝายมากที่สุด เปนการแกปญหาที่ไมมีการแพ – ชนะ หรือไมตองการเสียบางสวนแตจะ
ไดตามความตองการของทั้งสองฝายวิธีการแกปญหาของฟอลเลต จะเปนพื้นฐานที่สําคัญในการ
พัฒนาความคิดเกี่ยวกับวิธีการแกปญหาความขัดแยง 
  ฟลเลย (Filley, 1975, p.21) กลาวถึงยุทธศาสตรในการแกปญหาความขัดแยง 3 แบบ 
คือ 
   (1)  การแกปญหาแบบแพ – ชนะ เปนการแกปญหาที่ตางฝายตางกระทําเพื่อให
ตนชนะโดยวิธีการตางๆ 
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   (2)  การแกปญหาแบบแพ–แพ หรือแบบประนีประนอม ตางฝายตางลด
ผลประโยชนหรือไดรับผลประโยชนไมเต็มตามวัตถุประสงคของทั้งสองฝาย การแกปญหาแบบนี้
ใชความสามารถในการเจรจาตอรอง 
   (3)  การแกปญหาแบบชนะ – ชนะ เปนการแกปญหาที่เนนเปาหมายวัตถุประสงค 
ใชความรวมมือในการแกปญหาใหทุกฝายไดรับประโยชนสูงสุด 
  ราฮิม (Rahim, 1985, pp.83-85) กลาวถึงการจัดการกับความขัดแยงตามแนวคิด
ทฤษฎี 2 มิติ คือ มิติมุงตนเอง และมิติมุงผูอ่ืน เกิดเปนแบบของการจัดการกับความขัดแยง 5 แบบ 
คือ 
   (1)  การผสมผสานมุงตนเองและผูอ่ืนในระดับสูง 
   (2)  การยอมตาม มุงตนเองต่ํา แตมุงผูอ่ืนสูง 
   (3)  การเอาชนะเปนแบบมุงตนเองในระดับสูง มุงผูอ่ืนในระดับต่ํา 
   (4)  การหลีกเลี่ยงมุงตนเองและผูอ่ืนในระดับต่ํา 
   (5)  การประนีประนอมเปนการมุงตนเอง และมุงผูอ่ืนในระดับปานกลาง 
  สรุปไดวาวิธีการบริหารความขัดแยงมีหลายวิธี จะใชไดผลหรือไมขึ้นอยูกับ
สถานการณสภาพแวดลอม ปจจัยตางๆ การจําแนกพฤติกรรมของผูที่เกี่ยวของกับความขัดแยงวาจะ
มุงตนเองและมุงผูอ่ืนในระดับใด จัดเปนวิธีการบริหารความขัดแยงที่ดีที่จะนําไปสูแนวทางในการ
ปฏิบัติที่มุงใหทุกคนมีการใสใจตอกัน มีความจริงใจ เอ้ืออาทรตอกัน จะชวยลดความขัดแยงที่จะ
เกิดขึ้นเพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคได ความขัดแยงเปนสิ่งที่ไมมีใครปรารถนายากที่จะหลีกเล่ียง
พน เมื่อไมสามารถหลีกหนีพน จึงควรจะรูจักและเขาใจความขัดแยงแปลงสภาพความขัดแยงใหเกดิ
ประโยชนตามแนวทางแกปญหาความขัดแยงของ ฟอลเลต – แคพโลว ราฮิม และคนอื่นๆ มุงการ
นํามาใชใหเหมาะสม ใชเทคนิค วิธีการ ควรพิจารณาการเลือกใชเพื่อเบี่ยงเบนความสนใจ การปรับ
เขาหากันจะทําใหการบริหารความขัดแยงอยูในระดับที่เหมาะสม ไมสูงมากและต่ําจนเกินไป เพื่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการเปนเปาหมายที่สําคัญ 
 

ทักษะบริหารความขัดแขง 
 
 ความหมายของคําวา “ทักษะ” ทักษะจะเกิดขึ้นไดดวยความขวนขวายหาความรูและ
ความสนใจที่จะเรียนรูในสิ่งแปลกๆ ใหมๆ โดยผานทางกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตางๆ และ
นําไปใชใหเกิดประโยชน (สุรางครัตน วศินารมณ, 2542, หนา 4) เสกโรจน ถวนถวิล (2541, หนา 
69) สรุปวาทักษะที่จําเปนในการจัดการกับความขัดแยงที่สําคัญ ไดแกความสามารถในการ
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วิเคราะหสถานการณ ความสามารถในการเจรจาความสามารถในการกระจายความเปนธรรม และ
ความสามารถในการใชอํานาจ ทักษะดังกลาว ผูบริหารตองศึกษาและฝกฝนใหมีความรู 
ความสามารถเพื่อนําไปใชในการจัดการกับความขัดแยงในองคการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 เมื่อบุคคลตองเผชิญกับความขัดแยงจะมีทางเลือกอยู 3 ทาง คืออยูเฉยๆ ระงับความ
ขัดแยงและบริหารความขัดแยง เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540, หนา 159) และพรนพ  พุกกะพันธุ 
(2542, หนา 286) กลาวถึงความสําเร็จในการบริหารความขัดแยงขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง 
ผูบริหารจําเปนตองรูจักและมีทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง เพื่อท่ีจะชวยใหการบริหาร
ความขัดแยงมีประสิทธิภาพ ทักษะที่จําเปนประกอบดวย การวิเคราะหสถานการณ การเจรจา การ
กระจายความเปนธรรม และการใชอํานาจ ดังนี้ 
 1.  การวิเคราะหสถานการณ 
  การวิเคราะห หมายถึง การใครครวญ การแยกเปนสวนๆ (พจนานุกรมฉบับราช
บัณฑิตสถาน, 2525, หนา 159) ดังนั้น การวิเคราะหสถานการณ คือ การแยกเหตุการณหรือ
สถานการณที่เกิดขึ้นออกเปนสวนๆ สามารถที่จะวิเคราะหสถานการณที่เปนศักยภาพของความ
ขัดแยงเปนทักษะที่จําเปนสําหรับผูบริหาร วิธีการที่จะวิเคราะหสถานการณที่เปนศักยภาพของ
ความขัดแยง คือการวิเคราะหและประเมินความแตกตางของความคิดเห็นไมตรงกัน บุคคลตางๆ 
วิธีการที่จะวิเคราะหและประเมินความแตกตางของความคิดที่เกิดขึ้น ซ่ึงเปนผลมาจากขอเท็จจริง 
เปาหมายวิธีการและคานิยมที่แตกตางกัน การหาสาเหตุของการทําใหเกิดความขัดแยง ซ่ึงเปนผลมา
จากขอมูลและการรับรูของขอมูล หรือบทบาทที่แตกตางกันตองมีการประเมินขั้นตอนของการ
แสดงความขัดแยง ซ่ึงไดแก การคาดคะเนวาจะเกิดความขัดแยง มีการพูดคุยถึงประเด็นขัดแยงใน
กลุมยอยๆ โดยการพูดถึงประเด็นขัดแยง มีการโตเถียงหรือพิพาทกันอยางเปดเผย และเรียกรองใหมี
การตัดสินใจในเรื่องนี้ โดยแตละบุคคลแสดงตนเขาขางฝายของตนอยางชัดเจน (เสริมศักดิ์ วิศาลา
ภรณ, 2540, หนา 159 อางอิงจาก Lane and Others, 1968, p.130) 
  ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (2540, หนา 14) ไดกลาววาในการวิเคราะหสถานการณ 
หมายถึงความสามารถกําหนดลักษณะงาน ความเรงดวน วุฒิภาวะ และระดับความตองการของ 
ผูตาม เมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงรูปแบบ การนําของผูนําควรจะปรับเปลี่ยนตามสถานการณความ
เรงดวนของงานระดับวุฒิภาวะและความตองการของผูนํา เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
บริหาร การวิเคราะหใชหลักการสังเกตตนเอง สังเกตคนอื่นมีปฏิกิริยาอยางไร ในสถานการณที่คงที่ 
ฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนตอการกระทําของตนเอง ทั้งคําชมและคําตําหนิ ฝกตนเองใหเปนคนที่
พรอมที่จะพัฒนาเสมอ ตองระวังการปกปองตนเองที่ขัดขวางการยอมรับขอมูลใหมๆ เมื่อทราบ
ขอมูล รูถึงสาเหตุของพฤติกรรมผูบริหารมีทักษะในการวิเคราะหปญหา แกปญหาและตัดสินใจ 
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อาศัยหลักตรรถศาสตร การใชเหตุผลและวิจารณญาณเขาชวย เพื่อรักษาความสมดุลใหเกิดขึ้นทุก ๆ 
ดานในองคกร 
  สรุปไดวาการวิเคราะหสถานการณ หมายถึง ความสามารถในการพิจารณาคาดคะเน
การหาสาเหตุ ขั้นตอนของการเกิดความขัดแยง การตัดสินใจในการประเมินที่จะแปรสภาพและ
เหตุการณที่เกิดขึ้นอยางมีเหตุผล โดยคํานึงถึงความแตกตางของความคิดเห็น การรับรูขอมูลความ
สนใจอยางมีเหตุผล 
 2.  การเจรจา 
  การบริหารความขัดแยงในปจจุบันนี้ จําเปนตองใชการเจรจา ส่ิงสําคัญในกระบวน 
การเจรจา คือการสื่อสารความหมายโดยการพูด (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540, หนา 160) ซ่ึงเปน
การสื่อความเขาใจ เปนทักษะที่มีความสําคัญ การพูดคือการสื่อความหมาย ใหเห็นถึงความคิด จิตใจ
ตลอดจนความรูสึก และอารมณของผูพูด การสื่อความหมาย โดยสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
บุคคลในหนวยงาน ตองใชคําพูดใหเหมาะสมแกกาลเทศะ ความรูสึกแทจริงของผูพูดที่ตองการสื่อ
เมื่อรับทราบแลวสามารถนําไปปฏิบัติไดดวย ในการบริหารงานนั้นคําพูดของผูบังคับบัญชามี
ความสําคัญตอความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา ไมวาการสั่งการ การหารือ การประชุม การพูดเปรย 
การพูดตําหนิติชม การพูดใหเกียรติหรือการพูดปลอบใจ เปนพลังผลักดันในการตอสูกับงานที่มี
ปญหาใหบรรลุเปาหมายได 
  ในสถานการณของความขัดแยง ผูบริหารในฐานะตัวแทนขององคการหรือ
หนวยงานพฤติกรรมของผูบริหารตองอยูในกรอบ เพื่อชวยใหสามารถบรรลุประโยชนสวนตน โดย
ฝนธรรมชาติของความขัดแยง โดยแสดงบทบาทเปนผูตัดสินหรือผูไกลเกล่ียระหวางองคการกับ
ฝายตรงขาม ผูบริหารจะถูกคาดหวังวาทําตัวเปนกลางและชวยเหลือแกไขความขัดแยง ถาความ
ขัดแยงมุงที่ตัวผูบริหาร ยากที่ผูบริหารจะวางตัวเปนกลาง ผูบริหารจะตองใหเห็นแนวปฏิบัติตาง ๆ
ตลอดจน กฎ ระเบียบ และแสดงใหเห็นวาจะใหความเปนธรรมแกทุกฝาย หลักสําคัญที่ควรยึดใน
การเจรจา คือการแยกบุคคลออกจากปญหา ตองเนนที่ความสนใจ อยาเนนที่ตําแหนง พยายาม
หาทางเลือกหลาย ๆ ทาง กอนที่จะตัดสินใจทําอะไร และเกณฑนั้นจะตองเปนที่ยอมรับของทุกฝาย
(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 160-161) สนับสนุนขอเสนอของนักจิตวิทยา จีนเนตต และ
เคอรฟ (Ginnett and Curphy, 1993, pp.192-216) ที่กลาววา ผูบริหารควรมีทักษะในการสื่อสารการ
พูด การเขียน การฟง จนถึงวินิจฉัยแกไขปญหาที่สามารถใช และใหขอมูลในการตัดสินใจการ
มอบหมายงาน ตลอดจนการบริหารแบบมีสวนรวม และการบริหารเวลา 
  สรุปไดวา การเจรจานั้นมีความสําคัญ การพูดถูกตองชัดเจน ใชส่ือในการอยูรวมกัน 
สรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงานอยางเหมาะสม ควรแกกาลเทศะ การพูดจะตอง
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ดูบุคลิกภาพของผูที่จะพูดดวย จะตองคํานึงถึง ความรูสึก อารมณ ศรัทธา ของผูที่จะพูดดวย ส่ิง
เหลานั้นจะเปนองคประกอบที่ทําใหการพูดเปนไปในทางประสานผลประโยชน และเปนที่ยอมรับ
ของทุกฝาย 
 3.  การกระจายความเปนธรรม 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 161-162) กลาวถึง ปญหาที่สําคัญของความ
ขัดแยงคือ วิธีที่เปนธรรมในการแกปญหาความขัดแยง วิธีที่แตละฝายจะไดรับสิ่งที่เขาควรจะได 
ความพอใจและการรับรูวาสิ่งที่เขาไดรับนั้นยุติธรรมแลว มีเกณฑที่ใชวัดความเปนธรรม 3 ประการ 
ไดแกความตองการ ความเทาเทียมกันและความเสมอภาค ในความเทาเทียมกันมักใชกับกลุมที่มี
ความสามัคคีกลมเกลียวกัน มีไมตรีตอกัน สวนความเสมอภาคจะใชกับกลุมไมมีความกลมเกลียว
กัน จะเห็นไดวาการกระจายความเปนธรรม ควรใหกับทุกฝาย ไมควรลําเอียงเขาขางใดขางหนึ่ง ทํา
ใหทุกฝายมีความพึงพอใจ เพื่อชวยลดความขัดแยงไดเปนอยางดี พองกับ พรนพ พุกกะพันธุ (2542, 
หนา 291) กลาววา ปญหาที่สําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยง ก็คือ วิธีที่เปนธรรมในการแกปญหา
ความขัดแยง วิธีที่เปนธรรม คือ วิธีที่แตละฝายไดรับส่ิงที่เขาควรจะได ความเปนธรรมตองพิจารณา
จากความพอใจของคน และการรับรูวาสิ่งที่เขาไดรับนั้นยุติธรรมแลว หากมองเพียงผิวเผินอาจเห็น
วาการกระจายความเปนธรรมเปนของงาย แตแทที่จริงแลวเปนของไมงายนัก การบริหารมัก
พยายามสนองความตองการของคน เพื่อใหองคการไดบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ 
  สรุปไดวา การกระจายความเปนธรรม หมายถึง ความสามารถในการพิจารณาให
ความยุติธรรมแกทุกฝาย ไมมีอคติ ลําเอียง เขาขางใดขางหนึ่ง โดยยึดหลักความตองการ ความเทา
เทียมและความเสมอภาค 
 4.  การใชอํานาจ 
  ในการบริหารความขัดแยง จําเปนจะตองเล่ียงการใชอํานาจ เพราะอํานาจ หมายถึง
ความสามารถที่จะควบคุมพฤติกรรมของคนอื่น หรือส่ังคนอื่นใหกระทําตามตนเอง เนื่องจากมี
ตําแหนงหรือฐานะที่สูงกวา (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 162) อิทธิพลมีผลตอการใชอํานาจ
เหนือจิตใจ ความรูสึกและทัศนคติของบุคคลอื่น ดวยการสั่งสมอํานาจจากแหลงตางๆ และไดรับ
การยอมรับ เชื่อถือศรัทธาจากผูอ่ืน ปฏิบัติตามหรือคลอยตามการตัดสินใจ (จรรยา เส่ียงเทียนชัย, 
2544 อางถึงใน สุวัฒน ชางเหล็ก, 2536, หนา 30) ผูบริหารที่ใชอํานาจเชื่อวาตนเองตองเปนผูชนะมี
อารมณฉุนเฉียว โมโหโกรธงายมีอัตราสูง มักจะกอใหเกิดความขัดแยงไมส้ินสุด ไดรับความ
รวมมือนอยในการทํางาน ผูที่รวมมือก็มักจะหวังผลประโยชน ดังนั้น การบริหารความขัดแยงให
เกิดประสิทธิภาพ ควรลดการใชอํานาจและเพิ่มการใชปญญา เพราะเมื่อพนวาระการดํารงตําแหนง 
อํานาจหมดไป แตปญญาเปนสมบัติเฉพาะตัวที่ติดตัวตลอดไป พรนพ พุกกะพันธุ (2542, หนา 292-
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293) กลาววา การใชอํานาจในการบริหารความขัดแยง มีความจําเปนอยางยิ่งจะตองเล่ียงการใช
อํานาจ 
  อํานาจในที่นี้ หมายถึง ความสามารถที่จะควบคุมพฤติกรรมของคนอื่น ความ
แตกตางระหวางอํานาจมีขึ้นเมื่อคนหนึ่งมีอํานาจที่จะบังคับ หรือมีอิทธิพลเหนืออีกคนหนึ่ง เมื่อ
ความแตกตางระหวางอํานาจไมมีการใชอํานาจก็ไมไดผล หรือถาไดผลก็จะนําไปสูความขุนเคือง 
และความไมรวมมือ ยกเวนการใชอํานาจเพื่อระงับเหตุการณฉุกเฉิน วุนวาย แตตองมั่นใจวาอํานาจ
ที่ใชนั้นจะตองถูกตองตามกฎหมายและเปนอํานาจที่ตนเองมีอยูจริง ผูบริหารที่ใชอํานาจในลักษณะ
“บาอํานาจ” มักจะแกปญหาความขัดแยงแบบแพ – ชนะ เพราะเชื่อวาเมื่อขาพเจามีอํานาจจะตอง
ชนะ ทานจะตองแพที่ประชุมมักจะพูดในลักษณะทาทาย ใครไมเห็นดวยหรือมีความเห็นขัดแยงก็
จะโกรธ ถาถูกถามปญหา มักเปนบุคคลที่มีอารมณโมโหฉุนเฉียวงาย ประกอบกับมีอัตราสูงดวย
แลว มักจะกอใหเกิดความขัดแยงไมส้ินสุด ไดรับความรวมมือจากคนอื่นเปนสวนนอยในการ
ทํางานพวกที่ใหความรวมมือก็มักจะมุงหวังประโยชนสวนตนเปนประการสําคัญ 
  สรุปไดวา ทักษะการบริหารความขัดแยง เปนทักษะที่ชวยใหผูบริหารสามารถ
จัดการกับความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารมีทักษะดานความคิด วิเคราะหสถานการณ 
ดานมนุษยสัมพันธ การเจรจา การกระจายความเปนธรรม หรือวิธีการปฏิบัติ และการใชอํานาจ
หนาที่เหมาะสมกับความขัดแยงที่เกิดขึ้น จะชวยลดความขัดแยงใหนอยลง พรอมสงผลดีในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารและผูรวมงานยอมรับ ปฏิบัติงานดวยความพอใจ เกิดประสิทธิผลแก
องคการดวย 
 

การจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 
 
 1.  สภาพทั่วไป 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต1 เปนเขตพื้นที่การศึกษาที่ตั้งอยูใน
จั งหวัดปริมณฑลของกรุ ง เพทมหานคร  พื้นที่ โดยรวมสวนใหญมีอาณาเขตติดตอกับ
กรุงเทพมหานคร ทําเลที่ตั้งเหมาะสมกับเปนเมืองอุตสาหกรรม มีสถานประกอบการและโรงงาน
อุตสาหกรรมจํานวน 3,670 แหง จากการเติบโตทางดานเศรษฐกิจจึงเปนเมืองบริวารของเมืองหลวง 
ชุมชนหลายแหงมีการอพยพเคลื่อนยายเขาออกของประชากรตลอดเวลา ในปพ.ศ.2550 มีประชากร
ทั้งส้ิน782,578 คน 
  สภาพการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต1 จัดบริการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนครอบคลุมพื้นที่ 3 อําเภอ ประกอบดวย อ.เมือง
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สมุทรปราการ อ.พระประแดง และ อ.พระสมุทรเจดีย ประชากรในวัยเรียน(อายุ 3-17ป)จํานวน 
168810 คน ในปการศึกษา 2550 มีสถานศึกษาทั้งสิ้น 174 แหง นักเรียน 127,559 คนและครู 4948 
คน หากพิจารณาการจัดการศึกษาโดยภาครัฐ พบวามีสถานศึกษาเพียง 87 แหง นักเรียน 67,716 คน 
ครู 2203 คนหองเรียน 1,871 หองอัตราสวนของนักเรียนตอครู 31:1 และ อัตรานักเรียนตอหอง 36:1 
ซ่ึงเปนอัตราสวนที่สูงกวาเกณฑมากจึงสงผลกระทบใหขาดอัตรากําลังตามเกณฑที่ ก.ค.ศ.จํานวน 
506 คน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1.2550) 
 2.  สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 มาตรา 4 หมายถึง  
สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา, 2543, หนา 5) ซ่ึงรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 กําหนดใหบุคคลมีสิทธิเสมอภาคกัน  ในการับการศึกษา
ขั้นพื้นฐานไมนอยกวา 12 ปที่รัฐจะตองจัดใหอยางทั่วถึง และมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย  
หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงกําหนดโครงสรางของหลักสูตร ดังนี้ 
  1.  ระดับชวงชั้น 
   กําหนดเปน 4 ชวงชั้น ตราระดับพัฒนาการของผูเรียนดังนี้ 
   ชวงชั้นที่  1  ช้ันประถมศึกษาปที่  1 – 3  
   ชวงชั้นที่  2  ช้ันประถมศึกษาปที่  4 – 6 
   ชวงชั้นที่  3  ช้ันมัธยมศึกษาปที่  1 – 3 
   ชวงชั้นที่  4  ชั้นมัธยมศึกษาปที่  4 – 6 
  2.  สาระการเรียนรู 
   กําหนดสาระการเรียนรู ตามหลักสูตรซ่ึงประกอบดวยองคความรูทักษะหรือ
กระบวนการเรียนรูและคุณลักษณะหรือคานิยม คุณธรรม จริยธรรมของผูเรียนเปน 8 กลุม ดังนี้ 
   2.1  ภาษาไทย 
   2.2  คณิตศาสตร 
   2.3  วิทยาศาสตร 
   2.4  สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
   2.5  สุขศึกษาและพละศึกษา 
   2.6  ศิลปะ 
   2.7  การงานอาชีพและเทคโนโลยี 
   2.8  ภาษาตางประเทศ 

 30 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  สาระการเรียนรูทั้ง 8 กลุมนี้เปนพื้นฐานสําคัญที่ผูเรียนทุกคนตองเรียนรู โดยอาจ
จัดเปน 2 กลุม คือ กลุมแรก ประกอบดวย ภาษาไทย คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และสังคมศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม เปนสาระการเรียนรูที่สถานศึกษาตองใชเปนหลักในการจัดการเรียน เพื่อ
สรางพื้นฐานการคิดและเปนกลยุทธในการแกปญหาและวิกฤตของชาติ กลุมที่ 2 ประกอบดวย สุข
ศึกษาและพลศึกษา ศิลปะ การงานอาชีพและเทคโนโลยี และภาษาตางประเทศ เปนสาระการเรียนรู
ที่เสริมสรางพื้นฐานความเปนมนุษยและสรางศักยภาพในการคิดและการทํางานอยางสรางสรรค 
(หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช, 2544, หนา 5) 
 3.  เขตพื้นท่ีการศึกษา 
  นักการศึกษาและนักวิชาการของไทยสวนใหญเชื่อวาการบริหารโดยยึดเขตพืน้ทีเ่ปน
ฐานจะทําใหประสิทธิภาพการบริหารจัดการดีขึ้นคือ ถาใชเงิน คน เวลาในการบริหารจัดการเทาเดิม
ผลผลิตและผลลัพธจะไดเพิ่มมากขั้น คุณภาพดีขึ้น ดังนั้นการบริหารโดยยึดเขตพื้นที่เปนฐาน
ยอมจะชวยแกปญหาหลักทางการศึกษาของประเทศไทยได คือ ปญหาเรื่องคุณภาพความทั่วถึงและ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ สภาพการบริหารจัดการดานการศึกษาของไทยกอนการประกาศใช 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 มีลักษณะที่นําไปสูความดอยประสิทธิภาพ
คอนขางมาก  มีความซ้ําซอนทั้งแนวดิ่ง  และแนวนอนคอนขางมาก  กระทรวง  กรม  กอง  
สถานศึกษาทํางานเรื่องเดียวกันซ้ํากัน อุปกรณทางการศึกษา สนามกีฬา หองสมุด หองคอมพิวเตอร 
ฯลฯ ถูกใชไมเต็มศักยภาพ มีการรวบอํานาจ การตัดสินใจสั่งการไวที่สวนกลางคอนขางสูง ทําให
เกิดขั้นตอนการบริหารสั่งการมาก เสียเวลาในการตัดสินในสั่งการนําไปสูความไมโปรงใส ทุจริต  
ก็ไมมีคนรู ตรวจสอบลําบาก หากคนที่รับผิดชอบงานแตละเร่ืองไมได โยนความผิดใหคนอื่นได
ตลอดเวลา ทั้งหลายทั้งปวงนี้ ทําใหเกิดคาใชจายในการบริหารจัดการสูง เพื่อขจัดมูลเหตุที่ทําใหเกิด
ความดอยประสิทธิภาพดังที่กลาวแลว  เราจึงควรรวมหนวยงานในสวนกลางซึ่งหมายถึง กรมที่
รับผิดชอบการจัดการศึกษาระดับเดียวกันเขาดวยกัน (ลดความซ้ําซอนแนวดิ่ง) ในระดบัภมูภิาคกน็าํ
หนวยงานทางการศึกษาระดับอําเภอออกไป (ลดขั้นตอนการบริหารสั่งการและความซ้ําซอนใน
แนวดิ่ง)  ดวยการสรางเขตพื้นที่การศึกษามาทําหนาที่แทนเพื่อปญหาขั้นตอนการบริหารจัดการ 
และเวลาในการตัดสินใจสั่งการ เราจึงตองกระจายอํานาจเกี่ยวกับการจัดการศึกษาแทบทั้งหมดไป
ใหเขตพื้นที่การศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545, หนา 10-11) 
  ในจังหวัดสมุทรปราการไดแบงเขตพื้นที่การศึกษาออกเปน 2 เขต คือ เขตพื้นที่
การศึกษา 1 ครอบคลุมพื้นที่ 3 อําเภอ ประกอบดวย อําเภอเมืองสมุทรปราการ อําเภอเมืองพระ
ประแดง และอําเภอพระสมุทรเจดีย เขต 2 ครอบคลุม 3 อําเภอ ไดแก  อําเภอบางพลี  อําเภอบางบอ 
และอําเภอเสาบางเสาธง ซ่ึงสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 เปนหนวยงานที่มี
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หนาที่ในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยมีคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา เปนองคคณะบุคคลที่
มีหนาที่กําหนดนโยบาย และแนวทางการจัดการศึกษา เปนองคคณะบุคคลที่ทําหนาที่ในการ
บริหารบุคคลกร  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 ไดจัดโครงสรางการบริหารงาน
ออกเปน 7 กลุมงาน คือ กลุมอํานวยการ กลุมบริหารงานบุคคล กลุมนโยบายและแผน กลุมสงเสริม
การจัดการศึกษา กลุมสงเสริมการจัดการศึกษาเอกชน กลุมนิเทศและติดตามประเมินผลการจัด
การศึกษา และหนวยตรวจสอบภายใน 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  มานิตย  รัตนปญญา (2541, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความตองการพัฒนาทักษะ
การบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตการศึกษาที่ 1 พบวา 
   (1)  ผูบริหารมีความตองการพัฒนาทักษะการบริหารในดานความรู ความ 
สามารถ ดานมนุษยสัมพันธ และดานเทคนิควิธีการอยูในระดับมาก 
   (2)  หัวหนาสถานศึกษากับผูชวยหัวหนาสถานศึกษา มีความตองการพัฒนา
ทักษะการบริหาร 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   (3)  ผูบริหารที่มีวุฒิปริญญาตรี หรือเทียบเทากับผูบริหารที่มีวุฒิสูงกวาปริญญา
ตรีมีความตองการพัฒนาทักษะการบริหารดานความรู ความสามารถแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ ไมแตกตางกัน 
   (4)  ผูบริหารที่มีประสบการณนอยกวา 10 ป กับผูบริหารที่มีประสบการณตั้งแต 
10 ปขึ้นไป มีความตองการพัฒนาทักษะการบริหารทั้ง 3 ดานไมแตกตางกัน 
  จรรยา  เส่ียงเทียนชัย (2544, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองทักษะและวิธีการบริหาร
ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
หนองบัวลําภู ไดพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีทักษะการบริหารความขัดแยงในระดับ
มากและใชทักษะการบริหารความขัดแยงในระดับมาก เชนเดียวกัน และใชวิธีการบริหารความ
ขัดแยงในวิธีการประนีประนอมมากที่สุด รองลงมาคือ วิธีการรวมมือแกปญหา วิธีการหลีกเล่ียง
วิธีการยอมใหและวิธีการเอาชนะตามลําดับ ผูบริหารทั้ง 4 กลุมเลือกใชวิธีการบริหารความขัดแยง
ไมแตกตางกัน 
  ชลลดา  จิตติวัฒนพงศ และอุทัยวรรณ  เฉลิมชัย (2544, หนา 29-30) ไดทําการวิจัย
รายกรณีของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ประสบความสําเร็จจากประเทศในภูมิภาคเอเชีย
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ตะวันออกเฉียงใต: กรณีศึกษาในประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อคนหาคุณลักษณะความเปน
ผูบริหารดีเดน และสิ่งที่ทําใหผูบริหารโรงเรียนดีเดนประสบความสําเร็จ กรณีศึกษารายกรณีกับ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย 5 ปจจัยหลักที่ทําใหประสบ
ความสําเร็จเปนผูบริหารดีเดน คือ 
   (1)  คุณลักษณะความเปนผูนํา ไดแก มุงมั่น มานะพยายาม มีระเบียบวินัย ฝกฝน
การใชสมองในการแกปญหา ทํากิจกรรมประเภทที่ตองการแกปญหา คิดริเร่ิม มองการณไกล ใฝหา
ความรูและรักการอาน มุงพัฒนาตนและผูอ่ืน เชื่อมั่นในตนเอง และกลาตัดสินใจ 
   (2)  ทักษะในการบริหารงาน ไดแก กําหนดเปาหมายในการทํางาน วางแผนการ
ทํางานคนหาวิธีการใหการทํางานบรรลุเปาหมาย ดําเนินงานตามแผนที่กําหนด โดยการใหการ
สนับสนุนและใหแรงเสริมเปนระยะ ติดตามและประเมินผลงาน และจัดทําประชาสัมพันธผลงาน
ใหมีการนําผลงานไปใช นอกจากนี้ยังใชหลักอิทธิบาท 4 ในการดําเนินงาน คือ ฉันทะ (ความพอใจ) 
วิริยะ (ความขยันหมั่นเพียร) จิตตะ (คิดทบทวนเอาใจใส) และวิมังสา (การไตรตรองใหรอบคอบ) ที่
เสริมใหการบริหารงานบรรลุผลยิ่งขึ้น 
   (3)  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ไดแก มีบุคลิกภาพที่ดี วางตัวเหมาะสมเปนที่
ยอมรับของสมาชิก และรูจักโนมนาวผูรวมงานและผูบังคับบัญชาใหเขามามีสวนรวมในงาน 
   (4)  ทักษะในการหยั่งรู ไดแก เขาใจความยุงยากขององคกร มอบหมายงานได
เหมาะสมกับบุคลากร และคิดการณไกล 
   (5)  ปจจัยดานสภาพของโรงเรียนและชุมชนรอบบริเวณโรงเรียน ไดแก สภาพ
ของโรงเรียนและสภาพชุมชนที่ทาทายตอการแสดงความสามารถในการพัฒนา 
  พลอยทิพย  ตันตระเธียร (2547, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ทักษะการบริหารความขัดแยง
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารโรงเรียนมี
ทักษะการบริหารความขัดแยงอยูในระดับมากทุกดาน สวนผูบริหารที่วุฒิ ประสบการณ และกลุม
เขตของโรงเรียนที่แตกตางกัน มีทักษะการบราหรความขัดแยงไมแตกตาง 
  ธนวรรณ  เกิดนาวี (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารความขัดแยงของ
ผูบริหารภาครัฐ สํานักงานเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร เขต 3 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหาร
ความขัดแยงและระดับการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาภาครัฐ สํานักงานเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร เขต 3 จําแนกตามเพศ วุฒิ ประสบการณทางการบริหาร และขนาดของโรงเรียน 
พบวา การบริหารความขัดแยงที่ใชมากที่สุดคือ วิธีเจรจาตอรองไกลเกลี่ย รองลงมาคือวิธีการ
หลีกเลี่ยงกลบเกลื่อน วิธีการปรองดองประนีประนอม และวิธีการบังคับเอาชนะ ใชในระดับ 
ปานกลาง 
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  สมหมาย  เนียมฉาย (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความ
ขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 
โดยจําแนกตามสถานภาพ อายุ และประสบการณในการบริหาร พบวา ผูบริหารมีพฤติกรรม 
การบริหารความขัดแยงอยูในระดับมาก แตไมแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
 2.  งานวิจัยตางประเทศ 
  ไบเออร (Byers, 1987, p.784) ไดศึกษาวิจัยในเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
การแกปญหาความขัดแยง คุณลักษณะผูนํา และความผูกพันในองคการ โดยศึกษากับผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐแทนซิลวาเนีย พบวา ผูบริหารโรงเรียนที่ใชวิธีการแกปญหาความขัดแยง
แบบใหความรวมมือ แบบเผชิญหนา แบบประนีประนอมจะมีความสัมพันธในทางบวกกับความ
ผูกพันในองคการ สวนผูบริหารที่ใชวิธีหลีกเล่ียงจะมีความสัมพันธในทางลบตอความผูกพันใน
องคการ 
  ลอรดอน (Lordon, 1991, pp. 1596-A-1597-A) ศึกษาการบริหารความขัดแยงของ 
ผูบริหารโรงเรียนโดยการสัมภาษณ พบวา ผูบริหารโรงเรียนใชการแกปญหาความขัดแยงแบบการ
หลีกเลี่ยง 
  จากการศึกษางานวิจัยที่กลาวมาแลวนั้น สรุปไดวาทักษะการบริหารความขัดแยง
ของผูบริหารโรงเรียนที่มี วุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนง สภาพแวดลอมของโรงเรียน และ
บุคลิกภาพของผูบริหาร เปนสาเหตุของความขัดแยง ดานองคประกอบสวนบุคคล พบมากใน
ลักษณะนิสัย อารมณ ประสบการณชีวิต และวิธีการทํางาน ผูบริหารโรงเรียนสวนมากเลือกใช
วิธีแกไขความขัดแยง แบบประนีประนอมมาก สวนการเอาชนะอยูในระดับต่ํา ผูบริหารที่มีวุฒิ
การศึกษา ประสบการณในตําแหนง ขนาดของโรงเรียนและเขตพื้นที่ของโรงเรียนตางกันจะใช
วิธีแกไขความขัดแยงที่แตกตางกัน ผูบริหารที่มีวิธีการบริหารความขัดแยงไดเหมาะสมกับ
สถานการณที่เกิดขึ้นอยูที่การวิเคราะหประเด็นปญหาการเลือกใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงได
เหมาะสม รวมทั้งผูบริหารจะตองมีทักษะความสามารถในดานตางๆ เชนทักษะในการวิเคราะห
สถานการณ ทักษะการเจรจา ทักษะการกระจายความเปนธรรม ทักษะการใชอํานาจ การใชภาวะ
ผูนําในการเผชิญหนากับความขัดแยง เพื่อยุติความขัดแยง ซ่ึงการศึกษางานวิจัยทั้งของใน
ตางประเทศและในประเทศ จะเปนขอมูลในการศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร
โรงเรียนตอไป 
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