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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสาเหตุของความขัดแยงและการจัดการความ
ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 1 
ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ ทฤษฎี แนวคิด สาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแยง และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ โดยนําเสนอหัวขอตามลําดับดังตอไปนี้ 
 1. ความหมายของความขัดแยง 
 2. ประเภทของความขัดแยง 
 3. สาเหตุของความขัดแยง 
 4. กระบวนการของความขัดแยง 
 5. ผลของความขัดแยง 
 6. การบริหารงานโรงเรียนเอกชน 
 7. บริบทและขอมูลพื้นฐานของสังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา    
สมุทรปราการเขต 1 
 8. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ความหมายของความขัดแยง 
 
 มีนักบริหารและนักวิชาการไดกลาวถึง ความหมายของความขัดแยงไวอยางหลากหลาย
ดังนี้ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหความหมายของคําวา “ขัดแยง”  
วาหมายถึง “ไมเห็นดวย” นอกจากนั้นไดอธิบายวา “ขัด” หมายถึง ฝาฝน ขืนไว และใหความหมาย
คําวา “แยง” หมายถึง ไมตรงกัน พอเห็นไดวาความขัดแยงนั้นประกอบดวยอาการท้ังขัด ท้ังแยง นั่น
คือแตละฝายนอกจากจะไมเห็นดวยแลว ยังมีความเห็นไมตรงกันและไมทําตามอีกดวย 
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 Pneuman and Bruehl (1982) กลาววา ตราบใดท่ีสมาชิกภายในองคการมีจุดหมายใน 
การทํางาน มีคานิยม ความตองการพฤติกรรมและทัศนะคติท่ีสอดคลองกันความขัดแยงก็จะไม
เกิดข้ึน 
 David (1983, p. 4) เห็นวาความขัดแยงเปนพฤติกรรมท่ีไมสอดคลองกันระหวางกลุมท่ี
มีความสนใจแตกตางกัน 
 Filley (1975, p. 4) ใหความหมายโดยการกลาวถึงลักษณะของความขัดแยงวามี 5 
ลักษณะ คือ 
  (1) มีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล 2 ฝาย 
  (2) มีความแตกตางกันในเร่ืองวัตถุประสงคหรือความแตกตางดานความคิดเห็น 
  (3) พฤติกรรมการปฏิสัมพันธตอกันเปนไปเพื่อชนะหรือแพ 
  (4) สองฝายเผชิญหนากันดวยการกระทําท่ีมีลักษณะตรงขาม 
  (5) แตละฝายพยายามจะมีอํานาจเหนืออีกฝายหนึ่ง 
 พรนพ พุกกะพันธุ (2542) ใหความหมายความขัดแยงวาเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ
ระหวางบุคคลที่มีเปาประสงคและจุดมุงหมายท่ีแตกตาง ความขัดแยงของบุคคลอาจจะเกิดข้ึนได
เม่ือเขาตองการตัดสินใจท่ีจะเลือกอยางใดอยางหนึ่ง โดยท่ีทางเลือกนั้นอาจจะเปนดวยการเต็มใจ
เลือก หรือจําใจตองเลือก  และยังมีความขัดแยงระหวางบุคคลซ่ึงเปนสถานการณท่ีการกระทําของ
ฝายหนึ่งไปขัดขวางหรือสกัดกั้นการกระทําของอีกฝายหนึ่งท่ีจะไมใหบรรลุเปาหมายหรือการที่
บุคคลมีความแตกตางทางคานิยม ความในใจ แนวคิด หรือการดําเนินงาน เปาหมาย ตองมา
ติดตอกันทํางานดวยกัน หรือตองมาอยูรวมกันในสังคมเดียวกัน โดยท่ีความแตกตางเหลานีเ้ปนส่ิงท่ี
ไมสอดคลองกัน 
 เอกชัย กี่สุขพันธ (2538, หนา 161) ใหความหมายความขัดแยงวา เปนสภาพการณท่ีคน
หรือกลุมคนเกิดความไมเขาใจกัน มีความรูสึกไมพอใจกัน หรือคับของใจที่จะปฏิบัติงานจากความ
ตองการของคนตอทรัพยากรที่ไมสามารถสนองตอบ 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2542, หนา 62) ไดใหความหมายไววา ความขัดแยง หมายถึง 
ปฏิสัมพันธท่ีมีลักษณะของความไมเปนมิตรหรือตรงกันขามกันทุกชนิด ความเปนฝายตรงขาม 
หรือความเปนปรปกษตอกันระหวางบุคคลหรือกลุม 
 สมยศ นาวีการ (2540, หนา 172) ไดใหความหมายของความขัดแยงวาคือการไมเห็น
พองกันท่ีเกิดจากความแตกตางระหวางบุคคลสองคน หรือกลุมบุคคลสองกลุมหรือมากกวาภายใต
ความขัดแยงขององคการ 
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 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 11) ไดใหความหมายความขัดแยงของบุคคลวาเกิด
จากการที่บุคคลตัดสินใจในการเลือกอยางใดอยางหน่ึงอาจจะเต็มใจหรือจําใจเลือก ทําใหเกิดความ
ขัดแยงหรือการสกัดกั้นการกระทําของอีกฝายหนึ่งท่ีจะบรรลุเปาหมาย 
 จากความหมายของความขัดแยงพอจะสรุปไดวาความขัดแยงหมายถึง ในสภาวการณ
หรือเหตุการณท่ีบุคคลท้ังสองกลุม ไมสามารถทําความเขาใจกัน หรือไมลงรอยกัน อันอาจจะ
เนื่องมาจากความแตกตางของบุคคลในดานตางๆ 
 

ประเภทของความขัดแยง 
 
 ไดมีผูศึกษาเร่ืองประเภทของความขัดแยงไวอยางหลากหลาย ดังนี้ 
 สุนันทา เลาหนันท (2544, หนา 14) ไดจําแนกประเภทโดยพิจารณาถึงท่ีมาของความ
ขัดแยงวาสามารถแบงเปน 5 ประเภทคือ 
  (1) ความขัดแยงภายในบุคคล ลักษณะนี้เกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความไมแนใจเกี่ยวกับวา
เขาถูกคาดหวังใหปฏิบัติงานอะไร หรืออาจเกิดจากการท่ีบุคคลมีความรูสึกวา ความเช่ือของเขาไม
สอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ีเขาเปนสมาชิกอยู เปนตน 
  (2) ความขัดแยงระหวางบุคคล ลักษณะน้ีมักจะมีสาเหตุมาจากความแตกตาง
ระหวางบุคลิกภาพ และอาจเกิดจากความกดดันท่ีเกี่ยวพันกับบทบาทท่ีครองของท้ังสองฝาย 
  (3) ความขัดแยงระหวางบุคคลและกลุม ลักษณะนี้จะเกี่ยวพันกับปทัสถานท่ีกลุม
กําหนดเพื่อปฏิบัติงานของกลุม 
  (4) ความขัดแยงระหวางกลุมภายในองคการเดียวกัน ลักษณะนี้จะเปนความขัดแยง
ระหวางลําดับข้ัน สายการบังคับบัญชาระหวางสมาชิกระดับตางๆ ความขัดแยงทางดานหนาท่ี
ระหวางฝายปฏิบัติการและฝายใหคําปรึกษา และความขัดแยงระหวางกลุมท่ีเปนทางการและกลุมท่ี
ไมเปนทางการ 
  (5) ความขัดแยงระหวางองคการ ลักษณะนี้เปนรูปแบบท่ีมีการแขงขันในทางดาน
การผลิตและการบริหารซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาสินคาชนิดใหมท่ีมีคุณภาพ ราคาถูกและบริการเยี่ยม 
 ในขณะท่ี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2539, หนา 81-82) ไดแบงประเภทความ
ขัดแยงในองคการ โดยพิจารณาจากท่ีมาได 4 ประเภทคือ ระหวางบุคคลตอบุคคล ระหวางบุคคลใน
กลุม ระหวางกลุมตอกลุม และระหวางกลุมคนตางระดับ และวรนารถ แสงมณี (2544, หนา 12) ได
แบงประเภทความขัดแยงตามท่ีมาได 3 ประเภท คือ 
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  (1) ความขัดแยงในบทบาทของบุคคล เปนรูปแบบของพฤติกรรมท่ีบุคคลมี 
การแสดงออกมาเม่ือเกิดความไมพอใจและตองการขัดขืนท่ีจะกระทําบางส่ิงบางอยางแมวาบทบาท
ของงานท่ีเปนอยูภายในองคการ อาจกดดันใหเขาตองยอมรับท่ีจะมีพฤติกรรมเชนนั้นแตเม่ือใดท่ี
เกิดความรูสึกตอตานไมยอมรับก็จะเกิดความขัดแยงของบทบาทท่ีตามมา เชน การปฏิเสธที่จะเช่ือ
ฟงหรือปฏิบัติตามคําส่ังจากผูบังคับบัญชา เปนตน 
  (2) ความขัดแยงระหวางบุคคล มักมีสาเหตุมาจากความแตกตางของบุคลิกภาพ 
ตัวอยางเชน สมาชิกองคการบางคนท่ีมีบุคลิกภาพเปนคนกาวราวโผงผางเสียงดัง ก็อาจมีโอกาสเกิด
ความขัดแยงมากกวาบุคคลอ่ืน หรือบุคคลบางคนท่ีมีทัศนคติในแงลบบอยคร้ังและทําใหมีผล ตอ
การแปลความหมายในพฤติกรรมของเพื่อนรวมงานภายในองคการเดียวกัน ก็อาจทําใหมีผลกระทบ
กระท่ังกับสมาชิกคนอ่ืนไดงาย 
  (3) ความขัดแยงระหวางกลุมท่ีเห็นไดชัดเจนก็คือความขัดแยงระหวางสายงาน
ปฏิบัติการ และสายงานท่ีปรึกษา หรือระหวางแผนกตางๆ ท่ีมีการเกี่ยวของของงานระหวางกัน 
ดังเชน แผนกการผลิต แผนกการตลาด และแผนกวิจัย เปนตน 
 เอกชัย กี่สุขพันธ (2531, หนา 71) ไดแบงประเภทของความขัดแยงออกเปน 3 ลักษณะ
คือ 
  (1) ความขัดแยงในแนวต้ัง  เปนความขัดแยงท่ีเกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา 
นับต้ังแตผูบริหารระดับสูงจนถึงผูปฏิบัติ ความสัมพันธประเภทนี้มีความสัมพันธกับการส่ือสาร
ภาวะผูนําและการจูงใจของผูบริหาร 
  (2) ความขัดแยงตามแนวนอน  เปนความขัดแยง ท่ี เกิด ข้ึนกับผูบริหารหรือ
ผูปฏิบัติงานท่ีอยูในระดับเดียวกัน ตางฝายตางมีอํานาจตามตําแหนง ความขัดแยงประเภทนี้มักมี
ความสัมพันธกับการส่ือสาร การประสานงานและความรวมมือ 
  (3) ความขัดแยงตามแนวทแยงมุม เปนความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนกับผูบริหารหรือ
ผูปฏิบัติงานระดับใดระดับหนึ่ง กับตางระดับตางสายการบังคับบัญชา ความขัดแยงนี้มีความ 
สัมพันธกับการส่ือสาร 
 ถวิล วรเทพพุฒิพงษ (2540, หนา 10) แบงความขัดแยงเปน 3 ประเภทเชนเดียวกัน คือ 
  (1) ความขัดแยงท่ีเกิดจากความแตกตางดานทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ ความรู 
ความสามารถ ประสบการณ ความคาดหวังในบทบาท 
  (2) ความขัดแยงในผลประโยชนเกิดจากความตองการที่ตางกัน 
  (3) ความขัดแยงเร่ืองบุคลิกภาพ 
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 พอที่จะสรุปไดวา ประเภทของความขัดแยงสวนใหญจะพัฒนาจากลักษณะของความ
แตกตางในรูปแบบตางๆ เชน ความขัดแยงเกิดจากความแตกตางดานทัศนคติ ความเช่ือ ความรู 
ความสามารถ ประสบการณ อีกประการหนึ่งจะเปนความขัดแยงซ่ึงจะมาจากความตองการของ
ผลประโยชนท่ีตางกัน เปนตน 
 

สาเหตุของความขัดแยง 
 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงไวหลายทาน ดังนี้ 
 Alexander Hamilton Institute (1983, pp. 37-38) ไดช้ีใหเห็นวา ความขัดแยงระหวาง
บุคคลเกิดจากสาเหตุสําคัญ 8 ประการ คือ 
  (1) ความแตกตางของบุคลิกภาพ 
  (2) ความแตกตางของคานิยม 
  (3) ความแตกตางของการรับรู 
  (4) ความแตกตางของเปาหมาย 
  (5) การแขงขันเพื่อจะไดทรัพยากรที่จํากัด 
  (6) การพึ่งพาอาศัยของบุคคล 
  (7) ความกดดันตอบทบาท 
  (8) ความแตกตางของสถานภาพ 
 Trusty (1987, p. 105) ไดสรุปสาเหตุสําคัญท่ีกอใหเกิดความขัดแยงระหวางบุคคล 3 
ประการ คือ 
  (1) การมีคานิยมท่ีแตกตางกัน 
  (2) การทาทายตอความรูสึกท่ีวาตนมีคาหรือมีความสําคัญ 
  (3) การคุกคามตอจุดเดนหรือเอกลักษณของบุคคล 
 De Bono ไดกลาววาการท่ีบุคคลมีความคิดเห็นไมตรงกันเกิดจากสาเหตุ 3 ประการ คือ 
  (1) เพราะมองเห็นส่ิงตางๆ ไมเหมือนกัน 
  (2) เพราะมีความตองการส่ิงตางๆ ไมเหมือนกัน 
  (3) เพราะมีแบบของความคิดไมเหมือนกัน 
 Pheuman and Bruehl (อางใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 45-48) ไดแบงสาเหตุ
แหงความขัดแยงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
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  (1) องคประกอบดานบุคคล เปนสาเหตุของความขัดแยงท่ีเกิดจากบุคคลหรือกลุม
บุคคล ซ่ึงมุงพิจารณาที่บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคล ท่ีสามารถแบงออกเปน 4 สวนใหญๆ 
คือ 
   (1.1) ภูมิหลัง สาเหตุอยางหน่ึงท่ีทําใหเกิดความขัดแยงก็คือ การที่แตละบุคคลมี
ภูมิหลังท่ีแตกตาง เชน ความแตกตางทางวัฒนธรรม ทางการศึกษา คานิยม ความเช่ือ และ
ประสบการณ 
   (1.2) แบบฉบับ สาเหตุของความขัดแยงอีกอยางหน่ึงคือความแตกตางของแบบ
ฉบับของแตละบุคคล มนุษยตางก็มีการกระทํา พฤติกรรมและการแสดงออกท่ีเปนแบบฉบับของ
ตนเองแบบฉบับของบุคคลอาจพิจารณาได ดังนี้ 
    (1.2.1) แบบฉบับทางจิตวิทยา คารล จุง ซ่ึงเปนนักจิตวิทยายืนยันใหเห็น
วาแตละคนก็มีแบบฉบับทางจิตวิทยาเปนของตนเอง ไมวาจะเปนวิธีคิด ความรูสึก หรือประสาท
สัมผัส 
    (1.2.2) แบบฉบับทางอารมณ แบบฉบับของบุคคลจะแตกตางกันไปตาม
แบบฉบับทางอารมณ บางคนชอบท่ีจะเปนมิตรชวยเหลือคนอื่นแตบางคนก็ชอบที่จะขมขูหรือ
กาวราวคนอ่ืน 
    (1.2.3) แบบฉบับของการเจรจา เปนผลมาจากแบบฉบับทางอารมณ หาก
บุคคลชอบพิจิตไตรตรอง มีอารมณเย็น แบบฉบับของการเจรจาก็เปนแบบหนึ่ง หากเปนคนอารมณ
รอนกาวราว แบบฉบับของการเจรจาก็เปนอีกแบบหนึ่ง 
    (1.2.4) แบบฉบับทางภาวะผูนํา จําแนกไดหลายวิธี เชน แบงเปนผูนําท่ีมุง
งานกับมุงคน หรือมุงสัมพันธ เปนตน ถาผูนําเปนแบบเดียวกับผูตาม ปญหาก็อาจไมเกิดแตถาผูนํา
และผูตามเปนคนละแบบกัน ความขัดแยงยอมเกิดข้ึนแน 
   (1.3) การรับรู สาเหตุท่ีสําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยงก็คือ การรับรูท่ีสงผล
ตอการเกิดความขัดแยง แบงเปน 2 อยางคือ การรับรูท่ีบิดเบือน และการรับรูท่ีแตกตางกัน 
   (1.4) ความรูสึกคนเรามีความรูสึกแตกตางกัน ทําใหเกิดความสับสนและ
นําไปสูความขัดแยงได 
  (2) ประเด็นปญหาของการปฏิสัมพันธท่ีเปนสาเหตุของความขัดแยง ปฏิสัมพันธท่ี
เปนสาเหตุของความขัดแยงคือการส่ือสาร (Communication) ท่ีไมดีหรือไมมีคุณธรรม การส่ือสารท่ี
ไมดีจะทําใหเกิดความเขาใจผิด ท้ังในแงของขาวสารและเจตนาของขาวสาร ซ่ึงจะทําใหระดับของ
ความขัดแยงเกิดมากยิ่งข้ึน ความขัดแยงอาจเกิดการสวนประกอบท้ังสามสวนของสาระ
กระบวนการส่ือสาร คือผูสงสาร ส่ือท่ีใชสงขาวสาร และผูรับขาวสารดังเชน 
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   (2.1) ปญหาจากผูสงขาวสาร เชน สงขาวสารท่ีไมสมบูรณคลุมเครือหรือไม
ชัดเจนหรือเปลี่ยนความคิดออกเปนส่ือเพื่อการสงขาวสารไดไมถูกตองและสมบูรณ เชน เปล่ียน
ความคิดออกเปนภาษาเขียนหรือคําพูดไดไมถูกตอง 
   (2.2) ปญหาจากส่ือท่ีใชสงขาวสาร เชน การบิดเบือนขอมูลโดยไมไดตั้งใจของ
ผูสงสาร ซ่ึงอาจเกิดจากถอยคําหรือทาทางท่ีใชหรือการทําจนเคยชิน 
   (2.3) ปญหาจากผูรับขาวสาร เชน ความสามารถผูรับขาวสารที่จะแปลความหมาย
ของขอมูลจากส่ือเปนความคิด เปนตนวาผูรับขาวสารไมเขาใจภาษาที่ใชในการส่ือสารยอมจะทําให
เกิดความขัดแยงได หรือเกิดจากความเขาใจไมตรงกันระหวางผูรับขาวสารกับผูสงขาวสาร 
  (3) สภาพองคการท่ีเปนสาเหตุของความขัดแยง เชนการมีทรัพยากรที่จํากัดความ
คลุมเครือในโครงสรางและความคลุมเครือในบทบาท กฎเกณฑในองคการที่เขมงวดเกินไป 
การแขงขันเพื่อใหไดทรัพยากรท่ีมีจํากัด และการมีขอยกเวนสําหรับบุคคลบางคนในองคการ 
เปนตน 
 Miles (1980, p. 115) แสดงใหเห็นวาองคประกอบท่ีกอใหเกิดความขัดแยงในองคการมี 
7 ประการคือ 
  (1) การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันในหนาท่ีการงาน 
  (2) ความไมคงเสนคงวาทางสถานะ 
  (3) ความคลุมเครือทางดานอํานาจหนาท่ีตามกฎหมาย 
  (4) อุปสรรคในการติดตอส่ือสาร 
  (5) การพึ่งพาทรัพยากรรวมกัน 
  (6) ความแตกตางในเกณฑการปฏิบัติงานและระบบการใหรางวัล 
  (7) ทักษะความสามารถและคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัว 
 Robbin (1998, pp. 448-450) ไดจําแนกสภาพการณนําซ่ึงถือไดวาเปนสาเหตุของความ
ขัดแยง ซ่ึงแบงออกไดเปน 3 กลุม คือ การส่ือสาร โครงสรางขององคการและตัวแปรสวนบุคคล 
  (1) การส่ือสาร (Communication) เปนสภาพการณนําอยางหน่ึงท่ีนําไปสูความ
ขัดแยง ความขัดแยงมิไดเกิดจากการไมติดตอส่ือสารกัน แตเกิดจากการดอยคุณภาพของการส่ือสาร 
การส่ือสารท่ีนอยเกินไปหรือมากเกินไปก็สงผลใหเกิดความขัดแยง การส่ือสารท่ีดอยคุณภาพจะทํา
ใหเกิดความเขาใจผิดและสภาพการณท่ีมีความเขาใจผิด จะทําใหเกิดความขัดแยง สาเหตุของ 
การติดตอส่ือสาร เชน 
   (1.1) ไมเขาใจในความหมาย 
   (1.2) ไมมีการแลกเปล่ียนขอมูล 
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   (1.3) ไดขอมูลท่ีไมถูกตอง 
   (1.4) มีความจํากัดในการติดตอส่ือสาร 
   (1.5) ขาดเคร่ืองมือในการติดตอส่ือสาร 
  (2) โครงสราง (Structure) โครงสรางในท่ีนี้หมายถึง โครงสรางของหนวยงานหรือ
องคการ ลักษณะโครงสรางขององคการที่เปนสภาพการณนําไปสูความขัดแยง ไดแก ขนาดของ
องคการ ระดับของการทํางานประจํา ความเช่ียวชาญเฉพาะท่ีใชในการทํางาน มาตรฐานใน 
การปฏิบัติงาน ความคลายกันของสมาชิดในกลุม แบบของผูนําและการพึ่งพาอาศัยกันระหวางกลุม 
จะเห็นไดวาองคการขนาดใหญมีกิจการท่ีตองใชความเช่ียวชาญหรือชํานาญเฉพาะเปนสาเหตุท่ี
กอใหเกิดความขัดแยงไดงาย การใหรางวัลความดีความชอบท่ีไมเปนธรรมและการที่ตองพึ่งพา
อาศัยกันในการทํางานก็เปนสาเหตุสําคัญของความขัดแยง สาเหตุจากโครงสรางเชน 
   (2.1) สายบังคับบัญชาไมชัดเจน 
   (2.2) ภาระงานไมเทากัน 
   (2.3) วัตถุประสงคขัดแยงกัน 
   (2.4) การใหรางวัลและการลงโทษไมเทาเทียมกัน 
   (2.5) บทบาทขัดแยงกัน 
   (2.6) ทรัพยากรมีไมเพียงพอแยงกันใช 
  (3) ตัวแปรสวนบุคคล (Personal Variables) ตัวแปรสวนบุคคล ท่ีมีศักยภาพของ
ความขัดแยงไดแก ลักษณะของบุคลิกภาพ และคานิยมของบุคคล คนท่ีบุคลิกภาพบางอยางมักจะทํา
ใหเกิดความขัดแยงไดงาย เชน ชอบวางอํานาจ ไมยอมฟงใคร เห็นวาตัวเองมีศักดิ์ศรีต่ํา เปนตน 
คานิยม ท่ีแตกตางกันของบุคคลทําใหบุคคลมีอคติ มีความคิดเห็นไมตรงกัน ส่ิงเหลานี้มีศักยภาพท่ี
จะนําไปสูความขัดแยง สาเหตุจากบุคลิกภาพและพฤติกรรมสวนตัว เชน  
   (3.1) เขากับคนอ่ืนไมได 
   (3.2) ไมพอใจในบทบาทของตน 
   (3.3) มีวัตถุประสงคสวนตัวไมสอดคลองกับองคการ  
 สวน กิติมา ปรีดีดิลก (อางใน บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน, 2537, หนา 193-194) ไดกลาวถึง
สาเหตุของความขัดแยง ดังนี้ 
  (1) สาเหตุของความขัดแยงเนื่องจากโครงสรางองคการประกอบดวยหนวยงานยอย
เปนจํานวนมาก การดําเนินงานขององคการไมเพียงแตจะมีวัตถุประสงคของแตละหนวยงาน และ
ของแตละบุคคลในหนวยงานดวย ซ่ึงบางคร้ังทําใหเกิดความขัดแยงข้ึนในหลายๆ เร่ือง ดังนี้ 
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   (1.1) ความขัดแยงอันเนื่องจากการแขงขันในเร่ืองทรัพยากรและงบประมาณใน
แตละหนวยงานยอย 
   (1.2) ความขัดแยงอันเนื่องมาจากการเปล่ียนแปลงเทคนิคในการบริหารงาน
บางอยางทําใหผูปฏิบัติท่ีเคยชินกับการทํางานแบบเดิมยอมไมพอใจ จึงเกิดความขัดแยงกัน 
   (1.3) ความขัดแยงอันเนื่องมาจากความแตกตางกันในหนาท่ีและลักษณะงาน 
   (1.4) ความขัดแยงอันเนื่องมาจากหนวยงานหลัก และหนวยงานท่ีปรึกษาหรือ
หนวยงาน 
  (2) สาเหตุความขัดแยงระหวางบุคคลไดแก ความคิดเห็น การรับรู คานิยมท่ีแตกตาง
กัน ความมีอคติตอกัน และมีผลประโยชนท่ีขัดกัน เปนตน 
 จากสาเหตุท่ีกลาวมาขางตนพอสรุปไดวา ความขัดแยงเกิดจาก ความแตกตางใน
เปาหมาย การแขงขันเพื่อใหไดมาซ่ึงทรัพยากรที่มีอยางจํากัด วัฒนธรรม ความเชื่อท่ีแตกตางกัน 
รวมท้ัง การใชอํานาจ การไมไดรับความเปนธรรม ส่ิงเหลานี้นําไปสูการเกิดความขัดแยงข้ึนไดท้ัง
ภายตัวบุคคลและภายในองคการ 
 

กระบวนการของความขัดแยง 
 
 ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในองคการ สวนใหญจะมีลักษณะเปนกระบวนการท่ีเปนลําดับข้ัน
ในการเกิดความขัดแยง ซ่ึงไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงกระบวนการของความขัดแยงไวหลายแนวคิด 
ดังนี้ 
 Pondy (1967, p. 301) ไดกลาวถึงกระบวนการของความขัดแยง 5 ข้ันตอน ไดแก 
  (1) การแอบแฝงของความขัดแยง 
  (2) ความขัดแยงประเภทที่มองเห็นได 
  (3) ความขัดแยงท่ีรูสึกได 
  (4) ความขัดแยงท่ีเปดเผย 
  (5) สภาพภายหลังจากการเกิดความขัดแยง ดังแผนภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 กระบวนการความขัดแยงของ พอนดี้ (Pondy) 
ท่ีมา : Louis R Pandy, 1967, p. 301 
 
 Filley (1975 อางถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 91) ไดกลาวถึงกระบวนการ
ของความขัดแยงเกิดข้ึนได ประกอบดวย 6 ข้ันตอน คือ 
  (1) สภาพการณกอนเกิดความขัดแยง เปนสภาพท่ีจะนําไปสูความขัดแยงซ่ึงเปนผล
มาจากความสัมพันธทางสังคม เชน ความคลุมเครือของอํานาจ อุปสรรคในการส่ือความหมาย 
เปนตน 
  (2) ความขัดแยงท่ีรับรูได เปนการรับรูของฝายตางๆ วามีความขัดแยงเกิดข้ึน 
  (3) ความขัดแยงท่ีรูสึกได เปนความรูสึกของฝายตางๆ วามีความขัดแยงเกิดข้ึน 
  (4) พฤติกรรมท่ีปรากฏชัด เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาใหเห็นเม่ือรับรูหรือ
รูสึกวามีความขัดแยงเกิดข้ึน 
  (5) การแกปญหาหรือการระงับปญหา เปนการทําใหความขัดแยงส้ินสุดลงหรือ
ลดลง  
  (6) ผลจากการแกปญหา เปนผลที่เกิดข้ึนตามมาภายหลังจากการแกปญหาความ
ขัดแยงแลว ซ่ึงผลที่ตามมาอาจเปนประโยชนหรือเปนผลเสียตอองคกร 

สภาพการณกอนเกิดการขัดแยง 

อาการแอบแฝงของความขัดแยง ผลจากสภาพแวดลอม 

ผลจากสภาพแวดลอม 
ความขัดแยงที่

รูสึกได 
ความขัดแยงที่
มองเห็นได 

ความเครียดจากภายใน 
ภายนอกองคการ 

ความสามารถในการใช
กลไกในการแกปญหา

ความขัดแยง 

ความขัดแยงที่
เปดเผย 

การพิจารณาเลือกใช
ยุทธศาสตรแกปญหา 

การแกปญหาของความขัดแยง 

สภาพภายหลังจากการเกิดความขัดแยง 
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 ฟลเลยยังระบุวา ความขัดแยงและการพิจารณาแกไขความขัดแยงจะเปนไปตาม
กระบวนการดังแสดงในแผนภาพท่ี 2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
ภาพท่ี 2.2 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของฟลเลย (Filley) 
ท่ีมา : Filley, Alan C. อางถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 91 
 
 Robbins (1983, p. 340) ไดแบงกระบวนการความขัดแยงออกเปน 4 ระยะ ระยะท่ี 1 
ศักยภาพที่ตรงกันขามหรือขัดแยงกัน ระยะท่ี 2 การรับรูและการเปล่ียนแปลงภายในตัวบุคคล ระยะ
ท่ี 3 พฤติกรรมที่แสดงออก และระยะท่ี 4 ผลของความขัดแยง ดังรายละเอียดแผนภาพท่ี 2.3 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพการณกอนท่ี 
จะเกิดความขัดแยง 

ความขัดแยงท่ีกลุมรับรู ความขัดแยงสวนตัว 

พฤติกรรมที่แสดงออก 

การแกปญหาความขัดแยง 

ผลท่ีเกิดตามมา 
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ภาพท่ี 2.3 กระบวนการความขัดแยงของรอบบินส (Robbins) 
ท่ีมา : Robbins, 1983, p. 340 
 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535, หนา 169-170) ไดกลาววาความขัดแยงเปนกระบวนการ
พลวัต ซ่ึงอาจเปนบุคคลหรือกลุม โดยแยกเปนข้ันตอนได ดังนี้ 
  (1) การเกิดความขัดแยง สภาวะท่ีกอใหเกิดความขัดแยง เปนสภาวการณท่ีมีสาเหตุ
ตางๆ ของความขัดแยงข้ึนทําใหมีการแขงขันกันเพ่ือใหไดมาซ่ึงทรัพยากรที่มีปริมาณจํากัดใน
ขณะท่ีเปาหมายของแตละฝายแตกตางกัน และมีแรงขับเพ่ือใหฝายหนึ่งมีอํานาจควบคุมอีกฝายหนึ่ง 

ระยะท่ี 1 
ศักยภาพท่ีตรงขาม 

ระยะท่ี 2 
การรับรูและ 

การเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล 

ระยะท่ี 3 
พฤติกรรม 

ระยะท่ี 4 
ผลผลิต 

ความขัดแยงท่ีรับรูได การปฏิบัติงาน 
ของกลุมเพ่ิมข้ึน 

ความขัดแยงท่ีเปดเผย 

การปฏิบัติงาน 
ของกลุมลดลง 

ความขัดแยงท่ีรูสึกได 

พฤติกรรมการบริหารความขัดแยง 
- การแขงขัน                        - การประสานกัน 
- การแบงปนกัน                  - การหลีกหน ี
- การปรองดอง 

เงื่อนไขท่ีกอนใหเกิด 
ความขัดแยง 
- การส่ือสาร                    
- โครงสราง                   
- ปจจัยสวนบุคคล 
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  (2) การรับรูถึงความขัดแยง สภาวะขางตนอาจจะนําหรือไมนําไปสูความขัดแยงก็ได 
ความขัดแยงจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ืออีกฝายมีการรับรูวาตัวเองถูกคุกคาม จนเกิดความเปนศัตรู ความกลัว 
ความไมไววางใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งในบุคคลท่ีมีความออนไหวจะไมมีความม่ันใจในตนเอง ซ่ึงทํา
ใหยึดสถานการณบางอยางเปนเร่ืองสวนตัวจนเกิดความขัดแยง แตสําหรับบุคคลอ่ืนอาจมองเห็น
เปนเร่ืองธรรมดาท่ีมิใชคุกคามความรูสึกแตอยางใดก็ได  
  (3) พฤติกรรมแสดงออกถึงความขัดแยง บุคคลจะมีพฤติกรรมเกิดข้ึนเม่ือมีการรับรู
หรือมีความรูสึกขัดแยงข้ึน โดยพฤติกรรมน้ันอาจมีตั้งแตการเปนศัตรูในใจคอยจองหาโอกาส          
การเปนผูคอยคัดคานผูตอตานไปจนถึงพฤติกรรมกาวราวท่ีเห็นไดชัดเจน ในบางกรณีพฤติกรรม
อาจแสดงออกในลักษณะของการแกปญหาเพ่ือเกื้อกูลสนับสนุนใหไดมาซ่ึงเปาหมายของท้ังสอง
ฝาย 
  (4) การแกปญหาความขัดแยง การแกปญหาเม่ือมีพฤติกรรมเกิดข้ึน อันแสดงใหเหน็
ชัดเจนวามีความขัดแยงแลวข้ันตอนตอไปเปนกระบวนการของความขัดแยง ก็คือการแกไขความ
ขัดแยงหรือการเก็บอําพรางความขัดแยงนั้นไว การแกปญหาจะข้ึนกับกลยุทธท่ีใชในการแกไข
ความขัดแยง ซ่ึงอาจทําใหฝายหนึ่งเปนผูชนะท้ังสองฝายก็ได 
  (5) ผลของความขัดแยง จากกลยุทธท่ีใชในการแกปญหาเหลานั้น ถาใชกลยุทธ
ถูกตองทําใหสามารถแกไขปญหาโดยท้ังสองฝายมีความพอใจ ก็จะทําใหเกิดความรวมมือข้ึน แตถา
แกไขไมถูกตอง ความขัดแยงนั้นจะถูกเก็บกดไวและแฝงรอโอกาส ซ่ึงอาจทําใหสถานการณภาย
หนาเลวรายลง หรือสัมพันธภาพท่ีไมบริสุทธ์ิใจได 
 พอที่จะสรุปไดวา กระบวนการเกิดความขัดแยงสวนใหญจะเร่ิมตนจากสถานการณท่ี
เกิดข้ึน จากนั้นจะสงผลทําใหเกิดความไมเขาใจกัน ความคับของใจ ซ่ึงเปนการรับรูความขัดแยงท่ี
เกิดข้ึนจนสงผลใหพฤติกรรมของบุคคลเปล่ียนแปลงทีละนอยๆ จนเปนท่ีเปดเผยออกมาอยาง
ชัดเจน หรือมีการปดบังซอนเรนไว ซ่ึงพฤติกรรมของความขัดแยงท้ังบุคคลหรือกลุมบุคคลจะมี 
ลักษณะสองทางคือ ทางสรางสรรคซ่ึงเกิดผลดี และทางทําลายซ่ึงจะเกิดผลกระทบตอองคการมาก 
หรือนอยยอมข้ึนอยูกับการบริหารความขัดแยง 
 

ผลของความขัดแยง 
 
 ความขัดแยงนับไดวาเปนสวนหนึ่งของบุคคลหรือกลุมบุคคล ไมวาจะมีชีวิตอยูในวัยใด
ก็ตาม อาทิเชน วัยเด็ก วัยเรียน วัยทํางาน การอยูในครอบครัว หนวยงาน หรือองคการตางๆ ยอมท่ี
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จะเปนการยากท่ีจะหลีกเล่ียงหรือหนีใหพนจากความขัดแยง และแนวคิดความขัดแยงในปจจุบัน 
ความขัดแยงยอมมีท้ังผลดีและผลเสีย ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ผลดีของความขัดแยง 
  บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน (2537, หนา 199) ไดกลาวถึงผลดีของความขัดแยงมี ดังนี้ 
   (1) เปนการปองกันการหยุดอยูกับท่ี ทําใหเห็นแนวความคิดท่ีแตกตางกัน 
   (2) เปนการบังคับใหบุคคลแสวงหาแนวความคิดท่ีใหมอยูเสมอ 
   (3) มุงขจัดปญหาท่ีเล่ือนลอย และแสวงหาแนวทางแกไขปญหาท่ีชัดเจน 
   (4) เปนการบังคับใหบุคคลไดสํารวจตรวจสอบความคิดเห็นของตนเองวาดีเลว
อยางไรเหมาะสมหรือไม ในการที่จะเอาชนะฝายตรงกันขาม 
   (5) กอใหเกิดความคิดสรางสรรคใหม 
   (6) เปนการตรวจสอบความสามารถของตนอยูเสมอ 
   (7) ความขัดแยงภายนอกจะชวยกระตุนใหมีความสามัคคีกลมเกลียวกันภายใน
องคการ 
   (8) ชวยสรางเอกลักษณของกลุมและบุคคล 
   (9) ชวยกระตุนใหเกิดความอยากรูอยากเห็น 
  Deutsch (1973, p. 9) ไดสรุปผลดีของความขัดแยงไว ดังนี้ 
   (1) ปองกันการเฉ่ือยชา หรือหยุดอยูกับท่ี 
   (2) กระตุนใหบุคคลเกิดความอยากรูอยากเห็น 
   (3) เปนส่ือใหมีการตีแผปญหาเพื่อการแกไข 
   (4) ทําใหบุคคล สังคม เกิดการเปล่ียนแปลง 
   (5) เปนสวนหนึ่งของกระบวนการทดสอบและประเมินผลตนเอง 
   (6) ทําใหเห็นขอบเขตของกลุมชัดเจนข้ึน 
   (7) ความขัดแยงภายนอกทําใหกลุมกลมเกลียวกัน 
  Chung and Magginson (1981, pp. 255-259) ไดกลาวถึงผลดีของความขัดแยงท่ีมีตอ
องคการ ดังนี้ 
   (1) ทําใหประเด็นปญหาแจมชัดข้ึน 
   (2) กระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงใหมๆ ในองคการ 
   (3) เกิดความเปนปกแผนของกลุม 
   (4) ทําใหมีการระบายความรูสึกอยางเต็มท่ี 
   (5) ทําใหความสัมพันธของกลุมดีข้ึน 
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  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 22) ไดกลาวถึงประโยชนของความขัดแยงไววา 
   (1) ปองกันไมใหองคการหยุดอยูกับท่ี 
   (2) ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง 
   (3) ผูบริหารสามารถนําความแตกตางของบุคคลมาใชใหเปนประโยชนตอ
องคการ 
   (4) กระตุนใหเกิดการแสวงหาขอมูล ขอเท็จจริงหรือวิธีแกปญหาอยางใหม 
   (5) ทําใหกลุมเกิดความกลมเกลียว รวมพลังกัน 
   (6) ทําใหมีความรอบคอบและมีเหตุผลในการแกปญหา สงเสริมใหการทํางานมี
ระบบและมีประสิทธิภาพ 
 2. ผลเสียของความขัดแยง 
  Tannenbaum & Scheldon (1969, pp. 3-24) กลาวถึงผลเสียของความขัดแยงไว ดังนี้  
   (1) บางคนทนดูและรวมงานอยูไมได จําเปนตองยายออกจากหนวยงาน 
   (2) ความเปนมิตรลดนอยลง 
   (3) ขาดบรรยากาศแหงความไวเนื้อเช่ือใจ มีการตอสูกันดวยอารมณท่ีขาด
เหตุผล 
   (4) มีการตอตานซ่ึงขัดกับวัตถุประสงคของหนวยงานที่บางคนตองการความ
สงบ 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 22-48) ไดสรุปผลเสียของความขัดแยงไว 13  
ประการ คือ 
   (1) ขาดการยอมรับซ่ึงกันและกัน ขาดความไววางใจ ไมเคารพซ่ึงกันและกัน 
บุคคลต้ังแงและใชเลหเหล่ียมเขาหากัน 
   (2) ขาดความรวมมือในการทํางาน 
   (3) ขาดความคิดริเร่ิม บุคคลจะทํางานตามท่ีถูกส่ังเทานั้น 
   (4) การส่ือสารถูกบิดเบือน 
   (5) ทําใหเกิดความเครียด สุขภาพจิตเสีย 
   (6) ลดประสิทธิภาพในการทํางาน 
   (7) ทําลายความสามัคคีกลมเกลียวในกลุม 
   (8) เปนอุปสรรคตอการตัดสินใจ ขาดขอมูลในการตัดสินใจทําใหตองตัดสินใจ
ดวยความเส่ียง 
   (9) ไมสงเสริมใหเกิดการเปล่ียนแปลง 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 26 

   (10)  ทําใหบุคคลหรือองคการเกิดความเสียหาย ท้ังช่ือเสียง เกียรติยศ ทุนทรัพย 
หรือแมแตชีวิต 
   (11)  ถาแกปญหาไมดีอาจเปนเหตุนําไปสูความขัดแยงอยางอ่ืนๆ อีก 
   (12)  คนไมพอใจท่ีจะทํางานเกิดการ “เฉ่ือยงาน” 
   (13)  ทําใหสูญเสียกําลังคนท่ีหนีออกไปจากองคการ 
  พอท่ีจะสรุปไดวา หากความขัดแยงเกิดข้ึนในบุคคลหรือกลุมบุคคลยอมมีผลกระทบ
ตอองคการและพฤติกรรมของบุคคลในองคการนั้นๆ อยางแนนอน ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนยอมมีท้ัง
ผลกระทบในทิศทางท่ีดีหรือผลกระทบที่ทําลายองคการ 
 

การบริหารงานโรงเรียนเอกชน 
 
 1. การบริหารงานโรงเรียนเอกชน 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพ.ศ. 2545 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 
2545 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 25) ไดบัญญัติเร่ืองการศึกษาไวใน มาตรา 4 วา การศึกษา
หมายความวา กระบวนการเรียนรู เพื่อความเจริญงอกงาม ของบุคคลและสังคม โดยถายทอดความรู
การฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนา การสรางองคความรู
อันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคมการเรียนรูและปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่อง
ตลอดชีวิต และไดกลาวถึงจุดมุงหมาย ของการศึกษาไวในมาตรา 6 วา การจัดการศึกษาตองเปนไป
เพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังทาง รางกาย จิตใจ สติปญญา ความรูและคุณธรรม 
และวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 
 2. โครงสรางการบริหารการศึกษาเอกชน 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2554, หนา 10) กําหนดใหการปฏิบัติงาน
ของโรงเรียนเอกชนเปนไปตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการอํานาจหนาท่ีตามกฎหมาย ไดจัดให
โรงเรียนเอกชนเปนหนวยงานในสังกดัสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีหนาท่ีดูแล ดังนี้ 
   (1) สงเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและดําเนินการใหมีการปฏิบัติตาม
กฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน 
   (2) เสนอนโยบายยุทธศาสตร แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน กําหนดกฎระเบียบ
และเกณฑมาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมท้ังสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการประกัน
คุณภาพการวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 
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   (3) ดําเนินการเกี่ยวกับกองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษา
เอกชนการคุมครองการทํางาน สิทธิประโยชนของครูและบุคลากรทางการศึกษาเอกชนและ
ผูเกี่ยวของกับการจัดการศึกษาเอกชน 
   (4) เปนศูนยสงเสริมสนับสนุนขอมูลทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน  
ตลอดจนติดตามตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 
   (5) ปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยอ่ืนท่ีเกี่ยวของ
หรือท่ีไดรับมอบหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.4 โครงสรางการบริหารงานโรงเรียนเอกชน 
ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2554, หนา 10 

สํานักงาน
คณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 

สํานักงานคณะกรรมการ
สํานักงานคณะกรรมการ 

การอุดมศึกษา 

สํานักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โรงเรียน 

สํานักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษา 

สํานักงาน
ปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 

สํานักงานสภา
การศึกษา 

สํานักบริหารงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน 

รัฐมนตรีวาการกระทรวงศกึษาธิการ 

โรงเรียนเอกชน 

ผูรับใบอนุญาต 

ผูจัดการ คณะกรรมการอํานวยการ ผูชวยผูจัดการ 

ผูอํานวยการโรงเรียน 

งานวิชาการ งานงบประมาณ งานบุคคล งานบริหารทั่วไป 
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  จากแผนภูมิแสดงโครงสรางการบริหารโรงเรียนเอกชน ผูรับใบอนุญาตใหจัดต้ัง
โรงเรียนจะมีตําแหนงเปนประธานของคณะกรรมการอํานวยการ สําหรับตําแหนงผูอํานวยการ 
อาจารยใหญหรืออาจารย เปนเพียงตําแหนงท่ีใชเรียกกันในโรงเรียนเทานั้น สําหรับช่ือท่ีถูกตองตาม
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2545 คือ ผูจัดการ ผูอํานวยการ หรือ ผ.อ. 
  ดังนั้น การบริหารโรงเรียนเปนงานท่ีผูบริหารตองเขาใจ และควรท่ีจะรูเร่ืองเกี่ยวกับ
งานดานบริหารเปนอยางดีดัง สุภาษิตท่ีวา คาของคนอยูท่ีผลของงาน ผูบริหารควรจัดและวาง
แผนการบริหารใหดีเพื่อการศึกษาของนักเรียนตามเกณฑมาตรฐานของโรงเรียนเอกชน ผูบริหาร
ตองใชกระบวนการ เทคนิคการจัดการ ทรัพยากร บุคคลและสิ่งแวดลอม ในการปฏิบัติภารกิจ
เหลานี้ใหลุลวงดวยดี สรางเด็กใหเติบโตข้ึนเปนสมาชิกท่ีดี มีคุณภาพตอสังคม และครอบครัว เพ่ือ
เปนพลังผลักดันในความรอบรูในทุกดาน โดยไมนอยหนาชาติอ่ืนๆ 
 

บริบทและขอมูลพ้ืนฐานของสังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
สมุทรปราการเขต 1 
 
 บริบท สํานักงานเขตการประถมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการเขต 1 มีดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ัวประเทศเม่ือวันท่ี 7 กรกฎาคม 
2546 จังหวัดสมุทรปราการ ไดรับการประกาศใหมี 2 เขตพ้ืนท่ีการศึกษา  สําหรับสํานักงานเขต     
การประถมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการเขต 1 มีหนาท่ีรับผิดชอบบริหารการจัดการศึกษาใหกับ
ประชากรวัยเรียนในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานครอบคลุมพื้นท่ีในเขต 3 อําเภอ คือ อําเภอเมือง
สมุทรปราการ อําเภอพระประแดง และอําเภอพระสมุทรเจดีย 
 บทบาทหนาท่ี 
 สํานักงานเขตการประถมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการเขต 1 บริหารจัดการในรูปของ
องคคณะบุคคล 3 คณะ ประกอบดวยคณะกรรมการ ดังนี้ 
  (1) คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการประถมศึกษา สมุทรปราการเขต 1 มีบทบาทหนาท่ี
ในการกํากับ ดูแล จัดต้ัง ยุบเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามเกณฑและวิธีการ
ท่ีกระทรวงศึกษาธิการและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานกําหนด ประสาน สงเสริม  
และสนับสนุนสถานศึกษาในสังกัด และการมีสวนรวมขององคกรสวนทองถ่ินในการจัดการศึกษา 
  (2) คณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเขต 
การประถมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการเขต 1 มีบทบาทหนาท่ี ในการพิจารณากําหนดนโยบาย 
การบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครูและบุคคลากรทางการศึกษา รวมท้ังการกําหนดจํานวน 
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และอัตราตําแหนง และเกล่ียอัตรากําลังใหสอดคลองกับนโยบาย การบริหารงานบุคคล ระเบียบ  
หลักเกณฑ และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
  (3) คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการศึกษา สํานักงานเขต     
การประถมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการเขต 1 ยังมีบทบาทหนาท่ีสงเสริม สนับสนุน กําหนด
แนวทางการศึกษา วิเคราะห วิจัย การบริหารและการดําเนินการของสํานักงานเขตการประถมศึกษา
และสถานศึกษา ในสังกัด 
 ในปการศึกษา 2552 เขตการประถมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการเขต 1 จัดบริการ
การศึกษาใหแกนักเรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท้ังภาครัฐและเอกชนในสังกัด รวมสถานศึกษา
ท้ังส้ิน 171  แหง จํานวนครู 6,196  นักเรียน 125,759 คน และยังมีหนวยงานนอกสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานอีก 2 สังกัดคือ สังกัดกองการศึกษาทองถ่ิน กระทรวงมหาดไทย 
มีสถานศึกษาจํานวน 8 แหง มีนักเรียนรวมท้ังส้ิน 8,851 คน และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
อาชีวศึกษา มีสถานศึกษา จํานวน 3 แหง มีนักเรียนระดับ ปวช. จํานวน 3,176 คน ระดับ ปวส.
จํานวน 4,544 คน 
 สภาพการบริหารจัดการ 
 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการประถมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ เขต 1 เปนหนวยงานใน
สังกัดของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยการยุบรวมสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัด สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด สํานักงานการประถมศึกษา
อําเภอ  และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด เขาเปนหนวยงานเดียวกันต้ังแตวันท่ี 7 กรกฎาคม 2546 มี
หนาท่ีรับผิดชอบในการบริหารจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานรวมถึงการจัดการศึกษาระดับกอน
ประถมศึกษาใหแกประชากรในวัยเรียน 
 ภารกิจของสํานักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการเขต 1 
 สํานักงานเขตการประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 1 มีหนาท่ีดําเนินการใหเปนไปตาม
อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา มาตรา  36 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการ กระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2546  และมีอํานาจหนาท่ี ดังนี้  
  (1) จัดทํานโยบายแผนพัฒนา  และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้น ท่ีการ
ประถมศึกษา ใหสอดคลองกับนโยบาย  มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษาแหงชาติ แผนพัฒนา
การศึกษาข้ันพื้นฐานและความตองการของทองถ่ิน 
  (2) วิ เคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษา  และ
หนวยงานในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และแจงจัดสรรงบประมาณท่ีไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ
และกํากับตรวจสอบติดตามการใชจายงบประมาณท่ีไดรับของหนวยงานดังกลาว 
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  (3) ประสาน สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขต
พื้นท่ีการประถมศึกษา 
  (4) ศึกษาวิเคราะห วิจัยและรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพื้นท่ีการ
ประถมศึกษา 
  (5) ประสานการระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริม 
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการประถมศึกษา 
  (6) การจัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา  และประเมินผลสถานศึกษาในเขต
พื้นท่ีการประถมศึกษา 
  (7) ประสาน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  รวมท้ังบุคคล  องคกรชุมชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถาน
ประกอบการ สถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการประถมศึกษา 
  (8) ดําเนินการและประสาน สงเสริม  สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พื้นท่ีการประถมศึกษา 
  (9) ประสาน สงเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะทํางาน 
ดานการศึกษา 
  (10)  ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชนและ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ี 
การประถมศึกษา 
  (11)   ปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับกิจกรรมภายในเขตการประถมศึกษา ท่ีมิไดเปนหนาท่ี
ของผูใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  สุรางค โลสัมฤทธ์ิ (2536, หนา 75-76) ไดศึกษาสาเหตุของความขัดแยงของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา สาเหตุของความขัดแยงพบ
มากไดแก สาเหตุจากองคประกอบสวนบุคคล ซ่ึงไดแกลักษณะนิสัยและอารมณ ประสบการณชีวิต
และวิธีการการทํางาน อันดับสองรองลงมาเปนสาเหตุจากปฏิสัมพันธในการทํางาน ไดแก มนุษย
สัมพันธ และระบบส่ือสาร สําหรับอันดับสามเปนสาเหตุจากสภาพขององคการ ไดแก การขาด 
แคลนทรัพยากร ความไมชัดเจนของโครงสรางบริหารตลอดจนการแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม 
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วิ ธีจัดการกับความขัดแยงของผูบ ริหารโรงเ รียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญในเขต
กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดของ โฮวาทและลอนดอน คือวิธีประนีประนอม วิธีเผชิญหนา วิธีไกล
เกล่ีย วิธีหลีกเล่ียง และวิธีบังคับเรียงจากนอยไปหามากตามลําคับ วิธีการจัดการกับความขัดแยงของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานคร ไมมีความสัมพันธกับวุฒิ
การศึกษา ประสบการณในตําแหนงบริหาร และขนาดของโรงเรียน 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 104) ในเร่ืองการใชวิธีการบังคับในการจัดการกบั
ความขัดแยง ก็ตอเม่ือมีเร่ืองจําเปน ฉุกเฉินเกิดข้ึน และเม่ือผูบริหารม่ันใจวาความคิดของตนถูกตอง
แลว แนนอน มีความบริสุทธ์ิ ยุติธรรม ก็นาจะไมมีปญหา 
  เสกโรจน ถวนถวิล (2541, บทคัดยอ) วิจัยเร่ืองสาเหตุของความขัดแยง และวิธีการ
จัดการกับความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง 
พบวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง ท่ีมีอายุ ประสบการณใน
ตําแหนงบริหารและขนาดของโรงเรียนท่ีปฏิบัติงานตางกัน มีทัศนะตอการเลือกใชวิธีจัดการความ
ขัดแยง แตละวิธีไมแตกตางกัน 
  ชาญชัย  คิดดี (2548) ไดศึกษาการบริหารความขัดแยงในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดสุรินทร ผลการวิจัยพบวา การเลือกใชวิธีการบริหารความขัดแยงของ
ผูบริหาร เลือกใชวิธีการปรองดองหรือการเผชิญหนา และวิธีการประนีประนอมมากท่ีสุด โดยมี
คาเฉลี่ยสูงสุด และวิธีการแขงขันเปนวิธีการที่มีการเลือกใชนอยท่ีสุด 
  จุฑามาศ รุจิรตานนท (2547, หนา 69-72) ทําการวิจัยเร่ืองการศึกษาสาเหตุของความ
ขัดแยง และวิธีการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ชวงช้ันท่ี 1-2 สังกัด
สํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี ตามทฤษฎีของโฮวาทและลอนดอน พบวา สาเหตุของ
ความขัดแยง ท่ีมีคาเฉล่ียระดับความขัดแยงสูงสุดในแตละดาน มีดังนี้ ดานองคประกอบสวนบุคล 
คือ ลักษณะ นิสัยใจคอ ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน คือ การประสานที่ไมมีประสิทธิภาพ สวน
ดานของสภาพของสถานศึกษา คือ การใหขอยกเวนหรือสิทธิพิเศษตางๆ เฉพาะกลุมหรือบุคคล
สําหรับวิธีการ แกปญหาความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ชวงช้ันท่ี 1-2 ท่ีมี
ประสบการณในตําแหนงตางกัน เลือกวิธีการจัดการความขัดแยงไมตางกัน 
  กําจัด คงหนู (2537, หนา 57-79) ไดวิจัยเร่ืองวิธีการจัดการกับความขัดแยงของ
ศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 5 ผลการวิจัยพบวา ศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 5 จัดการกับ
ความขัดแยงโดยใชวิธีหลีกเล่ียงและวิธียอมแพสูง วิธีประนีประนอม วิธีรวมมือแกไขปญหา เปนวิธี
ท่ีใชอยูในระดับปานกลาง สวนวิธีเอาชนะเลือกใชอยูในระดับตํ่าและศึกษาธิการอําเภอ เขต
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การศึกษา 5 ท่ีมีวุฒิแตกตางกันระยะเวลาในการดํารงตําแหนงแตกตางกัน และประสบการณใน 
การฝกอบรมแตกตางกันจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีท่ีแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  สุปนรา สุวรรณ (2540, บทคัดยอ) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารความ
ขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจของครูสังกัดสํานักงาน การประถมศึกษาจังหวัด
รอยเอ็ด พบวา เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูท่ีมีตอการบริหารความขัดแยงของ ผูบริหาร 
สถานศึกษาเม่ือจําแนกตามอายุไมพบความแตกตาง 
  อุษามาศ ระยาแกว (2551, หนา 99) พบวา ผูบริหารที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน ใช
วิธีการแกไขความขัดแยงแตกตางกัน เพราะการศึกษาหาความรู ความสามารถพัฒนาศักยภาพดวย
ตนเอง ของผูบริหารทัดเทียมกัน จึงทําใหเขาใจทักษะการบริหารความขัดแยงดวยตนเองไดดี 
  เสนห โสมนัส (2538, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การศึกษาสาเหตุของความขัดแยงและ
วิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี พบวา สาเหตุของความขัดแยงอยูในระดับนอยทุกขอและดานองคประกอบของ
บุคคลเปนสาเหตุของความขัดแยงท่ีพบมากกวาดานอ่ืน อันดับรองลงมา ไดแกสภาพขององคการ
และอันดับสุดทาย ไดแกสาเหตุจากปฏิสัมพันธในการทํางานและพบวา ผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาเลือกใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก วิธีการ
ประนีประนอม วิธีเผชิญหนา วิธีไกลเกล่ีย วิธีหลีกเล่ียง วิธีบังคับ 
  สมพร เอ่ียมสําอาง (2543, หนา 62-63) ไดศึกษาพฤติกรรมแกไขความขัดแยงของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร ตามการรับรู
ของผูบริหาร และครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัด
กําแพงเพชร ผลการวิจัยพบวา 
   (1) พฤติกรรมแกไขความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดกําแพงเพชร ท่ีถูกเลือกใชบอยท่ีสุดคือ พฤติกรรมสัมพันธภาพ 
รองลงมา เปนพฤติกรรมเผชิญหนา พฤติกรรมประนีประนอม พฤติกรรมถอนตัว และพฤติกรรมใช
อํานาจ 
   (2) พฤติกรรมแกไขความขัดแยงตามการรับรูของผูบริหารท่ีมีประสบการณการ
ทํางาน วุฒิ การศึกษาและขนาดโรงเรียนมีพฤติกรรมแกไขความขัดแยงไมแตกตางกัน 
   (3) ความพึงพอใจของครูผูสอนเกี่ยวกับพฤติกรรมแกไขความขัดแยงแบบ
สัมพันธภาพมากท่ีสุด รองลงมาคือ พฤติกรรมเผชิญหนา พฤติกรรมประนีประนอม พฤติกรรมการ
ใชอํานาจ และพฤติกรรมถอนตัวตามลําดับ 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 33 

   (4) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมแกไขความขัดแยงของผูบริหารและความ
พึงพอใจของครูผูสอนเกี่ยวกับพฤติกรรมแกไขความขัดแยงของผูบริหาร ท่ีมีความสัมพันธใน
ทางบวก คือ พฤติกรรมเผชิญหนา และสัมพันธภาพตามลําดับ และสัมพันธกันในทางลบคือ
พฤติกรรมการใชอํานาจและการถอนตัว 
  จตุรพร วรพิบูลยศักดิ์ (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาสาเหตุของความขัดแยงและวิธี
จัดการกับความขัดแยงพบวา สาเหตุของความขัดแยงไดแก องคประกอบสวนบุคคล สภาพของ
องคกร และปฏิสัมพันธในการทํางาน และผูบริหารเลือกใชวิธีการจัดการกับความขัดแยง วิธี
ประนีประนอมอยูในระดับมาก สวนวิธีบังคับถูกเลือกใชในระดับนอย 
 2. งานวิจัยในตางประเทศ 
  Bradley (1984, p. 66 อางถึงใน อุษามาศ ระยาแกว, 2538, หนา 41) ไดทําการศึกษา
วิจัยเปรียบเทียบวิธีการท่ีใชในการแกความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนระดับกลาง ท้ังหญิงและ
ชายในเขตเมืองเดนเวอร ผูบริหารเหลานั้น มิไดใชวิธีแกไขความขัดแยงวิธีใดวิธีหนึ่ง โดยเฉพาะ
เจาะจงแตมักใชควบคุมไปสุดแลวแตกรณีแวดลอมเปนใหญ 
  Revilla (1990) ไดศึกษารูปแบบการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารชายและหญิง
ในสถาบันอุดมศึกษา ผลวิจัยพบวา การใชวิธีเอาชนะและวิธีรวมมือแกปญหามีนอย ผูบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาใชวิธีประนีประนอม และวิธีหลีกเล่ียงสูงกวาปกติ ผลการวิจัยยังช้ีใหเห็นวาวิธี
แกปญหาความขัดแยงระหวางชายหญิงไมแตกตางกัน นอกจากนั้นยังพบความสัมพันธท่ีระดับ.05
และ.01 ระหวางวิธีแกความขัดแยงกับอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในการบริหารงาน 
  Henkin and Others (1999) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ ยุทธวิธีการจัดการความขัดแยงของ
ครูใหญ ในโรงเรียนท่ีบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐานโรงเรียนขนาดใหญในเมืองอูบาน 
(Large Urban Schools) โดยศึกษายุทธวิธีการจัดการความขัดแยงของครูใหญ และพฤติกรรมของ
ครูใหญในการแกปญหาความขัดแยง พบวา ผูบริหารใชยุทธวิธีการจัดการความขัดแยง แบบการ
รวมมือรวมใจ (Collaborative) และแบบผสมผสานหรือบูรณาการในการแกปญหา (Integrative 
problem solving) 
  Melamed and Other (1999) ไดทําการวิจัย เกี่ยวกับความรวมมือและการแกปญหา
ความขัดแยงในการจัดการศึกษา โดยทําการศึกษาในสถานศึกษาระดับสูง (High School) จากนัก
การศึกษา และผูปกครองนักศึกษาและมีสวนรวม ผลปรากฏวาความตองการทางดานพ้ืนฐานเปน
ตนเหตุของความขัดแยงมากท่ีสุด สถานศึกษาตองจัดใหมีการประชุม อภิปรายเพ่ือใหทราบขอมูล
พื้นฐานและความตองการของผูปกครอง ท่ีมีสวนเก่ียวของ เพื่อรวมมือกันแกปญหาความขัดแยง 
และจัดการศึกษาใหตอบสนองความตองการของนักศึกษาและผูมีสวนเกี่ยวของ 
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  Cash (1990, p. 3567) ศึกษาบรรยากาศการจัดการกับความขัดแยง และพฤติกรรมใน
โรงเรียนประถมศึกษาของ รัฐเซาทคาโลไลนา โดยใชขอมูลจากผูบริหารโรงเรียน จํานวน 96 คน 
ครู 228 คน ผลการศึกษาพบวา ความขัดแยงตางๆ ในการบริหารงานนั้นสามารถผอนคลายลงได
โดยครูและผูบริหารมีความเขาใจในบรรยากาศขององคการ และมีความประสงคจะแกขอขัดแยง
ตางๆ รวมกัน 
  Baron and Greenberg (1989, p. 4) กลาววา พฤติกรรมองคการ หมายถึง การศึกษา
พฤติกรรมของมนุษยในองคการ โดยศึกษากระบวนการของปจเจกบุคคล กลุม และองคการอยาง
เปนระบบ เพื่อนําความรูดังกลาวไปใชในการเพิ่มประสิทธิผลขององคการ และทําใหบุคคลท่ี
ทํางานในองคการมีความสุข 
  จากแนวคิด และงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของ อาจกลาวไดวาในทุกองคการยอมมีความ
ขัดแยงเหมือนกัน ผูบริหารองคการหรือผูบริหารโรงเรียนมักเลือกวิธีการแกปญหาความขัดแยง  
ดวยวิธีท่ีกอใหเกิดผลดีแกองคการทั้งส้ินในหลายๆ วิธีดวยกัน แตในขณะเดียวกันผูบริหารโรงเรียน 
ตองยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม มีวุฒิภาวะสูง เปนผูมีเหตุมีผล มีหลักจิตวิทยาในการแกปญหา   
คํานึงถึงประโยชนสวนรวม โดยเฉพาะนักเรียนเปนส่ิงสําคัญท่ีสุดมากกวาประโยชนสวนตัวของ
ผูบริหารโรงเรียน 
 


