
 

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 การศึกษาคนควาอิสระเรื่อง สภาพความขัดแยงของคณะกรรมการสถานศึกษา           

ข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดพิษณุโลกในครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาเอกสาร

และการศึกษาที่เกี่ยวของดังนี้ 

 1. ความหมายของความขัดแยง 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยง    

 3. ประเภทของความขัดแยง 

 4. สาเหตุของความขัดแยง 

 5. กระบวนการของความขัดแยง 

 6. ผลของความขดัแยง 

 7. พฤติกรรมของบุคคลเมื่อเผชิญความขัดแยง 

 8. ความขัดแยงในโรงเรียน 

 9. กลยุทธในการแกปญหาความขัดแยง 

 11. พฤติกรรมที่แกไขปญหาความขัดแยง 

 10. การจัดการความขัดแยง 

 12. การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

   12.1  ความหมายของสถานศึกษา 

   12.2 บทบาทหนาที่ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

   12.3 การจัดระบบบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

   12.4 คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

   12.5 องคประกอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

   12.6 ความสําคัญของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

   12.7 บทบาทของคณะกรรมการการศึกษาสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 13. บทบาทของคณะกรรมการการศึกษาสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

13.1 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
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  13.2 ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการการสถานศึกษา            

ข้ันพื้นฐาน พ.ศ. 2543  

 14. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ความหมายของความขัดแยง 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานสถาน พ.ศ. 2525 ไดใหความหมายของคําวา            

“ขัดแยง”วาหมายถึง “ไมลงรอยกัน” นอกจากนั้นไดอธิบายคําวา “ขัด” หมายถึง ไมทําตาม ฝาฝน 

ขืนไวและใหความหมายคําวา “แยง” หมายถึง ไมตรงหรือลงรอยเดียวกัน ตานไว ดังนั้นจึงพอเห็น

ไดวา ความขัดแยงนั้นประกอบดวยอาการทั้งขัดทั้งแยง นั่นคือแตละฝายนอกจากจะไมทําตามกัน

แลว ยังตานทานเอาไวอีกดวย (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2538, หนา 10-11) 

 พจนานุกรมของเวบสเตอร (Webster s Dictionary) กลาววา ความขัดแยง (conflict) มา

จากภาษาละตินวา confligere ซึ่งแปลวา การตอสู การสงคราม ความพยายามที่จะเปนเจาของ 

การเผชิญหนาเพื่อมุงราย การกระทําที่ไปดวยกันไมไดในลักษณะตรงกันขาม การไมถูกกันเมื่อมี

ความสนใจ ความคิด หรือการกระทําที่ไมเหมือนกัน 

 ความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางบุคคลและกลุมบุคคล ข้ันที่สองของกระบวนการบริหารความ

ขัดแยงก็คือการนิยามปญหาความขัดแยง เปนการพิจารณาดูวาความขัดแยงที่เกิดขึ้นเปนความ

ขัดแยงระหวางใครกับใคร อาจเปนความขัดแยงระหวางบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุม หรือ

ระหวางกลุมกับกลุม 

 ความขัดแยงระหวางบุคคลเปนผลมาจากความแตกตางของบุคลิกภาพของบุคคลความ

แตกตางในเปาหมาย การแขงขันเพื่อจะมีตําแหนงหรือสถานภาพ เชน การแขงขันกันเพื่อจะไดรับ

ความชอบ 2 ข้ัน การแขงขันเพื่อเลื่อนตําแหนง เปนตน 

 ความขัดแยงระหวางบุคคลกับกลุม โดยมากเกิดจากบรรทัดฐานหรือนอรมของกลุม     

ทุกกลุมจะมีความคาดหวังวา สมาชิกของกลุมจะประพฤติ ปฏิบัติ ทํางานชวยเหลือกลุมตลอดจน

แตงกายตามบรรทัดฐานหรือนอรมของกลุม หากมีสมาชิกของกลุมประพฤติ ปฏิบัติ หรือแตงตัว

แตกตางไปจากความคาดหวังแลว ความขัดแยงก็จะเกิดขึ้น 

 ความขัดแยงระหวางกลุม โดยมากเกิดจากความแตกตางในเปาหมายการสือ่ความหมาย

ที่ไมดี นิสัยการทํางานที่แตกตางกัน ความไมไววางใจกัน เปนตน ตัวอยางเชน ภาควิชาดุริยางค

ตองการใหนักเรียนซอมดนตรี ขณะเดียวกันภาควิชาภาษาไทยก็ตองการใหนักเรียนอานทํานอง

เสนาะ ความขัดแยงระหวางกลุมก็เกิดขึ้น 
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 ความขัดแยงอาจมีทั้งประโยชนหรือมีโทษ ความขัดแยงที่มีนอยเกินไปหรือมากเกินไป

ยอมไมมีประโยชน ความขัดแยงที่มีในระดับพอเหมาะยอมจะมีประโยชน ความขัดแยงจะมี

ผลประโยชนหรือไม จะเปนบวกหรือลบข้ึนอยูกับสถานการณ ดังนั้นเราจําเปนตองพิจารณาผลที่

ตามมาของความขัดแยงที่เกิดข้ึนในขณะนี้หรือที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ความขัดแยงระหวางบุคคล

หรือระหวางกลุมจะมีประโยชนตอองคการใน 3 ประการ คือ 

 1. ความขัดแยงกระตุนใหบุคคลสนใจในงานและเปนแรงจูงใจใหบุคคลแกปญหาที่เกิด

จากความขัดแยง องคการที่ทุกคนคิดเหมือนกันอาจเปนองคการที่นาเบื่อหนาย เชน องคการที่

บังคับใหทุกคนปฏิบัติตามกฎอยางเขมงวด 

 2. ความขัดแยงทําใหเกิดความคิดใหมและความคิดที่ดีกวา เมื่อคนมีความคิดที่แตกตาง

กันก็จําเปนจะตองเลือกความคิดที่ดีกวา 

 3. ความขัดแยงอาจนําไปสูผลประโยชนของทั้งสองฝาย ความขัดแยงระหวางกลุมอาจ

ชวยทําใหการสื่อสารระหวางกลุมดีขึ้น ความขัดแยงระหวางกลุมมักจะทําใหเกิดผูนําภายในกลุม

ข้ึน ในขณะเดียวกันผลที่ตามมาในทางลบของความขัดแยง เชน 

  3.1 การรับรูที่มีตออีกฝายหนึ่งจะถูกบิดเบือน คนโดยมากมักจะมองเห็นวางานของ

ตนยอมดีกวาของคนอื่น 

  3.2 คนที่กลุมมักจะเลือกใหเปนตัวแทนในการเจรจากับกลุมอ่ืนนั้น มักจะเปนคนที่มี

ความคิดสุดโดง จึงไมใชคนที่จะเปนตัวแทนของกลุมและไมใชผูที่จะชวยแกปญหา 

  33 ความขัดแยงทําใหเกิดจุดบอด มองเห็นความผิดของคนอื่นแตไมเห็นความผิดของ

ตัวเอง 

 ดังนั้นในการบริหารความขัดแยงนั้นจึงจําเปนจะตองวิเคราะหถึงผลที่จะตามมาของ

ความขัดแยง พยายามหลีกเลี่ยงผลเสียที่จะตามมา มุงที่ผลดีจะตามมาจากความขัดแยง 

 ธงชัย สันติวงษ (2537, หนา 248) กลาวถึง ความขัดแยงวามักจะเขาใจไดถึงสภาพ

อาการตาง ๆ การเกลียดชัง การแขงขันชิงดีกันระหวางกลุม ไมใหความรวมมือ สภาพความขัดแยง

เกิดขึ้นเมื่อฝายหนึ่งมุงที่จะบรรลุความสําเร็จของเปาหมาย โดยเอาชนะเหนือฝายหนึ่ง  

 เอกชัย กี่สุขพันธ (2538, หนา 161) ใหความหมายความขัดแยงคือ สภาพการณที่คน

หรือกลุมคนเกิดความไมเขาใจกัน มีความรูสึกไมพึงพอใจ หรือคับของใจที่จะปฏิบัติงาน ซึ่งอาจมี

สาเหตุมาจากสภาพทรัพยากรทางการบริการหรือกตําแหนงที่มีจํากัดและไมสามารถตอบสนอง

ความตองการของคน  หรือกลุมคนไดอยางทั่วถึงเทาเทียมกัน ในทํานองเดียวกัน บุญมั่น 

ธนาศุภวัฒน (2537, หนา 182) ไดกลาววา ความขัดแยงหมายถึง ความไมเห็นดวยระหวางบุคคล
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ตั้งแตสองคนขึ้นไปหรือเปนกลุมบุคคล ซึ่งเกิดจากความแตกตางในฐานะตําแหนงเปาหมาย ความ

ตองการ คุณคา และการรับ หรืออาจเกิดจากการตองแบงปนสวนที่เกี่ยวกับทรัพยากรตาง ๆ หรือ

กิจกรรมในการทํางาน 

 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541, หนา 203) ไดใหความหมายของคําวา 

ความขัดแยงเปนกระบวนการของบุคคลที่จะกระทําอยางตั้งใจ เพื่อขัดขวางความพยายามของอีก

บุคคลหนึ่ง และสงผลใหบุคคลที่ถูกขัดขวางเกิดความคับของใจกอใหเกิดความเครียด เชนเดียวกับ 

นพพงษ บุญจิตราดุลย (2542, หนา 12) กลาววา ความขัดแยง หมายถึง สภาพการณที่ทําใหเกิด

ความคับของใจกันและตกอยูในสภาวะที่ไมสามารถจะตัดสินใจหรือตกลงหาขอยุติอันเปนที่พอใจ

ของทั้งสองฝายได และวิภาวี เจียมบุศย (2544, หนา 22) สรุปวา ความขัดแยง ประกอบดวยอาการ

ทั้งขัดและแยงของแตละฝาย นอกจากไมทําตามแลวยังตอตาน ความไมเห็นพองกันในเรื่อง

ความคิดความเชื่อ ทัศนคติ ความตองการเปาหมาย และผลประโยชนของบุคคลหรือกลุมบุคคล ซึ่ง

มีผลกระทบตอองคการทั้งในเชิงบวกและลบ ผูบริหารตองยอมรับและเขาใจธรรมชาติของความ

ขัดแยง สนับสนุนผลการสรุปของ จรรยา เส่ียงเทียนชัย (2544, หนา 14) วาความขัดแยงเปนความ

คับของใจที่เกิดขึ้น เนื่องจากความไมพอใจในสถานการณตาง ๆ ที่ขัดกับความตองการของตน ใน

เมื่อความตองการของตนไมไดรับความสนใจหรือไดรับการตอบสนองไมตรงตามที่ตนไดคาดหวังไว 

ก็จะแสดงพฤติกรรมเพื่อแสดงออกถึงความไมพอใจ ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการตอตานนั้น

ข้ึนอยูกับพื้นฐานทางวุฒิภาวะของแตละบุคคล วรนารถ แสงมณี (2544, หนา 12–14) วา เมื่อมี

การพัฒนาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงใหเกิดประสิทธิภาพในองคการขึ้นก็จะกอใหเกิดความขัดแยง 

เนื่องจากความไมเห็นดวยในทัศนคติตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากพื้นฐานของความแตกตางระหวางบุคคล 

 แคทซ และคาชน (Katz and Kahn, 1978, หนา 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, หนา 252) ไดใหความหมายคําวา

ความขัดแยงไววา หมายถึง การที่บุคคลหรือกลุมบุคคลไมสามารถที่จะเขาใจกันได ไมวาจะเปน

ความตองการความสนใจหรือเปาหมายทําใหเกิดการตอสูดิ้นรนเพื่อความตองการของตน 

สอดคลองกับ ทรัสตี (Trusty, 1987, หนา 103) กลาววาความขัดแยงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ

ระหวางบุคคลที่มีเปาประสงค และจุดมุงหมายแตกตางกัน ความแตกตางนี้นําไปสูความขัดแยง 
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 วรนารถ แสงมณี (2544, หนา 12-14) ไดใหความหมายของความขัดแยงวาหมายถึงการ

ไมเห็นดวยในทัศนคติตางๆ ที่เกิดขึ้นจากพื้นฐานของความแตกตางระหวางบุคคลตั้งแตสองคนขึ้น

ไป หรือกลุมสองกลุมหรือมากกวานั้น ซึ่งความขัดแยงขององคการ บุคคลหรือกลุมเหลานี้ อาจมี

ผลกระทบกับเปาหมาย หรือกิจกรรมงานระหวางกันจนเกิดการตอตานหรือขัดขวางซึ่งกันและกันได 

ในขณะที่ สมยศ นาวีการ (2544, หนา 303) กลาววา ความขัดแยงขององคการคือความไมเหน็พอง

ตองกันระหวางสมาชิก หรือกลุมขององคการสองคนหรือมากกวา เกิดขึ้นจากขอเท็จจริงเกี่ยวกับวา

พวกเขาตองมีสวนรวมในทรัพยากรที่จํากัดหรืองานตาง ๆ และ/หรือพวกเขามีความแตกตาง

ทางดานสถานภาพ เปาหมายคานิยมหรือการรับรู สมาชิกขององคการหรือแผนกงานที่ไมเห็นพอง

ตองกัน จะพยายามแสดงทัศนะของพวกเขาใหเดนกวาบุคคลอื่น นอกจากนั้น เสนาะ ติเยาว 

(2544, หนา 298) ใหความหมายความขัดแยงวา คือความไมลงรอยกันที่เกิดขึ้นในสังคม ไมวาจะ

เกิดจากอารมณหรือเหตุผลซึ่งนําไปสูความบาดหมางกันระหวางบุคลกลุมหรือสถาบัน ความ

ขัดแยงที่เกิดจากอารมณ เกิดจากความรูสึกโกรธ ความไมไววางใจกัน ความไมชอบ ความกลัว 

ความไมยอมกัน หรือความขัดกันทางบุคลิกภาพ  

 ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสด์ิ (2547, หนา 152) ไดกลาววา ความขัดแยงเปนกระบวนการที่

เกิดขึ้นเปนตอน ๆ ในแตละตอนจะมีเหตุการณเกิดขึ้นเรียงตามลําดับคือ ความขัดแยงที่เกิดจาก

ความคับของใจของอีกฝายหนึ่งที่เกิดจากการที่ถูกอีกฝายหนึ่งกระทํา การกระทําที่กอใหเกิดความ

คับของใจ เชน ไมเห็นดวย ไมชวยเหลือ ดูถูก เอาเปรียบ ใหราย ไมอนุมัติ เปนตน 

 จากที่กลาวมาสามารถสรุปความหมายของความขัดแยงไดวา เปนสภาวการณที่คนหรือ

กลุมบุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไป มีความคิดเห็น ความเชื่อ การับรู คานิยม ทัศนคติที่ไมตรงกัน      

ไมสามารถหาขอยุติที่พึงพอใจของทุกฝายได และจะเกิดการแขงขันเพื่อใหไดผลสําเร็จตาม

เปาหมายของตน โดยตองทําทุกวิถีทางเพื่อเอาชนะฝายอื่น 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยง 
 นักการศึกษาหลายคนไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงไวดังนี้ 

 สมยศ นาวีการ (2544ข, หนา 120) ไดกลาวถึงแนวคิดที่มีตอความขัดแยงไว 3 แนวคิด 

โดยแนวคิดเดิมบอกวาความขัดแยงเปนสิ่งไมจําเปนและเปนสิ่งไมดี แนวคิดเชิงพฤติกรรมมองวา 

ความขัดแยงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นอยูบอยคร้ัง ในองคการที่ความตองการและผลประโยชนของมนุษย

มักจะขัดแยงกัน และแนวคิดสมัยใหมมองวาความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดและเปนสิง่จาํเปน 

แนวคิดเหลานี้เสนอแนะวาความขัดแยงสวนใหญทําใหเกิดผลเสีย แตความขัดแยงบางอยาง

สามารถนําไปสูผลลัพธที่ทําใหประสิทธิภาพขององคการเพิ่มข้ึนได ซึ่งสอดคลองกับ บุญทัน     
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ดอกไธสง และ เอ็ด สาระภูมิ (2528, หนา 59) ที่บอกวาความขัดแยงเปนสิ่งธรรมชาติ ไมควรจะถือ

เปนสิ่งไมดีเพราะสังคมทุกสังคมมีลักษณะไมยอมกันและจะขัดแยงกันอยูเสมอ และการไมมีความ

ขัดแยงมิไดหมายความวาองคการนั้นมีความมั่นคงหรือมีความเขมแข็ง แตในทางตรงกันขามความ

ขัดแยงจะสรางระบบความมั่นคงใหสูงขึ้น เชนเดียวกัน วรนารถ แสงมณี (2544, หนา 12-16) ที่

บอกวาเมื่อบุคคลหรือกลุมเขามาทํากิจกรรมรวมกันเมื่อใด ยอมเปนเรื่องยากที่จะไมใหความ

ขัดแยงเกิดขึ้นเพราะความเชื่อ ประสบการณ และความคิดเห็นของบุคคลหนึ่งก็ยอมที่จะไดรับการ

ปลูกฝงและสั่งสมมาในลักษณะที่แตกตางกัน และผูบริหารไมควรเสียพลังงานและเวลาไปกับความ

พยายามในการกําจัดหรือหามความขัดแยงทุกอยางที่อาจหรือกําลังจะเกิดขึ้น ตองยอมใหเกิด

ความขัดแยงในระดับที่เหมาะสม และแกไขความขัดแยงดวยแนวทางที่เสริมสรางประสิทธิภาพของ

องคการ 

  เสนาะ ติเยาว (2544, หนา 298) ไดแบงแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงเปน 3 แนวคิดคือ

แบบแรกเปนทัศนะดั้งเดิม ถือวาความขัดแยงเปนสิ่งไมดีจึงใชคําวาความรุนแรง การทําลายหรือ

ความไมมีเหตุผล ซึ่งเปนเรื่องตองหลีกเลี่ยงหรือปกปดไวไมใหคนรู หากคนรูจะเสียหายและมองคน

ที่กอใหเกิดการขัดแยงขึ้นเปนคนไมดี เพราะการขัดแยงทําใหคนไมติดตอกัน ขาดการไววางใจกัน

และนําไปสูความลมเหลวในการทํางาน หนทางแกไขความขัดแยงจะตองพิจารณาที่สาเหตุของ

ความขัดแยงและแกไข เพื่อไมใหไปกระทบผลการปฏิบัติงานของคนและองคการ แนวความคิดที่

สอง เปนทัศนะทางดานมนุษยสัมพันธถือวาเปนเรื่องธรรมดาที่ตองเกิดขึ้นกับทุกกลุมและทุก

องคการ ไมสามารถหลีกเลี่ยงได เพียงแตวาชาหรือเร็วเทานั้น ดังนั้นมนุษยจะตองยอมรับซ่ึงไม

สามารถจะขจัดใหหมดไปได แตจะสงผลดีตอการปฏิบัติงานของกลุมและองคการแนวคิดที่สาม

เปนทัศนะปจจัยสงผลกระทบซึ่งกันและกัน โดยถือวาจะตองสงเสริมใหเกิดความขัดแยงขึ้นเพราะ

จะทําใหคนตื่นตัว ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงและการริเร่ิมใหม ๆ อันจะทําใหองคการกาวหนา 

หากไมมีความขัดแยงเกิดขึ้นจะทําใหคนเฉื่อยชา เฉยเมย ขาดความกระตือรือรน สงบเงียบ  

 Stoner (อางอิงใน บุญมั่น ธนาศุภวัฒน, 2537, หนา 184) ไดสรุปไวดังนี้ 

 1. แนวคิดสมัยเดิม เปนแนวคิดที่มีความเชื่อวาความขัดแยง เปนสิ่งไมจําเปนและเปน

ผลรายตอองคการ เปนสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง เปนสิ่งที่เกิดจากความผิดพลาดของการบริหารในการ

ออกแบบองคการ เปนสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง เปนสิ่งที่เกิดจากความผิดพลาดของการบริหารในการ

ออกแบบองคการ และการบริหารขององคการ อีกทั้งยังเชื่อวาความขัดแยงจะทําลายความสามัคคี

ขององคกรและทําใหเกิดผลเสียหายตอการปฏิบัติงาน และยังเชื่อวาภารกิจของผูบริหารคือความ

ขัดแยง การขัดขวางความขัดแยง เมื่อผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 
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 2. แนวคิดสมัยปจจุบัน แนวความคิดนี้เชื่อวาความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดและ

เปนสิ่งที่มีความจําเปนไมวาองคการจะถูกออกแบบหรือดําเนินการอยางไร ความขัดแยงที่มีมาก

เกินไปจะเกินไปจะเกิดผลรายตอองคการ ในขณะที่ความขัดแยงบางยางอาจเปนสิ่งที่มีประโยชน 

เพราะทําใหองคการดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่

จะบริหารความขัดแยงใหอยูในระดับที่เหมาะสมและยุติความขัดแยง เมื่อผลการปฏิบัติงานที่ดีมี

ประสิทธิภาพขององคการไว 

 Robbins (อางอิงใน สิทธิพงศ สิทธิขจร, 2535, หนา 7-8) ไดแบงแนวคิดเกี่ยวกับความ

ขัดแยงเปน 3 แนวความคิดคือ 

 1. แนวความคิดแบบดั้งเดิม (Traditional View) แนวคิดนี้เปนที่ยอมรับกันอยาง

แพรหลายในชวงป ค.ศ 1930-1948 แนวคิดนี้มีความเห็นวา ความขัดแยงเปนสิ่งที่เลวราย ทําลาย 

ขาดเหตุผล ใชความรุนแรง ไมเปนประโยชนตอองคการ จึงควรหลีกเลี่ยงหรือกําจัดใหหมดไป 

ความขัดแยงเปนเรื่องของความผิดพลาดของคนใดคนหนึ่ง ดังนั้นจึงตองหาคนผิดใหได ความ

ขัดแยงเปนเรืองเสียหาย ดังนั้นจึงตองชวยกันปดบัง สาเหตุของความขัดแยงเปนผลมาจากการ

ส่ือสารที่บกพรอง ชาดความใจกวาง ขาดความไวเนื้อเชื่อใจ เปนความผิดพลาดของผูบริหาร ตาม

แนวคิดนี้ ความขัดแยงทุกอยางเปนสิ่งที่เลวราย คนที่กอใหเกิดความขัดแยง จึงเปนคนไมดี เปนตัว

แสบขององคการ 

 2. แนวพฤติกรรมศาสตร (Behavioral View) แนวคิดนี้ เปนที่ยอมรับกันอยางแพรหลาย

ในชวงป ค.ศ. 1040-1975 แนวคิดนี้ ยอมรับวาเปนเรื่องธรรมชาติที่เกิดขึ้นในกลุมบุคคลและ

องคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการที่มีความสลับซับซอน ความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได 

ความขัดแยงไมจําเปนตองเลวรายเสมอไป แตอาจเปนศักยภาพที่จะเปนพลังทางบวกหรือพลังที่

สงเสริมการปฏิบัติงานกลุม ดังนั้นเราจึงตองยอมรับวาในองคการตองมีความขัดแยงไมสามารถ

กําจัดใหหมดไปได ผูบริหารจึงควรคิดหาวิธีแกไขความขัดแยงไมสามารถกําจัดใหหมดไปได 

ผูบริหารจงึควรคิดหาวิธีแกไขความขัดแยง แทนที่จะขจัดหรือปฏิบัติวาไมมีความขัดแยง 

 3. แนวนักปฏิสัมพันธ (Interactionist View) แนวคิดนี้ เปนแนวคิดปจจุบันที่มองความ

ขัดแยงในแงดีและสรางสรรคคลาย ๆ กับแนวพฤติกรรมศาสตร ความขัดแยงนอกจากจะเปนพลัง

ทางบวกที่สงเสริมการทํางานของกลุมแลว ความขัดแยงบางยางจําเปนตองมี เพื่อชวยใหกลุม

ทํางานยางมีประสิทธิภาพ องคการที่ปราศจากความขัดแยงจึงมีความจําเปน แตความขัดแยงตอง

อยูในระดับที่พอเหมาะ ไมมากเกินไปหรือนอยเกินไป จึงจะชวยใหคนมีความตื่นตัว กระตือรือรน 

ประเมินตนเอง และมีความคิดสรางสรรค 
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 ชูชีพ พุทธประเสริฐ (2542, หนา 36-37) ไดสรุปเกี่ยวกับแนวคิดของความขัดแยงเปน     

2 แนวคิดคือ 

 1. แนวคิดเดิม เปนแนวคิดเชิงมนุษยสัมพันธจะมองความขัดแยงในลักษณะที่ไมพึง

ประสงคในการอยูรวมกัน คือ เห็นความชัดแยงเปนสิ่งไมดีควรขจัดใหหมดไปโดยเร็ว เปนสิ่งที่

สามารถหลีกเลี่ยงได เปนสิ่งที่เกิดขากความผิดพลาดหรือลมเหลวในแงของการสื่อความหมาย 

ขาดความเขาใจ ความไมเชื่อมั่นกัน การปกปดกั้นระหวางผูเกี่ยวของ และมองวาสภาพแวดลอม

เปนตัวกําหนดพฤติกรรมชองบุคคล 

 2. แนวคิดแบบใหม  มองความขัดแยงในทางบวกและเปนเรื่องของการทาทาย

ความสามารถของผูบริหาร คือมองวาความขัดแยงเปนเรื่องดี ควรกระตุนใหเกิดขึ้นเพื่อใหเกิดการ

แขงขันอันจะนําไปสูการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็ตองมีการควบคุมมิใหเกิด

ความเสียหายแกองคการ เห็นวาความขัดแยงเปนเรื่องที่หลีกเลี่ยงไมได ไมวาสังคมใด เปนผลที่เกิด

จากการแขงขันเพื่อใหไดรางวัล 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 161) ไดสรุปเกี่ยวกับแนวคิดของความขัดแยงเปน 

2 แนวคิด คือแนวคิดสมัยเดิม ซึ่งเห็นวา ความขัดแยงเปนสิ่งไมดี ไมควรใหเกิดขึ้นตองหาทางแกไข

เสีย ถาหากเกิดขึ้นก็ตองพยายามระงับหรือไกลเกลี่ยและแนวคิดสมัยใหม เห็นวาความขัดแยงเปน

ส่ิงที่หลีกเลี่ยงไมได แตถารูจักวิธีบริหารหรือวิธีแกไขที่ดีจะกลายเปนการใหคุณประโยชนอีกดวย 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงของบุคคลดังกลาวพอจะสรุปไดวา ความขัดแยงมี

จุดเริ่มตนทางเศรษฐกิจ และพอจะแบงไดเปน 2 แนวคิดคือ แนวคิดดั้งเดิมซ่ึงเห็นวาความขัดแยง

เปนเรื่องเลวรายควรขจัดใหหมดไปโดยเร็ว สวนอีกแนวคิดหนึ่งคือแนวคิดปจจุบัน เห็นวาความ

ขัดแยงเปนเรื่องดี ควรกระตุนใหเกิดขึ้นในองคการเพื่อการพัฒนา แตตองมีการควบคุมไมให

ลุกลามจนเกิดความเสียหาย 

 ปริศฎา สิทธิรังษีนภา (2543, หนา 18) กลาววา การรับรูจัดวาเปนมิติหนึ่งของความ

ขัดแยงทั้งนี้เพราะความขัดแยงเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อคูกรณีมีความเชื่อ หรือรูวาเปาหมายของตนเขา

กับผูอ่ืนไมได ลักษณะสําคัญของการรับรู ซึ่งกอใหเกิดความขัดแยงมีอยู 3 รูปแบบ คือ แบบแรก 

เปนคูกรณีที่กลุม หรือคูกรณีตองตระหนักวาตนเองมีลักษณะรวมที่แตกตางไปจากคนอื่น แบบที่

สอง กรณีที่ฝายใดฝายหนึ่ง หรือทั้งสองฝายไมพอใจในสภาพของตน เมื่อเทียบกับสภาพของอีก

ฝายหนึ่งแบบสุดทาย คือตองมีความเชื่อวาจะลดความไมพึงพอใจลงได เมื่ออีกฝายหนึ่งยอมรับใน

ส่ิงที่ไมยอมรับมากอน 
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 รอบบินส (Robbins, 1993, หนา 445–447) ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยง

เกิดขึ้นในทุกกลุม ทุกองคการ แบงเปน 3 กลุม คือ 

 1. แนวคิดแบบสืบทอดประเพณีนิยม (Traditional View) แนวคิดนี้เปนที่ยอมรับใน   

ชวงค.ศ. 1930–1940 เชื่อวาความขัดแยงเปนสิ่งเลวราย ความขัดแยงถูกมองไปในทางลบ เปน

ความรุนแรง เปนการทําลายลางไมเปนประโยชน จึงควรหลีกเลี่ยงหรือกําจัดใหหมดไป 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ (Human Relations View) แนวคิดนี้เปนที่ยอมรับ

ในชวง ค.ศ. 1940–1970 มีความเชื่อวาความขัดแยงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติในทุกกลุม      

ทุกองคการ เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได ความขัดแยงไมจําเปนตองเลวรายเสมอไป บางครั้งความ

ขัดแยงทําใหเกิดประโยชน และสงเสริมการปฏิบัติงานของกลุมใหบรรลุผลสําเร็จ 

 3. แนวคิดปฏิสัมพันธ (Interactionist View) เปนแนวคิดปจจุบันที่เสนอวาความขัดแยง

นอกจากจะเปนพลังทางบวกที่สงเสริมการทํางานของกลุมแลว ยังชวยใหกลุมทํางานมี

ประสิทธิภาพมีการเปลี่ยนแปลง ชวยใหคนตื่นตัว กระตือรือรนวิเคราะหตนเอง มีความคิด

สรางสรรค 

 เวเบอร (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 30 อางอิงใน Weber, 1968, p. 103) 

ยอมรับวา ความขัดแยงเกิดจากการกระทําของบุคคลที่ตองการใหบรรลุความปรารถนาของตนใน

สภาพที่มีทรัพยากรจํากัด การที่คนหนึ่งสามารถบรรลุความปรารถนาของตนเอง ทําใหผูนั้นมี

อํานาจมากขึ้นการแขงขันเปนรูปแบบหนึ่งของความขัดแยงในการแขงขัน มีกฎกติกา ที่ทุกฝาย

ยอมรับ การชนะ คือ การไดรับประโยชน ความขัดแยงเกิดขึ้นในระยะเวลายาวนานทําใหเกิดการ

แบงอํานาจของบุคคลในสังคม 

 
ประเภทของความขัดแยง 
 การจัดแบงประเภทของความขัดแยงนั้น มีอยูหลายประเภทตามเกณฑที่ใชในการ

พิจารณา ซึ่งไดมีนักการศึกษาหลายทานไดจําแนกประเภทของความขัดแยงไว ดังตอไปนี้ 

 เอกชัย กี่สุขพันธ (2538, หนา 163) ไดแบงประเภทความขัดแยงโดยพิจารณาจากทาง

ไหลการสื่อสาร (Communication Flow) ได 3 ประเภทคือ 

 1. ความขัดแยงตามแนวตั้ง (Vertical Conflict) เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นกับสายแกน

บังคับบัญชา นับตั้งแตผูบริหารระดับสูงขององคการจนถึงผูปฏิบัติงาน ความขัดแยงระหวางผูจัก

การกับผูชวยผูจัดการ หรือกับหัวหนาแผนก เปนตน 

 2. ความขัดแยงตามแนวนอน (Horizontal Conflict) เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นกับ

ผูบริหารหรือผูปฏิบัติงานที่อยูในระดับเดียวกัน ซึ่งตางฝายตางก็มีอํานาจตามตําแหนงของตนเอง
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ความขัดแยงประเภทนี้มักมีความสัมพันธกับการสื่อสาร การประสานงาน และความรวมมือ เชน 

ความขัดแยงระหวางผูจัดการฝายบุคคลกับผูจัดการฝายตลาด เปนตน ถึงแมวาอํานาจตาม

ตําแหนงจะอยูในระดับเดียวกันก็ตาม บางคนอาจจะมีอํานาจบารมีมากกวา 

 3. ความขัดแยงตามแนวทแยงมุม (Diagonal Conflict) เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นกับ

ผูบริหาร หรือผูปฏิบัติงานระดับใดระดับหนึ่งกับตางระดับ ตางสายงานบังคับบัญชา ความขัดแยง

ประเภทนี้มักมีความสัมพันธกับการสื่อสาร การแระสานงาน และความรวมมือ เชน ความขัดแยง 

ระหวางงานขายกับฝายการเงิน เปนตน 

 จากที่กลาวมาสรุปความขัดแยงในเชิงการบริหารองคการได 3 ประเภทคือ 

 1. ความขัดแยงทางความคิด (Conflict of Ideas) โดยทั่วไปมักมีสาเหตุมาจากสิ่ง

ตอไปนี้ 

  1.1 ทัศนคติ คานิยม และความเชื่อที่แตกตางกัน จึงทําใหเกิดความคิดไมตรงกัน 

  1.2 ความคิดทางวิชาการที่แตกตางกัน 

  1.3 ประสบการณที่แตกตางกัน จึงทําใหมองปญหาไมเหมือนกัน 

 2. ความขัดแยงกันในดานผลประโยชน (Conflict of Interest) ซึ่งมักจะมีสาเหตุมาจาก

เร่ืองตอไปนี้ 

  2.1 ความตองการที่แตกตางกัน เชน สมาชิกสหกรณออมทรัพยขาราชการของ

หนวยงานหนึ่ ง  สวนใหญตองการนําเงินปนผลสหกรณฯ  มาแบงในบรรดาสมาชิก  แต

กรรมการบริหารสหกรณ ตองนําไปซื้อรถเกงใหผูบังคับบัญชาเพื่อตนเองจะไดรับประโยชนตอบ

แทนจากผูบังคับบัญชาในรูปของความเจริญกาวหนาในราชการ เปนตน 

  2.2 ความจํากัดของทรัพยากรบางอยางที่จะตอบสนองความตองการ เชน ใน

หนวยงานหนึ่งมีโควตาสําหรับเลื่อนเงินเดือนสองขั้น 10 คน แตคนที่อยากไดสองข้ันมี 15 คน เปน

ตน คนที่ไมไดผิดหวังและอาจทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นได 

  2.3 การแขงขันชิงดีชิงเดนกัน ถาเปนไปในทางที่ไมชอบไมควร อาจเกิดปญหาความ

ขัดแยงขึ้นได เชน การแขงขันกันวาผูใตบังคับบัญชาของใครจะไดเลื่อนเงินเดือนสองขั้นมากกวากัน 

โดยไมคํานึงวาจะไดมาโดยวิธีใด เปนตน 

 3. ความขัดแยงอันเกิดจากบุคลิกภาพขัดกัน (Conflict of Personality) ความขัดแยง

ประเภทนี้บางทีเรียกวา “สอนศิลปไมกินกัน” คนบางคนพบกันครั้งแรกก็ถูกโฉลกกัน พูดคุยกันสนิท

สนมรวดเร็วเหมือนกับวารูจักกันมาหลายป แตบางคนตรงขามพอเห็นหนาทาทางก็ไมชอบกันทันที

ทั้ง ๆ ที่ไมเคยรูจักกันมากอน ทั้งนี้เนื่องจากบุคลิกภาพขัดกันนั้นเอง 



 22 

 สุนันทา เลาหนันท (2544, หนา 14) ไดจําแนกประเภทโดยพิจารณาถึงที่มาของความ

ขัดแยงวาสามารถแบงเปน 5 ประเภท 

 1. ความขัดแยงภายในบุคคล ลักษณะนี้เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความไมแนใจเกี่ยวกับวาเขา

ถูกคาดหวังใหปฏิบัติงานอะไร หรืออาจเกิดจากการที่บุคคลทีความรูสึกวา ความเชื่อของเขาไม

สอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เขาเปนสมาชิกอยู เปนตน 

 2. ความขัดแยงระหวางบุคคล ลักษณะนี้มักจะมีสาเหตุมาจากความแตกตางระหวาง

บุคลิกภาพ และอาจเกิดจากความกดดันที่เกี่ยวพันกับบทบาทที่ครองของทั้งสองฝาย 

 3. ความขัดแยงระหวางบุคคลและกลุม ลักษณะนี้จะเกี่ยวพันกับปทัสถานที่กลุมกําหนด

เพื่อปฏิบัติงานของกลุม 

 4. ความขัดแยงระหวางกลุมภายในองคการเดียวกัน ลักษณะนี้จะเปนความขัดแยง

ระหวางลําดับข้ัน สายการบังคับบัญชาระหวางสมาชิกระดับตาง ๆ ความขัดแยงทางดานหนาที่

ระหวางฝายปฏิบัติการและฝายใหคําปรึกษา และความขัดแยงระหวางกลุมที่เปนทางการ 

 5. ความขัดแยงระหวางองคการ ลักษณะนี้เปนรูปแบบที่มีการแขงขันในทางดานการ

ผลิตและการบริหารซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาสินคาชนิดใหมที่มีคุณภาพ ราคาถูกและบริการเยี่ยม 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2539, หนา 81-82) ไดแบงประเภทความขัดแยงใน

องคการ โดยพิจารณาจากที่มาได 4 ประเภทคือ ระหวางบุคคลตอบุคคล ระหวางบุคคลตอกลุม 

ระหวางกลุมตอกลุม และระหวางกลุมคนตางระดับ และวรนารถ แสงมณี (2544, หนา 12) ไดแบง

ประเภทความขัดแยงตามที่มาได 3 ประเภทคือ 

 1. ความขัดแยงในบทบาทของบุคคล เปนรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลมีการแสดง

ออกมาเมื่อเกิดความไมพอใจและตองการขัดขืนที่จะกระทําบางสิ่งบางอยาง แมวาบทบาทของงาน

ที่เปนอยูภายในองคการ อาจกดดันใหเขาตองยอมรับจะมีพฤติกรรมเชนนั้นแตเมื่อใดที่เกิด

ความรูสึกตอตานไมยอมรับก็จะเกิดความขัดแยงของบทบาทที่ตามมา เชน การปฏิเสธที่จะเชื่อฟง

หรือปฏิบัติตามคําสั่งจากผูบังคับบัญชา เปนตน 

 2. ความขัดแยงระหวางบุคคล มักมีสาเหตุมาจากความแตกตางของบุคลิกภาพ

ตัวอยางเชน สมาชิกองคการบางคนที่มีบุคลิกภาพเปนคนกาวราวโผงผางเสียงดัง ก็อาจมีโอกาส

เกิดความขัดแยงมากกวาบุคคลอื่น หรือบุคคลบางคนที่มีทัศนคติในแงลบบอยครั้งและทําใหมีผล

ตอการแปลความหมายในพฤติกรรมของเพื่อนรวมงานภายในองคการเดียวกัน ก็อาจทําใหมี

ผลกระทบกระทั่งกับสมาชิกคนอื่นไดงาย 
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 3. ความขัดแยงระหวางกลุมที่เห็นไดชัดเจนก็คือความขัดแยงระหวางสายงานปฏิบัติการ

และสายงานที่ปรึกษา หรือระหวางแผนกตาง ๆ ที่มีการเกี่ยวของของงานระหวางกัน ดังเชนแผนก

การผลิต แผนกการตลาด และแผนกวิจัย เปนตน 

 Walton (อางอิงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2538, หนา 777) ไดจัดแบงความ

ขัดแยง โดยพิจารณาตามสภาพหรือสภาวะปญญาหรืออารมณออกเปน 2 ประเภทคือ 

 1. ความขัดแยงในเนื้อหาสาระ (Substantive issues) เกี่ยวกับการตกลงกันไมไดในเรื่อง

ตางๆ ที่เกี่ยวกับนโยบาย การปฏิบัติแขงขันกันในดานทรัพยากรชนิดเดี่ยวกัน มีแนวคิดแตกตางกัน

เกี่ยวกับกฎเกณฑ กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ และบทบาทที่สัมพันธกัน เปนตน 

 2. ความขัดแยงทางอารมณ (Emotional issues) เกี่ยวกับความรูสึกที่ไมดีตอกันระหวาง

คูแขงขัน ซึ่งแสงออกมาในรูปของความโกรธเคือง ไมไววางใจกัน ดาทอกัน เกรงกลัวและปฏิเสธกัน

และกัน เปนตน 

 นอกจากนี้ กิติมา ปรีดีกิลก (อางอิงใน บุญมั่น ธนาศุภวัฒน, 2537, หนา 196) ไดแบง

ประเภทความขัดแยงโดยคํานึงถึงผลงานไว 2 ประเภทคือ 

 1. ความขัดแยงในทางสรางสรรค หมายถึง ความขีดแยงที่เกิดขึ้นแลวทําใหองคการ

เจริญหรือพัฒนาได ซึ่งกลาวไดวาองคการไดรับแระโยชนจากความขัดแยงนั่นเอง 

 2. ความขัดแยงในทางเสื่อม หมายถึง ความขัดแยงที่เกิดขึ้นแลวทําใหกิจกรรมของ

องคการไมเจริญ ทําใหองคการเสื่อมสบายหรือตองลมเลิกไปเลย 

 จากความคิดเห็นดังกลาว พอสรุปไดวาในงานวิจัยนี้ความขัดแยงในการบริหารงานใน

องคกรแตกตางกันไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับเกณฑที่ใชในการพิจารณา 
 
สาเหตุของความขัดแยง 
 Duke (อางอิงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 45) ไดสรุปแนวคิดของ

ผูทรงคุณวุฒิตาง ๆ เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงโดยสรุปวา สาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความ

ขัดแยงไดแก 

 1. การเปนเจาของ การใชและการกระจายของสินคาและทรัพยากรตาง ๆ 

 2. เกียรติยศ ศักดิ์ศรี ตําแหนง ฐานะ และการสงเสริมบุคลิกภาพ 

 3. การควบคุมหรือการชี้แนวทางใหผูอ่ืนปฏิบัติ รวมทั้งการควบคุมเครื่องมือตาง ๆ    

ของรัฐ 

 4. คานิยม 

 5. บทบาท 
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 6. วัฒนธรรม 

 7. ผูสนับสนุนอุดมการณที่ตางกัน หรือตรงกันขาม 

 Pheuman and Bruehl (อางอิงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ ,2540, หนา 45-48) ไดแบง

สาเหตุแหงความขัดแยงออกเปน 3 กลุมดังนี้ 

 1. องคประกอบดานบุคคล เปนสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคลหรือกลุมบุคคลซึ่ง

มุงพิจารณาที่บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคล ที่สามารถแบงออกเปน 4 ใหญ ๆ คือ 

  1.1 ภูมิหลัง สาเหตุอยางหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยงก็คือ การที่แตละบุคคลมีภูมิ

หลังที่แตกตาง  เชน  ความแตกตางทางวัฒนธรรม ,  การศึกษา , คานิยม,  ความเชื่อ  และ

ประสบการณ 

  1.2 แบบฉบับ สาเหตุของความขัดแยงอีกอยางหนึ่งคือความแตกตางของแบบฉบับ

ของแตละบุคคล มนุษยตางก็มีการกระทํา พฤติกรรมและการแสดงออกที่เปนแบบฉบับของตนเอง

แบบฉบับของบุคคลอาจพิจารณาได ดังนี้ 

   1.2.1 แบบฉบับทางจิตวิทยา คารล จุง ซึ่งเปนนักจิตวิทยายืนยันใหเหน็วาแตละ

คนก็มีแบบฉบับทางจิตวิทยาเปนของตนเอง ไมวาจะเปนวิธีคิด ความรูสึก หรือประสาทสัมผัส 

    1.2.2 แบบฉบับทางอารมณ แบบฉบับของบุคคลจะแตกตางกันไปตามแบบ

ฉบับทางอารมณ บางคนขอบที่จะเปนมิตรชวยเหลือคนอื่นแตบางคนก็ชอบที่จะขมขูหรือกาวราว

คนอื่น 

   1.2.3 แบบฉบับของการเจรจา เปนผลมาจากแบบฉบับทางอารมณ หากบุคคล

ชอบพิจิตไตรตรอง มีอารมณเย็น แบบฉบับของการเจรจาก็เปนแบบหนึ่ง หากเปนคนอารมณรอน

กาวราว แบบฉบับของการเจรจาก็เปนอีกแบบหนึ่ง 

   1.2.4 แบบฉบับทางภาวะผูนํา จําแนกไดหลายวิธี เชน แบงเปนผูนําทีมุ่งงานกบั

มุงคน หรือมุงสัมพันธ เปนตน ถาผูนําเปนแบบเดียวกับผูตาม ปญหาก็อาจไมเกิดแตถาผูนําและ   

ผูตามเปนคนละแบบกัน ความขัดแยงยอมเกิดขึ้นแน 

  1.3 การรับรู สาเหตุที่สําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยงก็คือ การรับรูที่สงผลตอการ

เกิดความขัดแยง แบงเปน 2 อยางคือ การรับรูที่บิดเบือน และการรับรูที่แตกตางกัน 

  1.4 ความรูสึกคนเรามีความรูสึกแตกตางกัน ทําใหเกิดความสับสนและนําไปสูความ

ขัดแยงได 

 2. ประเด็นปญหาของการปฏิสัมพันธที่เปนสาเหตุของความขัดแยง ปฏิสัมพันธที่เปน

สาเหตุของความขัดแยงคือการสื่อสาร (Communication) ที่ไมดีหรือไมมีคุณธรรม การสื่อสารที่ไม
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ดีจะทําใหเกิดความเขาใจผิด ทั้งในแงของขาวสารและเจตนาของขาวสาร ซึ่งจะทําใหระดับของ

ความขัดแยงเกิดมากยิ่งขึ้น  ความขัดแยงอาจเกิดการสวนประกอบทั้งสามสวนของสาระ

กระบวนการสื่อสาร คือผูสงสาร ส่ือที่ใชสงขาวสาร และผูรับขาสารดังเชน 

  2.1 ปญหาจากผูสงขาวสาร เชน สงขาวสารที่ไมสมบูรณคลุมเครือหรือไมชัดเจนหรือ

เปลี่ยนความคิดออกเปนสื่อเพื่อการสงขาวสารไดไมถูกตองและสมบูรณ เชน เปลี่ยนความคิดออก 

เปนภาษาเขียนหรือคําพูดไดไมถูกตอง 

  2.2 ปญหาจากสื่อที่ใชสงขาวสาร เชน การบิดเบือนขอมูลโดยไมไดตั้งใจของผูสงสาร 

ซึ่งอาจเกิดจากถอยคําหรือทาทางที่ใชหรือการทําจนเคยชิน 

  2.3 ปญหาจากผู รับขาวสาร  เชน  ความสามารถของผู รับขาวสารที่จะแปล

ความหมายของขอมูลจากสื่อเปนความคิด เปนตนวาผูรับขาวสารไมเขาใจภาษาที่ใชในการสื่อสาร

ยอมจะทําใหเกิดความขัดแยงได หรือเกิดจากความเขาใจไมตรงกันระหวางผูรับขาวสารกับผูสง

ขาวสาร 

 3. สภาพองคการที่เปนสาเหตุของความขัดแยง เชน การมีทรัพยากรที่จํากัดความ

คลุมเครือในโครงสรางและความคุมเครือในบทบาท กฎเกณฑ ในองคการที่เขมงวดเกินไป การ

แขงขันเพื่อใหไดทรัพยากรที่มีจํากัด และการมีขอยกเวนสําหรับบุคคลบางคนในองคการเปนตน 

 วรนารถ แสงมณี (2544, หนา 12) ไดสรุปถึงสาเหตุของความขัดแยงไว 4 ขอดังนี้  

 1. การจัดสรรทรัพยากรเกิดขึ้นเนื่องจากแตละฝายในองคการตางมีความพยายามที่จะ

แสวงหาทรัพยากร เพื่อนํามาดําเนินงานใหเปาหมายของงานบรรลุผลสําเร็จ ทั้ง ๆ ที่ทรัพยากรใน

องคการีอยูอยางจํากัด ทําใหผูบริหารของแตละฝายตางทําหนาที่ปกปองหรือตอสูเพื่อใหไดมาซึ่ง

ทรัพยากรเหลานี้ และพยายามนําเสนอความสําคัญและความจําเปนของกลุมอยูเสมอ จนนําไปสู

ความขัดแยงในองคการได 

 2. ความแตกตางของเปาหมาย ในองคการหนึ่ง ๆ จะมีหลาย ๆ แผนก ในแตละแผนก

ขององคการมักมีเปาหมายของแผนก ซึ่งเปนเปาหมายยอย ๆ ในองคการ แตละแผนกมีเปาหมายที่

แตกตางกัน หากสมาชิกในองคการไมมองเปาหมายหลักขององคการ แตไปมองเปาหมายยอย ๆ 

ในแผนกของตนแลว จําทําใหเกิดความขัดแยงในองคการได เชน แผนกการตลาดตองการวงแผน

กลยุทธ ตัดราคากับคูแขงดวยการลดราคาสินคาใหต่ําลงเพื่อดึงดูดลูกคาจากคูแขงใหมากขึ้น ซึ่ง

อาจไมไดรับความรวมมือ หรือเห็นดวยขากแผนกอื่น ๆ เชน แผนกผลิต ตองการใหแผนกตลาดมี

นโยบายในการตั้งราคาผลิตภัณฑใหสูงขึ้น เนื่องจากเกรงวาจะกระทบในทางลบกับตนทุนตอหนวย 
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ตังนั้นจะเห็นวาแผนกตาง ๆ ภายในองคการลวนมีเปาหมาย และทัศนคติที่อาจแตกตางหรือเหมือน

หันในเหตุการณตาง ๆ ซึ่งทําใหเกิดโอกาสของความขัดแยงได 

 3. การขึ้นอยูระหวางกันของงาน เมื่อแผนกงานตั้งแตสองแผนกขึ้นไปตองทํากิจกรรม

งานรวมกัน โดยงานหนึ่งนั้นจะสามารถดําเนินการตอไปหรือสําเร็จในงานใดกต็องใหสําเรจ็บางสวน

มาจากแผนกอื่น ซึ่งจะทําใหการขึ้นอยูระหวางกันของงานในแผนกเหลานั้นมีมากขึ้น นั้นคือโอกาส

ที่จะเกิดความขัดแยงหรือมีความเปนมิตรก็จะตามมา 

 4. ความแตกตางของคานิยม ความเชื่อ และการรับรู บุคคลแตละคนยอมมี คานิยม 

ทัศนคติ ความเชื่อในเรื่องตาง ๆ ที่แตกตางกัน ส่ิงเหลานี้ทําใหการแปลความหมายและการรับรู

เร่ืองราว หรือขอเท็จจริงตาง ๆ ไมเหมือนกน จนอาจนําไปสูความขัดแยงระหวางกันได 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 159-160) ไดสรุปสาเหตุความขัดแยงโดยทั่วไปไว

ดังนี้ 

 1. การจัดสรรทรัพยากร เชน เงิน วัสดุ อุปกรณ สถานที่ คน เปนสิ่งที่หนวยงานตอง

จัดสรรใหแกกลุมตาง ๆ ปญหาเกิดขึ้นเนื่องจากการแบงสันปนสวนไมเปนไปตามความตองการ

ทรัพยากรมีนอยไมเพียงพอกับความตองการ เขน การให 2 ข้ันไมทั่วถึง 

 2. ความแตกตางในดานเปาหมายของบุคคลกับองคการ ส่ิงที่เราตั้งไวไมเปนไปตาม

เปาหมาย เนื่องจากแตละบุคคลมีเปาหมายแตกตางกัน เอามาอยูรวมกันทําใหเกิดความแตกตาง

ระหวางเปาหมายสวนบุคคลกับกลุมเปาหมายขององคการ ทําใหคนเราเลือกปฏิบัติแตกตางกันไป

ดวย 

 3. ความไมสัมพันธกันระหวางคําสั่งอยางเปนทางการกับคําส่ังที่ไมเปนทางการ

โดยทั่วไป ส่ิงที่เปนคําสั่งควรเปนแนวทางปฏิบัติที่สอดคลองกัน แตบางครั้งหนวยงานมีคําส่ังที่

ถูกตอง มีระเบียบ มีการเลือกปฏิบัติ สําหรับบางคนมีขอยกเวน เชน การมาทํางานสาย การขาด

งาน หรือในกรณีที่คําส่ังที่เปนลายลักษณอักษรกับคําสั่งดวยวาจาไมตรงกันก็มี 

 4. ลักษณะโครงสรางขององคการ แตละแผนกมีความแตกตางกัน แผนกขายกับแผนก

บัญชี มีลักษณะหนาที่และงานที่ปฏิบัติแตกตางกันอยู ทําใหเกิดความสําคัญและเปาหมายของ

งานและลักษณะ ผูปฏิบัติงานอาจเห็นความแตกตางของการเลือกปฏิบัติของผายบริหารที่ให

ความสําคัญไมเทากัน ทําใหเกิดความขัดแยงกันได 

 5. ความแตกตางในดานพฤติกรรมสวนบุคคล เชน บุคลิกภาพเปาหมายสวนตัว ความ

เชื่อ คานิยม ซึ่งแตกตางจากคนอื่นทําใหเกิดการยึดถือ เชื่อมั่นในความคิดของตนเอง การปฏิบัติ

ของตนทําใหเกิดความขัดแยงกันได 
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 6. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปนความไมสัมพันธระหวางงานที่ปฏิบัติกับความเชื่อความคิด 

ความสามารถของตน บางคนมีแนวคิดเชนนี้ แตตองปฏิบัติตามคําสั่งหรืองานที่ทําอยูนั้น แต

ความสามารถที่ตนเองทําสูง ทําใหเกิดความเบื่อหนาย และมีความเห็นขัดแยงกับผูอ่ืนในเรื่องการ

ทํางาน นอกจากนี้การไมไดกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจนก็ทําใหการทํางานมีความ

ขัดแยงกันได 

 พนัส หันนาคินทร (2526, หนา 234-235) ไดกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงมีดังนี้ 

 1. ความไมเขาใจซึ่งกันและกัน กลาวคือ ผูนอยไมเขาใจจุดประสงคและวิธีดําเนินงานใน

หนวยงานนั้น ๆ หรือเขาใจไมลึกซึ้งเพราะขาดประสบการณทํางาน ความไมสามารถที่จะติดตอส่ือ

ความคิดใหเปนที่เขาใจซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะการพูดซึ่งมีองคประกอบหลายประการที่อาจ

กอใหเกิดความเขาใจผิดไดงาย เชน คําพูดที่ใช น้ําเสียง สีหนา ทาทาง วิธีการพูด รวมทั้งขาดการ

ประสานงานที่ดี ผูปฏิบัติไมทราบวาจะตองทําอยางไรในขณะที่ผูใหญคิดวาเรื่องอยางนี้ “ใคร ๆ” ก็

ควรทราบ และการคาดหวังผลที่ไดสูงหรือตํ่าเกินไป เชน เรามักจะตั้งความหวังไววาผูที่จบ

การศึกษาในระดับสูงนาจะรูอะไรหมด แตเมื่อการณไมเปนไปเชนนั้นก็มักจะเกิดความดูแคลนขึ้น

ในใจ และนําไปสูความขัดแยงในกาลตอไป 

 2. เครื่องกีดกั้นการติดตอระหวางผูใหญกับผูนอย เครื่องกีดกั้นเหลานี้อาจเปนเองโดย

ระบบงาน เชน อธบิดีกับเสมียนก็มีโอกาสนอยมากที่จะติดตอใหทายความคิดเห็นซึง่กนัและกนับาง

ทีก็เกิดจากการสรางขึ้นเอง เชน การไมมีเสมียนหนาหองทําใหการติดตอกันไดยากข้ึน ปญหา

สําคัญประการหนึ่งก็คือการทําตัวเปนเจาขุนมูลนายของผูบังคับบัญชาทําใหลูกนองไมกลาเขาหา

หรือมีความรูสึกตอตานขึ้นโดยทันทีที่ไดพบ 

 3. การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและการปกครองคนของผูบริหาร เชน 

ผูบริหารไมเปนผูรอบรูระเบียบและวิธีการทํางาน ไมมีความแนนอนในการพูดและการกระทําขาด

ความยุติธรรม ทําตัวเปนเผด็จการ เอาแตใจตัวเอง ออนขอใหผูใตบังคับบัญชาจนเกินไปมีจุดออน

ใหผูใตบังคับบัญชาดูแคลนได ทําใหผูใตบังคับบัญชาไมเชื่อถือและหาทางขัดแยงอยูเสมอ 

 4. ผลประโยชนหรือความสนใจที่ขัดกัน ไมวาจะเปนสิ่งที่จับตองได เชน เงิน หรือส่ิงที่จับ

ตองไมได เชน เกียรติคุณ ความกาวหนา การไดรับความยกยองนับถือ เร่ืองนี้นาจะถือเปนกฎ

ตายตัวไดวาเมื่อไรก็ตามที่ผลประโยชนหรือความสนใจเกิดขัดกัน ความขัดแยงยอมจะเกิดขึ้น เวน

แตจะสามารถอธิบายใหเปนที่เขาใจและยอมรับไดอยางมีเหตุผลยางเต็มที่เทานั้นตัวอยางที่เห็นได

ชัดเจนก็คือการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนขึ้นเปนกรณีพิเศษ เปนตน 
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 5. ความคิดเห็นที่แตกตางกัน ความคิดเห็นของคนเกิดขึ้นจากประสบการณบุคลิกภาพ

ทัศนคติ ความสนใจ จุดหมายในชีวิต คุณธรรมที่ยอมรับนับถือ ตลอดจนคานิยม ความคิดเห็นที่

แตกตางกันยอมจะเปนตนเหตุของความขัดแยงในเรื่องตาง ๆ ตั้งแตเร่ืองสวนตัวไปจนถึงวิธีการ

ทํางาน การปรับความคิดเห็นใหตรงกับเปนเรื่องตาง ๆ ตั้งแตเร่ืองสวนตัวไปจนถึงวิธีการทํางานการ

ปรับความเห็นใหตรงกันเปนเรื่องที่พอจะทําไดถึงแมวาจะตองใชเวลาก็ตาม 

 เอกชัย กี่สุขพันธ (2538, หนา 165-166) ไดระบุสาเหตุของความขัดแยงโดยทั่วไปวามี

อยางนอย 5 ประการคือ 

 1. ผลประโยชน ผลประโยชนมักจะเปนสาเหตุของความขัดแยงที่พบมากที่สุดไมวาจะ

เปนความขัดแยงระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคลก็ตาม ทั้งนี้เพราะคนมีแนวโนมที่จะทํางานเพื่อ

ผลประโยชนของตนเองอยูแลว ผลประโยชนที่วานี้ไมเฉพาะแตทรัพยสินเงินทองเทานั้นแตหมายถึง

ตําแหนงหนาที่การงาน โอกาสกาวหนาและความสะดวกสบายตาง ๆ ในการปฏิบัติงานดวย 

 2. บทบาทไมชัดเจน บทบาท หมายถึงการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายซึ่งบางครั้ง

ผูปฏิบัติงานอาจเกิดความไมแนใจวาเขามีหนาที่ตองทําอะไรบาง บริษัทหรือผูบริหารคาดหวังวา

เขาจะตองปฏิบัติอยางไรบาง ความรับผิดชอบของเขาควรมีมากนอยเพียงใด เขาควรรับงาน

ความกาวหนาในการทํางานกับใคร เหลานี้อาจจะเปนสาเหตุใหเกิดความขัดแยงขึ้นได 

 3. เปาหมายการทํางาน เปาหมายในการทํางานขององคการกับเปาหมายการทํางาน

ของยุคคล หรือกลุมบุคคลอาจมีความแตกตางที่บางครั้งผูปฏิบัติงานอาจจะไมเห็นดวย หรือไม

ยอมรับในเปาหมายการงานที่องคการกําหนดขึ้น เชน การกําหนดใหพนักงานของธนาคารทุกคน

ตองหาสมาชิกบัตรเครดิตใหไดไมต่ํากวา 5 ราย เปนตน 

 4. อํานาจ อํานาจในที่นี้หมายถึง อํานาจตามตําแหนง (Authority) และอํานาจบารมี 

(Power) ในสภาพความเปนจริงแลวบุคคลที่มีตําแหนงระดับเดียวกันแมจะมีอํานาจตามตําแหนง

เทากัน แตอาจจะมีอํานาจบารมีไมเทากัน อํานาจตาง ๆ ที่แตกตางกันนี้ อาจจะทําใหไดรับ

ผลประโยชนก็แตกตางกันดวย จนเปนสาเหตุของความขัดแยงไดเชนกัน 

 5. การเปลี่ยนแปลง การตอตานการเปลี่ยนแปลง (Resistance to change) เปน

ธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษย เพราะความไมแนใจวาสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไปนั้นจะดีข้ึนกวาเดิม

หรือไม การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไมวาจะเปนการเปลี่ยนความคาดหวังของผูปฏิบัติ การเปลี่ยน

ตําแหนงการเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงานหรือการเปลี่ยนเปาหมายในการทํางาน ลวนเปนสาเหตุของความ

ขัดแยงไดทั้งสิ้น 
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 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 219-221) ไดระบุถึงความขัดแยงในองคการเกิดขึ้นจาก

สาเหตุที่สําคัญ 2 ดาน ไดแก 

 1. ความขัดแยงที่เกิดจากองคการซึ่งประกอบดวยปญหาขัดแยงหลายประการที่สําคัญ

สุดคือ ความขัดแยงในการแยงชิงทรัพยากรที่มีจํากัดความไมชัดเจนดานความรับผิดชอบและ

อํานาจตัดสินใจ ความแตกตางดานอํานาจ ความแตกตางระหวางบุคคล แยงชิงรางวัลความดี

ความชอบ และการตองพึ่งพาตอกันในการปฏิบัติงาน 

 2. ความขัดแยงที่มีสาเหตุมาจากความสัมพันธสวนบุคคล ไดแก ความขัดแยงที่มีความ

รุนแรงอันเกิดจากอารมณขุนเคืองเกิดจากการเขาใจวามีคนจองจับผิดตน เกิดจากการสื่อ

ความหมายที่ผิด เกิดจากขาดความไววางใจตอกัน โดยเฉพาะเมื่อเกิดความสงสัยวาคนใดคนหนึ่ง

ของกลุมเอาใจออกหางความสัมพันธที่มีตอผูนั้นจะเสื่อมทรามลงตนกลายเปนความขัดแยงได และ

สาเหตุของความขัดแยงประการสุดทายคือบุคลิกภาพที่เปนคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

 Litterer (อางอิงใน ชูชีพ พุทธประเสริฐ, 2542, หนา 41) ไดระบุสาเหตุของความขัดแยง

วาอาจจําแนกไดเปน 4 ปจจัยสําคัญในตัวบุคคลและกลุม ดังนี้ 

 1. การเอาแพเอาชนะกัน เชนแตละกลุมมีเปาหมายไมตรงกัน ไมสามารถดําเนินการไปสู

เปาหมายได แตละกลุมจึงแสวงหาวิธีการใหบรรลุเปาหมายใหได เกิดการเอาแพ เอาชนะกัน 

 2. การแขงขันเพื่อใหไดรับประโยชนมากขึ้น กลุมจะดิ้นรนตอสูเพื่อผลประโยชนของกลุม

โดยไมคํานึงถึงผลเสียตอองคการ 

 3. ความเขาใจกันในฐานะ หมายถึง ฐานะในองคการ บุคคลจะรูสึกไมพอใจถาฐานะของ

คนในองคการแตกตางกัน การกําหนดสายบังคับบัญชาเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหเกิดความแตกตางกัน

ในฐานะ 

 4. ความแตกตางกันดานความเขาใจจากการรับรู เพราะความแตกตางกันในแตละ

บุคคลยอมรับรูและเขาใจจากการรับรูเร่ืองตาง ๆ แตกตางกัน และเมื่อกลุมตาง ๆ มีการรับรูตางกัน 

จึงอาจเกิดความขัดแยงไดในที่สุด 

 อรุณ รักธรรม (อางอิงใน ชูชีพ พุทธประเสริฐ, 2542, หนา 42-43) ไดสรุปสาเหตุของ

ความขัดแยงไว 12 ประการไดแก 

 1. การจัดทรัพยากร เนื่องจากองคการทุกขนาดและทุกรูปแบบมีทรัพยากรอยูอยางจาํกดั

ไดแก ทรัพยากรกําลังคน เงินทุน วัสดุอุปกรณและพื้นที่ในจํานวนจํากัดนั่นเอง เมื่อมีการจัดสรร

ทรัพยากรดังกลาวในแตละครั้งก็ตองมีบางกลุมในองคการ ไดทรัพยากรนอยกวาความตองการของ

ตนเองอยางหลีกเลี่ยงไมได ถึงแมจะมีการจัดสรรทรัพยากรอยางเขมงวด ในหลักการที่เกี่ยวกับ
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ประสิทธิภาพของแตละกลุมก็ตาม ผูนําของแตละกลุมก็มักจะโตแยงเกี่ยวกับความจําเปนและ

ความสําคัญของกลุมตนเองเสมอในองคการ 

 2. ความตองการผลประโยชน กลุมบุคคลหรือบุคลากรในองคการลวนแลวแตตองการ

ผลประโยชน เชน ตองการความปลอดภัย ความรัก ความเปนเจาของ ความนับถือ เกียรติยศ 

ชื่อเสียง และความตองการความสําเร็จในชีวิต เปนตน เมื่อผลประโยชนขัดกันหรือได รับ

ผลประโยชนนอยไมเพียงพอแกความตองการก็จะเกิดความขัดแยงขึ้น 

 3. ความแตกตางในเปาหมาย กลุมตาง ๆ ในองคการมักจะมีความชํานาญงานเฉพาะ

อยางจึงทําใหมีเปาหมายของงานที่แตกตางกัน ทุกกลุมตางปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของ

ตน เพื่อหวังผลประโยชนทางดานของรางวัลตอบแทน และการจัดสรรทรัพยากรที่กลาวมาแลว

เพิ่มข้ึนจากองคการ จึงเปนเหตุใหเกิดความขัดแยงกันขึ้นในระหวางกลุม เชน เกี่ยวกับเร่ืองลําดับ

กอนหลังของการปฏิบัติงานของแตละกลุม เปนตน 

 4. ขอมูลหรือขอเท็จจริง อาจจะเปนที่มาของความขัดแยงระหวางกลุมในองคการได ถา

หากวาแตละกลุมมีขอมูลที่แตกตางกันจึงเขาใจกันและกันคนละดานในประเด็นสําคัญๆ อันเปน

สาเหตุที่ทําใหมีความเห็นที่แตกตางกันออกไป 

 5. คานิยม เร่ืองคานิยมนี้เปนสิ่งที่สําคัญในการที่ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางกลุมใน

องคการ เชน “ดุลยพินิจดานคานิยม” (Value Judgment) ซึ่งมักจะแตกตางกันไปในแตละกลุมเปน

เร่ืองของความเห็นในดาน ดี และ เลว 

 6. ความแตกตางดานการรับรู ความแตกตางในเปาหมายระหวางกลุมตาง ๆ ภายใน

องคการ มักจะตามมาดวยความแตกตางกันในการรับรูที่สามารถนําไปสูความขัดแยงได เชน 

แผนกวิศวกรรมอาจมีการรับรูในเรื่องคุณภาพของสินคา การออกแบบที่ถึงพรอมดวยหลักทาง

วิศวกรรมและความคงทนถาวรของสินคา ในขณะที่แผนกสินคากลับมีความคิดไปในทางดานการ

ออกแบบใหงาย ๆ เพื่อประหยัดตนทุนการผลิต เปนตน 

 7. ความเชื่อ ความเชื่อของแตละกลุมซ่ึงมีความแตกตางกัน เชน กลุมที่มาจากสาขา

วิชาชีพที่แตกตางกัน เปนตนวา ฝายการเงิน ฝายการผลิต และฝายการตลาดจะมีความเชื่อ

แตกตางกันไป ซึ่งจะทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในองคการเสมอ 

 8. ความคิดเห็นและความรูของแตละกลุมที่แตกตางกัน เปนผลมาจาการไดรับการศกึษา

อบรมมาโดยตลอด จนกลายเปนสามัญสํานึกที่วา “ตางฝายตางก็ถือศักดิ์ศรีของตนดวยกันทั้งนั้น” 

ซึ่งจะทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในองคการเสมอ 
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 9. โครงสรางขององคการ อาจเปนสาเหตุของความขัดแยงระหวางกลุมในองคการได

โดยเฉพาะโครงสรางององคการแบบระบบราชการซึ่งประกอบดวยการบังคับบัญชาตามลําดับข้ึนมี

กฎ ระเบียบขอบังคับ แบงงานตามความถนัดและทักษะความชํานาญ งานเปนของสวนกลาง มิใช

เปนเรื่องสวนตัว (Impersonal) และเหตุผลอยูที่กฎหมายซึ่งกําหนดไว เปนระบบที่ฝนความรูสึก

ตามธรรมชาติของมนุษย เชนการขาดโอกาสในการใชความคิดริเร่ิม จึงรวมกลุมตอสูเพื่อเอาชนะ

กลุมผูบังคับบัญชา จึงเปนที่มาของความขัดแยงในองคการนั้นเอง 

  โครงสราง หมายถึง โครงสรางของหนวยงานหรือองคการ ลักษณะโครงสรางของ

องคการที่เปนสภาพการณนําไปสูความขัดแยง ไดแก ขนาดขององคการ ระดับของการทํางาน

ประจํา ความเชี่ยวชาญเฉพาะที่ใชในการทํางาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ความคลายกันของ

สมาชิกในกลุม แบบของผูนํา ระบบการใหรางวัลและการพึ่งพาอาศัยกันระหวางกลุม จะเห็นไดวา

องคการขนาดใหญและมีกิจการที่ตองใชความเชี่ยวชาญเฉพาะในการปฏิบัติเปนสาเหตุที่กอใหเกิด

ความขัดแยงไดงาย การใหรางวัลหรือความดีความชอบที่ไมเปนธรรมและการที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน

ในการทํางานก็เปนสาเหตุสําคัญของความขัดแยง สาเหตุจากโครงสราง เชน  

  1. สายบังคับบัญชาไมชัดเจน  

  2. ภาระงานไมเทากัน  

  3. วัตถุประสงคขัดแยงกัน  

  4. การใหรางวัลและการลงโทษไมเทาเทียมกัน บทบาทขัดแยงกัน  

  5. ทรัพยากรมีไมเพียงพอกับความตองการ 

  ตัวแปรสวนบุคคล ตัวแปรสวนบุคคลที่มีศักยภาพของความขัดแยง ไดแกลักษณะของ

บุคลิกภาพ และคานิยมของบุคคล คนที่มีบุคลิกภาพบางอยางมักจะทําใหเกิดความขัดแยงไดงาย 

เชน ชอบวางอํานาจ ไมยอมฟงใคร เห็นวาตัวเองมีศักดิ์ศรีต่ํา เปนตน คานิยมที่แตกตางกันของ

บุคคลทําใหบุคคลมีอคติ มีความคิดเห็นไมตรงกัน ส่ิงเหลานี้เปนศักยภาพที่จะนําไปสูความขัดแยง

สาเหตุจากบุคลิกภาพและพฤติกรรมสวนตัว เชน  

  1. เขากับคนอ่ืนไมได  

  2. ไมพอใจในบทบาทของตน  

  3. มีวัตถุประสงคสวนตัว ไมสอดคลองกับองคการ 

  สวนเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 45–46) กลาวถึงสาเหตุที่เกิดความขัดแยง             

มักมาจากองคประกอบดานบุคคล หรือพฤติกรรมของบุคคลเปนสาเหตุของความขัดแยง คือ ความ

แตกตางในดานภูมิหลัง คือ ความแตกตางทางวัฒนธรรมทางการศึกษา คานิยม ความเชื่อ และ
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ประสบการณ ดานแบบฉบับของพฤติกรรม กระทําพฤติกรรมการแสดงออกที่เปนแบบฉบับของ

ตนเอง ที่พิจารณาได จิตวิทยา คือ ดานความคิด อารมณ การเจรจา ภาวะผูนํา ตลอดจนดานการ

รับรูและความรูสึกที่แตกตางกัน เชน การรับรูที่บิดเบือนแตกตางกัน ตลอดจนใชความรูสึกแตกตาง

กัน ทําใหเกิดความสับสนนําไปสูความขัดแยง นอกจากนี้ยังมีสาเหตุของความขัดแยง ไมวาจะเปน

ความขัดแยงภายในบุคคล ระหวางบุคคลเกิดขึ้นในองคการหรือความขัดแยงระหวางกลุม จาก 4F

คือ ความกลัว (Fear) การใชกําลัง (Force) ความเปนธรรม (Fair) และทุน (Fund) ซึ่งอธิบายได

ดังนี้ 

  1. ความกลัว เปนสาเหตุสําคัญของความขัดแยงที่เกี่ยวของกับส่ิงที่จะเกิดในอนาคต

เปนปจจัยที่มีอํานาจมาก เพราะเกิดไดอยางถาวร กลัวจะถูกลบศักดิ์ศรี กลัวจะขายหนา กลัวจะถูก

หาวาไมเขมแข็งจริง ความขัดแยงอาจลดไดดวยการเจรจา แตก็กลัวที่จะตองเจรจา จึงทําใหความ

ขัดแยงสิ้นสุดลงไมได ในวงการศึกษาความกลัวตาง ๆ นานา เชน กลัวไมสมหวัง กลัวจะไมได

ตําแหนงกลัวจะถูกจับผิด กลัวจะไมไดรับเลือกตั้ง เปนตน ความกลัวทําใหคนขาดเหตุผล ทําใหการ

รับรูผิดพลาด ทําใหการสื่อสารบิดเบือน เปนสาเหตุของความขัดแยงทั้งสิ้น 

  2. การใชกําลัง เราจะเห็นไดวาการใชกําลังเปนการจุดระเบิดของความขัดแยงที่

รุนแรงกําลังในที่นี้มิไดหมายถึง กําลังทางกาย ทางอาวุธเทานั้น หมายถึงกําลังคุณธรรม กําลังทาง

อารมณ การจะใหความรวมมือหรือไมรวมมือ การจะอนุมัติหรือไมอนุมัติ การจะใหความชวยเหลือ

หรือไมใหความชวยเหลือ เปนตน กําลังทําใหเกิดความเจ็บปวดทั้งแกบุคคลและแกระบบการใช

กําลังเปนจุดเริ่มตนของความขัดแยง 

  3. ความเปนธรรม เมื่อบุคคลมีความรูสึกวาตนเองไมไดรับความเปนธรรมในการ

เลื่อน ลด ปลด ยาย การมอบหมายงาน การสื่อสาร การพิจารณาความดีความชอบ การปฏิบัติงาน

โอกาสที่จะกาวหนา การบรรลุเปาหมายสวนตน ฯลฯ บุคคลนั้นจะเกิดความขัดแยง อาจเกิดความ

ขัดแยงในตนเองกับเพื่อน กับผูบังคับบัญชา กับหนวยงาน เมื่อใดที่บุคคลหรือองคการรูสึกวาไมได

รับความเปนธรรม ความขัดแยงก็จะเกิดขึ้น ประเด็นที่ตองพิจารณาใหรอบคอบ คือ เราใชเกณฑ

อะไรวัดความเปนธรรม เกณฑนั้นใครเปนคนตั้ง คนจะมีความรูสึกวาเปนธรรมก็ตอเมื่อเขาไดส่ิงที่

เขาควรไดความเปนธรรมเกิดจากความพอใจของคนตางคนตางมองเห็นและยากที่จะหา

มาตรฐานสากล ซึ่งเปนที่ยอมรับของทุกฝายในการวัดความเปนธรรม ความเปนธรรมก็เหมือน

ความงามขึ้นอยูกับสายตาผูดู 
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  4. ทุน หมายถึงทรัพยากรในการบริหาร ซึ่งไดแก คน เงิน วัสดุ อุปกรณ การจัดการ 

การบริหารในปจจุบันนั้นทรัพยากรมีไมเพียงพอแตละคน หรือแตละหนวยงานจําเปนที่จะตอง

แขงขันกันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด จะชวยใหตนหรือหนวยงานบรรลุเปาหมายได การ

แขงขันเพื่อใหไดทรัพยากรเปนสาเหตุสําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยง 

 10. การเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ หรือพฤติกรรมใน

องคการ (ทัศนคติ คานิยม ความเชื่องทักษะ วิธีการทํางาน การวินิจฉัยสั่งการ ฯลฯ) 

 11. การติดตอส่ือขอความ การติดตอส่ือขอความที่เลว เปนอีกสาเหตุหนึ่งของความ

ขัดแยงภายในองคการ  เชน  การติดตอส่ือขอความทางเดียวจากผูบังคับบัญชาลงมาถึง

ผูใตบังคับบัญชาและขอมูลที่กลุมผูใตบังคับบัญชาไดรับไมตรงกับเจตจํานงของผูส่ังการ เนื่องจาก

ภาษา ความรู คานิยม หรือความเชื่อของทั้งสองฝายตางกัน จึงทําใหเกิดการเขาใจผิด อันเปนเหตุ

ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นไดในองคการ 

 12. พฤติกรรมของกลุม ไดแก ความพึงพอใจในบทบาทและสถานภาพที่ไดรับใน

องคการบุคลิกภาพของผูนําแตละกลุม และการปะทะสังสรรคระหวางกลุมในสังคมองคการ เปน

ตน ก็สามารถเปนสาเหตุแหงความขัดแยง ระหวางกลุมในองคการไดเชนกัน 

 จากความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีตอสาเหตุของความ

ขัดแยงดังกลาว พอจะสรุปไดวาสาเหตุของความขัดแยงมาจากความแตกตางระหวางบุคคลหรือ

กลุมบุคคลในดานตาง ๆ และในเรื่องของการติดตอส่ือสาร การแยงชิงทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด 

รวมทั้งโครงสรางขององคการที่ไมเหมาะสมเปนตน 

 สรุปวาการสื่อสาร เปนสภาพการณนําอยางหนึ่งที่นําไปสูความขัดแยง มิไดเกิดจากการ

ไมติดตอส่ือสารกัน แตเกิดจากการดอยคุณภาพของการสื่อสารที่นอยเกินไป หรือมากเกินไป         

ก็สงผลใหเกิดความขัดแยง การสื่อสารที่ดอยคุณภาพจะทําใหเกิดความเขาใจผิดและสภาพการณ

ที่มีความเขาใจผิดจะทําใหเกิดความขัดแยง สาเหตุจากการติดตอส่ือสาร เชน 

 1. ไมเขาใจในความหมาย 

 2. ไมมีการแลกเปลี่ยนขอมูล 

 3. ไดขอมูลไมถูกตอง 

 4. มีความจํากัดในการติดตอส่ือสาร 

 5. ขาดเครื่องมือในการติดตอส่ือสาร 
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กระบวนการของความขัดแยง 
 เนื่องจากความขัดแยงเปนกระบวนการ ในกระบวนการของความขัดแยง ประกอบดวย

สถานการณของความขัดแยง และขั้นตอนตาง ๆ ของความขัดแยงมีพฤติกรรมและปฏิสัมพันธ

ระหวางบุคคล (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 89) ตามแนวคิดของ แมค และสไนเดอร 

(Mack and Snyder, 1972, หนา 8–9) ไดรวบรวมสรุปคุณลักษณะของพฤติกรรม และ

ความสัมพันธของบุคคล ในสถานการณขัดแยงจะตองมีอยางนอย 2 ฝาย อาจเปนบุคคลหรือกลุมก็

ได ความขัดแยงมักเกิดจากการมีตําแหนงไมพอ หรือมีทรัพยากรไมพอเพียง พฤติกรรมที่มุงการ

ทําลาย การทํารายและสกัดกั้นหรือการควบคุมอีกฝายหนึ่ง ความสัมพันธในความขัดแยงก็คือ การ

ที่ฝายหนึ่งจะไดรับหรือชนะตอเมื่ออีกฝายหนึ่งสูญเสียหรือพายแพ ความขัดแยงจะตองมี

ปฏิสัมพันธระหวางฝายตาง ๆและมีการกระทําที่ตรงกันขาม เกี่ยวของกับการควบคุมทรัพยากรที่มี

ไมเพียงพอ หรือตองการมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของอีกฝายหนึ่งในทางใดทางหนึ่ง จึงเกี่ยวของ

กับความพยายามที่จะมีอํานาจหรือใชอํานาจ ความขัดแยงกอใหเกิดกระบวนการของปฏิสัมพันธ

ทางสังคมขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีผลที่สําคัญเกิดขึ้นตามมา กระบวนการความขัดแยงจะทําใหปฏิสัมพันธ

ขาดชวงลงชั่วคราวและปฏิสัมพันธหยุดชะงักลงเกิดการเปลี่ยนมาตรฐานความคาดหวังในการ

ทํางาน 

 สวนทัศนะของ ฟลเลย (Filley, 1975, หนา4) ไดเสนอแนะวาสถานการณของความ

ขัดแยงมีองคประกอบและลักษณะที่สําคัญ คือ บุคคลกลุมพวกอยางนอย 2 ฝายที่เกี่ยวของกัน 

และมีปฏิสัมพันธบางอยางตอกัน ตางฝายมีจุดมุงหมายเฉพาะหรือมีคานิยมเฉพาะของตนเอง โดย

ที่จุดมุงหมาย หรือคานิยมนั้นอาจเปนจริง หรืออาจเปนสิ่งที่รับรูโดยอีกฝายหนึ่ง ลักษณะของ

ปฏิสัมพันธจะปรากฏเปนพฤติกรรมที่แสดงการขมขู การลดหรือการกดดันฝายตรงขาม หรือการ

แสดงเพื่อใหไดชัยชนะ โดยแสดงการกระทําที่ตรงกันขามตอกัน เปนปฏิปกษตอกัน แตละฝายตางก็

พยายามสรางสภาวะของความไมสมดุลหรือแสดงวามีอํานาจเหนืออีกฝายหนึ่ง  

 ฟลเลย (Filley, 1975, หนา 8) กลาวถึง ความขัดแยงเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นทั้งสอง

ฝายหรือมากกวาสองฝาย ไดเสนอแนะวา กระบวนการแบงความขัดแยงออกเปน 6 ข้ันตอน คือ 

 1. การเกิดสภาพการณกอนการเกิดความขัดแยง 

 2. เกิดความขัดแยงที่รับรู 

 3. เกิดความขัดแยงที่รูสึกได 

 4. พฤติกรรมที่ปรากฏชัด 

 5. ปญหาหรือระงับความขัดแยง 

 6. ผลจากการแกปญหา 
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 โธมัส (Owens, 1995, หนา 153–154 as cited in Thomas, 1976, p. 895) ไดกลาวถึง 

กระบวนการเกิดความขัดแยง คือ ความขัดแยงเริ่มตนจากการที่ฝายใดฝายหนึ่งเกิดความคับของใจ

ในการที่จะทําใหบรรลุเปาหมาย ความคับของใจเปนสวนที่จะทําใหเกิดการสรางแนวความคิด

คูกรณีพยายามคิดและหาทางเลือก จากนั้นก็จะแสดงพฤติกรรมเปนการแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะ

แกไขปญหาดวยวิธีการตาง ๆ การแสดงพฤติกรรมจะกอใหเกิดผลที่ไดจากการแสดงพฤติกรรมนั้น

และ รอบบินส (Robbins, 1993, pp. 448–455) ไดแบงกระบวนการความขัดแยงออกเปน            

5 ข้ันตอน คือ 

 ข้ันที่ 1 ศักยภาพของการเปนปรปกษกัน ข้ันแรกของกระบวนการขัดแยง การมี

สภาพการณที่กอใหเกิดความขัดแยง อาจถือวาเปนสาเหตุของความขัดแยง ไดแก การสื่อสาร

โครงสรางและตัวแปรสวนบุคคล 

 ข้ันที่ 2 การรูจากสภาพการณข้ันที่ 1 กอใหเกิดความคับของใจ ศักยภาพของการเปน

ปรปกษกันก็จะเปนจริงขึ้นมาในขั้นนี้จะนําไปสูความขัดแยง หากบุคคลรูสึกวาตนถูกกระทบโดย

สภาพการณนั้น การรูวาตนถูกกระทบโดยสภาพการณนําหรือการรูวาสภาพการณนําสงผลกระทบ

ตอตนเปนเพราะการรับรูของบุคคลในขั้นนี้ บุคคลจะรับรูวามีความขัดแยงเกิดขึ้น หรือเปนความ

ขัดแยงที่รับรูไดและบุคคลอาจรูสึกวา มีความขัดแยงเกิดขึ้นหรือเปนความขัดแยงที่รูสึกได 

 ข้ันที่ 3 พฤติกรรมการจัดการ การที่คนเรารับรูวามีความขัดแยงหรือรูสึกวามีความ

ขัดแยงนั้นยังไมไดแสดงพฤติกรรมของความขัดแยงที่เปดเผยออกมา อาจมีเพียงความคับของใจ

เมื่อใดฝายหนึ่งแสดงเจตนาหรือจงใจกระทําการเพื่อขัดขวางไมใหอีกฝายหนึ่งบรรลุจุดมุงหมาย 

พฤติกรรมที่แสดงความขัดแยงอยางเปดเผยก็จะเกิดขึ้น เชน การพูด การแสดงความกาวราว การ

ใชกําลัง การใชความรุนแรง อาจเปนจลาจลหรือสงคราม เปนตน 

 ข้ันที่ 4 พฤติกรรมที่แสดงออก เมื่อความขัดแยงปรากฏเปนพฤติกรรมที่เปดเผย แตละ

ฝายจะพยายามจัดการกับความขัดแยงโดยหาทางลดความคับของใจ พฤติกรรมที่แตละฝาย

แสดงออกเพื่อจัดการกับความขัดแยง อาจไดแก 

   1. การแขงขัน เพื่อใหแพหรือชนะกันไปขางใดขางหนึ่ง 

   2. การรวมมือรวมใจ เพื่อที่จะพยายามประสานประโยชนกันใหได 

   3. การแบงปน เมื่อแตละฝายยอมเสียสละในบางสิ่งบางอยาง ก็จะสามารถ

ประนีประนอมกันได 

   4. การหลีกเลี่ยง อาจกระทําไดโดยการถอยหนีออกจากความขัดแยงหรือ

พยายามระงับความขัดแยง 



 36 

   5. การยอมให เปนการเสียสละของฝายตน โดยพยายามทําตามความตองการ

ของอีกฝายหนึ่ง เพื่อจะรักษาความสัมพันธเอาไว 

 ข้ันที่ 5 ผลของความขัดแยง การจัดการกับความขัดแยง จะกอใหเกิดผลตามมา ผลที่

ตามมาอาจเปนผลดีและเปนประโยชน ถาสามารถชวยเพิ่มสมรรถนะของกลุม หรืออาจเปนผลเสีย

และไมมีประโยชน หากเปนการลดสมรรถนะของกลุม ตัวอยางผลดีของความขัดแยง เชน สงเสริม

ใหการตัดสินใจมีคุณภาพขึ้น กระตุนใหคนมีความคิดใหม ๆ และคิดอยางสรางสรรค ใหสมาชิกของ

กลุมมีความอยากรูอยากเห็น ไมเฉ่ือยชา ทําใหปญหาถูกแกไขและความตึงเครียดลดลง นําไปสู

ความเปลี่ยนแปลงที่ดีกวา เปนตน ผลเสียของความขัดแยงอาจเห็นไดทั่วไป เชน เกิดความ

แตกแยก แบงเปนกกเปนเหลา ขาดความรวมมือในการทํางาน การสื่อสารถูกบิดเบือน องคการไม

สามารถบรรลุเปาหมายได เปนตน 

 สรุปไดวา กระบวนการของความขัดแยงเปนขั้นตอนตาง ๆ ของสภาพการณที่เร่ิมจากการ

กอใหเกิดความขัดแยง การแสดงพฤติกรรม ความสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพแวดลอมการ

แสดงพฤติกรรมความขัดแยงจะกอใหเกิดผลตามมา ซึ่งมีผลทางสรางสรรค หรือเกิดความขัดแยง

ตามมาอีกขึ้นอยูกับการบริหารความขัดแยงของผูบริหารวามีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

 พนัส หันนาคินทร (วิภาวี เจียมบุศย, 2544, หนา 44 อางอิงใน พนัส หันนาคินทร, 2526, 

หนา 234–235) กลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงในโรงเรียน 5 ประการ 

 1. ความไมเขาใจในจุดประสงค และวิธีดําเนินงาน ขาดการประสานงานที่ดี 

 2. การทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย เปนเครื่องกีดกั้นการติดตอระหวางผูนอยกับ

ผูบังคับบัญชา 

 3. ความคิดเห็นแตกตางกัน 

 4. การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและการปกครองของผูบริหาร 

 5. ผลประโยชนและความสนใจที่ขัดกัน 

 สวนเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 8) ไดกลาวถึงความขัดแยงในหนวยงานทาง

การศึกษา มักเกิดจากลักษณะสําคัญ 3 ประการ ดังนี้ คือ ความขัดแยงมักเกิดขึ้นเมื่อทรัพยากร

ทางการศึกษามีไมเพียงพอกับความตองการของบุคคล หรือกลุมในสถานศึกษาหรือองคกรที่

เกี่ยวของกับการศึกษา ทรัพยากรในที่นี้อาจเปนสิ่งที่เห็นได และสิ่งที่เห็นไมได เชน คน เงิน วัสดุ 

ตําแหนงสถานภาพ หรือเกียรติยศ ประการที่สอง ความขัดแยง อาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุม

แสวงหาทางที่จะควบคุมกิจกรรม งานหรืออํานาจ ซึ่งเปนสมบัติของคนอื่น หรือกลุมอ่ืน ความ

ขัดแยงนี้เปนผลมาจากการกาวกายในงาน หรืออํานาจหนาที่ของผูอ่ืน และประการที่สาม ความ
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ขัดแยงอาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุมไมสามารถที่จะตกลงกันไดเกี่ยวกับเปาหมาย หรือวิธีการใน

การทํางาน ตางคนตางก็มีเปาหมายและวิธีการที่แตกตางกัน เปาหมายหรือวิธีการตาง ๆ นัน้เปนสิง่

ที่ไปดวยกันไมได (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 17–19) โรงเรียนเปนองคการในระบบ

ราชการเปนองคการอยูในระบบสังคม จึงมีความขัดแยงหลายแบบประกอบดวยมิติสําคัญ 4 มิติ 

คือ บทบาท ปกติวิสัยบุคลิกภาพ และเปาหมาย กอใหเกิดความขัดแยง 

 ไพบูลย ฉ่ิงทองคํา (2541, หนา 21–22) กลาววา ผูบริหารโรงเรียนตองมีความตระหนัก

วามีหนาที่เปนผูแกปญหา ปญหาความขัดแยงบางอยางสามารถแกไขได โดยทําเปนไมรูไมชี้ปลอย

ใหละลายหายไปหรือเวลาผานไปก็อาจคลี่คลายได ความขัดแยงที่ทั้งสองฝายกําลังเผชิญหนากัน

อยางรุนแรงตองรอเวลาจนกระทั่งทั้งสองฝายเห็นวาการขัดแยงมีแตทางเสียทั้งคูควรประนีประนอม

กันการรวบรวมขอมูลขาวสารเปนเรื่องจําเปนและมีความสําคัญตอกระบวนการตัดสินใจ การ

แกปญหาบางอยางตองนํามาพิจารณาแปลความ และตรวจสอบเพราะปญหาบางอยางเปนปญหา

ที่มีเจตนาสรางขึ้น ซึ่งสามารถทําไดงายในรูปแบบของการเขียนบัตรสนเทห การรบัฟงไมจาํเปนตอง

เชื่อทั้งหมด เพราะในที่สุดแลวผูบริหาร ตองตัดสินใจเองและหากการตัดสินใจเกิดความผิดพลาด

ผูบริหารก็ตองรับผลที่จะเกิดตามมา ข้ันตอนการรวบรวมขอมูลมีความสําคัญมาก การตัดสินใจบน

ขอมูลที่ไมถูกตองก็จะทําใหการสั่งการผิดพลาด การแกปญหาบางอยางผูบริหารตองเผชิญดวย

ตนเอง ปญหาหลายอยางควรใหผูรวมงานชวยกันแกไข ทํางานเปนทีมและแกปญหาเชิงระบบ การ

ทํางานอยางมีแผน และมีเปาหมาย เปนมาตรการแกปญหาที่ดี ผูบริหารควรฝกใหผูบริหารระดับ

ลางมีความรู ความสามารถและมีประสบการณพอที่จะชวยแกปญหาได การแกปญหาจะพึ่งเฉพาะ

หลักการและวิธีการยังไมพอ ผูบริหารจะตองมีความละเอียดออนในการเลือกใชบุคลิกภาพของตน

ใหเหมาะสมกับผูที่เกี่ยวของ ทั้งในลักษณะทาทาง ทวงทีวาจากิริยามารยาทใหนุมนวล แนบเนียน 

ผูบริหารจึงควรหาประสบการณและการเรียนรูเทคนิคการแกปญหา ควรเขาใจความอยากและ

ความตองการในการดําเนินชีวิตของมนุษย เพื่อเขาถึงจิตใจคนและแสวงหาความรวมมือใหทํางาน

อยางเต็มใจ เพื่อบรรลุเปาหมาย การแกปญหาตองเรียนรูจากประสบการณตรงที่เคยแกปญหาใน

สถานการณหลากหลายจนเกิดความชํานาญ สามารถวิเคราะหปญหาไดถูกตอง มองเห็นปญหา

และแนวทางแกไขได 
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ผลของความขัดแยง 
 นักการศึกษาไดอธิบายถึงผลของความขัดแยงอยางหลากหลาย ซึ่งผลของความขัดแยงมี

ทั้งขอดีขอเสียดังนี้ 

 บุญมั่น ธนาศุภวัฒน (2537, หนา 199) ไดกลาวถึงผลดีของความขัดแยงมีดังนี้ 

 1. เปนการปองกันการหยุดอยูกับที่ ทําใหเห็นแนวความคิดที่แตกตางกัน 

 2. เปนการบังคับใหบุคคลแสวงหาแนวความคิดที่ไมอยูเสมอ 

  3. มุงขจัดปญหาที่เลื่อนลอย และแสวงหาแนวทางแกไขปญหาที่ชัดเจน 

  4. เหมาะสมหรือไม ในการที่จะเอาชนะฝายตรงกันขาม 

  5. กอใหเกิดความคิดสรางสรรคใหม 

  6. เปนการตรวจสอบความสามารถของตนอยูเสมอ 

  7. ความขัดแยงภายนอกจะชวยกระตุนใหมีความสามัคคีกลมเกลียวกันภายในองคการ 

  8. ชวยสรางเอกลักษณของกลุมและบุคคล 

  9. ชวยกระตุนใหเกิดความอยากรูอยากเห็น 

  และไดกลาวถึงผลเสียของความขัดแยง ไวดังนี้ 

 1. ทําใหสัมพันธภาพของความเปนมิตรระหวางบุคคลลดลง 

 2. คนทํางานหมดกําลังใจ บางคนก็ยายหรือลาออก โดยเฉพาะคนที่มีความขัดแยงทาง

ความคิด 

 3. ทําใหบรรยากาศของความเชื่อถือ ความไววางใจหมดไป และเกิดการทะเลาะหรือ

บาดหมางขึ้นได 

 4. มีแรงตอตานทําใหการทํางานขาดความรวมมือไมสามารถทํางานเปนทีมไดความ

รวมมือรวมใจกันหมดไป เพราะตั้งหนาตั้งตาแตจะเอาชนะอยางเดียว 

  สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 299-230) ไดกลาวถึงผลดีและผลเสียอันเนื่องมาจาก

ความขัดแยงไวดังนี้ 

 ผลดีของความขัดแยง ซึ่งทําใหผลงานกลุม/องคการดีข้ึน ไดแก 

 1. ความขัดแยงทําใหปญหาที่เคยถูกมองขามหรือที่ถูกละเลย จะไดรับความสนใจนํามา

พิจารณามากขึ้น 

 2. ความขัดแยงเปนเรื่องจูงใจใหคนทั้งสองฝายรูและเขาใจถึงจุดยืนของกันและกันไดมาก

ข้ึน 

 3. บอยครั้งที่ความขัดแยงชวยกระตุนใหเกิดความคิดและแนวทางใหม ซึ่งจะนํามาสูการ

เกิดสิ่งใหมและการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน 
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 4. ความขัดแยงชวยใหการตัดสินใจดีข้ึน กลาวคือ เมื่อผูตัดสินใจไดรับขอมูลที่มีมุมมอง

แตกตางไปจากตนซึ่งอาจขัดแยงกัน แตการมีขอมูลที่หลากหลาย ครอบคลุมมากขึ้น ยอมชวยให

การตัดสินใจดีข้ึนกวาเดิม ทั้งนี้เพราะความขัดแยงทําใหเกิดความจําเปนที่จะตองพิสูจนสมมุติฐาน

และความเชื่อของแตละฝาย ตองเผชิญกับความคิดใหม ๆ และตองพิจารณาในหารปรับจุดยืนใหม

ของตน อยางไรก็ตาม คนสวนใหญมักไมพอใจที่จะดําเนินการตามแนวทางดังกลาว จึงปลอยให

ความขัดแยงเกิดบานปลายจนกลายเปนความแตกแยกขึ้น 

 5. ความขัดแยงสงเสริมใหคนเกิดความภักดีตอกลุม สงผลใหเกิดแรงจูงใจที่จะทํางาน

ของกลุมหรือของหนวยงานใหมีความสําเร็จ 

 6. ความขัดแยงที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งความขัดแยงเชิงความคิด (Cognitive 

Conflict) ที่แตกตางกัน ยอมนํามาสูการเปดกวางในการนําความคิดเหลานั้นมาอภิปรายถกเถียง

กันอยางเต็มที่ สงผลใหผูเดี่ยวของเกิดความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน 

 ผลเสียของความขัดแยง ซึ่งทําใหผลงานของกลุม/องคการลดลง ไดแก 

 1. ความขัดแยงกอใหเกิดอารมณเชิงลบที่เปนปฏิปกษตอกันอยางรุนแรง สงผลใหแตละ

ฝายที่เกี่ยวของเกิดความเครียด 

  2. ความขัดแยงขัดขวางและทําลายเสนทางสื่อสารระหวางบุคคล กลุมหรือแผนกงานทํา

ใหการประสารงานในการปฏิบัติงานเกิดการชะงัก 

 3. ความขัดแยงเปนสิ่งที่ทําใหความตั้งใจและการใชพลังความพยายามในการทํางานให

บรรลุเปาหมายองคการของแตละคนถดถอยลง 

 4. ความขัดแยงสงผลกระทบทําใหผูนําตองปรับเปลี่ยนแบบผูนํา (Leadership Style) 

เชน จากผูนําแบบการมีสวนรวม (Participative Style) ไปเปนแบบเผด็จการ (Authoritarian) ดวย

ความจําเปน ภายใตภาวะของความขัดแยงทุกฝายมีความเครียดสูง ผูนําจึงตองเขามาดูแลกํากับ

ดูแล และส่ังการดวยตนเองมากขึ้น เพื่อไมใหทิศทางที่เปนเปาหมายของงาน/องคการเบี่ยงเบนไป 

แตแบบภาวะผูนําเขนนี้ทําใหบรรยากาศที่ดีของการทํางานลดลงไปดวยเชนกัน 

 5. ทําใหแตละฝายที่ขัดแบงกันเกิดการเลนพรรคเลนพวก เกิดอคติ ลําเอียง ขาดความ

ยุติธรรม และอาจรุนแรงถึงขั้นใหรายปายสีเพื่อจองทําลายกันทุกวิถีทาง 

 พนัส หันนาคินทร (2526, หนา 232-233) ไดกลาวถึงผลดีผลเสียของการเกิดความ

ขัดแยงไวดังนี้ 
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 ผลดีของความขัดแยงคือ 

 1. การเกิดความขัดแยงแสดงถึงการมีเสรีในความคิด อันเปนลักษณะของบุคคลใน

ระบอบประชาธิปไตย ซึ่งจะไมถูกครอบงําความคิดดวยอํานาจภายนอก 

 2. ความขัดแยงขัดขวางและทําลายเสนทางสื่อสารระหวางบุคคล กลุมหรือแผนกงานทํา

ใหการประสานงานในการปฏิบัติงานเกิดการชะงักงัน 

 3. ความขัดแยงเปนสิ่งที่ทําใหความตั้งใจและการใชพลังความพยายามในการทํางานให

บรรลุเปาหมายองคการของแตละคนถดถอยลดลง 

  4. ความขัดแยงสงผลกระทบทําใหผูนําไตองปรับเปล่ียนแบบผูนํา (Leadership Style) 

เชน จากผูนําแบบการมีสวน (Participative Style) ไปเปนแบบเผด็จการ (Authoritarian) ดวย

ความจําเปน ภายใตภาวะของความขัดแยงทุกฝายมีความเครียดสูง ผูนําจึงตองเขามากํากับดูแล

และส่ังการดวย 

 5. กอใหเกิดความเคยชินที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ยอมรับฟงซึ่งกันและกันซึ่งถือได

วาเปนการชวยสรางความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 

 6. ทําใหผูรวมงานไดมีโอกาสใหความคิด อันเปนการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความ

เจริญกาวหนาในการทํางานมากขึ้น ถือไดวาเปนสวนหนึ่งของวิธีการพัฒนาบุคลากร 

 ผลเสียของความขัดแยงคือ 

 1. กอใหเกิดความไมคลองตัวในการทํางาน เสียเวลา เสียแรงงาน เปรียบเสมือน

เครื่องจักรที่ขาดน้ํามันหลอล่ืน หรือมีส่ิงที่ไมพึงปรารถนาเขาไปขัดขวาง 

 2. กอใหเกิดความรูสึกในทางลบเกิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานไมวาจะระหวางระดับ

เดียวกัน หรือตางระดับความรูสึก เชนนี้ไมเปนผลดีตอการทํางาน 

 3. กอใหเกิดการแตกความสามัคคี อาจจะมีการแยกเปนพวกเปนหมูตามความคิดเห็นที่

มีอยูเหมือนกัน หาเหตุจับผิด ตอตานการทํางานของหนวยงาน หาเรื่องใสรายกัน บรรยากาศในการ

ทํางานเต็มไปดวยความหวาดระแวง ปราศจากความสุข งานขององคการนั้นก็เสียหรือไมดําเนินไป

ตามที่ควรจะเปน 

 4. กอใหเกิดความรูสึกวาตนเองพายแพ ทําใหเสียขวัญ เสียกําลังใจในการทํางาน เสื่อม

ความเชื่อมั่นในตนเอง หรือรายแรงกวานั้นอาจทําใหเสียสุขภาพทางจิตไดงาย 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 160-161) ไดกลาวถึงผลความขัดแยงไวดังนี้ 

 ความขัดแยงมีทั้งผลดีและผลเสีย รวมทั้งกอใหเกิดความสรางสรรคและการทําลายใน

ดานผลดีของความขัดแยงคือ 
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 1. ปองกันการหยุดอยูกับที่ เปนแนวคิดที่แตกตางกันออกไป 

 2. ความขัดแยงทําใหคนเราแสวงหาแนวคิดใหม และมุงขจัดปญหาเลื่อนลอย รวมทั้ง

การแสวงหาแนวคิดที่เหมาะสม และแสวงหาแนวทางแกไขที่ชัดเจน 

 3. เปนการบังคับใหคนเราสํารวจตรวจสอบความคิดเห็นของตนเองอีกครั้งหนึ่งวาดีเลว

เหมาะสมเพียงใด ในการเอาชนะอีกฝายหนึ่ง ซึ่งผลที่เกิดขึ้นสวนหนึ่งยอมเปนผลดีตอองคการ 

 4. กอใหเกิดความคิดสรางสรรคใหม 

 5. เปนการตรวจสอบความสามารถของตนอยูเสมอ 

 6. ความขัดแยงภายนอกจะชวยกระตุนใหมีความสามัคคีกลมเกลียวกันภายในองคการ 

 ผลเสียของความขัดแยงมีดังนี้ 

 1. คนทํางานหมดกําลังใจ ทอแท เบื่อหนาย เกิดความเครียดบางคนก็ยายหรือลาออก

โดยเฉพาะคนที่มีความขัดแยงทางความคิดเกี่ยวกับเปาหมายขององคการ กอใหเกิดการขาด

กําลังคน หนวยงานออนแอ โรงงานอยูไมไดเพราะผลผลิตต่ําลงได 

 2. สัมพันธภาพของความเปนมิตรระหวางบุคคลลดลง 

 3. บรรยากาศของความเชื่อถือและไววางใจระหวางบุคคลหมดไป และเกิดความทะเลาะ

เบาะแวงขึ้นได 

 4. มีแรงตอตาน ทําใหการทํางานขาดความรวมมือไมสามารถทํางานเปนทีมได ความ

รวมมือรวมใจกันไปหมด 

 ธงชัย สินติวงษ (2535, หนา 293-295) ไดสรุปถึงผลดีและผลเสียของความขัดแยงไดวา 

 ผลดีหรือผลในทางสรางสรรค คือ ชวยกระตุนความตื่นตัวและสนใจเพิ่มความสามัคคี

ของกลุม เพิ่มแรงจูงใจตองานของกลุม ดึงดูดใหเกิดความสนใจตอปญหา และชวยปดเปาปญหา 

ขอขัดแยงที่รุนแรงได ทั้งนี้ยังใชทดสอบและปรับอํานาจที่แตกตางกัน 

 สวนผลเสียหรือผลในทางทําลาย เชน ทําใหเกิดความสับสน กดดัน และกาวราว การถูก

บังคับ จิตใจใหยอมความ กลุมพลังอํานาจออกนอกทิศทาง ขัดขวาง กิจกรรมมิใหดําเนินการไปได

เกิดการปฏิเสธไมใหความรวมมือ ลดการติดตอส่ือสารและไมพูดจากัน เกิดความเขาใจผิด

ตลอดจน เกิดการขยายตัวของขอขัดแยงแบบบานปลาย 

 อรุณ รักธรรม (อางอิงใน ชูชีพ พุทธประเสริฐ, 2542, หนา 45-46) ไดกลาวถึงผลดีของ

ความขัดแยง คือ 

 1. ปองกันการหยุดอยูกับที่ของผลการปฏิบัติงานของแตละกลุมในองคการ 

 2. เกิดความคิดที่สามที่เหนือกวา 
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 3. เปนการบังคับทางออมใหแตละกลุมแสวงหาแนวความคิดใหม ๆ และสดอยูเสมอ 

 4. กระตุนใหเกิดความกระตือรือรนและความอยากรูอยากเห็น 

 5. เปนการบังคับทางออมใหแตละกลุมสํารวจตรวจสอบความคิดเห็น รวมทั้งวิธีการ

ปฏิบัติงานของตนเองอยางรอบคอบยิ่งขึ้นวาเหมาะสมดีแลวหรือไม เพื่อแขงขันเอาชนะกลุมอ่ืน ๆ 

ซึ่งผลงานที่ไดสวนหนึง่จะเปนผลดีตอองคการ    

 6. มุงแกปญหาที่เลื่อนลอย (ชวยในการคนควา แบะกลั่นกรองปญหา) และแสวงหาวิธี

ในการแกปญหาที่เกนชัดใหไดผลดียิ่งขึ้น 

 7. ชวยในการสรางเอกลักษณของกลุมแตละกลุม 

 8. ชวยกระตุนใหเกิดการรวมพลังและสามัคคีกลมเกลียวกันยิ่งขึ้นในองคการ 

 9. ความขัดแยงชวยใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหม ๆ โดยการกระตุนทางจิตใจและ

เปดโอกาสใหตรวจสอบ รวมทั้งแสดงความสามารถของแตละกลุมออกมาอยูเสมอ และไดกลาวถึง

ผลเสียของความขัดแยง คือ 

  1. ทําใหเกิดจากสูญเสียกําลังคนขององคการ เนื่องจากทนดูและทนรวมงานภายใน

บรรยากาศของความขัดแยงอยางรุนแรงนั้นตอไปไมได 

  2. ทําใหมิตรภาพระหวางบุคคลหรือกลุมลดนอยลงไปจากเดิมมาก 

  3. บรรยากาศของความเชื่อถือและไววางใจ ซึ่งกันและกันจะหมดไป จนอาจนํามาซึ่ง

การตอสูหรือทะเลาะวิวาทกันดวยอารมณไรเหตุผลได 

  4. ทําใหเกิดการตอตานความขัดแยงขึ้น  เนื่องจากความขัดแยงนั้นไปขัดกับ

วัตถุประสงคของกลุมที่ตองการทํางานอยางสงบและสันติ การทํางานเปนทึมหรือตองการความ

รวมมือรวมใจกันมากกวาการแขงขันชิงดีชิงเดนกัน 

  5. เกิดการบิดเบือนการรับรู โดยแตละกลุมจะมองทักษะและผลการปฏิบัติงานของ

พวกเขาวาเหนือกวาบุคคลอื่น 

  6. เกิดภาพลวงตาในทางลบขึ้น ความแตกตางและขอผิดพลาดในผลการปฏิบัติงาน

ของกลุมที่ถูกมองเห็นจะมีมากกวาความเปนจริง ในขณะเดียวกันที่แตละกลุมมองดูตัวเองจะเห็น

ขอแตกตางและขอบกพรองนอยกวาที่ควรจะเปน 

  7. ทําใหเกิด “จุดบอด” ข้ึน โดยที่การผูกพันอยูกับบทบาทและสถานภาพของกลุมแต

ละกลุมมากเกินไป จนเกิดความกลัวตอการพายแพในการแขงขันระหวางกลุม จะทําใหทั้งสองฝาย

ตางก็มองไมเห็นความคลายคลึงกันในเปาหมาย หรือขอเสนอของเขา โดยที่ถามองเห็นเสียกอน

และยอมรับแลวจะทําใหความขัดแยงยุติลงไปได 
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 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 20-22) ไดกลาวถึงผลดีของความขัดแยงคือ 

 1. ปองกันไมใหองคการหยุดอยูกับที่หรือเฉื่อยชา 

 2. ความขัดแยงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารที่ฉลาดยอมสามารถนําการ

เปลี่ยนแปลงนั้นใหเปนประโยชนแกสวนรวม 

 3. ความขัดแยงเปนผลมาจากความแตกตางของบุคคล ผูบริหารที่มีความสามารถยอม

ประสานความแตกตางมาเปนประโยชนตอองคการ ทําใหเกิดความริเร่ิมใหมๆ 

 4. ความขัดแยงกระตุนใหเกิดการแสวงหาขอมูลใหมๆหรือขอเท็จจริงใหม หรือวิธี

แกปญหาอยางใหม ตางฝายตางก็พยายามหาขอมูลและเหตุผลมาสนับสนุนฝายตน ทําใหได

ขอมูลใหมหรือหลับฐานใหม หรือตางฝายตางก็ไมยอมรับวิธีของกันและกัน ก็จําเปนตองหา

ทางออกใหม 

 5. การขัดแยงกับกลุมอ่ืนจะทําใหสมาชิกภายในกลุมมีความกลมเกลียวกันและรวมพลัง

กัน 

 6. ความขัดแยงที่เกิดจากการมีความเห็นแตกตางกัน จะชวยทําใหมีความรอบคอบและ

มีเหตุผลในการแกปญหา นอกจากนั้นยังชวยสงเสริมการพัฒนาการทํางานอยางมีระบบและมี

ประสิทธิภาพ 
 สวนผลเสียของความขัดแยง มีดังนี้ 
 1. ความขัดแยงที่เกิดจากการมีความเห็นแตกตางกัน จะชวยทําใหมีความรอบคอบและ

มีเหตุผลในการแกปญหา บุคคลจะตั้งแงหรือใชเลหเหลี่ยมเขาหากัน 

 2. ขาดการรวมมือทําลายความสมานฉันทและความกลมเกลียวในการทํางานของกลุม 

 3. การสื่อสารระหวางบุคคลถูกบิดเบือน อาจโดยความตั้งใจหรือไมตั้งใจก็ได 

 4. ทําใหเกิดความเครียด สุขภาพจิตเสีย 

 5. เปนอุปสรรคตอกระบวนการตัดสินใจ ทําใหตองตัดสินใจดวยความเสี่ยง 

 6. ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค บุคคลจะทํางานเฉพาะในสวนที่ตนเองรับผิดชอบ หรือ 

ทํางานตามที่ถูกใหส่ังใหทําเทานั้น 

 7. ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลลดลง 

 8. บุคคลหรือองคการเกิดความเสียหายอาจเปนชื่อเสียงเกียรติยศ ทุนทรัพย ผลผลิต หรอื

แมแตชีวิต 

 9. ถาการแกปญหาไมดีแลว ความขัดแยงอยางหนึ่งจะนําไปสูความขัดแยงอยางอื่นอีก  

 10. อาจทําใหคนไมพอใจที่จะทํางานทําใหเกิดความเฉื่อยงาน 
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 11. ทําใหคนไมสามารถที่จะทนดูละทนรวมงานภายใตบรรยากาศของความขัดแยงที่

รุนแรงได จึงหนีจากองคการนั้น 

 จากความคิดเห็นของนักการศึกษา ผลของขัดแยงพอจะสรุปไดวา ความขัดแยงมีทั้งผลดี

ปละผลเสียตอองคการ ดังนั้นผูบริหารในองคการสามารถนําผลดีที่เกิดจากความขัดแยงไปใชให

เกิดประโยชนในองคการ และผูบริหารองคการตองหาทางลดผลเสียของความขัดแยงเพื่อไมใหเกิด

ผลเสียตอองคการได 

 
ตาราง 1 แสดงการเปรียบเทียบผลทางลบและผลทางบวกของความขัดแยง 
 

ผลทางลบ ผลทางบวก 

1. การสื่อสารถูกบิดเบือนไมทั่วถึง  

2. ไมไดรับความรวมมือ  

3. ไมยอมรับซ่ึงกันและกัน  

 

4. ขาดความคิดริเร่ิมใหม ๆ  

5. คุณภาพการตัดสินใจต่ํา 

6. อาจทําใหผูบริหารใชอํานาจเปนเผด็จการ 

1. เกิดความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการทํางาน 

2. การควบคุมการปฏิบัติงานจะดีข้ึน 

3. ความรอบคอบ ความมีเหตุผลในการ   

    แกปญหา 

4. เปนการพัฒนาวิธีทํางานใหม ๆ 

 

 

 
พฤติกรรมของบุคคลเมื่อเผชิญความขัดแยง 
 เมื่อบุคคลพบกับความขัดแยง บุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาโดยพฤติกรรมที่แสดง

ออกมานั้นอาจตั้งใจหรือไมไดตั้งใจ นั่นคือ สามารถควบคุมใหเกิดพฤติกรรมนั้น ๆ หรือปลอยให

พฤติกรรมนั้นเกิดขึ้นตามธรรมชาติของบุคคลเจาของพฤติกรรม พฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไปเมื่อ

พบกับความขัดแยงมีดังตอไปนี้ 

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2534, หนา 99) กลาววาโดยทั่วไปแลวเมื่อบุคคลคาดหวังวาจะ

พบความขัดแยง เขาตองตัดสินใจเพื่อเลือกอยางหนึ่งในสามอยาง คือ 

 1. เลือก ก. หรือ เลือก ข. 

 2. พยายามประนีประนอมระหวาง ก. กับ ข. 

 3. พยายามหลีกเลี่ยงจากทั้งสองฝาย 

 Pnueman and Bruehl (อางอิงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2534, หนา 101) อธิบายวา

เมื่อบุคคลตองเชิญกับความขัดแยงจะมีอยู 3 ทางเลือก คือ 
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 1. การอยูเฉย ๆ พฤติกรรมขอบุคคลที่แสดงอาการของการอยูเฉย ๆ มีอยูหลายรูปแบบ 

เชน ไมสนใจวามีความขัดแยงเกิดขึ้น ปฏิเสธวาหนวยงานของตนมีความขัดแยง ไมยอมรับวาเปน

หนาที่ของตนที่จะตองไปแกปญหาความขัดแยง เลือกสนใจความขัดแยงเฉพาะสวนที่ตนเองได

ประโยชน หรือเปนบุคคลที่ถือคติวาความขัดแยงทั้งหลายจะลดลงไปเองเมื่อเวลาผานเลยไป ซึ่ง

ความขัดแยงบางอยางอาจลดลงแตอันตรายของการเผชิญกับความขัดแยงของการอยูเฉย ๆ ก็คือ

จะทําใหความขุนเคืองหรือความเปนปฏิปกษระหวางกันเพิ่มข้ึน จนเปนการทําลายหรือสกัดกั้น

ไมใหองคการบรรลุเปาหมายหรือยากแกการควบคุม 

 2. การระงับความขัดแยง บุคคลจะเผชิญกับความขัดแยงในลักษณะใดนั้นขึ้นอยูกับ

วิธีการที่เขามอง หากมองเปนความเลวราย เขาก็จะพยายามระงับ หากเขาเห็นวาสถานการณนั้น

เขาอาจจะแพ เขาจะพยายามพลิกสถานการณใหชนะหรือใหแพนอยที่สุด คนที่มีอํานาจก็มักจะ

ระงับความขัดแยงโดยใชกําลังหรือขมขู โดยแสดงพฤติกรรมในรูปแบบตาง ๆ เชน การใชคําพูดให

รายหรือโจมตีฝายตรงขาม การใชอํานาจตัดสินใหแพ–ชนะ การแบงแยกแลวเขาปกครอง การลด

ความสําคัญของฝายตรงขามในทุกวิถีทาง การปฏิเสธหรือไมสนใจความคิดเห็นที่บุคคลอื่น 

 3. การบริหารความขัดแยง ผูบริหารอาจใชวิธีการดังนี้ในการบริหารความขัดแยง 

   ก. รักษาระดับความสนใจ 

   ข. เฝาสังเกตดูสภาพการณของความขัดแยง 

   ค. ใชวิธีในการแกไขความขัดแยงอยางเหมาะสม 

 Turner and weed (อางอิงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2534, หนา 102-103) ไดจําแนก

การตอบสนองของบุคคลเมื่อเกิดความขัดแยงออกเปน 3 กลุม คือ 

 1. พวกหันหนาเขาสู พวกนี้เมื่อเกิดความขัดแยงจะพยายามแกปญหา โดยพยายามให

ฝายตรงขามเห็นดวยกับเขาแมจะเปนบางสวนก็ยังดี จะมีความเต็มใจที่จะเสี่ยโดยเปนคนแรกที่เขา

ไปแกปญหา พวกนี้จะแสดงพฤติกรรมออกมาใน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

 2. ใจดีสูเสือ เปนพวกที่แสดงอาการเปนมิตร เห็นอกเห็นใจ หรือยอมรับวามีความขัดแยง

เกิดข้ึน โดยเชื่อวาจะตองมีความไววางใจเปนประการสําคัญ กอนที่จะดําเนินการแกปญหาใด ๆ 

การแสดงอาการใจดีสูเสือเพื่อเปนการทดสอบวาจะสูหรือจะถอย 

 3. เผชิญหนาเปนพวกที่คิดวามีบรรยากาศของความไววางใจมาพอที่จะเปดเผยความ

ขัดแยงได ดวยเหตุที่เขามีอํานาจและมีจุดยืนที่มั่นคงพอ หรือเพราะเขาคิดวาเหตุการณนั้นเลวราย

จนกระทั่งคิดวาไมมีอะไรจะเสียมากไปกวานี้อีก หากตองเผชิญหนากันในทั้งสองกรณีนั้นมีอัตรา

การเสี่ยงสูง  
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 พวกพรางตัว พวกนี้จะแสดงพฤติกรรมออกมาใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

 1. หวานอมขมกลืน เปนพวกที่กลืนความรูสึกของตนไวไมวาจะรักหรือเกลียดก็ตามจะไม

แสดงอะไรออกมาเกี่ยวกับความขัดแยงตอหนาคนอ่ืน แมวาความขัดแยงนั้นจะทําใหตนเอง

เจ็บปวดและไมมีความสุข บางคนจะแสดงความรูสึกออกมาเฉพาะตอหนาที่ตนเองมีความไววางใจ

เปนอยางยิ่งเทานั้น จะรูสึกวาฝายตรงขามเปนพวกยกตนขมทาน และเปนอันตรายเกินไปที่ตนจะ

แสดงความรูสึกที่แทจริงออกมา 

 2. ทําอยางอื่นดีกวา เปนพวกพรางตัวที่ยากขึ้นไปอีกที่คนอื่นจะรูวาความขัดแยงโดย

พยายามหาเรื่องอื่นที่สามารถตกลงกันไดกับฝายตรงขาม ไมพูดถึงสิ่งที่ขัดแยง พฤติกรรมประเภทนี้

เปนปญหาแกทั้งบุคคลและองคการเพราะทําใหเกิดการแกไขความขัดแยงที่ไมตรงจุดหรือผิด

ประเด็น 

 3. หลบดีกวา เปนพวกพรางตัวที่ยิ่งยากมากขึ้นไปอีก ที่คนอื่นจะทราบวามีความขัดแยง 

โดยจะหนีออกจากสถานการณขัดแยงไปเลย ไมพูดถึง ไมเขาใกล หันไปทําเรื่องอื่นที่ตนเองมี

ความสุขใจ เชน ครูบางคนอาจขยันเขาหองสมุด ไมชอบนั่งในหองพักครู เหตุผลที่แทจริงก็เพราะวา

มีความขัดแยงกับเพื่อนครูที่นั่งหองเดียวกัน จึงพรางตัวโดยการเขาหองสมุดหนีความขัดแยง โดย

หันไปนั่งที่อ่ืนที่ตนเองอาจมีความสุขใจบาง และผูนั้นก็อางเหตุผลตาง ๆ นานาในการเขาหองสมุด 

ซึ่งมักไมใชเหตุผลที่แทจริง 

 พวกหนวยจูโจม พวกนี้จะมีเหตุผลในการเขาขางตนเอง แตอาจเปนเหตุผลที่ 

ฟงไมข้ึน มีความรูสึกอยางไรก็แสดงออกมาหมด ถาโกรธก็จะตรงเขาเลนงานสิ่งของหรอืคนทีต่นเอง

เชื่อวาทําใหตนเองโกรธ หรือจะตองหาแพะรับบาปใหได พวกนี้งายสําหรับคนอื่น ที่จะรูวาพวกนี้

โกรธหรือไมหรือมีความรูสึกอยางไร จะแสดงพฤติกรรมออกมาใน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

 1. ออกแนวหนาเปนพวกหนวยจูโจมที่เมื่อไมชอบใครหรือไมพอใจอะไรก็แสดงออกมา

อยางเปดเผยใหคนทั้งหลายไดรับรู เชน ถาไมพอใจการกระทําของผูบังคับบัญชาก็จะพูดหรือตอวา

ผูบังคับบัญชาตอหนาเพื่อนฝูงโดยไมเกรงวาผูบังคับบัญชาจะรู เมื่อไมพอใจเพื่อนก็จะตอวาทันที 

ไมพอใจใครก็จะปดไวไมอยู จะตองแสดงหรือพูดออกมา พวกออกแนวหนานี้เปนผลดีแกผูถูกโจมตี 

เพราะงายที่จะทราบวาใครไมชอบตนบาง 

 2. โจมตีขางหลัง เปนพวกหนวยจูโจมที่เลนงานหรือโจมตีฝายตรงขามลับหลัง เชน      

ใหราย บิดเบือน นินทา ออกใบปลิว ผูถูกโจมตียากที่จะทราบวาใครเปนผูวิจารณตน และ

ขอบกพรองที่ถูกวิจารณคืออะไร 
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 นั่นคือเมื่อบุคคลเผชิญกับความขัดแยงจะแสดงพฤติกรรมออกมา ไดหลายแบบโดยอาจ

อยูเฉย ๆ ไมสนใจวามีความขัดแยงเกิดขึ้น เลือกสนใจความขัดแยงเฉพาะสวนที่ตนเองไดประโยชน

หรือหากเขามองวาเปนความเลวราย เขาก็พยายามระงับ หากเขาเห็นวาสถานการณนั้นเขาอาจจะ

แพ เขาจะพลิกสถานการณใหชนะ หรือใหแพนอยที่สุด หากเขาเห็นวาสถานการณนั้นเขาอาจชนะ 

เขาก็จะพยายามชนะใหมากที่สุด หรือแสดงพฤติกรรมหันหนาเขาสูโดยเปนคนแรกที่เขาไป

แกปญหา แสดงอาการเปนมิตร เห็นอกเห็นใจหรือยอมรับวามีความขัดแยงเกิดขึ้น หรืออาจเปน

พวกพรางตัว โดยการกลืนความรูสึกของตนไวหรือทําอยางอื่นดีกวา โดยพยายามหาเรื่องอ่ืนที่

สามารถตกลงกันไดกับฝายตรงขาม 
 
ความขัดแยงในโรงเรียน 
 โรงเรียนเปนหนวยงานราชการที่ไดกําหนดโครงสรางและหนาที่ความรับผิดชอบของ

ขาราชการในหนวยงานไวชัดเจน มีการจําแนกงานตามหลักความรู ความสามารถอยางมีระบบ

ขาราชการปฏิบัติงานภายในกฎระเบียบ ขอบังคับ และมีวินัยกํากับ มีการจัดองคการตามสายงาน

บังคับบัญชาตามลําดับข้ัน ทําใหเกิดปญหาความขัดแยงอยูเสมอ ตั้งแตปญหาผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา ปญหาระหวางครูกับครู ปญหาครูในกลุมวิชา หรือหมวดวิชา เมื่อมีความขัดแยง

ในโรงเรียนเกิดขึ้น ผูบริหารตองหาทางแกไขปญหา ผูบริหารตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

ความขัดแยง และสามารถวิเคราะหพฤติกรรมความขัดแยง หาสาเหตุและวิธีแกไขเพื่อจัดการกับ

ความขัดแยงใหเหมาะสม และเกิดการสรางสรรคในโรงเรียน ดังเชน การศึกษาของอิงลิช (ทวีศักดิ์ 

บุญบูชาไชย, 2532, หนา 45 อางอิงใน English, 1975) ไดพบวา สาเหตุของความขัดแยงใน

โรงเรียนเกิดขึ้นจากเหตุ 3 ประการ คือ 

 1. เกิดจากปรัชญา แนวความคิดที่แตกตางกัน 

 2. ความขัดแยงในเรื่องบุคลิกภาพ 

 3. ความขัดแยงในเรื่องอํานาจและผลประโยชน 

 พนัส หันนาคินทร (วิภาวี เจียมบุศย, 2544, 44 อางอิงใน พนัส หันนาคินทร, 2526,    

หนา 234–235) กลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงในโรงเรียน 5 ประการ 

 1. ความไมเขาใจในจุดประสงค และวิธีดําเนินงาน ขาดการประสานงานที่ดี 

  2. การทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย เปนเครื่องกีดกั้นการติดตอระหวางผูนอยกับ

ผูบังคับบัญชา 

 3. ความคิดเห็นแตกตางกัน 

 4. การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและการปกครองของผูบริหาร 
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 5. ผลประโยชนและความสนใจที่ขัดกัน 

 สวนเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 8) ไดกลาวถึงความขัดแยงในหนวยงานทาง

การศึกษา มักเกิดจากลักษณะสําคัญ 3 ประการ ดังนี้ คือ ความขัดแยงมักเกิดขึ้นเมื่อทรัพยากร

ทางการศึกษามีไมเพียงพอกับความตองการของบุคคล หรือกลุมในสถานศึกษาหรือองคกรที่

เกี่ยวของกับการศึกษา ทรัพยากรในที่นี้อาจเปนสิ่งที่เห็นได และสิ่งที่เห็นไมได เชน คน เงิน วัสดุ 

ตําแหนงสถานภาพ หรือเกียรติยศ ประการที่สอง ความขัดแยง อาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุม

แสวงหาทางที่จะควบคุมกิจกรรม งานหรืออํานาจ ซึ่งเปนสมบัติของคนอื่น หรือกลุมอ่ืน ความ

ขัดแยงนี้เปนผลมาจากการกาวกายในงาน หรืออํานาจหนาที่ของผูอ่ืน และประการที่สาม ความ

ขัดแยงอาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุมไมสามารถที่จะตกลงกันไดเกี่ยวกับเปาหมาย หรือวิธีการใน

การทํางาน ตางคนตางก็มีเปาหมายและวิธีการที่แตกตางกัน เปาหมายหรือวิธีการตาง ๆ นัน้เปนสิง่

ที่ไปดวยกันไมได (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 17–19) โรงเรียนเปนองคการในระบบ

ราชการเปนองคการอยูในระบบสังคม จึงมีความขัดแยงหลายแบบประกอบดวยมิติสําคัญ 4 มิติ 

คือ บทบาท ปกติวิสัยบุคลิกภาพ และเปาหมาย กอใหเกิดความขัดแยง 

 ไพบูลย ฉ่ิงทองคํา (2541, หนา 21–22) กลาววา ผูบริหารโรงเรียนตองมีความตระหนัก

วามีหนาที่เปนผูแกปญหา ปญหาความขัดแยงบางอยางสามารถแกไขได โดยทําเปนไมรูไมชี้ปลอย

ใหละลายหายไปหรือเวลาผานไปก็อาจคลี่คลายได ความขัดแยงที่ทั้งสองฝายกําลังเผชิญหนากัน

อยางรุนแรงตองรอเวลาจนกระทั่งทั้งสองฝายเห็นวาการขัดแยงมีแตทางเสียทั้งคูควรประนีประนอม

กันการรวบรวมขอมูลขาวสารเปนเรื่องจําเปนและมีความสําคัญตอกระบวนการตัดสินใจ การ

แกปญหาบางอยางตองนํามาพิจารณาแปลความ และตรวจสอบเพราะปญหาบางอยางเปนปญหา

ที่มีเจตนาสรางขึ้น ซึ่งสามารถทําไดงายในรูปแบบของการเขียนบัตรสนเทห การรบัฟงไมจาํเปนตอง

เชื่อทั้งหมด เพราะในที่สุดแลวผูบริหาร ตองตัดสินใจเองและหากการตัดสินใจเกิดความผิดพลาด

ผูบริหารก็ตองรับผลที่จะเกิดตามมา ข้ันตอนการรวบรวมขอมูลมีความสําคัญมาก การตัดสินใจบน

ขอมูลที่ไมถูกตองก็จะทําใหการสั่งการผิดพลาด การแกปญหาบางอยางผูบริหารตองเผชิญดวย

ตนเอง ปญหาหลายอยางควรใหผูรวมงานชวยกันแกไข ทํางานเปนทีมและแกปญหาเชิงระบบ การ

ทํางานอยางมีแผน และมีเปาหมาย เปนมาตรการแกปญหาที่ดี ผูบริหารควรฝกใหผูบริหารระดับ

ลางมีความรู ความสามารถและมีประสบการณพอที่จะชวยแกปญหาได การแกปญหาจะพึ่งเฉพาะ

หลักการและวิธีการยังไมพอ ผูบริหารจะตองมีความละเอียดออนในการเลือกใชบุคลิกภาพของตน

ใหเหมาะสมกับผูที่เกี่ยวของ ทั้งในลักษณะทาทาง ทวงทีวาจากิริยามารยาทใหนุมนวล แนบเนียน 

ผูบริหารจึงควรหาประสบการณและการเรียนรูเทคนิคการแกปญหา ควรเขาใจความอยากและ
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ความตองการในการดําเนินชีวิตของมนุษย เพื่อเขาถึงจิตใจคนและแสวงหาความรวมมือใหทํางาน

อยางเต็มใจ เพื่อบรรลุเปาหมาย การแกปญหาตองเรียนรูจากประสบการณตรงที่เคยแกปญหาใน

สถานการณหลากหลายจนเกิดความชํานาญ สามารถวิเคราะหปญหาไดถูกตอง มองเห็นปญหา

และแนวทางแกไขได 

 
กลยุทธในการแกปญหาความขัดแยง 
 โดยทั่วไปแลวกลยุทธในการแกปญหาความขัดแยงจะมีอยู 3 แบบ ดังนี้ (เสริมศักดิ์ วิ

ศาลาภรณ, 2538, หนา 136-158) 

 1. แบบแพ-ชนะ (Win-lose strategy) 

 2. แบบแพ-แพ (lose- lose strategy) 

 3. แบบชนะ-ชนะ (Win- Win strategy) 

 การจะเลือกใชกลยุทธในการแกปญหาความขัดแยงแบบใดนั้น ข้ึนอยูกับองคประกอบ

ตาง ๆ ดังนี้ 

 1. ประสบการณเดิมที่เกี่ยวกับความขัดแยงของแตละคน 

 2. การรับรูเกี่ยวกับอํานาจในสถานการณขัดแยง 

 3. ความสัมพันธระหวางบุคคลกอนเกิดการขัดแยง 

 4. มีทักษะที่จําเปนในการแกไขความขัดแยง เชน ความสามารถในการสื่อสาร การฟง

และการเจรจา เปนตน 

 กลยุทธในการแกปญหาความขัดแยงแตละแบบมีทั้งสวนดีและสวนดอย ดังนั้นจึงจําเปน

จะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับสถานการณ และตระหนักถึงผลที่จะเกิดตามมา กลยุทธแตละแบบมี

รายละเอียดดังนี้ 

 การแกปญหาความขัดแยงที่พบโดยมากจะเปนแบบแพ-ชนะ คนโดยมากมองเห็นการ

ขัดแยงเปนการตอสูเพื่อเอาชนะกัน ดังนั้นแตละฝายจึงทําทุกอยางและใชทุกวิธีเพื่อที่จะใหฝายตน

ชนะ แตละฝายจะระดมความคิดและวางแผนโดยมุงไปที่การเอาชนะคูตอสู แตละฝายตองการเอา

ประโยชนใหมากที่สุดหรือไดรับสวนแบงหรือไดรับทรัพยากรใหมากที่สุด แตละฝายจะสรุปวาถา

ฝายเราชนะฝายเขาก็จะตองแพ ผูชนะจะเปนผูไดรับส่ิงของตามตองการหรือสามารถบรรลุ

จุดประสงคทุกประการของตน 

 การแกปญหาความขัดแยงแบบแพ-ชนะขึ้นอยูกับการมองวาอํานาจที่แทจริงอยูที่ใด 

ดังนั้นแตละฝายจึงพยายามที่จะมีหรือควบคุมส่ิงตอไปนี้ 
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 1. ขาวสารและขอมูลตางๆ 

 2. เงิน 

 3. อํานาจ 

 4. สัมพันธภาพที่ดีกับคนสําคัญ ๆ หรือกับคนที่มีอํานาจ 
 กลยุทธในการแกปญหาความขัดแยงแบบแพ-แพ หรือแบบประนีประนอม 
 การแกปญหาความขัดแยงแบบแพ-แพนี้ แตละฝายจะพยายามหาขอมูลเพื่อประโยชน

ของฝายตนมากกวาเพื่อจะชวยแกปญหา เอาขอมูลมาปดบังหรือใหรายฝายตรงขาม หลักตาง ๆ 

ถูกใชไปเพื่อการตอสูกันมากกวาเพื่อชวยแกปญหา จุดเนนของการประนีประนอมอยูที่แตละฝาย

คิดวาฝายตนตองเสียสละอะไรบาง แตละฝายจะเลี่ยงการกลาวถึงประเด็นที่ฝายตนไดประโยชน 

การแกปญหาแบบนี้จึงมักจะลงเอยที่แตละฝายจะไดสวนแบงนอยกวาที่ตนควรจะไดรับ เมื่อเทียบ

กับการเจรจาเพื่อรวมมือกันอยางแทจริง 
 กลยุทธในการแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ-ชนะ 
 การแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ-ชนะ เปนวิธีสรางสรรคเปนการแสวงหาขอตกลงที่

สบอารมณและเปนที่พอใจของทุกฝาย โดยแตละฝายไมตองเสียสละอะไร เปนวิธีการแกปญหาที่

แทจริง เปนวิธีการที่ข้ึนอยูกับความใจกวางของทุกฝายและความจริงใจที่จะแกปญหาซึ่งมิใชมุงที่

การทําใหความขัดแยงสิ้นสุดลงเทานั้น การแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ-ชนะนั้นเนนที่

เปาหมาย หรือวัตถุประสงค เนนการใหทุกฝายไดรับประโยชนสูงสุด และเนนที่การรวมมือเพื่อ

แกปญหา การแกปญหาแบบชนะ-ชนะ มีลักษณะคลายกันกับการแกปญหาโดยการรวมมือ 

(collaboration) 
 
พฤติกรรมแกไขปญหาความขัดแยง 
 วรนารถ แสงมณี (2544, หนา 12–28, 12-29) ไดกลาววากอนที่จะแกปญหาไดจะตองทาํ

ใหทุกคนยอมรับวา ความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดและมิใชเลวราย ทุกฝายจะตองชวยกัน

เปลี่ยนความขัดแยงใหเปนปญหาที่จะตองชวยกันแกไข แทนที่จะโยนความผิดใหกัน พยายามหา

วิธีแกไขและและนํามาใชประโยชนดวยวิธีการตาง ๆ ดังนี้ 

 1. การบังคับและกดดัน ซึ่งจะทําใหมีการแพ–ชนะ โดยฝายหนึ่งฝายใดใชอํานาจหนาที่ที่

เปนทางการ เชน ในกรณีความขัดแยงของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชา

บังคับใหยุติความขัดแยงโดยอาศัยกฎระเบียบตาง ๆ หรือคูกรณีที่ไมมีอํานาจหนาที่ก็กดดันไดโดย

ใชวิธีบังคับหรือเตือนเสมือนขมขู 
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 2. การประนีประนอม  หมายถึง  การใชวิธีการเจรจาตอรองซึ่งเปนกระบวนการ

แลกเปลี่ยนความยินยอม ถอยทีถอยอาศัยหรือเรียกวาพบกันครึ่งทาง หลักสําคัญคือคูกรณีแตละ

ฝายตางก็ไดประโยชนและตองยอมเสียประโยชนบาง มิใชฝายหนึ่งไดหรือเสียอยาเดียว และอีกวิธี

หนึ่งของการประนีประนอมคือแยกกลุมที่ขัดแยงกันจนกวาจะหาขอยุติได เล่ียงที่จะตองเผชิญหนา

กัน หรือใหส่ิงตอบแทนแกกลุมหนึ่งเพื่อยุติขอขัดแยง 

 3. การแกปญหารวมกัน ผูบริหารควรจะเปลี่ยนความขัดแยงใหเปนปญหาที่คูกรณี

จะตองรวมมือกันแกไขหรือหาทางออกที่เหมาะสม ควรใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนมีสวนรวมใน

การออกความคิดเห็นและแกปญหา คูกรณีจะตองแลกเปลี่ยนขอมูลที่แทจริง แสดงความรูสึก 

ความตองการอยางเปดเผย ซื่อสัตยและจริงใจ พยายามเขาใจอีกฝายหนึ่งและมีความเชื่อมั่นซึ่งกัน

และกัน ถาหาวิธีการแกปญหาดวยการเห็นพองตองกันเปนเอกฉันทไดก็จะเปนการดีแตใชเวลามาก 

และถาบรรยากาศในการประชุมแกปญหาเปนไปในทางเอาแพเอาชนะกัน ผูแพหรือเสียประโยชน

จะไมพอใจจึงควรสรางบรรยากาศใหเปนไปในทางรวมมือกันแกปญหาจะทําใหผลเปนที่พอใจกับ

คูกรณีทั้งสองฝาย 

 
การจัดการความขัดแยง 

 คงไมมีใครปฏิเสธหากจะกลาววาความขัดแยงขึ้นไดในทุกองคการ และเกิดขึ้นไดทุกเวลา 

ดังนั้น ผูบริหารองคการตองหาวิธีการในการจัดการกับความขัดแยงใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 

ซึ่งมีนักการศึกษาหลายทานไดเสนอแนวทางการจัดการความขัดแยงไว ดังนี้ 

 Follett (อางอิงใน เอกชัย กี่สุขพันธ, 2538, หนา 167) ไดเสนอวิธีจัดการกับความขัดแยง

หรือแนวคิดในการแกปญหาความขัดแยงไว 3 วิธีคือ 

 1. การชนะ-แพ (Domination) หมายถึง การแกปญหาความขัดแยงดวยวิธีการที่ฝาย

หนึ่งเปนผูชนะอีกฝายหนึ่ง เปนการใชอํานาจในการแกปญหาความขัดแยงซึ่งเปนวิธีที่งายที่สุดใน

การแกปญหา แตก็อาจจะเกิดปญหาขึ้นไดอีกในอนาคต 

 2. การประนีประนอม (Compromise) หมายถึง การแกปญหาความขัดแยงโดยที่ตาง

ฝายตางไดเพียงบางสวนที่ตองการเทานั้น ไมมีฝายใดไดทั้งหมด เชน ฝายสหภาพแรงงานบริษัท

หนึ่งตองการใหทางบริษัทขึ้นคาแรงงานอีก 12 % แตทางบริษัทตองการขึ้นใหเพียง 8% เมื่อมีการ

เจรจาตอรองกนแลวตางฝายตางยอมรับที่จะขึ้นคาแรงใหอีก 10% เปนตน การประนีประนอม เปน

วิธีการที่นิยมใชมากที่สุด 
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 3. การประสานประโยชน (Integrated Solution) หมายถึง การแกปญหาความขัดแยงที่

เนนความพอใจของทั้งสองฝายมากที่สุด เปนการแกปญหาที่ไมมีการแพ-ชนะ หรือไมตองเสีย

บางสวน แตจะไดตามความตองการของทั้งสองฝาย 

 สวน Simmel (อางอิงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 134-135) ชี้ใหเห็นวามี

วิธีการอยู 4 วิธี ที่จะทําใหความขัดแยงสิ้นสุดลง คือ 

 1. การทําใหเหตุแหงการขัดแยงหมดไป เปนวิธีที่ทําใหคูขัดแยง แยกออกจากเหตุแหง

ความขัดแยง วิธีนี้อาจทําไดในทันทีทันใด โดยที่คูขัดแยงอาจยังไมไดเตรียมตัวหรือไมรูตัว ผลจาก

การแกปญหาขัดแยงโดยวิธีนี้ อาจทําใหมีความขัดแยงตอเนื่อง เพราะแมจะไมมีเหตุแหงความ

ขัดแยงอันเดิมแลวก็ตาม แตละฝายก็อาจหาเหตุแหงความขัดแยงตอเนื่อง เพราะแมจะไมมีเหตุ 

 2. ใหฝายหนึ่งชนะเปนวิธีทีงายที่สุดในการเปลี่ยนจากการตอสูเปนสันติภาพ การใหฝาย

หนึ่งชนะเปนผลมาจากที่ฝายหนึ่งมีอํานาจเหนืออีกฝายหนึ่ง ฝายออนแอกวาจะตองยอมรับความ

พายแพทั้งทางจิตวิทยาและทางพฤติกรรม ถาหากฝายออนแอกวาไมยอมรับความพายแพก็อาจ

สรางความขัดแยงตอไปใหมโดยการตําหนิ วิพากษวิจารณ หรือการตอสูลับหลัง 

 3. การประนีประนอม วิธีนี้ทั้งสองฝายจะตองตกลงที่จะแบงเหตุความขัดแยง ไมมีฝาย

ใดชนะทั้งหมดหรือแพทั้งหมด ซึ่งความขัดแยงทุกประเภทอาจไมสามารถทําใหส้ินสุดลงดวยวิธีการ

เชนนี้ เพาะเหตุแหงความขัดแยงบางอยางไมสามารถจะแบงได เชน ตางฝายตางชอบผูหญิงคน

เดียวกน หรือตางฝายตางก็อยากไดตําแหนงเดียวกัน 

 4. การคืนดีกัน เปนการปรับทัศนคติหรือขยายทัศนคติ ซึ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอารมณซึ่งนําไปสูพฤติกรรมที่สงบสุข การคืนดีกันคลาย ๆ กับ

การใหอภัยกัน เพราะทั้งสองอยางเกี่ยวของกับการเสียสละอยางไมคอยจะมีเหตุผล และทั้งสอง

อยางเกิดจากไมตรีจิตของบุคคล เปนไปโดยความสมัครใจของงบุคคลที่เกี่ยวของ ตัวอยางเชน การ

เลิกรากันไปของคูสมรสโดยเกิดจากความขัดแยง การเปลี่ยนทัศนคติจะทําใหคูสมรสคืนดีกัน 

 วรนารถ แสงมณี (2544, หนา 12) ไดกลาวถึงการจัดการความขัดแยงมี 3 วิธี ดังนี้ 

 1. การกระตุนความขัดแยงควรกระทําเมื่อพบวาในหนวยงาน มีแตความเฉื่อยชาไมมี

ความกาวหนา ไมมีความคิดริเร่ิม ผูบริหารจําเปนตองกระตุนโดยใชวิธีตางๆ เชน 

  1.1 วางโครงสรางขององคการใหม เพื่อเปล่ียนแปลง บรรยากาศที่ซ้ําซากจําเจ

เปลี่ยนบุคลากร เปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบ ทุกคนจะไดปรับตัวใหเขากับสถานภาพและสภาพอ

แวดลอมใหม ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในชวงนี้จะเปนไปไดในลักษณะของการสรางสรรค 
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  1.2 ใหบุคลากรภายนอกที่มีความรู คานิยม ทัศนคติแตกตางจากแนวทางที่เปนอยู

เดิมขององคการมาชี้แจง หรือใหขอมูลในรูปของการฝกอบรม หรือใชวิธีไมใหขอมูลบางอยางที่เคย

ใหทราบ หรือเพิ่มขอมูลที่ควรทราบเขาไป การเปลี่ยนแปลงจะชวยกระตุนใหเกิดความขัดแยงได 

  1.3 โดยการสงเสริมใหมีการแขงขัน และใหส่ิงตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ เชนเงิน ของ

รางวัล การยกยองชมเชย อาจนําไปสูความขัดแยงที่สรางสรรคเพราะกลุมตองการเดนกวา 

  1.4 การเลือกผูบริหารที่เหมาะสม บางกลุมอาจเฉื่อยชาเพราะบุคลิกภาพของ

ผูบริหาร การไดผูบริหารที่เปนเผด็จการ อาจทําใหไมสามารถออกความคิดเห็นได การไดผูบริหารที่

เหมาะสมกับกลุมงานจะกระตุนใหเกิดการขัดแยงที่เปนประโยชนได 

 2. การลดการขัดแยง 

  ผูบริหารสวนใหญสนใจที่จะลดระดับความขัดแยงเพราะทําใหเกิดบรรยากาศที่สงบ

มากกวาที่จะกระตุนใหเกิดความขัดแยง การลดความขัดแยงนั้น อาจทําไดโดยพยายามที่จะให

ขอมูลดานบวกของคูกรณีแกกนและกัน เพื่อเขาจะไดมีความรูสึกในดานดีตอกัน พยายามปรับปรุง

วิธีการสื่อสารในองคการใหมีประสิทธิภาพเพื่อทุกหนวยงานจะไดทราบการเคลื่อนไหวของแตละ

หนวยงานมีความเขาใจกัน และไมระแวงซึ่งกันและกัน การสับเปล่ียนโยกยายหนาที่งาน (Job 

Rotation) จะชวยใหบุคลากรมีโอกาสเขาใจปญหาของกลุมอ่ืนและทีทัศนคติที่กวางขึ้น ขจัดการ

แขงขันหรือกําหนดขอบเขตอํานาจหนาที่งานใหชัดเจน เชน การแยกงานซอมบํารุงเครื่องจักรของ

ใครจะตองซอมกอนซอมหลัง ฝายบริหารงานผลิตจึงตองจัดแผนกงานใหมคือรวมเอางานซอมบํารุง

เขามาอยูภายใตการบังคับบัญชาของผูจัดการผลิตทั่วไป ความขัดแยงจึงลดลง 

 3. วิธีแกปญหาความขัดแยง 

  กอนที่จะแกปญหาไดจะตองทําใหทุกคนยอมรับวาความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยง

ไมไดและมิใชส่ิงเลวราย ทุกฝายจะตองชวยกันเปลี่ยนความขัดแยงใหเปนปญหาที่ตองชวยกัน

แกไขแทนที่จะโยนความผิดใหกัน พยายามหาวิธีแกไขและนํามาใชประโยชนดวยวิธีตาง ๆ ดังนี้ 

  3.1 การบังคับและกดดัน ซึ่งจะทําใหมีการแพ-ชนะ โดยฝายหนึ่งฝายใดใชอํานาจ

หนาที่ที่เปนทางการ เชน ในกรณีความขัดแยงของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดย

ผูบังคับบัญชาใหยุติความขัดแยงโดยอาศัยกฎระเบียบตาง ๆ  

  3.2 การประนีประนอม หมายถึง การใชวิธีเจรจาตอรองเปลี่ยนความยินยอมถอยที

ถอยอาศัย หรือเรียนวาพบกันคนละครึ่งทาง หลักสําคัญคือคูกรณีแตละฝายตางก็ไดประโยชนและ

ตองยอมเสียสละประโยชนบางมิใชฝายหนึ่งไดหรือเสียแตอยางเดียว อีกวิธีหนึ่งของการ
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ประนีประนอมคือแยกกลุมที่ขัดแยงกัน จนกวาจะหาขอยุติได เลี่ยงการเผชิญหนากนั หรอืใหส่ิงของ

ตอบแทนแกกลุมหนึ่ง เพื่อยุติขอขัดแยง 

  3.3 การแกปญหารวมกัน ควรจะเปลี่ยนความขัดแยงใหเปนปญหาที่คูกรณีจะตอง

รวมมือแกไขหรือหาทางออกที่เหมาะสม ผูบริหารควรทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนมีสวนรวมใน

การออกความคิดเห็นและแกปญหา ถาหาววิธีการแหปญหาดวยการเห็นพองตองกันเปนเอกฉันท

ไดก็จะเปนการดีแตใชเวลามาก 

 อรุณ รักธรรม (2525, หนา 194-196) ไดกลาวถึงวิธีจัดการความขัดแยงไว 2 วิธี คือ 

 1. กระตุนความขัดแยงภายในองคการ เพราะระดับความขัดแยงต่ําเกินไป โดยไดเสนอ

วิธีกระตุนความขัดแยงไวดังนี้ 

  1.1 สงเสริมใหมีการแขงขัน  เชน  การใหโบนัส ผลตอบแทนแบบจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หรือคํายกยองชมเชยสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ดีเดน จะทําใหเกิดความขัดแยงระหวาง

กลุมได โดยแตละกลุมจะพยายามปฏิบัติงานของกลุมตนใหดีกวากลุมอ่ืน ๆ 

  1.2 การเลือกผูบริหารที่เหมาะสม ถาเราเลือกผูบริหารที่เหมาะสมสําหรับกลุมแตละ

กลุมไดกระตุนใหระดับความขัดแยงเพิ่มข้ึนได และจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน เชน บางกลุมมีแนวความคิดใหม ๆ เสมอ แตจะไมเห็นดวย แตถาไดผูบริหารที่เปน

ประชาธิปไตย ก็จะทําใหกลาแสดงความคิดใหม ๆ เพื่อนําองคการไปสูการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

  1.3 การใชบุคคลภายในองคการ ถามีความขัดแยงนอย มีการปฏิบัติงานเฉื่อยชา เรา

จะนําบุคคลภายนอกที่มีภูมิหลัง คานิยม ความคิดเห็น และความรู และแบบของการบริหารที่

แตกตางจากที่เปนอยูเขามารวมในองคการ ก็จะกอใหเกิดความขัดแยงเพิ่มข้ึนได 

  1.4 การโยกยายพนักงานและแยงทีมงานใหม เปนอีกวิธีหนึ่งที่กอใหเกดิความขดัแยง

กันได เพราะจะทําใหกลุมดังกลาวมีความรับผิดชอบใหมหรือมีสมาชิกใหมซึ่งจะกอใหเกิดระยะของ

ความไมแนนอน และมีการปรับตัวในระยะแรก ซึ่งจะกอใหเกิดความขัดแยงและอาจจะนําไปสู

วิธีการปฏิบัติงานที่ดีได 

  1.5 การใหมีบรรยากาศในการออกความคิดเห็น เปนการกอใหเกิดความขัดแยงได 

เมื่อกลุมเห็นการปฏิบัติขององคการไมถูกตอง หรือมีวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ มาเสนอ 

 2. การลดและระงับความขัดแยงที่เกิดขึ้น ดังนี้ 

  2.1 การจัดหาทรัพยากรเพิ่มขึ้นในกรณีที่ความขัดแยงของกลุมในองคการเกิดขึ้น

เพราะการแยงทรัพยากร เราอาจใชวิธีการหาทรัพยากรเพิ่มข้ึนเพื่อระงับการขัดแยงได 
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  2.2. ใหขอมูลที่เปนไมตรีระหวางกลุม กลาวคือในกลุมที่มีความขัดแยงกัน เราจะนํา

ขอมูลที่เปนไมตรีและขอมูลที่ดีของแตละกลุมไปใหอีกกลุมหนึ่งไดรับรู เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีกับ

กลุมที่เรามีความขัดแยง 

  2.3 เพิ่มความเกี่ยวพันทางสังคมระหวางกลุมใหมากขึ้น เชน เพิ่มการสังสรรค

ระหวางกลุมซึ่งจะทําใหกลุมมีความใกลชิดกันมากขึ้น สนิทสนมกันมากขึ้น ซึ่งการทําเชนนี้จะชวย

ทําใหลดขอสงสัยขัดแยงได 

  2.4 โดยการกลบเกลื่อน การที่พยายามลืมหรือไมพูดถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นหรือ

เห็นวาเปนเรื่องธรรมดา จะทําใหความขัดแยงลดลงได 

  2.5 การหลีกเลี่ยงความขัดแยง คือการที่พยายามหลีกเลี่ยงขอขัดแยงที่จะเกิดขึ้นโดย

อาจหนีออกจากกลุม เชน ขอยายตัวเองออกจากแผนกนี้ 

  2.6 การสับเปลี่ยนหนาที่งาน นั่นคือ ถาแตละกลุมมีความขัดแยงกับกลุมอ่ืนมาก

กลุมก็จะมุงมีทรรศนะอยูที่กลุมของตนเองมากเกินไป ดังนั้น ถามีการหมุนเปลี่ยนไปทํางานในกลุม

ตาง ๆ จะชวยทําใหเกิดความเขาใจในระหวางกลุม และชวยใหมีทรรศนะกวางขึ้นยอมลดขอขัดแยง

ลงได 

  2.7 การประนีประนอม คือ เปนการใหกลุมที่มีความขัดแยงกันยอมรับการตัดสินของ

บุคคลที่สามที่เขามาไกลเกลี่ยประนีประนอม ทําใหความขัดแยงลดลงได 

  2.8 การหาศัตรูรวม ในบางครั้งการมีศัตรูรวมภายนอกจะทําใหกลุมตาง ๆ ภายใน

องคการที่มีความขัดแยงกัน ลดความขัดแยงและหันหาเขาหากันได 

  2.9 การหาเปาหมายรวม การที่ใหกลุมที่มีความขัดแยงกันรวมกันพัฒนาเปาหมาย

รวมซึ่งเปนผลประโยชนทุก ๆ กลุม การกระทําดังนี้จะทําใหทั้งสองกลุมรวมมือกนและมีมิตรภาพตอ

กันเพิ่มข้ึน ความขัดแยงจะลดลง 

  2.10  การใชอํานาจบังคับ วิธีนี้ ผูบริหารสูงกวาจะออกคําสั่งชี้ขาดลงไปเลยเพื่อระงับ

ความขัดแยงที่เกิดขึ้น แตบอยครั้งวิธีนี้ไมไดแกปญหาความขัดแยงอยางแทจริง 

  2.11 การเผชิญหนา หรือการแกปญหารวมกัน คือ นําเอากลุมที่มีความขัดแยงกันมา

อภิปรายถึงหัวขอความขัดแยง ดวยวิธีการที่ความขัดแยงระหวางกลุมจะถูกเปลี่ยนใหเปน

สถานการณแกปญหารวมกัน และจะพยายามหาขอยุติที่ทุกฝายยอมรับ ซึ่งผลยุติจะมี 2 ลักษณะ

คือ ความเห็นสอดคลองกันก็เทากับเปนผูชนะทั้งสองฝาย และการใชเปาหมายที่ยอมรับรวมกันที่

จะกอใหเกิดการรวมมือกันขึ้นอยางมาก 
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 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 164-165) ไดกลาวถึงวิธีการจัดการความขัดแยงใน

องคการมี 3 รูปแบบ คือ 

 1. วิธีการสรางสิ่งเรา เพื่อชวยแกปญหาความขัดแยงของทั้งสองฝาย เชน ใหมีที่ปรึกษา

ภายนอกเปนบุคคลที่สาม เพื่อมาชวยขจัดปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น ใหสองฝายไดตกลงปรึกษา

กันเพื่อหาขอยุติใหได และจัดโครงสรางองคการใหม หรือยายบุคคลที่รับผิดชอบรวม ทั้งการแขงขัน

ใหส่ิงลอใจหรือใหคาตอบแทนทําใหเกิดความสนใจ ตลอดจนอาจเลือกผูบริหารที่เหมาะสมกับ

สถานการณ 

 2. วิธีลดความขัดแยงในองคการ เชน การจัดใหแตละกลุมไดเห็นถึงขอดีขอเสียของอีก

กลุมหนึ่งหรือใหมีการเผชิญหนา พบปะสังสรรค จัดงานรวมงานกัน หรือใหหัวหนาของทั้งสองกลุม

ไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 

 3. วิธีการใหเห็นผลความขัดแยง ซึ่งมี 2 วิธีคือ 

  3.1 บังคับหรือออนขอ เปนการแกปญหาดวยการใหเห็นชนะและแพ เชน ใชอํานาจ

บังคับ สรางความสงบโดยไมจัดการกับความขัดแยง หลีกหนีจากการตัดสินใจและเผชิญหนาและ

ใชเสียงสวนใหญตัดสิน 

  3.2 ประนีประนอม เปนวิธีการที่ใหแตละฝายออนขอเขาหากัน หรือถอนตัวไป เชน 

การจัดการโดยวิธีการเลือกคนที่ชอบพอกัน ตกลงกันใหมาอยูดวยกันหรือไมพูดถึงความขัดแยงเลย 

แตกลับย้ําที่ความรวมมือ การทํางานเปนทีม และกําจัดความขัดแยงดวยการถอนตัว 

 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 225-226) ไดกลาวถึงวิธีการจัดการความขัดแยงไว 5 วิธี

ดวยกันคือ 

 1. การแขงขัน (Competing) เปนวิธีการแกความขัดแยงที่มีฝายหนึ่งพยายามทุกวิถีทาง

ที่จะใหฝายตนไดรับประโยชนมากที่สุด โดยไมคํานึงถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับฝายอื่นที่เกี่ยวของ 

หรือพยายามแสดงใหคนอื่นเห็นวาความเห็นหรือขอสรุปของดานถูกตอง หรือพยายามชี้ชวนให

ผูอ่ืนเห็นวาใครคือผูควรไดรับคําตําหนิจากปญหาที่เกิดขึ้น 

 2. การรวมมือ (Collaboration) เปนวิธีการที่บุคคลมุงที่เปาหมายตนเองใหความรวมมือ

ตอการแกปญหา โดยทุกฝายที่เกี่ยวของกับความขัดแยงตางพยายามตอบสนองความตองการของ

ทุกฝายใหไดมากที่สุด การผอนปรนเปนวิธีที่ใหทุกฝายแกปญหาดวยการมองหาจุดตางมากกวา

การเปลี่ยนประเด็นหลักที่เปนเปาหมายของแตละฝาย ซึ่งไดแก การหาขอยุติที่ทุกฝายเปนผูชนะ 

(Win-win solution) สามารถบรรลุเปาหมายของตนและเปนที่ยอมรับเชิงเหตุผลของทั้งสองฝาย 
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 3. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เปนวิธีที่บุคคลผูนั้นอาจยอมรับวามีความขัดแยงเกิดขึ้น

และตองการถอนตัวออกหรือยอมรับการเก็บกดจากความขัดแยงนั้น ตัวอยางของการหลีกเลี่ยง

รวมถึงพยายามแสดงความเฉยเมยตอความขัดแยง หลบหลีกการเผชิญหนากับบุคคลที่ตนขัดแยง 

 4. การยินยอม (Accommodating) เปนวิธีการที่ฝายหนึ่งพยายามเอาใจคูกรณีโดยการ

คํานึงถึงผลประโยชนของผูนั้นเหนือผลประโยชนของตัวเอง กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือเพื่อใหเห็นแก

มิตรภาพอันดีงามตอกัน ฝายหนึ่งยินดีที่จะเปนผูเสียสละ เปาหมายของตนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ของคูกรณี ยอมสนับสนุนความคิดเห็นของผูอ่ืนแมจะตองเก็บความคิดเห็นของตนไวก็ตาม หรือ

ยอมใหอภัยแกคนฝาฝนกฎกติกาโดยยอมรับผลใดๆที่อาจเกิดขึ้นจากการกระทําเชนนั้นไวเอง 

 5. การประนีประนอม (Compromising) เปนวิธีการที่แตละฝายตางยินยอมที่จะเสีย

บางสวนที่ตนเองตองการทํานองเดียวกันคนละสวนเพื่อเปนการออมชอมตอกัน  ในการ

ประนีประนอมจึงไมมีผูชนะหรือผูแพชัดเจน เปนการปนสวนสิ่งที่กอ ใหเกิดความขัดแยงอยางเทา

เทียมกัน โดยยอมรับวาขอยุติที่ไดไมอาจสรางความพอใจแกทั้งสองฝายไดอยางเต็มรอยเปอรเซ็นต

ตามที่ตองการ 

 Pnueman and Bruehl (อางอิงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 101) ไดอธิบาย

วาเมื่อบุคคลเผชิญกับความขัดแยง จะใชวิธีจัดการกับความขัดแยง ดังนี้  

 1. การอยูเฉย ๆ เปนทางเลือกแรกของบุคคลเมื่อเผชิญกับความขัดแยง พฤติกรรมที่

แสดงออกมีหลายรูปแบบ เชน ไมสนใจวามีความขัดแยงเกิดขึ้น ปฏิเสธวามีความขัดแยงใน

หนวยงาน ไมยอมรับวาเปนหนาที่ของตนที่จะไปแกปญหาความขัดแยง เลือกสนใจ เฉพาะความ

ขัดแยงที่ตนไดประโยชน บุคลากรที่เลือกวิธีนี้ถือคติวาเมื่อเวลาผานไปความขัดแยงจะลดลงไปเอง 

แตอันตรายของการอยูเฉย ๆ ก็คือจะทําใหความขุนเคืองหรือความเปนปฏิปกษ ระหวางกันเพิ่มข้ึน

หรือรุนแรงขึ้น จนเปนการทําลายไมใหองคการบรรลุเปาหมาย หรือ ยากแกการควบคุมหรือแกไข

อยางนิ่มนวลได 

 2. การระงับความขัดแยง เปนทางเลือกที่สองของบุคคลก็คือการเขาระงับหรือบังคับให

ความขัดแยงสิ้นสุด บุคคลจะเผชิญในลักษณะใดขึ้นกับวิธีที่เขามองความขัดแยง ถามองวาเลวราย

เขาจะระงับใหส้ินสุดหรือไมใหเกิดขึ้น แตถามองวาเขาอาจแพ เขาจะพยายามใหชนะหรือแพนอย

ที่สุด ในทางตรงกันขามถาสถานการณนั้นเขาอาจชนะ เขาจะพยายามชนะใหมากที่สุด คนมี

อํานาจมักระงับความขัดแยง ดวยกําลังหรือขมขู โดยแสดงพฤติกรรมรูปแบบตาง ๆ 

 3. การบริหารความขัดแยง เปนทางเลือกที่สามของบุคคล การบริหารความขัดแยงกับ

การแกปญหาความขัดแยงไมเหมือนกัน การแกปญหาความขัดแยงเปนยุทธศาสตรในการบริหาร
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ความขัดแยง ความสําคัญในการบริหารความขัดแยงก็คือการรักษาสภาพสมดุลระหวาง

ประสิทธิภาพและความคิดสรางสรรคในหนวยงาน 

 พรรณราย ทรัพยะประภา (2532, หนา 77-80) ไดจําแนกวิธีการจัดการความขัดแยงไว

ดังนี้ 

 1. ปฏิเสธหรือหลีกเลี่ยง ผูที่ใชวิธีนี้จะแกไขความขัดแยงดวยการปฏิเสธวาไมมีความ

ขัดแยงเกิดขึ้น ผลที่เกิดตามมาคือ ความรูสึกวาฝายหนึ่งชนะ แตอีกฝายหนึ่งแพ วิธีนี้เหมาะสมเมื่อ

ปญหานั้นไมสําคัญเทาไรนัก เวลายังไมเหมาะสม ถาปลอยเวลาไปใหสงบลงเสียกอนจะเหมาะสม

กวาและควรใชในระยะสั้น แตวิธีนี้ไมเหมาะสมเมื่อปญหานั้นเปนปญหาสําคัญหรือเมื่อปญหาไม

หมดไป แตยังคงอยูหรือจะลุกลามตอไป 

 2. เก็บกดหรือกลบเกลื่อน ผูที่ใชวิธีนี้จะแกไขความขัดแยงดวยการกลบเกลื่อนหรือเก็บ

กดปญหา เสแสรง วาไมโกรธ ไมขัดแยง และยังมีความสัมพันธดี ผลที่ตามมาคือ ความรูสึกวาฝาย

หนึ่งแพ และอีกฝายหนึ่งชนะ ฝายคิดวาตนเองแพจะรูสึกหงุดหงิด โกรธเคือง ปกปอง ตนเองและ

เจ็บใจแคนใจอยูเงียบ ๆ ถาเขาเก็บกดปญหาความขัดแยงนั้น ๆ เอาไวเสมอ ในอนาคตอาจจะ

ระเบิดออกมาได ซึ่งใหผลเปนทางลบ วิธีนี้เหมาะสมเชนเดียวกับวิธีการหลีกเลี่ยง แตเพิ่ม

ความสําคัญ 

  ในการรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลเอาไวดวย จําเปนตองยอมแพเพราะวาอีก

ฝายหนึ่งเปนคนสําคัญหรือมีอํานาจสูงกวา แตวิธีนี้ไมเหมาะสมถาคนที่เกี่ยวของกับการแกไข

ปญหานั้นมีความพรอมและความเต็มใจที่จะแกปญหานั้น แตเขาไมมีโอกาส รวมทั้งการเสแสรงทํา

ตนวาไมขัดแยงนั้นเปนการหลอกตนเอง 

 3. ใชอํานาจหรือการบังคับ ผูที่ใชวิธีนี้จะใหอํานาจหรือตําแหนงตามสิทธิหนาที่ของตน

อยางเต็มที่ รวมทั้งใชกฎระเบียบขอบังคับ หรือกฎหมาย ผลที่ตามมาก็คือ ความรูสึกวา ฝายหนึ่ง

ชนะและอีกฝายหนึ่งแพ ถาฝายที่ถูกใชอํานาจรูสึกวาตนเองหมดหวังใด ๆ แลว วิธีนี้เหมาะสมเมื่อ

บุคคลผูนั้นมีอํานาจเต็มตามตําแหนง หรือตามสายการบังคับบัญชาอยางถูกตองเหมาะสมแลว

และการใชอํานาจดังกลาวโดยปราศตากความโกรธแคนชิงชังเปนสวนตัวและเหมาะสม ถาผูที่มี

สวนในกรณีขัดแยงไดตกลงรวมกัน แตวิธีนี้จะไมเหมาะสมถาผูแพไมมีโอกาสไดแสดงออกซึ่งความ

ตองการของตนเอง หรือไมเปดโอกาสใหเขาพูด ผลเสียที่ตามมาในอนาคตก็คือ ความรูสึกกดดันวา

ถูกบีบบังคับโดยการใชอํานาจบาตรใหญ และเมื่อถูกกดดันมาก ๆ ก็อาจจะระเบิดออกมาเปนเรื่อง

ใหญไดเชนเดียวกัน 
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 4. ประนีประนอมหรือเจรจาตอรอง แตละฝายที่มีความขัดแยงกันตางก็ยอมเสียสละ

บางอยางเพื่อใหมาพบกันครึ่งทาง ผลที่ตามมาเปนการชนะ-แพ ถาการพบกันครึ่งทางดังกลาว

ตั้งอยูบนเงื่อนไขบางประการที่ไมเปนธรรม วิธีนี้เหมาะสมถาทั้งสองฝายมีทางอิสระมากเพียง

พอที่จะตัดสินใจ และทรัพยากรตาง ๆ มีจํากัด เงื่อนไขในการเสียสละเปนสิ่งยอมรับกันได รวมทั้ง

ไมปรารถนาสภาพการชนะ-แพ แตวิธีนี้จะไมเหมาะสม ถาผายที่มีสวนเกี่ยวของในปญหาที่ขัดแยง

นั้นเกิดความสงสัยในขอตกลงที่กระทํากันไว อาจจะมีความไมพอใจแอบแฝงซอนเรนอยูได 

 5. รวมมือรวมใจกันแกปญหาความขัดแยง วิธีนี้เปนวิธีทั้งสองฝายมารวมมือรวมใจกัน

เพื่อหาขอตกลงรวมกันของกลุม ตางฝายตางนําเอาความสามารถ ความชํานาญของตนมาใชให

เกิดประโยชนอยางสรางสรรค ทุกคนเขาใจชัดเจนและตรงกันวาตําแหนงของแตละคนเปนอยางไร 

ผลที่ตามมาก็คือทุกฝายรูสึกชนะ วิธีนี้เหมาะสมเมื่อมีเวลามากเพียงพอที่จะดําเนินการจัดการ

แกปญหาไปตามกระบวนการแกไขปญหา วิธีนี้จะไมเหมาะสม ถาไมทําความกระจางแจงในเรื่อง

เงื่อนไขของเวลา ความสามารถที่จะนํามาใช และขอตกลงหรือความรับผิดชอบรวมกัน 

 Thomas (อางอิงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 104-105) ไดเสนอแบบของการ

จัดการกับความขัดแยงโดยจําแนกแบบของพฤติกรรมเมื่อบุคคลตองเผชิญกับความขัดแยงจะมี

พฤติกรรมสองแบบแสดงออกมา คือ 

 1. พฤติกรรมรวมมือ (Cooperativeness) เปนพฤติกรรมที่แสดงออกเพื่อใหผูอ่ืนมีความ

พอใจ 

 2. พฤติกรรมมุงเอาชนะ (Assertiveness) เปนพฤติกรรมที่แสดงออกเพื่อใหตนเองมี

ความพอใจ 

 กรอบแนวคิดทั้งสองมิติและพฤติกรรมที่แสดงออก 3 ลักษณะ คือ ต่ํา ปานกลาง และสูง 

จําแนกพฤติกรรมของบุคคลเมื่อเผชิญหนากับความขัดแยงออกเปน 5 แบบ  
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การเอาใจตนเอง: พฤติกรรมมุงเอาชนะ 
 

สูง 

 

ปานกลาง 

 

ต่ํา 
 

การเอาชนะ       การรวมมือ 

 

การประนีประนอม 

 

การหลกีเลี่ยง  การยอมให 

การเอาใจผูอ่ืน: พฤตกิรรมรวมมือ 

 

ต่ํา  ปานกลาง  สูง 
 

ภาพ 2 แสดงแบบพฤติกรรมที่แสดงออกเมื่อเกิดความขัดแยง 
 
ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 104) 

 

 จากภาพ  2 แบบของพฤติกรรมที่อาจแสดงออกเมื่อมีความขัดแยง อธิบายไดดังนี้ 

 พฤติกรรมที่แสดงออกในสถานการณขัดแยงจะมี 5 แบบ คือ การเอาชนะ (Competition) 

การรวมมือ (Collaboration) การประนีประนอม (Compromising) การหลีกเลี่ยง (Avoiding) และ

การยอมให (Accommodation) 

 1. การเอาชนะ (Competition) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูงและแสดง

พฤติกรรมรวมมือในระดับต่ํา เปนพฤติกรรมที่เนนการเอาใจตนเอง มุงชัยชนะของตนเองเปน

ประการสําคัญ โดยไมคํานึงถึงประโยชนหรือความสูญเสียของผูอ่ืน พฤติกรรมที่แสดงออก มุงที่การ

แพชนะ โดยอาศัยอํานาจจากตําแหนงหรือสถานการณทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคาม ขมขู หรือ

แมแตการอางระเบียบเพียงเพื่อจะใหตนไดประโยชน และไดชัยชนะในที่สุด เขาทํานองที่วา ถาไม

รบก็ไมชนะ 

 2. การรวมมือ (Collaboration) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูงและแสดง

พฤติกรรมรวมมือในระดับสูงดวย เปนการมุงที่จะเอาชนะ และขณะเดียวกันก็ใหความรวมมืออยาง

เต็มที่ในการแกปญหาความขัดแยง เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มุงจะใหเกิดความพอใจทั้งแกตนเอง

และบุคคลอื่น การรวมมือเปนพฤติกรรมที่ตรงกันขามกับการหลีกเลี่ยง พฤติกรรมลักษณะนี้เปน
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ความรวมมือรวมใจในการแกปญหาจะใหเกิดการชนะ-ชนะทั้งสองฝายเขาทํานองที่วา สองหัว

ดีกวาหัวเดียว 

 3. การประนีประนอม (Compromising) เปนการแสดงพฤติกรรมทั้งมุงเอาชนะและ

แสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับปานกลาง เปนจุดยืนระหวางกลางของมิติการเอาใจตนเองและมิติ

การเอาใจผูอ่ืน เปนแบบของการเจรจาตอรองที่มุงจะใหทั้งสองฝายมีความพอใจบาง เปนลักษณะ

ที่หากจะไดบางก็ควรจะยอมเสียบาง  หรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง  พฤติกรรมการ

ประนีประนอมนั้นทั้งสองฝายมีความพอใจมากกวาพฤติกรรมการหลีกเลี่ยง แตทั้งสองฝายมีความ

พอใจนอยกวาพฤติกรรมการรวมมือ 

 4. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับตํ่า และแสดง

พฤติกรรมรวมมือในระดับตํ่าดวย เปนการไมสูปญหาและไมรวมมือในการแกปญหา ไมสนใจความ

ตองการของตนเองและความสนใจของผูอ่ืน แสดงอาการหลีกเลี่ยงปญหา เฉื่อยชาและไมสนใจ

ความขัดแยงที่เกิดขึ้น พยายามทําตัวอยูเหนือความขัดแยงโดยเชื่อวาความขัดแยงจะลดลงเมื่อ

เวลาผานเลยไป โดยมีปจจัยตาง ๆ เขามาชวยแกไขตามธรรมชาติ ขอเสียของพฤติกรรมการ

หลีกเลี่ยงก็คือ ความขัดแยงบางอยางอาจรุนแรงขึ้นจนกระทั่งไมอยูในวิสัยที่จะแกไขไดแตถาหาก

สถานการณขัดแยงไมรุนแรงและไมอยูในเวลาวิกฤต การแสดงพฤติกรรมหลีกเลี่ยงมีลักษณะ  

คลาย ๆ กับการเฉยไวแลวจะดีเอง 

 5. การยอมให (Accommodation) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับตํ่า และ

แสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับสูง เปนพฤติกรรมที่เนนการเอาใจผูอ่ืน เปนผูเสียสละ ปลอยใหผูอ่ืน

ดําเนินการไปตามที่เขาชอบ แมเราไมเห็นดวยก็ตาม การยอมใหเปนพฤติกรรมที่ตรงกันขามกบการ

เอาชนะ ผูที่แสดงพฤติกรรมการยอมใหนอกจากจะเปนผูเสียสละแลว ยังเปนผูที่ไมตองการใหเกิด

การบาดหมางใจระหวางบุคคล หากความขัดแยงเกิดจากการแขงขันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีจํากัด

แลว หัวหนาที่แสดงพฤติกรรมยอมใหนั้น ลูกนองมักจะไมชอบและมีความขุนเคืองเพราะไมมี

ทรัพยากรมากพอที่จะปฏิบัติงานใหไดดีได พฤติกรรมการยอมใหกับภาษิตที่วาเอาไมตรีชนะศัตรู 

หรือแพเปนพระ ชนะเปนมาร 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องการจัดการความขัดแยงที่นักการศึกษาไดเสนอไวอยาง

หลากหลาย สรุปไดวาเปนพฤติกรรมที่บุคคลหรือกลุมบุคคลแสดงออกมาเพื่อใหความขัดแยงยุติลง

ซึ่งสวนของผูบริหารในองคการจะเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมแบบใดในการจัดการความขัดแยงก็

ข้ึนอยูกับสถานการณขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการของตนนั้นเอง 
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การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  1. ความหมายของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542

และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 4 หมายความวา สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้น

พื้นฐานและมาตรา 10 กําหนดไววาการจัดการศึกษาตองจัดใหบุคคลมีสิทธิ์และโอกาสเสมอกันใน

การรับการศึกษาข้ันพื้นฐานไมนอยกวาสิบสองป ที่รัฐตองจัดใหอยางทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม

เก็บคาใชจาย นอกจากนี้มาตรา 16 ไดกําหนดไววาการศึกษาขั้นฐานประกอบดวยการศึกษาซึ่งจัด

ไมนอยกวาสิบสองป 
 2. บทบาทหนาที่ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   สําเริง กลาหาญ (2549) กลาววา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542

สถานศึกษาจะเปนหนวยรองรับการกระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษา ดังนั้นแนวทาง ใน

การบริหารและจัดการศึกษาสถานศึกษาที่ตองกําหนดแนวทางและทิศทางการบริหารการศึกษาให

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

   สุวัฒน เงินฉ่ํา (อางอิงใน สําเริง กลาหาญ, 2549) กลาววา ภารกิจที่สถานศึกษาตอง

ดําเนินการตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มีดังนี้ 

   มาตรา 24 การจัดกระบวนการเรียนรูใหสถานศึกษาดําเนินการดังนี้ 

   (1) จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัด ของ

ผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

    (2) ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการประยุกต

ความรูมาใชเพื่อปองกันและแกไขปญหา  

   (3) จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติ ใหทําได คิด

เปน ทําเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง  

   (4) จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยางได สัดสวน

สมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกวิชา  

   (5) สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม ส่ือการเรียน

และอํานวยความสะดวกเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรู รวมทั้งสามารถใชการวิจัย

เปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ทั้งนี้ ผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียน

การสอนและแหลงวิทยาการประเภทตาง ๆ  

   (6) จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานที่ มีการประสานความรวมมือ กับ

บิดามารดา ผูปกครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝาย เพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ 
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   มาตรา 27 ใหคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนดหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาข้ันพื้นฐานเพื่อความเปนไทย ความเปนพลเมืองที่ดีของชาติ การดํารงชีวิต และการ

ประกอบอาชีพ ตลอดจนเพื่อการศึกษาตอใหสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีหนาที่จัดทําสาระของ

หลักสูตรตามวัตถุประสงคในวรรคหนึ่งในสวนที่เกี่ยวกับสภาพปญหาในชุมชนและสังคม ภูมิ

ปญญาทองถิ่น คุณลักษณะอันพึงประสงคเพื่อเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน สังคม และ

ประเทศชาติ 

   มาตรา 29  ใหสถานศึกษารวมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคการชุมชน องคกร

ปกครองสวนทองถิ่น เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ

สถาบันสังคมอื่น สงเสริมความเขมแข็งของชุมชนโดยจัดกระบวนการเรียนรูภายในชุมชน เพื่อให

ชุมชนมีการจัดการศึกษาอบรม มีการแสวงหาความรู ขอมูล ขาวสาร และรูจักเลือกสรรภูมิปญญา

และวิทยาการตาง ๆ เพื่อพัฒนาชุมชนใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ รวมทั้งหา

วิธีการสนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนประสบการณการพัฒนาระหวางชุมชน 

   มาตรา 47  ใหมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและ 

มาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบดวย ระบบการประกันคุณภาพภายใน และระบบการประกนั

คุณภาพภายนอก ระบบ หลักเกณฑ และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา ใหเปนไปตาม ที่กําหนด

ในกฎกระทรวง 

   มาตรา 48 ใหหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกัน คุณภาพ

ภายในสถานศึกษาและใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหาร

การศึกษาที่ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง โดยมีการจัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตน

สังกัด หนวยงานที่เกี่ยวของ และเปดเผยตอสาธารณชน เพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและ

มาตรฐานการศึกษา และเพื่อรองรับการประกันคุณภาพภายนอก 

  มาตรา 49 ใหมีสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา มีฐานะ

เปนองคการมหาชนทําหนาที่พัฒนาเกณฑ วิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการ

ประเมินผลการจัดการศึกษาเพื่อใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุง

หมายและหลักการ และแนวการจัดการศึกษาในแตละระดับตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้ 

ใหมีการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหงอยางนอยหนึ่งครั้งใน ทุกหาปนับต้ังแต

การประเมินครั้งสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอหนวยงานที่เกี่ยวของและสาธารณชน 
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  มาตรา 54 ใหมีองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยให ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาทั้งของหนวยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ และระดับเขต

พื้นที่การศึกษา เปนขาราชการในสังกัดองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยยึด

หลักการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลสูเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ทั้งนี้ ใหเปนไป

ตามที่กฎหมายกําหนด 

   มาตรา 57 ใหหนวยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนใหมี สวนรวม

ในการจัดการศึกษาโดยนําประสบการณ ความรอบรู ความชํานาญ และภูมิปญญาทองถิ่นของ

บุคคลดังกลาวมาใช เพื่อใหเกิดประโยชนทางการศึกษาและยกยองเชิดชูผูที่สงเสริมและสนับสนุน

การจัดการศึกษา 

   มาตรา 59 ใหสถานศึกษาของรัฐที่เปนนิติบุคคล มีอํานาจในการปกครอง ดูแล 

บํารุงรักษา ใช และจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา ทั้งที่เปนที่ราชพัสดุตาม

กฎหมายวาดวยที่ราชพัสดุ และที่เปนทรัพยสินอื่น รวมทั้งจัดหารายไดจากบริการของสถานศึกษา 

และเก็บคาธรรมเนียมการศึกษาที่ไมขัดหรือแยงกับนโยบาย วัตถุประสงค และภารกิจหลักของ

สถานศึกษา บรรดาอสังหาริมทรัพยที่สถานศึกษาของรัฐที่เปนนิติบุคคลไดมาโดยมีผูอุทิศให หรือ

โดยการซื้อหรือแลกเปลี่ยนจากรายไดของสถานศึกษา ไมถือเปนที่ราชพัสดุ และใหเปนกรรมสิทธิ์

ของสถานศึกษา บรรดารายไดและผลประโยชนของสถานศึกษาของรัฐที่เปนนิติบุคคล รวมทั้ง 

ผลประโยชนที่เกิดจากที่ราชพัสดุ เบี้ยปรับที่เกิดจากการผิดสัญญาลาศึกษา และเบี้ยปรับที่เกิดจาก

การผิดสัญญาการซื้อทรัพยสินหรือจางทําของที่ดําเนินการโดยใชเงินงบประมาณ ไมเปนรายไดที่

ตองนําสงกระทรวงการคลังตามกฎหมายวาดวยเงินคงคลังและกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณ 

บรรดารายไดและผลประโยชนของสถานศึกษาของรัฐที่ไมเปนนิติบุคคล รวมทั้งผลประโยชนที่เกิด

จากที่ราชพัสดุ เบี้ยปรับที่เกิดจากการผิดสัญญาลาศึกษา และเบี้ยปรับที่เกิดจากการผดิสญัญาการ

ซื้อทรัพยสินหรือจางทําของที่ดําเนินการโดยใชเงินงบประมาณ ใหสถานศึกษาสามารถจัดสรรเปน

คาใชจายในการจัดการศึกษาของสถานศึกษานั้น ๆ ไดตามระเบียบที่กระทรวงการคลังกําหนด 
 3. การจัดระบบบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   เสาวนิย ชัยมุสิก (2544) การจัดระบบการบริหารสถานศึกษาใหเกิด ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล สถานศึกษาตองดําเนินการจัดกระบวนการวางแผนอยางเปนระบบ การ

ดําเนินงานตามขั้นตอน 8 ข้ันตอน ดังนี้ 

   (1) กําหนดมาตรฐานคุณภาพการศึกษาและตัวชี้วัดคุณภาพของสถานศึกษา 

   (2) สํารวจตนเองเพื่อคนพบจุดเดนและจุดที่ตองพัฒนาหรือยกใหไดมาตรฐาน 

   (3) จัดทําแผนคุณภาพ 



 65 

   (4) ทบทวนและปรับปรุงระบบโครงสรางการบริหารงานของสถานศึกษา 

   (5) จัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานระดับสถานศึกษา ระดับฝาย และระดับบุคคล 

   (6) ปฏิบัติงานตามแผนและโครงสรางการบริหารงานของสถานศึกษา 

   (7) การประเมินตนเองตามสภาพจริง 

   (8)  จัดทํารายงานผลการดําเนินงานของสถานศึกษา  

   สรุปไดวาการจัดระบบบริหารสถานศึกษา เปนการวางแผนในการทํางานใหมีความ

เปนอิสระ ความคลองตัว ความโปรงใสและมีประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชโรงเรียนเป ็นฐานใน

การดําเนินการเพื่อนําไปสูชุมชนและสังคม 
 4. องคประกอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   ตามพระราชบัญญัติระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 38 

วรรคสองและวรรคสาม ประกอบกับกฎกระทรวงกําหนดจํานวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ

และวิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและกรรมการ วาระการดํารงตําแหนงและการพน

จากตําแหนงของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2546 ไดกําหนดแนวทางใหสอดคลอง

กับเจตนารมณ มาตรา 40 แหงพระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545 ไวดังนี้ 

   1. จํานวนคณะกรรมการ 

   ในสถานศึกษาขนาดเล็กใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจํานวนเกาคน 

และสถานศึกษาขนาดใหญใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจํานวนสิบหาคน 

ประกอบดวย 

   1.1  ประธานกรรมการ (มาจากกรรมการผูทรงคุณวุฒิ) 

   1.2  กรรมการที่เปนผูแทนผูปกครอง จํานวน 1 คน 

   1.3 กรรมการที่เปนผูแทนครู จํานวน 1 คน 

   1.4 กรรมการที่เปนผูแทนองคกรชุมชน จํานวน 1 คน 

   1.5 กรรมการที่เปนผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 1 คน 

   1.6 กรรมการที่เปนผูแทนศิษยเกา จํานวน 1 คน 

   1.7 กรรมการที่เปนผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกร ศาสนาอื่นในพื้นที่ 

    1) สถานศึกษาขนาดเล็ก จํานวน 1 รูป หรือ 1 คน 

    2) สถานศึกษาขนาดใหญ จํานวน 2 รูป หรือ 2 คน หรือ 1 รูปกับ 1 คน  
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   1.8 กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

    1) สถานศึกษาขนาดเล็ก จํานวน 1 คน 

    2) สถานศึกษาขนาดใหญ จํานวน 6 คน 

   1.9 ผูอํานวยการสถานศึกษา เปนกรรมการและเลขานุการ 

   2. คุณสมบัติของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

   2.1 คุณสมบัติทั่วไป ประธานกรรมการและกรรมการตองมี 

คุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังนี้ (กฎกระทรวงขอ 3) 

    1) มีอายุไมต่ํากวา 20 ปบริบูรณ 

    2) ไมเปนบุคคลลมละลาย 

    3) ไมเปนคนไรความสามารถหรือคนเสมือนไรความสามารถ 

    4) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ

สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

    5) ไมเปนคูสัญญาตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการพัสดุ พ.ศ. 

2535 และที่แกไขเพิ่มเติมกับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 

    ในกรณีผูไดรับแตงตั้งเปนประธานกรรมการหรือกรรมการ ผูใดมีลักษณะ

ตองหามตาม 5) ตองออกจากการเปนบุคคลซึ่งมีลักษณะตองหามหรือแสดงหลักฐานใหเปนที่เชื่อ

ไดวาตนไดเลิกประกอบกิจการหรือการใด ๆ อันมีลักษณะตองหามดังกลาวแลวตอผูอํานวยการ

สถานศึกษา ภายใน 15 วัน นับแตวันไดรับแตงตั้ง หากมิไดดําเนินการดังกลาว ใหถือวาผูนั้นไมเคย

ไดรับแตงตั้งเปนประธานกรรมการหรือกรรมการ (กฎกระทรวงฯ ขอ 3) 

   2.2 คุณสมบัติเฉพาะ (กฎกระทรวงขอ 4) 

    1) กรรมการที่เปนผูแทนผูปกครอง  

     (1) เปนผูปกครองตามทะเบียนนักเรียนที่กําลังศึกษาอยูในสถานศึกษา  

 
     (2) ไมเปนครู เจาหนาที่ หรือลูกจางของสถานศึกษาหรือที่ปรึกษา 

หรือผูเชี่ยวชาญซึ่งมีสัญญาจางกับสถานศึกษานั้น (กฎกระทรวงฯ ขอ 4 1)) 

2) กรรมการที่เปนผูแทนครู 

  ตองเปนครูซึ่งทําหนาที่หลักดานการเรียนการสอนและการสงเสริมการ

เรียนรูของผูเรียนดวยวิธีตาง ๆ ในสถานศึกษานั้น (กฎกระทรวงฯ ขอ 4 2)) 

3) กรรมการที่เปนผูแทนองคกรชุมชน 
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 (1) เปนสมาชิกขององคกรของชุมชน หรือองคกรที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มี

สมาชิกรวมตัวกันไมนอยกวา 15 คน เพื่อดําเนินกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมและชุมชนโดย

สวนรวมอยางตอเนื่องเปนระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป มีผลงานที่หนวยงานที่เกี่ยวของหรือสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษารับรอง และมีที่ตั้งแนนอนอยูในทองที่ตําบลหรือแขวงที่เปนภูมิลําเนาของ

นักเรียนในสถานศึกษาหรือทองที่ตําบลหรือแขวงที่สถานศึกษาตั้งอยู 

  (2) ไมเปนครู เจาหนาที่ หรือลูกจางของสถานศึกษา หรือที่ปรึกษา หรือ

ผูเชี่ยวชาญซึ่งมีสัญญาจางกับสถานศึกษานั้น (กฎกระทรวงฯ ขอ 4 3)) 

 4) กรรมการที่เปนผูแทนศิษยเกา 

 (1) เปนผูที่เคยศึกษาหรือสําเร็จการศึกษาจากสถานศึกษานั้น 

 (2) ไมเปนครู เจาหนาที่ หรือลูกจางของสถานศึกษา ที่ปรึกษาหรือ

ผูเชี่ยวชาญซึ่งมีสัญญาจางกับสถานศึกษานั้น (กฎกระทรวงฯ ขอ 4 4)) 

    5) กรรมการที่เปนผูแทนพระภิกษุสงฆหรือผูแทนองคกรศาสนาอื่นที่ทาง

ราชการรับรองในพื้นที่ ไดแก พระภิกษุสงฆ หรือผูนับถือศาสนาที่ทางราชการรับรอง (ศาสนาที่ทาง

ราชการรับรอง ไดแก พุทธ คริสต อิสลาม พราหมณ - ฮินดู และซิกข) 

  6) กรรมการผูทรงคุณวุฒิ  

  (1) ไมเปนครู เจาหนาที่ หรือลูกจางของสถานศึกษา หรือที่ปรึกษา 

หรือผูเชี่ยวชาญซึ่งมีสัญญาจางกับสถานศึกษานั้น  

 (2) ไมเปนกรรมการสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา เกินกวา 3 แหง 

ในเวลาเดียวกันขอ 5 วาระการดํารงตําแหนง 

  วาระการดํารงตําแหนงของประธานกรรมการและกรรมการ มีวาระการดํารง

ตําแหนงคราวละ 4 ป และอาจไดรับการแตงตั้งใหมอีกไดแตจะดํารงตําแหนงเกิน 2 วาระติดตอกัน

ไมได (กฎกระทรวงฯ ขอ 7) 

 การพนจากตําแหนง 

    นอกจากพนจากตําแหนงตามวาระ ประธานกรรมการและกรรมการพนจาก

ตําแหนง เมื่อ   

    1. ตาย 

     2. ลาออก 

     3. คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาใหออกเพราะบกพรองตอหนาที่ทําให

เสื่อมเสียตอสถานศึกษาหรือหยอนความสามารถ 



 68 

     4. ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม  อยางใดอยางหนึ่งสําหรับ

กรรมการประเภทนั้น 

     5. พนจากการเปนพระภิกษุสงฆเฉพาะกรรมการซึ่งเปนผูแทนที่ เปน

พระภิกษุสงฆ 
 
แนวทางการสรรหาและการเลือกกรรมการ 

   การสรรหาและการเลือกกรรมการที่เปนผูแทน 
  1. กรรมการที่เปนผูแทนผูปกครอง  
   1.1 ผูปกครองนักเรียนที่มีสิทธิสมัครหรือเสนอชื่อผูแทน ตองเปนผูปกครองนักเรียนที่

กําลังศึกษาอยูในสถานศึกษานั้นการสมัครหรือเสนอชื่อและการเลือกกรรมการที่เปนผูแทนผูปกครอง 

ใหดําเนินการ ดังนี้ 

    1) ใหผูปกครองนักเรียนสมัครหรือเสนอชื่อผูปกครอง จํานวน 1 คน เปนกรรมการ

ตามใบสมัครหรือแบบเสนอชื่อที่สถานศึกษากําหนด โดยเสนอไปยังผูอํานวยการสถานศึกษา  

    2) การสมัครหรือเสนอชื่อใหดําเนินการภายในระยะเวลา ที่กําหนด 

    3) กรณีมีผูสมัครหรือผูที่ไดรับการเสนอชื่อมากกวา 1 คน ใหผูอํานวยการ

สถานศึกษาจัดใหผูสมัครหรือผูไดรับการเสนอชื่อเลือกกันเองใหเหลือ 1 คน 

    เอกสารหลักฐานที่ใชประกอบการสมัครหรือเสนอชื่อ มีดังนี้ 

    1) ใบสมัครหรือแบบเสนอชื่อผูแทนที่สถานศึกษากําหนดพรอมประวัติ 

    2) เอกสารทั่วไป ไดแก สําเนาบัตรประจําตัวประชาชนหรือสําเนาบัตร

ประจําตัวขาราชการหรือสําเนาบัตรประจําตัวที่ทางราชการออกใหของผูสมัครหรือผูไดรับการ   

เสนอชื่อ 

    3) เอกสารประกอบการตรวจสอบคุณสมบัติ ไดแก ทะเบียนนักเรียน 
 2. กรรมการที่เปนผูแทนครู  

7   ครูที่มีสิทธิ์สมัครหรือไดรับการเสนอชื่อจะตองเปนครูในสถานศึกษานั้น การสมัครหรือ

เสนอชื่อและการเลือกกรรมการที่เปนผูแทนครู ใหดําเนินการดังนี้ 

  2.1 ครูในสถานศึกษาสมัครหรือเสนอชื่อครูจํานวน 1 คนในสถานศึกษา เปนกรรมการ

สถานศึกษาตามใบสมัครหรือแบบเสนอชื่อที่สถานศึกษากําหนด  

   2.2 การสมัครหรือเสนอชื่อใหดําเนินการภายในระยะเวลา ที่กําหนด 

   2.3 กรณีที่มีผูสมัครหรือผูไดรับการเสนอชื่อมากกวา 1 คน ใหผูอํานวยการสถานศึกษา

จัดใหผูสมัครหรือผูไดรับการเสนอชื่อเลือกกันเองใหเหลือ 1 คน 
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   เอกสารหลักฐานที่ใชประกอบการสมัครหรือเสนอชื่อ มีดังนี้ 

   1) ใบสมัครหรือแบบเสนอชื่อผูแทนที่สถานศึกษากําหนด พรอมประวัติ 

   2) เอกสารทั่วไป ไดแก สําเนาบัตรประจําตัวประชาชนหรือสําเนาบัตรประจําตัว

ขาราชการหรือสําเนาบัตรประจําตัวที่ทางราชการออกให ของผูสมัครหรือผูที่ไดรับการเสนอชื่อ 

  ในวาระเริ่มแรกใหยกเวนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจนกวา คุรุสภาจะกําหนดใหมี

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามกฎหมายวาดวยสภาครู และบุคลากรทางการศึกษา 
 3. กรรมการที่เปนผูแทนองคกรชุมชน  
  3.1 องคกรชุมชนที่มี สิทธิ์ เสนอชื่อกรรมการผูแทนองคกร ตองเปนองคกรที่มี

องคประกอบ ดังนี้ 

   1) เปนชุมชนหรือองคกรชุมชนหรือองคกรที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีสมาชิกรวมตัว

กันไมนอยกวา 15 คน เพื่อดําเนินกิจกรรมที่เปนประโยชน ตอสังคมและชุมชนโดยสวนรวมอยาง

ตอเนื่องเปนระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป  

    2) เปนองคกรที่มีผลงานที่หนวยงานที่เกี่ยวของหรือสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษารับรอง  

   3) เปนองคกรที่มีที่ตั้งแนนอนอยูในทองที่ตําบลหรือแขวงที่เปนภูมิลําเนาของ

นักเรียนในสถานศึกษาหรือตําบลหรือแขวงที่สถานศึกษาตั้งอยู 

  3.2 การเสนอชื่อและการเลือกผูแทนองคกรชุมชน ใหดําเนินการ ดังนี้ 

    1) ประธานหรือผูบริหารหรือ ผูนําของชุมชนหรือผูนําองคกรชุมชน เสนอชื่อผูที่

เห็นสมควรเปนกรรมการ องคกรละ 1 คน ตามแบบ เสนอชื่อ ที่สถานศึกษากําหนด เสนอไปยัง

ผูอํานวยการสถานศึกษา  

   2) การเสนอชื่อใหดําเนินการภายในระยะเวลาที่กําหนด 

    3) กรณีที่มีผูไดรับการเสนอชื่อมากกวา 1 คนใหผูอํานวยการสถานศึกษาจัดให

ผูไดรับการเสนอชื่อเลือกกันเองใหเหลือ 1 คน 

    เอกสารหลักฐานที่ใชประกอบการเสนอชื่อ มีดังนี้ 

    1) แบบเสนอชื่อผูแทนที่สถานศึกษากําหนดพรอมประวัติ 

    2)  เอกสารทั่วไป ไดแก สําเนาบัตรประจําตัวประชาชนหรือสําเนาบัตร

ประจําตัวขาราชการหรือสําเนาบัตรประจําตัวที่ทางราชการออกใหของผูที่ไดรับการเสนอชื่อ 

    3)  เอกสารประกอบการตรวจสอบคุณสมบัติ ไดแก หลักฐานทางทะเบียนที่

แสดงวาองคกรมีสมาชิกไมต่ํากวา 15 คน หลักฐานที่แสดงถึงการดําเนินกิจกรรมขององคกร ที่เปน

ประโยชนตอสังคมและชุมชนโดยสวนรวมอยางตอเนื่องมาเปนเวลาไมนอยกวา 1 ป หนังสือรับรอง
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 ผลงานขององคกรจากหนวยงานที่เกี่ยวของหรือสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และหลักฐานที่แสดง

ถึงการเปนประธานผูบริหารหรือผูนําองคกรของผูเสนอชื่อ 
  4. กรรมการที่เปนผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
  4.1 องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีสิทธิ์เสนอชื่อผูแทนองคกร ตองเปนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นที่ไดรับการจัดตั้งตามกฎหมาย ไดแก องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล 

องคการบริหารสวนตําบล กรุงเทพมหานคร เมืองพัทยา และองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นที่ไดรับ

การจัดตั้งตามกฎหมายซึ่งสถานศึกษาตั้งอยู  

4.2 การเสนอชื่อและการเลือกผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหดําเนินการ ดังนี้ 

    1) ใหประธานสภาองคกรปกครองสวนทองถิ่น เสนอชื่อผูที่ผานการพิจารณา

ของสภาองคกรปกครองสวนทองถิ่นมาเปนกรรมการองคกรละ 1 คน ตามแบบเสนอชื่อที่

สถานศึกษากําหนด เสนอไปยังผูอํานวยการสถานศึกษา 

   2) การเสนอชื่อใหดําเนินการภายในระยะเวลาที่กําหนด 

    3) กรณีที่มีผูไดรับการเสนอชื่อมากกวา 1 คนใหผูอํานวยการสถานศึกษา จัดให ผู

ไดรับการเสนอชื่อเลือกกันเองใหเหลือ 1 คน 

    เอกสารหลักฐานที่ใชประกอบการเสนอชื่อ มีดังนี้ 

    1) แบบเสนอชื่อผูแทนที่สถานศึกษากําหนด พรอมประวัติ 

    2) เอกสารทั่วไป ไดแก สําเนาบัตรประจําตัวประชาชนหรือสําเนาบัตร

ประจําตัวขาราชการหรือสําเนาบัตรประจําตัวที่ทางราชการออกใหของผูไดรับการเสนอชื่อ 

 

    3) เอกสารประกอบการตรวจสอบคุณสมบัติ ไดแก บัตรประจําตัวเจาหนาที่

ของรัฐกรณีเปนผูบริหารหรือคณะผูบริหารหรือสมาชิกสภาองคกรปกครองสวนทองถิ่น บัตร

ประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐและหรือบัตรประจําตัวประชาชนกรณีเปนขาราชการ พนักงานหรือ

ลูกจางขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือบุคคลอื่นที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นมอบหมาย  
 5. กรรมการที่เปนศิษยเกา  
   5.1 ผูที่มีสิทธิ์สมัครหรือเสนอชื่อกรรมการที่เปนผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษาตอง

เปนผูที่สําเร็จการศึกษาหรือผูที่เคยศึกษาจากสถานศึกษาที่สถานศึกษานั้นรับรอง  

  5.2 การสมัครหรือเสนอชื่อและการเลือกกรรมการที่เปนผูแทนศิษยเกา ใหดําเนินการ 

ดังนี้ 

    1) ใหศิษยเกาของสถานศึกษาสมัครหรือเสนอชื่อศิษยเกาของสถานศึกษานั้น 

จํานวน 1 คน เปนกรรมการสถานศึกษาตามใบสมัครหรือแบบเสนอชื่อที่สถานศึกษากําหนด 

    2) การสมัครหรือเสนอชื่อใหดําเนินการภายในระยะเวลาที่กําหนด  
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   3) กรณีที่มีผูสมัครหรือผูที่ไดรับการเสนอชื่อมากกวา 1 คนใหผูอํานวยการ

สถานศึกษาจัดใหผูสมัครหรือผูที่ไดรับการเสนอชื่อเลือกกันเองใหเหลือ 1 คน 

    เอกสารหลักฐานที่ใชประกอบการสมัครหรือเสนอชื่อ มีดังนี้ 

    1) ใบสมัครหรือแบบเสนอชื่อผูแทนที่สถานศึกษากําหนด พรอมประวัติ 

 

    2) เอกสารทั่วไป ไดแก สําเนาบัตรประจําตัวประชาชนหรือสําเนาบัตร

ประจําตัวขาราชการหรือสําเนาบัตรประจําตัวที่ทางราชการออกใหของผูสมัครหรือไดรับการ     

เสนอชื่อ 

    3) เอกสารประกอบการตรวจสอบคุณสมบัติ ไดแก ทะเบียนนักเรียน 
6. กรรมการที่เปนผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกร 

   ศาสนาอื่นในพื้นที่ใหผูอํานวยการสถานศึกษาดําเนินการสรรหาและเลือกกรรมการที่

เปนผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกรศาสนาอื่นในพื้นที่ ที่ทางราชการรับรอง (พุทธ คริสต 

อิสลาม พราหมณ - ฮินดูและซิกข) ใหไดจํานวนตามขนาดของสถานศึกษา ดังนี้ 

  6.1 สถานศึกษาขนาดเล็ก จํานวน 1 รูป หรือ 1 คน 

   6.2 สถานศึกษาขนาดใหญ จํานวน 2 รูป หรือ 2 คน หรือ 1 รูป กับ 1 คน  
   การสรรหาและการเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
  ใหผูไดรับการสรรหาและเลือกใหเปนกรรมการที่เปนผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกร

ชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูแทนศิษยเกา ผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกร

ศาสนาอื่นในพื้นที่ และผูอํานวยการ สถานศึกษารวมกันสรรหาและเลือกผูทรงคุณวุฒิใหเปน

กรรมการ ตามวิธีการที่เห็นสมควรโดยสถานศึกษาขนาดเล็กใหเลือกผูทรงคุณวุฒิเปนกรรมการ 

จํานวน 2 คน และสถานศึกษาขนาดใหญใหเลือกผูทรงคุณวุฒิเปนกรรมการจํานวน 7 คน          

(กฎกระทรวงฯขอ 5 (4)) การสรรหาและการเลือกประธานกรรมการใหผูไดรับการสรรหาและเลือก

เปนกรรมการผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ผูแทนศิษยเกา ผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกรศาสนาอื่นในพื้นที่ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

และผูอํานวยการสถานศึกษารวมกันเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิเปนประธานกรรมการ 1 คน

ระยะเวลาดําเนินการ 

 1. ในวาระเริ่มแรก ใหดําเนินการสรรหา และเลือกประธานกรรมการและกรรมการ ใหแลว

เสร็จภายใน 90 วัน นับแตวันที่กฎกระทรวงใชบังคับ (กฎกระทรวงฯ ขอ 10) 

2. ในกรณีที่ประธานกรรมการหรือกรรมการพนจากตําแหนงกอนครบวาระ                 

ใหดําเนินการสรรหา เลือกและแตงตั้งประธานกรรมการหรือกรรมการแทนภายใน 90 วัน เวนแต
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วาระของกรรมการเหลืออยูไมถึง 180 วัน จะไมดําเนินการก็ได และใหผูซึ่งไดรับการแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงแทนอยูในตําแหนงเทากับวาระที่เหลืออยูของผูซึ่งตนแทน (กฎกระทรวงฯ ขอ 8) 

 ในกรณีที่ประธานและกรรมการพนจากตําแหนงตามวาระใหดําเนินการสรรหาและเลือก

กรรมการชุดใหม ภายใน 90 วันกอนวันครบวาระและใหผูซึ่งพนจากตําแหนงตามวาระปฏบิตัหินาที่

ตอไปจนกวาประธานกรรมการและกรรมการซึ่งแตงตั้งใหมเขามารับหนาที่ (กฎกระทรวงฯ ขอ 8) 

 ข้ันตอนการสรรหาและการเลือก คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 1. ผูอํานวยการสถานศึกษาประกาศการสรรหาและเลือกคณะกรรมการ 

 2. สถานศึกษาเปดรับสมัครหรือรับการเสนอชื่อเขารับการเลือกเปนกรรมการแตละประเภท 

 
 3. สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติของผูสมัครหรือผูไดรับการเสนอชื่อ 

 4. สถานศึกษาประกาศรายชื่อผูมีสิทธิ์เขารับการเลือกเปนกรรมการแตละประเภท 

 5. สถานศึกษาดําเนินการใหผูมีสิทธิ์เขารับการเลือกเปนกรรมการแตละประเภทเลือก

กันเองใหเหลือตามจํานวนที่กําหนดในกรณีไมมีองคกรชุมชนในทองที่ตําบลหรือแขวงที่เปน

ภูมิลําเนาของนักเรียนในสถานศึกษาหรือตําบลหรือแขวงที่สถานศึกษาตั้งอยูหรือมีแตไมเสนอชื่อ

ผูแทนเขารับเลือกเปนกรรมการ 

 บทบาทหนาที่ของผูอํานวยการสถานศึกษา 

  1. ประกาศหลักเกณฑ วิธีการสรรหาและการเลือกประธานกรรมการและกรรมการ           

(กฎกระทรวงฯ ขอ5) 

 2. ดําเนินการสรรหา และการเลือกประธานกรรมการและกรรมการ (กฎกระทรวงฯ ขอ 5) 

 3. เสนอรายชื ่อผู ไดร ับเลือกเปนประธานกรรมการและกรรมการตอผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา พิจารณาแตงตั้ง (กฎกระทรวง ฯ ขอ5(6)) 

 4. ในกรณีที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นไมไดเสนอชื่อผูแทนองคกรเขารับการสรรหาและ

เลือกใหเปนกรรมการ ใหผูอํานวยการสถานศึกษาประสานงานกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้น

เพื่อใหไดมาซึ่งผูแทนดังกลาว 

 สาระสําคัญของประกาศการสรรหาและการเลือกคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานแต

ละสถานศึกษา ควรประกอบดวย 

 1. เหตุผลและอํานาจหนาที่ในการออกประกาศตามกฎหมาย 

  2. ตําแหนงที่จะสรรหาและเลือก พรอมทั้งคุณสมบัติทั่วไป และคุณสมบัติเฉพาะของ

ตําแหนงที่จะสรรหาและ เลือก 

 3. วิธีการสรรหาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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 4. หลักฐานประกอบการสมัครหรือการเสนอชื่อผูแทนกลุมบุคคลองคกรชุมชน องคกร

ปกครองสวนทองถิ่น 

 5. กําหนดการประกาศรายชื่อผูมีสิทธิ์เขารับการสรรหาเปนกรรมการผูแทนของกลุม

บุคคลและองคกร 

 6. กําหนดการใหผูแทนกลุมบุคคลหรือผูแทนองคกรแตละประเภทเลือกกันเองเปน

กรรมการ 

 7. กําหนดการประกาศรายชื่อผูไดรับการเลือกเปนกรรมการจากผูแทนกลุมบุคคลและ

องคกรแตละประเภท 

 การดําเนินการสรรหาและการเลือกประธานกรรมการและกรรมการ ควรดําเนินการ ดังนี้ 

 1. แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินงานที่เกี่ยวกับการสรรหาและการเลือกประธานกรรมการและ

กรรมการอาจแตงตั้งจากบุคคลภายนอกเขารวมเปนคณะกรรมการหรือคณะทํางานได 

 2. ประชาสัมพันธใหผูเกี่ยวของทราบอยางทั่วถึง 

 3. รับสมัครหรือรับการเสนอชื่อผูแทนกลุมบุคคลหรือผูแทนองคกรเขารับการเลือกเปน

กรรมการ 

 4. ตรวจสอบคุณสมบัติผูสมัครหรือผูที่ไดรับการเสนอชื่อเขารับการเลือกเปนกรรมการ 

ตามแนวทาง ดังนี้ 

  4.1 ผูแทนผูปกครอง ตรวจสอบจากทะเบียนนักเรียน  

  4.2 ผูแทนศิษยเกา ตรวจสอบจากทะเบียนนักเรียน 

   4.3 ผูแทนองคกรชุมชน ตรวจสอบเอกสารหลักฐาน ตอไปนี้ 

   4.3.1 หลักฐานทางทะเบียนที่แสดงวาองคกรมีสมาชิกไมต่ํากวา 15 คน 

   4.3.2 หนังสือการรับรองการดําเนินกิจกรรมขององคกรที่เปนประโยชนตอสังคม

และชุมชนอยางตอเนื่องมาเปนเวลาไมนอยกวา 1 ป  

   4.3.3 หนังสือรับรองผลงานจากหนวยงานที่เกี่ยวของหรือของสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา 

   4.3.4 หลักฐานแสดงถึงการเปนประธานหรือผูบริหารหรือผูนําองคกรนั้นของ       

ผูเสนอชื่อ 

  4.4 ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่นตรวจสอบเอกสารหลักฐานตอไปนี้ 

  4.4.1 ในกรณีที่เปนผูบริหาร หรือคณะผูบริหารหรือสมาชิกสภาองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นนั้น ๆ ตรวจสอบจากบัตรประจําตัวที่ทางราชการออกให 
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  4.4.2 สําหรับขาราชการพนักงานหรือลูกจางขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

หรือบุคคลอื่นที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นมอบหมาย ใหตรวจสอบจากบัตรประจําตัวที่ทางราชการ

ออกใหและหรือบัตรประจําตัวประชาชน 

 5. จัดประชุมผูแทนกลุมบุคคล หรือองคกรตาง ๆ เพื่อเลือกกันเองใหไดผูแทนกลุมบุคคล

หรือผูแทนองคกรแตละประเภทตามจํานวนที่กําหนด ซึ่งอาจดําเนินการโดยวิธีออกเสียงโดยตรง

หรือลับหรือเปดเผยตามความเหมาะสม 

 6. จัดประชุมใหผูไดรับการสรรหาจากกลุมบุคคลหรือองคกรตาง ๆ และผูอํานวยการ

สถานศึกษารวมกันสรรหาและเลือกผูทรงคุณวุฒิจากผูที่สมัครและบุคคลที่คณะกรรมการสรรหา

ขางตนเสนอชื่อใหได จํานวน 2 คน สําหรับสถานศึกษาขนาดเล็ก 

 จํานวน 7 คน สําหรับสถานศึกษาขนาดใหญ สําหรับวิธีการสรรหาและการเลือกกรรมการ

ผูทรงคุณวุฒิใหที่ประชุมพิจารณาดําเนินการตามที่เห็นสมควร 

 7. จัดประชุมผูไดรับเลือกเปนกรรมการทั้งหมดรวมทั้งผูอํานวยการสถานศึกษารวมกัน

เลือกผูทรงคุณวุฒิ 1 คนเปนประธานกรรมการ 

 บทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ บุคคลที่มีความตั้งใจเสียสละ และอุทิศตนเพื่อ

เขามามีสวนรวมในการพัฒนาการศึกษาของชุมชนและทองถิ่น มีบทบาทหนาที่ตามระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการ วาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2543 สอดคลองกับ

มาตรา 40 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่กําหนดใหทําหนาที่กํากับและ

สงเสริมสนับสนุนกิจกรรมของสถานศึกษา 12 ดาน ดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติ 2543, หนา 27–41 )  

 1. กําหนดนโยบาย แผนแมบทและแผนพัฒนาของสถานศึกษา โดย 

  1.1 ศึกษาหาความรู และทําความเขาใจเรื่อง การวางแผน และการจัด 

ทําแผนพัฒนาการ จากเอกสารและแหลงความรูตาง ๆ  

  1.2 แตงตั้งคณะอนุกรรมการในการจัดทํารางนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาของ

สถานศึกษา 

  1.3 พิจารณาในการกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา 
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 2. ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา 

  2.1 ศึกษานโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา 

  2.2 พิจารณาเห็นชอบแตงตั้งอนุกรรมการ จัดทําแผนปฏิบัติการประจําปของ

สถานศึกษา 

2.3 พิจารณาใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติราชการประจําป 

2.4 ใหการสนับสนุนการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา 

2.5 กํากับติดตามการดําเนินการตามแผนของสถานศึกษา 

 3. ใหความเห็นชอบในการจัดทําสาระหลักสูตร ใหสอดคลองกับความตองการทองถิ่น 

  3.1 ศึกษาสภาพปญหา  ความตองการ  ภูมิปญญาทองถิ่นและนําเสนอให

สถานศึกษาไวใชเปนขอมูล ประกอบการจัดทําหลักสูตร 

  3.2 พิจารณาใหความเห็นชอบสาระหลักสูตรที่สถานศึกษาจัดทํา 

  3.3 สงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษาไดสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน

ตามหลักสูตรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 4. กํากับและติดตาม การดําเนินการตามแผนของสถานศึกษา 

  4.1 ศึกษาแนวทางการดําเนินการและปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการของ

สถานศึกษา 

  4.2 รับทราบรายงานผลการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการของสถานศึกษารวมทั้งให

ความเห็นชอบและขอเสนอแนะ 

  4.3 ติดตามดูแล ชวยเหลือแกปญหาและสงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษาสามารถ

ดําเนินการ จัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ 

 5. สงเสริมและสนับสนุน ใหเด็กทุกคนในเขตบริการไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยาง

ทั่วถึงและมีคุณภาพไดมาตรฐาน 

  5.1 รวมและสนับสนุน การดําเนินงานในการจัดทําขอมูลพื้นฐานของเด็กในเขต

บริการของโรงเรียน 

  5.2 ประสานความรวมมือสรางความเขาใจกับประชาชนทั่วไปและผูปกครองของ

นักเรียน เพื่อใหเห็นความสําคัญในการศึกษา 

  5.3 สนับสนุนชวยเหลือ เด็กที่ขาดแคลน หรือมีความตองการชวยเหลือเปนพิเศษ

เพื่อใหสามารถไดเรียนจนจบหลักสูตร 
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 6. สง เสริมใหมีการพิทักษ สิทธิ เด็ก  ดูแลเด็กพิการ  เด็กดอยโอกาสและเด็กที่

ความสามารถพิเศษใหไดรับการพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ 

 7. เสนอแนวทางและมีสวนรวมในการบริหารและจัดการในดานวิชาการ งานบุคลากร 

งานงบประมาณและดานบริหารทั่วไปของสถานศึกษา 

 8. สงเสริมใหมีการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ตลอดจนเปนวิทยากรภายนอกและภูมิ

ปญญาทองถิ่นเพื่อเสริมสรางการพัฒนาการของนักเรียนทุกวัย รวมทั้งสืบสานจารีตประเพณี

ศิลปวัฒนธรรมของทองถิ่นและของชาติ 

 9. เสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชนตลอดจนประสานงานกับ

องคกรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อใหสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการของชุมชนและมีสวนรวมในการ

พัฒนาชุมชนและทองถิ่น 

 10. ใหความเห็นชอบและรายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษากอนเสนอ

ตอสาธารณชน 

 11. แตงตั้งที่ปรึกษาหรืออนุกรรมการ เพื่อดําเนินงานตามระเบียบตามที่เห็นสมควร 

 12.  ปฏิบัติการอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากตนสังกัดของสถานศึกษานั้น ๆ 

 
บทบาทของคณะกรรมการการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ในการรวมบริหารสถานศึกษานั้น 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดกําหนดเกี่ยวกับความมุงหมายและหลักการจัด

การศึกษาที่เกี่ยวของกับบทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไวดังนี้ 

 มาตรา 8 การจัดการศึกษาใหยึดหลักดังนี้ 

 (2) ใหสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

 มาตรา 9 การจัดระบบ โครงสราง และกระบวนการจัดการศึกษา ใหยึดหลักดังนี้ 

  (2) มีการกระจายอํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา และองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น 

 (5) ระดมทรัพยากรจากแหลงตาง ๆ มาใชในการจัดการศึกษา 

 (6) การมีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคการชุมชน องคกรปกครองสวน

ทองถิ่น เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคม

อ่ืน ในการบริหารและจัดการศึกษา กําหนดใหมีการดําเนินการดังนี้คือ 

 มาตราที่ 34 คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีหนาที่พิจารณาเสนอนโยบาย 

แผนพัฒนา มาตรฐานและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่สอดคลองกับแผนการศึกษา 
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ศาสนา ศิลปและวัฒนธรรมแหงชาติ การสนับสนุนทรัพยากร การติดตาม ตรวจสอบ และ

ประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 มาตรา 39 ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งดานวิชาการ

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการ และสํานักงาน

การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา

โดยตรง หลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจดังกลาว ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง  

 มาตรา 40 ใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับตํ่า

กวาปริญญาของแตละสถานศึกษา เพื่อทําหนาที่กํากับและสงเสริมสนับสนุนกิจการของ

สถานศึกษา ประกอบดวย ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา และผูทรงคุณวุฒิจํานวน กรรมการ คุณสมบัติ 

หลักเกณฑ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและกรรมการ วาระการดํารงตําแหนง และ

การพนจากตําแหนง ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง ใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการ

และเลขานุการของคณะกรรมการสถานศึกษา ความในมาตรานี้ไมใชบังคับแกสถานศึกษาตาม

มาตรา18 (1) และ (3) 

 ในดานการประกันคุณภาพการศึกษา ไดกําหนดมาตรฐานการศึกษาและการประกัน

คุณภาพการศึกษา คือ 

 มาตรา 47 ใหมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาทุกระดับ ประกอบดวย ระบบการประกันคุณภาพภายใน และระบบการประกันคุณภาพ

ภายนอกระบบ หลักเกณฑ และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา ใหเปนไปตามที่กําหนดใน

กฎกระทรวง 

 มาตรา 48 ใหหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพ

ภายในสถานศึกษาและใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหาร

การศึกษาที่ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง โดยมีการจัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตน

สังกัด หนวยงานที่เกี่ยวของ และเปดเผยตอสาธารณชน เพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและ

มาตรฐานการศึกษา และเพื่อรองรับการประกันคุณภาพภายนอก 

 มาตรา 49 ใหมีสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา มีฐานะเปน

องคการมหาชนทําหนาที่พัฒนาเกณฑ วิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการประเมินผล

การจัดการศึกษาเพื่อใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมายและ

หลักการ และแนวการจัดการศึกษาในแตละระดับตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้ 
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 ใหมีการประเมินผลคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหงอยางนอยหนึ่งครั้งในทุกหาป

นับต้ังแตการประเมินครั้งสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอหนวยงานที่เกี่ยวของและสาธารณชน 

 มาตรา 50 ใหสถานศึกษาใหความรวมมือในการจัดเตรียมเอกสารหลักฐานตาง ๆ ที่มี

ขอมูลเกี่ยวของกับสถานศึกษา ตลอดจนใหบุคลากร คณะกรรมการของสถานศึกษา รวมทั้ง

ผูปกครองและผูที่มีสวนเกี่ยวของกับสถานศึกษาใหขอมูลเพิ่มเติมในสวนที่พิจารณาเห็นวา 

เกี่ยวของกับการปฏิบัติภารกิจของสถานศึกษา ตามคํารองขอของสํานักงานรับรองมาตรฐาน และ

ประเมินคุณภาพการศึกษาหรือบุคคลหรือหนวยงานภายนอกที่สํานักงานดังกลาวรับรอง ที่ทําการ

ประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษานั้น 

 มาตรา 51 ในกรณีที่ผลการประเมินภายนอกของสถานศึกษาใดไมไดตามมาตรฐานที่

กําหนดใหสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา จัดทําขอเสนอแนะการ

ปรับปรุงแกไขตอหนวยงานตนสังกัด เพื่อใหสถานศึกษานั้นปรับปรุงแกไขภายในระยะเวลาที่

กําหนด หากมิไดดําเนินการดังกลาวใหสํานักงานรับรองมาตรฐาน และประเมินคุณภาพการศึกษา

รายงานตอคณะกรรมการการศึกษา ข้ันพื้นฐานหรือคณะกรรมการการอุดมศึกษาเพื่อดําเนินการให

มีการปรับปรุงแกไข 

 จากการกําหนดตามมาตราที่กลาวมาของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

สรุปไดวาบทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรมีบทบาทดังนี้ คือ มีบทบาทใน

ดานการกํากับติดตาม สงเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา ในดานที่ไดรับการกระจายอํานาจ

การบริหารและการจัดการศึกษา คือ งานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการ

บริหารทั่วไป 
 
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2543  
 เพื่อใหการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 อาศัยอํานาจตามความ

ในมาตรา 20 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2543 ประกอบกับ มาตรา 

25 แหงพระราชบัญญัติปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2534 กระทรวงศึกษาธิการจึงวาง

ระเบียบไวดังนี้ 

 ขอ 1  ระเบียบนี้เรียกวา "ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2543" 

 ขอ 2  ระเบียบนี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันประกาศเปนตนไป 
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 ขอ  3 ใหยกเลิก  "ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการโรงเรียน

ประถมศึกษาพ.ศ.2539" บรรดาระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ และคําสั่งอื่นใดในสวนที่กําหนดไวแลว

ในระเบียบนี้ หรือซ่ึงขัดหรือแยงกับระเบียบนี้ ใหใชระเบียบนี้แทน 

 ขอ 4 ในระเบียบนี้ "สถานศึกษา" หมายความวา โรงเรียนของรัฐที่จัดการศึกษาขั้น

พื้นฐาน แตไมหมายรวมถึงสถานศึกษาที่จัดการศึกษาเฉพาะทาง 

 "ผูบริหารสถานศึกษา" หมายความวา ครูใหญ อาจารยใหญ หรือผูอํานวยการที่

รับผิดชอบบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 "คณะกรรมการ" หมายความวา คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 "กรรมการ" หมายความวา กรรมการในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 ขอ  5 ใหมีคณะกรรมการอยางนอยสถานศึกษาละเจ็ดคน  แตไม เกินสิบหาคน

ประกอบดวย 

 (1) "ผูแทนผูปกครอง" ไดแก ผูแทนของผูมีรายชื่อเปนผูปกครองตามทะเบียนนักเรียนที่

กําลังศึกษาอยูในสถานศึกษานั้น จํานวนไมเกินสองคน 

 (2) "ผูแทนครู" ไดแก ผูแทนของขาราชการครูผูปฏิบัติการสอนและผูชวยผูบริหาร

สถานศึกษานั้น จํานวนไมเกินสองคน 

 (3) "ผูแทนองคกรชุมชน" ไดแก ผูแทนของชมรม สมาคม มูลนิธิ องคกรเอกชน หรือกลุม

บุคคลในรูปอ่ืนใด ที่ดําเนินกิจกรรมเพื่อประโยชนของสาธารณะ และมีที่ตั้งอยูในเขตบริการของ

สถานศึกษานั้น จํานวนไมเกินสองคน 

 (4) "ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น" ไดแก ผูแทนของเทศบาล องคการบริหารสวน

จังหวัด องคการบริหารสวนตําบล กรุงเทพมหานคร เมืองพัทยา หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น

รูปแบบอื่น จํานวนไมเกินสองคน 

 (5) "ผูแทนศิษยเกา" ไดแก ผูแทนของสมาคมศิษยเกา ชมรมศิษยเกา หรือบุคคลที่เคย

ศึกษาจากสถานศึกษานั้น จํานวนไมเกินสองคน 

  (6) "ผูทรงคุณวุฒิ" ไดแก ผูนําทางศาสนา ผูทรงภูมิปญญาไทยในทองถิ่นขาราชการ

บํานาญ ขาราชการอื่นนอกสังกัดสถานศึกษา พนักงานรัฐวิสาหกิจ เจาหนาที่ในหนวยงานอื่นของ

รัฐ เจาของหรือผูบริหารสถานประกอบการ ทั้งในและนอกเขตบริการของสถานศึกษานั้น จํานวนไม

เกินสี่คนใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการ และใหคณะกรรมการเลือกกรรมการ

คนหนึ่งใน (1) (3) (4) (5) และ (6) เปนประธานและอีกคนหนึ่งเปนรองประธาน 
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 ขอ 6 ใหคณะกรรมการ กําหนดจํานวนและสัดสวนของคณะกรรมการ เพื่อใหไดมาซึ่ง

คณะกรรมการตามขอ 5 โดยคํานึงถึงจํานวนและสัดสวนของคณะกรรมการที่เปนสตรีจํานวนไม

นอยกวาหนึ่งในสามของคณะกรรมการทั้งหมด 

  ขอ 7 การใหไดมาซึ่งคณะกรรมการ ใหดําเนินการดังนี้ 

 (1) ใหสถานศึกษาประกาศรับสมัครผูแทนตามขอ 5 (1) (2) (3) (4) และ (5) 

 (2) ใหผูสมัครเขารับการคัดเลือกตามขอ 7 (1) คัดเลือกกันเองใหเหลือเทากับจํานวน

ตามที่กําหนดไวในขอ 6 

 (3) ใหผูได รับการคัดเลือกตามขอ 7 (2) และผูบริหารสถานศึกษา  เสนอรายชื่อ

ผูทรงคุณวุฒิตามที่ตนเห็นสมควร จํานวนสองเทาของจํานวนที่กําหนดไวในขอ 6 และใหประชุม

คัดเลือกใหเหลือทากับจํานวนตามที่กําหนดไวในขอ 6 

 (4) ใหผูบริหารสถานศึกษานํารายชื่อเสนอผูมีอํานาจตามขอ 9 เปนผูลงนามแตงตั้งใน

กรณีไมมีผูสมัครเขารับการคัดเลือกเปนผูแทนในองคประกอบใด ใหคณะกรรมการ เสนอรายชื่อ

บุคคลในองคประกอบนั้น จํานวนสองเทาของจํานวนที่กําหนดไวในขอ 6 และใหผูไดรับการเสนอ

ชื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือเทากับจํานวนตามที่กําหนดไวในกรณีที่มีผูสมัครเขารับการคัดเลือกใน

องคประกอบใดไมครบตามจํานวนที่กําหนดไวในขอ6 ใหถือวาผูที่สมัครเขารับการคัดเลือกเทาที่มี

อยูในองคประกอบนั้น แลวใหคณะกรรมการ เสนอรายชื่อบุคคลในองคประกอบนั้น จํานวนสองเทา

ของจํานวนที่ยังขาดอยู และใหผูไดรับการเสนอชื่อคัดเลือกกันเอง ใหเหลือตามจํานวนที่กําหนดไว 

ในกรณีที่มีผูสมัครเขารับการคัดเลือกในองคประกอบใด มีจํานวนเทากับจํานวนกรรมการตามที่

กําหนดไวในขอ 6 ใหถือวาผูสมัครเขารับการคัดเลือกดังกลาว เปนกรรมการในองคประกอบนั้น 

 ขอ 8 คุณสมบัติทั่วไปของคณะกรรมการ 

 (1) เปนผูสนใจในการพัฒนาการศึกษา 

 (2) เปนผูมีความประพฤติดี 

 (3) ไมเปนบุคคลลมละลาย 

 (4) ไมเคยตองโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุด เวนแตเปนโทษสําหรับความผิด ที่ได

กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

 ขอ 9 ใหผูบังคับบัญชาเหนือสถานศึกษาขึ้นไปหนึ่งระดับเปนผูลงนามในการแตงตั้ง และ

อนุญาตการลาออกของคณะกรรมการ 

  ขอ 10 ใหคณะกรรมการ มีวาระอยูในตําแหนงคราวละ 4 ป นับต้ังแตวันที่ไดรับการ

แตงตั้งคณะกรรมการซึ่งไดมาตามระเบียบนี้ในวาระแรก เมื่อครบกําหนดสองปใหจับสลากออกกึ่ง
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หนึ่ง ในกรณีที่เปนจํานวนคี่ ใหปดเศษเพิ่มเปนหนึ่งคน เวนกรรมการและเลขานุการในสถานศึกษา

ดําเนินการสรรหากรรมการทดแทนกรรมการที่พนจากตําแหนงตามวรรคสองตามหลักเกณฑและ

วิธีการที่กําหนดในขอ 7 โดยใหอยูในตําแหนงตามวาระในวรรคหนึ่งการสรรหากรรมการใหมแทน

กรรมการที่พนจากตําแหนงตามวรรคหนึ่งและวรรคสาม ใหดําเนินการภายในสี่สิบหาวันนับจากวัน

ครบวาระหรือครบกําหนดแลวแตกรณีในกรณีที่กรรมการพนจากตําแหนงตามวาระ แตยังมิไดมี

การแตงตั้ง กรรมการใหมใหกรรมการชุดเดิม ปฏิบัติหนาที่ไปจนกวาจะได   มีการประกาศแตงตั้ง

กรรมการใหมกรรมการที่พนวาระ อาจไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในคณะกรรมการไดอีก 

 ขอ 11 กรรมการ จะพนจากตําแหนงเมื่อ 

  (1) ออกตามวาระ 

  (2) ตาย 

  (3) ลาออก 

  (4) ขาดคุณสมบัติตามขอ 8 

  (5) เปนบุคคลลมละลาย 

  (6) เปนบุคคลไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 

  (7) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุด เวนแตเปนโทษสําหรับความผิด ที่ไดกระทํา

โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

  (8) พนจากตําแหนงในสถานศึกษานั้น สําหรับกรรมการตามขอ 5 (2) และผูบริหาร

สถานศึกษา 

  (9) พนจากสถานภาพการเปนผูปกครองนักเรียนของสถานศึกษานั้นสําหรับกรรมการ

ตามขอ 5 (1) 

  (10) พนจากสถานภาพการเปนผูแทนขององคกรปกครองสวนทองถิ่นสําหรับกรรมการ

ตามขอ 5 (4) 

  (11) คณะกรรมการจํานวนไมนอยกวาสองในสาม มีมติใหออกยกเวนตําแหนงกรรมการ

และเลขานุการ 

 ขอ 12 ในกรณีที่กรรมการในองคประกอบใดวางลงกอนครบวาระเกินกวาเกาสิบวันให

สถานศึกษาดําเนินการตามขอ 7 เพื่อใหไดมาซึ่งกรรมการในองคประกอบนั้นภายในสามสิบวัน นับ 

ตั้งแตวันที่วางลง และใหอยูในตําแหนง เทากับวาระที่เหลืออยูของกรรมการที่ตนแทน 

 ขอ 13 คณะกรรมการมีหนาที่ ดังนี้ 

 (1)  กําหนดนโยบาย และแผนพัฒนาของสถานศึกษา 
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 (2)  ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา 

 (3)  ใหความเห็นชอบในการจัดทําสาระหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของ

ทองถิ่น 

  (4)  กํากับ และติดตามการดําเนินงานตามแผนของสถานศึกษา 

  (5)  สงเสริมและสนับสนุนใหเด็กทุกคนในเขตบริการไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยาง

ทั่วถึงมีคุณภาพและไดมาตรฐาน 

  (6)  สงเสริมใหมีการพิทักษสิทธิเด็ก ดูแลเด็กพิการ เด็กดอยโอกาส และเด็กที่มี

ความสามารถพิเศษใหไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 

  (7)  เสนอแนวทางและมีสวนรวมในการบริหารจัดการดานวิชาการดานงบประมาณ ดาน

การบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป ของสถานศึกษา 

  (8)  สงเสริมใหมีการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ตลอดจนวิทยากรภายนอกและภูมิ

ปญญาทองถิ่น เพื่อเสริม สรางพัฒนาการของนัก เรียนทุกคน รวมทั้งสืบสานจารีตประเพณี 

ศิลปวัฒนธรรมของทองถิ่นและของชาติ 

  (9)  เสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน ตลอดจนประสานงานกับ

องคกรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อใหสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการของชุมชน และมีสวนในการ

พัฒนาชุมชนและทองถิ่น 

  (10) ใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนินงานประจําป ของสถานศึกษากอนเสนอตอ

สาธารณชน 

  (11) แตงตั้งที่ปรึกษาและหรือคณะอนุกรรมการเพื่อการดําเนินงานตามระเบียบนี้ ตามที่

เห็นสมควร 

  (12) ปฏิบัติการอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานตนสังกัดของสถานศึกษานั้น 

 ขอ 14 ใหมีการประชุมคณะกรรมการ อยางนอยภาคเรียนละสองครั้งการดําเนินการประชุม

คณะกรรมการ ใหเปนไปตามระเบียบวิธีการที่คณะกรรมการกําหนดโดยใหมีกรรมการเขารวม

ประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการที่มีอยูในขณะนั้น และใหมีผูแทนของนักเรียนเขา

รวมรับฟงและแสดงความคิดเห็นตามที่คณะกรรมกาเห็นสมควร แลวแตกรณีในกรณีที่เปนเรื่องที่

เกี่ยวของกับสิทธิประโยชนของนักเรียนโดยตรง ใหรับฟงความคิดเห็นของนักเรียนประกอบการ

พิจารณาของคณะกรรมการดวยใหผูบริหารสถานศึกษารายงานผลการประชุมตอผูบังคับบัญชา

เหนือข้ึนไปชั้นหนึ่ง ภายในสิบหาวัน นับแตวันที่มีการประชุม 
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 ขอ 15 ในวาระเริ่มแรกใหกรมหรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่น และมีฐานะเปนกรมที่มี

สถานศึกษาในสังกัด ดําเนินการใหไดมาซึ่งคณะกรรมการใหแลวเสร็จภายในหกสิบวัน นับแตวัน

ประกาศใชระเบียบนี้สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ให

คณะกรรมการโรงเรียนตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการโรงเรียน

ประถมศึกษา พ.ศ.2539 ปฏิบัติหนาที่ไปจนกวาจะมีการประกาศแตงตั้งคณะกรรมการตาม

ระเบียบนี้ รวมทั้งดําเนินการใหเปนไปตามขอ 6 และขอ 7 แลวแตกรณีสถานศึกษา ที่ไมมี

คณะกรรมการสถานศึกษาหรือคณะกรรมการโรงเรียนอยูในวันที่ประกาศใชระเบียบนี้ ใหกรมหรือ

สวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่น และมีฐานะเปนกรม ซึ่งเปนเจาสังกัด กําหนดหลักเกณฑและวิธีการ

ปฏิบัติเพื่อใหเปนไปตามขอ 6 และขอ 7 แลวแตกรณี 

 ขอ 16 ใหปลัดกระทรวงศึกษาธิการ รักษาการตามระเบียบนี้ 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสภาพความขัดแยงของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดพิษณุโลก มีดังนี้ 

 อภิสิทธิ์ กรีทรัพย (2545) ไดทําการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการมีสวนรวมในการบริหาร

โรงเรียนของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิจิตร 

ผลการวิจัยพบวา  

 1. เปรียบเทียบพฤติกรรมการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนของคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิจิตร จําแนกตามตําแหนง พบวา 

ผูบริหาร ผูแทนครู ผูทรงคุณวุฒิและผูแทนชุมชน มีพฤติกรรมการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 2. เปรียบเทียบพฤติกรรมการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนของคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิจิตร จําแนกตามขนาดโรงเรียน

พบวา คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญมี

พฤติกรรมการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ฉลาด กันมา (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง การจัดการกับความขัดแยงโรงเรียนของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดแพร ผลการวิจัยพบวา  

 1. ปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดแพร พบวา 

กรณีปญหาที่เกิดขึ้นสวนใหญมาจาก ครูผูสอน นักเรียน นักการภารโรง ผูปกครอง ชุมชนและ

ผูบริหาร สวนสาเหตุของปญหามาจากดานพฤติกรรม ลักษณะนิสัยของบุคคล เปนความขัดแยง
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ภายในตัวบุคคลและระหวางบุคคล เชน บุคลิกภาพ ความเห็นแกตัว การเอกใจตนเอง การใช

อารมณ ความไมเขาใจ ความคิดเห็นไมตรงกัน ผลประโยชนขัดแยงกัน การแกงแยงชิงดีกัน ขาด

ความรับผิดชอบ ขาดการประสานงานที่ดี การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและทรัพยากรมี

ไมเพียงพอกับความตองการของบุคคลหรือกลุมบุคคล 

 2. วิธีจัดการกับความขัดแยงที่ผูบริหารโรงเรียนใชในการจัดการกับความขัดแยงที่เกิดขึ้น 

จากกรณีปญหาตาง ๆ พบวาผูบริหารใชวิธีการจัดการกับความขัดแยง ซึ่งมีทั้งหมด 9 วิธี 

เรียงลําดับวิธีที่ ผูบริหารใชมากที่ สุดจนถึงนอยที่ สุด ดังตอไปนี้ การเจรจา  การบังคับ การ

ประนีประนอม การไกลเกลี่ย การเผชิญหนา การรวมมือ การผสมผสาน การตอรอง และการ

ปรองดอง โดยผูบริหารโรงเรียนใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงผสมผสานกันไป  

 ชาลี กันสุข, ชัชวาลย ออนสี และพิษณุ ชาบาง (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง การรับรูการ

ปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขั้นพื้นฐานในจังหวัดพิษณุโลก ผลการ

การศึกษาพบวา การรับรูกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษาของคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวาในภาพรวมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีการรับรูการ

กําหนดนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษาสูงสุด ไดแกการศึกษาและทําความเขาใจขอมูล

เกี่ยวกับสภาพปจจุบันของชุมชนทองถิ่นที่ตั้งของสถานศึกษา รองลงมา ไดแกการกําหนดให

สถานศึกษาจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา และต่ําสุดไดแก ศึกษาและทําความ

เขาใจในความมุงหมายหลักการของการจัดการศึกษาตาม พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

 การรับรูการใหความเห็นชอบของแผนปฏิบัติการประจําปของคณะกรรมการสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน พบวาในภาพรวมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการรับรูใหความ

เห็นชอบของแผนปฏิบัติการประจําปอยูในระดับปานกลาง โดยมีการรับรูการใหความเห็นชอบของ

แผนปฏิบัติการประจําปสูงสุด ไดแก ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา และ

ต่ําสุด ไดแกพิจารณาความสอดคลองของแผนปฏิบัติการประจําปกับแผนพัฒนาของสถานศึกษา 

และพิจารณาถึงความเปนไปไดและความเหมาะสมเกี่ยวกับวิธีการหรือยุทธศาสตรการดําเนินงาน

ของกิจกรรม/งาน/โครงการที่ระบุไวในแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา 

 ผลการเปรียบเทียบการรับรูการกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษาของ

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาที่มีที่ตั้งในเขตเมืองกับนอกเขตเมือง พบวา

โดยรวมมีการรับรูการกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษาแตกตางกันอยางไมมีนัย

ความสําคัญทางสถิติ โดยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นบานของสถานศึกษาทั้งในเมืองและ

นอกเขตเมืองมีการรับรูการกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษาในระดับปานกลาง 
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 ผลการเปรียบเทียบการรับรูการใหความเห็นชอบของแผนปฏิบัติการประจําปของ

สถานศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ของสถานศึกษาที่มีที่ตั้งในเขตเมืองกับนอก

เขตเมืองพบวา โดยรวมมีการรับรูการใหความเห็นชอบของแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษา

ทั้งในเขตเมืองและนอกเขตเมือง มีการรับรูการใหความเห็นชอบของแผนปฏิบัติการประจําปของ

สถานศึกษาในระดับปานกลาง 

 พรินศักดิ์ โพธิ์เผือก (2547) ไดทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการบริหารความ

ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี

การวิจัยปรากฏผลดังนี้ 

  1. การบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูอยูในระดับปาน

กลาง 

  2. การวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยงของ

ผูบริหาร โรงเรียน เมื่อจําแนกตามเพศ อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงของผูบริหาร

การศึกษา ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 3. ความพึงพอใจของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยงของผูบ ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาอยูในระดับปานกลาง 

 4. การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยงของ

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เมื่อจําแนกตามเพศ อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา และ

ตําแหนงผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 5. ความคิดเห็นของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา

กับความพึงพอใจของครูมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่การบริหารของ 

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา แบบแกปญหา และแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับสูงกับความพึงพอใจของครู แบบกลบเกลื่อนมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจของครู

ในระดับปานกลาง แบบการตอสูและแบบการหลีกเลี่ยงไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของครู

จากการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษากับ

ความพึงพอใจของครูสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพชรบุรี สรุปไดดังนี้ 

 

 

 



 86 

  1. จากการศึกษาสถานภาพของกลุมตัวอยางพบวา กลุมที่มีจํานวนมากที่สุดไดแก     

เพศหญิง กลุมอายุ 41-50 ป กลุมอายุราชการ 21-30 ป กลุมระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูง

กวาปริญญาตรี และกลุมครูที่ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนที่ผูบริหารดํารงตําแหนงผูอํานวยการ

โรงเรียน 

  2. การวิเคราะหความคิดเห็นของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา พบวา การบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนประถมศึกษาทั้ง 5 

แบบ อยูในระดับปานกลางเรียงลําดับตามคาเฉลี่ย คือ แบบการบริหารแบบการแกปญหา 

รองลงมาการบริหารแบบประนีประนอม แบบกลบเกลื่อน แบบตอสูและแบบหลีกเลี่ยง ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณารายละเอียด พบวา แบบการบริหารแบบการแกปญหาขอที่ผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด คือ ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน การบริหารแบบ

ประนีประนอม ผูบริหารขอโทษผูอ่ืนเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในระดับมาก แบบการบริหารแบบกลบ

เกลื่อนมีขอที่ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ ผูบริหารโรงเรียนทําเปนไม

เห็นความสําคัญของความขัดแยงเมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น แบบการบริหารแบบตอสูมีขอที่

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ ผูบริหารแสดงความตองการของตัวเอง

อยางชัดเจน และแบบการบริหารแบบหลีกเลี่ยงมีขอที่ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาปฏิบัติที่มี

คาเฉลี่ยสูง คือ ผูบริหารกระทําเหมือนวาไมมีปญหาใดๆ เมื่อเกิดปญหาขึ้นขอที่ผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาปฏิบัติอยูในคาเฉลี่ยต่ํา คือ ผูบริหารโรงเรียนแสดงความกาวราวเพื่อเอาชนะ 

สรุป ผูบริหารโรงเรียนปฏิบัติอยูในระดับปานกลางทุกขอ สําหรับหารบริหารความขัดแยงแบบ

หลีกเลี่ยง 

 3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยงของ

ผูบริหารโรงเรียน จําแนกตามเพศ อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษาของครู และตําแหนงของ

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา พบวา เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบการบริหารความขัดแยงของ

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนประถมศึกษาที่มีเพศตางกัน โดย

ภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาตามแบบการบริหารความขัดแยงทั้ง 5 แบบ พบวา             

ไมแตกตางเชนเดียวกัน ครูโรงเรียนที่มีผูบริหารในตําแหนงแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหาร

ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาแบบการบริหารทั้ง 5 แบบ ไมมีความแตกตางกัน 

  4. การวิเคราะหความพึงพอใจของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศึกษา พบวา ความพึงพอใจการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาทั้ง 5 

แบบ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับตามคาเฉลี่ย คือ การบริหารแบบการแกปญหา แบบ
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ประนีประนอม แบบตอสู แบบกลบเกลื่อน และแบบหลีกเลี่ยง เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละแบบ

พบวา แบบแกปญหามีขอที่ครูพึงพอใจอยูในระดับมากทุกขอ รองลงมาแบบประนีประนอมมีขอ

เดียวผูบริหารใชแบบตอรองเพื่อใหปญหาคลี่คลายโดยเร็วที่ครูพึงพอใจระดับมาก คือ ผูบริหาร

โรงเรียนทําเปนไมเห็นความสําคัญของความขัดแยงเมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น นอกนั้นอยูในระดับ

ปานกลาง แบบตอสูผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาแสดงความตองการของตนเองชัดเจนอยูใน

ระดับมาก นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง 

  5. การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยงของ

ผูบริหาร โรงเรียนประถมศึกษา จําแนกตามเพศ อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษาของครู และ

ตําแหนง ผูบริหารโรงเรียน พบวา เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความพึงพอใจการบริหารความขัดแยง

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของครูในเรื่องความแตกตางของ เพศ อายุ 

อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงของผูบริหาร พบวา มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน เมื่อ

พิจารณารายละเอียดของสถานภาพสวนตัวของครูและตําแหนงผูบริหาร ความพึงพอใจของครูที่มี

เพศตางกันในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาแบบการบริหารความ

ขัดแยงทั้ง 5 แบบ ไมแตกตางกัน พิจารณาเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูตามอายุ พบวา ครูที่มี

อายุระหวาง 31-40 ป มีความพึงพอใจตอการบริหารความขัดแยงมากที่สุด รองลงมา คือ ครูที่มี

อายุ 30 ปลงมา พิจารณาเปรียบเทียบความ พึงพอใจตามอายุราชการ ครูที่มีอายุราชการ 10 ปลง

มามีความพึงพอใจมากที่สุด รองลงมาคืออายุ ราชการ 11-20 ป พิจารณาเปรียบเทียบความพึง

พอใจของครูที่มีระดับการศึกษาตางกัน ไมปรากฏขอมูล พิจารณาเปรียบเทียบความพึงพอใจตาม

ตําแหนงผูบริหาร พบวาผูบริหารตําแหนงครูใหญมีความพึง พอใจสูงสุด รองลงมาคือตําแหนง

ผูอํานวยการโรงเรียน 

   6. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความคิดเห็นของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยง

ของ ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษากับความพึงพอใจของครู พบวา มีความสัมพันธอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อยูในระดับปานกลางและเปนความสัมพันธทางบวก คือการบริหาร

ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของครูในลักษณะทิศทาง

เดียวกัน ถาโรงเรียนใดมีการบริหารความขัดแยงในระดับเพิ่มข้ึนความพึงพอใจตอการบริหารของ

ครูจะเพิ่มระดับข้ึน ในทางตรงกันขามถาโรงเรียนใดมีการบริหารความขัดแยงในระดับนอยลง 

ความพึงพอใจตอการบริหารจะมีระดับนอยลงดวย  
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 ยุวดี อัครลาวัณย ( 2547 ) ไดทําการวิจัย เร่ือง ความขัดแยงและการจัดการกับความ

ขัดแยงในองคกรพยาบาลของผูบริหารการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดเพชรบูรณ ผล

การศึกษาพบวา สาเหตุของความขัดแยงที่พบมากที่สุดในองคกรพยาบาล ไดแกการมีวิธีการสวน

บุคคลทํางานที่แตกตางกัน ผูบริหารการพยาบาลพบวา ระดับของความขัดแยงโดยรวมทุกดานอยู

ในระดับปานกลาง ระดับของความขัดแยงในดานทรัพยากรที่จํากัดอยูในระดับผูบริหารการ

พยาบาลเลือกใชวิธีการประนีประนอม ในการจัดการกับความขัดแยงมากที่สุด รองลงมาเปนวธิกีาร

หลีกเลี่ยง วิธีการรวมมือ วิธีการปรองดอง และวิธีการแขงขันตามลําดับ วิธีการจัดการการจัดการ

กับความขัดแยงที่ไดผลดีที่สุด คือ วิธีการรวมมือซ่ึงสามารถจัดการกับความขัดแยงไดทุกสาเหตุ 

วิธีการที่ไมสามารถจัดการกับความขัดแยงใหหมดไป คือ วิธีการหลีกเลี่ยง ผูบริหารการพยาบาล 

เสนอวา ปจจัยเอื้อตอการจัดการกับความขัดแยง ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคลที่ดีของบุคลากร

และผูบริหาร การบริหารจัดการที่เหมาะสม วิธีการแกไขปญหาโดยการมีสวนรวม การสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ และวัฒนธรรมขององคกรที่มีความสามัคคี สํานึกรักองคกร และมีการพัฒนา

คุณภาพของงานอยางตอเนื่อง 

 สุชิน  โภชฌงค  (2547) ไดทําการวิจัยเ ร่ือง  บทบาทของประธานคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบวา บทบาทของประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ปฎิบัติ

หนาที่ในภาพรวมอยูในระดับมาก เพื่อพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมาก 11ดาน เรียง

ตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรกดังนี้ ดานเสริมสรางความสัมพันธระหวาง

สถานศึกษากับชุมชน ดานสงเสริมใหเด็กทุกคนในเขตบริการไดรับการศึกษาอยางทั่วถึงมีคุณภาพ

ไดมาตรฐานและดานสงเสริมใหมีการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา สวนดานที่มีการปฏิบัตินอย

กวาดานอื่นๆ คือ ดานแตงตั้งที่ปรึกษาหรือคณะอนุกรรมการิสวนการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ใน

ระดับปานกลาง มี 2 ดาน เรียงตามลําดับ คือ ดานสงเสริมใหมีการพิทักษสิทธิเด็ก ดูแลเกพิการ 

เด็กดอยโอกาส และเด็กที่มีความสามารถพิเศษ และดานกําหนดนโยบายและแผนพัฒนา

การศึกษา 

 การเปรียบเทียบบทบาทหนาที่ของบทบาทของประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน ในการบริหารงานจําแนกตามขนาดสถานศึกษาเล็ก กลาง ใหญ โดยภาพรวมไมแตกตาง

กัน แตดานสงเสริมใหมีการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา และดานเสริมความสัมพันธระหวาง

สถานศึกษากับชุมชนบทบาทของประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน สถานศึกษา
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ขนาดใหญ มีบทบาทมากกวาประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน สถานศึกษา ขนาด

เล็ก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ปญหาที่พบมากและแนวทางการแกปญหา ในการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่โดยตรงของ

ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่สําคัญมี 3 ประการ คือ ปญหาการขาดความรู

ความเขาใจในบทบาทหนาที่ มีแนวทางแกปญหาคือจัดใหมีการประชุมอบรมสัมมนาใหความรูและ

ความเขาใจ ปญหารองลงมาคือ ไมมีเวลาศึกษาขอมูลไดทั้งหมด เพราะขอมูลมากเกินไป มี

แนวทางแกไขโดยจัดทําเอกสารสรุปขอมูลสาระสําคัญ วางแผนและกําหนดปฏิทินการปฏิบัติงาน

ใหชัดเจน และปญหาการปฏิบัติหนาที่ในฐานะประธานการประชุม คือ คณะกรรมการไมกลาแสดง

ความคิดเห็น แนวทางแกไขคือ จัดกิจกรรมใหคณะกรรมการสถานศึกษารวมแสดงความคิดเห็น

และกลาแสดงออก 

 สมเกียรติ สิงหกูล (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง การจัดการความขัดแยงของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดลําปาง ผลการวิจัยพบวา 

 1. ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญใชวิธีการจัดการความขัดแยงระหวางบุคคล แบบการ

แกปญหารวมกัน รองลงมาไดแก การใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการระงับ และการ

ประนีประนอมตามลําดับ 

 2. ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญใชวิธีการจัดการความขัดแยงระหวางกลุม แบบการระงับ 

รองลงมาใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการแกปญหารวมกัน และการประนีประนอมตามลําดับ 

 3. ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญใชวิธีการจัดการความขัดแยงภายในกลุม แบบการแกไข

ปญหารวมกัน รองลงมาใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการแกปญหาแบบระงับ และการ

ประนีประนอมตามลําดับ 

 4. โดยเฉลี่ยแลวผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการ

แกปญหารวมกันมากที่สุด รองลงมาไดแกการใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบระงับ และใช

วิธีการจัดการความขัดแยงแบบประนีประนอมนอยที่สุด 

 อาวุธ โอชาพงษ (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของครูตอวิธีการแกปญหา

ความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัด

ชลบุรี ผลการวิจัยพบวา  
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 1. ความพึงพอใจของครูตอวิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดชลบุรี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา แตละดานอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงตามอันดับจากมากไปหา

นอย ไดแก การเอาชนะ การรวมมือ การหลีกเลี่ยง การประนีประนอม และการยอมให 

 2. ความพึงพอใจของครูตอวิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศโดยรวมและรายดาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

 3. ความพึงพอใจของครูตอวิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดชลบุรี จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวม 

พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานการเอาชนะ และดานการหลีกเลี่ยง 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

 4. ความพึงพอใจของครูตอวิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดชลบุรี จําแนกตามประสบการณ โดยรวมและ

รายดาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

 วิมล มวงเงิน (2548) ไดทําการวิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม ของ

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สถานศึกษาในอําเภอสรรพยา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ชัยนาท ผลการวิจัยพบวา 

 1. ปญหาการบริหารแบบมีสวนรวม ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สถานศึกษาในอําเภอสรรพยา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชัยนาท โดยภาพรวมมีปญหาอยูใน

ระดับมาก โดย เฉพาะดานการบริหารวิชาการ และดานการบริหารงบประมาณ มีปญหาอยูใน

ระดับมาก ในขณะที่ดานการบริหารงานบุคคลและดานการบริหารทั่วไป มีปญหาอยูในระดับนอย 

 2. รูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สถานศึกษาในอําเภอสรรพยา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชัยนาท มีดังนี้ 1) มีสวนรวมศึกษา

ปญหา 2) มีสวนรวมเลือกปญหาเพื่อวางแผน 3) มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน คือ จัดระบบการ

บริหาร ติดตามตรวจสอบและปรับปรุงระบบ 4) มีสวนรวมจัดสนทนากลุม ( FGD ) 5) มีสวนรวม

สรุปผลการดําเนินงานและจัดทําเอกสาร 

 วิเชียร จิณะมูล ( 2548 ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความขัดแยงและการแกไขความขัดแยงใน

การบริหารสถานศึกษาระหวางผูบริหารสถานศึกษากับคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลําพูน เขต 1 ผลการวิจัยพบวา การขัดแยงสวนใหญ เปนความ
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ขัดแยง ระหวางตัวผูบริหารสถานศึกษาเองกับประธานกรรมการสถานศึกษา อันมีสาเหตุหลัก ๆ มา

จากการใชอํานาจและบุคลิกภาพของผูบริหารสถานศึกษา การไมยอมรับฟงความคิดเห็น การไมให

เกียรติซึ่งกันและกัน การแสดงความคิดเห็นคัดคานการเขามาหาผลประโยชนภายในสถานศึกษา 

คือ ตองศึกษาสภาพแวดลอมทั้งในและนอกสถานศึกษาใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได เมื่อยายไป

ดํารงตําแหนงในที่ใหม ตองรูวาใครเปนใครในคณะกรรมการสถานศึกษาฯ ตลอดจนตองหาทาง

สรางความสัมพันธในทางที่สรางสรรคกับทั้งประธานกรรมการสถานศึกษาและกรรมการคนอื่น ๆ 

รวมทั้งเสริมสรางความรูสึกยอมรับซึ่งกันและกัน ใหเกียรติและกําลังใจกันในการปฏิบัติงานทั้งการ

บริหารสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา และการดําเนินงานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน 

 อุดม รัตนสังข (2548) ไดทําการวิจัยเรื่อง การจัดการกับความขัดแยงชองผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ ผลการวิจัยพบวา  

 อุตรดิตถ พบวา ผูบริหารใชวิธีการจัดการความขัดแยง จํานวน 10 วิธี คือการเอาชนะ 

การรวมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยง การปรองดอง การผสมผสาน การยอมตาม การ

เผชิญหนา การบังคับและการไกลเกลี่ย  

 การจัดลําดับวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูบริหารประถมศึกษา อําเภอเมือง 

จังหวัดอุตรดิตถ พบวา ผูบริหารใชวิธีการรวมมือเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ การเผชิญหนา การ

ประนีประนอม การไกลเกลี่ย การบังคับ การผสมผสาน การเอาชนะ การหลีกเลี่ยง การปรองดอง

และการยอมตามเปนอันดับสุดทาย 

 บุญเที่ยง สะอาด (2549) ไดทําการวิจัยเรื่อง สาเหตุและวิธีการแกปญหาความขัดแยง

ของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของผูบริหารและครูผูสอนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

นครสวรรค เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 

 1. สาเหตุของปญหาความขัดแยงของโรงเรียนตามทัศนะของผูบริหารและครูผูสอน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค เขต 3 เรียงลําดับดังนี้ 1) ดานโครงสรางขององคการ 

2) ดานการสื่อสาร 3) ดานตัวแปรสวนบุคคล 

 2. เมื่อเปรียบเทียบสาเหตุของปญหาความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของ

ผูบริหารและครูผูสอนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค เขต 3 โดยจําแนกตามเพศ

และขนาดของโรงเรียนไมแตกตางกัน สวนอายุ สถานภาพในการปฏิบัติงาน วุฒิการศึกษาและ

ประสบการณในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 92 

 3. วิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของผูบริหารและ

ครูผูสอนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค เขต 3 ใชวิธีการแกปญหาความขัดแยงใน

สถานศึกษาเรียงลําดับดังนี้ 1) การรวมมือ 2) การประนีประนอม 3) การยอมให 4) การหลีกเลี่ยง

และ 5) การเอาชนะ 

 4. เมื่อเปรียบเทียบวิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของ

ผูบริหารและครูผูสอนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค เขต 3 โดยจําแนกตามเพศ

และขนาดโรงเรียนไมแตกตางกัน สวนอายุและประสบการณในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยาง 

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ดานสถานภาพในการปฏิบัติงานสงผลตอการแกปญหาดวยการเอาชนะ การรวมมือ การ

ประนีประนอม และการหลีกเลี่ยงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 สวนการยอมใหไม

แตกตางกัน ดานวุฒิการศึกษามีผลตอการแกปญหาดวยการเอาชนะ และการหลีกเลี่ยง แตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนการรวมมือ การประนีประนอมและการยอมใหไม

แตกตางกัน 

 วิริยะพร หะโท (2549) ไดทําการวิจัยเรื่อง การมีสวนรวมในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปน

ฐานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษารอยเอ็ด เขต 2 ผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมในการบริหารโดยใช โรงเรียนเปนฐาน

ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโรงเรียนมัธยม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

รอยเอ็ด เขต 2 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน ดานวิชาการ ดานงบประมาณ 

และดานการบริหารทั่วไป อยูในระดับปานกลาง สวนดานการบริหารบุคคล อยูในระดับนอย 

เปรียบเทียบระดับการมีสวนรวมในการบริหาร ระหวางเพศชายและเพศหญิงเปนรายดานและรวม

ทุกดานพบวา ไมแตกตางกัน เปรียบเทียบระดับการมีสวนรวมตามสถานภาพของคณะกรรมการใน

แตละดานและรวมทุกดาน พิจารณาในแตละดาน คือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ และดานการ

บริหารทั่วไป แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการบริหารงานบุคคล ไม

แตกตางกันและเมื่อพิจารณารวมทุกดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ . 

 สําเริง กลาหาญ (2549) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทของคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 

ผลการวิจัยพบวา  
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 1. สภาพการปฏิบัติตามบทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษาพื้นฐานโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีสภาพการปฏิบัติในระดับมาก คือ สงเสริมใหมีการระดมทรัพยากรเพื่อ

การศึกษาและสืบสานจารีตประเพณี ศิลปวัฒธรรมของทองถิ่นและของชาติ เสริมสรางความ

ความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน ปฏิบัติการอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากตนสังกัดของ

สถานศึกษาและสงเสริมและสนับสนุนใหเด ็กทุกคนในเขตบริการไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานและมี

คุณภาพไดมาตรฐาน มีสภาพการปฏิบัติอยูนระดัใบปานกลาง คือ เสนอแนวทางและม ีสวนรวมใน

การบริหารของสถานศึกษา การหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษาและให

ความเห็นชอบและรายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษา 

 2. การเปรียบเทียบสภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษา

พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพคณะกรรมการ ศักยภาพในการพัฒนาโรงเรียนและ

ขนาดโรงเรียนมีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษาแตกตางกันอยาง

มีน ัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05 

 วิภาวี เจียมบุศย (2549) ไดทําการวิจัยเรื่อง สาเหตุของความขัดแยงและวิธีการจัดการ

กับความขัดแย งตามทัศนะของผูบ ริหารโรง เรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

  1. ผูบริหารโรงเรียนมีทัศนะตอสาเหตุของความขัดแยงภายในโรงเรียน โดยเรียงลําดับ

ดังนี้ ดานตัวแปรสวนบุคคลและดานการติดตอส่ือสารอยูในระดับปานกลาง โครงสรางขององคการ

อยูในระดับนอย 

 2. ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เลือกวิธีการจัดการกับความขัดแยงเรียงตามลําดับดังนี้

วิธีการยอมให วิธีการหลีกเลี่ยงอยูในระดับสูง วิธีการรวมมือ วิธีการประนีประนอม อยูในระดับปาน

กลางวิธีการเอาชนะอยูในระดับตํ่า 

  3. เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงตามทัศนะของผูบริหารโรงเรียน พบวา 

  3.1 ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีอายุตางกัน ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยง

โดยวิธีการเอาชนะ วิธีการประนีประนอม วิธีการหลีกเลี่ยงและวิธีการยอมใหไมแตกตางกัน ยกเวน

วิธีการรวมมือ ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 

   3.2 ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณในตําแหนงบริหารและขนาดของโรงเรียนที่

ตางกัน ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงไมแตกตางกัน 
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   3.3 ผูบริหารโรงเรียนที่มีวุฒิทางการศึกษาตางกันใชวิธีการจัดการกับความขัดแยง 

โดยวิธีการเอาชนะ วิธีการรวมมือ วิธีการประนีประนอมไมแตกตางกัน ยกเวนวิธีการหลีกเลี่ยงและ

วิธีการยอมให ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 

    3.4 ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงและวิธีการจัดการกับความขัดแยง ดังนี้ 

     3.4.1 สาเหตุของความขัดแยงดานตัวแปรสวนบุคคลคิดเปนรอยละ 38.75เกิด

จากอารมณและนิสัยสวนตัวใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยมุงทํางานเพื่อองคการและสราง

การยอมรับในความแตกตางของกันและกัน คิดเปนรอยละ 27.50 

    3.4.2 สาเหตุของความขัดแยงดานการติดตอส่ือสาร คิดเปนรอยละ 33.72 เกิด

จากการสื่อสารไมชัดเจน ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยการประชุม ชี้แจง ปรึกษาและ

วางแผน คิดเปนรอยละ 29.62 

     3.4.3 สาเหตุของความขัดแยงดานโครงสรางขององคการคิดเปนรอยละ 33.33 

เกิดจากความไมชัดเจนในการจําแนกงานและความซับซอนของโครงสรางองคการใชวิธีการจัดการ

กับความขัดแยงโดยการวิเคราะหและพรรณนากรอบของงานและบทบาทของบุคคล คิดเปนรอยละ 

30.86 

 พระดิเรก ดวงลอย, พระปลัดมนัส ดลสุพงศ และสุพรรณ ทาคําสี (2550) ไดทําการวิจัย

เร่ืองการศึกษาการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน

โรงเรียนเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา การศึกษาการมีสวนรวมในการจัด

การศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโรงเรียนเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน รายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มี

สวนรวมสูงสุด คือ ดานกิจการนักเรียน รองลงมาคือ ดานความสัมพันธกับชุมชน ดานงบประมาณ 

ดานวิชาการ ดานบุคลากร และ ดานอาคารสถานที่ตามลําดับ 

 การเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานในโรงเรียนเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 ธงชัย แกวมาลีพันธุ (2550) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาการปฏิบัติหนาที่ของ

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนบานโคกสวาง อําเภออุบลรัตน จังหวัดขอนแกน 

ผลการวิจัย พบวาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโรงเรียนบานโคกสวางมี ปญหาสําคัญใน

การปฏิบัติหนาที่ 3 ประการคือ  
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 1. ขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเอง  

 2. ขาดทักษะในการประชุม  

 3. ขาดความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่  

 เมื่อดําเนินการศึกษาครบ 4 ข้ันตอนแลวทําใหคณะกรรมการสถานศึกษาโรงเรียน บาน

โคกสวางมีความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ เกิดทักษะในการประชุม มีความกระตือรือรน และ

แสดงความตองการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนในระดับดีมาก ซึ่งสามารถสรุปไดวา 

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโรงเรียนบานโคกสวางทุกคน ไดรับการพัฒนาการปฏิบัติ

หนาที่ ใหมีความรูความเขาใจ ในบทบาทหนาที่ มีทักษะในการประชุม เกิด ความกระตือรือรนใน

การปฏิบัติหนาที่และมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนตลอดจนตระหนัก ในความสําคัญ

ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมากยิ่งขึ้นทําใหเกิดความมั่นใจวาคณะกรรมการ 

สถานศึกษาโรงเรียนบานโคกสวางจะปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพดังความมุงหวังของ

ประชาชน ในเขตบริการของโรงเรียน 

 วัชรพล มนตรีภักดี (2550) ไดทําการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของ

ผูบริหารสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต 1 ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมผูบริหาร

สถานศึกษา มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงมากที่สุดเปนแบบการประนีประนอม รองลงมา

เปนแบบการรวมมือ ผูบริหารสถานศึกษาเพศชาย มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงมากที่สุด 

เปนแบบการประนีประนอม รองลงมาเปนแบบการรวมมือ สวนเพศหญิงมีพฤติกรรมการบริหาร

ความขัดแยงมากที่สุดเปนแบบ การประนีประนอม รองลงมาเปนแบบการหลีกเลี่ยง ผูบริหาร

สถานศึกษาที่มีอายุการทํางานในตําแหนงนอยกวา 6 ป มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงมาก

ที่สุดเปนแบบการรวมมือ อายุการทํางานในตําแหนง 6 –10 ป และอายุการทํางานในตําแหนง

มากกวา 10 ป มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงมากที่สุดเปนแบบการประนีประนอม รองลงมา

เปนแบบการรวมมือ 

 ประกาทิพย ผลสุข (2551) ไดทําการวิจัยเรื่อง การจัดการความขัดแยงของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลําพูน เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหาร

สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลําพูน เขต 1 มีพฤติกรรมการจัดการความ

ขัดแยงแบบประนีประนอมมากที่สุด รองลงมา คือการรวมมือ การหลีกเลี่ยง การยอมให และการ

เอาชนะนอยที่สุด 2) เมื่อเปรียบเทียบผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณการบริหาร เพศ และ

วุฒิการศึกษาที่ตางกันจะมีพฤติกรรมการจัดการความขัดแยงไมแตกตางกัน โดยพฤติกรรมการ

จัดการความขัดแยงสวนใหญเปนการประนีประนอม 
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