
บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา
กับแรงจูง ใจในการทํางานของครูสัง กัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดสรุปผล อภิปรายผล และเสนอขอเสนอแนะไวดังตอไปนี้ 
 1. ความมุงหมายในการวิจัย 
 2. สมมุติฐานในการวิจัย 
 3. วิธีดําเนินการวิจัย 
 4. สรุปผล 
 5. อภิปรายผล 
 6. ขอเสนอแนะ 
 
ความมุงหมายในการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา และแรงจูงใจในการ
ทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา กับ แรงจูงใจใน
การทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร แตกตาง
กันเมื่อจําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา วิทยฐานะ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการจัดการความขัดแยง
ของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1. การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา กับ แรงจูงใจในการทํางานของคร ู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร แตกตางกันเมื่อจําแนกตาม
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา วิทยฐานะ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา 
 2. การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใน
การทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ ครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จํานวน 1,605 คน กลุมตัวอยางจึงใชสูตรยามาเน (Yamane) ที่
ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 และยอมใหมีความคลาดเคลื่อน 0.05 ในการคํานวณหาขนาดของ
กลุมตัวอยาง จึงไดขนาดตัวอยางจํานวนทั้งสิ้น 320 คน ดําเนินการสุมตามขนาดของ
สถานศึกษา  
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ซึ่งแบงออกเปน 3 
ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะของคําถามที่
ใชเปนแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (check list) ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
ตําแหนงในสถานศึกษา วิทยฐานะ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนการประมาณคา โดยกําหนดน้ําหนักเปน 5 ระดับ ตามวิธีการ
ของลกิเคอรท (Likert’s method)  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของครู ลักษณะของแบบสอบถาม
เปนมาตราสวนประมาณคา (rating scale) โดยกําหนดคาคะแนน ชวงน้ําหนักของการปฏิบัติ
เปน 5 ระดับ  
 การวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ตามความ
มุงหมายและสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจก
แจงความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage) 
 ตอนที่ 2 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการทํางาน
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร วิเคราะหโดยใชสถิติ
พ้ืนฐาน คือ การหาคาเฉลี่ย (mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
 ตอนที่ 3 เปรียบเทียบการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยใชการ
ทดสอบที (t-test) วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) โดยการทดสอบเอฟ 
(F-test) เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงนํามาทําการทดสอบความแตกตาง
รายคู ดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s method) 
 ตอนที่ 4 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการจัดการความขัดแยงของ
ผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 
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สรุปผล 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา
กับแรงจูง ใจในการทํางานของครูสัง กัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยดังนี้ 
 1. การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
  1.1 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปนอย ไดแก การแขงขัน การบังคับ และการผลักดัน การ
ประนีประนอม การหลีกเลี่ยง หรือการถอนตัว การโอนออนผอนตามหรือการทําใหราบรื่น การ
รวมมือกัน หรือการแกปญหา  
  1.2 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปนอย ไดแก ความสําเร็จของงาน สภาพการปฏิบัติงาน นโยบายและการบริหาร 
เงินเดือน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ( X  = 3.99, S.D. =.51) 
ความกาวหนาในตําแหนงงาน การไดรับการยอมรับนับถือ การปกครองบังคับบัญชา ลักษณะ
ของงาน  
 2. เปรียบเทียบการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
  2.1 การเปรียบเทียบการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
     2.1.1 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ ในภาพรวม และรายดานทุก
ดาน ไมแตกตางกัน  
     2.1.2 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ ในภาพรวม และรายดานทุก
ดาน ไมแตกตางกัน 
     2.1.3 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา ในภาพรวม ไม
แตกตางกัน และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการรวมมือกัน หรือการแกปญหาแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
     2.1.4 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามวิทยฐานะ ในภาพรวม ไมแตกตาง
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กัน และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การรวมมือกัน หรือการแกปญหาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
     2.1.5 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ในภาพรวม และ
รายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
     2.1.6 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การรวมมือกัน หรือการแกปญหาแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  2.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
      2.2.1 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ ในภาพรวม และรายดานทุกดาน ไมแตกตาง
กัน  
      2.2.2 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานดานเงินเดือน ดานความสําเร็จของงาน ดาน
ลักษณะของงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
      2.2.3 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา ในภาพรวม และรายดานทุกดาน ไม
แตกตางกัน  
      2.2.4 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามวิทยฐานะ ในภาพรวม และรายดานทุกดาน ไม
แตกตางกัน 
      2.2.5 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ในภาพรวม และรายดานทุกดาน 
ไมแตกตางกัน 
      2.2.6 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ใน
ภาพรวม และรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
 3. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการจัดการความขัดแยงของ
ผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงของ
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ผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .05 
 
อภิปรายผล 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา
กับแรงจูง ใจในการทํางานของครูสัง กัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนี้ 
 1. การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
  1.1 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากความ
ขัดแยง เปนสิ่งที่เกิดข้ึนไดเสมอและไมสามารถหลีกเลี่ยงได เมื่อมนุษยมีความปฏิสัมพันธ
ระหวางกัน ในขณะที่บางครั้งความขัดแยงสามารถทําใหเกิดความเสียหายอยางรุนแรงและเปน
อันตรายอยางย่ิง แตบางครั้งความขัดแยงก็นํามาซึง่แนวคิดใหมๆ และ การเปลี่ยนแปลงในทาง
ที่ดีข้ึนได ถาหากมีการใชวิธีการแกปญหาที่สรางสรรค ความขัดแยงถือเปนเรื่องสากล เพราะ
มนุษยทุกคนยอมเคยมีประสบการณที่มีความขัดแยงกับผูอ่ืน ไมวาจะในวัฒนธรรมใด หรือใน
บริบทใดก็ตาม ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของพิพิธ สุวรรณสิงห (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษา
การบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ศึกษาอุดรธานี ผล
การศึกษาพบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษาใชวิธีการบริหารความขัดแยงโดยภาพรวมอยูในระดับ
มากและเรียงตามลําดับจากมากไปหานอย คือ การยอมให การประนีประนอม การเผชิญหนา 
การรวมมือ การหลีกเลี่ยงและการเอาชนะ สวนการบังคับผูบริหารสถานศึกษาเลือกใชเปนลําดับ
สุดทาย 
  1.2 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสราง
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจทีทําใหเกิดความ
ตองการและการแสดงการกระทําออกมา ตามปกติบุคคลมีความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ 
ไดหลายอยางหรือมีพฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาส
เทานั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาไดคือ แรงจูงใจนั่นเอง และแรงจูงใจจึง
เปนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถเพ่ือประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของวันเพ็ญ เลี้ยงถนอม (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนเอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานครผลการวิจัย พบวา 
ครูโรงเรียนเอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม
อยูในระดับมากที่สุด 
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 2. เปรียบเทียบการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ทํางานของครสูังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
  2.1 การเปรียบเทียบการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
     2.1.1 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ ในภาพรวม และรายดานทุก
ดาน ไมแตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกตางกันมีความเห็นวาความขัดแยงจะเกิดผลกระทบตอองคการทั้ง
ทางบวกและทางลบ จึงมีความจําเปนที่จะตองจัดการความขัดแยงใหอยูในระดับที่เหมาะสม 
เพ่ือชวยกระตุนใหเกิดความตื่นตัว มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและสรางสิ่งใหมๆใหเกิดประโยชน
ตอองคการซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ลัดดาวัลย  บํารุงกิจ (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษา
สาเหตุของความขัดแยงและวิธีการบริหารจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบวา เปรียบเทียบการบริหาร
จัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ปทุมธานี เมื่อจําแนกตามเพศ พบวา ไมแตกตางกัน  
     2.1.2 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ ในภาพรวม และรายดานทุก
ดาน ไมแตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกัน มีความเห็นวาความขัดแยงเปนเรื่องปกติ ไมใชสิ่งที่นาอาย 
ทั้งฝายบริหารและผูใตบังคับบัญชา มองวาทักษะในการแกไขความขัดแยงเปนเครื่องมือที่
จําเปนในการประสานงานระหวางกันภายในองคการ และรวมถึงลูกคาดวย นี่สิ่งเหลานี้เปนสิ่งที่
สะทอนใหเห็นวา ปริมาณความขัดแยงไดเพ่ิมข้ึน และไมอาจหลีกเลี่ยงไดอีกตอไป ซึ่งสอดคลอง
กับผลงานวิจัยของอุเทน ทองสวัสด์ิ (2551, บทคัดยอ) ไดการศึกษาความขัดแยงและวิธีการ
บริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีอายุ แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอระดับความขัดแยงใน
โรงเรียนไมแตกตางกัน 
     2.1.3 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา ในภาพรวม ไม
แตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร
ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความเห็นวาความขัดแยงมีความสําคัญตอองคการคือเปนตัวกระตุน
ใหมนุษยแสวงหาวิธีการตางๆ ที่จะนําไปสูผลตอบสนองอีกประการหนึ่งปญหาที่ถูกซอนเรนอยู 
ไดถูกนํามาเปดเผยกลุมคนที่มีสวนเก่ียวของกับความขัดแยงจะมีความเขาใจตอกันอยางลึกซึ้ง
มากข้ึนหลังจากที่ไดแกไขขอขัดแยงใหลุลวงไปแลว ความขัดแยง เปนพฤติกรรมในองคการที่มิ
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อาจหลีกเลี่ยงได ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของอุเทน ทองสวัสด์ิ (2551, บทคัดยอ) ได
การศกึษาความขัดแยงและวิธีการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มี วุฒิการศึกษา 
แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอระดับความขัดแยงในโรงเรียนไมแตกตางกัน 
     2.1.4 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามวิทยฐานะ ในภาพรวม ไมแตกตาง
กัน ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครที่มีวิทย
ฐานนะแตกตางกัน มีความเห็นวาความขัดแยง เปนสิ่งที่เกิดข้ึนไดเสมอและไมสามารถหลกีเลีย่ง
ไดซึ่งมีผลเกิดผลกระทบตอองคการทั้งทางบวกและทางลบ เมื่อมนุษยมีความปฏิสัมพันธ
ระหวางกัน ในขณะที่บางครั้งความขัดแยงสามารถทําใหเกิดความเสียหายอยางรุนแรงและเปน
อันตรายอยางย่ิง แตบางครั้งความขัดแยงก็นํามาซึ่งแนวคิดใหมๆ และ การเปลี่ยนแปลงในทาง
ที่ดีข้ึนได ถาหากมีการใชวิธีการแกปญหาที่สรางสรรค ความขัดแยงถือเปนเรื่องสากล เพราะ
มนุษยทุกคนยอมเคยมีประสบการณที่มีความขัดแยงกับผูอ่ืน ไมวาจะในวัฒนธรรมใด หรือใน
บริบทใดก็ตาม ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของมนตรี พวงวงษ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษา
ปญหาและวิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาลพบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ปญหาความขัดแยงในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาลพบุรี เขต 1 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เมื่อจําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณในการปฏิบัติงาน และขนาดของสถานศึกษา แตไม
แตกตางกันดานวุฒิการศึกษาและสภาพในการปฏิบัติงาน สวนวิธีแกปญหาความขัดแยงของ
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาลพบุรี เขต 1 แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จําแนกตามอายุ ประสบการณในการปฏิบัติงานและขนาด
สถานศึกษา แตไมแตกตางกันเมื่อจําแนกตามเพศและสถานภาพในการปฏิบัติงาน 
     2.1.5 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ในภาพรวม และ
รายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานครที่มีขนาดสถานศึกษาแตกตางกัน มีความเห็นวาความขัดแยงมี
ความสําคัญตอองคการคือเปนตัวกระตุนใหมนุษยแสวงหาวิธีการตางๆ ที่จะนําไปสู
ผลตอบสนองอีกประการหนึ่งปญหาที่ถูกซอนเรนอยู ไดถูกนํามาเปดเผยกลุมคนที่มีสวน
เก่ียวของกับความขัดแยงจะมีความเขาใจตอกันอยางลึกซึ้งมากข้ึนหลังจากที่ไดแกไขขอขัดแยง
ใหลุลวงไปแลว ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของอุเทน ทองสวัสด์ิ (2551, บทคัดยอ) ได
การศึกษาความขัดแยงและวิธีการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีการอยูในโรงเรียนที่มี
ระดับการจัดการศึกษาตางกัน ใชวิธีการบริหารความขัดแยงในโรงเรียนไมแตกตางกัน 
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     2.1.6 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร
ที่มีประสบการณการปฏิบัติงานในสถานศึกษา มีความเห็นวาความขัดแยง เปนสิ่งที่เกิดข้ึนได
เสมอและไมสามารถหลีกเลี่ยงไดซึ่งมีผลเกิดผลกระทบตอองคการทั้งทางบวกและทางลบ 
ในขณะที่บางครั้งความขัดแยงสามารถทําใหเกิดความเสียหายอยางรุนแรงและเปนอันตราย
อยางย่ิง แตบางครั้งความขัดแยงก็นํามาซึ่งแนวคิดใหมๆ และ การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึนได 
ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของพิพิธ สุวรรณสิงห (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารความ
ขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ศึกษาอุดรธานี ผลการศึกษาพบวา 
เมื่อเปรียบเทียบระดับการบริหารคามขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามประสบการณ
ในการดํารงตําแหนงต่ํากวา 10 ป และตั้งแต 10 ปข้ึนไป พบวาไมแตกตางกัน 
  2.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
      2.2.1 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ ในภาพรวม และรายดานทุกดาน ไมแตกตาง
กัน ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครที่มีเพศ
ตางกันมีความเห็นวาผูบริหารหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนจะตองรูจักจูงใจผูใตบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับผูปฏิบัติงานหลังจากไดรับการกระตุนจาก
ผูบังคับบัญชาแลว การปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพหรือไมนั้นยอมข้ึนอยูกับผลการการ
ปฏิบัติงานของตนเองวาไดรับการตอบสนองความตองการของตนเองหรือไม ซึ่งสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของประสงค ภาเรือง (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา พนักงานครูเทศบาลที่มีเพศ
ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานีไมแตกตางกัน 
      2.2.2 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ ระดับ .05 ทั้ งนี้ เนื่องจากครูสัง กัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมีความเห็นวาในการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความ
ตองการหลายอยางของคน โดยทั่วไปแลวบุคคลมิไดทํางานเต็มที่ตามความสามารถ บุคคล
ตองการแรงจูงใจที่จะทํางานตามที่ตองการโดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาะสมจะทําใหบุคคลเอาใจ
ใสงานมากย่ิงข้ึน หากหนวยงานตองการใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานจะตองเขาใจถึง
ความตองการของพนักงานและความสามารถหาสิ่งที่จูงใจใหบุคคลไดทํางานขณะเดียวกันหา
ความตองการของบุคคลมีจุดหมายเดียวกับเปาหมายขององคการ ก็จะทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการได ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของวันเพ็ญ 
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เลี้ยงถนอม (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานครผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในภาพรวมพบวาครูที่มีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
      2.2.3 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา ในภาพรวม และรายดานทุกดาน ไม
แตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร
ที่มีวุฒิการศึกษามีความเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีความจําเปน
สําหรับหนวยงานทุกแหง โดยถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคลในหนวยงานไดตรงกับสิ่งที่
ตองการแลวก็จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจ สงผลใหบุคคลเต็มใจที่จะใชความสามารถเต็มที่ในการ
ใหความรวมมือในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ
วันเพ็ญ เลี้ยงถนอม (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานครผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในภาพรวมพบวา ครูที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน  
      2.2.4 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามวิทยฐานะ ในภาพรวม และรายดานทุกดาน ไม
แตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร
ที่มีวิทยฐานะมีความเห็นวา แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจทีทําใหเกิดความตองการและการแสดงการกระทํา
ออกมา ตามปกติบุคคลมีความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ไดหลายอยางหรือมีพฤติกรรม
แตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้น สิ่งที่จะผลักดันเอา
ความสามารถของคนออกมาไดคือ แรงจูงใจนั่นเอง และแรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลัง
ความสามารถเพ่ือประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของวันเพ็ญ 
เลี้ยงถนอม (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในภาพรวมพบวา ครูที่มีสถานภาพสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
ระดับการศึกษาและรายไดที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน  
      2.2.5 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ในภาพรวม และรายดานทุกดาน 
ไมแตกตางกัน ทั้งนี้ เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานครที่มีขนาดสถานศึกษาแตกตางกัน มีความเห็นวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอ
องคกรในฐานะที่เปนสิ่งเราใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดผลกระทบใน



  
144 

การปฏิบัติงานในภาพรวมขององคกร หากผูบังคับบัญชาสรรหาวิธีการสรางแรงจูงใจที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจ บุคลากรในองคกรจะนําสมรรถนะที่มีอยูมาใชในการปฏิบัติงานไดเต็มที่ เพ่ือให
องคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของวันเพ็ญ เลี้ยงถนอม (2553, 
บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ระดับอาชีวศึกษา 
เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
ภาพรวมพบวา ครูที่มีสถานภาพสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาและ
รายไดที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
      2.2.6 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ใน
ภาพรวม และรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครที่มีประสบการณการปฏิบัติงานในสถานศึกษาแตกตาง
กัน มีความเห็นวาแรงจูงใจเปนตัวพลังที่เกิดจากแรงผลักดันทางรางกาย เชน ความหิว ความ
กระหาย จะทําใหรางกายมีพลังเพ่ิมข้ึน ความกลัว ความกระวนกระวายก็จะทําใหรางกายมีพลัง
เพ่ิมข้ึน และเปนแรงเสริม การที่บุคคลแสดงความถี่ของพฤติกรรมเปนผลอันเนื่องมาจากบุคคล
มีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมเชนนั้น เมือบุคคลชวยเหลือคนอ่ืนแลวไดรับคําชมเชยก็จะแสดง
พฤติกรรมเชนนั้นอีก เพราะไดแรงเสริมทางสังคมคือชมเชย ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ
ประสงค ภาเรือง (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา พนักงานครูเทศบาลที่มีมีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานีไม
แตกตางกัน 
 
ขอเสนอแนะ 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา
กับแรงจูง ใจในการทํางานของครูสัง กัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการวิจัยดังนี้ 
 1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
 1. การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
  1.1 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ในดานการรวมมือกัน หรือการแกปญหา มีการปฏิบัติ
นอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรใหครู หรือคูขัดแยงมีการรวมมือกันเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดจาก
ความขัดแยง 
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  1.2 แรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ซึ่งดานความสําเร็จของงาน ทําใหครูมีแรงจูงใจสูงที่สุด ดังนั้น ผูบริหาร
สถานศึกษาควรมีการยกยอง ชมเชย ครูที่ประสบความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติอยู 
 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 ควรศึกษาการทํางานเปนทีมที่สงผลตอคุณภาพของการเรียนการสอนของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
  2.2 ควรศึกษาการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ในเชิงคุณภาพ 
โดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก 
 


