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ภูมิหลัง 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พุทธศักราช 2545 (2545, หนา 20) และ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับที่3) 
พุทธศักราช 2553 ระบุไวในหมวด 5 การบริหารและการจัดการศึกษา มาตรา 39 วา                        
ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ                   
การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการและสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง หลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจ
ดังกลาวใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง และมาตรา 40 ใหมีคณะกรรมการการศึกษา            
ข้ันพ้ืนฐาน สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับต่ํากวาปริญญา และสถานศึกษาอาชีวศึกษา          
ของแตละสถานศึกษาเพ่ือทําหนาที่กํากับและสงเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา 
ประกอบดวย ผูแทนผูปกครองผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษาผูแทนพระภิกษุสงฆ และหรือผูแทนองคกรศาสนาอ่ืนในพ้ืนที่ 
และผูทรงคุณวุฒิ จํานวนกรรมการคุณสมบัติ หลักเกณฑ วิธีการสรรหา การเลือกประธาน
กรรมการและกรรมการ วาระการดํารงตําแหนง และการพนจากตําแหนงใหเปนไปตามที่กําหนด
ในกฎกระทรวง ใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการ
สถานศึกษา ซึ่งหากพิจารณาจากทั้ง 2 มาตรา ดังกลาว จะเห็นไดวาเจตนารมณของกฎหมาย
ตองการใหเกิดการกระจายอํานาจและการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของชาติใหมากที่สุด 
 สถานศึกษามีหนาที่โดยตรงในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานเพ่ือพัฒนาเยาวชนใหมี
ทักษะ และความสามารถเพียงพอตอการประกอบอาชีพมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะ                
ที่พึงประสงค มีสุขภาพที่แข็งแรงสมบูรณ สามารถดํารงวิถีชีวิตไดอยางมีความสุข และมีภารกิจ
ตามที่ไดรับมอบหมายจากการกระจายอํานาจสูสถานศึกษาโดยหลัก ๆ อาจสรุปไดดังนี้ 
(สํานักงานปฏิรูปการศึกษา, 2544, หนา 5) 1) สถานศึกษาจะมีพันธสัญญาตอผูเรียนและชุมชน
ในเรื่อง การปฏิรูปการเรียนการสอน การพัฒนาหลักสูตรทองถิ่น การสรางระบบการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษา รวมทั้งการตรวจสอบผลการดําเนินงาน และการใชทรัพยากร                  
ในทองถิ่นใหเกิดประโยชนสูงสุด  2) ความผูกพันระหวางผูปกครอง ชุมชน และบุคลากร                  
ในสถานศึกษา ในกระบวนการเรียนการสอนจะมีเพ่ิมมากข้ึน ผูปกครองจะตองรวมกันกับ
สถานศึกษาในการดูแลการเรียนของนักเรียนชุมชนรวมทั้งผูปกครองจะเขามามีบทบาทในการ
รวมกันพัฒนาหลักสูตร รวมกันจัดการเรียนการสอน รวมกันพัฒนาสถานศึกษา รวมทั้งเขามา               
มีบทบาทในการรวมกันตรวจสอบการดําเนินงานของสถานศึกษา 3) การตัดสินใจในการบริหาร
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การศึกษาจะเปลี่ยนไปในรูปขององคคณะบุคคลตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ                   
แทนการบริหารสถานศึกษาโดยผูบริหารสถานศึกษาแตเพียงผูเดียว ผูแทนผูปกครองและผูแทน
องคกรชุมชนที่เปนกรรมการในคณะกรรมการสถานศึกษาจะตองรูบทบาท อํานาจหนาที่ในการ
กํากับ สนับสนุนและสงเสริมกิจการของสถานศึกษา รวมกันกําหนดกฎ กติกา และแนวปฏิบัติ 
เพ่ือประสานความรวมมือระหวางชุมชนและสถานศึกษาในการรวมพลังความคิดและการใช
ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการจัดการศึกษา และ 4) ผูบริหารสถานศึกษาและครูตอง
ไดรับการพัฒนาทักษะในหนาที่ใหเปนมืออาชีพ ผูบริหารสถานศึกษาตองปรับบทบาทเปน               
ผูสงเสริมสนับสนุนครูและบุคลากรในทองถิ่นในการพัฒนาการศึกษา เปนผูที่สามารถประสาน
พลังครูในโรงเรียน รวมทั้งชุมชนกลุมตาง ๆ ไดเปนอยางดี เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาตามวิสยัทศัน
ที่  ตั้งไว ครูตองมีความสามารถในการปรับกระบวนการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
สามารถปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับทองถิ่นและผูเรียน เกิดการบูรณาการ รูจักพัฒนาตนเอง
และสามารถรวมมือกับคณะครูและผูบริหารในการทํางานเปนทีมได 
 หลายคนเชื่อวาความขัดแยงถาจะทําใหองคกรทํางานถดถอย งานจะไมพัฒนา               
แตบางครั้งความขัดแยงนํามาซึ่งความคิดและวิธีการที่ดีมีประโยชน บางอยางจะสงเสริม                
ใหทํางานมีประสิทธิภาพองคการที่ปราศจากความขัดแยงการทํางานจะเฉ่ือยชาไมกาวหนา    
งานจะหยุดอยูกับที่ องคกรที่มีความขัดแยงในระดับที่พอเหมาะจะชวยใหคนในองคกรมี               
ความตื่นตัวกระตือรือรน และมีความคิดสรางสรรค (จุฑามาศ รุจิตานนท, 2547, หนา 9)              
ความขัดแยงทําใหเกิดแนวคิดใหมๆ นําไปสูการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคกร ถาสามารถ            
ใชความขัดแยงใหเปนประโยชนก็จะสงผลในทางสรางสรรค ตรงกันขามถาไมสามารถบริหาร
ความขัดแยงใหอยูในระดับที่พอเหมาะไดก็จะเปนตัวทําลายองคกร โดยทําใหบุคคลในองคกร             
มีความเฉ่ือยชา เกิดการแบงกลุม แบงพวก เกิดความขับของหมองใจ การสื่อสารถูกบิดเบือน 
ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพลดลง รวมทั้งทําลายขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน 
(Robbins, 1994, p. 294) ดังนั้นสภาพแวดลอมควรใหเอ้ืออํานวยตอความขัดแยงในเชิง
สรางสรรคในขณะเดียวกันก็ตองคอยแกไขความขัดแยงที่จะนําไปสูการทํางานอยางมี
ประสิทธิผลขององคกร 
 ความขัดแยงเปนผลพวงของความแตกตาง และการพ่ึงพาระหวางกัน ความขัดแยง     
ในองคการเกิดข้ึนก็เนื่องจากการที่คนซึ่งมีความสนใจหรือมีผลประโยชนดานสวนตัว และ              
ดานวิชาชีพที่แตกตางกัน ซึ่งจะตองมาทํางานรวมกันและพ่ึงพากันเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย                 
ขององคการ หรือไมก็เนื่องจากคนเหลานั้นมีความสนใจหรือผลประโยชนที่ตางกัน และก็อาจจะ
ขัดแยงกันดวย จึงมักจะกังวลวาอีกฝายอาจจะกีดกันไมใหบรรลุความตองการของตนเอง องคกร
ประกอบดวยผูคนที่มีเปาหมาย คานิยม ความเชื่อ มุมมอง ความสนใจ บุคลิกภาพ และรูปแบบ
การสื่อสารที่ตางกัน และบอยครั้งอาจจะขัดแยงกันอีกดวย ความแตกตางเหลานี้เกิดข้ึนจาก
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หลายแหลงดวยกัน บางก็เปนเรื่องสวนตัวของแตละคน บางก็เปนเรื่องที่เก่ียวกับองคการ 
(นรินทร องคอินทรี, และธนิกานต มาฆะศิรานนท, 2549, หนา 16-17)  
 การพิจารณาหาแนวทางในการแกไขปญหาความขัดแยง จะตองใชความรอบรูและ                 
รูรอบ ตองมีการวางแผน รูจังหวะ และหาโอกาสที่เหมาะสม นอกจากนี้ การไดแลกเปลี่ยน
ประสบการณและมุมมองกับผูเก่ียวของ ยังชวยใหไดขอมูลและพบทางออก พบความ
หลากหลายของคน ทั้งที่มีความเชื่อ วิถีชีวิต คานิยม ทัศนคติ ที่แตกตางหรือคลายคลึง 
จนกระทั่งไมเหมือนกันเลย ดังนั้น ทุกครั้งที่มีการตัดสินใจ จึงยากมากที่จะหลีกเลี่ยงความ
ขัดแยง ไมมีใครที่ไมเคยขัดแยงกับคนอ่ืน ไมมีใครคนไหนจะมีความคิดเห็นที่ตรงกันไปได                 
ทุกเรื่องและทุกเวลา แมกระทั่งความขัดแยงในตัวเอง แตตองถามกลับวา มีความขัดแยงอีกมาก
เทาไหร ที่ไมสามารถจัดการได มีคํากลาววา อยากเปนใหญตองผูกมิตรมากกวาสรางศัตรู                 
แตคนที่ประสบความสําเร็จอันย่ิงใหญลวนมีศัตรูที่แข็งแกรงและเขมแข็งทั้งสิ้น นั่นหมายความวา 
อุปสรรคย่ิงยาก คนก็ย่ิงแข็งแกรง ดังนั้น องคการใดไมมีความขัดแยง องคการนั้นก็ยากที่จะ
กาวหนาข้ึนสูที่สูง สถานศึกษาเปนองคการหนึ่งทางสังคมที่ไมอาจหลีกเลี่ยงปญหาความขัดแยง
ได ปญหาความขัดแยงที่เกิดข้ึนในสถานศึกษานั้นสวนใหญเปนปญหาความขัดแยงระหวาง
บุคคล อันเนื่องมาจากความคิดเห็นที่แตกตาง การเรียนรูที่แตกตางกันและผลประโยชนที่ขัดกัน 
ความขัดแยงเปนเรื่องสําคัญทีผู่บริหารสถานศึกษาไมอาจละเลยเพราะเปนหนาที่โดยตรงที่ตอง
แกปญหาอยางหลีกเลี่ยงไมได ความขัดแยงในสถานศึกษาจะกอใหเกิดความยุงยากตอการ
ปฏิบัติงานและเปนทําใหบรรยากาศของสถานศึกษาซบเซาลง (มนตรี รัตนพันธ, 2545, หนา 3) 
ปญหาความขัดแยงในสถานศึกษาที่พบเสมอนับตั้งแตปญหาระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ปญหาระหวางครูกับครูมีปรากฏเห็นเสมอวา ครูในโรงเรียนเดียวกันแบงพรรค
แบงพวก อิจฉาริษยา กลั่นแกลงกัน ผูบริหารสถานศึกษาระดับใดก็มักประสบปญหาเดือนรอนใจ
อยางย่ิง ปญหาครูขาดความสามัคคีนับเปนอุปสรรคตอการบริหาร กอใหเกิดความลําบากใจใน
การสั่งการ ในบางครั้งผูบริหารแกปญหาความขัดแยงแลวนั้น ผูใตบังคับบัญชาเกิดความไม
พอใจ มีการรองเรียน การเขียนบัตรสนเทห เห็นไดวาปญหาความขัดแยงถามีความรุนแรง            
ก็นับวาเปนผลรายตอสถานศึกษาอยางย่ิง สถานการณเชนนี้มีผลตออารมณของบุคลากร               
อยางมาก กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล เชน การเปลี่ยนพฤติกรรมเปน                 
คนกาวราว ตั้งตนเปนศัตรู ประณามผูอ่ืน บางครั้งถึงกับออกจากราชการทําใหเกิดผลกระทบ    
ตอคุณภาพการศึกษาของนักเรียน (วิภาวี เจียมบุศย, 2544, หนา 5-6) 
 ในการทํางานเปนทีม ปญหาอุปสรรคที่พบอันสงผลใหการทํางานเปนทีมไมประสบ
ผลสําเร็จคือ ขวัญและกําลังใจต่ํา ความขัดแยงอยางตอเนื่องในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับ
กลุมที่เย็นชา ไมมีการวางแผนงานและพัฒนาอยางตอเนื่อง (ยงยุทธ สาระสมบัติ, 2545,                 
หนา 23) และสอดคลองกับผลงานวิจัยของศิริวรรณ โกมุติกานนท (2546, หนา 9) พบวา 
อุปสรรคและปญหาในการทํางานเปนทีม คือ ความไมชัดเจนในบทบาทหนาที่และเปาหมาย 
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การขาดความรวมมือในการทํางานรวมกัน ตางคนตางทํา มีปญหาขัดแยง ขาดความเขาใจใน
การทํางาน การทํางานไมมีประชุมปรึกษาหารือรวมกัน ไมมีเวลาเพียงพอ พนักงานมีจํานวน
นอย การทํางานเขากันไมได  ทําให เกิดการทะเลาะวิวาท รวมถึงสภาพแวดลอมใน                       
การปฏิบัติงานที่ไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติหนาที่ ปญหาที่เกิดข้ึนเหลานี้จึงเปนอุปสรรคใน          
การทํางานเปนทีม ทําใหทีมไมมีความสามัคคีกัน การทํางานจึงไมประสบผลสําเร็จตามที่
วางแผนไว งานที่ไดจึงเกิดความลาชาและเกิดความผิดพลาด องคการจะไมพัฒนาไปในทางที่ดี
ไดเพราะบุคคลในองคการขาดความรวมมือและความสามัคคีในการทํางานทําใหองคการ              
เกิดปญหาตามมา (สุวิทย ผลลาภ, 2542, หนา 88) 
 แรงจูงใจหรือสิ่งจูงใจ เปนตัวกระตุนใหคนเราแสดงพฤติกรรมตางๆ กัน หรือเปนแรง
ขับการที่คนแสดงพฤติกรรมอยางใดนั้น เนื่องจากคนมีความตองการ และการที่คนเรามีความ
ตองการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง มักเปนเพราะวาขาดสิ่งนั้น ความตองการจะเปนแรงผลักดันใหเราแสดง
พฤติกรรมเพ่ือใหไดสิ่งนั้นๆ มา การที่บุคคลจะยินยอมทํางานที่ไดรับมอบหมายหรือปฏิบัติซึ่ง
ความพอใจในงานที่เปนที่ยอมรับกันวามีความสําคัญมากประการหนึ่งในการทํางาน ซึ่งจะชวย
ใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวอยางดีที่สุด ประหยัดที่สุด และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
เพราะบุคคลนั้นจะปฏิบัติงานดวยความขยันหมั่นเพียรย่ิงข้ึน ใหเวลาในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
และตั้งใจทํางานดวยความกระตือรือรน อุตสาหพยายาม ทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
สูงข้ึน ในทางตรงกันขามหากบุคคลไมมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู งานจะดําเนินไปไม
ราบรื่น ระดับการปฏิบัติงานลดต่ําลง ความรับผิดชอบตอความสําเร็จของงานจะหมดไป การ
ปฏิบัติงานหนาที่จะเฉ่ือยชาลงทุกที่และจะทําใหประสิทธิภาพของงานดอยลงในที่สุด (บุญกาล  
ภูดานงัว, 2554, หนา 2) 
 แรงจูงใจ (motivation) คือ สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย อันเกิดจากความ
ตองการ (needs) พลังกดดัน (drives) หรือความปรารถนา (desires) ที่จะพยายามด้ินรนเพ่ือให
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได แรงจงูใจ
เกิดจากสิ่งเราทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาด
อะไรบางอยาง จึงเปนพลังชักจูง หรือกระตุนใหมนุษยประกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนสิ่งที่ขาด
หรือตองการนั้น ภายนอก ไดแก สิ่งใดก็ตามที่มาเรงเรา นําชองทาง และมาเสริมสรางความ
ปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือ
ภายนอก แตเพียงอยางเดียว หรือทั้งสองอยางพรอมกันได อาจกลาวไดวา แรงจูงใจทําใหเกิด
พฤติกรรมซึ่งเกิดจากความตองการของมนุษย ซึ่งความตองการเปนสิ่งเราภายในที่สําคัญกับ
การเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเราอ่ืนๆ เชน การยอมรับของสังคม สภาพ บรรยากาศที่
เปนมิตร การบังคับขูเข็ญ การใหรางวัลหรือกําลังใจหรือการทํางานใหเกิดความพอใจลวนเปน
เหตุจูงใจได ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูงยอมมีขวัญและกําลังใจในการทํางานสูง ในทาง
ตรงกันขามบุคคลที่ไมไดรับแรงจูงใจในการทํางานที่ดียอมมีขวัญและกําลังใจในการทํางานต่ํา 
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และผลเสียยอมเกิดกับการดําเนินงานขององคกรทั้งในเชิงของประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
และเกิดผลเสียตอภาพรวมในดานอ่ืนๆ ดวย จึงจําเปนอยางย่ิงที่ผูบริหารและผูบังคับบัญชาใน
ระดับตางๆ จะตองวางแผนพัฒนานโยบายตางๆ ขององคกรที่จะสนับสนุนและเอ้ือตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในอันที่จะกอใหเกิดขวัญกําลังใจ แรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งเกิดสัมฤทธิผลของการทํางานระดับสูงสุด เพราะขวัญและแรงจูงใจรวมทั้ง
ระดับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธโดยตรงกับผลการทํางาน หากพนักงานเกิด
ขวัญกําลังใจที่ดียอมไดผลงานที่มีคุณภาพ เสร็จทันตามกําหนดเวลาและทายสุดประโยชนจะ
เกิดตอองคกรและพนักงานโดยตรง (สุรัตนจี คูตระกูล, 2550, หนา 1-2) 
 องคกรจะประสบความสําเร็จหรือบรรลุถึงจุดมุงหมายไดนั้นข้ึนอยูกับปจจัย 4 ประการ 
ไดแก คน (man) เงิน (money) วัตถุดิบ (material) และการบริหาร (management) ปจจัยดาน
คนหรือมุมมองใหมเรียกวาทรัพยากรมนุษยนั้นเปนหนึ่งทรัพยากรในทรัพยากรการบริหารที่
สําคัญ เพราะวามนุษยเปนผูดําเนินกิจการใหเปนไปตามเปาหมาย กอใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดวยความประหยัด และในทางตรงกันขามมนุษยกอใหเกิดปญหาแกสังคมไดเชนกัน 
ผูบริหารจําเปนจะตองสรางภาวะกระตุนหรือตอบสนองความตองการและความพอใจในการ
ทํางานใหเกิดข้ึน ซึ่งก็คือสรางแรงจูงใจใหแกบุคคลที่ทํางานในองคกร ไมวางานที่ทําจะเปนอะไร
ก็ตาม การใชวิธีจูงใจคนเปนสิ่งที่จําเปนในการบรรลุวัตถุประสงคขององคกรภายใตเงื่อนไขและ
นโยบายที่เปนอยูในความเปนจริงแลวการจูงใจเปนสิ่งที่ขาดไมได เมื่อรูวาหากคนมีเปาหมาย
เดียวกันและมีแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพที่ดี คนเหลานี้ก็จะสามารถผานพนอุปสรรคไปได 
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นเปนการศึกษาถึงความตองการของมนุษย คานิยมของ
มนุษย บุคลิกภาพของมนุษยที่จะนํามาใชกับการทํางานในองคกร วัฒนธรรมในการทํางาน
ตลอดจนการตั้งเปาหมายชีวิตและการทํางานใหรูจักการสํารวจความรูสึก ปญหา อุปสรรค และ
วิธีการพิชิตอุปสรรคในการทํางานเพ่ือการสรางความเชื่อมั่นในตนเอง อันจะทําใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานนั่นเอง การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานนี้จะชวยทํา
ใหผูบริหารมีความเขาใจถึงความตองการของบุคลากรที่จะทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนและเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงข้ึน เพราะเมื่อบุคลากรไดรับ
การตอบสนองในแรงจูงใจแลวยอมสงผลใหบุคลกรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความผูกพัน
ตอองคกรมากย่ิงข้ึน สงผลใหองคกรบรรลุผลสําเร็จตามนโยบายที่ตั้งไว (ศันศนีย สุขสมิติ, 
2551, หนา 2) 
 จากที่กลาวมาขางตนจึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการ
ความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
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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  
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลจากการวิจัยครั้งนี้ จะทําใหทราบความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมใน
สถานศึกษากับการจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีมที่
มีประสิทธิภาพ โดยสามารถทราบไดวาผูบริหารและครูนั้นใหความสําคัญตอลักษณะการทํางาน
เปนทีมที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับใด และเปนการศึกษาลักษณะตางๆ ที่สามารถสงเสริม             
การทํางานใหมีลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเปนขอมูลพ้ืนฐานที่จะนําไปใช              
ในการพัฒนา สงเสริม และนําไปเปนรูปแบบเพ่ือที่จะใหมีการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ      
ในสถานศึกษา อันจะสงผลโดยตรงตอคุณภาพในการจัดการศึกษาแกผูเรียน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1.1 ประชากร 
     ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ ครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จํานวน 1,605 คน (สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร, 2556, หนา 2) 
  1.2 กลุมตัวอยาง 
     ประชากรมีจํานวนที่แนนอน (finite populations) สูตรที่ใชในการหาขนาดของ
ตัวอยางจึงใชสูตรยามาเน (Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 และยอมใหมีความ
คลาดเคลื่อน 0.05 ในการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง (สุวรีย ศิริโภคาภิรมย, 2541,           
หนา 397) จึงไดขนาดตัวอยางจํานวนทั้งสิ้น 320 คน  
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 2. ตัวแปรที่ศึกษา 
  2.1 ตัวแปรอิสระ (independent variables ) ไดแก 
     2.1.1  เพศ 
         1) ชาย 
         2) หญิง           
     2.1.2  อายุ 
         1) ต่ํากวา 30 ป 
         2) 30 – 40 ป 
         3) 41 – 50 ป 
         4) มากกวา  50  ป 
     2.1.3  วุฒิการศึกษา 
         1) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
         2) สูงกวาปริญญาตรี 
     2.1.4  วิทยฐานะ 
         1) ยังไมมีวิทยฐานะ 
         2) ชํานาญการ 
         3) ชํานาญการพิเศษข้ึนไป 
     2.1.5  ขนาดสถานศึกษา 
         1) ขนาดกลาง (มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 121-300 คน) 
         2) ขนาดใหญ  (มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 301-1,500 คน) 
         3) ขนาดใหญพิเศษ (มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1,501 คนข้ึนไป) 
     2.1.6  ประสบการณการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
         1) นอยกวา 10 ป  
         2) 10 - 20  ป 
         3) 21 - 30  ป 
         4) มากกวา 30  ป 
  2.2 ตัวแปรตาม (dependent variables) ไดแก  
     2.2.1 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา 
         1) การแขงขัน การบังคับ และการผลักดัน 
         2) การโอนออนผอนตามหรือการทําใหราบรื่น 
         3) การประนีประนอม 
         4) การหลีกเลี่ยง หรือการถอนตัว 
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         5) การรวมมือกัน หรือการแกปญหา 
     2.2.2 แรงจูงใจในการทํางาน ไดแก 
         1) ดานนโยบายและการบริหาร 
         2) ดานเงินเดือน 
         3) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
         4) ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
         5) ดานการปกครองบังคับบัญชา 
         6) ดานความสําเร็จของงาน 
         7) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
         8) ดานลักษณะของงาน 
         9) ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ความขัดแยง หมายถึง ความไมลงรอยกัน มีจุดมุงหมายที่ไปดวยกันไมได และมี
คานิยมที่แตกตางกันหรือสภาวะที่ไมเห็นพองตองกัน หรือความเปนปฏิปกษกัน ระหวางบุคคล
หรือกลุมบุคคลตั้งแต 2 กลุมข้ึนไป โดยมีสาเหตุมาจากวัตถุประสงคที่ไมสามารถเขากันได การ
ตอสู การสงคราม การไมถูกกันเมื่อความสนใจ ความคิดหรือการกระทําไมเหมือนกัน 
 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุนใหเกิดพฤติกรรม อาจจะ
เปนการไดรับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง คําชม การไดรับการยอมรับ ยกยอง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม
คงทนถาวรตอพฤติกรรม บุคคลจะ แสดงพฤติกรรม เพ่ือ ตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาว เฉพาะใน
กรณีที่ตองการรางวัล ตองการเกียรติ ชื่อเสียง คําชม การยกยอง การไดรับ การยอมรับ  
 การจัดการความขัดแยง หมายถึง การที่จะจัดการกับความขัดแยงไดอยางมี
ประสิทธิภาพนั้นตองอาศัยทักษะในการบริหาร และตองมีการวินิจฉัย ความขัดแยงไดถูกตอง ผู
ที่จัดการกับความขัดแยง ตองมีศิลปะในการจูงใจคน ตองมีความใจเย็น และความ อดทน
เพียงพอ ความสามารถในการตัดสินใจ ของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
 วิธีการแขงขัน การบังคับ และการผลักดัน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกเมื่อ       
เกิดสถานการณความขัดแขงโดยใหผูอ่ืนปฏิบัติตามวิธีการหรือคําสั่งที่ผูบริหารคิด และเสนอ
เทานั้น เปนพฤติกรรมที่ใชอํานาจหนาที่สั่งการตามที่อยูโดยไมใหมีการโตแยงและไมคํานึงถึง               
ความตองการ และความคาดหวังของผูอ่ืน 
 การโอนออนผอนตามหรือการทําใหราบรื่น หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก             
เมื่อเกิดสถานการณความขัดแยง เปนการแสดงออกโดยยอมรับวามีปญหาแตมีความคิดเห็นวา
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ความขัดแยงนั้นเปนเรื่องเล็กนอยจึงเพิกเฉยกับความขัดแยงไมสนใจไมเก่ียวของ และไมโตแยง
โดยเชื่อวาความขัดแยงจะลดลงเมื่อเวลาผานไป 
 การประนีประนอม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกเมื่อเกิดสถานการณ                   
ความขัดแยง เปนวิธีของการเจรจาตอรองเพ่ือหาขอแลกเปลี่ยนใหทั้งสองฝายมาพบกันครึ่งทาง 
ซึ่งทั้งสองฝายจะตองยอมเสียสละสิ่งที่ตนปรารถนาบางเพ่ือจะตกลงกันได  
 การหลีกเลี่ยง หรือการถอนตัว  หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก เมื่อเกิด
สถานการณความขัดแยง เปนการแสดงออกโดยยอมรับวามีปญหาแตมีความคิดเห็นวา              
ความขัดแยงนั้นเปนเรื่องเล็กนอยจึงเพิกเฉยกับความขัดแยงไมสนใจไมเก่ียวของ และไมโตแยง
โดยเชื่อวาความขัดแยงจะลดลงเมื่อเวลาผานไป 
 การรวมมือกัน หรือการแกปญหา หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของบุคคลใน            
การรวมมือกันในการแกปญหา การบูรณาการ เปนการแกปญหาที่คูกรณีจะตองชวยกันแกไข                 
ซึ่งอาจทําไดโดยชวยกันวิเคราะหหาสาเหตุของความขัดแยงนั้นๆ วาเกิดจากอะไร แลวชวยกัน
แกไขดวยความจริงใจ ทั้งสองฝายพยายามเขาใจความรูสึกและปญหาของฝายตรงกันขาม 
 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งกระตุนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร หรือ
สิ่งโนมนาวใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการทํางานในเชิงบวก ไดแก ความตั้งใจ ความเต็มใจ 
และความรวมมือในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่
องคกรตั้งไว 
 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การกําหนดเปาหมาย นโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมกับสภาพความตองการ การมอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติโดย
พิจารณาจากเกณฑความรู ความสามารถ เปนหลัก การเปดโอกาสใหขาราชการมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานในหนวยงาน การชี้แจงเปาหมาย
วัตถุประสงค นโยบาย ในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบบการ
ทํางาน 
 เงินเดือน หมายถึง เงินที่จายใหบุคลากรสําหรับการทํางาน หรือบริการที่องคกรจัด
ใหแกบุคลากร คาตอบแทนเปนการจายผลตอบแทนใหกับบุคลากร เชน การประกันชีวิต 
ประกันอุบัติเหตุ คารักษาพยาบาล เงินบําเหน็จเมื่อออกจากงาน บริการความสะดวก การ
พักผอน และการประกันสังคม 
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา หมายถึง เพ่ือนรวมงานใหการ
สนับสนุน ชวยเหลือและรวมมือในการปฏิบัติงานตอกัน ความรักและความสามัคคีระหวาง
บุคลากรในหนวยงาน โอกาสในการเขาพบผูบังคับบัญชาเพ่ือปรึกษาเก่ียวกับปญหาตางๆ ใน
หนวยงาน การไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว การใหความ
สนิทสนมและเปนกันเองของผูบังคับบัญชา 
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 สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง บรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ
หนวยงาน การจัดวัสดุ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหอยางเพียงพอใน
หนวยงาน สถานที่ทํางานมีความสะดวกสบายเหมาะสมกับสภาพอากาศทุกฤดูกาล ความ
สะดวกและปลอดภัยของที่ตั้ง การประสานงานภายในหนวยงานดําเนินไปอยางราบรื่น 
 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความรูความสามารถใน
การบริหารและมีความเปนผูนํา ผูบังคับบัญชาใหเกียรติและยกยองชมเชยในผลงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา หารือและขอแนะนําในการปฏิบัติงาน การยอมรับ
ฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาใชหลักเกณฑอยาง
ยุติธรรมและเที่ยงตรงในการประเมินผลงานของผูใตบังคับบัญชา 
 ความสําเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายประสบผลสําเร็จ ความสามารถในการปฏิบัติงานไดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
วิทยาลัยอาชีวศึกษา ความสามารถในการปฏิบัติงานดานการประสานงานกับหนวยงานที่
เก่ียวของ ความสามารถในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานดวยตนเอง การยกยองชมเชยของ
ผูบังคับบัญชาตอผลสําเร็จของงาน 
 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับความรู ความสามารถ
จากผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับในความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานจากเพ่ือน
รวมงาน การไดรับความไววางใจในการปฏิบัติงานที่สําคัญจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
ความสามารถในการเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนําของเพ่ือนรวมงาน การไดรับการยกยองจาก
หนวยงานวาเปนผูมีความรู ความสามารถใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 ลักษณะของงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู ความสามารถ
และความถนัด งานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบนี้เปดโอกาสในการใชความคิดริเริ่มสรางสรรค งานที่
ปฏิบัติอยูเปนงานที่นาสนใจและมีลักษณะทาทายและกระตุนใหอยากทํา ความชัดเจนในรูปแบบ
และระเบียบปฏิบัติของงานที่ทําอยู มีความภาคภูมิใจที่มีโอกาสไดทํางานในตําแหนงนี้ 
 ความกาวหนาในตําแหนงงาน หมายถึง การมีโอกาสเขารวมอบรม สัมมนาและ
ศึกษาดูงานเก่ียวกับงานในหนาที่ ไดรับการสนับสนุนใหมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถ
เพ่ือความกาวหนาอยูเสมอ การมีโอกาสในการกาวไปสูตําแหนงที่สูงข้ึนไดตามความสามารถทีม่ี
อยู โอกาสใหไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนเปนกรณีพิเศษไดตามผลงาน โอกาสในการไดรับการ
พัฒนาความรูความสามารถ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําการจัดการความขัดแยง (วันชัย 
วัฒนศัพท, 2550, หนา 28 - 30) และ แรงจูงใจในการทํางานของวิรัช สงวนวงศวาน (2550, 
หนา 212) มากําหนดเปนกรอบแนวคิด ในการวิจัย ดังภาพ 
 

  ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 
           (independent  variable)             (dependent  variable) 
 

 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. วุฒกิารศึกษา 
4. วิทยฐานะ 
5. ขนาดสถานศึกษา 
6. ประสบการณการปฏิบัตงิาน

ในสถานศึกษา 

การจัดการความขัดแยงของผูบริหาร
สถานศึกษา 

 
1. การแขงขัน การบังคับ และ การ

ผลักดัน 
2. การโอนออนผอนตามหรือการทํา

ใหราบรื่น 
3. การประนีประนอม 
4. การหลีกเลี่ยง หรือการถอนตัว 
5.การรวมมือกัน หรือการแกปญหา 

แรงจูงใจในการทํางานของคร ู
1. นโยบายและการบริหาร 
2. เงินเดือน 
3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา 
4. สภาพการปฏิบัติงาน 
5. การปกครองบังคับบัญชา 
6. ความสําเร็จของงาน 
7. การไดรับการยอมรับนับถือ 
8. ลักษณะของงาน 
9. ความกาวหนาในตําแหนงงาน 
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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 


