
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูเ้ขียนไดศึ้กษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางใน
การศึกษา  โดยน าเสนอเน้ือหาครอบคลุมหวัขอ้ต่างๆ ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

1.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
2.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหาร 
3.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
4.   แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
5.  ขอ้มูลพื้นฐานจงัหวดัสมุทรสงคราม 
6.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
7.   สรุปเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 
แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความขดัแย้ง 
 

ความหมายของความขัดแย้ง 
นักวิชาการและนักการศึกษาตลอดจนนักบริหารได้ให้ความหมายของความขดัแยง้ไว้

มากมายแตกต่างกนัไป พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใ้ห้ความหมายของค า 
“ขดัแยง้” วา่ หมายถึง ไม่ลงรอยกนั ค าวา่ “ขดั” หมายถึง ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไว ้ค าวา่ “แยง้” หมายถึง 
ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกนั ตา้นไว ้ ทานไว ้  ดงันั้นจึงพอจะเห็นไดว้่า  ความขดัแยง้นั้นประกอบดว้ย
อาการทั้งขดั ทั้งแยง้ นัน่คือ แต่ละฝ่ายนอกจากจะไม่ท าตามกนัแลว้  ยงัตา้นทานเอาไวอี้กดว้ย 

ฟิลเลย ์ (Filley อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 11) ให้ความหมายโดยการกล่าวถึง
ลกัษณะของความขดัแยง้วา่มี 5 ลกัษณะ คือ 

1.  มีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 2 ฝ่าย 
2.  มีความแตกต่างกนัในเร่ืองวตัถุประสงคห์รือความแตกต่างดา้นความคิดเห็น 
3.  พฤติกรรมการปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัเป็นไปเพื่อชนะหรือแพ ้
4.  สองฝ่ายเผชิญหนา้กนัดว้ยการกระท าท่ีมีลกัษณะตรงขา้ม 
5.  แต่ละฝ่ายพยายามจะมีอ านาจเหนืออีกฝ่ายหน่ึง 
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จุง และ แมกกินสัน (Chung and Magginson อา้งถึงใน  เกรียงศกัด์ิ  ไชยภาพ, 2548 : 17) 
กล่าววา่ ความขดัแยง้เป็นการต่อสู้ระหวา่งผูท่ี้ไม่ลงรอยกนัในเร่ืองความตอ้งการ ความคิด ผลประโยชน์
หรือบุคคล ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลประสบเป้าหมายท่ีไม่ไดรั้บความพอใจ 

นิวแมนและบรูล (Pneuman and Bruehl อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 12) กล่าววา่ 
ตราบใดท่ีสมาชิกภายในองค์การมีจุดมุ่งหมายในการท างาน มีค่านิยม ความตอ้งการพฤติกรรมและ
ทศันะคติท่ีสอดคลอ้งกนั ความขดัแยง้ก็จะไม่เกิดข้ึน 

แคทซ์ และคาน (Katz and Kahn)  อา้งถึงใน เกรียงไกร ไชยภาพ, 2548 : 17)  ไดใ้ห้ความ
หมายความขดัแยง้วา่เป็นปฏิสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่งบุคคล  กลุ่มบุคคลองคก์าร หรือระหวา่งประเทศ  
ตั้ งแต่ 2 ฝ่าย หรือมากกว่า 2 ฝ่ายข้ึนไป โดยท่ีฝ่ายหน่ึงพยายามท่ีจะป้องกันหรือบีบบงัคับเพื่อผล
บางอย่าง ในขณะท่ีอีกฝ่ายหน่ึงพยายามต่อตา้นความขดัแยง้เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได้ อาจเป็น
ค าพูดหรือไม่ใช้ค  าพูด  แสดงออกโดยพยายามขดัขวางบีบบงัคบั  ท าอนัตราย ต่อตา้นหรือโดยการ
แกเ้ผด็ฝ่ายตรงขา้ม 

วจิิตร  วรุตบางกรู (อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 13) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความขดัแยง้
เป็นสถานการณ์ท่ีคนมีความคิดเห็น ความเช่ือไม่ตรงกนัและตกอยูใ่นสภาวะท่ีไม่อาจตกลงหาขอ้มูลท่ี
น่าพอใจไดท้ั้งสองฝ่าย  หากปล่อยปละละเลยไม่ท าความเขา้ใจ อาจท าให้เกิดความแตกแยก  อิจฉาริษยา 
ซ่ึงมีผลกระทบไปถึงความเส่ือมโทรมของหน่วยงานดว้ย 
 กิติมา ปรีดีดิลก (อา้งถึงใน  เกรียงไกร  ไชยภาพ, 2548 : 17) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า       
ความขดัแยง้ หมายถึง สภาพจิตใจท่ีไม่มีความสุข เน่ืองจากไม่สมหวงัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เม่ือเกิดความ
ขดัแยง้ข้ึนแลว้ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อขจดัความขดัแยง้ให้หมดไปหรือให้นอ้ยลง 
 พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (อา้งถึงใน  วชัรพล  มนตรีภกัดี, 2550 : 7) ไดใ้ห้ความหมายของความ
ขดัแยง้วา่ คือ  การด้ินรนต่อสู้เพื่อความตอ้งการ ความปรารถนา ความคิด ความสนใจของบุคคลท่ีไป
ดว้ยกนัไม่ไดห้รือท่ีเป็นตรงกนัขา้ม ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตอ้งเผชิญกบั 
เป้าหมายท่ีไม่สามารถท าใหทุ้กฝ่ายพอใจ 
 ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2547 : 152 อา้งถึงใน สุบงกช  ตูหิ้รัญมณี, 2550 : 14) กล่าววา่ ความ
ขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเป็นตอนๆ ในแต่ละตอนจะมีเหตุการณ์เกิดข้ึนเรียงตามล าดบัคือ ความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดจากความคบัขอ้งใจของอีกฝ่ายหน่ึงท่ีเกิดจากการท่ีถูกอีกฝ่ายหน่ึงกระท า การกระท าท่ี
ก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ เช่น ไม่เห็นดว้ย  ไม่ช่วยเหลือ ดูถูก เอาเปรียบ ใหร้้าย ไม่อนุมติั เป็นตน้ 

อรุณ  รักธรรม (อา้งถึงใน สุบงกช  ตูหิ้รัญมณี, 2550 : 16) ไดใ้ห้ความหมายของความ
ขดัแยง้ว่า คือสถานการณ์หน่ึงสถานการณ์ใดท่ีฝ่ายกระท าฝ่ายหน่ึงจะเป็นบุคคล กลุ่ม หรือองค์การ
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ยอมรับหรือไม่ยอมรับฝ่ายตรงข้ามไม่ว่าจะเป็นทางด้านเป้าหมาย วิธีการ ผลประโยชน์ ค่านิยม  
ประสบการณ์ 

จากความหมายของความขดัแยง้ดงักล่าวพอจะสรุปความหมายของความขดัแยง้ได้ว่า 
ความขดัแยง้ หมายถึง สภาวการณ์ท่ีบุคคลสองฝ่ายไม่สามารถท าความเขา้ใจกนัได ้  อนัเน่ืองมาจาก  
ความแตกต่างของบุคคลในดา้นต่าง ๆ เป็นผลให้เกิดความรู้ส านึกคิดหรือพฤติกรรมท่ีสวนทางกนั      
โดยต่างฝ่ายต่างก็พยายามแสดงให้เห็นวา่ทศันะของตนเด่นหรือถูกตอ้งกวา่ 

แนวคิดเกีย่วกบัความขัดแย้ง 
Robbins (อา้งถึงใน ช่วงชยั  ดรหมัน่, 2547 : 8-9) ไดแ้สดงให้เห็นแนวคิดเก่ียวกบัความ

ขดัแยง้โดยจ าแนกแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้เป็น 3 กลุ่ม คือ 
1.  แนวประเพณีนิยม 
2  แนวพฤติกรรม 
3.  แนวนกัปฏิสัมพนัธ์ 
แนวประเพณนิียม (Traditional View) 
แนวคิดน้ีเช่ือวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงเลวร้อย  ความขดัแยง้ถูกมองไปในแนวลบ เห็นว่า

ความขดัแยง้เป็นส่ิงรุนแรง เป็นการท าลายความขดัแยง้ไม่เป็นประโยชน์ต่อองค์การจึงควรหลีกเล่ียง
หรือก าจดัใหห้มดไป ความขดัแยง้เป็นเร่ืองของความผิดพลาดของคนใดคนหน่ึง ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งหา
คนผิดให้ได ้ความขดัแยง้เป็นเร่ืองเสียหาย จึงตอ้งพยายามช่วยกนัปิดบงั แนวคิดประเพณีนิยมน้ี เช่ือวา่
ผูบ้ริหารยอ่มมีความคิดมีปัญญาเหนือกวา่คนอ่ืน ๆ สามารถรู้จกัความคิดและความตอ้งการของลูกนอ้ง
ได ้จึงสามารถป้องกนัหรือขจดัความขดัแยง้ไม่ให้เกิดข้ึนได ้หากมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในองคก์ารจึงถือ
วา่เป็นความผิดพลาดของการบริหาร 

แนวพฤติกรรม (Behavioral View) 
แนวคิดน้ียอมรับแพร่หลายในช่วงปี ค.ศ. 1949 – 1975 ตามแนวพฤติกรรมน้ี เห็นว่า     

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติในทุกกลุ่มและทุกองคก์าร หลีกเล่ียงไม่ได ้องคก์ารขนาดใหญ่
และมีความซับซ้อนมากมีโอกาสเกิดความขดัแยง้ไดง่้าย ความขดัแยง้ไม่จ  าเป็นตอ้งเลวร้ายเสมอไป     
แต่อาจเป็นศกัยภาพท่ีจะเป็นพลงัทางบวก และส่งเสริมการปฏิบติังานของกลุ่มอีกดว้ย 

แนวนักปฏิสัมพนัธ์ (Interactionist View) 
เป็นแนวคิดปัจจุบนัท่ีเสนอว่าความขดัแยง้นอกจากจะเป็นพลงัทางบวกท่ีส่งเสริมการ

ท างานกลุ่มแลว้ ความขดัแยง้บางอยา่งจ าเป็นจะตอ้งมีเพื่อท่ีจะช่วยให้กลุ่มท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ
องคก์ารท่ีปราศจากความขดัแยง้จะหยุดอยูก่บัท่ี เฉ่ือยชา ไม่มีการเปล่ียนแปลง ดงันั้น ความขดัแยง้จึงมี
ความจ าเป็นถา้หากมีความขดัแยง้ท่ีพอเหมาะจะช่วยให้คนมีความต่ืนตวั  กระตือรือร้น ประเมินตนเอง
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และมีความคิดสร้างสรรค์ความขดัแยง้จะมีหรือเลวข้ึนอยู่กบัแบบของความขดัแยง้ ตอ้งแยกความ
ขดัแยง้ท่ีเป็นประโยชน์ออกจากความขดัแยง้ท่ีไม่เป็นประโยชน์ความขดัแยง้ท่ีส่งเสริมสนับสนุน
เป้าหมายของกลุ่มและช่วยพฒันาการท างานของบุคคลเป็นความขดัแยง้ท่ีมีประโยชน์ส่วนความขดัแยง้
ท่ีไปลดสกดักั้นหรือขดัขวางเป้าหมายของกลุ่มก็เป็นความขดัแยง้ท่ีไม่เป็นประโยชน์ และเป็นการ
ท าลายแบบหน่ึงของความขดัแยง้  ความขดัแยง้ท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับกลุ่มหน่ึงไม่จ  าเป็นตอ้งเป็น
ความขดัแยง้ท่ีเป็นประโยชน์ของอีกกลุ่มหน่ึง  ความขดัแยง้จะเป็นประโยชน์หรือไม่ข้ึนกบัว่าความ
ขดัแยง้นั้นจะช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนให้บรรลุเป้าหมายหรือไม่ 
 การเปล่ียนแปลงแนวคิดเก่ียวกับความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาแล้วนั้น หากจะแบ่งแนวคิด
ออกเป็น 2 กลุ่ม  คือ แนวคิดเดิมกบัแนวคิดปัจจุบนั จะเห็นไดว้า่ตามแนวคิดเดิมนั้น เห็นวา่ความขดัแยง้
เป็นส่ิงท่ีไม่มีประโยชน์  เป็นการท าลายลา้ง  ความขดัแยง้ท าให้ขาดขวญัก าลงัใจ ไม่อยากท างาน  ท าให้
ผลสัมฤทธ์ิของงานต ่า  ท าให้ความคิดเฉ่ือยชา และไม่สร้างสรรค์ วิธีแก้ปัญหา ก็คือออกกฎระเบียบ   
และให้มีกระบวนการท่ีเขม้งวด  เพื่อท่ีจะท าให้ความขดัแยง้หมดไป  แต่ความเป็นจริงแลว้ความขดัแยง้
ก็ยงัคงมีอยู่ในองค์การ  ส าหรับแนวคิดในปัจจุบนันั้นหากความขดัแยง้มีระดบัท่ีเหมาะสมอาจท าให ้  
การปฏิบติังานดีข้ึน แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ทั้งสองแนวพอสรุปไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1  การเปรียบเทียบแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
 
แนวคิดเดิม แนวคิดปัจจุบัน 
1.  ความขดัแยง้ควรจะถูกก าจดัให้หมดไปจาก
องค์การ  ความขดัแยง้ท าให้องค์การแตกแยกและ
ป้องกนัไม่ใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ 
 
2.  ในองคก์ารท่ีดีท่ีสุดจะไม่มีความขดัแยง้ 
 
 
3.  สามารถหลีกเล่ียงความขดัแยง้ได ้
4. ความขดัแยง้เป็นผลมาจากความผิดพลาดของการ
บริหาร 
 
 
5.  ความขัดแย้งเป็นของเลว  เพราะน าไปสู่
ความเครียด  ความเป็นศตัรูกนัระหว่างบุคคลและ
ท า 
6. โดยการสร้างบรรยากาศให้ เหมาะสมแล้ว 
ผูบ้ริหารสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ รวมทั้งการแสดงความกา้วร้าว  
การแข่งขนั  และความขดัแยง้ 

1.  ความขดัแยง้อาจส่งเสริมการปฏิบติังานใน
องค์การ  ควรจะบริหารความขดัแยง้ให้เกิดผลดี
ท่ีสุด  ความขดัแยง้อาจมีประโยชน์  หรือมีโทษ
ข้ึนอยูก่บัวธีิการบริหารความขดัแยง้ 
2.  ในองคก์ารท่ีดีท่ีสุดจะมีความขดัแยง้ในระดบั
ท่ีเหมาะสม  ซ่ึงจะช่วยกระตุ้นและจูงใจให้คน
ปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพ 
3. ความขดัแยง้เป็นส่งหน่ึงของชีวิตในองคก์าร 
4. ความขดัแยง้เป็นผลมาจากความแตกต่างของ
รางวลัท่ีไดรั้บ  เป้าหมายและค่านิยมในองคก์าร  
ความขัดแย้งอาจเกิดจากความก้าวร้าวตาม
ธรรมชาติของบุคคล 
5. ความขดัแยง้เป็นของดี  เพราะจะช่วยกระตุน้
ใหค้นพยายามแกไ้ขปัญหา 
 
6.  มีปัจจยัหลายอย่างท่ีส่งผลต่อการท างานของ
คน  ปัจจยัเหล่าน้ีผูบ้ริหารไม่สามารถควบคุมได ้
เช่น ปัจจยัทางดา้นพฤติกรรมและปัจจยัทางดา้น
จิตวิทยา  ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งเรียนรู้ว่าจะอยู่
กบัความขดัแยง้อยา่งไร 

 
(พรนพ  พุกกะพนัธ์, 2542 : 33) 
 

ปัจจัยหรือสาเหตุของความขัดแย้ง 
การศึกษาถึงสาเหตุของความขดัแยง้เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสนใจเพราะ

การทราบถึงสาเหตุของความขดัแยง้จะท าให้เกิดความเขา้ใจในปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อท่ีจะได้สามารถ
จดัการกบัความขดัแยง้ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวมทั้งหาวิธีต่าง ๆ ท่ีจะป้องกนัมิให้เกิดขอ้ขดัแยง้ หรือให้เกิด
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นอ้ยท่ีสุด เพื่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองค์การ ความขดัแยง้เกิดข้ึนไดจ้ากสาเหตุ  
ต่าง ๆ หลายประการ  ดงัต่อไปน้ี 

ความขดัแยง้ภายในบุคคล (Intrapersonal Conflict) เป็นความขดัแยง้ภายในตวับุคคลเอง 
ซ่ึงเกิดจากการท่ีจะตอ้งตดัสินใจเลือกอยา่งใดอย่างหน่ึง ความขดัแยง้ของบุคคลโดยมากเกิดจากการท่ี
ตอ้งการจะบรรลุเป้าหมาย (Goal Mechanism) แบ่งออกเป็น 7 แบบ 

แบบที ่1 ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้  
เกิดจากการท่ีบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมายบางอย่าง จึงสร้างแรงขบั(Drive) 

เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายนั้น แต่บุคคลไม่สามารถบรรลุเป้าหมายไดเ้พราะมีอุปสรรคขดัขวาง อุปสรรคน้ี
อาจเป็นอุปสรรคท่ีเปิดเผยไดห้รือไม่เปิดเผยก็ได ้ จึงท าให้บุคคลมีความขอ้งใจ (Frustration) จึงสร้าง
กลไกในการป้องกนัตนข้ึน (Defense Mechanism) กลไกในการป้องกนัตนเอง อาจเป็น 1) การกา้วร้าว 
(Aggression) 2) การถอนตวั (Withdrawal) 3) การสู้หวัชนฝา (Fixation) 4) การประนีประนอม(Compromise) 
ซ่ึงความขดัแยง้แบบท่ีไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้

แบบที ่2 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ แต่เป้าหมายน้ันมีทั้งชอบและไม่ชอบ 
ความขดัแยง้แบบน้ีเกิดจากการท่ีบุคคลต้องการจะบรรลุเป้าหมาย แต่เป้าหมายท่ีตน

ปรารถนานั้นมีทั้งส่วนท่ีตนเองชอบและไม่ชอบปนกนั หรือเป้าหมายนั้นมีทั้งส่วนท่ีตนเองอยากได ้ 
และไม่อยากไดป้นกนั ความขดัแยง้น้ีเกิดในสภาพ “ทั้งรักทั้งชงั” เลวิน (Lewin) เรียกความขดัแยง้น้ีวา่ 
ความขดัแยง้แบบเขา้ใกล ้– หลีกเล่ียง (Approach – Avidance Conflict) ความขดัแยง้ชนิดน้ีสามารถบรรลุ
เป้าหมายได ้แต่เป้าหมายนั้นมีทั้งชอบและไม่ชอบ 

แบบที ่3 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ แต่วธีิการทีจ่ะบรรลุเป้าหมายได้มีมากกว่าหน่ึง 
ความขดัแยง้แบบน้ีเกิดจากการท่ีบุคคลตอ้งการจะบรรลุเป้าหมายและสามารถจะบรรลุ

เป้าหมายได้โดยมีวิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมายได้มากกว่าหน่ึงวิธี ความขดัแยง้เกิดจากการท่ีจะตอ้ง
ตดัสินใจเลือกทางใดทางหน่ึงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น 

แบบที ่4 มีเป้าหมายสองอย่างที่พอใจเท่า ๆ กนั แต่ต้องเลอืกอย่างใดอย่างหน่ึง 
ความขดัแยง้แบบน้ีเกิดจากการท่ีบุคคลมีเป้าหมายสองอย่าง เป็นเป้าหมายท่ีตนเอง

ปรารถนาหรือมีความชอบพอ ๆ กนั และสามารถบรรลุเป้าหมายไดท้ั้งคู่ แต่จ าเป็นจะตอ้งเลือกเอา    
อยา่งใดอยา่งหน่ึง  ความขดัแยง้แบบน้ีเกิดในสภาพ “รักพี่เสียดายนอ้ง” เลวิน (Lewin) เรียกความขดัแยง้
แบบน้ีวา่ ความขดัแยง้แบบเขา้ใกล ้– เขา้ใกล ้(Approach – Approach Conflict) 

แบบที ่5 มีเป้าหมายสองอย่างที่ไม่พอใจเท่า ๆ กนั แต่ต้องเลอืกอย่างใดอย่างหน่ึง 
ความขดัแยง้แบบน้ีเกิดจากการท่ีบุคคลจ าใจตอ้งเลือกเป้าหมายอย่างใดอย่างหน่ึงจาก

เป้าหมายทั้งหลายท่ีตนเองไม่ชอบหรือไม่ปรารถนา บุคคลจะตอ้งเลือกหรือจะตอ้งกระท าอยา่งใดอยา่ง
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หน่ึงจากส่ิงต่าง ๆ ท่ีตนเองไม่ชอบ ซ่ึงเกิดในลกัษณะหนีเสือปะจระเข ้ เลวิน (Lewin) เรียกความขดัแยง้
แบบน้ีวา่ ความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง – หลีกเล่ียง (Avoidance - Avidance) 

แบบที่ 6 มีเป้าหมายสองอย่างที่มีทั้งพอใจและไม่พอใจในแต่ละเป้าหมาย แต่ต้องเลือก
อย่างใดอย่างหน่ึง 

ความขดัแยง้แบบน้ีเกิดจากการท่ีบุคคลมีเป้าหมายสองอยา่ง ในแต่ละเป้าหมายนั้นมีทั้งส่ิง
ท่ีตนเองชอบและไม่ชอบ บุคคลจ าเป็นจะตอ้งตดัสนใจเลือกเป้าหมายใดเป้าหมายหน่ึงความขดัแยง้แบบ
น้ีเรียกวา่แบบเขา้ใกล ้– หลีกเล่ียง ทวคูีณ (Double Approach – Avoidance Conflict) 

แบบที่ 7 สามารถบรรลุเป้าหมายได้แต่ประสงค์จะเปลี่ยนเป้าหมายใหม่ในเมื่อเวลาได้ผ่าน
เลยไปแล้ว 

ความขดัแยง้แบบน้ีเกิดจากการท่ีบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีหน่ึงโดยไม่มีอุปสรรค
ขดัขวาง แต่เป็นความขดัแยง้ท่ียากแก่การแกไ้ข เพราะเป็นปัญหาท่ีไม่มีปัญหา เน่ืองจากบุคคลพลาด
โอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีสองโดยปล่อยให้เวลาผา่นเลยไป (พรนพ  พุกกะพนัธ์, 2542 : 34) 

สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
นกัวิชาการแห่งสถาบนัอเลกซานเดอร์ แฮมิลตนั (Alexander Hamilton Institute  อา้งถึงใน  

พรนพ  พุกกะพนัธ์, 2542 : 34) ได้ช้ีให้เห็นว่า ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลเกิดจากสาเหตุส าคญั                
8 ประการ คือ 

1.  ความแตกต่างของบุคลิกภาพ 
2.  ความแตกต่างของค่านิยม 
3.  ความแตกต่างของการรับรู้ 
4.  ความแตกต่างของเป้าหมาย 
5.  การแข่งขนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีจ ากดั 
6.  การพึ่งพาอาศยัของบุคคล 
7.  ความกดดนัต่อบทบาท 
8.  ความแตกต่างของสถานภาพ 
ส่วน ทรัสตี (Trusty  อา้งถึงใน  พรนพ  พุกกะพนัธ์, 2542 : 34) ไดส้รุปสาเหตุส าคญัท่ี

ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 3 ประการ คือ 
1.  การมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนั 
2.  การทา้ทายต่อความรู้สึกท่ีวา่ตนมีค่าหรือมีความส าคญั 
3.  การคุกคามต่อจุดเด่นหรือเอกลกัษณ์ของบุคคล 
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เดอ โบโน (De Bono อา้งถึงใน  พรนพ  พุกกะพนัธ์, 2542 : 35) เห็นวา่ การท่ีบุคคลมีความ
คิดเห็นไม่ตรงกนัเกิดจากสาเหตุ 3 ประการ คือ 

1.  เพราะมองเห็นส่ิงต่าง ๆ ไม่เหมือนกนั 
2.  เพราะมีความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ ไม่เหมือนกนั 
3.  เพราะมีแบบของความคิดไม่เหมือนกนั 
นอกจากน้ีหากพิจารณาเร่ืองความขัดแย้งระหว่างบุคคลจากหน้าต่างโจแฮรี 

(JohariWindow) จะเห็นวา่ การท่ีบุคคลมีความขดัแยง้ไดน้ั้น เกิดจากการผสมกนัของตวัแปรใน 2 มิติ 
มิติแรกคือ การรู้ของเรา และมิติท่ีสองคือ การรู้ของคนอ่ืน จากมิติทั้ง 2 ดงักล่าว จะท าให้เกิดบุคคลท่ีมี
ลกัษณะ 4 แบบ ดงัภาพท่ี 2.1 
 
ภาพท่ี 2.1  หนา้ต่างโจแฮรี 
 

        เรารู้                     เราไม่รู้  
 

 
 

(พรนพ  พุกกะพนัธ์, 2542 : 33) 
 

จากภาพจะท าให้เห็นลกัษณะของบุคคล 4 แบบ ดงัน้ี 
แบบท่ี 1  เรารู้และเขารู้ เป็นลกัษณะท่ีเปิดเผย บุคคลแบบท่ี 1 เป็นบุคคลท่ีเปิดเผย  ง่ายใน

การติดต่อสัมพนัธ์ สามารถท่ีจะคบหรือไปกบัคนอ่ืนโดยไม่ยาก ลกัษณะของคนแบบท่ี 1 จึงไม่น าไปสู่
ความขดัแยง้ 

แบบท่ี 2  เราไม่รู้แต่เขารู้ เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมองไม่เห็นตนเองหรือมีลกัษณะบอด 
(Bline Self) บุคคลประเภทน้ีไม่รู้จกัตนเอง ไม่รู้วา่ตนเองคือตวัปัญหา จึงมกัท าให้คนอ่ืนขุ่นเคืองโดย
ตั้งใจหรือโดยไม่ตั้งใจมกัชอบท าใบปลิว  บตัรสนเท่ห์  คนอ่ืนท่ีรู้ก็ไม่กลา้จะเตือนในพฤติกรรมไม่ดี 
หรือหากมีคนอ่ืนเตือนก็จะไม่เช่ือ เช่ืออยา่งเดียววา่ความคิดของตนเองถูกตอ้งหรือตนเองมีความคิดเห็น
ดีกวา่ความคิดเห็นของคนอ่ืน ๆ บุคคลแบบท่ี 2 น้ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้เสมอ 

แบบท่ี 3 เรารู้แต่เขาไม่รู้ เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีซ่อนเร้น (Hidden Self) เน่ืองจากกลวัคน
อ่ืนจะรู้จึงตอ้งระมดัระวงัในการแสดงออก  เป็นคนท่ีไม่กลา้แสดงออก  เพราะกลวัหรือไม่ทราบว่าคน

แบบท่ี 1 
เปิดเผย 

แบบท่ี 2 
บอด 

แบบท่ี 3 
ซ่อนเร้น 

แบบท่ี 4 
ต่างคนต่างไม่รู้ 

เขารู้ 

เขาไม่รู้ 
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อ่ืนจะตอบสนองหรือมีปฏิกิริยาอย่างไร  บุคคลประเภทน้ีมกัจะเก็บกดความรู้สึกและทศันคติท่ีแทจ้ริง
ของตนเองไว ้ไม่ค่อยยอมแสดงออกมา  บุคคลแบบท่ี 3 น้ี มีศกัยภาพท่ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้ได ้

แบบท่ี 4 เราไม่รู้และเขาไม่รู้ เป็นลกัษณะท่ีต่างคนต่างก็ไม่รู้ (Undiscovered Self)  เม่ือเรา
ไม่รู้และเขาไม่รู้ จึงเป็นการไม่รู้เขาไม่รู้เรา คนแบบน้ีน าไปสู่ความเขา้ใจผิดกนัตลอดเวลาและเป็น
สาเหตุส าคญัท่ีสุดท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ 

สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การ 
หากพิจารณาการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานจะเห็นไดว้า่ ความขดัแยง้มกัเกิดข้ึน

เสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความขดัแยง้ระหว่างบุคคลซ่ึงมกัพบแทบทุกหน่วยงาน และเป็นส่ิงท่ีสร้าง
ปัญหาใหก้บัหน่วยงานเป็นอยา่งยิ่ง ตามปกติแลว้ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลอาจเป็นการขดัแยง้ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง  
ความขดัแยง้ดงักล่าวยอ่มน ามาซ่ึงความคบัขอ้งใจ  ท าให้เกิดอารมณ์หงุดหงิดขุ่นมวั  บัน่ทอนสุขภาพจิต
ของแต่ละฝ่าย ส่งผลให้บรรยากาศของหน่วยงานเป็นไปดว้ยความอึดอดั  บุคลากรขาดขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนส่วนใหญ่เกิดจากการไม่เขา้ใจกนัในการปฏิสัมพนัธ์  ทั้งท่ีเป็นเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั  

โฮวาร์ด (Howard อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 27) กล่าววา่ ค่านิยมเป็นส่ิงส าคญัท่ี
เป็นสาเหตุให้เกิดความขดัแยง้ในองคก์าร  เกิดจากการแตกต่างกนัในเร่ืองค่านิยม ผลท่ีตามมาคือ  เป็น
การยากท่ีจะตกลงกนัไดโ้ดย เฉพาะอยา่งยิง่เร่ืองของเป้าหมายในสถานการณ์ต่าง ๆ 

แคทซ์ และคาน (Katz and Kahn อา้งถึงใน พรนพ  พุกกะพนัธ์, 2542 : 35) กล่าวถึงสาเหตุ
ของความขดัแยง้ภายในองคก์ารและความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารวา่มาจากสาเหตุ 6 ประการ คือ 

1.  ลกัษณะขององค์การ เช่น ขนาดโครงสร้างของการบงัคบับญัชา อุดมการณ์ ความ
ตอ้งการทรัพยากร อตัราการเจริญเติบโตขององคก์าร 

2.  ความขดัแยง้ของผลประโยชน์ 
3.  ความคาดหวงัในบทบาท 
4.  บุคลิกภาพและวธีิการสนองความตอ้งการส่วนบุคคล 
5.  ความขดัแยง้จากภายนอก กฎระเบียบ กระบวนการ 
6.  ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของความขดัแยง้ในคร้ังก่อน ๆ 
ซมิดท ์ (Schmidt อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 28) กล่าวถึงสาเหตุความขดัแยง้ไว ้   

9 ประการ คือ 
1.  ขอ้มูลต่างกนั 
2.  เป้าหมายต่างกนั 
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3.  ค่านิยมต่างกนั 
4.  ความเช่ือต่างกนั 
5.  ความเห็น ความรู้ ความช านาญต่างกนั 
6.  โครงสร้างขององคก์ารเป็นแบบราชการ 
7.  มีการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบับุคคลและองคก์าร 
8.  การติดต่อประสานงานจากเบ้ืองล่าง 
9.  พฤติกรรมของบุคคลอ่ืนเน่ืองมาจากบุคลิกภาพ ความพอใจ และความสัมพนัธ์ 

ในองคก์ารเดียวกนั 
นดัสัน และ ฟรีเนอร์ (Knudson and Fleenor อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 29) กล่าวถึง 

ความขดัแยง้ในองคก์ารมี 2 ประการ คือ 
1.  ความขดัแยง้แบบระบบราชการเกิดจากความตอ้งการเป็นอิสระของแต่ละคนหรือ

หน่วยงานยอ่ย 
2.  ความขดัแยง้ในระบบเกิดจากความแตกต่างในวตัถุประสงคย์อ่ย 
ไมลส์ (Miles อา้งถึงใน  รังสรรค์  เหมนัต,์ 2546 : 29) แสดงให้เห็นวา่องคป์ระกอบท่ี

ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ในองคก์ารมี 7 ประการ คือ 
1.  การพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัในหนา้ท่ีการงาน 
2.  ความไม่คงเส้นคงวาทางสถานะ 
3.  ความคลุมเครือทางดา้นอ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมาย 
4.  อุปสรรคในการติดต่อส่ือสาร 
5.  การพึ่งพาทรัพยากรร่วมกนั 
6.  ความแตกต่างในเกณฑก์ารปฏิบติังานและระบบการให้รางวลั 
7.  ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะพิเศษเฉพาะตวั 
ในท านองเดียวกนั เมสคอน แอลเบอร์ท และเคดูรี (Mescon, Albert and Khedoun อา้งถึงใน  

รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 29) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงสาเหตุของความขดัแยง้ในองคก์ารมี 6 ประการ คือ 
1.  การใชท้รัพยากรร่วมกนั 
2.  การพึ่งพาอาศยัในเร่ืองงาน 
3.  วตัถุประสงคแ์ตกต่างกนั 
4.  การรับรู้และค่านิยมแตกต่างกนั 
5.  สาเหตุจากบุคลิกภาพและพื้นฐานของแต่ละคน 
6.  การส่ือสารท่ีไม่ดี 
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นิวแมน และบรูล (Pneuman and Bruehl อา้งถึงใน  นฐัพร  กสิบุตร, 2552 : 33-36) ไดแ้บ่ง
สาเหตุแห่งความขดัแยง้ออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1.  องคป์ระกอบดา้นบุคคล เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
2.  ประเด็นปัญหาของการปฏิสัมพนัธ์ เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดจากกระบวนการ

ส่ือสารระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
3.  สภาพขององค์การ เป็นสาเหตุของความขัดแยง้ท่ีเป็นผลของการใช้คนหรือใช้

ทรัพยากร  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
รายละเอยีดของสาเหตุของความขัดแย้งดังกล่าว  มีดังต่อไปนี ้
องค์ประกอบดา้นบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ องค์ประกอบดา้นบุคคลในท่ีน้ี     

มุ่งพิจารณาท่ีบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคล  องค์ประกอบด้านบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของความ
ขดัแยง้แบ่งออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ ๆ  คือ ภูมิหลงั แบบฉบบั การรับรู้และความรู้สึกของบุคคล 

1.  ภูมิหลงั สาเหตุอย่างหน่ึงท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ก็คือ การท่ีแต่ละบุคคลมีภูมิหลงั      
ท่ีแตกต่างกนั ภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนั เช่น 

 1.1  ความแตกต่างทางวฒันธรรม บุคคลท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างกนัย่อมปฏิบติัหรือ
ตดัสินใจในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั  ส่ิงท่ีกระท าไดใ้นวฒันธรรมหน่ึงอาจเป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสมในอีก
วฒันธรรมหน่ึง 

 1.2  ความแตกต่างทางการศึกษา ระดบัการศึกษาท่ีไดรั้บและประเภทของการศึกษา     
ท่ีบุคคลไดรั้บ  เป็นส่วนหน่ึงท่ีก าหนดแนวปฏิบติัของบุคคล  ท าใหบุ้คคลคิดหรือแตกต่างกนั 

 1.3  ความแตกต่างในค่านิยมและความเช่ือ บุคคลท่ีมีค่านิยมและความเช่ือท่ีแตกต่างกนั
ยอ่มประพฤติและปฏิบติัแตกต่างกนั 

 1.4  ความแตกต่างกนัทางประสบการณ์ ความขดัแยง้อย่างหน่ึงท่ีมกัเห็นไดบ้่อยคร้ัง 
คือ ความขดัแยง้ของคนท่ีมีความรู้กบัคนท่ีมีประสบการณ์ คนท่ีมีความรู้อาจขาดประสบการณ์และคนมี
ประสบการณ์อาจขาดความรู้ก็ได ้

2.  แบบฉบบั (Style) สาเหตุของความขดัแยง้อีกอย่างหน่ึง คือ ความแตกต่างของแบบ
ฉบบัของแต่ละบุคคล มนุษยต่์างก็มีการกระท า พฤติกรรม และการแสดงออกท่ีเป็นแบบฉบบัของตนเอง 
แบบฉบบัของบุคคลอาจพิจารณาไดด้งัน้ี 

 2.1  แบบฉบบัทางจิตวิทยา (Psychological) คาร์ล จุง (Catl Jung) ซ่ึงเป็นนกัจิตวิทยา
ยืนยนัให้เห็นว่าแต่ละคนก็มีแบบฉบบัทางจิตวิทยาเป็นของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นวิธีการคิด ความรู้สึก 
หรือประสาทสัมผสั 
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 2.2  แบบฉบบัทางอารมณ์ (Emotional Style) แบบฉบบัของบุคคลแตกต่างกนัไปตาม
แบบฉบบัทางอารมณ์ บางคนชอบท่ีจะเป็นมิตร ช่วยเหลือคนอ่ืน แต่บางคนก็ชอบท่ีจะข่มขู่หรือกา้วร้าว
คนอ่ืน 

 2.3  แบบฉบบัของการเจรจา (Negotiation Style) แบบฉบบัของการเจรจาเป็นผลมาจาก
แบบฉบบัทางอารมณ์ หากบุคคลชอบพินิจไตร่ตรอง มีอารมณ์เยน็ แบบฉบบัของการเจรจาก็เป็นแบบ
หน่ึง  หากเป็นคนอารมณ์ร้อน กา้วร้าว แบบฉบบัของการเจรจาก็เป็นอีกแบบหน่ึง 

 2.4  แบบฉบบัทางภาวะผูน้ า (Leadership Style) แบบภาวะผูน้ าอาจจ าแนกไดห้ลายวิธี 
เช่น แบ่งเป็นผูน้ าท่ีมุ่งงาน กบัมุ่งคนหรือมุ่งสัมพนัธ์ เป็นตน้ ถา้ผูน้ าเป็นแบบเดียวกนักบัผูต้าม ปัญหา   
ก็อาจไม่เกิดแต่ถา้ผูน้ าและผูต้ามเป็นคนละแบบกนั ความขดัแยง้ยอ่มเกิดข้ึนแน่ 

3.  การรับรู้ สาเหตุท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของความขดัแยง้ก็คือ การรับรู้ในการกระท าหรือใน
เป้าหมายท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้การรับรู้ท่ีไม่เหมือนกนัของบุคคล เป็นผลท าให้เกิดความขดัแยง้ การรับรู้ท่ี
ส่งผลต่อการเกิดความขดัแยง้ แบ่งออกเป็น 2 อยา่ง คือ 

 3.1  การรับรู้ท่ีบิดเบือน บุคคลอาจมีการรับรู้ท่ีบิดเบือนไปจากสภาพจริงหรือของจริง 
โดยเจตนาหรือไม่เจตนาก็ได ้หากบุคคลรับรู้แตกต่างไปจากของจริงก็จะส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ได ้

 3.2  การรับรู้ท่ีแตกต่างกนั บุคคลท่ีอยู่ในเหตุการณ์เดียวกนั เห็นเหตุการณ์เดียวกนั
หรือมีขอ้มูลเหมือนกนั อาจตีความหมายของส่ิงท่ีเห็นหรือขอ้มูลท่ีมีอยู่แตกต่างกนัก็ไดค้วามแตกต่าง
ในการรับรู้ชนิดน้ีมีศกัยภาพท าให้เกิดความขดัแยง้ 

4.  ความรู้สึก คนเรามีความรู้สึกแตกต่างกนั อาจเร่ิมจากโมโหนิดหน่อยไปจนถึงเดือดดาล 
หรือจากความวิตกกงัวลไปจนถึงความหวาดกลวั การท่ีคนมีความรู้สึกหลาย ๆ อยา่งปนกนั ท าให้เกิด
ความสับสนและจะน าไปสู่ความขดัแยง้ ความรู้สึกของบุคคลจะสังเกตเห็นไดเ้ม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึน 
ความรู้สึกของบุคคลส่งผลต่อความไวว้างใจหรือศรัทธาในคนอ่ืน และจะส่งผลต่อไปยงัทศันคติและ
พฤติกรรมของบุคคล ดงันั้น จึงเห็นไดช้ดัเจนวา่ สาเหตุหน่ึงของ 
ความขดัแยง้ก็คือความรู้สึกของบุคคล 

ประเด็นปัญหาของการปฏิสัมพันธ์ทีเ่ป็นสาเหตุของความขัดแย้ง 
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ก็คือการส่ือสาร (Communication) ท่ีไม่ดีหรือ 

ไม่มีคุณภาพ การส่ือสารท่ีไม่ดีจะท าให้เกิดความเขา้ใจผิด ทั้งในแง่ของสาระและเจตนาของข่าวสาร     
ซ่ึงจะท าใหร้ะดบัของความขดัแยง้เกิดมากยิ่งข้ึน 

กระบวนการของการส่ือสารประกอบดว้ยส่วนส าคญั 3 ส่วน คือ 
1.  ผูส่้งข่าวสาร 
2.  ส่ือท่ีใชส่้งข่าวสาร 
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3.  ผูรั้บข่าวสาร 
ความขดัแยง้อาจเกิดจากส่วนประกอบทั้งสามส่วนของกระบวนการส่ือสารน้ี ดงัเช่น 
1.  ปัญหาจากผูส่้งข่าวสาร เช่น 
 1.1  ส่งข่าวสารท่ีไม่สมบูรณ์หรือไม่เพียงพอ 
 1.2  ส่งข่าวสารท่ีคลุมเครือหรือไม่ชดัเจน 
 1.3  เขา้ใจความหมายของข่าวสารท่ีจะส่งอยา่งไม่ถูกตอ้ง 
 1.4  เปล่ียนความคิดออกเป็นส่ือเพื่อการส่งข่าวสารไดไ้ม่ถูกตอ้งและสมบูรณ์ เช่น 

เปล่ียนความคิดออกเป็นภาษาเขียนหรือค าพูดไดไ้ม่ถูกตอ้ง 
2.  ปัญหาจากส่ือท่ีใชส่้งข่าวสาร เช่น 
 2.1  การบิดเบือนขอ้มูลโดยไม่ไดต้ั้งใจของผูส่้งข่าวสาร ซ่ึงอาจเกิดจากถอ้ยค าหรือ

ท่าทางท่ีใชห้รือการท าจนเคยชิน 
 2.2  ส่ือประกอบดว้ยขอ้มูลเกินความจ าเป็น เช่น ในรายงานเร่ืองหน่ึงซ่ึงอาจยาวเพียง 
2 หนา้ก็พอ แต่ปรากฏวา่มีถึง 8 หนา้ เป็นตน้ 
 2.3  ส่ิงรบกวนระหวา่งผูส่้งและผูรั้บข่าวสาร ท าให้ขอ้เท็จจริงบิดเบือนไป เช่น เสียงดงั 
การเห็นไม่ชดั หรือการใหข้อ้มูลตอ้งผา่นหลายคนหรือหลายโตะ๊ จึงจะถึงผูรั้บข่าวสาร 
 3.  ปัญหาจากผูรั้บข่าวสาร เช่น 
  3.1  ความสามารถของผู ้รับข่าวสารท่ีจะแปลความหมายของข้อมูลจากส่ือเป็น
ความคิด เป็นตน้วา่ผูรั้บข่าวสารไม่เขา้ใจภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสารยอ่มจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้
  3.2  ความเขา้ใจไม่ตรงกนัระหวา่งผูรั้บข่าวสารกบัผูส่้งข่าวสาร 

สภาพขององค์การที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้ง 
โดยทัว่ ๆ ไปแลว้ สภาพขององคก์ารเป็นเหตุแห่งความขดัแยง้ท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง สภาพ

ขององคก์ารท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ เช่น 
1.  การมีทรัพยากรท่ีจ ากดั โครงสร้างขององค์การเป็นตวัก าหนดการกระจายทรัพยากร

และกิจกรรม ทรัพยากรในองคก์าร ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุ ทกัษะ เวลา เป็นตน้ เม่ือบุคคลมีความตอ้งการ
ทรัพยากรมากกวา่จ านวนทรัพยากรท่ีมีอยู ่ จึงตอ้งแข่งขนักนัเพื่อท่ีจะไดท้รัพยากรท่ีตอ้งการ จึงท าให้
เกิดความขดัแยง้ข้ึน 

2.  ความคลุมเครือ ความคลุมเครือขององค์การท่ีเป็นสาเหตุแห่งความขดัแยง้ท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ ความคลุมเครือในโครงสร้าง และความคลุมเครือในบทบาท โครงสร้างขององคก์ารท่ีคลุมเครือ
ท าใหย้ากท่ีจะเขา้ใจไดว้า่  สายบงัคบับญัชาเป็นอยา่งไร ใครท าหนา้ท่ีอะไรความคลุมเครือในบทบาทท า
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ให้ไม่เขา้ใจวา่ใครตอ้งรับผิดชอบอะไร ผลท่ีเกิดข้ึนท าให้งานบางอยา่งมีคนรับผิดชอบหลายคน แต่งาน
บางอยา่งไม่มีใครรับผิดชอบเลย 

3.  กฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวด กฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวดเป็นส่ิงท่ีตรงกันข้ามกับความคลุมเครือ
กฎเกณฑท่ี์เขม้งวด ท าให้บุคคลอึดอดัในการท างานและท าให้เห็นวา่ผูบ้ริหารใชอ้  านาจเกินความจ าเป็น 
เช่น ค าสั่งใหข้า้ราชการมาท างานก่อน 8.00 น. เป็นตน้ 

4.  การแข่งขนัทุก ๆ องคก์ารมีโครงสร้างท่ีก่อให้เกิดการแข่งขนัเพื่อท่ีจะไดรั้บทรัพยากร
ท่ีมีอยูจ่  ากดั กระบวนการแข่งขนัเป็นสาเหตุท าให้เกิดความขดัแยง้ 

5.  การมีขอ้ยกเวน้ การท่ีบุคคลบางคนไดรั้บการยกเวน้ท่ีไม่ตอ้งปฏิบติัตามบทบาทหรือ
ปฏิบติัไม่ถึงมาตรฐานท่ีก าหนด ก็เป็นสาเหตุท าให้เกิดความขดัแยง้ 

รอบบินส์ (Robbine  อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 34) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุของความ
ขดัแยง้ในองคก์าร 3 ประการ  ดว้ยกนัคือ 

1.  การส่ือสาร หมายถึง การส่ือสารท่ีมากหรือนอ้ยเกินไปจะส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ได ้
2.  โครงสร้าง โครงสร้างในท่ีน้ีหมายถึง โครงสร้างของหน่วยงานหรือองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่

ขนาดขององคก์าร ระดบัของการท างานประจ า ความเช่ียวชาญเฉพาะท่ีใช้ในการท างาน  มาตรฐานใน
การปฏิบติังาน แบบของผูน้ า เป็นตน้ จะเห็นวา่ ยิ่งองคก์ารมีขนาดใหญ่เท่าใด จะมีกิจการท่ีตอ้งใชค้วาม
เช่ียวชาญหรือความช านาญเฉพาะในการปฏิบติังานมากเท่านั้น เม่ือเกิดมีการคดัเลือกตวับุคคลย่อม
ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ไดง่้าย 
 3.  ตวัแปรส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ บุคลิกลกัษณะและค่านิยมของแต่ละบุคคล  ส่ิงเหล่าน้ี
ล้วนแต่เป็นตน้เหตุท่ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้ทั้งส้ิน เน่ืองจากไม่ว่าจะเป็นอายุท่ีแตกต่างกนั หรือ
บุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั ตลอดจนค่านิยมของแต่ละบุคคลยอ่มก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ดว้ยกนัทั้งส้ิน 

แวน  วิจค ์(Van Wijk  อา้งถึงใน สุบงกช  ตูหิ้รัญมณี, 2550 : 21) ไดส้รุปสาเหตุของความ
ขดัแยง้ในองคก์ารไว ้6 ประการ คือ 

1.  ความแตกต่างระหวา่งเป้าหมายของหน่วยงาน 
2.  ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ 
3.  ความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งค าสั่งอยา่งเป็นทางการกบัค าสั่งไม่เป็นทางการ 
4.  ความขาดแคลนของทรัพยากร 
5.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
6.  ลกัษณะของบุคคล 
นิวแมน วาร์เรน และแมคกิล (Newman, Warren and McGill, อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 

2546 : 34-35) ระบุถึงสาเหตุของความขดัแยง้ในองคก์ารไว ้4 ประการ คือ 
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1.  การแข่งขนัเพื่อใหไ้ดท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั 
2.  โครงสร้างขององคก์ารรวมถึงการบริหาร 
3.  ความแตกต่างระหวา่งบุคคลในเร่ืองค่านิยม เป้าหมายและความคลุมเครือในบทบาท 
4.  อ านาจและหนา้ท่ีของบุคคลต าแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร 
ทรัสตี (Trusty อา้งถึงใน  พรนพ  พุกกะพนัธ์, 2542 : 37) ไดว้ิเคราะห์แนวคิดในเร่ืองบ่อ

เกิดของความขดัแยง้จากผูท้รงคุณวฒิุในเร่ืองน้ี โดยสรุปคือ 
1.  การเปล่ียนแปลงจุดมุ่งหมายหรือกระบวนการปฏิบติังาน 
2.  ความพยายามท่ีจะควบคุมคนอ่ืนหรือมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น 
3. การมีความรับผิดชอบท่ีซ ้ าหรือเหล่ือมล ้ากนั 
4.  ความจ ากดัและความไม่เพียงพอของทรัพยากร 
นอกจากน้ียงัมีสาเหตุทัว่ ๆ ไปท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ไดอี้กมากมาย เช่น  ความขดัแยง้ท่ี

เกิดจากปรัชญาและความคิดท่ีแตกต่างกนั ความขดัแยง้ดา้นบุคลิกภาพ หรือความขดัแยง้ในเร่ืองของ
อ านาจ 

ดุค (Duke อา้งถึงใน  ไพฑูรย ์  นามบุญลือ, 2544 : 21) ไดส้รุปแนวคิดของผูท้รงคุณวุฒิ
ต่าง ๆ เก่ียวกบัสาเหตุของความขดัแยง้โดยสรุปวา่ สาเหตุส าคญัท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ ไดแ้ก่ 

1.  ความขัดแยง้เป็นผลมาจากการเป็นเจ้าของการใช้และการกระจายของสินค้าและ
ทรัพยากรต่าง ๆ 

2.  ความขดัแยง้เป็นผลมาจากเกียรติยศ ศกัด์ิศรี ต าแหน่ง ฐานะ และการส่งเสริม
บุคลิกภาพ 

3.  ความขดัแยง้เป็นผลมาจากการควบคุมเคร่ืองมือต่าง ๆ ของรัฐ 
4.  ความขดัแยง้เป็นผลมาจากค่านิยม 
5.  ความขดัแยง้เป็นผลมาจากบทบาท 
6.  ความขดัแยง้เป็นผลมาจากวฒันธรรม 
7.  ความขดัแยง้เป็นผลมาจากผูส้นบัสนุนอุดมการณ์ท่ีต่างกนัหรือตรงกนัขา้ม 
นกัการศึกษาไทยท่ีไดศึ้กษาในเร่ืองของความขดัแยง้ไดก้ล่าวถึงสาเหตุของความขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึน ดงัต่อไปน้ี 
กิติมา ปรีดีดิลก(อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 36) ไดแ้บ่งสาเหตุของความขดัแยง้

เป็น 2 ประเภท คือ 
1. สาเหตุความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล เกิดจากความคิดเห็นต่างกนั วธีิการคิดวธีิการ 
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แกปั้ญหาต่างกนั การรับรู้ ค่านิยม ปรัชญา ความเช่ือต่างกนั ความมีอคติต่อกนั ตลอดจน ผลประโยชน์
ขดักนั ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้

2. สาเหตุความขดัแยง้ในองคก์าร เกิดจากการแข่งขนัในเร่ืองทรัพยากรและงบประมาณท่ี
มีจ ากดั  การเปล่ียนแปลงเทคนิคและวิธีบริหารงาน ความแตกต่างในบทบาทหนา้ท่ีของฝ่ายปฏิบติัการ
และฝ่ายควบคุมงาน เป็นตน้ 

นิวฒัน์ วชิรวราการ(อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 36) กล่าววา่ ความขดัแยง้เกิดจาก 
1.  พื้นฐานแนวความคิดของแต่ละบุคคลท่ีข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่งท่ีไม่ตรงกนั 
2.  ความเขา้ใจในบทบาทท่ีไม่ถูกต้องและพยายามครอบง าความคิดของบุคคลอ่ืนให้

คลอ้ยตาม ซ่ึงถา้บุคคลแสดงความคิดเห็นไม่ตรงตามท่ีคิดไวก้็ท  าให้เกิดความขดัแยง้ 
3.  ผูบ้ริหารไม่ได้ก าหนดอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบของผูใ้ต้บงัคบับญัชาไวอ้ย่าง

ชดัเจน 
4.  องคก์ารท่ีมีรูปแบบการจูงใจและมีการแข่งขนัสูง 
นิรันดร์ จงวุฒิเวศย ์(อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 36) กล่าววา่ สาเหตุแห่งความ

ขดัแยง้มีหลายประการ เช่น  เกิดจากโครงสร้างขององคก์าร การประเมิน สมรรถภาพ ความไม่แจ่มแจง้ 
จุดหมายขดักนั การรับรู้ความเป็นจริงต่างกนั นอกจากน้ียงัมีผูบ้งัคบับญัชาซ ้ าซ้อน ค าสั่งไม่ชดัเจน     
ศรศิลป์ไม่กินกนัทศันะไม่ดี ไม่มีอ านาจ ขาดประสบการณ์บริหาร ขาดความเขา้ใจตวัผูบ้ริหารและ
มาตรฐานพฤติกรรมต่างกนั 

สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
โดยปกติแลว้แต่ละบุคคลก็มีหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ความสนใจหรือเป้าหมายแตกต่างกนั

อยูแ่ลว้ การท่ีบุคคลมารวมกนัเป็นกลุ่มก็จะยิ่งท าให้กลุ่มเหล่านั้นมีความแตกต่างกนัมากยิ่งข้ึน ไม่ว่า   
จะเป็นในเร่ืองของภาระหน้าท่ี เป้าหมายหรือความสนใจ เม่ือตอ้งการมาท างานร่วมกนัจึงก่อให้เกิด    
การกระทบกระทัง่ถึงตั้งแต่ปัญหาเล็ก ๆ ไปจนถึงปัญหาใหญ่โต อนัน าไปสู่ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม    
ในท่ีสุด 

วอลตนั และดทัตนั (Walton and Duttun อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 37) กล่าวถึง 
สาเหตุหรือแหล่งท่ีมาของความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มไว ้4 ประการ คือ 

1.  ความตอ้งการทรัพยากรท่ีมีจ ากดั 
2.  ความแตกต่างของเป้าหมายระหวา่งแผนกขององคก์าร 
3.  การข้ึนต่อกนัของงานในองคก์าร 
4.  ความแตกต่างระหวา่งค่านิยมหรือการรับรู้ระหวา่งแผนกงาน 
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จุง และ แมกกินสัน (Chung and Magginson อา้งถึงใน  รังสรรค์  เหมนัต,์ 2546 : 37)        
ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงสาเหตุส าคญั 6 ประการท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม ไดแ้ก่ 

1.  ความแตกต่างในเป้าหมายของกลุ่ม 
2.  ภารกิจท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยักนั 
3.  ความแตกต่างในส่ิงแวดลอ้มของการท างาน 
4.  การแข่งขนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีมีจ ากดั 
5.  ระบบการแข่งขนัเพื่อจะไดรั้บรางวลั 
6.  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเป็นการส่วนตวั 
เฟลดแมน และ อาโมลด์ (Feldman and Amold อา้งถึงใน  รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 38)   

ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มมกัเกิดจากสาเหตุส าคญั 2 ประการ คือ 
1.  การประสานงานในการท างานระหว่างกลุ่ม เป็นเร่ืองของการพึ่งพาอาศยักนัในงาน 

ความคลุมเครือของงาน และความแตกต่างของกลุ่มในการปฏิบติังาน 
2. ระบบการควบคุมภายใน เป็นเร่ืองของการพึ่งพาอาศยักนัในงาน ระบบการตอบแทน  

ท่ีตอ้งแข่งขนั  ผลเสียของระบบควบคุม การใชก้ารแข่งขนัเป็นยทุธศาสตร์ในการสร้างแรงจูงใจ 
จากท่ีกล่าวมาอาจสรุปไดว้่า สาเหตุต่าง ๆ ของความขดัแยง้ ไม่ว่าจะเป็นความขดัแยง้

ภายในบุคคล ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล ความขดัแยง้ในองค์การ หรือความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม            
มีสาเหตุมาจาก 4F คือ 

1.  ความกลวั (fear) เป็นสาเหตุส าคญัอยา่งหน่ึงของความขดัแยง้ เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ส่ิงท่ีจะเกิดในอนาคต เป็นปัจจยัท่ีมีอ านาจมากเพราะเกิดไดอ้ยา่งถาวร ความกลวัท าให้คนขาดเหตุผล    
ท าใหก้ารรับรู้ผิดพลาด ท าใหก้ารส่ือสารบิดเบือน 

2.  การใชก้ าลงั (force) ถา้ไม่มีการใช้ก าลงัก็อาจไม่มีความขดัแยง้ ไม่วา่จะเป็นการใช้
ก าลงัทางกาย ทางอาวุธ แต่ยงัรวมถึงก าลงัทางคุณธรรม (moral force) ก าลงัทางอารมณ์ (emotion force) 
การจะให้ความร่วมมือหรือไม่ร่วมมือ เป็นตน้ ก าลงัท าให้เกิดความเจ็บปวดทั้งแก่บุคคลและแก่ระบบ 
การใชก้ าลงัเป็นจุดเร่ิมตน้ของความขดัแยง้ 

3.  ความเป็นธรรม (fair) เม่ือบุคคลมีความรู้สึกว่าไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการเล่ือน 
ลด ปลด ยา้ย การมอบหมายงาน การสั่งงาน การพิจารณาความดีความชอบโอกาสท่ีจะกา้วหน้า ฯลฯ 
บุคคลนั้นก็จะเกิดความขดัแยง้ อาจเป็นความขดัแยง้ภายในตวัเองกับเพื่อน กับผูบ้งัคบับญัชา                 
กบัหน่วยงาน เม่ือใดท่ีบุคคลหรือองคก์ารรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความเป็นธรรมความขดัแยง้ก็จะเกิดข้ึน 

4.  ทุน (fund) ในท่ีน้ีหมายถึง ทรัพยากรการบริหาร ซ่ึงไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์และ
การจดัการ การบริหารในปัจจุบนันั้นทรัพยากรมีไม่เพียงพอ แต่ละคนหรือแต่ละหน่วยงานจ าเป็น
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จะตอ้งแข่งขนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั พอท่ีจะช่วยให้ตนหรือหน่วยงานบรรลุเป้าหมายได ้
การแข่งขนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีจ ากดัเป็นสาเหตุส าคญัอยา่งหน่ึงของความขดัแยง้ 

สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานต่าง ๆ ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ ลว้นเป็นส่ิงท่ี  
ท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน โดยอาจเร่ิมจากปัญหาเล็ก ๆ จนกระทัง่
กลายเป็นปัญหาท่ีบานปลายต่อไปได้ หากความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไม่สามารถยุติลงได้ด้วยวิธีการ              
ท่ีเหมาะสม ดงันั้น ผูบ้ริหารในฐานะท่ีเป็นผูน้ าของหน่วยงานควรท่ีจะไดท้  าความเขา้ใจและรู้ถึงสาเหตุ
ของความขดัแยง้แต่ละกรณีท่ีเกิดข้ึนอยา่งถ่องแท ้ เพื่อท่ีจะไดห้าทางป้องกนัมิให้เกิดความขดัแยง้ข้ึน 
หรือเม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนแลว้ ก็จะไดห้าวิธีระงบัความขดัแยง้ดงักล่าวโดยพิจารณาจากสาเหตุเป็น
ส าคญั การปฏิบติังานของหน่วยงานก็จะเป็นไปดว้ยความราบร่ืน ผูบ้ริหารมีเวลาท่ีจะใช้ความคิดเพื่อ
พฒันาหน่วยงานใหก้า้วหนา้ต่อไปมากยิง่ข้ึน 

ผลดีและผลเสียของความขัดแย้ง 
ผลดีของความขัดแย้ง 
พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2542 : 155 - 156) ไดก้ล่าวถึงผลดีของความขดัแยง้วา่อาจมีดงัต่อไปน้ี 
1.  อาจเกิดความสามารถและไหวพริบของบุคคล โดยบุคคลจะมีการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้มากกวา่การปฏิบติัหนา้ท่ีในภาวะปกติ 
2.  ช่วยบ าบดัความตอ้งการทางจิตวิทยาของบุคคล ความตอ้งการทางจิตวิทยาท่ีสามารถ

ใชค้วามขดัแยง้เขา้ช่วย ไดแ้ก่ ความตอ้งการแสดงออกซ่ึงความกา้วร้าวรุกรานและไดรั้บการกระตุน้จาก
สภาวะแวดลอ้ม แทนท่ีจะโตต้อบโดยการใชก้ าลงักบัผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความกา้วร้าว รุกราน อาจมีความ
พึงพอใจในการไดโ้ตแ้ยง้ในเร่ืองกระบวนการท างาน 

3.  ก่อให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลง เช่น เม่ือมีการเรียกร้องท่ีจะให้โอกาสแก่สตรีใน
การบริหารความขดัแยง้เร่ิมเกิดข้ึน ผลคือมีการพยายามให้โอกาสแก่กลุ่มสตรีในการเขา้ท างานหลกัๆ 
ของกิจการ ความขดัแยง้แต่เดิมจะค่อยๆ ลดลง 

4.  เกิดการเรียนรู้วธีิการแกไ้ขและป้องกนัความขดัแยง้ขององคก์าร 
5.  ช่วยสร้างความต่ืนเตน้ให้เกิดแก่ผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานจ านวนมากมีความรู้สึกเบ่ือ

หน่ายต่อความจ าเจในการปฏิบติังาน การมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในองคก์ารจะท าให้พนกังานเกิดความมี
ชีวติชีวา 

6.  ใหข้อ้มูลเก่ียวกบัแหล่งปัญหาในองคก์าร ท าใหมี้การแกไ้ขปรับปรุง 
7.  อาจมีการทบทวนความสามคัคีภายหลงัท่ีความขดัแยง้ส้ินสุดลง เปรียบเสมือนการ

ววิาทของคนสองคนอาจส้ินสุดลงดว้ยการเลิกแลว้ต่อกนั และกลายเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั 
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Deutsch (อา้งถึงใน วชัรพล  มนตรีภกัดี, 2550 : 15-16) ไดส้รุปบทบาทท่ีเป็นประโยชน์
ของความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 

1.  ป้องกนัความเฉ่ือยชา 
2.  เป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความสนใจและเกิดความอยากรู้อยากเห็น 
3.  เป็นส่ือท่ีท าใหปั้ญหาต่างๆ ถูกน ามาตีแผแ่ละน ามาแกไ้ข 
4. เป็นรากเหงา้ของการเปล่ียนแปลงของบุคคลและสังคม 
5.  ความขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการในการทดสอบและประเมินผลตนเอง 
6.  ความขดัแยง้จะท าให้เห็นขอบเขตของกลุ่มชัดเจนข้ึน ท าให้เห็นว่าแต่ละกลุ่มมี

ขอบเขตเพียงใด หรือใครเป็นสมาชิกของกลุ่มใดบา้ง ซ่ึงจะช่วยให้สมาชิกไดแ้สดงเอกลกัษณ์วา่ตนเอง
เป็นสมาชิกของกลุ่มน้ี 

7.  ความขดัแยง้ภายนอกมกัจะท าให้เกิดความกลมเกลียวภายในกลุ่ม   
จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่าความขดัแยง้ท่ีมีในระดบัท่ีเหมาะสม ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

บุคคลและองค์การ เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (อา้งถึงใน วชัรพล  มนตรีภกัดี, 2550 : 16) ไดช้ี้ให้เห็น
ประโยชน์ท่ีส าคญับางประการของความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 

1.  ป้องกนัไม่ใหอ้งคก์ารหยุดอยูก่บัท่ีหรือเฉ่ือยชา 
2.  ความขัดแยง้ท าให้เกิดความเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารท่ีฉลาดย่อมสามารถน าการ

เปล่ียนแปลงนั้นให้เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
3.  ความขดัแยง้เป็นผลมาจากความแตกต่างของบุคคล ผูบ้ริหารท่ีสามารถย่อมประสาน

ความแตกต่างมาเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมใหม่ๆ 
4.  ความขดัแยง้กระตุ้นให้เกิดการแสวงหาข้อมูลใหม่หรือข้อเท็จจริงใหม่ หรือวิธี

แกปั้ญหาอยา่งใหม่ ต่างฝ่ายต่างก็พยายามหาขอ้มูลและเหตุผลมาสนบัสนุนฝ่ายตน ท าให้ไดข้อ้มูลใหม่
หรือหลกัฐานใหม่ หรือต่างฝ่ายต่างก็ไม่ยอมรับวธีิของซ่ึงกนัและกนัก็จ  าเป็นจะตอ้งหาทางออกใหม่ 

5.  การขดัแยง้กบักลุ่มอ่ืน จะท าให้สมาชิกภายในกลุ่มมีความกลมเกลียวกนัและ      
รวมพลงักนั 

6.  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการมีความเห็นแตกต่างกัน ช่วยให้มีความรอบคอบและ             
มีเหตุผลในการแก้ปัญหา นอกจากนั้น ยงัช่วยส่งเสริมการพฒันาการท างานอย่างมีระบบและ                  
มีประสิทธิภาพ 

จะเห็นได้ว่าความขดัแยง้ท าให้เกิดผลดีทั้งต่อบุคคลและองค์การ โดยบุคคลอาจเกิด
ความสามารถและไหวพริบ ช่วยบ าบดัความตอ้งการทางจิตวิทยาของบุคคล เป็นตวักระตุน้ให้บุคคลเกิด
ความสนใจและเกิดความอยากรู้อยากเห็น ท าให้ปัญหาต่างๆ ถูกน ามาตีแผ่และน ามาแกไ้ข ป้องกนั
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ไม่ให้องคก์ารหยุดอยูก่บัท่ีหรือเฉ่ือยชา ท าให้เกิดความเปล่ียนแปลงท่ีเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ท าให้
เกิดความคิดริเร่ิมใหม่ๆ การแสวงหาขอ้มูลใหม่หรือขอ้เท็จจริงใหม่หรือวิธีแกปั้ญหาอยา่งใหม่ ท าให ้ 
ไดข้อ้มูลใหม่หรือหลกัฐานใหม่หรือวิธีการหาทางออกใหม่ท าให้สมาชิกภายในกลุ่มมีความกลมเกลียว
กนั ช่วยให้มี ความรอบคอบและมีเหตุผลในการแกปั้ญหา นอกจากนั้นยงัช่วยส่งเสริมการพฒันาการ
ท างานอยา่งมีระบบประสิทธิภาพ 

ผลเสียของความขัดแย้ง 
พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2542 : 156 - 157) ไดก้ล่าววา่ความขดัแยง้มีผลเสีย  และเป็นอนัตราย

ทั้งแก่ตวับุคคลและองคก์าร ซ่ึงอาจจะแบ่งได ้5 ประการ คือ 
1.  ท าให้บุคคลเห็นแก่ประโยชน์ของตนเองมากกว่าผลประโยชน์ขององค์การเป็น

ส่วนรวม พนกังานหรือหน่วยงานอาจตอ้งการค่าจา้งเงินเดือนเพิ่มโดยไม่ค  านึงถึงองค์การหรือลูกคา้  
เม่ือไม่ไดรั้บในส่ิงท่ีตอ้งการพนกังานจะเกิดความขดัแยง้และปฏิบติัหนา้ท่ีอย่างไม่เต็มใจ  ท าให้ผลได้
ขององคก์ารลดลง 

2.  อาจเป็นผลเสียต่ออารมณ์ สุขภาพ ร่างกายและสุขภาพจิตของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
3.  เสียเวลา เสียค่าใช้จ่ายและเกิดความส้ินเปลืองข้ึน การเกิดความขดัแยง้ท าให้บุคคล

ท างานชา้ลง เสียแรงงานไปในเร่ืองท่ีไม่เป็นเร่ือง 
4.  เกิดผลเสียดา้นอารมณ์และการเงิน ความขดัแยง้ท่ีท าให้เกิดการท าลายจะท าให้กิจการ

ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเม่ือเกิดการท าลายส่ิงของ แมเ้กิดจากพนกังานเพียงไม่ก่ีคน 
5.  มีการบิดเบือนความจริง บุคคลอาจบิดเบือนขอ้เท็จจริงในการน าเสนอเพื่อจะได้       

เป็นฝ่ายไดเ้ปรียบในสถานการณ์นั้นๆ 
เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (อา้งถึงใน วชัรพล  มนตรีภกัดี, 2550 : 17) ไดส้รุปผลเสียหรือโทษ

ของความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 
1.  ขาดการยอมรับซ่ึงกนัและกนั ขาดความไวว้างใจ ไม่เคารพซ่ึงกนัและกนั บุคคลจะ    

ตั้งแง่หรือใชเ้ล่ห์เหล่ียมเขา้หากนั 
2.  ขาดความร่วมมือ คู่ขดัแยง้ต่างก็ไม่ใหค้วามร่วมมือในการท างาน 
3.  ขาดความคิดริเร่ิม บุคคลจะท างานเฉพาะส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบหรือท างานตามท่ี  

ถูกสั่งใหท้  าเท่านั้น 
4.  การส่ือสารระหวา่งบุคคลถูกบิดเบือน อาจโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ได ้
5.  ท าใหเ้กิดความเครียด สุขภาพจิตเสีย 
6.  ท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของบุคคลลดลง 
7.  ท าลายความสมานฉนัท ์และความกลมเกลียวในการท างานของกลุ่ม 
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8.  เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการตดัสินใจ จะขาดขอ้มูลเพื่อประกอบการตดัสินใจ        
จึงท าใหต้อ้งตดัสินใจดว้ยความเส่ียง 

9.  ทา้ทายและส่งเสริมใหรั้กษาสถานภาพเดิม ไม่ส่งเสริมใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
10.  ท าให้บุคคลหรือองคก์ารเกิดความเสียหาย เช่น อาจเป็นช่ือเสียง เกียรติยศ ทุนทรัพย ์

ผลผลิตหรือแมแ้ต่ชีวิต 
11.  หากแกปั้ญหาไม่ดีแลว้ความขดัแยง้อยา่งหน่ึงจะน าไปสู่ความขดัแยง้อ่ืนๆ อีก 
12.  ความขดัแยง้ท าให้คนไม่พอใจท่ีจะท างาน ท าใหเ้กิดการเฉ่ือยงาน 
13.  ท าให้สูญเสียก าลงัคน เม่ือบุคคลไม่สามารถท่ีจะทนดูและทนอยู่ร่วมงานภายใต้

บรรยากาศของความขดัแยง้ท่ีรุนแรงได ้จึงหนีไปจากองคก์ารนั้น 
กล่าวได้ว่าความขดัแยง้ มีผลเสียและเป็นอนัตรายทั้งแก่ตวับุคคลและองค์การอาจเป็น

ผลเสียต่ออารมณ์ สุขภาพ ร่างกาย และสุขภาพจิตของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ท าให้เสียเวลาเสียค่าใชจ่้ายและเกิด
ความส้ินเปลือง เสียแรงงาน บุคคลขาดการยอมรับซ่ึงกนัและกนัขาดความไวว้างใจ ไม่เคารพซ่ึงกนัและ
กนั ขาดความร่วมมือ ขาดความคิดริเร่ิม การส่ือสารระหวา่งบุคคลถูกบิดเบือนท าให้ประสิทธิภาพการ
ท างานบุคคลลดลง ท าลายความสมานฉนัทแ์ละความกลมเกลียวในการท างานของกลุ่ม เป็นอุปสรรคต่อ
กระบวนการตดัสินใจ ท าให้ตอ้งตดัสินใจดว้ยความเส่ียงท าให้คนไม่พอใจท่ีจะท างาน เกิดการเฉ่ือยงาน
ท าใหสู้ญเสียก าลงัคน เม่ือบุคคลไม่สามารถท่ีจะทนอยูก่็จะหนีไปจากองคก์ารนั้น ถา้หากแกปั้ญหาไม่ดี 
แลว้ความขดัแยง้อยา่งหน่ึงจะน าไปสู่ความขดัแยง้อ่ืนๆ อีก เน่ืองจากความขดัแยง้มิใช่เป็นส่ิงดีทั้งหมด
หรือเสียทั้งหมด ความขดัแยง้มีทั้งประโยชน์และโทษ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัประเภทของความขดัแยง้และระดบั
ของความขดัแยง้ 

ลกัษณะของความขัดแย้งทีม่ีประโยชน์ มีดังนี ้
1.  เป็นความขดัแยง้ท่ีช่วยท าให้เขา้ใจความคิดเห็น การรับรู้ ทศันคติ และจุดยืนของ

บุคคลและใชก้ารมีส่วนร่วมเพื่อแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
2.  เป็นความขดัแยง้ท่ีท าให้ทั้ งผูน้  าและผูต้ามมีความต่ืนตัวแสวงหาข้อมูลท่ีถูกต้อง

ร่วมมือกนัท างานดว้ยความสุขมุรอบคอบ 
3.  เป็นความขดัแยง้ท่ีมีเป้าหมายสอดคล้องกัน แต่ขดัแยง้กันในวิธีการท่ีจะบรรลุ

เป้าหมายนั้น 
4.  เป็นความขดัแยง้ในหลกัวชิา มิใช่คติส่วนตวั 
5.  ความขดัแยง้เป็นไปอยา่งมีเหตุผล ไม่ใชอ้ารมณ์เป็นเคร่ืองตดัสิน 
6.  คู่ขดัแยง้พยายามเขา้ใจอีกฝ่ายหน่ึง มีความคิดอย่างผูใ้หญ่ พยายามส่ือความหมาย

เพื่อใหเ้ขา้ใจอีกฝ่ายหน่ึง 
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7.  เป็นความขดัแยง้ท่ีสร้างความกา้วหนา้และพฒันาหน่วยงาน 
8.  เป็นความขดัแยง้ท่ีมุ่งประโยชน์ของส่วนรวม โดยตระหนกัถึงคุณธรรม จริยธรรม    

ในสังคม 
9.  เป็นความขดัแยง้ท่ีไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้อยา่งใหม่ 
ลกัษณะของความขัดแย้งที่ไม่มีประโยชน์ มีดังนี ้
1.  เป็นความขดัแยง้ท่ีมุ่งเอาชนะ โดยใชว้ิธีการต่าง ๆ เช่น ใชอ้  านาจ อารมณ์ กฎหมู่ 

ช่องวา่งของระเบียบ 
2.  คู่ขดัแยง้ไม่พยายามเขา้ใจฝ่ายตรงขา้ม 
3.  คู่ขดัแยง้พยายามท่ีจะเห็นวา่ฝ่ายตนถูก คนอ่ืนผดิ 
4.  แกปั้ญหาความขดัแยง้ไม่ตรงประเด็น เช่น ระบายความขดัแยง้กบัผูท่ี้ไม่เก่ียวขอ้ง 

ก่อใหเ้กิดอคติส่วนบุคคลและเกิดแนวร่วม 
5.  ผูบ้ริหารแกค้วามขดัแยง้โดยยดึผลประโยชน์ของฝ่ายตนเป็นท่ีตั้ง 
6.  ผูบ้ริหารมกัจดัการกบัความขดัแยง้ในลกัษณะท่ีมองใกล้และมองแคบเพียงเพื่อยุติ

ความขดัแยง้ โดยไม่ค  านึงวา่การกระท าของตนจะก่อให้เกิดความขดัแยง้อ่ืน ๆ ตามมา 
7.  เป็นความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารจดัการ โดยมุ่งความอยูร่อดของตนเองมากกว่าความเจริญ

ขององคก์ารในอนาคต 
อยา่งไรก็ดี ไม่วา่ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจะมีประโยชน์หรือโทษต่อองค์การมากหรือนอ้ย

เพียงใด ความขดัแยง้เหล่านั้นย่อมมีอิทธิพลหรือส่งผลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การ ท าให้
บรรยากาศขององค์การเปล่ียนแปลงไปตามลกัษณะของความขดัแยง้ ดงัท่ีโอเวนส์ (Owens อา้งถึงใน
รังสรรค์  เหมนัต์, 2546 : 45) ไดส้รุปภาพวงจรของโทษและประโยชน์ของความขดัแยง้ว่ามี
ความสัมพนัธ์ต่อบรรยากาศขององค์การ กล่าวคือ ถา้ความขดัแยง้ท่ีมีในองค์การไดรั้บการตอบสนอง
ในทางลบ หรือในทางท่ีไม่เหมาะสมยอ่มท าให้เกิดบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยการแข่งขนั การข่มขู่คุกคาม
และเม่ือความขดัแยง้ทวีความรุนแรงมากข้ึนจนกลายเป็นความขดัแยง้ในทางท าลาย ย่อมส่งผลให้
หน่วยงานหรือองค์การ เส่ือมลงหรือไร้ประสิทธิภาพในท่ีสุด ในทางตรงกนัขา้ม หากความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนได้รับการตอบสนองในทางบวก มีการแก้ปัญหาท่ีเหมาะสมหรือถูกต้อง ย่อมท าให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีต่อองคก์าร มีลกัษณะแห่งความร่วมมือและส่งเสริมสนบัสนุนในทางสร้างสรรค์ ส่งผล
ใหห้น่วยงานนั้นมีความเจริญกา้วหนา้ 

โดยสรุปแลว้ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานจะมีประโยชน์หรือไม่มีประโยชน์นั้น
ข้ึนอยู่กบัระดับของความขดัแยง้ว่ามีมากหรือน้อยเพียงใด ความขดัแยง้ท่ีมีน้อยเกินไปอาจท าให้
องค์การเกิดความเฉ่ือยชาและไม่พฒันา ส่วนความขดัแยง้ท่ีมีมากเกินไปก็จะเป็นเหตุให้หน่วยงานนั้น
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เกิดความสับสนวุ่นวาย ความขดัแยง้ท่ีอยู่ในระดับพอเหมาะนับว่าเป็นประโยชน์มากท่ีสุดท าให้
หน่วยงานเกิดประสิทธิภาพ ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานซ่ึงสอดคลอ้งกบัทศันะของสมยศ นาวีการ 
ท่ีว่าระดบัของความขดัแยง้ในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน นัน่คือ ระดบัของความ
ขดัแยง้ท่ีดีท่ีสุดท าใหร้ะดบัของผลการปฏิบติังานสูงสุด เม่ือระดบัของความขดัแยง้ต ่า ผลการปฏิบติังาน
ขององคก์ารอาจจะอยูก่บัท่ี องคก์ารจะเปล่ียนแปลงค่อนขา้งชา้ในการตอบสนองต่อความตอ้งการใหม่ ๆ 
ท่ีเกิดข้ึน และความอยู่รอดขององค์การจะเร่ิมถูกคุกคามเม่ือระดับของความขดัแยง้สูงจนเกินไป       
ความยุง่เหยิงและความแตกแยกจะเป็นอนัตรายต่อโอกาสของความอยูร่อดขององคก์าร (สมยศ นาวีการ       
อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 45) 

การจัดการกบัความขัดแย้ง 
เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนในองค์การ ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงบทบาทในฐานะผูจ้ดัการกบั

ความขดัแยง้ ให้เป็นไปในลกัษณะของความสร้างสรรคแ์ละเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ผูบ้ริหารจะตอ้ง
กลา้และพร้อมท่ีจะเผชิญกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในลกัษณะต่าง ๆ การบริหารความขดัแยง้อาจเป็นการ
กระตุน้เพื่อให้เกิดความขดัแยง้ ในกรณีท่ีองค์การนั้นมีระดบัความขดัแยง้ค่อนขา้งต ่าหรือน้อย ใน
ขณะเดียวกนัก็ตอ้งปรับลดระดบัของความขดัแยง้ท่ีสูงเกินไป ซ่ึงระดบัของความขดัแยง้ท่ีมีมากหรือ
นอ้ยจนเกินไปยอ่มไม่เกิดผลดีต่อองคก์ารดว้ยกนัทั้งส้ิน นอกจากน้ีการแกปั้ญหาความขดัแยง้หรือการ
จดัการความขดัแยง้ก็นับว่าเป็นส่ิงส าคญัอีกอย่างหน่ึงในการบริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารจะละเลย
หรือน่ิงเฉยมิได ้ การจดัการกบัความขดัแยง้ไดมี้ผูเ้สนอแนะวธีิการต่าง ๆ  ดงัต่อไปน้ี   

จากรูปแบบวิธีจดัการกบัความขดัแยง้ท่ีนกัวิชาการไดเ้สนอแนวคิดไวล้ว้นเป็นประโยชน์
และเหมาะสมกบัแต่ละสภาวการณ์ ซ่ึงวิจิตร วรุตบางกูร เช่ือวา่คงไม่มีผูบ้ริหารเลือกจดัการกบัความ
ขดัแยง้วิธีใดวิธีหน่ึงตลอดเวลา  ดงันั้น พฤติกรรมในการจดัการกับความขดัแยง้จึงเป็นผลของ
ประสบการณ์ในอดีต และความจ าเป็นในปัจจุบนั นอกจากน้ียงัไดเ้สนอแนวคิดในการเลือกใชว้ิธีจดัการ
ความขดัแยง้ไว ้5 ประการ ซ่ึงไดแ้ก่ 

1.  การเอาชนะ 
2.  การยอมตามผูอ่ื้น 
3.  การหลีกเล่ียงความขดัแยง้ 
4.  การร่วมมือแกปั้ญหา 
5.  การประนีประนอม 
เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนในองคก์ารและไดมี้การจดัการไปแลว้ ส่ิงท่ียงัอาจหลงเหลืออยูคื่อ 

พฤติกรรมท่ีเป็นปฏิปักษ์ ท่าทีโกรธเคือง ความไม่พอใจกบัผลงานของการจดัการ การท างานมีอุปสรรค 
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ฯลฯ ซ่ึงการเผชิญกบัพฤติกรรมดงักล่าวเป็นเร่ืองยากล าบาก วิจิตร วรุตบางกูร(อา้งถึงใน รังสรรค ์ 
เหมนัต,์ 2546 : 56) ยงัไดเ้สนอวธีิป้องกนัความขดัแยง้แก่ผูบ้ริหารไว ้ดงัน้ี 

1.  ใหท้  าตวัเสมือนฟองน ้ า อดทนต่อท่าทีอนัเป็นศตัรูของคนอ่ืน อยา่ท าตวัเป็นกระจกเงา 
เพราะการตอบโตป้ฏิกิริยาท่ีเป็นปฏิปักษจ์ะเป็นการกระพือความขดัแยง้ให้รุนแรงข้ึน 

2.  พึงระวงัการแยกคู่กรณีออกจากกนั เพื่อให้ต่างฝ่ายต่างเย็นลง บางคร้ังกลบัท าให้
สถานการณ์ตึงเครียดยิ่งข้ึน  เพราะต่างมีเวลาหาขอ้สนบัสนุน ขอ้แกต้วัมากข้ึน การจบัแยกควรมัน่ใจ
และท าใหท้ั้งสองฝ่ายมัน่ใจวา่จะไม่มีการหาขอ้ถกเถียงอีก 

3.  ให้ความส าคญัต่อความรู้สึกขมข่ืนมากกว่าความส าคญัในประเด็นท่ีขดัแยง้กนัอยูซ่ึ่ง
จะช่วยลดความเครียด และลดความรุนแรงของสถานการณ์ไดบ้า้ง 

โธมสั (Thomas อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต์, 2546 : 56)  ไดเ้สนอวิธีการจดัการกบัความ
ขดัแยง้ไว ้5 วิธี  โดยใช้พฤติกรรม 2 แบบ คือ พฤติกรรมกลา้แสดงออก  และพฤติกรรมความร่วมมือ  
เป็นพื้นฐานในการอธิบายวธีิการจดัการกบัความขดัแยง้ 

พฤติกรรมกลา้แสดงออก  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีเกิดจากความมัน่ใจในตนเอง  แสดงออก
ถึงความต้องการของตนเองตามสิทธิอันชอบธรรม  เพื่อให้ตนเองเกิดความพึงพอใจโดยวิธีการ
แสดงออกท่ีไม่กา้วร้าวและไม่อ่อนนอ้มยอมตามผูอ่ื้นจนเกินไป 

พฤติกรรมความร่วมมือ หมายถึง การท่ีบุคคลให้ความร่วมมือแก่ผูอ่ื้นหรือกลุ่มโดยการ
ตอบสนองความตอ้งการของคนอ่ืน เพื่อท าใหผู้อ่ื้นเกิดความพึงพอใจ 

โดยท่ีพฤติกรรมเด่นชดัทั้งสองแบบขา้งตน้ จะมีวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้แบ่งไดเ้ป็น 
3 ระดบั คือ ต ่า  ปานกลาง  สูง  ซ่ึงโธมสัไดเ้สนอไว ้5 วธีิดงัน้ีคือ 

1.  การเอาชนะ (Competing) วิธีน้ีบุคคลจะมีพฤติกรรมกลา้แสดงออกสูง  แต่มีพฤติกรรม
ความร่วมมือต ่า  เพราะต่างฝ่ายต่างตอ้งการให้อีกฝ่ายหน่ึงท าตามความตอ้งการหรือเป้าหมายของตนเอง
เป็นการใชอ้  านาจท่ีมีต่อผูอ่ื้น  ท าใหเ้กิดสถานการณ์ชนะ-แพ ้  

2.   การหลีกเล่ียง (Avoiding) วิธีบุคคลจะมีทั้งพฤติกรรมกล้าแสดงออกและพฤติกรรม
ความร่วมมืออยู่ในระดบัต ่า  บุคคลจะหลีกเล่ียงหรือถอยออกจากสถานการณ์  ไม่กล่าวถึงความขดัแยง้  
ไม่มีการแสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหา  หรือไม่เข้าร่วมกลุ่ม  ก่อให้เกิดสถานการณ์แพ-้แพ ้     
การใชว้ธีิการน้ีเหมาะกบัสถานการณ์ท่ีฝ่ายหน่ึงมีอ านาจมากกวา่อีกฝ่ายหน่ึง   

3.  การยอมให้ (Accommodating) วิธีน้ีบุคคลจะมีพฤติการณ์กล้าแสดงออกต ่ า แต่มี
พฤติกรรมความร่วมมือสูง  โดยท่ีฝ่ายหน่ึงยอมท่ีจะเสียสละความต้องการของตนเองเพื่อเห็นแก่
ประโยชน์ของอีกฝ่ายหน่ึง  เพราะเช่ือวา่การรักษาสัมพนัธภาพระหวา่งกนันั้นส าคญักวา่การสร้างความ
ไม่พอใจในระหว่างผูท่ี้ท  างานร่วมกนั ตอ้งการให้ฝ่ายตรงขา้มเกิดความพอใจเม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึน
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บุคคลจึงยอมท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว หรือตอบสนองความต้องการของผู ้อ่ืน ท าให้เกิด
สถานการณ์ของการชนะ-แพ ้ วธีิการน้ี  เหมาะท่ีจะใชเ้ม่ือฝ่ายหน่ึงเป็นฝ่ายผิด  หรืออีกฝ่ายหน่ึงมีอ านาจ
มากกว่า  หรือประเด็นปัญหานั้นมีความส าคญัมากต่ออีกฝ่ายหน่ึง หรือมุ่งรักษาความสามคัคีไวแ้ละ
สร้างความเช่ือถือแก่สังคม  ในประเด็นท่ีส าคญัวา่ในอนาคต   

4.  การประนีประนอม (Compromising) วิธีน้ีบุคคลจะมีพฤติกรรมกล้าแสดงออก  และ    
มีพฤติกรรมความร่วมมือในระดบัปานกลาง  เพราะแต่ละฝ่ายต่างตระหนักดีว่า ในสถานการณ์ท่ีมี   
ความขดัแยง้แต่ละฝ่ายตอ้งเกิดความไม่พอใจ  แต่ละฝ่ายต่างค านึงถึงความตอ้งการและความจ าเป็นของ
อีกฝ่ายหน่ึง  ซ่ึงต่างไดป้ระโยชน์และเสียประโยชน์   

5.  การร่วมมือ (Collaborating) วิธีน้ีบุคคลจะมีพฤติกรรมกลา้แสดงออกและพฤติกรรม
ความร่วมมือในระดับสูง ผลของวิธีน้ีจะเป็นแบบ ชนะ – ชนะ ในการน้ีทั้ งสองฝ่ายท าความเข้าใจ
ประเด็นปัญหา  พยายามท่ีจะหาทางแกไ้ขปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพ  โดยทั้งสองฝ่ายพอใจในขอ้สรุปท่ีท า
ใหทุ้กฝ่ายเกิดความพึงพอใจ  ดงันั้นการร่วมมือจึงเกิดข้ึน  และอาจเกิดความคิดใหม่ๆ ได ้ วิธีน้ีเป็นวิธีท่ี
ดีท่ีสุดในการจดัการกับความขดัแยง้  แต่จะต้องใช้เวลาค่อนข้างมากในการแก้ไขปัญหาเพื่อให้ได้
ขอ้สรุปท่ีดี 

ส่วน ซิมเมล (Semmel อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 57) ไดก้ล่าวถึงวิธียุติความ
ขดัแยง้ 4 วธีิ คือ 

1.  การท าใหเ้หตุแห่งความขดัแยง้หมดไป 
2.  การท าใหฝ่้ายหน่ึงชนะ 
3.  การประนีประนอม 
4.  การคืนดีกนั 
มาร์ช และไซมอน (March and Simon อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 57) ไดเ้สนอ

แนวทางแกปั้ญหาความขดัแยง้ไว ้4 ประการ คือ 
1.  โดยการเลือกแนวทางท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจร่วมกนั ให้ความส าคญักบัขอ้มูล

ข่าวสาร 
2.  การเกล้ียกล่อมโดยการใช้เทคนิคศิลปะชักจูงเพื่อให้ทุกฝ่ายเห็นกับประโยชน์

ส่วนรวม เกิดความร่วมมือกนัปฏิบติังาน 
3.  การต่อรอง โดยยดึมัน่อยูบ่นพื้นฐานของความยุติธรรม 
4.  กลวิธีทางการเมืองโดยการใช้อ านาจต่อรองด้วยการรวมตวักันระหว่างบุคคลหรือ

กลุ่ม เพื่อใหมี้พลงัอ านาจมากข้ึนในการเจรจาต่อรอง73 
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ฟอลเล็ต (Follett อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 57) ไดเ้สนอวิธีการจดัการไว ้  3 วิธี 
คือ 

1.  การเอาชนะ 
2.  การประนีประนอม 
3.  วธีิผสมผสาน 
บาร์เรทท ์ (Barrett อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 57) มีความเห็นวา่ ควรแกปั้ญหา

ความขดัแยง้ดว้ยการ 
1.  ประสานประโยชน์ระหวา่งเป้าหมายของปัจเจกบุคคลและองคก์ารใหส้อดคลอ้ง 
2.  ผสมผสานระหวา่งเป้าหมายของปัจเจกบุคคลและขององคก์าร 
3.  การแลกเปล่ียน คือใหส่ิ้งจูงใจแก่คนงานเพื่อแลกเปล่ียนกบัผลงาน 
เบลค และมูตนั (Black and Mouton อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 58) เสนอวิธีการ

แกปั้ญหาความขดัแยง้ไว ้5วธีิ คือ 
1.  การหลีกเล่ียง 
2.  กดไว ้
3.  ประนีประนอม 
4.  กลบใหเ้รียบ 
5.  แบบเผชิญหนา้ 
ส่วนฟิลเลย ์(Filley อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 58) เสนอไว ้3 วธีิ คือ 
1.  วิธีชนะ – ชนะ คือทั้งสองฝ่ายไดต้ามท่ีตอ้งการ เป็นลกัษณะของการร่วมมือกนั

แกปั้ญหา 
2.  วธีิชนะ – แพ ้คือ ฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดไดป้ระโยชน์ 
3.  วธีิแพ ้– แพ ้คือ ทั้งสองฝ่ายไม่ไดต้ามท่ีตอ้ง 
แคพโลว ์(Caplow, 1976 : 169 อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 58) เสนอวิธีต่าง ๆ ใน

การแกค้วามขดัแยง้ ดงัน้ี 
1.  ใหฝ่้ายหน่ึงชนะ 
2.  ตั้งกรรมการหาขอ้เท็จจริง 
3.  ปรับองคก์ารใหม่ 
4.  ประนีประนอม 
ส าหรับ ดอนเนลลี ก๊ิบสัน และ ไอวานซ์วิช (Donnelly Gibson and Ivancevich, 1987 : 356-

359 อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต,์ 2546 : 59) ให้ความคิดเห็นวา่ การจดัการกบัความขดัแยง้อาจจะใช้
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ยทุธวธีิจดัการโดยทางออ้มและทางตรง  โดยทางออ้ม คือ การลดความขดัแยง้ดว้ยการต่อรอง ชกัชวนมา
เป็นพวกและการแกปั้ญหาร่วมกนั         ซ่ึงน่าจะน ามาใชก่้อน หากไม่ไดผ้ลจึงใชท้างตรง คือ การมุ่ง
เอาชนะ โดยยดึเป้าหมายขององคก์าร      เป็นหลกั และใหค้วามส าคญักบัการประสานงานมากข้ึน 

โฮวาท และ ลอนดอน (Howat and London อา้งถึงใน รังสรรค ์ เหมนัต์, 2546 : 59)           
ไดส้รุปวธีิจดัการกบัความขดัแยง้ไว ้ 5 วธีิ คือ 

1.  วิธีเผชิญหน้า (Confrontation) เป็นวิธีจดัการความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารกล้าเผชิญกบั
ปัญหาโดยตรงและเปิดเผย หยิบยกปัญหามาพิจารณา กลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นอยา่งชดัเจน หาวิธีการ
แกไ้ขความขดัแยง้ ไม่ทอดทิ้งปัญหาจนกวา่จะจดัการแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ 

2.  วิธีหลีกเล่ียง (Withdrawal) เป็นวิธีจดัการความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารพยายามไม่เขา้ไป
เก่ียวขอ้งดว้ย เพิกเฉยไม่รับรู้วา่มีปัญหาขดัแยง้เกิดข้ึน ถอนตวัออกจากสถานการณ์ขดัแยง้และหลีกเล่ียง
การโตเ้ถียงท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะววิาท 

3.  วิธีบงัคบั (Forcing) เป็นวิธีจดัการความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารใช้อ านาจบงัคบัให้ผูอ่ื้น
ยอมรับความคิดเห็นของตน เช่ือมัน่ในความคิดและวิธีการของตน ไม่ยอมรับค าปฏิเสธจากผูอ่ื้น           
ยนืกรานเรียกร้องใหผู้อ่ื้นด าเนินการตามวธีิการของตน 

4.  การไกล่เกล่ีย (Smoothing) เป็นวิธีจดัการความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารพยายามท าให้เห็นวา่ 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองเล็กน้อย พยายามกลบเกล่ือนหาทางเจรจาต่อรอง เพื่อลดความแตกต่าง             
ในความคิดเห็นและวิธีการ พยายามย  ้าให้สมาชิกเห็นความส าคญัในความส าเร็จขององคก์าร มากกว่า   
ความแตกต่างในวธีิด าเนินการ 

5.  การประนีประนอม (Compromise) เป็นวิธีจดัการความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารพยายาม
หาทางสายกลาง เพื่อใหเ้ป็นท่ีพอใจแก่คู่กรณีทั้งสองฝ่าย ยินดีรับฟังปัญหาน ามาพิจารณาพยายามหาทาง
ประนีประนอม ยอมเป็นทั้งผูใ้หแ้ละผูรั้บ ยอมเสียสละบางส่วนเพื่อใหไ้ดบ้างส่วนไว ้

ทฤษฎคีวามขัดแย้ง 
จากแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ท่ีได้พฒันาจากอดีตถึงปัจจุบนั  ท่ีเป็นท่ียอมรับและ

กลายเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัความขดัแยง้  ไดแ้ก่   
 ทฤษฎคีวามขัดแย้งของคาร์ลมาร์ก(Karl  Mark) 
 คาร์ล  มาร์ก (Karl  Mark อา้งถึงใน พงษศ์กัด์ิ  ยอดจนัทร์, 2546 : 19 - 20) เช่ือวา่ความ
ขดัแยง้และการเปล่ียนแปลงเป็นของคู่กนั  เขาใชก้ารวิเคราะห์ความขดัแยง้เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์
สังคมและยืนยนัวา่ความขดัแยง้เป็นกฎพื้นฐานของชีวิต  การวิเคราะห์สังคมของเขาอยูบ่นพื้นฐานของ
การศึกษาความขดัแยง้ทางเศรษฐกิจ  เช่ือในการใช้ความขดัแยง้เป็นเคร่ืองในการเปล่ียนแปลงหรือ
พฒันาสังคม 
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มาร์กเช่ือวา่จุดเร่ิมตน้ของความขดัแยง้มาจากเศรษฐกิจ  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มเกิดข้ึน
เพราะแต่ละกลุ่มมีความสนใจเศรษฐกิจท่ีตรงกนัขา้ม  ความขดัแยง้ทางเศรษฐกิจระหวา่งกลุ่มเป็นส่ิงท่ี
หลีกเล่ียงได้ยาก  และจะน าไปสู่ความขัดแยง้ทางสังคมและทางการเมืองโดยท่ีกลุ่มหน่ึงก็สนอง
ประโยชน์ของตนเองซ่ึงอีกกลุ่มหน่ึงจะเสียประโยชน์  ในท านองเดียวกนัสมาชิกของกลุ่มก็พยายาม
แสวงหาประโยชน์ของตนเองซ่ึงท าให้เกิดความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  และขดัแยง้กบักลุ่มอ่ืนท่ีมีความ
สนใจหรือประโยชน์ขดักนั  ความขดัแยง้เป็นสภาพการณ์ปกติของสังคม  เป็นแกนกลางของเหตุการณ์
ประวติัศาสตร์  ความขดัแยง้และการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีแยกจากกนัไม่ออก  จุดเน้นในความคิดของ
มาร์ก  อยูท่ี่เศรษฐกิจ  การต่อสู้ของชนชั้น  ธรรมชาติของการแข่งขนัและการแสวงหาผลประโยชน์ 

จุดยนืทางการเมืองของมาร์ก  คือการปฏิวติั  ทฤษฎีความขดัแยง้ของมาร์ก  นอกจากวา่จะ
อธิบายว่าสังคมเป็นอย่างไรแลว้  ยงัเสนอแนวทางในการเปล่ียนแปลงของสังคมดว้ยไม่เพียงแต่มาร์ก  
จะสร้างทฤษฎีความขดัแยง้ข้ึนมา  เขายงัสร้างทฤษฎีท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้อีกดว้ย 
 ทฤษฎคีวามขัดแย้งของโคเซอร์(Coser) 

ลิวอิส เอ. โคเซอร์ (Lewis A. Coser อา้งถึงใน มหาวิทยาลยับูรพา, 2545 : 3 ) เป็นนกัทฤษฎี
ความขดัแยง้ ท่ีมองวา่ ความขดัแยง้ก่อใหเ้กิดผลทั้งดา้นบวกและดา้นลบ และอธิบายวา่ ความขดัแยง้เป็น
ส่วนหน่ึงของกระบวนการขดัเกลาทางสังคม ไม่มีกลุ่มทางสังคมกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงท่ีมีความสมาน
สามคัคีอย่างสมบูรณ์ เพราะความขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงของสภาวะหน่ึงของมนุษย ์ทั้งในความเกลียด
และความรักต่างก็มีความขดัแยง้ทั้งส้ิน ความขดัแยง้สามารถแกปั้ญหาความแตกแยกและท าให้เกิดความ
สามคัคีภายในกลุ่มไดเ้พราะในกลุ่มมีทั้งความเป็นมิตรและความเป็นศตัรูอยูด่ว้ยกนั โคเซอร์มีความเห็น
ว่าความขดัแยง้เป็นตวัสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางสังคม สามารถท าให้สังคมเปล่ียนชีวิต
ความเป็นอยูจ่ากดา้นหน่ึงไปสู่อีกดา้นหน่ึงได ้เพราะหากสมาชิกในสังคมเกิดความไม่พึงพอใจต่อสังคม
ท่ีเขาอยู่ เขาจะพยายามท าการเปล่ียนแปลงสถานการณ์นั้น ๆ ให้เป็นไปตามเป้าหมายของเขาได ้
นอกจากน้ีโคเซอร์ ยงัเสนอว่า ความขดัแยง้ยงัสามารถท าให้เกิดการแบ่งกลุ่ม ลดความเป็นปรปักษ ์
พฒันาความซบัซ้อนของโครงสร้างกลุ่มในดา้นความขดัแยง้และร่วมมือ และสร้างความแปลกแยกกบั
กลุ่มต่าง ๆ เป็นตน้ 

ทฤษฎคีวามขัดแย้งของราล์ฟ ดาห์เรนดอร์ฟ (Ralf Dahrendorf) 
ราล์ฟ ดาห์เรนดอร์ฟ (Ralf Dahrendorf  อา้งถึงใน มหาวิทยาลยับูรพา, 2545 : 3)        

เป็นนกัสังคมวิทยาชาวเยอรมนั  ท่ีปฏิเสธแนวความคิดของมาร์กซ์ ท่ีวา่ ชนชั้นในสังคมเกิดจากปัจจยั
การผลิต และเสนอว่า ความไม่เท่าเทียมกนัในสังคมนั้นเกิดจากความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองของสิทธิ
อ านาจ (Authority) กลุ่มท่ีเกิดข้ึนภายในสังคมสามารถแบ่งออกไดเ้ป็นสองประเภทคือ กลุ่มท่ีมีสิทธิ
อ านาจกบักลุ่มท่ีไม่มีสิทธิอ านาจ สังคมจึงเกิดกลุ่มแบบไม่สมบูรณ์ (Guasi-groups) ของทั้งสองฝ่ายท่ี
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ต่างก็มีผลประโยชน์แอบแฝง (Latent interest) อยู่เบ้ืองหลงั ดงันั้นแต่ละฝ่ายจึงตอ้งพยายามรักษา
ผลประโยชน์ของตนเอาไว ้โดยมีผูน้ าท าหน้าท่ีในการเจรจาเพื่อปรองดองผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั 
ระดบัของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจะรุนแรงมากหรือรุนแรงนอ้ยนั้นข้ึนอยูก่บัการจดัการและการประสาน
ผลประโยชน์ของกลุ่มท่ีครอบง า และเสนอความคิดว่า ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในสังคมเป็นผลมาจาก
ความกดดนัจากภายนอกโดยสังคมอ่ืน ๆ และความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในสังคมสามารถควบคุมไดด้ว้ยการ
ประนีประนอม ตามแนวความคิดของดาห์เรนดอร์ฟ ความขัดแยง้สามารถท าให้โครงสร้างมีการ
เปล่ียนแปลงได้ ประเภทของการเปล่ียนแปลง ความรวดเร็วของการเปล่ียนแปลง และขนาดของการ
เปล่ียนแปลงข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขของการเปล่ียนแปลง เช่น อ านาจของกลุ่ม ความกดดนัของกลุ่ม 
 ทฤษฎคีวามขัดแย้งของเวเบอร์(Weber)   
 เวเบอร์ (Weber  อา้งถึงใน พงษศ์กัด์ิ  ยอดจนัทร์, 2546 : 20 - 21)  ยอมรับวา่ความขดัแยง้
ในผลประโยชน์ระหว่างบุคคลพบได้ทุกหนทุกแห่งในสังคม  ความขดัแยง้ยงัเกิดจากการกระท าของ
บุคคลท่ีตอ้งการท่ีจะด าเนินการให้บรรลุความปรารถนาของตน  เกิดปะทะกบัการต่อตา้นของอีกฝ่าย
หน่ึงหรือหรือหลายๆ กลุ่ม  ความขดัแยง้เป็นผลมาจากการท่ีมีทรัพยากรหรือรางวลัอยา่งจ ากดั  ซ่ึงการท่ี
คนหน่ึงได้รับ  ท าให้อีกคนหน่ึงไม่ได้รับ  การท่ีคนหน่ึงสามารถบรรลุความปรารถนาของตนเองใน
สภาพท่ีมีทรัพยากรอยา่งจ ากดั  ท าให้ผูน้ั้นมีอ านาจมากข้ึน  ความขดัแยง้ทั้งหลายไม่จ  าเป็นตอ้งน าไปสู่
การต่อสู้กนั เวเบอร์ถือว่า การแข่งขนั (Conpetition) เป็นรูปแบบหน่ึงของความขดัแยง้  ในการแข่งขนั
นั้นจะมีกฎกติกาท่ีทุกฝ่ายยอมรับ  การชนะคือการไดร้างวลัหรือประโยชน์  ไม่ใช่การท าลายลา้งคู่ต่อสู้  
ความขดัแยง้ถา้หากเกิดข้ึนในระยะเวลายาวนานจะท าให้เกิดการแบ่งอ านาจของบุคคลในสังคม 
 สาระส าคญัของความขดัแยง้ในสังคมทฤษฎีของเวเบอร์  พอสรุปไดด้งัน้ี 
 1.   ความขดัแยง้ของผลประโยชน์เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในสังคม  ไม่มีสังคมใดจะ
พน้ไปจากความแตกแยกและการเปล่ียนแปลง 
 2.   ในสังคมใดก็ตาม  กลุ่มของบุคคลและแต่ละบุคคลยอ่มมีอ านาจไม่เท่ากนั 
 3.   ผูมี้อ  านาจจะใช่กฎและการบงัคบัเพื่อสร้างระเบียบทางสังคม 
 4.   โครงสร้างของสังคมและแนวปฏิบติัในสังคมถูกก าหนดข้ึนโดยผูมี้อ  านาจ 
 5.   การเปล่ียนแปลงทางสังคมท าให้เกิดความแตกแยกในกลุ่มของผูมี้อ  านาจมากกว่าใน
กลุ่มของผูไ้ม่มีอ านาจ ผูมี้อ  านาจจะพยายามรักษาสถานภาพเดิม (Status quo) และต่อตา้นการเปล่ียนแปลง
ท่ีจะท าใหต้นเองถูกลดอ านาจลง 
 6.   การเปล่ียนแปลงทางสังคมเกิดข้ึนจากผลการกระท าของบุคคลท่ีได้ประโยชน์จาก     
การเปล่ียนแปลง ถ้าหากผูมี้อ  านาจเห็นว่าตนจะไดป้ระโยชน์จากการเปล่ียนแปลง จะส่งเสริมให้เกิด    
การเปล่ียนแปลงโดยเร็ว 
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7.   การใชอ้  านาจจะมีประสิทธิภาพหรือไม่  ข้ึนอยูก่บัเง่ือนไข  ดงัต่อไปน้ี 
7.1   ความสามารถท่ีจะควบคุมการออกกฎ  ระเบียบ ซ่ึงจะพิทกัษผ์ลประโยชน์ของตน 
7.2   ความสามารถท่ีจะควบคุมการลงโทษ และใช้การควบคุมน้ีพิทกัษ์ผลประโยชน์

ของตน 
7.3   ความสามารถท่ีจะควบคุมเคร่ืองมือท่ีจะเผยแพร่อุดมการณ์และการส่ือสาร

ทั้งหลาย  โดยเผยแพร่กฎขอ้บงัคบัทั้งหลายโดยให้เห็นว่าเป็นของดีและถูกตอ้ง  เปล่ียนความสนใจของ
ประชาชนโดยอา้งอุดมการณ์  และท าให้เช่ือว่าความสนใจของประชาชนสอดคลอ้งกบัผูน้ ากระตุน้ให้
ประชาชนอาสาสมคัรท่ีจะเช่ือฟังกฎ  ระเบียบต่างๆ 
 ทฤษฎคีวามขัดแย้งของ เกยีทาโน  มอสคา(Geatano  Mosca) 
 มอสคา (Mosca อา้งถึงใน พงษศ์กัด์ิ  ยอดจนัทร์, 2546 : 20)  เช่ือวา่ความขดัแยง้ในสังคม
ไม่วา่จะเป็นความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบับุคคล  หรือระหวา่งกลุ่มกบักลุ่ม  เป็นของปกติท่ีเกิดข้ึนโดย
ธรรมชาติและไม่สามารถหลีกเล่ียงไดใ้นการด ารงชีวิตในสังคม  แมว้า่จะขจดัความขดัแยง้ลงไดบ้า้ง  แต่
มอสคาก็เห็นวา่ไม่มีความจ าเป็นท่ีตอ้งท าเช่นนั้น  เพราะความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีจะขาดเสียไม่ไดใ้นการ
สร้างความกา้วหนา้  ความเป็นระเบียบของสังคม  และเสรีภาพทางการเมือง  การด้ินรนเพื่อการมีชีวิตอยู่
อาจพบในสังคมต่างๆ ซ่ึงเป็นการด้ินรนเพื่อการยงัชีพในเบ้ืองต้น แต่เม่ือการด้ินรนในระดับนั้น
บรรลุผลแลว้  คนก็จะหนัไปสู่ความขดัแยง้  เพื่อท่ีจะเด่นกวา่คนอ่ืนมมากกวา่เพื่อการด ารงชีวิต  ดงันั้น
มนุษยจึ์งด้ินรนเพื่ออ านาจ  บุคคลทั้งหลายจึงแสวงหาทางท่ีจะเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงของชนชั้น
ปกครอง  เพราะชนชั้นปกครองเป็นผูมี้อ านาจ  เป็นผูต้ดัสินใจและควบคุมโชคชะตาของสังคม  ความ
ขดัแยง้ท่ีส าคญัท่ีสุดในสังคม  คือความขดัแยง้เก่ียวกบัอ านาจ  ความขดัแยง้เกิดข้ึนระหว่างบุคคลหรือ
ระหวา่งกลุ่มก็เพื่อเป็นสมาชิกของชนชั้นปกครอง  ชนชั้นปกครองก็คือกลุ่มของคนมีอ านาจ 
 ทฤษฎคีวามขัดแย้งของซิมเมล(Simmel) 
 ซิมเมล (Simmel อา้งถึงใน พงษศ์กัด์ิ  ยอดจนัทร์, 2546 : 21 – 22) ให้ความ เห็นวา่ความ
ขดัแยง้เป็นปฏิสัมพนัธ์รูปแบบหน่ึง (Sociation)  ท่ีเกิดข้ึนในกลุ่ม  เพราะสมาชิกในกลุ่มมีความสัมพนัธ์
ใกล้ชิดกัน  ความขดัแยง้ระหว่างสองฝ่ายแสดงให้เห็นลักษณะความสัมพนัธ์ของทั้ งสองฝ่ายนั้น       
ความขดัแยง้เป็นผลมาจากการมีความรู้สึกเขา้ข้างตนเองมากกว่าเขา้ข้างฝ่ายอ่ืน ความรู้สึกอาจเป็น   
ความมุ่งร้าย  โกรธ เกลียด หรืออิจฉา  ซ่ึงโดยมากเกิดข้ึนเพราะพฤติกรรม  หรือลกัษณะทางสังคมของ
แต่ละฝ่ายมีความส าคญัเหนืออีกฝ่ายหน่ึง  ไม่มีองคก์รใดหรือบุคคลใดจะหนีพน้จากความขดัแยง้ไปได ้ 
ความขดัแยง้มกัจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงทางสังคม 
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 ทฤษฎคีวามขัดแย้งของโธมัส – คิลแมนน์(Thomas-Killmann) 
 โธมสั – คิลแมนน์ (Thomas – Kilman  อา้งถึงใน พงษศ์กัด์ิ  ยอดจนัทร์, 2546 : 19 - 20)  
ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดัแบบพฤติกรรมของบุคคลเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้  หรืออาจเรียกว่าวดัวิธีการ
ของบุคคลในการแกปั้ญหาความขดัแยง้  ซ่ึงเรียกเคร่ืองมือวดัน้ีวา่ Thomas – Kilmann  Confllict  Mode 
Instrument  เป็นแบบใหบุ้คคลประเมินตนเอง  ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 30 ขอ้  แต่ละขอ้มีตวัเลือก 
2 ตวั  คือ ก กบั ข แต่ละตวัเลือกเป็นสถานการณ์หรือค าอธิบายแบบพฤติกรรมหน่ึงท่ีบุคคลแสดงออก
เม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้  หรือเป็นวธีิการท่ีบุคคลใชแ้กปั้ญหาความขดัแยง้ ให้ผูต้อบเลือกตวัเลือกหน่ึง
ในแต่ละขอ้โดยพิจารณา  ดงัน้ี 

1.   แต่ละขอ้เลือกพฤติกรรม ก หรือ ข  ท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นแสดงลกัษณะเฉพาะตวั
ผูต้อบเอง  หรือผูต้อบมีพฤติกรรมแบบนั้น 

2.   ในบางข้อ  ทั้ งพฤติกรรม ก และ ข ไม่ใช่แบบฉบบัของพฤติกรรมท่ีเป็นลักษณะ
เฉพาะตวัของผูต้อบ  แต่ขอใหเ้ลือกพฤติกรรมท่ีผูต้อบมีแนวโนม้ท่ีจะใชว้ธีิการนั้น 

 

แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัการบริหาร 
 

ความหมายของการบริหาร 
อนนัต ์ ทองไถผ้า (2548 : 7-12) ไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
การบริหาร (Administration) หมายถึง การบริหารงานใด ๆ ขององคก์ารท่ีไม่ตอ้งการก าไร 

โดยผูบ้ริหารจะต้องพยายามทุกวิถีทางท่ีจะท าให้เป้าหมายขององค์การท่ีวางเอาไวบ้รรลุผลส าเร็จ        
โดยมิได้ค  านึงถึงผลตอบแทนท่ีตนจะได้รับ ค าว่า Administration จึงมกัใช้ในองค์การของรัฐบาล      
หรือหน่วยงานสาธารณะท่ีไม่หวงัผลก าไร  

การจดัการ (Management) หรืออาจจะเรียกวา่ การบริหาร หรือ การบริหารจดัการ หมายถึง 
ชุดของหน้าท่ีต่าง ๆ ท่ีก าหนดทิศทางในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรทั้งหลายอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง     
การใช้ทรัพยากรอย่างเฉลียวฉลาด และคุ้มค่า ส่วนการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิผล หมายถึง          
การตดัสินใจอย่างถูกต้อง และมีการปฏิบติัการได้ส าเร็จตามแผนท่ีก าหนดไว ้ดังนั้น ผลส าเร็จของ     
การจดัการตอ้งมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู่กนัไป 
  พิจารณาในด้านของความนิยม ค าว่า Administration นิยมใช้ในทางบริหารราชการ     
ส่วนค าวา่ Management มกันิยมใชใ้นทางบริหารธุรกิจ อยา่งไรก็ดีโปรดเขา้ใจวา่ทั้งสองค าน้ีโดยทัว่ไป
ใช้แทนกันได้ และหมายถึงการบริหารได้เช่นเดียวกนั นอกจากน้ียงัมีค าท่ีเก่ียวกบัการบริหารใช้อยู ่   
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หลายค า เช่น หลกัการบริหารราชการ  หลกัรัฐประศาสนศาสตร์  การบริหารสาธารณะ การบริหารรัฐกิจ 
และบริหารศาสตร์ เป็นตน้  
 อย่างไรก็ดี จากความหมายของการบริหารท่ีได้น าเสนอไวน้ี้ จะเห็นได้ว่าการบริหาร         
มีลกัษณะเด่นเป็นสากลอยูห่ลายประการ 
 1.   การบริหารยอ่มมีวตัถุประสงค ์
 2.   การบริหารอาศยัปัจจยับุคคลเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั 
 3.   การบริหารตอ้งใชท้รัพยากรการบริหารเป็นองคป์ระกอบพื้นฐาน 
 4.   การบริหารมีลกัษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการ 
 5.   การบริหารเป็นการด าเนินงานร่วมกนัของกลุ่มบุคคล 
 6.   การบริหารอาศยัความร่วมมือร่วมใจของบุคคลฉะนั้น จึงต้องอาศัยความร่วมมือ 
เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือของกลุ่ม อนัจะน าไปสู่พลงัร่วมของกลุ่ม ท่ีจะท าใหภ้ารกิจบรรลุวตัถุประสงค ์
 7.   การบริหารมีลกัษณะเป็นการร่วมมือกนัด าเนินการอยา่งมีเหตุผล 
 8.   การบริหารมีลกัษณะเป็นการตรวจสอบผลการปฏิบติังานกบัวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 9.   การบริหารไม่มีตวัตน แต่มีอิทธิพลต่อความเป็นอยูข่องมนุษย ์
 ความส าคัญของการบริหารองค์การ 
 เม่ือมนุษยร์วมกนัอยูเ่ป็นหมู่เป็นกลุ่ม มีหวัหนา้ปกครองบงัคบับญัชา มีการแบ่งงานกนัท า
ตามลกัษณะความรู้ความสามารถ มีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในระหว่างพวกและเผา่เดียวกนัโดยมีจารีต
ประเพณี และวฒันธรรมเป็นเคร่ืองก ากบัความประพฤติของกลุ่มชนเหล่านั้นเม่ือกลุ่มสังคมขยายตวั
เติบโตข้ึน มีความซับซ้อนมากข้ึน มนุษย์ก็เร่ิมสร้างและวางระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบงัคบัต่างๆ ข้ึน       
โดยเรียนรู้จากประสบการณ์และความเช่ือถือ ทั้งน้ีก็โดยมุ่งหวงัท่ีจะให้เกิดความส าเร็จเรียบร้อยข้ึน     
ในองค์การและเกิดความสงบสุขข้ึนในสังคมนั้น อาจสรุปถึงความเจริญเติบโตและความส าคญัของ     
การบริหารไดด้งัน้ี คือ  
 1.   การบริหารนั้นไดเ้จริญเติบโตควบคู่มากบัการด ารงชีพของมนุษย ์และเป็นส่ิงช่วยให้
มนุษยด์ ารงชีพอยูร่วมกนัไดอ้ยา่งผาสุก 
 2.   จ  านวนประชากรท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว เป็นผลท าให้องคก์ารต่าง ๆ ตอ้งขยายงานดา้น
บริหารใหก้วา้งขวางยิง่ข้ึน 
 3.   การบริหารเป็นเคร่ืองบ่งช้ีให้ทราบถึงความเจริญก้าวหน้าของสังคม ความกา้วหน้า
ทางวทิยาศาสตร์เทคโนโลย ีดา้นต่าง ๆ ท าใหก้ารบริหารเกิดการเปล่ียนแปลงและกา้วหนา้รวดเร็วยิง่ข้ึน  
 4.   การบริหารเป็นวธีิท่ีส าคญัท่ีจะน าสังคมและโลกไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ 
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 5.   การบริหารจะช่วยช้ีให้ทราบถึงแนวโน้ม ทั้งในด้านความเจริญและความเส่ือมของ
สังคมในอนาคต 
 6.   การบริหารมีลักษณะเป็นการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคลในองค์การ ฉะนั้ น 
ความส าเร็จของการบริหารจึงข้ึนอยู่กบัปัจจยัสภาพแวดล้อมทางสังคมและวฒันธรรมทางการเมือง       
อยูเ่ป็นอนัมาก 
 7.   การบริหารมีลกัษณะต้องใช้การวินิจฉัยสั่งการเป็นเคร่ืองมือ ซ่ึงนักบริหารจ าต้อง
ค านึงถึงปัจจยัแวดล้อมต่าง ๆ และการวินิจฉัยสั่งการเป็นเคร่ืองแสดงให้ทราบถึงความสามารถของ    
นกับริหาร และความเจริญเติบโตของการบริหาร 
 8.   ชีวิตประจ าวนัของมนุษยไ์ม่ว่าในครอบครัวหรือในองค์การย่อมมีส่วนเก่ียวพนักบั
การบริหารอยูเ่สมอ ดงันั้น การบริหารจึงเป็นเร่ืองน่าสนใจ และจ าเป็นต่อการท่ีจะด ารงชีพอยา่งฉลาด 

ทรัพยากรการบริหาร 
 ทรัพยากรการบริหารหรือปัจจยัพื้นฐาน ท่ีใช้ในการบริหารอนัส าคญัมีอยู ่4 ประการ  คือ 
คน (Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และวิธีการ (Management) หรือเรียกสั้ น ๆ ว่า  4M’s     
การท่ีจดัว่าปัจจยัพื้นฐานในการบริหารก็เพราะเหตุว่า ในการบริหารเกือบทุกประเภทจ าเป็นตอ้งอาศยั
คน เงิน วสัดุส่ิงของ และวิธีจดัการเป็นองค์ประกอบส าคญั ไม่ว่าการบริหารนั้นจะเป็นการบริหาร
ราชการหรือการบริหารธุรกิจก็ตามเหตุน้ีจึงเป็นท่ียอมรับกนัว่าทรัพยากรพื้นฐานในการบริหารมีอยู ่      
ส่ีประการดงักล่าว 
 อยา่งไรก็ดี ปัจจุบนัไดพ้ิจารณาทรัพยากรการบริหารไปในลกัษณะท่ีมีขอบเขตกวา้งขวาง
มากยิ่งข้ึน โดยในทางบริหารธุรกิจไดใ้ห้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัของการบริหารเพิ่มเติมต่างออกไป
อีก คือ คน (Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และวิธีการ (Method) ตลาด (Market) และ
เคร่ืองจกัร (Machine) และเรียกสั้น ๆ วา่  6M’s 
 กระบวนการบริหาร 
 กระบวนการบริหาร หรือการประกอบการในทางบริหารน้ีซ่ึงบางทีจดัว่าเป็นหน้าท่ีของ
นกับริหาร ไดมี้ผูใ้หค้วามเห็นถึงล าดบัขั้นท่ีส าคญัของกระบวนการบริหารไวแ้ตกต่างกนั 
 กูลิคและเออวิค (Gulick & Urwick  อา้งถึงใน วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2545 : 3) ไดส้รุป
กระบวนการบริหารไวใ้น “Paper on the Science of  Administration” ว่ากระบวนการบริหารย่อม
ประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญั 7 ประการ หรือท่ีเรียกกนัยอ่ ๆ วา่ “POSDCoRB Model”  ซ่ึงอธิบายตาม
ความหมายไดด้งัน้ี 
 P = Planning  หมายถึง การวางแผนงาน ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงนโยบาย ทั้งน้ีเพื่อให้แผนงานท่ี
ก าหนดข้ึนไวมี้ความหมายสอดคลอ้งกนัในการด าเนินงาน แผนเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการใชค้วามรู้ในทาง
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วิทยาการและวิจารณญาณวินิจฉัยเหตุการณ์ในอนาคตแล้วก าหนดวิธีการโดยถูกตอ้งอย่างมีเหตุผล 
เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปโดยถูกตอ้งอย่างอย่างมีเหตุผล เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปโดยถูกตอ้ง
และสมบูรณ์ 
 O = Organizing หมายถึง การจดัส่วนราชการหรือองค์การ ซ่ึงในการศึกษาบางแห่ง            
ก็พิจารณารวมไปกบัการปฏิบติังานหรือวิธีการจดัการ ดว้ยเร่ืองการจดัแบ่งส่วนงานน้ีจะตอ้งพิจารณา
ให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน เช่น การจดัแบ่งงาน เป็นกรม กอง แผนก โดยอาศยัปริมาณงาน คุณภาพ
ของงานหรือจดัตามลกัษณะของงานเฉพาะอยา่ง ก็ได ้นอกจากน้ีอาจพิจารณาในแง่ของการควบคุม หรือ
พิจารณาในแง่หน่วยงาน เช่น หน่วยงานหลกั หน่วยงานท่ีปรึกษา หรือบา้งก็เรียกเป็นหน่วยงานหลกั  
หน่วยแนะน าหรือท่ีปรึกษา เป็นตน้ 
 S = Staffing  หมายถึง การจดัหาบุคคลและเจา้หน้าท่ีมาปฏิบติังานให้สอดคล้องกบั        
การจดัแบ่งหน่วยงานท่ีแบ่งไว ้หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงหมายถึงการจดัเก่ียวกบัการบริหารบุคคล เพื่อให้ได้
บุคคลท่ีมีความสามารถมาปฏิบติังานให้เหมาะสมหรือ กบัรวมถึงการท่ีจะเสริมสร้างและธ ารงไวซ่ึ้ง
สัมพนัธภาพในการท างานของคนงานและพนกังานดว้ย  

D = Directing หมายถึง การศึกษาวิธีการอ านวยการ รวมทั้งการควบคุมงานและนิเทศงาน
ตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะผูน้ า มนุษยส์ัมพนัธ์และการจูงใจ เป็นตน้ 
 Co = Coordinating หมายถึง ความร่วมมือประสานงาน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปดว้ย
ความเรียบร้อยและราบร่ืน ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีจะช่วยให้การประสานงานดีข้ึน เพื่อช่วย
แก้ปัญหาข้อขัดข้องในการปฏิบัติงาน การร่วมมือประสานงานเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคัญมากใน            
การบริหาร เพราะเป็นกิจวตัรประจ าวนัท่ีจะตอ้งพึงกระท าในการปฏิบติังานและเป็นส่ิงท่ีมีในทุกระดบั
ของงาน การร่วมมือประสานงานเป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งจดัให้มีข้ึนในหน่วยงานของตน 
เพราะเป็นปัจจยัส าคญัในอนัท่ีจะช่วยใหเ้กิดความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 R = Reporting หมายถึง การรายงานผล  การปฏิบติังานตลอดรวมถึงการ ประชาสัมพนัธ์
การติดต่อ ส่ือสาร อยูม่าก การรายงานโดยทัว่ไปหมายถึงวิธีการของสถาบนัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั การ
ให้ขอ้เท็จหรือขอ้มูลแก่ผูส้นใจมาติดต่อสอบถามผูบ้งัคบับญัชาและหรือผูร่้วมงาน ฯลฯ ความส าคญั
ของรายงานนั้นอยูท่ี่จะตอ้งอยูบ่นรากฐานของความจริง 
 B = Budgeting  หมายถึง การงบประมาณ  โดยศึกษาให้ทราบถึง  ระบบและกรรมวิธีใน
การบริหารเก่ียวกบังบประมาณและการเงิน ตลอดจนการใชว้ิธีงบประมาณและแผนงานเป็นเคร่ืองมือใน
การควบคุมงาน วิธีการบริหารงบประมาณโดยทัว่ไปมกัมีวงจรท่ีคล้ายคลึงกนัอย่างท่ีเรียกว่า วงจร
งบประมาณ ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 
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 1.   การเตรียมงบประมาณและการเสนอขออนุมติั 
 2.   การพิจารณาให้ความเห็นชอบของฝ่ายนิติบญัญติั 
 3.   การด าเนินการ 
 4.   การตรวจสอบ 
 5.   คุณค่าของการบริหาร 
 กระบวนการบริหารนั้น  น่าจะเพิ่มนโยบายและอ านาจหน้าท่ีเขา้ไปด้วยโดยเรียกย่อๆ      
วา่ PAPOSCDCORB (ชุบ  กาญจนประกร อา้งถึงใน  อิสริยา  อนุมาศเมธา, 2542 : 35)  ซ่ึงในกรณีน้ีอาจ
พิจารณาได้ว่าแผนงานตามแนวเสนอของ กูลิคและเออวิค (Gulick & Urwick ) นั้น  น่าจะได้รวม
นโยบายเขา้ไวด้ว้ยแลว้  ส่วนอ านาจหน้าท่ีนั้น  ก็น่าจะรวมไวใ้นเร่ืองการจดัองค์การ  เพราะการบรรจุ
แต่งตั้งเจา้หน้าท่ีให้มีต าแหน่งหน้าท่ีใดๆ ย่อมจะตอ้งมีอ านาจหน้าท่ีอยู่ดว้ยแลว้แต่ถา้จะแยกพิจารณา
อ านาจหน้าท่ีในลักษณะของทรัพยากรการบริหาร ตามแนวของ Greenwood (อ้างถึงใน  อิสริยา             
อนุมาศเมธา, 2542 : 35)  แลว้ก็จะเห็นเด่นชดัวา่อ านาจหนา้ท่ีเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารเป็นอนัมาก 
 หลกัการบริหาร 
 การบริหารนั้น  ถา้จะพิจารณากนัแต่เพียงวา่เป็นการท างานเพื่อให้งานเสร็จส้ินไปแต่เพียง
อยา่งเดียวยอ่มไม่เป็นการเพียงพอ  โดยเฉพาะในปัจจุบนัอนัเป็นยุคท่ีวิทยาการกา้วหนา้  พลเมืองเพิ่มข้ึน  
และความตอ้งการของประชาชนท่ีเพิ่มมากข้ึนเป็นเงาตามตวั  การบริหารจึงตอ้งค านึงถึงดา้นประหยดั  
ความเป็นธรรม  ความซ่ือสัตย ์ ประสิทธิผล  ประสิทธิภาพ  ความรู้จกัรับผิดชอบในหน้าท่ี และการ
ให้บริการอย่างเพียงพอต่อความตอ้งการของประชาชนหรือลูกคา้ผูม้าติดต่อ  อาจสรุปอธิบายความได ้ 
ดงัน้ี (สมพงษ ์ เกษมสิน อา้งถึงใน อิสริยา  อนุมาศเมธา, 2542 : 36) 
 1.  การประหยดั  การประหยดัในท่ีน้ีหาได้มีความหมายเพียงการท่ีจะระมดัระวงัการ
จบัจ่ายใช้สอยเงินของประชาชนคือภาษีอากรท่ีรัฐจดัเก็บเป็นรายไดเ้พื่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงแก่
ประชาชนเป็นส่วนรวมเท่านั้นไม่  หากแต่จะตอ้งการหมายรวมตลอดถึงการแสวงหาวิธีการท่ีจะใช้
จ่ายเงินทองทรัพยสิ์นของรัฐ  หรือขององค์กรด้วยความพินิจรอบคอบ  ประกอบด้วยเหตุผล  และมุ่ง
ประโยชน์ของประชาชนเป็นท่ีตั้ง  นอกจากน้ีแล้ว  การบริหารโดยประหยดัน้ี  ก็คือ  ท าอย่างไรจึง
สามารถใช้เงินแต่น้อยให้ได้ผลลัพธ์สูงสุด  เพราะในทางปฏิบติัปัจจุบันน้ี  รัฐบาลจะต้องจ่ายเงิน
งบประมาณจ านวนมาก  ในการจดักาวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองใช้สอยมาใช้ในการบริหาร  วิธีการท่ีจะใช้
อุปกรณ์เหล่าน้ีให้ไดรั้บประโยชน์สูงสุด  คุม้ค่า  จดัวา่เป็นการประหยดัอนัส าคญัยิง่อยา่งหน่ึง 
 2. ความเป็นธรรม  ความเป็นธรรมในท่ีน้ี  หมายถึง  การท่ีตอ้งบริหารงานดว้ยความเป็น
ธรรมอย่างทัว่ถึง  และถว้นหน้า ปราศจากการเลือกท่ีรักมกัท่ีชงั โดยไม่เลือกแบ่งแยกวรรณะ  เช้ือชาติ  
และศาสนา  คุณค่าในดา้นความเป็นธรรมน้ี  หากจะพิจารณาโดยลึกซ้ึงแลว้  ก็จะเห็นว่าเป็นหนา้ท่ีและ
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ความรับผิดชอบในการบริหารงานนัน่เอง  อยา่งไรก็ดีความเป็นธรรมน้ียงัคงเป็นส่ิงท่ีไดรั้บการพร ่ าร้อง
ใฝ่หา  และบางคร้ังก็เฝ้าคอยกนัอยู่เสมอ  จึงเป็นคุณธรรมท่ีนกับริหารทั้งหลายน่าจะช่วยกนัผดุงความ
เป็นธรรม  ใหธ้ ารงอยูใ่นมวลสังคมมนุษยต่์อไป 
 3.   ความซ่ือสัตยแ์ละมีเกียรติ  ความจริงในการบริหารน้ีเป็นท่ีทราบกนัและน่าจะกล่าว
ในทางเป็นธรรมเนียมการบริหารไดว้า่  การปฏิบติังานนั้น  จะตอ้งด าเนินไปดว้ยความซ่ือสัตย ์ ถูกตอ้ง
ตามระเบียบแบบแผนและธรรมเนียมไม่ว่าจะเป็นการบริหารราชการหรือบริหารธุรกิจก็ตาม  และเม่ือ
การปฏิบติันั้นเป็นท่ีถูกท่ีชอบ  ความมีเกียรติก็ยอ่มเสริมส่งใหสู้งยิง่ข้ึน 
 4.  ประสิทธิผล  ค าว่าประสิทธิภาพและประสิทธิผลน้ี  ฟังดูมีความหมายใกล้เคียงกนั
มาก  หากจะพิจารณาใหเ้จาะจงลงไปแลว้ก็จะเห็นไดว้า่ประสิทธิผลนั้น หมายถึงการพิจารณาผลของการ
ท างานท่ีส าเร็จลุล่วงดงัประสงคห์รือท่ีคาดหวงัไวเ้ป็นหลกัและความส าเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิผลน้ี  
อาจเกิดจากการปฏิบติัท่ีไม่ประหยดั  หรือไม่มีประสิทธิภาพก็ได ้ เพราะประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการ
ท่ีจะท างานให้ไดผ้ลสูงสุด  ส่วนประสิทธิผลเป็นเร่ืองของการน าเอาผลงานท่ีส าคญัดงัท่ีคาดหวงัไวม้า
พิจารณา  ดงันั้น  งานท่ีมีประสิทธิผลจึงไม่จ  าเป็นตอ้งมีประสิทธิภาพหรือไม่ก็พิจารณาไดจ้ากผลงาน 
 5. ประสิทธิภาพ  ประสิทธิภาพในท่ีน้ี หมายถึง การด าเนินงานให้เป็นไปตามท่ีคาดหมาย
ไว ้ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ  การท างานท่ีตอ้งการให้ไดรั้บประโยชน์สูงสุด  และการท่ีจะพิจารณาว่า
งานใดมีประสิทธิภาพหรือไม่ก็พิจารณาไดจ้ากผลงาน 
 ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องทราบถึงกลไกของพฤติกรรมและการจูงใจซ่ึงการจูงใจมีผลต่อ
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานซ่ึงแรงจูงใจเหล่าน้ีก็ยงัมีลกัษณะแตกต่างกนัไปส าหรับแต่ละคนอีกด้วย 
ดงันั้นจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารควรจะได้ทราบว่า แรงจูงใจหรือความตอ้งการของคนในองค์การมี
รูปแบบอยา่งไรบา้ง ซ่ึงเก่ียวกบัแรงจูงใจนั้นไดมี้ผูต้ ั้งทฤษฎี  คือ  
 อบัราฮมั  มาสโลว ์(A.H. Maslow  อา้งถึงใน วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2545 : 4) ซ่ึงได้
ตั้งสมมติฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยไ์วด้งัน้ี คือ  
 1.  ทุกคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่มีท่ีส้ินสุด 
 2.   ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะไม่ใช่แรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมต่อไปอีก 
 3.  ความตอ้งการของคนจะมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูงตามล าดบัความส าคญั 
 นอกจากน้ีอบัราฮมั  มาสโลว ์(A.H. Maslow อา้งถึงใน วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2545 :  4)ได้
สรุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่ การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัความตอ้งการอยา่งมีระเบียบ ล าดบัขั้นของ
ความตอ้งการน้ีก็คือ “Hierarchy of Need” พร้อมทั้งไดอ้ธิบายให้เห็นวา่ล าดบัขั้นของความตอ้งการของ
มนุษยมี์ 5 ขั้นตามล าดบั 
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 1.   ความตอ้งการทางร่างกาย เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น 
อาหารน ้า การพกัผอ่น ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
 2.   ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั เป็นความตอ้งการท่ีจะพน้จากอนัตราย การคุกคาม
ต่าง ๆ ความกลวั และความวติกกงัวลต่าง ๆ ตอ้งการความสงบสุข ความปลอดภยั และความมัน่คง 
 3.   ความตอ้งการทางสังคม เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมและเป็นสมาชิกของกลุ่ม
ตอ้งการใหค้นอ่ืนยอมรับ ตอ้งการเป็นมิตรกบัคนอ่ืน 
 4.  ความตอ้งการให้เกียรติยศ เป็นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพสูงข้ึน ตอ้งการเป็นท่ี
ยอมรับของคนอ่ืน ตอ้งการเห็นวา่คนอ่ืนยอมรับวา่ตนเองมีความส าคญั 
 5.  ความตอ้งการท่ีจะเป็นอย่างท่ีตนเองสามารถจะเป็นได ้เป็นความตอ้งการสูงสุดของ
มนุษยต์อ้งการความพึงพอใจสูงสุด ตอ้งการความส าเร็จในงานท่ีท า ตอ้งการจะพฒันาตนเองให้ข้ึนไป
สูงสุด ตอ้งการมีความส าเร็จในส่วนตวัและอาชีพ เป็นความตอ้งการความส าเร็จสมหวงัในชีวิต 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 
 ความหมายของผู้น า 
 DuBrin (ดูบริน 1998 อา้งถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544 : 12) กล่าวถึงผูน้ า (Leader)    
ว่า เป็นบุคคลท่ีท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู ้ท่ี มีบทบาทแสดง
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีเป็นผูใ้ต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลท่ีก่อให้เกิดความมั่นคงและ
ช่วยเหลือผูอ่ื้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 วิภาดา คุปตานนท์ (2544 : 237) กล่าววา่ ผูน้  า (Leader) หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถ
ในการท่ีจะท าให้องค์การด าเนินไปอย่างกา้วหน้าและบรรลุเป้าหมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทศัคติ
และการกระท าของผูอ่ื้น 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542 : 433) ไดก้ล่าววา่ ผูน้ า เป็นบุคคลท่ีท าให้องคก์าร
ประสบความกา้วหนา้ และบรรลุวตัถุประสงคไ์ดโ้ดยใชอิ้ทธิพลจูงใจผูอ่ื้นให้ปฏิบติัตาม  นอกจากนั้น
แลว้ผูน้ ายงัมีส่วนท าให้เกิดวิสัยทศัน์ต่อองคก์ารและพนกังาน  รวมถึงผูน้ าท่ีสามารถใชอ้ านาจอิทธิพล
ต่าง ๆ     ทั้งโดยตรงและโดยออ้มเพื่อน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง 
 ฮลัพิน (Halpin, 1966 อา้งถึงใน เอกชยั ปานนั, 2552 : 7) ไดก้ล่าววา่ผูน้ า คือ บุคคลท่ีมี
ลกัษณะอยา่งใดอยา่งหน่ึงใน 5 อยา่งต่อไปน้ี 
 1.  บุคคลท่ีแสดงอิทธิพลเชิงบวกต่อบุคคลอ่ืนๆ 
 2.  บุคคลซ่ึงแสดงอิทธิพลเชิงบวกท่ีมีความส าคญัมากกวา่บุคคลอ่ืนๆในองคก์ร 
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 3.  บุคคลท่ีแสดงอิทธิพลมากในการก าหนดเป้าหมายของกลุ่มหรือท าให้เกิดความส าเร็จ 
ในกลุ่มหรือในองคก์ร 
 4.  บุคคลท่ีไดรั้บเลือกจากกลุ่มใหเ้ป็นผูน้ า 
 5.  บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งให้บริหารองคก์ร 
 ฟิลด์เล่อร์ (Fiedler, อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544 : 2) ไดก้ล่าววา่ผูน้ า คือบุคคลใน
กลุ่มซ่ึงไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีใหค้วบคุมหรือประสานงานกิจกรรมต่างๆท่ีเก่ียวกบัภารกิจของกลุ่ม 
 เดจน์อซกา้ (Dejnozka, อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544 : 2) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ผูน้ า 
คือ บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกให้มี
อิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจชกัน า หรือช้ีน าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อ
ปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มใหส้ าเร็จ 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 โอเลียร่ี (O’Leary อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549 : 8) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า 
คือ บุคคลท่ีมีบารมี และสามารถตดัสินใจไดเ้ป็นอย่างดี รวมทั้งสามารถกระตุน้บุคคลอ่ืนให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
 ลุซซิเออร์ (Lussier อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ์  พรหมศรี, 2549 : 8) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า  
คือ กระบวนการในการชกัจูงใหพ้นกังานท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 ฟิลด์เล่อร์ และเชเม่อร์ (Fiedler and Chemers, อา้งถึงใน เอกชยั  ปานนั, 2552 : 8) ไดใ้ห้
ความหมายภาวะผูน้ า คือเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั  การใชอิ้ทธิพล (Influence) 
และอ านาจ (Power) 
 สต๊อกดิลล์ (Stogdill, อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2544 : 3) ไดก้ล่าววา่ภาวะผูน้ า เป็น
กระบวนการการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม เพื่อการตั้งเป้าหมายและบรรลุเป้าหมายจาก
นิยามของสตอ๊กดิลลด์งักล่าว ประกอบดว้ย 3 ประเด็นส าคญัท่ีเก่ียวกบัอิทธิพล (Influence) กลุ่ม (Group) 
และเป้าหมาย (Goal) ไดแ้ก่ 
 1.  เป็นการมองภาวะผูน้ าในฐานะกระบวนการอิทธิพล (Process of influence) ท่ีผูน้  ามี 
ผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน ดว้ยการเหน่ียวน าใหพ้ฤติกรรมของบุคคลเหล่าน้ีไปในทิศทางท่ีตอ้งการ 
 2.  กระบวนการอิทธิพลดงักล่าว เป็นแนวคิดหลกัท่ีเกิดข้ึน ในบริบทของกลุ่ม (Group 
context) มีสมาชิกกลุ่มท่ีไม่เปล่ียนแปลงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงอยูใ่นความรับผิดชอบของผูน้ า ดงันั้น
จึงเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบักลุ่มท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั 
 3.  ผูน้  าใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่ม ไปในทิศทางของเป้าหมาย ท่ีตอ้งการ
ใหก้ลุ่มบรรลุผลและในแง่ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิพล รวมถึงการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มอีกดว้ย 
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 เฮอร์เซยแ์ละบลงัชาร์ด (Hersey and Blanchard อา้งถึงใน อาคม  วดัไธสง, 2547 : 3) ไดใ้ห้
ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการสร้างอิทธิพล จูงใจคนหรือกลุ่ม เพื่อให้เกิดความพยายาม
ร่วมกนัด าเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 ทนัเนนบาวม์ เวชเลอร์ และมาสซาริก (Tannenbaum, Weschler and Massarik, อา้งถึงใน 
อาคม วดัไธสง, 2547 : 3) ไดใ้ห้ความหมาย ภาวะผูน้ า คือ การให้กระบวนการส่ือสารสร้างอิทธิพลจูงใจ
คนอ่ืนใหด้ าเนินการเพื่อบรรลุวตัถุประสงคใ์นสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง 
 แดรธ และพาลสั (Drath & Palus อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544 : 4) ภาวะผูน้ า       
เป็นกระบวนการสร้างความสมเหตุผลในการท างานร่วมกนัของบุคคลต่างๆ เพื่อสร้างความเขา้ใจและ 
ความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัคนเหล่านั้น 
 แบส (Bass, อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544 : 4 - 6) ไดส้รุปรวบรวมความหมายของ
ภาวะผูน้ าตามท่ีมีผูใ้หไ้วแ้ละไดจ้  าแนกความหมายของภาวะผูน้ าออกเป็น 12 กลุ่ม ดงัน้ี 
 1.  ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเน้นกระบวนการของกลุ่ม (Leadership as a focus of group 
processes) ตามแนวคิดน้ี ก าหนดต าแหน่งของผูน้ าเป็นจุดศูนยก์ลางหรือจุดแกนกลางของกิจกรรมของ
กลุ่มน้ี นิยามภาวะผูน้ าตามแนวน้ีจึงมกัสะทอ้นผูน้ าเป็นจุดรวมของความร่วมมือจากบุคคลต่าง ๆ ใน
กลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั 
 2.  ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ (Leadership as personality 
and its effects) ค  านิยามต่างๆ ของภาวะผูน้ าตามแนวคิดน้ี ส่วนใหญ่จะให้ความหมายภาวะผูน้ า โดยยึด
หลกัด้านคุณลกัษณะปรุงแต่ง (Personality attributes) หรือ คุณสมบติัท่ีเป็นจุดเด่นของตวัผูน้ าเอง         
ซ่ึงสามารถท าใหผู้อ่ื้นเต็มใจท่ีจะปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ 
 3.  ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นการกระท าหรือพฤติกรรม (Leadership as an act or behavior) 
เป็นนิยามท่ีมีแนวคิดเนน้พฤติกรรม หรือ การกระท าในส่วนของผูน้ าท่ีมีผลให้เกิดพฤติกรรม หรือการ
กระท าข้ึนในบุคคลอ่ืนรวมทั้งการกระท าของผูน้ าร่วมกบัผูอ่ื้นในการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนั 
ค านิยามเหล่าน้ีเป็นความพยายามท่ีจะหาค าตอบวา่ “ผูน้ าท าอะไร” 
 4.  ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมาย (Leadership as an instrument 
of goal achievement) ความหมายของภาวะผูน้ าตามแนวคิดน้ีเช่ือวา่ ภาวะผูน้ าเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัท่ี
ช่วยในการจูงใจและการประสานงานขององคก์าร เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
 5.  ภาวะผูน้ าในฐานะเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ (Leadership as an emerging 
effect of interaction) แนวคิดของความหมายภาวะผูน้ าในกลุ่มน้ี ไม่เช่ือว่าภาวะผูน้ าเป็นเหตุ (Cause)    
ท าใหเ้กิดการกระท าของกลุ่ม แต่ภาวะผูน้ าเป็นผล (Result) ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิก
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ของกลุ่มมากกวา่ กล่าวโดยสรุปนิยามภาวะผูน้ ากลุ่มน้ีเช่ือวา่ภาวะผูน้ าเป็นผล หรือส่ิงท่ีงอกเงยตามมา 
(Effect of outgrowth) ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลต่างๆ ในกลุ่มเป็นหลกั 
 6.  ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นความแตกต่างของบทบาท (Leadership as a differentiated 
role) เป็นกลุ่มของนิยามท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีบทบาท (Role theory) ซ่ึงมีมุมมองท่ีวา่สมาชิกของ
ระบบทางสังคมจะมีบทบาทท่ีแตกต่างกนัตามความจ าเป็นในการท าให้ระบบสังคมนั้นเจริญกา้วหน้า 
ภาวะผูน้ าเป็นส่วนหน่ึงของระบบสังคม (กลุ่ม) สมาชิกแต่ละคนจะมีบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบงาน
ท่ีตนไดรั้บมอบหมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ภาวะผูน้ าในแนวน้ีจึงเป็นบทบาทท่ีเกิดข้ึนจาก
การบูรณาการบทบาทของบุคคลอ่ืนเพื่อสร้างความเจริญกา้วหนา้แก่ระบบสังคม 
 7.  ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีมุ่งดา้นโครงสร้าง (Leadership as the initiation structure) ทศันะ 
ภาวะผูน้ าในแนวน้ีเห็นว่า เป็นกระบวนการในการริเร่ิมและด ารงรักษาโครงสร้างของบทบาทและ
รูปแบบความสัมพนัธ์ของบทบาทต่าง ๆ มีการระบุหนา้ท่ีของภาวะผูน้ าในการท าให้ระบบการตดัสินใจ
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิผลตามโครงสร้างบริหารจดัการขององคก์าร 
 8.  ภาวะผูน้ าในฐานะเป็นศิลปะท่ีก่อให้เกิดการยินยอมตาม (Leadership as the art of 
inducing compliance) เป็นกลุ่มของนิยามท่ีมองภาวะผูน้ าในแง่การหล่อหลอมกลุ่มเขา้กบัเจตจ านง   
ความตอ้งการและความปรารถนาของผูน้ า มุมมองของการเป็นผูน้ าท่ีก่อให้เกิดการยินยอมตาม และ    
เป็นการใชอิ้ทธิพลในลกัษณะทิศทางเดียว คือ จากผูน้ าถึงผูต้าม โดยไม่สนใจต่อความตอ้งการของผูต้าม 
นิยามภาวะผูน้ าจึงมองผูน้ าเป็นผูค้วบคุมทางสังคมต่อบุคคลอ่ืนหรือภาวะผูน้ าเป็นศิลปะท่ีก่อให้เกิด   
การยนิยอมท่ีผูอ่ื้นยอมปฏิบติัในส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งการ 
 9.  ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นการใช้อิทธิพล (Leadership as the exercise of influence)      
ค  าว่า “อิทธิพล” (Influence) ของนิยามกลุ่มน้ีมีความหมายท่ีมิใช่เป็นการครอบง า (Dominance) การ
ควบคุม (Control) หรือ การบีบบงัคบัให้ตอ้งท าตาม (Forcing of compliance) แต่อย่างใด แต่มี
ความหมายกวา้งท่ีเป็นการใชค้วามพยายามดว้ยวาทะการ และกระบวนการส่ือให้เกิดการเห็นคลอ้ยตาม 
หรือ เป็นกิจกรรมด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีสามารถก่อให้เกิดความร่วมมือในการไปสู่
เป้าหมายเม่ือคนเหล่านั้นเห็นพอ้งดว้ย หรือ มีความตอ้งการเช่นนั้นดว้ยเช่นกนั 
 10.  ภาวะผูน้ าในฐานะเป็นรูปแบบของการจูงใจ (Leadership as a form of persuasion) 
ซ่ึง ลาร์สัน (Larson อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544 : 6) ไดใ้ห้รายละเอียดวา่ นิยามภาวะผูน้ าตาม
แนวน้ีสะทอ้นถึงการจูงใจผูอ่ื้นดว้ยวิธีการใชเ้หตุใช้ผลอยา่งหนกัแน่นเพื่อให้เกิดการเห็นดีเห็นงามตาม
ตน ดงัตวัอย่างท่ีอดีตประธานาธิบดีไอเซนเฮาวข์องสหรัฐให้นิยามของภาวะผูน้ าว่าภาวะผูน้ าคือ
ความสามารถในการตดัสินใจวา่ตอ้งท าอะไรและการท าใหผู้อ่ื้นตอ้งการท่ีจะท าตามการตดัสินใจนั้น 
 11.  ภาวะผูน้ าในฐานะความสัมพนัธ์ของอ านาจ (Leadership as a power relationship) 
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เป็นการนิยามภาวะน าท่ีมาจากบทบาทการใชอ้ านาจ โดยเฟรน์ชและราเวน (French and Raven อา้งถึงใน 
สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544 : 6) ไดใ้หนิ้ยามภาวะผูน้ าจากแง่มุมของความสัมพนัธ์ของอ านาจแบบต่าง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนระหวา่งสมาชิกของกลุ่ม เช่น ความสัมพนัธ์ของอ านาจระหวา่งบุคคล(Interpersonal power) เป็น
ผลท่ีเกิดจากอ านาจต่าง ๆ ไดแ้ก่ อ านาจจากการอา้งอิง (Referent) อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert) 
อ านาจจากการใหร้างวลั (Reward) อ านาจจากการบงัคบั (Coercive) และอ านาจตามกฎหมาย (Legitimate) 
 12.  ภาวะผูน้ าในฐานะเป็นการผสมผสานขององค์ประกอบต่าง ๆ (Leadership as a 
combination of elements) นิยามของภาวะผูน้ าตามแนวน้ีเกิดข้ึนจากการผสมผสานนิยามต่าง ๆ ของภาวะ
ผูน้ าเกิดเป็นนิยามภาวะผูน้ าข้ึนใหม่ท่ีให้ความหมายท่ีกวา้งขวางครอบคลุมหลายดา้นไดม้ากข้ึน 
 กล่าวสรุป ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีสามารถ    
จูงใจหรือใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืนเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายโดยใชก้ระบวนการต่าง ๆ อ านาจหนา้ท่ี 
ความสัมพนัธ์ และสถานการณ์ ซ่ึงผลส าเร็จของงานดูได้จากประสิทธิภาพประสิทธิผลของงาน         
ความพึงพอใจของสมาชิก และ ผูรั้บบริการ 
 บทบาทของภาวะผู้น า 
 ภาวะผูน้ ามีบทบาทท่ีแบ่งอย่างกวา้งๆ ออกเป็น 4 ประการ (พรทิพย ์อยัยิมาพนัธ์, 2547: 
68) ไดแ้ก่  
 1. การก าหนดแนวทางหลกั (Pathfinding) ผูน้  าควรเร่ิมตน้ดว้ยการก าหนดเป้าหมายและ
แนวความคิดท่ีชดัเจน บทบาทดงักล่าวจะช่วยให้ผูน้  าสร้างแผนงานแม่แบบ (blueprint of action) ท่ีตั้งอยู่
บนพื้นฐานของหลกัการก่อนจะลงมือปฏิบติัตามแผน นอกจากนั้น ไม่เพียงแต่ตอ้งรู้ถึงวิธีการก าหนด
ทิศทางและเป้าหมายเท่านั้น แต่ผูน้ าตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนและความมุ่งมัน่จากพนกังานในการบรรลุ
ถึงเป้าหมายดว้ย ผูน้ าตอ้งมีความสามารถน าให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมในการสร้างพนัธกิจ (Mission) วิสัยทศัน์ 
(Vision) และส่ือสารอย่างชดัเจนถึงความแตกต่างและผลประโยชน์ท่ีพนกังานจะไดรั้บจากความส าเร็จ
ในอนาคต  อีกทั้งยงัสามารถท าให้พนกังานมีแรงจูงใจและรู้สึกต่ืนเตน้กบัทิศทางใหม่น้ีดว้ย  
 2. การสร้างระบบการท างานท่ีมีประสิทธิผล (Aligning) การสร้างระบบการท างานท่ีมี
ประสิทธิผลหรือการท าให้องคก์ารด าเนินไปในทิศทางเดียวกนั คือการลงมือสร้างแผนหลกัท่ีก าหนด
ข้ึนในขั้นตอนท่ีหน่ึง ทุกระดบัชั้นขององค์การควรมีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อบรรลุ
วตัถุประสงค์เดียวกัน ในฐานะผู ้น าต้องเปล่ียนแปลงระบบการท างาน ขั้นตอนการท างาน และ
โครงสร้างองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ารท่ีไดว้างไวแ้ลว้  
 3. การมอบอ านาจ (Empowering) หากผูน้ ามีการมอบอ านาจให้แก่พนกังานอย่างจริงจงั
จะท าให้บรรยากาศในการท างานมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การส่ือสารระหว่างบุคคลและระหว่าง
กลุ่มเกิดประสิทธิผลและเกิดผลลพัธ์ใหม่ๆท่ีสร้างสรรค ์ซ่ึงมาจากการท่ีสมาชิกของกลุ่มหรือพนกังาน

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=Mission&action=edit
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=Vision&action=edit
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=Empowering&action=edit
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สามารถแสดงความคิดเห็นและศกัยภาพของตนไดอ้ยา่งอิสระ โดยผูน้ าตอ้งสร้างสภาวะท่ีจะกระตุน้การ
สร้างเสริมและปลดปล่อยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความสามารถพิเศษเฉพาะตวั ความสามารถ และ
ศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นบุคคลทุกคน วธีิการน้ีจะช่วยใหบุ้คคลสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ยิ่งข้ึนในองคก์าร  
 4. การสร้างตวัแบบ (Modeling) หัวใจของการเป็นผูน้ าคือต้องสร้างความน่าเช่ือถือ 
เพราะไม่เพียงแต่รู้ว่าจะตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีอย่างไรเท่านั้น แต่ผูน้ ายงัตอ้งมีคุณสมบติัของผูน้ าท่ีดีด้วย 
กล่าวคือ ต้องเข้าใจถึงความส าคัญของดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรู้
ความสามารถ (Competence) เพราะไม่ว่าบุคคลจะมีความสามารถเพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผูน้ าท่ี
แทจ้ริงได ้หากปราศจากซ่ึงคุณลกัษณะท่ีเหมาะสม 
 ทฤษฎภีาวะผู้น า  
 เม่ือเกิดการตระหนกัว่า ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองส าคญัต่อการบริหารองค์การและการแข่งขนั
ทางธุรกิจมาก นกัวิชาการในหลายยุคหลายสมยัจึงทุ่มเทศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ ากนัเป็นจ านวนมาก จนก่อ
เกิดเป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีคิดและมองในมุมท่ีแตกต่างกนัมากมาย ซ่ึงสามารถจดักลุ่มแนวคิดและ
ทฤษฎีต่างๆ เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) แนวคิดผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 2) แนวคิดผูน้ าเชิง
พฤติกรรม (Behavioral Approach) 3) แนวคิดผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) ซ่ึงแต่ละ
แนวคิดมีเน้ือหาโดยสังเขป ดงัต่อไปน้ี 
 แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 
 แนวคิดน้ีได้มุ่งอธิบายบุคลิกลกัษณะของผูน้ า โดยเช่ือว่าผูน้ าจะมีคุณสมบติัท่ีแตกต่าง
จากบุคคลทัว่ไป  นกัวิชาการกลุ่มแนวคิดน้ีจึงมุ่งศึกษาคุณสมบติัท่ีแตกต่างดงักล่าว  จากการศึกษาผูน้ า
ท่ีมีความโดดเด่นหลายๆคน  สามารถแบ่งคุณสมบติัท่ีคน้พบไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ลกัษณะทางกายภาพ 
เช่น ความสูง รูปร่างภายนอก อายุ เป็นตน้ 2) ลกัษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด ความรู้ 
ความสามารถในการพูดในท่ีสาธารณะ เป็นตน้ 3) ลกัษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และการ
แสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย-เก็บตวั เป็นตน้  แต่ก็มีงานวจิยัมากมายท่ีขดัแยง้กนัและกนั 
จนไม่สามารถพบขอ้สรุปท่ีชดัเจน อีกทั้งยงัมีการศึกษาท่ีพบวา่คุณสมบติัของผูน้ าไม่สามารถใชไ้ดก้บั
ทุกสถานการณ์อีกดว้ย (วภิาดา คุปตานนท,์ 2544 : 241) 
 แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 
 แนวคิดน้ีศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัและประสิทธิผล
ตามท่ีผูน้ าต้องการ โดยผูน้ าแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป มหาวิทยาลยัและสถาบนั
ต่างๆในสหรัฐอเมริกาไดใ้ห้ความสนใจและท าการวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ า โดยท าการศึกษาถึง
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผลสรุปท่ีส าคญัๆ มีดงัต่อไปน้ี (วิภาดา คุปตานนท,์ 2544 : 242-
247)  

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=Competence&action=edit
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 1. ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยและผูน้ าแบบเผด็จการ (Democratic leadership – 
Autocratic leadership) Tannenbaum และSchmidt อธิบายวา่ ผูน้  าแบบประชาธิปไตยนิยมกระจายอ านาจ 
มอบหมายงานใหส้มาชิก และเปิดโอกาสให้สมาชิกเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ในทางตรงกนัขา้ม  
ผูน้  าแบบเผด็จการมกันิยมใช้ดุลยพินิจและการตดัสินใจด้วยตวัเอง และมกัไม่เปิดโอกาสให้สมาชิก     
เขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
 2. การศึกษาของ University of Michigan ไดแ้จกแจงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแตกต่างกนัใน 
2 ลกัษณะอยา่งเห็นไดช้ดั คือ 1) พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคน (People-oriented behaviors) ท่ีให้ความส าคญัต่อ
สมาชิกหรือพนักงาน เขา้ใจความแตกต่างและยอมรับความส าคญัของพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ อีกทั้งยงัสนใจ และเขา้ใจความตอ้งการของคนงาน 2) พฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีมุ่งงาน (Task-oriented behaviors) ท่ีผูน้  าเนน้ความส าเร็จของการท างาน เนน้การสร้างงานและ
ผลผลิตท่ีมีมาตรฐานสูง เนน้การใชก้ฎ ระเบียบ ขอ้ปฏิบติัเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย  
 3. การศึกษาของ Ohio State University ไดส้รุปวา่พฤติกรรมของผูน้ าสามารถแบ่งไดเ้ป็น 
2 ดา้น คือ 1) พฤติกรรมท่ีมุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation structure) ท่ีผูน้  าให้ความส าคญักบักฎเกณฑ ์   
การบงัคบับญัชา เน้นบทบาทหน้าท่ีตามต าแหน่ง และเน้นผลงานท่ีเกิดจากการท างานตามโครงสร้าง      
2)พฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ (Consideration) ผูน้  าจะให้ความส าคญักบัการมีความสัมพนัธภาพท่ีดี
กบัสมาชิก และมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิก  
 4. Managerial Grid เป็นตวัอย่างหน่ึงของการศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าท่ีผนวกแนวคิด
ทางพฤติกรรมต่างๆเขา้ดว้ยกนั โดย Blake และ Mouton ไดส้ร้างตาราง 2 มิติ โดยให้แกนนอนแทนผูน้ า
ท่ีมุ่งผลงาน (Production-oriented leader) และแกนตั้งแทนผูน้ าท่ีมุ่งคน (People-oriented leadership)      
ซ่ึงผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ไดแ้ก่ผูน้ าท่ีมุ่งทั้งงานและคน (มลัลิกา ตน้สอน, 2544 : 52) 
 แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) 
 เป็นการศึกษาท่ีเนน้การปรับสภาพการน า หรือการปฏิบติัตนให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์
ท่ีเปล่ียนแปลงไป  ลกัษณะของการน าก็จะเปล่ียนแปลงไป แนวคิดน้ีจะหารูปแบบการน าท่ีเหมาะสม
และเกิดผลดีในสถานการณ์ต่างๆ (ดิลก  ถือกลา้, 2547 : 71)  
 1. การศึกษาของ Fiedler ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมระหวา่ง
พฤติกรรมของผูน้ า สมาชิก และสถานการณ์ในการปฏิบติังาน กล่าวคือ ส่ิงแวดลอ้มจะมีอิทธิพลต่อการ
แสดงพฤติกรรมของผูน้ า (มลัลิกา ตน้สอน, 2544 : 54)  
 2. ทฤษฎีมุ่งสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) ทฤษฎีน้ีพยายามอธิบายผลกระทบของ
พฤติกรรมผูน้ าท่ีมีต่อการจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบติังานของสมาชิก (สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2543 : 272) มีการเน้นท่ีเป้าหมาย โดยดูพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออก เพื่อให้สมาชิก
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ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคลและองค์การ ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะช่วยให้สมาชิกบรรลุ
เป้าหมายส่วนบุคคลและองค์การ ผูน้ าสามารถเพิ่มแรงจูงใจ ความพึงพอใจแก่ผูต้ามได้ โดยการให้
รางวลั  
 3. การศึกษาของ Hersey-Blanchard ไดน้ าแนวคิดของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ มาประยุกต ์
คือ พฤติกรรมท่ีมุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation structure) และพฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพันธ์ 
(Consideration) และอธิบายว่า ภาวะผูน้ าแบบต่างๆ ประกอบกับความพร้อมของสมาชิกท าให้เกิด
รูปแบบของการท างานของผูน้ า 4 รูปแบบ คือ การบอกกล่าว(Telling) การน าเสนอความคิด(Selling) การ
มีส่วนร่วม(Participation) และการมอบหมายงาน(Delegation) 
 แนวคิดภาวะผู้น าสมัยใหม่ 
 นอกจากแนวคิดทั้งสามกลุ่มท่ีกล่าวมาแลว้ ในปัจจุบนั ยงัมีการพฒันาและเปล่ียนแปลง
แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าอยูต่ลอดเวลา  จึงเกิดเป็นแนวคิดท่ีส าคญัๆ (มลัลิกา ตน้สอน, 2544 : 54) ดงัน้ี  
 1. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนแปลง (Transactional and Transformational 
Leadership) ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน คือ ผูน้ าแบบเดิมท่ีใชก้ารแลกเปล่ียนโดยรางวลัต่างๆ เป็นเคร่ืองมือใน
การชกัจูงใหผู้บ้งัคบับญัชาปฏิบติังานให้ไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงต่างฝ่ายต่างก็ไดรั้บผลประโยชน์
ท่ีแลกเปล่ียนกัน  ส่วนผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงนั้น จะใช้ความสามารถเปล่ียนความเช่ือ ทศันคติของ
สมาชิก เพื่อให้สมาชิกท างานได้บรรลุเหนือกว่าเป้าหมายท่ีต้องการ โดยผูน้ าจะถ่ายทอดความคิด 
ประสบการณ์ และกระตุน้ทางดา้นความคิดต่างๆให้แก่สมาชิกอยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ  
 2. ทฤษฎีความสามารถพิเศษของผูน้ า (Charismatic theory) เป็นการกล่าวถึงบุคลิกภาพ
ของผูน้ าท่ีมีลกัษณะเฉพาะแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544 : 55) กล่าววา่ ผูน้  าท่ีมี
ความสามารถพิเศษ ควรมีลกัษณะดงัน้ี คือ เป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ มีความสามารถด้านทกัษะการส่ือสาร 
ความสามารถท่ีท าให้ผูอ่ื้นไวว้างใจ ความสามารถท าให้ผูอ่ื้นเห็นวา่ตนเองมีความสามารถ มีพลงัและมุ่ง
การปฏิบติัให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผูอ่ื้น ชอบท่ีเส่ียง สร้างกลยุทธ์
ใหม่ๆเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย มีการโฆษณาตวัเอง และท าให้การขดัแยง้ภายในเกิดข้ึนน้อยท่ีสุด กระแส
ในปัจจุบนัไดมุ้่งให้ความสนใจกบั ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะ
ผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษ (Charismatic leadership) ซ่ึงแนวคิดเหล่าน้ีไดพ้ยายามอธิบายวา่ ผูน้  าประสบ
ความส าเร็จในระดบัสูงในการจูงใจสมาชิก ความผูกพนัต่อองค์การ ความเคารพนบัถือ ความไวว้างใจ 
ความช่ืนชมในตวัผูน้ า การอุทิศตนในการท างาน ความจงรักภกัดี และการปฏิบติังานของสมาชิกได้
อย่างไร และยงัพยายามอธิบายอีกว่า ผูน้  าบางคนสามารถน าองค์การหรือหน่วยงานของตนประสบ
ความส าเร็จอยา่งยอดเยี่ยมไดอ้ยา่งไร (House, Delbecq and Taris, 1998 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 
2544 : 55) เน่ืองจากการด าเนินธุรกิจขององคก์ารในยุคโลกาภิวตัน์ ท่ีมีการลงทุนหรือด าเนินธุรกิจขา้ม
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ประเทศ ท าให้หลายๆองค์การมุ่งสร้างผูน้ าท่ีสามารถบริหารและจดัการคนในประเทศท่ีไปลงทุนหรือ
ด าเนินธุรกิจ ประกอบกับแนวคิดท่ีมีอยู่ย ังอาจไม่เพียงพอต่อการสร้างรูปแบบภาวะผู ้น าท่ี มี
ประสิทธิภาพสูงสุด จึงน าไปสู่การพฒันาแนวคิดการแลกเปล่ียนทางวฒันธรรม (Cross-Cultural 
Perspectives) ข้ึน (รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544 : 56) 
 แนวคิดการแลกเปลี่ยนทางวฒันธรรม (Cross-Cultural Perspectives) 
นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าหลายๆท่านท่ีได้วิพากษ์วิจารณ์แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมีอยู่
จากอดีตถึงปัจจุบนัวา่มีความเฉพาะเจาะจงทางสังคมและวฒันธรรม เพราะแนวคิดและทฤษฎีส่วนใหญ่
มาจากการศึกษา วิจยั และทดลองในประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา หรือประเทศทางยุโรปเพียงบาง
ประเทศเท่านั้น ดงัเช่นท่ี เฮา้ส์ (House, 1995 อา้งถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544 : 56) ได้กล่าวว่า 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าส่วนใหญ่มกัจะมีพื้นฐานทางวฒันธรรมของประเทศแถบทวีปอเมริกาเหนือ โดยเฉพาะ
วฒันธรรมอเมริกนัท่ีลกัษณะบางอย่างแตกต่างจากวฒันธรรมในประเทศอ่ืนๆ เช่น การเน้นท่ีปัจเจก
บุคคล ในขณะท่ีบางวฒันธรรมลกัษณะการรวมกลุ่มทางสังคมจะมีความโดดเด่นกว่า แต่ก็ยงัมีการน า
ทฤษฎีเหล่าน้ีมาตีความโดยปราศจากการประยุกต์ท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะประเทศท่ีก าลังพฒันาท่ี
ค่อนขา้งจะมีความแตกต่างอย่างเห็นได้ชัดจากประเทศสหรัฐอเมริกาหรือประเทศท่ีพฒันาแล้วอ่ืนๆ 
นอกจากนั้นคานนัโก และเมนดอนคา (Kanungo & Mendonca, 1996 อา้งถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 
2544 : 56) ยงัไดอ้ภิปรายว่า ในประเทศท่ีก าลงัพฒันาควรให้ความส าคญักบัการเปล่ียนแปลงองค์การ
มากกว่าการให้ความส าคญักบัการรักษาสภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั จากขอ้มูลดงักล่าว จึงมีการแสดง
ความคิดเห็นวา่ บทบาทของผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership Role) มีความส าคญัต่อ
องค์การในประเทศก าลงัพฒันา โครงการวิจยั GLOBE ท่ีเป็นการศึกษาในระยะยาวใน 60 ประเทศ มี
วตัถุประสงค์เพื่อค้นหาคุณสมบติัร่วมของภาวะผูน้ าท่ีเหมือนกันในทุกวฒันธรรม และเพื่อค้นหา
คุณสมบติัของภาวะผูน้ าท่ีเป็นท่ียอมรับในต่างวฒันธรรม ซ่ึงได้ผลโดยสรุปว่า หลายๆคุณสมบติัท่ี
เหมือนๆกนัในทุกวฒันธรรมสะทอ้นภาวะผูน้ าแบบใช้ความสามารถพิเศษ สร้างแรงบนัดาลใจ และมี
วิสัยทศัน์กวา้งไกล (Charismatic, inspirational, and visionary leadership) นอกจากนั้น ผูน้ าท่ีมุ่งการ
ท างานเป็นทีม (Team-oriented leadership) มุ่งความเป็นเลิศ (Being excellence oriented) เด็ดขาด 
(Decisive) เฉลียวฉลาด (Intelligent) และใชว้ิธีแกปั้ญหาแบบ win-win (a win-win problem solver) เดน 
และคนอ่ืน ๆ (Den Hartog et al., 1999 อา้งถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544 : 57) ก็มีลกัษณะเป็น
คุณสมบติัร่วมเช่นกนั จากผลการศึกษาของ Graen &Wakabayashi (1994 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 
2544 : 57) ท่ีศึกษาความแตกต่างทางวฒันธรรมญ่ีปุ่นและอเมริกนั ในบริษทัท่ีมีการลงทุนขา้มชาติ โดย
ประกอบดว้ยพนกังานทั้งญ่ีปุ่นและอเมริกนัท างานร่วมกนั ปรากฏวา่ ผูจ้ดัการของทั้งสองชาติมีลกัษณะ
ของวฒันธรรมในการท างานบางอย่างท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงได้มีการเสนอทางออกโดยการให้ทั้งสองฝ่าย   

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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ต่างเรียนรู้วฒันธรรมของกนัและกนั แลว้ร่วมกนัสร้างวฒันธรรมขององคก์ารซ่ึงเป็นวฒันธรรมร่วมกนั
ข้ึนมา House, Wright &Aditya (1997 อา้งถึงใน Muchinsky, 2003 : 438) และ Bond และSmith  (1996    
อ้างถึงใน Muchinsky, 2003: 438) ได้อภิปรายว่า ความแตกต่างทางวฒันธรรมมีอิทธิพลต่อความ
คาดหวงัและการตั้งสมมติฐานเก่ียวกบัส่ิงแวดล้อมของบุคคล ทศันคติท่ีมีต่อคนวฒันธรรมอ่ืน และ
รูปแบบการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม อีกทั้งอิทธิพลทางวฒันธรรมยงัมีผลกระทบต่อรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
มีประสิทธิผล ซ่ึงแสดงให้เห็นว่ารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จควรจะตอ้งข้ึนกบัปัจจยัดา้น
วฒันธรรมด้วย ตั้ งแต่มีการเร่ิมต้นศึกษาภาวะผู ้น าอย่างเป็นแบบแผนตามระเบียบวิธีการทาง
วิทยาศาสตร์มาจนถึงปัจจุบนั ก็ปรากฏว่ามีการศึกษาและแนวคิดเกิดข้ึนมากมาย แต่อย่างไรก็ตามก็ยงั
ไม่มีผูใ้ดสามารถสรุปไดว้า่ รูปแบบผูน้ าแบบใดท่ีจะท าให้ผูน้  ามีประสิทธิภาพสูงสุด (ธงชยั สันติวงษ์, 
2540: 205) ทั้งน้ีเพราะภาวะผูน้ านั้นเป็นเร่ืองท่ีสัมพนัธ์กบัตวัแปรอีกมากมายซ่ึงไม่ไดห้ยุดน่ิง หากแต่
เปล่ียนแปลง เคล่ือนไหวอยูเ่สมอ 
 เคร่ืองมือป้องกันความล้มเหลวส าหรับผู้น า (Skyhook for Leadership Model) 
 มุกดา สุนทรรัตน์ (2547 : 49-50) Chief Human Resources Officer, Human Resources 
Division ของ บริษทั เอซีเอสจี (ประเทศไทย) จ ากดั (ACSG (Thailand) Co., Ltd.) กล่าววา่ ACSG ได้
แสวงหารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัองค์การ และเลือกใช้รูปแบบของ Skyhook for 
Leadership Model ซ่ึงเป็นผลงานวิจยัของ John A Shtocren โดยได้ศึกษาผลงานและจากการเป็นท่ี
ปรึกษาให้กบับริษทัขนาดใหญ่ระดบัโลกหลายๆบริษทั อาทิ AT&T, Coca Cola, Ford, 3M, และ
University of Michigan เป็นตน้ แลว้สรุปแนวทางการบริหารเพื่อความส าเร็จ 7 ขั้นตอน ดงัน้ี  
 1. การก าหนดวิสัยทศัน์ (Vision) ผูน้ าตอ้งมีความฝันและจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจนเพื่อจะ
สามารถน าทีมไปสู่จุดหมายนั้นๆได ้ 
 2. การให้ความน่าเช่ือถือแก่ทีม (Trust) ในการท างานร่วมกันจะประสบผลส าเร็จได ้  
ต้องมีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน เช่ือมั่นในความสามารถของทีมงาน โดยยึดผลงานเป็นหลัก 
(Production Oriented) และกระบวนการท างานจะยึดพนกังานเป็นศูนยก์ลาง โดยจะมีการให้ความรู้ใน
งานแก่พนกังานอยา่งต่อเน่ือง  
 3. การส่ือสารแบบเปิด (Open Communication) ค านึงถึงความส าคญัของการส่ือสาร 
สร้างระบบการท างานท่ีส่ือสารขอ้มูลให้พนักงานทราบถึงวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแผนงานและเป้าหมายในการท างาน  
 4. การสร้างงานให้มีคุณค่า (Meaningful Work) ทั้งกบัตวัผูน้ าและทีมงาน สนุกกบังาน
เพราะไดป้ฏิบติังานท่ีทา้ทาย มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของพนกังาน มีการจดั
คนใหเ้หมาะกบังาน ประกอบกบัผูน้ าเป็นผูส้อนงานท่ีดี ตลอดจนใหค้ าปรึกษาเม่ือพนกังานเกิดปัญหา  
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 5. การมอบอ านาจ (Empowerment) การให้พนกังานไดรั้บผิดชอบงานแบบเบ็ดเสร็จ โดย
สร้างมาตรฐานระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจน ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหารงาน แสดงการยอมรับและ
เช่ือมัน่ ผูน้  าตอ้งไม่ปฏิบติังานแบบ Routine แต่ตอ้งกระจายใหพ้นกังาน  
 6. การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นการผลกัดนัให้ผูน้ าตระหนกัถึงความส าคญัของ
ทีมงาน และพฒันาทีมงานโดยการก าหนดแนวทางและขอบเขตการปฏิบติังานอย่างชดัเจน เช่ือมัน่ใน
ความสามารถของทีมงาน ให้ความส าคญักบัการท างานขา้มสายงาน (Cross Function) อีกทั้งผูน้  ายงัตอ้ง
สามารถประสานความแตกต่างของคนในทีมเขา้ดว้ยกนัดว้ย เพื่อประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร  
 7. การรู้จกัเปล่ียนแปลงให้เหมาะสม (Transformation) ผูน้  าตอ้งวิเคราะห์ช่องวา่งระหวา่ง
วสิัยทศัน์และสภาพการณ์ปัจจุบนัขององคก์าร เพื่อวางกลยุทธ์และแผนปฏิบติั น าไปสู่การเปล่ียนแปลง
ให้ไดต้ามเป้าหมาย มุกดา สุนทรรัตน์ (2547) ไดส้รุปวา่ การพฒันาภาวะผูน้ าเปรียบเสมือนการส่งเสริม
ความแข็งแกร่งในการบริหารงานแก่องค์การ “การน าเคร่ืองมือป้องกนัความลม้เหลว” มาประยุกตใ์ชจ้ะ
เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาองคก์ารไปสู่ความกา้วหนา้ต่อไป 

 

แนวคดิเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนต าบล 
 
 ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 สภาต าบลไดจ้ดัตั้งข้ึนเป็นคร้ังแรกตามค าสั่ง กระทรวงมหาดไทย ท่ี 22/2499  ลงวนัท่ี 8 
มีนาคม 2499  โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีจะเปิดโอกาสให้ราษฎรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานของ
ต าบลและหมู่บ้านอันจะน าไปสู่การปกครองระบอบประชาธิปไตย  โดยจัดให้มีสภาต าบลและ
คณะกรรมการสภาต าบลข้ึน  และในปีเดียวกนัก็ไดมี้พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนต าบล 
พ.ศ. 2499  จดัตั้งหน่วยงานทอ้งถ่ินระดบัต าบล  จ  านวน 29  แห่ง  ต่อมากระทรวงมหาดไทย  ไดมี้ค าสั่งท่ี 
275/2509  เร่ือง ระเบียบบริหารราชการส่วนต าบลและหมู่บา้น (ฉบบัท่ี 2) รวมคณะกรรมการต าบลและ
สภาต าบลเขา้เป็นองค์กรเดียวกนัเช่นเดียวกบัการปกครองของสุขาภิบาล  ทั้งน้ี  เพื่อให้สามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัสภาวการณ์ยิ่งข้ึน  และให้สอดคลอ้งกบัการพฒันาการเมือง
ในระบอบประชาธิปไตย 
 ในปี พ.ศ. 2514  ไดมี้ประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี  326  ลงวนัท่ี  13  ธนัวาคม  2515  แกไ้ข
ปรับปรุงระเบียบบริหารของต าบลโดยปรับปรุงต าบลให้เป็นสภาต าบลเพื่อให้เหมาะสมกบัสภาวการณ์
ในขณะนั้น  และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน  อย่างไรก็ตาม  ฐานะของสภาต าบล         
ยงัไม่เป็นนิติบุคคลแต่ถือเป็นหน่วยงานหน่ึงขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
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 การท่ีสภาต าบลไม่มีฐานะเป็นนิติบุคคล ท าให้การบริหารงานไม่สามารถด าเนินไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  ขาดความคล่องตวัในการบริหาร  รัฐบาลจึงปรับปรุงฐานะของสภาต าบลเสียใหม่
ให้เป็นนิติบุคคล  เพื่อให้สามารถรองรับการกระจายอ านาจไปสู่ประชาชนให้มากยิ่งข้ึน ตาม พ.ร.บ. 
สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 
 องค์การบริหารส่วนต าบล หรือ อบต. เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงท่ีถูก
จัดตั้ งข้ึนมาเพื่อท่ีจะพัฒนา และส่งเสริมการปกครองระบอบประชาธิปไตย  ตามนโยบายของ
กระทรวงมหาดไทย  ซ่ึงมีนโยบายท่ีส าคญัประการหน่ึงคือ การกระจายอ านาจการปกครองสู่ทอ้งถ่ินใน
ระดบัพื้นฐาน  คือ “ต าบล” โดยรูปธรรมท่ีชดัเจนในนโยบายดงักล่าว คือ การประกาศใชพ้ระราชบญัญติั
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซ่ึงมีผลบงัคบัใช้ในวนัท่ี 2  มีนาคม พ.ศ. 2538        
มีผลให้สภาต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคลและยกฐานะสภาต าบล  ท่ีมีรายได้เขา้หลักเกณฑ์จดัตั้ งเป็น
หน่วยบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีเรียกวา่ องคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือ อบต. 
 เหตุผลส าคญัในการปรับปรุงกฎหมายสภาต าบลใหม่  เน่ืองจากเดิมสภาต าบลไม่มีฐานะ
เป็นนิติบุคคลท าใหก้ารบริหารงานไม่สามารถด าเนินงานไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ขาดความคล่องตวั
ในการบริหารงาน  การปรับปรุงฐานะของสภาต าบลให้เป็นนิติบุคคล  และปรับปรุงการบริหารงาน     
ทั้งอ านาจหนา้ท่ี  รายไดข้องสภาต าบลใหม่  เพื่อจะสามารถรองรับการกระจายอ านาจไปสู่ประชาชน 
 โครงสร้างการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีโครงสร้างงานตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ.  2537  แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546  มีโครงสร้างการบริหารงาน           
2 ส่วน ประกอบดว้ย 
 1. สภาองค์การบริหารส่วนต าบลประกอบด้วยสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล
หมู่บา้นละ 2 คน  ซ่ึงเลือกตั้งโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้น ในเขตองค์การบริหารส่วน
ต าบลนั้นๆ ในกรณีท่ีเขตองค์การบริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 1 หมู่บา้น ให้สภาองค์การบริหารส่วน
ต าบลนั้นประกอบดว้ยสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 6 คน และในกรณีท่ีเขตองค์การ
บริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 2 หมู่บา้น  ให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวนหมู่บา้นละ 3 คน  สภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีประธานสภาและรองประธานสภาคนหน่ึงซ่ึงเลือกจากสมาชิกสภาองคก์าร
บริหารส่วนต าบลให้นายอ าเภอตั้งประธานและรองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลตามมติของ
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล  สภาองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกปลดัองค์การบริหารส่วน
ต าบลโดยมีหน้าท่ีรับผิดชอบงานธุรการ  จดัการประชุมและงานอ่ืนใดตามท่ีประธานสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบลมอบหมาย  ทั้งน้ีให้ค  านึงถึงความรู้ความสามารถอนัจะเป็นประโยชน์ต่อสภาองคก์าร
บริหารส่วนต าบล  สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ี 3 ประการ คือ 
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  1.1  ให้ความเห็นชอบแผนพฒันาต าบลเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.2  พิจารณาและให้ความเห็นชอบร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปีและ   
ร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม 
  1.3   ควบคุมการปฏิบติังานของคณะกรรมการบริหารให้เป็นไปตามนโยบายและ
แผนพฒันาต าบล ตามกฎหมาย ระเบียบ  และขอ้บงัคบัของทางราชการ 
 2.   ฝ่ายบริหาร ประกอบดว้ย นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  1 คน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชนตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน นายก
องค์การบริหารส่วนต าบลด าต าแหน่งนบัแต่วนัเลือกตั้งและมีวาระอยู่ในต าแหน่งคราวละ 4 ปี นบัแต่
วนัเลือกตั้ง แต่การด ารงต าแหน่งจะติดต่อกนัเกิน 2 วาระไม่ได้  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลอาจ
แต่งตั้งรองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นผูช่้วยเหลือ
ในการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลตามท่ีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมาย    
ไดไ้ม่เกิน 2 คน และอาจแต่งตั้งเลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน มีอ านาจหนา้ท่ีดงัน้ี 

  2.1  ก าหนดนโยบายโดยไม่ขดัต่อกฎหมาย  และรับผิดชอบในการบริหารราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย  แผนพฒันาองค์การบริหารส่วนต าบล
ขอ้บญัญติั  ระเบียบ  และขอ้บงัคบัของทางราชการ 
  2.2  สั่ง อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  2.3 แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลและเลขานุการนายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  2.4 วางระเบียบเพื่อให้งานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
  2.5 รักษาการณ์ใหเ้ป็นไปตามขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  2.6 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีบญัญติัน้ี  และกฎหมายอ่ืน 

 โครงสร้างองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีโครงสร้างองคก์าร ดงัน้ี 

 1.  ส านักงานปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล  ท าหน้าท่ีเก่ียวกบังานทัว่ไป งานธุรการ  
งานพิมพ์ดีด งานการเจ้าหน้าท่ี งานสวสัดิการ งานการประชุม งานเก่ียวกับการตราขอ้บงัคบัต าบล      
งานนิติการ งานพาณิชย ์งานรัฐพิธี งานประชาสัมพนัธ์ งานจดัท าแผนพฒันาต าบล งานจดัท าขอ้บงัคบั  
งานอ่ืนๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
 2.  ส่วนการคลงั  ท าหน้าท่ีเก่ียวกบัการเงิน  การเบิกจ่ายเงิน  การฝากเงิน  การเก็บรักษา
เงิน การตรวจเงิน การหกัภาษีรายไดแ้ละน าส่งภาษี งานเก่ียวกบัการตดัโอนเงินเดือน งานรายงานการเงิน
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คงเหลือประจ าวนั  งานขออนุมติัเบิกตดัปี  และขอขยายระยะเวลาเบิกจ่าย  งานจดัท างบแสดงฐานะทาง
การเงิน  งบทรัพยสิ์น หน้ีสิน  งบโครงการเงินสะสม  งานการจดัท าบญัชีทุกประเภท  งานทะเบียนคุม
เงินรายไดร้ายจ่าย  งานอ่ืนๆ หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 3. ส่วนโยธา  ท าหน้าท่ีเก่ียวกบังานส ารวจ  ออกแบบ  เขียนแบบ ถนน อาคาร สะพาน 
แหล่งน ้ า  งานประมาณราคาค่าใช้จ่ายตามโครงการ งานควบคุมอาคาร  งานการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง
ทางอาคาร  สะพาน  แหล่งน ้า  งานควบคุมการก่อสร้างงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4.   ส่วนราชการอ่ืนๆ ท่ีอาจมีข้ึนตามความจ าเป็นของแต่ละทอ้งถ่ิน  เช่น  ส่วนการศึกษา 
ส่วนการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม  ส่วนสวสัดิการสังคม  เป็นตน้ 
 
ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบลตามกฎหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(บญัญติั พุม่พนัธ์,  2551 : 37) 
 

 ขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 กระทรวงมหาดไทยได้ก าหนดเกณฑ์การแบ่งขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบลตาม
รายไดข้องแต่ละแห่งไว ้3 ขนาด  ดงัน้ี 

 1. องคก์ารบริหารขนาดเล็ก มีรายไดไ้ม่ถึง  6  ลา้นบาท 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

นายก องคก์ารบริหารส่วน
ต าบล 

สภา องคก์ารบริหารส่วน
ต าบล 

เลขานุการสภา องคก์ารบริหารส่วน
ต าบล 1 คน 

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

- หมู่บา้นละ 2 คน 

- องคก์ารบริหารส่วนต าบล มี 2 หมู่บา้น มีสมาชิกสภา องคก์าร
บริหารส่วนต าบล หมู่บา้นละ 3 คน 
-  องคก์ารบริหารส่วนต าบลมี 1 หมู่บา้น มีสมาชิกสภา องคก์าร
บริหารส่วนต าบล หมู่บา้นละ 6 คน 

รองนายก องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 2 คน 

ปลดั องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

ส่วนต่างๆ ท่ีจดัตั้งข้ึน 
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 2. องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง   มีรายไดต้ั้งแต่ 6 ลา้นบาทข้ึนไปแต่ไม่ถึง 20 
ลา้นบาท 

 3. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่  มีรายไดต้ั้งแต่ 20 ลา้นบาทข้ึนไป 

 บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม  ไดแ้ก่ 
 1.   บุคลากรฝ่ายสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ประกอบดว้ย  สมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นในเขตองค์การบริหารส่วน
ต าบล  จ  านวนหมู่บา้นละ 2 คน  ถา้องคก์ารบริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 1 หมู่บา้นให้สภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนั้น  มีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  จ  านวน  6 คน  และถ้าองค์การบริหารส่วน
ต าบลใดมีเพียง 2 หมู่บา้น  ใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นมีสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
จ  านวนหมู่บ้านละ 3 คน  อยู่ในวาระคราวละ 4 ปี นับแต่วนัท่ีได้รับเลือกตั้ง ส าหรับประธานสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลตามมติของสภาองค์การบริหารส่วนต าบลโดยมีนายอ าเภอเป็นผูแ้ต่งตั้ ง          
มีวาระการด ารงต าแหน่ง 4 ปี  นับแต่วนัท่ีได้รับเลือก  ส่วนเลขานุการองค์การบริหารส่วนต าบล  
จ  านวน 1 คน  เลือกจากปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 2. บุคลากรฝ่ายบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
1 คน มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ด ารงต าแหน่งนับแต่วนัเลือกตั้ งและมีวาระอยู่ใน
ต าแหน่งคราวละ 4 ปี  นับแต่วนัเลือกตั้ง นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถแต่งตั้งรองนายก
องค์การบริหารส่วนต าบล  จ  านวนไม่เกิน 2 คน  ซ่ึงอาจมิใช่สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลก็ได ้    
และเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คนท่ีไม่ได้เป็นสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลหรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 
 3.   บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนต าบล  ประกอบด้วย  1) พนกังานส่วน
ต าบลซ่ึงเป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท่ีได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวด
เงินเดือนท่ีตั้งจากองค์การบริหารส่วนต าบล 2) ลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 3) ขา้ราชการ  
พนกังาน  หรือลูกจา้งของหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจ  หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน องค์การบริหาร
ส่วนต าบลร้องขอให้ไปด ารงต าแหน่งหรือปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นการชัว่คราว 
 อ านาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบล 
 พ.ร.บ. สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537  และแกไ้ขเพิ่มเติมถึง(ฉบบัท่ี 
5) พ.ศ. 2546  ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไวด้งัน้ี 

 1.   อ านาจหน้าท่ีทัว่ไป (มาตรา 66) ได้แก่  การพฒันาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม
และวฒันธรรม 
 2.   อ  านาจหนา้ท่ีท่ีตอ้งท า (มาตรา 67) ดงัน้ี 
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2.1 จดัใหมี้และบ ารุงทางน ้ าและทางบก  
2.2 การรักษาความสะอาดของถนน ทางน ้ า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดั

ขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู  
2.3  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ  
2.4  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
2.5  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  
2.6  ส่งเสริมการพฒันาสตรี  เด็กและเยาวชน  ผูสู้งอายแุละผูพ้ิการ  
2.7  คุม้ครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
2.8  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถ่ินและวฒันธรรมอันดีของ

ทอ้งถ่ิน  
2.9  ปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย  โดยจัดสรรงบประมาณหรือ

บุคลากรตามความจ าเป็นและสมควร 
 3.   อ านาจหนา้ท่ีท่ีอาจจดัท า(มาตรา 68) ดงัน้ี  

3.1 ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร  
  3.2   ใหมี้และบ ารุงไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน  
  3.3  ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้ า  
  3.4  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจและสวนสาธารณะ  
  3.5  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์  
  3.6   ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว  
  3.7   บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ  
  3.8   การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน  
  3.9   หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของ อบต.  
  3.10   ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม  
  3.11   กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์ 
  3.12   การท่องเท่ียว  
  3.13   การผงัเมือง  
 4. อ านาจหนา้ท่ีท่ีอาจท ากิจกรรมนอกเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  องค์การบริหารส่วนต าบลอาจท ากิจการนอกเขตองค์การบริหารส่วนต าบลหรือ
ร่วมกับสภาต าบล  องค์การบริหารส่วนต าบล  องค์การบริหารส่วนจงัหวดั  หรือหน่วยการบริหาร
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ราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีเก่ียวขอ้ง  และกิจการนั้นเป็นกิจการท่ีจ าเป็นตอ้งท าและเป็นการเก่ียวเน่ืองกบั
กิจการท่ีอยูใ่นอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 5.  อ านาจหนา้ท่ีในการออกขอ้บญัญติัต าบล 
  องค์การบริหารส่วนต าบล  สามารถท่ีจะออกขอ้บญัญติัซ่ึงเป็นกฎหมายของทอ้งถ่ิน
ให้ประชาชนในต าบลไดป้ฏิบติั  หากฝ่าฝืนจะตอ้งไดรั้บโทษ  การออกขอ้บญัญติัดงักล่าวเป็นไปตาม
อ านาจหนา้ท่ีและไม่ขดัต่อกฎหมาย โดยมีโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
 6.  อ านาจหนา้ท่ีตามแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ 
  พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  ก าหนดให้ อบต. มีอ านาจและหน้าท่ีในการจดัระบบการบริการสาธารณะ เพื่อ
ประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเองตามมาตรา 16 ดงัน้ี 
  6.1   การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง  
  6.2   การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาทางบกทางน ้า และทางระบายน ้ า  
  6.3   การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ  
  6.4   การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืนๆ  
  6.5   การสาธารณูปการ  
  6.6   การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ  
  6.7   คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม  
  6.8   การส่งเสริมการท่องเท่ียว  
  6.9   การจดัการศึกษา  
  6.10   การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผูด้อ้ยโอกาส  
  6.11   การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน  
  6.12   การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั  
  6.13   การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ  
  6.14   การส่งเสริมกีฬา  
  6.15   การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
  6.16   ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน  
  6.17   การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง  
  6.18   การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย  
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  6.19   การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล  
  6.20   การจดัใหมี้ และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน  
  6.21   การควบคุมการเล้ียงสัตว ์ 
  6.22   การจดัใหมี้ และควบคุมการฆ่าสัตว ์ 
  6.23   การรักษาความปลอดภยั  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพ 
และสาธารณสถานอ่ืนๆ  
  6.24  การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
  6.25   การผงัเมือง  
  6.26   การขนส่ง และการวศิวกรรมจราจร  
  6.27   การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ  
  6.28   การควบคุมอาคาร   
  6.29   การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
  6.30   การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและรักษา
ความปลอกภยัในชีวิต และทรัพยสิ์น  
  6.31   กิจอ่ืนใด ท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ
ประกาศก าหนด  

 
ข้อมูลพืน้ฐานจังหวดัสมุทรสงคราม 
 

ขนาดและทีต่ั้ง 
จงัหวดัสมุทรสงคราม  เป็นจงัหวดัท่ีมีพื้นท่ีน้อยท่ีสุดในประเทศไทยคือ มีพื้นท่ีเพียง 

416.7  ตารางกิโลเมตร หรือ 260,422 ไร่ ประมาณร้อยละ 0.08  ของเน้ือท่ีทั้งประเทศ  ตั้งอยูท่างตอนล่าง
ของภาคกลาง โดยตั้งอยูริ่มฝ่ังทะเลอ่าวไทย บริเวณปากแม่น ้ าแม่กลอง ห่างจากกรุงเทพมหานครไปทาง
ตะวนัตกเฉียงใต ้ ตามระยะทางหลวงแผน่ดินสายท่ี 35 (ธนบุรี - ปากท่อ) ประมาณ 65 กิโลเมตร 

อาณาเขตติดต่อ 
                      ทิศเหนือ             ติดจงัหวดัราชบุรีและจงัหวดัสมุทรสาคร  โดยมีล าคลองดอนมะโนรา 
                                                และรางหา้ต าลึงในเขตทอ้งท่ีอ าเภอบางคนที  และอ าเภอเมือง 
                                                สมุทรสงครามเป็นแนวแบ่งเขต 
                     ทิศตะวนัออก     ติดจงัหวดัสมุทรสาครท่ีคลองพรมแดน   ทอ้งท่ีอ าเภอเมือง 
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                     ทิศใต ้                 ติดทะเลอ่าวไทย  ตรงปากแม่น ้าแม่กลอง  และจงัหวดัเพชรบุรี 
                     ทิศตะวนัตก       ติดต่อกบัจงัหวดัราชบุรี  และจงัหวดัเพชรบุรี  โดยมีล าคลองวดัประดู่  
                                               เป็นแนวแบ่งเขตในทอ้งท่ีอ าเภออมัพวา 

ลกัษณะภูมิประเทศ 
พื้นท่ีโดยทัว่ไปของจงัหวดั  เป็นท่ีราบลุ่มริมทะเลโดยตลอด สภาพของดินเป็นดินเหนียว

ปนทราย  ไม่มีภูเขาหรือเกาะ  เดิมเคยมีป่าไมโ้กงกาง ไมแ้สน  ตามชายฝ่ังทะเลและมีป่าตามแนวปาก
แม่น ้ า  แต่ปัจจุบนัไดมี้การใชป้ระโยชน์จากพื้นท่ีดงักล่าว ในการเล้ียงกุง้กุลาด าเกือบทั้งหมด ต่อมา
การเล้ียงกุง้ไดเ้กิดการขาดทุน ท าให้ปล่อยบ่อกุ้งรกร้างจ านวนมาก แม่น ้ าสายส าคญัท่ีไหลผ่าน คือ
แม่น ้ าแม่กลอง ไหลผ่านบริเวณทอ้งท่ีอ าเภอบางคนที  อ าเภออมัพวาไปออกทะเลอ่าวไทย ท่ีบริเวณ
ปากแม่น ้าแม่กลอง ในเขตอ าเภอเมืองสมุทรสงคราม นอกจากน้ียงัมีล าคลองใหญ่นอ้ยมากมาย  แยกจาก
แม่น ้าแม่กลองกวา่ 300 คลอง กระจายอยูท่ ัว่ทุกพื้นท่ี จากสภาพภูมิประเทศเช่นน้ี ท าให้เกิดความสะดวก
ในดา้นการคมนาคมทางน ้า และการประกอบอาชีพดา้นการเกษตร 

ลกัษณะภูมิอากาศ 
จงัหวดัสมุทรสงครามติดต่อกบัอ่าวไทยจึงไดรั้บอิทธิพลจากลมมรสุมตะวนัตก –เฉียงใต ้ 

จากอ่าวไทยและทะเลจีนใต ้ พดัเอาฝนมาตกในฤดูฝนมากพอสมควร ประกอบกบัอยู่ใกลท้ะเล จึงมี
ความชุ่มช้ืนอยูเ่สมอ  ในฤดูหนาวอากาศจึงไม่หนาวจดั  ในฤดูร้อนก็ไม่ร้อนจนเกินไปอุณหภูมิเฉล่ีย
ตลอดทั้งปี  ประมาณ  28.1  องศาเซลเซียส  พายุและฟ้าคะนองจะเกิดข้ึนในจงัหวดัน้ีในระหวา่งฤดูฝน  

และฤดูร้อนคือระหวา่งเดือนเมษายนและพฤษภาคม ซ่ึงเป็นระยะเวลาก่อนท่ีจะมีมรสุมตะวนัตกเฉียงใต ้ 
นอกจากน้ี  อาจไดรั้บพายุดีเปรสชัน่ ซ่ึงเคล่ือนตวัจากทะเลจีนใต ้ เขา้มาทางฝ่ังเวียดนามในสภาพของ
พายใุตฝุ้่ นหรือโซนร้อน  ท าใหฝ้นตกหนกัต่อเน่ืองกนัและอาจก่อให้เกิดอนัตรายได ้

ประชากร 
จงัหวดัสมุทรสงครามมีประชากรทั้งส้ิน  205,135  คน  เป็นชาย  99,454   คน  และหญิง  

105,681  คน 

การปกครอง 
จงัหวดัสมุทรสงคราม  แบ่งการปกครองส่วนภูมิภาคเป็น 3  อ าเภอ 36  ต าบล 284  หมู่บา้น  

โดยมีอ าเภอต่าง ๆ  ดงัน้ี   อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม  อ าเภอบางคนที และอ าเภออมัพวา  และมีองคก์าร
บริหารส่วนต าบล จ านวน 28  แห่ง 

อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม  ประกอบด้วยองค์การบริหารส่วนต าบล  10  แห่ง  ได้แก่ 
1.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองเขิน  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลคลองเขินทั้งต าบล 
2.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองโคน  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลคลองโคนทั้งต าบล 
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3.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลทา้ยหาด  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลทา้ยหาดทั้งต าบล 
4.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลนางตะเคียน  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลนางตะเคียนทั้งต าบล 
5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางแกว้  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางแกว้ทั้งต าบล 
6.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางขนัแตก  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางขนัแตกทั้งต าบล 
7.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางจะเกร็ง  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางจะเกร็งทั้งต าบล 
8.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นปรก  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบา้นปรกทั้งต าบล 
9.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลลาดใหญ่  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลลาดใหญ่ทั้งต าบล 
10. องคก์ารบริหารส่วนต าบลแหลมใหญ่  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลแหลมใหญ่ทั้งต าบล 

 อ าเภอบางคนท ี ประกอบด้วยองค์การบริหารส่วนต าบล   7   แห่ง   ได้แก่ 
1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลกระดงังา ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลกระดงังา นอกเขตเทศบาล 

ต าบลกระดงังา 
2.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางคนที ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางคนที  นอกเขตเทศบาล

ต าบลบางนกแขวก  และต าบลยายแพงทั้งต าบล 
3.   องค์การบริหารส่วนต าบลโรงหีบ  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลโรงหีบทั้งต าบลและต าบล

บางกุง้ทั้งต าบล 
4.   องค์การบริหารส่วนต าบลบางสะแก ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางสะแกทั้งต าบลและ

ต าบลบา้นปราโมทยท์ั้งต าบล 
5.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางพรม ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางพรมทั้งต าบล 
6.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนมะโนรา  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลดอนมะโนราทั้งต าบล 
7.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลจอมปลวก ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลจอมปลวกทั้งต าบล 

 อ าเภออมัพวา  ประกอบด้วยองค์การบริหารส่วนต าบล  11  แห่ง   ได้แก่  
 1.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนหลวง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลสวนหลวงทั้งต าบล  
 2.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าคา ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลท่าคาทั้งต าบล  
 3.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลวดัประดู่ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลวดัประดู่ทั้งต าบล  
 4.   องค์การบริหารส่วนต าบลเหมืองใหม่ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเหมืองใหม่ นอกเขต

เทศบาลต าบลเหมืองใหม่  
 5.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางชา้ง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางชา้งทั้งต าบล  
 6.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลแควออ้ม ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลแควออ้มทั้งต าบล  
 7.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลปลายโพงพาง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลปลายโพงพาง ทั้งต าบล  
 8.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางแค ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางแคทั้งต าบล  
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 9.   องค์การบริหารส่วนต าบลแพรกหนามแดง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลแพรกหนามแดง     
ทั้งต าบล  

 10. องคก์ารบริหารส่วนต าบลยีส่าร ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลยีส่ารทั้งต าบล  
 11. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางนางล่ี ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางนางล่ีทั้งต าบล 
 
งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 จากการสืบคน้ฐานขอ้มูลงานวิจยัในประเทศ  ผูเ้ขียนได้รวบรวมงานวิจยัท่ีเห็นว่าเป็น
ประโยชน์และมีเน้ือหาเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความขดัแยง้ไว ้ ดงัน้ี 

พรศกัด์ิ  โชติพินิจ (2543 : 45-52)  ศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในองคก์าร
คณะกรรมการประสานงานสาธารณะสุขระดบัอ าเภอ (คปสอ.) ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า 
ผูบ้ริหารโดยภาพรวมมีทรรศนะการบริหารความขัดแยง้เรียงจากสูงไปต ่า ได้แก่ ข้อมูลข่าวสาร  
ความสัมพนัธ์  ค่านิยม โครงสร้างองค์การ และผลประโยชน์ ส่วนการบริหารความขัดแยง้พบว่า  
ผูบ้ริหารกระตุน้ความขดัแยง้บ่อยๆ ดว้ยวิธีการประชุมและวิธีการสร้างบรรยากาศองค์การ  และนานๆ 
คร้ัง ด้วยวิธีการสร้างความแตกต่างและวิธีการส่ือสาร ผูบ้ริหารแกไ้ขความขดัแยง้บ่อยๆ ด้วยวิธีการ
ประสานร่วมมือ  และนานๆ คร้ัง ดว้ยวิธีแบบบงัคบัและวิธีแบบหลีกหนี   ผูบ้ริหารท่ีมีองค์ประกอบ
บุคคล ได้แก่ สายการบริหาร  อายุ  สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณ์บริหารและขนาด
องคก์ารท่ีต่างกนั พบวา่  มีทรรศนะการบริหารความขดัแยง้แต่ละแบบไม่แตกต่างกนั ผูบ้ริหารท่ีมีสาย
การบริหาร อายุ  และวุฒิการศึกษาท่ีต่างกนั พบว่า  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของความขดัแยง้
แตกต่างกนั  ส่วนผูบ้ริหารท่ีมีสถานภาพสมรส ประสบการณ์บริหารและขนาดองคก์ารท่ีต่างกนั  พบวา่ 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับแหล่งท่ีมาของความขดัแยง้ไม่แตกต่างกัน ผูบ้ริหารท่ีมีสายการบริหาร อาย ุ 
สถานภาพสมรส  วฒิุการศึกษา และขนาดองคก์าร ท่ีต่างกนั พบวา่ มีการกระตุน้ความขดัแยง้ดว้ยวิธีการ
ท่ีแตกต่างกนั ส่วนผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์บริหารท่ีต่างกนั พบวา่  มีการกระตุน้ความขดัแยง้ดว้ยวิธีท่ี
ไม่แตกต่างกนั  ผูบ้ริหารท่ีมีสายการบริหาร อายุ สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา  และขนาดองค์การท่ี
ต่างกนั พบวา่  มีการป้องกนัความขดัแยง้ดว้ยวธีิการท่ีแตกต่างกนั ส่วนผูบ้ริหารท่ีมีประสงการณ์บริหาร
ท่ีต่างกนั พบวา่  มีการป้องกนัความขดัแยง้ดว้ยวธีิท่ีไม่แตกต่างกนั 

จุฑามาศ  รุจิรตานนท ์(2547 : 54-64)  ศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้และวิธีการจดัการกบั
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 1-2 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สุพรรณบุรี  พบว่า สาเหตุของความขดัแยง้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ช่วงชั้นท่ี 1-2  สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี  อยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน  เรียงตามล าดบั คือ ด้านองค์ประกอบ   
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ส่วนบุคคล  ด้านปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน และดา้นสภาพของสถานศึกษา  เม่ือศึกษาเป็นรายขอ้ย่อย  
พบว่า สาเหตุของความขัดแย้งท่ีมีค่าเฉล่ียระดับความขัดแย้งสูงสุดในแต่ละด้าน มีดังน้ี ด้าน
องคป์ระกอบส่วนบุคคล คือ ลกัษณะนิสัยใจคอ  ดา้นปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน คือ การประสานงานท่ี
ไม่มีประสิทธิภาพ ส่วนด้านของสภาพของสถานศึกษา คือ การให้ข้อยกเวน้หรือสิทธิพิเศษต่างๆ  
เฉพาะกลุ่มหรือบุคคล  วิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 1-2 
สังกดัส านกัเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี  เลือกใชว้ิธีการจดัการกบัความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก 3 วิธี  
เรียงตามล าดบัคือ วิธีการประนีประนอม วิธีไกล่เกล่ีย  และวิธีเผชิญหน้า เลือกใช้วิธีการจดัการกับ     
ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปานกลาง 2 วธีิ เรียงตามล าดบั  คือ วธีิบงัคบั และวธีิหลีกเล่ียง 

ช่วงชัย  ดรหมัน่ (2547 : 34-38)  ศึกษาสาเหตุและการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร   
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 จ าแนกเป็นรายด้านคือ สาเหตุด้านองค์ประกอบ       
ส่วนบุคคล อนัดบัแรกคือ ความรู้สึกและทศันคติท่ีแตกต่างกนั  รองลงมาคือ ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
สาเหตุดา้นปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน อนัดบัแรกคือ การไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น รองลงมาคือ 
การแบ่งพรรคแบ่งพวก  สาเหตุดา้นสภาพองคก์ารคือ การมีโครงสร้างองคก์ารท่ีไม่ชดัเจน  รองลงมาคือ
ความไม่ชัดเจนในบทบาทของบุคลากร วิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในส านักงานใช้
วิธีการจดัการความขดัแยง้เรียงตามล าดบั คือ การประนีประนอม  การแก้ปัญหา  การหลีกเล่ียง     
การกลบเกล่ือน และการบงัคบั 

รังสรรค์  เหมนัต์ (2546 : 78) ศึกษาการจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดั
ส านกังานการประถมศึกษา  อ าเภอนครชยัศรี  จงัหวดันครปฐม พบวา่ การจดัการความขดัแยง้มากท่ีสุด
เรียงตามล าดบั คือ วธีิประนีประนอม  วธีิไกล่เกล่ีย  วธีิเผชิญหนา้ วธีิหลีกเล่ียง และวธีิการบงัคบั 

เกรียงศกัด์ิ  ไชยภาพ (2548 : 76-77) ศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียน
เอกชนอาชีวศึกษา พบวา่ พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษาใน
ภาพรวมจ าแนกตามต าแหน่งและประเภทวิชาท่ีเปิดสอนพบวา่เม่ือเกิดความขดัแยง้ผูบ้ริหารเลือกวิธีการ
บริหารความขดัแยง้ดว้ยการร่วมมือเป็นล าดบัแรก รองลงมาเป็นการประนีประนอม ส่วนการเอาชนะ
ผูบ้ริหารเลือกใช้เป็นล าดับสุดทา้ย  พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษาในภาพรวมจ าแนกตามต าแหน่งและประเภทวิชาท่ีเปิดสอนพบว่าเม่ือเกิดความขดัแยง้
ผูบ้ริหารเลือกวิธีการบริหารความขดัแยง้ดว้ยการเอาชนะซ่ึงเป็นพฤติกรรมในกลุ่มต ่า  ส่วนการร่วมมือ 
การประนีประนอมและการหลีกเล่ียง มีพฤติกรรมอยู่ในระดบัปานกลาง  ส าหรับวิธีการบริหารความ
ขดัแยง้ดว้ยการยอมให้  พบว่าในภาพรวม หวัหนา้คณะ-หวัหนา้แผนก และโรงเรียนท่ีเปิดสอนมากกว่า 
1 ประเภทวิชา เลือกวิธีการบริหารความขดัแยง้ดว้ยการยอมให้อยูใ่นกลุ่มปานกลางยกเวน้อาจารยใ์หญ่ 
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ผูช่้วยอาจารย์ใหญ่ และโรงเรียนท่ีเปิดสอนประเภทวิชาเดียว  เลือกวิธีการบริหารความขดัแยง้ด้วย
วธีิการยอมให ้มีพฤติกรรมอยูใ่นกลุ่มสูง 

สุริยา  ธนวรรณ (อา้งถึงใน  ไพฑูรย ์ นามบุญลือ, 2544 : 39) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของครู 
เก่ียวกบัสาเหตุแห่งความขดัแยง้ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั
สุพรรณบุรี กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูผูส้อนกวา่ 300 คน พบวา่ 1) ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังาน
การประถมศึกษาจงัหวดัสุพรรณบุรี ให้ความหมายของขอ้ความท่ีแสดงถึงพฤติกรรมความขดัแยง้ได้
เด่นชดั 5 ล าดบัแรกมีล าดบัท่ีหน่ึงและสองซ ้ ากนั คือ การแบ่งพวก การไม่ให้ความร่วมมือ ความคิดเห็น
ไม่ลงรอยกนัและ ความตึงเครียดส่วนบุคคล ระหวา่งบุคคล และ ระหวา่งกลุ่ม 2) แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบั
ความขดัแยง้ผลการวิจยั พบวา่ ครูเห็นดว้ยอย่างยิ่งว่าความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไม่ว่ามากนอ้ยเพียงใดเป็น
หน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งจดัการเพราะการละเลยเพิกเฉยอาจเป็นตวัท าลายประสิทธิภาพของการ
ท างานได ้ และถึงแมจ้ะเช่ือวา่ ความขดัแยง้มีผลดีและผลเสีย ถา้ให้เลือกก็ขอเลือกอยู่โรงเรียนท่ีไม่มี
ความขดัแยง้หรือมีความขดัแยง้น้อยท่ีสุด กบัเห็นดว้ยว่า ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีท าให้บรรยากาศใน
โรงเรียนไม่น่าอยูก่่อให้เกิดผลเสียหาย 3) ครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกดัส านกังานการประถมศึกษา
จงัหวดัสุพรรณบุรี มีความเห็นวา่การติดต่อส่ือสาร โครงสร้างขององคก์าร และคุณลกัษณะส่วนตวั เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ในโรงเรียนได ้ 4) ความแปรปรวนของค่าเฉล่ียสาเหตุของความ
ขดัแยง้ในโรงเรียนของครูท่ีมีความแตกต่างกนั ดา้นเพศ อายุ วุฒิทางการศึกษา อายุราชการ ค่านิยม และ
บุคลิกภาพ ปรากฏวา่แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.0583 

สุรางค ์  โล่สัมฤทธ์ิชยั (อา้งถึงใน ไพฑูรย ์ นามบุญลือ, 2544 : 39) ไดศึ้กษาสาเหตุของ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 
สาเหตุของความ ขดัแยง้ท่ีพบมาก ไดแ้ก่ สาเหตุจากองค์ประกอบส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ลกัษณะนิสัย 
และอารมณ์และประสบการณ์ชีวิต และวิธีการท างาน อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ สาเหตุจากปฏิสัมพนัธ์ใน 
การท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ มนุษยสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์าร และอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ สาเหตุจากสภาพ
ขององคก์าร  ซ่ึงไดแ้ก่ สาเหตุจากสภาพขององคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ ความขาดแคลนทรัพยากร และความ
ไม่ชดัเจน 
 สิทธิกร  อว้นศิริ (2546 : 76-77)  ไดท้  าการวิจยัเร่ือง วิธีการบริหารความขดัแยง้ของนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเลย  พบว่า วิธีการบริหารความขดัแยง้ของนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจงัหวดัเลย  ในดา้นบุคลากรส่วนใหญ่ใช้วิธีประนีประนอม  ในดา้นการเงินส่วนใหญ่ใช้
เสียงขา้งมาก  ในดา้นวสัดุอุปกรณ์ใชอ้ านาจวินิจฉยั  และในดา้นการจดัการใชว้ธีิประนีประนอม 
 ชูชาติ  จนัทร์แกว้ (2550 : 47-48)  ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ของนายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัสุพรรณบุรี พบวา่ ในดา้นบุคลากร นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล
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จะใชก้ารประนีประนอมในกรณีทราบขอ้เท็จจริงของการขดัแยง้  และใชอ้ านาจวินิจฉยัในกรณีไม่ทราบ
ขอ้เท็จจริงมาก่อน  ในดา้นการเงินพบวา่  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลใชเ้สียงขา้งมากในการจดัสรร
งบประมาณ  และใชอ้ านาจวินิจฉยัในการรักษางบประมาณให้เป็นไปตามระเบียบ  ดา้นความจ ากดัของ
วสัดุอุปกรณ์และการจดัซ้ือ  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจะบริหารความขัดแยง้โดยใช้อ านาจ
วินิจฉยั  ส่วนดา้นแนวทางความคิดจะใชก้ารประนีประนอมในกรณีเกิดความขดัแยง้และใช้อ านาจการ
วินิจฉัยการเกิดความขดัแยง้ในการตีความระเบียบ  การน าหลกัธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารจดัการ  
จะช่วยลดขอ้ขดัแยง้  และสร้างความเป็นธรรมในการบริหารไดดี้ข้ึน 
 สุบงกช  ตูหิ้รัญมณี (2550 : 62-65)  ได้ท าการวิจยัเร่ือง เจตคติต่อความขดัแยง้ภายใน
องค์การของพนกังานส่วนต าบลในจงัหวดัภูเก็ต  พบว่า  พนักงานส่วนต าบลในจงัหวดัภูเก็ตมีเจตคติ   
ต่อความขดัแยง้ภายในองคก์าร อยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  พนกังานส่วนต าบลในจงัหวดัภูเก็ตท่ีมี
เพศ  ต าแหน่งงาน  และไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัความขดัแยง้ต่างกนัมีเจตคติต่อความขดัแยง้ในองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั  สาเหตุของความขดัแยง้กบัวิธีการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานส่วนต าบลในจงัหวดั
ภูเก็ต  ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  ผลของความขดัแยง้กบัวิธีการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานส่วนต าบล
ในจงัหวดัภูเก็ตมีความสัมพนัธ์กนั 

แคช (Cash อา้งถึงใน พงษ์ศกัด์ิ  ยอดจนัทร์, 2550 : 51) ศึกษาบรรยากาศการจดัการกบั
ความขดัแยง้ และพฤติการณ์ในโรงเรียนประถมศึกษาของ รัฐเซ้าทค์าโลไลน่า โดยใชข้อ้มูลจากผูบ้ริหาร
โรงเรียน จ านวน 96 คน ครู 228 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความขดัแยง้ต่างๆ ในการบริหารงานนั้นสามารถ
ผอ่นคลายลงไดโ้ดยครูและผูบ้ริหารมีความเขา้ใจในบรรยากาศขององค์การ และมีความประสงค์จะแก้
ขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ร่วมกนั 

แบรดเลย ์ (Bradly อา้งถึงใน พงษ์ศกัด์ิ  ยอดจนัทร์, 2550 : 50-51) ไดท้  าการศึกษาวิจยั
เปรียบเทียบวิธีการท่ีใชใ้นการแกค้วามขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนระดบักลางทั้งชายและหญิง ในเขต
เมืองเดนเวอร์ พบวา่ ผูบ้ริหารมิไดใ้ช้วิธีแกค้วามขดัแยง้วิธีใดวิธีหน่ึงโดยเฉพาะเจาะจง แต่มกัใชค้วบ
กนัไป สุดแลว้แต่กรณีแวดลอ้มเป็นส าคญั 

สรุป ความขดัแยง้ หมายถึงสภาวการณ์ท่ีบุคคลสองฝ่ายไม่สามารถท าความเขา้ใจกนัได ้
อนัเน่ืองมาจากความแตกต่างของบุคคลในดา้นต่าง ๆ เป็นผลให้เกิดความรู้ส านึกคิดหรือพฤติกรรมท่ี
สวนทางกนัโดยต่างฝ่ายต่างก็พยายามแสดงให้เห็นว่าทศันะของตนเด่นหรือถูกตอ้งกว่า  ส่วนสาเหตุ
ของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานต่าง ๆ ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้นั้น ลว้นเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดปัญหาใน
การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน โดยอาจเร่ิมจากปัญหาเล็ก ๆ จนกระทัง่กลายเป็นปัญหาท่ีบาน
ปลายต่อไปได ้  หากความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไม่สามารถยุติลงไดด้ว้ยวิธีการท่ีเหมาะสม ดงันั้น  ผูบ้ริหาร
ในฐานะท่ีเป็นผูน้ าของหน่วยงานควรท่ีจะไดท้  าความเขา้ใจและรู้ถึงสาเหตุ ของความขดัแยง้แต่ละกรณี
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ท่ีเกิดข้ึนอยา่งถ่องแท ้ เพื่อท่ีจะไดห้าทางป้องกนัมิให้เกิดความขดัแยง้ข้ึน หรือเม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึน
แลว้ ก็จะไดห้าวิธีระงบัความขดัแยง้ดงักล่าว โดยพิจารณาจากสาเหตุเป็นส าคญั การปฏิบติังานของ
หน่วยงานก็จะเป็นไปดว้ยความราบร่ืนผูบ้ริหารมีเวลาท่ีจะใชค้วามคิดเพื่อพฒันาหน่วยงานให้กา้วหน้า
ต่อไปมากยิง่ข้ึน 
 

สรุปเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาการจดัการความขดัแยง้ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัสมุทรสงคราม  
ผูเ้ขียนไดท้บทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปร  ดงัน้ี   
 1.  ตวัแปรตน้ 
 1.1   ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.1.1   เพศ  จากผลการวิจยัของพงษ์ศกัด์ิ  ยอดจนัทร์ (2546)  ศึกษาวิธีการแกไ้ข
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี พบว่า  
ผูบ้ริหารหญิงใชว้ธีิการร่วมมือมากกวา่ชาย   

1.1.2   อายุ  จากผลการวิจยัของ พรศกัด์ิ  โชติพินิจ (2543 : 45-52) ศึกษา การ
บริหารความขดัแยง้ของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ  (คปสอ.) ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า สาธารณสุขอ าเภอท่ีมีอายุต่างกนัมีการแก้ไขความขดัแยง้ด้วยวิธีการท่ี
แตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วภิาดา  คุณาวิกติกุล และคณะ (2542) ศึกษาวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้
ของพยาบาลวิชาชีพ 375 คน ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลของรัฐ สังกดัทบวง มหาวิทยาลยัในส่วน
ภูมิภาค  3 โรงพยาบาล โดยใชเ้คร่ืองมือ Thomas – Killmann Conflict  MODE พบวา่ พยาบาลท่ีมีอายุ
มากข้ึนเลือกใชว้ิธีการหลีกเล่ียงในการจดัการกบัความขดัแยง้มากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั รีวิลล่า (Revilla, 
1984 อา้งถึงใน ไพฑูรย ์ นามบุญลือ, 2544 : 41) ไดศึ้กษารูปแบบการแกปั้ญหาของผูบ้ริหารชายและ
หญิงในสถาบนัอุดมศึกษา  พบวา่ อาย ุ มีความสัมพนัธ์กบัวธีิการแกปั้ญหา   

1.1.3   การศึกษา  จากผลการวิจยัของพรศกัด์ิ  โชติพินิจ (2543 : 45-52) ศึกษา  
การบริหารความขดัแยง้ของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ (คปสอ.) ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า สาธารณสุขอ าเภอท่ีมีวุฒิการศึกษาท่ีต่างกนัมีการแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ย
วิธีการท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั รีวิลล่า (Revilla อา้งถึงใน ไพฑูรย ์ นามบุญลือ, 2544 : 41)     
ศึกษารูปแบบการแก้ปัญหาของผูบ้ริหารชายและหญิงในสถาบนัอุดมศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษา                   
มีความสัมพนัธ์กบัวิธีการแกปั้ญหา  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัช่วงชยั  ดรหมัน่ (2547 : 34-38)  ศึกษาสาเหตุและ
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การจัดการความขัดแย้งของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 พบว่า 
องคป์ระกอบส่วนบุคคลไดแ้ก่ การศึกษา  เป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ในองคก์าร 

1.1.4  ต าแหน่ง จากผลการวิจยัของพรศกัด์ิ  โชติพินิจ (2543 : 45-52) ศึกษา        
การบริหารความขดัแย้งของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ (คปสอ.) ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า  ผูบ้ริหารท่ีมีสายการบริหารท่ีต่างกนัมีการแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยวิธีการท่ี
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั รีวิลล่า (Revilla, 1984 อา้งถึงใน ไพฑูรย ์ นามบุญลือ, 2544 : 41)  ซ่ึงได้
ศึกษารูปแบบการแก้ปัญหาของผูบ้ริหารชายและหญิงในสถาบนัอุดมศึกษา พบว่า ต าแหน่งบริหาร        
มีความสัมพนัธ์กบัวิธีการแก้ปัญหา  ซ่ึงสอดคล้องกบั มณฑิกา  แก้วทองค า (อา้งถึงใน ไพฑูรย ์ 
นามบุญลือ, 2544 : 40)  ซ่ึงไดศึ้กษาความขดัแยง้และการจดัการกบัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลทัว่ไป  เขตภาคใต ้ พบวา่  ต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความขดัแยง้ 

1.1.5  ประสบการณ์  จากผลการวิจยัของ พรศกัด์ิ  โชติพินิจ (2543 : 45-52) ศึกษา  
การบริหารความขดัแยง้ของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ(คปสอ.) ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  พบว่า  ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลท่ีมีประสบการณ์บริหารต่างกันมีการแก้ไข   
ความขดัแยง้ดว้ยวิธีการท่ีแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั  Maria (อา้งถึงใน บรรหาร  บุญประเสริฐ, 2545 : 
44) ซ่ึงไดศึ้กษาวธีิการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารวิทยาลยักบัเอกชนในรัฐเพนซิลวาเนีย  โดยใช้
เคร่ืองมือของ โทมสัและคิลแมนน์  ผลการศึกษาพบว่า  ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์การท างานน้อยมี
แนวโน้มใช้วิธีการประนีประนอมน้อยกว่า  ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการแก้ปัญหาความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง คือ ประสบการณ์ในการท างาน  แต่ไม่สอดคลอ้งกบั  จุฑามาศ  รุจิรตานนท์ (2547, 
54-64)  ศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้และวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 1-2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี  พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์
ในต าแหน่งบริหารแตกต่างกนัเลือกใชว้ธีิการจดัการกบัความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั   
 1.2   ปัจจยัดา้นความขดัแยง้ 
             1.2.1  ผลประโยชน์  มาร์ก (Mark  อา้งถึงใน พงษศ์กัด์ิ  ยอดจนัทร์ : 2546 : 19-20)   
มาร์กเช่ือว่าจุดเร่ิมตน้ของความขดัแยง้มาจากเศรษฐกิจ  ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มเกิดข้ึนเพราะแต่ละ
กลุ่มมีความสนใจเศรษฐกิจท่ีตรงกนัขา้ม  ความขดัแยง้ทางเศรษฐกิจระหวา่งกลุ่มเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงได้
ยาก  และจะน าไปสู่ความขดัแยง้ทางสังคมและทางการเมืองโดยท่ีกลุ่มหน่ึงก็สนองประโยชน์ของตนเอง
ซ่ึงอีกกลุ่มหน่ึงจะเสียประโยชน์  ในท านองเดียวกนัสมาชิกของกลุ่มก็พยายามแสวงหาประโยชน์ของ
ตนเองซ่ึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  และขดัแยง้กบักลุ่มอ่ืนท่ีมีความสนใจหรือประโยชน์ขดักนั  
ความขดัแยง้เป็นสภาพการณ์ปกติของสังคม  เป็นแกนกลางของเหตุการณ์ประวติัศาสตร์  ความขดัแยง้
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และการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีแยกจากกนัไม่ออก  จุดเนน้ในความคิดของมาร์ก  อยูท่ี่เศรษฐกิจ  การต่อสู้
ของชนชั้น  ธรรมชาติของการแข่งขนัและการแสวงหาผลประโยชน์ 
            1.2.2  อ านาจ  มอสคา (Mosca. อา้งถึงในพงษ์ศกัด์ิ  ยอดจนัทร์:2546:19-20)  เช่ือว่า
ความขดัแยง้ในสังคม  เป็นของปกติท่ีเกิดข้ึนโดยธรรมชาติและไม่สามารถหลีกเล่ียงไดใ้นการด ารงชีวิต
ในสังคม  แมว้่าจะขจดัความขดัแยง้ลงได้บา้ง  แต่มอสคาก็เห็นว่าไม่มีความจ าเป็นท่ีตอ้งท าเช่นนั้น  
เพราะความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีจะขาดเสียไม่ได้ในการสร้างความก้าวหน้า  ความเป็นระเบียบของสังคม  
และเสรีภาพทางการเมือง  การด้ินรนเพื่อการมีชีวิตอยูอ่าจพบในสังคมต่างๆ ซ่ึงเป็นการด้ินรนเพื่อการยงั
ชีพในเบ้ืองตน้  แต่เม่ือการด้ินรนในระดบันั้นบรรลุผลแลว้  คนก็จะหนัไปสู่ความขดัแยง้  เพื่อท่ีจะเด่น
กวา่คนอ่ืนมมากกวา่เพื่อการด ารงชีวิต  ดงันั้นมนุษยจึ์งด้ินรนเพื่ออ านาจ  บุคคลทั้งหลายจึงแสวงหาทาง
ท่ีจะเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงของชนชั้นปกครอง  เพราะชนชั้นปกครองเป็นผูมี้อ  านาจ  เป็นผู ้
ตดัสินใจและควบคุมโชคชะตาของสังคม  ความขดัแยง้ท่ีส าคญัท่ีสุดในสังคม  คือความขดัแยง้เก่ียวกบั
อ านาจ   
         1.2.3  ทรัพยากร  เวเบอร์(Weber อา้งถึงในพงษศ์กัด์ิ  ยอดจนัทร์:2546:20-21) ยอมรับ
วา่  ความขดัแยง้เป็นผลมาจากการท่ีมีทรัพยากรหรือรางวลัอยา่งจ ากดั  ซ่ึงการท่ีคนหน่ึงไดรั้บ  ท าให้อีก
คนหน่ึงไม่ไดรั้บ 
                 1.2.4  การส่ือสาร สุริยา ธนวรรณ (อา้งถึงในไพฑูรย ์ นามบุญลือ : 2544 : 39) ได้
ศึกษาความคิดเห็นของครู เก่ียวกบัสาเหตุแห่งความขดัแยง้ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังาน
การประถมศึกษาจงัหวดัสุพรรณบุรี พบวา่  ครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกดัส านกังานการประถมศึกษา
จงัหวดัสุพรรณบุรี  มีความเห็นว่าการติดต่อส่ือสาร  โครงสร้างขององค์การ  และคุณลกัษณะส่วนตวั  
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ในโรงเรียนได้  ซ่ึงสอดคล้องกับ  จุฑามาศ  รุจิรตานนท ์
(2547:54-64)  ศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้และวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 1-2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี  พบว่า  สาเหตุท่ีส าคญัท่ีสุด  
ไดแ้ก่  ลกัษณะนิสัย  ใจคอ  และรองลงมาไดแ้ก่  การประสานงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 

              1.2.5  ค่านิยม  จุฑามาศ  รุจิรตานนท ์(2547:54-64)  ศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้
และวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 1-2 สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี  พบว่าสาเหตุของความขดัแยง้และวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 1-2 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี  หาก
พิจารณาตามองคป์ระกอบใหญ่ๆ พบวา่  องคป์ระกอบส่วนบุคคลเป็นปัจจยัหรือสาเหตุของความขดัแยง้
อนัดบัท่ี 1 หากพิจารณาจากสาเหตุในรายขอ้ย่อย  พบว่าสาเหตุส าคญัท่ีสุด  ไดแ้ก่ ลกัษณะนิสัยใจคอ    
รองลงมาไดแ้ก่ประสานงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ  ค่านิยม  ความเช่ือ  ทศันคติ 
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 2.   ตวัแปรตาม 
     ผูเ้ขียนได้น าแนวคิดของ โธมสัและคิลแมนน์  (Thomas and Kilmann อา้งถึงใน             

สุบงกช  ตูหิ้รัญมณี, 2550 : 23-26) ซ่ึงเสนอวา่การจดัการกบัความขดัแยง้ควรตั้งอยูบ่น 2 มิติ คือ มิติแห่ง
การยึดประโยชน์ส่วนตวั คือ การยืนยนัรักษาผลประโยชน์ให้เป็นไปตามความตอ้งการและความพอใจ
ของตนเอง กบัมิติแห่งการยึดประโยชน์ของผูอ่ื้น คือ การร่วมมือร่วมใจพยายามให้เป็นไปตามความ
ตอ้งการและพอใจของผูอ่ื้น ซ่ึงไดเ้สนอวธีิการจดัการความขดัแยง้ไว ้ 5 วธีิ ไดแ้ก่ การเอาชนะ การร่วมมือ  
การประนีประนอม  การหลีกเล่ียง  การยอมให้ 
  2.1   การเอาชนะ หมายถึง วิธีท่ีบุคคลมีพฤติกรรมกลา้แสดงออกสูง  แต่มีพฤติกรรม
ความร่วมมือต ่า  เพราะต่างฝ่ายต่างตอ้งการให้อีกฝ่ายหน่ึงท าตามความตอ้งการหรือเป้าหมายของตนเอง
เป็นการใชอ้  านาจท่ีมีต่อผูอ่ื้น  ท าใหเ้กิดสถานการณ์ชนะ-แพ ้  
    2.2   การร่วมมือ หมายถึง วิธีท่ีบุคคลมีพฤติกรรมกลา้แสดงออกและพฤติกรรมความ
ร่วมมือในระดบัสูง  ผลของวิธีน้ีจะเป็นแบบ ชนะ – ชนะ ในการน้ีทั้งสองฝ่ายท าความเขา้ใจประเด็น
ปัญหา  พยายามท่ีจะหาทางแก้ไขปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพ  โดยทั้งสองฝ่ายพอใจในขอ้สรุปท่ีท าให ้     
ทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจ  ดงันั้นการร่วมมือจึงเกิดข้ึน   
    2.3   การประนีประนอม หมายถึง วิธีท่ีบุคคลมีพฤติกรรมกล้าแสดงออก และมี
พฤติกรรมความร่วมมือในระดบัปานกลาง เพราะแต่ละฝ่ายต่างตระหนกัดีว่า  ในสถานการณ์ท่ีมีความ
ขดัแยง้แต่ละฝ่ายตอ้งเกิดความไม่พอใจ  แต่ละฝ่ายต่างค านึงถึงความตอ้งการและความจ าเป็นของอีก
ฝ่ายหน่ึง  ซ่ึงต่างไดป้ระโยชน์และเสียประโยชน์  เป็นลกัษณะของการพบกนัคร่ึงทาง 
    2.4   การหลีกเล่ียง หมายถึง วิธีท่ีบุคคลมีทั้งพฤติกรรมกลา้แสดงออกและพฤติกรรม
ความร่วมมืออยู่ในระดบัต ่า  บุคคลจะหลีกเล่ียงหรือถอยออกจากสถานการณ์  ไม่กล่าวถึงความขดัแยง้  
ไม่มีการแสดงความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหา  หรือไม่เขา้ร่วมกลุ่ม  ก่อใหเ้กิดสถานการณ์แพ-้แพ ้  
    2.5   การยอมให้ หมายถึง วิธีท่ีบุคคลมีพฤติการณ์กล้าแสดงออกต ่า แต่มีพฤติกรรม
ความร่วมมือสูง  โดยท่ีฝ่ายหน่ึงยอมท่ีจะเสียสละความตอ้งการของตนเองเพื่อเห็นแก่ประโยชน์ของ      
อีกฝ่ายหน่ึง  เพราะเช่ือว่าการรักษาสัมพนัธภาพระหว่างกันนั้นส าคญักว่าการสร้างความไม่พอใจ          
ในระหว่างผูท่ี้ท  างานร่วมกนั  ตอ้งการให้ฝ่ายตรงขา้มเกิดความพอใจเม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนบุคคลจึง
ยอมท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั  หรือตอบสนองความตอ้งการของผูอ่ื้น ท าให้เกิดสถานการณ์ของ
การชนะ-แพ ้


