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บทคดัยอ่ 

 

 การวจิยัครั ÊงนีÊมคีวามมุ่งหมายเพืÉอศกึษา 1) ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร 

สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษาสระบุรี 2) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งในั

สถานศกึษาของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

และ 3) ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในั

สถานศกึษาของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครั ÊงนีÊ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีปีการศกึษา 2558 จาํนวน 347 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มแบบแบ่งชั Êน

ภูมิ เครืÉองมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามทีÉมีค่าความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 

0.961 วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่า 

สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์

 ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศกึษาสระบุร ีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดบั

มากทุกดา้น โดยเรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย คอื 1) ด้านการกระตุ้นการใช้ปญญา ั 2) 

ดา้นการสร้างแรงดลใจ 3) ด้านการมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ และ 4) ด้านการมุ่งความสมัพนัธ์

เป็นรายคน 

 2. วธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งในสถานศึั กษาของผู้บริหารและครูผู้สอน สงักัด

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเมืÉอพจิารณา

เป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย คอื 1) 

แบบชนะ – ชนะ  2) แบบแพ ้– ชนะ และ  3) แบบแพ ้– แพ ้
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 3. ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั

ในสถานศึกษาของผู้บริหารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษา

สระบุร ีพบวา่ในภาพรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 โดยมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด 
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ABSTRACT 

 

 The purposes of this research were to study: 1) transformational leadership of 

the administrators under Saraburi Primary Educational Service Area Office; 2)  

management techniques for conflict resolution of the administrators and the teachers in 

schools under Saraburi Primary Educational Service Area Office; and 3) the 

transformational leadership and management techniques for conflict resolution of the 

administrators and the teachers in schools under Saraburi Primary Educational Service 

Area Office. The 347 samples, drawn by stratified random sampling, were the school 

administrators and the teachers under Saraburi Primary Educational Service Area Office 

in the academic year 2015. The instrument in this study was a questionnaire with a 

reliability value of 0.961. The data were analyzed using percentage, mean, standard 

deviation, and simple correlation. 

 The findings were as follows:  

 1. In overall, transformational leadership of the administrators under Saraburi 

Primary Educational Service Area Office was at a high level; the ranking from highest to 

lowest were: 1) intellectual stimulation, 2) inspiration motivation, 3) ideological influence, 

and 4) individual relationship. 

 2. In overall, management techniques for conflict resolution of the 

administrators and the teachers in schools under Saraburi Primary Educational Service 

Area Office was at a high level; the ranking from highest to lowest were: 1) win – win, 

2) lose – win, and 3) lose – lose.  
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 3. The relationship between the transformational leadership and the 

management techniques for conflict resolution of the administrators and the teachers in 

schools under Saraburi Primary Educational Service Area Office in overall, was positive 

related with a statistically significant  at the level of .01 with the highest level. 
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ประกาศคณูุปการ 

 

 วทิยานิพนธ์ฉบบันีÊเป็นส่วนหนึÉงของการศกึษาตามหลกัสูตรครุศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ีโดยมุ่งศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบั

วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉั

การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีวทิยานิพนธ์ฉบบันีÊสําเรจ็ลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์ ความ

กรุณา ความใส่ใจ และความช่วยเหลือแนะนําอย่างดยีิÉงจาก อาจารย ์ดร. เฉลมิชยั หาญกล้า 

ประธานกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ และ อาจารย์ ดร. ภสัยกร  เลาสวสัดิกุล กรรมการ

ควบคุมวทิยานิพนธ ์ทีÉไดใ้หค้าํปรกึษาและชีÊแนะแนวทางทีÉเป็นประโยชน์ พร้อมทั Êงให้คําแนะนํา

และขอ้คดิต่างๆ ตลอดจนตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ในการวจิยัอยา่งดยีิÉง ผูว้จิยัจงึขอ 

กราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ ทีÉนีÊ  

 ขอขอบพระคุณ ผู้เชีÉยวชาญซึÉง ได้แก่ อาจารย์ ดร. เฉลิมชัย หาญกล้า อาจารย ์

ดร.ภสัยกร  เลาสวสัดกุิล อาจารย ์ดร.อภสิรรค ์ภาชนะวรรณ อาจารย ์ดร.ภูวดล จุลสุคนธ์ และ

นายเชดิชยั ชูพนัธ์ ทีÉกรุณาให้คําแนะนําและตรวจสอบ ความถูกต้องของเครืÉองมอืทีÉใช้ในการ

วจิยัและขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบเคา้โครงวทิยานิพนธ ์ 

 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ์ดร.สรรชยั ชชูพีประธานสอบปองกนัวทิยานิพนธ์้  และ

ดร.สุพจน์ เกดิสุวรรณ์ กรรมการผูท้รงคุณวฒุกิารสอบปองกนัวทิยานิพนธท์ีÉไดใ้หค้าํแนะนํา้  เพืÉอ

นํามาปรบัปรุงและแกไ้ขใหว้ทิยานิพนธฉ์บบันีÊสมบรูณ์ยิÉงขึÊน 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยท์ุกท่านทีÉอบรมสั Éงสอน ให้คําปรกึษา ให้ขอ้เสนอแนะ

ในการทําวทิยานิพนธ์จนสําเร็จสมบูรณ์ บุคลากรในสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีทุกท่านทีÉช่วยอาํนวยความสะดวกในด้านต่างๆ แก่ผู้วจิยัและให้

ความร่วมมอืในส่วนของขอ้มลูทีÉเป็นประโยชน์ในการทาํวจิยัในครั ÊงนีÊ 

ขอกราบขอบพระคุณ ครู อาจารยท์ุกท่านทีÉประสทิธิ Íประสาทวชิาให้ รวมทั Êงขอขอบพระคุณ

เจา้ของตาํรา เอกสาร งานวจิยัทุกเล่มทีÉไดนํ้ามาอา้งองิ 
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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

ภมูหลงัิ  

 รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ได้กล่าวถึงความสําคญัในการ

จดัการศกึษาใหแ้ก่ปวงชนชาวไทยดงัปรากฏในมาตรา 49 วา่ “บุคคลยอ่มมสีทิธเิสมอกนัในการ

รบัการศึกษาไม่น้อยกว่าสิบสองปีทีÉร ัฐจะต้องจัดให้อย่างทั Éวถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บ

คา่ใชจ้่าย” (รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย, 2550, หน้า 15) และทีÉสําคญัทีÉสุดทีÉทําให้เกดิ

การเปลีÉยนแปลงครั ÊงยิÉงใหญ่คอื มาตรา 80 (3) ซึÉงบญัญตัไิวใ้ช้เจนว่ารฐัต้อง “พฒันาคุณภาพ

และมาตรฐานการจดัการศกึษาในทุกระดบัและทุกรูปแบบให้สอดคล้องกบัความเปลีÉยนแปลง

ทางเศรษฐกจิและสงัคม จดัใหม้แีผนการศกึษาแห่งชาตกิฎหมายเพืÉอพฒันาการศกึษาของชาติ

จดัให้มกีารพฒันาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศกึษาให้ก้าวหน้าทนัการเปลีÉยนแปลงของ

สงัคมโลก” (รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย, 2550, หน้า 23-24)เพืÉอให้สามารถดํารงอยู่ได้

อยา่งมั Éนคงยั Éงยนืมสีนัตสิุขและสามารถเอาชนะวกิฤตการณ์ทางดา้นต่างๆทีÉเรากาํลงัเผชญิอยู่ได้

เป็นทีÉยอมรบักนัวา่บุคคลทีÉมคีวามสาํคญัอยา่งยิÉงในทุกๆระดบัของสงัคม คอื ผู้นํา ซึÉงเป็นผู้ทีÉมี

ความสาํคญัต่อความอยูร่อด สวสัดภิาพและสนัตสิุขของสงัคมและประเทศชาตทิ ั Êงหมด 

 ในการบรหิารโรงเรยีนภาวะผูนํ้าหรอืความเป็นผู้นํา เป็นกระบวนการทีÉผู้บรหิารจะให้

อทิธพิลต่อพฤตกิรรมของผูอ้ืÉน มจีุดมุ่งหมายเพืÉอใหม้กีารปฏบิตังิานบรรลุจุดหมายขององค์การ 

(วโิรจน์ สารรตันะ, 2548, หน้า 25) มุ่งใหเ้กดิการเปลีÉยนแปลงองคป์ระกอบในการจดัการศกึษา

รวมทั Êงปจจยัต่างๆและกระบวนการทาํงาั นเพืÉอหวงัผลวา่ คุณภาพและมาตรฐานการศกึษาสงูขึÊน

เพืÉอให้ทนัต่อการพฒันาเศรษฐกิจ และการเปลีÉยนแปลงของโลก ภาวะผู้นําหรือ Leadership 

เป็นสิÉงสาํคญัทีÉจะทําให้การทํางานเป็นไปด้วยความเรยีบร้อย ผู้บรหิารจะมภีาวะผู้นําได้ต้องมี

ความรู ้ตอ้งขวนขวาย ตอ้งรูเ้รืÉอง และรอบรูเ้รืÉองทีÉตวัเองจะทํา จงึทําให้สามารถปรบัวฒันธรรม

การทาํงานได ้และทาํใหง้านดาํเนินไปอยา่งรวดเรว็ ฉะนั ÊนบุคคลทีÉทําหน้าทีÉบรหิารต้องใช้ภาวะ

ผู้นําและจําเป็นอย่างยิÉงทีÉจะต้องมีความรู้และต้องรอบรู้ด้วย อกีทั Êงผู้นําต้องกล้าเปลีÉยนและ

ตอ้งการเปลีÉยนในสิÉงทีÉไม่ดใีห้ดขี ึÊน สิÉงทีÉสําคญั คอื ต้องกล้าคดินอกกรอบ (อนิรุท ดวงสอดศร,ี 

2547, หน้า 53-89) ซึÉง แบส, และอโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 114-122) ได้เสนอ

โมเดลภาวะผู้นําเต็มรูปแบบ โดยการใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง(transformational leadership) เป็นกระบวนการทีÉผูนํ้ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานและผู้

ตาม โดยความพยายามและคาดหวงัในการพฒันาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่

ระดบัทีÉสูงขึÊน และมศีกัยภาพมากขึÊนทําให้เกดิการตระหนักรู้ในภารกจิและวสิยัทศัน์ของกลุ่ม

หรือสังคม ซึÉงกระบวนการทีÉผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามทีÉจะกระทํา โดยผ่าน
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องคป์ระกอบของพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ คอื 1) การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ 2) การสร้าง

แรงดลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปญญา และ ั 4) การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน ดงันั ÊนเพืÉอให้

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ทีÉเปลีÉยนไป กล่าวคอื ผู้บรกิารสถานศกึษาต้องใช้ภาวะผู้นําเพืÉอให้ผู้

ตามมคีวามเตม็ใจและกระตอืรอืรน้ทีÉจะทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน และ โรงเรยีน

เป็นองคก์ารหนึÉงทางสงัคมทีÉไม่อาจหลกีเลีÉยงปญหาหรอืความขดัแยง้ได ้ปญหาหรอืความขดัแยง้ั ั

ทีÉเกดิในโรงเรยีนส่วนใหญ่เป็นปญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคลอนัั เนืÉองมาจากความคดิเหน็ทีÉ

แตกต่างกนั การรบัรูท้ ีÉแตกต่างกนั มคี่านิยมทีÉแตกต่างกนัและผลประโยชน์ทีÉขดักนั นอกจากนีÊยงั

พบอกีว่ามีความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มอกีด้วย เช่น กลุ่มผู้บรหิารขดัแยง้กบัครูสายผู้สอน ซึÉงมี

จาํนวนมาก แมแ้ต่ในกลุ่มครสูายผูส้อนยงัมกีารแบ่งพรรคแบ่งพวก ความขดัแยง้เหล่านีÊเกดิขึÊน

ภายในโรงเรยีนทําให้การปฏบิตังิานขาดประสทิธภิาพ (เสน่ห์ โสมนัส, 2538, หน้า 3) ดงันั Êน

ผูบ้รหิารโรงเรยีนจงึมภีาระหน้าทีÉตอ้งสนใจทีÉจะหาสาเหตุและวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้อยา่งั

จรงิจงั ทั ÊงนีÊเพืÉอสรา้งขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคลากรของโรงเรยีนและเพืÉอใหก้ารบรหิารงานของ

โรงเรยีนเกดิประสทิธภิาพมากขึÊน การบรหิารความขดัแยง้จงึเป็นภารกจิทีÉสําคญัอย่างหนึÉงของ

ผู้บริหาร ดงันั Êนผู้บริหารจําเป็นต้องดําเนินการให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ทีÉต ั Êงไว้ โดยทีÉ

ผูบ้รหิารไม่สามารถเลอืกไดว้า่จะตอ้งทาํงานกบัใคร ไม่วา่ผูบ้รหิารตอ้งทาํงานกบัคนทีÉตนเองชอบ

หรือไม่ชอบก็ตามในความเป็นจริงนั Êน ถ้าหากผู้บริหารได้ร ับความร่วมมือเป็นอย่างดีจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอ่มมั Éนใจวา่งานทีÉปฏบิตัจิะประสบผลสาํเรจ็เป็นอยา่งด ี(เสรมิศกัดิ Í วศิาลาภรณ์, 

2540, หน้า 9) ซึÉง ฟิลเลย(์Filley, 1975, p.21) กล่าววา่โดยทั Éวไปวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้มีั

อยู ่3 แบบ ดงันีÊ 1) วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -ชนะ 2) วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั

แบบแพ้-แพ้ 3) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบชนะั -ชนะ การจะเลอืกใช้วธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแยง้แบบใดนั ÊนขึÊนอยู่กบัองค์ประกอบต่างๆดงันีÊ 1) ประสบการณ์เดิมเกีÉยวกบัความ

ขดัแยง้ของแต่ละบุคคล 2) การรบัรูเ้กีÉยวกบัอาํนาจในสถานการณ์ความขดัแยง้ 3) ความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคลก่อนเกดิความขดัแยง้ 4) มทีกัษะทีÉจาํเป็นเกีÉยวกบัวธิกีารแก้ไขความขดัแยง้ เช่น 

ความสามารถในการสืÉอสาร การฟง และกาั รเจรจา เป็นตน้ 

 พฤตกิรรมภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา สํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาสระบุร ีเขต1 จากการวจิยัครั ÊงนีÊมคีวามมุ่งหมายเพืÉอ 1) ศกึษาพฤตกิรรมภาวะผู้นํา

การเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีเขต1และ 

2) เปรยีบเทยีบพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงาน

เขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีเขต1 ตามความคดิเหน็ของครู อาจารย ์และผู้บรหิารสถานศกึษา 

โดยจําแนกตามสถานภาพและลักษณะสถานศึกษา  กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจยัเป็นคร ู

อาจารย ์และผู้บรหิารสถานศกึษาสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีเขต1 จํานวน 289 คน 

ผลการวจิยัพบว่า 1) ผู้บรหิารสถานศึกษา สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสระบุรี เขต1 มี

พฤตกิรรมภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาพฤตกิรรมภาวะ
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ผูนํ้าของผูบ้รหิารใน 5 ดา้น คอื 1) การสร้างและการสืÉอสารวสิยัทศัน์ 2) การเป็นแบบอย่าง 3)

การกระตุน้การใชป้ญญา ั 4) การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายบุคคลและ 4)การจงูใจเชงิดลใจ พบว่า

อยูใ่นระดบัมากทั Êง 5 ดา้นเช่นกนั โดยผูบ้รหิารมรีะดบัพฤตกิรรมภาวะผู้นําในด้านการจูงใจเชงิ

ดลใจสูงสุด รองลงมาได้แก่ การเป็นแบบอย่าง และการกระตุ้นการใช้ปญญา ส่วนพฤตกิรรมั

ภาวะผู้นําของผู้บรหิารทีÉมตีํÉาสุด คอื การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายบุคคล 2) ครู อาจารย ์และ

ผู้บรหิารผู้บรหิารสถานศกึษา สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีเขต1 มีความคิดเหน็ต่อ

ระดับพฤติกรรมภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 แต่เมืÉอจําแนกตามสถานภาพด้านเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์ในการทํางาน ประเภทของสถานศกึษา ทําเลทีÉตั Êงของสถานศกึษา ครู อาจารย ์

และผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามคดิเหน็ไม่แตกต่างกนั 

 จากเหตุผลดงักล่าวทาํใหผู้ว้จิยัในฐานะทีÉเป็นบุคลากรทางการศกึษาจงึมคีวามสนใจทีÉ

จะศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงและวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในั

สถานศกึษาของผูบ้รหิารและครผููส้อน  สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

เพืÉอใชเ้ป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารสามารถวางแผนการดําเนินการเพืÉอปองกนัและลดปญหาความ้ ั

ขดัแย้ง  สามารถบริหารจดัการกบัความขดัแย้งได้อย่างเหมาะสม  ประกอบกบัเป็นข้อมูล

พืÊนฐานสาํหรบัผูบ้รหิารทีÉจะเขา้มาดาํรงตาํแหน่งใหม่หากผูบ้รหิารคนเก่าเกษยีณอายรุาชการไป  

และเป็นแนวทางในกระบวนการบรหิารความขดัแยง้ในสถานศกึษาไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพต่อไป 

 

ความมุ่งหมายของการวจยัิ  

 1. เพืÉอศึกษาภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกับวิธีการแก้ปญหาความขัดแย้งในั

สถานศกึษาของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

 2. เพืÉอศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผู้บริหารและครูผู้สอน  สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ี 

 

ความสาํคญัของการวจยัิ  

 1. เพืÉอนํามาเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงให้มคีุณลกัษณะทีÉ

เหมาะสม 

 2. เพืÉอปองกนัและลดปญหาคว้ ั ามขดัแยง้อกีทั Êงสามารถบรหิารจดัการกบัความขดัแยง้

ไดอ้ยา่งเหมาะสม   
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ขอบเขตของการวจยัิ  

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

  1.1 ประชากรทีÉใชใ้นการศกึษาครั ÊงนีÊ ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารสถานศกึษา และครูผู้สอนใน

สถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี ปีการศกึษา 

2558 จาํนวน 270 แห่ง รวมจาํนวนทั ÊงสิÊน 2,635 คน จาํแนกเป็น ผู้บรหิารสถานศกึษา จํานวน 

284 คน และครผููส้อน จาํนวน 2,351 คน  

  1.2 กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการศกึษา เนืÉองจากประชากรมีจํานวนแน่นอน จงึหา

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชส้ตูรของยามาเน่ (Yamane, 1973, p.125) ความเชืÉอมั Éนรอ้ยละ 95 

และยอมใหม้คีวามคลาดเคลืÉอน 0.05 คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 

2553, หน้า 34) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 347 คน แบ่งเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษาจํานวน 104 คน 

และครผููส้อนจาํนวน 243  คน 

 2.  ตวัแปรทีÉศึกษา 

  2.1 ตัวแปรอิสระ ( independent variables) ได้แก่  สถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุวฒุกิารศกึษา ตําแหน่ง ประสบการณ์ทํางาน และขนาด

ของสถานศกึษา 

   2.1.1 เพศ 

     1) ชาย 

     2) หญงิ 

   2.1.2 อาย ุ

     1) น้อยกวา่ 30 ปี 

     2) 30 - 39 ปี 

     3) 40 - 49 ปี 

     4) 50  ปีขึÊนไป 

   2.1.3 วฒุกิารศกึษา 

     1) ปรญิญาตร ี

     2) สงูกวา่ปรญิญาตร ี

   2.1.4 ตาํแหน่ง 

     1) ผูบ้รหิารสถานศกึษา 

     2) ครผููส้อน 

   2.1.5 ประสบการณ์การทาํงาน 

     1) น้อยกวา่ 5 ปี 

     2) 5 - 15 ปี 
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     3) 16 - 25 ปี 

     4) 25  ปีขึÊนไป 

   2.1.6 ขนาดของสถานศกึษา 

     1) ขนาดเลก็ (ไม่เกนิ 120) 

     2) ขนาดกลาง (ตั Êงแต่ 121 - 300 คน) 

     3) ขนาดใหญ่ (ตั Êงแต่ 301 คนขึÊนไป) 

  2.2 ตัวแปรตาม (dependent variable) ได้แก่ องค์ประกอบภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารและครผููส้อน กบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาั  ดงันีÊ 

   2.2.1  ตวัแปรตามทีÉ 1 ได้แก่ องค์ประกอบภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี  ปรบัปรุงตาม

กรอบแนวคิดของแบส, และ อโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 231-272)ได้จําแนก

องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง ดงันีÊ 1) การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ 2) การสร้างแรง

ดลใจ 3) การกระตุน้การใชป้ญญา ั 4) การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน  

   2.2.2  ตวัแปรตามทีÉ 2  ได้แก่ วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาั

ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุรปีรบัปรุงตาม

กรอบแนวคดิของฟิลเลย ์(Filley, 1975, pp. 48-57)ไดจ้าํแนกวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ ดงันีÊ ั

1) วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -ชนะ 2) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -แพ้ 3) 

วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบชนั ะ-ชนะ 

 

นยามศพัท์เฉพาะิ  

 ปัญหา หมายถึง สภาพความคบัขอ้งใจในสถานการณ์ทีÉบุคคลจะต้องตดัสนิใจเลอืก

เพยีงอยา่งใดอยา่งหนึÉงในเงืÉอนไขทีÉปรารถนา หรอืไม่ปรารถนาในเวลาเดยีวกนั หรอื หมายถึง

ความไม่พึงพอใจทีÉมีความจําเป็นต้องเอาใจใส่ดูแล และยงัเป็นความแตกต่างของวิธีการ

แกป้ญหาและการเลอืกวธิกีารแกป้ญหา ปญหาอาจนําไปสู่หรอือาจไม่นําไปสู่การแก้ปญหาและั ั ั ั

ปญหาอาจไดร้บัการแกไ้ขหรอืไม่ไดร้บัการแกไ้ข เมืÉอวธิกีารแกป้ญหานั Êนถูกนําไปใช้ั ั  

 ความขดัแย้ง หมายถึง สภาพการณ์หรือกลุ่มบุคคลซึÉงปฏิบตัิงานร่วมกนัภายใน

องคก์ารทีÉมคีวามคดิเหน็ไม่สอดคลอ้งกนั รวมทั Êงค่านิยม เปาหมาย และวธิกีารทาํงานทีÉแตกต่าง้

กนัและตกอยูใ่นภาวะทีÉตกลงหาขอ้ยตุไิม่เป็นทีÉน่าพอใจของทั Êงสองฝายไม่ได ้ทําให้เกดิอุปสรรค่

ในการทาํงานซึÉงผูบ้รหิารมคีวามจาํเป็นตอ้งหาวธิกีารแกป้ญหาเพืÉอใหส้ามารถปฏบิตังิานไดต้ามั

เปาหมายทีÉกาํหนดไว้้  

 การบรหาริ  หมายถึง การจดัการทรพัยากรทีÉมีอยู่ให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ของ

องคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
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 องค์การ หมายถึง ระบบทางสงัคมระบบหนึÉงซึÉงมีลกัษณะสลบัซบัซ้อนมากมาย  

ประกอบดว้ยสิÉงทีÉใส่เขา้ไปและผลทีÉไดร้บั 

 ภาวะผู้นํา  หมายถงึ กระบวนการทีÉผูนํ้าใชอ้ทิธพิลหรอืการดลบนัดาลใจต่อบุคคลหรอื

กลุ่มบุคคลอืÉนใหก้ระทาํบางสิÉงบางอยา่งดว้ยความสมคัรใจจนประสบผลสาํเรจ็ตามจุดมุ่งหมายทีÉ

วางไว ้

 ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง  หมายถึง การแสดงออกด้านพฤตกิรรมของผู้นําโดย

ผู้นําจะมีอทิธพิลต่อผู้ร่วมงาน คอยกระตุ้น และสร้างแรงบนัดาลใจในการเปลีÉยนแปลงความ

พยายามของผู้ตามให้สูงขึÊนจากความพยายามทีÉคาดหวงั เพืÉอก่อให้เกดิการเปลีÉยนแปลงตาม

จุดประสงค ์หรอืเปาหมายขององคก์ารทีÉวางไว ้โดยผูนํ้าจะมคีุณลกัษณะ แบ่งเป็น ้ 4 ดา้น ดงันีÊ 

  การมีอทธพลเชงอดุมการณ์  ิ ิ ิ หมายถงึ  การทีÉผูนํ้าแสดงอทิธพิลจงูใจดว้ยการพดู

หรือแสดงออกให้เกิดจินตนาการ  การสร้างแรงจูงใจภายในทําให้ผู้ตามเปลีÉยนทศันคตแิละ

แนวทางปฏบิตัไิปสู่เปาหมายทีÉผูนํ้าตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ้    

  การสร้างแรงดลใจ หมายถึง การทีÉผู้นําสร้างแรงจูงใจภายในของผู้ตามด้วย

วธิกีารต่างๆเพืÉอให้ผู้ตามเตม็ใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีÉจนงานขององค์การบรรลุ

เปาหมาย ดว้ยการพดูใหเ้กดิจนิตภาพ อารมณ์ร่วม เลืÉอมใสศรทัธา เหน็ดงีามด้วย และสามารถ้

ดงึศกัยภาพของผูต้ามทีÉเหลอืออกมาใชเ้พืÉอใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดต่อผูร้่วมงานและองคก์าร 

  การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การทีÉผู้นําสนับสนุนให้ทําเกดิความเฉลยีว

ฉลาด  มเีหตุผล  ย ั Éวยุให้ผู้ตามแสวงหาวธิกีารใหม่ๆในการแก้ปญหา ให้ผู้ตามรู้จกัวเิคราะห์ั

ปญหาและแกไ้ขปญหาอยา่งเป็นระบบ ผู้นําจะกระตุ้นเพืÉอก่อให้เกดิปญญาเพืÉอให้ผู้ตามปฏบิตัิั ั ั

ตามสรา้งความคดิเชงิสรา้งสรรค ์ 

  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน  หมายถึง  การทีÉผู้นํามุ่งเน้นการพัฒนา 

วนิิจฉัยและยกระดบัความต้องการของผู้ตาม  มกีารตดิต่อกบัผู้ตามเป็นรายบุคคล เอาใจใส่

ความตอ้งการและความแตกต่างระหวา่งบุคคล  การส่งเสรมิบรรยากาศการทาํงานทีÉด ี ด้วยการ

เอาใจใส่ และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคล กระตุ้นและท้าทายด้วยการ

มอบหมายงานสาํคญัให ้ผูนํ้าจะใหค้าํปรกึษาในขณะทีÉจะตอ้งพยายามช่วยเหลอืผู้ตามแต่ละคน

ใหร้บัทราบขอ้เทจ็จรงิ  เพืÉอใหเ้กดิการพฒันา   

 วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งิ  หมายถงึ การลดหรอืขจดัความขดัแยง้ให้อยู่ในภาวะ

ทีÉเหมาะสม วธิทีีÉใชใ้นการแกป้ญหาความขดัแยง้ขึÊนอั ยูก่บัสถานการณ์และสภาพความขดัแยง้ 

  วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบแพ้ิ -ชนะ หมายถึง วธิกีารแก้ปญหาทีÉมฝีายั ่

หนึÉงไดป้ระโยชน์และอกีฝายหนึÉงเสยีประโยชน์ ผู้เสยีประโยชน์มกัก่อปญหาความขดัแยง้อืÉนๆ่ ั

ข ึÊนมาอกี 
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  วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบแพ้ิ -แพ้ หมายถึง วธิกีารแก้ปญหาลกัษณะั

ประนีประนอม ผลของการแก้ปญหาจะทําให้ทั Êงสองฝายเสยีประโยชน์ หรอืได้รบัประโยชน์ไม่ั ่

ตรงตามวตัถุประสงคเ์ดมิ 

  วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบชนะิ -ชนะ หมายถงึ วธิกีารแกป้ญหาทีÉมุ่งหาั

ขอ้ตกลงทีÉเป็นทีÉพอใจของทุกฝาย แต่ละฝายไม่ต้องเสยีสละทุกฝายได้รบัป่ ่ ่ ระโยชน์สูงสุดตาม

วตัถุประสงคเ์ป็นการร่วมมอืกนัในการแกป้ญหาั  

 ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติการในสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักัด

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี ปีการศกึษา 2556 

 ผู้บรหาริ  หมายถึง ผู้อํานวยการสถานศึกษา  รองผู้อํานวยการสถานศกึษาหรือผู้

รกัษาการในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

สระบุร ี ปีการศกึษา 2556 

 สาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษา หมายถงึ พืÊนทีÉการศกึษาของเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีทีÉโรงเรยีนตั Êงอยู ่

 สระบุรเีขต 1 ประกอบด้วย 8 อําเภอ คอื 1) อําเภอเมอืงสระบุร ี2) อําเภอหนองแซง 

3) อําเภอบ้านหมอ 4) อําเภอดอนพุด 5) อําเภอหนองโดน 6) อําเภอพระพุทธบาท 7) อําเภอ

เสาไห ้และ 8) อาํเภอเฉลมิพระเกยีรติ Í 

 สระบุรเีขต 2 ประกอบด้วย 5 อําเภอ คอื 1) อําเภอแก่งคอย 2) อําเภอหนองแค 3) 

อาํเภอวหิารแดง 4) อาํเภอมวกเหลก็ และ 5) อาํเภอวงัม่วง  

 

กรอบแนวคดในการวจยัิ ิ  

 ในการวจิยัครั ÊงนีÊมุ่งศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีาร

แก้ปญหาความขดัแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉั

การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

 1. ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงปรบัปรุงตามกรอบแนวคิดของแบส, และ อโวลิโอ 

(Bass, & Avolio, 1990, pp. 231-272) ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง ดงันีÊ 

1) การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงดลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปญญา ั 4) การมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน  

 2. วธิกีารแก้ปญหั าความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผู้บริหารและครูผู้สอน ปรบัปรุง

ตามกรอบแนวคดิของฟิลเลย ์(Filley, 1975, pp. 48-57) ไดจ้าํแนกวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ ั

ดงันีÊ 1) วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -ชนะ 2) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั  แบบแพ้-

แพ ้3) วธิกีารแกป้ญหาความขดัแย้ั งแบบชนะ-ชนะ ดงัภาพ 1 
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ตวัแปรตามทีÉ 1 

ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

1. การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ 

2. การสรา้งแรงดลใจ 

3. การกระตุน้การใชป้ญญาั  

4. การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายบุคคล 

 

 

 

ตวัแปรอสิระ 

สถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. วฒุกิารศกึษา 

4. ตาํแหน่ง 

5. ประสบการณ์ทาํงาน 

6. ขนาดของสถานศกึษา 

 

 

ตวัแปรตามทีÉ 2 

วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั  

1. วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -ชนะ 

2. วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -แพ ้

3. วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบชนะั -ชนะ 

 

 

ภาพ  1  กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

สมมตฐิ านของการวจยัิ  

 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในั

สถานศกึษาของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

มคีวามสมัพนัธก์นั 



บททีÉ 2 

เอกสารและงานวจยัทีÉเกีÉยวข้องิ  

 

 ในการศกึษาครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัมุ่งศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงกบั

วธิกีารแกป้ญหาั ความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี มขีอบเขตการศกึษา แนวคดิ ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัทีÉ

เกีÉยวขอ้ง เพืÉอใชเ้ป็นพืÊนฐาน และแนวทางการศกึษาตามลาํดบั ดงันีÊ 

 1.  การจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน 

  1.1  ความหมายของการจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน 

  1.2  ความสาํคญัของการจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน 

  1.3  หลกัการ และวตัถุประสงคข์องการจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน 

 2.  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง   

  2.1  ความหมายของภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

  2.2  ความสาํคญัของภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

  2.3  คุณลกัษณะของภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

  2.4  แนวคดิทฤษฎภีาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

 3.  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง  ตามแนวคดิของแบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio) 

  3.1  การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ 

  3.2  การสรา้งแรงดลใจ 

  3.3  การกระตุน้การใชป้ญญาั  

  3.4  การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

 4.  แนวคดิและทฤษฎเีกีÉยวกบัการแกป้ญหาความขดัแยง้ั  

  4.1  ความขดัแยง้ 

   4.1.1  ความหมายของความขดัแยง้ 

   4.1.2  ความสาํคญัของความขดัแยง้ 

   4.1.3  แนวคดิเกีÉยวกบัความขดัแยง้ 

   4.1.4  สาเหตุของความขดัแยง้  

  4.2  การแกป้ญหาความขดัแยง้ั  

   4.2.1  ความหมายของการแกป้ญหาความขดัแยง้ั  

   4.2.2  ความสาํคญัของการแกป้ญหาความขดัแยง้ั   

   4.2.3  ขอบขา่ยการแกป้ญหั าความขดัแยง้ 

   4.2.4  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั  
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 5.  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั  ตามแนวคดิของฟิลเลย ์(Filley)  

  5.1  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ ้ั – ชนะ 

  5.2  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ ้ั – แพ ้

  5.3  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบั ชนะ – ชนะ  

 6.  งานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

  6.1  งานวจิยัภายในประเทศ  

  6.2  งานวจิยัต่างประเทศ  

 

การจดัการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

 1.  ความหมายของการจดัการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

   ทกัษิณ ชินวตัร (2544, หน้า 15 - 16) กล่าวว่า การจดัการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

หมายถงึ การจดักจิกรรมการเรยีนรูข้องผู้เรยีนทีÉต้องมคีวามสมดุลพอดรีะหว่างการเป็นคนเก่ง 

คนด ีและมคีวามสุข จะต้องคดิเป็น ทําเป็น มคีุณธรรม ศลีธรรม อดทน ควบคุมอารมณ์ และ

สามารถอยูร่่วมกบัคนอืÉน 

   วทิยากร เชยีงกลู (2544, คํานํา) กล่าวว่า การจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน หมายถึง 

การเรียนรู้ใหม่ทั Êงในระบบโรงเรียน จากสืÉอสารมวลชน จากองค์การ และการเรียนรู้จาก

สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจิ การเมอืง และสภาพแวดลอ้มทางสงัคมทุกด้าน เพืÉอสร้างคน และ

สงัคมแบบใหม่ ใหเ้ป็นคนทีÉมคีวามรูค้วบคู่ไปกบัจติสาํนึก มสีมัมาอาชพีควบคู่ไปกบัการเอืÊอเฟืÊอ 

เผืÉอแผ ่มปีระสทิธภิาพควบคู่ไปกบัคุณธรรม และจรยิธรรม 

   ปรัชญา เวสารัชช์ (2545, หน้า 20) กล่าวว่า การจัดการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

หมายถึง กระบวนการเปลีÉยนแปลงระบบของการจดัการศึกษาทุกด้าน จากทีÉเป็นอยู่เพืÉอให้

สามารถนําไปสู่ผลผลติ คุณภาพ หรอืเปาหมายของการศกึษาไดต้ามทีÉประสงค์้  การดําเนินการ

เช่นนีÊจึงไม่ใช่การเปลีÉยนแปลงธรรมดา แต่ต้องเปลีÉยนแปลงทุกด้านอย่างรวดเร็ว มีแผน

ดาํเนินการ และมกีารผลกัดนัอยา่งจรงิจงั 

   วนัชยั ผู้กําจดั (2548, หน้า 14) กล่าวว่า การจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน หมายถึง 

การพฒันาคุณภาพของมนุษยใ์นทุกๆ ดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นร่างกาย จติใจ สตปิญัญา คุณธรรม 

ค่านิยม ความคดิ ความประพฤตปิฏบิตั ิฯลฯ โดยคาดหวงัว่า คนทีÉมคีุณภาพนีÊจะทําให้สงัคมมี

ความมั Éนคง สงบสุขเจรญิกา้วหน้าทนัโลก แขง่ขนักบัสงัคมอืÉนในเวทรีะหว่างประเทศได้ คนใน

สงัคมมคีวามสุข สามารถประกอบอาชพีการงานอย่างมปีระสทิธภิาพ และอยู่ร่วมกนัได้อย่างมี

สมานฉนัท ์การจดัการศกึษามหีลายรปูแบบ ยอ่มขึÊนอยูก่บัความเหมาะสมสาํหรบักลุ่มเปาหมาย้  

แต่ละกลุ่มทีÉแตกต่างกนัไป 

   ศนัสนีย์ สานุ่ม (2548, หน้า 15 - 16) กล่าวว่า การจดัการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

หมายถึง กระบวนการอย่างเป็นระบบ โดยมีเปาหมายชดัเจนคอื การพฒันาคุณภาพมนุ้ ษย ์  
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ทุกดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นร่างกาย จติใจ สตปิญญา คุณธรรม ค่านิยม ความคดิ ความประพฤติั  

การปฏิบัติ ฯลฯ โดยคาดหวงัว่าคนทีÉมีคุณภาพนีÊ  จะทําให้ส ังคมมีความมั Éนคง สงบสุ ข 

เจรญิก้าวหน้าทนัโลก แข่งขนักบัสงัคมอืÉนในเวทีระหว่างประเทศได้ คนในสงัคมมคีวามสุข

สามารถประกอบอาชีพการงานอย่างมีประสิทธิภาพ และอยู่ร่วมกันได้อย่างมีสมานฉันท ์     

การจดัการศกึษามหีลายรปูแบบไม่วา่จะเป็นการจดัการศกึษาในสถานศกึษา นอกสถานศกึษา 

ตามอธัยาศยั ยอ่มขึÊนกบัความเหมาะสมของกลุ่มเปาหมายแต่ละกลุ่มทีÉแตกต่างกนัไป้  

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า การจัดการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน หมายถึง กระบวนการ

ดาํเนินกจิกรรมต่างๆ ภายในโรงเรยีนอย่างเป็นระบบ โดยกลุ่มบุคคลหลายฝายทีÉเกีÉยวขอ้งกบั่

การจดัการศกึษาทั Êงในระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศยั อนัทีÉจะพฒันาผู้เรยีนให้เป็นมนุษยท์ีÉ

สมบูรณ์ ทั Êงด้านร่างกาย จิตใจ สติปญญา ความรู้ คุั ณธรรม จริยธรรม และวฒันธรรมใน          

การดาํรงชวีติ สามารถอยูร่่วมกบัผูอ้ืÉนไดอ้ยา่งมคีวามสุข 

 2.  ความสาํคญัของการจดัการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

   ปรชัญา เวสารชัช์ (2545, หน้า 5 - 12) กล่าวถึง การจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน     

มคีวามสาํคญั และจาํเป็นต่อการพฒันาศกัยภาพของคน ช่วยใหค้นมคีวามรู้ มคีวามสามารถใน

สิÉงทีÉตนได้ศกึษาในทุกๆ ด้าน รวมถึงพฒันาให้ผู้เรยีนมคีุณธรรม จรยิธรรม เป็นคนด ีคนเก่ง 

และมคีวามสุข การศึกษาเป็นเรืÉองทีÉต้องมีการจดัการไม่ใช่เรืÉองทีÉจะให้ผู้ใดรบัไปทําโดยไม่มี

เปาหมาย ไม่มมีาตรฐาน ไม่ไดคุ้ณภาพ เพราะยอ่ม้ ทาํใหก้ารศกึษาไม่มทีศิทาง ไม่เป็นระบบ ไม่

คุ้มค่า และหากจดัผดิพลาดกย็ากทีÉจะแก้ไข เพราะกระบวนการศกึษา เช่น ค่านิยมต่างๆ ได้  

ซมึซบัไปในใจของผูเ้รยีนเสยีแลว้ 

   ยุวดี กังสดาล (2545, หน้า 67) กล่าวถึง การจัดการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน มี

ความสาํคญัต่อกระบวนการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน โดยช่วยใหเ้กดิความเจรญิงอกงามของบุคคลและ

สงัคม โดยการถ่ายทอดความรู ้การฝึกอบรม การสบืสานทางวฒันธรรม การสร้างสรรค์จรรโลง

ความก้าวหน้าทางวชิาการ การสร้างองค์ความรู้อนัเกดิจากการจดัสภาพแวดล้อม สงัคมการ

เรยีนรู ้และปจจยัเกืÊอหนุนใหบุ้คคลเรยีนรูอ้ยา่งต่ั อเนืÉองตลอดชวีติ ซึÉงครอบคลุมทั Êงการศกึษาใน

ระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั การศึกษาในระบบมี  2 ระดบั คือ 

การศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน และการศึกษาระดับอุดมศึกษา การศึกษาขั ÊนพืÊนฐานประกอบด้วย 

การศกึษาซึÉงจดัไม่น้อยกวา่ 12 ปี ก่อนระดบัอุดมศกึษา และใหม้กีารศกึษา ภาคบงัคบั 9 ปี โดย

ให้เด็กซึÉงอายุย่างเข้าปีทีÉ 7 เข้าเรียนในสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน จนอายุย่างเข้าปีทีÉ 16 

สถานศกึษาจงึมคีวามสาํคญัในการสรา้งเกราะคุม้กนัใหก้บัเดก็ทีÉจะเจรญิเตบิโตขึÊนเป็นพลเมอืง

ทีÉมคีุณภาพ และไม่ก่อปญหาสงัคม เพราะสภาพแวดลอ้มั  และวฒันธรรมทีÉดใีนสถานศกึษา ยอ่ม

มอีทิธพิลต่อความสุข ความดงีาม และการเรยีนรูท้ ีÉจะเกดิขึÊนในตวัผูเ้รยีนเป็นตวับ่งชีÊสําคญัทีÉทํา

ใหม้องเหน็สภาพความสาํเรจ็ของการจดัการศกึษา และคุณภาพของผู้เรยีน สภาพความพร้อม

ของการดาํเนินงาน และสภาพความพรอ้มของปจจยัต่างๆั  
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  กระทรวงศกึษาธกิาร (2546, หน้า 1 - 2) กล่าวถงึ  การจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน  มี

ความสาํคญัต่อการพฒันาคนใหม้คีุณภาพ มปีระสทิธภิาพยิÉงขึÊน มคีุณภาพ หมายถงึ ผูเ้รยีนเป็น

คนด ีคนเก่ง และมคีวามสุข คนด ีคอื มคีุณธรรมจรยิธรรม มคี่านิยมสอดคลอ้งกบัความนยิมของ

คนไทย คนเก่ง คอื มคีวามรู้ และทกัษะตรงตามมาตรฐานของหลกัสูตร และมคีวามสุข คอื มี

สุขภาพกาย และสุขภาพจติทีÉด ี

  ศันสนีย์ สานุ่ม  (2548, หน้า 17) กล่าวถึง  การจัดการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน  มี

ความสาํคญัต่อการพฒันาศกัยภาพของคน เพราะสงัคม และประเทศชาตติอ้งการคนทีÉไดร้บัการ

ฝึกฝนเฉพาะดา้นทีÉมคีวามรู ้ความเขา้ใจ ความชาํนาญ มาดูแลรบัผดิชอบไม่ว่าจะเป็น  การผดิ

ชอบดา้นการสอน การบรหิาร หรอืการสนับสนุน เนืÉองจากสงัคมเปลีÉยนแปลงตลอดเวลา การ

จดัการศกึษาจึงจําต้องได้รบัการปรบัเปลีÉยนพฒันาอย่างต่อเนืÉอง เพืÉอให้เหมาะสมกบัความ

จาํเป็นของแต่ละยคุสมยั การจดัการศกึษาทีÉอยูก่บัทีÉยอ่มหมายถงึ ความลา้สมยั ไม่เหมาะสม ไม่

คุม้ประโยชน์ 

  จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า การจดัการศึกษาขั ÊนพืÊนฐานมีความสําคญั ดงันีÊ 1) มี

ความสาํคญัต่อการดาํรงชวีติของมนุษย ์และเป็นเครืÉองมอืทีÉสาํคญัในการพฒันาคนในสงัคมให้มี

คุณภาพ 2) มีความสําคญัต่อการจัดกระบวนการเรียนรู้ของผู้เรียน โดยช่วยให้เกิดความ     

เจรญิงอกงามต่อบุคคล และสงัคม และ 3) มคีวามสาํคญัต่อผูเ้รยีนช่วยพฒันาผูเ้รยีนใหเ้ป็นคนด ี    

คนเก่ง และอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสุข 

 3.  หลกัการและวตัถปุระสงคข์องการจดัการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

   3.1   หลกัการจดัการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

     พระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 (2542, หน้า 9 - 12) กล่าวถึง

หลกัการจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐานไว ้4 ประการ ดงันีÊ 3.1.1) กําหนดให้การจดัการศกึษาม ี3 

รปูแบบ คอื 1) การศกึษาในระบบเป็นการศกึษาทีÉกําหนดจุดมุ่งหมาย วธิกีารศกึษา หลกัสูตร 

ระยะเวลาของการศึกษา การวดั และประเมินผล ซึÉงเป็นเงืÉอนไขของการสําเร็จการศึกษาทีÉ

แน่นอน 2) การศกึษานอกระบบเป็นการศึกษาทีÉมีความยดืหยุ่นในการกําหนดจุดมุ่งหมาย 

รปูแบบ วธิกีารจดัการศกึษา ระยะเวลาของการศกึษา การวดั และประเมนิผล ซึÉงเป็นเงืÉอนไข

สาํคญัของการสาํเรจ็การศกึษา โดยเนืÊอหาและหลกัสูตรจะต้องมคีวามเหมาะสม สอดคล้องกบั

สภาพปญหาั  และความต้องการของบุคคล  แต่ละกลุ่ม และ 3) การศกึษาตามอธัยาศยั เป็น

การศกึษาทีÉใหผู้เ้รยีน ไดเ้รยีนรูด้ว้ยตนเอง ตามความสนใจ ศกัยภาพ ความพร้อม และโอกาส 

โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ ส ังคม สภาพแวดล้อม  สืÉอ หรือแหล่งความรู้อืÉนๆ 

สถานศกึษาอาจจดัการศกึษาในรปูแบบใดรูปแบบหนึÉง หรอืทั Êงสามรูปแบบกไ็ด้ ให้มกีารเทยีบ

โอนผลการเรยีนรูท้ ีÉผูเ้รยีนสะสมไว ้ในระหวา่งรปูแบบเดยีวกนั หรอืต่างรปูแบบกไ็ด ้ไม่วา่จะเป็น

ผลการเรียนจากสถานศึกษาเดียวกนั หรือไม่ก็ตาม รวมทั Êงจากการเรียนรู้นอกระบบ ตาม

อธัยาศยั การฝึกอาชพี หรอืจากประสบการณ์การทาํงาน  3.1.2) กาํหนดใหก้ารศกึษาในระบบม ี
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2 ระดับคือ 1)  การศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน เป็นการศึกษาซึÉงจ ัดไม่ น้อยกว่าสิบสองปีก่อน

ระดบัอุดมศกึษา การแบ่งระดบั และประเภทของการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน ให้เป็นไปตามทีÉกําหนด

ในกฎกระทรวง และ 2) การศึกษาระดบัอุดมศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ระดบั คอื ระดบัตํÉากว่

ปริญญา และระดบัปริญญา การแบ่งระดบั หรือการเทียบระดบัการศึกษานอกระบบ หรือ

การศกึษาตามอธัยาศยั ใหเ้ป็นไปตามทีÉกําหนดในกฎกระทรวง  3.1.3) กําหนดให้มกีารศกึษา

ภาคบงัคบัจาํนวนเกา้ปี โดยใหเ้ดก็ซึÉงมอีาย ุ  ยา่งเขา้ปีทีÉเจด็เขา้เรยีนในสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน

จนอายุย่างเขา้ปีทีÉสิบหก เวน้แต่สอบได้ช ั ÊนปีทีÉเก้าของการศกึษาภาคบงัคบั หลกัเกณฑ์ และ

วธิีการนับอายุให้เป็นไปตามทีÉกําหนดในกฎกระทรวง  3.1.4 ) กําหนดให้การจดัการศกึษา

ปฐมวยั และการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน ใหจ้ดัในสถานศกึษา ดงันีÊ 1) สถานพฒันาเดก็ปฐมวยั ได้แก่ 

ศูนยเ์ดก็เลก็ ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  ศูนยพ์ฒันาเดก็ก่อนเกณฑ์ของสถาบนัศาสนา ศูนยบ์รกิาร

ช่วยเหลอืระยะแรกเริÉมของเด็กพกิาร และเด็กซึÉงมคีวามต้องการพเิศษ หรอืสถานพฒันาเด็ก

ปฐมวยัทีÉเรยีกชืÉออยา่งอืÉน 2) โรงเรยีน ได้แก่ โรงเรยีนของรฐั โรงเรยีนเอกชน และโรงเรยีนทีÉ

สงักดัสถาบนัอืÉน หรอืพุทธศาสนา และ 3) ศูนยก์ารเรยีน ได้แก่ สถานทีÉเรยีนทีÉหน่วยงานจดั

การศึกษานอกโรงเรียน บุคคล ครอบครวั ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน 

องค์กรเอกชน องค์กรวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ โรงพยาบาล สถาบนัทาง

การแพทย ์สถานสงเคราะห ์และสถาบนัสงัคมอืÉนเป็นผูจ้ดั 

  วเิศษ ชนิวงศ ์(2544, หน้า 2 - 9) การจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน เกดิจากบทบญัญตัิ

ของรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 มาตรา 43 ทีÉกาํหนดว่า บุคคลมสีทิธิ

ไดร้บัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐานไม่น้อยกวา่สบิสองปี โดยรฐัไม่เกบ็ค่าใชจ้่าย และองคก์รปกครองส่วน

ท้องถิÉนร่วมในการจดัการศกึษา ซึÉงพระราชบญัญตัิการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 หมวด 2 

กาํหนดสทิธ ิและหน้าทีÉการศกึษา ไดส้อดคลอ้งกบัรฐัธรรมนูญเกีÉยวกบัการศกึษา   ขั ÊนพืÊนฐาน

เช่นกนั และหมวด 3 ได้กําหนดระบบการศกึษาเป็น 3 ระบบ ได้แก่ 1) การศกึษาในระบบ 2) 

การศกึษานอกระบบ และ 3) การศกึษาตามอธัยาศยั 

  จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า หลกัการจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน มุ่งพฒันาผู้เรยีนด้าน

ร่างกาย สตปิญญา อารมณ์ และจติใจ เพืÉอใหเ้ป็นมนุษยท์ีÉสมบรูณ์ อยูอ่ยา่งสงบสุขั  

   3.2  วตัถปุระสงคข์องการจดัการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2545, หน้า 2 - 3) กล่าวถึง

วตัถุประสงคข์องการจดัการศกึษา ไว ้4 ประการ คอื 1) ใหบ้รกิารทางการศกึษาทีÉสอดคล้องกบั

ความตอ้งการในการดํารงชวีติและการประกอบอาชพี โดยถ่ายทอดหรือปลูกฝงเนืÊอหาความรู้ั

ความเขา้ใจทีÉเหมาะสม เพืÉอใหผู้ไ้ดร้บัการศกึษาวางตวัไดเ้หมาะสมในสงัคม และมคีวามสามารถ

ประกอบอาชพีตามความถนดั ความสนใจ หรอืตามโอกาสของแต่ละคนได ้สถานศกึษาส่วนใหญ่

ทีÉเรยีกวา่โรงเรยีน มหาวทิยาลยั ศูนยก์ารเรยีน สถานศกึษาปฐมวยั ทําหน้าทีÉเป็นผู้ให้บรกิาร

ทางการศกึษา 2) เตรยีมเดก็ก่อนวยัเรยีนใหม้คีวามพรอ้มในการเรยีน และจดัให้เดก็ในวยัเรยีน
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ไดร้บัการศกึษาเพืÉอการเรยีนรูแ้ละการพฒันาตนเอง โดยส่งเสรมิเกืÊอหนุนใหเ้ดก็ก่อนวยัเรยีนขั Êน

พืÊนฐานได้มีพฒันาการทั Êงทางร่างกาย เชาวป์ญญา ความสนใจทีÉเหมาะสมั  มคีวามพร้อมใน

การศกึษาระดบัสงูขึÊนไป การจดัการส่วนนีÊ โดยทั Éวไปเป็นความร่วมมอืระหวา่งพ่อ แม่ผูป้กครอง

สถานพฒันาเด็กปฐมวยั ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก เป็นต้น ส่วนเด็กในวยัเรียนทุกระดบัจะได้รบั

การศกึษาเพืÉอเป็นประโยชน์สาํหรบัการเตรยีมตวัระดบัพืÊนฐาน และเพืÉอมคีวามรู้ความสามารถ

ในการประกอบอาชพีการงานต่อไป 3) ให้โอกาสทางการศกึษา โดยเขา้ถึงผู้รบับรกิารทีÉไม่

สามารถเข้าร ับการศึกษาตามปกติทีÉมีอยู่หลากหลาย การจัดการศึกษาลักษณะนีÊ มุ่งไปทีÉ

ผูด้อ้ยโอกาสต่างๆไม่วา่จะเป็นผูท้ ีÉมฐีานะยากจน ผูท้ ีÉพลาดโอกาสไดร้บัการศกึษาในบางช่วงของ

ชวีติ ผูท้ ีÉมปีญหาทางด้านร่างกาย จติใจ หรอืสตปิญญา การจดัการศกึษาเช่นนีÊมกัดําเนินการั ั

โดยสถานศกึษาเฉพาะด้าน เช่น โรงเรยีนสอนคนตาบอด โรงเรียนศกึษาสงเคราะห์หรอืโดย

วธิกีารอืÉน นอกระบบและตามอธัยาศยั เช่น ศนูยก์ารเรยีนรู้การศกึษาในระบบทางไกล เป็นต้น 

4) ตอบสนองความตอ้งการทางการศกึษาระดบัสูงในเชงิคุณภาพ วตัถุประสงค์นีÊมุ่งส่งเสรมิให้

ประชาชนมโีอกาสได้พฒันาความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน เพืÉอประโยชน์ในการประกอบ

อาชพี ซึÉงอาจดาํเนินการโดยสถาบนัอุดมศกึษาทีÉเน้นการวเิคราะหว์จิยัระดบัสงู มุ่งคดิคน้เนืÊอหา

สาระทีÉแปลกใหม่จากเดมิ นอกจากนีÊยงัรวมถึงการฝึกอบรมเฉพาะทาง เช่น ด้านการเกษตร 

การอุตสาหกรรม วทิยาศาสตร์ สุขภาพ เป็นต้น มกัดําเนินการในรูปแบบการประชุมสมัมนา 

การฝึกอบรม การดูงาน การฝึกปฏบิตัเิฉพาะ 5) พฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคลให้เตม็ตาม

ความสามารถ และตอบสนองวสิยัทศัน์ในการพฒันาประเทศ วตัถุประสงค์ในการจดัการศกึษา

ขอ้นีÊ เน้นการพฒันามนุษยใ์นลกัษณะบรูณาการ คอืใหม้คีวามสมบรูณ์ครบถ้วนทุกด้าน ทั Êงทาง

ร่างกาย สตปิญญา คุณธรรม ความคดิ ความสาํนึก ความรบัผดิชอบ ซึÉงตามปกตคิวรเป็นหน้าทีÉั

ของสถานศกึษา แต่หากสถานศกึษาไม่สามารถดูแลให้ครบถ้วนได้ กต็้องจดัส่วนเสรมิเตมิใน

ลกัษณะการฝึกอบรมเฉพาะ การแทรกในกจิกรรมการเรยีนการสอนปกต ิหรอืการใช้สืÉอต่างๆ

ช่วยเสรมิ ยงัรวมไปถงึการพฒันาทกัษะและคุณภาพของผู้ทีÉทํางานแล้วหรอืผู้ทีÉผ่านการศกึษา

ตามกระบวนการปกต ิให้สามารถตดิตามความรู้ใหม่ๆ และวทิยาการทีÉมกีารเปลีÉยนแปลงได้

อยา่งต่อเนืÉอง 

  ปรชัญา เวสารชัช์ (2545, หน้า 1 - 8) กล่าวถึง การจดัการศึกษาโดยทั Éวไปมี

วตัถุประสงค์ 5 ประการ คอื 1)  ให้บรกิารทางการศกึษาทีÉสอดคล้องกบัความต้องการในการ

ดํารงชีวติ และการประกอบอาชีพ โดยถ่ายทอด หรือปลูกฝงเนืÊอหา ความรู้ความเข้ั าใจทีÉ

เหมาะสม วางตวัได้เหมาะสมในสงัคม มีความสามารถในการประกอบอาชีพตามความถนัด 

ความสนใจ โดยมี สถานศึกษาส่วนใหญ่ทีÉเรียกว่าโรงเรียน มหาวิทยาลัย ศูนย์การเรียน 

สถานศึกษาปฐมวยั ทําหน้าทีÉให้บรกิารทางการศกึษา  2) เตรียมเดก็ก่อนวยัเรยีนให้มคีวาม

พร้อมในการเรยีนรู้ และจดัให้เดก็ใน  วยัเรยีนได้รบัการศกึษาเพืÉอการเรยีนรู้ และการพฒันา

ตนเองอย่างต่อเนืÉอง โดยส่งเสรมิ เกืÊอหนุนให้เดก็ก่อนวยัเรียนขั ÊนพืÊนฐาน ได้มพีฒันาการทั Êง
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ร่างกาย เชาวน์ปญญา ความสนใจ ทีÉเหมาะสม มคีวามพร้อมในการศกึษาระดบัสูงขึÊนไป การั

จดัการส่วนนีÊโดยทั Éวไปเป็นความร่วมมอืระหวา่งพ่อแม่ ผูป้กครอง สถานพฒันาเดก็ปฐมวยั ศนูย์

พฒันาเดก็เลก็ เป็นต้น 3) ให้โอกาสทางการศกึษา โดยเขา้ถึงผู้รบับรกิารทีÉไม่สามารถเขา้รบั

การศกึษาตามปกต ิทีÉมอียูห่ลากหลาย มุ่งไปทีÉผูด้อ้ยโอกาสต่างๆ ไม่วา่จะเป็นผูท้ ีÉมฐีานะยากจน 

ผู้ทีÉพลาดโอกาส ได้ร ับการศึกษาในบางช่วงของชีวติ ผู้ทีÉมีปญหาทางร่างกาย จิตใจั  หรือ

สติปญญาั  การจดัการศึกษาเช่นนีÊมกัดําเนินการโดยสถานศึกษาเฉพาะด้าน เช่น โรงเรียน   

สอนคนตาบอด โรงเรยีนศกึษาสงเคราะห์ หรอืโดยวธิกีารอืÉนนอกระบบ และตามอธัยาศยั เช่น 

ศนูยก์ารเรยีนรู ้การศกึษาในระบบทางไกล เป็นต้น 4) ตอบสนองความต้องการทางการศกึษา

ระดบัสูงในเชงิคุณภาพเฉพาะด้าน เพืÉอประโยชน์ในการประกอบอาชีพ ซึÉงดําเนินการโดย

สถาบนัอุดมศกึษาทีÉดาํเนินการวเิคราะหว์จิยัระดบัสงู มุ่งคดิคน้เนืÊอหาสาระทีÉแปลกใหม่จากเดมิ 

ยงัรวมถงึการฝึกอบรมเฉพาะทาง เช่น   ดา้นการเกษตร การอุตสาหกรรม วทิยาศาสตรส์ุขภาพ 

เป็นต้น มกัดําเนินการในรูปแบบประชุมสมัมนา การฝึกอบรม การดูงาน การฝึกปฏบิตักิาร

เฉพาะ เป็นต้น  5)  พฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคลให้เต็มความสามารถ และตอบสนอง

วิส ัยทัศน์ในการพัฒนาประเทศ เน้นการพัฒนามนุษย์ในลักษณะบูรณาการ  คือ ให้ม ี          

ความสมบูรณ์ครบถ้วนทุกด้าน ทั Êงร่างกาย สติปญญา คุณธรรมั  ความคิด ความสํานึก        

ความรบัผดิชอบ เป็นหน้าทีÉของสถานศกึษาต้องจดัให้ แต่หากสถานศกึษาไม่สามารถดูแลได้

ครบถ้วนได ้กต็อ้งจดัเสรมิเตมิใหใ้นลกัษณะการฝึกอบรมเฉพาะ การแทรกในกจิกรรมการเรยีน

การสอนปกต ิหรอืใชส้ืÉอต่างๆ ช่วยเสรมิ 

  จากทีÉกล่าวมาสรุปไดว้า่ วตัถุประสงค์ของการจดัการศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน เป็นตวัวดั

ความสามารถในการจดัการของผู้บรหิาร จงึเป็นเรืÉองจําเป็นทีÉผู้บรหิารต้องกําหนดเกณฑ์จาก

วตัถุประสงคท์ีÉระบุ และผูบ้รหิารตอ้งไดร้บัการประเมนิตามเปาหมาย้  และวตัถุประสงคท์ีÉกําหนด 

เพืÉอให้สอดคล้องกับความต้องการในการดํารงชีวิต และการประกอบอาชีพ ซึÉงกําหนด

วตัถุประสงคไ์ว ้4 ประการ ดงันีÊ คอื 1) ความเสมอภาค และบรูณาการสทิธ ิและความเท่าเทยีม

ทางการศกึษา 2) คุณภาพของการศกึษาเน้นการเรยีนรูเ้พืÉอชวีติ 3) การศกึษากบัการพฒันาเดก็

เน้นกระบวนการพฒันาศกัยภาพให้ถึงขดีสุด และ 4) เอกลกัษณ์ทางวฒันธรรมเน้นการเปิด  

โลกทศัน์ของเดก็ดา้นวฒันธรรม 

 

ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

 1.  ความหมายของภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

  วรรณดี ชูกาล (2549, หน้า 8)  กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง หมายถึง

ความสามารถของผู้บรหิารในการยกระดบัแรงจูใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามมคีวามต้องการ

สงูขึÊนกวา่ทีÉเป็นอยูแ่ละเหน็คุณค่าตลอดจนการทีÉจะบรรลุวตัถุประสงค์โดยไม่คํานึงถึงประโยชน์

ของส่วนตวั 



  

16 

  นิตย ์ สมัมาพนัธ ์(2546, หน้า 54)  กล่าววา่ ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง หมายถึง 

พฤตกิรรมของผูนํ้าทีÉสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจใหบุ้คคลจาํนวนมากลงมอืทาํมากกวา่เดมิจนไต่

ระดบัขึÊนสู่เพดานการปฏบิตังิานทีÉสงูขึÊน 

  สุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์ (2548, หน้า 374)  กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

หมายถงึ  พฤตกิรรมทีÉผูนํ้าสามารถทาํใหผู้ต้ามเกดิแรงจงูใจทีÉจะใชค้วามพยายามในการทํางาน

เพิÉมขึÊนจากปกตโิดยทีÉผูนํ้าจะเปลีÉยนแปลงความพยายามของผูต้ามใหส้งูขึÊนจากความพยายามทีÉ

คาดหวงั และผูนํ้าแสดงบทบาทใหผู้ต้ามมคีวามรูส้กึไวว้างใจ ยนิด ีจงรกัภกัด ีและนบัถอื 

  ธวชั  บุญยมณี (2550, หน้า 145)  กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง หมายถึง 

บุคคลหรอืกลุ่มทีÉรบัผดิชอบเปลีÉยนแปลงแบบแผนพฤตกิรรมทีÉเป็นอยู่ของบุคคลอืÉนหรอืระบบ

สงัคม ตวัแทนการเปลีÉยนแปลงจะทาํใหส้ิÉงต่างๆเกดิขึÊนและภาระงานของผูบ้รหิารทุกคนต้องถือ

วา่ตนเองอยูใ่นฐานะตวัแทนการเปลีÉยนแปลงดว้ย 

  เสนาะ  ตเิยาว ์(2551, หน้า 204) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง หมายถึง 

พฤตกิรรมของผูนํ้าทีÉเปลีÉยนแปลงคนอืÉนโดยอาศยัความสมัพนัธร์ะหวา่งผูนํ้ากบัผูต้าม กบัผู้นําทีÉ

สามารถเปลีÉยนแปลงค่านิยม ความเชืÉอ และความตอ้งการของผูต้ามใหเ้ป็นไปในทางทีÉดขี ึÊนเป็น

การเปลีÉยนแปลงทีÉมสี ิÉงใหม่เกดิขึÊน 

  แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า ภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง หมายถงึ พฤตกิรรมทีÉสามารถกระตุน้ความรูส้กึดา้นอารมณ์ของผูต้ามใหส้งูขึÊนเกดิ

การเปลีÉยนแปลงและผกูพนัต่อผูนํ้า 

  คุค, ฮนัซาเกอร์, และคอฟเฟย ์(Cook, Hunsaker, & Coffey, 1997, p. 481)  

กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง หมายถึง พฤตกิรรมของผู้นําซึÉงเตมิพลงัให้แก่บุคคลอืÉน

ด้วยวสิ ัยทศัน์และกลยุทธ์ทีÉจะทําให้องค์การมีชีวิตและความสําคัญขึÊนมาใหม่ภายใต้การ

เปลีÉยนแปลง 

  ยลูค์ (Yukl, 1998, p. 20)  กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง หมายถึง 

พฤตกิรรมของผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงทีÉสรา้งความผกูพนัต่อจุดประสงคข์ององคก์าร และเพิÉมพลงั

อาํนาจใหแ้ก่ผูต้าม เพืÉอทีÉจะทาํใหป้ระสบผลสาํเรจ็ตามจุดประสงค ์

  เดสเลอร ์(Dessler, 1998, p. 202)  กล่าววา่ ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง หมายถึง 

กระบวนการการใช้อทิธพิลต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัในเรืÉองทศันคต ิและขอ้สมมตฐิานของ

สมาชิกขององค์การและต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัในเรืÉองทศันคติ และข้อสมมติฐานของ

สมาชกิขององคก์ารและต่อการสร้างความผูกพนัสําหรบัพนัธกจิ วตัถุประสงค์และกลยุทธ์ของ

องคก์าร 

  ลูเนนเบอร์ก, และ ออนสไตน์ (Lunenburg, & Ornstein, 2000, pp. 150-151)  

กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง หมายถึง เป็นพฤติกรรมของผู้นําทีÉกระตุ้นจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ระทาํมากกวา่ทีÉไดต้ั Êงความคาดหวงัไว ้
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  จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า  ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง  หมายถึง  การแสดงออก

ดา้นพฤตกิรรมของผูนํ้าโดยผูนํ้าจะมอีทิธพิลต่อผูร้่วมงาน คอยกระตุน้ และสรา้งแรงบนัดาลใจใน

การเปลีÉยนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงขึÊนจากความพยายามทีÉคาดหวงั เพืÉอก่อให้เกดิ

การเปลีÉยนแปลงตามจุดประสงค ์หรอืเปาหมายขององคก์ารทีÉวางไว ้้  

 2.  ความสาํคญัของภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

  ฐิติพร  ชมพูคํา (2548, หน้า 23) กล่าวว่า ความสําคัญของภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง คือ ผู้นําทีÉดีในองค์กรหนึÉงมีแนวโน้มทีÉจะให้ผลลพัธ์ทีÉดีก ับองค์กรนั Êนและจะ

ปรบัปรุงผลติผลในงาน ลดอตัราการเขา้ออกของพนักงาน ยกระดบัการบริการลูกค้า ทําให้

พนกังานมคีวามผกูพนักบัองคก์รในระดบัทีÉสงูขึÊน 

  ธวชั  บุญยมณี (2550, หน้า 178) กล่าวว่า ความสําคัญของภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง คอื ผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงจะมองไปขา้งหน้า ยอมรบัการเปลีÉยนแปลงและเปิดรบั

แนวคดิใหม่ ซึÉงจะทาํใหอ้งคก์ารปรบัตวัใหพ้น้กบัการเปลีÉยนแปลงและแรงกดดนัต่างๆ ได ้

  ภารดี  อนันต์นาวี (2551, หน้า 104) กล่าวว่า ความสําคัญของภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง คอื เป็นการตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ๆภายใต้การเปลีÉยนแปลงทีÉเกดิขึÊนอยู่

ตลอดเวลา ปญหาทีÉเกดิขึÊนบางอยา่งผูนํ้าอาจไม่เคยเผชญิมาก่อนั  

  แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าววา่ ความสาํคญัของ

ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง คือ การทีÉผู้นําแสดงบทบาทให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจยนิดี

จงรกัภกัดแีละนบัถอื ทาํใหผู้ต้ามกลายเป็นผูม้ศีกัยภาพใหค้วามสําคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ทีÉ

ตอ้งการทาํใหผู้ต้ามไม่คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนตน อุทศิตนเพืÉอองค์การ โดยกระตุ้นระดบัความ

ตอ้งการของผูต้าม 

  เดสเลอร์ (Dessler, 1998, p. 369)  กล่าวว่า ความสําคญัของภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง คอื ผูบ้รหิารจะใหค้าํแนะนําแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาเพืÉอทีÉจะจดัการกบัสถานการณ์ทีÉ

เป็นการทา้ทายองคก์ารใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ได ้

  ลูเนนเบอร์ก, และ ออนสไตน์ (Lunenburg, & Ornstein, 2000, p. 150)  กล่าวว่า 

ความสําคญัของภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง คือ ผู้นําจะจูงใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้ปฏิบตัิงาน

มากกวา่ทีÉคาดไวแ้ต่เดมิ 

  เซอร์เมอฮอร์น (Schermerhorn, 2002, p. 480)  กล่าวว่า ความสําคญัของภาวะ

ผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง คอื การทีÉผูนํ้าปรารถนาทีÉจะจดัการกบัความเสีÉยงและมคีวามคาดหวงัสิÉงทีÉ

อยูเ่หนือความคาดหวงัของคนอืÉน จงึสามารถทําสิÉงต่างๆให้เกดิขึÊนส่งเสรมิและสนับสนุนอย่าง

แขง็ขนัในการสรา้งสรรคแ์ละสรา้งผลงานทางนวตักรรม 

  จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า  ความสําคญัของภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง คอื การทีÉ

ผูนํ้าแสดงบทบาทใหผู้ต้ามมคีวามรูส้กึไวว้างใจยนิดจีงรกัภกัดแีละนบัถือ ทําให้ผู้ตามกลายเป็น
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ผูม้ศีกัยภาพให้ความสําคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ทีÉต้องการทําให้ผู้ตามไม่คํานึงถึงประโยชน์

ส่วนตน อุทศิตนเพืÉอองคก์าร โดยกระตุน้ระดบัความตอ้งการของผูต้าม 

 3.  คณุลกัษณะของผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

  ศิริพงศ์  พฤทธิ Íพันธ์ (2546, หน้า 5) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้ นําการ

เปลีÉยนแปลง คอื พฤตกิรรมผูนํ้าทีÉจะตอ้งมุ่งสรา้งองคก์รไปสู่ความเป็นเลศิ ลดความผดิพลาดใน

การปฏบิตังิาน และการนํากระบวนการบรหิารไปใช ้

  วนิดา  ศุกระมล (2546, หน้า 34)  กล่าววา่ คุณลกัษณะของผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

คอื การเป็นผูบ้รหิารโรงเรยีนยคุใหม่กบัความเป็นผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง จะต้องปรบัองค์การให้

เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนแปลงตลอดจนแกไ้ขปญหาทีÉจะเกดิขึÊนในอนาคตั  

  สมชาย  เทพแสง (2546, หน้า 34)  กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

คอื ผูนํ้าทีÉมลีกัษณะ 7 ประการ ดงันีÊ 1) ผูนํ้าควรมวีสิยัทศัน์ ผูนํ้าจะตอ้งสรา้งวสิยัทศัน์ ประกาศ

และกระจายวสิยัทศัน์แก่บุคลากรอยา่งทั Éวถงึ 2) ผูนํ้าสรา้งกระบวนการทศันใหม่ให้เกดิขึÊน โดย

เปลีÉยนความรู้สกึ ความนึกคดิพฤตกิรรมการเรยีนรู้สู่โลกดจิิตอล 3) ผู้นํามคีวามเตม็ใจทีÉจะ

เปลีÉยนแปลงโดยพรอ้มทีÉจะนําคอมพวิเตอร์มาใช้ประโยชน์ ต่อการบรหิารและการจดัการ 4) มี

การถ่ายโอน เปลีÉยนแปลง โดยยดึประเพณีวฒันธรรมแบบใหม่ โดยอาศยัการมสี่วนร่วมของ

บุคลากร โดยเฉพาะผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย 5) เป็นผู้ให้ความสําคญัต่อการเรียนรู้ โดยพฒันา

ศกัยภาพของตน และพฒันาองคก์ร 6) ผูนํ้าจะตอ้งมคีวามมุ่งมั Éนในการพฒันาตนเอง องคก์รและ

บุคลากร และ 7) ผู้นําควรใช้การฝึกอบรม การให้การศึกษาแก่บุคลากรทุกระดบัชั Êน เน้น

ประสทิธภิาพ ประสทิธผิลเป็นสาํคญั 

  วเิชียร  วิทยอุดม (2550, หน้า 482-484)  กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง คอื ผูนํ้าจะตอ้งมวีธิคีดิทีÉเก่งทีÉสุด และมทีกัษะความชาํนาญพเิศษ 

  เสนาะ  ตเิยาว ์(2551, หน้า 205) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

คอื ผูนํ้าจะตอ้งมลีกัษณะดงันีÊ 1) ใหผ้ลตอบแทนตามสถานการณ์  2) ให้การบรกิารในทางบวก 

โดยดจูากผลการปฏบิตังิานจรงิเทยีบกบัมาตรฐานในทางลบ คอื เขา้ไปแทรกแซงคนทีÉทํางาน

ไดผ้ลงานตํÉากวา่มาตรฐาน 3) ใหเ้สรภีาพเมืÉอมอบหมายความรบัผดิชอบให ้4) มบีารม ีมคีวามดี

ในตวัผูนํ้า 5) มแีรงบนัดาลใจทั Êงการพดู กริยิาการกระทาํใดๆใหผู้ป้ฏบิตังิานทุ่มเทใหก้บังานและ

องคก์าร 6) กระตุน้ใหค้ดิวธิกีารทาํงาน และ 7) ใหค้วามเอาใจใส่เหน็ความสาํคญัของทุกคน 

  แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าววา่ คุณลกัษณะของ

ผู้นําการเปลีÉยนแปลง คือ พฤตกิรรมทีÉผู้นํากระตุ้นความรู้สกึด้านอารมณ์ของผู้ตามให้สูงขึÊน

ก่อให้เกิดการเลียนแบบต่อผู้นํา ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม และผู้นําจะมองไป

ขา้งหน้า ยอมรบัความเปลีÉยนแปลง และเปิดรบัแนวคดิใหม่ เชืÉอมั Éนในความสามารถ คาดหวงัสิÉง

ทีÉอยู่เหนือความคาดหวงั โดยผู้นําจะแสดงพฤติกรรม 4 ด้าน ดงันีÊ 1) การใช้อทิธิพลด้าน
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อุดมการณ์ 2) การจงูใจดา้นแรงดลใจ 3) การกระตุน้การใช้ปญญาั  4) การมุ่งความสมัพนัธ์เป็น

รายคน 

  คอนเจอร์ (Conger, 1991, unpaged) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง คอื ผูนํ้าทีÉมลีกัษณะ 7 ประการ ดงันีÊ 1) มคีวามเชืÉอมั Éนในตวัเองสูง 2) มวีสิยัทศัน์ 

3) มคีวามสามารถในการสืÉอสารวสิยัทศัน์ 4) มคีวามเชืÉอมั ÉนเกีÉยวกบัวสิยัทศัน์  5) มพีฤตกิรรมทีÉ

แตกต่างจากธรรมดา 6) ถูกรบัรูใ้นสถานะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 7) มคีวามรบัรู้ต่อสถานการณ์

เรว็ 

  คุค,  ฮนัซาเกอร์, และคอฟเฟย ์(Cook, Hunsaker, & Coffey, 1997, pp. 484-

485)  กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง คอื ผู้นําทีÉมลีกัษณะผู้นํา 3 ประการ ดงันีÊ 

1) การสรา้งวสิยัทศัน์ซึÉงจะใหท้ศิทางต่อสมาชกิขององค์การ 2) การระดมความผูกพนัเป็นการ

ยอมรบัโดยบุคลากรทีÉจําทําให้วสิยัทศัน์ใหม่ทีÉวางไวใ้ห้เกดิผล และ 3) การเปลีÉยนแปลงเชิง

สถาบนั ผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงจะมองทั Êงระบบและยกระดบักระบวนการแกป้ญหาั  

  ฟูลแลน, และเจอร์เมน (Fullan, & Germain, 2006, p. 42) กล่าวว่า คุณลกัษณะ

ของผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง คอื ผูนํ้าจะตอ้งมกีารบรหิารความสมัพนัธใ์นดา้นต่อไปนีÊ 1) การสร้าง

แรงบนัดาลใจ ( inspirational) 2) การมอีทิธพิลต่อผู้อืÉน ( influence )  3) การพฒันาผู้อืÉน ( 

developing )  4) การเป็นตวัเร่งการเปลีÉยนแปลง ( changecatalyst ) 5) การบรหิารจดัการ

ความขดัแยง้ ( conflict management ) 6) การสร้างพนัธะความผูกพนั (building bonds) 7) 

การทาํงานร่วมกนัเป็นทมีและความร่วมมอืกนั ( teamwork and collaboration ) 

  จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า คุณลกัษณะของผู้นําการเปลีÉยนแปลง คอื พฤตกิรรมทีÉ

ผู้นํากระตุ้นความรู้สกึด้านอารมณ์ของผู้ตามให้สูงขึÊนก่อให้เกิดการเลียนแบบต่อผู้นํา ผู้นํามี

อทิธพิลต่อผู้ร่วมงานหรอืผู้ตาม และผู้นําจะมองไปข้างหน้า ยอมรบัความเปลีÉยนแปลง และ

เปิดรบัแนวคดิใหม่ เชืÉอมั Éนในความสามารถ คาดหวงัสิÉงทีÉอยู่เหนือความคาดหวงั โดยผู้นําจะ

แสดงพฤตกิรรม 4 ด้าน ดงันีÊ 1) การใช้อทิธพิลด้านอุดมการณ์ 2) การจูงใจด้านแรงดลใจ 3) 

การกระตุน้การใชป้ญญาั  4) การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

 4.  แนวคดทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงิ  

  วรรณด ี ชกูาล (2549, หน้า 60) กล่าววา่ ผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงจะมพีฤตกิรรมการ

สรา้งและการตดิต่อสืÉอสารวสิยัทศัน์ ซึÉงพฤตกิรรมนีÊทาํใหผู้นํ้ามาสารถนําองคก์ารบรรลุผลสาํเรจ็

ตามเปาประสงคภ์ายใตบ้รบิทแห่งการเปลีÉยนแปลง้   

  ทองใบ  สุดชาร ี(2551, หน้า 105-108) กล่าววา่ ทฤษฎภีาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

ของภาวะผู้นําในปจจุบนั ผู้นําจะต้องมุ่งเน้ั นการปรบัภาวะผู้นําให้เอืÊอต่อการมสี่วนร่วมในการ

ตดัสินใจทีÉเกิดขึÊนจากผู้ใต้บงัคบับญัชา และเปิดโอกาสให้มีอสิระในการทํางานมากขึÊนเพืÉอ

ตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ๆม ี4 รปูแบบ คอื 1) ภาวะผูนํ้าแบบปฏริปู สาระสาํคญัของทฤษฎี

นีÊชีÊให้เห็นว่า ความสําเร็จในการสร้างแรงจูงใจขององค์การ เกิดขึÊนเนืÉองจากความเชืÉอของ
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บุคคลากรทีÉเชืÉอมั Éนต่อองคก์าร ตลอดจนเกดิความภาคภูมใิจในค่านิยมเกีÉยวกบัความเป็นธรรม

และความมศีกัดิ Íศร ี 2) ภาวะผู้นําแบบผู้สอนงาน ผู้บรหิารจะทําการวเิคราะห์พฤตกิรรมทีÉไม่

เหมาะสมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้หาวธิกีารใหค้าํแนะนําแก่ผูใ้ตใ้นการแกไ้ขปรบัปรุงพฤตกิรรม  

3) ภาวะผูนํ้าเหนือผูนํ้า คอื ความสามารถในการสอนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามคีวามสามารถในการ

ตดิตามวธิกีารของผู้ใต้บงัคบับญัชาแต่ละคนพร้อมกบัสามารถกระทํากจิกรรมต่างๆได้อย่างมี

รปูธรรมและดาํเนินการไดอ้ยา่งอสิระ ขจดัความคดิในทางไม่ดต่ีอองค์การสร้างความเชืÉอมั Éนใน

ตนเองใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 4) ภาวะผูนํ้าแบบผูป้ระกอบการ ผู้นําทฤษฎีนีÊมคีวามสําคญั

ต่อองค์การในการแก้ปญหาวกิฤติจะต้องดําเนินการราวกบัว่าเขาเป็นผู้ทีÉมีความเสีÉยงทางั

การเงนิสงูในการลงทุน แต่กอ็าจทาํกาํไรไดอ้ยา่งสงูหากอกีฝายเกดิกา่ รพ่ายแพ้ ความผดิพลาด

ทีÉเกดิขึÊนแต่ละครั Êงถอืวา่มคีวามสาํคญัต่อองคก์าร 

  แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะ

ผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงเป็นกระบวนการทีÉผู้นํามอีทิธพิลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลีÉยนแปลง

ความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึÊนกว่าความพยายามทีÉคาดหวงั  พัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดบัทีÉสูงขึÊนและศกัยภาพมากขึÊนทําให้เกิดการ

ตระหนกัรูใ้นภารกจิและวสิยัทศัน์ของทมีและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้

ไกลเกนิกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรอืสงัคม ซึÉงกระบวนการทีÉ

ผูนํ้ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานหรอืผูต้ามนีÊจะกระทาํโดยผ่านองค์ประกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ด้าน 

คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงจูงใจ การกระตุ้นการใช้ปญญา และการมุ่งั

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

  คุค,  ฮนัซาเกอร์, และคอฟเฟย ์(Cook, Hunsaker, & Coffey, 1997, pp. 484-

485)  กล่าว่า ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง ผู้นําจะต้องใช้กลยุทธ์เชงิพฤตกิรรมในการ

เปลีÉยนแปลงองค์การมี 3 ประการ คือ 1) การสร้างวสิยัทศัน์ซึÉงจะให้ทิศทางต่อสมาชกิของ

องคก์าร 2) การระดมความผกูพนัเป็นการยอมรบัโดยบุคลากรทีÉจะทําให้วสิยัทศัน์ใหม่ทีÉวางไว้

ให้เกดิผล 3) การเปลีÉยนแปลงเชงิสถาบนั ผู้นําการเปลีÉยนแปลงจะมองทั Êงระบบและยกระดบั

กระบวนการแกป้ญหาั  

  แบส (Bass, 1999, pp. 207-213)  กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงทีÉ

พฒันาขึÊนจากแนวคิดของเบรินส์ได้วเิคราะห์องค์ประกอบของผู้นําการเปลีÉยนแปลงพบว่า 

องค์ประกอบในการแสดงภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงม ี3 องค์ประกอบ คอื 1) การสร้างบารม ี  

2) การคาํนึงถงึความเป็นปจเจกบุคคล และ ั 3) การกระตุน้ทางปญญาั  

  นอร์ทเฮ้าส์ (Northouse, 2003, pp. 174-175)  กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลง แบ่งออกเป็น 2 ทฤษฎ ีคอื ภาวะผูนํ้าแบบเปลีÉยนสภาพ แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ

คอื 1) การใชอ้ทิธพิลดว้ยอุดมการณ์ 2) การจงูใจด้วยแรงดลใจ 3) การกระตุ้นด้วยปญญาั  และ

4) การมุ่งความสาํคญัเป็นรายบุคคล ส่วนภาวะผู้นําแบบแลกเปลีÉยน แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ 
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คอื 1) การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 2) การบรหิารแบบวางเฉย  3) การบรหิารแบบวางเฉยเชงิ

รบั  

  จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า  ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง เป็นกระบวนการทีÉ

ผูนํ้ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานและผูต้ามโดยเปลีÉยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานและผู้ตามให้

สูงขึÊนกว่าความพยายามทีÉคาดหวงั พฒันาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดบัทีÉ

สูงขึÊนและศกัยภาพมากขึÊนทําให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกจิและวสิยัทศัน์ของทีมและของ

องคก์าร จงูใจใหผู้ร้่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกนิกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์

ของกลุ่มองคก์ารหรอืสงัคม ซึÉงกระบวนการทีÉผู้นํามอีทิธพิลต่อผู้ร่วมงานหรอืผู้ตามนีÊจะกระทํา

โดยผ่านองคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ดา้น ดงันั Êน ผูว้จิยัจงึเลอืกใชแ้นวคดิของแบส, และอโว

ลโิอ  (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20) ซึÉงประกอบไปด้วย 4 ด้าน คอื การมอีทิธพิลเชงิ

อุดมการณ์ การสรา้งแรงจงูใจ การกระตุน้การใชป้ญญา และการมุ่งควั ามสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

 

ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงตามแนวคดของแบสิ , และ อโวลโอิ  

 1.  การมีอทธพลเชงอดุมการณ์ิ ิ ิ  

  1. 1 ความหมายของการมีอทธพลเชงอดุมการณ์ิ ิ ิ  

   สุทธิโชค  วรานุสนัติกุล (2542, หน้า 282) กล่าวว่า การมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณ์   หมายถึง  การทีÉผู้นําแสดงตนเป็นตวัอย่างทีÉด ี ผู้นําแสดงให้เหน็ว่ามคีวามวริยิะ

บากบั Éนไม่ย่อท้อเพืÉอให้บรรลุเปาหมายให้ได้  มคีวามเชืÉอมั ÉนในการกระทําเพืÉอมุ่งไปสู่อนาคต้

ตามวสิยัทศัน์ 

   สุรพล  พุฒคํา (2547, หน้า 33) กล่าวว่า การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

หมายถงึ  การสรา้งความไวว้างใจ เอาใจใส่กบัผูต้ามในอนัทีÉจะใหเ้กดิการยอมรบัเบืÊองตน้ต่อการ

เปลีÉยนแปลงในการทาํงานของทั Êงบุคคลและองคก์าร 

   วโิรจน์  สารรตันะ (2548, หน้า 41-48) กล่าววา่ การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์    

หมายถึง  กระบวนการของผู้นําในการสืÉอสารความคิดเพืÉอให้ได้การยอมรบัและมีแรงจูงใจ 

เพืÉอให้ได้รบัการสนับสนุนจากผู้ตามในการนําความคิดนั Êนไปสู่การปฏิบัติ เพืÉอให้เกิดการ

เปลีÉยนแปลง  

   สุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์ (2548, หน้า 370)  กล่าวว่า การมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณ์    หมายถงึ  การทีÉผูนํ้ามอีทิธพิลอยา่งมากในการจงูใจผูต้าม ส่งผลให้ผู้ตามเตม็ใจทีÉ

จะปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ทีÉผูนํ้ากาํหนดไว ้

   วเิชยีร วทิยอุดม (2550, หน้า 152) กล่าวว่า การมอีิทธพิลเชงิอุดมการณ์  

หมายถงึ การมวีสิยัทศัน์และมคีวามเขา้ใจตระหนกัในภารกจิทีÉไดร้บับุคคลทีÉผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้

การยกยอ่งนบัถอืและใหค้วามเชืÉอถอื 
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   แคสท์, และคาน (Katz, & Kahn, 1966, p. 213) กล่าวว่า การมอีทิธพิลเชงิ

อุดมการณ์  หมายถงึ ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลตั Êงแต่สองคนขึÊนไปซึÉงคนหนึÉงกระทาํการอยา่ง

ใดอยา่งหนึÉงเพืÉอเปลีÉยนพฤตกิรรมของอกีคนหนึÉงใหก้ระทาํไปในทางทีÉก่อใหเ้กดิผลทีÉตั Êงใจไว ้

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า การมี

อทิธิพลเชิงอุดมการณ์  หมายถึง การทีÉผู้นําแสดงรูปแบบตามบทบาทสําหรบัผู้ตามทําให้

กลายเป็นแหล่งความยนิดขีองผูต้าม ผูนํ้าทาํใหผู้ต้ามมคีวามภมูใิจ จงรกัภกัด ีและเชืÉอถือในตวั

ผูนํ้า 

    คอนเกอร ์ (Conger, 1991, unpaged) กล่าววา่ การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์  

หมายถึง การทีÉผู้นํามีเปาหมายสูงในเชิงอุดมการณ์ทีÉต้องการบรรลุและมีความผูกพันต่อ้

เปาหมายอย่างลกึ  ผู้นําเหล่านีÊจะถูกรบัรู้ในฐานะทีÉมวีธิคีดิและแนวทางปฏบิตัิ้ ขดัแยง้หรอืไม่ 

สอดคล้องกบัทิศทางกระแสหลกัและมีความเชืÉอมั Éนในตนเองสูง ตลอดจนเป็นผู้นําแห่งการ

เปลีÉยนแปลงโครงสรา้งเก่ามากกวา่เป็นผูจ้ดัการทีÉตอ้งรกัษาสมรรถภาพเดมิไว ้

    จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์  หมายถึง การทีÉผู้นํา

แสดงอทิธพิลจงูใจดว้ยการพดูหรอืแสดงออกใหเ้กดิจนิตนาการ  การสรา้งแรงจงูใจภายในทําให้

ผูต้ามเปลีÉยนทศันคตแิละแนวทางปฏบิตัไิปสู่เปาหมายทีÉผูนํ้าตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ้  

  1.2 ความสาํคญัของการมีอทธพลเชงอดุมการณ์ิ ิ ิ  

   สุทธิโชค  วรานุสนัติกุล (2542, หน้า 282) กล่าวว่า ผู้นําทีÉมอีิทธิพลเชิง

อุดมการณ์หรอืผู้นําบารม ี หรอืการใช้อทิธพิลของอุดมคต ิจะทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามอีารมณ์

ร่วมกบัการเสยีสละ และทาํใหเ้กดิความเชืÉอมั Éนและเตม็ใจทีÉจะทาํตามผูนํ้า 

   สุรพล  พุฒคาํ (2547, หน้า 33) กล่าวว่า  ผู้นําทีÉมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์จะ

มาจากพฤตกิรรมผู้นําแบบการเปลีÉยนแปลงทีÉกําหนดรูปแบบพฤตกิรรมการทํางานของผู้ตาม 

ถ้าผูต้ามขาดความไวว้างใจในขอ้ผกูพนัของผูนํ้าเสยีแลว้ ความพยายามในการเปลีÉยนแปลงและ

ชีÊนําภารกจิขององคก์ารกจ็ะพบแต่การต่อตา้น 

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า ผู้นําทีÉมี

อทิธพิลเชงิอุดมการณ์จะสรา้งความเชืÉอมั Éนในตวัเองของผูนํ้าจะเพิÉมความไวว้างใจของผู้ตามต่อ

การตดัสนิใจของผูนํ้าดว้ย ผูม้อีทิธพิลมคีวามสมัพนัธก์บัการทํางานและพนัธกจิของกลุ่มในการ

ยดึถอืค่านิยม ความคดิ ปณิธานใหเ้ป็นไปตามวฒันธรรมขององคก์าร 

   ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 2001, p. 415)  กล่าววา่ ผูนํ้าทีÉมอีทิธพิล

เชงิอุดมการณ์หรอืความเสน่หาจะไดร้บัความเลืÉอมใส เคารพนบัถอืและเชืÉอถอืไวว้างใจผู้ตามจะ

แสดงตวักบัผูนํ้าและเลยีนแบบผูนํ้า 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า ความสําคญัของการมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ คือ 

ผูนํ้าทีÉมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์จะสรา้งความเชืÉอมั Éนในตวัเองของผูนํ้าจะเพิÉมความไวว้างใจของผู้
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ตามต่อการตดัสนิใจของผูนํ้าดว้ย ผูม้อีทิธพิลมคีวามสมัพนัธก์บัการทาํงานและพนัธกจิของกลุ่ม

ในการยดึถอืค่านิยม ความคดิ ปณิธานใหเ้ป็นไปตามวฒันธรรมขององคก์าร 

  1.3 คณุลกัษณะของผู้นําทีÉมีอทธพลเชงอดุมการณ์ิ ิ ิ  

   ชรตัน์  จนีขาวขาํ (2547, หน้า 28) กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมอีทิธพิล

เชงิอุดมการณ์  คอื การทีÉผูบ้รหิารโรงเรยีนมเีปาหมายชดัเจนในการทํางาน มลีกัษณะเป็นมติร้

ใจดีและเป็นกนัเอง ปฏิบตัต่ิอเพืÉอนร่วมงานโดยยดึหลกัธรรมทางศาสนา เป็นแบบอย่างแก่

ผู้ร่วมงาน ทําให้ผู้ร่วมงานนับถือผูกพนัเกดิความจงรกัภกัดี อยากอุทศิตนทํางาน และยดึถือ

ค่านิยมตามอยา่งทีÉผูบ้รหิารสถานศกึษากระตุน้ และเรา้ให้ผู้ร่วมงานเกดิแรงจูงใจและเกดิความ

ตอ้งการทีÉจะกระทาํสิÉงใดๆเพืÉอให้งานสําเรจ็และการทําให้เพืÉอร่วมงานรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่ามี

ความสามารถและอยากปฏบิตัใิหเ้ป็นไปตามทีÉผูบ้รหิารสถานศกึษาคาดหวงัไว ้

   สุเทพ  พงศ์ศรวีฒัน์ (2548, หน้า 373) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมี

อทิธพิลเชงิอุดมการณ์  คอื พฤตกิรรมทีÉผูนํ้าแสดงออกด้วยแบบตวัอย่างบทบาททีÉเขม้แขง็ให้ผู้

ตามมองเหน็เมืÉอผู้ตามรบัรู้พฤตกิรรมดงักล่าว กจ็ะเกดิการลอกเลยีนแบบพฤตกิรรมทีÉเกดิขึÊน 

ผู้นําจะมกีารประพฤตปิฏบิตัทิีÉมมีาตรฐานทางศีลธรรมและจรยิธรรมสูง จนเกดิการยอมรบัว่า

เป็นสิÉงทีÉถูกตอ้งดงีาม จงึไดร้บัการนบัถอือยา่งลกึซึÊงจากผูต้ามและได้รบัความไวว้างใจอย่างสูง

อกีดว้ย ผู้นําสามารถทําหน้าทีÉให้วสิยัทศัน์และสร้างความเขา้ใจต่อเปาหมายของพนัธกจิแก่ผู้้

ตาม 

   ศศทิพิ  ทพิโม (2552, หน้า 37) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมอีทิธพิล

เชงิอุดมการณ์  คอื ผูนํ้าทีÉจะชกัจงู เกลีÉยกล่อม กระตุน้ความสนใจผูต้ามใหเ้กดิขึÊน ผูนํ้าจะต้องมี

พฤติกรรมในการทํางานร่วมกนักบัผู้ตาม มีการยอมรบั เคารพและเชืÉอถือในผู้ตาม จะมีการ

ตดัสนิใจร่วมกนัระหวา่งผูนํ้ากบัผูต้าม 

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า  

คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์  คอื ลกัษณะของผูนํ้าทีÉทําให้เกดิอารมณ์กระตุ้น

จงูใจไม่ใหเ้หน็ผลประโยชน์ส่วนตน แต่อุทศิตนเพืÉอทมีงานเหน็คุณค่าของผลการปฏบิตังิานเป็น

พเิศษ 

   เวบ็สเตอร์ (Webster,1998, p. 35)  กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมี

อทิธพิลเชงิอุดมการณ์  คอื ผู้นําสามารถมองเหน็ได้จากปฏกิริยิาโต้ตอบของผู้ตาม  ซึÉงได้แก่ 

การทีÉผูต้ามเกดิความนบัถอื รกัใคร่ ยกยอ่ง นิยมชมชอบ ให้ความไวว้างใจ เลืÉอมใสศรทัธาและ

ใหค้วามกลวั 

   ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 2001, p. 415)  กล่าวว่า คุณลกัษณะ

ของผูนํ้าทีÉมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์  คอื การทีÉผูนํ้าแสดงใหเ้หน็ถงึมาตรฐานในระดบัสงูของความ

ประพฤตทิางดา้นศลีธรรมและจรยิธรรมร่วมดาํเนินการในภาวะเสีÉยงกบัผู้ตาม เนืÉองจากการตั Êง

เปาประสงคแ์ละทาํใหส้าํเรจ็ตามเปาประสงค ์กา้ ้ รมุ่งคาํนึงถงึความตอ้งการทั ÊงหมดของบุคคลอืÉน
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และการใชพ้ลงังานทีÉจะขบัเคลืÉอนปจเจกชนหรอืกลุ่มใหไ้ดร้บัความสาํเรจ็ตามวสิยัทศัน์  พนัธกจิั

และเปาประสงคข์องส่วนร่วม้  

   ฟูลแลน, และเจอร์เมน (Fullan, & Germain, 2006, p. 42)  กล่าวว่า 

คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์  คอื ตวับ่งชีÊผูนํ้าทีÉมอีทิธพิลเหน็ได้ตั Êงแต่การรู้ว่า

จะใช้วธิีใดในการดึงดูดใจผู้ฟงไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลสําคญัเข้ามาร่วมกลุ่มและการสร้างั

เครอืขา่ยในการช่วยเหลอืสนบัสนุนเมืÉอเกดิความคดิรเิริÉม และรูจ้กัหวา่นลอ้ม ชกัจงูและทาํใหค้น

คลอ้ยตามได ้

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า  คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

ประกอบดว้ย 1) มอีทิธพิลในการจงูใจผูต้าม 2) แสดงตนเป็นตวัอยา่งทีÉด ี3) ทาํให้ผู้ตามมคีวาม

ภมูใิจ จงรกัภกัด ี4) จงูใจผูต้ามดว้ยการพดูหรอืการแสดงออก 5) ผูนํ้ามคีวามเชืÉอมั Éนในตวัเอง 

6) พฤตกิรรมทีÉแสดงออกด้วยบทบาททีÉเขม้แขง็ 7) การทีÉผู้นําอุทศิตนเพืÉอทมีงาน 8) สร้าง

เครอืขา่ยในการช่วยเหลอืและสนบัสนุน 

 2.  การสร้างแรงดลใจ 

  2.1 ความหมายของการสร้างแรงดลใจ 

   สุทธิโชค วรานุสนัติกุล (2542, หน้า 277)  กล่าวว่า การสร้างแรงดลใจ 

หมายถงึ ความสามารถในการสรา้งแรงบนัดาลใจเป็นผลจากการทีÉผู้นําแสดงอทิธพิลชกัจูงใจผู้

ตาม และผูต้ามแสดงพฤตกิรรมสนองการชกัจงูนั Êนภายใตส้ถานการณ์อยา่งหนึÉง 

   ณรงค์วิทย์ แสงทอง (2546, หน้า 163) กล่าวว่า การสร้างแรงดลใจ 

หมายถงึ วธิกีารใดๆทีÉสามารถดงึเอาศกัยภาพของคนทีÉยงัเหลอือยูอ่อกมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อ

ผูร้่วมงานและองคก์รใหม้ากทีÉสุด 

   เสนาะ ติเยาว์ (2551, หน้า 208) กล่าวว่า การสร้างแรงดลใจ หมายถึง 

ความเตม็ใจทีÉจะทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ทีÉจนงานขององค์การบรรลุเปาหมาย โดยการ้

ทุ่มเทนั ÊนเพืÉอสนองความตอ้งการของผูนํ้า 

   จนัทรานี สงวนนาม (2551, หน้า 252) กล่าววา่ การสรา้งแรงดลใจ หมายถงึ 

แรงจงูใจทีÉมสี่วนเกีÉยวขอ้งกบัความตอ้งการแรงขบั ซึÉงเกดิขึÊนภายในตวับุคคล ส่วนเครืÉองล่อหรอื

สิÉงจงูใจ เกดิจากแรงจงูใจภายนอก   

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า การสร้าง

แรงดลใจ หมายถงึ พฤตกิรรมของผูนํ้าทีÉเกีÉยวกบัการสืÉอสารเพืÉอดงึดูดใจสู่วสิยัทศัน์ โดยการใช้

สญัลกัษณ์เพืÉอใหเ้กดิการใชค้วามพยายามของผูต้ามสูงขึÊน และการทีÉผู้นําแสดงแบบอย่างแก่ผู้

ตาม  

   จดูทิ (Judith, 1990, p. 423) กล่าววา่ การสร้างแรงดลใจ  หมายถึง  ความ

เตม็ใจทีÉจะทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ทีÉจนงานขององคก์ารบรรลุเปาหมาย โดยการทุ่มเทนั Êน้

เพืÉอสนองความตอ้งการของผูนํ้า 
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   คอนเกอร์  (Conger, 1991, pp.31-45)  กล่าวว่า การสร้างแรงดลใจ  

หมายถงึ  ความสามารถในการทีÉคนธรรมดาจะทาํสิÉงทีÉเหนือธรรมดาไดใ้นภาวะลาํบาก 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า  การสร้างแรงดลใจ หมายถึง  การทีÉผู้นําสร้าง

แรงจูงใจภายในของผู้ตามด้วยวธิกีารต่างๆเพืÉอให้ผู้ตามเตม็ใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามอย่าง

เตม็ทีÉจนงานขององค์การบรรลุเปาหมาย ด้วยการพูดให้เกดิจนิตภาพ  อารมณ์ร่วม  เลืÉอมใส้

ศรทัธา  เหน็ดงีามดว้ย และสามารถดงึศกัยภาพของผูต้ามทีÉเหลอืออกมาใชเ้พืÉอใหเ้กดิประโยชน์

สงูสุดต่อผูร้่วมงานและองคก์าร 

  2.2 ความสาํคญัของการสร้างแรงดลใจ 

   วจิติร อาวะกุล (2542, หน้า 234) กล่าววา่ ความสาํคญัของการสร้างแรงดล

ใจ เป็นทั Êงศาสตร์และศลิป คอื ต้องอาศยัความรู้ทางจติวทิยาและต้องใช้ศลิปะในการสอน์  ทํา

ความเขา้ใจ เกลีÊยกล่อม โน้มน้าวจติใจใหผู้ถู้กจงูใจคลอ้ยตาม 

   ณรงคว์ทิย ์แสงทอง (2546, หน้า 163 - 164) กล่าวว่า ความสําคญัของการ

สรา้งแรงดลใจ เป็นภารกจิหลกัของผู้บรหิารในปจจุบนั จะต้องเปลีÉยนจากการบรหิารงานไปสู่ั

การบริหารคนมากขึÊน เพราะเทคโนโลยีและความสามารถของคนจะทําให้ใช้เวลาในการ

บรหิารงานน้อยลง และสิÉงสาํคญัทีÉจะบรหิารคนเก่งๆใหท้าํงานกบัเราได ้คอื การบรหิารแรงจงูใจ

ของคน โดยเฉพาะการบรหิารแรงจงูใจเชงิรุก 

   สุรพล  พุฒคาํ (2547, หน้า 33) กล่าววา่ ความสาํคญัของการสรา้งแรงดลใจ

จะทําให้ผู้ตามได้พบกบัจิตวญิญาณของทมีงาน ความกระตอืรือร้น ความร่าเริงแจ่มใส การ

ผูกพนักบัเปาหมาย การปรากฏวสิยัทศัน์ร่วม และการทํางานประสานกนัระหว่างกลุ่มหรือ้

องคก์าร 

   จนัทรานี สงวนนาม (2551, หน้า 252) กล่าวว่า ความสําคญัของการสร้าง

แรงดลใจ คือ การทีÉผู้นําสามารถให้บุคคลในองค์การเกิดความร่วมมือกันทํางานอย่างมี

ประสทิธิภาพเพืÉอบรรลุผลสมัฤทธิ ÍทีÉพงึปรารถนา วธิกีารทีÉผู้นําองค์การจะผสมผสานจติใจให้

ผูร้่วมงานเกดิความร่วมมอืร่วมใจกนัมหีลายวธิ ี

   เฮ้าส์, และมเิชล (House, & Mitchell, 1977, pp. 194-205) กล่าวว่า 

ความสาํคญัของการสรา้งแรงดลใจเป็นปฏสิมัพนัธ์พเิศษระหว่างผู้นํากบัผู้ตามด้วยการทีÉผู้ตาม

เชืÉอวา่ความคดิของผูนํ้านั Êนถูกต้องทีÉสุด และยอมรบัผู้นําอย่างไม่มขีอ้กงัขา มคีวามรู้สกึนับถือ

ผูนํ้าอยา่งมาก มอีารมณ์ความรู้สกึร่วมในภารกจิองค์การ ตั Êงเปาหมายไวสู้ง และเชืÉอว่าตนเอง้

สามารถมสี่วนทาํใหอ้งคก์ารบรรลุภารกจิได ้

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า 

ความสําคญัของการสร้างแรงดลใจ จะทําให้ผู้ตามเกิดความยดึมั Éนและร่วมมือปฏิบตัิตาม

วสิยัทศัน์ขององค์การ และนําไปสู่เปาหมายโดยไม่คํานึงถึงประโยชน์ส่วนตน ซึÉงผู้นําจะช่วย้
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ส่งเสริมการทํางานเป็นทีม และเห็นว่าเปาหมายและผลงานนั Êนจําเป็นต้องมีการปรบัปรุง้

เปลีÉยนแปลงตลอดเวลา ทาํใหอ้งคก์ารเจรญิกา้วหน้าและประสบผลสาํเรจ็ 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า ความสําคญัของการสร้างแรงดลใจ คอื จะทําให้ผู้

ตามเกดิความยดึมั Éนและร่วมมอืปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ขององค์การ และนําไปสู่เปาหมายโดยไม่้

คาํนึงถงึประโยชน์ส่วนตน ซึÉงผู้นําจะช่วยส่งเสรมิการทํางานเป็นทมี และเหน็ว่าเปาหมายและ้

ผลงานนั Êนจําเป็นต้องมกีารปรบัปรุงเปลีÉยนแปลงตลอดเวลา ทําให้องค์การเจรญิก้าวหน้าและ

ประสบผลสาํเรจ็ 

  2.3 คณุลกัษณะของผู้นําทีÉมีการสร้างแรงดลใจ 

   ณรงคว์ทิย ์แสงทอง (2546, หน้า 161-163) กล่าววา่ คุณลกัษณะของผู้นําทีÉ

มกีารสรา้งแรงดลใจ คอื สอนใหล้กูน้องหลอกตนเองเพืÉอหลอกให้คนดงึเอาศกัยภาพออกมาใช้

อยา่งเตม็ทีÉ การสร้างแรงจูงใจภายในตนเองแบบแยกส่วน เช่น บางคนทํางานเพราะเงนิ บาง

คนทาํงานเพราะอยากไดช้ืÉอเสยีง และการสรา้งแรงจงูใจชีÊนําเปาหมายชี้ วติของคนในองค์กรเชงิ

รุก เช่น การเชญิคนทีÉประสบความสาํเรจ็ในชวีติมาถ่ายทอดประสบการณเป็นระยะๆหรอืการนํา

ขา่วสารของคนทีÉประสบความสาํเรจ็มาประกาศอยูเ่ป็นประจาํ 

   สุทธโิชค วรานุสนัตกุิล (2542, หน้า 277-278)  กล่าวว่า คุณลกัษณะของ

ผูนํ้าทีÉมกีารสรา้งแรงดลใจ คอื ผูนํ้าจะแสดงพฤตกิรรมทีÉสรา้งความประทบัใจใหผู้ต้ามเหน็วา่เขา

เป็นคนมศีกัยภาพ หรอืความสามารถ ผูนํ้าพยายามแสดงพฤตกิรรมทีÉเป็นตวัอย่างทีÉอยากให้ผู้

ตามกระทาํตามเหน็ดว้ย ผูนํ้าแสดงพฤตกิรรมการตั Êงความคาดหวงัระดบัสูงในการทํางานให้กบั

ลูกน้อง และผู้นําจะแสดงพฤติกรรมกระตุ้นจติใจของลูกน้องด้วยการอธบิายภาพในอนาคตทีÉ

สมัพนัธก์บัค่านิยมและความหวงัของลกูน้องอยา่งจบัใจ 

   ธวชั บุญยมณี (2550, หน้า 239-240)  กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมกีาร

สรา้งแรงดลใจ คอื การใชอ้ทิธพิลของผูนํ้าต่อผูต้ามเพืÉอให้ผู้ตามใช้ความพยายามมากกว่าทีÉคดิ

วธิกีารจงูใจดว้ยแรงดลใจสามารถกระทาํไดห้ลายประการ คอื 1) การใชค้าํพดูเพืÉอใหผู้ต้ามมั Éนใจ

และกระตอืรอืร้น 2) การปฏบิตั ิเช่น การให้ผู้ตามทีÉมคีวามสามารถได้ทํางานใหม่ทีÉท้าทาย

ความสามารถ 3) การคาดหวงัหรอืมองผูต้ามในดา้นดหีรอืเชงิบวก 4) การสร้างความมั Éนใจและ

สรา้งความเชืÉอในอุดมการณ์ทีÉสงูส่ง 

   เสนาะ ตเิยาว ์(2551, หน้า 208) กล่าววา่  คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมกีารสรา้ง

แรงดลใจ คอื จะตอ้งมสีิÉงจงูใจเป็นเครืÉองกระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมทีÉจะนําไปสู่จุดหมายปลายทาง 

   เฮ้าส์, และมเิชล (House, & Mitchell, 1977, pp. 194-205) กล่าวว่า  

คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมกีารสร้างแรงดลใจ คอื ผู้นําทีÉมคีวามต้องการใฝอํานาจมาก มคีวาม่

เชืÉอมั Éนในตนเองสงู ยดึมั Éนในทศันะของตนเอง 

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า  

คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมกีารสรา้งแรงดลใจ คอื พฤตกิรรมทีÉผู้นําแสดงออกด้วยการสืÉอสารให้ผู้
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ตามทราบถงึความคาดหวงัทีÉสงูของผูนํ้าทีÉมต่ีอผูต้ามดว้ยการสรา้งแรงดลใจด้วยการจูงใจให้ยดึ

มั Éนและร่วมสานฝนต่อวสิยัทศัน์ขององคก์าร ผูนํ้ามกัใชส้ญัลกัษณ์และการปลุกเรา้ั ทางอารมณ์ให้

กลุ่มทํางานร่วมกันเพืÉอไปสู่เปาหมายทีÉกําหนดไว้ โดยสร้างจิตสํานึกของผู้ตา้ มให้เห็น

ความสาํคญัวา่เปาหมายและผลงานนั Êนจาํเป็นตอ้งมกีารปรบัปรุงเปลีÉยนแปลงตลอดเวลา้  

   ฟูลแลน, และเจอร์เมน (Fullan, & Germain, 2006, p. 42)  กล่าวว่า  

คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมกีารสรา้งแรงดลใจ คอื ผูนํ้าทีÉเป็นผู้ชีÊนําและทําให้คนเหน็ตามวสิยัทศัน์

หรอืภารกจิทีÉมรีว่มกนั สืÉอสารภารกจิร่วมกนัโดยวธิกีารทีÉทาํใหเ้กดิแรงบนัดาลใจให้ผู้อืÉนทําตาม

ได้ กําหนดเปาหมายร่วมกนัทีÉอยู่เหนือขึÊน้ ไปจากงานทีÉทําในหน้าทีÉแต่ละวนัทําให้งานทีÉทํามี

ความน่าตืÉนเตน้มากขึÊน 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้นําทีÉมีการสร้างแรงดลใจ  

ประกอบดว้ย 1) การใชศ้ลิปะทาํใหบุ้คคลหรอืกลุ่มเปาหมายเปลีÉยนทศันคติ้  2) พฤตกิรรมผู้นํา

เกีÉยวกบัการสืÉอสารเพืÉอดงึดดูใจ 3) โน้มน้าวจติใจใหผู้ถู้กจงูใจคลอ้ยตาม 4) ส่งเสรมิการทํางาน

เป็นทีม 5) ให้ผู้ตามได้ทํางานใหม่ทีÉท้าทาย 6) มีสิÉงจูงใจเป็นเครืÉองกระตุ้นทีÉจะนําไปสู่

จุดมุ่งหมายปลายทาง 

 3.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

  3.1 ความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

   สุทธิโชค วรานุสนัติกุล (2542, หน้า 281)  กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้

ปญญา หมายถงึั  การทีÉผูนํ้ากระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารูจ้กัใชค้วามคดิ จนิตนาการเพืÉอปรบัปรุง

การทํางานทีÉทําอยู่เป็นประจํา ผู้นําแสดงให้เหน็ว่าตนได้ทบทวนแนวคดิการทํางานเสมอด้วย

การสรา้งสรรคภ์าพการทาํงานรปูแบบใหม่ เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคดิเหน็ 

   สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2548, หน้า 370) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปญญา ั

หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําในการทําความเข้าใจต่อปญหาได้ดี จนสามารถทําให้ผู้ตามั

สามารถมองเหน็ปญหาดงักล่าวจากมุมมองใหม่ของตนไดเ้องั  

   วเิชียร วทิยอุดม (2550, หน้า 152) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปญญา ั

หมายถึง การสนับสนุนให้เกิดความเฉลียวฉลาด ให้เกิดความคิด มีเหตุผล และสามารถ

แกป้ญหาไดอ้ยา่งรอบคอบั  

   ธวชั บุณยมณี (2550, หน้า 97) กล่าววา่ การกระตุน้การใชป้ญญา หมายถึงั  

ผูนํ้าจะตอ้งส่งเสรมิใหผู้ต้ามใชป้ญญา เหตุผล ความสุขุมรอบคอบ และความระมดัระวงัในการั

แกป้ญหา ผูนํ้าต้องย ั Éวยุให้ผู้ตามั แสวงหาวธิกีารใหม่ๆในการแก้ปญหา กระตุ้นการสร้างระบบั

ความคดิ เรยีนรู้วธิกีารแก้ไขปญหาอย่างสร้างสรรค์ ให้ผู้ตามรู้จกัวเิคราะห์ปญหาและแก้ไขั ั

ปญหาอยา่งเป็นระบบั  

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า  การ

กระตุน้การใชป้ญญา หมายถงึั  พฤตกิรรมทีÉผูนํ้ากระตุน้ใหผู้ต้ามเหน็วธิกีารหรอืแนวทางใหม่ใน
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การแก้ปญหาโดยการกระทําให้ั ผู้ตามมีความพอใจ และมีความตั Êงใจด้วยการใช้สญัลกัษณ์ 

จนิตนาการและภาษาทีÉเขา้ใจง่าย 

   พอดซาคอฟฟ์, และคนอืÉนๆ (Podsakoff, et al., 1990, pp. 107-142)  

กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปญญา  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้นําทีÉสร้างความท้าทายและั

กระตุน้ผูต้ามใหม้องปญหาและงานั เดมิ ดว้ยมุมมองและวธิกีารใหม่ทีÉแตกต่างไปจากเดมิโดยใช้

ความคดิพจิารณาเชงิวเิคราะหใ์หผู้ต้ามเปลีÉยนกระบวนทศัน์ใหม่ทีÉเหมาะสม  

   นอรท์เฮา้ส ์(Northouse, 2003, p. 177) กล่าววา่  การกระตุ้นการใช้ปญญา ั

หมายถงึ แรงกระตุน้เพืÉอก่อใหเ้กดิปญญา เพืÉอใหผู้้ปฏบิตัติาั มสร้างความคดิเชงิสร้างสรรค์และ

นวตักรรมใหม่ๆเพืÉอทา้ทายความเชืÉอของพวกเขาไปพรอ้มๆกนักบัคุณค่าของผูนํ้าองคก์รนั Êนๆ 

    จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า การกระตุ้นการใช้ปญญา หมายถึงั   การทีÉผู้นํา

สนับสนุนให้ทําเกิดความเฉลยีวฉลาด  มีเหตุผล  ย ั Éวยุให้ผู้ตามแสวงหาวธิีการใหม่ๆในการ

แก้ปญหา ให้ผู้ตามรู้จกัวเิคราะห์ปญหาและแก้ไขปญหาอย่างเป็นระบบ ผู้นําจะกระตุ้นเพืÉอั ั ั

ก่อใหเ้กดิปญญาเพืÉอใหผู้ต้ามปฏบิตัติามสรา้งความคดิเชงิสรา้งสรรค์ั  

  3.2 ความสาํคญัของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

   สุทธิโชค วรานุส ันติกุล (2542, หน้า 281) กล่าวว่า เป็นสิÉงจําเป็นเมืÉอ

ตอ้งการใหม้กีารเปลีÉยนแปลงและนวตักรรมใหม่ๆเกดิขึÊนในองคก์าร 

   สุรพล  พุฒคาํ (2547, หน้า 33 - 34) กล่าววา่ ผูนํ้าสามารถทีÉจะกระตุ้นให้ผู้

ตามคดิสร้างสรรค์ ผลติสิÉงใหม่ๆ ส่งเสรมิสนับสนุนความคดิรเิริÉมการดําเนินโครงการ วธิกีาร

แกป้ญหาใหม่ๆั  

   ธวชั  บุณยมณี (2550, หน้า 97) กล่าวว่า ผู้นําสามารถทีÉจะทําให้ผู้ตาม

ไดร้บัการสนบัสนุนใหค้ดิเอง พฒันาตนเองในการแกป้ญหาอยา่งสรา้งสรรค์ั   

   แบส, และอโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 415)  กล่าวว่า ผู้นําสามารถ

กระตุน้ใหเ้กดิการรเิริÉมสร้างสรรค์สิÉงใหม่ๆในองค์การ  โดยวธิฝึีกคดิทวนกระแสความเชืÉอและ

ค่านิยมเดิมของตนหรือของผู้นํา หรือผู้นําจะสร้างความท้าทายให้เกดิขึÊนแก่ผู้ตาม เป็นการ

ส่งเสรมิใหผู้ต้ามแสวงหาทางออกและวธิกีารแกป้ญหาต่างๆดว้ยตนเองั  

   ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 2001, p. 415)  กล่าววา่ การกระตุ้นด้วย

ปญญาจะกระตุ้ั นใหผู้ต้ามคดินวตักรรม และสรา้งสรรคโ์ดยขอ้สมมตฐิานในรปูการตั Êงคาํถามและ

จะดแูลใหเ้กดิการเรยีนรู ้

   จากทีÉกล่าวมาสรุปไดว้า่ ความสาํคญัของการกระตุ้นการใช้ปญญา คอื ั ผู้นํา

สามารถกระตุน้ใหเ้กดิการรเิริÉมสรา้งสรรค์สิÉงใหม่ๆในองค์การ  โดยวธิฝึีกคดิทวนกระแสความ

เชืÉอและค่านิยมเดมิของตนหรอืของผูนํ้า หรอืผูนํ้าจะสร้างความท้าทายให้เกดิขึÊนแก่ผู้ตาม เป็น

การส่งเสรมิใหผู้ต้ามแสวงหาทางออกและวธิกีารแกป้ญหาต่างๆดว้ยตนเองั  
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  3.3 คณุลกัษณะของผู้นําทีÉมีการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

   ธวชั  บุญยมณี  (2550, หน้า 132-133) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมี

การกระตุ้นการใช้ปญญาั  คือ 1) ผู้นําทีÉส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ปญญา เหตุผล ความสุขุมั

รอบคอบ และความระมดัระวงัในการแก้ปญหาั  2) กระตุ้นการสร้างระบบความคดิ วเิคราะห์

อยา่งเป็นระบบ และ 3) สนบัสนุนใหผู้ร้่วมงานคดิเอง และคดินอกกรอบ 

   ชยัวฒัน์  มั Éนอก (2552, หน้า 58) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมกีาร

กระตุ้นการใช้ปญญา คือั  ผู้นําจะต้องกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปญหา และส่งเสริมั

ความสามารถในการแก้ปญหาของผู้ร่วมงาน กระตุ้นให้เกดิความสงสยัใคร่รู้มากขึÊน ผลติคิดั

นวตักรรมใหม่และพยายามหาขอ้สรุปทีÉดกีวา่เดมิ 

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า 

คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมกีารกระตุน้การใชป้ญญา คอืั  พฤตกิรรมทีÉผูนํ้าแสดงออกดว้ยการกระตุน้

ใหเ้กดิการรเิริÉมสรา้งสรรค์สิÉงใหม่ๆ โดยวธิฝึีกคดิทวนกระแสความเชืÉอและค่านิยมเดมิของตน

หรือของผู้นําหรือขององค์การผู้นําจะสร้างความท้าทายให้เกิดขึÊนแก่ผู้ตาม และจะให้การ

สนบัสนุนหากผูต้ามตอ้งการทดลองวธิกีารใหม่ๆของตน หรอืต้องการรเิริÉมสร้างสรรค์เกีÉยวกบั

ผลงานใหม่ๆขององค์การ ส่งเสรมิให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวธิกีารแก้ปญหาต่างๆด้วยั

ตนเอง 

   ควนี, และ ฮาลส์ (Quinn, & Hart, 1991, pp. 222-252)  กล่าวว่า  

คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมกีารกระตุน้การใชป้ญญา คอืั  มกีารใชเ้หตุผล การใชค้วามสมัพนัธ์อย่าง

เพืÉอนมนุษย ์การใชข้อ้มลูเชงิประจกัษ์ และการใชว้จิารณญาณ 

   รอบบนิ (Robbins, 2003, pp. 415-416)  กล่าววา่  คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมี

การกระตุน้การใชป้ญญา คอื ั ผู้นําต้องส่งเสรมิให้ผู้ตามใช้ปญญา เหตุผล มคีวามสุข รอบคอบ ั

และความระมดัระวงัในการแกป้ญหา ตอ้งย ั Éวยใุหผู้ต้ามแสวงหาวธิกีารใหม่ๆในการแก้ไขปญหา ั ั

กระตุ้นการสร้างระบบการคิด เรียนรู้วธิกีารแก้ปญหาอย่างสร้างสรรค์ ั ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จกั

วเิคราะหแ์ละแกป้ญหาอยา่งเป็นระบบ มยีทุธศาสตรใ์นการคดิ คดินอกกรอบ ผูต้ามจะได้รบัการั

สนบัสนุนใหค้ดิเอง พฒันาตนเองในการแกไ้ขปญหาอยา่งสรา้งสรรค์ั  

   นอรท์เฮา้ส ์(Northouse, 2003, p. 177)  กล่าววา่  คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมี

การกระตุ้นการใช้ปญญา คอืั  ผู้นําจะเป็นตวัสนับสนุนผู้ปฏบิตัติามให้พยายามทีÉจะหาแนวคิด

ใหม่ๆและวธิสีรา้งนวตักรรมใหม่ๆทีÉเกีÉยวขอ้งกบันโยบายขององคก์าร ผูนํ้าจะสนบัสนุนความคดิ

ของผูป้ฏบิตัติามไม่ใหค้ดิเพืÉอตวัเองเท่านั Êน แต่เป็นแนวคดิทีÉก่อให้เกดิการแก้ปญหาต่างๆอย่างั

ระมดัระวงัไดม้าก 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมกีารกระตุ้นการใช้ปญญา  ั

ประกอบดว้ย 1) กระตุน้ใหผู้ต้ามรูจ้กัใชค้วามคดิ 2) เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดแ้สดงความคดิเหน็3) 

กระตุ้นให้ผู้ตามเห็นวธิกีารหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปญหา ั 4) กระตุ้นให้ผู้ตามใช้ความคิด
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พจิารณาเชิงวเิคราะห์ 5) ผู้ตามได้รบัการสนับสนุนให้คดิเอง 6) กระตุ้นให้ผู้ตามหาวธิกีาร

แกป้ญหาต่างๆดว้ยตนเองั  7) มกีารใชเ้หตุผล การใชค้วามสมัพนัธอ์ยา่งเพืÉอนมนุษย ์8) ยั Éวยุให้

ผูต้ามแสวงหาวธิกีารใหม่ๆ 

 4.  การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

  4.1 ความหมายของการมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

   สุทธโิชค วรานุสนัตกุิล (2542, หน้า 281)  กล่าวว่า  การมุ่งความสมัพนัธ์

เป็นรายคน  หมายถงึ  การทีÉผูนํ้าแสดงใหเ้หน็วา่ตนเองห่วงกงัวลกบัสวสัดภิาพและการพฒันา

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยการเตรยีมพรอ้มทีÉจะจดัการสนองความตอ้งการของผู้ใต้บงัคบับญัชา

กระตุน้และทา้ทายดว้ยการมอบหมายงานสาํคญัให ้

   สุเทพ  พงศศ์รวีฒัน์ (2548, หน้า 370)  กล่าวว่า  การมุ่งความสมัพนัธ์เป็น

รายคน หมายถงึ พฤตกิรรมของผู้นําเกีÉยวกบัการให้การสนับสนุน การกระตุ้นให้กําลงัใจ และ

เป็นพีÉเลีÊยงสอนแนะแก่ผู้ตาม เพืÉอให้การช่วยเหลอืผู้ตามได้พฒันาระดบัความต้องการของ

ตนเองสู่ระดบัสงูขึÊน เช่น สู่ระดบัการนบัถอืตน โดยผูนํ้าใชว้ธิกีระจายอาํนาจการตดัสนิใจสู่ผูต้าม 

   ธวชั  บุญยมณี (2550, หน้า 97)  กล่าววา่  การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน  

หมายถงึ  การใหค้วามเอาใจใส่ต่อผูต้าม ความแตกต่างของแต่ละบุคคล เป็นพีÉเลีÊยงใหค้าํแนะนํา

สรา้งความสมัพนัธแ์ละพฒันาผูต้ามให้มคีวามรู้ ความสามารถ เกดิความรบัผดิชอบ เกดิความ

รกัผกูพนั และเตม็ใจทีÉจะอุทศิตนทาํงานใหบ้รรลุเปาหมายขององคก์าร้     

   วเิชยีร  วทิยอุดม (2550, หน้า 152)  กล่าววา่  การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นราย

คน  หมายถงึ  การทีÉผูนํ้าใหค้วามสนใจในแต่ละตวับุคคล และให้ความสนใจต่อการกระทําของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนเป็นรายๆไป รวมทั Êงการฝึกสอนและใหค้าํแนะนําในเรืÉองต่างๆ 

   แบส, และอโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20) กล่าวว่า การมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน  หมายถงึ  พฤตกิรรมทีÉผูนํ้าทาํตนเป็นผูมุ้่งเน้นการพฒันา วนิิจฉัย  มี

การตดิต่อกบัผูต้ามเป็นรายบุคคล และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหม้ศีกัยภาพสงูขึÊน 

   นอรท์เฮา้ส ์(Northouse, 2003, p. 177)  กล่าววา่  การมุ่งความสมัพนัธ์เป็น

รายคน  หมายถงึ  การพจิารณาส่วนบุคคล กล่าวคอื ผู้นําจะต้องเสนอและสร้างบรรยากาศใน

กรณีทีÉเขาเรยีนรูแ้ละรบัฟงมาจากผูป้ฏบิตัติามแต่ละคน โดยผูนํ้าจะทาํตวัเหมอืนกบัโคช้และผูใ้ห้ั

คาํปรกึษาในขณะทีÉจะตอ้งพยายามช่วยเหลอืลกูน้องแต่ละคนใหร้บัทราบขอ้เทจ็จรงิ 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า  การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน หมายถึง การทีÉ

ผูนํ้ามุ่งเน้นการพฒันา วนิิจฉยัและยกระดบัความต้องการของผู้ตาม  มกีารตดิต่อกบัผู้ตามเป็น

รายบุคคล เอาใจใส่ความตอ้งการและความแตกต่างระหวา่งบุคคล  การส่งเสรมิบรรยากาศการ

ทํางานทีÉด ี ด้วยการเอาใจใส่ และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคล กระตุ้น

และท้าทายด้วยการมอบหมายงานสําคญัให้ ผู้นําจะให้คําปรึกษาในขณะทีÉจะต้องพยายาม

ช่วยเหลอืผูต้ามแต่ละคนใหร้บัทราบขอ้เทจ็จรงิ  เพืÉอใหเ้กดิการพฒันา   
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  4.2 ความสาํคญัของการมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

   สุทธโิชค  วรานุสนัตกุิล (2542, หน้า 281)  กล่าววา่ ความสาํคญัของการมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน คอื ผูนํ้าจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่งและมคีวามสามารถสงู 

   สุรพล  พุฒคํา (2547, หน้า 34)  กล่าวว่า ความสําคัญของการมุ่ ง

ความสมัพนัธ์เป็นรายคน คอื การทีÉผู้นํามุ่งความสําคญัเป็นรายบุคคลจะนําไปสู่กิจกรรมการ

ทาํงานทีÉกระตอืรอืรน้และบรรลุผลสาํเรจ็ 

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า 

ความสําคญัของการมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน คอื ผู้นําจะช่วยส่งเสริมบรรยากาศของการ

ทาํงานทีÉดผีูนํ้าจะกระจายอาํนาจการตดัสนิใจแก่ผูต้ามทาํใหผู้ต้ามเกดิการเรยีนรู ้ความกลา้ ร่วม

ทั Êงความมั Éนใจแก่ผูต้าม 

   ยคุล ์(Yukl, 1998, p. 352)  กล่าววา่  ความสําคญัของการมุ่งความสมัพนัธ์

เป็นรายคน  คอื ผูนํ้าจะทาํใหผู้ต้ามมโีอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ

ไดใ้ชค้วามสามารถพเิศษอยา่งเตม็ทีÉ ผูต้ามจะไม่รูส้กึวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบ ส่งเสรมิการสร้าง

บรรยากาศทีÉดใีนการทาํงาน 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า  ความสําคญัของการมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน 

คอื ผู้นําจะช่วยส่งเสรมิบรรยากาศของการทํางานทีÉดผีู้นําจะกระจายอํานาจการตดัสนิใจแก่ผู้

ตามทาํใหผู้ต้ามเกดิการเรยีนรู ้ความกลา้ ร่วมทั Êงความมั Éนใจแก่ผูต้าม 

  4.3 คณุลกัษณะของผู้นําทีÉมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

   รงัสรรค ์ ประเสรฐิศร ี(2544, หน้า 70)  กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน  คอื 1) สรา้งความรบัผดิชอบร่วมกนัระหว่างผู้บรหิารในการประเมนิ

ความหลากหลาย โดยการสานสมัพนัธแ์ละนดัประชุมร่วมกนั  2) จดัหาโปรแกรมทางการศกึษา

เพืÉอเพิÉมพูนความรู้ให้กบับุคลากร 3) มกีารสืÉอสารร่วมกนัเพืÉอสร้างพฤตกิรรมทีÉเหมาะสม 4) 

สรา้งความผกูพนัระหวา่งบุคลากรเพืÉอใหเ้กดิการตดัสนิใจในการเลืÉอนตาํแหน่งทีÉเหมาะสม 5) ใช้

การตรวจสอบดา้นวฒันธรรม การสาํรวจ การสมัภาษณ์  

   ธวชั  บุญยมณี (2550, หน้า 97)  กล่าวว่า  คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน  คอื การใหค้วามเอาใจใส่ต่อผูต้าม ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

เป็นพีÉเลีÊยง ให้คําแนะนําสร้างความสมัพนัธ์และพฒันาผู้ตามให้มคีวามรู้ ความสามารถ เกิด

ความรบัผดิชอบ เกดิความรกั ความผกูพนั และเตม็ใจทีÉจะอุทศิตนทาํงานใหบ้รรลุเปาหมายของ้

องคก์าร 

   แบส, และ อโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1990, pp. 13-20)  กล่าวว่า  

คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน คอื พฤตกิรรมทีÉผู้นําแสดงออกโดยมุ่งเน้น

ความสําคญัในการส่งเสรมิบรรยากาศของการทํางานทีÉด ีด้วยการใส่ใจยอมรบั และพยายาม

ตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้นําจะแสดงบทบาทเป็นครูพีÉเลีÊยงและทีÉ
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ปรกึษาให้คําแนะนําในการช่วยเหลอืผู้ตามได้พฒันาระดบัความต้องการของตนสู่ระดบัสูงขึÊน 

เช่น สู่ระดบัการนบัถอืตนเอง โดยผูนํ้าใช้วธิกีารกระจายอํานาจการตดัสนิใจแก่ผู้ตาม เพืÉอเพิÉม

การเรยีนรูแ้ละความกลา้รวมทั Êงความมั Éนใจแก่ผูต้าม 

   ยคุล ์(Yukl, 1998, p. 352) กล่าววา่  คุณลกัษณะของผูนํ้าทีÉมุ่งความสมัพนัธ์

เป็นรายคน คอื การทีÉผูนํ้าไม่ใช่เพยีงการยอมรบัความตอ้งการของผูต้ามเท่านั Êน แต่ยงัช่วยปลุก

เรา้ กระตุน้ สนบัสนุน และยกระดบัความตอ้งการเหล่านั Êนให้สูงขึÊน ผู้นํายงัมคีวามต้องการทีÉจะ

พฒันาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดมิ เช่น การมอบหมายงานทีÉท้าทาย เพิÉมความ

รบัผิดชอบ ช่วยสร้างความมั ÉนใจในสิÉงทีÉผู้ตามจะทํานอกเหนือจากทีÉคาดหวงั เพืÉอให้ผู้ตามมี

โอกาสในการเรยีนรูไ้ดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

   นอรท์เฮา้ส ์(Northouse, 2003, p. 177) กล่าววา่  คุณลกัษณะของผู้นําทีÉมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน คอื พฤตกิรรมทีÉผูนํ้าใชก้ารแจกจ่ายความหมายไปยงัลูกน้องแต่ละคน

ใหร้บัทราบขอ้เทจ็จรงิ เพืÉอใหผู้ต้ามเตบิโตในหน้าทีÉการงาน ใชก้ลวธิปีฏบิตัต่ิอผูต้ามแต่ละคนใน

วถิทีางทีÉเป็นเอกลกัษณ์และแตกต่างกนั 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน ประกอบด้วย 1) 

ให้การสนับสนุนและให้กําลงัใจ 2) การให้ความเอาใจใส่ต่อความแตกต่างของแต่ละบุคคล 3) 

พฤตกิรรมทีÉผูนํ้าทาํตนเป็นผูมุ้่งเน้นการพฒันา  4) มกีารตดิต่อกบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 5) ผูต้าม

มโีอกาสเรยีนรู้และพฒันาตนเองได้อย่างเตม็ศกัยภาพ 6) มุ่งเน้นความสําคญัในการส่งเสริม

บรรยากาศของการทาํงานทีÉด ี7) มกีารมอบหมายงานทีÉท้าทาย 8) ปฏบิตัต่ิอผู้ตามแต่ละคนใน

วถิทีางทีÉเป็นเอกลกัษณ์ 

  

แนวคดและทฤษฎีเกีÉยวกบัการแก้ปัญหาความขดัแย้งิ  

 1.  ความขดัแย้ง 

  1. 1 ความหมายของความขดัแย้ง 

    พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ.2542 (2542, หน้า 176) ได้ให้

ความหมายของคาํวา่ ขดัแยง้ หมายถงึ ไม่ลงรอยกนั นอกจากนั Êนยงัอธบิายคําว่า ขดั หมายถึง 

ไม่ทาํ ฝาฝืน ขนืไว ้และใหค้วามหมายคําว่า แยง้ หมายถึง ไม่ตรงหรอืลงรอยเกีÉยวกนั ค้านไว ้่

ทานไว ้

  วเิชียร วทิยอุดม (2549, หน้า 244) ได้ให้ความหมายว่า ความขดัแย้ง 

หมายถึง ความเป็นศตัรูหรือความเป็นปรปกษ์ต่อกนัโดยทีÉฝายหนึÉงจะพยายามทีÉจะขดัขวางั ่

ความตั ÊงใจของอกีฝายหนึÉงไม่ใหไ้ปสู่เปาหมาย ความขดัแยง้เป็นเรืÉองธรรมชาตแิละเกดิขึÊนได้ใน่ ้

ทุกๆ ทมีงานและในทุกๆ องคก์าร อยา่งไรกต็ามถ้าความขดัแยง้มมีากเกนิไปกส็ามารถทําลาย
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ใหง้านพงัได ้ทาํใหค้วามสมัพนัธต่์อกนัขาดสะบั Êน และทาํใหก้ารแลกเปลีÉยนความคดิและขอ้มลูทีÉ

จาํเป็นต่อการพฒันาทมีและความยดึเหนีÉยวกนัของทมีตอ้งสลายไป 

   เฉลา คอนขํา  (2544, หน้า 11) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง 

สภาพการณ์ทีÉบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล ซึÉงปฏบิตังิานร่วมกนัในองค์การ มคีวามคดิเหน็ ความเชืÉอ 

ทีÉไม่สอดคลอ้งกนัรวมทั Êงค่านิยม เปาหมายและวธิทีํางานทีÉแตกต่างกนัทําให้ตกอยู่ในสภาวะทีÉ้

ไม่อาจหาขอ้ยตุทิีÉสอดคลอ้งกนัได ้

   วรนาถ แสงมณี (2544, หน้า 11-14) กล่าววา่ ความขดัแยง้ หมายถึง ความ

ขดัแย้งเป็นการไม่เหน็ด้วยในทศันคติต่างๆทีÉเกดิขึÊนจากพืÊนฐานของความแตกต่างระหว่าง

บุคคลหรอืกลุ่มซึÉงอาจมผีลกระทบต่อเปาหมาย กจิกรรม งาน ระหว่างกนั จนเกดิความต่อต้าน้

หรอืขดัขวางซึÉงกนัและกนั 

   สุนนัทา เลาหนนัท ์(2544, หน้า 212) กล่าวว่า ความขดัแยง้ หมายถึง เป็น

กระบวนการปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลหรือกลุ่มทีÉแสดงออกลกัษณะเป็นปฏิปกษ์ต่อกนั ซึÉงสืบั

เนืÉองมาจากความแตกต่างระหวา่งบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล 

    เสรมิศกัดิ Í วศิาลาภรณ์, และ อารมณ์ศริ ิเทยีนทอง (2544, หน้า 17) กล่าว

วา่ ความขดัแยง้ หมายถงึ ความขดัแยง้ของบุคคลเกดิจากการทีÉบุคคลต้องตดัสนิใจเลอืกอย่าง

ใดอยา่งหนึÉง โดยทีÉการเลอืกนั Êนอาจเตม็ใจเลอืกหรอืจําใจเลอืก ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลเป็น

สถานการณ์ทีÉกระทาํของฝายหนึÉงไปขดัขวางหรอืสกดักั ÊนการกระทาํของอกีฝายหนึÉง ในการทีÉจะ่ ่

บรรลุเปาหมายของเขา หรอืการทีÉบุคคลทีÉมคีวามแตกต่างในค่้ านิยม ความสนใจ แนวคดิ วธิกีาร 

เปาหมาย ตอ้งมาตดิต่อกนั ทาํงานดว้ยกนัหรอือยูร่่วมกนัในสงัคมเดยีวกนั โดยทีÉความแตกต่าง้

นีÊเป็นสิÉงทีÉไม่สอดคลอ้งกนัหรอืไปดว้ยกนัไม่ได ้

   ณรงค์ กงัน้อย (2545, หน้า 9) กล่าวว่า ความขดัแย้ง หมายถึง สภาพทีÉ

บุคคล กลุ่มบุคคล องค์การ ซึÉงปฏบิตัิงานร่วมกนั มคีวามคิดเห็นไม่สอดคล้องกนั มีค่านิยม 

เปาหมายและวธิกีาร ทาํงานแตกต่างกนั ทาํใหเ้กดิการแขง่ขนักนั เกดิปะทะต่อสู้ เกดิการไม่สม้

ปรารถนาไม่สามารถตดัสนิใจหรอืหาขอ้ตกลงร่วมกนัได้ ไม่สามารถปฏบิตังิานร่วมกนัได้อย่าง

ราบรืÉน 

   บญัชร แก้วส่อง ( 2545, หน้า 123) ได้ให้ความหมายว่า ความขดัแย้ง 

หมายถงึ ความไม่ลงรอยกนัของบุคคลตั Êงแต่สองคน หรอืกลุ่มตั Êงแต่สองกลุ่มขึÊนไป 

 ฟิลเลย ์(Filley, 1975, p. 2) ความขดัแยง้ หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคลทีÉเกีÉยวขอ้งกบัจุดมุ่งหมาย หรอืวธิกีาร หรอืทั Êงสองอยา่งแต่เป็นการพึÉงพาอาศยัในทางลบ

อาจกล่าวอย่างกว้างๆได้ว่าความขดัแย้ง หมายถึง การทีÉแต่ละฝายไปด้วยกนัไม่ได้ในเรืÉอง่

เกีÉยวกบัความตอ้งการ ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการจรงิ หรอืศกัยภาพทีÉจะเกดิตามตอ้งการ 

  รอบบนิส ์(Robbins, 1983, p. 337) ไดใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้ไวว้่า 

หมายถงึ กระบวนการซึÉงเป็นความพยายามของ ก ทีÉจะตั Êงใจลบล้างความมุ่งหมายของ ข โดย          
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การขดัขวางในบางรปูแบบ ซึÉงจะส่งผลให ้ข เกดิความคบัขอ้งใจในการทีÉจะบรรลุความมุ่งหมาย 

หรอืความสนใจ 

  ทอมสั (Thomas, 1992, p. 337) ได้ให้ความหมายของความขดัแยง้ไวว้่า 

หมายถงึ สถานการณ์ซึÉงไม่มคีวามสอดคลอ้งกนัในเรืÉองของเปาหมาย แนวคดิและอารมณ์หรอื้

ความรูส้กึระหวา่งบุคคลหรอืกลุ่มต่างๆในองคก์ารซึÉงมผีลทาํใหเ้ป็นฝายตรงกนัขา้มกนัหรอืเป็น่

ปรปกษ์ต่อกนัั  

  โบเว, และคนอืÉนๆ (Bovee, et al., 1993, p. 521) ให้ความหมายความ

ขดัแยง้ไวว้า่ หมายถงึ ความไม่ลงรอยซึÉงเกดิจากความแตกต่างระหวา่งบุคคล หรอืกลุ่มตั Êงแต่ 2 

กลุ่มขึÊนไป ความขดัแยง้ทีÉเกดิขึÊนแบ่งเป็นความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและระหวา่งกลุ่ม  

  กรนีเบริ์ก, และบารอน (Greenberg, & Baron, 2003, p. 416) ได้ให้

ความหมายของความขดัแย้งไว้ว่า หมายถึง กระบวนการซึÉงฝายหนึÉงรบัรู้ว่าอกีฝายหนึÉงได้่ ่

กระทาํการบางอยา่งไปแลว้ หรอืจะกระทาํงานซึÉงขดัผลประโยชน์ของตนเอง 

  รอบบนิส ์(Robbins, 2003, p. 395) ไดใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้ไวว้่า 

หมายถงึ กระบวนการทีÉเกดิการรบัรูว้า่อกีฝายหนึÉงทําให้เกดิผลกระทบในทางลบ หรอืจะ่ ทําให้

เกดิผลกระทบในทางลบในบางสิÉงบางอยา่งซึÉงฝายแรกถอืเป็นเรืÉองสาํคญั  ่  

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า ความขดัแยง้ หมายถึง สภาพการณ์หรอืกลุ่มบุคคล

ซึÉงปฏบิตังิานร่วมกนัภายในองคก์ารทีÉมคีวามคดิเหน็ไม่สอดคลอ้งกนั รวมทั Êงค่านิยม เปาหมาย ้

และวธิกีารทาํงานทีÉแตกต่างกนัและตกอยูใ่นภาวะทีÉตกลงหาขอ้ยุตไิม่เป็นทีÉน่าพอใจของทั Êงสอง

ฝา่ยไม่ได้ ทําให้เกดิอุปสรรคในการทํางานซึÉงผู้บรหิารมคีวามจําเป็นต้องหาวธิกีารแก้ปญหาั

เพืÉอใหส้ามารถปฏบิตังิานไดต้ามเปาหมายทีÉกาํหนดไว้้  

  1 .2   ความสาํคญัของความขดัแย้ง 

   สุนันทา เลาหนันท์ (2544, หน้า 176) ได้อธบิายเกีÉยวกบัความสําคญัของ

การแกป้ญหาความขดัแยง้ในทมีงานไวว้า่ ในปจจุบนันีÊ นักพฤตกิรรมศาสตร์และนักปฏบิตักิารั ั

จํานวนมากยอมรบัว่าการบริหารทีÉมีประสิทธภิาพไม่ใช่เพียงแต่พยายามขจดัความขดัแย้ง

เท่านั Êน หากตอ้งย ั Éวยใุหเ้กดิความขดัแยง้ เพืÉอช่วยใหอ้งคก์ารได้รบัประโยชน์ทีÉองค์การจะได้รบั

จากการยั Éวยุให้เกิดความขดัแย้ง ได้แก่    1) เป็นวธิีการทีÉก่อให้เกิดการเปลีÉยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว 2) ช่วยเสริมสร้างความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน 3) ช่วยเพิÉมประสิทธิผลในการ

ปฏบิตังิานของทมีงานและองคก์าร และ 4) ทาํใหร้ะดบัความเครยีดในเชงิสรา้งสรรคส์งูขึÊน 

          ยงยทุธ เกษสาคร (2547, หน้า 296-298) กล่าวถึง ความสําคญัของความ

ขดัแยง้วา่ การทาํงานใดๆกต็ามทมีงานมกัจะมคีวามขดัแยง้ต่อกนัไม่มากกน้็อย ซึÉงความขดัแยง้

ทีÉเกดิขึÊนนีÊใช่วา่จะเป็นผลเสยีต่อทมีงานหรอืองค์การเสมอไปหากผู้บรหิารหรอืหวัหน้าทมีงาน

สามารถบรหิารความขดัแยง้ให้มอียู่ในปรมิาณทีÉเหมาะสมได้ ความขดัแยง้นั Êนจะสามารถเป็น

ประโยชน์แก่ทมีงาน และกล่าวถงึความสาํคญัของความขดัแยง้ไว ้2 ลกัษณะ ดงันีÊ  
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    1.  ประโยชน์ของความขดัแยง้ ไดแ้ก่ 1.1) สรา้งและรกัษาเอกลกัษณ์ของ

ทมีงาน โดยผูท้ ีÉมคีวามคดิเหน็เหมอืนกนั อาจแยกตวัออกมาตั Êงกลุ่มใหม่ และสร้างเอกลกัษณ์

ของกลุ่มขึÊนมาใหม่ และรกัษาเอกลกัษณ์นั Êนเอาไว ้1.2) รกัษาความสมัพนัธ์ในหมู่คณะให้คงอยู่

ต่อไป 1.3) กระตุน้ใหเ้กดิการสรา้งหรอืใหเ้กดิการเปลีÉยนแปลงแก้ไขขอ้กําหนด กฎเกณฑ์ หรอื

บรรทดัฐานต่างๆใหเ้หมาะสมกบัเวลาทีÉเปลีÉยนไป โดยมกีารหารปูแบบใหม่ทีÉสงัคมยอมรบั 1.4) 

สรา้งความสมัพนัธใ์หแ้ก่ทมีงาน ทาํใหเ้กดิการคบหาสมาคม มกีารรวมตวัเป็นหนึÉงเดยีวกนั 1.5) 

ก่อให้เกดิการถ่วงดุลอํานาจ และรกัษาดุลแห่งอํานาจนั Êนไว ้1.6) สร้างความสมานฉันท์ให้แก่

ทมีงาน  

    2.  โทษของความขดัแย้ง ความขดัแย้งอาจทําให้เกิดโทษ ดงันีÊ  2.1) 

ตน้ทุนค่าใชจ้่ายสงู เนืÉองจากความไม่ลงรอยกนั ทําให้ไม่สามารถใช้ทรพัยากรร่วมกนัได้ 2.2) 

สรา้งความแตกแยกระหวา่งสมาชกิของทมีงาน เนืÉองจากแต่ละฝายต่างมุ่งต้องการเอาชนะฝาย่ ่

ตรงขา้ม จงึพยายามทาํทุกวถิทีางเพืÉอทาํลายลา้ง 2.3) ส่งผลกระทบต่อเสถียรภาพและผลผลติ 

2.4) เกดิการสูญเสยีบุคลากรทีÉมคีวามสามารถไป 2.5) ทําให้มติรภาพระหว่างบุคลากรหรือ

สมาชกิในทมีงานลดน้อยลง 2.6) ขาดความรเิริÉมสรา้งสรรค ์ทมีงานทีÉมคีวามขดัแยง้กนั สมาชกิ

ของทมีงานจะทาํงานเฉพาะส่วนทีÉตนรบัผดิชอบ หรอืทาํงานตามทีÉตนไดร้บัคาํส ั Éงใหท้าํ โดยไม่มี

การระดมความคดิเพืÉอสร้างสรรค์ผลงานให้ดทีีÉสุด 2.7) เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการตดัสนิใจ  

2.8) ทําให้บุคคลหรอืองค์การเกิดความเสยีหาย เนืÉองจากความขดัแยง้ทีÉรุนแรง นอกจากจะ

ส่งผลกระทบต่อภาพลกัษณ์ขององค์การแล้ว ยงัส่งผลกระทบต่อผลผลิตบริการ ผลกําไร 

ชืÉอเสยีง เกยีรตยิศ หรอืแมแ้ต่ชวีติของผูท้ ีÉเกีÉยวขอ้งกบัความขดัแยง้นั Êน 

  วนิน์, และกดูติสั (Wynn, & Guditus, 1984, p. 145)ไดก้ล่าวถึงความสําคญั

ของความขดัแยง้ในทมีงานไวว้า่ ความขดัแยง้ในทมีงานช่วยใหว้ธิกีารแกป้ญหามคีุณภาพสูงขึÊน ั

ทมีงานทีÉเผชญิกบัความขดัแยง้บ่อยมากกวา่จะสามารถหาทางเลอืกทีÉมคีวามคดิรเิริÉมสร้างสรรค์

ไดม้ากกวา่ทมีงานทีÉปราศจากความขดัแยง้ นอกจากนีÊทมีงานทีÉมคีวามขดัแยง้สามารถตดัสนิใจ

ไดด้กีวา่ทมีงานทีÉไม่มคีวามขดัแยง้ 

         โจสโวลด์ (Tjosvold, 1991, p. 2) ได้กล่าวเกีÉยวกบัความสําคญัของความ

ขดัแยง้ในทมีงานว่า ถ้าได้มกีารบรหิารความขดัแยง้อย่างเหมาะสม ความขดัแยง้จะช่วยเพิÉม

คุณค่าให้กับองค์การ ในฐานะทีÉเป็นวิธีการทีÉช่วยให้มีการรบัรู้ถึงปญหาและการแสวงหาั

ทางแกไ้ข ผูท้ ีÉเกีÉยวขอ้งจะตอ้งมกีารเปิดเผยขอ้มลู ทา้ทายแนวคดิ เกาะตดิปญหา และแก้ปญหั ั า

ใหส้าํเรจ็ จงึพบวา่ความขดัแยง้เป็นสิÉงจาํเป็นในการแสวงหาความคดิเหน็ทีÉแตกต่างกนั อนัเป็น

สิÉงจาํเป็นต่อการแกป้ญหาและการปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ ั  

          จากทีÉกล่าวมาสรุปไดว้า่ การแกป้ญหาความขดัแยง้ในทมีงานของผู้บรหิารมีั

ความสําคญัต่อ การทํางานในองค์การ คอื ผู้บริหารต้องพึงตระหนักว่าความขดัแยง้สามารถ

นําไปสู่ผลทั Êงในเชงิสร้างสรรค์และทางทําลาย หากมีการใช้กลยุทธ์ทีÉเหมาะสมในดําเนินการ
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แก้ปญหาความขดัแยง้ จะเกดิผลในทางสร้างสรรค์กบัทมีงาน ในทางตรงกนัขา้มถ้าปล่อยให้ั

ความขดัแยง้มมีากเกนิกวา่ทีÉจะควบคุมได ้ผลในทางเสยีหายกย็อ่มเกดิกบัทมีงานได ้

   1.3   แนวคดเกีÉยวกบัิ ความขดัแย้ง 

   เทพพนม เมืองแมน, และสวงิ สุวรรณ (2540, หน้า 239-242) ได้เสนอ

แนวคดิเกีÉยวกบัความขดัแยง้วา่ มคีวามสลบัซบัซอ้นมาก การตดัสนิใจในแง่ของคุณค่าเกีÉยวกบั

ความขดัแยง้จงึออกมาในลกัษณะวา่ดหีรอืไม่ด ีเป็นสิÉงทีÉพงึปรารถนาหรอืไม่พงึปรารถนาซึÉงการ

ประเมนิดงักล่าวนําไปสู่สภาพ 2 ลกัษณะดงันีÊ 1) ความขดัแยง้ควรถูกขจดัหรอืแก้ไข 2) ความ

ขดัแยง้เป็นสิÉงทีÉพงึปรารถนา จงึควรกระตุน้เกดิขึÊนภายในขอบเขตทีÉจาํกดั 

   เสรมิศกัดิ Í วศิาลาภรณ์ (2540, หน้า 297-299) กล่าวว่า ความขดัแยง้นั Êน

สามารถแบ่งแนวคดิออกเป็น 2 กลุ่ม คอื แนวคดิแบบดั Êงเดมิ และแนวคดิปจจุบนั ซึÉงแนวคดิั

แบบดั Êงเดิมมาจากขอ้เขยีนของ แมกซ์ เวเบอร์ ( Max Weber) และเฟรดเดอริก เทเลอร ์

(Frederick Taylor) ต่างกเ็ขยีนใหเ้หน็วา่ความขดัแยง้เป็นสิÉงไม่มปีระโยชน์ เป็นการทําลายล้าง 

ความขดัแยง้เป็นการทาํลายขวญักาํลงัใจ ไม่อยากทาํงานทาํใหผ้ลสมัฤทธิ ÍตํÉา ทาํใหค้วามคดิเฉืÉอ

ชาไม่สร้างสรรค์ วธิจีดัการความขดัแยง้ คอืออกกฎระเบยีบให้เขม้งวดเพืÉอจะให้ความขดัแยง้

หมดไป แต่ความเป็นจรงิแลว้ความขดัแยง้กย็งัมอียู ่สาํหรบัแนวคดิในปจจุบนัหากความขดัแยง้ั

มรีะดบัทีÉเหมาะสมจะทาํใหก้ารปฏบิตังิานดขีึÊนแนวคดิเกีÉยวกบัความขดัแยง้ทั Êงสองแนวทางพอ

สรุปไดด้งันีÊ  แนวคดิเดมิ 1) ความขดัแยง้ควรถูกกําจดัให้หมดไปจากองค์การ ความขดัแยง้ทํา

ใหอ้งคก์ารแตกแยกและปองกนัไม่ให้การทํางานมปีระสทิธภิาพ้  2) ในองค์การทีÉดทีีÉสุดจะไม่มี

ความขดัแย้ง 3) สามารถหลีกเลีÉยงความขดัแยง้ได้ 4) ความขดัแยง้เป็นผลมาจากความ

ผดิพลาดของการบรหิาร 5) ความขดัแยง้เป็นสิÉงเลวเพราะนําไปสู่ความเครยีด ความเป็นศตัรูกนั

ระหวา่งบุคคลและทาํใหโ้ครงการลม้เหลว 6) โดยการสรา้งบรรยากาศทีÉเหมาะสมแล้ว ผู้บรหิาร

สามารถควบคุมและปรบัปรุงพฤตกิรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ รวมทั Êงการแสดงความก้าวร้าว 

การแข่งขนั และความขดัแยง้ แนวคดิปจจุบนัั  1)ความขดัแย้งอาจส่งเสรมิการปฏบิตังิานใน

องคก์าร ควรบรหิารความขดัแยง้ใหเ้กดิผลดทีีÉสุดความขดัแยง้อาจจะมปีระโยชน์หรอืมโีทษกไ็ด้

ท ั ÊงนีÊข ึÊนอยูก่บัวธิบีรหิารความขดัแยง้ 2) ในองคก์ารทีÉดทีีÉสุดจะมคีวามขดัแยง้ในระดบัทีÉเหมาะสม 

ซึÉงจะช่วยกระตุน้และจูงใจให้คนปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ 3) ความขดัแยง้เป็นส่วนหนึÉง

ของชวีติในองคก์าร 4) ความขดัแยง้เป็นผลมาจากความแตกต่างของรางวลัทีÉได้รบั เปาหมาย ้

และค่านิยมในองค์การ ความขดัแยง้อาจเกดิจากความก้าวร้าวตามธรรมชาตขิองบุคคล 5) 

ความขดัแยง้เป็นของดเีพราะจะช่วยกระตุ้นให้คนพยายามแก้ปญหาั  6) มปีจจยัหลายอย่างทีÉั

ส่งผลต่อการทาํงานของคน ปจจยัเหล่านีÊผูบ้รหิารไม่สามารถควบคุมได ้เช่น ปจจยัดา้นจติวทิยา ั ั

ผูบ้รหิารจะตอ้งเรยีนรูท้ ีÉจะอยูก่บัความขดัแยง้ 

   พรนพ พุกกะพนัธ์ (2542, หน้า 133) ได้แบ่งแนวคดิเกีÉยวกบัความขดัแยง้

ออกเป็น 2 กลุ่ม แนวคดิดั Êงเดมิ และแนวคดิปจจุบนัไวด้งันีÊ แนวคดิดั Êงเดมิ ั 1) ความขดัแยง้ควร
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กาํจดัใหห้มดไปจากองคก์าร ความขดัแยง้ทาํใหอ้งคก์ารเกดิความแตกแยกและเป็นตวัการทําให้

งานไม่มปีระสทิธภิาพ 2) สามารถหลกีเลีÉยงความขดัแยง้ได้ แนวคดิปจจุบนั ั 1) ความขดัแยง้

อาจเป็นการดทีีÉส่งเสรมิการปฏบิตังิานในองคก์าร ควรบรหิารความขดัแยง้ใหเ้กดิผลดทีีÉสุดความ

ขดัแยง้อาจจะมปีระโยชน์หรอือาจมโีทษขึÊนอยู่กบัวธิกีารบรหิารความขดัแยง้ 2) ความขดัแยง้

เป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร 

   ฟิลเลย ์(Filley, 1975, p. 4) มแีนวคดิว่า กระบวนการของความขดัแยง้ม ี6 

ขั Êนตอน 1) สภาพการณ์ก่อนการเกดิความขดัแยง้ (antecedent conditions of conflict) เป็น

สภาพทีÉไม่มคีวามขดัแยง้ แต่จะเกดิความขดัแยง้ 2) ความขดัแยง้ทีÉรบัรู้ได้ (perceived conflict) 

ฝ่ายต่างๆรู้ว่ามีความขดัแยง้จากสภาพการณ์ 3) ความขดัแยง้ทีÉรู้ส ึกได้ (felt conflict) เป็น

ความรู้สกึของบุคคลว่า ถูกคุกคาม ถูกเกลยีดชงั กลวั หรอืไม่ไวใ้จ 4) พฤตกิรรมทีÉปรากฏชดั 

(manifest behavior) เป็นการแสดงออกของบุคคล เช่น ก้าวร้าว แข่งขนั โต้เถียง แก้ปญหาั  5)

การแก้ปญหาหรอืระงบัความขดัแยง้ั  (conflict Resolution or suppression) เป็นการทีÉทําให้

ความขดัแยง้สิÊนสุดลง โดยการตกลงกนั หรอืชนะกนั 6)ผลจากการแก้ปญหาั  (resolution 

aftermath) ผลทีÉตามมาจากการแกป้ญหาั  

   รอบบินส์ (Robbins, 1983, pp. 434-436) จําแนกแนวคิดเกีÉยวกับความ

ขดัแยง้เป็น 3 กลุ่ม คือ แนวประเพณีนิยม แนวพฤตกิรรม และแนวนักปฏิสมัพนัธ์ 1) แนว

ประเพณีนิยม (traditional view) เป็นแนวคิดทีÉเชืÉอว่าความขดัแยง้เป็นสิÉงเลวร้าย มองความ

ขดัแยง้ไปในแนวลบเหน็ว่าความขดัแยง้เป็นสิÉงรุนแรงเป็นการทําลายล้างความขดัแยง้ไม่เป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ จงึควรหลกีเลีÉยงหรอืกําจดัให้หมดไป ความขดัแย้งเป็นเรืÉองของความ

ผดิพลาดของคนใดคนหนึÉง ดงันั Êน จงึจาํเป็นตอ้งหาคนผดิ ความขดัแยง้เป็นเรืÉองเสยีหาย จงึตอ้ง

พยายามช่วยกนัปิดบงั แนวประเพณีนีÊเชืÉอวา่ผูบ้รหิารมคีวามคดิ มปีญญาเหนือกว่าคนอืÉน รู้จกัั

ความคดิและความตอ้งการของลกูน้องจงึสามารถปองกนัหรอืขจดัความขดัแยง้ไม่ให้เกดิขึÊนได ้้

เมืÉอมีความขดัแย้งเกิดขึÊนในองค์การจึงถือว่าเป็นความผิดพลาดของการบริหาร2) แนว

พฤตกิรรม (behavioral view) เป็นแนวคิดทีÉแพร่หลายในช่วงปี ค.ศ. 1949 – 1975 แนว

พฤตกิรรมเหน็ความขดัแยง้เป็นสิÉงทีÉเกดิขึÊนตามธรรมชาตใินทุกกลุ่มและทุกองค์การหลกีเลีÉยง

ไม่ได ้องคก์ารขนาดใหญ่และมคีวามซบัซอ้นมากมโีอกาสเกดิความขดัแยง้ได้ง่ายความขดัแยง้

ไม่จําเป็นต้องเลวร้ายเสมอไป แต่อาจมีศกัยภาพในพลงัทางบวก หรือพลงัทีÉจะส่งเสริมการ

ปฏบิตังิานของกลุ่มอกีด้วย 3) แนวนักปฏสิมัพนัธ์ (interaction view) เป็นแนวคดิปจจุบนัทีÉั

เสนอว่าความขดัแย้งนอกจากจะเป็นพลงัทางบวกทีÉส่งเสริมการทํางานของกลุ่มแล้ว ความ

ขดัแย้งบางอย่างยงัจําเป็นต้องมีเพืÉอทีÉจะช่วยให้กลุ่มทํางานอย่างมปีระสทิธิภาพ องค์การทีÉ

ปราศจากความขดัแยง้จะหยุดอยู่กบัทีÉ เฉืÉอยชาไม่มกีารเปลีÉยนแปลง ดงันั Êน ความขดัแยง้จงึมี

ความจาํเป็นถ้าหากมคีวามขดัแยง้ทีÉพอเหมาะจะช่วยใหค้นมคีวามตืÉนตวั กระตอืรอืร้น ประเมนิ

ตนเองและมคีวามคดิสรา้งสรรค ์ความขดัแยง้จะดหีรอืเลวขึÊนอยูก่บัแบบของความขดัแยง้ ความ
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ขดัแย้งทีÉส่งเสริมสนับสนุนเปาหมายของก้ ลุ่มและช่วยพฒันาการทํางานของบุคคลเป็นความ

ขดัแยง้ทีÉมปีระโยชน์ส่วนความขดัแยง้ทีÉไปลด สกดักั Êน หรอืขดัขวางเปาหมายของกลุ่มเป็นความ้

ขดัแยง้ทีÉไม่มปีระโยชน์ แนวคดินีÊเชืÉอวา่ความขดัแยง้ไม่ใช่ดที ั Êงหมดหรอืเลวทั Êงหมด 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปไดว้่า แนวคดิกระบวนการของความขดัแยง้ม ี6 ขั Êนตอน 

1) สภาพการณ์ก่อนการเกดิความขดัแยง้ เป็นสภาพทีÉไม่มคีวามขดัแยง้ แต่จะเกดิความขดัแยง้ 

2) ความขดัแยง้ทีÉรบัรูไ้ด ้ฝายต่างๆรูว้า่มคีวามขดัแยง้จากสภาพการณ์่  3) ความขดัแยง้ทีÉรูส้กึได ้ 

เป็นความรูส้กึของบุคคลวา่ ถูกคุกคาม ถูกเกลยีดชงั กลวั หรอืไม่ไวใ้จ 4) พฤตกิรรมทีÉปรากฏ

ชดั (manifest behavior) เป็นการแสดงออกของบุคคล เช่น กา้วรา้ว แขง่ขนั โต้เถียง แก้ปญหาั  

5) การแกป้ญหาหรอืระงบัความขดัแยง้ั  เป็นการทีÉทาํใหค้วามขดัแยง้สิÊนสุดลง โดยการตกลงกนั 

หรอืชนะกนั 6) ผลจากการแกป้ญหาั  ผลทีÉตามมาจากการแกป้ญหาั  

  1.4   สาเหตขุองความขดัแย้ง 

   เรียม ศรีทอง (2542, หน้า 33-36) กล่าวว่า สาเหตุของความขดัแย้งทีÉ

เกดิขึÊนระหวา่งบุคคลหรอืกลุ่มผู้ทํางานมสีาเหตุ ดงันีÊ 1) การตดิต่อสืÉอสารทีÉบกพร่อง อาจเกดิ

จากเครืÉองมอืไม่ด ีไม่เหมาะสม ผูส้่งและผูร้บัมคีวามเขา้ใจไม่ตรงกนั ภาษาไม่ชดัเจน 2) ค่านิยม

ทีÉแตกต่างกนั 3) วฒันธรรมทีÉแตกต่างกนั วฒันธรรมเป็นวถิชีวีติของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลทีÉมามี

ความซบัซ้อนมาก ถ้าเกดิความขดัแยง้ขึÊนจะหาทางแก้ไขได้ยาก 4) นโยบายและแนวปฏบิตั ิ

เกดิขึÊนไดเ้มืÉอมคีวามสบัสนในระเบยีบและมาตรฐานการทาํงาน 5) ความไม่ยตุธิรรม เช่น ความ

ไม่ยตุธิรรมในการแบ่งหน้าทีÉบางคนทาํงานมากในขณะทีÉบางคนทาํงานเลก็น้อยพกัผ่อนมาก 6) 

วธิกีารคดิและความคดิเหน็ทีÉแตกต่างกนั 7) การบรหิารจดัการทีÉยุง่ยาก ผู้บรหิารไม่เปิดใจกวา้ง 

ไม่มคีวามจรงิใจต่อผูร้่วมงาน 8) ความอคตทิีÉมต่ีอกนั เป็นความรู้สกึส่วนตวัของแต่ละคนทีÉมต่ีอ

ผูเ้กีÉยวขอ้ง 9) ผลประโยชน์ขดักนั 10) บุคคลทีÉปรบัตวัยาก เป็นบุคลกิภาพของบุคคลทีÉไม่ยอม

ปรบัเปลีÉยนเพืÉอใหเ้ขา้กบักลุ่มหรอืผูร้่วมงาน 

   สาโรช เนตธิรรมกุล  (2542, หน้า 304-308) กล่าวว่า สาเหตุของความ

ขดัแยง้ ดงันีÊ 1) ขอ้มลูหรอืขอ้เทจ็จรงิ เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในองค์การถ้า

หากมขีอ้มลูแตกต่างกนัรูม้าคนละอยา่งในกรณีเดยีวกนั การทีÉบุคคลสองฝายมขีอ้มลูแตกต่างกนั่

จงึเขา้ใจกนัคนละดา้นในประเดน็สาํคญัๆอนัเป็นสาเหตุทีÉทาํใหม้คีวามเหน็แตกต่างกนัออกไป 2)

เปาหมายใ้ นการทํางานแต่ละบุคคล การทีÉบุคลากรในองค์การจะปฏิบัติงานให้ประสบ

ความสาํเรจ็ยอ่มมแีนวคดิในเรืÉองเปาหมายแตกต่างกนัออกไป ซึÉงเป็นสาเหตุทีÉทําให้เกดิความ้

ขดัแย้งในองค์การเกิดขึÊนได้ 3) ค่านิยม เป็นสิÉงสําคญัประการหนึÉงทีÉก่อให้เกิดความขดัแย้ง

ระหว่างบุคคลในองค์การ ค่านิยม หมายถึง สิÉงทีÉมีคุณค่าและยอมรับไว้เป็นความเชืÉอหรือ

ความรู้สึกนึกคดิของตน ค่านิยมนีÊจะอยู่ในตวับุคคลในรูปของความเชืÉอ หรอืความรู้สกึนึกคิด

ตลอดไปจนกวา่เจา้ตวัจะพบค่านิยมใหม่ซึÉงพอใจกวา่และยอมรบัไวเ้ป็นความเชืÉอหรอืความรู้สกึ

นึกคดิของตน ค่านิยมเป็นสิÉงสําคญัทีÉเป็นสาเหตุทําให้เกดิความขดัแยง้ในองค์การได้4) ความ
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เชืÉอ เป็นอกีสิÉงหนึÉงทีÉอาจจะก่อให้เกดิความขดัแยง้ในองค์การ และทีÉพบได้บ่อยครั Êง คอื ความ

เชืÉอเชืÉอของบุคคลซึÉงมีความแตกต่างกนั การมาจากคนละครอบครวั คนละภูมิภาค คนละ

สาํนกังาน ยอ่มทาํใหม้คีวามแตกต่างกนัในดา้นความเชืÉอ ซึÉงความเชืÉอต่างๆเหล่านีÊทีÉก่อให้เกดิ

ความขดัแยง้ในองค์การได้5) ความคดิเห็นและความรู้ บุคคลมคีวามแตกต่างกนัในรูปแบบ

การศกึษา จะมแีนวโน้มทีÉจะมคีวามรู้ความชํานาญและคดิเหน็แตกต่างกนัออกไป ตวัอย่างใน

เรืÉองนีÊจะพบเหน็เสมอในองคก์ารต่างๆทีÉคนซึÉงจบการศกึษาจากสถาบนัต่างกนัจะมคีวามขดัแยง้

เกดิขึÊนเนืÉองจากทุกคนย่อมภาคภูมใินสถาบนัของตนเองทีÉเคยศกึษาเล่าเรยีนมา ซึÉงเป็นเรืÉอง

สามญัสาํนึกของมนุษย ์6) โครงสร้างขององค์การ โดยเฉพาะองค์การทีÉมโีครงสร้างแบบระบบ

ราชการด้วยเหตุทีÉว่าระบบราชการมลีกัษณะดงันีÊ 6.1) การบงัคบับญัชาตามระดบัข ั Êน 6.2) มี

กฎหมายและระเบยีบขอ้บงัคบัต่อมนุษย6์.3) แบ่งงานตามความถนดัและความชาํนาญ 6.4) งาน

เป็นของส่วนกลางขององค์การมิใช่เป็นเรืÉองส่วนตัว 6.5) เหตุผลอยู่ทีÉกฎหมาย 7) การ

เปลีÉยนแปลง เมืÉอองค์การมกีารเปลีÉยนแปลงเกดิขึÊนย่อมมที ั Êงการยอมรบัและการต่อต้านจาก

บุคคลในองคก์าร การเปลีÉยนแปลงทาํใหบุ้คลากรเกดิความไม่แน่ใจ เกดิความไม่มั Éนคงในจติใจ

จงึมแีนวโน้มทีÉจะต่อตา้นการเปลีÉยนแปลงไวก่้อนจนกว่าจะได้รบัการชีÊแจงหรอืเชืÉอมั Éนว่าได้ผล

ประโยชน์จากการเปลีÉยนแปลง 8) พฤตกิรรมส่วนบุคคล ในองคก์ารจะมบีางคนทีÉมลีกัษณะชอบ

ขดัแยง้กบับุคคลอืÉนหรอืมคีวามไม่ชอบพอเป็นส่วนตวักบัผูบ้รหิาร การต่อต้านการเปลีÉยนแปลง

กจ็ะเกดิขึÊน 

   อรุณ รกัธรรม (2542, หน้า 351-352) กล่าววา่ สาเหตุทีÉกระตุ้นให้เกดิความ

ขดัแยง้โดยไม่จาํเป็นไดแ้ก่ 1) ลกัษณะงานความรบัผดิชอบและขั Êนตอนการสั ÉงงานทีÉไม่เหมาะสม  

2) ความขดัแยง้ในอดตีทีÉเกดิขึÊนในกลุ่ม3) ความสมัพนัธร์ะหวา่งหน่วยงานทีÉมกัจะมคีวามขดัแยง้ 

4) ความกดดนัทีÉเกดิขึÊนอยา่งไม่มเีหตุผลในองค์การ 5) ภาวะเศรษฐกจิตกตํÉา ทีÉมผีลเสยีหายต่

ความมั Éนคงขององคก์าร 6) ภาวะการณ์แขง่ขนัทีÉเกดิขึÊนจากการผลกัดนัของผูบ้รหิารระดบัสงู 7) 

การทีÉผูจ้ดัการใหค้วามสาํคญัแก่ลกูน้องคนใดคนหนึÉงแตกต่างจากคนอืÉนๆ 8) การลงโทษ และขู่

เขญ็จากหวัหน้าหน่วยงาน ซึÉงก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมในทางหลกีเลีÉยง เช่น การตเิตยีนคนอืÉนและ

ปดความรบัผดิชอบั  9) ลกัษณะการเลืÉอนตาํแหน่งหรอืการแต่งตั Êงไม่ชดัเจนและไม่เป็นระบบ10) 

ความไม่แน่นอน และความสบัสนเกีÉยวกบัการเปลีÉยนแปลงในองค์การ และการทีÉคนงานไม่

สามารถกาํหนดหน้าทีÉในอนาคตได ้

   ทองใบ สุดชาร ี(2543, หน้า 250-251) กล่าวว่า สาเหตุของความขดัแยง้ใน

องคก์ารทีÉสาํคญัดงันีÊ 1) สภาพแวดล้อม เป็นปจจยัเชงิสาเหตุทีÉสําั คญัทีÉทําให้เกดิความขดัแยง้

ระหวา่งหน่วยงานได ้เพราะภายในสภาพแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนแปลงไป ฝายต่างๆในองค์การต่างก็่

พฒันาเปาหมายในการทาํงานของตนเองใหป้ระกอบภารกจิไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ และนําไปสู่้

ความแตกต่างกนัในดา้นกจิกรรม 2) ขนาดขององคก์ารในขณะทีÉองค์การมขีนาดใหญ่ขึÊนแผนก

ต่างๆขยายใหญ่ขึÊน สมาชกิของฝายต่างๆ รูส้กึวา่ตนเองเริÉมแยกตวัออกจากฝายอืÉนๆ และจะมี่ ่
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ความรู้สกึโดดเดีÉยวสายการบงัคบับญัชาทีÉขยายขึÊนนําไปสู่ความแตกต่างในด้านอํานาจและ

ทรพัยากรมากขึÊน 3) เทคโนโลย ีเป็นปจจยักําหนดวธิกีารจดัสรรภารกจิของฝายต่างๆในด้านั ่

อาํนาจและทรพัยากรมากขึÊน 4) เปาหมายขององคก์าร เป็นสิÉงทีÉกาํหนดเปาหมายเชงิปฏบิตักิาร้ ้

หรือแผนกต่างๆ ซึÉงย่อมมีความแตกต่างกนัในรายละเอียดและนําไปสู่ความขดัแย้งได้ 5) 

โครงสรา้งขององคก์าร จะสะทอ้นใหเ้หน็ลกัษณะของการแบ่งงานระหวา่งแผนกต่างๆ ตลอดจน

กลไกแห่งการประสานงานและการควบคุมภายในองคก์าร ซึÉงบุคลากรในแต่ละกลุ่มย่อมมคีวาม

จงรักภกัดีต่อฝาย หรือแผนกของตน หัวหน้าแผนกต่างๆอาจแข่งขนักนัเพืÉอการได้มาซึÉง่

ทรพัยากร ซึÉงจะนําไปสู่ความขดัแยง้ 6) ความแตกต่างด้านค่านิยม ค่านิยม คอื ความเชืÉอถือ

โดยบุคคล ความขดัแยง้เกดิขึÊนเมืÉอบุคคลทีÉมรีะบบค่านิยมแตกต่างกนัร่วมงานกนั 

   วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2547, หน้า 149-152) กล่าวว่า สาเหตุสําคญัของ

ความขดัแยง้ไว ้6 ประการ คอื 1) การแข่งขนัสําหรบัทรพัยากร 2) การขึÊนอยู่ระหว่างกนัของ

งาน  3)ความคลุมเครอืของขอบเขตอาํนาจหน้าทีÉ 4) ปญหาทางดา้นสถานภาพั  5) อุปสรรค์ของ

การตดิต่อสืÉอสาร 6) คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

   แคทซ์, และคาน (Katz, & Kahn, 1966, p. 650) กล่าวว่า สาเหตุความ

ขดัแยง้ภายในองค์การและความขดัแยง้ภายนอกองค์องค์การมาจากสาเหตุ 6 ประการ คอื 1) 

ลักษณะขององค์การ เช่น ขนาดโครงสร้างของการบังคับบัญชา อุดมการณ์ อัตราการ

เจรญิเตบิโตขององค์การ ความต้องการทรพัยากร 2) ความขดัแยง้ของผลประโยชน์ 3) ความ

คาดหวงัในบทบาท 4) บุคลกิภาพและวธิกีารตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคล5) ความขดัแยง้

จากภายนอก กฎระเบยีบ กระบวนการ 6) ปฏสิมัพนัธร์ะหวา่งกนัของความขดัแยง้ในครั Êงก่อนๆ 

   ไมลส์ ( Miles, 1980, p. 115) กล่าวว่า องค์ประกอบของสาเหตุความ

ขดัแยง้ในองคก์ารม ี7 ประการ 1) การพงึพาอาศยัซึÉงกนัและกนัในหน้าทีÉการงาน 2) ความไม่

มั Éนคงทางสถานะ 3) ความคลุมเครอืทางด้านอํานาจหน้าทีÉตามกฎหมาย 4) อุปสรรคในการ

ตดิต่อสืÉอสาร 5) การพึÉงพาทรพัยากรร่วมกนั 6) ความแตกต่างในเกณฑ์การปฏบิตังิานและ

ระบบการใหร้างวลั 7) ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะพเิศษเฉพาะตวั 

   นิวแมน, และบรูล (Pneuman, & Bruehl, 1982, p. 35) กล่าวว่า ได้จําแนก

สาเหตุของความขดัแยง้ออกเป็น 3 สาเหตุ คอื 1) องคป์ระกอบส่วนบุคคล เป็นสาเหตุของความ

ขดัแยง้ทีÉเกดิจากตวับุคคลหรอืกลุ่มคน 2) ประเดน็ปญหาของการปฏสิมัพนัธ์ เป็นสาเหตุของั

ความขดัแยง้ทีÉเกดิจากกระบวนการสืÉอสารระหวา่งบุคคลหรอืกลุ่มคน 3) สภาพขององคก์าร เป็น

สาเหตุของความขดัแยง้ทีÉเป็นผลของการใชค้นหรอืการใชท้รพัยากรเพืÉอใหบ้รรลุเปาหมาย้  

   เมสคอน, และคนอืÉนๆ (Mescon, et al., 1985, pp. 659-661) กล่าวว่า 

สาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ารไว ้6 ประการคอื 1) การใชท้รพัยากรร่วมกนั 2) การพึÉงพาอาศยั

กนัในเรืÉองงาน3) วตัถุประสงคแ์ตกต่างกนั4) การรบัรูค้่านิยมแตกต่างกนั5) สาตุจากบุคลกิภาพ

และพืÊนฐานของแต่ละบุคคล 6) การสืÉอสารไม่ด ี
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   จากทีÉกล่าวมาสรุปไดว้า่ สาเหตุของความขดัแยง้เป็นทีÉมาหรอืบ่อเกดิทีÉทาํให้

พฤตกิรรมในลกัษณะไม่เหน็ดว้ย ไม่ลงรอยกนั ต่อตา้นและเป็นปรปกษ์ต่อกนัั  

 2.  การแก้ปัญหาความขดัแย้ง 

   2.2    ความหมายของการแก้ปัญหาความขดัแย้ง 

   พรนพ พุกกะพนัธุ์ (2542, หน้า 249-250) กล่าวว่า การแก้ปญหาความั

ขดัแยง้เกีÉยวข้องกบัการวนิิจฉัย และการเข้าแทรกแซง จุดมุ่งหมายของการวนิิจฉัยก็เพืÉอหา

ขอ้มลูเกีÉยวกบัสภาพของความขดัแยง้ สาเหตุของความขดัแยง้โดยพจิารณาวา่บุคคล หรอืกลุ่มมี

ความคิดแตกต่างกนั ในเปาหมายหรอืวธิกีาร ความชดัเจนของขอบเขตคว้ ามรบัผดิชอบของ

บุคคลหรือกลุ่ม บุคคลหรือกลุ่มมกีารแข่งขนัเพืÉอจะได้ทรพัยากรทีÉมีอยู่ ตลอดจนพจิารณาถึง

ความจาํเป็นทีÉผูบ้รหิารจะเขา้ไปแทรกแซง จุดมุ่งหมายของการเขา้ไปแทรกแซงของผู้บรหิารก็

เพืÉอจะทาํใหค้วามขดัแยง้อยูใ่นระดบัทีÉเหมาะสม และส่งผลใหอ้งคก์ารมปีระสทิธภิาพ 

   ทองใบ สุดชาร ี(2543, หน้า 259-260) กล่าวว่า การแก้ปญหาความขดัแยง้ั

ในองคก์าร จะสามารถแก้ไขให้คนืสู่สภาพปกตไิด้ จะต้องเป็นความขดัแยง้ในระดบัปานกลาง 

ผู้บรหิารไม่ควรปล่อยให้ความขดัแยง้ลุกลามไปใหญ่โต ควรกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การให้

ความร่วมมอืกนั เพืÉอการทาํงานใหบ้รรลุเปาหมายขององคก์าร้  

   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช (2544, หน้า 365) กล่าวว่า การแก้ปญหาั

ความขดัแยง้วา่เป็นการลดหรอืการขจดัความขดัแยง้ ความขดัแยง้เกดิขึÊนได้ง่ายแต่มกัแก้ไขได้

ยาก 

   สมยศ นาวีการ (2545, หน้า 168) กล่าวว่า การแก้ปญหาความขดัแย้งั

ผู้บรหิารต้องส่งเสริมให้มีความขดัแย้งทีÉด ีและแก้ปญหาความขดัแยง้ทีÉไม่ดีทีÉเกดิขึÊนภายในั

องคก์าร สถานการณ์ของความขดัแยง้แต่ละอยา่งมลีกัษณะเฉพาะ ดงันั Êน ไม่มวีธิกีารใดๆทีÉใชไ้ด้

กบัทุกสถานการณ์ของความขดัแยง้ 

   สมคดิ บางโม (2547, หน้า 268) กล่าววา่ การแกป้ญหาั ความขดัแยง้จะต้อง

เริÉมตน้ทีÉทาํใหทุ้กคนยอมรบัวา่ความขดัแยง้เป็นสิÉงทีÉหลกีเลีÉยงไม่ไดแ้ละไม่ใช่สิÉงเลวรา้ย ทุกฝาย่

จะต้องช่วยกนัแก้ปญหาความขดัแย้ง พยายามหาวธิีแก้ไขและนําความขดัแย้งมาใช้ให้เกิดั

ประโยชน์ 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า การแก้ปญหาความขดัแยง้ หมายถึั ง การลด หรอื

ขจดัความขดัแย้งให้อยู่ในภาวะทีÉเหมาะสม วธิีทีÉใช้ในการแก้ปญหาความขดัแย้งขึÊนอยู่ก ับั

สถานการณ์และสภาพความขดัแยง้ ผูบ้รหิารทีÉมปีระสบการณ์จะสามารถวเิคราะหเ์พืÉอหาวธิกีาร

แกไ้ขความขดัแยง้ไดถู้กตอ้ง 
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   2.2   ความสาํคญัของการแก้ปัญหาความขดัแย้ง 

   สาโรช เนติธรรมกุล (2542, หน้า 311) กล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องคํานึงถึง

ปญหาความขดัแยง้ต่างๆถงึจะเป็นความขดัแยง้เลก็น้อยกค็วรจะรบีทําการแก้ไขปญหาให้หมดั ั

สิÊน ถ้าผูบ้รหิารละเลยไม่สนใจกบัปญหาความขดัแยง้ย่อมเป็นผลเสยีต่อองค์การ ความขดัแยง้ั

เลก็น้อยถ้าไม่ไดร้บัการเอาใจใส่หาทางแกไ้ข กจ็ะลุกลามเป็นความขดัแยง้ทีÉรุนแรงยากทีÉจะทํา

การแกไ้ขใหห้มดไปได ้

   ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์, และฉัตยาพร เสมอใจ (2547, หน้า 252) กล่าวว่า 

ความขดัแยง้เป็นสิÉงทีÉหลกีเลีÉยงไม่ได้ แทนทีÉจะให้ความขดัแยง้ก่อความเสยีหายให้แก่องค์การ 

ผูบ้รหิารสามารถใชค้วามขดัแยง้ใหเ้ป็นประโยชน์แก่องค์การได้ ด้วยการเลอืกวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแยง้ทีÉถูกตอ้ง 

   วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2547, หน้า 276) กล่าววา่ การแกป้ญหาความขดัแยง้ั

นั Êนถ้าใชว้ธิทีีÉสามารถแกป้ญหาโดยทั Êงสองฝายพอใจ กจ็ะทาํใหเ้กดิความร่วมมอืแต่ถ้าใช้วธิกีารั ่

ทีÉไมถู่กตอ้ง ความขดัแยง้จะถูกเกบ็กดไว ้ซึÉงอาจทาํให้สถานการณ์ภายหน้าเลวร้ายลงหรอืเกดิ

สมัพนัธภาพทีÉไม่บรสิุทธิ Íใจได ้

   สมคดิ บางโม (2547, หน้า 276) กล่าวว่า เมืÉอเกดิความขดัแยง้ในองค์การ

พฤตกิรรมของบุคคลจะเปลีÉยนไปทั Êงทางบวกและทางลบ การแก้ปญหาความขดัแยง้ได้อย่างั

เหมาะสมจะเป็นเครืÉองมอืช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเปาหมายไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ้  

   โอเวนส ์(Owens, 1987, pp. 248-249) กล่าววา่ ความขดัแยง้ทําให้องค์การ

เสืÉอมลง ถ้าความขดัแยง้นั Êนไม่ไดร้บัการแกไ้ข หรอืไดร้บัการตอบสนองในทางลบย่อมทําให้เกดิ

บรรยากาศทีÉไม่เหมาะสม บรรยากาศทีÉเตม็ไปดว้ยการแข่งขนั การขู่เขญ็ คุกคาม ความขดัแยง้

จะรุนแรงจนถึงเป็นความขดัแยง้ในทางทําลายซึÉงจะส่งผลให้องค์การเสืÉอมลงในทีÉสุด ในทาง

กลับกัน หากความขดัแย้งได้รบัการแก้ไขทีÉเหมาะสม ย่อมทําให้เกิดบรรยากาศทีÉดี เกิด

บรรยากาศของความร่วมมอืและสนบัสนุน ซึÉงจะส่งผลใหอ้งคก์ารมคีวามเจรญิกา้วหน้าในทีÉสุด 

   จากทีÉกล่าวมาสรุปไดว้า่ ความสาํคญัในการแกป้ญหาความขดัแยง้ คอื จะทาํั

ใหอ้งคก์ารมบีรรยากาศทีÉเหมาะสมในการทาํงานทาํใหเ้กดิความร่วมมอืกนัของบุคลากร และจะ

ส่งผลใหอ้งคก์ารเกดิความเจรญิกา้วหน้าในทีÉสุด 

   2.3   ขอบข่ายการแก้ปัญหาความขดัแย้ง 

               เสริมศักดิ Í วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 103-140) ได้กล่าวเกีÉยวกับการ

แกป้ญหาความขดัแยง้ว่าเป็นการทําให้ความขดัแยง้สิÊนสุดลง ซึÉงเป็นยุทธศาสตร์อย่างหนึÉงในั

การบรหิารความขดัแยง้ ซึÉงการจะเลือกใช้วธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งแบบใดนั ÊนขึÊั นอยู่กบั

องคป์ระกอบ และสถานการณ์ต่างๆ เช่น ประสบการณ์เดมิเกีÉยวกบัความขดัแยง้ของแต่ละคน 

การได้รบัรู้เกีÉยวกบัอํานาจในสถานการณ์ขดัแย้ง ความสมัพนัธ์ของบุคคลก่อนจะเกิดความ

ขดัแยง้ ดงันั Êนจงึจําเป็นต้องเลอืกให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ และตระหนักถึงผลทีÉจะตามมา 
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และไดก้ล่าวถงึแบบพฤตกิรรมของบุคคลทีÉแสดงออกเมืÉอเผชญิกบัสถานการณ์ความขดัแยง้ตาม

แนวคดิทฤษฏขีองเคนเนธ (Kenneth) ในการแก้ปญหาความขดัแยง้ ั 5 แบบ ประกอบด้วย 1) 

แบบการเอาชนะ (competition) หมายถงึ การแสดงพฤตกิรรมทีÉเน้นการเอาใจตนเองมุ่งชยัชนะ

ของตนเองเป็นประการสาํคญัโดยไม่คาํนึงถงึประโยชน์หรอืความสูญเสยีของผู้อืÉน พฤตกิรรมทีÉ

แสดงออกมุ่งทีÉการแพช้นะ โดยอาศยัอาํนาจจากตาํแหน่ง หรอืสถานการณ์ทางเศรษฐกจิ แสดง

การคุกคาม ข่มขู่มุ่งทําลายหรือทําร้ายกนั และเป็นการสกดักั ÊนหรือควบคุมอีกฝายหนึÉง หรือ่

แมแ้ต่การอา้งระเบยีบเพยีงเพืÉอจะให้ตนเองได้ประโยชน์ และจะใช้ทุกวถิีทางทีÉจะทําให้ตนเอง

เป็นฝายชนะในทีÉสุด่ 2) แบบการร่วมมือ (collaboration) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมใน

ลกัษณะมุ่งเอาชนะในระดบัสงู และแสดงพฤตกิรรมร่วมมอืในระดบัสูงด้วย และเป็นพฤตกิรรม

ของบุคคลทีÉมุ่งจะใหเ้กดิความพอใจทั Êงแก่ตนเองและบุคคลอืÉน การหนัหน้าเขา้หากนั เพืÉอให้ท ั Êง

สองฝายเกดิการร่วมมอืกนั ประสานประโยชน์ร่วมกนั ซึÉงจะไม่มฝีายห่ ่ นึÉงฝายใดแพแ้ต่จะชนะทั Êง่

สองฝา่ ย3)  แบบการประนีประนอม ( compromising) หมายถึง  การแก้ปญหาโดยใช้ั

ความสามารถในการเจรจาต่อรองเป็นประเดน็สําคญั และจําเป็นจะต้องให้ทั Êงสองฝายมอีํานาจ่

พอๆกนั การแก้ปญหาแบบนีÊตั Êงอยู่บนฐานคตทิีÉว่า ั “ได้บ้างดกีว่าไม่ได้เลย” ผลทีÉเกดิจากการ

แก้ปญหาความขดัแยง้ทําให้แต่ละฝายได้บางส่วนเท่านั Êนไม่ได้เตม็ตามความต้องการทั Êงหมด ั ่

ด้วยเหตุนีÊการประนีประนอมจึงเป็นสิÉงทีÉทําให้แพ้ทั Êงคู่ 4) แบบการหลีกเลีÉยง (avoiding) 

หมายถึง การแก้ปญหาด้วยการแสดงพฤตกิรรมทีÉเป็นกลไกปองกนัตนเองและพฤตกิรรมเชิงั ้

ถอยหนีและแสดงออกดว้ยพฤตกิรรม การถอนตวัทั Êงทางกายภาพและทางจติวทิยาพยายามไม่รู้

ไม่เกีÉยว พยายามลมื หรอืไม่สนใจความขดัแยง้ และ 5) แบบการยอมให้ (accommodation) 

หมายถงึ การแกป้ญหาดว้ยวธิีั ยกผลประโยชน์ของฝายตรงขา้มใหอ้ยูเ่หนือผลประโยชน์ตน ฝาย่ ่

หนึÉงยอ่มเตม็ใจทีÉจะเสยีสละตวัเองเพืÉอคงไวซ้ึÉงสมัพนัธไมตร ี 

          เสรมิศกัดิ Í วศิาลาภรณ์ (2540, หน้า 101) ยงัไดก้ล่าวเพิÉมเตมิถงึแนวคดิของ

นิวแมน, และบรูล (Pnueman, & Bruehl) ในการแก้ปญหาความขดัแยง้ในทมีงานไวว้่า เมืÉอั

บุคคลเผชญิกบัความขดัแยง้จะใชว้ธิจีดัการกบัความขดัแยง้ 3 ลกัษณะ ได้แก่ 1) การอยู่เฉยๆ 

เป็นทางเลอืกแรกของบุคคลเมืÉอเผชญิกบัความขดัแยง้ พฤตกิรรมทีÉแสดงออกมหีลายรูปแบบ 

เช่น ไม่แสดงอาการสนใจวา่เกดิความขดัแยง้ ปฏเิสธความขดัแยง้ทีÉมใีนหน่วยงาน ไม่ยอมรบัว่า

เป็นหน้าทีÉของตนทีÉจะไปแก้ปญหาความขดัแยง้ั  โดยเลือกสนใจเฉพาะความขดัแยง้ทีÉตนได้

ประโยชน์ บุคลากรทีÉเลอืกวธินีีÊถอืคตทิีÉวา่เมืÉอเวลาผ่านไปนานๆความขดัแยง้จะลดลงไปเองแต่

อนัตรายของการอยู่เฉยๆ ก็คอืจะทําให้เกิดความขุ่นเคอืงหรอืความเป็นปฏปิกษ์ระหว่างกนัั

เพิÉมขึÊนหรอืรุนแรงขึÊนจนเป็นการทําลายไม่ให้องค์การบรรลุเปาหมายหรอืยากแก่การควบคุม้

หรอืแกไ้ขอยา่งนิÉมนวลได ้2) การระงบัความขดัแยง้ เป็นทางเลอืกทีÉสองของบุคคลกค็อืการเขา้

ระงบัหรอืบงัคบัใหค้วามขดัแยง้สิÊนสุด บุคคลจะเผชญิในลกัษณะใดขึÊนกบัวธิมีองความขดัแยง้ 

ถ้ามองว่าเลวร้ายก็จะระงบัให้สิÊนสุดหรือไม่ให้เกิดขึÊน แต่ถ้ามองว่าเป็นความพ่ายแพ้ กจ็ะ
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พยายามใหช้นะหรอืแพน้้อยทีÉสุด ในทางตรงขา้มถ้าสถานการณ์นั Êนอาจชนะ กจ็ะพยายามชนะ

ใหม้ากทีÉสุด คนมอีาํนาจมกัระงบัความขดัแยง้ด้วยกําลงัหรอืข่มขู่ โดยแสดงพฤตกิรรมรูปแบบ

ต่างๆ  และ 3) การบรหิารความขดัแยง้ เป็นทางเลอืกทีÉสามของบุคคล เนืÉองจากการบรหิาร

ความขดัแยง้กบัการแกป้ญหาความขดัแยง้ไม่เหมอืนกนัั  ในการแกป้ญหาความขดัแยง้นั Êน ถอืวา่ั

เป็นยุทธศาสตร์ในการบรหิารความขดัแยง้ ความสําคญัในการบรหิารความขดัแยง้กค็อืรกัษา

สภาพสมดุลระหวา่งประสทิธภิาพและความคดิสรา้งสรรคใ์นหน่วยงาน     

          สร้อยตระกูล (ตวิยานนท์) อรรถมานะ (2542, หน้า 227) ได้กล่าวในเรืÉอง

เกีÉยวกบัการแกป้ญหาความขดัแยง้ไว ้ั 3 ประการ ประกอบดว้ย 1) การแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ตามแบบ

ดั Êงเดมิ ตั Êงแต่อดตีมวีธิแีก้ไขขอ้ขดัแยง้แบบดั Êงเดมิ เช่น การอุทธรณ์ การครอบงําอกีฝายหนึÉง         ่

การต่อรอง สาํหรบัการอุทธรณ์เป็นวธิกีารทีÉคู่กรณีฝายหนึÉงจะเสนอหรอืเรยีกรอ้งใหผู้ม้อีาํนาจใน่

ระดับสูงกว่าเข้ามาเกีÉยวข้องเพืÉอแก้ปญหานั Êนโดยมากผู้มีอํานาจทีÉเหนือกว่าก็ม ักจะเป็นั

ผู้บงัคบับญัชาโดยตรงของคู่กรณีหรือเป็นหวัหน้าทางด้านการบริหารงานบุคคลและทีÉสําคญั

บุคคลทีÉเป็นกลางนีÊจะต้องเป็นทีÉยอมรบัของบุคคลทั Êงสองฝาย ดงันั Êน การตดัสนิใจดงักล่าวจงึ่

เป็นทีÉยอมรบั ได้แก่ 1.1) แบบครอบงําอีกฝายหนึÉง เป็นวธิใีนการแก้ปญหาทีÉคดิว่าง่ายทีÉสุด ่ ั

เพราะเป็นวิธีขจัดอีกฝายห่ นึÉงออกไป จะโดยการใช้กําลังให้ฝายนั Êนหนีหรือให้ยอมแพ ้่

ผูบ้งัคบับญัชาทีÉมอีาํนาจหน้าทีÉทีÉเป็นทางการมากๆ อาจจะใช้วธิกีารนีÊกบัผู้อืÉนทีÉอยู่ในระดบัชั Êน

การบงัคบับญัชาล่างๆ เมืÉอพจิารณาเหน็ว่าผู้นั Êนเป็นผู้สร้างปญหาอย่างเหลอืเกิน และในบางั

กรณีการเขา้ครอบงาํ อาจจะออกมาในรปูของการปรองดองรวมเป็นอนัหนึÉงอนัเดยีวกนัของคน

สองคน หรอืมากกวา่ การปรองดองรวมเป็นพวกจงึทําให้เกดิอํานาจในการทีÉจะเอาชนะอกีฝาย่

หนึÉง 1.2) การต่อรอง เป็นอีกวธิีหนึÉงในการแก้ปญหาซึÉงต่างจากการครอบงําโดยกรณีการั

ต่อรอง สองฝายจะตอ้งมาร่วมกนัทาํงานอยา่งมสี่ มานฉนัทพ์อสมควรหลงัจากทีÉตกลงกนัได้วธินีีÊ

ใชก้นัอยา่งแพร่หลายในหน่วยงาน และโรงงานการผลติมากมาย รูปแบบการต่อรองในลกัษณะ

สุดโต่ง คอืการแจกกระจาย และการผนึกรวมกนั โดยกระจายนั Êนหมายความถงึการแจกกระจาย

ทรพัยากรในหมู่บุคคลทีÉขดัแยง้กนั ส่วนการผนึกรวมกนันั Êน เป็นวธิทีีÉค่อนขา้งจะมลีกัษณะเป็น

อุดมคตคิอืสมาชกิทุกฝายจะเขา้มาแก้ปญหาด้วยกนัตามปรชัญาหรอืแนวทางชนะ่ ั -ชนะ และ 

1.3) การหน่วงเหนีÉยวหรอืการผดัวนัประกนัพรุ่ง นับว่าเป็นวธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งในั

ลกัษณะวางตวันิÉงเฉยเสีย โดยคาดหวงัว่าการเปลีÉยนแปลงในสภาพแวดล้อมจะช่วยสลาย  

ความแตกต่างในแนวคดิ ในผลประโยชน์ หรอืสลายความแตกต่างแยกระหว่างคู่กรณีได้ ดงันั Êน

จงึใชว้ธิกีารเพกิเฉยคาํเรยีกรอ้งของอกีฝายหนึÉง่  2) การแก้ไขขอ้ขดัแยง้โดยอาศยัการออกแบบ

ขององคก์ารสมยัใหม่ในบางครั Êงขอ้ขดัแยง้อาจจะปองกนัหรอืแก้ไขได้โดยอาศยัโครงสร้างของ้

องคก์ารทีÉเหมาะสม โดยอาจใชว้ธิรีวมงานเขา้ดว้ยกนั เพืÉอใหเ้กดิความสะดวกในการทาํงานและ

ไม่เกดิความคบัขอ้งใจ และ 3) การแก้ไขขอ้ขดัแยง้ด้วยวธิเีผชญิหน้า วธิกีารแก้ไขขอ้ขดัแยง้

ด้วยวธิีเผชิญหน้าจะกระทําได้โดยการเชิญคู่กรณีมาเผชิญหน้าเพืÉอบอกกล่าวปญหา และั
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ความคดิของตน ซึÉงจะต้องทําตามขั Êนตอน คือ เริÉมต้นด้วยการสร้างบรรยากาศ ตามด้วยวธิ ี 

รวบรวมข่าวสารขอ้มูลและแลกเปลีÉยนข่าวสารขอ้มูลโดยวางแผนเพืÉอดําเนินการในระดบักลุ่ม 

ตดิตามดว้ยระดบัองคก์ร การทาํตามแผนและตดิตามผล 

          กนัตยา เพิÉมผล (2544, หน้า 206) ได้กล่าวว่า การแก้ปญหาขอ้ขดัแยง้ควรั

ใช้วิธีทีÉมีล ักษณะของการแก้ปญหาร่วมกัน โดยมองความขดัแย้งว่าเป็นสิÉงทีÉเกิดขึÊนตามั

ธรรมชาตแิละเป็นธรรมดาทีÉจะตอ้งร่วมกนัหาทางแก้ ไม่ใช่เป็นเรืÉองการแพ้ ชนะกนั ไม่ใช่เรืÉอง

เลวรา้ยอะไร พยายามทาํใหท้ ั Êงสองฝายอยูใ่นฐานะเท่าเทยีมกนั คน้หาประเด็่ นของความขดัแยง้

ไม่กล่าวโจมตวีา่ใครผดิใครถูก มคีวามจรงิใจ และเปิดเผย แสดงความตั Êงใจจรงิของตน มุ่งหา

ขอ้เทจ็จรงิทีÉเกีÉยวขอ้งใหม้ากทีÉสุด อาศยับุคคลทีÉสามเขา้ช่วยเหลอืถ้าเหน็ว่าเป็นประโยชน์ อย่า

ยดึมั Éนในความคดิและแนวทางของตนแต่ฝายเดยีว่  

                 สุนันทา เลาหนันท์ (2544, หน้า 211)ได้กล่าวถึงเทคนิคทีÉผู้บริหารหรือ

หวัหน้างานสามารถนํามาใชร้ะงบัปญหาความขดัแยง้ระหว่างผู้ใต้บงัคบับญัชา ได้แก่ ั 1) ปล่อย

ให้แก้ปญหาเอง ให้มกีารตกลงกนัเองระหว่างหน่วยงาน โดยหวัหน้างานไม่เขา้ไปเกีÉยวขอ้ง ั        

2) การเลีÉยงการเผชญิหน้า โดยแยกคู่กรณีออกไปจากจุดทีÉขดัแยง้ อาจแยกฝายเดยีวหรอืทั Êง่

สองฝายกไ็ด ้่ 3)การไกล่เกลีÉย โดยแสวงหาคุณลกัษณะร่วมกนัและความสนใจของทั Êงสองฝาย่

และใหค้วามช่วยเหลอืสนบัสนุนผลกัดนัเปาหมายร่วมกนัประสบผลสาํเรจ็ ้ 4) การจูงใจ โดยการ

ใหฝ้ายหนึÉงเหน็ดว้ยกบัอกีฝายหนึÉ่ ่ ง เพืÉอเป็นการลดขอ้ขดัแยง้หรอืจูงใจให้เหน็ด้วยกบัขอ้เสนอ

ของหวัหน้า 5) การบงัคบัและกดดนั เป็นการใชว้ธิทีีÉทาํให้อกีฝายยอมรบัและปฏบิตัติามได้โดย่

ไม่มขีอ้โตแ้ยง้ เช่น การขม่ขูแ่ละสั Éงลงโทษตามระเบยีบถ้ามคีวามผดิ 6) การเจรจาต่อรอง เป็น

วธิกีารแลกเปลีÉยนข้อยนิยอมโดยสามารถประนีประนอมตกลงกนัได้ 7)การแก้ปญหาร่วมกนั ั

เป็นวธิกีารแลกเปลีÉยนขอ้เทจ็จรงิความตอ้งการและความรูส้กึอยา่งเปิดเผยและจรงิใจต่อกนั โดย

แต่ละฝายต้องทําความเขา้ใจความขดัแยง้จากทศันะของอกีฝายและแสวงหาทางออกทีÉดทีีÉสุด่ ่

ร่วมกนัและ8) การสอดแทรกของบุคคลทีÉสาม มกีารเชญิบุคคลทีÉสามทีÉสามารถรบัรู ้เขา้ใจปญหา ั

มคีวามเป็นกลางและเป็นทีÉยอมรบัของทั Êงสองฝาย เขา้มาร่วมแก้ไขปญหา บทบาทของบุคคลทีÉ่ ั

สามอาจเป็นการใหค้าํปรกึษา การไกล่เกลีÉย หรอืชีÊขาดกไ็ด ้

          วทิยา ด่านธํารงกูล (2546, หน้า 327-328) ได้กล่าวถึงรูปแบบของการ

แกป้ญหาความขดัแั ยง้ 5 วธิ ีไดแ้ก่ 1) หลกีเลีÉยง(avoiding) เป็นรปูแบบการบรหิารความขดัแยง้

โดยไม่เข้าขา้งทั Êงตนเองและผู้อืÉน ด้วยการหลกีเลยีง ไม่ปะทะกนั รูปแบบนีÊมกัใช้ในกรณีทีÉมี

ปญหาความขดัแยง้ไม่ใหญ่โตและพจิารณาแล้วว่าไม่มโีอกาสทีÉจะชนะหากเผชญิหน้ากนัหรอืั

กรณีต้องการเวลาทีÉจะรวบรวมข้อมูลก่อนการเผชิญหน้า 2) ยอม (accommodating) เป็น

รูปแบบของการบริหารความขดัแย้งทีÉเข้าข้างฝายตรงข้ามมากกว่าตนเอง เป็นวธิีทีÉใช้เมืÉอ่

ตระหนักว่าตนเองเป็นฝายผดิเมืÉอปญหานั Êนสําคญัต่อฝายตรงขา้มมากกว่าตน เมืÉอการรกัษา่ ั ่

ความสัมพันธ์ในอนาคตเป็นเรืÉองสําคัญ และเมืÉอต้องการสร้างความปรองดอง3) ต่อสู ้
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(competing) เป็นวธิกีารบรหิารความขดัแยง้ทีÉเน้นความต้องการและความรู้สกึของตนเองเป็น

ทีÉตั Êง เน้นการใช้อํานาจของตนอย่างเตม็ทีÉเป็นรูปแบบทีÉก่อให้เกดิการแพ้/ชนะ มกัใช้ในกรณีทีÉ

เผชญิปญหาสาํคญัทีÉตอ้งกั ารตดัสนิใจอย่างเฉียบขาดและฉับพลนั เช่น ในสถานการณ์ฉุกเฉิน 

หรอืหน่วยงานถูกตดังบประมาณอยา่งไม่ทนัตั Êงตวั 4) ประนีประนอม (compromise) เป็นวธิกีาร

ทีÉคลา้ยๆกบัพบกนัครึÉงทาง แต่ละฝายเสยีบา้งไดบ้า้งคนละเลก็ละน้อย เป็นวธิกีารทีÉเหมาะสมใน่

สถานการณ์ทีÉเปาหมายทั Êงสอ้ งฝายต่างมคีวามสําคญัและทั Êงสองฝายต่างมอีํานาจพอๆกนัหรอื่ ่

ท ั Êงสองฝายต้องการบรรลุข้อตกลงชั ÉวคราวในเวลาทีÉมีอยู่จํากัดขณะนั Êน่ และ 5) ร่วมมือ 

(collaboration) เป็นวธิกีารทีÉเน้นทั Êงความตอ้งการและความรูส้กึของตนเองและของฝายตรงขา้ม ่

เน้นการแสวงหาวธิกีารแก้ปญหาร่วมกัั นเพืÉอขจดัความแตกต่างของทั Êงสองฝายโดยการเจรจา่

ต่อรอง มกัใชใ้นกรณีทีÉเปาหมายของทั Êงสองฝายมคีวามสาํคญัมากจนไม่อาจใชว้ธิปีระนีประนอม้ ่

กนัไดแ้ละในกรณีทีÉความเหน็พอ้งตอ้งกนัของทั Êงสองฝายเป็นสิÉงสาํคญั่  

   วนัชยั มชีาต ิ(2548, หน้า 171-175) ไดก้ล่าวถงึวธิแีก้ปญหั าความขดัแยง้ทีÉ

สามารถนํามาปรบัใชใ้นทมีงานไว ้9 ประการ ได้แก่ 1) การบงัคบั (force) เป็นเทคนิคทีÉใช้เมืÉอ

ฝายใดฝายหนึÉงมีอํานาจเหนือฝายตรงขา้ม  ่ ่ ่ 2) การถอนตวั (withdrawal) หรอืการหลกีเลีÉยง 

(avoiding) เป็นการหลกีเลีÉยงหรอืถอนตวัออกจากบุคคลหรอืสถานการณ์ทีÉมคีวามขดัแยง้อยู ่

วธิกีารนีÊจะสามารถลดความขดัแยง้ลงได ้3) การปรบัใหเ้รยีบ (smoothing) เป็นวธิกีารแกป้ญหาั

ความขดัแยง้โดยการกลบเกลืÉอนปญหา ยดึการประสานงานและความสงบเรยีบร้อยในองค์การั

เป็นเรืÉองสาํคญั 4) การแขง่ขนั (competition) หรอืการเอาชนะ เป็นการแก้ปญหาความขดัั แยง้

โดยมุ่งการบรรลุเปาหมายของตวัเอง แขง่ขนัและชีÊนําคนอืÉนให้คล้อยตามความต้องการของตน ้

5) การประนีประนอม (compromising) เป็นวธิกีารทีÉพบบ่อยในการแกป้ญหากบัสหภาพแรงงาน ั

การประนีประนอมจะไม่มีใครได้ทุกอย่างตามทีÉตนต้องการ การประนีประนอมจะเป็นการ

แกป้ญหาโดยแต่ลั ะฝายทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความขดัแยง้ลดความตอ้งการของตนเองลงหรื่ อยอมฝาย่

อืÉนในบางอยา่งบา้ง 6) การร่วมมอื (collabolating) เป็นแนวทางในการแกป้ญหาร่วมกนัของฝายั ่

ทีÉเกีÉยวขอ้งเพืÉอใหไ้ดท้างเลอืกทีÉก่อใหเ้กดิผลดแีก่ทุกฝายมากทีÉสุด ความสมัพนัธแ์ละการทํางาน ่

7) การคล้อยตามหรอืการยอมตาม (accommodation) คอื การยอมตามฝายตรงขา้มหรอืยดึ่

เปาหมายหรอืผลประโยชน์ของฝายตรงขา้มเหนือกวา่ฝายของตน ซึÉงทาํให้ความสมัพนัธ์ในการ้ ่ ่

ทํางานยงัคงมีอยู่ต่อไป ทางแก้ปญหั าจะเป็นไปตามข้อเสนอของฝายอืÉน ่ 8) การแก้ปญหาั

ร่วมกนั (problem solving) เป็นวธิีการแก้ไขความขดัแยง้ทีÉดทีีÉสุดเพราะให้มกีารแก้ปญหาั

ร่วมกนั และ 9) การเพิÉมทรพัยากร (expanding resources) สาเหตุหนึÉงของความขดัแยง้เกดิ

จากการแย่งชงิทรพัยากรหากองค์การสามารถขยายหรอืเพิÉมทรพัยากรและสามารถจดัสรร

ทรพัยากรใหแ้ก่ฝายต่างๆทีÉเกีÉยวขอ้งไดม้ากขึÊนกจ็่ ะทาํใหค้วามขดัแยง้ลดลงเพราะแต่ละฝายจะ่

ไดร้บัความพอใจมากขึÊน การแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยวธิกีารนีÊจะทําให้ผู้ทีÉเกีÉยวขอ้งมคีวามพอใจ

มาก แต่การเพิÉมทรพัยากรจะกระทาํไดย้ากเพราะทรพัยากรขององคก์ารมจีาํกดั  
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          วิเชียร วิทยอุดม (2549,หน้า 244-246) ได้กล่าวถึงรูปแบบของการ

แกป้ญหาความขดัแยง้ ั 5 วธิ ีเพืÉอเป็นแนวทางในการเลอืกนําไปใช้แก้ปญหาความขดัแยง้โดยั

พิจารณาให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสถานการณ์เฉพาะอย่าง ได้แก่ 1) การแข่งข ัน 

(competing) เป็นวธิีการแก้ความขดัแย้งทีÉมีฝายหนึÉงทีÉพยายามทุกวถิีทางทีÉจะทําให้ฝายตน่ ่

ได้รบัประโยชน์มากทีÉสุด โดยไม่คํานึงถึงผลกระทบทีÉจะเกดิขึÊนกบัฝายอืÉนทีÉเกีÉยวขอ้ง หรือ่

พยายามแสดงใหค้นอืÉนเหน็วา่ความเหน็หรอืขอ้สรุปของตนถูกต้องหรอืพยายามชีÊชวนให้ผู้อืÉน

เหน็วา่ใครคอืผูค้วรไดร้บัคาํตาํหนิจากปญหาทีÉเกดิขึÊน รูปแบบนีÊควรใช้เมืÉอจําเป็นต้องตดัสนิใจั

อย่างรวดเร็วในปญหาทีÉสําคญัั  2) การหลกีเลีÉยง (avoiding) เป็นวธิทีีÉบุคคลผู้นั Êนยอมรบัว่ามี

ความขดัแย้งเกิดขึÊนและต้องการถอนตวัออกหรือยอมรบัการเก็บกดจากความขดัแย้งนั Êน 

ตวัอยา่งของการหลกีเลีÉยงรวมถงึการพยายามแสดงความเฉยเมยต่อความขดัแยง้ การหลบหลกี

การเผชญิหน้ากบับุคคลทีÉขดัแยง้ รปูแบบนีÊเหมาะสาํหรบัปญหาเลก็ๆ น้อยๆ และปญหาทีÉไม่มีั ั

โอกาสทีÉจะเอาชนะได้ 3) การประนีประนอม (compromising) เป็นวธิีการทีÉแต่ละฝายต่างก็่

ยนิยอมทีÉจะเสยีบางส่วนทีÉตนเองตอ้งการทาํนองเดยีวกนัคนละส่วนเพืÉอเป็นการรอมชอมซึÉงกนั

และกนั การประนีประนอมจงึไม่มผีูช้นะหรอืผู้แพ้ชดัเจน เป็นการแบ่งปนส่วนในสิÉงทีÉก่อให้เกดิั

ความขดัแยง้อย่างเท่าเทยีมกนั โดยยอมรบัว่าขอ้ยุตทิีÉได้ว่าไม่อาจสร้างความพอใจแก่ทั Êงสอง

ฝายได้อย่างเตม็ร้อยเปอร์เซน็ต์ตามทีÉต้องการ รูปแบบนีÊเหมาะสมเมืÉอเปาหมายทั Êง ่ ้ 2 ด้านมี

ความสาํคญัเท่าๆ กนั และเมืÉอฝายตรงขา้มมอีํานาจเท่ากนัและทั Êงสองฝายต้องการทีÉจะทําลาย่ ่

ความแตกต่างหรอืเมืÉอผูค้นจาํเป็นตอ้งมายงัจุดแกป้ญหาชั Éวคราวภายใตค้วามกดดนัของเวลาั  4) 

การโอนอ่อนผ่อนตาม (accommodating) เป็นวธิกีารทีÉฝายหนึÉงพยายามเอาใจคู่กรณีโดยการ่

คาํนึงถงึผลประโยชน์ของผูน้ั Êนเหนือผลประโยชน์ของตวัเอง กล่าวอกีนัยหนึÉงกค็อื เพืÉอเหน็แก่

มติรภาพอนัดงีามต่อกนั ฝายหนึÉงยนิดทีีÉจะเป็นผูเ้สยีสละเปาหมายของตนเพืÉอใหบ้รรลุเปาหมาย่ ้ ้

ของคู่กรณี ยอมสนบัสนุนความคดิเหน็ของผูอ้ืÉนแมจ้ะตอ้งเกบ็ความคดิเหน็ของตนไวก้ต็ามหรอื

ยอมใหอ้ภยัแก่คนฝาฝืนก่ ฎ กตกิา โดยการยอมรบัผลใดๆ ทีÉอาจเกดิขึÊนจาก การกระทําเช่นนั Êน

ไว้เอง รูปแบบนีÊ เป็นไปได้ดีเมืÉอบุคคลคิดว่าตนผิด เมืÉอปญหามีความสําคญัต่อบุคคลอืÉนๆั

มากกว่าตวัเอง เมืÉอมีการสร้างความน่าเชืÉอถือทางสงัคมมาใช้ หรือเมืÉอมกีารรกัษาความยดึ

เหนีÉยวต่อกนัว่ามีความสําคญัยิÉง และ 5) การร่วมมอื (collaborating) เป็นวธิกีารทีÉบุคคลมุ่งทีÉ

เปาหมายตนเองและให้ความร่วมมอืต่อการแก้ปญหา้ ั  โดยทุกฝายทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความขดัแยง้่

ต่างพยายามตอบสนองความต้องการของทุกฝายให้ได้มากทีÉสุด่  การผ่อนปรนเป็นวธิทีีÉให้ทุก

ฝายแกป้ญหาดว้ยการมองหาจุดต่า่ ั งมากกวา่การเปลีÉยนประเดน็หลกัทีÉเป็นเปาหมายของแต่ละ้

ฝาย่  ซึÉงไดแ้ก่ การหาขอ้ยตุทิีÉทุกฝายเป็นผูช้นะ่  (win-win solution) สามารถบรรลุเปาหมายของ้

ตน และทั Êงเป็นทีÉยอมรบั เชิงเหตุผลของทั Êงสองฝาย รูปแบบนีÊก็ได้ให้ความสําคัญกบัการ่

ประนีประนอมดว้ย โดยผสมผสานความคดิเหน็ทีÉแตกต่างกนันํามาสรุปและหาแนวทางในการ

แกไ้ขปญหา และกาํหนดยทุธวธิใีนการแกไ้ขปญหาร่วมกนัั ั  
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   2.4   วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งิ  

   ทองใบ สุดชาร ี(2543, หน้า 261-264) กล่าวว่า วธิใีนการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม ดงันีÊ  1) การใชอ้าํนาจหน้าทีÉ เป็นกลยุทธ์ของผู้บรหิารระดบัสูงในองค์การ 

ตดัสนิใจโดยยดึถอืกฎระเบยีบ และอาํนาจทีÉเป็นทางการในการขจดัปญหาความขดัแยง้ออกไปั  

2) การตดิต่อสืÉอสารแบบจํากดั การส่งเสรมิให้เกดิการสืÉอสารทีÉดรีะหว่างฝายต่างๆในองค์การ ่

เปรยีบเสมอืนการสร้างภูมคิุ้มกนัไม่ให้เกดิความขดัแยง้ 3) การใช้รูปแบบการบูรณาการ เป็น

การแก้ปญหาความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มในลกัษณะการบูรณาการบุคลากรจากกลุ่มต่างๆในั

ลกัษณะทีÉหลากหลาย เช่น การสรา้งทมีงาน การตั Êงคณะทาํงาน เป็นวธิทีีÉจะหาตวัแทนของกลุ่ม

ซึÉงเป็นผู้รบัรู้ปญหาต่างๆเขา้ไปมสี่วนร่วมในการหาแนวทางในการแก้ปญหาร่วมกัั ั น 4) การ

เผชญิหน้าและการเจรจาต่อรอง การเผชญิหน้าใช้แก้ปญหาความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มทีÉมจีุดในั

การมองปญหาต่างกนัั  ในขณะทีÉการเจรจาต่อรองเป็นวธิกีารแต่ละกลุ่มนํามาเพืÉอใช้หาขอ้สรุป

และผลประโยชน์หรอืขอ้โตแ้ยง้ทีÉไม่ลงรอยกนัให้สามารถหาทางออกได้อย่างเหมาะสม 5) การ

ใหค้าํปรกึษาจากบุคคลทีÉสาม นํามาใชใ้นกรณีทีÉความขดัแยง้รุนแรงขึÊน สมาชกิของกลุ่มต่างเกดิ

ความสบัสนไม่สามารถใหค้วามร่วมมอืกนั จาํเป็นตอ้งเชญิบุคคลทีÉเป็นกลางจากหน่วยงานนอก

องค์การ เข้ามาให้คําปรึกษาแก่ตวัแทนของคู่กรณีทีÉเกิดความขดัแยง้กนั 6) การหมุนเวยีน

ระหวา่งสมาชกิ หมายถงึ วธิกีารทีÉสมาชกิของฝายหนึÉงถูกให้ไปทํางานในฝายอืÉนๆในลกัษณะ่ ่

เป็นการชั Éวคราว หรอืถาวรกไ็ด ้เป็นประโยชน์ในการสร้างทศันะและแลกเปลีÉยนขอ้มูลข่าวสาร  

7) การยดึภารกจิและเปาหมายหลกัร่วมกนั้  8) การฝึกอบรมระหว่างกลุ่มเป็นวธิีให้สามาชิ

กระหวา่งกลุ่มเขา้รบัการฝึกอบรมนอกสถานทีÉซึÉงจะตอ้งมกีจิกรรมเสรมิมากมายเพืÉอพฒันาเจต

คตแิห่งการร่วมมอืกนัของบุคลากรขององคก์าร   

   ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันท์, และฉัตยาพร เสมอใจ (2547, หน้า 234) กล่าวว่า 

วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ทีÉสามารถปฏบิตัไิด้ดงันีÊั  1) การใช้อํานาจบงัคบั ในกณีทีÉต้องการ

ความเรว็ในการตดัสนิใจหรอืกรณีทีÉเป็นความลบั หรอืเมืÉอต้องการปกปองตนเองจากฝายอืÉนทีÉ้ ่

อาจใชอ้าํนาจในการขม่ตนเอง 2) การกลมกลนื ยอมรบัความคดิเหน็โดยเน้นหนกัทีÉผลประโยชน์

และความกลมกลนืทีÉมมีากกว่าขอ้เสยีทีÉเหนือฝายตรงขา้ม่  3) การบํารุงรกัษา ดงึเรืÉองไวก่้อน

หรอืยดืเรืÉองไปก่อน เป็นเสมอืนกลยทุธห์ยดุพกัใชเ้มืÉอตอ้งการเวลาในการหาขอ้มูลเพิÉมเตมิหรอื

ใหร้ะยะเวลาในการใหอ้ารมณ์เยน็ลง 4) การต่อรอง เสนอบางสิÉงบางอยา่งทีÉฝายอืÉนต้องการเป็น่

การแลกเปลีÉยนเหมาะสาํหรบัสถานการณ์ทีÉกดดนัดา้นเวลา ปองกนัการร่วมมอื และการมผีู้้ ไกล่

เกลีÉยอาจช่วยใหก้ารแกป้ญหาแบบนีÊง่ายขึÊนั  5) การอยูร่่วมกนั เป็นการแยกตดัสนิใจในช่วงเวลา

หนึÉง ใชใ้นกรณีทีÉคู่กรณีแต่ละฝายเป็นบรษิทัและในกรณีทีÉตอ้งการทดสอบวา่วธิใีดจะดกีวา่กนั่  6) 

การตดัสนิใจตามกฎ เป็นการลงความเหน็ร่วมกนัทีÉจะใชก้ฎทีÉกาํหนดไว ้7) การให้ความร่วมมอื   

8) การปล่อยให้ เมืÉอสิÉงทีÉทําอาจไม่คุ้มกบัเวลา และพลงังาน หรือเมืÉอต้องการให้อีกฝายอืÉน่
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ตดัสนิใจและดาํเนินการเองเพืÉอใหต้นเองมโีอกาสเรยีนรู ้9) การยอมให ้สนบัสนุนความเหน็ของ

ผูอ้ืÉนเมืÉอเชืÉอมั Éนวา่จะมปีระโยชน์มากกวา่ หรอืเมืÉอมคีวามจาํเป็นต่อฝา่ยนั Êนมากกวา่ฝายตนเอง่  

   วชิยั โถสุวรรณจินดา (2547, หน้า 161) กล่าวว่า ได้เสนอแนวทางแก้ไข

ความขดัแยง้ไวด้งันีÊ 1) เอาชนะ คอื การผลกัดนัจนเป็นผู้ชนะและอกีฝายหนึÉงยอมตาม่  2) การ

เขา้ร่วมมอืร่วมใจ เมืÉอไม่สามารถเป็นผูช้นะและไม่ตอ้งการเป็นผูแ้พ ้ทางออกกค็อืเขา้ร่วมกบัอกี

ฝายหนึÉงเสยีเลย่  3) การประนีประนอม เป็นการลดขอ้แตกต่างของฝายตนลงมาและให้อกีฝาย่ ่

หนึÉงปรบัขึÊนเพืÉอให้สามารถตกลงกนัได้ โดยไม่เสยีหน้าทั Êงสองฝาย่  4) หลกีเลีÉยง คอื ไม่สร้าง

ปญหาทีÉจะเป็นประเดน็แห่งความขดัแยง้ โดยดาํเนินการในส่วนทีÉไม่ขดัแยง้แทนั  5) ผสมผสาน 

เป็นการนําวธิกีารต่างๆ หลายวธิมีาใช ้เช่น อาจจะมุ่งเอาชนะก่อน ถ้าเหน็ว่าไม่อาจมุ่งเอาชนะ

ได ้กใ็ชก้ารประนีประนอมหรอืเขา้ร่วมมอืร่วมใจแทน 

   ฟิลเลย ์(Filley, 1975, p. 21) กล่าววา่ วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้มอียู่ ั 3 

แบบ ดงันีÊ 1) แบบแพ-้ชนะ 2) แบบแพ้-แพ้ หรอืแบบประนีประนอม 3) แบบชนะ-ชนะ การจะ

เลือกใช้วิธีการแก้ปญหาความขัดแย้งแบบใดนั Êน ขึÊนอยู่ก ับองค์ประกอบต่างๆ ดังนีÊ  ั 1) 

ประสบการณ์เดิมเกีÉยวกบัความขดัแย้งของแต่ละบุคคล 2) การรับรู้เกีÉยวกับอํานาจใน

สถานการณ์ความขดัแยง้  3) ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลก่อนเกดิความขดัแยง้ 4) มทีกัษะทีÉ

จําเป็นเกีÉยวกบัวธิกีารแก้ไขความขดัแยง้ เช่น ความสามารถในการสืÉอสาร การฟง และการั

เจรจา 

   ราฮมิ (Rahim, 1983, pp. 368-376) กล่าววา่ เสนอแบบการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้ซึÉงตั Êงอยู่ในทฤษฎีสองมติ ิคอื มติมิุ่งตนเอง และมติมิุ่งผู้อืÉน 1) มติมิุ่งตนเอง เป็นการ

อธบิายระดบั (สงูหรอืตํÉา) ทีÉบุคคลพยายามทีÉจะทาํใหต้นเองพอใจ 2) มติมิุ่งผูอ้ืÉน เป็นการอธบิาย

ระดบั(สงูหรอืตํÉา) ทีÉบุคคลพยายามทีÉจะทาํใหผู้อ้ืÉนพอใจ 

   ทอมสั ( Thomas, 1992, pp. 889-935) กล่าวว่า เมืÉอบุคคลต้องเผชญิกบั

ความขดัแยง้จะมพีฤตกิรรมสองแบบแสดงออกมาเพืÉอแกไ้ขปญหาความขดัแยง้ั   คอื พฤตกิรรม

ร่วมมอืกบัพฤตกิรรมมุ่งเอาชนะ 1) พฤตกิรรมร่วมมอื เป็นพฤตกิรรมทีÉแสดงออกมาเพืÉอให้ผู้อืÉน

มคีวามพอใจ  2) พฤตกิรรมมุ่งเอาชนะ เป็นพฤตกิรรมทีÉแสดงออกเพืÉอใหต้นมคีวามพงึพอใจ 

    จากการศกึษา ความหมาย ความสาํคญั แนวคดิและทฤษฎ ีสาเหตุ ขอบขา่ย

และวธิกีารแกป้ญหาั ความขดัแยง้ สรุปได้ว่า การแก้ปญหาความขดัแยง้ ั ม ี3 วธิ ีคอื 1) วธิกีาร

แกป้ญหาความขดัแยง้แบบชนะ ั – ชนะ คอื วธิกีารแก้ปญหาทีÉมุ่งหาขอ้ตกลงทีÉเป็นทีÉพอใจของั

ทุกฝาย แต่ละฝายไม่ตอ้งเสยีสละทุกฝายไดร้บัประโยชน์สงูสุด่ ่ ่ ตามวตัถุประสงค์เป็นการร่วมมอื

กนัในการแก้ปญหาั  2) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบแพ้ ั – ชนะ คอื วธิกีารแก้ปญหาทีÉมีั

ฝายหนึÉงไดป้ระโยชน์และอกีฝายหนึÉงเสยีประโยชน์ ผู้เสยีประโยชน์มกัก่อปญหาความขดัแยง้่ ่ ั

อืÉนๆ ขึÊนมาอกี 3) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบแพ้ ั – แพ้ คอื วธิกีารแก้ปญหาลกัษณะั
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ประนีประนอม ผลของการแก้ปญหาจะทําให้ทั Êงสองฝายเสยีประโยชน์ หรอืได้รบัประโยชน์ไม่ั ่

ตรงตามวตัถุประสงคเ์ดมิ 

 

วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งตามแนวคดของฟลเลย ์ิ ิ ิ (Filley) 

 1. วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบแพ้ิ -ชนะ 

  1.1  ความหมายของวธีการแก้ปัญหิ าความขดัแย้งแบบแพ้ – ชนะ 

    ศุวด ีตาปนานนท ์(2542, หน้า 31) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาแบบ แพ้ั -ชนะ 

จะมฝีายเดยีวทีÉชนะ ผูแ้พจ้ะไม่พอใจและมกัก่อใหเ้กดิความขดัแยง้ต่อไป่  

    ณรงค ์กงัน้อย (2545, หน้า 30) กล่าววา่ วธิกีารแกป้ญหาแบบ แพ้ั -ชนะ เป็น

ยทุธวธิกีารแกป้ญัหาความขดัแยง้ลกัษณะไม่ร่วมมอืและกา้วรา้ว 

    มนตร ีรตันพนัธ์ (2545, หน้า 34) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาแบบ แพ้ั -ชนะ 

เป็นการแกป้ญหาแบบไดก้บัเสยี คอื จะมฝีายไดป้ระโยชน์และฝายเสยีประโยชน์จะหมดกําลงัใจั ่ ่

ทอ้ถอยในการทาํงานถ้าไม่รูแ้พรู้ช้นะ 

    รงัสรรค์ เหมนัต์ (2546, หน้า 58) กล่าวว่า วธิีการแก้ปญหาแบบ แพ้ั -ชนะ 

คอื ฝายหนึÉงฝายใดไดป้ระโยชน์ และอกีฝายหนึÉงเสยีประโยชน์่ ่ ่  

    วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2547, หน้า 157) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาแบบ แพ้ั -

ชนะ วา่เป็นกลวธิทีีÉทาํใหอ้กีฝายหนึÉงชนะและอกีฝายหนึÉงแพไ้ป่ ่  

    จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า วิธีการแก้ปญหาความขดัแย้งแบบ แพ้ั -ชนะ 

หมายถึง วธิีการแก้ปญหาทีÉอกีฝายหนึÉงได้ประโยชน์และอกีฝายหนึÉงเสยีประโยชน์และผู้เสียั ่ ่

ประโยชน์มกัก่อปญหาความขดัแยง้อืÉนๆขึÊนมาอกีั  

  1.2 พฤตกรรมทีÉใช้ในการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบแพ้ิ  – ชนะ 

    สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2541, หน้า 226-228) กล่าวว่า 

พฤตกิรรมการแก้ปญหาความขดัแยง้โดยการครอบั อกีฝายหนึÉง เป็นการใช้กําลงัอํานาจให้อกี่

ฝายหนึÉงยอมแพ ้ผูบ้งัคบับญัชามกัจะใชว้ธินีีÊกบัผูท้ ีÉอยูใ่นระดบัชั Êนการบงัคบับญัชาในระดบัล่างๆ่  

    เสนาะ ตเิยาว ์(2544, หน้า 308-309) กล่าวว่า พฤติกรรมแบบแข่งขนัหรือ

แบบใช้คําส ั Éง โดยทีÉฝายหนึÉงได้ประโยชน์และอีกฝายหนึÉงเสยีประโยชน์เป็นพฤติกรรมการ่ ่

แกป้ญหาความขดัแยง้ให้จบลงโดยอํานาจทีÉเหนือกว่าหรอืความชํานาญมากกว่า แต่ไม่ใช่การั

จดัการความขดัแยง้ทีÉแทจ้รงิเป็นเพยีงการระงบัความขดัแยง้ไวเ้ท่านั Êน แต่มกัเกดิความขดัแยง้

ในเรืÉองเดยีวกนันีÊข ึÊนอกีในอนาคตและเป็นวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบ แพ้ั -ชนะ 

    วชิยั โถสุวรรณจินดา (2547, หน้า 157) กล่าวว่า พฤติกรรมทีÉใช้ในการ

วธิกีารแกป้ญหาแบบแพ ้ั – ชนะ ได้แก่ การใช้อํานาจหน้าทีÉ การใช้อํานาจในการให้รางวลัและ

การลงโทษ การใชเ้สยีงขา้งมากลงมต ิ
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   ฟิลเลย ์(Filley, 1975, p. 21) กล่าววา่ วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ทีÉพบมากจะั

เป็นแบบแพ-้ชนะ คนส่วนมากมองเหน็ความขดัแยง้เป็นการต่อสูเ้อาชนะกนั ดงันั Êน แต่ละฝายจงึ่

ทาํทุกอยา่งและใชทุ้กวธิเีพืÉอทีÉจะให้ฝายตนชนะ และจะระดมค่ วามคดิและวางแผนโดยมุ่งไปทีÉ

การเอาชนะคู่ต่อสู้ แต่ละฝายต้องการได้ประโยชน์ให้มากทีÉสุด ได้ร ับส่วนแบ่งหรือได้ร ับ่

ทรพัยากรให้มากทีÉสุด แต่ละฝายจะต้องสรุปว่า ถ้าเป็นฝายชนะอกีฝายหนึÉงจะต้องยอมแพ้ ผู้่ ่ ่

ชนะจะไดร้บัสิÉงของตามความตอ้งการหรอืสามารถบรรลุจุดประสงค์ทุกประการของตน  วธิกีาร

แกป้ญหาความขดัแยง้แบบ แพ้ั -ชนะ ขึÊนอยูก่บัการมองว่าอํานาจทีÉแท้จรงิอยู่ทีÉใด ดงันั Êน แต่ละ

ฝายจึงพยายามทีÉจะมีหรือควบคุมสิÉงต่อไปนีÊ ่ 1)ข่าวสารและข้อมูลต่างๆ2) เงิน3) อํานาจ4) 

สมัพนัธภาพทีÉดกีบัคนสาํคญั หรอืกบัคนทีÉมอีาํนาจ พลงัทุกอยา่งทีÉมขีองทั Êงสองฝายจะถูกใช้ไป่

เพืÉอการต่อสูก้บัฝายตรงขา้มมากกวา่จะมุ่งไปทีÉปญหาร่วมกนั กรจดัตั Êงหรอืการหาพรรคพวกจะ่ ั

เขา้มาแทนทีÉการมเีหตุผล การวพิากษ์วจิารณ์ใหย้อ่ยยบัไปและการกล่าวหาซึÉงกนัและกนัจะเขา้

มาแทนทีÉขอ้เท็จจรงิและการพิจารณากนัอย่างตรงไปตรงมา แต่ละฝายจ่ ะพยายามบดิเบือน

ภาพพจน์ของอกีฝายหนึÉงคู่กรณีพยายามจะชีÊใหเ้หน็ถงึความแตกต่างมากกว่าพยายามชีÊให้เหน็่

ถงึความคลา้ยกนัพยายามทีÉจะเน้นใหเ้หน็ถงึความเลวมากกวา่พยายามจะชีÊใหเ้หน็ความด ี ส่วน

ดขีองวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั - ชนะ อยู่ทีÉฝายชนะได้รบัผลประโยชน์่ เตม็ตามทีÉ

มุ่งหวงั การตดัสนิใจเป็นไปอย่างเดด็ขาดรวดเรว็ไม่ยดืเยืÊอ เหมาะสําหรบัผู้บริหารทีÉมอีํานาจ

ตามตาํแหน่งอย่างแท้จรงิ หรอืเมืÉอสถานการณ์ขดัแยง้อยู่ในข ั Êนวกิฤตหิรอืไม่มคีวามปลอดภยั

หากไม่ตดัสนิใจใหรู้แ้พรู้ช้นะไป หรอืเหมาะสําหรบักรณีทีÉมเีวลาสั Êนและจํากดั ผู้ทีÉจะแก้ปญหาั

ความขดัแยง้แบบ แพ-้ชนะ จะตอ้งเป็นผูท้ ีÉบุคคลทั Êงหลายยอมรบัวา่มอีาํนาจอยา่งแทจ้รงิ วธิกีาร

แกป้ญหาความขดัแยง้แบบ แพ้ั - ชนะ อาจทาํไดแ้ละไดผ้ลประโยชน์ในระยะสั ÊนและอกีฝายหนึÉง่

มีอํานาจมากกว่า หากใช้วิธีการแก้ปญหาแบบนีÊบ่อยๆแล้วในระยะยาวทั Êงสองฝายจะั ่ เสีย

ประโยชน์ ยิÉงไปกว่านั Êนวธิกีารแก้ปญหาแบบนีÊจะเกดิในบรรยากาศทีÉความเชืÉอถือและความั

ไวว้างใจต่อกนัมใีนระดบัตํÉา วธิกีารแกป้ญหาแบบแพ ้ั – ชนะ  มกัจะใช้อํานาจ และไม่ใช้วธิกีาร

แบบสรา้งสรรคห์รอืแบบทีÉทุกฝายยอมรบั เป็นการทาํลายสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลและทําลาย่

ประสทิธภิาพขององค์การ วธิกีารแก้ปญหาแบบแพ้ั - ชนะ จะปรากฏให้เหน็ว่ามฝีายหนึÉงชนะ่

และมฝีายหนึÉงแพ ้แต่หากพจิารณาดว้ยความรอบคอบแล้วจะเหน็ว่าทั Êงสองฝายต่างกเ็ป็นผู้แพ้่ ่

ดว้ยกนัทั ÊงสิÊน วธิกีารแกป้ญหาแบบแพ้ั -ชนะ อาจจะเกดิผลเสยี ดงันีÊ 1) เบีÉยงเบนการใชพ้ลงังาน

และเวลาไปจากปญหาทีÉแท้จรงิั  2) ทําให้การตดัสนิใจช้าลง 3) ทําให้เกดิทางตนัหาทางออก

ไม่ได ้4) คนทีÉมสี่วนร่วมในการแกป้ญหาความขดัแยง้มกัเป็นคนกา้วร้าวั  5) ไม่ยอมรบัฟงความั

คิดเห็นของฝายตรงข้าม่ 6) สกัดกั Êนไม่ให้แสวงหาทางออกหรือทางเลือกทีÉดีกว่า 7) ไม่มี

ความเหน็ใจทีÉจะใหแ้ก่ฝายตรงขา้ม ่ 8) มองเหน็ฝายตรงขา้มเฉพาะในแง่ร้าย มองเหน็ฝายตนดี่ ่

ไปหมด 9) ผูพ่้ายแพ้ย่อมขุ่นเคอืง และมกัไม่ยอมรบัความพ่ายแพ้ 10) ผู้พ่ายแพ้ย่อมแสวงหา

ทางทีÉจะแก้แค้นหรอืเอาชนะให้ได้ 11) ก่อให้เกดิการให้ร้ายซึÉงกนัและกนั 12) ก่อให้เกิดการ
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ทาํงานในเชงิปองกนั้ ตนมากกว่าในเชงิสร้างสรรค์ 13) เมืÉอได้รบัชยัชนะใหม่ๆผลงานจะลดลง

หรอืเลวลง เพราะไม่สนใจทีÉจะประเมนิการทํางานของตน 14) สมาชกิบางคนของฝายชนะจะ่

พยายามแสวงหาประโยชน์ ทําให้เกิดความขดัแย้งภายในกลุ่ม หากไม่สามารถประสาน

ประโยชน์กนัได ้

    ฟิลเลย ์(Filley, 1975, pp. 22-23) กล่าวว่า เทคนิควธิกีารแก้ปญหาความั

ขดัแยง้แบบแพ-้ชนะ ทีÉสาํคญัมดีงันีÊ 1) การใชอ้าํนาจ เป็นการใชอ้าํนาจหน้าทีÉตามกฎหรอืตามทีÉ

ปรากฏเป็นลายลกัษณ์อกัษรดว้ยการให้คุณให้โทษแก่สมาชกิของกลุ่ม บงัคบัให้สมาชกิปฏบิตัิ

ตามวธิเีช่นนีÊหวัหน้ายอ่มเป็นฝายชนะและลกูน้องก็่ จะตกเป็นฝายแพ ้การแกป้ญหาความขดัแยง้่ ั

ดว้ยวธินีีÊจะไดผ้ลกต่็อเมืÉอสมาชกิในกลุ่มยอมรบัในอํานาจนั Êนๆ การยุตคิวามขดัแยง้โดยการใช้

อาํนาจมกันําไปสู่การแสดงออกเชงิทาํลายในทางออ้ม ผูแ้พจ้ะปฏบิตัติามคาํส ั Éงด้วยการฝืนใจทํา 

ทําให้การปฏบิตังิานย่อมไม่เกดิผลดเีตม็ทีÉ 2) การคุกคามขู่เขญ็ทั Êงทางกายและทางจติใจเป็น

วธิกีารอกีวธิกีารหนึÉงทีÉทาํใหส้มาชกิของกลุ่มยอมทาํตาม ตวัอย่างทีÉเหน็ได้เสมอคอืการลงเสยีง

เลอืกตั Êงหวัหน้าหรอืผูแ้ทนของกลุ่มทีÉมสีมาชกิไม่มาก แมจ้ะอา้งวา่เป็นวธิลีบัแต่การออกเสยีงมกั

กระทําโดยให้สมาชิกเขยีนชืÉอบุคคลทีÉเหมาะสมแล้วทิÊงลงในหีบบตัรเลือกตั Êง กรรมการนับ

คะแนนยอ่มจาํลายมอืสมาชกิในกลุ่มได้จงึทราบได้ว่าผู้ใดเป็นผู้ลงคะแนนเสยีง ถ้าก่อนการลง

เสยีงเลอืกตั Êงมกีารคุกคามขูเ่ขญ็ หรอืมกีารขอรอ้งไวก่้อนแลว้ ผูจ้ะไปใชส้ทิธิ Íยอ่มลาํบากใจจะไม่

ใชส้ทิธิ Íกเ็กดิความกลวัจะใชส้ทิธิ Íตามความคดิเหน็ของตนกไ็ม่กล้า ด้วยเหตุนีÊผลทีÉออกมาแม้จะ

เป็นเสยีงขา้งมากแต่กเ็ชืÉอถอืไม่ได ้3) การใชเ้สยีงขา้งมาก เป็นการใชก้ารโหวตเพืÉอตดัสนิแม้จะ

ปรากฏวา่เสยีงขา้งมากมกัจะถูกตอ้ง แต่เมืÉอมเีสยีงขา้งมากกย็่อมจะต้องมเีสยีงขา้งน้อยเกดิขึÊน 

กลุ่มเสยีงขา้งน้อย คอื กลุ่มทีÉพ่ายแพ้ การโหวตนั Êนบางครั Êงไม่ได้โหวตด้วยเหตุด้วยผล แต่จะ

โหวตตามฝายทีÉตนคาดวา่จะชนะ หากกลุ่มเสยีงขา้งน้อยโหวตแพอ้ยูเ่สมอจะทําให้เกดิความคดิ่

ว่าความพ่ายแพ้เป็นความพ่ายแพ้ส่วนบุคคล ไม่ใช่ความพ่ายแพ้โดยเหตุผล การใช้เสยีงขา้ง

มากจะไดผ้ลถ้าหากจะใชน้านๆครั Êง มใิช่ใชเ้ป็นประจาํ และสมาชกิยอมรบัวา่เป็นวธิทีีÉยตุธิรรม 4) 

การใชเ้สยีงขา้งน้อย เป็นอกีวธิหีนึÉงซึÉงโดยมากจะใช้อํานาจจากการเป็นประธานของทีÉประชุม 

คอื ตคีวามหมาย ความเงยีบ วา่เหน็ดว้ย การใชเ้สยีงขา้งน้อยตดัสนิทีÉมกัพบอกีวธิหีนึÉง คอื การ

ใหม้ผีูส้นบัสนุนเพยีงเลก็น้อยแลว้สรุปวา่เป็นความเหน็ของทีÉประชุม 

    จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า วธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งแบบแพ้ั –ชนะ นั Êน 

ประกอบดว้ย1) ระดมความคดิและวางแผนโดยมุ่งไปทีÉการเอาชนะคู่ต่อสู้ 2) วธิกีารแก้ปญหามีั

ลกัษณะไม่ร่วมมือและก้าวร้าว 3) มีฝายได้ประโยชน์และเสียประ่ โยชน์ 4) เป็นการใช้กําลงั

อํานาจให้อกีฝายหนึÉงยอมแพ้่  5) ระงบัความขดัแย้งไวเ้ท่านั Êน 6) การตดัสนิใจเป็นไปอย่าง

เดด็ขาด รวดเรว็ ไม่ยดืเยืÊอ 7) มกัจะใชอ้าํนาจและไม่ใชว้ธิกีารแบบสรา้งสรรคห์รอืแบบทีÉทุกฝาย่

ยอมรบั 8) เป็นการทาํลายสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลและทําลายประสทิธภิาพขององค์การ 9) 
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คนทีÉมสี่วนร่วมในการแกป้ญหั าความขดัแยง้มกัเป็นคนกา้วรา้ว 10) ก่อให้เกดิการทํางานในเชงิ

ปองกนัตนมากกวา่ในเชงิสรา้งสรรค์้  

 2. วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบแพ้ิ  – แพ้ 

  2.1 ความหมายของวธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบแพ้ ิ – แพ้ 

    ศุวด ีตาปนานนท์ (2542, หน้า 31) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งั

แบบแพ-้ แพ ้คอื การประนีประนอมทั Êงสองฝายจะไม่ได้รบัผลประโยชน์ตามวตัถุประสงค์ การ่

แกป้ญหาความขดัแยง้โดยวธินีีÊจะทาํใหค้วามขดัแยง้ลดลงไดบ้า้งแต่อาจเกดิขึÊนไดใ้หม่อกีั  

    อารมณ์ศร ีเทยีนทอง (2544, หน้า 42) กล่าวว่า การแก้ปญหาความขดัแยง้ั

แบบแพ้- แพ้ ว่าเป็นการแก้ปญหาโดยใช้การประนีประนอม ผลจากวธิกีารแก้ปญหาความั ั

ขดัแยง้แบบนีÊทาํใหแ้ต่ละฝายไดร้บัผลประโยชน์บางส่วนเท่านั Êน ไม่ไดต้ามตอ้งการทั Êงหมด่  

    มนตร ีรตันพนัธ ์(2545, หน้า 35) กล่าววา่ การแกป้ญหาความขดัแยง้แบบั  

แพ ้– แพ ้เมืÉอเหน็วา่ถ้าปล่อยใหอ้กีฝายหนึÉงเสยีประโยชน์แล้วจะทําให้เสยีการดําเนินงานต้อง่

พจิารณาตดัสนิใจใชว้ธิปีระนีประนอมใหท้ ั Êงสองฝายเสยีประโยชน์ด้วยกนัทั Êงคู่หรื่ อได้ประโยชน์

กนับา้งเพยีงเลก็น้อยเท่านั Êน 

    รงัสรรค์ เหมนัต์ (2546, หน้า 42) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งั

แบบแพ ้–แพ ้จะทาํใหท้ ั Êงสองฝายไม่ไดผ้ลประโยชน์ตามทีÉตอ้งการ่  

    วชิยั โถสุวรรณจินดา (2547, หน้า 158) กล่าวว่า วธิีการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้แบบแพ ้–แพ ้เป็นการขจดัความขดัแยง้โดยไม่มฝีายใดฝายหนึÉงไดร้บัในสิÉงทีÉตอ้งการ่ ่  

    ฟิลเลย ์(Filley, 1975, p. 23) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบั  

แพ ้– แพ ้ผลประโยชน์ทีÉท ั Êงสองฝายไดร้บั่ จะไม่เตม็ตามวตัถุประสงคเ์ดมิ 

    จากทีÉกล่าวมาสรุปไดว้า่ วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั –แพ้ หมายถึง

วธิกีารแกป้ญหาลกัษณะประนีประนอม ผลของการแกป้ญหาจะทําให้ทั Êงั ั สองฝายเสยีประโยชน์่

หรอืไดร้บัประโยชน์ไม่ตรงตามวตัถุประสงคเ์ดมิ 

  2.2 พฤตกรรมทีÉใช้ในวธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบแพ้ ิ ิ – แพ้ 

    ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์, และ ฉัตยาพร เสมอใจ (2547, หน้า 234) กล่าวว่า 

พฤติกรรมการต่อรองเป็นการเสนอบางสิÉงบางอย่างทีÉฝายอืÉนต้องการ่ เป็นการแลกเปลีÉยน 

พฤตกิรรมการร่วมมอืกนัและการมผีูไ้กล่เกลีÉยจะทาํใหก้ารแกป้ญหาง่ายขึÊนั  

    วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2547, หน้า 161) กล่าววา่ การประนีประนอมเป็นการ

ลดขอ้แตกต่างระหวา่งสองฝาย ยอมแบ่งผลประโยชน์เพืÉอไม่ใหเ้สยีหน้าทั Êงสองฝาย่ ่  

    ฟิลเลย ์(Filley, 1975, p. 25) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ทีÉพบั

มากอกีวธิหีนึÉงคอื แบบแพ้ – แพ้ หรอืแบบประนีประนอม เกดิจากความคดิทีÉว่าสถานการณ์

ขดัแยง้เกิดจากทรพัยากรมีจํากดัแต่ละฝายจะพอใจถ้าหากได้รบัแบ่งทรพัยากรทีÉเป็นธรรม ่
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แม้ว่าทั Êงสองฝายได้รบัผลประโยชน์ไม่เตม็ตามวั่ ตถุประสงค์หรอืรบัเพยีงบางส่วนทีÉต้องการก็

ตาม วธิกีารแกป้ญหาแบบนีÊใชค้วามสามารถในการเจรจาต่อรองเป็นประเดน็สําคญั และจําเป็นั

จะตอ้งใหท้ ั Êงสองฝายมอีาํนาจพอๆกนั การแกป้ญหาแบบนีÊตั Êงอยู่บนฐานคตทิีÉว่า ่ ั “ ได้บ้างดกีว่า

ไม่ไดอ้ะไรเลย” หรอืหลกีเลีÉยงความขดัแยง้ดกีว่ามาเผชญิหน้ากนั ผลจากการแก้ปญหาความั

ขดัแย้งแบบนีÊทําให้แต่ละฝายได้บ่ างส่วนเท่านั Êนไม่ได้เต็มความต้องการ ด้วยเหตุนีÊการ

ประนีประนอมจงึเป็นสิÉงทีÉทาํใหแ้พท้ ั Êงคู่ หรอืเป็นแบบแพ ้– แพ ้

    ไมล์ (Miles, 1980, p. 25) กล่าวว่า พฤติกรรมในวธิกีารแก้ปญหาความั

ขดัแยง้แบบแพ–้แพ ้ทีÉสาํคญัมดีงันีÊ 1) การประนีประนอม ผู้บรหิารจะยุตคิวามขดัแยง้โดยการ

ไกล่เกลีÉยให้มาพบกันครึÉงทางแต่ละฝายจะต้องเสียสละสิÉงทีÉตนอยากได้ลงบ้าง การ่

ประนีประนอมจะได้ผลหากทั Êงสองฝายรบัรู้ว่าแต่ละฝายมีอํานาจพอๆกนัถ้าหากฝายหนึÉงมี่ ่ ่

อํานาจเหนืออกีฝายห่ นึÉงการประนีประนอมจะใช้ไม่ได้ผล 2) การประสานประโยชน์ ด้วยการ

แลกเปลีÉยนความตอ้งการซึÉงกนัและกนัเป็นวธิกีารทีÉกลุ่มหนึÉงยอมแพใ้นเรืÉองหนึÉง โดยหวงัว่าอกี

ฝายหนึÉงจะยอมแพใ้หใ้นอกีเรืÉองหนึÉง ในกรณีเช่นนีÊแต่ละฝายจะแพ้เรืÉองหนึÉงและชนะเรืÉองหนึÉง่ ่

ไม่มทีางทีÉจะชนะทั ÊงสองเรืÉอง อกีรปูแบบหนึÉงของวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ด้วยวธินีีÊคอื การั

ขอรอ้งใหค้นทาํงานในสิÉงทีÉเขาไม่เหน็ดว้ยโดยการใหส้นิบน ค่าตอบแทน บาํเหน็จพเิศษ หรอื ให้

ตาํแหน่ง การแกป้ญหาดว้ยวธินีีÊั แมจ้ะมผีลงานเกดิขึÊนบ้างแต่ทั Êงสองฝายกส็ูญเสยีทั Êงคู่และเกดิ่

ผลเสียต่อหน่วยงาน 3) การนําประเดน็ปญหาเสนอบุคคลทีÉสามทีÉเป็นกลาง พฤติกรรมทีÉใช้ั

แกป้ญหาความขดัแยง้แบบนีÊ เหน็จากการทีÉผูบ้งัคบับญัชาในระดบัตน้ตกลงกนัไม่ได้ในประเดน็ั

ทีÉท ั Êงสองฝายมคีวามเหน็ไม่ตรงกนัจงึเสนอเรืÉองใหผู้บ้งัคบับญัชาระดบัสูง่ ไปพจิารณาให้หรอืใน

กรณีทีÉเกดิความขดัแยง้แลว้ใหอ้นุญาโตตุลาการเป็นผูช้ ีÊขาดในสองกรณีนีÊผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง

หรอือนุญาโตตุลาการมกัจะแกป้ญหาโดยใชท้างสายกลาง ระวงัไม่ใหท้ ั Êงสองฝายตอ้งเสยีหน้าจงึั ่

ทาํใหผ้ลของการตดัสนิออกมาว่าทั Êงสองฝายไม่ได้ผลประโยชน์ตามต้องการจะได้บ้างแต่ไม่ได้่

ท ั Êงหมด 4) การอาศยัระเบยีบ หวัหน้าหลายคนมกัจะปฏเิสธคําขอของลูกน้องว่าผิดระเบยีบ

หรอืไม่มใีนระเบยีบ หรอื อา้งวา่ไม่สามารถอนุญาตไดเ้พราะขดักบัระเบยีบ ผูบ้รหิารหลายคนใน

ปจจุบนัเป็นเช่นนีÊ อา้งระเบยีบหนึÉงเพืÉอการอนุมตัชิ่วยเหลอืพวกพอ้งของตนและอ้างอกีระเบยีบั

หนึÉงหรือระเบยีบเดมิแต่คนละขอ้เพืÉอการอนุมตัิคนทีÉไม่ใช่พวกตน วธิกีารเช่นนีÊเป็นการอ้าง

ระเบยีบเพืÉอเลีÉยงการเผชญิหน้ายอ่มทาํใหล้กูน้องขุ่นเคอืงเพราะเป็นการเลอืกปฏบิตั ิหวัหน้าทีÉ

ปฏิบตัิตามระเบียบอย่างเคร่งครดั ไม่จําเป็นต้องมีความคดิสร้างสรรค์หรอืทําให้หน่วยงาน

กา้วหน้านอกจากการรกัษาสภาพเดมิไวเ้ท่านั Êน 5) การโคจรทางการบรหิาร เป็นกลยุทธ์ในการ

แกป้ญหาความขดัแยง้โดยการถ่วงเวลาการแก้ปญหาไวช้ ั Éวคราวคล้ายกบัการรอเวลาให้นํÊาเชีÉยั ั

ผ่านพน้ไปก่อนจงึพดูจากนั ผูบ้รหิารประเภทนีÊมกับอกคู่ขดัแยง้วา่ “อยูใ่นระหว่างการพจิารณา” 

“ตอ้งการขอ้มลูเพิÉมเตมิ” “เป็นเรืÉองซบัซอ้นตอ้งใชเ้วลาหน่อย” ลกัษณะเช่นนีÊเป็นการยากทีÉจะทาํ
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ใหก้ารกระวนกระวายของคู่ขดัแยง้บรรเทาลงได ้วธิกีารแก้ปญหาแบบนีÊจะได้ผลชั Éวคราวเพราะั

ไม่เคยนําความไม่ลงรอยมาพดูกนั จะเป็นเหตุทาํใหเ้กดิความขดัแยง้ไดใ้นภายหลงั 

    จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า วิธีการแก้ปญหาความขดัแย้งแบบแพ้ ั – แพ ้

ประกอบดว้ย1) ใชค้วามสามารถในการเจรจาต่อรองเป็นประเดน็สําคญั 2) ทั Êงสองฝายจะไม่ได้่

รบัผลประโยชน์ตามวตัถุประสงค ์3) จะยตุคิวามขดัแยง้โดยการไกล่เกลีÉยใหม้าพบกนัครึÉงทาง4) 

การอาศยั “ระเบียบ” เพืÉอเลีÉยงการเผชิญหน้า เช่น ปฏิเสธคําขอว่าผิดระเบียบหรือไม่มีใน

ระเบยีบ 5) มกีารโคจรทางการบรหิาร คอื กลยุทธ์ในการถ่วงเวลาการแก้ปญหาั  6) พฤตกิรรม

การต่อรองเป็นการตอบสนองบางสิÉงบางอยา่งทีÉฝาย่ อืÉนตอ้งการเป็นการแลกเปลีÉยน 7) ยอมแบ่ง

ผลประโยชน์เพืÉอไม่ให้เสยีหน้าทั Êงสองฝาย่  8) การนําประเดน็ปญัหาเสนอบุคคลทีÉสามทีÉเป็น

กลาง 9) แต่ละฝายจะตอ้งเสยีสละสิÉงทีÉตนอยากได้ลงบ้าง่ 10) การแลกเปลีÉยนความต้องการซึÉง

กนัและกนั 

 3. วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบชนะิ  – ชนะ 

  3.1 ความหมายของวธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบชนะิ  – ชนะ 

    ศุวด ีตาปนานนท์ (2542, หน้า 32) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งั

แบบชนะ-ชนะ วา่เป็นวธิกีารแกป้ญหาทีÉมที ั Êงเหตุผล และ สร้างสรรค์เป็นการสวงหาขอ้ตกลงทีÉั

พอใจของทุกฝาย่  

    รงัสรรค์ เหมนัต์ (2546, หน้า 58) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งั

แบบชนะ-ชนะ เป็นวธิกีารแกป้ญหาทีÉท ั Êงสองฝายไดร้บัั ่ ประโยชน์ตามต้องการ เป็นลกัษณะของ

การร่วมกนัแกป้ญหาั  

    วชิยั โถสุวรรณจินดา (2547, หน้า 158) กล่าวว่าวธิีการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้แบบชนะ-ชนะ ว่าเป็นวธิกีารทีÉให้ประโยชน์แก่ทุกฝาย่ โดยให้มกีารสรุปความคดิเหน็ทีÉ

สอดคลอ้งกนั 

     ฟิลเลย ์(Filley, 1975, p. 25) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบั

ชนะ-ชนะ เป็นการแสวงหาขอ้ตกลงทีÉเป็นทีÉพอใจของทุกฝาย โดยทีÉแต่ละฝายไม่ต้องเสยีสละ ่ ่

เป็นวธิกีารแกป้ญหาทีÉแทจ้รงิ เน้นทีÉเปาหมายหรอืวตัถุประสงค์ เน้นให้ทุกฝายได้รบัประโยชน์ั ้ ่

สงูสุด และเน้นทีÉการร่วมมอืกนัแกป้ญหาั  

    โอเวนส ์(Owens, 1987, p. 257) กล่าววา่ วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบั

ชนะ-ชนะ ทุกฝายจะตอ้งรบัผดิชอบร่วมกนัในการแสวงหาทางออกทีÉเป็นทีÉยอมรบัของทุกฝาย ่ ่

พลงัของแต่ละฝายจะมุ่งไปทีÉปญหามไิดมุ้่งทีÉคู่ต่อสู้ วธิกีารแก้ปญหาแบบนีÊจําเป็นต้องมขีอ้มูลทีÉ่ ั ั

ถูกตอ้ง ทุกฝายมคี่ วามรูส้กึทีÉด ีการส่งและการรบัขอ้มูลยอ้นกลบัจะไม่กล่าวหาใส่ร้ายกนัอาศยั

ความจรงิใจและความสามารถในการสืÉอสารเป็นสาํคญั 
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    จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า วิธีการแก้ปญหาความขัดแย้งแบบชนะั -ชนะ 

หมายถงึ การแกป้ญหาทีÉมุ่งหาขอ้ตกลงทีÉเป็นทีÉพอใจของทุกฝาย โดยทีÉแต่ละฝายั ่ ่ ไม่ตอ้งเสยีสละ

สิÉงใด ทุกฝายไดร้บัประโยชน์สงูสุดตามวตัถุประสงคเ์ป็นการร่วมมอืกนัในการแกป้ญหา่ ั  

  3.2 พฤตกรรมทีÉใช้ในการแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบชนะิ  – ชนะ 

    ทองใบ สุดชาร ี(2543, หน้า 163) กล่าวว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งั

แบบบูรณาการมลีกัษณะทีÉหลากหลาย เช่น การสร้างทมีงาน การตั Êงคณะทํางานเป็นวธิทีีÉหา

ตวัแทนของกลุ่มซึÉงรบัรูป้ญหาต่างๆเขา้ไปมสี่วนร่วมในการหาแนวทางในการแกป้ญหาร่วมกนัั ั  

     ฟิลเลย ์(Filley, 1975, pp. 27-31) กล่าวว่า วธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งั

แบบชนะ-ชนะ เป็นวธิกีารทีÉมที ั Êงเหตุผลและเป็นวธิสีรา้งสรรค ์เป็นการแสวงหาขอ้ตกลงทีÉพอใจ 

ของทุกฝาย โดยทีÉแต่ละฝายไม่ต้องเสยีสละอะไร เป็นวธิกีารแก้ปญหาทีÉแท้จรงิเป็นวธิกีารทีÉ่ ่ ั

ข ึÊนอยูก่บัความใจกวา้งของทุกฝายและความจรงิใจทีÉจะแกป้ญหาซึÉงมไิดมุ้่งทีÉการกระทาํให้ความ่ ั

ขดัแยง้สิÊนสุดลงเท่านั Êน วธิกีารแก้ปญหาความขัั ดแยง้แบบชนะ-ชนะนั Êน เน้นทีÉเปาหมายหรือ้

วตัถุประสงค์ เน้นให้ทุกฝายได้รบัประโยชน์สูงสุดและเน้นทีÉการร่วมมอืเพืÉอแก้ปญหา วธิกีาร่ ั

แก้ปญหาแบบชนะั -ชนะ มลีกัษณะคล้ายกบัวธิกีารแก้ปญหาโดยการร่วมมอืเงืÉอนไขสําคญัในั

การเลือกวธิกีารแก้ไขปญหาความขดัแย้งแบบชนะั -ชนะ คอื 1)เป็นการแก้ปญหาทีÉฝายหนึÉงั ่

ได้รบัประโยชน์โดยบรรลุเปาหมายได้และอีกฝายหนึÉงก็ได้รบัประโยชน์และสามารถบรรลุ้ ่

เปาหมายได้เช่นกนั และวธิใีนการแก้ปญหานั Êนเป็นทีÉยอมรบัของทุกฝายหรอืไม่มกีารคดัค้าน ้ ั ่   

2) เป็นความรบัผดิชอบร่วมกนัของทุกฝาย ทีÉจะเปิดเผย และซืÉอสตั่ ยต่์อขอ้เทจ็จรงิ ความคดิเหน็

และความรูส้กึ 3)ปฏบิตัติามกระบวนการทีÉทุกฝายเหน็พอ้งตอ้งกนั และตกลงกนัไวล้่วงหน้า โดย่

ไม่ยุง่เกีÉยวกบัรายละเอยีด 

    ฟิลเลย์ (Filley, 1975, pp. 92-93) กล่าวว่า พฤตกิรรมพืÊนฐานในวธิีการ

แก้ปญหาความขดัแยง้แบบชนะั -ชนะ ได้แก่ การมคีวามเหน็ทีÉสอดคล้องกนัและการตดัสนิใจ

แบบผสมผสาน 1) การมคีวามเหน็ทีÉสอดคล้องกนั เป็นวธิกีารแก้ปญหาทีÉทุกฝายยอมรบัทั Êงในั ่

ด้านเปาหมายและวธิกีาร วธิกีารส่งเสรมิการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจของคนคนหนึÉง้ 2) การ

ตดัสนิใจแบบผสมผสาน เป็นวธิกีารดงึเอาเปาหมายหรอืค่านิยมขอ้ งแต่ละฝายมาร่วมกนั่ ก่อนทีÉ

จะมุ่งไปหาวธิกีารแกป้ญหาทีÉเป็นทีÉยอมรบัของทุกฝายั ่  

    ราฮมิ (Rahim, 1983, pp. 83-85) กล่าวว่า พฤตกิรรมทีÉใช้ในการแก้ปญหาั

แบบผสมผสานวา่เป็นวธิกีารแกป้ญหาทีÉมุ่งตนเองในระดบัสงูและผูอ้ืÉนในระดบัสงูเช่นกนั มคีวามั

จาํเป็นทีÉตอ้งแลกเปลีÉยนขอ้มลูขา่วสารซึÉงกนัและกนั ผสมผสานความแตกต่างของแต่ละฝายนํา่

ขอ้มูลมากําหนดวธิีการในการแก้ปญหา เหมาะสําหรบัความขดัแยง้ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัจุดหมาย ั

วธิกีารและการวางแผนระยะยาว 
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    โธมสั (Thomas, 1992, pp. 889-935) กล่าวว่า ได้จําแนกพฤตกิรรมของ

บุคคลทีÉแสดงออกเมืÉอเผชญิกบัความขดัแยง้ พฤตกิรรมร่วมมอืเป็นพฤตกิรรมของบุคคลทีÉมุ่ง

แกป้ญหาั ใหเ้กดิความพอใจทั Êงแก่ตนเองและบุคคลอืÉนมุ่งใหเ้กดิชยัชนะทั Êงสองฝาย่  

    จากทีÉกล่าวมาสรุปได้ว่า พฤตกิรรมทีÉใช้ในการแก้ปญหาความขดัแย้งแบบั

ชนะ-ชนะ ประกอบด้วย 1) เป็นวธิกีารทีÉมที ั Êงเหตุและผล 2) เป็นการแสวงหาขอ้ตกลงทีÉพอใจ

ของทุกฝาย่  3) เน้นทีÉการร่วมมอืเพืÉอแกป้ญหาั  4) ทุกฝายเปิดเผยและซืÉอสตัยต่์อขอ้เทจ็จรงิ ่ 5) 

ใหม้กีารสรุปความคดิเหน็ทีÉสอดคลอ้งกนั 6) แต่ละฝายจะมุ่ง่ ไปทีÉปญหามไิดมุ้่งทีÉคู่ต่อสู้ั 7) การส่ง

และรบัขอ้มลูยอ้นกลบัจะไม่กล่าวหาใส่รา้ยกนั 8) ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ9) ดงึเอา

เปาหมาย้ หรอืค่านิยมของแต่ละฝายมารวมกนั่ 10) มุ่งตนเองในระดบัสูงและผู้อืÉนในระดบัสูง

เช่นกนั 

 

งานวจยัทีÉเกีÉยวข้องิ  

  1.  งานวจยัภายในประเทศิ  

  สมพศิ สุขปญญา ั (2547, หน้า 29) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมผู้นํา

กบัคุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสิงห์บุรี พบว่า 

พฤตกิรรมผูนํ้าโดยรวมมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก ดา้นพฤตกิรรมทีÉเน้นงาน เน้นความสมัพนัธ์

และเน้นการเปลีÉยนแปลงมกีารปฏบิตัอิยู่ในระดบัมากทุกด้าน และมคีวามสมัพนัธ์กบัคุณธรรม 

โดยรวมในระดบัปานกลาง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 ทุกดา้น 

  ฐติพิงศ์ คล้ายใยทอง (2547, หน้า 90-92) ทําการวจิยั เรืÉองพฤตกิรรมภาวะผู้นํา

การเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีเขต1 จากการ

วจิยัครั ÊงนีÊมคีวามมุ่งหมายเพืÉอ 1) ศกึษาพฤตกิรรมภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร

สถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีเขต1และ 2) เปรยีบเทยีบพฤตกิรรม

ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ี

เขต1 ตามความคดิเหน็ของครู อาจารย ์และผู้บรหิารสถานศกึษา โดยจําแนกตามสถานภาพ

และลกัษณะสถานศกึษา  กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยัเป็นคร ูอาจารย ์และผูบ้รหิารสถานศกึษา

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีเขต1 จํานวน 289 คน ผลการวจิยัพบว่า 1) ผู้บรหิาร

สถานศกึษา สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีเขต1 มพีฤตกิรรมภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารใน 5 ดา้น คอื 1) การ

สร้างและการสืÉอสารวสิยัทศัน์ 2) การเป็นแบบอย่าง 3)การกระตุ้นการใช้ปญญา ั 4) การมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายบุคคลและ 4)การจูงใจเชงิดลใจ พบว่าอยู่ในระดบัมากทั Êง 5 ด้านเช่นกนั 

โดยผูบ้รหิารมรีะดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าในดา้นการจงูใจเชงิดลใจสงูสุด รองลงมาไดแ้ก่ การเป็น

แบบอยา่ง และการกระตุน้การใชป้ญญา ส่วนพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารทีÉมตีํÉาสุด คอื กาั

มุ่งความสมัพนัธเ์ปนรายบุคคล้  2) คร ูอาจารย ์และผูบ้รหิารผูบ้รหิารสถานศกึษา สํานักงานเขต
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พืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีเขต1 มคีวามคดิเหน็ต่อระดบัพฤตกิรรมภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดบั .05 แต่เมืÉอจําแนกตาม

สถานภาพด้านเพศ อายุ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์ในการทํางาน ประเภทของสถานศกึษา 

ทาํเลทีÉตั Êงของสถานศกึษา คร ูอาจารย ์และผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามคดิเหน็ไม่แตกต่างกนั 

   พทิกัษ์ แจง้ประดษิฐ ์(2548, บทคดัยอ่) ทาํการวจิยัเรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างแบบ

ของผูนํ้าปญหาความขดัแยง้และวธิกีารแก้ั ปญหาความขดัแยง้ของผู้บรหิารสถานศกึษา สงักดัั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสระบุร ีผลการวจิยัพบวา่ 1) ผูบ้รหิารสถานศกึษามสีภาวะการเป็น

ผูนํ้าแบบผสมผสานในระดบัมาก ผูนํ้าทางบุคคลและผูนํ้าทางสถาบนัในระดบัปานกลาง มปีญหาั

ความขดัแยง้ทีÉเกดิขึÊน ดา้นองคป์ระกอบส่วนบุคคลในระดบักลาง ด้านปฏสิมัพนัธ์ในการทํางาน 

และด้านสถานภาพของสถานศกึษาในระดบัน้อย ส่วนวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ใช้วธิกีารั

แกป้ญหาดว้ย วธิกีารประนีประนอม วธิไีกล่เกลีÉย และวธิกีารเผชญิหน้า ในระดบัมาก และใช้วธิีั

บงัคบัระดบัน้อย  2) ผูบ้รหิารสถานศกึษามแีบบผูนํ้าสมัพนัธก์บัการแก้ปญหาความขดัแยง้ของั

สถานศึกษาอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ แต่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้แบบผู้นําทางบุคคลมี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัการแกป้ญหาความขดัแยง้และปญหาในภาพรวมั ั  อยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถิติระดบั .05 ผู้บริหารสถานศึกษาทีÉใช้แบบผู้นําทางสถาบนั แบบของผู้นําทางบุคคล มี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัั แยง้ด้วยวธิกีารเผชญิหน้า วธิบีงัคบัวธิไีกล่

เกลีÉย และวธิปีระนีประนอม อยา่งมนีัยสําคญัทางสถิตริะดบั .05 ส่วนผู้บรหิารสถานศกึษาทีÉใช้

แบบผู้นําแบบผสมผสานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัการแก้ปญหาความขดัแยง้ ด้วยวธิีการั

เผชญิหน้า วธิไีกล่เกลีÉย และวธิปีระนีประนอม และมคีวามสมัพนัธ์เชงิลบกบัวธิกีารหลกีเลีÉยง 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิระดบั .01 

   ศศทิพิ ทพิโม (2552, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาภาวะผู้นําของผู้บรหิารสถานศกึษาตาม

ทศันะของผูบ้รหิาร คร ูและผูป้กครอง สงักดัเทศบาลจงัหวดัสระบุร ีในภาพรวมและรายด้าน อยู่

ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย คอื ภาวะผูนํ้าเน้นทรพัยากรมนุษย ์

ภาวะผูนํ้าเน้นสญัลกัษณ์ ภาวะผู้นําเน้นโครงสร้าง และภาวะผู้นําเน้นการเมอืงตามลําดบั การ

เปรยีบเทยีบภาวะผู้นําของผู้บรหิารสถานศกึษาตามทศันะของผู้บรหิาร จําแนกตาม เพศและ

วทิยฐานะแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิรต ิ.05 และเมืÉอจําแนกตามอายุ ประสบการณ์

การทาํงาน ตาํแหน่งหน้าทีÉ ไม่แตกต่างกนั 

   ชยัวฒัน์ มั Éนอก (2552, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาพฤตกิรรมผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผูอ้าํนวยการสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชยันาท สงิหบุ์ร ีและอ่างทองทีÉเป็น

จรงิโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทีÉพงึประสงค์โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีÉสุด ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉยสูงสุด

เหมอืนกนั คอื การใชอ้ทิธพิลด้วยอุดมการณ์และด้านทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาสุดเหมอืนกนั คอื การจงูใ

ด้วยแรงดลใจ ด้านการกระตุ้นด้วยปญญา และด้านมุ่งความสําคญัเป็นรายบุคคลแตกต่างกนัั

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 และทศันะของผูบ้รหิารและครูทีÉมต่ีอระดบัพฤตกิรรมผู้นํา
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แบบเปลีÉยนสภาพของผู้อํานวยการสถานศึกษาทีÉเป็นจรงิและพงึประสงค์แตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 เมืÉอจําแนกตามตําแหน่งของผู้บรหิารและครูช่วงอายุ 20-30 ปี

แตกต่างกบักลุ่มทีÉมอีายุ 31-40 ปี และ 40 ปีขึÊนไป โรงเรยีนขนาดเลก็แตกต่างกนักบัโรงเรยีน

ขนาดกลางและใหญ่ แต่เมืÉอจาํแนกตามคุณวฒุแิละประสบการณ์มทีศันะไม่แตกต่างกนั 

  ลดัดาวลัย์  บํารุงกิจ (2551, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาสาเหตุของความขดัแย้งและ

วธิกีารบรหิารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้รหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาปทุมธานี ผลการวจิยัสรุปได้ดงันีÊ 1) สาเหตุของความขดัแย้งตามความเหน็ของ

ผู้บรหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาปทุมธานี โดยเรยีงลําดบั

ดงันีÊ ด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล ด้านสภาพขององค์การ และด้านปฏสิมัพนัธ์ในการทํางาน 

เป็นสาเหตุของความขดัแยง้อยู่ในระดบัปานกลาง 2) ผู้บรหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาปทุมธานี ใช้วธิกีารบรหิารจดัการความขดัแยง้อยู่ในระดบัปาน

กลาง เรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ วธิปีระนีประนอม วธิเีผชญิหน้า วธิกีารร่วมมอื 

วธิกีารยอมให ้วธิกีารเอาชนะ และวธิกีารหลกีเลีÉยง ตามลําดบั และ 3) เปรยีบเทยีบการบรหิาร

จดัการความขดัแยง้ของผู้บริหารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ปทุมธานี เมืÉอจําแนกตามเพศ พบว่า ไม่แตกต่างกนั แต่พบว่า ประสบการณ์ในการดํารง

ตาํแหน่งผูบ้รหิารสถานศกึษา และขนาดโรงเรยีน ใชว้ธิกีารบรหิารจดัการความขดัแยง้แตกต่าง

กนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

  จิตนภา ไชยเทพา (2552, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาการจดัการความขดัแย้งของ

ผู้บรหิารโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวจิยัพบว่า 1) 

ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบั การจดัการความ ขดัแยง้ของ

ผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมอยู่ใน ระดบั

มาก 2) ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาทีÉปฏบิตัหิน้าทีÉในโรงเรยีน ทีÉมตีําแหน่ง หน้าทีÉ

ต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบัการจดัการความขดัแยง้ของผู้บรหิารโรงเรยีน สงักดัสา นักงาน 

เขตพืÊนทีÉการศกึษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั 

.05 และ3) ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาทีÉปฏบิตัหิน้าทีÉในโรงเรยีนทีÉมขีนาด ต่างกนั

มคีวามคดิเหน็เกีÉยวกบั การจดัการความขดัแยง้ของผูบ้รหิาร โรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

  จติฑามาศ  เชืÊอโฮม (2553, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาวธิกีารจดัการความขดัแยง้ของผุ้

บรหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า 1) ผู้บรหิาร

สถานศกึษาเลอืกใชว้ธิกีารจดัการความขดัแยง้วธิชีนะ-ชนะมากทีÉสุด รองลงไปคอืวธิแีพ-้แพ ้และ

วธิแีพ้-ชนะ ตามลําดบั 2) ผู้บรหิารสถานศกึษาเพศชายเลอืกใช้วธิกีารจดัการความขดัแยง้วธิี

ชนะ-ชนะ และวธิแีพ-้แพ ้ส่วนเพศหญงิเลอืกวธิกีารจดัการความขดัแยง้วธิแีพ้-ชนะ 3) ผู้บรหิาร

สถานศกึษาทีÉมอีาย ุ31-50 ปี เลอืกใชว้ธิกีารจดัการวธิชีนะ-ชนะ และ วธิแีพ้-แพ้ มากกว่าผู้ทีÉมี
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อาย ุ50 ปีขึÊนไปและน้อยกว่า 31 ปี 4) ผู้บรหิารสถานศกึษาทีÉมปีระสบการณ์ในตําแหน่งตั Êงแต่ 

6-10 ปี และ 11-15 ปี เลอืกใชว้กีารจดัการความขดัแยง้วธิชีนะ-ชนะ และวธิแีพ-้แพ ้มากกว่าผู้ทีÉ

มปีระสบการณ์ในตําแหน่ง 15 ปีขึÊนไป และ 1-5 ปี 5) ผู้บรหิารสถานศกึษาทีÉมวีุฒกิารศกึษา

ต่างกนัเลอืกวธิกีารจดัการความขดัแยง้ไม่ต่างกนั และ 6) ผู้บรหิารสถานศกึษาทีÉปฏบิตังิานใน

ขนาดโรงเรยีนต่างกนัเลอืกใชว้ธิกีารจดัการความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 

  สราวุฒ ิบุญยนื (2550, บทคดัย่อ) ภาวะผู้นําของผู้บรหิารทีÉส่งผลต่อประสทิธผิล

ของโรงเรยีนในฝน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร ผลการวจิยั พบว่า ั 1) ระดบั

ภาวะผูนํ้าของผู้บรหิารและประสทิธผิลของโรงเรยีนในฝน ตามความคิั ดเหน็ของผู้บรหิารและ

ครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ภาวะผู้นํา

ของผูบ้รหิาร ตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

สกลนคร โดยรวมแตกต่างกนั ส่วนประสทิธผิลของโรงเรยีนในฝนโดยภาพรวมไม่แตกต่ั างกนั 3) 

ภาวะผูนํ้าของผู้บรหิารและประสทิธผิลของโรงเรยีนในฝน ตามความคดิเหน็ของผู้บรหิารและั

ครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสกลนคร ทีÉปฏิบตัหิน้าทีÉในโรงเรียนทีÉมีขนาด

ต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั 4) ภาวะผู้นําของผู้บรหิารและประสทิธผิลของโรงเรยีนในฝนั 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร มคีวามสมัพนัธ์กนัทางบวก อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิตทิีÉระดบั .01 และ 5) ตวัแปรภาวะผู้นําของผู้บรหิารทีÉสามารถพยากรณ์ประสทิธผิลของ

โรงเรยีนในฝน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร ม ีั 7 ดา้น คอื ดา้นความสามารถเชงิ

วสิยัทศัน์การวางแผน และการกาํหนดเปาหมายขององค์การ ด้านความสามารถในการทํางาน้

แบบมสี่วนร่วม ด้านความสามารถในการสืÉอสารแบบมปีระสทิธผิล ด้านความสามารถในการ

สรา้งทมีงาน ดา้นความสามารถในการตดัสนิใจแบบมสี่วนร่วม ดา้นความสามารถในการบรหิาร

ความขดัแยง้ในองคก์าร และดา้นความสามารถในการสรา้งสรรคน์วตักรรม ความคดิสร้างสรรค์

และการรเิริÉมเปลีÉยนแปลงในองคก์าร 

  ไผท  แถบเงนิ (2552, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารกบัประสทิธผิลการบรหิารงานวชิาการในโรงเรยีนสงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผูบ้รหิารในโรงเรยีนสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร เขต 1 อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) 

ประสทิธผิลการบรหิารงานวชิาการในโรงเรยีน สงักดัสํานักงานพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร เขต 1 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ผูบ้รหิาร ครผููส้อน และประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐานมี

ความคดิเหน็ต่อภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารในโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาสกลนครเขต1 โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิีÉระดบั .01 4) ผู้บรหิาร 

ครผููส้อน และประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน มคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธผิลการ

บรหิารงานวชิาการในโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวม

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 5) ผู้บริหาร ครูผู้สอน และประธาน



  

61 

คณะกรรมการสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร

ในโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนครเขต1 ทีÉมลีกัษณะการเปิดสอนแตกต่าง

กนั โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .01 6) ผู้บริหาร ครูผู้สอน และ

ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน มีความคดิเหน็ต่อประสิทธผิลการบริหารงาน

วชิาการในโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร เขต 1 ทีÉมลีกัษณะการเปิดสอน

แตกต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .01 และ 7) ภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารกบัประสทิธผิลการบรหิารงานวชิาการในโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมมคีวามสมัพนัธก์นัทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉ

ระดบั .01 

  อารี  กังสานุกูล (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผู้บรหิารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 2 ผลการวจิยัพบว่า 1) 

ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ี

เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก 2) ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 2 จําแนกตามเพศของครู โดยรวม 

แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 เมืÉอพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกนั

อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 ยกเวน้ด้านการให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล 

แตกต่างกนัอยา่งไม่มนียัสาํคญัทางสถติ ิ3) ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 2 จาํแนกตามอายขุองคร ูโดยรวม ไม่แตกต่างกนั 

4) ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ชลบุร ีเขต 2 จําแนกตามสถานภาพสมรสของครู โดยรวม ไม่แตกต่างกนั 5) ภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 2 จําแนก

ตามประสบการณ์ของครูโดยรวม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 เมืÉอ

พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 ยกเวน้ด้านการ

เป็นแบบอยา่งทีÉเหมาะสม และดา้นการคาดหวงัผลการปฏบิตังิานของผูต้ามในระดบัสงู แตกต่าง

กนัอยา่งไม่มนียัสาํคญัทางสถติ ิ6) ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 2 จําแนกตามวุฒกิารศกึษาของครู โดยรวม แตกต่าง

กนัอยา่งมนียัสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 เมืÉอพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 ยกเวน้ด้านการเป็นแบบอย่างทีÉเหมาะสม และด้านการคาดหวงั

ผลการปฏบิตังิานของผูต้ามในระดบัสงู แตกต่างกนัอยา่งไม่มนียัสาํคญัทางสถติ ิ

  ณัทลาวลัย ์ สารสุข (2553, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นํา

การเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารกบัประสทิธผิลของโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ชลบุร ีเขต 3 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร สงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 3 ตามการรบัรู้ของครูปฏบิตักิารสอน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอ
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พจิารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ความสามารถพิเศษอยู่ในระดบัปานกลาง 2) 

ประสทิธผิลของโรงเรยีน สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 3 ตามการรบัรู้ของครู

ปฏบิตักิารสอน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก และ 3) ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นํา

การเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร มคีวามสมัพนัธก์นัในทางบวก กบัประสทิธผิลของโรงเรยีน สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 3 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉ .01 

  สุมาล ี ละม่อม (2553, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร

สถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาศรสีะเกษ เขต 4 

ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามความคดิเหน็ของ

ครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาศรสีะเกษ เขต 4 โดยภาพรวม และรายด้าน อยู่ใน

ระดบัมาก 2) ครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาศรสีะเกษ เขต 4 ทีÉมปีระสบการณ์

การทาํงานต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ทั Êงภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั 3) 

ครูผู้สอนทีÉปฏิบัติงานในสถานศึกษา ทีÉมีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นํา การ

เปลีÉยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาศรสีะเกษ เขต 4 

โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 เมืÉอพจิารณาเป็นรายดา้น คอืด้านการ

มอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ ดา้นการกระตุน้ทางสตปิญญา แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิั

ทีÉระดบั .01 ส่วนดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 

และดา้นการคาํนึงถงึความเป็นปจเจกบุคคล ไม่แตกต่างกนัั  

  วภิาว ี เจยีมบุศย ์(2554, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาสาเหตุของความขดัแยง้และวธิกีาร

จดัการความขดัแย้งตามทศันะของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา 

กรุงเทพมหานคร การจดัการความขดัแยง้เรยีงตามลําดบัดงันีÊ วธิกีารยอมให้ วธิกีารหลกีเลีÉยง

อยูใ่นระดบัสงู วธิกีารร่วมมอื วธิกีารประนีประนอม อยู่ในระดบัปานกลาง วธิกีารเอาชนะอยู่ใน

ระดบัตํÉา 2) เปรยีบเทยีบวธิกีารจดัการกบัความขดัแยง้ตามทศันะของผู้บรหิารโรงเรยีน พบว่า 

2.1) ผู้บริหารโรงเรยีนทีÉมีอายุต่างกนั ใช้วธิีการจดัการกบัความขดัแย้งโดยวธิีการเอาชนะ 

วธิกีารประนีประนอม วธิกีารหลกีเลีÉยงและวธิกีารยอมใหไ้ม่แตกต่างกนั ยกเวน้วธิกีารร่วมมอืใช้

วกิารจดัการกบัความขดัแยง้แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .05 2.2) ผู้บรหิาร

โรงเรยีนทีÉมปีระสบการณ์ในตาํแหน่งบรหิารและขนาดของโรงเรยีนทีÉต่างกนั ใชว้ธิกีารจดัการกบั

ความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 2.3) ผูบ้รหิารโรงเรยีนทีÉมวีุฒทิางการศกึษาต่างกนัใช้วกิารจดัการ

กบัความขดัแยง้โดยวธิกีารเอาชนะ วกิารร่วมมอื วธิกีารประนีประนอมไม่แตกต่างกนั ยกเวน้

วธิกีารหลกีเลีÉยงและวกิารยอมให ้ใชว้ธิกีารจดัการกบัความขดัแยง้แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีÉระดบั .05 

  สุพัตรา หมั Éนนอก (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผู้บริหารกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษา
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เพชรบรูณ์ การวจิยัครั ÊงนีÊมคีวามมุ่งหมายเพืÉอ 1) ศกึษาความเหน็ของผู้บรหิารและครูต่อภาวะ

ผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารกบัประสิทธผิลของสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาเพชรบรูณ์ 2) วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

ของผู้บรหิารกบัประสทิธผิลของสถานศกึษา และ 3) เปรยีบเทยีบภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง

ของผู้บริหารและประสิทธิผลของสถานศึกษาตามความเหน็ของผู้บรหิารและครู ผลการวจิยั

พบวา่ 

  1. ผู้บริหารสถานศกึษาและครูมีความเห็นว่า ผู้บริหารของสถานศึกษา สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาเพชรบูรณ์ มภีาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงในภาพรวม

และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อยดงันีÊ ด้านการมอีทิธพิลอย่างมี

อุดมการณ์ ด้านคํานึงถึงความเป็นปจเจกบุคคลั  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ และด้านการ

กระตุน้ทางปญญาั  

  2. ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสมัพนัธก์บัประสทิธผิลของสถานศกึษา 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .001 ประสทิธผิลของสถานศกึษาแต่ละดา้นมคีวามสมัพนัธ์กบั

ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารทุกดา้น อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .001  

  3. ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา ตามความเหน็ของผู้ตอบ

เมืÉอจาํแนกตาม อาย ุระดบัการศกึษา ตาํแหน่งหน้าทีÉปจจุบนั วทิยฐานะ รายได้ต่อเดอืน ขนาดั

ของสถานศกึษา ประสบการณ์ในการทาํงาน และอตัรากําลงัครูในสถานศกึษา แตกต่างอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 แต่เมืÉอจําแนกตามเพศ และสถานภาพสมรส ไม่พบว่าแตกต่าง

กนัทีÉระดบั .05 

  4. ประสทิธผิลของสถานศกึษา ตามความเหน็ของผูต้อบเมืÉอจาํแนกลกัษณะผู้ตอบ

ตามอาย ุระดบัการศกึษา ตําแหน่งหน้าทีÉปจจุบนั วทิยฐานะ รายได้ต่อเดอืน สถานภาพสมรส ั

ประสบการณ์ในการทํางาน และอตัรากําลงัครูในสถานศึกษา พบว่าแตกต่างอย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีÉระดบั .05 แต่เมืÉอจาํแนกตามเพศ และขนาดของสถานศกึษา ไม่พบว่าแตกต่างกนัทีÉ

ระดบั .05 

 กนัยารตัน์ เกสรเทียน (2556, บทคดัย่อ) ศึกษาสาเหตุและวธิีการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้ในสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาเพชรบูรณ์ การวจิยัครั Êง

นีÊมคีวามมุ่งหมายเพืÉอ 1) ศกึษาสาเหตุและวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษา สงักดัั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา จงัหวดัเพชรบรูณ์ 2) เปรยีบเทยีบสาเหตุและวธิกีาร

แก้ปญหาการความขดัแยง้ในสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกั ษาประถมศกึษา

เพชรบูรณ์ และ 3) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างสาเหตุและวธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งในั

สถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา จงัหวดัเพชรบรูณ์ 
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 ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. สาเหตุปญหาความขดัแย้งในสถานศึกษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาั

ประถมศกึษาเพชรบรูณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีÉยมากไปน้อย 

ดงันีÊ ดา้นความสมัพนัธ ์ดา้นค่านิยม ดา้นโครงสรา้ง ดา้นการสืÉอสาร และดา้นผลประโยชน์ 

 2. วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาั

ประถมศกึษาเพชรบรูณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีÉยมากไปน้อย 

ดงันีÊ ด้านการร่วมมอืกนั หรอืการแก้ปญหา ด้านการโอนอ่อนผ่อนตามหรอืการทําให้ราบรืÉน ั

ดา้นการประนีประนอม ดา้นการหลกีเลีÉยง หรอืการถอนตวั และดา้นการแขง่ขนั การบงัคบั และ

การผลกัดนั 

 3. การเปรยีบเทยีบสาเหตุปญหาั ความขดัแยง้ในสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาเพชรบรูณ์ จาํแนกตามอาย ุประสบการณ์ในตาํแหน่ง ความสามคัคี

ในสถานศกึษา และความร่วมมอืในการพฒันาการเรยีนการสอน และรายด้านทุกด้าน แตกต่าง

กนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .001 จําแนกตามรายได้ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิีÉระดบั .05 และเมืÉอจาํแนกตามตาํแหน่ง เพศ วฒุกิารศกึษา ภาระหนีÊสนิ ในภาพรวม และ

ขนาดของสถานศกึษา ไม่แตกต่างกนั  

 2. งานวจยัต่างประเทศิ  

   วนิเดล (Windel, 1991, unpaged) ไดศ้กึษาแบบผูนํ้าของครใูหญ่และองค์ประกอบ

ทีÉสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการทํางานของครู โดยกลุ่มตวัอย่าง 225 คน จาก 15 โรงเรยีน

ประถมในท้องถิÉนของรฐั โดยใช้แบบวดัผู้นํา LBDQ. ( Leader Behavior Description 

Questionnaire) ฉบบัทีÉ 2 และแบบสอบถามวดัความพงึพอใจในการทํางานโดยส่วนรวมกบัครู

สามารถตดัสนิใจไดว้า่ลกัษณะเด่นของแบบผูนํ้าของการใชพ้ฤตกิรรมมุ่งสมัพนัธแ์ละการยดืหยุน่

ในเสรภีาพส่วนรวม ส่งเสรมิใหเ้กดิความพงึพอใจในงานของครสูงูขึÊน 

   ฟิลลต์นั (Felton, 1995, pp. 103-105) ไดศ้กึษาถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผู้นํา

การเปลีÉยนแปลงและภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศกึษาและ

โรงเรยีนมธัยมศกึษากบัความพงึพอใจในงานของคร ูโดยทาํการศกึษาในโรงเรยีนประถมศกึษา 

จาํนวน 55 แห่ง และโรงเรยีนมธัยมศกึษาจาํนวน 31 แห่ง ของรฐัมสิซสิซปิปี ใชต้วัอย่างซึÉงเป็น

ครรูอ้ยละ 10 ของประชากร ได้กลุ่มตวัอย่าง 590 คน ใช้แบบสอบถาม MLQ เป็นเครืÉองมอืใน

การวจิยั ผลการศกึษาพบวา่ ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึ

พอใจในงานของคร ูและพบวา่ ผูบ้รหิารในโรงเรยีนประถมศกึษาจะมภีาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

สงูกวา่ผูบ้รหิารในโรงเรยีนมธัยมศกึษา 

   เฮนกนิ, และคนอืÉนๆ (Henkin, et al., 1999, pp. 142-158) ได้ทําการศึกษา

ยทุธวธิกีารจดัการความขดัแยง้ของครใูหญ่ ในโรงเรยีนทีÉบรหิารจดัการโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐาน

จากโรงเรยีนขนาดใหญ่ในเมอืงอบูาน โดยศกึษายทุธวธิกีารจดัการความขดัแยง้ของครใูหญ่ และ
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พฤตกิรรมของครใูหญ่ในการแกป้ญหาความขดัแยง้ พบวา่ ผู้บรหิารใช้ยุทธวธิกีารจดัการความั

ขดัแยง้ แบบร่วมมอืร่วมใจ และแบบผสมผสาน 

   ลกัส์ (Luck, 2002, abstract) ได้ศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงกบัแรงจงูใจของครใูนโรงเรยีนเทศบาลในเมอืงนิวยอรก์ซติีÊ ผลการศกึษาสรุปได้ว่า

ภาวะไม่พบหลกัฐานทีÉสนับสนุนถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงว่ามีผลต่อ

แรงจงูใจของครโูรงเรยีนเทศบาลเมอืง กล่าวคอื การใช้ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของครูใหญ่

ไม่ไดช้่วยสรา้งแรงจงูใจไดด้ไีปกวา่การใชภ้าวะผูนํ้าแบบอืÉนๆ 

   จากการศกึษาเอกสารงานวจิยัทั Êงในประเทศและต่างประเทศดงักล่าว สามารถ

นําไปสู่การกําหนดกรอบแนวคิดการวจิยัในการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีดงันีÊ 

    ตวัแปรทีÉ 1 คอื ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง ประกอบด้วย1) การมอีทิธพิล

เชงิอุดมการณ์ 2) การสรา้งแรงดลใจ 3) การกระตุน้การใช้ปญญาั  และ 4) การมุ่งความสมัพนัธ์

เป็นรายคน จะมีความสมัพนัธ์กนัระหว่างวธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งในสถานศึกษาของั

ผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี หรอืไม่   

    ตวัแปรทีÉ 2 คือ วธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้ง ประกอบด้วยั  1) วธิกีาร

แก้ปญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั –ชนะ 2) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบั แพ้–แพ้ และ3) 

วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบชนะั –ชนะ 



บททีÉ 3 

วธีดาํเนนการวจยัิ ิ ิ  

 

 ในการศกึษาเรืÉองความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศกึษาสระบุร ี ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั Êนตอน ดงันีÊ 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เครืÉองมอืทีÉใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 3.  ขั Êนตอนการสรา้งเครืÉองมอื 

 4.  การหาคุณภาพเครืÉองมอื 

 5.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 6.  การวเิคราะหข์อ้มลู 

 7.  สถติทิีÉใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากรทีÉใช้ในการศึกษาครั ÊงนีÊ  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนใน

สถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี ปีการศกึษา 

2558 จาํนวน 270 แห่ง รวมจาํนวนทั ÊงสิÊน 2,635 คน จาํแนกเป็น ผู้บรหิารสถานศกึษา จํานวน 

284 คน และครผููส้อน จาํนวน 2,351 คน  

 2. กลุ่มตวัอย่าง 

  กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศกึษา เนืÉองจากประชากรมจีาํนวนแน่นอน จงึหาขนาดของ

กลุ่มตวัอยา่งโดยใชส้ตูรของยามาเน่ (Yamane, 1973, p.125) ความเชืÉอมั Éนร้อยละ 95 และยอม

ให้มคีวามคลาดเคลืÉอน 0.05 คํานวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2553, 

หน้า 34) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จํานวน 347 คน แบ่งเป็นผู้บรหิารสถานศกึษาจํานวน 104 คน และ

ครผููส้อนจาํนวน 243  คน 
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ตาราง 1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ 

 การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

 

ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ขนาด

สถานศกึษา 
ผูบ้รหิาร

สถานศกึษา 
ครผููส้อน รวม 

ผูบ้รหิาร

สถานศกึษา 
ครผููส้อน รวม 

เลก็ 127 587 714 47 61 108 

กลาง 93 873 966 34 90 124 

ใหญ่ 64 891 955 23 92 115 

รวม 284 2,351 2,635 104 243 347 

 

ทีÉมา : (สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี, 2556) 

 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 เครืÉองมอืทีÉใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลครั ÊงนีÊ เป็นแบบสอบถาม (questionnaire)  ทีÉ

เป็นมาตรส่วนประมาณค่า (rating scale) มี 5 ระดบั ซึÉงผู้วจิยัได้ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร 

งานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง และขอคําแนะนําจากอาจารยท์ีÉปรกึษาวทิยานิพนธ์ นํามาประกอบในการ

สรา้งแบบสอบถามเกีÉยวกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศกึษาสระบุร ีแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันีÊ 

  ตอนทีÉ 1 แบบสอบถามเกีÉยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบ

สาํรวจรายการ (check list) เกีÉยวกบั เพศ อาย ุวฒุกิารศกึษา ตาํแหน่ง ประสบการณ์ทาํงานและ

ขนาดของสถานศกึษา 

  ตอนทีÉ 2 แบบสอบถามเกีÉยวกับภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาทีÉผู้วจิยัได้สร้างขึÊนเอง ปรบัปรุงตามกรอบแนวคดิแบส, และ อโวลโิอ (Bass, & 

Avolio, 1990, pp. 231-272)ได้จําแนกองค์ประกอบภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง ดงันีÊ 1) การมี

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงดลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปญญา ั 4) การมุ่ง

ความสมัพนัธ์เป็นรายคน  แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ม ี5 

ระดบั มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันีÊ 

  5  หมายความวา่  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

มากทีÉสุด 
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  4  หมายความวา่  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

มาก 

  3  หมายความวา่  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 

  2  หมายความวา่  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

ระดบัน้อย 

  1  หมายความวา่  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

น้อยทีÉสุด 

  ตอนทีÉ 3 แบบสอบถามเกีÉยวกบัวธิีการแก้ปญหาความขดัแย้ั งในสถานศกึษาทีÉ

ผู้วจิยัได้สร้างขึÊนเอง ปรบัปรุงตามกรอบแนวคดิของฟิลเลย(์Filley, 1975, p.21) ได้จําแนก

วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ ดงันีÊ ั 1) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -ชนะ 2) วธิกีาร

แก้ปญหาแบบแพ้ั -แพ้ 3) วธิกีารแก้ปญหาแบบชนะั -ชนะ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (rating scale) ม ี5 ระดบั  มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันีÊ 

  5  หมายความวา่  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั อยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

  4  หมายความวา่  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั อยูใ่นระดบัมาก 

  3  หมายความวา่  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2  หมายความวา่  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั อยูใ่นระดบัระดบัน้อย 

  1  หมายความวา่  วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั อยูใ่นระดบัน้อยทีÉสุด 

 

ขั Êนตอนในการสร้างเครืÉองมือ 

 การสรา้งแบบสอบถามเกีÉยวกบัการวจิยั มขี ั ÊนตอนดงันีÊ 

  1.  ศกึษาคน้ควา้รายละเอยีดของเนืÊอหาจากเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวจิยัทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญหาั ความขดัแย้งในสถานศกึษาขั Êน

พืÊนฐาน เพืÉอเป็นขอ้มลูในการกาํหนดโครงสรา้ง และเนืÊอหาของแบบสอบถาม 

  2.  ศึกษารูปแบบ และวิธีการสร้างแบบสอบถาม และสร้างแบบสอบถามให้

ครอบคลุม   ตวัแปรทีÉจะศกึษา  ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแยง้ในสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน 

  3.  นําแบบสอบถามทีÉสร้างขึÊนแล้วนําเสนออาจารย์ทีÉปรึกษาวทิยานิพนธ์ เพืÉอ

พจิารณาตรวจสอบความสมบรูณ์ และความครอบคลุมเนืÊอหา ตลอดจนความชดัเจนดา้นภาษา 
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การหาคณุภาพเครืÉองมือ 

 1.  นําแบบสอบถามมาปรบัปรุงใหส้มบรูณ์ตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ีÉปรกึษา แล้ว

นํามาให้ผู้เชีÉยวชาญ จํานวน 5 คน พิจารณาความสอดคล้องระหว่างความมุ่งหมายของ           

การวจิยักบัข้อคําถาม แล้วนํามาหาค่าดชันีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective 

Congruec: IOC มคี่าความเทีÉยงตรงเชงิเนืÊอหาเท่ากบั 0.60-1.00 

 2.  นําผลไปวเิคราะหห์าค่าความสอดคลอ้งของผูเ้ชีÉยวชาญทั Êง 5 คน  

 3.  นําแบบสอบถามทีÉปรบัแกต้ามขอ้เสนอแนะของผู้เชีÉยวชาญไปทดลองใช้ (try out) 

กบัผู้บริหารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุรี ซึÉงไม่ใช่       

กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศกึษาวจิยัในครั ÊงนีÊ จาํนวน 30 คน  

 4.  นําแบบสอบถามทีÉผ่านการตรวจสอบทดลองใช้แล้วไปหาความเชืÉอมั Éนตามสูตร

สมัประสทิธิ Íครอนบาคแอลฟา ่ (Cronbach, 1971, p. 160) ซึÉงไดค้่าความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.961 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 1.  ผู้วจิยัขอหนังสอืจากคณบด ีคณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ีส่งถึง

ผู้อํานวยการสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเพืÉอขออนุญาต และขอความ

ร่วมมอืในการเกบ็ขอ้มลูจากสถานศกึษาในสงักดั 

 2.  ผูว้จิยันําหนงัสอือนุญาตจากสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีและ

แบบสอบถาม (ทีÉใส่รหสักาํกบัแลว้) จดัส่งไปยงัสถานศกึษาดว้ยตนเอง 

 3.  ผูว้จิยัใหเ้วลาในการตอบแบบสอบถาม 2 สปัดาห์ และไปรบัแบบสอบถามคนืด้วย

ตนเอง 

 4.  นําแบบสอบถามทีÉได้รบัคนืจากกลุ่มตวัอย่าง ตรวจนับและตรวจหาความสมบูรณ์

ของแบบสอบถาม 

 

การจดัทาํข้อมลูและการวเคราะหข้์อมลูิ  

 ตอนทีÉ 1 วเิคราะหข์อ้มลูเกีÉยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการแจกแจง

ความถีÉ การหาค่ารอ้ยละ 

 ตอนทีÉ 2 วเิคราะหข์อ้มลูเกีÉยวกบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั ความ

ขดัแยง้ในสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน  ตามทรรศนะของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีโดยการหาค่าเฉลีÉย ( X ) ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ

นําเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปตารางประกอบความเรยีง โดยใช้เกณฑก์ารแปลความหมายของ

ค่าเฉลีÉย ดงันีÊ (ประคอง กรรณสตู, 2542, หน้า 108)  
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  กาํหนดการแปลความหมายขอ้มลูค่าเฉลีÉย  เป็น 5 ระดบั คอื  

  4.50 – 5.00  หมายความวา่ ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

อยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

  3.50 – 4.49  หมายความวา่  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

อยูใ่นระดบัมาก 

  2.50 – 3.49  หมายความวา่  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  1.50 – 2.49  หมายความวา่  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

อยูใ่นระดบัระดบัน้อย 

  1.00 – 1.49  หมายความวา่  ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

อยูใ่นระดบัน้อยทีÉสุด 

และ 

  4.50 – 5.00  หมายความวา่ วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ อยูใ่นระดบัมากทีÉสุดั  

  3.50 – 4.49  หมายความวา่ วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ อยูใ่นระดบัมากั  

  2.50 – 3.49  หมายความวา่ วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ อยูใ่นระดบัปานกลางั  

  1.50 – 2.49  หมายความวา่ วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ อยูใ่นระดบัระดบัน้อยั  

  1.00 – 1.49  หมายความวา่ วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ อยูใ่นระดบัน้อยทีÉสุดั   

 ตอนทีÉ 3 วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการ

แกป้ญหาั ความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผูบ้รหิารและครผููส้อนดว้ยค่าสมัประสทิธิ Íสหพนัธ์แบบ

เพยีร์สนั (วไิล ทองแผ่, 2542, หน้า 192)  ผู้วจิยักําหนดระดบันัยสําคญัทางสถิตทิีÉใช้ในการ

ทดสอบทีÉระดบั .01 

  กําหนดการแปลความหมายค่าส ัมประสิทธิ Íสหสัมพันธ์ (r)  ดังนีÊ  (ยุทธพงษ์ 

กยัวรรณ์, 2543, หน้า 161) 

  ค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ ์( r )  0.80 - 1.00   หมายถงึ  ความสมัพนัธม์ากทีÉสุด 

  ค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ ์( r )  0.60 – 0.79   หมายถงึ  ความสมัพนัธม์าก 

  ค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ ์( r )  0.40 – 0.59   หมายถงึ  ความสมัพนัธป์านกลาง 

  ค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ ์( r )  0.20 – 0.39   หมายถงึ  ความสมัพนัธน้์อย 

   ค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ ์( r )  0.00 – 0.19   หมายถงึ  ความสมัพนัธน้์อยมาก 

 

สถตทีÉใช้ในการวเคราะห์ิ ิ ิ ข้อมลู 

 1. สูตรหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ของยามาเน่ (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2553, 

หน้า 34)  
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          n  =  2Ne1

N


 

 

     เมืÉอ  n    แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

         N   แทน  จาํนวนประชากร 

         e    แทน  ความคลาดเคลืÉอนทีÉยอมใหเ้กดิขึÊนได ้แทน 0.05  

  

 2. ค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างขอ้คําถามกบัเนืÊอหา คํานวณจากสูตร  

(สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 94) 

   + 1  เมืÉอแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั Êน เป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤตกิรรมนั Êน 

   0  เมืÉอไม่แน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั Êน เป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤตกิรรมนั Êน 

   - 1  เมืÉอแน่ใจว่า ขอ้คําถามนั Êน ไม่เป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤตกิรรมนั Êน

แลว้ นําคะแนนมาแทนค่าในสตูร 

 

           IOC = 
N

R  

 

     เมืÉอ  IOC  แทน  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัเนืÊอหาตาม 

                 ความเหน็ของผูเ้ชีÉยวชาญ 

          R  แทน  ค่าคะแนนความสอดคลอ้งของผูเ้ชีÉยวชาญแต่ละคน 

          N  แทน  จาํนวนผูเ้ชีÉยวชาญทั Êงหมด 

  

  ถ้าดชันี IOC คํานวณได้มากกว่า หรือเท่ากบั 0.50 ข้อคําถามนั Êน เป็นตวัแทน

ลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤตกิรรมนั Êน ถ้าขอ้คําถามใดมคี่าดชันีตํÉากวา่ 0.50 ขอ้คําถามนั Êน ถูกตดั

ออกไป หรอืตอ้งปรบัปรุงใหม่ 

 

 3. การหาความเชืÉอมั ÉนของเครืÉองมอื (reliability) โดยวธิหีาสมัประสทิธิ Íแอลฟา  (alpha 

coefficient ) ของ ครอนบาค (Cronbach, 1971, pp. 202 - 204) ดงันีÊ  

 

           α = 
















2

t

2

i

S

S
1

1n

n
 

 

     เมืÉอ  α   แทน  สมัประสทิธิ ÍของความเชืÉอมั Éน 
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         n    แทน  จาํนวนขอ้คาํถาม 

         2

iS    แทน  ความแปรปรวนแต่ละขอ้ 

         2

tS   แทน  ความแปรปรวนทั Êงฉบบั 

 

   4.  ค่าเฉลีÉย (mean) (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 188) 

 

             
N

X
X
  

 

     เมืÉอ    แทน  ผลรวม  

         X   แทน  ค่าหรอืคะแนนของขอ้มลู 

         N   แทน  จาํนวนขอ้มลู 

 

  5.  ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) (สุวรยี ์ศริิโภคาภริมย์,  

2546, หน้า 200)  

 

           S.D.  = 
 

)1n(n

XXn
22



   

 

     เมืÉอ  S.D.  แทน  ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

         x    แทน  คะแนนแต่ละขอ้ทีÉ i 

         X  แทน  ผลรวมของคะแนนทั Êงหมด 

         n    แทน  จาํนวนขอ้มลูทั Êงหมด 

 

   6.  วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแยง้ในสถานศกึษาดว้ยค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั ดงัสูตร (วไิล ทองแผ่, 

2542, หน้า 227) 

 

         
  


)2Y)(2Y)(n2X)(2X(n

YXXYn
xyr
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  เมืÉอ   xyr        แทน  สมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธข์องตวัแปรทีÉ x และตวัแปรทีÉ y 

       n         แทน  จาํนวนในกลุ่มตวัอยา่ง 

        X       แทน  ผลรวมของคะแนนของตวัแปรทีÉ x 

        Y       แทน  ผลรวมของคะแนนของตวัแปรทีÉ y 

      
2

X       แทน  ผลรวมคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสองของตวัแปร x 

        2Y      แทน  ผลรวมกาํลงัสองของตวัแปร y 

      XY      แทน  ผลรวมของผลคณูระหวา่งตวัแปร x และตวัแปร y 

 



บททีÉ 4 

ผลการวเคราะห์ข้อมูลิ  

 

 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัเรืÉอง ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีซึÉงผูว้จิยัไดล้าํดบัการนําเสนอ ดงันีÊ 

 1. สญัลกัษณ์ทีÉใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 2. การวเิคราะหข์อ้มลู 

 3. ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

สญัลกัษณ์ทีÉใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ  

 ในการนําเสนอรายงานผลการวเิคราะห์ข้อมูล เพืÉอความเข้าใจทีÉตรงกนัในการแปล

ความหมาย ผูว้จิยัขอกาํหนดสญัลกัษณ์ทีÉใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันีÊ 

 

 n        แทน     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (sample size) 

 X         แทน     ค่าเฉลีÉย (mean) 

 S.D.       แทน     ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

 P        แทน     ความน่าจะเป็น 

 r        แทน     ค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์

 *p  .05    แทน    มนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

 **p  .01    แทน    มนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 

 

การวเคราะหข้์อมลูิ  

 การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาค้นคว้าเรืÉองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญหาความขดัแยง้ของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตั

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีผูว้จิยันําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู 3 ตอนดงันีÊ 

 ตอนทีÉ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนทีÉ 2 ผลการศกึษาภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

 ตอนทีÉ 3 ผลการวเิคราะห์วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน ั

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี
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 ตอนทีÉ 4 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการ

แก้ปญหาความขดัแย้งของผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาั

ประถมศกึษาสระบุร ี

 

ผลการวเคราะหข้์อมลูิ  

 ตอนทีÉ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 2 จาํนวนและรอ้ยละของสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

สถานภาพ 
จาํนวน 

(n = 347) 
รอ้ยละ 

1 เพศ   

 1) ชาย 146 42.07 

 2) หญงิ 201 57.93 

2 อาย ุ   

 1) น้อยกวา่ 30 ปี 17 4.90 

 2) 30 - 39 ปี 57 16.43 

 3) 40 - 49 ปี 77 22.19 

 4) 50 ปีขึÊนไป 196 56.48 

3 วฒุกิารศกึษา   

 1) ปรญิญาตร ี 223 64.27 

 2) สงูกวา่ปรญิญาตร ี 124 35.73 

 4 ตาํแหน่ง   

 1) ผูบ้รหิารสถานศกึษา 104 29.97 

 2) ครผููส้อน  243 70.03 

 5 ประสบการณ์การทาํงาน   

 1) น้อยกวา่ 5 ปี 17 4.90 

 2) 5 - 15 ปี 76 21.90 

 3) 16 - 25 ปี  92 26.51 

 4) 25 ปีขึÊนไป  162 46.69 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

สถานภาพ 
จาํนวน 

(n = 347) 
รอ้ยละ 

6 ขนาดของสถานศกึษา   

 1) ขนาดเลก็ (ไม่เกนิ 120) 108 31.12 

 2) ขนาดกลาง (ตั Êงแต่ 121 - 300 คน) 124 35.73 

 3) ขนาดใหญ่ (ตั Êงแต่ 301 คนขึÊนไป) 115 33.15 

 

 จากตาราง 2 แสดงจาํนวนและรอ้ยละของสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามซึÉงพบว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 57.93 อายุ 50 ปีขึÊนไป คดิเป็นร้อยละ 

56.48 วุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 64.27 ตําแหน่งครูผู้สอน คดิเป็นร้อยละ 

70.03 ประสบการณ์การทํางาน 25 ปีขึÊนไป คดิเป็นร้อยละ 46.69 ขนาดของสถานศกึษาเป็น

ขนาดกลาง คดิเป็นรอ้ยละ 35.73 

 

 ตอนทีÉ 2 ผลการศึกษาภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิ าร สงักดัสาํนักงาน

เขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระบรุี 

 

ตาราง 3 ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

 

ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร

สถานศกึษา X  S.D. แปลผล 

1. ดา้นการมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ 4.37 0.59 มาก 

2. ดา้นการสรา้งแรงดลใจ 4.40 0.63 มาก 

3. ดา้นการกระตุน้การใชป้ญญาั  4.43 0.63 มาก 

4. ดา้นการมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 4.32 0.59 มาก 

ภาพรวม 4.38 0.56  มาก 

 

 จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหเ์กีÉยวกบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดั

สํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระบุรี แสดงให้เห็นว่า ระดับภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.38, S.D. = 0.56) และ
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เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย

เรยีงลําดบัค่าเฉลีÉยค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านการกระตุ้นการใช้ปญญา ั ( X  = 4.43, 

S.D. = 0.63) ด้านการสร้างแรงดลใจ ( X  = 4.40, S.D. = 0.63) ด้านการมอีิทธิพลเชิง

อุดมการณ์ ( X  = 4.37, S.D. = 0.59) ดา้นการมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน ( X  = 4.32, S.D. = 

0.59) 

 

ตาราง 4 ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผูบ้รหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีด้านการมอีทิธพล

เชงิอุดมการณ์  

 

ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
ดา้นการมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้รหิารมอีทิธพิลในการจงูใจคร ู 4.45 0.70 มาก 

2. ผูบ้รหิารแสดงตนเป็นตวัอยา่งทีÉด ี 4.35 0.76 มาก 

3. ผูบ้รหิารทาํใหค้รมูคีวามจงรกัภกัด ี 4.43 0.72 มาก 

4. ผูบ้รหิารจงูใจครดูว้ยการพดูหรอืการแสดงออก 4.39 0.74 มาก 

5. ผูบ้รหิารมคีวามเชืÉอมั Éนในตนเอง  4.33 0.75 มาก 

6. ผูบ้รหิารอุทศิตนเพืÉอทมีงาน 4.30 0.67 มาก 

7. ผูบ้รหิารสรา้งเครอืขา่ยในการช่วยเหลอืและ 

สนบัสนุนคร ู 

4.32 0.74 มาก 

ภาพรวม 4.37 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 4 ผลการวเิคราะหเ์กีÉยวกบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีด้านการมอีทิธพลเชงิอุดมการณ์โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก ( X  = 3.88 , S.D. = 0.84) เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ 

เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารมอีทิธพิลในการจูงใจครู ( X  = 

4.45, S.D. = 0.70) ผูบ้รหิารทาํใหค้รมูคีวามจงรกัภกัด ี( X  = 4.43, S.D. = 0.72) ผูบ้รหิารจงูใจ

ครดูว้ยการพดูหรอืการแสดงออก ( X  = 4.39, S.D. = 0.74) ตามลาํดบั ส่วนในลําดบัสุดท้ายคอื

ผูบ้รหิารอุทศิตนเพืÉอทมีงาน ( X  = 4.30, S.D. = 0.67) 
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ตาราง 5 ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีดา้นการสรา้งแรงดล

ใจ 

 

ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
ดา้นการสรา้งแรงดลใจ 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้รหิารใชศ้ลิปะทาํใหบุ้คคลหรอืกลุ่มเปาหมาย้

เปลีÉยนทศันคต ิ

4.51 0.76 มากทีÉสุด 

2. ผูบ้รหิารมกีารสืÉอสารเพืÉอการดงึดดูใจ  4.29 0.87 มาก 

3. ผูบ้รหิารโน้มน้าวจติใจใหผู้ถู้กจงูคลอ้ยตาม  4.33 0.88 มาก 

4. ผูบ้รหิารส่งเสรมิการทาํงานเป็นทมี 4.32 0.80 มาก 

5. ผูบ้รหิารทาํใหค้รไูดท้าํงานใหม่ทีÉทา้ทาย 4.47 0.68 มาก 

6. ผูบ้รหิารมสีิÉงจงูใจเป็นเครืÉองกระตุน้ทีÉนําไปสู่

จุดหมายปลายทาง 

4.45 0.67 มาก 

ภาพรวม 4.40 0.63 มาก 

 

  จากตาราง 5 ผลการวเิคราะหเ์กีÉยวกบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีด้านการสร้างแรงดลใจโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก ( X  = 4.40 , S.D. = 0.63) เมืÉอพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ 

เรียงลําดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ผู้บริหารใช้ศิลปะทําให้บุคคลหรือ

กลุ่มเปาหมายเปลีÉยนทศันคต ิ้ ( X  = 4.51, S.D. = 0.76) ผู้บรหิารทําให้ครูได้ทํางานใหม่ทีÉท้า

ทาย ( X  = 4.47, S.D. = 0.68) ผูบ้รหิารมสีิÉงจงูใจเป็นเครืÉองกระตุน้ทีÉนําไปสู่จุดหมายปลายทาง 

( X  = 4.45, S.D. = 0.67) ตามลําดบั ส่วนในลําดบัสุดท้ายคอื ผู้บรหิารมกีารสืÉอสารเพืÉอการ

ดงึดดูใจ ( X  = 4.29, S.D. = 0.87) 

 

ตาราง 6 ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีดา้นการกระตุ้นการ

ใชป้ญญา ั  

 

ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
ดา้นการกระตุน้การใชป้ญญา ั  

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้รหิารกระตุน้ใหค้รรููจ้กัใชค้วามคดิ 4.45 0.70 มาก 
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ตาราง 6 (ต่อ)  

 

ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
ดา้นการกระตุน้การใชป้ญญา ั  

X  S.D. แปลผล 

2. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหค้รแูสดงความคดิ 4.43 0.73 มาก 

3. ผูบ้รหิารกระตุน้ใหค้รเูหน็แนวทางใหมใ่นการ 

แกป้ญหาั  

4.55 0.72 มากทีÉสุด 

4. ผูบ้รหิารกระตุน้ใหค้รใูชค้วามคดิพจิารณาเชงิ

วเิคราะห ์

4.39 0.74 มาก 

5. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหค้รคูดิเอง 4.49 0.75 มาก 

6. ผูบ้รหิารกระตุน้ใหค้รหูาวธิแีกป้ญัหาดว้ยตวัเอง 4.33 0.81 มาก 

7. ผูบ้รหิารใชเ้หตุผลอธบิายความถูกตอ้ง 4.44 0.78 มาก 

8. ผูบ้รหิารกระตุน้ใหค้รแูสวงหาวธิกีารใหม่ๆ อยู่

เสมอ 

4.40 0.80 มาก 

ภาพรวม 4.43 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 6 ผลการวเิคราะหเ์กีÉยวกบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีด้านการกระตุ้นปญญาโดยั รวมอยู่ในระดบั

มาก ( X  = 4.43 , S.D. = 0.63) เมืÉอพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ 

เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ผู้บรหิารกระตุ้นให้ครูเหน็แนวทางใหม่

ในการ แกป้ญหา ั ( X  = 4.55, S.D. = 0.72) ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหค้รคูดิเอง ( X  = 4.49, S.D. = 

0.75) ผูบ้รหิารกระตุน้ใหค้รรููจ้กัใชค้วามคดิ ( X  = 4.45, S.D. = 0.70) ตามลําดบั ส่วนในลําดบั

สุดทา้ยคอื ผูบ้รหิารกระตุน้ใหค้รหูาวธิแีกป้ญหาดว้ยตวัเอง ั ( X  = 4.33, S.D. = 0.81) 

 

ตาราง 7 ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของ

ผู้บริหาร ส ังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระบุรี ด้านการมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน  

 

ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
ดา้นการมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้รหิารใหก้ารสนบัสนุนและการใหก้าํลงัใจ 4.35 0.74 มาก 
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ตาราง 7 (ต่อ)  

 

ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
ดา้นการมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

X  S.D. แปลผล 

2. ผูบ้รหิารใหค้วามเอาใจใส่ต่อความแตกต่างของ

แต่ละบุคคล 

4.37 0.74 มาก 

3. ผูบ้รหิารเป็นผูมุ้่งเน้นการพฒันา 4.38 0.76 มาก 

4. ผูบ้รหิารมกีารตดิต่อกบัครเูป็นรายบุคคล 4.33 0.67 มาก 

5. ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหค้รเูรยีนรูแ้ละพฒันา

ตนเอง อยา่งเตม็ประสทิธภิาพ 

4.32 0.62 มาก 

6. ผูบ้รหิารมุง่เน้นความสาํคญัในการสง่เสรมิ

บรรยากาศของการทาํงานทีÉด ี

4.25 0.76 มาก 

7. ผูบ้รหิารมอบหมายงานทีÉทา้ทายในแต่ละบุคคล 4.27 0.75 มาก 

8. ผูบ้รหิารปฎบิตัต่ิอครตูามความแตกต่างแต่ละ

บุคคล 

4.31 0.75 มาก 

ภาพรวม 4.32 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหเ์กีÉยวกบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีด้านการมุ่งความสมัพนัธ์รายคนโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก ( X  = 4.32 , S.D. = 0.59) เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ 

เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผู้บรหิารเป็นผู้มุ่งเน้นการพฒันา ( X  = 

4.38, S.D. = 0.76) ผู้บรหิารให้ความเอาใจใส่ต่อความแตกต่างของแต่ละบุคคล ( X  = 4.37, 

S.D. = 0.74) ผูบ้รหิารใหก้ารสนบัสนุนและการใหก้าํลงัใจ ( X  = 4.35, S.D. = 0.74) ตามลําดบั 

ส่วนในลาํดบัสุดทา้ยคอื ผูบ้รหิารมุ่งเน้นความสาํคญัในการส่งเสรมิบรรยากาศของการทาํงานทีÉด ี

( X  = 4.25, S.D. = 0.76) 

 ตอนทีÉ  3 ผลการศึกษาเกีÉยวกบัวธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งของผู้บริ ิหาร 

สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระบรุ ี
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ตาราง 8 ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งั ของ

ผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

 

ระดบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั  
วธิแีกป้ญหาความขดัแยง้ั  

X  S.D. แปลผล 

1. แบบแพ ้– ชนะ 4.35 0.54 มาก 

2. แบบแพ ้– แพ ้ 4.29 0.53 มาก 

3. แบบชนะ – ชนะ 4.36 0.56 มาก 

ภาพรวม 4.33 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 8 ผลการวเิคราะห์เกีÉยวกบัวธิกีารแก้ปญหาั ความขดัแยง้ของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระบุรี วิธีการ

แกป้ญหาความขดัแยง้โดยรวมอยูใ่นระดบัั มาก ( X  = 4.33, S.D. = 0.51) และเมืÉอพจิารณาเป็น

รายดา้นพบว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ อยู่ในระดัั บมากทุกด้าน โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีÉย

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย คอื แบบชนะ – ชนะ ( X  = 4.36, S.D. = 0.56) แบบแพ ้– ชนะ ( X  

= 4.35, S.D. = 0.54) แบบแพ ้– แพ ้( X  = 4.29, S.D. = 0.53) 

 

ตาราง 9 ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแย้งั ของ

ผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแบบแพ-้ชนะ 

 

ระดบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั  
วธิกีารแกป้ญหาแบบแพ้ั -ชนะ 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้รหิารระดมความคดิและวางแผนมุ่งเอาชนะ 4.25 0.80 มาก 

2. ผูบ้รหิารแกป้ญหาแบบกา้วรา้วั  4.39 0.72 มาก 

3. ผูบ้รหิารมฝีายไดป้ระโยชน์และเสยีประโยชน์่  4.37 0.70 มาก 

4. ผูบ้รหิารใชก้าํลงัใหอ้กีฝายหนึÉงยอมแพ้่  4.42 0.67 มาก 

5. ผูบ้รหิารระงบัความขดัแยง้ไวเ้ท่านั Êน 4.38 0.62 มาก 

6. ผูบ้รหิารตดัสนิใจอยา่งเดด็ขาด 4.33 0.64 มาก 

7. ผูบ้รหิารมกัใชอ้าํนาจในการแกป้ญหาั  4.34 0.67 มาก 

8. ผูบ้รหิารทาํงานในเชงิปองกนัตนมากกวา่ในเชงิ้

สรา้งสรรค ์

4.31 0.67 มาก 

ภาพรวม 4.35 0.54 มาก 
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 จากตาราง 9 ผลการวเิคราะห์เกีÉยวกบัวธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งั ของผู้บริหาร 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแบบแพ้-ชนะ รวมอยู่ในระดบัมาก ( X  

= 4.38 , S.D. = 0.54) เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉย

จากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารใช้กําลงัให้อกีฝายหนึÉงยอมแพ้่  ( X  = 4.42, S.D. 

= 0.67) ผูบ้รหิารแกป้ญหาแบบกา้วร้าวั  ( X  = 4.39, S.D. = 0.72) ผู้บรหิารมฝีายได้ประโยชน์่

และเสยีประโยชน์ ( X  = 4.37, S.D. = 0.70) ตามลาํดบั ส่วนในลาํดบัสุดทา้ยคอื ผู้บรหิารระดม

ความคดิและวางแผนมุ่งเอาชนะ ( X  = 4.25, S.D. = 0.80) 

 

ตาราง 10 ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั ของ

ผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแบบแพ-้แพ ้ 

 

ระดบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั  
วธิกีารแกป้ญหาแั บบแพ-้แพ ้

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้รหิารเจรจาต่อรองเป็นประเดน็สาํคญั 4.30 0.66 มาก 

2. ผูบ้รหิารไม่ไดร้บัผลประโยชน์ตามวตัถุประสงค ์ 4.34 0.65 มาก 

3. ผูบ้รหิารไกล่เกลีÉยใหม้าพบกนัครึÉงทาง 4.32 0.72 มาก 

4. ผูบ้รหิารเลีÉยงการเผชญิหน้า 4.38 0.72 มาก 

5. ผูบ้รหิารถ่วงเวลาการแกป้ญหาั  4.31 0.67 มาก 

6. ผูบ้รหิารเสนอบางสิÉงบางอยา่งทีÉฝายอืÉนตอ้งการ่

เป็นการแลกเปลีÉยน 

4.23 0.68 มาก 

7. ผูบ้รหิารยอมแบ่งผลประโยชน์ 4.26 0.64 มาก 

8. ผูบ้รหิารนําเสนอปญหาบุคคลทีÉสามทีÉเป็ั นกลาง 4.33 0.75 มาก 

9. ผูบ้รหิารแต่ละฝายเสยีสละสิÉงทีÉตนอยากได้่  4.28 0.78 มาก 

10.ผูบ้รหิารแลกเปลีÉยนความตอ้งการซึÉงกนัและกนั 4.16 0.82 มาก 

ภาพรวม 4.29 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 10 ผลการวเิคราะห์เกีÉยวกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั ของผู้บริหาร 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแบบแพ้-แพ้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

( X  = 4.29 , S.D. = 0.53) เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลําดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ผู้บรหิารเลีÉยงการเผชญิหน้า ( X  = 4.38, S.D. = 

0.72) ผู้บรหิารไม่ได้รบัผลประโยชน์ตามวตัถุประสงค์ ( X  = 4.34, S.D. = 0.65) ผู้บรหิาร
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นําเสนอปญหาบุคคลทีÉสามทีÉเป็นกลาง ั ( X  = 4.33, S.D. = 0.75) ตามลําดบั ส่วนในลําดบั

สุดทา้ยคอื ผูบ้รหิารแลกเปลีÉยนความตอ้งการซึÉงกนัและกนั ( X  = 4.16, S.D. = 0.82) 

 

ตาราง 11 ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั ของ

ผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแบบชนะ-ชนะ  

 

ระดบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั  
วธิกีารแกป้ญหาแบบชนะั -ชนะ 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้รหิารใชท้ ั Êงเหตุและผล 4.23 0.79 มาก 

2. ผูบ้รหิารเสนอขอ้ตกลงทีÉพอใจของทุกฝาย่  4.25 0.81 มาก 

3. ผูบ้รหิารมกีารร่วมมอืเพืÉอแกป้ญหาั  4.35 0.72 มาก 

4. ผูบ้รหิารซืÉอสตัยต่์อขอ้เทจ็จรงิ 4.27 0.74 มาก 

5. ผูบ้รหิารสรุปความคดิเหน็ทีÉสอดคลอ้งกนั 4.44 0.64 มาก 

6. ผูบ้รหิารมุง่ปญหามไิดมุ้ง่คู่ต่อสู้ั  4.34 0.69 มาก 

7. ผูบ้รหิารส่งและรบัขอ้มลูยอ้นกลบั 4.38 0.66 มาก 

8. ผูบ้รหิารไม่กล่าวหาใส่รา้ยกนั 4.37 0.59 มาก 

9. ผูบ้รหิารมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 4.41 0.61 มาก 

10. ผูบ้รหิารมุ่งตนเองในระดบัมากและผูอ้ืÉนใน

ระดบัมาก 

4.40 0.64 มาก 

ภาพรวม 4.36 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 11 ผลการวเิคราะห์เกีÉยวกบัวธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งั ของผู้บริหาร 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแบบชนะ-ชนะ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

( X  = 4.36 , S.D. = 0.56) เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลําดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ผู้บรหิารสรุปความคดิเหน็ทีÉสอดคล้องกนั ( X  = 

4.44, S.D. = 0.64) ผู้บรหิารมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ( X  = 4.41, S.D. = 0.61) ผู้บรหิารมุ่ง

ตนเองในระดบัมากและผู้อืÉนในระดบัมาก ( X  = 4.40, S.D. = 0.64) ตามลําดบั ส่วนในลําดบั

สุดทา้ยคอื ผูบ้รหิารใชท้ ั Êงเหตุและผล ( X  = 4.23, S.D. = 0.79) 
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 ตอนทีÉ 4 ผลการวเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัิ

วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งของผู้บรหารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉิ ิ

การศึกษาประถมศึกษาสระบรุี 

 การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญัหา

ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

ผู้วจิยัใช้การวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั (Pearson’Product Corelation 

Coefficient) 

 

ตาราง 12 ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน วธิแีกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -ชนะ  

 

วธิแีกป้ญหาความขดัแยง้แบบ ั

แพ ้– ชนะ(Y1) ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

ของผูบ้รหิารสถานศกึษา Pearson 

Correlation 
P - value 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ทศิทาง 

ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นการมอีทิธพิลเชงิ

อุดมการณ์(X1) 

0.719 0.000** มาก ทางบวก 

2. ด้านการสร้างแรงดลใจ

(X2) 

0.685 0.000** มาก ทางบวก 

3. ดา้นการกระตุน้การ ใช้

ปญญาั (X3) 

0.784 0.000** มาก ทางบวก 

4. ดา้นการมุ่ความสมัพนัธ์

เป็นรายบุคคล(X4) 

0.816 0.000** มากทีÉสุด ทางบวก 

ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

ของผูบ้รหิาร(Xtot) 

0.814 0.000** มากทีÉสุด ทางบวก 

**p  .01 

 จากตาราง 12 พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการ

แก้ปญหาความั ขดัแย้งของผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศกึษาสระบุร ีแบบ แพ้-ชนะ มคีวามสมัพนัธ์กนัในทางบวกภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถติทิีÉ .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด 
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ตาราง 13 ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน วธิแีกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -แพ ้

 

วธิแีกป้ญหาความขดัแยง้ั

แบบ แพ ้– แพ(้Y2) 
ภาวะผูนํ้าการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร

สถานศกึษา 
Pearson 

Correlation 
P - value 

ระดบั 

ความสมัพนัธ ์

ทศิทาง 

ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นการมอีทิธพิลเชงิ

อุดมการณ์(X1) 

0.689 0.000** มาก ทางบวก 

2. ด้านการสร้างแรงดลใจ

(X2) 

0.619 0.000** มาก ทางบวก 

3. ดา้นการกระตุน้การ ใช้

ปญญาั (X3) 

0.690 0.000** มาก ทางบวก 

4. ดา้นการมุ่ความสมัพนัธ์

เป็นรายบุคคล(X4) 

0.732 0.000** มาก ทางบวก 

ภาวะผูนํ้าการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร

(Xtot) 

0.740 0.000** มาก ทางบวก 

**p  .01 

 จากตาราง 13 พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการ

แก้ปญหาความขดัแย้งของผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาั

ประถมศกึษาสระบุรแีบบ แพ-้แพ ้มคีวามสมัพนัธก์นัในทางบวกภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของ

ผูบ้รหิารโรงเรยีนทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถติทิีÉ .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมาก 
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ตาราง 14 ค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแกป้ญหาั

ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน วธิแีกป้ญหาความขดัแยง้แบบชนะั -ชนะ 

 

วธิแีกป้ญหาความขดัแยง้แบบั

ชนะ – ชนะ(Y3)  
ภาวะผูนํ้าการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร

สถานศกึษา 
Pearson 

Correlation 
P - value 

ระดบั 

ความสมัพนัธ ์

ทศิทาง 

ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นการมอีทิธพิลเชงิ

อุดมการณ์(X1) 

0.773 0.000** มาก ทางบวก 

2. ดา้นการสร้างแรงดลใจ

(X2) 

0.809 0.000** มากทีÉสุด ทางบวก 

3. ดา้นการกระตุน้การ ใช้

ปญญาั (X3) 

0.815 0.000** มากทีÉสุด ทางบวก 

4. ดา้นการมุ่ความสมัพนัธ์

เป็นรายบุคคล(X4) 

0.804 0.000** มากทีÉสุด ทางบวก 

ภาวะผูนํ้าการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร

(Xtot) 

0.868 0.000** มากทีÉสุด ทางบวก 

**p  .01 

 จากตาราง 14 พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการ

แก้ปญหาความขดัแย้งของผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาั

ประถมศกึษาสระบุรแีบบ ชนะ-ชนะ มคีวามสมัพนัธ์กนัในทางบวกภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถติทิีÉ .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด 
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ตาราง 15 ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน ภาพรวม 

 

วธิแีกป้ญหาความขดัแยง้ั   ภาวะผูนํ้าการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร

สถานศกึษา 

Pearson 

Correlation 
P - value 

ระดบั 

ความสมัพนัธ ์

ทศิทาง 

ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นการมอีทิธพิลเชงิ

อุดมการณ์(X1) 

0.777 0.000** มาก ทางบวก 

2. ดา้นการสร้างแรงดลใจ

(X2) 

0.753 0.000** มาก ทางบวก 

3. ดา้นการกระตุน้การ ใช้

ปญญาั (X3) 

0.816 0.000** มากทีÉสุด ทางบวก 

4. ดา้นการมุ่ความสมัพนัธ์

เป็นรายบุคคล(X4) 

0.838 0.000** มากทีÉสุด ทางบวก 

ภาวะผูนํ้าการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิาร

(Xtot) 

0.863 0.000** มากทีÉสุด ทางบวก 

**p  .01 

 จากตาราง 15 พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร

สถานศึกษา(Xtot) กบัวธิีการแก้ปญหาความขดัแยง้ั (Ytot)สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีพบว่าในภาพรวมมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉ

ระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด 



บททีÉ 5 

สรปุผล อภปรายผล และข้อเสนอแนะิ  

 

 การศกึษาวจิยั ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศกึษาสระบุร ีมขี ั ÊนตอนและผลการศกึษาสรุปดงันีÊ 

 1. ความมุ่งหมายของการวจิยั 

 2. สมมตฐิานของการวจิยั 

 2. วธิดีาํเนินการวจิยั 

 3. สรุปผลการวจิยั 

 4. อภปิรายผล 

 5. ขอ้เสนอแนะ 

 

ความมุ่งหมายของการวจยัิ  

 ในการวจิยัครั ÊงนีÊผูว้จิยัไดก้าํหนดความมุ่งหมายของการวจิยัไวด้งันีÊ 

 1. เพืÉอศึกษาภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

 2. เพืÉอวเิคราะหว์ธิกีารแกป้ญหาคั วามขดัแยง้ในสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

 3. เพืÉอวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาั

ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

 

สมมตฐานิ ของการวจยัิ  

 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ในั

สถานศกึษาของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

มคีวามสมัพนัธก์นั 

 

วธีดาํเนนการวจยัิ ิ ิ  

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

  ประชากรทีÉใช้ในการศึกษาครั ÊงนีÊ  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนใน

สถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศึกษาสระบุร ีปีการศกึษา 
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2558 จาํนวน 270 แห่ง รวมจาํนวนทั ÊงสิÊน 2,635 คน จาํแนกเป็น ผู้บรหิารสถานศกึษา จํานวน 

284 คน และครผููส้อน จาํนวน 2,351 คน 

  กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศกึษา เนืÉองจากประชากรมจีาํนวนแน่นอน จงึหาขนาดของ

กลุ่มตวัอยา่งโดยใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane,1973,p.125) ความเชืÉอมั Éนร้อยละ 95 และยอม

ให้มคีวามคลาดเคลืÉอน 0.05 คํานวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง(สุวรยี ์ศิรโิภคาภริมย,์2553, 

หน้า 34) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จํานวน 347 คน แบ่งเป็นผู้บรหิารสถานศกึษาจํานวน 104 คน และ

ครผููส้อนจาํนวน 243 คน 

 2. เครืÉองมือทีÉใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

  เครืÉองมอืทีÉใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น  3 ตอน

ไดแ้ก่ 

  ตอนทีÉ 1  ขอ้มูลทั Éวไปผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ ( check 

list) 

  ตอนทีÉ 2  เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกับภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศกึษาทีÉผู้วจิยัได้สร้างขึÊนเอง ปรบัปรุงตามกรอบแนวคิดแบส, และ อโวลโิอ (Bass, & 

Avolio, 1990, pp. 231-272 ) ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงดงันีÊ 1) การมี

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 2) การสร้างบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปญญา ั 4)การมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

  ตอนทีÉ 3 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาทีÉั

ผู้วจิยัได้สร้างขึÊนเอง ปรบัปรุงตามกรอบแนวคดิของฟิลเลย ์ (Filley, 1975, p.21) ได้จําแนก

วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ดงันีÊ ั 1) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้แบบแพ้ ั – ชนะ  2)วธิกีาร

แกป้ญหาแบบ แพ ้ั – แพ ้ 3) วธิกีารแกป้ญหาแบบชนะ ั – ชนะ   

 3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

  ผู้วจิยัได้ดําเนินการนําแบบสอบถามให้ครูในสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุรี จํานวน 347 ฉบบั โดยผู้วจิยันําแบบสอบถามไปให้ด้วยตวัเอง และรบั

แบบสอบถามกลบัคนืมาจากครใูนสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉประถมศกึษาสระบุร ีโดยไปรบัด้วย

ตนเอง จากจาํนวน 347 ฉบบั ได้รบัแบบสอบถามกลบัคนืเป็นแบบสอบถามทีÉสมบูรณ์ทั Êงหมด

จาํนวน 347 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 100 

 4. การจดักระทาํและการวเคราะหข้์อมลูิ  

  การจดักระทาํและวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปูดว้ยคอมพวิเตอร์การ

วเิคราะหข์อ้มลูทั Éวไป สถิตริ้อยละ การวเิคราะห์เกีÉยวกบัระดบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง และ

วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน วเิคราะหด์ว้ย ค่าเฉลีÉย ั (Mean: X ) และ

ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ
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ผู้นําการเปลีÉยนแปลงกับวิธีการแก้ปญหาความขดัแย้งของผู้ั บริหารและครูผู้สอน สังกัด

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีวเิคราะห์ด้วยการหาค่าสหสมัพนัธ์อย่างง่าย

แบบเพยีรส์นั (Pearson Product-Moment Correlation) 

 

สรปุผลการวจยัิ  

 จากผลการวจิยั สรุปไดด้งันีÊ 

 1. ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศกึษาสระบุร ี

  1.1 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีแสดงใหเ้หน็วา่ ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงอยู่ใน

ระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย คอื 1) ดา้นการกระตุน้การ

ใชป้ญญา ั 2) ด้านการสร้างแรงดลใจ 3) ด้านการมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ และ 4) ด้านการมุ่ง

ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

  1.2 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีดา้นการมอีทิธพลเชงิอุดมการณ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็น

รายขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) 

ผูบ้รหิารมอีทิธพิลในการจงูใจคร ู2) ผูบ้รหิารทาํใหค้รมูคีวามจงรกัภกัด ี3) ผูบ้รหิารจงูใจครูด้วย

การพดูหรอืการแสดงออก ตามลาํดบั ส่วนในลาํดบัสุดทา้ยคอืผูบ้รหิารอุทศิตนเพืÉอทมีงาน  

  1.3 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีด้านการสร้างแรงดลใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) ผูบ้รหิาร

ใชศ้ลิปะทาํใหบุ้คคลหรอืกลุ่มเปาหมายเปลีÉยนทศันคต ิ้ 2) ผู้บรหิารทําให้ครูได้ทํางานใหม่ทีÉท้า

ทาย 3) ผู้บริหารมสีิÉงจูงใจเป็นเครืÉองกระตุ้นทีÉนําไปสู่จุดหมายปลายทาง ตามลําดบั ส่วนใน

ลาํดบัสุดทา้ยคอื ผูบ้รหิารมกีารสืÉอสารเพืÉอการดงึดดูใจ  

  1.4 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีด้านการกระตุ้นปญญาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ั เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) ผูบ้รหิาร

กระตุน้ใหค้รเูหน็แนวทางใหม่ในการ แก้ปญหา ั 2) ผู้บรหิารสนับสนุนให้ครูคดิเอง 3) ผู้บรหิาร

กระตุ้นให้ครูรู้จกัใช้ความคดิ ตามลําดบั ส่วนในลําดบัสุดท้ายคือ ผู้บรหิารกระตุ้นให้ครูหาวธิี

แกป้ญหาดว้ยตวัเั อง  

  1.5 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีดา้นการมุ่งความสมัพนัธร์ายคนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็น
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รายขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) 

ผูบ้รหิารเป็นผูมุ้่งเน้นการพฒันา 2) ผูบ้รหิารใหค้วามเอาใจใส่ต่อความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

3) ผู้บรหิารให้การสนับสนุนและการให้กําลงัใจ ตามลําดบั ส่วนในลําดบัสุดท้ายคอื ผู้บรหิาร

มุ่งเน้นความสาํคญัในการส่งเสรมิบรรยากาศของการทาํงานทีÉด ี

 2. วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ของผู้บริั หาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ี

  2.1 วธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักัดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้โดยรวมอยู่ในั

ระดบัมาก  และเมืÉอพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ อยู่ในระดบัมากั

ทุกดา้น โดยเรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย คอื 1) แบบชนะ – ชนะ 2 แบบแพ ้– 

ชนะ และ 3) แบบแพ ้– แพ ้

  2.2 วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาั

ประถมศกึษาสระบุร ีแบบแพ้-ชนะ รวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ใน

ระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) ผู้บรหิารใช้กําลงัให้

อกีฝายหนึÉงยอมแพ ้่ 2) ผูบ้รหิารแก้ปญหาแบบก้าวร้าว ั 3) ผู้บรหิารมฝีายได้ประโยชน์และเสยี่

ประโยชน์ ตามลาํดบั ส่วนในลาํดบัสุดทา้ยคอื ผูบ้รหิารระดมความคดิและวางแผนมุ่งเอาชนะ  

  2.3 วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาั

ประถมศกึษาสระบุร ีแบบแพ-้แพ ้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ใน

ระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) ผู้บรหิารเลีÉยงการ

เผชญิหน้า 2) ผูบ้รหิารไม่ไดร้บัผลประโยชน์ตามวตัถุประสงค ์3) ผูบ้รหิารนําเสนอปญหาบุคคลั

ทีÉสามทีÉเป็นกลาง ตามลาํดบั ส่วนในลาํดบัสุดท้ายคอื ผู้บรหิารแลกเปลีÉยนความต้องการซึÉงกนั

และกนั  

  2.4 วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ของผู้ั บรหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีแบบชนะ-ชนะ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่

ในระดบัมากทุกขอ้ เรยีงลําดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) ผู้บรหิารสรุป

ความคดิเหน็ทีÉสอดคลอ้งกนั 2) ผูบ้รหิารมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 3) ผูบ้รหิารมุ่งตนเองในระดบั

มากและผูอ้ืÉนในระดบัมาก ตามลาํดบั ส่วนในลาํดบัสุดทา้ยคอื ผูบ้รหิารใชท้ ั Êงเหตุและผล 

 3. ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั

ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

  3.1 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแบบ 

แพ-้ชนะ มคีวามสมัพนัธก์นัในทางบวกภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีÉระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด 
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  3.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุรแีบบ 

แพ้-พ้ มคีวามสมัพนัธ์กนัในทางบวกภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารโรงเรยีนทีÉระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมาก 

  3.3 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุรแีบบ 

ชนะ-ชนะ มคีวามสมัพนัธก์นัในทางบวกภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีÉระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด 

  3.4 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา

(Xtot) กบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั (Ytot)สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

สระบุร ีพบวา่ในภาพรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 โดยมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด 

 

อภปรายผลิ  

 ความสมัพนัธ์ของภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งของั

ครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีผู้วจิยัอภปิรายผลจากขอ้มูล

คน้พบทีÉไดจ้ากการศกึษาวจิยัดงันีÊ 

 1. ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศกึษาสระบุร ี

  1.1 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีแสดงใหเ้หน็วา่ ระดบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บรหิารแสดงบทบาทให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามคีวามรู้สึก

ไวว้างใจยนิดจีงรกัภกัดแีละนบัถอื ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชากลายเป็นผู้มศีกัยภาพให้ความสําคญั

และคุณค่าของผลลพัธ์ทีÉต้องการทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาไม่คํานึงถึงประโยชน์ส่วนตน อุทศิตน

เพืÉอองคก์าร โดยกระตุน้ระดบัความต้องการของผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยั

ของชัยวฒัน์ มั Éนอก (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพของ

ผู้อํานวยการสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชยันาท สงิห์บุรี และอ่างทอง 

ผลการวจิยัพบวา่ พฤตกิรรมผูนํ้าแบบเปลีÉยนสภาพของผู้อํานวยการสถานศกึษาทีÉเป็นจรงิโดย

รวมอยูใ่นระดบัมาก 

  1.2 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีด้านการมีอทิธพลเชงิอุดมการณ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจาก

ผูบ้รหิารสรา้งความเชืÉอมั Éนในตวัเอง ผูบ้รหิารจะเพิÉมความไวว้างใจของผู้ใต้บงัคบับญัชาต่อการ

ตดัสนิใจของผูบ้รหิารดว้ย ผูม้อีทิธพิลมคีวามสมัพนัธก์บัการทํางานและพนัธกจิของกลุ่มในการ
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ยดึถือค่านิยม ความคิด ปณิธานให้เป็นไปตามวฒันธรรมขององค์การ  ซึÉงสอดคล้องกับ

ผลงานวจิยัของณทัลาวลัย ์ สารสุข (2553, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นํา

การเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารกบัประสทิธผิลของโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ชลบุร ีเขต 3 ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 3 ตามการรับรู้ของครูปฏิบัติการสอน ด้านการมีอิทธพลเชิง

อุดมการณ์อยูใ่นระดบัมาก 

  1.3 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีดา้นการสรา้งแรงดลใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บรหิารทํา

ให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกดิความยดึมั Éนและร่วมมือปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ขององค์การ และนําไปสู่

เปาหมายโดยไม่คาํนึงถงึประโยชน์ส่วนตน ซึÉง้ ผู้บรหิารจะช่วยส่งเสรมิการทํางานเป็นทมี และ

เหน็วา่เปาหมายและผลงานนั Êนจาํเป็นตอ้งมกีารปรบัปรุงเปลีÉยนแปลงตลอดเวลา ทําให้องค์การ้

เจรญิกา้วหน้าและประสบผลสําเรจ็ ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของสุพตัรา หมั Éนนอก (2555, 

บทคดัยอ่) ศกึษาภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารกบัประสทิธผิลของสถานศกึษา สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาเพชรบูรณ์ ผลการวจิยัพบว่า ผู้บรหิารสถานศกึษา

และครมูคีวามเหน็วา่ ผูบ้รหิารของสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

เพชรบรูณ์ มภีาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงในดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ อยูใ่นระดบัมาก  

  1.4 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศึกษาสระบุรี ด้านการกระตุ้นปญญาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ั ท ั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บริหาร

สามารถกระตุน้ใหเ้กดิการรเิริÉมสรา้งสรรค์สิÉงใหม่ๆในองค์การ  โดยวธิฝึีกคดิทวนกระแสความ

เชืÉอและค่านิยมเดิมของตนหรอืของผู้บรหิาร หรอืผู้บรหิารจะสร้างความท้าทายให้เกิดขึÊนแก่

ผู้ใต้บงัคบับญัชา เป็นการส่งเสรมิให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาแสวงหาทางออกและวธิกีารแก้ปญหาั

ต่างๆดว้ยตนเอง ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของอาร ีกงัสานุกูล (2553, บทคดัย่อ) ได้ศกึษา

ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ี

เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงาน

เขตพืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 2 ดา้นการกระตุน้ปญญาั อยูใ่นระดบัมาก 

  1.5 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีด้านการมุ่งความสมัพนัธ์รายคนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจาก

ผูบ้รหิารจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามโีอกาสในการเรยีนรู้และพฒันาตนเองได้อย่างเตม็ศกัยภาพ

ไดใ้ชค้วามสามารถพเิศษอยา่งเตม็ทีÉ ผู้ใต้บงัคบับญัชาจะไม่รู้สกึว่ากําลงัถูกตรวจสอบ ส่งเสรมิ

การสรา้งบรรยากาศทีÉดใีนการทํางาน ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของชยัวฒัน์ มั Éนอก (2552,  

บทคดัย่อ) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพของผู้อํานวยการสถานศึกษา สงักัด

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาชยันาท สงิหบุ์ร ีและอ่างทองผลการวจิยัพบวา่ พฤตกิรรมผูนํ้าแบบ



 94 

เปลีÉยนสภาพของผูอ้าํนวยการสถานศกึษาทีÉเป็นจรงิดา้นการมุ่งความสมัพนัธร์ายคนอยู่ในระดบั

มาก 

 2. วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ของผู้บรหิารั  สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ี

  2.1 วธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักัดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้โดยรวมอยู่ในั

ระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บรหิารช่วยให้วธิีการแก้ปญหามคีุณภาพสูงขึÊน ทมีงานทีÉเผชญิกบัั

ความขดัแยง้บ่อยมากกวา่จะสามารถหาทางเลอืกทีÉมคีวามคดิรเิริÉมสรา้งสรรคไ์ดม้ากกวา่ทมีงาน

ทีÉปราศจากความขดัแยง้ นอกจากนีÊทมีงานทีÉมคีวามขดัแยง้สามารถตดัสนิใจได้ดกีว่าทมีงานทีÉ

ไม่มคีวามขดัแยง้ ซึÉงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของวภิาว ี เจยีมบุศย ์(2554, บทคดัยอ่) ได้ศกึษา

สาเหตุของความขดัแย้งและวธิีการจัดการความขดัแย้งตามทัศนะของผู้บริหารโรงเรียน

มธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา กรุงเทพมหานคร การจดัการความขดัแยง้เรยีงตามลําดบั

ดงันีÊ วธิกีารยอมให ้วธิกีารหลกีเลีÉยงอยูใ่นระดบัสงู 

  2.2 วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาั

ประถมศกึษาสระบุร ีแบบแพ-้ชนะ รวมอยูใ่นระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผูบ้รหิารมกีารแก้ปญหาทีÉั

อกีฝายหนึÉงได้ประโยชน์และอกีฝายหนึÉงเสยีประโยชน์และผู้เสยีประโยชน์มกัก่อปญหาความ่ ่ ั

ขดัแยง้อืÉนๆ ขึÊนมาอกี ซึÉงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของจติฑามาศ  เชืÊอโฮม (2553, บทคดัย่อ) 

ได้ศึกษาวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาเลอืกใชว้ธิกีารจดัการความขดัแยง้ดว้ย

วธิแีพ-้ชนะอยูใ่นระดบัมาก 

  2.3 วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาั

ประถมศึกษาสระบุรี แบบแพ้-แพ้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั ÊงนีÊ เนืÉ องจากผู้บริหารมีการ

แก้ปญหาลกัษณะประนีประนอม ผลของการแก้ปญหาจะทําให้ทั Êงสองฝายเสยีประโยชน์หรือั ั ่

ไดร้บัประโยชน์ไม่ตรงตามวตัถุประสงคเ์ดมิ ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของจตินภา ไชยเทพา 

(2552, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาการจดัการความขดัแยง้ของผู้บรหิารโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวจิยัพบว่า ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา มี

ความคดิเหน็เกีÉยวกบั การจดัการความขดัแยง้ของผู้บรหิารโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาขอนแก่น เขต 5 แบบแพ-้แพ ้อยูใ่นระดบัมาก 

  2.4 วธิกีารแกป้ญหาความขดัั แยง้ของผูบ้รหิาร สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศึกษาสระบุรี แบบชนะ-ชนะ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั ÊงนีÊเนืÉองจากผู้บริหารมุ่งหา

ขอ้ตกลงทีÉเป็นทีÉพอใจของทุกฝาย โดยทีÉแต่ละฝายไม่ตอ้งเสยีสละสิÉงใด ทุกฝายได้รบัประโยชน์่ ่ ่

สูงสุดตามวตัถุประสงค์เป็นการร่วมมอืกนัในการแก้ปญหาั  ซึÉงสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ

จิตฑามาศ  เชืÊอโฮม (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวธิีการจัดการความขดัแย้งของผุ้บริหาร
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สถานศกึษา สงักดัสํานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า ผู้บรหิารสถานศกึษา

เลอืกใชว้ธิกีารจดัการความขดัแยง้แบบชนะ-ชนะ อยูใ่นระดบัมาก 

 3. ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงกบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั

ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี

  3.1 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแบบ 

แพ-้ชนะ มคีวามสมัพนัธก์นัในทางบวกภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีÉระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด ซึÉงสอดคล้องกบัสมมตฐิาน 

และสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของสุพตัรา หมั Éนนอก (2555, บทคดัย่อ) ศกึษาภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารกบัประสทิธผิลของสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาเพชรบรูณ์ ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสมัพนัธ์กบั

ประสทิธผิลของสถานศกึษา อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .001 ประสทิธผิลของสถานศกึษา

แต่ละดา้นมคีวามสมัพนัธก์บัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารทุกด้าน อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีÉระดบั .001  

  3.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุรแีบบ 

แพ้-พ้ มคีวามสมัพนัธ์กนัในทางบวกภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารโรงเรยีนทีÉระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมาก ซึÉงสอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน และ

สอดคล้องกบัผลงานวจิยัของณัทลาวลัย์ สารสุข (2553, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์

ระหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารกบัประสทิธผิลของโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 3 ผลการวจิยัพบวา่ ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

ของผูบ้รหิาร มคีวามสมัพนัธ์กนัในทางบวก กบัประสทิธผิลของโรงเรยีน สงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาชลบุร ีเขต 3 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 

  3.3 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธิีการแก้ปญหาความั

ขดัแยง้ของผูบ้รหิารและครผููส้อน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุรแีบบ 

ชนะ-ชนะ มคีวามสมัพนัธก์นัในทางบวกภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีÉระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด ซึÉงสอดคล้องกบัสมมตฐิาน 

และสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของไผท  แถบเงนิ (2552, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์

ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหารกบัประสิทธิผลการบริหารงานวชิาการใน

โรงเรยีนสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร เขต1 ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้นําการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารกบัประสทิธผิลการบรหิารงานวชิาการในโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาสกลนครเขต1 โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กนัทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉ

ระดบั .01 
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  3.4 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา

(Xtot) กบัวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั (Ytot)สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษา

สระบุร ีพบวา่ในภาพรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกนัอยา่งมนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั0.01 โดย

มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีÉสุด ซึÉงสอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน และสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ 

สราวฒุ ิบุญยนื (2550, บทคดัยอ่) ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารทีÉส่งผลต่อประสทิธผิลของโรงเรยีนใน

ฝน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร ผลการวจิ ัั ย พบวา่ ภาวะผู้นําของผู้บรหิารและ

ประสทิธผิลของโรงเรยีนในฝน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาสกลนคร มคีวามสมัพนัธ์กนัั

ทางบวก อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01  

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการวจิยัครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัขอแบ่งเป็นขอ้เสนอแนะทีÉไดจ้ากการวจิยั และขอ้เสนอแนะใน

การทาํวจิยัครั Êงต่อไป ดงันีÊ 

 1. ข้อเสนอแนะทีÉได้จากการวจยัิ  

  1.1 ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิาร สงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศึกษาสระบุรี ซึÉงภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมุ่ง

ความสัมพนัธ์เป็นรายคนมีน้อยทีÉสุด ดงันั Êนผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศกึษาประถมศกึษาสระบุรคีวรจะช่วยส่งเสรมิบรรยากาศของการทํางานทีÉดผีู้นําจะกระจาย

อาํนาจการตดัสนิใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิการเรยีนรู้ ความกล้า ร่วมทั Êง

ความมั Éนใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซึÉงจะส่งผลใหอ้งคก์รไดร้บัความร่วมมอืจากบุคลากรทุกคน 

  1.2 วธิีการแก้ปญหาความขดัแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักัดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีซึÉงวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั แบบชนะ – 

ชนะ ผูบ้รหิารนํามาใชม้ากทีÉสุด ดงันั Êนผูบ้รหิารสถานศกึษาสงักดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศกึษา

ประถมศกึษาสระบุร ีควรใช้วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั แบบชนะ – ชนะ ซึÉงวธินีีÊเป็นวธิกีาร

แก้ปญหาทีÉมุ่งตนเองในระดบัสูงและผู้อืÉนในระดบัสูงเช่นกนั มคีวามจําเป็นทีÉต้องแลกเปลีÉยนั

ขอ้มลูขา่วสารซึÉงกนัและกนั ผสมผสานความแตกต่างของแต่ละฝายนําขอ้มลูม่ ากาํหนดวธิกีารใน

การแกป้ญหา เหมาะสาํหรบัความขดัแยง้ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัจุดหมาย วธิกีารและการวางแผนระยะั

ยาว 

 2. ข้อเสนอแนะในการวจยัคร ั Êงต่อไปิ  

  2.1 ในการวจิยัครั Êงต่อไปควรมกีารศกึษาถึงวธิกีารแก้ไขปญหาความขดัแยง้ของั

ผู้บรหิาร เฉพาะในสถานศึกษาเพืÉอเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพของผู้บรหิารใน

สถานศกึษานั Êนๆ 
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  2.2  ควรศึกษาสาเหตุของปญหาั  และสาเหตุของการนําไปสู่ความขดัแย้งใน

สถานศกึษาทั Êงครผููส้อน และผูบ้รหิารสถานศกึษา 
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แบบสอบถามเพืÉอการวจยัิ  
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แบบสอบถามเพืÉอการวจยัิ  

เรืÉอง 

ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงกบัวธีการแก้ปัญหาิ ความขดัแย้งใน

สถานศึกษาของผู้บรหารและครผูู้สอนิ สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉ 

การศึกษาประถมศึกษาสระบรุ ี 
 

 

คาํชีÊแจง 

 แบบสอบถามเพืÉอการวจิยัฉบบันีÊ สรา้งขึÊนเพืÉอสอบถามความคดิเหน็ของผู้บรหิารและ

คร ูสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี เกีÉยวกบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

กบัวธิกีารแกป้ญหาั ความขดัแยง้ในสถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน ซึÉงคาํตอบจากแบบสอบถามนีÊใช้เป็น

ขอ้มลูเพืÉอการวจิยัเท่านั Êน การวเิคราะห์ และการนําเสนอจะจดัทําเป็นภาพรวม ดงันั Êนคําตอบ

จากแบบสอบถาม จงึไม่มผีลกระทบต่อการปฏบิตัหิน้าทีÉของผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 

 1. โปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้จงึจะเป็นคาํตอบทีÉสมบรูณ์ และนําไปใชใ้น 

การประมวลผลได ้

 2. แบบสอบถามม ี3 ตอน คอื  

  ตอนทีÉ   1 ขอ้มลูเกีÉยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  

  ตอนทีÉ 2 แบบสอบถามเกีÉยวกับภาวะผู้ นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั ÊนพืÊนฐาน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี 

  ตอนทีÉ  3 แบบสอบถามเกีÉยวกบัวธิกีารแก้ปญัหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาขั Êน

พืÊนฐาน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี  

  

 

 

 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูทีÉกรณุาใหค้วามอนุเคราะหต์อบแบบสอบถามในครั ÊงนีÊ 

 

ขอขอบคุณทีÉใหค้วามร่วมมอื 

 

พชัร ีจนัทง 

นกัศกึษาปรญิญาครศุาสตรมหาบณัฑติ   สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา 

     มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี
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ตอนทีÉ  1 ข้อมลูเกีÉยวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คาํชีÊแจง โปรดเขยีนเครืÉองหมาย  ลงใน  ทีÉตรงกบัสภาพความเป็นจรงิเกีÉยวกบัตวัท่าน

มากทีÉสุด ดงันีÊ 

 1. เพศ 

     ชาย 

    หญงิ 

 2. อายุ 

     น้อยกวา่ 30 ปี 

    30-39 ปี  

    40-49 ปี  

    50 ปีขึÊนไป 

 3. วฒุกิารศกึษา 

    ปรญิญาตร ี 

    สงูกวา่ปรญิญาตร ี

 4. ตาํแหน่ง  

     ผูบ้รหิารสถานศกึษา  

    ครผููส้อน  

 5.  ประสบการณ์การทาํงาน 

    น้อยกวา่  5 ปี 

    5 – 15 ปี 

    16 – 25  ปี 

    25 ปีขึÊนไป  

 6. ขนาดของสถานศกึษา 

    ขนาดเลก็   ( นกัเรยีนไมเ่กนิ 120 คน) 

    ขนาดกลาง  ( นกัเรยีน 121-300 คน) 

    ขนาดใหญ่  ( นกัเรยีนตั Êงแต่ 301 คนขึÊนไป)  
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ตอนทีÉ 2  คาํถามเกีÉยวกบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหารสถานศึกษาิ ข ั ÊนพืÊนฐาน 

สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระบรุ ี 

 
 

คาํชีÊแจง  ขอให้ท่านพจิารณาการใช้ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาด้าน

ต่างๆ ดงันีÊ 1) การมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงดลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปญญาั  

4) การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน  

 5   หมายความวา่   ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

มากทีÉสุด 

 4   หมายความวา่   ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

มาก 

 3   หมายความวา่   ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 

 2   หมายความวา่   ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

น้อย 

 1   หมายความวา่   ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยูใ่นระดบั

น้อยทีÉสุด 

 

ระดบัทรรศนะ 
ข้อทีÉ ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหารสถานศึกษาิ  

5 4 3 2 1 

1.  การมีอทธพลเชงอดุมการณ์ิ ิ ิ  

1 มอีทิธพิลในการจงูใจผูต้าม............................................      

2 แสดงตนเป็นตวัอยา่งทีÉด.ี..............................................      

3 ทาํใหผู้ต้ามมคีวามจงรกัภกัด.ี........................................      

4 จงูใจผูต้ามดว้ยการพดูหรอืการแสดงออก.......................      

5 มคีวามเชืÉอมั Éนในตนเอง.................................................      

6 พฤตกิรรมทีÉแสดงออกดว้ยบทบาททีÉเขม้แขง็..................      

7 อุทศิตนเพืÉอทมีงาน.......................................................      

8 สรา้งเครอืขา่ยในการช่วยเหลอืและสนบัสนุน..................      

2.  การสร้างแรงดลใจ 

9 ใชศ้ลิปะทาํใหบุ้คคลหรอืกลุ่มเปาหมายเปลีÉยนทศันคติ้       

10 มกีารสืÉอสารเพืÉอดงึดดูใจ...............................................      
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ระดบัทรรศนะ 
ข้อทีÉ ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บรหารสถานิ ศึกษา 

5 4 3 2 1 

2.  การสร้างแรงดลใจ (ต่อ) 

11 โน้มน้าวจติใจใหผู้ถู้กจงูใจคลอ้ยตาม..............................      

12 ส่งเสรมิการทาํงานเป็นทมี.............................................      

13 ทาํใหผู้ต้ามไดท้าํงานใหมท่ีÉทา้ทาย.................................      

14 มสีิÉงจงูใจเป็นเครืÉองกระตุน้ทีÉจะนําไปสู่จุดหมายปลายทาง      

3.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

15 กระตุน้ใหผู้ต้ามรูจ้กัใชค้วามคดิ......................................      

16 เปิดโอกาสใหผู้ต้ามแสดงความคดิเหน็...........................      

17 กระตุน้ใหผู้ต้ามเหน็แนวทางใหมใ่นการแกป้ญหาั ...........      

18 กระตุน้ใหผู้ต้ามใชค้วามคดิพจิารณาเชงิวเิคราะห.์..........      

19 ผูต้ามไดร้บัการสนบัสนุนใหค้ดิเอง.................................      

20 กระตุน้ใหผู้ต้ามหาวธิกีารแกป้ญัหาดว้ยตนเอง...............      

21 มกีารใชเ้หตุผล การใชค้วามสมัพนัธอ์ยา่งเพืÉอนมนุษย.์...      

22 ยั Éวยใุหผู้ต้ามแสวงหาวธิกีารใหม่ๆ อยูเ่สมอ.....................      

4.  การมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 

23 ใหก้ารสนบัสนุนและใหก้าํลงัใจ.......................................      

24 การใหค้วามเอาใจใส่ต่อความแตกต่างของแต่ละบุคคล....      

25 เป็นผูมุ้่งเน้นการพฒันา.................................................      

26 มกีารตดิต่อกบัผูต้ามเป็นรายบุคคล................................      

27 ผูต้ามมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเตม็

ศกัยภาพ...................................................................... 

     

28 มุ่งเน้นความสาํคญัในการสง่เสรมิบรรยากาศของการ

ทาํงานทีÉด.ี.................................................................... 

     

29 มอบหมายงานทีÉทา้ทายในแต่ละบุคคล...........................      

30 ปฏบิตัต่ิอผูต้ามแต่ละคนในวถิทีางทีÉเป็นเอกลกัษณ์และ

แตกต่างกนั................................................................... 
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ตอนทีÉ  3  คําถามเกีÉยวกบัวธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งของผู้ิ บรหารสถานศึกษาิ ข ั Êน

พืÊนฐาน สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระบรุี 

 
 

คาํชีÊแจงส่วนทีÉ 1  ขอให้ท่านพจิารณาวธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ของผู้บรหิารสถานศกึษาั

ดา้นต่างๆ ดงันีÊ 1) วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบแพ้ั -ชนะ 2) วธิกีารแก้ปญหาความขดัแยง้ั

แบบแพ-้แพ ้3) วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้แบบชนะั -ชนะ  

 5   หมายความวา่   วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากทีÉสุดั  

 4   หมายความวา่   วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั อยูใ่นระดบัมาก 

 3   หมายความวา่   วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2   หมายความวา่   วธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ั อยูใ่นระดบัน้อย 

 1   หมายความวา่   วธิกีารปญหาความขดัแยง้ั อยูใ่นระดบัน้อยทีÉสุด 

 

ระดบัทรรศนะ 
ข้อทีÉ วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งิ  

5 4 3 2 1 

1.  แบบแพ้-ชนะ 

1 ระดมความคดิและวางแผนมุ่งเอาชนะคู่ต่อสู.้.................      

2 แกป้ญหั าแบบกา้วรา้ว…………………………………...      

3 มฝีายไดป้ระโยชน์และเสยีประโยชน์่ …………………….      

4 ใชก้าํลงัอาํนาจใหอ้กีฝายหนึÉงยอมแพ้่ …………………..      

5 ระงบัความขดัแยง้ไวเ้ท่านั Êน……………………………..      

6 ตดัสนิใจอยา่งเดด็ขาด…………………………............      

7 มกัใชอ้าํนาจ……………………………………………..      

8 เป็นการทาํลายสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล…………….      

9 เป็นการทาํลายประสทิธภิาพขององคก์าร……………      

10 ทาํงานในเชงิปองกนัตนมากกวา่ในเชงิสรา้งสรรค์้ …….      

2.  แบบแพ้-แพ้ 

11 เจรจาต่อรองเป็นประเดน็สาํคญั………………………..      

12 ไม่ไดร้บัผลประโยชน์ตามวตัถุประสงค…์……………      

13 ไกล่เกลีÉยใหม้าพบกนัครึÉงทาง………………………….      

14 เลีÉยงการเผชญิหน้า……………………………………..      

15 ถ่วงเวลาการแกป้ญหาั ………………………………….      
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ระดบัทรรศนะ 
ข้อทีÉ วธีการแก้ปัญหาความขดัแย้งิ  

5 4 3 2 1 

2.  แบบแพ้-แพ้ (ต่อ) 

16 เสนอบางสิÉงบางอยา่งทีÉฝายอืÉนตอ้งการเป็นการ่

แลกเปลีÉยน……………………………………………… 
     

17 ยอมแบ่งผลประโยชน์…..............................................      

18 นําปญหาเสนอบุคคลทีÉสามทีÉเป็นกลางั ………………      

19 แต่ละฝายเสยีสละสิÉงทีÉตนอยากได้่ ……………………..      

20 แลกเปลีÉยนความตอ้งการซึÉงกนัและกนั………………..      

3.  แบบชนะ-ชนะ 

21 มทีั Êงเหตุและผล………………………………………….      

22 เป็นขอ้ตกลงทีÉพอใจของทุกฝาย่ ……………………….      

23 มกีารร่วมมอืเพืÉอแกป้ญหาั …………………………......      

24 ซืÉอสตัยต่์อขอ้เทจ็จรงิ…………………………………      

25 สรุปความคดิเหน็ทีÉสอดคลอ้งกนั……………………….      

26 มุ่งทีÉปญหามไิดมุ้ง่ทีÉคู่ต่อสู้ั …………….........................      

27 ส่งและรบัขอ้มลูยอ้นกลบั……………………………….      

28 ไม่กล่าวหาใส่รา้ยกนั……………………………………      

29 มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ………………………………      

30 มุ่งตนเองในระดบัสงูและผูอ้ืÉนในระดบัสงู………………      

 

ขอขอบพระคุณทีÉท่านตอบแบบสอบถามจนครบทุกขอ้ 

พชัร ีจนัทง 

นกัศกึษาปรญิญาครุศาสตรมหาบณัฑติ  สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา 

มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูเ้ชีÉยวชาญทีÉตรวจสอบคณุภาพเครืÉองมือ 
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รายนามผู้เชีÉยวชาญทีÉตรวจสอบคณุภาพเครืÉองมือ 

 

1.  อาจารย ์ดร. เฉลมิชยั หาญกลา้  รองคณบดคีณะครุศาสตร ์  

         มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

         อาํเภอเมอืง  จงัหวดัลพบุร ี

2.  อาจารย ์ดร.ภวูดล  จุลสุคนธ ์       อาจารยป์ระจาํคณะครุศาสตร ์  

         มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

         อาํเภอเมอืง  จงัหวดัลพบุร ี

3.  อาจารย ์ดร. ภสัยกร  เลาสวสัดกุิล  อาจารยป์ระจาํคณะครุศาสตร ์  

         มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

         อาํเภอเมอืง  จงัหวดัลพบุร ี

4.  อาจารย ์ดร.อภสิรรค ์ ภาชนะวรรณ      ประธานสาขาวชิาการบรหิารการศกึษา 

         มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

         อาํเภอเมอืง  จงัหวดัลพบุร ี

5.  นายเชดิพงษ ์ ชพูนัธ ์                ผูอ้าํนวยการโรงเรยีนหนองแซงวทิยา 

         อาํเภอหนองแซง จงัหวดัสระบุร ี
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีÉยวชาญ 

ตรวจสอบคณุภาพเครืÉองมือ 
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บนัทึกข้อความ 

 

 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

ทีÉ ๑๐๗/๕๗     วนัทีÉ  ๒ เมษายน ๒๕๕๗ 

เรืÉอง ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมอื 

เรยีน ดร.เฉลมิชยั หาญกลา้ 

สิÉงทีÉส่งมาดว้ย ๑. เคา้โครงวทิยานิพนธ ์

  ๒. แบบหาค่า IOC 

  ๓. แบบประเมนิคุณภาพเครืÉองมอื 

  

  ด้วยนางสาวพชัร ีจนัทง  นักศกึษาระดบับณัฑติศกึษา สาขาวชิาการบรหิาร

การศกึษา ไดร้บัอนุมตัใิหท้าํวทิยานิพนธ ์เรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

กบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ในสถานศึั กษาของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขต

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีโดยม ีดร.เฉลมิชยั หาญกล้า เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาหลกั 

และ ดร.ภสัยกร เลาสวสัดกุิล เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาร่วม ปจจุบนัอยูใ่นข ั Êนตอนการสรา้งเครืÉองมอืั

ใช้ในการทําวจิ ัย ซึÉงผู้วจิ ัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชีÉยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ

เครืÉองมอืในครั ÊงนีÊ 

  คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ีใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวจิยั  ตามเอกสารทีÉแนบมาพร้อมหนังสอืฉบบันีÊ และ

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนีÊ 

 

              
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.เพชรสุดา เพชรใส) 

คณบดคีณะครุศาสตร ์
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บนัทึกข้อความ 

 

 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

ทีÉ ๑๐๘/๕๗     วนัทีÉ  ๒ เมษายน ๒๕๕๗ 

เรืÉอง ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมอื 

เรยีน ดร.ภสัยกร  เลาสวสัดกุิล 

สิÉงทีÉส่งมาดว้ย ๑. เคา้โครงวทิยานิพนธ ์

  ๒. แบบหาค่า IOC 

  ๓. แบบประเมนิคุณภาพเครืÉองมอื 

  

  ด้วยนางสาวพชัร ีจนัทง  นักศกึษาระดบับณัฑติศกึษา สาขาวชิาการบรหิาร

การศกึษา ไดร้บัอนุมตัใิหท้าํวทิยานิพนธ ์เรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

กบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตั

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีโดยม ีดร.เฉลมิชยั หาญกล้า เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาหลกั 

และ ดร.ภสัยกร เลาสวสัดกุิล เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาร่วม ปจจุบนัอยูใ่นข ั Êนตอนการสรา้งเครืÉองมอืั

ใช้ในการทําวจิ ัย ซึÉงผู้วจิ ัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชีÉยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ

เครืÉองมอืในครั ÊงนีÊ 

  คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ีใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวจิยั  ตามเอกสารทีÉแนบมาพร้อมหนังสอืฉบบันีÊ และ

ขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนีÊ 

 

              
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.เพชรสุดา เพชรใส) 

คณบดคีณะครุศาสตร ์
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บนัทึกข้อความ 

 

 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

ทีÉ ๑๐๙/๕๗     วนัทีÉ  ๒ เมษายน ๒๕๕๗ 

เรืÉอง ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมอื 

เรยีน ดร.ภวูดล  จุลสุคนธ ์

สิÉงทีÉส่งมาดว้ย ๑. เคา้โครงวทิยานิพนธ ์

  ๒. แบบหาค่า IOC 

  ๓. แบบประเมนิคุณภาพเครืÉองมอื 

  

  ด้วยนางสาวพชัร ีจนัทง  นักศกึษาระดบับณัฑติศกึษา สาขาวชิาการบรหิาร

การศกึษา ไดร้บัอนุมตัใิหท้าํวทิยานิพนธ ์เรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

กบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตั

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีโดยม ีดร.เฉลมิชยั หาญกล้า เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาหลกั 

และ ดร.ภสัยกร เลาสวสัดกุิล เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาร่วม ปจจุบนัอยู่ั ในข ั Êนตอนการสรา้งเครืÉองมอื

ใช้ในการทําวจิ ัย ซึÉงผู้วจิ ัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชีÉยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ

เครืÉองมอืในครั ÊงนีÊ 

  คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ีใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวจิยั  ตามเอกสารทีÉแนบมาพร้อมหนังสอืฉบบันีÊ และ

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนีÊ 

 

              
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.เพชรสุดา เพชรใส) 

คณบดคีณะครุศาสตร ์

 

 

 

 

 



 

 

 

 

121 

 

บนัทึกข้อความ 

 

 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

ทีÉ ๑๑๐/๕๗     วนัทีÉ  ๒ เมษายน ๒๕๕๗ 

เรืÉอง ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมอื 

เรยีน ดร.อภสิรรค ์ ภาชนะวรรณ 

สิÉงทีÉส่งมาดว้ย ๑. เคา้โครงวทิยานิพนธ ์

  ๒. แบบหาค่า IOC 

  ๓. แบบประเมนิคุณภาพเครืÉองมอื 

  

  ด้วยนางสาวพชัร ีจนัทง  นักศกึษาระดบับณัฑติศกึษา สาขาวชิาการบรหิาร

การศกึษา ไดร้บัอนุมตัใิหท้าํวทิยานิพนธ ์เรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

กบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตั

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีโดยม ีดร.เฉลมิชยั หาญกล้า เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาหลกั 

และ ดร.ภสัยกร เลาสวสัดกุิล เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาร่วม ปจจุบนัอยูใ่นข ั Êนตอนการสรา้งเครืÉองมอืั

ใช้ในการทําวจิ ัย ซึÉงผู้วจิ ัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชีÉยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ

เครืÉองมอืในครั ÊงนีÊ 

  คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ีใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวจิยั  ตามเอกสารทีÉแนบมาพร้อมหนังสอืฉบบันีÊ และ

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนีÊ 

 

              
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.เพชรสุดา เพชรใส) 

คณบดคีณะครุศาสตร ์
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บนัทึกข้อความ 

 

 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

ทีÉ ๑๑๑/๕๗     วนัทีÉ  ๒ เมษายน ๒๕๕๗ 

เรืÉอง ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมอื 

เรยีน นายเชดิพงษ์  ชพูนัธ ์

สิÉงทีÉส่งมาดว้ย ๑. เคา้โครงวทิยานิพนธ ์

  ๒. แบบหาค่า IOC 

  ๓. แบบประเมนิคุณภาพเครืÉองมอื 

  

  ด้วยนางสาวพชัร ีจนัทง  นักศกึษาระดบับณัฑติศกึษา สาขาวชิาการบรหิาร

การศกึษา ไดร้บัอนุมตัใิหท้าํวทิยานิพนธ ์เรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

กบัวธิกีารแกป้ญหาความขดัแยง้ในสถานศกึษาของผู้บรหิารและครูผู้สอน สงักดัสํานักงานเขตั

พืÊนทีÉการศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีโดยม ีดร.เฉลมิชยั หาญกล้า เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาหลกั 

และ ดร.ภสัยกร เลาสวสัดกุิล เป็นอาจารยท์ีÉปรกึษาร่วม ปจจุบนัอยูใ่นข ั Êนตอนการสรา้งเครืÉองมอืั

ใช้ในการทําวจิ ัย ซึÉงผู้วจิ ัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชีÉยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ

เครืÉองมอืในครั ÊงนีÊ 

  คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ีใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวจิยั  ตามเอกสารทีÉแนบมาพร้อมหนังสอืฉบบันีÊ และ

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนีÊ 

 

              
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.เพชรสุดา เพชรใส) 

คณบดคีณะครุศาสตร ์
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะหเ์พืÉอทดลองใช้ (try out)  

เครืÉองมือในการวจยัิ   
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะหเ์กบ็ข้อมูลในการวจยัิ  
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ประวตัผูท้าํวทยานพนธ์ิ ิ ิ  
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