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 The objective of this research was to study the relationship between transformational 
leadership and conflict management of administrators in school under Chachoengsao Primary 
Educational Service Area Office 1. The samples were school teachers in Bang Nam Priao district  
214 people. The research instrument was 5 rating-scale-level questionnaire about transformation  
leadership and conflict management. There were all together 58 items which the transformational 
leadership discriminant value was between .27-.71 and the reliability value was .95 but which the  
conflict management discriminant value was between .32-.75 and the reliability value  .90 respectively.  
The statistical methods used in the research were mean ( X ), Standard Deviation (SD), and coefficient  
of correlation (r). 
 The research found that: 
 1.  The transformational leadership of school administrators in Bang Nam Priao district  
under the Chachoengsao Primary Educational Service Area Office 1 was in overall statistically 
significance at a high level, when considerating in descending order were ideological influence, 
individual consideration, intellectual stimulation and inspiration, respectively. 
 2.  The conflict management of school administrators in Bang Nam Priao District Office 
under the Chachoengsao Primary Educational Service Area Office 1 was at a moderate level, when  
considerating in descending order were compromise, cooperation, surrender, avoidance, and conquest,  
respectively. 
 3.  In finding the relationship between transformational leadership and conflict management 
in Bang Nam Priao District administrators under the Chachoengsao Primary Educational Service Area 
Office 1, were statistically significant positively correlation at the .05 level. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันมีแนวโน้มของโลกยุคของการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ซึ่งนับวันจะทวีความรุนแรง
มากขึ้น และในฐานะที่ประเทศไทยเป็นส่วนหน่ึงของประชาคมโลก จึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง (ประยุทธ  ชูสอน, 2547, หน้า 33) จึงต้องมีการพัฒนาประเทศ 
ให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม  
การท าให้บุคคลในชาติมีคุณภาพ มีศักยภาพเพื่อเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศนั้น ต้องอาศัย 
กระบวนการจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ การศึกษา ช่วยสร้างความรู้ ความคิด ทักษะ เจตคต ิ 
ให้คนไทยรู้จักตนเอง รู้จักชีวิต เข้าใจสังคมและสิ่งแวดล้อมที่ตนอาศัยแล้วน าความรู้ความเข้าใจ 
มาใช้แก้ปัญหา รวมทั้งสร้างสรรค์ชีวิตและสังคมให้ดีขึ้น ดังนั้น จะเห็นได้ว่าการศึกษามีส่วนส าคัญ 
ในการพัฒนาประเทศ (ภารดี  อนันต์นาวี, 2551, หน้า 321) การศึกษาเป็นเคร่ืองมือที่จะช่วยพัฒนา 
คนในชาติให้มีความรู้ความสามารถและมีคุณลักษณะตรงตามความต้องการของสังคมและประเทศ  
ดังนั้น ในยุคปัจจุบันจ าเป็นอย่างยิ่งต้องพัฒนาการศึกษาอย่างเร่งด่วน เพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ทางการศึกษา  
เช่น ปัญหาด้านการจัดการ ปัญหาด้านคุณภาพของการจัดการศึกษา ปัญหาจากหลักสูตร ปัญหาจาก 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ปัญหาเหล่านี้จึงท าให้ประเทศไทยจ าเป็นต้องมีการปฏิรูปการศึกษา  
เพื่อยกระดับมาตรฐานการศึกษาให้ทัดเทียมกับต่างประเทศ (ธีระ  รุญเจริญ, 2550, หน้า 1) 
 การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในระดับประถมศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พุทธศักราช 2542 เป็นการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาศักยภาพของผู้เรียนขั้นพื้นฐาน เพื่อเตรียมความพร้อม 
ในการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งการจัดการศึกษาในระดับประถมศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่ง 
ในการพัฒนาทักษะทางด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ และสังคม ในการปฏิรูปการศึกษา 
มีภารกิจที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารโรงเรียนในการบริหารจัดการด้านการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล เพื่อรองรับและเตรียมความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา  
ผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษาถึงมีบทบาทส าคัญในการน าพาการศึกษาของชาติไปสู่เป้าหมาย 
ที่ต้องการ ซึ่งต้องอาศัยภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ สามารถใช้ทักษะความรู้ความสามารถและ 
ประสบการณ์ในการปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีท างาน ร่วมทางสร้างพลังความร่วมมือกับทุกฝ่าย  
ผู้ที่จะท าให้โรงเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงได้ต้องอาศัยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะเป็นบุคคลที่มี 
ความส าคัญต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีหน้าที่และ 
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ความรับผิดชอบในการน าองค์การไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ความ รู้ทักษะ  
และความสามารถในการแปลงแนวความคิดกลยุทธ์ ให้เป็นแผนปฏิบัติงานและเตรียมความพร้อม 
รับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ (วินิจ  เกตุข า, 2546, หน้า 327) 
 ตามทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า  
สามารถเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตาม  
ให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมต่าง ๆ ท าให้เกิดตระหนักรู้เร่ืองในภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์  
(Vision) โดยผู้น าแสดงบทบาท ท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดีจงรักภักดี และนับถือ ท าให้ 
พูดตาม กลายเป็นผู้มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา เป็นผู้ที่เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้น าจะต้องยกระดับ 
ความรู้สึก ความส านึกของผู้ให้ ตามความส าคัญและคุณค่าของคนรักที่ต้องการและวิธีการที่จะ 
บรรลุได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตัว แต่จะอุทิศตนเพื่อองค์กร  
โดยกระตุ้นระดับความต้องการ ตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงจึงเป็นที่สนใจของนักวิชาการทางการบริหารทั้งในวงธุรกิจ อุตสาหกรรม  
การศึกษา รัฐบาล โรงพยาบาล มีการเสนอว่าควรมีการพัฒนาผู้น าให้มีการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง  
(สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา, 2550, หน้า 2)  
 นักบรหิารการศึกษาในยุคปัจจุบัน จะต้องเปลี่ยนทัศนคติของตนเองเสียใหม่ เพื่อให้ 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารต้องยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และหมั่นเรียนรู้วิทยาการ 
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อปรับเอามาประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษาที่เกี่ยวข้องรับผิดชอบ (สมพงษ์   
สิงหะพล, 2549, หน้า 120) ในองค์การหรือหน่วยงานใด ๆ ก็ตาม เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น  
สิ่งที่ตามมาก็คือ ความขัดแย้งและมักจะเกิดขึ้นในระยะที่เป็นหัวเลี้ยวหัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
จึงอาจกล่าวได้ว่า ความขัดแย้งกับการเปลี่ยนแปลงเป็นของคู่กัน เพราะเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น  
จะมีทั้งผู้สนับสนุนและผู้คัดค้าน การเปลี่ยนแปลงจึงท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างความเจ็บของ 
ทั้งสองฝ่าย (วันชัย  มีชาติ, 2548, หน้า 165) ในการบริหารกิจการองค์การใดก็ตามจ าเป็นต้องอาศัย 
ปัจจัยที่เอ้ือต่อการบริหารงาน ได้แก่ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการจัดการ ในบรรดาปัจจัยเหล่านี้  
คนนับเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่จะช่วยให้กลไกต่าง ๆ ขององค์การด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
การบริหารคน จึงเป็นเร่ืองที่ซับซ้อนและละเอียดอ่อน เพราะคนมีบุคลิกภาพที่เป็นของตัวเอง 
ที่ไม่เหมือนใคร กล่าวคือ คนมีชีวิตจิตใจมีทัศนคติความเชื่อค่านิยมขนบธรรมเนียมประเพณี 
แบบแผนการด าเนินชีวิตต่างกันมีการศึกษามีความรู้ความสามารถในการท างานมีความต้องการ 
และมีความคาดหวังในชีวิตผิดแผกแตกต่างกัน (ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, 2550, หน้า 7) 
 ในสภาพของสังคมไทยปัจจุบันจะพบว่า มีความขัดแย้งค่อนข้างสูง ทั้งนี ้เนื่องจากคน 
มีความแตกต่างกันในด้านความคิด ความเชื่อ ค่านิยม ความสนใจ ความต้องการ ความปรารถนา  
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ซึ่งความแตกต่างดังกล่าวเป็นผลให้เกิดความขัดแย้งในสังคมได้ มนุษย์ต้องการความส าเร็จ 
การกระท าของมนุษย์เพื่อที่จะให้เกิดความส าเร็จ ส่วนหนึ่งน าไปสู่ความขัดแย้ง โดยมีการแข่งขันกัน 
ในรูปแบบต่าง ๆ หลักส าคัญของการแข่งขันต่อเน่ืองมาจากความขาดแคลนหรือความไม่เพียงพอ 
ของสิ่งที่ต้องการ ความขัดแย้งจะเกิดขึ้นเพิ่มมากขึ้นเมื่อคนเราพยายามต่อสู้เพื่อให้ได้มามากที่สุด  
ให้มีกรรมสิทธิ์มากที่สุด ในสิ่งที่ตนเองต้องการมีอ านาจในการควบคุมบุคคลหรือก าหนดจุดประสงค์ 
และเป้าหมายขององค์การ ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จของมนุษย์ก็อาจน าไปสู่ความขัดแย้งได้  
ซึ่งในทุกองค์การย่อมมีความขัดแย้งในองค์กรที่อาจเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือระหว่าง 
กลุ่มบุคคลเราควรต้องยอมรับว่า ความขัดแย้งเป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติ เป็นของประเทศที่เกิดขึ้น 
ในสังคมความขัดแย้ง เป็นสิ่งที่เลี่ยงไม่ได้ และในทางการศึกษานั้นความขัดแย้งมักเกิดขึ้น 3 ลักษณะ  
ดังนี้ 1) ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อทรัพยากรทางการศึกษามีไม่เพียงพอกับความต้องการของบุคคล  
หรือกลุ่มในสถานศึกษาที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาทรัพยากร ในที่นี้อาจเป็นทั้งสิ่งที่เห็นได้และสิ่งที่ 
เห็นไม่ได ้โอนเงิน วัสดุอุปกรณ์ ต าแหน่ง สถานภาพ เกียรติยศ 2) ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคล 
แสวงหาทางที่จะควบคุมกิจการงานหรืออ านาจ ซึ่งเป็นสมบัติของคนอ่ืนหรือกลุ่มเกิดความขัดแย้งนี้ 
เป็นผลมาจากการก้าวก่ายในงานหรืออ านาจหน้าที่ของผู้อ่ืน 3) ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคล 
หรือกลุ่มไม่สามารถที่จะตกลงกันได้เกี่ยวกับเป้าหมาย ถึงวิธีการในการท างาน ต่างคนต่างก็มีเป้าหมาย 
และวิธีการที่แตกต่างกัน (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ช่วยแก้ปัญหา 
ความขัดแย้งต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปด้วยดี ในบางคร้ังผู้บริหารอาจจะใช้วิธีแบบเก่า ๆ ที่ได้กระท า 
และประสบผลส าเร็จมาแล้ว มาใช้ในการแก้ปัญหา แต่บางครั้งก็จ าเป็นต้องอาศัยผู้มีความรู้ 
มีประสบการณ์ โดยใช้วิทยาการชั้นสูงมาช่วยแก้ปัญหาเหล่านี้ ดังนั้น จึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้อง 
ศึกษาถึงปัญหาเร่ืองความขัดแย้งและแนวทางแก้ไขจากหลาย ๆ แนวทาง เพื่อน าความรู้ที่ได้มาใช้ 
ในการบริหารงานขององค์กรต่อไป (บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน์, 2537, หน้า 182)  
 ความขัดแย้งถูกมองว่าเป็นสิ่งที่เลี่ยงไม่ได้ เป็นสิ่งที่ต้องเกิดขึ้นเมื่อมีบุคคลหลายคนหรือ 
หลายกลุ่มมาท างานร่วมกัน และมีความพยายามที่จะขจัดหรือยับยั้งความขัดแย้ง อันอาจจะเป็น 
การสร้างปัญหาใหญ่ในภายหลัง แนวคิดสมัยใหม่ในเร่ืองที่เกี่ยวกับความขัดแย้ง ว่าเป็นผลทางด้าน 
บวกต่อองค์การไม่น้อย เช่น เป็นตัวถือว่ามีความผิดปกติและมีปัญหาเกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งได้รับ 
การแก้ไขปรับปรุง ท าให้เกิดการอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างพนักงาน นอกจากนี้  
ยังท าให้บุคคลที่อยู่ในสถานการณ์แห่งความขัดแย้งและพยายามหาทางแก้ไข โดยการพูดจา 
ปรับความเข้าใจอาจเป็นการท าให้สัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ขึ้น (อนันต์ชัย  คงจันทร์, 2551,  
หน้า 221) ความขัดแย้งเป็นเร่ืองส าคัญเรื่องหนึ่งที่ผู้บริหารไม่อาจเรียกผู้บริหารทุกระดับ จึงต้อง
เผชิญกับปัญหาความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น โดยบทบาทของผู้บริหารไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในสังคม  
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ในหน่วยงานหรือความขัดแย้งในเป้าหมาย ไม่ว่าความขัดแย้งดังกล่าว จะรุนแรงหรือมากน้อย 
เพียงใดก็ตาม ถือว่าเป็นภาระหน้าที่และความรับผิดชอบโดยตรงของผู้บริหารที่จะต้องตัดสินใจ 
ด าเนินการแก้ไขบริหารความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอย่างเหมาะสมเพื่อประโยชน์ขององค์การ ด้วยเหตุนี้  
ผู้บริหารจึงไม่ควรนิ่งดูดายต่อปัญหาความขัดแย้ง ผู้บริหารแต่ละคนอาจมีวิธีการแก้ปัญหา 
ไม่เหมือนกัน ถึงแม้จะเป็นปัญหาเดียวกันก็ตาม ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ความรู้ ความสามารถ  
อายุ ความสามารถเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล ในบางคร้ังการแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นผู้บริหาร
สามารถใช้วิธีที่หลากหลาย บางคร้ังต้องอาศัยผู้มีประสบการณ์ การใช้วิทยาการชั้นสูงเข้ามาช่วย 
ในการแก้ปัญหาเพื่อหาแนวทางแก้ไขจากหลาย ๆ แหล่ง เพื่อน าความรู้ที่ได้มาพิจารณาในการบริหาร  
(ธนิกานต์  มาฆะศิรานนท์, 2549, หน้า 48) ผู้บริหารจึงต้องพยายามท าความเข้าใจกับบุคคล  
ความขัดแย้งของบุคคลในหน่วยงาน รวมไปถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง รวมถึง
ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
 โรงเรียนเป็นองค์กรหนึ่งของสังคมที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงความขัดแย้งได้ ความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นในโรงเรียนนั้นส่วนใหญ่เป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล อันเนื่องมาจากความคิดเห็น 
ที่แตกต่างกัน การรับรู้สิ่งจูงใจ ความคาดหมายผลประโยชน์ นอกจากนี้ ยังพบความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
ระหว่างกลุ่ม เช่น การแบ่งพรรคแบ่งพวกของครู ความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับครูหรือความขัดแย้ง 
ระหว่างฝ่ายหนึ่งจับผิดใบเตย ความขัดแย้งเหล่านี้เมื่อเกิดขึ้นในโรงเรียนย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลขององค์การให้ลดลงได้ (นรินทร์  องค์อินทรีย์, 2549, หน้า 14-15) ผู้บริหารโรงเรียน 
จ าเป็นต้องให้ความสนใจต่อความขัดแย้งที่เกิดขึ้น เอาใจใส่และหาวิธีการใช้ทักษะในการจัดการ 
ความขัดแย้งอย่างจริงจัง ทั้งนี้ เพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรของโรงเรียนและเพื่อให้ 
การบริหารงานของโรงเรียนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (ศนินุช  สวัสดิโกศล, 2549, หน้า 35) ผู้บริหาร 
ปัญหาความขัดแย้งไม่มีทางหายไปจากกรุง การบริหารไม่ด าเนินการแก้ปัญหา ผู้บริหารต้องเผชิญ 
ทางแก้ปัญหาตามขั้นตอนอย่างมีประสิทธิภาพให้เกิดประสิทธิผลมากที่สุด 
 การบริหารโรงเรียนประถมศึกษาผู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการบริหารงาน 
ให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนต้องเผชิญกับสถานการณ์เพื่ออ านวย 
และเป็นอุปสรรคต่อการบริหารงานทั้งสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในโรงเรียนและนอกโรงเรียน เน่ืองจาก
ภาวะและแนวโน้มในอนาคต ความเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว ประกอบกับเหตุการณ์ 
ในสังคมมีความสลับซับซ้อนมากขึ้นและเต็มไปด้วยการแข่งขัน จึงท าให้โรงเรียนประถมศึกษา 
มีอุปสรรคในการปฏิบัติงานหลายประการ ส่งผลให้ครูในโรงเรียนเกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก  
ขาดความร่วมมือ ความคิดเห็นไม่ลงรอยกัน ตกลงกันไม่ได้ จนกระทั่งเกิดความตึงเครียดส่วนบุคคล 
และระหว่างบุคคล ซึ่งนับเป็นสาเหตุน าไปสู่ความขัดแย้ง (ศักดิ์ชาย  สร้อยปลิว, 2550, หน้า 2-3) 
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 จากการสัมภาษณ์ครูผู้สอนในโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว่า ในการบริหารโรงเรียน ผู้บริหารจะให้ความส าคัญ  
ความสนิทสนมกับผู้ร่วมงานบางกลุ่ม ท าให้เกิดความขัดแย้งเมื่อมีการแสดงความคิดเห็นในการท างาน  
เกิดปัญหาในการท างาน ร่วมงาน ส่งผลให้งานออกมาไม่มีประสิทธิภาพ หากผู้บริหารหาทางเชื่อม 
ความสัมพันธ์หรือรับฟังความคิดเห็นทั้ง 2 ฝ่าย อาจจะท าให้เกิดความสามัคคีในการท างานมากยิ่งขึ้น  
(อ านวยพร  สิงภิรมย์, สัมภาษณ์, 21 มกราคม 2560) ผู้บริหารท างานเพียงคนเดียว เมื่อเกิดปัญหา 
ขึ้นกับขั้นตอนการท างาน ผู้บริหาร ก็จะด าเนินการแก้ปัญหาด้วยตัวเอง ไม่ปรึกษาความคิดเห็นของ 
ผู้ร่วมงาน เมื่อมีปัญหาที่ไม่สามารถแก้ไขด้วยตัวเองได้ ผู้บริหารจึงน าปัญหาเหล่านี้มาปรึกษา 
ผู้ร่วมงานให้หาทางแก้ไข ซึ่งในส่วนนี้ ท าให้เสียเวลาและงบประมาณในการด าเนินงาน อีกทั้ง  
ผู้ร่วมงานเกิดความเบื่อหน่ายในการตามแก้ปัญหาที่ผู้บริหารด าเนินการไม่ส าเร็จ จึงท าให้ผู้ร่วมงาน 
หลายคนเพิกเฉยต่อการท างานของผู้บริหาร ต่อต้านและไม่ให้ความร่วมมือแก่การท างานของ 
ผู้บริหาร ส่งผลต่อการท างานและการแก้ปัญหาที่ล่าช้า ไม่ทันก าหนด (กรรณิการ์  วรวสุ, สัมภาษณ์, 
21 มกราคม 2560) อีกทั้ง ในโรงเรียนขาดผู้บริหารมีเพียงรักษาราชการแทนในต าแหน่งผู้บริหาร  
ท าให้บุคลากรในโรงเรียนไม่ให้ความเคารพ ประกอบกับการที่ผู้น าตัดสินใจไม่เด็ดขาด ท าให้ 
การท างานมีช่องว่าง บุคลากรท างานทับซ้อนกันหลายงานและขาดการพบปะพูดคุย ท าความเข้าใจ 
ก่อนการท างาน จึงท าให้ผลงานที่ได้ไม่มีประสิทธิภาพและไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด  
(วนิดา  สมานรักษ์, สัมภาษณ์, 21 มกราคม 2560) จากปัญหาต่าง ๆ เหล่านี้อาจกล่าวได้ว่า ความขัดแย้ง 
ในโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว เกิดจากการท างานเพียงกลุ่มเดียว และการไม่รับฟังความคิดเห็น 
ของบุคลากรในโรงเรียนจึงส่งผลต่อการท างานที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมายของงาน 
 จากปัญหาและความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร 
ความขัดแย้งของโรงเรียนประถมศึกษา ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา  
เขต 1 ว่าผู้บริหารสถานศึกษาจะมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบใด การบริหารความขัดแย้งแบบใด   
และมีความสัมพันธ์กันอย่างไร เพื่อที่จะน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทาง พัฒนาการบริหารงาน 
ในโรงเรียนและเป็นแนวทางการปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นแบบอย่างให้ผู้บริหาร 
ปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดในองค์การ อันเป็นประโยชน์ต่อระบบการศึกษา เป็นผลดี 
ต่อการบริหารงานที่ดี และเพื่อเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธผิลในการบริการการศึกษาของชาติและ 
คุณภาพสังคม 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 2.  เพื่อศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 
โรงเรียนในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

ค าถามการวิจัย 
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ในสงักัดเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 อยู่ในระดับใด 
 2.  การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 อยู่ในระดับใด 
 3.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียน ในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีความสัมพันธ์กนัอย่างไร 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน 
มีความสัมพันธ์ทางบวก 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร 
ความขัดแย้งในโรงเรียน ในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยทฤษฎี 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994) จ าแนกเป็น 4 ด้าน คือ 1) อิทธิพลอย่างม ี
อุดมการณ์ 2) ค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 3) กระตุ้นปัญญา 4) การสร้างแรงจูงใจ และการบริหาร 
ความขัดแย้งของ Thomas and Kilmann (1987 อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540, หน้า 104-105)  
จ าแนกเป็น 5 ด้าน คือ 1) การเอาชนะ 2) การร่วมมือ 3) การประนีประนอม 4) การหลีกเลี่ยง  
5) การยอมให้ 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1.  เพื่อทราบข้อมูลภาวะผู้น าการเปลี่ยนบริหารความขัดแย้ง  
 2.  เป็นแนวทางในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ 
 3.  เป็นแนวทางในการปรับปรุงแผนปฏิบัติการในสถานศึกษา 
 4.  น าไปใช้ในการวางแผนการบริหารงานในสถานศึกษาหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ได้ 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 1.  ขอบเขตด้านเน้ือหา มุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994)  
มี 4 ด้าน 1) อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 3) กระตุ้นปัญญา  
4) การสร้างแรงจูงใจ และการบริหารความขัดแย้งตามทฤษฎีของ Thomas and Kilmann (1987  
อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540, หน้า 104-105) มี 5 ด้าน 1) การเอาชนะ 2) การร่วมมือ  
3) การประนีประนอม 4) การหลีกเลี่ยง 5) การยอมให้ 
 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากร ได้แก่ ครูผู้สอนในโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปีการศึกษา 2558 จ านวน 480 คน  
  2.2  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอนในโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปีการศึกษา 2558 จ านวน 214 คน ตามการก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการเทียบตารางของ Krejcie and Morgan (1970, p. 608) โดยการสุ่มแบบ 
แบ่งชั้น (Stratified random sampling) และการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling)  
โดยการจับสลากให้ครบตามจ านวนที่ใช้ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1.  อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2.  ค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 
3.  กระตุ้นปัญญา 
4.  การสร้างแรงจูงใจ 

การบริหารความขัดแย้ง 
1 . การเอาชนะ 
2.  การร่วมมือ 
3. การประนีประนอม 
4.  การหลีกเลี่ยง 
5.  การยอมให้ 
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 3.  ตัวแปรที่ศึกษา 
  3.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994) มี 4 ด้าน  
1) อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 3) กระตุ้นปัญญา 4) การสร้าง 
แรงจูงใจ  
  3.2  การบริหารความขัดแย้งตามทฤษฎีของ Thomas and Kilmann (1987 อ้างถึงใน  
เสรมิศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540, หน้า 104-105) มี 5 ด้าน 1) การเอาชนะ 2) การร่วมมือ  
3) การประนีประนอม 4) การหลีกเลี่ยง 5) การยอมให้  
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 แสดงให้เห็นในการจัดการหรือ 
การท างาน เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลง 
ความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ 
ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม  
หรือสังคม มี 4 ประการ ดังนี้ 
  1.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง มีวิสัยทัศน์  
มีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต 
เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ 
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นเป็นแบบอย่าง มีอุดมการณ์ชัดเจน มีความเฉลียวฉลาด 
เกิดการยอมรับนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ ภาคภูมิใจ ต้องการเอาเป็นแบบอย่าง และน าไปสู่เป้าหมาย 
ที่ได้ก าหนดไว้ร่วมกัน 
  1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับ 
ผู้ตาม กระตุ้นสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  
สร้างและสื่อความหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน แสดงความเชื่อมั่นและความตั้งใจจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
  1.3  การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B0%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%B3
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2
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ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน มีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย 
และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมี 
วิธีแก้ไข จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน พัฒนาความสามารถของ 
ผู้ตามให้ตระหนักเข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
  1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าจะมีความสัมพันธ์ 
เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึก 
มีคุณค่าและมีความส าคัญ เป็นที่ปรึกษาของผู้ตามเพื่อการพัฒนาผู้ตาม ให้โอกาสในการเรียนรู้ 
สิ่งใหม่ ๆ ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนา   
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ 
 2.  การบริหารความขัดแย้ง หมายถึง ความสามารถที่จะหาวิธีการที่จะเปลี่ยนจาก 
การท าลายที่เกิดจากความขัดแย้งให้กลายมาเป็นการสร้างสรรค์ ในที่สุดความขัดแย้งจึงไม่จ าเป็น 
ที่จะต้องส่งผลในทางลบเสมอไป ในขณะเดียวกัน เราสามารถเรียนรู้วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นให้เกิดผลในทางบวก เป็นไปในด้านการสร้างสรรค์ 
  2.1  การร่วมมือ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้งอย่างเปิดเผย
ให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการส ารวจสาเหตุและแก้ปัญหาร่วมกัน หาทางเลือกที่ตั้งศาล น าความคิดที่ดี 
ของทุกฝ่ายเข้าด้วยกันพิจารณาปัญหาอย่างตรงไปตรงมา เพื่อผลลัพธ์ที่ทุกฝ่ายยอมรับ มีมติเป็น 
เอกฉันท์ขจัดต้นเหตุปัญหาไม่ให้เกิดขึ้นในอนาคต ประสานความรู้สึกที่ดีระหว่างบุคคลและ
ทดสอบจุดยืนของตนเองเพื่อที่จะเข้าใจคนอ่ืนรุ่นให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและผู้อื่น  
  2.2  การเอาชนะ หมายถึง ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้ง โดยยืนยันให้ผู้อ่ืน 
ด าเนินการตามระเบียบวิธีการและค าสั่งที่ผู้บริหารคิดและเสนอเท่านั้น เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย      
ใช้อ านาจที่สั่งการตามที่มีอยู่โดยไม่ให้มีการโต้แย้งและไม่สนใจความต้องการและความคาดหวัง 
ของผู้อ่ืน พยายามให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนมีเหตุผลให้ผู้อื่น ความต้องการของตนเป็นหลัก 
  2.3  การประนีประนอม หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้ง 
โดยพยายามหาทางสายกลางเพื่อให้เป็นที่พอใจแก่คู่กรณีทั้งสองฝ่าย ยินดีรับฟังข้อขัดแย้งของผู้อ่ืน
มาพิจารณา โดยการถอยกันคนละก้าว คือ พบกันครึ่งทางและหาข้อยุติความขัดแย้ง โดยการหาสิ่งที่ 
เป็นกลาง พยายามประนีประนอมเพื่อให้ทุกฝ่ายได้รับความเป็นธรรม ย่อมเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับ 
ยอมเสียสละบางส่วนเพื่อที่จะได้บางส่วน 
  2.4  การหลีกเลี่ยง หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้ง 
โดยไม่เผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้ง ไม่เข้าไปเกี่ยวข้องด้วย เพิกเฉยถอนตัวออกจากสถานการณ์ 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
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ความขัดแย้ง หลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าการโต้เถียง การปัดสวะให้พ้นและเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลง 
เมื่อเวลาผ่านไป 
  2.5  การยอมให้ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้งโดยกระท า 
สิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อไม่ให้กระทบต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ถนอมน้ าใจผู้อื่น เป็นผู้เสียสละ 
ปล่อยให้ผู้อ่ืนด าเนินการไปตามที่เขาชอบไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึกของผู้อ่ืน ยอมให้ผู้อ่ืน 
ท าตามความคิดที่เขาต้องการจนกว่าจะเกิดความพอใจ แม้ตนเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม 
 3.  ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือรักษาราชการแทน 
ในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 4.  โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาภายในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ านวน 51 โรงเรียน  
 5.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 หมายถึง หน่วยงาน 
ทางการศึกษาระดับภูมิภาคที่ได้รับการก าหนดให้มีขึ้นตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา ท าหน้าที่ 
ก ากับดูแลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดฉะเชิงเทรา (อ าเภอเมือง อ าเภอบางปะกง อ าเภอบ้านโพธิ์  
และอ าเภอบางน้ าเปร้ียว) ภายใต้การก ากับของส านักงานการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
 



11 

บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร 
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  
เขต 1 ในครั้งนี ้ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1.  บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน 
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 3.  การบริหารความขัดแย้ง 
 4.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้ง 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 

บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ผู้บริหารเป็นบุคลากรหลักที่ส าคัญต่อการบริหารและการจัดการการศึกษา โดยเป็น 
ผู้ประสานงานทุก ๆ ฝ่ายท างานร่วมกันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน อ านวยความสะดวกให้บุคลากร
ท างานได้อย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ เพื่อให้การจัดการศึกษาบรรลุตามเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550, หน้า 12-13) การศึกษาบทบาทของผู้บริหาร 
โดยแบ่งเป็นบทบาทหลัก 3 บทบาท และบทบาทย่อย 9 บทบาท ดังนี้  
 1.  บทบาทความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นบทบาททางด้านพิธีการและสัญลักษณ์ของ 
ผู้บริหารแสดงออกถึงความสัมพันธ์ภายในองค์การ และระหว่างองค์การกับภายนอกโดยใช้ความรู้ 
ทางด้านการเขียนและการพูดของผู้บริหารเป็นส าคัญบทบาทนี้ แยกย่อยออกเป็น 3 บทบาทย่อย  
ดังนี้  
  1.1  บทบาทในการเป็นตัวแทน บทบาทผู้บริหารเป็นเสมือนสัญลักษณ์ขององค์การ 
เป็นงานทางกฎหมายและทางสังคมที่ผู้บริหารต้องท าเป็นประจ าในฐานะผู้บริหารองค์การหรือ 
ตัวแทนขององค์การเป็นบทบาทในการท างานตามภาระหน้าที่  
  1.2  บทบาทในความเป็นผู้น า เป็นบทบาทในการกระตุ้นส่งเสริมให้พนักงานท างาน 
จนบรรลุเป้าหมายเพราะผู้บริหารต้องมีบทบาทเกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นผู้บริหาร 
จึงเป็นผู้น าที่ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  
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  1.3  บทบาทในการติดต่อสื่อสาร เป็นบทบาทในการประสานงานสัมพันธ์กับ 
ภายนอกหน่วยงานและภายในหน่วยงานต้องติดต่อเกี่ยวข้องกับบุคคลในหน่วยงานอ่ืนภายใน 
องค์การและบุคคลเกิดระหว่างองค์การ  
 2.  บทบาททางด้านสารสนเทศ เป็นบทบาทเกี่ยวกับการรับข้อมูลการให้ข้อมูลและ 
ประมวลวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประโยชน์ขององค์การโดยอาศัยความรู้เป็นส าคัญ  
  2.1  บทบาทในการติดตาม ผู้บริหารจะมีบทบาทในการติดตามรับข่าวสารข้อมูลเก็บ 
รวบรวมทั้งภายในและภายนอกองค์การ ทั้งจากวารสาร หนังสือพิมพ์ เอกสารวิชาการต่าง ๆ รวมทั้ง 
สนทนากับบุคคลต่าง ๆ เพื่อเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของชุมชนผู้บริหารต้องมีข้อมูล 
ให้มากที่สุดเพื่อประโยชน์ในการบริหารงานขององค์การ  
  2.2  การกระจายข้อมูล ได้แก่ บทบาทในการส่งเสริมข้อมูลต่าง ๆ ที่มีอยู่ไปยังคน 
ที่เกี่ยวข้อง 
 3.  บทบาทในการตัดสินใจ ผู้บริหารจะต้องเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจตลอดเวลา  
แบ่งออกเป็น 4 บทบาท ได้ดังนี้  
  3.1  ผู้ประกอบการ มบีทบาทในการแสวงพัฒนาและริเร่ิมโครงการใหม่ ๆ ให้กับ 
โครงการผู้บริหารจะต้องสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์การด้วยการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ 
ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจที่ก าลังด าเนินงานอยู่  
  3.2  ผู้แก้ไขความขัดแย้ง บทบาทในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นอาจเกิดจากความขัดแย้ง 
ภายในองค์การเองหรือขัดแย้งระหว่างองค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิดปัญหาในการบริหารงานผู้บริหาร 
ต้องเป็นผู้แก้ไขปัญหาความขัดแย้งนั้น  
  3.3  ผู้สรรหาทรัพยากร บทบาทนี้ผู้บริหารจะต้องตัดสินใจว่าหน่วยงานต่าง ๆ  
ในองค์การจะได้รับการจัดสรรงบประมาณอย่างไร ในงานไหนควรใช้อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ 
แต่ละประเภท จ านวนมากน้อยเพียงใด ควรสร้างพนักงานจ านวนเท่าใด เป็นต้น  
  3.4  คู่เจรจาต่อรองบทบาท ในการเจรจาต่อรองผู้บริหารจะต้องกระท าในทุกระดับทั้ง
ภายในและภายนอก องค์การรับผิดชอบในการเป็นตัวแทนองค์การส าหรับการเจรจาต่อรองที่ส าคัญ 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550, หน้า 29-45) ก าหนดภารกิจหน้าที่ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ การบริหารบุคคล บริหารงบประมาณ  
และการบริหารงานทั่วไป ดังนี้  
 1.  หน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนด้านงานวิชาการ ถือว่าเป็นงานหลักของสถานศึกษา
ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลที่ส าคัญที่สุดจะเป็นคู่เร่ิมในการด าเนินงานด้านวิชาการให้เป็นไป 
อย่างมีประสิทธิภาพและราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนั้น ผู้บรหิารโรงเรียนจึงควรมีบทบาท ดังนี้  
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  1.1  การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตร 
ท้องถิ่น  
  1.2  การวางแผนงานด้านวิชาการ  
  1.3  การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา  
  1.4  การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา  
  1.5  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  
  1.6  การวัดผลประเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน  
  1.7  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา  
  1.8  การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้  
  1.9  การนิเทศการศึกษา  
  1.10  การแนะแนว  
  1.11  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา  
  1.12  การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ  
  1.13  การประสานความร่วมมือทางวิชาการกับสถานศึกษาและองค์กรอ่ืน  
  1.14  การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่ บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน  
สถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา  
  1.15  การท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา  
  1.16  การคัดเลือกหนังสือแบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศึกษา  
  1.17  การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  
 2.  หน้าทีข่องผู้บริหารโรงเรียนด้านการบริหารงบประมาณ 
 การบริหารงบประมาณเป็นภารกิจส าคัญอย่างหนึ่ง ที่ผู้บริหารจะต้องศึกษากฎระเบียบ 
การใช้จ่ายงบประมาณให้เข้าใจเพื่อน ได้น าแนวทางการบริหารงบประมาณมาใช้บริหาร 
ในสถานศึกษา ให้เป็นไปด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และเพื่อให้เกิดผลผลิต ผลลัพธ์เป็นไป 
ตามข้อตกลงกับการให้ นอกจากนี้ การบริหารงานงบประมาณอย่างเป็นการจัดการทรัพยากร 
ที่มีอยู่อย่างพอเพียงและมีประสิทธิภาพมากที่สุด ผู้บริหารโรงเรียนจึงมีภารกิจที่ต้องปฏิบัติ ดังนี้ 
  2.1  การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายตามที่ได้รับจัดสรรงบประมาณจากส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  2.2  การอนุมัติใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับจัดสรร  
  2.3  การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ  
  2.4  การรายงานงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ  
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  2.5  การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้งบประมาณ  
  2.6  การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ  
  2.7  การระดมทรัพยากรและลงทุนเพื่อการศึกษา  
  2.8  การปฏิบัติงานอ่ืนใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพื่อการศึกษา  
  2.9  การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา  
  2.10  การวางแผนพัสดุ 
  2.11  การก าหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์ หรือสิ่งก่อสร้าง 
ที่ใช้เงินงบประมาณ เพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  2.12  การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อจัดท าและจัดหาพัสดุ  
  2.13  การจัดหาพัสดุ  
  2.14  การควบคุมบ ารุงรักษาจ าหน่ายพัสดุ  
  2.15  การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน  
  2.16  การเบิกเงินจากคลัง  
  2.17  การรับเงินการเก็บรักษาเงินและการจ่ายเงิน  
  2.18  การน าเงินส่งคลัง  
  2.19  การจัดท าบัญชีการเงิน  
  2.20  การท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน  
  2.21  การจัดท าหรือจัดหาแบบพิมพ์บัญชีทะเบียนและรายงาน  
 3.  หน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนด้านการบริหารงานบุคคล 
 งานการบริหารบุคคลเป็นภารกิจส าคัญมากเร่ืองหนึ่งของผู้บริหารโรงเรียน ทั้งนี้  
เน่ืองจากงานของโรงเรียนทุกด้านจะส าเร็จรูปต้องขึ้นอยู่กับบุคลากรภายในโรงเรียนทุกคน ดังนั้น 
ผู้บริหารโรงเรียนต้องตระหนักในด้านการบริหารงานด้านนี้เป็นพิเศษ ดังนี้  
  3.1  การวางแผนอัตราก าลัง  
  3.2  การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  3.3  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
  3.4  การเปลี่ยนต าแหน่งการย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  3.5  การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
  3.6  การงานทุกประเภท  
  3.7  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  3.8  การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  
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  3.9  การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน  
  3.10  การงานด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  
  3.11  การอุทธรณ์และร้องทุกข์  
  3.12  การออกจากราชการ  
  3.13  การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ  
  3.14  การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์  
  3.15  การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  3.16  การส่งเสริมการยกย่องเชิดชูเกียรติ  
  3.17  การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  
  3.18  การส่งเสริมวินัยคุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา 
 4.  หน้าที่ของผู้บริหารด้านการบริหารงานทั่วไป 
 การบริหารงานทั่วไปเป็นการบริหารที่สนับสนุนส่งเสริมประสานงานและผู้อ านวยการ 
ให้การปฏิบัติงานของสถานศึกษา เป็นไปได้ด้วยความเรียบร้อย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
นอกเหนือจากนี้ ยังเป็นงานที่เกี่ยวกับการประชาสัมพันธ์การเผยแพร่ข่าวสารข้อมูลผลงานของ 
สถานศึกษาต่อสาธารณชน ซึ่งก่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจเศรษฐกิจที่มีเลื่อมใสศรัทธาและ 
ให้การสนับสนุนการศึกษาผู้บริหารสถานศึกษามีภารกิจที่ต้องปฏิบัติ ดังนี้ 
  4.1  การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลข่าวสารสารสนเทศ  
  4.2  การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา  
  4.3  การวางแผนการบริหารงานการศึกษา  
  4.4  งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน  
  4.5  การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร  
  4.6  การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติการ  
  4.7  งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  
  4.8  การด าเนินงานธุรการ  
  4.9  การดูแลสถานที่และสภาพแวดล้อม  
  4.10  การจัดท าส ามะโนผู้เรียน  
  4.11  การรับนักเรียน  
  4.12  การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเร่ืองการจัดต้ังยุบรวมหรือเลิกสถานศึกษา  
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  4.13  การประสานการจัดการศึกษาในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัย  
  4.14  การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาที่สุดแห่งชาติการทัศนศึกษา  
  4.15  การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
  4.16  การประสานงานการศึกษา 
  4.17  การส่งเสริมสนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคลชุมชนองค์การ 
หน่วยงานและสถาบันสังคมพื้นที่จัดการศึกษา  
  4.18  การประสานงานราชการส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น  
  4.19  การรายงานผลการปฏิบัติงาน  
  4.20  การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน  
  4.21  แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 
 จะเห็นได้ว่า บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารมีทั้งในสถานศึกษา คือ บริหารงานทั้ง 4 ด้าน  
และทั้งนอกสถานศึกษา คือ การติดต่อสื่อสารกับบุคคลภายนอก ท าให้ผู้บริหารต้องท าหน้าที่ 
ประสานงานต่าง ๆ ทั้งในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษา 
ต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อให้เป็นแบบย่างที่ดีต่อบุคลากรในสถานศึกษาและเพื่อความส าเร็จ 
เกิดขึ้นแก่สถานศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเรียนรู้บทบาทของตนเองเพื่อการพัฒนาตนเอง 
ให้รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง ทั้งในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษาอยู่เสมอ 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 โลกปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงจากความเจริญต่าง ๆ เข้ามามีบทบาทในการพัฒนา 
ประเทศ รวมไปถึงการเปลี่ยนอันเน่ืองมาจากระบบการปกครองอีกด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อผู้บริหารเพราะผู้น าที่มีทักษะการบริหารท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไป 
ในทางที่ดีและมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังนั้น  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนจึงจ าเป็นในการบริหารงานในองค์การ  
 ความหมายของผู้น า 
 เศาวนิต  เศาณานนท์ (2542, หน้า 2) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งต้ัง 
หรือการเลือกตั้งหรือการยกย่องจากกลุ่มให้ท าหน้าที่ต าแหน่งผู้น า เช่น การชี้แนะสั่งการและ 
การช่วยเหลือให้กลุ่ม สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ อย่างไรก็ตาม ได้มีชื่อเรียก 
ผู้น าแตกต่างกันไปตามลักษณะการและองค์การที่อยู่ เช่น ผู้บริหาร ผู้จัดการ ประธานกรรมการ  
ผู้อ านวยการ การเป็นผู้บัญชาการเหล่าทัพ ผู้ว่าราชการ เป็นต้น 
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 พงษ์พันธ์  พงษ์โสภา (2542, หน้า 88) ผู้น า เป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า 
และบรรลุผลส าเร็จผู้น าเป็นบุคคลส าคัญที่จะท าให้การท างานของกลุ่มด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุเป้าหมายในการท างาน นอกจากนี้แล้ว ผู้น ายังมีส่วนท าให้เกิดเป็นสายพัดขององค์การ 
และพนักงานการน า ถือว่าเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ 
 บรรยงค์  โตจินดา (2543, หน้า 362) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ที่ต้องมีอ านาจหรือ 
เป็นผู้มีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนหรือเป็นผู้มีอ านาจการบังคับบัญชาตามกฎหมายระเบียบภายในองค์การ  
เมื่อพูดถึงใจผู้อ่ืนจากพืช และท าตามโดยที่อ านาจนั้นจะต้องตั้งอยู่บนฐานแห่งความชอบธรรม 
ทางด้านกฎหมายต าแหน่งหน้าที่ทางสังคมและฐานบนบารมี ซึ่งในสังคมไทย บารมีเกิดจากการให้ 
เป็นกระบวนการการสนับสนุนบารมีทางด้านทรัพยากรวัตถุการช่วยเหลือด้านแรงกายแรงใจ 
 สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2548, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งแบบร่างเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีผลและบทบาท สามารถ 
ที่จะท าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จ 
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2549, หน้า 97) กล่าวว่าผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็น 
หัวหน้าเป็นศูนย์กลางเป็นผู้ก าหนดนโยบายประสานงานตัดสินใจประพฤติตนให้เหมาะสมกับ 
บทบาท และขณะเดียวกันก็สามารถท าให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบัติงานร่วมกันมีความสมัครสมาน 
สามัคคี บรรลุส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 รัตติกรณ์  จงวิศาล (2556, หน้า 11) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการยกย่องและ 
บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกหรือแต่งตั้งให้เป็นผู้น า ซึ่งเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลและมีบทบาทเหนือ  
คนอ่ืน หรือเป็นบุคคลได้รับการยอมรับศรัทธาเธอ ได้รับการไว้วางใจให้น า 
 จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่าผู้น า คือ บุคคลที่พาองค์การหรือหน่วยงานให้ 
ด าเนินงานจนส าเร็จลุล่วง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีอ านาจ อิทธิพล บารมี เหนือบุคคลอ่ืน ท าให้บุคคลอ่ืน 
ปฏิบัติงานตามค าสั่งเพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ต้ังไว้ ซึ่งผู้น าอาจได้มาจากการคัดเลือก  
แต่งตั้ง หรือยกย่องจากจากคนในกลุ่ม ผู้น านี้จะน าพาหน่วยงานให้ด าเนินการตามแนวทาง 
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นธรรมชาติของมนุษย์ที่มีความปรารถนา 
ที่จะได้รับการยอมรับนับถือจากสมาชิกในกลุ่ม ในหน่วยงานต่าง ๆ หรือทีมต่าง ๆ ผู้น าถือเป็น 
บุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของหน่วยงาน นักวิชาการหลายท่านให้ความหมาย 
ของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ 
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 Yukl (2006, p. 22 อ้างถึงใน คนอง  ศรีสรณ์, 2552, หน้า 22) ภาวะผู้น า หมายถึง 
พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อผู้ตามในรูปแบบกระบวนการเพื่อลดความยุ่งยากของ 
ภารกิจในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย 
 เศาวนิต  เศาวนานนท ์(2542, หน้า 4) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคล 
ใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตนเกิดขึ้นที่น าหลักการให้บุคคลอ่ืน 
หรือบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจหรือกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการโดยมีความส าเร็จของ 
กลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย 
 อาคม  วัดไธสง (2547, หน้า 35) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก 
ในรูปของกระบวนการความสามารถหรือกิจกรรม ซึ่งก่อให้เกิดเหตุผลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน  
โดยที่บุคคลอ่ืนจะคล้อยตามถือปฏิบัติตามผู้น าเพื่อให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ในสถานการณ์ 
ใดสถานการณ์หน่ึง 
 วิเชียร  วิทยอุดม (2548, หน้า 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะส่วนตัวของบุคคล 
ที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้ปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเป็นความสามารถที่เกิดขึ้นระหว่างที่มี 
การท างานร่วมกันหรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่ 
เป้าหมายและประสบความส าเร็จ 
 เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2549, หน้า 7) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถ 
ในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนโดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน เป็นผู้ท าให้บุคคลอ่ืน 
ไว้วางใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น า เป็นผู้มีหน้าที่ในการอ านวยการหรือสั่งการบังคับบัญชา 
ประสานงาน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ที่ต้องการ 
 สมุทร  ช านาญ (2556, หน้า 49) ได้สังเคราะห์สรุปความหมาย ภาวะผู้น า  
 1.  ภาวะผู้น าเป็นความสามารถที่ผู้น าใช้อิทธิพลเหนือผู้อ่ืนในการกระท าตามผู้น า 
ต้องการ  
 2.  ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผู้น า ใช้อิทธิพลในการควบคุมดูแลประสานงานกิจกรรม 
ของสมาชิกภายในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย 
 3.  ภาวะผู้น าเป็นลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกภายในกลุ่ม 
 4.  ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการการใช้อิทธิพลที่มีผลต่อการกระท าของสมาชิกภายในกลุ่ม 
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการท างานให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ ตลอดจนการใช้เพื่อให้กลุ่มรวมตัวกันอย่างเหนียวแน่นและรักษาวัฒนธรรมองค์การ 
ของกลุ่มอย่างเคร่งครัด 
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 จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า เป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล  
เป็นความสามารถของบุคคล ที่ใช้อ านาจ อิทธิพล ในการสังการ ชี้น าให้สมาชิกในกลุ่มหรือผู้อ่ืน 
ปฏิบัติในสิ่งที่เป็นเป้าหมายร่วมกัน เพื่อให้เกิดความเข้าใจ ความมุ่งมั่น และให้ความร่วมมือ 
ในการท างานให้ด าเนินงานไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
 ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ประยุทธ  ชูสอน (2547, หน้า 120) ภาวะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่มี 
ผลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ สร้างความผูกพันของสมาชิก
ต่อการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ 
 สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2549, หน้า 9) กล่าวว่า ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง จะมีคุณลักษณะ 
ที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญขึ้นในองค์การ เป็นผู้น าที่มีความสามารถในการน า 
การเปลี่ยนแปลง โดยการสร้างวิสัยทัศน์กลยุทธ์และวัฒนธรรมขององค์การ กับการส่งเสริมให้เกิด 
การริเร่ิมสร้างสรรค์ให้ได้ผลงานผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551, หน้า 37) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคล
หรือกลุ่มคนที่เป็นสมาชิกขององค์การหรือได้มาจากภายนอกองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์หลัก  
คือ จะให้ความรู้ทักษะความสามารถและประสบการณ์เพื่ออ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง 
ขององค์การให้เกิดขึ้นและด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ปกติตัวแทนการเปลี่ยนแปลงขององค์การ
อาจจะเป็นผู้ที่มีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ อาจจะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้อ านวย 
ความสะดวกในการต่อรองระหว่างกลุ่มผลประโยชน์หรือเป็นที่ปรึกษาในเร่ืองต่าง ๆ ขององค์การ 
ซึ่งจัดขึ้นอยู่กับสถานการณ์และความต้องการของแต่ละองค์การ 
 Burn (1978) อธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ทางผู้น าและผู้ตาม 
ต่างช่วยยกระดับคุณธรรม จริยธรรม และแรงจูงใจของกันและกันให้สูงขึ้น ผู้น าจะน าโดยการหาวิธี
ยกระดับจิตใจของผู้ตามด้วยการสร้างอุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมที่มีงาน เช่น เสรีภาพ 
ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และความมนุษยธรรม เป็นต้นและพยายามลดสิ่งที่บุคคล
ได้รับรู้หรือมีเจตคติเชิงลบต่อสิ่งต่าง ๆ คนอ่ืนต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ เช่น ความรู้สึกเกี่ยวกับความกลัว 
ความโกรธ ความโลภ ความอิจฉาริษยา หรือความไม่ชอบ เกลียดชังระหว่างกัน เป็นต้น ทั้งนี้ ผู้น า
จะหาแนวทางกระตุ้นให้พูดตามยกระดับความรู้สึกการรับรู้จากการท างาน เพื่อวันนี้ไปสู่ความคิด 
ที่เน้นการท างานเพื่อสิ่งที่ดีกว่าของพรุ่งนี้ 
 จากความหมายข้างต้น อาจกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่น าพา 
องค์การหรือหน่วยงานด าเนินงานให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในหน่วยงาน หรือเป็นบุคคลที่น าพา 
องค์การปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ ซึ่งท าให้สมาชิกในทีม 
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หรือในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านเจตคติ ความรู้สึก ท าให้การแสดงออกทางกาย 
เปลี่ยนแปลงไปเพื่อความส าเร็จขององค์การ  
 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น า เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ขององค์การ การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า จ าเป็นต้องสร้างทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความเป็นผู้น า 
อย่างครอบคลุมทุก ๆ ทฤษฎทีี่ได้จากการศึกษาวิจัยท าให้ทราบถึงพฤติกรรมและลักษณะของผู้น า 
แบบต่าง ๆ อันเป็นประโยชน์ในการน ามาใช้ในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิผลประสบความส าเร็จ  
คุณลักษณะของผู้น า คือ ลักษณะส าคัญอย่างยิ่ง ซึ่งนับเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้ 
ผู้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือ เชื่อมั่น เชื่อฟังและให้ความร่วมมืออย่างแท้จริง ในอันจะท าให้ 
การปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี (เนตร์พัณณา  ยาวิราช, 2549, หน้า 93) ดังนั้น ผู้วิจัย 
จึงสรุปทฤษฎีภาวะผู้น าออกเป็น 4 แนวทาง ดังนี้  
 1.  ทฤษฎีคุณลักษณะ 
 Luthans (1995 อ้างถึงใน คนอง  ศรีสรณ์, 2552, หน้า 22) จะอธิบายลักษณะต่าง ๆ  
ของผู้น าที่ประสบความส าเร็จที่ศึกษาถึงบุคลิกภาพของผู้ตามโดยมีสมมติฐานว่า ผู้น าจะมี 
คุณลักษณะพิเศษที่แตกต่างไปจากคนทั่วไป และความสามารถพิเศษ คือ หาความคุณลักษณะของ 
ผู้น าที่พบมากมาย เช่น ผู้น าจะต้องมีคุณลักษณะทางสรีระมีสติปัญญาและบุคลิกดี จากการศึกษา 
พบว่า การให้ความส าคัญกับคุณลักษณะของผู้น าลดน้อยลง ท าให้แนวคิดด้านคุณลักษณะของผู้น า 
เป็นที่ยอมรับด้วยมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 1904-1948 ได้คุณลักษณะต่าง ๆ ถึง 100 กว่าลักษณะ ผู้น ายุคปัจจุบัน 
ที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย คุณลักษณะต่อไปนี้ 
  1.1  มีแรงขับสูง (Drive) หมายถึง คุณลักษณะผู้น าเป็นผู้ที่มีความพยายามสูง 
ในการท างานให้งานบรรลุส าเร็จสูงสุดมีความกระตือรือร้น พยายามท างานให้ส าเร็จแม้ว่าจะมีเพิ่ม 
ในหลาย ๆ ประเภท ความต้องการประสบความส าเร็จของผู้บริหาร หมายถึง การเจริญเติบโต 
ขององค์การในสมัยก่อนที่ความส าเร็จในการท างานโดยผู้น าในการท างานสูง 
  1.2  มีแรงจูงใจ (Leadership motivation) ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่เพียงแต่มีระดับเท่านั้น  
มีความต้องการอ านาจสูง ชอบที่จะน ามากกว่าผู้ตาม ความต้องการอ านาจ คือ ความพยายาม 
คนเหนือผู้อ่ืนและมีอ านาจในการท าให้ยอมรับไว้วางใจและท างานส าเร็จตามวิสัยทัศน์ 
  1.3  ความซื่อสัตย์ (Integrity) หมายถึง ผู้น าที่มีคุณลักษณะที่กระท าการรักษา 
ค ามั่นสัญญาเพื่อท าให้เกิดความไว้วางใจ 
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  1.4  ความเชื่อมั่นในตัวเอง (Self-confidence) หมายถึง มีความมั่นใจในตนเอง  
ชอบท างาน สามารถท างานได้ส าเร็จ แปลว่าจะมีอุปสรรค ตัดสินใจได้ในสภาพความไม่แน่นอน 
ของสถานการณ์ ความมั่นใจในตนเอง 
  1.5  มีความรู้ในทางธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึง ผู้น ามีความรู้มาก 
ในเชิงธุรกิจอุตสาหกรรมการแข่งขันเทคโนโลยีต่าง ๆ ผู้น าที่แสวงหาความรู้ภาพการเรียนรู้ 
มีความเฉลียวฉลาดมีความก้าวหน้าในอาชีพสูงมีความเชี่ยวชาญในเร่ืองเกี่ยวข้องในการท างาน 
พรนพ  พุกกะพันธ์ (2544 อ้างถึงใน สมุทร  ช านาญ, 2556, หน้า 89) กล่าวว่า ลักษณะของผู้น า 
ที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จมี ดังนี้ 
   1.5.1  ต้องมีความฉลาด (Intelligence) จะต้องมีระดับความรู้และสติปัญญา 
โดยเฉลี่ยสูงกว่าบุคคลที่ให้เขาเป็นผู้น า ถึงแม้จะไม่แตกต่างกันมาก เพราะผู้น าจะต้องมีความสามารถ 
ในการวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง ต้องการที่จะติดต่อกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ  
เพื่อให้คนยอมรับฟังความคิดผู้น าจะต้องเป็นสมาชิกที่เป็นผู้ตามเขาและจะต้องเข้าใจความรู้สึก 
และพฤติกรรมของผู้อ่ืนติดต่อกับเขาบุคคลที่ฉลาดเท่านั้นที่จะสามารถจัดการกับปัญหาต่าง ๆ  
เร่ืองราวต่าง ๆ หรือเปล่ามาได้ 
   1.5.2  จะต้องมีวุฒิภาวะทางอารมณ์และใจกว้าง (Social maturity and breadth) 
คือ ต้องมีความสนใจสิ่งต่าง ๆ รอบรอบตัวอย่างกว้างขวางมีวุฒิภาวะทางอารมณ์จะต้องยอมรับ 
สภาพต่าง ๆ ไม่ว่าแพ้หรือชนะ ไม่ว่าผิดหวังหรือส าเร็จ ผู้น าจะต้องมีความอดทนต่อความคับข้องใจ 
ต่าง ๆ พยายามขจัดความรู้สึกต่อต้านสังคมหรือต่อต้านคนอ่ืนให้เหลือน้อยที่สุด เป็นคนมีเหตุผล  
เป็นคนเชื่อมั่นในตนเองและนับถือตนเอง 
   1.5.3  มีแรงจูงใจภายใน (Inner motivation and achievement drive) ผู้น าจะต้องมี 
แรงจูงใจภายในสูง และจะต้องมีแรงขับที่จะท าอะไรให้ดีเด่น ให้ส าเร็จอยู่เร่ือย ๆ เมื่อท าจึงส าเร็จ 
ก็จะท าต่อไป เมื่อท าสิ่งใดส าเร็จก็จะกลายเป็นแรงจูงใจให้ท าสิ่งอื่นให้ส าเร็จต่อไป ผู้น าจะต้อง 
ท างานหนักเพื่อความพึงพอใจของตนเองมากกว่าสิ่งตอบแทนจากภายนอก ผู้น าจะต้องมี 
ความรับผิดชอบสูง ความรักจะเป็นบันไดท าให้เขามีโอกาสประสบความส าเร็จ 
   1.5.4  จะต้องมีเจตคติเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ (Human relation attitudes) ผู้น า 
ที่ประสบความส าเร็จต้องยอมรับอยู่เสมอว่างานที่ส าเร็จนั้นมีคนอ่ืนช่วยท าไม่ใช่เขาท าเอง ดังนั้น  
เขาจะต้องพัฒนาความเข้าใจและทักษะทางด้านสังคมที่จะท างานด้วย และจะต้องระลึกอยู่เสมอว่า  
ความส าเร็จในการเป็นผู้น าน้ันขึ้นอยู่กับความร่วมมือของเธอและการติดต่อกับบุคคลอ่ืนในฐานะ 
ที่เขาเป็นคน ไม่ใช่ฐานะที่เขาเป็นส่วนหนึ่งของการท างานเท่านั้น ผู้น าจะต้องยอมรับความเป็นมนุษย์ 
ของคนอ่ืนและมีความสนใจร่วมกับคนอ่ืน 
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 กล่าวได้ว่า คุณลักษณะของผู้น า ในลักษณะต่าง ๆ เป็นทฤษฎีที่ช่วยในการเลือกผู้น า 
ตามลักษณะดังกล่าว การเรียนรู้ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น านี้ จะช่วยให้ผู้ตามตัดสินใจเลือกผู้น า 
ที่ต้องการตามลักษณะของผู้น าที่ดี แต่ก็ยังไม่มีหลักประกันว่า คุณลักษณะของผู้น าในรูปแบบใด 
จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ดังนั้น ทฤษฎีคุณลักษณะ จึงเป็นองค์ประกอบในการเลือกผู้น า 
ขององค์การ 
 2.  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม 
 เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2549, หน้า 94) ได้มีการศึกษาวิจัยพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู้น า 
ในองค์การตลอดมา เพื่อค้นหากิจกรรมผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ท าให้มีนักวิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรม 
ผู้น าซึ่งเป็นการศึกษาถึงวิถีทางในการน าและการใช้อ านาจเป็นแบบแผนของพฤติกรรมที่ผู้น าใช้ 
เพื่อบรรลุเป้าหมายของการท างานที่ต้องการ การศึกษาเชิงพฤติกรรมที่ส าคัญ ได้แก่ การศึกษา 
พฤติกรรมของมหาวิทยาลัยไอโอวา การศึกษาพฤติกรรมของมหาวิทยาลัยมิชิแกน คือ  
 1.  การศึกษาพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
 จากการวิจัยของ Lewin, Lippit and White (1939) แห่งมหาวิทยาลัยไอโอว่า พบว่า 
ผู้น ามี 3 แบบ คือ 
  1.1  ผู้น าแบบเผด็จการหรืออัตตนิยม (Autocratic leadership style) ผู้น าแบบเผด็จการ 
มีพฤติกรรมการท างานโดยยึดตนเองเป็นหลัก รวมอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองโดยเป็นสั่งการให้  
พนักงานน าไปปฏิบัติมีการควบคุมบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดก าหนดการท างานที่ชัดเจน แสวงหา 
ความเป็นนายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีการลงโทษหากพนักงานฝ่าฝืนท าความผิดท าให้พนักงาน 
มีความรู้สึกไม่พอใจในตัวผู้น าและอาจแสดงความก้าวร้าวได้  
  1.2  ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership style) มีภาวะผู้น าที่แตกต่างจาก 
แบบแรก ใช้รูปแบบการควบคุมน้อย เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและให้มีเสรีภาพแก่พนักงาน 
ให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและมีอิสระ 
ในการท างาน มีความเชื่อมั่นในความส าเร็จของพนักงานมีการสื่อสารแบบสองทาง 
  1.3  ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership style) ผู้น าประเภทนี้จะปล่อยให้ 
การด าเนินงานต่าง ๆ อยู่ที่ใต้บังคับบัญชาหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การสามารถสั่งการในส่วน 
ความรับผิดชอบของตนได้โดย ผู้น าประเภทนี้จะไม่ใช้อ านาจสั่งการและจัดให้ผู้ปฏิบัติเป็น 
ผู้ก าหนดวัตถุประสงค์ขึ้นมาเอง ก าหนดวิธีการปฏิบัติงานเอง ตลอดจนควบคุมการด าเนินงาน 
จัดแสดงความคิดริเร่ิมต่าง ๆ มาจากผู้ปฏิบัติงานทั้งสิ้น ผู้น าประเภทนี้เป็นเพียงตัวเชื่อมระหว่าง 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนกับหน่วยงานภายนอกหรือเกิดเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
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 2.  การศึกษาพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
 ได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าแบบสองมิต ิซึ่งศูนย์วิจัยส ารองของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  
ได้ศึกษาภาวะผู้น าโดยค้นหาแหล่งคุณสมบัติต่าง ๆ เชื่อมโยงกับตัวชี้น าต่าง ๆ มีประสิทธิผล 
การวิจัยได้สรุปพฤติกรรม 2 อย่าง เช่นเดียวกับการศึกษาที่เรียกชื่อต่างกัน คือ  
  2.1  ผู้น าแบบมุ่งผลผลิต (Production-centered leaders) เป็นผู้น าที่แสดงพฤติกรรม 
ที่เกี่ยวกับกระบวนการต่าง ๆ ที่น าไปสู่ผลผลิต ได้แก่ พฤติกรรมในการก าหนดมาตรฐานงาน 
เข้มงวด การจัดแจงงาน อธิบายขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างานที่ต้องปฏิบัติตาม รวมทั้งการใช้ 
การตรวจสอบการท างานของสมาชิกแต่ละคนอย่างใกล้ชิด  
  2.2  แบบมุ่งผลงาน (Employee-centered leaders) เป็นพฤติกรรมที่แสดงพฤติกรรม 
ต่อผู้ตามด้วยการกระตุ้นให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน และการตัดสินใจ 
เกี่ยวกับการท างาน ผู้น าแสดงพฤติกรรมของด้วยการไว้วางใจและเคารพนับถือต่อการผลิตผลงาน 
ออกมาสูง 
 กล่าวได้ว่า ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม มุ่งศึกษาพฤติกรรมการท างานของผู้น า ซึ่งสามารถ 
แบ่งออกได้แตกต่างกันออกไปตามพฤติกรรมของผู้น า ซึ่งความแตกต่างของพฤติกรรมของผู้น านี้  
มีทั้งจุดเด่นและจุดด้อยในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ ผู้น าควรเรียนรู้สถานการณ์ 
ที่แตกต่างและปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมกับสถานการณ์และลักษณะของผู้ตามเพื่อความส าเร็จ 
ขององค์การ 
 3.  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ 
 คนอง  ศรีสรณ์ (2552, หน้า 24) จากการศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าที่จะหา 
วิธีที่ดีที่สุด ซึ่งยังหาค าตอบไม่ได้ จึงเกิดทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ขึ้น โดยทฤษฎีนี้ พยายามจะใช ้
การยืดหยุ่นในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน โดยบุคคลอาจจะเป็นผู้น าในสถานการณ์หนึ่งและเป็นผู้ตาม 
ในสถานการณ์หน่ึง ซึ่งได้ 2 แนวคิด คือ แนวคิดทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายและทฤษฎีตามสถานการณ์  
 1.  ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย 
 House and Mitchell (1974 อ้างถึงใน สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์, 2544, หน้า 121-122) กล่าวว่า  
เป็นทฤษฎีผู้น าแบบวิถีเป้าหมาย ค านึงถึงสถานการณ์ของผู้น าในการปูทางไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ  
เพื่อให้ผลตอบแทนแก่ผู้ตามต่อการปฏิบัติงาน ตามแนวทางที่ก าหนดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายใน 
การท างานร่วมกัน ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 แบบ คือ 
  1.1  ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive leadership) เป็นภาวะผู้น าให้การสนับสนุนและ 
มีพฤติกรรมที่เป็นมิตรที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเข้าถึงได้ง่าย รวมทั้งให้การปฏิบัติอย่างเสมอภาค 
และให้การนับถือต่อศักดิ์ศรีของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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  1.2  ผู้น าแบบสั่งการ (Direction leadership) เป็นพฤติกรรมที่ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
ด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับการท างาน รวมทั้งแจ้งความคาดหมายให้ทราบ บอกวิธีการท างานก าหนด 
มาตรฐานของการท างานพร้อมกับกฎระเบียบต่าง ๆ ที่ชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  1.3  ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement leadership) เป็นพฤติกรรมผู้น า 
ก าหนดเป้าหมายที่สร้างมาตรฐานด้านความเป็นเลิศแก่ผู้บังคับบัญชาและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่อง 
  1.4  ผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participle leadership) เป็นผู้น าแสดงใต้บังคับบัญชาด้วย 
การขอค าปรึกษาก่อนตัดสินใจรวมถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
กระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและมีการประชุมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในที่ท างานบ่อย ๆ 
 2.  ทฤษฎีตามสถานการณ์ของ Fiedler (Contingency theory)  
 Fiedler (1974 อ้างถึงใน สมุทร  ช านาญ, 2556, หน้า 127) กล่าวว่า ทฤษฎีของฟีดเลอร์  
ได้ก าหนดสถานการณ์ประกอบขึ้น 3 ด้าน คือ 
  2.1  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา (Leader-member relation)  
เป็นความรู้สึกของพนักงานในการยอมรับในตัวผู้น า 
  2.2  โครงสร้างของงาน (Task structure) เป้าหมายของงานที่จะต้องท าการก าหนด 
หน้าที่งาน 
  2.3  การใช้อ านาจหน้าที่ตามต าแหน่ง (Position power) ผู้น าเป็นผู้ให้คุณให้โทษแก่ 
พนักงานได้ 
 จากทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ เน้นการการวิเคราะห์สถานการณ์ 
เพื่อปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เหมาะสมกับลักษณะของงาน เหมาะสมกับลักษณะ 
ของผู้ตาม ซึ่งรูปแบบภาวะผู้น าที่แตกต่างจะเหมาะสมกับสถานการณ์ที่แตกต่างกันไปในรูปแบบใด 
รูปแบบหนึ่ง 
 4.  ทฤษฎีเชิงปฏิรูป/ ทฤษฎีร่วมสมัย 
 1.  ภาวะผู้น าที่ท้าทายในยุคปัจจุบัน 
 เป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นในยุคร่วมสมัย ภาวะผู้น าที่ท้าทายในยุคปัจจุบัน เป็นแนวคิดที่ได้รับ 
การพัฒนาโดย Kouzes and Posner (2001 อ้างถึงใน คนอง  ศรีสรณ์, 2552, หน้า 24) ได้สรุปแนวคิด
ผู้น าที่ท้าทายในยุคปัจจุบัน ประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ ดังนี้ 
  1.1  มีความท้าทายในกระบวนการบริหาร (Challenge the process) ผู้น าต้องเป็นผู้ที่มี 
ความกล้าที่จะเผชิญความเสี่ยงต่าง ๆ ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ท้าทาย โดยผู้น าในปัจจุบันจะต้องเป็น 
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การเผชิญอย่างเป็นระบบไม่ใช่การเสี่ยงแบบไร้ทิศทาง เพราะการเป็นผู้บริหารงานไม่เพียงแต่ 
มีผลต่อวิถีชีวิตของบุคคลในการท างานเท่านั้นแต่ยังรวมถึงชีวิตครอบครัวอีกด้วย 
  1.2  การกระตุ้นให้เกิดร่วมกันในองค์การ (Inspire & share vision) การที่ผู้น า 
กระตือรือร้น สามารถจัดท าพันธกิจและเป้าหมายที่จะท าให้ผู้ตามสามารถมองข้ามภาพและอธิบาย 
อนาคตของและวิสัยทัศน์ขององค์การที่เป็นไปได้ และสามารถประยุกต์เทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช ้
สนับสนุนการบริหารอย่างเป็นระบบ ท าให้สามารถสร้างสิ่งที่ตนคาดการณ์ไว้ให้เป็นขึ้นมาได้  
สามารถน าวิสัยทัศน์เหล่านั้น ไปสู่การปฏิบัติจนเกิดความส าเร็จในให้กับองค์การในปัจจุบัน 
  1.3  สร้างสรรค์พฤติกรรมในการท างานให้กับสมาชิก (Enabling other to act)  
ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการท างานเป็นทีม ผู้น าที่ดีจะต้องมีความสามารถในด้านต่าง ๆ  
ในการสร้างทีมงานและผูกใจทีมงานให้เกิดความร่วมมือกันในองค์การ 
  1.4  เป็นต้นแบบให้กับสมาชิกในองค์การ (Modeling the way) พฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้น าจะต้องเป็นสิ่งที่อยู่ในสายตาของคนในองค์การ และมีแนวโน้มที่จะเป็น 
ต้นแบบของพฤติกรรมของบุคคลทั้งหลาย ผู้น าจึงต้องมีความระมัดระวังที่จะแสดงออกในสิ่งที่ 
เหมาะสมกับสถานภาพของตนเองและความสามารถในการท างานเป็นระบบ มีความเป็นระเบียบ 
เรียบร้อยในการท างานก็จะเป็นสิ่งที่สมาชิกสามารถเรียนรู้และเกิดความนิยมยกย่องในตัวผู้น า 
  1.5  ให้ก าลังใจและสนับสนนุส่งเสริมใต้บังคับบัญชา (Encourage the heart)  
การที่ผู้น าให้การสนับสนุนให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานให้การยกย่องชมเชยในความพยายาม 
ในการท างานของงาน แสดงความยินดีสร้างความประทับใจ ความภาคภูมิใจในสมาชิก เห็นงาน 
เดินทาง สร้างแรงจูงใจในการท า ไปถึงความส าเร็จอันยิ่งใหญ่กว่า 
 จะกล่าวได้ว่า ผู้น าในยุคปัจจุบัน จะต้องเป็นผู้กล้าเผชิญต่อความเสี่ยงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
ในปัจจุบัน สร้างแรงจูงใจให้คนในองค์การเกิดความร่วมมือในการท างาน เช่น การให้ก าลังใจ  
การเป็นแบบอย่างในการท างาน และท าให้สมาชิกเห็นว่า เป้าหมายขององค์การ เป็นหน้าที่ของ 
ทุกคนที่จะต้องช่วยกันปฏิบัติจนส าเร็จตามเป้าหมายองค์การ 
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 คนอง  ศรีสรณ์ (2552, หน้า 26) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีภาวะผู้น า 
แนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ที่มีความส าคัญในการบริหารองค์การ โดยมี Burn (1978)  
และ Bass (1985) เป็นสองท่านแรก ที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยเสนอให้เห็นว่า  
เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลง  
กระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และมีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างพลังจูงใจ 
เป็นผู้มีคุณธรรมในการบริหาร 
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 Burn (1978) อธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ทางผู้น าและผู้ตาม 
ต่างช่วยยกระดับคุณธรรม จริยธรรม และแรงจูงใจของกันและกันให้สูงขึ้น ผู้น าจะน าโดยการหาวิธี 
ยกระดับจิตใจของผู้ตามด้วยการสร้างอุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมที่มีงาน เช่น เสรีภาพ  
ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และความมนุษยธรรม เป็นต้น และพยายามลดสิ่งที่บุคคล 
ได้รับรู้หรือมีเจตคติเชิงลบต่อสิ่งต่าง ๆ คนอ่ืนต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ เช่น ความรู้สึกเกี่ยวกับความกลัว 
ความโกรธ ความโลภ ความอิจฉาริษยา หรือความไม่ชอบ เกลียดชังระหว่างกัน เป็นต้น ทั้งนี้ ผู้น า 
จะหาแนวทางกระตุ้นให้พูดตามยกระดับความรู้สึกการรับรู้จากการท างานเพื่อวันนี้ไปสู่ความคิด 
ที่เน้นการท างานเพื่อสิ่งที่ดีกว่าของพรุ่งนี้ 
 Bass (1985) ได้ขยายแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burn โดยมุ่งเน้นกระทบของ 
ผู้น าตาม พบว่า ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ เลื่อมใส จงรักภักดีและนับถือผู้น าและผู้น าสามารถ 
ใช้ให้พูดตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ ซึ่งองค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลงตาม 
แนวคิดของ Bass มีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การมบีารมีหรือบุญญาธิการ การค านึงถึง 
ความเป็นเอกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา 
 ต่อมา Bass and Avolio (1994) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าสามารถเห็นได้จาก 
ผู้น าที่มีลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็น 
พวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision)  
ของทีมและขององค์การพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถ 
ที่เกิดขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ผู้น าจะชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินความสนใจของ
เฉพาะตน ไปสู่อุดมการณ์ที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจการแห่งตน (Self-
actualization) ความเป็นอยู่ที่ด ี(Well-being) ทั้งของตนเองของผู้อื่นรวมทั้งขององค์กรและสังคม 
ซึ่ง Bass and Avolio ยังได้กลา่วอย่างชัดเจนว่าการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญตัวหนึ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงได้เพิ่มองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงขึ้นอีกหนึ่งองค์ประกอบ ดังนั้น องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ตามแนวคิดของ Bass and Avolio ประกอบด้วยพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า 4 I’s  
ดังนี้ 
 1.  การมีอทิธิพลอย่างอุดมการณ์ (Idealized influence of charisma leadership) หมายถึง 
การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตามเป็นคุณลักษณะพิเศษในตัวผู้น า 
ที่ท าให้ขึ้นตามเกิดความจงรักภักดี นับถือ ศรัทธา ให้ความเคารพ ประทับใจและท าให้ผู้ตาม 
เกิดความภาคภูมิใจที่อยู่ใกล้ชิด ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังมีความสามารถ 
ในการบริหารอารมณ์และมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตัว  
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จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น และกลุ่มผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึก 
เป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและ 
ปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ ซึ่งลักษณะของผู้น าบารมีมี 7 ประการ ได้แก่ มีลักษณะเด่นและ 
มีความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นแบบอย่างของผู้ตามในเร่ืองของค่านิยม ความคาดหวังเชื่อมั่นในผู้ตาม 
และเชื่อว่าผู้ตามสามารถปฏิบัติให้ลุล่วงตามเป้าหมายได้ ความหนักแน่นต่อสิ่งกระตุ้นและทัศนคติ 
ของผู้น าที่มีต่อการท างานขององค์ การสามารถสร้างความประทับใจในความสามารถและ
ความส าเร็จมีเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างานขององค์การมีพฤติกรรมที่สร้างแรงจูงใจในการท าให้ 
พันธกิจบรรลุตามจุดหมายและชนะใจผู้ตาม 
 จะกล่าวได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 
ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอา 
แต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ 
ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ 
ส่วนตน 
 2.  การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) เป็นการปฏิบัติต่อ 
บุคคลในฐานะปัจเจกชน การเอาใจใส่ดูแลค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างของบุคคล  
มีการติดต่อสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดีมีการแนะน าและมอบหมายงาน มีการพัฒนาหรือสนับสนุน 
ในการท างานเพื่อให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและส่วนรวม และท าให้เกิด 
ความรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษา ผู้น าจะดูแลผู้ตามที่ต้องการ 
ค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยเหลือให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบสูงด้วยหรือไม่  
โดยจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังตรวจสอบ การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคลจะเน้นที่การจัดการแบบมี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจและพฤติกรรมของผู้น า ที่แสดงถึงการค านึงถึงความเป็นเอกชน 
มี 3 ลักษณะ ได้แก ่
  2.1  การค านึงถึงการพัฒนา ด้วยการประเมินการปฏิบัติงานปัจจุบันและต าแหน่ง 
ในอนาคตที่ต้องรับผิดชอบมากกว่า และการสนับสนุนให้เกิดตามด้วยการอบรมพัฒนาความรู้
ความสามารถที่เน้นการพัฒนา ประกอบด้วย การให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การสังเกต 
อย่างใกล้ชิด การบันทึกความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน การส่งเสริมให้ผู้ตามได้รับการศึกษาอบรม 
เพิ่มเติม การมอบหมายงานตามความสามารถ เป็นการให้โอกาสท างานที่ท้าทายและให้ผู้ตามได้
รับผิดชอบเพิ่มขึ้น และยังเป็นวิธีการพัฒนายกระดับความสามารถและศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น 
  2.2  การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล โดยส่งเสริมการพบปะอย่างเป็นกันเองโดยมี 
การนิเทศแบบเดินรอบ ๆ มีการติดต่อสองทาง ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้ถูกตาม 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
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ได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ยอมรับในความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคนให้ความสนใจ 
ในความแตกต่างของแต่ละคนจะท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าที่ได้รับการยอมรับจากผู้น า  
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้ดีที่สุดให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล ผู้น าให้ความช่วยเหลือรับฟัง 
ปัญหา ทั้งเร่ืองส่วนและเร่ืองปฏิบัติงาน แสดงความเห็นใจเข้าใจในความรู้สึกของผู้ให้ค าแนะน า 
และค้นหาทางเลือกที่ดีกว่าให้แก่ผู้ตาม 
  2.3  การเป็นพี่เลี้ยง เป็นบทบาทที่ส าคัญของผู้น าโดยการใช้ความรู้ประสบการณ์ 
และต าแหน่งหน้าที่ที่มีอยู่ เพื่อพัฒนาผู้ตามให้สามารถดูแลตนเองสามารถจัดการจัดงานที่ได้รับ 
มอบหมายได้ด้วยกระบวนการสอน แนะน า และให้ความรู้ 
 จะกล่าวได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การที่ผู้น าจะมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึก 
มีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่ 
เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น า 
จะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้ 
โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและ 
ความต้องการ ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตาม 
ได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่า 
ต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ 
โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
 3.  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นการกระตุ้นความพยายามของ 
ผู้ตามเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ เพิ่มการตระหนักรู้ในเร่ืองปัญหากระตุ้นให้มีการต้ัง 
ข้อสมมติฐาน เปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  
มีการให้ก าลังใจให้พยายามหาทางแก้ไขด้วยวิธีการใหม่ ๆ ท าให้รู้สึกว่า ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ 
ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของ 
การพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  
ซึ่งแนวทางในการกระตุ้นปัญญามี 4 วิธี ได้แก่ 
  3.1  การใช้หลักเหตุและผล โดยผู้น าจะเน้นหนักโครงสร้างงานที่เป็นทางการมีระบบ 
การแก้ปัญหาอย่างเป็นขั้นตอน เน้นความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพและใช้ข้อมูลเพียงเล็กน้อย 
ในการตัดสินใจ 
  3.2  การเน้นที่การอยู่รอด โดยค านึงถึงความมั่นคงปลอดภัย ความไว้วางใจ 
และการสร้างทีมในองค์การ มีการแก้ปัญหาที่ใช้ข้อมูลจ านวนมากและวิธีการหลากหลายทาง  
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เน้นในกระบวนการที่ไม่เป็นทางการและคิดว่าความรู้เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับ 
สิ่งแวดล้อม 
  3.3  การใช้ประสบการณ์และการสังเกต โดยผู้น าจะเน้นการแก้ปัญหาอาศัยข้อมูล 
จากประสบการณ์ในการแก้ปัญหาแบบหลายขั้นตอน เพื่อใหไ้ด้ค าตอบที่ดีที่สุดในการปรับปรุง 
ความมั่นคง ความปลอดภัยและการด ารงอยู่ขององค์ 
  3.4  การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ โดยผู้น าจะให้ความส าคัญกับการปรับตัวการเรียนรู้ 
การเปลี่ยนแปลงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ที่จะเกิดกับองค์การ มีการยืดหยุ่นในการตัดสินใจ 
 จะกล่าวได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ผู้น ามีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของ 
ปัญหา ผู้น ามีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ 
ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและ 
เป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน ผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมี 
วิธีแก้ไข จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้น าจะกระตุ้นให้ต้ังค าถาม  
เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไข 
ปัญหาด้วยตนเอง 
 4.  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) เป็นการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ 
ในการท างานโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การสร้างเศรษฐกิจหรือการคิดในแง่บวกและการกระตุ้น 
จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและ
การคิดในแง่บวก กระตุ้นทางปัญญาให้ผู้ตามรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่าและสามารถจัดการกับปัญหา 
ที่ตนเองเผชิญได้และเสริมความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจของผู้น า ได้แก่  
  4.1  การปฏิบัติ ซึ่งมีพฤติกรรมการกระตุ้นให้ผู้ตามได้ทดลองปฏิบัติโครงการใหม่ ๆ  
หรือท างานที่ท้าทายความสามารถ ให้โอกาสผู้ตามอาสาสมัครท างาน ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ได้ 
แสดงความสามารถ ความรับผิดชอบ และเมื่อปฏิบัติการส าเร็จ จะเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่น 
ในตนเอง 
  4.2  การสร้างความเชื่อมั่นในจุดหมายที่เป็นอุดมการณ์ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญ 
ต้องเชื่อว่า อุดมการณ์นั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้องมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ ท าให้ผู้ตามความพยายาม 
อย่างมากเป็นพิเศษในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  4.3  การคาดหวังผู้ตามในด้านดี ผูถู้กคาดหวังจะท าได้ดีกว่าผู้ไม่ได้รับการคาดหวัง  
เพื่อให้ผู้น ามั่นใจว่าความเชื่อของผู้น าที่ถูกต้องและพฤติการณ์ที่ผู้น าควรแสดงออกเป็นพฤติกรรม 
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ที่ไม่ใช่ค าพูด ซึ่งเป็นท่าทางของผู้น าที่ใช้ติดต่อกับผู้ตามและการให้โอกาสที่จะให้ปฏิบัติงานตาม 
ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ เป็นการส่งเสริมความภาคภูมิใจในตนเองและท าให้ผู้ตามสามารถ 
ใช้ทักษะและความสามารถได้ดีกว่าเพื่อความส าเร็จขององค์การ 
 จะกล่าวได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ คือ ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิด 
แรงบันดาลใจกับผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน  
ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น 
และความตั้งใจจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน 
เพื่อภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 
 Bass and Avolio (1994) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถเห็นได้จากผู้น า
ที่มีลักษณะดังนี้ คือ การกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็น 
ของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตะหนักรู้ในเร่ืองพันธกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและ 
ขององค์การ พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถสูงขึ้นและ 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด Bass and  
Avolio ประกอบด้วย 4 ประการเรียกว่า 4 I’s 
 จะกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นพฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผู้น า 
มีอ านาจเหนือผู้ตาม โดยพยายามเปลี่ยนแปลงองค์การ ในด้านผู้ร่วมงานให้มีเป้าหมายเดียวกัน 
เพื่อพัฒนาองค์การให้ตรงตามวิสัยทัศน์และพันธกิจ จูงใจให้เห็นประโยชน์ต่อองค์การเป็นส าคัญ  
ซึ่งจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ 4 ประการ ข้างต้น 
 

การบริหารความขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้ทุกสถานการณ์ ทุกสถานที่ เมื่อมีคนมาอยู่รวมกันเป็น
จ านวนมากย่อมเกิดความขัดแย้งขึ้นเป็นธรรมดา เป็นหน้าที่ของผู้บริหารหรือผู้น าองค์การที่ต้อง
ขจัดปัญหาความขัดแย้งเพื่อให้องค์การด าเนินไปตามเป้าหมายขององค์การ 
 ความหมายของความขัดแย้ง  
 นักวิชาการให้ความหมายของความขัดแย้งไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 
 สมยศ  นาวีการ (2541, หน้า 284) ให้ความหมายว่า การโต้ถียงหรือการต่อสู่ระหว่าง 
สองฝ่ายที่แสดงออกมาอย่างเปิดเผยด้วยการเป็นศัตรูหรือแทรกแซงอย่างจงใจในการบรรลุถึง 
เป้าหมายของฝ่ายตรงข้าม อาจเป็นการใช้ความพยายามขัดขวางต่อการบบรรลุเป้าหมายของบุคคล 
บางคนหรือการต่อต้านเฉย ๆ  

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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 พงษ์พันธ์  พงษ์โสภา (2542, หน้า 141) ให้ความหมายว่า สภาพความไม่ราบรื่นที่เกิดขึ้น 
ภายในตัวบุคคล ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มเนื่องจากมีความต้องการหรือผลประโยชน์ขัดแย้ง 
กัน และไม่สามารถตัดสินใจหรือหาข้อตกลงร่วมกันได้ 
 พรนพ  พุกกะพันธุ (2542, หน้า 129) ให้ความหมายว่า การด้ินรนต่อสู่เพื่อความต้องการ  
ความปรารถนา ความคิดความสนใจของบุคคลที่ไปด้วยกันไม่ได้ หรือที่เป็นตรงกันข้าม ความขัดแย้ง 
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลต้องเผชิญกับเป้าหมายที่ไม่สามารถท าให้ทุกฝ่ายพอใจ 
 เรียม  ศรีทอง (2542, หน้า 313) ให้ความหมายว่า สภาวการณ์ที่ท าให้บุคคลไม่สามารถ 
จะตดัสินใจได้ หรือไม่สามารถจะตกลงหาข้อยุติให้เป็นที่น่าพอใจของทุกฝ่ายได้ 
 ธงชัย  สันติวงษ์ และชัยยศ  สันติวงษ์ (2546, หน้า 124) กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นชนิด 
ของพฤติกรรมที่เกิดขึ้นชนิดหนึ่ง เมื่อกลุ่มตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป มีความคิดเห็น การรับรู้ที่ได้มาจาก 
กิจกรรม สิ่งจูงใจ ความคาดหมาย ค่านิยม หรือการเกี่ยวข้องต่อกัน ไม่ลงรอยกัน เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน 
 ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี (2550, หน้า 11) ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือ
กลุ่มไม่ได้รับในสิ่งที่ตนเองต้องการ จึงพยายามขัดขวางไม่ให้อีกฝ่ายหนึ่งบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ 
 จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ความขัดแย้ง เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในสังคมไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงได้ เป็นสาเหตุให้เกิดความไม่เข้าใจกันในการท างาน เมื่อต่างคนต่างมีเป้าหมายที่แตกต่างกัน 
จะท าให้การท างานเกิดอุปสรรคต่าง ๆ อันเนื่องมากจากความแตกต่างของบุคคลหรือกลุ่ม 
 แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 Marx (n.d. อ้างถึงใน คนอง  ศรีสรณ์, 2552, หน้า 32) เชื่อว่า ความขัดแย้งและ 
การเปลี่ยนแปลงของคู่กันและจุดเร่ิมต้นของความขัดแย้งมาจากเศรษฐกิจ ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม
เกิดขึ้น เพราะแต่ละกลุ่มมีความสนใจทางเศรษฐกิจ ความขัดแย้งทางเศรษฐกิจระหว่างกลุ่ม 
หลีกเลี่ยงและจะน าไปสู่ความขัดแย้งทางสังคมและการเมือง Marx ถือว่าความขัดแย้งเป็น
สภาพการณ์ปกติของสังคม เป็นแกนกลางของเหตุการณ์ในประวัติศาสตร์ ความขัดแย้งและ 
การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่แยกออกจากกันไม่ออก จุดเน้นในแนวคิดของ Marx อยู่ที่เศรษฐกิจ  
การต่อสู้ของชนชั้น ธรรมชาติของการแข่งขันและแสวงหาประโยชน์ 
 Weber (n.d. อ้างถึงใน คนอง  ศรีสรณ์, 2552, หน้า 32) สาระความส าคัญของความขัดแย้ง 
สรุปได้ดังนี้ 
 1.  ความขัดแย้งของผลประโยชน์เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในสังคม ไม่มีสังคมใด 
ที่จะพ้นไปจากการแตกแยกและการเปลี่ยนแปลง 
 2.  ในสังคมใด ๆ ก็ตาม กลุ่มของบุคคลแต่ละกลุ่มย่อมมีอ านาจไม่เท่ากัน 
 3.  ผู้มีอ านาจจะใช้กฎและการบังคับเพื่อสร้างระเบียบทางสังคม 
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 4.  โครงสร้างของสังคมและแนวปฏิบัติในสังคมถูกก าหนดขึ้นโดยผู้มีอ านาจ 
 5.  การเปลี่ยนแปลงทางสังคมท าให้เกิดการแตกแยกในกลุ่มของผู้มีอ านาจมากกว่า 
ในกลุ่มของผู้ไม่มีอ านาจ ผู้มีอ านาจจะพยายามรักษาสถานภาพเดิมและต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
ที่จะท าให้คนเองลดอ านาจลง 
 6.  การเปลี่ยนแปลงทางสังคม เกิดขึ้นจากผลการกระท าของบุคคลที่จะได้ประโยชน์จาก
การเปลี่ยนแปลง ถ้าหากผู้มีอ านาจเห็นว่า ตนจะได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลง จะส่งเสริมให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยเร็ว 
 7.  การใช้อ านาจจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ขึ้นอยู่กับความสามารถที่จะควบคุมการออก
กฎ ระเบียบ ความสามารถการลงโทษ ความสามารถที่จะควบคุมเคร่ืองมือที่จะเผยแพร่อุดมการณ์
และการสื่อสารทั้งหลาย 
 Weber ถือว่า การแข่งขันเป็นรูปแบบหนึ่งของความขัดแย้ง ในการแข่งขันนั้นมีกฎหรือ
กติกาที่ทุกฝ่ายยอมรับ การชนะ คือ การได้รางวัลหรือประโยชน์ไม่ใช่การท าลายล้างคู่ต่อสู้  
ความขัดแย้งถ้าหากเกิดขึ้นในระยะเวลานาวนาน จะท าให้เกิดการแบ่งอ านาจของบุคคล 
 Simmel (n.d. อ้างถึงใน ธานินทร์  เลิศพันธ์, 2552, หน้า 14) นักสังคมสงเคราะห์ 
ชาวเยอรมันชี้ให้เห็นว่า ความขัดแย้งเป็นปฏิสัมพันธ์รูปแบบหนึ่งที่เกิดขึ้นในกลุ่มเพราะสมาชิก 
ในกลุ่มมีความสัมพันธ์แบบใกล้ชิดกัน ผลงานของ Simmel เกี่ยวกับความขัดแย้ง ปรากฏในหนังสือ  
Soziologie เขาเชื่อว่า ความขัดแย้งระหว่างสองฝ่าย แสดงให้เห็นถึงลักษณะความสัมพันธ์ของ 
ทั้งสองฝ่าย เป็นผลมาจากการมีความรู้สึกเข้าข้างตนเองมากกว่าเข้าข้างฝ่ายอ่ืน ความรู้สึกอาจเป็น 
ความมุ่งร้าย โกรธ เกลียด หรืออิจฉา ซึ่งโดยมากเกิดขึ้นเพราะพฤติกรรมหรือคุณลักษณะทางสังคม 
ของแต่ละฝ่ายมีความส าคัญเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง ไม่มีองค์การใดหรือบุคคลใดจะหลุดพ้นจาก 
ความขัดแย้งไปได้ ความขัดแย้งมักจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางสังคม แนวคิดบางประการของ  
Simmel สรุปได้ดังนี้ 
 1.  ความขัดแย้งท าให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียวภายในกลุ่ม 
 2.  ความกลมเกลียวภายในกลุ่มเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง 
 3.  ความกลมเกลียวระหว่างกลุ่มเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง 
 4.  ความขัดแย้งและโครงสร้างของกลุ่ม 
 Mosca (n.d. อ้างถึงใน ธานินทร์  เลิศพันธ์, 2552, หน้า 14) นักสังคมวิทยาชาวอิตาลี 
กล่าวถึงแนวคิดของเขาต่างจาก Marx และคล้ายคลึงกับแนวคิดของ Weber โดยที่ Mosca มีทัศนะว่า  
การดิ้นรนเพื่อการมีชีวิตอยู่อาจพบในสังคมต่าง ๆ ซึ่งเป็นการดิ้นรนเพื่อการยังชีพในเบื้องต้น  
แต่การดิ้นรนในระดับนั้นบรรลุผลแล้ว คนก็จะหันไปสู่ความขัดแย้งเพื่อที่จะเด่นกว่าคนอ่ืน ดังนั้น  
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มนษุย์จึงดิ้นรนเพื่ออ านาจ บุคคลทั้งหลายจึงแสวงหาทางที่จะเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงของชน 
ชั้นปกครอง เพราะชนชั้นปกครองเป็นผู้มีอ านาจ เป็นผู้ตัดสินใจและควบคุมโชคชะตาของสังคม 
เขาไม่เชื่อว่า เศรษฐกิจเป็นตัวก าหนดสาเหตุแห่งความขัดแย้งเพียงอย่างเดียว เขาเชื่อว่า ความปกครอง  
เพราะชนชั้นปกครองเป็นผู้มีอ านาจ เป็นผู้ตัดสินใจ และควบคุมโชคชะตาของสังคม เขาไม่เชื่อว่า  
เศรษฐกิจเป็นตัวก าหนดความขัดแย้งแต่เพียงอย่างเดียว เขาเชื่อว่าความขัดแย้งที่ส าคัญที่สุดในสังคม  
คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม แท้จริงแล้วก็เพื่อต้องการเป็นสมาชิกของชนชั้น 
ปกครอง ซึ่งก็คือ กลุ่มคนที่มีอ านาจ 
 ศรีวรรณ  จันทรวงศ์ (2548, หน้า 229-230) กล่าวว่า ความขัดแย้งเกิดขึ้นได้ทุกกลุ่ม  
ทุกองค์กร จากการศึกษาได้จ าแนกแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี ้
 1.  แนวคิดแบบประเพณีนิยม (Tradition view) มีความเชื่อว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งเลว 
ถูกมองไปในทางลบ เป็นความรุนแรง เป็นเร่ืองที่เสียหาย จึงควรหลีกเลี่ยงและก าจัดให้หมดไป  
คนที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งจึงเป็นคนไม่ดี เป็นตัวแสบขององค์การ แนวคิดนี้ เชื่อว่า ผู้บริหารย่อมมี 
ความคิด มีสติปัญญาเหนือกว่าคนอ่ืน รู้จักความคิดและความต้องการของลูกน้องได้ จึงสามารถ
ป้องกันหรือขจัดความขัดแย้งไม่ให้เกิดขึ้นได้ หากมีความขัดแย้งเกิดขึ้น จึงถือว่า เป็นความผิดพลาด 
ของการบริหาร เน่ืองจากความขัดแย้งเป็นตัวท าลายองค์การ จึงเป็นสิ่งเลว ถ้าเกิดขึ้นมาจึงต้อง
ช่วยกันปิดบัง 
 2.  แนวคิดแบบพฤติกรรมนิยม (Behavioral view) มีความเห็นว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่
เกิดขึ้นตามธรรมชาติ เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งไม่ใช่เร่ืองเลวร้ายเสมอไป แต่อาจจะเป็น
ศักยภาพที่จะเป็นพลังในทางบวกหรือเสริมการปฏิบัติงานของกลุ่ม ผู้บริหารจึงควรหาทางลด 
ความขัดแย้งแทนที่จะปฏิเสธว่า ไม่มีความขัดแย้ง  
 3.  แนวคิดแบบนักปฏิสัมพันธ์ (Interaction view) ได้มองเห็นคุณค่าของความขัดแย้งว่า 
เป็นพลังทางบวกที่ส่งเสริมการท างาน และมีความจ าเป็นเพื่อช่วยให้กลุ่มท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ องค์การใดที่ปราศจากความจัดแย้งจะอยู่กับที่ เฉื่อยชา ไม่มีการเปลี่ยนแปลง  
ความขัดแย้งจึงเป็นประโยชน์และน ามาซึ่งความคิดสร้างสรรค์ และจะต้องแยกความขัดแย้ง 
ที่ไม่เป็นประโยชน์ออกจากความขัดแย้งที่เป็นประโยชน์ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง สรุปได้ว่า นักวิชาการหลายท่าน ให้ความเห็นว่า  
ความขัดแย้งเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ ความขัดแย้งจะท าให้บุคลากรในองค์การพยายาม 
พัฒนาตนเองให้เป็นคนส าคัญในองค์การและท าให้องค์การเกิดการพัฒนา กล่าวได้ว่า ความขัดแย้ง 
ท าให้เกิดการแข่งขัน ผลของการแข่งขันคือประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับองค์การ นอกจากนี้ ผู้น าควรดูแล  
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ท าความเข้าใจกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การ ควบคุมให้ความขัดแย้งเกิดขึ้นไปในทางที่ดี  
ก่อประโยชน์แก่องค์การมากที่สุด 
 สาเหตุของความขัดแย้ง  
 วันชัย  มีชาติ (2548, หน้า 163-166) กล่าวว่า ความขัดแย้งมักจะเกิดจากสาเหตุหลายประการ 
ด้วยกัน สาเหตุของความขัดแย้งที่พบเห็นได้บ่อยในองค์การ ได้แก่ 
 1.  การขัดแย้งของเป้าหมาย เกิดขึ้นเมื่อทิศทางของกลุ่มไม่ได้ไปในทิศทางเดียวกัน  
และสมาชิกในกลุ่มไมไ่ด้เห็นพ้องต้องกันหรือยอมรับร่วมกันในเป้าหมาย ซึ่งการที่เป้าหมายขัดกัน
นี้ เป็นสาเหตุของความขัดแย้งที่พบเห็นบ่อย 
 2.  การแย่งชิงทรัพยากร ในปัจจุบันองค์การต้องท างานภายใต้ระบบเปิดสภาพแวดล้อม 
มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและภายใต้ทรัพยากรจ ากัด การแย่งชิงทรัพยากรระหว่างหน่วยงานรัฐ 
จะก่อให้เกิดความขัดแย้งได้  
 3.  การขัดแย้งกันของค่านิยมและผลประโยชน์ ความขัดแย้งในองค์การอาจเกิดจาก 
การที่องค์การที่ในองค์การมีส่วนย่อย ๆ ที่มีค่านิยมและผลประโยชน์ที่แตกต่างกัน 
 4.  การขึ้นอยู่ระหว่างกันของงาน การท างานในองค์การจะเป็นระบบประสานงาน 
ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ซึ่งจุดที่ท างานร่วมกันและประสานกันอาจก่อให้เกิดความขัดแย้งได้ 
 5.  ความคลุมเครือของบทบาท ในการท างานในองค์การฝ่ายต่าง ๆ มักจะมีขอบเขต 
ความรับผิดชอบของตนเอง แต่ในหลายเร่ืองพบว่า มีหลายหน่วยงานเข้ามาเกี่ยวข้องหรือไม่แน่ใจว่า  
ควรอยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงานใดก็จะเกิดความขัดแย้งได้ 
 6.  ปัญหาการติดต่อสื่อสาร อุปสรรคในการติดต่อสื่อสารและความผิดพลาดหรือ 
เบี่ยงเบนจากการติดต่อสื่อสาร อาจน าไปสู่ภาวะความขัดแย้งขึ้นได้ การขาดการติดต่อสื่อสาร 
ท าให้คนขาดข้อมูลหรือมีข้อมูลมากเกินไปจนเกิดความสับสน ก็อาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งได้ 
 7.  ปัญหาด้านสถานภาพ การที่บุคคลในองค์การมีสถานภาพจากหลายที่และเป็น
สถานภาพขัดกันเอง จะท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ 
 8.  คุณลักษณะของบุคคลหรือธรรมชาติของบุคคล ความขัดแย้งจะมีมากขึ้น หากบุคลิก
ของผู้ที่เกี่ยวข้องมีลักษณะยึดตัวเองเป็นใหญ่ หัวร้ันและเผด็จการ หรือลักษณะก้าวร้าว ซึ่งจะเป็น 
ตัวกระตุ้นให้ความขัดแย้งทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น 
 9.  การรับรู้เกี่ยวกับความขัดแย้ง ความขัดแย้งเป็นเร่ืองของการเรียนรู้และความรู้สึกของ 
บุคคลหากผู้ที่เกี่ยวข้องคือความตั้งใจที่จะมองด้านความขัดแย้ง ก็จะมองปรากฏการที่จะเอื้อไป
ในทางที่เกิดความขัดแย้งเสมอ ตรงกันข้ามหากบุคคลไม่มองทุกอย่างเป็นความขัดแย้งหรือมองโลก 
ในแง่ดมีีทัศนคติที่เอ้ือเฟื้อหรืออภัยผู้อ่ืน ความขัดแย้งก็จะเกิดได้ยาก 
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 10.  การเปลี่ยนแปลง เป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดความขัดแย้งได้ เพราะเมื่อมี 
การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น จะมีทั้งสนับสนุนและการเปลี่ยนแปลง ซึ่งท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่าง 
ความเห็นของทั้งสองฝ่าย 
 อนันต์ชัย  คงจันทร์ (2551, หน้า 223-226) สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การเกิดจาก 
สาเหตุใหญ ่ๆ 2 ประการ ดังนี ้
 1.  การที่ต้องการเกี่ยวข้องหรือประสานงานซึ่งกันและกันในองค์การ 
  1.1  การประสานงานในการท างาน ในหน่วยงานทุกหน่วยงาน จ าเป็นต้องมี 
การเกี่ยวข้องระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ของบุคคลในแต่ละฝ่าย อาจมีเป้าหมายและแนวคิดในการท างาน 
ที่แตกต่างกัน เมื่อมาท างานเกี่ยวข้องกัน อาจจะกระทบกระทั่งและมีโอกาสที่จะเกิดความขัดแย้ง
ขึ้นมาได้ 
  1.2  ความคลุมเครือของหน้าที่ เน่ืองจากในองค์การมีหลายฝ่ายหลายต าแหน่ง 
มีความรับผิดชอบแตกต่างจากการแบ่งอ านาจหน้าที่ไม่ชัดเจน ก็จะท าให้เกิดการก้าวก่ายของงาน 
และอาจน ามาซึ่งความขัดแย้ง 
  1.3  ความแตกต่างของจุดมุ่งหมายและวิธีการท างาน แต่ละคนย่อมมีวิธีการและ 
จุดหมายในการท างานที่แตกต่างกัน ความแตกต่างในเร่ืองของเวลาเข้าหมายโครงสร้างในองค์การ 
เดียวกันย่อมจะมีผลท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ 
 2.  ระบบการให้รางวัลของหน่วยงานหรือองค์การ 
 วิธีการที่องค์การก าหนดและควบคุม ตลอดจนจัดสรรทรัพยากรบุคลากร เคร่ืองจักร
เคร่ืองมือ เป็นสาเหตุหนึ่งที่อาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์การได้ เมื่อบุคคลหรือกลุ่มต่าง ๆ  
พยายามที่จะแข่งขันเพื่อจะได้ซึ่งทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดในองค์การ 
 พรนพ  พุกกะพันธ์ (2542, หน้า 185-186) ได้รวบรวมสาเหตุของความขัดแย้งทางการได้  
กล่าวถึงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างบุคคลไว้ ดังนี ้ 
 DeBoro (n.d. อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) ได้แสดงให้เห็นว่า สาเหตุส าคัญ 
ของความขัดแย้งระหว่างบุคคล คือ การมีความคิดเห็นไม่ตรงกันการที่บุคคลมีความคิดเห็น 
ไม่ตรงกันเกิดจากสาเหตุส าคัญ 3 ประการ คือ มองเห็นสิ่งต่าง ๆ ไม่เหมือนกัน มีความต้องการ 
สิ่งต่าง ๆ ไม่เหมือนกันและมีแบบของความคิดไม่เหมือนกัน 
 Trusty (1986) ศาสตราจารวิชาการบริหารการศึกษาแห่งมหาวิทยาลัยเทนเนสซี ได้ศึกษา
แนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านความขัดแย้งและสรุปสาเหตุส าคัญที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล คือ การมีค่านิยมที่แตกต่างกันการค้าไทยหรือให้ร้ายต่อความรู้สึกที่ว่าตนมีค่าและ
ความส าคัญการคุกคามต่อพรหมเดชเอกลักษณ์ของบุคคล 
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 Marx (n.d. อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540, หน้า 29) ธรรมชาติของความขัดแย้ง 
จุดก าเนิดที่แท้จริงของความขัดแย้งนั้น เกิดจากความไม่เพียงพอหรือความขาดแคลน
ทรัพยากรธรรมชาติที่ถูกก าหนด โดยสังคมความไม่พอและข้อเท็จจริงต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับความ 
ขาดแคลนสิ่งที่ไม่เป็นไปตามธรรมชาติ เป็นสิ่งที่ไม่ได้น าไปสู่การแข่งขันเพื่อจะได้มาซึ่งทรัพยากร
ที่ต้องการในกระบวนการแข่งขันนั้น โดยทั่วไปแล้วความขัดแย้งจะเกิดจากหลายลักษณะ ดังนี ้ 
 1.  การขาดแคลนทรัพยากรธรรมชาติ ซึ่งทรัพยากรในที่นี้ได้หมายถึงแต่เพียงวัตถุดิบ 
ที่ใช้ในการผลิตแต่อย่างเดียว ยังหมายรวมถึงสิ่งที่สามารถมองเห็นได้และมองเห็นไม่ได้ เช่น 
ทรัพยากรบุคคล เงินต าแหน่งหน้าที่ เกียรติยศ และสถานภาพที่ด ารงอยู่ 
 2.  ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มคนแสวงหาทางที่จะควบคุมกิจการหรือ 
อ านาจ ซึ่งเป็นสมบัติของคนอ่ืนหรือกลุ่มอื่น ความขัดแย้งนี้เป็นผลมาจากการก้าวก่ายในงานหรือ 
อ านาจหน้าที่ของบุคคลอ่ืน 
 3.  ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นเมื่อคนหรือกลุ่มคนไม่สามารถที่จะตกลงกันได้บ้างเกี่ยวกับ 
เป้าหมายหรือวิธีการท างาน ต่างคนต่างมีปัญหาในการท างานที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งเป้าหมาย 
และวิธีการดังกล่าวนี้เป็นสิ่งที่ไปด้วยกันไม่ได้ 
 ธรรมชาติของมนุษย์ที่อยู่ร่วมกันในสังคมย่อมมีความแตกต่างกันไม่ว่าจะเป็นบุคลิก 
ส่วนตัวความเชื่อ ค่านิยม และความปรารถนา บรรทัดฐานหรือลักษณะทางวัฒนธรรมสิ่ง เหล่านี้
น าไปสู่ความขัดแย้งได้ และที่ใดมีคนที่นั่นก็มีความแตกต่าง ที่ไหนมีความแตกต่างที่นั่นย่อมมี 
ความขัดแย้ง ความขัดแย้งและการเปลี่ยนแปลงเป็นของคู่กัน 
 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า สาเหตุของความขัดแย้งเกิดจากหลาย ๆ อย่างประกอบกัน สาเหตุ 
ที่ส าคัญของการเกิดความขัดแย้ง คือ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ่งความแตกต่างเหล่านั้น 
เป็นหน้าที่ของผู้น าที่ต้องเรียนรู้และหาวิธีจัดการกับความขัดแย้งให้หมดสิ้นไปจากองค์การ 
 ประเภทของความขัดแย้ง 
 พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน์ (2545, หน้า 151) ได้แบ่งประเภทความขัดแย้ง ออกเป็น  
2 ประเภท ดังนี้  
 1.  ความขัดแย้งที่เกิดจากการท างานตามหน้าที่ (Functional conflict) หมายถึง  
ความขัดแย้งที่สนับสนุนเป้าหมายของกลุ่มและท าให้การปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 
 2.  ความขัดแย้งที่เกิดจากการท างานผิดหน้าที่ (Dysfunctional conflict) หมายถึง  
ความขัดแย้งที่ซ่อนอยู่ในการปฏิบัติงานของกลุ่ม หรือความขัดแย้งที่คอยบ่อนท างาน เช่น  
การประท้วง การจลาจล 
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 วันชัย  มีชาติ (2548, หน้า 161-168) แบ่งประเภทของความขัดแย้งได้ 6 ระดับ ดังนี้ 
 1.  ความขัดแย้งภายในบุคคล (Intrapersonal conflict) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลต้องเลือกทางใด
ทางหนึ่งจากหลายทางเลือก เมื่อเป้าหมายในการเลือกไม่ได้ไปในทิศทางเดียวกัน ความขัดแย้ง 
ในตัวบุคคลก็จะเกิดขึ้น ความขัดแย้งระดับนี้ มักเป็นเรื่องของบทบาทที่ขัดแย้งกัน 
 2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal conflict) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล 2 คน  
มีความเห็นไม่ตรงกันเกี่ยวกับเร่ืองต่าง ๆ ทั้งการกระท าและเป้าหมาย ซึ่งมักจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคล 
มีการรับรู้ จุดเน้นหรือสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ความขัดแย้งระหว่างบุคคลจะเป็นการเผชิญหน้ากัน 
 3.  ความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Intragroup conflict) เป็นความขัดแย้งที่มักจะมีพื้นฐาน 
มาจากความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันของสมาชิกในกลุ่ม ทั้งนี้ เพราะสมาชิกมีความแตกต่างกัน ท าให้มี 
การตอบสนองต่อสถานการณ์หนึ่ง ๆ แตกต่างกัน 
 4.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup conflict) เป็นความขัดแย้งที่มักเกิดขึ้นระหว่าง 
กลุ่มต่าง ๆ ในองค์การ ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มนี้ จะพบได้บ่อย ๆ เพราะองค์การจะประกอบด้วย 
กลุ่มย่อย ๆ จ านวนมากจึงมีโอกาสเกิดความขัดแย้งขึ้นได้เสมอ 
 5.  ความขัดแย้งภายในองค์การ (Intra organization conflict) มักจะพบในองค์การ 
โดยเฉพาะองค์การใหญ่ การขัดแย้งภายในองค์การมักเกิดเสมอระหว่างฝ่ายต่าง ๆ และระหว่าง 
ระดับต าแหน่ง ความขัดแย้งภายในองค์การมี 3 แบบ คือ 
  5.1  ความขัดแย้งตามแนวด่ิง (Vertical conflict) เป็นความขัดแย้งระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งสองฝ่ายมักจะมีแนวความคิดที่แตกต่างกันและมีทัศนคติ 
ต่อกันในทางที่ไม่เหมาะสม 
  5.2  ความขัดแย้งตามแนวนอน (Horizontal conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ระหว่างพนักงานหรือฝ่ายงานต่าง ๆ ในระดับเดียวกัน ความขัดแย้งระดับนี้อาจเกิดขึ้น เพราะ 
การก าหนดอ านาจหน้าที่ในองค์การขาดความชัดเจน 
  5.3  ความขัดแย้งระหว่างสายงานหลักและฝ่ายช่วยอ านวยการ (Line & stage conflict) 
ฝ่ายสายงานหลัก จะเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานและมีความถนัดในงาน มีอ านาจหน้าที่ในการควบคุม 
บังคับบัญชา ส่วนฝ่ายช่วยอ านวยการ จะท าหน้าที่ในการให้ค าปรึกษาและเสนอแนะแก่ฝ่ายงานหลัก  
ซึ่งทั้ง 2 ส่วนงาน มักจะมีทัศนคติในทางที่ไม่ดีต่อกันจนท าให้เกิดความขัดแย้งกัน 
 6.  ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Inter organization conflict) เกดิขึ้นเมื่อองค์การมีคู่แข่ง 
ในด้านต่าง ๆ เช่น แย่งลูกค้า ผู้สนับสนุน ทรัพยากรและข้อมูลต่าง ๆ การแข่งขันเหล่านี้จะท าให้เกิด 
ความขัดแย้งระหว่างองค์การได้  
 



38 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550, หน้า 390-392) ได้ศึกษารูปแบบของความขัดแย้ง 
สรุปได้ว่า ความขัดแย้งมีระดับความกว้างหรือแคบนั้น ขึ้นอยู่กับจ านวนบุคคลที่เกี่ยวข้อง  
โดยทั่วไปปัญหาความขัดแย้งแบ่งออกเป็น 4 ระดับ ดังนี้ 
 1.  ความขัดแย้งส่วนบุคคล (Intrapersonal conflict) เป็นความขัดแย้งภายในของ 
แต่ละบุคคล ซึ่งเกิดจากแรงดันที่ได้รับจากเป้าหมายหรือความคาดหวังที่ไม่สอดคล้องกัน  
หรือเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเมื่อแต่ละบุคคลเกิดความสับสน วิตกกังวล หรือเกิดความตึงเครียด 
 2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
เมื่อบุคคลสองคนขึ้นไปมีความขัดแย้งกัน ซึ่งอาจเป็นลักษณะด้านเหตุผลหรือด้านอารมณ์ 
หรือทั้งสองอย่างรวมกัน 
 3.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup conflict) เป็นความไม่ลงรอยกันหรืเป็นปัญหา 
ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างกลุ่มในองค์การ ความขัดแย้งเหล่านี้เกิดขึ้นเนื่องจากทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด  
ความต้องการในการรับรู้ทัศนคติและการขาดความเข้าใจกัน หรือเป็นความขัดแย้งซึ่งอาจเกิดขึ้น 
ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ภายในองค์การ 
 4.  ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Inter organization conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดจาก 
การแข่งขันระหว่างกลุ่มธุรกิจต่าง ๆ ความขัดแย้งระหว่างองค์การจะมีขอบเขตที่กว้างขวาง 
ซึ่งไม่จ ากัดเฉพาะการแข่งขันด้านการตลาดอย่างเดียว แต่ยังรวมถึงความขัดแย้งระหว่างสหภาพ 
แรงงานและองค์การที่พนักงานเป็นสมาชิก ระหว่างหน่วยงานของรัฐบาล หรือระหว่างองค์การ 
และผู้ขายปัจจัยการผลิต 
 จากประเภทความขัดแย้งดังกล่าว สรุปได้ว่า ความขัดแย้งสามารถเกิดขึ้นได้ทุก ๆ รูปแบบ  
เมื่อมีบุคคลมากกว่า 1 คน ความขัดแย้งก็ย่อมเกิดขึ้นเป็นธรรมดา ดังนั้น ความขัดแย้งจึงเป็นสิ่งที่ 
ต้องพบเจอในการด ารงชีวิตประจ าวัน ไม่ว่าจะเป็นการงาน การเรียน หรือในครอบครัวเอง 
ก็สามารถเกิดความขัดแย้งขึ้นได้เช่นกัน 
 กระบวนการของความขัดแย้ง 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 90-91) ได้อธิบายกระบวนการของความขัดแย้ง  
ประกอบด้วย 6 ขึ้นตอน ดังน้ี 
 1.  สภาพการณ์ก่อนการเกิดความขัดแย้ง (Antecedent conditions of conflict)  
เป็นลักษณะของสภาพการณ์ที่อาจแปรสภาพการณ์ที่อาจปราศจากความขัดแย้ง แต่จะน าไปสู่ 
ความขัดแย้ง 
 2.  ความชัดแย้งที่รับรู้ได้ (Perceived conflict) เป็นการรับรู้จากสภาพการณ์ที่เกิดขึ้น 
จากฝ่ายต่าง ๆ ว่ามีความขัดแย้ง 
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 3.  ความชัดแย้งที่รู้สึกได้ (Felt conflict) เป็นความรู้สึกของบุคคลว่าเกิดความขัดแย้งขึ้น 
โดยอาจมีความรู้สึกว่า ถูกคุกคาม ถูกเกลียดชัง กลัว หรือถกเถียง 
 4.  พฤติกรรมที่ปรากฏชัด (Manifest behavior) เป็นการแสดงออกของบุคคลอ่ืน เมื่อรับรู้ 
หรือรู้สึกว่า มีความขัดแย้งเกิดขึ้น อาจแสดงความก้าวร้าว การแข่งขัน การโต้เถียง หรือการแก้ปัญหา 
 5.  การแก้ปัญหาหรือการระงับความขัดแย้ง (Conflict resolution or suppression)  
เป็นการท าให้ความขัดแย้งสิ้นสุดสง อาจโดยให้ทุกฝ่ายตกลงกัน หรือให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งชนะไป 
 6.  ผลจากการแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Resolution aftermath) เป็นผลที่เกิดขึ้นตามมา 
ภายหลังจากการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
 วันชัย  วัฒนศัพท์ (2550, หน้า 10-11) ได้แบ่งพัฒนาการของความขัดแย้ง ออกเป็น  
3 ระยะ ดังนี้ 
 1.  ความขัดแย้งแฝง (Latent conflict) ระยะนี้เป็นข้อพิพาทที่มีลักษณะของความมึนตึง 
ที่ซ่อนตัวอยู่ ยังไม่พัฒนาเต็มที่ และยังไม่ขยายตัวจนเกิดการแบ่งขั้วกันของผู้ที่ขัดแย้งกัน บ่อยครั้ง 
ที่ฝ่ายหนึ่งหรือหลายฝ่ายอาจจะยังไม่ตระหนักว่ามีความขัดแย้ง หรือตระหนักถึงความขัดแย้ง 
ที่อาจจะมีโอกาสเกิดขึ้น ตัวอย่างเช่น เร่ิมมีความสัมพันธ์ที่เปลี่ยนไป 
 2.  ความขัดแย้งที่ก าลังเกิด (Emerging conflict) มีความขัดแย้งที่เกิดขึ้นที่ฝ่ายต่าง ๆ  
สามารถระบุออกมาได้ เขารับรู้ว่ามีข้อพิพาทเกิดขึ้นประเด็นต่าง ๆ ดูชัดเจน แต่ยังไม่มีการเจรจา 
ไกล่เกลี่ยหริกระบวนการแก้ปัญหาที่น่าจะด าเนินไปได้เกิดขึ้น 
 3.  ความขัดแย้งที่ปรากฏออกมาแล้ว (Manifest conflict) เป็นระยะที่ความขัดแย้งพัฒนา 
ไปเป็นข้อพิพาทซึ่งฝ่ายต่าง ๆ ได้มีบทบาทอย่างเอาเป็นเอาตายในเร่ืองที่ด าเนินอยู่ อาจจะเร่ิมมี 
การเจรจาไกล่เกลี่ยแล้ว หรืออาจจะถึงทางตันแล้วก็ได้ 
 จากกระบวนการเกิดความขัดแย้งต่าง ๆ ข้างต้น จะเห็นได้ว่า ความขัดแย้งจะค่อย ๆ 
เร่ิมต้นขึ้นจากความรู้สึกภายในบุคคล ซึ่งในขั้นต้นนี้ จะเกิดขึ้นจากสถานการณ์ต่าง ๆ เป็นตัวท าให้ 
เกิดความขัดแย้งกัน จากนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา พฤติกรรมที่แสดงออกนี้จะเป็นตัวที่ 
ขัดความเจริญหรือการพัฒนาขององค์กร หากความขัดแย้งถูกแก้ไขได้ตรงจุด จะท าให้เกิดความคิด 
ใหม่ ๆ ในการพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ 
 ผลของความขัดแย้ง  
 ความขัดแย้งก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสีย ซึ่งขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร  
ดังนั้น ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจะส่งผลดีและผลเสียต่อองค์การดังนี้ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2545, หน้า 168) กล่าวว่า ผลทางบวกของความขัดแย้ง
มีดังนี้ 
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 1.  น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ 
 2.  ท าให้บุคลากรในองค์การเกิดแรงจูงใจในการท างานขึ้นมา 
 3.  ท าให้เกิดความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ  
 4.  ท าให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเป้าหมายเดิมขององค์การ ที่ไม่สอดคล้องกับ 
ความเป็นจริง 
 5.  ท าให้เกิดแนวทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์กับองค์การหรือท าให้องค์การ 
เกดิคุณภาพในการตัดสินใจขึ้นมา 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2547, หน้า 188) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้งก่อให้เกิดผลดีดังนี้  
 1.  ป้องกันการหยุดอยู่กับที่ท าให้เกิดความคิดที่แตกต่างกัน 
 2.  ท าให้เกิดแนวคิดและแนวทางใหม่ ๆ ในการท างานและแก้ปัญหา 
 3.  เปิดโอกาสให้แต่ละฝ่ายได้ส ารวจและทบทวนความคิดของตนเองว่า ถูกต้องหรือไม่ 
 4.  ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ 
 5.  เป็นการตรวจสอบความสามารถของตนเองอยู่เสมอ 
 6.  ความขัดแย้งกับภายนอกองค์การท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความสามัคคี 
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2547, หน้า 237-238) กล่าวว่า ความขัดแย้งมีประโยชน์ 
หลายด้าน ดังนี้ 
 1.  ป้องกันไม่ให้องค์การหยุดอยู่กับที่หรือเฉื่อยชา 
 2.  ความขัดแย้งทาให้เกิดความเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารที่ฉลาดมักสามารถน าการเปลี่ยนแปลง 
นั้นไปท าประโยชน์ให้เกิดแก่ส่วนรวมให้มากที่สุด 
 3.  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากความแตกต่างของบุคคล ผู้บริหารที่มีความสามารถ 
ย่อมประสานความแตกต่างให้กลายมาเป็นประโยชน์ต่อองค์การ และท าให้เกิดความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ  
ในท้ายที่สุดได้ 
 4.  ความขัดแย้งจะกระตุ้นให้เกิดการแสวงหาข้อมูลใหม่ ๆ หรือข้อเท็จจริงใหม่ ๆ  
หรือวิธีแก้ปัญหาทางใหม่ โดยต่างฝ่ายต่างก็พยายามหาข้อมูลและเหตุผลมาสนับสนุนฝ่ายตน  
ท าให้ได้ข้อมูลหรือหลักฐานใหม่ หรือต่างฝ่ายต่างก็ไม่ยอมรับวิธีการของกันและกัน จึงจ าเป็น 
ต้องหาทางออกใหม่ 
 5.  การขัดแย้งกับกลุ่มอื่นจะท าให้สมาชิกภายในกลุ่มมีความกลมเกลียวกันและ 
รวมพลังกัน 
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 6.  ความขัดแย้งที่เกิดจากการมีความเห็นที่แตกต่างกัน จะช่วยท าให้มีความรอบคอบ 
และมีเหตุผลในการแก้ปัญหา นอกจากนั้น ยังช่วยส่งเสริมการพัฒนาการท างานให้มีระบบและ 
มีประสิทธิภาพ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2545, หน้า 169) กล่าว่า ผลทางลบของความขัดแย้ง  
มีดังนี้ 
 1.  เป็นความขัดแย้งที่นาไปสู่ความเครียดมากขึ้น 
 2.  เป็นความขัดแย้งที่ท าให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรและเวลา 
 3.  เป็นความขัดแย้งที่ท าให้เกิดการแบ่งพรรคมากขึ้น 
 4.  เป็นความขัดแย้งที่มุ่งจะเอาชนะกัน มากกว่าที่จะมองถึงผลกระทบต่อเป้าหมายของ
องค์การ 
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2547, หน้า 126) ได้สรุปผลเสียของความขัดแย้งต่อทีมงาน ดังนี ้
 1.  ท าให้ความเชื่อใจและความสามัคคีในกลุ่มลดลง ถ้ากลุม่มีความขัดแย้งที่รุนแรง  
และมีความถี่ของความขัดแย้งมากเกินไป โดยเฉพาะความขัดแย้งในเร่ืองส่วนตัว ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อ  
ความสัมพันธ์ของสมาชิกและเอกภาพของกลุ่ม 
 2.  ลดประสิทธิภายในการท างาน และการติดต่อ สื่อสารของกลุ่ม เพราะสมาชิกจะมี 
ความไม่เชื่อใจและไม่ไว้วางใจต่อกัน จึงไม่พยายามที่จะติดต่อสื่อสาร ปิดบังข้อมูลหรือให้ข่าวสาร 
ที่ผิดพลาด ท าให้การท างานและการประสานงานของกลุ่มไม่ราบรื่นไม่เปิดเผยและมีอุปสรรค 
 3.  อาจสร้างปัญหาการใช้ความรุนแรงในการตอบโต้ และความอาฆาตแค้นต่อกัน ท าให้ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแตกร้าว และสร้างผลเสียต่อกลุ่ม ซึ่งอาจจะท าให้กลุ่มแตกแยกกันไป 
ในที่สุด 
 จะเห็นได้ว่า ความขัดแย้งก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสียแก่องค์กร แก่ความสัมพันธ์ของ 
เพื่อนร่วมงานในองค์กร ซึ่งผลดีของความขัดแย้งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ท าให้องค์การ 
มีการพัฒนาจุดด้อยขององค์กร ส่วนผลเสียของความขัดแย้ง จะท าให้องค์การเกิดความไม่ไว้วางใจ 
ซึ่งกัน การท างานจะไม่ราบร่ืน ความสัมพันธ์ในองค์กรก็ไม่ดี ส่งผลต่อการประสานงาน  
การติดต่อสื่อสารกันในองค์การ เป็นผลให้องค์กรไม่สามารถพัฒนาไปได้ตามจุดประสงค์ของ 
องค์การ 
 แนวคิดการบริหารความขัดแย้ง 
 การบริหารความขัดแย้ง ไม่ว่าจะเป็นในระดับใดก็ตาม เป็นหน้าที่ของผู้บริหาร 
ในการบริหารความขัดแย้ง ผู้บริหารต้องศึกษาสาเหตุความขัดแย้ง วิเคราะห์สถานการณ์ของ 
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ความขัดแย้ง และด าเนินการบริหารความขัดแย้ง พร้อมที่จะเผชิญหน้าต่อความขัดแย้งเหล่านั้น  
เพื่อพัฒนาองค์การให้เดินไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ ให้มีประสิทธิภาพและได้ประโยชน์สูงสุด 
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2547, หน้า 234) กล่าวว่า วิธีการจัดการความขัดแย้งมี 9 วิธี ดังนี้ 
 1.  การใช้อ านาจบังคับ ใช้อ านาจและสร้างแรงกดดัน ในกรณีที่ต้องการความเร็ว 
ในการตัดสินใจ หรือกรณีที่เป็นความลับ หรือเมื่อต้องการปกป้องตนเองจากฝ่ายอื่นที่อาจใช้อ านาจ 
ในการข่มเรา 
 2.  การกลมกลืน ยอมรับความเห็นโดยที่เน้นหนักที่ผลประโยชน์และกลมกลืนที่มี 
มากกว่าข้อเสียที่เหนือกว่าฝ่ายตรงข้าม 
 3.  การบ ารุงรักษา ดึงเร่ืองไว้ก่อนหรือยืดไปก่อน เป็นเสมือนกลยุทธ์หยุดพักใช้ 
เมื่อต้องการเวลาในการหาข้อมูลเพิ่มเติม หรือให้ระยะเวลาในการให้อารมณ์เย็นลง 
 4.  การต่อรอง เสนอบางสิ่งบางอย่างที่ฝ่ายอ่ืนต้องการบ้างเป็นการแลกเปลี่ยน 
เหมาะส าหรับสถานการณ์ที่กดดันด้านเวลา ป้องกันการร่วมมือกันและการมีผู้ไกล่เกลี่ยอาจช่วยให้ 
กลยุทธ์นี้ง่ายขึ้น 
 5.  การอยู่ร่วมกัน เป็นการแยกตัดสินใจในช่วงเวลาหนึ่ง ในกรณีที่แต่ละฝ่ายเป็นบริษัท  
และในกรณีที่ต้องการทดสอบว่า วิธีใดจะดีกว่า การตัดสินตามกฎ เป็นการลงความเห็นร่วมกัน  
ที่จะใช้กฎที่ก าหนดไว้ให้ เช่น การลงคะแนน การจับฉลาก ระบบอาวุโส หรือคณะกรรมการตัดสิน  
เหมาะสาหรับกรณีที่ต้องการความยุติธรรมและความแน่นอนในการตัดสินใจ 
 6.  การให้ความร่วมมือ โดยการร่วมในการส ารวจ พัฒนา และสร้างสรรค์ทางเลือก 
ที่ทุกฝ่ายต่างพึงพอใจ เหมาะส าหรับเร่ืองที่ต้องการประนีประนอมกันหรือเมื่อความส าเร็จของ 
วิธีการที่เลือกต้องอาศัยพันธะสัญญาของทุกฝ่าย 
 7.  การปล่อยไป เมื่อสิ่งที่จะท าอาจไม่คุ้มกับเวลาและพลังงาน หรือเมื่อต้องการปล่อยให้ 
ฝ่ายอ่ืนตัดสินใจและด าเนินการเองเพื่อให้เขามีโอกาสได้เรียนรู้ 
 8.  การยอมให้ สนับสนุนความเห็นของผู้อื่นเมื่อเชื่อมั่นว่า จะมีประโยชน์มากกว่าหรือ 
เมื่อมีความจ าเป็นต่อฝ่ายนั้นมากกว่าฝ่ายเรา 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550, หน้า 399-400) กล่าวว่า กลยุทธ์ในการแก้ปัญหา 
ความขัดแย้ง สามารถจ าแนกออกได้เป็น 3 รูปแบบ ดังนี ้
 1.  ความขัดแย้งแบบแพ้-แพ้ (Lose-lose conflict) เป็นความขัดแย้งที่ไมมี่ฝ่ายใดได้รับ 
สิ่งที่ตนเองต้องการอย่างครบถ้วน แต่ละฝ่ายจะได้รับผลประโยชน์ไม่เต็มตามวัตถุประสงค์ 
ที่ต้องการ ซึ่งความขัดแย้งในลักษณะนี้ จะเกิดขึ้นเมื่อแต่ละฝ่ายไม่มีพฤติกรรมมุ่งเอาชนะหรอื 
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มีพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับต่ า การบริหารความขัดแย้งแบบแพ้-แพ้ (Lose-lose conflict 
management) สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 รูปแบบ คือ 
  1.1  การหลีกเลี่ยง (Avoidance) เป็นการแสดงพฤติกรรมร่วมมือ (Cooperativeness)  
และพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ (Assertiveness) ในระดับต่ าโดยไม่รับรู้ถึงปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
และไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา แต่จะปล่อยปัญหานั้นไว้โดยเชื่อว่า ความขัดแย้งนั้นจะลดลงเอง 
เมื่อเวลาผ่านไป ซึ่งวิธีการบริหารความขัดแย้งในลักษณะนี้จะเกิดผลดีเมื่อสถานการณ์ความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นไมรุ่นแรง ในทางตรงกัน ข้ามถ้าความขัดแย้งนั้นรุนแรงการหลีกเลี่ยงก็อาจจะส่งผลให้ 
ความขัดแย้งนั้นยิ่งรุนแรงขึ้นจนเกินจะแก้ไขได้ 
  1.2  การปรองดองหรือความราบรื่น (Accommodation or smoothing) เป็นการแสดง 
พฤติกรรมร่วมมือในระดับสูง และแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับต่ า การปรองดองเป็นการลด 
ความแตกต่างและความขัดแย้งระหว่างบุคคลโดยมุ่งเอาใจผู้อ่ืน เสียสละให้กับ อีกฝ่ายเพื่อสร้าง 
ความสามัคคีและหลีกเลี่ยงความยุ่ง เหยิงและบาดหมางใจกัน 
  1.3  การประนีประนอม (Compromise) เป็นการแสดงพฤติกรรมร่วมมือและพฤติกรรม 
มุ่งเอาชนะในระดับปานกลาง เป็นการบริหารความขัดแย้งที่มุ่งให้ทั้งสองฝ่ายเกิดความพึงพอใจ  
โดยแต่ละฝ่ายจะต้องยอมเสียสละในสิ่งที่ตนเองต้องการลงบ้าง ท าให้ไม่มีฝ่ายใดได้รับความพึงพอใจ 
เต็มร้อย ซึ่งอาจเป็นสาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในอนาคต 
 2.  ความขัดแย้งแบบ ชนะ-แพ้ (Win-lose conflict) เป็นความขัดแย้งที่มีฝ่ายหนึ่งเท่านั้น 
ที่จะได้รับสิ่งที่ตนเองต้องการอย่างครบถ้วน แต่ละฝ่ายจึงพยายามท าทุกสิ่งทุกอย่างเพือ่ให้ฝ่ายของ 
ตนชนะ ความขัดแย้งในลักษณะนี้จะแสดงพฤติกรรมมุ่ง เอาชนะในระดับสูง (High-assertiveness)  
และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ า (Low-cooperativeness) ซึ่งการบริหารความขัดแย้งแบบ  
ชนะ-แพ้ คือ การแข่งขัน (Competition) เพื่อให้ฝ่ายตนได้รับชัยชนะ โดยอาศัยทักษะที่เหนือกว่าและ 
ใช้อ านาจการสั่งการแบบเผด็จการ (Authoritative command) ภายในกลุ่มการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
แบบชนะ-แพ้นี้ มักจะส่งผลในทางลบแก่องค์การ ท าให้ขาดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน  
ท าลายความสามัคคีและสัมพันธภาพระหว่างบุคคลลง นอกจากนี ้อาจท าให้ความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น 
ในอนาคตมีแนวโน้มรุนแรงกว่า ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 
 3.  ความขัดแย้งแบบชนะ-ชนะ (Win-win conflict) เป็นกลยุทธ์การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
โดยอยู่บนพื้นฐานของเหตุผล เพื่อแสวงหาวิธีการที่ท าให้ทุกฝ่ายพึงพอใจ และไม่ท าให้ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด 
เสียเปรียบ โดยวิธีการที่ใช้ในกลยุทธ์ความขัดแย้งแบบชนะ-ชนะ คือ ความร่วมมือกันหรือการแก้ปัญหา  
(Collaboration or problem) ซึ่งวิธีการนี้จะแสดงพฤติกรรมความร่วมมือและพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ 
ในระดับสูง เป็นการมุ่งที่จะเอาชนะ แต่ในขณะเดียวกันก็ไห้ความร่วมมืออย่างเต็มความสามารถ 
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ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เป็นการร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา ท าใหเ้กิดความชนะทั้งสองฝ่าย  
ซึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญในการแก้ปัญหาแบบชนะ-ชนะ ประกอบด้วย 
  3.1  ต้องบรรลุเป้าหมายของแต่ละฝ่าย 
  3.2  แนวทางในการแก้ปัญหาจะต้องได้รับการยอมรับและความเห็นชอบจาก 
ทั้งสองฝ่าย  
  3.3  ก าหนดขั้นตอนซึ่งทุกฝ่ายจะต้องเกี่ยวข้องกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน เปดิเผย 
และซื่อสัตย์ต่อข้อเท็จจริง ความคิดเห็นและความรู้สึก เมื่อความส าเร็จบรรลุผลการแก้ปัญหา 
ความขัดแย้งที่แท้จริงก็จะเกิดขึ้น 
 กลยุทธ์การแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบชนะ-ชนะนี้ จึงถือเป็นทางเลือกที่ดีที่สุดของ 
ทุกฝ่าย เพราะทุกฝ่ายต่างบรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้องการ จึงท าให้ทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจและร่วมมือ 
ร่วมใจกันแก้ปัญหา เกิดความสามัคคีกัน ส่งผลให้องค์การมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 จะเห็นได้ว่า การบริหารความขัดแย้ง ต้องศึกษาสถานการณ์ที่ขัดแย้งให้เกิดความเข้าใจ  
และน าวิธรการต่าง ๆ ไปใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ความขัดแย้ง ซึ่งวิธีการหนึ่งวิธีการ 
ไม่สามารถใช้ได้กับความขัดแย้งได้ทุดสถานการณ์ หน่ึงวิธีการอาจใช้ได้กับสถานการณ์หนึ่ง 
แต่อาจไม่สามารถน าไปใช้ได้กับอีกสถานการณ์ จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร ต้องศึกษาวิเคราะห์ 
สถานการณ์ความขัดแย้งเพื่อเลือกบริหารความขัดแย้งให้ตรงจุด เป็นผลดีต่อองค์การไม่มากก็น้อย 
 ทฤษฎีการบริหารความขัดแย้ง 
 ธานินทร ์ เลิศพันธ์ (2552, หน้า 27-31) ได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
ความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีการแก้ปัญหาความขัดแย้งของ Simmel  
 Simmel เชื่อว่าสันติภาพและความขัดแย้งเป็นสิ่งผกผันซึ่งกันและกัน นั่นคือ เมื่อสันติภาพ 
มีมากความขัดแย้งก็จะมีน้อยในทางตรงกันข้ามเมื่อสันติภาพมีน้อยความขัดแย้งก็จะมีมาก Simmel 
ชี้ให้เห็นว่ามีวิธีการอยู่ 4 วิธี ที่จะท าให้ความขัดแย้งสิ้นสุดลงวิธีการทั้ง 4 คือ 
  1.1  การท าให้ความขัดยัดแย้งสิ้นสุดลงโดยการท าให้เหตุแห่งการขัดแย้งหากไป
หรือไม่ปรากฏขึ้นนั้น เป็นวิธีการท าให้คู่ขัดแย้งแยกออกจากเหตุแห่งความขัดแย้ง 3 วิธีนี้ อาจท าได้ 
โดยทันทีทันใด โดยที่คู่ขัดแย้งอาจยังไม่ได้เตรียมตัวหรือไม่รู้ตัว ผลจากการแก้ปัญหาขัดแย้งโดยวิธีนี้ 
อาจท าให้มีความขัดแย้งต่อเน่ือง ในแง่ของจิตวิทยาและมีพฤติกรรมขัดแย้งต่อไปอีก แม้จะไม่มี 
เหตุผลแห่งความขัดแย้งอันเดิมแล้วก็ตามแต่ละฝ่ายก็อาจหาเหตุแห่งความขัดแย้งขึ้นมาใหม่ การท าให้ 
ความขัดแย้งสิ้นสุดลง โดยการท าให้เหตุแห่งความขัดแย้งหมดไปนั้น ความขัดแย้งจะค่อย ๆ  
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ลดหายไปตามอารมณ์ที่ลดลงของคู่กรณี แต่คู่กรณีก็อาจมีความขัดแย้งต่อไปอีกโดยสร้างเหตุแห่ง 
ความขัดแย้งอย่างใหม่ขึ้นมา 
  1.2  การให้ฝ่ายหนึ่งมีการชนะเป็นวิธีที่ง่ายที่สุดในการเปลี่ยนจากการต่อสู้เป็น 
สันติภาพ การให้ฝ่ายหนึ่งชนะเป็นผลมาจากการที่ฝ่ายหนึ่งมีอ านาจเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง ฝ่ายอ่อนแอกว่า 
จะต้องยอมรับความพ่ายแพ้ทั้งทางจิตวิทยาและทางพฤติกรรม ถ้าหากฝ่ายอ่อนแอกว่าไม่ยอมรับ 
ความพ่ายแพ้ก็อาจสร้างความขัดแย้งต่อไปใหม่ โดยการต าหนิวิพากษ์วิจารณ์หรือการต่อสู้ลับหลัง 
  1.3  ในการท าให้ความข้อขัดแย้งสิ้นสุดคือการประนีประนอม 5 วิธีนี้ทั้งสองฝ่าย 
จะต้องตกลงที่แบ่งเหตุแห่งความขัดแย้ง ไม่มีฝ่ายใดชนะทั้งหมดหรือแพ้ทั้งหมด ความขัดแย้ง 
ทุกประเภทอาจไม่สามารถท าให้สิ้นสุดลงด้วยวิธีการเช่นนี้ เพราะเหตุแห่งความขัดแย้งบางอย่าง 
ไม่สามารถจะแบ่งได้ เช่น ความขัดแย้งที่เกิดจากการต่างฝ่ายต่างชอบผู้หญิงคนเดียวกัน หรือต่างฝ่าย 
ต่างก็อยากได้ต าแหน่งเดียว Simmel ชี้ให้เห็นว่าการประนีประนอมเป็นการคิดค้นที่ยิ่งใหญ่ที่สุด 
อย่างหนึ่งของมนุษย์ เพราะช่วยให้ความขัดแย้งของมนุษย์สิ้นสุดลงก่อนที่จะเกิดสงครามหรือ 
ใช้ก าลัง 
  1.4  การท าให้ความขัดแย้งสิ้นสุดลง คือ การคืนดีกันต่างจากการประนีประนอม  
โดยที่การประนีประนอมเป็นการแข่งของหรือแบ่งรางวัลอย่างเป็นวัตถุวินัย โดยไม่มีอารมณ์ 
เข้าไปเกี่ยวข้อง การคืนดีกันเป็นการปรับทัศนคติหรือขยายทัศนคติซึ่งน าไปส่งการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรม การคืนดีกันเป็นเรื่องเกี่ยวกับการจิวิสัย เกี่ยวข้องกับอารมณ์ซึ่งน าไปสู่พฤติกรรม 
ที่สงบสุข การคืนดีกันคล้ายกับการให้อภัยกัน เพราะทั้งสองอย่างเกี่ยวข้องกับการเสียสละ 
อย่างไม่ค่อยจะมีเหตุผลและทั้งสองอย่างเกิดจากไมตรีจิตของบุคคล การคืนดีกันเป็นทัศนคติ 
เชิงจิวิสัยซึ่งควบคุมโดยความสมัครใจของบุคคลที่เกี่ยวข้อง ตัวอย่างเชน่ การเลิกรากันไป 
ของคู่สมรส โดยเกิดจากความขัดแย้ง การเปลี่ยนทัศนคติจะท าให้คู่สมรสคืนดีกันได้ 
 2.  ทฤษฎีการการแก้ปัญหาความขัดแย้งของ Caplow 
 Caplow นักสังคมวิทยาที่มีชื่อเสียงของอเมริกมรชี้ให้เห็นว่า สภาพการณ์ของ 
ความขัดแย้งภายในองค์การนั้นมีหลายอย่างแตกต่างกันแต่ผู้บริหารทุกคนไม่ช้าหรือเร็วก็จะต้อง 
เผชิญกับสภาพการณ์ที่เป็นต้นตอแห่งความขัดแย้ง 4 ประการ ต่อไปนี้ 
  2.1  ความโกรธเคืองอย่างรุนแรงระหว่างสมาชิกที่ส าคัญสองคนขององค์การ 
  2.2  การอ้างว่าถูกแกล้งจากผู้บังคับบัญชาของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2.3  ความล้มเหลวของความร่วมมือกนระหว่างสองหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกัน 
  2.4  ความแตกแยกของผู้สนับสนุนอุดดมการณ์ที่แตกต่างกัน 
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 การที่ผู้บริหารจะป้องกันหรือแก้ไขความขัดแย้งนั้น ต้องพิจารณาในแต่ละสถานการณ์  
ความโกรธเคืองกันระหว่างบุคคล มักจะโกรธจากความขุ่นเคืองที่มีต่อกันและทับถมมาเร่ือย ๆ  
ในขั้นต้นการสื่อสารทางสังคมจะหยุดชะงัก เช่น ไม่ประสงค์จะทักทายกัน หลีกเลี่ยงการเดินสวนทางกัน  
เป็นต้น ในระยะต่อมาจะไม่มีการสื่อสารกันเลย ความขัดแย้งจะค่อย ๆ รุนแรงขึ้น เพราะต่างฝ่าย 
ต่างก็มีคนมาเล่าเร่ืองของอีกฝ่ายหนึ่งให้ฟัง และต่างฝ่ายต่างก็จะตีความหมายไปตามข้อสงสัยของตน 
จากนั้นก็จะมีการหาพวกและรวมกลุ่ม เป็นการยากที่ผู้บริหารจะจัดการกับความขัดแย้งชนิดน้ี 
เพราะเป็นเร่ืองของอารมณ์มากกว่าหลักการ หลายคร้ังความขัดแย้งประเภทนี้เป็นเร่ืองส่วนบุคคล 
มากกว่าเร่ืองขององค์การ Caplow เสนอแนะว่าการแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบนี้ คือ ให้เลือกเอา 
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งความขัดแย้งที่เกิดจาการอ้างว่าถูกกลั่นแกล้งจากผู้บังคับบัญชานั้น ถ้าหากผู้บริหาร 
เข้าข้างผู้บังคับบัญชาที่ถูกร้องเรียน เขาก็จะสร้างความหวาดกลัวให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพราะเกรงว่า 
ตัวเองจะถูกกลั่นแกล้งบ้าน ถ้าผู้บริหารเข้าข้างผู้ร้อยเรียนก็จะท าให้เห็นว่าเขาไม่ได้ให้ความเป็นธรรม 
แก่ผู้บังคับบัญชา  
 Caplow เสนอแนะว่าการจัดการกับความขัดแย้งชนิดนี้ ก็คือ การตั้งกรรมการเพื่อหา 
ข้อเท็จจริง วิธีการเช่นนี้จะช่วยชะลอความตึงเครียดลงได้บ้างและท าให้เห็นว่าผู้บริหารให้ 
ความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย ความขัดแย้งที่เกิดจากการไม่มีความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงาน 
สองหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกันมักจะเกิดจากการที่แต่ละฝ่ายได้ละเมิดหรือรุกล้ าในงาน หน้าที่  
หรือภารกิจของอีกฝ่ายหนึ่งในสถานการณ์ขัดแย้งเช่นนี้ ผู้บริหารจะต้องรอบคอบก่อนจะด าเนินการ 
อะไรต่อไปเพราะความขัดแย้งอาจเกิดจากความเข้าใจผิดหรือมีฝ่ายผิดจริง ๆ แต่โดยมากแล้ว 
แต่ละฝ่ายก็มีเหตุผลของตัวเอง ฝีกฝ่ายหนึ่งละเมิดหรือรุกล้ าในภารกิจ หน้าที่ หรืออ านาจของ 
ฝ่ายตน ความขัดแย้งชนิดน้ีอาจยุติได้โดยการเชิญทั้งสองฝ่ายมาปรึกษาหรือกัน Caplow เสนอแนะว่า  
การจัดการกับความขัดแย้งชนิดน้ีก็โดยการจัดรูปแบบขององค์กรใหม่ หรือก าหนดขอบเขตของ 
อ านาจหน้าทีและความรับผิดชอบให้ชัดเจน 
 ความขัดแย้งที่เกิดจากาความแตกแยกของผู้สนับสนุนอุดดมการณ์ที่แตกต่างกัน 
เป็นความขัดแย้งที่ยากที่สุดในการที่จะจัดการแก้ไข ผู้บริหารไม่สามารถอยู่เหนือความขัดแย้งของ 
ทั้งสองฝ่ายได้ และไม่สามารถจะเข้ากับฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดได้ ทางออกในการจัดการกับความขัดแย้ง 
ประเภทนี ้ก็คือ แสวงหาทางให้ทั้งสองฝ่ายมีการประนีประนอมที่แท้จริง โดยมุ่งที่เป้าหมายของ 
องค์การเป็นประการส าคัญ Caplow เสนอแนะว่าการจัดการกับความขัดแย้งชนิดนี้ ก็คือ การให้ 
ทั้งสองฝ่ายมาพบกัน ให้มีการประนีประนอมกันในสิ่งที่ทั้งสองฝ่ายต่างยอมรับได้ ผู้บริหารให้ 
การสนับสนุนอย่างเต็มที่ในสิ่งที่ประนีประนอมกันได้ วิธีการน้ีมิใช่ว่าจะหมดปัญหาไปเลยแต่ก็เป็น 
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วิธีการที่สามารถกระท าได้ การที่จะให้ทั้งสองฝ่ายประนีประนอมกันนั้น จะต้องให้มีการเจรจากัน 
ซึ่งจะต้องใช้เวลาพลังงาน ความอดทนเป็นอันมาก 
 3.  ทฤษฎีการแก้ปัญหาความขัดแย้งของ Thomas and Kilmann  
 Thomas and Kilmann (1987 อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) แสดงให้เห็นว่า 
ความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นเป็นตอน ๆ ในแต่ละตอนจะมีเหตุการณ์เกิดขึ้นตามล าดับ 
ดังนี้ ความขัดแย้งเกิดจากการคับข้องใจ (Frustration) ของฝ่ายหนึ่งที่เกิดจากการที่ถูกอีกฝ่ายหนึ่ง 
กระท าผลของความคับข้องใจจะท าให้เกิดมโนทัศน์ (Conceptualization) เกี่ยวกับความขัดแย้ง 
คู่กรณีพยายามจะเข้าใจธรรมชาติของความขัดแย้ง แต่การรับรู้ของบุคคลเป็นจิตวิสัยและมักจะ 
ล าเอียง ดังนั้น จึงหาหลักฐานหรือเหตุผลมาประกอบว่า การรับรู้ของตนที่มีต่อความขัดแย้งนั้น 
ถูกต้อง คนที่พบกับความขัดแย้งจะคิดหาวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้ง เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นบุคคล 
จะแสดงพฤติกรรม (Behavior) ออกมาพฤติกรรมที่แสดงออกมาเป็นการเอาชนะการแข่งขัน  
การต่อรอง การร่วมมือ การหลีกเลี่ยง เมื่อฝ่ายหนึ่งแสดงพฤติกรรมออกมาก็จะมีปฏิกิริยา  
(Reaction) ของอีกฝ่ายหนึ่ง อาจท าให้เพิ่มหรือลดความขัดแย้งก็ได้ ในขั้นนี้แต่ละฝ่ายอาจจัดการกับ
ความขัดแย้ง อย่างไรก็ตาม ก็จะมีผลของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นตามมา ถ้าทั้งสองฝ่ายพอใจกับวิธีการ 
จัดการกับความขัดแย้งความขัดแย้งก็อาจสิ้นสุดลง ถ้าฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งไม่พอใจผลของความขัดแย้ง 
ในตอนนี้จะท าให้เกิดความขัดแย้งในตอนต่อไปอีก 
 Thomas and Kilmann (1987 อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540, หน้า 104-114)  
ได้เสนอพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพื่อใช้ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ไว้ดังนี ้ 
  3.1  การเอาชนะ (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับสูงและ 
แสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ า เป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจตนเอง มุ่งชัยชนะของตนเอง 
เป็นประการส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อ่ืน พฤติกรรมที่แสดงออก 
มุ่งที่การแพ้ชนะ โดยอาศัยอ านาจจากต าแหน่งหรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคาม ข่มขู ่
หรือแม้แต่การอ้างระเบียบเพียงเพื่อจะให้ตนได้ประโยชน์ และได้ชัยชนะในที่สุด เข้าท านองที่ว่า  
ถ้าไม่รบก็ไม่ชนะ 
  3.2  การร่วมมือ (Collaboration) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับสูงและ
แสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับสูงด้วย เป็นการมุ่งที่จะเอาชนะ และขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมือ
อย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มุ่งจะให้เกิดความพึงพอใจ 
ทั้งตนเองและบุคคลอ่ืน การร่วมมือเป็นพฤติกรรมที่ตรงกันข้ามกับการหลีกเลี่ยงพฤติกรรมลักษณะนี้ 
เป็นความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาที่มุ่งจะให้เกิดการชนะทั้งสองฝ่ายเข้าท านองที่ว่าสองหัว 
ดีกว่าหัวเดียว 
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  3.3  การประนีประนอม (Compromising) เป็นการแสดงพฤติกรรมทั้งมุ่งเอาชนะและ 
แสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับปานกลาง เป็นจุดยืนระหว่างกลางของมิติการเอาใจตนและมิติการ 
เอาใจผู้อ่ืนเป็นแบบของการเจรจาต่อรองที่มุ่งจะให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้าง เป็นลักษณะที่หาก 
จะได้บ้างก็ควรจะยอมเสียบ้าง หรือในลักษณะที่พบกันคร่ึงทาง พฤติกรรมการประนีประนอมนั้น  
ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจมากกว่าพฤติกรรมการหลีกเลี่ยง แต่ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจน้อยกว่า 
พฤติกรรมการร่วมมือ พฤติกรรมการประนีประนอม สะท้อนให้เห็นถึงความขัดแย้งแบบ Zero-sum 
conflict โดยมีความเชื่อว่าผลของความขัดแย้งจะมีค่าออกมาคงที่ เมื่อฝ่ายหนึ่งได้อีกฝ่ายหนึ่ง  
ก็จะเสียการประนีประนอมเป็นพฤติกรรมที่เหมาะสมในการแสดงออก เองเผชิญกับความขัดแย้ง 
โดยที่ต้องการจะพยายามรักษาหน้าของทั้งสองฝ่าย หรือความขัดแย้งนั้นเกิดจากการแข่งขัน 
เพื่อจะได้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด การประนีประนอมเป็นลักษณะของการพบกันครึ่งทาง 
  3.4  การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับต่ าและ 
แสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ าด้วย เป็นการสู้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจ 
ความต้องการของตนเอง ความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการหลีกเลี่ยงปัญหา เฉื่อยชาและไม่สน 
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น พยายามท าตัวอยู่เหนือความขัดแย้ง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อถึงเวลา
ผ่านเลยไป โดยมีปัจจัยต่าง ๆ จนกระทั้งไม่อยู่วิสัยที่จะแก้ไขได้ แต่ถ้าหากสถานการณ์ขัดแย้ง 
ไม่รุนแรงและไม่อยู่ในเวลาวิกฤต การแสดงพฤติกรรมหลีกเลี่ยงต่อความขัดแย้งก็อาจมีประโยชน์บ้าง  
พฤติกรรมการหลีกเลี่ยงมีลักษะคล้าย ๆ กับการเฉยไว้แล้วจะดีเอง 
 จากแนวคิดและทฤษฎีการบริหารความขัดแย้ง สรุปได้ว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้
ตามธรรมชาติ ก่อผลกระทบกับทุกส่วนที่มีความเกี่ยวข้องกัน เป็นอุปสรรคในการบริหารงานและ 
การท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ผู้บริหารควรท าความเข้าใจธรรมชาติของความขัดแย้ง 
และหาแนวคิดทฤษฎีน ามาปรับใช้บริหารความขัดแย้งให้เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์ความขัดแย้ง 
หากไม่เกิดขึ้นองค์การจะไม่เกิดการพัฒนา ผู้บริหารควรควบคุมความขัดแย้งให้อยู่ในมือ เพื่อไม่ให้ 
ความขัดแย้งลุกลามเกิดเป็นปัญหาใหญ่จนเป็นอุปสรรคขององค์กรได้ ดังนั้น ผู้บริหารความเรียนรู้ 
แนวคิดทฤษฎีการบริหารความขัดแย้ง เพื่อให้สามารถน าไปใช้ได้ทันการณ์ 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้ง 
 ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองของผู้บริหารที่ต้องพัฒนาความรู้และทักษะในการบริหารงาน เพื่อให้ 
เกิดคุณลักษณะและพฤติกรรมที่ดีของผู้บริหาร ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถและ 
ศักยภาพของผู้บริหารตามบทบาทหน้าที่ที่ควรได้รับผิดชอบ ในสถานการณ์ความขัดแย้ง ผู้บริหาร 
ถือว่าเป็นคนกลาง ไกล่เกลี่ยให้สมาชิกในองค์การเกิดความใจซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับยงยุทธ  
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เกษสาคร (2549, หน้า 97-99) ได้กล่าวว่า บทบาทและหน้าที่ของผู้น ามี 14 ประการ ได้แก่ ผู้น า 
ในฐานะผู้บริหาร ผู้น าในฐานะผู้วางแผน ผู้น าในฐานะผู้ก าหนดนโยบาย ผู้น าในฐานะผู้ช านาญการ  
ผู้น าในฐานะตัวแทนกลุ่มเพื่อติดตามกับภายนอก ผู้น าในฐานะผู้ควบคุมความสัมพันธ์ภายใน ผู้น า
ในฐานะผู้ให้คุณให้โทษ ผู้น าในฐานะผู้ไกล่เกลี่ย ผู้น าในฐานะที่เป็นบุคคลตัวอย่าง ผู้น าในฐานะ 
ที่เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม ผู้น าในฐานะผู้รับผิดแทน 
 ทัศนา  แสวงศักดิ์ (2542, หน้า 49) ได้กล่าวว่า แม้จะมีทฤษฎีภาวะผู้น าเป็นจ านวนมาก 
กล่าวไว้ว่า การใช้ภาวะผู้น าควรเป็นไปตามสถานการณ์ ผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นผู้มีความเป็นผู้น าได้  
จะต้องเป็นผู้น าที่ใช้กระบวนการและอิทธิพลของบุคคลหรือต าแหน่งในการจูงใจให้ผู้อ่ืนยินยอม 
และปฏิบัติตาม เพื่อให้สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายในสถานการณ์หน่ึง ความเป็นผู้น าจึงมีความส าคัญ 
ในการบริหารงานเพราะความเป็นผู้น า มีลักษณะที่เด่น มีความคิด การท างาน การประเมินผล 
ที่เป็นธรรม ท าให้ครองจิตใจของผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างดี สอดคล้องกับวิโรจน์  สารรัตนะ (2542,  
หน้า 115-116) ได้กล่าวว่า ความเป็นผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการจูงใจและความพึงพอใจ 
ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาในการบริหารงาน ผู้บริหารจะได้รับการความหวังว่า  
การบริหารงานจะมีความยืดหยุ่นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ โดยผู้บริหารจะต้องมีการประเมินตัวแปร 
ที่เกี่ยวข้องด้านสถานการณ์และสภาพแวดล้อม และจะต้องเลือกรูปแบบที่เหมาะสมกับปัจจัย  
สถานการณ์ที่ดีที่สุด  
 ดังนั้น เมื่อความขัดแย้งส่งผลต่อการบริหารงาน การท างานของสมาชิกในองค์กร จึงเป็น
ความท้าทายของผู้บริหารในการเข้าไปจัดการกับความขัดแย้งในสถานการณ์ต่าง ๆ ผู้บริหารจึงเป็น
ผู้ที่มีความส าคัญในการอ านวยการ สร้างสรรค์ความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ ผู้บริหารต้องมี
แนวคิดในการวิเคราะห์สถานการณ์ ด าเนินการบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีต่าง ๆ ตามสถานการณ์ 
ที่มีความเปลี่ยนแปลงได้ได้ ดังที่ พรนพ  พุกกะพันธ์ (2542, หน้า 143-144) กล่าวว่า ความขัดแย้ง 
และการเปลี่ยนแปลงเป็นของคู่กัน ผู้บริหารที่ดีย่อมไม่ปฏิบัติงาน โดยการพยายามรักษาสภาพเดิม 
เพราะความเจริญก้าวหน้าและเทคโนโลยีที่ทันสมัย จะเป็นตัวการที่ส าคัญน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ จึงเป็นได้ว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องเผชิญหน้าอยู่ทุกวัน  
ไม่สามารถท าเป็นไม่สนใจหรือละเลยได้ และไม่สามารถปล่อยให้เกิดมากขึ้นหรือรุนแรงขึ้น  
โดยไม่จัดการความขัดแย้งนั้น  
 จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จะเห็นได้ว่า สังคมเป็นสิ่งที่มีความเปลี่ยนแปลง 
อยู่ตลอดเวลา สมาชิกต่าง ๆ ในสังคมต้องปรับตัวเองให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง 
เช่นกันกับในองค์การต่าง ๆ การเปลี่ยนแปลงย่อมเกิดขึ้นอยู่เสมอ เมื่อองค์การเปลี่ยนแปลงก็ย่อม 
ก่อให้เกิดความขัดแย้งติดตามความเปลี่ยนแปลงเหล่านั้นมาได้ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจะช่วยให้ 
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องค์การเกิดการพัฒนาไปในทางที่ดี จึงเป็นหน้าที่ของผู้น า หรือผู้บริหารในการบริหารองค์การ 
พร้อมกับบริหารความขัดแย้ง เพื่อไม่ให้ความขัดแย้งเกิดเป็นอุปสรรคของการท างาน แนวคิดต่าง ๆ  
จะท าให้ผู้บริหารสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์พร้อมกับบริหารความขัดแย้งได้ตรงตาม 
สถานการณ์ องค์การก็จะพัฒนาไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 สุทิน  สุทธิอาจ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน
และครูผู้สอน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็น 
ของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน โดยภาพรวมมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตาม 
ขนาดโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก  
ส่วนผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น 
ของผู้บริหารโรงเรียนกับครูผู้สอน มีความแตกต่างกัน 
 สุวัฒน์  อินทวงศ์ (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กับการทา งานเป็นทีม ตามการรับรู้ของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาหนองคาย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตามการรับรู้ 
ของครูผู้สอนทุกกลุ่มประสบการณ์และทุกขนาดโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 
 ชาญชัย  ไชยค าภา (2551, หน้า 75) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย 
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ โ 
ดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 
อยู่ในระดับดี และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ไม่มีความสัมพันธ์กับ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งภาพรวมและรายด้าน 
 สุภัทรา  นุชสาย (2553, หน้า 115) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ 
การจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 พบว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนการจัดการความขัดแย้งโดยภาพ 
รวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการจัดการ 
ความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยมีค่าความสัมพันธ์กันทางบวก หรือมีความสัมพันธ์ในลักษณะที่คล้อยตามกัน 
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 เสาวลักษณ์  โสมะทัต (2553, หน้า 59-61) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานศึกษาเขตการศึกษา 
ชลบุร ีเขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการเป็นผู้กระตุ้นทางปัญญา 
การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ การเป็นผู้มีบารมี และด้านการเป็นผู้ค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล  
มีความสัมพันธ์กันอย่างสูง 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Ashworth (1987 อ้างถึงใน อรุณี  ชอบพิมาย, 2546) ได้ศึกษาวิธีจัดการความขัดแย้งของ 
ครูใหญ่และศึกษาธิการในโรงเรียนรัฐบาลแห่งรัฐโอไฮโอ โดยเปรียบเทียบวิธีการจัดการ 
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนทั้งระดับประถมและมัธยมศึกษากับศึกษาธิการ โดยก าหนด 
ตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะของโรงเรียนขนาดของโรงเรียน วุฒิ ประสบการณ์และผลงานในรอบ 5 ปี  
ที่ผ่านมา ข้อมูลได้จากศึกษาธิการ 118 คน ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 118 คน และผู้บริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา 113 คน ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวิธีจัดการกับ 
ความขัดแย้งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ส่วนผู้บริหารระดับประถมศึกษาและศึกษาธิการ  
มีวิธีจัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 
 Bradley (1984 อ้างถึงใน อินทปัทม์  บรรจงอักษร, 2547) ได้ท าการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบ 
วิธีการที่ใช้ในการแก้ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนระดับกลาง ทั้งหญิงและชาย ในเขตเมือง 
เดนเวอร์ ผู้บริหารเหล่านั้นมิได้ใช้วิธีแก้ความขัดแย้งวิธีใดวิธีหนึ่ง โดยเฉพาะเจาะจง แต่มักใช้ 
ควบคู่กันไป 
 Cash (1990, p. 298) ได้ศึกษาบรรยากาศการจัดการความขัดแย้งและพฤติการณ์ 
ในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐเซ้าท์คาโลไลน่า โดยใช้ข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 96 คน  
ครู 228 คน ผลการศึกษาพบว่า ความขัดแย้งต่าง ๆ ในการบริหารงานนั้นสามารถผ่อนคลายลงได้ 
โดยครูและผู้บริหารมีความเข้าใจในบรรยากาศองค์การและมีความประสงค์จะแก้ข้อขัดแย้งต่าง ๆ  
ร่วมกัน 
 Gibbs (1997, p. 249) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการประนีประนอมความขัดแย้ง โดยได้ส ารวจ
ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนที่มีความขัดแย้งในชนบท ซึ่งโรงเรียนนี้ประกอบไปด้วย นักเรียน 
อาฟริกา อเมริกัน ร้อยละ 99.9 มีนกัเรียนทั้งหมดประมาณ 520 คน พบว่า การใช้การประนีประนอม 
ในความขัดแย้งอาจจะมีประสิทธิภาพ และสร้างสรรค์ให้เกิดสภาวะแวดล้อมที่ปลอดภัย ความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน มีผลมาจากอิทธิพลประเพณี และวัฒนธรรม ควรใช้การประนีประนอม 
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้งเพื่อท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 Neal (2007) ได้ศึกษาและท าการวิจัยเร่ือง การวิเคราะห์ภาวะความเป็นผู้น าจาก 
วิกฤติการณ์ความรุนแรงในโรงเรียนมัธยมในมหาวิทยาลัยอาริโซนา รัฐอาริโซนา เพื่อทดสอบ 
พฤติกรรมความเป็นผู้น าของผู้บริหารในการแก้ไขปัญหาระหว่างเกิดวิกฤติการณ์และหลังเกิด
วิกฤติการณ์ พบว่า ผู้น าที่มีประสบการณ์ สามารถบริหารโดยแก้ไขวิกฤติการณ์ที่เกิดขึ้นได้  
โดยใช้เทคนิคการตัดสินใจและกลยุทธ์การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 
 
 



บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหาร ในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  
เขต 1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.  การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากร ได้แก่ ครูผู้สอนในโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปีการศึกษา 2558 จ านวน 480 คน  
 2.  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอนในโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปีการศึกษา 2558 จ านวน 214 คน ตามการก าหนด 
ขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการเทียบตารางของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) โดยการสุ่ม 
แบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) และการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling)  
โดยการจับสลากให้ครบตามจ านวนที่ใช้ ตามตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 จ านวนประชาการและกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

ขนาดโรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
โรงเรียนขนาดใหญ่ 127   80 
โรงเรียนขนาดกลาง 316 119 
โรงเรียนขนาดเล็ก   37   15 

รวม 480 214 
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เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 แบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหาร 
ความขัดแย้ง ซึ่งได้พัฒนาจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิด งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น  
3 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 เกี่ยวกับขนาดโรงเรียน เป็นแบบสอบถามเป็นตารางตรวจสอบ (Check list) 
 ตอนที่ 2 เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร เป็นลักษณะแบบสอบถาม 
มาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตามวิธีของ Likert (1968 อ้างถึงใน ศิริวรรณ   
เสรีรัตน์, 2541) 
 5  หมายถึง  ผู้บริหารมีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ผู้บริหารมีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ผู้บริหารมีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  ผู้บริหารมีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อย 
 1  หมายถึง  ผู้บริหารมีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร สอบถามเกี่ยวกับการบริหาร 
ความขัดแย้ง เป็นลักษณะแบบสอบถามมาตรส่วนตราประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตามวิธีของ  
Likert (1968 อ้างถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) 
 5  หมายถึง  ผู้บริหารด าเนินการบริหารความขัดแย้งในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ผู้บริหารด าเนินการบริหารความขัดแย้งในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ผู้บริหารด าเนินการบริหารความขัดแย้งในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  ผู้บริหารด าเนินการบริหารความขัดแย้งในระดับน้อย 
 1  หมายถึง  ผู้บริหารด าเนินการบริหารความขัดแย้งในระดับน้อยที่สุด 
 

การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1.  ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงและการบริหารความขัดแย้งและวิเคราะห์ข้อมูลในการท าวิจัย โดยศึกษาจาก
วัตถุประสงค์ในการวิจัย  
 2.  สร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยให้ครอบคลุมเนื้อหา โดยยึดวัตถุประสงค์ของการวิจัย
และนิยามศัพท์เฉพาะเป็นหลัก 
 3.  น าเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษางานนิพนธ์เพื่อตรวจสอบ
เสนอแนะและปรับปรุงให้ถูกต้อง 
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 4.  น าเสนอเคร่ืองมือที่ท าการปรับแก้ไขแล้วต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ดังนี้ 
  4.1  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา  
     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  4.2  ดร.ชัยพจน์  รักงาม อาจารย์ประจ าภาคการบริหารการศึกษา  
     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  4.3  นายณัฐพล  เลิศเชาว์ ผู้อ านวยการโรงเรียนสุเหร่าคลอง 18 
     ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
     ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 เพื่อตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity) ความเที่ยงตรงของโครงสร้าง  
(Construct validity) ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องของเคร่ืองมือ 
กับขอบเขตของเนื้อหา แล้วน ามาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อ 
กับจุดประสงค์ที่ต้องการจัดโดยการเลือกเป็นรายข้อเพื่อให้คะแนน 
 ให้คะแนน  +1 แน่ใจว่าแบบสอบถามตรงตามเนื้อหา 
 ให้คะแนน    0 ไม่แน่ใจว่าแบบสอบถามตรงตามเนื้อหา 
 ให้คะแนน   -1 แน่ใจว่าแบบสอบถามตรงตามเนื้อหา 
 น าค าถามที่มีค่าความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ .80-1.00 มาเป็นค าถามในการวิจัย 
 5.  น าเคร่ืองมือที่ผ่านการปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญเสนออาจารย์ 
ที่ปรึกษางานวิจัย เพื่อพิจารณาให้ข้อเสนอแนะและแก้ไขปรับปรุง  
 6.  น าเคร่ืองมือที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับผู้บริหารโรงเรียนในส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหา 
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-coefficient)  
ตามวิธีของ Cronbach (1990) ได้ค่าความเชื่อมั่นตอนที่ 2 เท่ากับ .95 และค่าความเชื่อมั่นตอนที่ 3  
เท่ากับ .90 ถือเป็นแบบสอบถามที่มีความเชื่อมั่นยอมรับได้และหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
โดยใช้ค่าสถิติ t-test ได้ค่าอ านาจจ าแนกตอนที่ 2 มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .27-.71 และตอนที่ 3  
มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .32-.75  
 7.  น าแบบสอบถามหาความคิดเห็นจาก อาจารย์ผู้ปรึกษางานวิจัย 
 8.  น าไปจัดพิมพ์และเก็บรวบรวมข้อมูล 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.  ผู้วิจัยขอหนังสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
ส่งถึงผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล  
 2.  ขอความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
ท าหนังสือส่งถึงผู้อ านวยการสถานศึกษา เพื่อขอเก็บข้อมูลและช่วยด าเนินการกรอกข้อมูล 
 3.  ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามให้ผู้บริหารสถานศึกษา ผ่านทางช่องรับหนังสือที่ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 จ านวน 480 ฉบับ 
 4.  รับแบบสอบถามคืน ทั้งหมด 425 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 88.54 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความถูกต้อง  
น ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติ  
 1.  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป วิเคราะห์หาค่าความถี่และร้อยละ 
 2.  ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(SD) ท าทั้งรายข้อและรายด้าน น าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย ส่วนเกณฑ์ 
และการแปลผลค่าเฉลี่ยพิจารณาตามเกณฑ์ช่วงคะแนนตามแนวคิดของบุญชม  ศรีสะอาด (2545, 
หน้า 100) มี 5 ระดับ ดังนี้ 
 4.51-5.00  หมายถึง  ผู้บริหาร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง  ผู้บริหาร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง  ผู้บริหาร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง  ผู้บริหาร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อย 
 1.00-1.50  หมายถึง  ผู้บริหาร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อยที่สุด 
 3. ตอนที่ 3 การบริหารความขัดแย้ง วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) ท าทั้งรายข้อและรายด้าน น าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย ส่วนเกณฑ์ 
และการแปลผลค่าเฉลี่ยพิจารณาตามเกณฑ์ช่วงคะแนนตามแนวคิดของบุญชม  ศรีสะอาด (2545,  
หน้า 100) มี 5 ระดับ ดังนี้ 
 4.51-5.00  หมายถึง  ผู้บริหารมีการบริหารความขัดแย้งระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง  ผู้บริหารมีการบริหารความขัดแย้งในระดับมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง  ผู้บริหารมีการบริหารความขัดแย้งในระดับปานกลาง 
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 1.51-2.50  หมายถึง  ผู้บริหารมีการบริหารความขัดแย้งในระดับน้อย 
 1.00-1.50  หมายถึง  ผู้บริหารมีการบริหารความขัดแย้งในระดับน้อยที่สุด 
 4.  การทดสอบสมมติฐาน วิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร ในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson  
ค่าที่ค านวณได้สามารถแปลผลได้ดังนี้ (ชูศรี  วงษ์รัตนะ, 2541, หน้า 31)  
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธส์งูกว่า .90 ถือว่า ความสัมพันธ์กันระดับสูงมาก 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .70-.90 ถือว่า ความสัมพันธ์กันระดับสูง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .30-.69 ถือว่า ความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .00-0.20 ถือว่า ความสัมพันธ์กันระดับต่ า 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .00 ถือว่า ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 ผู้วิจัยน าเสนอข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาตรวจสอบดูความเรียบร้อยและ 
ความครบถ้านของการกรอกข้อมูลแล้วน าไปวิเคราะห์ดังนี้ 
 1.  การหาคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของ 
Cronbach (1990) 
 2.  การศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกัลป์การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยใช้ค่าสถิติ 
พื้นฐาน เช่น ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 3.  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson 
 
 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล 
ที่ได้จากการรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ตามล าดับ 
ดังนี้ 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 X  แทน ค่าเฉลี่ย 
 SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ตอนตามล าดับดังนี้ 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอ 
บางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอ 
บางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 ตอนที่ 4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร 
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร 
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผู้วิจัยได้เสนอข้อมูลผลการวิเคราะห์ตามล าดับดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
 การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
  

ขนาดโรงเรียน 
ผู้บริหารโรงเรียน 

จ านวน  ร้อยละ 
ขนาดเล็ก   80   37.38 
ขนาดกลาง 119   55.60 
ขนาดใหญ่   15     7.02 

รวม 214 100.00 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ทั้งหมด 214 คน  
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 ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอ 
บางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
n = 214 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 4.47 0.49 มาก 1 
2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 4.30 0.48 มาก 4 
3.  การกระตุ้นทางปัญญา 4.38 0.46 มาก 3 
4.  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 4.45 0.51 มาก 2 

ภาพรวม 4.40 0.10 มาก  
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอ 
บางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพล 
เชิงอุดมการณ์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา  
และการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นล าดับสุดท้าย 
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ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

n = 214 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  ผู้บริหารคอยให้ค าแนะน าช่วยเหลือในการท างาน 4.54 0.56 มากที่สุด 4 
2.  ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ 
     ในทุกสถานการณ์ 

4.16 0.69 มาก 7 

3.  ผู้บริหารสร้างความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
     ในการท างานและอยู่ร่วมกัน 

4.42 0.65 มาก 6 

4.  ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรม 
     ในการพิจารณาตัดสินใจ 

4.57 0.56 มากที่สุด 2 

5.  ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานอุทิศตนเพื่อประโยชน์ 
     ส่วนรวม 

4.43 0.67 มาก 5 

6.  ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ร่วมงาน 4.56 0.56 มากที่สุด 3 
7.  ผู้บริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการท างาน 
     อย่างชัดเจน 

4.63 0.54 มากที่สุด 1 

รวม 4.47 0.49 มาก  
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอ 
บางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการมีอิทธิพล 
เชิงอุดมการณ์ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ย 
มากที่สุด คือ ผู้บริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการท างานอย่างชัดเจน และด้านที่มีคะแนนเฉลี่ย 
น้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ 
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ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

n = 214 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  ผู้บริหารมีวิธีจุดประกายความคิดที่ท าให้ครูคิดที่จะ 
     ช่วยท างานให้ส าเร็จ 

4.23 0.60 มาก 5 

2.  ผู้บริหารมีความพยายามที่จะช่วยครูปฏิบัติงาน 
     มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4.39 0.63 มาก 3 

3.  ผู้บริหารสร้างความมั่นใจให้แก่ครูในการแก้ปัญหา 
     ที่เกิดขึ้น 

4.47 0.56 มาก 2 

4.  ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ 
     ในการท างาน 

4.38 0.63 มาก 4 

5.  ผู้บริหารกระตุ้นการท างานเป็นทีม 4.53 0.65 มากที่สุด 1 
6.  ผู้บริหารแสดงเป้าหมายของการท างานและ 
     การวางแผนในอนาคตได้อย่างชัดเจน 

4.23 0.70 มาก 5 

7.  ผู้บริหารตั้งมาตรฐานในการปฏิบัติงานของ 
     ผู้ร่วมงานไว้สูง 

3.88 0.61 มาก 7 

รวม 4.30 0.48 มาก  
 
 จากตารางที่ 5 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผู้บริหาร
กระตุ้นการท างานเป็นทีม และด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารตั้งมาตรฐาน 
ในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานไว้สูง 
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ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

n = 214 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความคิดและวินิจฉัย 
     เลือกวิธีการท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 

4.26 0.60 มาก 7 

2.  ผู้บริหารกระตุ้นและสร้างระบบความคิดและ 
     วิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานแก่ครู 

4.33 0.58 มาก 4 

3.  ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็น 4.50 0.59 มากที่สุด 1 
4.  ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ความรู้ 
     ความสามารถในการแก้ปัญหา 

4.43 0.60 มาก 2 

5.  ผู้บริหารสนับสนุนให้ท างานวิจัยในชั้นเรียน 4.35 0.53 มาก 5 
6.  ผู้บริหารให้ก าลังผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหา 4.43 0.54 มาก 2 
7.  ผู้บริหารช่วยให้ผู้ร่วมงานมองเห็นปัญหาต่าง ๆ  
     ในหลายแง่มุม 

4.33 0.62 มาก 4 

รวม 4.38 0.46 มาก  
 
 จากตารางที่ 6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหาร 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็น และด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหาร 
เปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความคิดและวินิจฉัยเลือกวิธีการท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

n = 214 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  ผู้บริหารมอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ 
     ความสามารถของครู 

4.55 0.57 มากที่สุด 1 

2.  ผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนาตนเอง 4.53 0.56 มากที่สุด 2 
3.  ผู้บริหารเป็นผู้ชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ครู 4.42 0.63 มาก 4 
4.  ผู้บริหารให้ความสนใจ ดูแล และช่วยเหลือครู 
     ด้วยความเต็มใจ 

4.50 0.67 มากที่สุด 3 

5.  ผู้บริหารให้ความสนใจครูทุกคนอย่างใกล้ชิด 4.39 0.66 มาก 6 
6.  ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงาน 
     แก่ผู้ร่วมงาน 

4.41 0.70 มาก 5 

7.  ผู้บริหารรู้ถึงความต้องการและพยายามตอบสนอง 
     ความต้องการของผู้ร่วมงาน 

4.33 0.68 มาก 7 

รวม 4.45 0.51 มาก  
 
 จากตารางที่ 7 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหาร 
มอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของครูและผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนาตนเอง  
ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารรู้ถึงความต้องการและพยายามตอบสนองความต้องการ 
ของผู้ร่วมงาน 
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 ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ข้อมูลการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอ 
บางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับของการบริหารความขัดแย้ง 
 ของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้าน 
 

การบริหารความขัดแย้ง 
n = 214 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  การเอาชนะ 2.55 0.88 น้อย 5 
2.  การยอมให้ 3.84 0.67 มาก 3 
3.  การหลีกเลี่ยง 2.59 0.83 น้อย 4 
4.  การร่วมมือ 4.06 0.72 มาก 2 
5.  การประนีประนอม 4.12 0.64 มาก 1 

รวม 3.43 0.79 ปานกลาง  
 
 จากตารางที่ 8 พบว่า การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การบริหารความขัดแย้งด้านการประนีประนอมมีค่าเฉลี่ย 
มากที่สุด รองลงมา คือ การร่วมมือ การยอมให้ การหลีกเลี่ยง และการเอาชนะ เป็นล าดับสุดท้าย 
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ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 
 โรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  
 เขต 1 ด้านการเอาชนะ 
 

การบริหารความขัดแย้ง 
ด้านการเอาชนะ 

n = 214 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  ผู้บริหารมีวิธีการที่หลากหลายในการชักจูง 
     ให้คนอื่นเชื่อว่าวิธีการของตนเองเป็นสิ่งที่ดี 

3.42 1.18 ปานกลาง 1 

2.  ผู้บริหารมักใช้อ านาจตามต าแหน่งให้มากที่สุด 
     เพื่อขจัดปัญหา 

2.46 1.16 ปานกลาง 4 

3.  ผู้บริหารมักยืนยันให้ด าเนินการตามระเบียบ วิธีการ  
     ค าสั่งที่ตนเองคิด 

2.66 1.09 ปานกลาง 2 

4.  ผู้บริหารพยายามชักจูงให้ผู้อื่นเชื่อว่าวิธีการ 
     ของตนดีที่สุด 

2.48 0.98 ปานกลาง 3 

5.  ผู้บริหารเป็นคนยึดมั่นที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด 
     ให้เป็นไปตามความต้องการของตนเองเสมอ 

2.19 1.13 น้อย 5 

6.  ผู้บริหารไม่สนใจความคาดหวังและความต้องการ 
     ของผู้อ่ืน 

2.07 1.13 น้อย 6 

รวม 2.55 0.88 น้อย  
 
 จากตารางที่ 9 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการเอาชนะ โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารมีวิธีการที่ 
หลากหลายในการชักจูงให้คนอื่นเชื่อว่าวิธีการของตนเองเป็นสิ่งที่ดี ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด  
คือ ผู้บริหารไม่สนใจความคาดหวังและความต้องการของผู้อ่ืน 
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ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ การบริหารความขัดแย้งของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการยอมให้ 
 

การบริหารความขัดแย้ง 
ด้านการยอมให้ 

n = 214 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  ผู้บริหารยอมสละสิ่งที่ตนต้องการเพื่อความต้องการ 
     ของคนอ่ืน 

3.67 0.99 มาก 5 

2.  ผู้บริหารเน้นการเจรจาให้ทุกฝ่ายเห็นพ้องต้องกัน 
     มากกว่าการเจรจา 

3.76 0.75 มาก 4 

3.  ผู้บริหารพยายามถนอมน้ าใจคนอ่ืนเพื่อรักษา 
     สัมพันธภาพ 

4.16 0.82 มาก 2 

4.  ผู้บริหารจะเสนอเร่ืองราวที่ไม่มีผลกระทบโดยตรง 
     ต่อเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง 

3.89 0.84 มาก 3 

5.  ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน 4.34 0.89 มาก 1 
6.  ผู้บริหารยอมให้คนอ่ืนท าตามความคิดเห็นของเขา  
     ถ้าสิ่งนั้นจะท าให้เขามีความสุข 

3.26 1.02 ปานกลาง 6 

รวม 3.84 0.67 มาก  
 
 จากตารางที่ 10 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการยอมให้ โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารยอมรับ 
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารยอมให้คนอ่ืนท าตามความคิดเห็น 
ของเขา ถ้าสิ่งนั้นจะท าให้เขามีความสุข 
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ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ การบริหารความขัดแย้งของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง 
 

การบริหารความขัดแย้ง 
ด้านการหลีกเลี่ยง 

n = 214 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  ผู้บริหารปล่อยให้เวลาคลี่คลายปัญหา 2.74 0.96 ปานกลาง 3 
2.  ผู้บริหารไม่เข้าไปเกี่ยวแต่จะมอบหมายให้คนอ่ืน 
     รับผิดชอบแก้ปัญหา 

2.28 1.13 น้อย 5 

3.  ผู้บริหารเพิกเฉยและถอนตัวออกจากสถานการณ์ 
     ที่ขัดแย้งเสมอ 

1.89 0.97 น้อย 6 

4.  ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้า 2.71 1.26 ปานกลาง 4 
5.  ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็น 
     ที่น าไปสู่ความขัดแย้ง 

3.11 1.30 ปานกลาง 1 

6.  ผู้บริหารมอบหมายงานให้คนอ่ืนท า 2.79 1.07 ปานกลาง 2 
รวม 2.59 0.83 น้อย  

 
 จากตารางที่ 11 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง โดยรวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารพยายาม 
หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่น าไปสู่ความขัดแย้ง ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหาร 
เพิกเฉยและถอนตัวออกจากสถานการณ์ที่ขัดแย้งเสมอ 
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ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ การบริหารความขัดแย้งของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการร่วมมือ 
 

การบริหารความขัดแย้ง 
ด้านการร่วมมือ 

n = 214 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นทั้งหลายและประเด็น 
     ปัญหาอย่างเปิดเผย 

4.01 0.83 มาก 4 

2.  ผู้บริหารให้คนอ่ืนมีส่วนร่วมรับรู้ในปัญหา 
     ความขัดแย้งเพื่อร่วมกันแก้ปัญหา 

3.91 0.71 มาก 5 

3.  ผู้บริหารพยายามหาทางเลือกที่สร้างสรรค์ 
     และน าความคิดที่ดีของทุกฝ่ายเข้าด้วยกัน 

4.13 0.88 มาก 3 

4.  ผู้บริหารพิจารณาแก้ปัญหาอย่างตรงไปตรงมา 
     และขจัดต้นเหตุแห่งปัญหา 

4.20 0.89 มาก 2 

5.  ผู้บริหารแสวงหาความช่วยเหลือจากแต่ละฝ่าย 
     ในการแก้ปัญหา 

3.83 0.96 มาก 6 

6.  ผู้บริหารมักประสานความรู้สึกที่ดีระว่างบุคคล 
     เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

4.30 0.76 มาก 1 

รวม 4.06 0.72 มาก  
 
 จากตารางที่ 12 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการ่วมมือ โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผู้บริหารมักประสาน 
ความรู้สึกที่ดีระว่างบุคคลเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหาร 
แสวงหาความช่วยเหลือจากแต่ละฝ่ายในการแก้ปัญหา 
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ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ การบริหารความขัดแย้งของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการประนีประนอม 
 

การบริหารความขัดแย้ง 
ด้านการประนีประนอม 

n = 214 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  ผู้บริหารพยายามสร้างโอกาสให้ผู้ขัดแย้ง 
     ได้สนทนากัน 

3.94 0.78 มาก 6 

2.  ผู้บริหารพยายามแก้ปัญหาด้วยการประนีประนอม 4.19 0.75 มาก 2 
3.  ผู้บริหารยอมรับฟังข้อขัดแย้งของคู่กรณี เพื่อให้เกิด 
     ความพอใจของทั้งสองฝ่าย 

4.11 0.71 มาก 3 

4.  ผู้บริหารเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับ เป็นผู้เสียสละบางส่วน 
     เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายจะได้บางส่วนอย่างยุติธรรม 

4.12 0.68 มาก 4 

5.  ผู้บริหารพยายามที่จะท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับ 
     และการกระท าตามข้อตกลงของส่วนร่วม 

4.25 0.72 มาก 1 

6.  ผู้บริหารพยายามหาวิธีที่จะรวมผลได้และผลเสีย 
     ของตนเองและผู้ร่วมงานให้เป็นไปด้วย 
     ความยุติธรรม 

4.13 0.74 มาก 5 

รวม 4.12 0.64 มาก  
 
 จากตารางที่ 13 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการประนีประนอม โดยรวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารพยายาม 
ที่จะท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับและการกระท าตามข้อตกลงของส่วนร่วม ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ย 
น้อยที่สุด คือ ผู้บริหารพยายามสร้างโอกาสให้ผู้ขัดแย้งได้สนทนากัน 
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 ตอนท่ี 4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร 
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 ในการวิเคราะห์ในตอนนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3  
ซึ่งเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมาวิเคราะห์
หาความสัมพันธ์โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 
ตารางที่ 14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร 
 ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงานเขตพื้นที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

การบริหารความขัดแย้ง 
ภาพรวม การ 

เอาชนะ 
การ

ยอมให้ 
การ

หลีกเลี่ยง 
การ

ร่วมมือ 
การ

ประนีประนอม 
การมีอิทธิพล 
เชิงอุดมการณ์ 

0.12 -0.23 0.44 0.62 -0.46 -0.21* 

การสร้าง 
แรงบันดาลใจ 

-0.15 0.42 -0.16 0.49* 0.51 0.45* 

การกระตุ้น 
ทางปัญญา 

- 0.35 0.92* -0.15 -0.52 0.70* -0.01* 

การค านึงถึง 
ปัจเจกบุคคล 

0.69 -0.29 - 0.14 -0.13 -0.57 -0.18* 

ภาพรวม 0.61 -0.15* 0.66 0.57* 0.50* 2.52* 
* p ≤ .05 
 
 จากตารางที่ 14 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์และการบริหารความขัดแย้งด้านการเอาชนะ ด้านการหลีกเลี่ยง  
ด้านการร่วมมือมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนการบริหารความขัดแย้ง 
ด้านยอมให้และด้านการประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางลบอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
และการบริหารความขัดแย้งด้านการเอาชนะและการหลีกลี่ยงมีความสัมพันธ์ทางลบอย่างไม่มี 
นัยส าคัญทางสถิติ การบริหารความขัดแย้งด้านการยอมให้และการประนีประนอมมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และการบริหารความขัดแย้งด้านร่วมมือมีความสัมพันธ์กัน 
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
และการบริหารความขัดแย้งด้านการเอาชนะ ด้านการหลีกเลี่ยงและด้านการร่วมมือมีความสัมพันธ์ 
ทางลบอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนการบริหารความขัดแย้งด้านการยอมให้และการประนีประนอม 
มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง 
ปัจเจกบุคคลและการบริหารความขัดแย้งด้านการเอาชนะมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างไม่มี 
นัยส าคัญทางสถิติ ส่วนการบริหารความขัดแย้งด้านการยอมให้ การหลีกเลี่ยง การร่วมมือ  
และการประนีประนอมมีความสัมพันธ์กันทางลบอย่างไมม่ีนัยส าคัญทางสถิติ 
 พิจารณาภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งด้านการเอาชนะ  
การหลีกเลี่ยงมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ การบริหารความขัดแย้ง 
ด้านการร่วมมือและการประนีประนอมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 ส่วนการบริหารความขัดแย้งด้านยอมให้มีความสัมพันธ์กันทางลบอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 พิจารณาภาพรวมการบริหารความขัดแย้งและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมี 
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์ 
กันทางลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์กัน 
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เมื่อพิจารณาในภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งมี 
ความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงและการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ประชากรที่ใช้ คือ ผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปีการศึกษา 2558 จ านวน 480 คน  
ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้กลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยการจับสลาก 
ให้ครบตามจ านวนที่ใช้ โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการเทียบตารางของ Krejcie and Morgan  
(1970, p. 608) จ านวน 214 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ มีจ านวน 3 ตอน โดยตอนที่ 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป ตอนที่ 2 เป็นข้อค าถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ านวน 28 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น .95 และตอนที่ 3 เป็นข้อค าถาม 
เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง จ านวน 30 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น 0.90 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ์ (r)  
 

สรุปผลการวิจัย  
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้าน ผู้บริหารมีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญาและการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 
  1.1  ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการท างานอย่างชัดเจน ผู้บริหาร
ยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการพิจารณาตัดสินใจ และผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 
แก่ผู้ร่วมงาน  
  1.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารกระตุ้นการท างานเป็นทีม ผู้บริหารสร้างความมั่นใจให้แก่ครู 
ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น และผู้บริหารมีความพยายามที่จะช่วยครูปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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  1.3  ด้านการกระตุ้นแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก   
ไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็น ส่วนด้านผู้บริหาร 
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ความรู้ความสามารถในการแก้ปัญหา และผู้บริหารให้ก าลังผู้ร่วมงาน 
ในการแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากันในล าดับ  2 
  1.4  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของครู 
ผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนาตนเอง และผู้บริหารให้ความสนใจ ดูแล และช่วยเหลือครูด้วย 
ความเต็มใจ 
 2.  การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้าน ผู้บริหารมีการบริหาร 
ความขัดแย้งอยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปหาน้อย คือ การประนีประนอม การร่วมมือ  
การยอมให้ การหลีกเลี่ยงและการเอาชนะ ตามล าดับ 
  2.1  ด้านการเอาชนะ อยู่ในระดับน้อย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  
3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีวิธีการที่หลากหลายในการชักจูงให้คนอ่ืนเชื่อว่าวิธีการของตนเอง 
เป็นสิ่งที่ดี ผู้บริหารมักยืนยันให้ด าเนินการตามระเบียบ วิธีการ ค าสั่งที่ตนเองคิด และผู้บริหาร 
พยายามชักจูงให้ผู้อื่นเชื่อว่าวิธีการของตนดีที่สุด 
  2.2  ด้านการยอมให้อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก  
ได้แก่ ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน ผู้บริหารพยายามถนอมน้ าใจคนอ่ืนเพื่อรักษา 
สัมพันธภาพ และผู้บริหารจะเสนอเร่ืองราวที่ไม่มีผลกระทบโดยตรงต่อเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง 
  2.3  ด้านการหลีกเลี่ยงอยู่ในระดับน้อย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก  
ได้แก่ ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่น าไปสู่ความขัดแย้ง ผู้บริหารมอบหมายงาน 
ให้คนอื่นท า และผู้บริหารปล่อยให้เวลาคลี่คลายปัญหา 
  2.4  ด้านการร่วมมืออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก  
ได้แก่ ผู้บริหารมักประสานความรู้สึกที่ดีระหว่างบุคคลเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารพิจารณา 
แก้ปัญหาอย่างตรงไปตรงมาและขจัดต้นเหตุแห่งปัญหา และผู้บริหารพยายามหาทางเลือก 
ที่สร้างสรรค์และน าความคิดที่ดีของทุกฝ่ายเข้าด้วยกัน 
  2.5  ด้านการประนีประนอมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก  
ได้แก่ ผู้บริหารพยายามที่จะท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับและการกระท าตามข้อตกลงของส่วนร่วม  
ผู้บริหารพยายามแก้ปัญหาด้วยการประนีประนอม ผู้บริหารยอมรับฟังข้อขัดแย้งของคู่กรณี  
เพื่อให้เกิดความพอใจของทั้งสองฝ่าย 



75 

 3.  หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารความขัดแย้งของ 
ผู้บริหาร ในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
ดังนี้ 
  3.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และการบริหาร 
ความขัดแย้งด้านการเอาชนะ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการร่วมมือมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างไม่มี 
นัยส าคัญทางสถิติ ส่วนการบริหารความขัดแย้งด้านยอมให้และด้านการประนีประนอม 
มีความสัมพันธ์ทางลบอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  3.2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และการบริหาร 
ความขัดแย้งด้านการเอาชนะ และการหลีกเลี่ยงมีความสัมพันธ์ทางลบอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ  
การบริหารความขัดแย้งด้านการยอมให้และการประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างไม่มี 
นัยส าคัญทางสถิติ และการบริหารความขัดแย้งด้านร่วมมือมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  3.3  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา และการบริหารความขัดแย้ง 
ด้านการเอาชนะ ด้านการหลีกเลี่ยงและด้านการร่วมมือมีความสัมพันธ์ทางลบอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ ส่วนการบริหารความขัดแย้งด้านการยอมให้และการประนีประนอมมีความสัมพันธ์กัน 
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  3.4  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลและการบริหาร 
ความขัดแย้งด้านการเอาชนะมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนการบริหาร 
ความขัดแย้งด้านการยอมให้ การหลีกเลี่ยง การร่วมมือ และการประนีประนอมมีความสัมพันธ์กัน 
ทางลบอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  3.5  ภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารความขัดแย้งด้านการเอาชนะ  
การหลีกเลี่ยงมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ การบริหารความขัดแย้ง 
ด้านการร่วมมือและการประนีประนอมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 ส่วนการบริหารความขัดแย้งด้านยอมให้มีความสัมพันธ์กันทางลบอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 
  3.6  ภาพรวมการบริหารความขัดแย้งและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพล 
เชิงอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กัน 
ทางลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์กัน 
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  3.7  ภาพรวมระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารความขัดแย้ง 
มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหาร 
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
พบประเด็น ที่สามารถน ามาอภิปรายผลดังต่อไปนี้ 
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้าน ผู้บริหารมีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เน่ืองจากในยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
อย่างต่อเนื่องและเป็นไปอย่างรวดเร็ว โรงเรียนจึงต้องอาศัยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าสูง โดยเฉพาะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นคุณลักษณะที่เหมาะสมกับสภาพสังคมไทยในปัจจุบันเป็นอย่างมาก  
ผู้น าจะต้องพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ผู้บริหารมีบทบาทอย่างมากในการจัดการศึกษา 
และพัฒนาผู้เรียนให้เรียนรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารต้องใช้ภาวะผู้น าเพื่อที่จะเป็นผู้น า 
ในการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นแบบอย่างในการท างานให้กับผู้ร่วมงาน ส่งเสริมให้ 
ผู้ร่วมงานมีจิตส านึกและใช้ความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับความต้องการของผู้เรียนตามสภาพ 
สังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับแนวคิดของสุขุม  เฉลยทรัพย์ (2550, หน้า 44) กล่าวว่า  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นที่นิยมมากในปัจจุบัน เพราะได้รับความพึงพอใจและมีผลมาก 
ในหมู่ผู้ตามเพราะผู้น าจะปลุกใจผู้ตามให้เข้าในสถานการณ์ปัจจุบันโดยการใช้ศิลปะในการพูด 
การเน้นพันธกิจและวิสัยทัศน์ที่น่าชื่นชมที่มีต่อองค์การในอนาคต การสาธิต การเชื่อมั่นในตนเอง 
และความเชื่อมั่นในตัวของผู้ตามว่าจะสามารถปฏิบัติตามพันธกิจที่วางไว้จนส าเร็จ การแสดง 
ความห่วงใยและความเกี่ยวข้องต่อผู้ตามและกระตุ้นผู้ตามให้มีการพัฒนา การที่จะเป็นผู้น าได้นั้น  
จะต้องได้รับการยกย่อง ยอมรับจากสมาชิกในกลุ่มและสามารถชักจูงให้ผู้อ่ืนคล้อยตาม มีสถานการณ์ 
เป็นตัวก าหนดบทบาทตลอดจนมีผลต่อการด ารงอยู่หรือความเป็นไปของกลุ่ม ดังนั้น การเป็นผู้น า 
ส าหรับสถานศึกษาจึงเป็นสิ่งที่ถูกตั้งความคาดหวังจากผู้ร่วมงานในด้านศักยภาพในการท างาน  
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของภิรมย์  ถินถาวร (2550, หน้า 68) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
ทุกประเภทสถานศึกษาได้รับการพัฒนาในด้านความรู้ ทักษะและเจตคติในการบริหารงาน 
อย่างพร้อมเพรียงกัน เนื่องจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2547 โดยเน้นว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีวุฒิทางการศึกษาอย่างต่ าปริญญาตรีทางการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา 



77 

ทุกประเภทสถานศึกษาต้องพัฒนาตนเองให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติ โดยเข้าศึกษาต่อ 
ในสถาบันอุดมศึกษา และสอดคล้องกับ Bass and Avolio (1994) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจ 
ในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นของพวกเขา ในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ 
ในเร่ืองภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์การพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม  
ไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ผู้น าจะชักน าให้ทั้งผู้ร่วมงานและผู้ตาม 
มองไกลเกินความสนใจของเฉพาะตนไปสู่อุดมการณ์ที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุ สัจการแห่งตน  
ความเป็นอยู่ที่ดีทั้งของตนเองและผู้อื่น สอดคล้องกับงานวิจัยของมาริษา  บุญจริง (2555, หน้า 74) 
กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เป็นเพราะกระแส 
โลกาภิวัฒน์ ท าให้สังคมโลกพัฒนาเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  
วิทยาการ เทคโนโลยี การสื่อสาร ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการจัดการศึกษาและสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่อย่างมีความสุข ผู้บริหารต้องใช้ภาวะผู้น าในการพัฒนาส่งเสริมผู้ร่วมงานให้มีจิตส านึก 
และมีทักษะความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของกิ่งกาญ  จิตต์กระวาน  
(2553, หน้า 95) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานการศึกษา 
เมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก งานวิจัยของอุดมศักดิ ์ กุลครอง  
(2553, หน้า 159) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน  
พบว่า ด้านความเอาใจใส่ดูแลมีค่าเฉลี่ยสูงสุดแสดงว่า ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงถึงการเอาใจใส่
ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอันเป็นทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างดี อีกทั้ง ยังแสดงให้เห็นว่า ความมีน้ าใจ 
และการดูแลเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน เป็นค่านิยมหลักและวัฒนธรรมที่แข็งแรงยาวนานและเป็นสิ่ง 
ยึดเหน่ียวซึ่งกันและกัน อันจะน าไปใช้ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโรงเรียนให้เกิดประสิทธิภาพ 
และเพิ่มขีดความสามารถสูงสุด  
 2.  การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมผู้บริหารมีการบริหารความขัดแย้ง 
อยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปหาน้อย คือ การประนีประนอม การร่วมมือ การยอมให้  
การหลีกเลี่ยงและการเอาชนะ ตามล าดับ ซึ่งมักจะใช้วิธีการประนีประนอม การร่วมมือ การยอมให้  
อยู่ในระดับมาก และใช้การหลีกเลี่ยงและการเอาชนะอยู่ในระดับน้อย ทั้งนี้ เนื่องจากในอ าเภอ   
บางน้ าเปร้ียวมีลักษณะสภาพแวดล้อมและสังคมใกล้เคียงกันในด้านต่าง ๆ เช่น การนับถือศาสนา 
อิสลาม ความเป็นอยู่ที่ใกล้เคียงกัน สภาพสังคมที่พึ่งพาอาศัยกันตามแนวทางการปฏิบัติตาม 
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หลักศาสนา ท าให้เกิดความเข้าใจและเอ้ืออารีต่อกัน อีกทั้ง ผู้บริหารและบุคลากรในสถานศึกษา 
เป็นคนในท้องถิ่นจึงมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน รวมไปถึงการที่สถานศึกษาในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว 
จัดการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งด้านวิชาการ กีฬาและกิจกรรมในวันส าคัญต่าง ๆ ท าให้มี 
การปรับตัวให้เหมาะสมส าหรับการอยู่ร่วมกันไม่ขัดต่อหลักศาสนาใด ดังนั้น ผู้บริหารมีความเข้าใจ 
ในบริบทของสถานศึกษาจึงใช้หลักการบริหารในลักษณะต่าง ๆ เพื่อบริหารงานในสถานศึกษา 
ให้ประสบผลส าเร็จและเหมาะสมกับงาน บุคคลในสถานศกึษาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
การที่ผู้บริหารมีความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งจะท าให้ผู้บริหารสามารถควบคุมและ 
บริหารความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในลักษณะต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสมและน าไปสู่ความเชื่อมั่น แรงจูงใจ  
และเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานได้ สอดคล้องกับผลวิจัยของณัฐยุทธ  เต้นปักษี  
(2554 อ้างถึงใน รังสิวุฒิ  ป่าโสม, 2556, หน้า 100) ได้ศึกษาระดับการบริหารความขัดแย้งของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา และสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 31 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะนโยบาย 
สภาพแวดล้อม สภาพสังคมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา  
และสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 31 มีลักษณะคล้ายคลึงกัน กล่าว คือ  
มีเป้าหมายร่วมกันชัดเจนว่าจะพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา  
นอกจากนั้น ยังจัดให้มีการประชุม อบรม สัมมนาอย่างต่อเน่ืองสม่ าเสมอ ท าให้ผู้บริหารได้มีโอกาส 
พบปะแลกเปลี่ยนความคิดและปัญหา ตลอดจนแนวทางในการแก้ไขปัญหาเพื่อน าไปใช้ในการบริหาร 
ความขัดแย้งในสถานศึกษาของตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของศักดิ์ชาย  สร้อยปลิว (2550,  
หน้า 119) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้งกับความพึงพอใจของครูผู้สอน 
ที่มีต่อการบริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 พบว่า โดยรวมอยู่ใน 
ระดับปานกลาง ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะพยายามสร้างโอกาสให้บุคลากรที่มีความขัดแย้งได้สนทนากัน 
และยังชอบใช้วิธีการต่อรองกับทุก ๆ ฝ่ายโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ปัญหาและในการบริหาร 
ความขัดแย้งกับครูผู้สอน ผู้บริหารยอมแพ้ในบางเร่ือง สอดคล้องกับที่เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2540,  
หน้า 106) ได้กล่าวว่า คงจะไม่มีใครที่แสดงพฤติกรรมแบบใดแบบหนึ่งตลอดเวลาหรือแสดง 
พฤติกรรมแบบนั้นทุกครั้งไป เมื่อเผชิญกับความขัดแย้ง โดยแท้จริงบางคนอาจแสดงพฤติกรรม 
แบบใดแบบหนึ่งมากกว่าแบบอื่น ทั้งนี้ อาจจะเป็นความชอบส่วนบุคคลหรือสถานการณ์ขัดแย้ง 
เอ้ืออ านวยต่อการแสดงพฤติกรรมนั้นโดยขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของสถานการณ์ขัดแย้งนั้น ๆ ด้วย  
ตามที่ผลการวิจัยของประสบชัย  บุญแสง (2548 อ้างถึงใน รังสิวุฒิ  ป่าโสม, 2556, หน้า 101)  
ได้ศึกษาการบริหารความขัดแย้งที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลกรและประสิทธิผลของ 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 พบว่า การบริหารความขัดแย้ง 
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ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษา 
ให้ความส าคัญต่อวิธีที่มีความเป็นไปได้ในการแก้ปัญหา ต้องการประสานประโยชน์ทุกฝ่าย 
ในการแก้ปัญหา รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ให้ผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ซึ่งมุ่งให้เกิด 
ความพึงพอใจทั้งของตนเองและผู้อ่ืนมาบูรณาการผสมผสานเข้าด้วยกันและยังมุ่งความสัมพันธ์
และมุ่งงานระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของยุติมาพร  ดอกดวง (2554, หน้า 62) ศึกษาการจัดการ
ความขัดแย้งของผู้บริหารบริษัท วอลเล่ย์พาร์ทสัน (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัดชลบุรี โดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากในการท างานในการประกอบกิจกรรมต่าง ๆ  
หรือการอยู่ร่วมกันในสังคมต้องอาศัยองค์ประกอบของจิตใจ ความรู้สึก ความคิด ผู้บริหาร 
ต้องพบเจอความขัดแย้ง ทั้งนี้ ผู้บริหารจึงต้องใช้การจัดการความขัดแย้งหลากหลายวิธีควบคู่กันไป 
แล้วแต่กรณีแวดล้อมเป็นใหญ่สอดคล้องกับงานวิจัยของนพปฎล  บรรณทอง (2547) ได้ศึกษา 
การแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
จันทบุรี เขต 1 พบว่า การแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารความขัดแย้งของ 
ผู้บริหาร ในอ าเภอบางน้ าเปร้ียว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเป็นเพราะในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง 
ต่าง ๆ อย่างมากมาย จะส่งผลต่อพฤติกรรมในการบริหารงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพฤติกรรม 
เป็นของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึงการบริหารงานในโรงเรียน ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ในการท างานของครูและผลจากการเปลี่ยนแปลงขึ้นกับโรงเรียนหรือสภาพแวดล้อมต่าง ๆ  
มักจะเกิดความขัดแย้งขึ้นได้ สอดคล้องกับผลวิจัยของวันชัย  มีชาติ (2548, หน้า 165) ได้กล่าวว่า 
ในองค์กรหรือหน่วยงานใด ๆ ก็ตามเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น สิ่งหนึ่งที่เกิดตามมา ก็คือ  
ความขัดแย้ง ดังนั้น ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูง จึงมีวิธีหรือเทคนิคในการจัดการ 
ความขัดแย้งที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของคนอง  ศรีสรณ์ (2552, หน้า 91) ได้ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ 
การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาพฤติกรรมให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ฉะนั้น ผู้บริหาร 
ควรแสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่างแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีจริยธรรมและคุณธรรมในการบริหารงาน 
และคอยให้ค าแนะน า สนับสนุนการท างานอยู่เสมอเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนา 
โรงเรียน 
 2.  จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนภาพรวมอยู่ใน 
ระดับปานกลาง ในแต่ละโรงเรียนมีสภาพแวดล้อมและบริบทที่ต่างกัน ผู้บริหารไม่อาจจะเลือกใช้ 
การบริหารความขัดแย้งด้านใดด้านหนึ่ง เพื่อแก้ปัญหาในโรงเรียน ควรเลือกใช้การบริหาร 
ความขัดแย้งหลาย ๆ ด้านให้เหมาะสมกับเหตุการณ์ในแต่ละช่วงเพื่อไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อ 
การท างาน 
 3.  จากผลการวิจัย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับ 
การบริหารความขัดแย้งในระดับปานกลาง ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความส าคัญในการที่จะ
ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารความขัดแย้ง เพื่อน าไปใช้ในการบริหารงาน  
ปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้งานบริหารประสบความส าเร็จ 
 ข้อเสนอแนะในการท างานวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  ควรศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 
ในองค์กรอ่ืน ๆ หรือโรงเรียนในสังกัดอ่ืน ๆ เป็นต้น 
 2.  ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารโรงเรียน โดยเฉพาะด้านที่มีระดับน้อย คือ ด้านการเอาชนะและการหลีกเลี่ยง 
ในหน่วยงานอ่ืน ๆ เช่น หน่วยงานเอกชน สถานศึกษาสังกัดเอกชน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
เป็นต้น 
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รายชื่อโรงเรียนในอ้าเภอบางน้้าเปร้ียว จังหวัดฉะเชิงเทรา 
 

1. โรงเรียนวัดรามัญ   27. โรงเรียนวัดบึงน้้ารักษ์  
2. โรงเรียนสุเหร่าล้าชะล่า  28. โรงเรียนสุเหร่าคลองหกวา  
3. โรงเรียนตลาดคลอง 16 (เอ้ือสุนทรวัฒนาอุทิศ)  29. โรงเรียนสุเหร่าคลอง 15  
4. โรงเรียนสุเหร่าปากคลอง 20  30. โรงเรียนสุเหร่าดารุ้ลนาอีม  
5. โรงเรียนสุเหร่าใหม่ปากคลอง 17  31. โรงเรียนสกุลดีประชาสรรค์  
6. โรงเรียนสุเหร่าแคราย  32. โรงเรียนวัดแคราย  
7. โรงเรียนสุเหร่าคู้  33. โรงเรียนวัดไผ่ด้า  
8. โรงเรียนเฉลิมช่วงวิทยาทาน  34. โรงเรียนวัดหลวงแพ่ง  

9. โรงเรียนสุเหร่าดอนกลาง  35. โรงเรียนวัดสว่างอารมณ์  
10. โรงเรียนวัดสุวรรณเตมีย์  36. โรงเรียนวัดคลองเจ้า  
11. โรงเรียนสุเหร่าสมอเอก  37. โรงเรียนวัดบึงทองหลาง  
12. โรงเรียนวัดโพธิ์เฉลิมรักษ์  38. โรงเรียนสุเหร่าคลอง 20  
13. โรงเรียนบ้านบึงพระอาจารย์  39. โรงเรียนวัดโพธิ์แสงกาญจนราษฎร์  
14. โรงเรียนสุเหร่าดอนเกาะกา  40. โรงเรียนปากบึงสิงโต  

15. โรงเรียนวัดบึงตาหอม  41. โรงเรียนสุเหร่าคลอง 18  
16. โรงเรียนวัดราษฎร์บ้ารุงศักดิ์  42. โรงเรียนวัดคลอง 18  
17. โรงเรียนบ้านปลายคลอง 20  43. โรงเรียนวัดบางสาย  
18. โรงเรียนบ้านดอนเกาะกา  44. โรงเรียนสุเหร่าคลอง 19  
19. โรงเรียนบ้านคลอง 21  45. โรงเรียนวัดพุทธอุดมวิหาร  
20. โรงเรียนวัดประชาบ้ารุง  46. โรงเรียนบึงสิงโต  
21. โรงเรียนปากคลองบางขนาก  47. โรงเรียนสะแกโดดประชาสรรค์  
22. โรงเรียนวัดเกตุสโมสร  48. โรงเรียนวัดตะพังคลี  
23. โรงเรียนวัดบางไทร  49. โรงเรียนสิทธิสุนทรอุทิศ  
24. โรงเรียนสุเหร่าคลอง 14  50. โรงเรียนวัดญาณรังษาราม  

25. โรงเรียนบึงเทพยา  51. โรงเรียนวัดนีลราษฎร์ศรัทธาบ้ารุง  
26. โรงเรียนประชาฤกษ์สมบูรณ์    

 
 

http://24101564.thaischool.in.th/
http://24101485.thaischool.in.th/
http://24101760.thaischool.in.th/
http://24101692.thaischool.in.th/
http://24101278.thaischool.in.th/
http://24101655.thaischool.in.th/
http://24101758.thaischool.in.th/
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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(ส้าเนา) 
ที่ ศธ 6218.8/ ว.1110 ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

 25  พฤศจิกายน  2560 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือในการวิจัย 
เรียน   
สิ่งที่ส่งมาด้วย 1. เค้าโครงงานวิจัย 
 2. เคร่ืองมือในการวิจัย 
 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้มีความเห็นชอบ
ให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
บูรพา ท้างานนิพนธ์ ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย ดังรายนามต่อไปนี้ 
 นางสาวปานปิติ  ปรัสพันธ์ รหัส  58920408 
 งานนิพนธ์เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 โดยมี  ดร.สุรัตน์  ไชยชมภู   เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ ในเร่ืองดังกล่าว 
เป็นอย่างดียิ่ง จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือของนิสิต 
ในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

 ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) สุเมธ  งามกนก 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
 หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร.  0-3810-2052 
โทรสาร  0-3874-581  
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(ส้าเนา) 
ที่ ศธ 6218.8/ ว.1111 ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

 28  พฤศจิกายน  2560 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
เรียน   
 
 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้มีความเห็นชอบ
ให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย 
บูรพา ท้างานนิพนธ์ ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ  
ดังรายนามต่อไปนี้ 
 นางสาวปานปิติ  ปรัสพันธ์ รหัส  58920408 
 งานนิพนธ์เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 โดยมี  ดร.สุรัตน์  ไชยชมภู   เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ้านวย 
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) สุเมธ  งามกนก 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
 หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร.  0-3810-2052 
โทรสาร  0-3874-581  
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(ส้าเนา) 
ที่ ศธ 6218.8/ ว.1112 ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

 30  พฤศจิกายน  2560 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
เรียน   
 
 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้มีความเห็นชอบ
ให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
บูรพา ท้างานนิพนธ์ ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ดังรายนามต่อไปนี้ 
 นางสาวปานปิติ  ปรัสพันธ์ รหัส  58920408 
 งานนิพนธ์เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 โดยมี  ดร.สุรัตน์  ไชยชมภู   เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ้านวย 
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) สุเมธ  งามกนก 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
 หัวหน้าภาควิชาบริหารการศึกษา 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร.  0-3810-2052 
โทรสาร  0-3874-581  
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ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส้านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

ค้าชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปรงกับ 
การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ความความคิดเห็นของผู้บริหารและครู  
สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 2.  แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด  3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
 3.  ผู้วิจัยขอเรียนว่า ข้อมูลที่ได้จะไม่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของท่านแต่อย่างใด โดยผู้วิจัย 
จะน้าไปวิเคราะห์ในภาพรวมตามระเบียบวิธีการวิจัย เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย จึงใคร่ขอ 
ความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อความตามความเป็นจริง 
 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบคุณมา ณ  
โอกาสนี้ 
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
นางสาวปานปิติ  ปรัสพันธ์ 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี 1 
ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบค้าถาม 

ค้าชี้แจง: โปรดท้าเคร่ืองหมาย  ลงช่องหน้าข้อความที่ท่านเลือกให้ตรงกับความเป็นจริง 
 เกี่ยวกับตัวท่าน 
 ขนาดโรงเรียน 

   ขนาดเล็ก 
   ขนาดกลาง 
   ขนาดใหญ่ 

 
ตอนท่ี 2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ค้าชี้แจง :โปรดท้าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกันความคิดเห็นของท่าน เกี่ยวกับภาวะผู้น้า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามข้อความที่ระบุไว้ ดังนี้ 
 5 หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย 
 1 หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ตัวอย่าง 

ข้อ ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 
 

0 
00 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ผู้บริหารคอยให้ค้าแนะน้าช่วยเหลือในการท้างาน 
ผู้บริหารสนับสนุนการท้างานของครู 

 
 

 
 
 

   

ค้าอธิบาย 
 จากข้อ 0 ผู้ตอบท้าเคร่ืองหมาย  ลงช่องหมายเลข 5 หมายความว่า ผู้บริหารคอยให้
ค้าแนะน้าช่วยเหลือในการท้างานในระดับมากที่สุด 
 จากข้อ 00 ผู้ตอบท้าเคร่ืองหมาย  ลงช่องหมายเลข 4 หมายความว่า ผู้บริหารสนับสนุน
การท้างานของครู ในระดับมาก 
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ข้อ ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 
 

1 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ผู้บริหารคอยให้ค้าแนะน้าช่วยเหลือในการท้างาน 

     

2 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์      
3 ผู้บริหารสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการท้างาน 

และอยู่ร่วมกัน 
     

4 ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการพิจารณา
ตัดสินใจ 

     

5 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานอุทิศตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม      
6 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ร่วมงาน      
7 ผู้บริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการท้างานอย่างชัดเจน      
 

8 
การสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้บริหารมีวิธีจุดประกายความคิดที่ท้าให้ครูคิดที่จะช่วยท้างาน 
ให้ส้าเร็จ 

     

9 ผู้บริหารมีความพยายามที่จะช่วยครูปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น 

     

10 ผู้บริหารสร้างความมั่นใจให้แก่ครูในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น      
11 ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจในการท้างาน      
12 ผู้บริหารกระตุ้นการท้างานเป็นทีม      
13 ผู้บริหารแสดงเป้าหมายของการท้างานและการวางแผน 

ในอนาคตได้อย่างชัดเจน 
     

14 ผู้บริหารตั้งมาตรฐานในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานไว้สูง      
 

15 
การกระตุ้นทางปัญญา 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความคิดและวินิจฉัย 
เลือกวิธีการท้าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 

     

16 ผู้บริหารกระตุ้นและสร้างระบบความคิดและวิธีการใหม่ ๆ  
ในการปฏิบัติงานแกครู 

     

17 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็น      
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ข้อ ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 
18 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ความรู้ความสามารถ 

ในการแก้ปัญหา 
     

19 ผู้บริหารสนับสนุนให้ท้างานวิจัยในชั้นเรียน      
20 ผู้บริหารให้ก้าลังผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหา      
21 ผู้บริหารช่วยให้ผู้ร่วมงานมองเห็นปัญหาต่าง ๆ ในหลายแง่มุม      

 
22 

การค้านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ผู้บริหารมอบหมายงานโดยค้านึงถึงความรู้ความสามารถ 
ของครู 

     

23 ผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนาตนเอง      

24 ผู้บริหารเป็นผู้ชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ครู      

25 ผู้บริหารให้ความสนใจ ดูแล และช่วยเหลือครูด้วยความเต็มใจ      

26 ผู้บริหารให้ความสนใจครูทุกคนอย่างใกล้ชิด      
27 ผู้บริหารให้ค้าปรึกษาแนะน้าในการปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงาน      

28 ผู้บริหารรู้ถึงความต้องการและพยายามตอบสนอง 
ความต้องการของผู้ร่วมงาน 
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ตอนท่ี 3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

ค้าชี้แจง: โปรดท้าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกันความคิดเห็นของท่าน เกี่ยวกับการบริหาร 
 ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามข้อความที่ระบุไว้ ดังนี้ 
 5 หมายถึง ผู้บริหารด้าเนินการบริหารความขัดแย้งในเร่ืองนั้นมากที่สุด 
 4 หมายถึง ผู้บริหารด้าเนินการบริหารความขัดแย้งในเร่ืองนั้นมาก 
 3 หมายถึง ผู้บริหารด้าเนินการบริหารความขัดแย้งในเร่ืองนั้นปานกลาง 
 2 หมายถึง ผู้บริหารด้าเนินการบริหารความขัดแย้งในเร่ืองนั้นน้อย 
 1 หมายถึง ผู้บริหารด้าเนินการบริหารความขัดแย้งในเร่ืองนั้นน้อยที่สุด 
 
ตัวอย่าง 

ข้อ การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 
 

0 
00 

ด้านการหลีกเลี่ยง 
ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงการท้าสิ่งที่ไม่สบอารมณ์ 
ผู้บริหารมักเพิกเฉยและถอนตัวจากสถานการณ์ขัดแย้ง 

 
 

 
 
 

   

 

ค้าอธิบาย 
 จากข้อ 0 ผู้ตอบท้าเคร่ืองหมาย  ลงช่องหมายเลข 5 หมายความว่า ผู้บริหารพยายาม
หลีกเลี่ยงการท้าสิ่งที่ไม่สบอารมณ์ในระดับมากที่สุด 
 จากข้อ 00 ผู้ตอบท้าเคร่ืองหมาย  ลงช่องหมายเลข 4 หมายความว่าผู้บริหารมักเพิกเฉย
และถอนตัวจากสถานการณ์ขัดแย้ง ในระดับมาก 
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ข้อ การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 
 

1 
การเอาชนะ 
ผู้บริหารมีวิธีการที่หลากหลายในการชักจูงให้คนอ่ืนเชื่อว่า
วิธีการของตนเองเป็นสิ่งที่ดี 

     

2 ผู้บริหารมักใช้อ้านาจตามต้าแหน่งให้มากมากที่สุด 
เพื่อขจัดปัญหา 

     

3 ผู้บริหารมักยืนยันให้ด้าเนินการตามระเบียบ วิธีการ  
ค้าสั่งที่ตนเองคิด 

     

4 ผู้บริหารพยายามชักจูงให้ผู้อื่นเชื่อว่าวิธีการของตนดีที่สุด      
5 ผู้บริหารเป็นคนยึดมั่นที่จะท้าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้เป็นไปตาม 

ความต้องการของตนเองเสมอ 
     

6 ผู้บริหารไม่สนใจความคาดหวังและความต้องการของผู้อ่ืน      
 

7 
การยอมให้ 
ผู้บริหารยอมสละสิ่งที่ตนต้องการเพื่อความต้องการ 
ของคนอ่ืน 

     

8 ผู้บริหารเน้นการเจรจาให้ทุกฝ่ายเห็นพ้องต้องกันมากกว่า 
การเจรจา 

     

9 ผู้บริหารพยายามถนอมน้้าใจคนอ่ืนเพื่อรักษาสัมพันธภาพ      
10 ผู้บริหารจะเสนอเร่ืองราวที่ไม่มีผลกระทบโดยตรงต่อเพื่อน

ร่วมงานคนใดคนหนึ่ง 
     

11 ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน      
12 ผู้บริหารยอมให้คนอ่ืนท้าตามความคิดเห็นของเขา  

ถ้าสิ่งนั้นจะท้าให้เขามีความสุข 
     

 
13 

การหลีกเลี่ยง 
ผู้บริหารปล่อยให้เวลาคลี่คลายปัญหา 

     

14 ผู้บริหารไม่เข้าไปเกี่ยวแต่จะมอบหมายให้คนอ่ืนรับผิดชอบ
แก้ปัญหา 

     

15 ผู้บริหารเพิกเฉยและถอนตัวออกจากสถานการณ์ 
ที่ขัดแย้งเสมอ 
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ข้อ การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 
16 ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้า      
17 ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่น้าไปสู่ 

ความขัดแย้ง 
     

18 ผู้บริหารมอบหมายงานให้คนอ่ืนท้า      
19 การร่วมมือ 

ผู้บรหิารรับฟังความคิดเห็นทั้งหลายและประเด็นปัญหา 
อย่างเปิดเผย 

     

20 ผู้บริหารให้คนอ่ืนมีส่วนร่วมรับรู้ในปัญหาความขัดแย้ง 
เพื่อร่วมกันแก้ปัญหา 

     

21 ผู้บริหารพยายามหาทางเลือกที่สร้างสรรค์และน้าความคิดที่ดี
ของทุกฝ่ายเข้าด้วยกัน 

     

22 ผู้บริหารพิจารณาแก้ปัญหาอย่างตรงไปตรงมาและขจัดต้นเหตุ
แห่งปัญหา 

     

23 ผู้บริหารแสวงหาความช่วยเหลือจากแต่ละฝ่าย 
ในการแก้ปัญหา 

     

24 ผู้บริหารมักประสานความรู้สึกที่ดีระว่างบุคคลเพื่อให้งาน 
บรรลุเป้าหมาย 

     

25 การประนีประนอม 
ผู้บริหารพยายามสร้างโอกาสให้ผู้ขัดแย้งได้สนทนากัน 

     

26 ผู้บริหารพยายามแก้ปัญหาด้วยการประนีประนอม      
27 ผู้บริหารยอมรับฟังข้อขัดแย้งของคู่กรณี เพื่อให้เกิด 

ความพอใจของทั้งสองฝ่าย 
     

28 ผู้บริหารเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับ เป็นผู้เสียสละบางส่วน 
เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายจะได้บางส่วนอย่างยุติธรรม 

     

29 ผู้บริหารพยายามที่จะท้าให้ผู้ร่วมงานยอมรับและการกระท้า
ตามข้อตกลงของส่วนร่วม 

     

30 ผู้บริหารพยายามหาวิธีที่จะรวมผลได้และผลเสียของตนเอง
และผู้ร่วมงานให้เป็นไปด้วยความยุติธรรม 
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ภาคผนวก ง 
ดัชนีค่าความสอดคล้องของเคร่ืองมือ 
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 ค่าเฉลี่ยความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ ในการพิจารณาความเป็นสาระทางวิชาการ ความ
ถูกต้องและครอบคลุมเนื้อหาของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงและการจัดการความขัดแย้งของ
ผู้บริหารในสถานศึกษา ส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 
ตารางที่ 15 ค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ข้อ รายการ 
คะแนนการ

พิจารณา IOC 
ความ 
หมาย 

1 2 3 

ตอนท่ี 2 ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง 
 

1 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ผู้บริหารคอยให้ค้าแนะน้าช่วยเหลือในการท้างาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุก
สถานการณ์ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ในการท้างานและอยู่ร่วมกัน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรม 
ในการพิจารณาตัดสินใจ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานอุทิศตนเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ร่วมงาน +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
7 ผู้บริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการท้างาน 

อย่างชัดเจน 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
8 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้บริหารมีวิธีจุดประกายความคิดที่ท้าให้ครูคิด 
ที่จะช่วยท้างานให้ส้าเร็จ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารมีความพยายามที่จะช่วยครูปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10 ผู้บริหารสร้างความมั่นใจให้แก่ครูในการแก้ปัญหา 
ที่เกิดขึ้น 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 15 (ต่อ) 
 

ข้อ รายการ 
คะแนนการ

พิจารณา IOC 
ความ 
หมาย 

1 2 3 
11 ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ 

ในการท้างาน 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารกระตุ้นการท้างานเป็นทีม +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13 ผู้บริหารแสดงเป้าหมายของการท้างานและ 

การวางแผนในอนาคตได้อย่างชัดเจน 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารตั้งมาตรฐานในการปฏิบัติงานของ
ผู้ร่วมงานไว้สูง 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
15 

การกระตุ้นทางปัญญา 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความคิดและวินิจฉัย
เลือกวิธีการท้าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 1  
ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารกระตุ้นและสร้างระบบความคิดและวิธีการ
ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานแก่ครู 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็น +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
18 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ความรู้

ความสามารถในการแก้ปัญหา 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

19 ผู้บริหารสนับสนุนให้ท้างานวิจัยในชั้นเรียน +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
20 ผู้บริหารให้ก้าลังใจผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหา +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
21 ผู้บริหารช่วยให้ผู้ร่วมงานมองเห็นปัญหาต่าง ๆ  

ในหลายแง่มุม 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
22 

การค้านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ผู้บริหารมอบหมายงานโดยค้านึงถึงความรู้
ความสามารถของครู 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

23 ผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนาตนเอง +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
24 ผู้บริหารเป็นผู้ชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ครู +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 15 (ต่อ) 
 

ข้อ รายการ 
คะแนนการ

พิจารณา IOC 
ความ 
หมาย 

1 2 3 
25 ผู้บริหารให้ความสนใจ ดูแล และช่วยเหลือครู 

ด้วยความเต็มใจ 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารให้ความสนใจครูทุกคนอย่างใกล้ชิด +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
27 ผู้บริหารให้ค้าปรึกษาแนะน้าในการปฏิบัติงานแก่

ผู้ร่วมงาน 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

28 ผู้บริหารรู้ถึงความต้องการและพยายามตอบสนอง
ความต้องการของผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

ตอนท่ี 3 การบริหารความขัดแย้ง 
 

29 
 

การเอาชนะ 
ผู้บริหารมีวิธีการที่หลากหลายในการชักจูงให้คนอ่ืน
เชื่อว่าวิธีการของตนเองเป็นสิ่งที่ดี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

30 ผู้บริหารมักใช้อ้านาจตามต้าแหน่งให้มากที่สุด 
เพื่อขจัดปัญหา 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

31 ผู้บริหารมักยืนยันให้ด้าเนินการตามระเบียบ วิธีการ 
ค้าสั่งที่ตนเองคิด 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

32 ผู้บริหารพยายามชักจูงให้ผู้อื่นเชื่อว่าวิธีการ 
ของตนดีที่สุด 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

33 ผู้บริหารเป็นคนยึดมั่นที่จะท้าสิ่งหนึ่งสิ่งใด 
ให้เป็นไปตามความต้องการของตนเองเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

34 ผู้บริหารไม่สนใจความคาดหวังและความต้องการ
ของผู้อ่ืน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
35 

การยอมให้ 
ผู้บริหารยอมสละสิ่งที่ตนต้องการเพื่อความต้องการ
ของคนอ่ืน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใช้ได้ 
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ตารางที่ 15 (ต่อ) 
 

ข้อ รายการ 
คะแนนการ

พิจารณา IOC 
ความ 
หมาย 

1 2 3 
36 ผู้บริหารเน้นการเจรจาให้ทุกฝ่ายเห็นพ้องต้องกัน

มากกว่า 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

37 ผู้บริหารพยายามถนอมน้้าใจคนอ่ืนเพื่อรักษา
สัมพันธภาพ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

38 ผู้บริหารจะเสนอเร่ืองราวที่ไม่มีผลกระทบโดยตรง
ต่อเพื่อนร่วมงานคนใดคนหนึ่ง 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

39 ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
40 ผู้บริหารยอมให้คนอ่ืนท้าตามความคิดเห็นของเขา 

ถ้าสิ่งนั้นจะท้าให้เขามีความสุข 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
41 

การหลีกเลี่ยง 
ผู้บริหารปล่อยให้เวลาคลี่คลายปัญหา 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

42 ผู้บริหารไม่เข้าไปเกี่ยวแต่จะมอบหมายให้คนอ่ืน
รับผิดชอบแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

44 ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้า +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
45 ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่

น้าไปสู่ความขัดแย้ง 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

46 ผู้บริหารมอบหมายงานให้คนอ่ืนท้า +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
 

47 
การร่วมมือ 
ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นทั้งหลายและประเด็น
ปัญหาอย่างเปิดเผย 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

48 ผู้บริหารให้คนอ่ืนมีส่วนร่วมรับรู้ในปัญหา 
ความขัดแย้งเพื่อร่วมกันแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

49 ผู้บริหารพยายามหาทางเลือกที่สร้างสรรค์ 
และน้าความคิดที่ดีของทุกฝ่ายเข้าด้วยกัน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 15 (ต่อ) 
 

ข้อ รายการ 
คะแนนการ

พิจารณา IOC 
ความ 
หมาย 

1 2 3 
50 ผู้บริหารพิจารณาแก้ปัญหาอย่างตรงไปตรงมา 

และขจัดต้นเหตุแห่งปัญหา 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

51 ผู้บริหารแสวงหาความช่วยเหลือจากแต่ละฝ่าย 
ในการแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

52 ผู้บริหารมักประสานความรู้สึกที่ดีระว่างบุคคล
เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
53 

การประนีประนอม 
ผู้บริหารพยายามสร้างโอกาสให้ผู้ขัดแย้งได้ 
สนทนากัน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใช้ได้ 

54 ผู้บริหารพยายามแก้ปัญหาด้วยการประนีประนอม +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
55 ผู้บริหารยอมรับฟังข้อขัดแย้งของคู่กรณี เพื่อให้เกิด 

ความพอใจของทั้งสองฝ่าย 
+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

56 ผู้บริหารเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับ เป็นผู้เสียสละบางส่วน 
เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายจะได้บางส่วนอย่างยุติธรรม 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

57 ผู้บริหารพยายามที่จะท้าให้ผู้ร่วมงานยอมรับและ
กระท้าตามข้อตกลงของส่วนรวม 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

58 ผู้บริหารพยายามหาวิธีที่จะรวมผลได้และผลเสียของ
ตนเองและผู้ร่วมงานให้เป็นไปด้วยความยุติธรรม 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 
ชื่อ-สกุล นางสาวปานปิติ  ปรัสพันธ์ 
วัน เดือน ปีเกิด 29  กันยายน  พ.ศ. 2534 
สถานที่เกิด อ้าเภอวารินช้าราบ จังหวัดอุบลราชธานี 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน 73 หมู่ 5 ต้าบลหมอนทอง  อ้าเภอบางน้้าเปร้ียว 
  จังหวัดฉะเชิงเทรา  24150 
ต้าแหน่งและประวัติการท้างาน 
 พ.ศ. 2558 ครูอัตราจ้าง  โรงเรียนศรีเมืองวิทยาคาร  
  อ้าเภอศรีเมืองใหม่ จังหวัดอุบลราชธานี 
 พ.ศ. 2558-ปัจจุบัน ครูผู้ช่วย  โรงเรียนสุเหร่าคลอง 18  
  อ้าเภอบางน้้าเปร้ียว จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2552 การศึกษาบัณฑิต (การสอนวิชาภาษาไทย) 
  มหาวิทยาลัยบูรพา 
 พ.ศ. 2560 การศึกษามหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
  มหาวิทยาลัยบูรพา 
 
 
 
 


