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บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

สภาพสังคมไทยในปจจุบันนี้  เปนสังคมประชาธิปไตย  ใหสิทธิเสรีภาพแก 
ประชาชนในขณะเดียวกนัวถีิชีวิตของสังคมไทยเปนสังคมที่รักความสนุกสนานจึงทาํใหประชาชน
ใชสิทธิเสรีภาพในการแสดงออกมากเกนิไป โดยไมคํานงึถึงความถูกตอง  ความเสียหายที่จะเกิด
ตามมา  โดยเฉพาะความขดัแยงตางๆ  ซ่ึงเราจะเห็นไดจากหนังสือพิมพ  หรือขาวทางโทรทัศนชอง
ตางๆ  ที่เสนอขาวความขัดแยงตั้งแตระดับครอบครัว  จนถึงระดับประเทศ เมื่อกลาวถึง “ความ
ขัดแยง” ( Conflict) เมื่อใด  มักจะเขาใจไดถึงสภาพอาการตางๆ  เชนการเกลียดชัง  การแขงขันชิงดี
ชิงเดนกนัระหวางกลุม  การแบงแยกฝกฝายกัน  การขมขูไมรวมมือกันเปนตน  สภาพการขัดแยงจะ
เกิดขึ้น  เมื่อฝายหนึ่ง (ไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุมก็ตาม)  พยายามทีจ่ะมุงใหไดผลสําเร็จตาม
เปาหมายของตน  โดยการเอาชนะเหนือฝายอ่ืน  และไดมีความพยายามของฝายหนึ่งที่จะรบกวนอกี
ฝายหนึ่งมใิหบรรลุเปาหมายดวย  การรบกวนหรือกาวกายเขาไปมใิหอีกฝายหนึ่งทํางานตาม
เปาหมายไดนี้  ในทางปฏิบัตอิาจกระทําไดเปดเผย  หรือทาํในทางลับที่เห็นไมชัดก็ตาม  ก็ถือเปน
การขัดแยงได  เชนการแกลงวางเฉยไมใหขอมูลแกอีกฝายหนึ่ง จนฝายหลังตัดสินใจทํางานไมได 
(ธงชัย สันติวงษ,  2540: 284)  ดังนั้น  ความขัดแยงจึงไมจาํเปนตองมีการขัดแยงเห็นไมตรงกันเสมอ  
เพียงแตการปฏิบัติหรือทําในทางใดที่สอถึงการบั่นทอน  หรือรบกวนความตั้งใจทาํงานของอีกฝาย
หนึ่งมิใหบรรลุเปา  ยอมเขาขายเปนความขัดแยงแลว  ดงัเชนกรณีความขัดแยงระหวางกลุมคนเสื้อ
แดงกับรัฐบาล  ซ่ึงทั้งสองไมสามารถหาขอตกลงรวมกันไดจึงเกดิการปะทะอยางรุนแรง  ทั้งยังทํา
ใหเกิดความเสียหายในประเทศมากมาย (โอเคเนชั่น, 2553: ออนไลน) ปจจุบันประเทศไทยยังเกดิ
ความขัดแยงระดับชาติ  เชน กรณีความขดัแยงเรื่องเขาพระวิหารระหวางประเทศไทยกับประเทศ
กัมพูชาซ่ึงทั้งสองประเทศไมสามารถที่จะยุติในเรื่องของเขตแดนได  ตางคนตางคิดวาเปนของ
ตนเอง  มีความตองการเอาชนะทุกวิถีทางสุดทายกย็ังไมมีขอสรุปอยางชัดเจน  จึงทําใหเกิดความ
ขัดแยงเรื่อยมาระหวางชาวไทยและชาวกัมพูชา ซ่ึงจะไมสงผลดีตอทั้งสองประเทศอยางแนนอน 
(อภิสิทธ เวชชาชีวะ, 2551:ออนไลน) 
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จากตัวอยางความขัดแยงที่อางถึง  จะเหน็ไดวาทุกวันนี้ความขัดแยงกลายเปนเรื่อง 
ปกติที่เกดิขึ้นในสังคม  อาจจะเกดิขึ้นกับใคร  เวลาใดกไ็ด  ซ่ึงจะหลีกเลีย่งไมได  แมแตในสวนของ
ขาราชการครูที่ปฏิบัติหนาทีอ่ยูในสถานศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ก็มักจะประสบปญหาในการปฏิบัติงานเชนกัน การบริหารงานของผูบริหาร
สถานศึกษา งานวิชาการจะเปนงานหลัก  แตงานบริหารบุคคลก็ถือวาเปนหัวใจของการปฏิบัติงาน
ในโรงเรียน ซ่ึงมีความสําคัญเชนกัน  (เชาวลิต  คงคาดิษฐ, 2546: ออนไลน) โดยมีครูเปนบุคคล
สําคัญมากที่สุดและอาจจะนาํมาซึ่งความขัดแยงทีเ่กิดขึน้อยูตลอดเวลาบนพื้นฐานความเชื่อที่
เกี่ยวกับความขัดแยงทีว่า ความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได ผูบริหารที่รูจัก และเขาใจความ
ขัดแยง สามารถที่จะเปลี่ยนแปลงความขัดแยงยอมจะไดเปรียบและไดประโยชนจากความขดัแยง
มากกวาบุคคลที่ไมรูจักและไมเขาใจความขดัแยง  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2534 : 10) กลาวโดย
สรุปจะเห็นไดวาความขัดแยงมีทั้งประโยชนและโทษ ความขัดแยงเปนสภาพการณทีท่ําใหคนตก
อยูในสภาวะทีไ่มสามารถตัดสินใจหรือตกลงหาขอยุติเพือ่ใหเปนทีพ่อใจทั้งสองฝายได ซ่ึงในแง
ของตัวบุคคล ความขัดแยงอาจเกิดไดจากการที่จะตองเลือกตัดสินใจทาํอยางหนึ่งอยางใด ในเมื่อมี
เหตุการณใหเลือกมากกวาหนึ่งอยางขึ้นไป และแตละเหตุการณมีน้ําหนักมากพอๆ กนั สําหรับ
ความขัดแยงในองคการนั้นเปนลักษณะที่เกิดขึ้นจากการไมเห็นพองกนัระหวางสมาชิกหรือกลุม
ขององคการตั้งแตสองคนหรือสองกลุมขึ้นไป อันเนื่องมาจากความคดิเห็น ความเขาใจและความ
ตองการไมตรงกัน ในกิจกรรมที่ตองสัมพันธกัน และจากการที่ตองแขงขันกันเพื่อใหไดมาซึ่ง
ทรัพยากรที่มจีํากัด เชน งบประมาณ ตําแหนงหรือหนาที่ รายได เปนตน ซ่ึงความขดัแยงทีเ่กิดขึน้
ในองคการนัน้อาจกอใหเกิดทั้งผลดีและผลเสียตอองคการผลดีที่เกิดขึ้นเนื่องจากบางครั้ง ความ
ขัดแยงทีเ่กิดขึน้ทําใหองคการเปลี่ยนแปลงไปในทางทีด่ขีึ้น ดังนั้น ถาองคการมีความรวมมือรวมใจ 
หรือยอมตามกันจะหลีกเลีย่งสิ่งที่ทําใหสมาชิกไมมีความสบายใจพยายามถนอมน้ําใจกัน โดยไมพดู
หรือแสดงความไมเห็นดวยในสิ่งที่ตนคิดวาไมถูกตอง ผลก็คือสภาพของความไมถูกตองจะยงัดํารง
อยู ซ่ึงจะไมเปนผลดีตอองคการ แตในกรณีที่มีความขัดแยงเกิดขึ้น ปญหาที่ถูกซอนเรนอยูไดนํามา
เปดเผย ทําใหมีการถกเถียงกันและนําไปสูการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ ซ่ึงจะชวยให องคการกาวหนา
ขึ้นได 

จากความสําคญัดังกลาวขางตนผูวิจยัจึงสนใจศกึษาความขัดแยง ตามองคประกอบ 
ที่เปนสาเหตุความขัดแยง 3  ดาน  คือ  1) ดานองคประกอบสวนบุคคล  2) ดานปฏิสัมพันธในการ
ทํางาน  3) ดานสภาพองคการ โดยนําแนวความคิดของ   Pneuman  และ Bruehl  (อางถึงใน กระจาง  
ขันธะกาด, 2544: 23-24) และการจัดการความขัดแยงในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  เขต 1 ตามแนวคดิของ 
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Thomas และ Kilmann  (อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2534 : 104-105) มาศึกษา  ผลการวิจัยจะ
ในครั้งนี้จะเปนขอมูลใหผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 และผูเกีย่วของ ตลอดจนหนวยงานการศึกษาอื่นนําไปใชประโยชนในการพัฒนา
ผูบริหารใหมทีักษะการจัดการความขัดแยงในการบริหารงานบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
  1.  เพื่อศึกษาความขัดแยงในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  เขต  
  2.  เพื่อศึกษาการจัดการความขัดแยงในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานราธิวาส  เขต 1 
 
ความสําคัญและประโยชนของการวิจัย 
 

ผลการวิจัยในครั้งนี้จะเปนขอมูลใหผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานกังานเขต 
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 และผูเกีย่วของ ตลอดจนหนวยงานการศึกษาอื่นเพื่อ
นําไปศึกษาและพัฒนาผูบริหารใหมีทักษะในการจัดการความขัดแยงในการบริหารงานบุคคลได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
  การวิจยัในครัง้นี้มุงศึกษาความขัดแยงและการจัดการความขัดแยงในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส  เขต  1 โดยมีขอบเขตของการวิจัยดังนี ้
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1.ขอบเขตเนื้อหา 
  การวิจยัคร้ังนี ้ผูวิจัยมุงศกึษาความขัดแยงตามองคประกอบที่เปนสาเหต ุ
ความขัดแยง 3  ดาน  คือ  1) ดานองคประกอบสวนบุคคล  2) ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน   
3) ดานสภาพองคการ  และการจัดการความขัดแยงในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานราธิวาส  เขต 1 มีประเด็นที่ใชศกึษา
ดังนี ้
  1.1 สาเหตุของความขัดแยง 

1) ดานองคประกอบสวนบุคคล 
2) ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน 
3) ดานสภาพขององคการ 

  1.2 การจัดการความขัดแยง 
   1) การเอาชนะ   

   2) การรวมมือ  
   3) การประนีประนอม  
   4) การหลีกเลีย่ง  
   5) การยอมให  
 
2.ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  

การวิจยัในครัง้นี้เปนการวิจยัเชิงสํารวจ ( Survey  Research) ผูวิจัยจึงเก็บขอมูล 
จากประชากร และกลุมตวัอยางเปนผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
   2.1 ประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้เปนผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานกังาน
เขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานราธิวาส เขต 1 ปการศึกษา 2553 จํานวน  149   คน 
   2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาสังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 1 ปการศึกษา  2553  จํานวน  109    คน ไดมาจาก
การกําหนดขนาดกลุมตวัอยาง  โดยใชสูตร Yamané (1970 : 727-728  อางถึงใน ผองศรี   
วาณิชยศุภวงศ, 2546: 100)  
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3. ตัวแปรที่ศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ไดแกความขดัแยงตามองคประกอบที่เปนสาเหต ุ
ความขัดแยง  3  ดาน คือ  1) ดานองคประกอบสวนบุคคล  2) ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน  3) 
ดานสภาพองคการและวิธีการจัดการความขัดแยงในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1   

3.1 สาเหตุของความขัดแยง 
1) ดานองคประกอบสวนบุคคล 
2) ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน 
3) ดานสภาพขององคการ 

3.2 การจัดการความขัดแยง 
   1) การเอาชนะ   

   2) การรวมมือ  
   3) การประนีประนอม  
   4) การหลีกเลีย่ง  
   5) การยอมให  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 

1. ความขัดแยง  หมายถึง  บุคคลหรือกลุมบุคคล ที่มีคานิยม ความสนใจ 
 แนวความคิด วิธีการ ที่แตกตางกัน โดยความแตกตางนีเ้ปนสิ่งที่ไมสอดคลองหรือไปดวยกนัไมได 
และมีความพยายามของฝายหนึ่งที่จะรบกวนอีกฝายหนึง่มิใหบรรลุเปาหมาย ผูบริหารทุกระดับควร
ศึกษาเรียนรู เพื่อจัดการกับความขัดแยงใหคล่ีคลายและเปนประโยชนตอองคการ 

2. สาเหตุความขดัแยง  หมายถงึ  แหลงที่มาของการไมลงรอยกันทกุประเภทของ 
คนหรือกลุมบคุคลโดยพิจารณาจาก 3 สาเหตุหลัก  ดังนี ้

       2.1 องคประกอบสวนบคุคล  หมายถึง ลักษณะนิสัย อารมณ ความเชื่อ 
พื้นฐานการศึกษา  การรับรู วิธีการทํางาน ประสบการณชีวิตและประสบการณในการทํางาน 

        2.2 ปฏิสัมพันธในการทํางาน  หมายถึง มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การ
แบงกันเปนหมูเปนพวก  การใชวิธีเผด็จการในการบริหาร การสื่อสารบกพรองและลาชา การให
ขอมูลและรับขอมูลที่ไมถูกตอง 
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      2.3 สภาพองคการ หมายถึง ความขาดแคลนทรัพยากร ความไมชัดเจน 
ของโครงสรางการบริหาร และเปาหมายของการทํางาน กฎระเบยีบที่เขมงวดเกินไป การแขงขัน
ระหวางบุคคลหรือกลุม ขอยกเวนหรือสิทธิพิเศษตางๆ ของบุคคลหรือกลุม 

3. การจัดการความขัดแยง  หมายถึง  พฤติกรรมที่บุคคลหรือกลุมบุคคล 
แสดงออกมาเพื่อใหความขัดแยงยุติลง  โดยประกอบดวยวิธีการเอาชนะ  การรวมมอื  การ
ประนีประนอม  การหลีกเลีย่ง  และการยอมให 
         3.1 การเอาชนะ  หมายถงึ  พฤติกรรมที่มุงเอาชนะในระดับสูงและพฤติกรรม
รวมมือในระดบัต่ํา  เปนพฤตกิรรมที่เนนการเอาใจตนเอง  มุงชัยชนะของตนเองเปนประการสําคัญ  
โดยไมคํานึงถึงประโยชนหรือความสูญเสียของผูอ่ืน 
        3.2 การรวมมือ หมายถึง พฤติกรรมที่มุงเอาชนะในระดับสูงและแสดง
พฤติกรรมรวมมือในระดับสูงดวย เปนการมุงที่จะเอาชนะ และขณะเดียวกันก็ใหความรวมมืออยาง
เต็มที่ในการแกปญหาความขัดแยง เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มุงจะใหเกิดความพอใจทั้งแกตนเอง 
และบุคคลอื่น 
        3.3 การประนีประนอม หมายถึง พฤติกรรมทั้งมุงเอาชนะและแสดงพฤติกรรม
รวมมือในระดบัปานกลาง เปนจุดยืนระหวางกลางของมิติการเอาใจตนเองและมิติการเอาใจผูอ่ืน
เปนแบบของการเจรจาตอรองที่มุงจะใหทัง้สองฝายมีความพอใจบาง เปนลักษณะทีห่ากจะไดบางก็
ควรจะยอมเสยีบาง 
             3.4 การหลีกเลี่ยง หมายถึง พฤติกรรมที่มุงเอาชนะในระดบัต่ําและแสดง
พฤติกรรมรวมมือในระดับต่ําดวย เปนการไมสูปญหาและไมรวมมือในการแกปญหา ไมสนใจ 
ความตองการของตนเองและความสนใจของผูอ่ืน แสดงอาการหลีกเลีย่งปญหา เฉื่อยชาและ 
ไมสนใจความขัดแยงทีเ่กิดขึน้ 
           3.5 การยอมให หมายถึง พฤติกรรมที่มุงเอาชนะในระดับต่ํา และแสดง
พฤติกรรมรวมมือในระดับสูง เปนพฤติกรรมที่เนนการเอาใจผูอ่ืน เปนผูเสียสละ ปลอยใหผูอ่ืน 
ดําเนินการไปตามที่เขาชอบ แมเราจะไมเหน็ดวยก็ตาม 

4. การบริหารงานบุคคล คือ  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย  เพื่อใหม ี
ประสิทธภิาพและมีผลประโยชนกับองคการมากที่สุด  โดยมีกระบวนการสรรหาและการจัดเลือก  
การพัฒนาการจูงใจ  และการบํารุงขวัญ 
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5. กระบวนการบริหารงานบุคคล  คือ  กระบวนการบริหารงานบุคลากร 
เร่ิมตั้งแตกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหา  การคัดเลอืก  การบรรจุแตงตั้ง  การ
ปฐมนิเทศ  การทดลองปฏิบัติราชการ  การบํารุงรักษา  การพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
และการใหพนจากงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


