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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 2) เพื่อเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาตามความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษา จ าแนกตาม เพศ อายุ และประสบการณ์
ท างาน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาพะเยา การออกแบบการวิจัย  
ในครั้งน้ีใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 265 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา ด้านความร่วมมือ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการ
ประนีประนอม ด้านการยอมให้ และด้านการเอาชนะ  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่า t-test และ F-test กรณีพบความแตกต่างโดยมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 ได้ท าการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี 
เชฟเฟ่ (Scheffe’s) 

ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาพะเยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการ
ประนีประนอม รองลงมา คือ ด้านการยอมให้  และด้านท่ีมี ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการหลีก เลี่ยง ตามล าดับ  
2) ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกตามเพศ โดยรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีมีเพศต่างกัน มีการบริหารจัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน  
3) ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกตามอายุ  โดยรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีมีอายุต่างกัน มีการบริหารจัดการความขัดแย้ง  
ด้านการประนีประนอม ด้านการยอมให้ ด้านความร่วมมือ ด้านการเอาชนะ และด้านการหลีกเลี่ยง แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีมีประสบการณ์
ท างานต่างกัน มีการบริหารจัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 
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ABSTRACT 

The main purpose of this research is to investigate the conflict management in school 
under the Secondary Educational Service Area Office Phayao.  Particularly, it aims to 1)  study conflict 
management in school under the Secondary Educational Service Area Office Phayao. 2) compare conflict 
management in school under the Secondary Educational Service Area Office Phayao based on the 
opinions of personnel in educational institutions classified by gender, age, and work experience. 
The sample of the study was 265 administrators and teachers in school under the Secondary 
Educational Service Area Office Phayao who were selected by using stratified sampling.  The research 
instrument was the questionnaire.  The data were analyzed by using mean, standard deviation, 
percentage, t-test, and F-test with pairwise comparisons conducted using Scheffe's method when 
differences were found to be statistically significant at the .05 level. 

The results revealed that: 1) overall, conflict management in schools under the Secondary 
Educational Service Area Office Phayao was at a high level. When considering each aspect, the highest 
mean was for compromise, followed by concession, while the lowest mean was for avoidance. 2)  The 
comparison of conflict management in school under the Secondary Educational Service Area Office 
Phayao based on gender showed no significant differences in conflict management between male and 
female administrators and teachers. 3) The comparison based on age indicated significant differences in 
conflict management concerning compromise, concession, cooperation, competition, and avoidance 
among administrators and teachers of different ages at the . 05 significance level.  4)  The comparison 
based on work experience showed no significant differences in conflict management between 
administrators and teachers with varying levels of work experience. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การศึกษาวิจัย เรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ในครั้งนี้ ส าเร็จลุล่วงเป็นอย่างดีด้วยความอนุเคราะห์ ช่วยเหลือ การให้
ค าแนะน า แก้ไขตรวจทาน ติดตามความก้าวหน้าของงาน ตั้งแต่เริ่มต้นน าเสนองานวิจัย จนสิ้นสุด
งานวิจัยอย่างสมบูรณ์ จากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชระ จตุพร เป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยาทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู้ในด้านวิชาการ และสนับสนุนช่วยเหลือให้ค าแนะน า และเป็นที่ปรึกษาที่ดี ท าให้
งานวิจัยในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงเป็นไปด้วยดี อันจะเป็นประโยชน์ในการประกอบอาชีพด้านการบริหารงาน
ต่อไปในอนาคต 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาพะเยาทุกท่าน ที่เสียสละเวลาอันมีค่าให้ความร่วมมือในการรวบรวมเก็บข้อมูลและอ านวย
ความสะดวกในการประสานงานในพื้นที่เป็นไปอย่างเรียบร้อย 

อีกท้ังขอขอบพระคุณผลงานอันทรงคุณค่าและเป็นประโยชน์ทั้งวิทยานิพนธ์ งานวิจัย วารสาร 
เอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ที่ได้น ามาอ้างอิงส าหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ และกราบขอบพระคุณบิดา 
มารดา ครูบาอาจารย์ ทุกท่าน ที่ช่วยให้ก าลังใจเป็นส่วนหนึ่งในแรงผลักดันที่ส าคัญในการศึกษาวิจัย               
จนประสบความส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 สังคมไทยในปัจจุบันเป็นสังคมแห่งการแข่งขัน ทั้งทางด้านการศึกษา ด้านเศรษฐกิจ 
และด้านสังคม เมื่อมีคนจ านวนมากมาอยู่ร่วมกัน จึงท าให้สังคมมีความขัดแย้งเกิดขึ้นเนื่องมาจาก
ความแตกต่างทางด้านความรู้ ความคิด ความสามารถ ประสบการณ์ วัยวุฒิ คุณวุฒิ รวมถึงทัศนคติ
และค่านิยมที่แตกต่าง มนุษย์ทุกคนมาจากสภาพแวดล้อม ขนบธรรมเนียมวัฒนธรรมประเพณี 
ที่แตกต่างกันในแต่ละพ้ืนที่ ปัญหาความขัดแย้งสามารถเกิดขึ้นได้ทุกที่หากบุคคลมีการรวมตัวกัน 
หรือกลุ่มบุคคลที่ต้องท างานร่วมกัน เมื่อมนุษย์มีการท างานร่วมกันต่างมีความคิด ทัศนคติ  
ความต้องการและมีเป้าหมายที่แตกต่างกัน ดังนั้นมนุษย์ทุกคนจึงพยายามตอบสนองในสิ่งที่ท าให้
ตนเองสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่ได้คาดหวังไว้ ปัญหาความขัดแย้งโดยส่วนใหญ่ เกิดจาก 
ความคิดเห็นส่วนบุคคลที่แตกต่างอาจเพราะด้วยเพศ อายุและประสบการณ์ที่ ไม่เหมือนกัน 
เมื่อมีการรวมกลุ่มท างานงานจึงท าให้เกิดปัญหาการสื่อสารที่ไม่ชัดเจนและไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน
เนื่องจากไม่ยอมรับฟังเหตุและผลที่เกิดขึ้น และก่อให้เกิดความคับข้องใจ ส่งผลท าให้เกิดการขัดแย้ง
ในด้านต่าง ๆ ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นจากตัวบุคคล ระหว่างบุคคล หรือภายในองค์กรที่ท างานอยู่ 
ความขัดแย้งเป็นเรื่องที่เกิดขึ้นเป็นปกติในทุกหน่วยงานของทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ในสถานศึกษา
ของภาครัฐและเอกชนส่วนใหญ่จะมีปัญหาความขัดแย้งเกิดขึ้นเสมอ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ไม่อาจละเลยได้เมื่อมีปัญหาความขัดแย้งเกิดขึ้นภายในสถานศึกษา ไม่ว่าจะเป็นปัญหาความขัดแย้ง
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทั้งทางตรงหรือทางอ้อมก็ตาม ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ ไม่มีใครปรารถนา 
แต่เป็นสิ่งที่ยากจะหลีกเลี่ยงหรือขจัดออกไป ตราบใดที่มนุษย์ยังต้องใช้ชีวิตร่วมกันในสังคม 
เมื่อไม่สามารถหลีกเลี่ยงความขัดแย้งได้ก็ควรจะรู้จักและท าความเข้าใจกับความขัดแย้ง เพ่ือเปลี่ยน
ความขัดแย้งให้กลายเป็นประโยชน์ (อรุณรัตน์ แดงกระจ่าง, 2557) 
 การจัดการศึกษาในสังกัดส านักงานคณกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้นอยู่ภายใต้  
การบริหารงานของกระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และมีหน่วยงาน 
ที่ต้องดูแลรับผิดชอบ อาทิเช่น ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษาภายในสังกัด การบริหารงาน
ตามโครงสร้างของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้น คือ การรับนโยบายจากส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานมาเพ่ือปฏิบัติ ซึ่งผู้ที่มีส่วนส าคัญในการรับนโยบายเพ่ือขับเคลื่อนการท างาน 
ในการพัฒนาการศึกษาของไทย คือ บุคลากรในสถานศึกษา ซึ่งได้แก่ ผู้บริหารและครู ข้าราชการครู  
มีบทบาทและหน้าที่หลัก คือ การถ่ายทอดความรู้ให้กับนักเรียนและจัดการเรียนการสอนตามที่
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หลักสูตรสถานศึกษาได้ก าหนดไว้ การท างานของครูในสถานศึกษาจะเกิดประสิทธิภาพมากน้อย
เพียงใดขึ้นอยู่กับบทบาทการบริหารงานของผู้อ านวยการสถานศึกษา ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษา 
ควรท าความเข้าใจและศึกษาถึงความต้องการของครูและผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารควรศึกษาข้อมูล
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา โดยเรียนรู้วิธีการบริหาร
จัดการที่เหมาะสมเพ่ือช่วยแก้ไขปัญหาในองค์กรและตอบสนองต่อความต้องการที่แตกต่างของครู  
แต่ละบุคคล สถานศึกษาเป็นศูนย์รวมของผู้มีความรู้ ความสามารถทางวิชาชีพด้านการศึกษา 
เป็นศูนย์รวมของกลุ่มคนที่มีความคิด ความเชื่อ ค่านิยม ความต้องการรวมถึงความสนใจ 
ทุกคนมีความปรารถนาที่แตกต่างกัน เพราะทุกคนมีเป้าหมายร่วมกัน คือ การพัฒนาองค์กร 
และท างานร่วมกันเพ่ือให้องค์กรไปสู่เป้าหมายที่ได้วางไว้ สถานศึกษา คือ หนึ่งในองค์กรที่มีปัญหา
ความขัดแย้งเกิดขึ้นบ่อยครั้งเหมือนกับองค์กรอ่ืน ๆ และมีแนวโน้มที่ความขัดแย้งจะเพ่ิมมากขึ้น 
และมีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น ซึ่งปัญหาความขัดแย้งดังกล่าวอาจส่งผลกระทบ 
ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินงานภายในสถานศึกษาและอาจท าให้การปฏิบัติหน้าที่ของครู  
ไม่เกิดประสิทธิภาพตามที่ได้ก าหนดไว้ ดังนั้นการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในแต่ละสถานศึกษาจึงมีความแตกต่างกันเนื่องจาก เพศ อายุ และประสบการณ์การท างาน 
ของแต่ละวัยไม่เหมือนกัน สภาพแวดล้อม และบริบทขององค์กรที่ไม่เหมือนกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ อายุ และบุคลิกภาพเฉพาะตัว จิตราพัชร์ ชัยรัตนหิรัญกุล 
(2556, หน้า 139) ความขัดแย้งจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นตลอดเวลา 
ผู้บริหารไม่สามารถละเลยหรือเพิกเฉยต่อปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ เมื่อใดก็ตามที่ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการละเลยปัญหาที่เกิดขึ้นและก่อให้เกิดเป็นปัญหาความขัดแย้งในระยะเวลาที่ยาวนาน
โดยไม่ได้แก้ไขอย่างเร่งด่วนอาจท าให้การท างานหรือการมีส่วนร่วมในงานของสถานศึกษาเสียหายได้ 
การบริหารความขัดแย้งเป็นภารกิจที่ท้าทายและเป็นภารกิจที่ยากท่ีสุดในการบริหารจัดการ ผู้บริหาร
ต้องมีวิธีการบริหารจัดการความขัดแย้งเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับผลกระทบได้รับการแก้ไขปัญหา 
และเกิดความพึงพอใจกับทั้งสองฝ่าย ผู้บริหารต้องหาวิธีการบริหารจัดการความขัดแย้งเพ่ือให้บุคคล
และองค์กรเดินหน้าพัฒนาต่อไปได้ โดยไม่สามารถเลือกได้ว่าจะให้ฝ่ายใดถูกหรือฝ่ายใดผิด 
และไม่สามารถเลือกท างานร่วมกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งได้ ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีทักษะและความสามารถ
ในการบริหารจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้น (อริศรา โยศรีคุณ, 2556, หน้า 2) 
 ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กร เป็นสาเหตุส าคัญที่ก่อให้เกิดผลกระทบในความสัมพันธ์
ของบุคคลและองค์กรในหลาย ๆ ด้าน ซึ่งความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นนั้นมีสาเหตุมาจากด้านต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี้ คือ 1) ความคิดเห็นหรือทัศนคติที่ไม่ตรงกัน ปัญหาที่เกิดขึ้นไม่ได้รับการแก้ไขปัญหา 
ความขัดแย้งในเบื้องต้น จึงน าไปสู่ความขัดแย้งที่มีระดับรุนแรงมากขึ้น 2) การสื่อสารที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ 3) ความศรัทธาและความเชื่อมั่นถูกท าลาย 4) พฤติกรรมส่วนบุคคล ความรู้สึกนึกคิด 
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และอุปนิสัยที่แตกต่างกันย่อมน าไปสู่ความขัดแย้ง 5) ค่านิยมและความเชื่อและสภาพแวดล้อม 
ที่ต่างกัน ย่อมน าไปสู่ความขัดแย้ง 6) การแข่งขันในสังคมที่ก่อให้เกิดภาวะความตึงเครียด ความ
รีบเร่ง การท างานที่อยู่ภายใต้กฏระเบียบและความกดดันที่ขัดกับตัวตนที่มีอยู่ การไม่มีความมั่นคง 
ทางอารมณ์สามารถน าไปสู่ความขัดแย้งและ 7) บุคลิกภาพหรือตัวตนสามารถน าไปสู่ความขัดแย้งได้ 
เพราะมีความแตกต่างด้านการเรียนรู้ สภาพครอบครัว สภาพแวดล้อม รวมถึงสภาพสังคมที่มี  
การแข่งขัน สภาพความคิดเห็นที่แตกต่างกันย่อมน าไปสู่ความขัดแย้ง (เอกชัย บุญยาธิษฐาน, 2555) 
 การบริหารงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา บริหารงานภายใต้ 
การก ากับดูแลของสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งทางส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาได้ให้ความส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาว่า เป็นผู้มีบทบาทส าคัญ 
ในการบริหารงานในสถานศึกษาและเป็นผู้ก าหนดนโยบาย วางแผนกลยุทธ์ ก าหนดจุดมุ่งหมาย 
วางแผน ก าหนดเป้าหมาย ตลอดจนวิธีการด าเนินงานของโรงเรียนเพ่ือให้การบริหารโรงเรียนบรรลุ
ตามพันธกิจ วิสัยทัศน์และเป้าประสงค์ที่ได้ตั้งไว้อีกทั้งต้องสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลที่ได้
ก าหนดไว้ และจะต้องรับผิดชอบในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ 
และเพ่ิมคุณภาพทางการศึกษาให้สูงขึ้น อย่างไรก็ตาม จากการด าเนินงานในรอบปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564–2566 ที่ผ่านมา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาได้ด าเนินการพัฒนา 
และการบริหารงานตลอดจนการจัดการศึกษาอย่างต่อเนื่อง ท าให้การด าเนินงานของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายเท่าที่ควร เช่น กลุ่มบริหารงาน
บุคคล ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ได้รับการร้องเรียนจากข้าราชการครู  
จากโรงเรียนในสังกัดเกี่ยวกับปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษา เช่น การให้ผลตอบแทน
ของข้าราชการครูในสถานศึกษาของแต่ละปีการศึกษาในช่วงรอบการประเมินครั้งที่ 1 เดือนมีนาคม 
ถึงกันยายน และครั้งที่ 2  เดือนตุลาคมถึงเมษายนของทุกปี การให้ผลตอบแทนของข้าราชการครู  
จึงเป็นปัญหาที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง และเป็นปัญหาที่ท าให้ข้าราชการครูได้รับผลกระทบต่อร่างกาย
และจิตใจ อีกทั้งส่งผลต่อการท างานร่วมกันของบุคคลากรในสถานศึกษาท าให้ประสิทธิภาพ 
การท างานร่วมกันลดน้อยถอยลง เช่น ผู้บริหารสถานศึกษาเลือกใช้คนไม่เหมาะสมกับงาน 
แต่เลือกจากความพึงพอใจและความรวดเร็วในการท างานของผู้บริหารเองจึงท าให้เกิดปัญหา 
ความขัดแย้งขึ้นเมื่อมีการให้ผลตอบแทนเป็นรางวัล ข้าราชการครูในโรงเรียนเกิดความอิจฉาริษยา 
ว่าร้าย ให้โทษกัน เกิดความน้อยใจ และไม่พึงพอใจต่อการตัดสินใจในการให้รางวัลของผู้บังคับบัญชา 
เมื่อข้าราชการครูไม่พึงพอใจในการตัดสินการให้ผลตอบแทนของผู้บริหารสถานศึกษาว่าเป็นสิ่งที่ตน
ไม่ได้รับความยุติธรรม ข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจึงได้ท าเอกสาร 
เพ่ือร้องเรียนต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา เพ่ือชี้แจงให้ทางต้นสังกัดได้รับทราบ



 

 

 4 

ปัญหาที่เกิดขึ้นดังกล่าวและให้ช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น (นายทรรศน พุ่มมาลัย, การสื่อสารส่วน
บุคคล, 8 มีนาคม 2567) 
 จากความส าคัญและปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท าการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้ง  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา เพ่ือให้ เข้าใจถึงการบริหาร
จัดการความขัดแย้งที่ผู้บริหารส่วนใหญ่ เลือกใช้และสามารถน าข้อมูลที่ ได้มาใช้เป็นแนวทาง 
ให้แก่ผู้บริหารสถานศึกษาและหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้ง  
ในสถานศึกษาและหน่วยงานของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถพัฒนาศักยภาพ 
ในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีคุณภาพต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาตามความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษา จ าแนกตาม เพศ อายุ  
และประสบการณ์ในการท างาน 
 
สมมุติฐานของการวิจัย 
 1. บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
ที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาที่แตกต่างกัน 
 2. บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
ที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาที่แตกต่างกัน 
 3. บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
ที่มีประสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษาท่ีแตกต่างกัน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรในสถานศึกษา ประกอบด้วย ผู้บริหาร
จ านวน 47 คน และครูจ านวน 764 คน รวมทั้งหมด 811 คน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษาพะเยา ในปีการศึกษา 2567 ข้อมูล ณ วันที่ 27 พฤษภาคม 2567 (ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา, 2567) 
 2. กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ในการวิจัยครั้งนี้  คือ บุคลากรในสถานศึกษา ประกอบด้วย 
ประกอบด้วย ผู้บริหารจ านวน 18 คน และครูจ านวน 247 คน รวมทั้งหมด 265 คน ผู้วิจัยได้ก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จากตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan)  และใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่าง โดยวิธีสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) และท าการเทียบสัดส่วน 
ของประชากรตามขนาดของโรงเรียน 
 3. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การวิจัยในครั้งนี้  มุ่งศึกษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าผลงานวิจัยและเอกสาร  
ที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ดังนี้  การบริหารในสถานศึกษาและการบริหารจัดการของความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา โดยการสังเคราะห์การบริหารจัดการความ
ขัดแย้งในสถานศึกษา จากนักการศึกษา จ านวน 10 แหล่ง ได้วิธีการบริหารจัดการความขัดแย้ ง 
จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความร่วมมือ 2) ด้านการหลีกเลี่ยง 3) ด้านการประนีประนอม 
4) ด้านการยอมให้ และ 5) ด้านการแข่งขันหรือเอาชนะ 
 4. ขอบเขตด้านตัวแปร 
  4.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 
   4.1.1 เพศ 
    1) ชาย 
    2) หญิง  
   4.1.2 อายุ 
    1) น้อยกว่า 25 ปี 
    2) อายุ 25–34 ปี 
    3) อายุ 35–44 ปี 
    4) อายุ 45 ปี ขึ้นไป 
   4.1.3 ประสบการณ์ในการท างาน 
    1) น้อยกว่า 1 ปี 
    2) 1–5 ปี 
    3) 6-10 ปี 
    4) 11 ปีขึ้นไป 



 

 

 6 

  4.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา จ านวน 5 ด้าน 
ได้แก่  
   4.2.1 การให้ความร่วมมือ (Collaboration) 
   4.2.2 การหลีกเลี่ยง (Avoiding) 
   4.2.3 การประนีประนอม (Compromise) 
   4.2.4 การยอมให้ (Accommodation) 
   4.2.5 การแข่งขันหรือเอาชนะ (Competition) 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ ที่ เกิดขึ้น เมื่ อบุคคลหรือกลุ่ มของบุคคล 
มีความคิดเห็นทัศนคติ ความต้องการ ผลประโยชน์ หรือค่านิยมที่แตกต่างหรือขัดแย้งกัน จนน าไปสู่
ความไม่ลงรอยกัน ซึ่งอาจแสดงออกในรูปแบบของการโต้แย้ง การแข่งขัน หรือความขัดแย้งที่รุนแรง 
ทั้งนี้  ความขัดแย้งสามารถเกิดขึ้นได้ในระดับบุคคล กลุ่ม องค์กร หรือสังคม และอาจส่งผล 
ทั้งในทางบวก และทางลบ  
 2. การบริหารจัดการความขัดแย้ง หมายถึง กระบวนการหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหา
ความขัดแย้งที่สามารถช่วยป้องกัน และลดผลกระทบจากความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นระหว่างบุคคล 
กลุ่ม หรือองค์กร โดยใช้ประสบการณ์และวิธีการสื่อสารเพ่ือเจรจา ไกล่เกลี่ย แก้ไขปัญหาความขัดแย้ง
ที่เกิดขึ้นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกันและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในตัวบุคคลและองค์กร ประกอบด้วย 
5 วิธีตามแนวทาง ดังนี้ 
  2.1 การให้ความร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง การให้ความร่วมมือ เป็นการแก้ไข
ปัญหาโดยการค านึงถึงความต้องการของทุกฝ่าย ให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของทั้งสองฝ่าย 
เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาโดยการหาข้อยุติและเป็นที่ยอมรับของทั้งสองฝ่าย เปิดโอกาสรับฟัง
ความคิดเห็นและหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกันโดยการอาศัยความร่วมมือเพ่ือหาทางออก
ร่วมกันโดยการรวมประโยชน์ของทุกฝ่ายไว้ด้วยกัน 
  2.2 การหลีกเลี่ยง (Avoiding) การหลีกเลี่ยง หมายถึง การแก้ไขปัญหาโดยเพิกเฉย 
กับสิ่งที่เกิดขึ้นจากสถานการณ์ความขัดแย้ง ไม่มีความวิตกกังวลกับสิ่งที่เกิดขึ้นในทุกสถานการณ์ 
หลีกเลี่ยงการแก้ไขปัญหาโดยไม่แสดงความคิดเห็น และไม่เอาตัวเองไปยุ่งเกี่ยวกับสถานการณ์  
ซึ่งน าไปสู่ความขัดแย้ง แต่จะใช้เวลาเพ่ือแก้ไขปัญหาให้สถานการณ์ความขัดแย้งนั้นได้คลี่คลายลง 
หรือไม่ยอมแก้ไขปัญหาใด ๆ หลีกเลี่ยงการพบปะกับฝ่ายตรงข้ามในการหาทางออกร่วมกัน 
  2.3 การประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การใช้วิธีการแก้ ไขปัญหา 
ความขัดแย้งด้วยวิธีการที่สร้างความพึงพอใจให้ทั้งสองฝ่าย การให้ความเคารพในความคิดเห็น 



 

 

 7 

ที่แตกต่างมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาโดยการใช้เหตุผลและให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย มีการรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดีและมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นให้ความสนใจในความต้องการของผู้ อ่ืน 
และของตนเองเพ่ือรักษาบรรยากาศที่ดีและลดสถานการณ์ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในองค์กร 
  2.4 การยอมให้  (Accommodation) หมายถึ ง การยอมให้  คื อ  การค านึ งถึ ง 
ความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษาเป็นหลัก โดยการลดความต้องการของตนเองลงและเปิดใจ
ยอมรับฟังความคิดเห็นและปัญหาของผู้อ่ืน โดยการใช้วิธีการแก้ไขปัญหาที่สร้างความพึงพอใจ 
ต่อบุคลากรในสถานศึกษา ยอมเสียสละตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา เอาใจใส่ 
ต่อความคิดเห็นของผู้อ่ืน ยึดเอาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ลดความคิดเห็นที่แตกต่าง 
ของตนเองเพ่ือลดปัญหาความขัดแย้ง โดยการพยายามให้ความคิดเห็นของทั้งสองฝ่ายเป็นไป 
ในทิศทางเดียวกัน 
  2.5 การแข่งขันหรือเอาชนะ (Competition) หมายถึง การเอาชนะ คือการใช้วิธีการ 
ที่เด็ดขาดในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรอยู่ภายใต้กฏระเบียบ ข้อบังคับ 
จะใช้การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยอาศัยประสบการณ์ของตนเอง ใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่  
ของตนเพ่ือออกแบบ ระเบียบข้อบังคับ ยึดตามหลักการและยึดกฏระเบียบเป็นหลัก อาจใช้วิธีการ
สื่อสารแบบจูงใจให้เหตุผล เพ่ือให้บุคลากรยอมรับในความคิดเห็นของตน มีการหาทางแก้ไขปัญหาไว้
ล่วงหน้า หลังจากนั้นจึงขอความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 
 3. สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาพะเยา จ านวน 18 โรงเรียน ประกอบด้วย โรงเรียนพะเยาพิทยาคม โรงเรียนแม่ใจ
วิทยาคม โรงเรียนดอกค าใต้วิทยาคม โรงเรียนเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระศรีนครินทร์ พะเยา 
โรงเรียนฟากกว้านวิทยาคม โรงเรียนพะเยาประสาธน์วิทย์ โรงเรียนง าเมืองวิทยาคม โรงเรียนถ้ าปิน 
วิทยาคม โรงเรียนดงเจนวิทยาคม โรงเรียนจุนวิทยาคม โรงเรียนปงพัฒนาวิทยาคม โรงเรียนเชียงค า
วิทยาคม โรงเรียนภูซางวิทยาคม โรงเรียนพญาลอวิทยาคม โรงเรียนเชียงม่วนวิทยาคม โรงเรียน 
ฝายกวางวิทยาคม โรงเรียนขุนควรวิทยาคม โรงเรียนปงรัชดาภิเษก 
 4. บุคลากรในสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน รวมถึงผู้สนับสนุน
การศึกษา ซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ ให้บริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดการเรียนการสอน 
การนิเทศ การบริหารงานการศึกษา และปฏิบัติงานอ่ืนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
 5. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง เฉพาะผู้ที่ ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับ 
ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
 6. ครูผู้สอน หมายถึง เฉพาะผู้ที่ได้รับบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครู ซึ่งเป็นบุคคลที่มี
หน้าที่ หรือมีอาชีพในการสอนนักเรียนเกี่ยวกับวิชาความรู้ หลักการคิด อ่าน เขียน และการฝึกทักษะ
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ปฏิบัติ และแนวทางการท างานที่ปฏิบัติในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
พะเยา 
 7. คุณภาพของแบบสอบถาม หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของแบบสอบถามการบริหาร
จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา ที่มีลักษณะด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
  7.1 ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา หมายถึง คุณสมบัติของแบบสอบถาม ที่สามารถวัดค่า
การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาได้ตรงตามเนื้อหา หาค่าความเที่ยงตรงรายข้อ 
ของแบบสอบถามจากการพิจารณาของผู้ เชี่ยวชาญ และน าผลมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
ของข้อค าถามกับนิ ยามศัพท์  ( IOC: Index of item Objective Congruence) โดยใช้ เกณ ฑ์ 
การคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนีตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป 
  
ประโยชน์ทีจ่ะได้รับจากการวิจัย 
 1. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูล
สารสนเทศส าหรับการวางแผนจัดการ ปรับปรุงและพัฒนา เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการบริหาร
จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาในอนาคตต่อไป 
 2. โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา สามารถน าผลการวิจัย
ไปเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้งในกลุ่มงานบริหารงานบุคคลเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
 3. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูสามารถน าผลการวิจัยเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา
ตนเองไม่ให้เกิดความขัดแย้งในกลุ่มงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
 
 
 
 



 

 

 
 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัย เรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัย  
ที่เก่ียวข้อง ดังนี้  
 1. แนวคิด ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 
  1.1 ความหมายของการบริหาร 
  1.2 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
  1.3 ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
  1.4 ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
  2.1 ความหมายของความขัดแย้ง 
  2.2 สาเหตุของความขัดแย้ง 
  2.3 ประเภทของความขัดแย้ง 
  2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
  2.5 การบริหารจัดการความขัดแย้ง  
 3. บริบททั่วไปของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.1 งานวิจัยในประเทศ  
  4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
แนวคิด ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 
 ความหมายของการบริหาร 

นักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ ดังนี้ 
การบริหารเป็นการวางแผนการจัดองค์กร การควบคุมทรัพยากรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น

ทรัพยากรด้านบุคคล การเงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  
ในองค์กรไปตามแผนที่วางไว้ นักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหาร ดังนี้ 
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 สุเทพ เท่งประกิจ (2557) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การท างานร่วมกันระหว่าง
บุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปเพื่อใช้ความรู้ ความสามารถที่ตนเองมีอยู่ในการบริหารงานขององค์กรเพ่ือให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์และเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย การบริหารเป็นความรู้ที่ต้องประกอบด้วย
ศาสตร์และศิลป์ ทั้งนี้ผู้บริหารควรหมั่นศึกษาหาความรู้และแนวคิดใหม่ ๆ ในด้านต่าง ๆ อยู่เสมอ
เพ่ือให้สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 มูนิเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, หน้า 10) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การท างานร่วมกัน 
โดยการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์  
และเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยอาศัยการวางแผนการจัดท าองค์กร การมีทักษะผู้น า การดูแลควบคุม 
ในการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
 พิมพ์พร จารุจิตร (2559, หน้า 103) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์ 
และศิลป์ในการด าเนินงานเพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย หมายความว่า ผู้บริหารใช้องค์ความรู้ 
แนวคิด และประสบการณ์ ในการบริหารจัดการองค์กรให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  
 สุจินตนา ตรงประสิทธิ์ (2560) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง ผู้บริหารใช้วิธีการ 
การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เพ่ือให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามที่ตั้งไว้ 
 อนุสรา สิงห์โต (2561) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายที่ต้อง
ด าเนินการจัดการให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งการด าเนินการต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคคล 
ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป การบริหารจึงต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์จึงจะท าให้เกิดประสิทธิภาพ 
 Newman and Summer (1964, หน้า 9) อธิบายว่า การบริหาร คือ การจัดท ากิจกรรม
ร่วมกัน เพ่ือสานสัมพันธ์ให้งาน หรือกิจกรรมไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายซึ่งเป็นการบริหาร 
แบบกระบวนการทางสังคม 
 Simon (1976) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า การบริหาร คือ ผู้ที่มีบทบาทส าคัญ 
ในการน าความรู้เกี่ยวกับศิลปะ วิทยาการต่าง ๆ มาใช้ในการบริหาร เพ่ือให้งานบรรลุตามจุดมุ่งหมาย
ขององค์การ ผู้บริหารสามารถตัดสินใจเลือกด าเนินงานต่าง ๆ เพราะผู้น าคือบุคคลส าคัญในการ
ขับเคลื่อนงาน 
 Dejon (1978) ให้ความหมายไว้ว่า การบริหาร คือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การวางแผน 
การจัดองค์กร และการก าหนดนโยบายเพ่ือให้การท างานด าเนินไปตามวัตถุประสงค์และประสบ
ความส าเร็จโดยอาศัยบุคคลรวมถึงทรัพยากรและวิธีการต่าง ๆ 
 Sergiovanni (1992) กล่าวว่า การบริหาร คือ การท างานร่วมกับผู้ อ่ืนเพ่ือให้ เกิด
ประสิทธิภาพและเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 
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 Freeman (1992, p. 3) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการวางแผนและการจัดการ 
องค์การ ผู้น าควบคุมการท างานของสมาชิกขององค์กรและสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากรเพ่ือให้
บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 
 Bartol and Martin (1997, p. 6) ได้ให้ความหมาย การบริหารว่าเป็นกระบวนการที่ท าให้
เป้าหมายขององค์กรประสบผลส าเร็จโดยมีการวางแผน การจัดองค์การ การใช้ภาวะผู้น าและการควบคุม 
 Barnard (2009, p. 31) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า การบริหาร หมายถึง 
การท างานของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ที่ปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายร่วมกัน 
 จากค านิยามต่างๆ ที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
บริหารงานในองค์การที่ประกอบด้วยบุคคล 2 คนขึ้นไปมีการด าเนินงานเพ่ือให้ เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยการใช้กระบวนการบริหารอย่างเป็นระบบ มีกฏเกณฑ์ โดยใช้ความรู้
ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ส่วนบุคคลมีแนวทางการบริหารที่มีความหลากหลายสามารถ
ปรับเปลี่ยนไปตามสภาพขององค์กร การบริหารจึงเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารจะต้องใช้ทั้งศาสตร์  
และศิลป์เพ่ือให้การบริหารงานเกิดประสิทธิภาพและบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 
 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
 การบริหารสถานศึกษาเป็นทักษะพ้ืนฐานที่ส าคัญ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ทั้งศาสตร์  
และศิลป์ในการท างานร่วมกับบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ๆ ผู้บริหารควรมีความรู้ ความสามารถ 
มีทักษะด้านการบริหาร รวมทั้งต้องมีประสบการณ์ในการท างาน รู้จักการปรับตัวและเปลี่ยนแปลง 
อยู่ เสมอ เพ่ือปรับบริบทของภาระงานให้เข้ากับนโยบายเร่งด่วน ที่ต้องการพัฒนาในปัจจุบัน 
เพ่ือให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์และประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งการบริหารงาน
สถานศึกษา มีนักการศึกษาและนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้
หลายแนวคิด ดังนี้ 
 ขวัญพิชชา มีแก้ว (2562) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การปฏิบัติงาน 
โดยมีการบริหารงานโดยผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นระบบภายใน
สถานศึกษา มีการบริหารงานที่เกี่ยวข้องทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหาร 
งานทั่วไป ด้านการบริหารงานงบประมาณ และด้านการบริหารงานบุคคล 
 จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2561) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การปฏิบัติงาน 
ด้านต่าง ๆ ภายในสถานศึกษาที่จะท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ด้านการบริหารสถานศึกษา 
สร้างความพึงพอใจในการเรียนรู้ ที่ก่อให้เกิดความร่วมมือ และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ เพ่ือให้  
การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ หรือบรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษา การบริหารงาน
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ในสถานศึกษาประกอบด้วย การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงาน
บุคคล และการบริหารงานทั่วไป 
 อัจฉรา จงดี (2560) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ร่วมมือกัน และ
มีความเกี่ยวข้องในการด าเนินงาน เพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้ ความสามารถ เป็นเยาวชนที่ดีของ
สังคมและบุคคลรอบข้าง โดยใช้กระบวนการในการจัดท าแผนด าเนินงานด้านยุทธศาสตร์ใช้ทรัพยากร
และมีกระบวนการบริหารจัดการที่สอดคล้องและเหมาะสมเพ่ือให้ งานบรรลุตามวัตถุประสงค์  
และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 อนุชิต สุขกสิ (2560, หน้า 12) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหารงาน
โดยใช้การจัดกิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆ ตามทักษะกระบวนการเพ่ือการด าเนินงานที่น าไปสู่การพัฒนา
สถานศึกษา เพ่ือให้บุคลากรท างานบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
 สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 95) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการ
บริหารจัดการภายในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถด าเนินกิจกรรมหรือจัดกระบวนการ
การท างานในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือสร้างความร่วมมือของผู้บริหารและผู้ที่มีส่วนร่วม การบริหารสถานศึกษา
เกี่ยวข้องกับงานด้านการศึกษา โดยมีการออกแบบ วางแผน การออกค าสั่งปฏิบัติงานโดยชอบ 
การควบคุมดูแลสังเกตการณ์และการบริหารจัดการ เพ่ือให้ผู้เรียนได้เรียนรู้อย่างมีคุณภาพ มีความรู้ 
ความสามารถและมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ 
 วิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี ยุกตนันท์ หวานฉ่ า (2555) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง กระบวนการในการท างาน โดยผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผน ออกแบบความคิด 
ใช้กลยุทธ์ที่เป็นระบบเพ่ือให้ผู้ร่วมงานสามารถท างานร่วมกันใน 4 ฝ่าย คือ การบริหารงานวิชาการ 
การบริหารงานบุคคล ด้านการบริหารงานงบประมาณ และด้านการบริหารงานทั่วไป ให้มีประสิทธิภาพ 
 สุนทร โคตรบรรเทา (2554, หน้า 2) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การใช้
กลวิธีที่ท าให้กลุ่มคนตั้งแต่สองคนขึ้นไปท างานร่วมกันเพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายตามที่องค์กร
ได้ตั้งไว้ 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2551) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง การบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษาให้เกิดพลัง และมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องยึด
เงื่อนไขและหลักส าคัญ 6 ประการ คือ 
 1. การตัดสินใจที่ยึดโรงเรียนเป็นฐาน (School Cased Decision) เป็นแนวคิดที่มุ่งให้
โรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจด้วยตนเอง โดยยึดประโยชน์ที่เกิดกับผู้เรียนเป็นส าคัญ 
 2. การมีส่วนร่วม (Aortic Pation) ก าหนดให้บุคลากรหลายฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา
หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมดต่อการจัดการศึกษาเข้ามาเป็นส่วนร่วมหรือเป็นคณะท างาน ร่วมก ากับ 
ติดตาม และดูแลสถานศึกษา ตลอดจนร่วมออกข้อคิดเห็นต่าง ๆ  
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 3. การกระจายอ านาจ (Decentralization) เป็นการกระจายอ านาจโดยให้ผู้รับผิดชอบ 
ที่อยู่ ใน เขตพ้ืนที่ การศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษา ใน การบริหารงานฝ่ายวิชาการ 
ฝ่ายงบประมาณ ฝ่ายงานบุคคล และฝ่ายงานบริหารทั่วไป 
 4. ความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ (Decentralization) เป็นการกระจายอ านาจ
โดยให้ผู้รับผิดชอบและภารกิจของผู้รับผิดชอบ เพ่ือเป็นหลักประกันคุณภาพการศึกษาให้เกิดขึ้น 
 5. ธรรมาภิบาล (Good Governance) เป็นหลักคิดส าหรับการบริหารจัดการที่ดี 
เพ่ือประกันว่าบุคลากรในองค์กรมีความซื่อสัตย์สุจริต ทั้งนี้ ยึดหลักเป้าหมายสอดคล้องต่อสังคม 
กระบวนการโปร่งใส และทุกข้ันตอนมีผู้รับผิดชอบ  
 6. ความเป็นนิติบุคคล (Juristic person) เป็นการให้สิทธิและอ านาจหน้าที่ที่ก าหนดไว้
ให้กับโรงเรียนเฉพาะตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
 Simon, et al. (1996) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ 
การควบคุม และการจัดการเรื่องเก่ียวกับงานหรือกิจการนักเรียน รวมทั้งบริหารธุรกิจโรงเรียน 
 Campbell (1976) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดแผนยุทธศาสตร์ 
ทางการศึกษา เพ่ือให้การศึกษาบรรลุเป้าหมายอย่างแท้จริง โดยได้แบ่งงานบริหารสถานศึกษา
ออกเป็น 6 ประเภท คือ 1) งานด้านหลักสูตรและการสอน 2) งานบริหารบุคลากรทางการสอน 
3) งานบริหารนักเรียน 4) งานอาคารสถานที่ 5) งานด้านงบประมาณและงานธุรการ 6) งานสัมพันธ์
กับชุมชน 
 Koontz and Weihrich (1998) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินการ
ในกิจกรรมต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาในทุกด้านที่เกิดจากบุคลากรหลาย ๆ คนร่ วมมือกัน
บริหารจัดการ โดยใช้กระบวนการทางการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ อาศัยวิธีการจัดการองค์การ  
ที่เหมาะสม และสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา หรือหน่วยงานแต่ละแห่ง 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการ 
ในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้ เกิดพลังและมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนยุทธศาสตร์ 
เพ่ือบริหารงานที่เกี่ยวข้องในด้านต่าง ๆ อาทิเช่น ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงาน
งบประมาณ ด้านการบริหารงานทั่วไป และด้านการบริหารงานบุคคล โดยผู้บริหารสถานศึกษา 
เป็นผู้วางแผนด้านยุทธศาสตร์ ออกแบบหลั กสูตรสถานศึกษา และก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ 
ภายในสถานศึกษา เพ่ือให้บุคคลท างานร่วมกัน และบรรลุตามวัตถุประสงค์ของเป้าหมายที่ตั้งไว้  
เพ่ือการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐาน 
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 ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
 นักวิชาการได้ให้ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
 จอมพงษ์ มงคลวานิช (2556, หน้า 2) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหาร เป็นการด าเนินงาน 
ของกลุ่มบุคคลเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ และบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การก าหนด 
 วันวิสา ยังช่วย (2556) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาสามารถช่วยให้บุคลากร 
ในสถานศึกษาท างานร่วมกัน โดยการให้ความร่วมมือ ตลอดจนท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องทางด้านการศึกษาได้ด าเนินงานอย่างมีคุณภาพและตรงตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร 
ที่ก าหนดไว้ 
 ครรชิต มาลัยวงศ์ (2557, หน้า 9) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษามีความส าคัญต่อ
เยาวชนเพราะประเทศจะเจริญรุ่งเรือง  หรือคนในประเทศสามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืน ๆ ได้หรือไม่ 
ขึ้นอยู่กับการบริหารการศึกษา หรือกล่าวอีกอย่างคือ ผู้บริหารการศึกษาของบ้านเมืองคือผู้ที่มี
บทบาทส าคัญ หากประเทศใดมีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล มีความ
เข้าใจงานด้านการศึกษา ซึ่งอาจมีผลต่อความก้าวหน้าของประชาชนและประเทศชาติ ประเทศนั้นจะ
มี 
ความเจริญรุ่งเรือง ในทางตรงกันข้ามหากประเทศใดไม่มีผู้บริหารที่เก่ง และท างานโดยไม่มีเป้าหมาย 
ก็ยากที่จะท าให้ประเทศนั้นเจริญรุ่งเรืองได้  
 นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2557, หน้า 3) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหาร คือ การมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมต่าง ๆ ที่ประกอบด้วยบุคคลจ านวน 2 คนขึ้นไป ร่วมกันด าเนินกิจกรรมและด าเนินการ 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างที่ได้ร่วมกันก าหนดไว้  
โดยใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบและใช้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสมเพ่ือให้
บรรลุจุดหมายขององค์กร 
 เกียรติศักดิ์ ช่างเรือน (2559, หน้า 11) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหาร ผู้บริหารจะเป็น 
บุคคลหลักในการก าหนดแบบแผน ขั้นตอน รวมถึงวิธีการในการปฏิบัติงานไว้อย่างเป็นระบบ 
การบริหารจะเกี่ยวข้องกับการบริหารงานและบริหารคนตลอดเวลา ผู้บริหารจ าเป็นต้องบริหารจัดการ
เกี่ยวกับระบบงาน และวิธีการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดระบบการผลิต การให้บริการหรือการด าเนินงาน
ทุกด้านให้เป็นไปด้วยดี และสามารถประสานการท างานร่วมกันเพื่อท าให้งานมีประสิทธิภาพ 
 Fester and Kettl (1991, p. 7) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารเป็นการจัดการ 
ที่ท าให้เกิดความส าเร็จและการบริหารคือการระดมความรู้ ความสามารถที่ท าให้บุคลากรด าเนินการ
ให้ไปสู่เป้าหมายได้ผลส าเร็จสูงสุด 
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 Hoy and Miskel (2001) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารเป็นกระบวนการที่มุ่งไปสู่
จุดหมายที่ก าหนดไว้ เช่น การสร้างแรงจูงใจ การตัดสินใจ และภาวะความเป็นผู้น า การบริหาร 
ต้องค านึงถึงผลกระทบที่จะตามมา และสภาพการณ์ที่จะเกิดข้ึนในอนาคตได้ 
 จากความหมายต่าง ๆ ดังข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหาร เป็นการด าเนินงาน
ร่วมกัน โดยอาศัยความร่วมมือ เป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนในด้านต่าง ๆ อาทิเช่น 
ผู้บริหารต้องมีความรู้ ความสามารถ มีวิสัยทัศน์และพันธกิจที่กว้างไกล ในการบริหารจัดการ
ระบบงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจ ตัดสินใจ และมีภาวะผู้น าเพ่ือท าให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 
 ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 
 การน าทฤษฎีทางการศึกษามาใช้ในการบริหารการศึกษามีความส าคัญมาก เนื่องจาก 
ช่วยให้กระบวนการบริหารจัดการและการบริหารงานในสถานศึกษามีประสิทธิภาพมากขึ้น  
ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษาประกอบด้วยทฤษฎีต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีการบริหารแบบราชการ  
  เป็นหนึ่ งในทฤษฎีการจัดการที่ ส าคัญและมี อิทธิพลมากที่ สุด ทฤษฎีนี้ มุ่ งเน้น 
การบริหารงานที่มีโครงสร้างที่ชัดเจน มีระเบียบแบบแผน และมีการแบ่งงานที่เป็นระบบ ซึ่งมีจุดเด่น
และหลักการส าคัญดังนี้: 
  ทฤษฎีการบริหารแบบราชการ (Bureaucratic Management) ทฤษฎีนี้บางครั้ง
เรียกว่า ทฤษฎีองค์การแบบราชการ เป็นทฤษฎีที่แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) นักสังคมวิทยา 
และนักเศรษฐศาสตร์ชาวเยอรมันเป็นผู้คิดขึ้นตั้งแต่คริสต์ศตวรรษที่ 19 โดยที่เขามีความเชื่อว่า 
บุคคลทั้งหลายมีทั้งความขี้เกียจและขยัน การที่ผู้บริห ารจะให้บุคลากรในองค์การให้ร่วมมือ 
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์จะต้องมีองค์กรหรือหน่วยงานแบบ “ระบบราชการ” มีการจัด
องค์การให้มีการลดหลั่นในอ านาจการบังคับบัญชา มีกฎเกณฑ์ก าหนดการปฏิบัติงาน มีการก าหนด
ต าแหน่งหน้าที่วางตัวบุคคลผู้ด ารงต าแหน่ง และมีการคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานโดยหลักคุณวุฒิ 
และยึดความสามารถเป็นส าคัญ แนวคิดของแมกซ์ เวเบอร์ จึงได้ก่อให้เกิดทฤษฎีองค์การผลกระทบ
ราชการหรือการบริหารแบบระบบราชการขึ้น การบริหารงานราชการรูปแบบปัจจุบันมีรากฐาน 
มาจากทฤษฎีองค์การขนาดใหญ่ โดยมีลักษณะส าคัญ คือ 1) การแบ่งงานกันท าตามแนวราบ เพ่ือจะ
ได้ก่อเกิดความช านานาญเฉพาะทาง 2) การแบ่งงานตามแนวตั้งหรือสายการบังคับบัญชาเพ่ือควบคุม
งามตามแนวราบให้ถูกต้อง และมีผู้บังคับบัญชาสูงสุดคอยควบคุมให้การปฏิบัติงานเกิดประโยชน์
บรรลุตรงตามเป้าหมายขององค์การ 3) การปฏิบัติงานโดยยึดลายลักษณ์อักษรเพ่ือการปฏิบัติ 
ที่แน่นอนชัดเจนแม้จะมีการเปลี่ยนแปลงตัวผู้ปฏิบัติงาน ผู้มาใหม่ ก็สามารถปฏิบัติงานได้ทันที  
4) ยึดมั่นในกฎระเบียบเพ่ือการปฏิบัติที่เป็นแบบแผนเดียวกัน  5) การเลื่อนต าแหน่งโดยยึดหลัก 
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ความอาวุโสและความรู้ ความสามารถ เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจและเป็นหลักประกันแก่ผู้ปฏิบัติงาน
ว่าจะได้เลื่อนขั้นในระดับสูงขึ้นเมื่อเป็นผู้อาวุโสและมีความสามารถ 6) แยกผลประโยชน์ส่วนตัว 
ออกจากผลประโยชน์องค์การ  
 2. ทฤษฎีองค์การแบบราชการ  
  เป็นแนวคิดที่ถูกพัฒนาขึ้นโดย Max Weber นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ซึ่งเป็นผู้บุกเบิก 
แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการองค์กรในรูปแบบที่มีโครงสร้างชัดเจนและมีการจัดระเบียบที่เข้มงวด 
เน้นการท างานตามกฎระเบียบและขั้นตอนที่ก าหนดอย่างเป็นระบบระเบียบ  ทฤษฎีองค์การ 
แบบราชการ ประกอบด้วยหลัก 6 ประการ คือ 1) หลักกฎหมายและเหตุผล (Legal and Rational) 
ในการท างานทุกอย่างต้องเป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ์และข้อบังคับ และค านึงถึงเหตุผล
ประกอบด้วย ทั้งนี้เพ่ือให้งานนั้นส าเร็จและเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมเป็นส าคัญ  2) หลักสายการ
บังคับบัญชา (Hierarchy) มีการก าหนดต าแหน่งเรียงตามล าดับจากสูงไปต่ า เพ่ือให้สายการบังคับ
บัญชาลดหลั่นกันไปตามหน้าที่และความรับผิดชอบ 3) หลักระบบคุณธรรม (Merit System) ถือว่า
บุคคลในองค์การจะต้องมีสิทธิและโอกาสเท่าเทียมกันในกลุ่มที่มีคุณสมบัติตามที่ก าหนดไว้  
แบบเดียวกัน เช่น การคัดเลือก การบรรจุการแต่งตั้ง การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง โดยปลอดจาก
อิทธิพลทางการเมือง 4) หลักการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างมีแบบแผน (Formal) 
มีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของหน่วยงานและต าแหน่งต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน ไม่ซ้ าช้อน
กัน 5) หลักการฝึกอบรม (Training) ผู้บริหารจะต้องมีการพัฒนาบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
เป็นระยะ ๆ ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรในองค์การได้รับความรู้ มีแนวคิด เทคนิคในการปฏิบัติงานใหม่  ๆ 
6) หลักการไม่ยึดหลักบุคคล (Impersonal) การปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนในเรื่องเดียวกัน 
หรือเหมือนกัน ไม่ควรเห็นแก่หน้าหรือความสัมพันธ์ส่วนตัวหรือผลประโยชน์ที่ได้รับ โดยถือการปฏิบัติตาม 
เอกสารหรือระเบียบแบบแผนเป็นส าคัญ เช่น การพิจารณาความดีความชอบ การโยกย้ายต าแหน่ง 
การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น (อรุณี ทองนพคณุ, 2558) 
 3. ทฤษฎีการบริหารแบบ POSDCoRB 
  ทฤษฎี POSDCoRB เป็นกรอบแนวคิดด้านการบริหารจัดการที่พัฒนาโดย Luther 
Gulick ในปี 1937 ซึ่งมุ่งเน้นการอธิบายหน้าที่หลักในการบริหารงาน โดยการใช้กิจกรรมการจัดการ 
ที่ส าคัญ 7 ประการ ได้แก่ 1) P-Planning (การวางแผน) เป็นการคาดคะเนเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่จะ
เกิดข้ึนในอนาคต ซึ่งต้องค านึงถึงทรัพยากรภายในองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอก เพ่ือให้แผนที่
ก าหนดขึ้นมีความรอบคอบและสามารถน าไปปฏิบัติได้ 2) O-Organizing (การจัดองค์การ) เป็นการ
จัดองค์การที่เป็นส่วนราชการ โดยแบ่งตามความช านาญเฉพาะอย่างๆ ออกเป็นกรม ฝ่าย แผนก 
จะพิจารณาปริมาณงาน คุณภาพขนาดของการควบคุมและพิจารณาแบ่งสายงานหลักและสายงาน 
ที่ปรึกษาโดยค านึงถึงอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบควบคู่กันไป 3) S-Staffing (การจัดบุคคล 
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เข้าท างาน) เป็นการคัดเลือกบุคคลให้เข้ามาด ารงต าแหน่งภายในองค์การ โดยพิจารณาจากบุคคล 
ที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมให้ได้ในปริมาณที่เพียงพอจะท าให้งานส าเร็จได้ 4) D-Directing 
(การสั่งการหรืออ านวยการ) เป็นการก ากับดูแลสั่งงาน ผู้ใต้บังคับบังคับบัญชาโดยอาศัยลักษณะ 
ความเป็นผู้น า การจูงใจ ศิลปะการปกครองคน และการสร้างมนุษยสัมพันธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
5) Co-Coordinating (การประสานงาน) เป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานจากทุกฝ่ายทั้งในระดับสูงกว่า ต่ ากว่า และการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
6) R-Reporting (การรายงานผลการปฏิบัติงาน) เป็นการน าเสนอผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน 
จากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารระดับต่าง ๆ โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบเป็นลายลักษณ์อักษร 
7) B-Budgeting (การงบประมาณ) เป็นเครื่องมือที่น ามาใช้ในการควบคุมการปฏิบัติงานโดยใช้วงจร
งบประมาณ ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้ การเตรียมขออนุมัติงบประมาณ การเสนอให้ผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นชอบ 
การด าเนินงานตามงบประมาณ การตรวจสอบการใช้จ่ายงบประมาณตามแผนที่เสนอขอไว้  (ธนากร 
คงช่วย, 2560, หน้า 20) 
 4. ทฤษฎีการบริหารแบบวิทยาศาสตร์  
  เป็นทฤษฎีการจัดการที่พัฒนาโดย Frederick Winslow Taylor ในช่วงปลายศตวรรษ
ที่ 19 และต้นศตวรรษที่ 20 ซึ่งมุ่งเน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและการบริหารงานภายใน
องค์กรผ่านการใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ในการวิเคราะห์และปรับปรุงกระบวนการท างานทฤษฎี  
การบริหารแบบวิทยาศาสตร์ของเทย์เลอร์ (Taylor) เป็นทฤษฎีดั้งเดิมหรือที่เรียกว่า ทฤษฎีคลาสสิค 
(Classical Theory) ที่มีความส าคัญและเป็นแนวความคิดที่เป็นรากฐานที่ยังคงใช้เป็นแนวทาง 
การบริหารงานแทรกซึมอยู่ทั่วโลก โดยเฉพาะในวงการอุตสาหกรรม เนื่องจากเป็นแนวคิดที่ก าหนด
หลักเกณฑ์การท างานอย่างเป็นระบบ โดยใช้หลักการทางวิทยาศาสตร์ที่สามารถวัดและอธิบายได้  
จึงท าให้ทฤษฎีนี้ถูกน าไปประยุกต์ใช้อย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตามทฤษฎีนี้มีข้อวิจารณ์ที่ ไม่ให้
ความส าคัญกับ “คน” ในองค์การ ซึ่ง Taylor พยายามสร้างความเป็นธรรมให้เกิดขึ้นในการท างาน
อย่างเป็นรูปธรรมขึ้นมาเป็นครั้งแรกอย่างที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน Taylor ได้แสดงให้เห็นถึงธรรมชาติ
ของคนท างานอย่างตรงไปตรงมา โดยเห็นว่าหากปล่อยให้ทุกคนท างานตามสบายแล้ว คนงานส่วนใหญ่ 
จะไม่ท างานจึงได้ใช้หลักการจ่ายค่าจ้างตามผลงานเข้ามาแก้ไขปัญหา หากเราจะน าเอาทฤษฎีนี้ 
มาใช้เราต้องน ามาประยุกต์ให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ขององค์การนั้น  ๆ เป็นส าคัญ และควรน า
หลักการบริหารเพ่ือการเพิ่มผลผลิต ซึ่งเป็นแนวความคิดที่ใช้แพร่หลายไปทั่วโลก ซึ่งได้อาศัยหลักการ
ของทฤษฎีการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์เป็นพ้ืนฐานในการอธิบายและเป็นเทคนิคที่ส าคัญในการผลักดัน
การเพ่ิมผลผลิตควบคู่ไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้ทั้งคุณภาพของงานและคุณภาพชีวิต
การท างานไปพร้อม ๆ กัน ดังนั้น จึงเชื่อได้ว่าทฤษฎีการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ของเทย์เลอร์ 
(Taylor) เป็นหนึ่งในทฤษฎีองค์การยุคดั้งเดิมที่ยังคงความเป็นอมตะมาจนถึงปัจจุบัน  
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  การบริงานหารงานแบบวิทยาศาสตร์ เป็นการบริหารระบบ มีเหตุผล มีการก าหนด
มาตรฐานการท างานไว้แน่นอน เลือกวิธีที่ดีที่สุดในการท างาน และก าหนดเครื่องมือควบคุมคุมในการ
ท างานไว้อย่างเหมาะสม Taylor วิศวกรชาวอเมริกัน เป็นผู้คิดค้นวิธีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์
ขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1911 โดยเขามีความเชื่อว่า คนแต่ละคนเปรียบเสมือนเครื่องมือที่ผู้บริหารสามารถ
ปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได้ โดยผู้บริหารจะต้องจัดแบ่งงาน แบ่งเวลา ก าหนดหน้าที่ของแต่ละคน 
และสังเกตการณ์ปฏิบัติงานอย่างมีระบบ เพ่ือหาวิธีท างานที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียวส าหรับใช้ในการเพ่ิม
ผลผลิตให้ได้ผลมากที่สุด วิธีการบริหารงานของ Taylor จึงเป็นที่นิยมแพร่หลายจน Taylor 
ได้รับสมญานามแห่งการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ หลักการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์  
ตามแนวคิดของ Taylor มี 4 ประการ คือ 1) พัฒนาระบบการท างานให้เป็นระเบียบ 2) เลือกคนงาน
ที่มีความรู้ความสามารถสูง 3) ฝึกอบรมให้คนท างานอย่างถูกวิธี 4) จัดให้มีการประสานสัมพันธ์กัน
อย่างดีระหว่างคนงานกับฝ่ายบริหาร (อรุณี ทองนพคุณ, 2558, หน้า 12) 
 5. ทฤษฎีการบริหารการจัดการ 
  Fayol นักบริหารและนักอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศส ได้คิดทฤษฎีการบริหารการจัดการ
ขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1916 โดยเน้นถึงเกณฑ์การบริหารที่เป็นสากลอันจะน าไปใช้กับการบริหารทุกอย่างได้
อย่างกว้างขวาง เริ่มแรกเขาให้ความหมายของการบริหารว่า มีส่วนประกอบของปัจจัย 5 ประการ  
คือ การวางแผน เป็นการคาดการณ์ถึงเหตการณ์ต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อการผลิตขององค์การ 
จึงต้องมีการวางแนวทางการปฏิบัติไว้ล่วงหน้า เช่น การก าหนดการผลิต ปริมาณ ต้นทุน เวลา 
คุณภาพ เป็นต้น การจัดการองค์การเป็นการจัดโครงสร้างของงาน และมีการก าหนดอ านาจหน้าที่
ความรับผิดชอบให้แก่ผู้ปฏิบัติในแผนกต่าง ๆ การบังคับบัญชาเป็นการก าหนดหรือวางหลักเกณฑ์ 
ในการบังคับบัญชา ได้แก่ นโยบาย กฎระเบียบ ให้ผู้ปฏิบัติได้ยึดถือเพ่ือให้การผลิตเป็นไปด้วย 
ความราบรื่น การประสานงานเป็นการก าหนดภาระหน้าที่แผนกต่าง ๆ ให้เชื่อมโยงกับงานของทุกคน
ให้ประสานและเข้ากันได้ และการควบคุมเป็นกิจกรรมในการก ากับกิจกรรมการผลิตหรือให้บริการ 
ที่ท าให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้นอกจากหลักเกณฑ์ข้างต้นแล้ว Fayol ได้เสนอหลักเกณฑ์ 
ของการบริหารงานที่ส าคัญไว้ 13 ประการ คือ 1) จัดแบ่งงานตามความช านาญอย่างมีสัดส่วน 
2) ก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบไว้ให้ชัดเจน 3) ต้องมีวินัยเพ่ือเป็นหลักในการท างานให้
ราบรื่น 4) ต้องมีเอกภาพในการบังคับบัญชาเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าใครเป็นผู้บังคับบัญชา 
และเป็นผู้ออกค าสั่ง 5) ให้มีเอกภาพในการอ านวยการเพ่ือให้งานด าเนินไปตามแผนและบรรลุ
วัตถุประสงค์ 6) ให้ผู้ปฏิบัติ งานทุกคนได้รับค่าตอบแทน 7) ให้มีการรวมอ านาจไว้ที่ส่วนกลาง 
8) จัดให้มีสายการบังคับบัญชา 9) ให้มีระเบียบข้อบังคับอย่างเคร่งครัดเพ่ือให้งานอยู่ในกรอบ 
10) ให้มีความเสมอภาคในการจัดหน่วยงาน 11) ผู้บริหารต้องสร้างความมั่นใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
12) ผู้บริหารต้องมีความคิดริเริ่มในการท างาน 13) ผู้บริหารต้องรู้จักสร้างทีมงาน  
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  หลักการทฤษฎีการบริหารการจัดการคล้ายคลึงกับหลักการบริหารแบบวิทยาศาสตร์  
คือ เน้นถึงวิธีการท างานที่ดีที่สุด และเอาใจใส่ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ต่างกันตรงที่  
การบริหารแบบการบริหารการจัดการ เน้นการท างานของผู้บังคับบัญชา ส่วนการบริหารงาน 
แบบวิทยาศาสตร์เน้นที่การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าผู้บริหารน าเอาทฤษฎีทั้งสองประเภทมาใช้ 
ควบคู่กัน โดยเน้นการท างานทั้งของผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาจะช่วยให้การบริหารงาน
บรรลุเป้าหมายได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (อรุณี ทองนพคุณ, 2558, หน้า 13) 
 6. ทฤษฎีการบริหารงานตามหลักมนุษยสัมพันธ์  
  การบริหารงานตามหลักมนุษยสัมพันธ์ หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าการบริหารงาน 
ตามหลักพฤติกรรม ซึ่งได้รับความสนใจอย่างจริงจังเมื่อปลายปีคริสต์ศตวรรษที่ 19 เป็นต้นมา 
บรรดานักจิตวิทยา นักมนุษยวิทยา และนักสังคมได้ให้ความสนใจในการท างานของคนงานในด้านต่าง ๆ 
และเชื่อว่าคนเป็นองค์ประกอบส าคัญของการบริหารงานมากกว่าวิธีการจัดการ เพราะคนมีชีวิตจิตใจ
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงได้ ต้องการขวัญและก าลังใจในการท างาน การที่คนจะท างานมีประสิทธิภาพ
หรือไม่ขึ้นอยู่กับสิ่งเหล่านี้ นักทฤษฎีกลุ่มนี้จึงได้ศึกษาคนมากกว่าการจัดการ การบริหารตามหลัก
มนุษยสัมพันธ์ที่ได้รับการยกย่องมากและเป็นต้นก าเนิดของทฤษฎีนี้ ชื่อว่าการศึกษาฮอธอร์น 
(Hawtorn Studies) ผู้ท าการศึกษาคือ Mayo และคณะ ซึ่ งท าการศึกษาที่ โรงงานฮอธอร์ น 
(Hawthom Plant) ของบริษัทไฟฟ้าตะวันตก (Western Electric) ใกล้เมืองชิคาโก ประเทศสหรัฐอเมริกา 
การศึกษาทดลองครั้งนี้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ การศึกษาสภาพการท างาน การสัมภาษณ์  
และการสังเกต แต่การศึกษาที่เกิดประโยชน์มาก ได้แก่ การศึกษาสภาพการท างาน เพราะท าให้ทราบ
ความจริงเกี่ยวกับคนงาน 5 ประการ คือ 1) คนเป็นสิ่งมีชีวิต มีจิตใจ และต้องการขวัญก าลังใจ 
ในการท างาน 2) ปริมาณการท างานของคน มี ได้ขึ้นอยู่กับสภาพทางกายเพียงอย่างเดียว 
แต่ยังขึ้นอยู่กับความสามารถทางสังคมด้วย 3) รางวัลทางจิตใจมีผลกระตุ้นในการท างาน 
และให้ความสุขในการท างท างาบมากกว่ารางวัลทางเศรษฐทรัพย์ โดยเฉพาะพนักงานชั้นสูง 
4) การแบ่งการท างานตามลักษณะเฉพาะ มิใช่ว่าจะท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดเสมอไป 5) คนงาน
จะไม่มีปฏิกิริยาสนองตอบเป็นส่วนบุคคล หากแต่จะสนองตอบในลักษณะที่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  
  หลักการบริหารตามหลักมนุษยสัมพันธ์มีอย่างกว้างขวาง โดยสรุปเป็นหลักการทั่วไปได้
ดังนี้ 1) บุคคลไม่ใช่เครื่องจักร แต่มีความต้องการ มีความคิด และมีความรู้สึกต่าง ๆ ดังนั้น ผู้บริหาร
จะต้องให้ความสนใจและศึกษาท าความเข้าใจกับพฤติกรรมของคนที่แสดงออกมาด้วย  2) ข้อมูล 
และข่าวสารต่าง ๆ ที่ได้วิเคราะห์ถูกต้องแล้วจะเป็นสิ่งที่ช่วยในการตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง 3) การจัด
โครงสร้างของหน่วยงานไม่เข้มงวด เพราะต้องการความรวดเร็วและถูกต้อง 4) การบริหารยึดหลักการ
บริหารเป็นคณะ 5) การท างานให้เน้นหาวิธีการท างานเพ่ือส่งเสริมขวัญและก าลังใจ ตลอดจน 
ความร่วมมือในการท างานของบุคคลขึ้น เช่น ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
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6) การบริหารงานจ าเป็นต้องแสวงหาความช านาญพิเศษทุกรูปแบบ จึงจ าเป็นต้องจัดองค์การ 
เป็นแบบเปิด เพ่ือขอรับข่าวสารและใช้ข่าวสารนั้นให้เกิดประโยชน์มากที่สุด 7) องค์การนอกแบบ 
เป็นองค์การที่มีบทบาทส าคัญในการประสานงานและริเริ่มงาน 8) ความพึงพอใจในการท างานของคน
จะน าไปสู่ผลงาน 9) วัฒนธรรมในองค์การจะเป็นสิ่ งที่ผลักดันให้องค์การเจริญหรือเสื่อมได้ 
10) องค์การเป็นสิ่งมีชีวิตและเปลี่ยนแปลงได้เสมอ (อรุณี ทองนพคุณ, 2558, หน้า 14) 
 7. ทฤษฎีการบริหารเชิงระบบ 
  การศึกษาถึงองค์การโดยเน้นเฉพาะโครงสร้างตามแนวคิดของนักวิชาการกลุ่มการบริหาร 
เชิงวิทยาศาสตร์หรือเน้นเฉพาะการปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์ย่อมมีปัญหา 
เพราะไม่ครอบคลุมพฤติกรรมทุกส่วน ทฤษฎีระบบท าให้สามารถอธิบายพฤติกรรมทุกส่วน 
ขององค์การได้ทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ทฤษฎีนี้จึงเป็นประโยชน์  
ต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก การน าเอาแนวคิดของวิธีการเชิงระบบ (System Approach) มาใช้
ในการบริหารด้วยเหตุผลที่ว่า ในปัจจุบันองค์การมีการขยายตัวอย่างรวดเร็วและสลับซับช้อนมากขึ้น 
จึงยากที่จะพิจารณาถึงพฤติกรรมขององค์การ โดยให้ครอบคลุมได้หมดทุกแง่มุม ท าให้นักวิชาการ 
การบริหารทฤษฎีองค์การสมัยใหม่หันมาศึกษาเรื่องพฤติกรรมองค์การโดยมีความเห็นว่า องค์การ 
เป็นระบบสังคมซึ่งเป็นระบบใหญ่จึงต้องมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา ผู้ที่คิดทฤษฎีระบบ
คือ Ludwig Von Bertalanffy ซึ่งเป็นนักชีววิทยาเขาเป็นคนแรกที่ เขียนหนังสือชื่อ “General 
System Theory” โดยน าเอาแนวความคิดมาจากระบบบชีววิทยา ซึ่งเป็นระบบเปิดที่มีปฏิสัมพันธ์
กับสิ่งแวดล้อม ว่าระบบชีววิทยาที่สมบูรณ์จะช่วยให้ทั้งคนสัตว์และพืชสามารถปรับตัวเข้ากับ
สิ่งแวดล้อมได้ ทั้ งในด้านการเรียนรู้ปฏิกิริยาตอบสนองและการแก้ปัญหาโดยมีความเชื่อว่า 
ในเมื่อองค์การเป็นระบบเปิด จึงย่อมมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมและเปลี่ยนแปลงได้อย่างเป็นระบบ 
มีความเกี่ยวข้องต่อกันหลายด้านหลายระดับและส่วนต่าง ๆ ขององค์การก็เป็นส่วนส าคัญเท่า ๆ กับ
ตัวขององค์การเอง ดังนั้น ทฤษฎีระบบจะรวมเอาระบบย่อยทุกชนิด ทั้งทางด้านชีวภาพกายภาพ 
พฤติกรรม ความคิดเก่ียวกับการควบคุมโครงสร้างเป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงานไว้ด้วยกัน 
  วิธีระบบหรือวิถีระบบ (Systems Approach) หมายถึง กระบวนการที่ท าให้บรรลุผล
ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อผลลัพธ์ที่ก าหนด ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานหลักการ 
ความต้องการเป็นรูปแบบหนึ่งของการแก้ปัญหาเชิงตรรกวิทยา (สิรินญา ศิริประโคน, 2561) 
  จากแนวคิดทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา 
เป็นกระบวนการท างานที่ต้องมีล าดับขั้นตอนการบริหารที่มีความชัดเจน ควรด าเนินงานให้เป็นไป
อย่างเป็นระบบและล าดับขั้นเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยเลือกใช้การบริหารจัดการ 
แนวคิด ทฤษฎี และรูปแบบการบริหารที่มีความเหมาะสมกับสถานศึกษาของตนเอง 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
 ความหมายของความขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งเกิดขึ้นเป็นปกติในสังคมไทยและส่วนใหญ่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลและระหว่าง
บุคคลที่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันกันในหลายหลายด้าน เช่น ความรู้ อายุ ประสบการณ์ เพศ 
แนวคิด ค่านิยม สภาพแวดล้อมและการอบรมเลี้ยงดูซึ่งความไม่เหมือนกันเหล่านี้สามารถน าไปสู่  
ความไม่ลงรอยกันได้ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานพ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของค าว่า
ขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกัน นอกจากนี้ ได้อธิบายค าว่า “ขัด” หมายถึง ฝ่าฝืนขืนไว้ 
และให้ความหมายของค าว่า “แย้ง” หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกันเมื่อเห็นค าว่าความขัดแย้งนั้น
จึงประกอบไปด้วยทั้งลักษณะของการขัดและลักษณะอาการแย้ง กล่าวคือ แต่ละฝั่งนอกจากจะเห็น
ตรงกันข้ามแล้วยังมีความคิดเห็นที่ขัดแย้งกันและไม่ปฏิบัติตามกันอีกด้วย 
 พจนานุกรมของเวบสเตอร์ ได้กล่าวไว้ว่าความขัดแย้ง (Conflict) มาจากภาษาละตินว่า 
Confligere ซึ่งแปลว่าการก่อสงครามการทะเลาะวิวาทการต่อสู้และการพยายามที่จะเป็นเจ้าของ 
การเผชิญหน้าเพ่ือมุ่งร้ายการแสดงออกที่ไปด้วยกันไม่ได้ในลักษณะไม่ชอบกันเมื่อมีความสนใจ 
มีแนวคิดหรือการแสดงออกท่ีไม่เหมือนกัน (พัชราภรณ์ กุลบุตร, 2555) 
 ศูนย์สันติวิธีและธรรมาภิบาล ได้ให้ความหมายของความขัดแย้ง ไว้ว่า ความแตกต่าง 
ของจุดมุ่งหมาย ค่านิยม และความเชื่อระหว่างบุคคล และกลุ่มบุคล ซึ่งความไม่ลงรอยกัน 
ในเหตุการณ์ใดก็ตามเป็นการบ่งบอกถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องภายใต้ความหมายนี้จะเห็นได้  
ว่า ความไม่ลงรอยกัน เป็นสิ่งที่ตอบสนองของตัวบุคคลหรือกลุ่มคน ที่มีค่านิยม ความคิดเห็น 
และจุดมุ่งหมายไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน รวมไปถึงความไม่ลงรอยกันในรูปแบบของการต่อสู้ 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด หรือการที่กลุ่มหนึ่งล่วงล้ า หรือขวางการกระท าอีกกลุ่ม 
เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์ของตน โดยความขัดแย้งที่กล่าวมาจะสะท้อนกลับมาในด้านความไม่รุนแรง
หรือรุนแรงก็ได้ (รัฐพล เย็นใจมา, 2561) 
 นักสังคมวิทยาและนักมนุษย์วิทยาเห็นว่า "ความขัดแย้งเป็นผลผลิตของสิ่งแวดล้อม สังคม 
(Social Environments) ส่วนนักเศรษฐศาสตร์เห็นว่า ความขัด แย้งเป็นการศึกษาและการวิเคราะห์
ถึงระหว่างผู้แสดงในรายการบางรายการที่หายากและมีคุณค่า (ทางวัตถุ) ส่วนนักรัฐศาสตร์เห็นว่า  
เป็นสัมพันธภาพระหว่างอ านาจ อิทธิพล และอ านาจหน้าที่ เป็นพฤติกรรมทางสังคม มองที่การแบ่ง
อ านาจทางสังคม เกี่ยวกับอ านาจ กระบวนการตัดสินใจระหว่ างสถาบันต่าง ๆ การเมือง 
ระหว่างเอกชน กลุ่ม และชาติ และสัมพันธภาพเช่นนั้น ท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นระหว่างบุคคล 
ระหว่างผู้ตัดสินใจด้วยกันในสังคม รวมถึงระบบรัฐบาลระดับต่าง ๆ (อรุณ รักธรรม, 2546) ในความ
คิดเห็นของนักวิชาการ นักการศึกษา และนักบริหาร ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งไว้ดังต่อไปนี้ 
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 ยงยุทธ เกษสาคร (2561) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง คือ ความไม่เห็นด้วยไม่เห็นพ้อง
ต้องกัน ระหว่างสมาชิกภายในองค์กร ที่ประกอบด้วยบุคคลตั้งแต่สองกลุ่มขึ้นไป ที่มีความแตกต่าง  
ในด้าน ค่านิยม ความเชื่อ เป้าหมาย การรับรู้ และประสบการณ์ 
 พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา (2560) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง คือ ความไม่ราบรื่นที่เกิดขึ้น
ภายในตัวบุคคล หรือระหว่างกลุ่ม เนื่องจากมีความต้องหรือ มีผลประโยชน์ขัดแย้งกัน และไม่สามารถ
ตัดสินใจหรือหาข้อยุติร่วมกันได้  
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2560) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง คือ การกระท าที่บุคคล
กระท าเหตุการณ์หนึ่ง แล้วไปขัดขวางหรือสกัดกั้นการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่งในการที่จะบรรลุ
เป้าหมาย หรือการที่บุคคลที่มีความแตกต่างกันในความคิด ค่านิยม ความสนใจ วิธีการ และเป้าหมาย 
โดยต้องมาท างานร่วมกันหรืออยู่ร่วมกันในสังคม โดยที่ความแตกต่างที่มีไม่สอดคล้องกัน  
 อริศรา โยศรีคุณ (2560) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ที่แตกต่าง
ของบุคคล มีความคิดเห็นการรับรู้ ค่านิยม เจตคติ เป้าหมายไม่ตรงกันและไม่สามารถตกลงกันได้  
และมีผลท าให้เกิดการขัดขวางกีดกัด หรือหักล้างกันเพ่ือไม่ให้แต่ละฝ่ายบรรลุถึงเป้าหมายได้  
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2559) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง คือ การที่บุคคลต้องตัดสินใจ
เลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยไม่เต็มใจเลือกหรือการที่บุคคลตั้งแต่ 2 ฝ่าย หรือมากกว่า มีความแตกต่าง
กันในด้านค่านิยม ความสนใจในแนวคิด วิธีการ และเป้าหมาย ที่จะต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
โดยที่ฝ่ายหนึ่งพยายามที่จะป้องกันหรือบีบบังคับเพ่ือเป้าหมาย บางอย่างในขณะที่อีกฝ่ายหนึ่ง
พยายามต่อต้านการกระท านั้น  
 ธีรวัฒน์ ปถมพานิชย์ (2553) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง ดังนี้ ความขัดแย้ง หมายถึง 
คนสองคนมีเป้าหมายที่ต่างกัน  
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งว่า ความขัดแย้ง 
หมายถึง ความไม่เห็นด้วยระหว่างบุคคล เกิดขึ้นจากความจริง ที่ว่าเขาต้องแบ่งปันส่วนสิ่งต่าง ๆ  
หรือกิจกรรมการท างาน หรือเกิดจากความแตกต่างใน ฐานะต าแหน่งเป้าหมายคุณค่าและการรับรู้  
 พรนิชา ปัญญาแวว (2559) ได้ให้ความหมายของ ความขัดแย้ง ดังนี้ ความขัดแย้งนั้น 
เป็นลักษณะของคนไม่ลงรอยกัน ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ความสนใจของบุคคลที่ ไปด้วยกันไม่ได้  
การไม่สามารถท าให้ทุกฝ่ายพอใจเป็นความคับข้องใจของอีกฝ่ายหนึ่งที่เกิดจากการที่ถูกอีกฝ่ายหนึ่ง
กระท า โดยไม่เห็นด้วย ไม่ช่วยเหลือ ดูถูก เอาเปรียบ ให้ร้าย ไม่อนุมัติ เป็นสถานการณ์ที่การกระท า
ของอีกฝ่ายหนึ่งไปขัดขวางหรือสกัดกั้นการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่งที่จะบรรลุเป้าหมายของเขา 
หรือการที่บุคคลที่มีความแตกต่างในค่านิยม ความสนใจแนวคิดวิธีการ เป้าหมาย การต้องการ 
มีส่วนร่วมในทรัพยากรที่จ ากัดหรือเกิดจาก ความไม่ไว้วางใจกัน ความไม่ชอบ ความโกรธ ความกลัว 
และความไม่ยอมกัน  
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 มันทนา กองเงิน (2559) ได้ให้ความหมายของ ความขัดแย้งว่า เป็นสถานการณ์ที่บุคคล 
สองคนหรือมากกว่า แสดงพฤติกรรมเปิดเผยออกมา มีความคิดเห็น ความเชื่อที่ ไม่ตรงกัน 
มีความเข้าใจผิดหรือไม่เข้าใจในวัตถุประสงค์ มีความต้องการที่แตกต่างกันหรือมีการแย่งชิงกัน 
ในสิ่งเดียวกันและอยู่ในภาวะที่ไม่อาจจะหาข้อยุติที่น่าพอใจ  
 รังสิวุฒิ ป่าโสม (2559) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้งว่า คือ การที่คนหรือกลุ่มบุคคลเกิด
ทัศนคติในเรื่องต่าง ๆ ที่ได้ปฏิสัมพันธ์กันไม่ตรงกัน ส่งผลให้เกิดการ แข่งขันในระดับหนึ่งและอาจเพ่ิม
มากขึ้นเรื่อย ๆ ถ้ามีปัจจัยเกื้อหนุนจนถึงขั้นมีความขัดแย้งอย่างรุนแรง  
 ฐาปนิต สมัครกิจ (2558) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง คือ การไม่ลงรอยกันของบุคคล
ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ซึ่งมีท้ังผลดีและผลเสียต่อองค์กร การเกิดความขัดแย้งในองค์กรเป็น เรื่องปกติที่จะ 
เกิดขึ้นได้ อาจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มที่เกิด จากความไม่ลงรอยกัน 
ความไม่เข้าใจกันหรือความไม่เป็นมิตรซึ่งกันและกัน  
 พัชราภรณ์ กุลบุตร (2555) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง หมายถึง ลักษณะ ความคิด
ความเชื่อ ค่านิยม เป้าหมาย และผลประโยชน์ไม่ตรงกัน ระหว่างบุคคลหรือ กลุ่มบุคคล หรือเป็น
ลักษณะการสกัดกั้นการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่ง ที่จะบรรลุเป้าหมาย ของเขา อาจเกิดขึ้นได้  
ในที่เปิดเผยหรือลับ  
 ลักษณาวดี วงษ์วิไลวารินทร์ (2558) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง หมายถึง การเกิด
สภาวะความคับข้องใจ ไม่เห็นพ้องต้องกัน ระหว่างสมาชิก หรือกลุ่มคนในองค์การ อาจมีสองคน 
หรือมากกว่า ซึ่งเกิดจากการที่ต่างฝ่ายต่างจะต้องมีส่วนร่วมในทรัพยากรที่มีจ ากัด หรือการมี  
ความแตกต่างกันในด้านสถานภาพ เป้าหมาย ค่านิยม การรับรู้ ทัศนคติ ความต้องการ และความเชื่อ 
แต่ต้องติดต่อท างานด้วยกันหรืออยู่รวมกันในสังคมเดียวกัน โดยที่ความแตกต่างเหล่านั้นท าให้เกิด
ความขัดแย้งหรือไปด้วยกันไม่ได้  
 เอ้ือมพร บุญเกิด (2558) ให้ความหมายความขัดแย้งว่า ความขัดแย้ง คือ การแสดง
ปฏิสัมพันธ์ที่ไม่เป็นมิตร หรือมีพฤติกรรมที่ตรงข้ามกันทุกชนิด เนื่องจากการที่ถูกเอารัดเอาเปรียบ 
ดูถูก ให้ร้ายและความไม่พอใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ขัดกับความต้องการของต้นทางให้เกิด 
พฤติกรรมที่ไม่พอใจ ความคับข้องใจ จึงแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือขจัดความขัดแย้งให้หมดไป 
หรือน้อยลง  
 อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง (2557) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกัน
ความคิดเห็นไม่ตรงกันความแตกต่างของบุคคลและกลุ่มคนที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันในเรื่องของการติดต่อ
ประสานงาน การสื่อสาร ค่านิยม ค่าเชื่อ วัฒนธรรม แนวทางการปฏิบัติไปสู่ จุดหมาย ท าให้เกิด  
ความไม่เข้าใจ ไม่เห็นด้วยและไม่เท่าเทียมกันในสิ่งที่บุคคลต้องการส่งผลก่อให้เกิดความคับข้องใจ 
การเก็บกด ความหงุดหงิด ส่งผลต่อการขัดแย้งต่อกัน  
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 John, et al. (2018) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง เกิดขึ้นเมื่อความเห็นของฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด 
หรือทั้งสองฝ่ายไม่ตรงกัน หรืออารมณ์ของฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดที่ไม่พอใจ ท าให้เกิดความไม่ลงรอยระหว่าง
บุคคลหรือกลุ่มคน  
 Greenberg and Baron (2017) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง หมายถึง กระบวนการ 
ที่เกิดขึ้น เมื่อบุคคลหรือกลุ่มรับรู้ว่าบุคคลอ่ืนได้ปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งส่งผลเสียในทางลบ 
หรือสร้างความไม่เท่าเทียมกันให้เกิดข้ึนต่อความต้องการหรือผลประโยชน์ของตน  
 Bovee, et al. (1993) กล่าวไว้ว่า ความขัดแย้ง (Conflict) คือ บุคคลมีความเห็นไม่ตรงกัน
อาจจะเกิดขึ้นได้จากความไม่เหมือนกันระหว่างบุคคลหรือในกลุ่ม 
 David (1983) ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง (conflict) หมายถึง การที่ทั้งสองฝ่าย 
มีเรื่องราวที่ไปด้วยกันไม่ได้ ทั้งในเรื่องที่เก่ียวกับการกระท าหรือจุดมุ่งหมายไม่ว่าการรับรู้นั้นจะถูกต้อง
หรือไม่ถูกต้องก็ตาม หากผู้ใดอยู่ในความขัดแย้งหากฝ่ายใดชนะอีกฝ่ายหนึ่งก็จะรู้สึกแพ้ 
 John, et al. (1990) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง คือ ความปกติในการร่วมมือกัน
และสร้างความสัมพันธ์ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของความสัมพันธ์ในสังคม และปัจจัยทั้งหมดของระบบ
การแข่งขันความขัดแย้งหยั่งรากลึกลงในความต้องการของมนุษย์ และบ่อยครั้งที่มีความต้องการ
ปรับปรุงสิ่งแวดล้อมหลัก ๆ ขึ้นมาใหม่ 
 Dean (1991) ได้ให้ความหมายว่า ถ้าหากมีการบริหารความขัดแย้งในทางที่ดีความขัดแย้ง
จะปรับเปลี่ยนเป็นการเสริมคุณค่าให้กับองค์กรในฐานะที่เป็นวิธีการที่ช่วยให้มีการรับรู้ถึงปัญหา 
และน าไปสู่หนทางการแก้ไข ผู้ที่มีส่วนร่วมจะต้องมีการเปิดเผยข้อมูลแนวความคิดเกาะติดปัญหา 
และแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จ จึงพบว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งจ าเป็น การแสวงหาความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 
จึงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการแก้ปัญหาและการท างานให้ส าเร็จ 
 จากความหมายของความขัดแย้งข้างต้นสามารถสรุปได้ ว่า ความขัดแย้ง (Conflict) 
หมายถึง สถานการณ์ที่เกิดขึ้นจากความแตกต่างระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในด้านความคิดเห็น 
ทัศนคติ ความต้องการ ผลประโยชน์ หรือค่านิยม ซึ่งอาจน าไปสู่ความไม่ลงรอยกันในระดับต่าง ๆ 
ตั้งแต่บุคคล กลุ่ม องค์กร ไปจนถึงสังคม โดยความขัดแย้งสามารถแสดงออกผ่านพฤติกรรม 
ที่หลากหลาย เช่น การโต้แย้ง การแข่งขัน หรือความขัดแย้งที่รุนแรง ทั้งนี้ ความขัดแย้งอาจส่งผล 
เชิงบวกหรือเชิงลบต่อระบบหรือสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น  
 สาเหตุของความขัดแย้ง 
 การแสดงออกของแต่ละบุคคลย่อมมีสาเหตุที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งได้เพราะความขัดแย้ง
อาจเกิดได้จากหลายด้าน เช่น ความขัดแย้งด้านทรัพยากร ด้านการบริหารจัดการ ด้านงบประมาณ 
รวมถึงความศรัทธา ความเชื่อที่ไม่ตรงกัน ประสบการณ์การเรียนรู้ที่ต่างกัน ซึ่งหากทราบถึงสาเหตุ
ของความขัดแย้งอาจจะท าให้ง่ายต่อการจัดการและแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึน 
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 จรัสศรี กลมเกลี้ยง (2557) ได้กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้งมีหลายประการ 
จ าแนกสาเหตุของความขัดแย้งหลักๆ ได้ ดังนี้  ความขัดแย้งเกิดจากการแข่งขันเพ่ื อให้ได้มา 
ซึ่งเกียรติยศ ศักดิ์ศรี ฐานะ ความมั่นคงต่าง ๆ ความขัดแย้งเป็นผลมาจากการควบคุมหรือการชี้แนะ
แนวทางให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติ  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากค่านิยม ความขัดแย้งด้านผลประโยชน์  
และความขัดแย้งที่เป็นผลมาจากวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อม 
 โชคชัย นาไชย (2559) ได้กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้งส่วนใหญ่มาจากองค์ประกอบ 
3 ด้าน คือ 1) องค์ประกอบด้านบุคคล 2) การปฏิสัมพันธ์และ 3) สภาพขององค์การ ส่วนความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นในโรงเรียนจะเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างโรงเรียน ผู้บริหาร ครูนักเรียน ผู้ปกครอง
นักเรียนและชุมชน ซึ่งสาเหตุหลัก ๆ ที่น ามาสู่ความขัดแย้งนั้นอาจเป็นผลมาจากความต้องการ 
หลาย ๆ ด้าน ผลประโยชน์ คือ สาเหตุของความขัดแย้งที่พบมากที่สุด ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล หรือกลุ่มบุคคคลก็ตามทั้งนี้เพราะคนมีแนวโน้มที่จะท างานเพ่ือผลประโยชน์ของตนเอง
อยู่แล้ว ผลประโยชน์ที่ว่านี้ไม่เพียงแค่มีแต่ทรัพย์สิน เงินทองเท่านั้น แต่หมายถึง ต าแหน่งหน้าที่  
การงาน โอกาสก้าวหน้าและความสะดวกสบายต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งจะเชื่อมโยงไปถึง
บทบาทที่ ไม่ชัดเจน การปฏิบัติ งานตามหน้าที่ที่ ได้ รับมอบหมาย ซึ่ งบางครั้ งผู้ปฏิบัติ งาน 
อาจเกิดความไม่แน่ใจว่าเขามีหน้าที่ต้องท าอะไรบ้าง ผู้บริหารคาดหวังว่าต้องปฏิบัติงานอย่างไร 
ความรับผิดชอบควรมีส่วนไหน การรายงานความก้าวหน้าในการท างานท างานกับใคร เป้าหมาย 
ในการท างานกับ เป้ าหมายขององค์กรหรือเป้ าหมายของบุ คคลอาจมีความแตกต่ างกัน 
บางครั้งผู้ปฏิบัติงานอาจเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย หรืออาจไม่ยอมรับกฏระเบียบ กติกา ที่องค์กรได้
ก าหนดขึ้น 
 วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้งในองค์กรจ าแนกได้ 
3 สาเหตุ คือ 1) ตัวบุคคล ได้แก่ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ความคิด ค่านิยม เป้าหมาย การรับรู้
และการท างาน 2) การปฏิสัมพันธ์ ได้แก่ การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน 3) องค์กร ได้แก่ 
ขององค์กร นโยบาย สถานภาพ อ านาจหน้าที่ สายบังคับบัญชา ภาระงาน การให้รางวัลการจัดสรร
ทรัพยากรและการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
 ณัฐพล จันทร์เกิด (2560) ได้กล่าวว่า สาเหตุความขัดแย้งที่เกิดขึ้นมีสาเหตุหลายประการ 
เช่น การขัดแย้งของเป้าหมาย การแย่งชิงทรัพยากร การขัดแย้งกันของค่านิยมและผลประโยชน์ 
คลุมเครือของบทบาท ปัญหาการติดต่อสื่อสาร ปัญหาด้านสถานภาพ คุณลักษณะของบุคคล 
หรือธรรมชาติของบุคคล การรับรู้เกี่ยวกับความขัดแย้ง และการเปลี่ยนแปลง เพราะเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น จะมีทั้งผู้สนับสนุนและคัดค้านการเปลี่ยนแปลงจึงท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่าง
ความเห็นของทั้ง 2 ฝ่าย 
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 วรัญญา กลัวผิด (2560) สาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดจากสภาพขององค์การ คือ การใช้
อ านาจหรือความต้องการขัดกันในเป้าหมาย ตลอดจนการก าหนดโครงสร้างของหน่วยงานที่ไม่ชัดเจน
ท าให้สายการบังคับบัญชาไม่ชัดเจน การมีทรัพยากรที่จ ากัดและการไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในองค์การ ส่งผลให้องค์การมีความเฉื่อยชาและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ลดลง 
 กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) สาเหตุของความขัดแย้งเกิดจากมนุษย์มีความแตกต่างกัน 
ในด้านบุคลิกภาพ แนวคิด การศึกษา ค่านิยมและประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ความสามารถการรับรู้
ต่างกันท าให้น าไปสู่ความขัดแย้ง ท าให้ให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ส่วนองค์การนั้นอาจเกิด 
ความขัดแย้งได้จากเป้าหมายในการท างาน การสื่อสาร และความต้องการทรัพยากรที่แตกต่างกัน 
 กุศล ชุมมุง (2561) สาเหตุของความขัดแย้งอาจมาจากหลาย ๆ ปัจจัยไม่ว่าจะเป็น 
ความขัดแย้งที่ เกิดจากการมีทัศนคติ ค่านิยม วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน เกิดจากความไม่ชัดเจน 
ในอ านาจหน้าที่ ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ และอ านาจทางการเมือง ทุก ๆ ปัจจัยล้วนเป็นสาเหตุ 
ให้เกิดความขัดแย้งได้ทุกปัจจัย 
 สมคิด  บางโม (2562) สาเหตุของความขัดแย้ งส่ วน ใหญ่ เกิดจากความคิด เห็ น 
และผลประโยชน์ที่ไม่เหมือนกัน แต่ถ้าพิจารณาให้ละเอียดจะพบว่าความขัดแย้งเกิดขึ้นได้จาก 
สาเหตุต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

1. ข้อมูล (Fact) การได้รับข้อมูลไม่เหมือนกันหรือมาจากแหล่งข้อมูลต่างกัน 
2. ค่านิยมและความเชื่อ (Value) การมีค่านิยมและความเชื่อแตกต่างกันเพราะถูกหล่อหลอม 

มาต่างกัน ได้แก่ ประเพณี ศาสนา สถาบันที่ส าเร็จการศึกษา สภาพครอบครัว และอ่ืน ๆ 
3. เป้าหมายของบุคคลหรือของหน่วยงาน (Objective) บุคคลหรือหน่วยงานมีเป้าหมาย

แตกต่างกับหรือขัดแย้งกัน ต่างฝ่ายต่างมุ่งจะให้บรรลุเป้าหมายของตน 
4. โครงสร้างขององค์การ (Structure) ซึ่งท าให้บางหน่วยงานรู้สึกว่างานของตนส าคัญกว่า

งานของคนอ่ืน ลักษณะของโครงสร้างก่อให้เกิดปัญหา มีกฎระเบียบหรือข้อบังคับมากท าให ้
การท างานไม่คล่องตัว 

5. การสื่อสาร (Communication) เช่น การสั่ งการ การรายงาน การให้ข้อมูลไม่มี
ประสิทธิภาพ ล่าช้าหรือขาดตกบกพร่องไม่ครบถ้วน ท าให้เกิดความเข้าใจผิด ความขัดแย้งก็เกิด 

6. พฤติกรรมส่วนบุคคล (Behavior) บุคคลย่อมมีบุคลิกลักษณะและการแสดงออก
แตกต่างกันไป อาจจะสร้างความไม่พอใจให้แก่ผู้เกี่ยวข้องได้โดยไม่เจตนา อันจะส่งผลไปถึงการ
ท างานด้วยเช่น การแต่งกาย กิริยาท่าทาง การพูดจา เป็นต้น 
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 7. การเปลี่ยนแปลง (Change) การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างขององค์การ เปลี่ยนแปลงต าแหน่ง หรือเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง ส่วนใหญ่จะได้รับ 
การต่อต้านและเกิดความขัดแย้งขึ้นได้โดยง่าย 

สิญาธร นาคพิน (2562) ได้กล่าวว่า สาเหตุความขัดแย้งเกิดขึ้นจาก “คน” หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิดหรือการกระท าที่ขัดกันทั้งภายในตนเอง ระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่ม เกิดขึ้นได้  
ทั้งจากความตั้งใจและไม่ตั้งใจซึ่งความขัดแย้งส่งผลกระทบต่องค์กรทั้ งด้านบวกและด้านลบ 
โดยจะมีผลกระทบมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับระดับของความขัดแย้งนั้น  ๆ การบริหารจัดการปัญหา
ความขัดแย้งในองค์กรไม่ได้เป็นเพียงหน้าที่ของบุคคลใดบุคลหนึ่งแต่เป็นหน้าที่ของทุกคนที่ต้อง
ร่วมกันแกไ้ขปัญหา ซึ่งวิธีการที่ใช้อาจแตกต่างกันออกไปตามเหตุการณ์ความเหมาะสม 

Duke (1976) ได้สรุปแนวคิดถึงสาเหตุส าคัญที่ท าให้ เกิดความขัดแย้งไว้ ดั งนี้  คือ 
1) ความเป็นเจ้าของการใช้และการกระจายของสินค้าและทรัพยากรต่าง ๆ ท าให้เกิดความขัดแย้ง 
2) เกียรติยศ ศักดิ์ศรี ท าให้เกิดความขัดแย้ง 3) การควบคุมท าให้เกิดความขัดแย้ง 4) ค่านิยมท าให้
เกิดความขัดแย้ง 5) บทบาทท าให้เกิดความขัดแย้ง 6) วัฒนธรรมท าให้เกิดความขัดแย้ง 7) อุดมการณ์
ที่ต่างกันท าให้เกิดความขัดแย้ง 

Katz and Kahn (1978) ได้ระบุสาเหตุของความขัดแย้งภายในองค์การกับความขัดแย้ง
ระหว่างองค์การ ว่ามาจากสาเหตุส าคัญ 6 ประการ คือ 1) ลักษณะขององค์การ เช่น ขนาดโครงสร้าง
ของการบังคับบัญชา อุดมการณ์ความต้องการทรัพยากร อัตราการเจริญเติบโตขององค์การ เป็นต้ น 
2) ความขัดแย้งของผลประโยชน์ 3) ความคาดหวังในบทบาท 4) บุคลิกภาพและวิธีการสนอง 
ความต้องการส่วนบุคคล 5) ความขัดแย้งจากภายนอก เช่น บรรทัดฐาน กฎระเบียบ กระบวนการ 
เป็นต้น 6) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของความขัดแย้งในครั้งก่อนๆ 

Stern and Druckman (2000) กล่าวว่า ความขัดแย้งมาส่วนใหญ่จากสาเหตุส าคัญ ได้แก่ 
1) ความขัดแย้งที่ เกิดจากองค์การ เกี่ยวกับโครงสร้างและหน้าที่การแย่งชิงทรัพยากรที่มีจ ากัด 
ความไม่ชัดเจนเรื่องงานรับผิดชอบและการตัดสินใจ 2) ความขัดแย้งที่มีมาจากความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลที่มาขัดขวางผลประโยชน์การสื่อความหมายที่ผิดหรือไม่ชัดเจน ขาดความไว้วางใจต่อกัน 
โดยผู้ที่สามารถควบคุมตนเองได้ดีจะมีความระมัดระวังในการปฏิบัติต่อผู้ อ่ืนได้ดี และส่วนใหญ่  
ใช้วิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ เช่นด้วยการประนีประนอมหรือให้ความร่วมมือกัน 
เป็นต้น 

จากแนวคิดที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า สาเหตุของความขัดแย้งในมนุษย์ที่แสดงถึง 
ความไม่ลงรอยกันมีสาเหตุมาจากความแตกต่างของบุคคลจากปัจจัยหลายๆ อย่างในด้าน ความคิด 
ทัศนคติ การสื่อสาร การมีปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ค่านิยม ความเชื่อ ของแต่ละบุคคลรวมถึง
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สภาพแวดล้อมและโครงสร้างภายในองค์กร รวมถึงการมอบหมายงานในแต่ละหน้าที่ สามารถน าไปสู่
ความขัดแย้งได้ในที่สุด 
 ประเภทของความขัดแย้ง 
 จากการศึกษาประเภทของความขัดแย้ง พบว่า นักวิชาการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึง 
แนวคิดเก่ียวกับประเภทของความขัดแย้งไว้ดังนี้ 
 เขมิกา โกธีรวัฒนานนท์ (2561, หน้า 5) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
1) ความขัดแย้งในตัวบุคคล (Intrapersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับตัว บุคคลเอง 
เป็นสภาวะที่รับรู้ถึงความขัดแย้งในจิตใจของตน เมื่อกระท าในสิ่งที่ขัดกับเป้าหมาย ความเชื่อ ค่านิยม 
ทัศนคติ หรือความต้องการหลายอย่างที่แตกต่างกันในเวลาเดียวกัน 2) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งระหว่าง บุคคลสองคนหรือมากกว่า ซึ่งเกิดขึ้นจากการที่
บุคคลเหล่านั้นมีค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติและเป้าหมายไม่สอดคล้องกัน และความขัดแย้ง 
ของบุคคลย่อมมีผลต่อความขัดแย้งขององค์การ โดยส่วนรวมด้วยเพราะบุคคลเป็นองค์ประกอบ 
ขององค์การ 3) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) เป็นความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
บุคคลสองกลุ่มขึ้นไป อาจเป็นระหว่างแผนกในองค์การเดียวกันหรือระหว่างองค์การหรือแม้แต่ 
ระหว่างกลุ่มบุคคลที่นับถือศาสนาแตกต่างกัน  
 ธนวัฒน์ จรรย์เสงี่ยม (2560, หน้า 13) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้ง 4 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
1) ความขัดแย้งทางจุดมุ่งหมายเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความต้องการผลลัพธ์หรือมี เป้าหมายในการท า
กิจกรรมต่างกัน 2) ความขัดแย้งทางแนวความคิดเป็นความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นเมื่อมีการน าเสนอ 
แนวความคิดในการด าเนินกิจกรรมใหม่ ๆ 3) ความขัดแย้งทางอารมณ์เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
เมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีอารมณ์ ความรู้สึก หรือทัศนคติต่างไปจากคนอ่ืน 4) ความขัดแย้ง 
ทางพฤติกรรมเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ประพฤติในสิ่งที่ไม่เป็นที่ยอมรับ
ของอีกกลุ่มหนึ่ง  
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2549, หน้า 14) ได้แบ่งประเภทความขัดแย้งไว้ โดยพิจารณาถึงที่มา
ของความขัดแย้งว่า สามารถแบ่งออกเป็น 5 ประเภท คือ 1) ความขัดแย้งภายในบุคคล ลักษณะนี้
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความไม่แน่ใจเกี่ยวกับว่า เขาถูกคาดหวังให้ปฏิบัติงานอะไร หรืออาจเกิดจากบุคคล
มีความรู้สึกว่า ความเชื่อของเขาไม่ สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เขาเป็น  2) ความขัดแย้งระหว่าง
บุคคล ลักษณะนี้ส่วนใหญ่จะเกิดและมีสาเหตุมาจากความแตกต่างระหว่างบุคลิกภาพและเกิดจาก
ความกดดันที่เกี่ยวพันกับบทบาทที่ครองของทั้งสองฝ่าย 3) ความขัดแย้งระหว่างบุคคลและกลุ่ม 
ก าหนดเพื่อปฏิบัติงานของกลุ่ม 4) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มภายในองค์การเดียวกัน ลักษณะนี้จะเป็น
ความขัดแย้งระหว่างล าดับชั้นสายการบังคับบัญชาระหว่างสมาชิกระดับต่าง ๆ ความขัดแย้งทางด้าน
หน้าที่ระหว่างฝ่ายปฏิบัติการและฝ่ายให้ค าปรึกษาและความขัดแย้งระหว่างกลุ่มที่เป็นทางการ 
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และไม่เป็นทางการ 5) ความขัดแย้งระหว่างองค์การ ลักษณะนี้เป็นรูปแบบที่มีการแข่งขันจะน าไปสู่ 
การพัฒนาสินค้าชนิดใหม่มีคุณภาพราคาถูกและบริการเยี่ยม  
 วรนารถ แสงมณี (2558, หน้า 12) ได้แบ่งประเภทความขัดแย้งไว้ตามแหล่งที่ได้มา 
3 ประเภท ดังนี้ 1) ความขัดแย้งในบทบาทของบุคคลเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลมีการแสดง 
ออกมาเมื่อเกิดความไม่พอใจและต้องการจะกระท าบางสิ่งบางอย่าง แม้ว่าบทบาทของงานที่ท า  
อาจกดดันให้ เขาต้องยอมรับที่จะมีพฤติกรรมเช่นนั้น แต่ เมื่อสิ่ งใดที่ เกิดความรู้สึกต่อต้าน 
ไม่อยากยอมรับก็จะเกิดความขัดแย้งของบทบาทที่ตามมา เช่น การปฏิเสธที่จะปฏิบัติตามค าสั่ง  
จากผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 2) ความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่วนใหญ่มีสาเหตุมาจากความแตกต่าง 
ของบุคลิกภาพ ตัวอย่างเช่น สมาชิกองค์การบางคนที่มีบุคลิกภาพเป็นคนก้าวร้าว เสียงดัง  
ก็อาจมีโอกาสเกิดความขัดแย้งมากกว่าบุคคลอ่ืนหรือบุคคลบางคนที่มีทัศนคติในแง่ลบ และท าให้มีผล
ต่อการแปลความหมายในพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงานภายในองค์การเดียวกัน  3) ความขัดแย้ง
ระหว่างกลุ่มที่เห็นได้ชัดเจนก็คือความขัดแย้งระหว่างสายงานปฏิบัติการและสายงานที่ปรึกษา 
หรือระหว่างแผนกต่าง ๆ ที่มีการเกี่ยวข้องของสายงานระหว่างกัน ดังเช่น แผนกการผลิต , 
แผนกการตลาด และแผนกวิจัย  
 วีรวรรณ ธานี (2558, หน้า 13-16) ได้กล่าวว่า นักทฤษฎีหลายท่านได้แบ่งความขัดแย้ง
ออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 1) ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล (intrapersonal Conflict) เป็นความขัดแย้ง 
ที่ เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล กล่าวคือ ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลนี้ ได้รับความกดดัน 
มาจากความต้องการและการกระท าเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมาย แต่ความต้องการและการกระท านั้น  
ไม่สอดคล้องกัน หากบุคคลมีความขัดแย้งภายในตนเองอย่างรุนแรงจะเกิดพฤติกรรมที่ส่งผล 
ในทางลบต่อตนเองต่อบุคคลที่เกี่ยวข้องและต่อองค์การ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานท าให้  
การท างานไม่มีประสิทธิภาพ 1.1) ความขัดแย้งที่เกิดจากบทบาท (Role Conflict) ภายในตัวบุคคล
แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะดังนี้ 1.1.1) ความขัดแย้งส่วนตัวกับบทบาทเกิดเมื่อบุคคลได้รับมอบหมายให้
แสดง บทบาทใดบทบาทหนึ่งแต่บุคลิกภาพของบุคคลไม่เหมาะสมกับบทบาทที่ได้รับ ท าให้เกิด 
ความไม่แน่ใจในตัวเองว่าจะปฏิบัติตามบทบาทนั้นได้ อาจเพราะบทบาทนั้นอาจขัดกับทัศนคติ 
แนวคิดประสบการณ์ การศึกษา และการเรียนรู้ จึงท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกขัดแย้งกังวลใจขึ้น
ภายในตัวเอง 1.1.2) ความขัดแย้งบทบาทในตัวเอง เป็นความขัดแย้งกับตัวเองในบทบาทที่ได้รับ 
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลต้องมีบทบาทหลายบทบาทในการท างาน เช่น ความขัดแย้งภายในบทบาท 
ของผู้ควบคุมบังคับบัญชาในระดับต้น ซึ่งเป็นบทบาทของบุคคลที่อยู่ระหว่างกลางระหว่างฝ่ายจัดการ
และฝ่ายปฏิบัติ โดยทั้งฝ่ายจัดการและฝ่ายปฏิบัติต่างก็มีความคาดหวังในบทบาทของผู้ควบคุม 
บังคับบัญชา ตรงข้ามกันท าให้ผู้ควบคุมบังคับบัญชาไม่สามารถแสดงบทบาทให้สอดคล้องกับ 
ความคาดหวังทั้งสองฝ่ายที่มีต่อเขาได้ เป็นต้น 1.1.3) ความขัดแย้งระหว่างบทบาทเกิดขึ้นเมื่อบุคคล
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ต้องมีบทบาทตั้งแต่ 2 บทบาท ขึ้นไปในเวลาเดียวกันโดยบทบาทหนึ่งเป็นบทบาทในการท างาน 
อีกบทบาทหนึ่งเป็นบทบาทภายนอกงาน ท าให้เกิดความขัดแย้งในบทบาทที่ขัดกัน เช่น บทบาท 
ของบุคคลหนึ่งในฐานะเป็นกรรมการวิชาการในสถาบันการศึกษาได้รับการแต่งตั้งให้พิจารณาโทษ 
ของนักศึกษาซึ่งท าการทุจริตในการสอบซึ่งหนึ่งในจ านวนนักศึกษา คือ ญาติของตนท าให้เกิด
ความรู้สึกขัดแย้งกับบทบาทภายนอกงานในฐานะเครือญาติ เป็นต้น 2) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปเป็นความขัดแย้ง 
ที่พบบ่อยอาจเริ่มจากความขัดแย้งในตัวเองในเรื่อง ของบุคลิกภาพส่วนตัวค่านิยมทัศนคติสถานภาพ
บทบาทการท างานและเป้าหมายที่แตกต่างกัน ท าให้เกิดเป็นพฤติกรรมเกี่ยวเนื่องกับบุคคลอ่ืน 
ในทางลบจนกลายไปสู่ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในที่สุดภายในองค์การความขัดแย้งระหว่างบุคคลนี้
อาจเกิดขึ้นได้ ทั้งในระดับแนวตั้งและแนวนอนตามโครงสร้างขององค์การ เช่นความขัดแย้งระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับ ผู้ใต้บังคับบัญชา ความขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมสายงานในระดับเดียวกัน เป็นต้น 
3) ความขัดแย้งระหว่างภายในกลุ่ม (Intergroup Conflict) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความคิดเห็นทัศนคติ
ความเข้าใจและเป้าหมายต่างจากแนวประพฤติและบรรทัดฐานของกลุ่ม อาจเป็นเรื่องของกฎระเบียบ 
วิธีการ การบรรลุวัตถุประสงค์ท าให้เกิดการขัดแย้ง กับคนส่วนใหญ่ในกลุ่มส่งผลให้พฤติกรรม 
การแสดงออกของบุคคลต่อกลุ่มเป็นไปในทางต่อต้านและขัดแย้ง เช่น ประเพณีรับน้องใหม่มีนักศึกษา
บางคนต่อต้านไม่ยอมรับจึงหลีกเลี่ยงการเข้าร่วมกิจกรรมของกลุ่มท าให้ไม่ได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 
เป็นต้น 4) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มภายในองค์กรเดียวกัน (Intragroup Conflict) เกิดขึ้นเมื่อ
หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การมีความแตกต่างกันในภารกิจเป้าหมายและการบรรลุวัตถุประสงค์แต่
เนื่องจากแต่ละหน่วยงานต้องท างานเกี่ยวข้องหรือประสานกันจึงอาจท าให้เกิดความขัด แย้ง 
เนื่องจากต้องใช้ทรัพยากรร่วมกันจึงเกิดการแข่งขันกันเพ่ือที่จะให้ได้ทรัพยากรหรือแข่งขันกัน 
เพ่ือให้ได้ผลประโยชน์ที่สูงสุด เช่น เกิดการรวมตัวของกลุ่มคนงานเพ่ือเรียกร้อง ให้มีการจ่าย
ค่าตอบแทนที่ เป็นธรรมและการจัดสวัสดิการที่ดีขึ้นในเรื่องของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สุขอนามัยและนันทนาการต่าง ๆ กับฝ่ายบริหาร เป็นต้น  5) ความขัดแย้งระหว่างองค์การ 
(Interorganizational Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างองค์การที่ประกอบธุรกิจประเภท
เดียวกันที่มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์เดียวกันมีการแข่งขันกันเพ่ือแย่งชิงส่วนครองตลาดและผลก าไร
หรือเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่าง องค์การที่มีวัตถุประสงค์ เป้าหมายและการด าเนินงานแตกต่างกัน 
แต่มีความเกี่ยวเนื่องกันในบทบาทของตนเอง  
 Blake and Mouton (2017, p. 15) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้ง ดังนี้  1) ความขัดแย้ง 
ภายในตนเอง (Intrapersonal Conflict) เกิดจากความไม่แน่ใจในเรื่องความต้องการหรือตัดสินใจ
ไม่ได้ของตนเอง 2) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) เป็นความไม่สามารถตกลง
กันได้ระหว่างบุคคล หรือความแตกต่างด้านบทบาท บุคลิกภาพ หรือความต้องการ 3) ความขัดแย้ง
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ภายในกลุ่ม (Intragroup Conflict) เป็นความขัดแย้งที่บุคคลในกลุ่มไม่สามารถตกลงกันได้ 
4) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) เป็นความขัดแย้งของกลุ่มภายในองค์การ
เดียวกันที่ ไม่สามารถตกลงกันได้  5) ความขัดแย้งภายในองค์การ (Organizational Conflict) 
เป็นความขัดแย้งที่มีอยู่ตลอดเวลาในองค์การเดียวกัน ทั้งความขัดแย้งภายในบุคคลความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล ความขัดแย้งภายในกลุ่มและความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม สามารถแบ่งความขัดแย้ง
ภายในองค์การออกเป็น 4 ประเภท คือ 5.1) ความขัดแย้งในแนวดิ่ง เกิดจากสายบังคับบัญชา 
ในองค์การ ระหว่างสมาชิกต่างระดับกันในองค์การ 5.2) ความขัดแย้งในแนวนอน เป็นความขัดแย้ง
ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ หรือหน่วยงาน ย่อยตลอดถึงบุคคลที่อยู่ในระดับเดียวกัน  5.3) ความขัดแย้ง
ระหว่างสายงานหลักกับฝ่ายอ านายการ เนื่องจากบทบาทและหน้าที่ของทั้งสองฝ่ายแตกต่างกัน 
5.4) ความขัดแย้งในเรื่องบทบาท เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การตามหน้าที่  
ได้รับมอบหมาย 6) ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Interorganizational Conflict) เป็นความขัดแย้ง
ระหว่างองค์การที่ไม่สามารถตกลงกันได้  
 จากการศึกษาเกี่ยวกับประเภทของความขัดแย้ง นักทฤษฎีได้แยกประเภทของความขัดแย้งไว้ 
ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 5 ประเภท คือ 1) ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลนี้ 
ได้รับความกดดันมาจากความต้องการเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมาย แต่ความต้องการนั้นไม่สอดคล้องกัน 
หากบุคคลมีความขัดแย้งในตนเองอย่างรุนแรงอาจจะเกิดพฤติกรรมในทางลบต่อตนเองและต่อบุคคล
ที่เกี่ยวข้องรวมทั้งต่อองค์การซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานท าให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพ 
2) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เป็นความขัดแย้งที่เกิดระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปเป็นความขัดแย้ง 
ที่พบบ่อยที่สุดอาจเริ่มจากความขัดแย้งในตัวเองในเรื่องของบุคลิกภาพ ทัศนคติ เป้าหมาย บทบาท
และการท างานที่แตกต่างกัน ท าให้เกิดเป็นพฤติกรรมกับบุคคลอ่ืนในทางลบจนน าไปสู่ความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล 3) ความขัดแย้งระหว่างบุคคลกับกลุ่ม เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความเข้าใจ ความคิดเห็น 
และเป้าหมายต่างจากการประพฤติและบรรทัดฐานของกลุ่ม อาจเป็นเรื่องของกฎระเบียบ วิธีการ 
การจัดสรรทรัพยากร หรือท าให้เกิดการขัดแย้งกับคนส่วนใหญ่ในกลุ่ม 4) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม
ภายในองค์การเดียวกัน มีความแตกต่างกันในภารกิจ เป้าหมาย และการบรรลุ วัตถุประสงค์ 
แต่เนื่องจากแต่ละหน่วยงานต้องท างานเกี่ยวข้องหรือประสานกันจึงอาจท าให้ เกิดความขัดแย้งได้ 
เนื่องจากต้องใช้ทรัพยากรร่วมกัน จึงเกิดการแข่งขันกันเพ่ือที่จะให้ได้ทรัพยากรหรือเพ่ือให้ได้
ผลประโยชน์สูงสุด 5) ความขัดแย้งระหว่างองค์กร เป็นความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นระหว่างองค์การ 
ที่ประกอบธุรกิจประเภทเดียวกันที่มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน มีการแข่งขันกันเพ่ือแย่งชิง 
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 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 แนวคิดท่ีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ เกิดขึ้นเป็นปกติในการท างานของทุกองค์กร เพราะแต่ละคน 
ต่างมีความรู้ ความคิด ประสบการณ์ และมีความหลากหลายในแหล่งที่มา เพ่ือมาใช้ชีวิตและท างาน
ร่วมกันจึงท าให้องค์กรเกิดความขัดแย้ง ดังนั้น การท าความเข้าใจเกี่ยวกับความขัดแย้งตามแนวคิด 
ที่จะเกิดข้ึนดังกล่าวต่อไปนี้ 
 พรนพดล ทุกกะพันธ์ (2542) ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีของนักทฤษฎีทางด้านจิตวิทยา 
จากการศึกษาพฤติกรรมที่เกี่ยวกับความขัดแย้งและได้จ าแนกแนวคิดเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 1) แนวคิด  
ตามประเพณีนิยมหรือแนวดั้งเดิม (Traditional View) มีความโดดเด่นมากในช่วง ค.ศ. 1930-1948 
ที่มีความเชื่อว่า ความขัดแย้งไม่ลงรอยกันเป็นสิ่งเลวร้ายเป็นสิ่งที่ไม่ควรเกิดขึ้น ภายในองค์กร 
เกิดความผิดพลาดบางอย่างขององค์กรเป็นความล้มเหลวในการบริหารความขัดแย้งส่วนใหญ่  
ถูกมองในแง่ลบภายในองค์กรควรหลีกเลี่ยง และไม่ควรท าให้เกิดความขัดแย้งและก าจัดให้หมดไป 
โดยมีความคิดที่ว่าองค์กรที่ดีจะต้องมีความราบรื่นขึ้น มีความคล่องตัวถ้าหากเกิดความขัดแย้งขึ้น
จะต้องช่วยกันปิดบัง และเชื่อว่าผู้บริหารมีอ านาจในการบังคับสั่งการในการแก้ไขความขัดแย้ง  
2) แนวคิดพฤติกรรมนิยม (Behavioral view) มีความโดดเด่นมากในช่วง ค.ศ. 1949-1975 
มีความคิดเห็นที่ว่าความขัดแย้งไม่ลงรอยกันเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหนีพ้น เป็นสิ่งที่เกิ ดขึ้นตามปกติ 
ขององค์กรไม่สามารถขจัดให้หมดไปได้ บางครั้งสามารถน ามาซึ่งความคิดและวิธีที่จะเป็นประโยชน์  
ต่อองค์กรท าให้เห็นประเด็นปัญหาและวิธีการแก้ไขที่ดีกว่า แต่บางครั้งอาจท าให้เกิดความเสียหาย 
แก่องค์กรได้ เพราะฉะนั้นผู้บริหารต้องหาวิธีการใช้ความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ 3) แนวคิดนักปฏิสัมพันธ์ 
(Integrationist View) เป็นแนวความคิดสมัยปัจจุบันที่มองว่าความขัดแย้งหรือการไม่ลงรอยกัน
ภายในองค์กรเป็นสีสันของชีวิตในองค์กรมีทั้งดีและไม่ดีขึ้นอยู่กับรูปแบบของความขัดแย้งนั้น ๆ 
เพราะความขัดแย้งหรือความไม่ลงรอยกันบางอย่างอาจช่วยให้เกิดประสิทธิภาพการท างานของกลุ่ม
องค์กรที่ปราศจากความขัดแย้ง เฉยชาไม่ตอบสนองการกระตุ้นใด ๆ นิ่งอยู่กับที่ไม่ตอบสนอง
ด าเนินการใด ๆ องค์กรไม่ควรเป็นเช่นนั้นองค์กรจ าเป็นที่จะมีความขัดแย้งบ้าง หากอยู่ในระดับ 
ที่สมควรจะท าให้องค์การมีการตอบสนองตลอดเวลาตื่นตัวอยู่เสมอและมีความคิดในสิ่งใหม่ ๆ เสมอ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) แบ่งแนวความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดเย้งออกเป็น 
2 แบบ ซึ่งแสดงดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงแนวความคิดสมัยเดิมและสมัยใหม่ ในเรื่องความขัดแย้ง 

สมัยเดิม สมัยใหม่ 

1. ความขัดแย้งควรหลีกเลี่ยง 1. ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกหนีไม่ได้ 
2. ความขัดแย้งเกิดขึ้นเนื่องจากบุคคล 2. ความขัดแย้งเกิดขึ้นเพราะโครงสร้าง 

ทางอาชีพและชนชั้นของบุคคล 

3. ความขัดแย้งเกิดจากความผิดพลาด 
ทางการบริหาร 

3. ความขัดแย้งเกิดจากหลายสาเหตุ 
ทั้งสร้างขององค์กร ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับ วิธีการ
บริหาร ความขัดแย้ง 

4. ความขัดแย้งแก้ไขด้วยระบบการบริหารงาน
ความหมายการบังคับบัญชา 

4. ความขัดแย้งเป็นสิ่งผสมผสานของ 
การเปลี่ยนแปล 

5. มีผู้กระท าไม่ถูกต้องอันเนื่องมาจาก 
ความขัดแย้ง 

5. ทุกคนไม่มีผิดหรือถูก 

ที่มา: ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544 
 
 ประนัดดา สุทธิกุล (2548)) ได้ศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวกับความขัดแย้งของ Stoner สรุปได้ 
ดังนี้ 1) แนวคิดในสมัยเดิม มีความเชื่อว่าความขัดแย้ง คือ ความไม่จ าเป็น และส่งผลร้ายต่อหน่วยงาน
เป็นสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง เป็นสิ่งที่เกิดความผิดพลาดของการบริหารงานในการออกแบบองค์กร อีกท้ังยัง
เชื่อว่าความขัดแย้งอาจท าลายความสามัคคีของหน่วยงานอาจเกิดความเสียหายต่อการด าเนินงาน 
และยังคิดว่าภารกิจของผู้บริหารคือการขจัดความขัดแย้งการขัดขวางความขัดแย้งท าให้งาน 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 2) แนวคิดสมัยปัจจุบัน แนวความคิดนี้เชื่อว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยง
ไม่ได้มีความจ าเป็นไม่ว่าองค์กรจะถูกออกแบบหรือด าเนินการอย่างไร ความขัดแย้งที่มีมากเกินไป 
จะเกิดผลร้ายต่อองค์กร ในขณะที่ความขัดแย้งบางอย่างอาจจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรได้ 
เพราะความขัดแย้งท าให้องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร 
ที่ต้องคอยควบคุมและบริหารจัดการความขัดแย้งให้อยู่ในระดับเหมาะสมและยุติธรรม 
 Stephen (1993) ได้ ให้ แนวความคิดเกี่ ยวกับความขัดแย้ ง แบ่ งออกเป็ น  3 สมัย 
คือ 1) แนวคิดสมัยเดิม ศตวรรษที่ 19-2483 ในสมัยเดิมมีความเชื่อว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่ดี 
ไม่ควรเกิดขึ้นในองค์กร ถ้าหากมีความขัดแย้งเกิดขึ้นหรือมีสัญญาณว่าเกิดข้อขัดแย้งขึ้นในองค์กรใด
องค์กรหนึ่ง 2) แนวคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์ มีความเชื่อว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ หลีกเลี่ยงไม่ได้ 
เพราะการที่องค์กรมีการอยู่ร่วมกันนั้น เกิดความคิด การปฏิบัติ ค่านิยม ความคิดเห็นที่หลากหลาย
ย่อมต้องมีความขัดแย้งเกิดขึ้น ถ้าเกิดความขัดแย้งมุ่งผลประโยชนต่อองค์กรเป็นหลักจะก่อให้เกิด
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ผลประโยชน์ที่ก่อให้เกิดภาพที่เป็นทางบวกต่อองค์กร 3) แนวคิดสมัยใหม่ มีความเชื่อว่าความขัดแย้ง
เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งที่คนในองค์กรพยายามหาทางแก้ไข เกิดการประสานและร่วมมือ
กันในหลาย ๆ คนในองค์กรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กร 
 จากแนวความคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า ความขัดแย้ง แบ่งเป็น 2 แนวทางส าคัญ คือ
แนวความคิดสมัยดั้งเดิม ที่มีความคิดว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่ดี ต้องรีบแก้ไขหรือหลีกเลี่ยง 
ส่วนแนวคิดสมัยใหม่ มีความคิดที่ว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดีท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแต่ต้องรู้จัก
ควบคุมให้อยู่ในขอบเขตที่จ ากัด เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดและให้คุณมากกว่าให้โทษ 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้ง 
 ทฤษฎีความขัดแย้งอธิบายการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเป็นแนวความคิดที่ ดี  
ข้อสมมุติฐานที่ว่าการแสดงออกของคนในสังคมสามารถเข้าใจได้จากความขัดแย้งระหว่างกลุ่มต่าง ๆ 
และบุคคลต่าง ๆ เพราะการแข่งขันในการครอบครองทรัพยากรที่มีค่าและหายาก โดยมีนักทฤษฎี
ความขัดแย้ง ดังนี้ 
 Karl (1971) มีความเชื่อว่า การเปลี่ยนแปลงของทุก ๆ สังคม จะมีขั้นตอนของการพัฒนา
ทางประวัติศาสตร์  5 ขัน โดยแต่ละขั้นจะมี วิธีการผลิต (Mode of Production ที่ เกิดจาก
ความสัมพันธ์ของอ านาจของการผลิต (Forces of Production) ซึ่งได้แก่ การจัดการด้านแรงงาน 
ที่ดิน ทุน และเทคโนโลยีกับความสัมพันธ์ทางสังคมของการผลิต (Social Relation of Production) 
ซึ่งได้แก่ เจ้าของปัจจัยการผลิตและคนงานที่ท าหน้าที่ผลิต แต่ในระบบการผลิตแต่ละระบบจะมี  
ความขัดแย้งระหว่างชนชั้นผู้ เป็นเจ้าของปัจจัยการผลิตกับผู้ใช้แรงงานในการผลิต ท าให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เป็นโครงสร้างส่วนล่างของสังคม (Substructure) และเมื่อโครงสร้าง
ส่วนล่างมีการเปลี่ยนแปลงจะมีผลท าให้ เกิดการแปลเปลี่ยนต่อโครงสร้างส่วนบนของสังคม 
(Superstructure) เช่น รัฐบาล ครอบครัว การศึกษา ศาสนา และรวมถึงค่านิยม ทัศนคติ และ
บรรทัดฐานของสังคมซึ่งเป็นสถาบันทางสังคมที่ส าคัญมากล าดับขั้นของการพัฒนาของ Marx มีดังนี้ 
1) ขั้นสังคมแบบคอมมิวนิสต์ดั้งเดิม (Primitive Communism) สิทธิในการตัดสินใจต่าง ๆ รวมถึง
แหล่งในการผลิตเป็นของชนเผ่า (Tribal Ownership) ต่อมาชนเผ่าได้ท าการรวมตัวกันเป็นเมือง 
และรัฐขึ้นท าให้กรรมสิทธิ์ของเรื่องต่างๆเปลี่ยนไปเป็นของรัฐแทน 2) ขั้นสังคมแบบโบราณ (Ancient 
Communal) สิทธิในการตัดสินใจต่าง ๆ รวมถึงแหล่งที่ผลิตเป็นของรัฐ (State Ownership) 
ประชาชนในชุมชนจะสามารถรับสิทธิต่าง ๆ ในทรัพย์สินส่วนตัวที่สามารถเคลื่อนย้ายได้ ซึ่งได้แก่ 
เครื่องใช้ส่วนตัวและคนรับใช้ ดังนั้นคนรับใช้เป็นทรัพยากรส าคัญในระบบการผลิตทั้งหมด จึงท าให้
เกิดเป็นความไม่ลงรอยเจ้าทาสและตัวทาส 3) ขั้นสังคมแบบศักดินา (Feudalism) กรรมสิทธิ์ในปัจจัย
การผลิตเป็นของขุนนาง คือ ที่ดิน โดยมีทาสเป็นแรงงานในการผลิต 4) สังคมแบบทุนนิยม 
(Capitalism) กรรมสิทธิ์ในปัจจัยการผลิตเป็นของนายทุน คือ ที่ดิน ทุน แรงงาน และเครื่องจักร 
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โดยมีผู้ใช้แรงงานเป็นผู้ผลิต 5) ชั้นสังคมแบบคอมมิวนิสต์ (Communism) กรรมสิทธิ์ในปัจจัย 
การผลิตเป็นของทุกคนทุกคนมีสิทธิ์เท่าเทียมกันไม่มีใครเอาเปรียบซึ่งกันและกัน 
 จากแนวความคิดของ Marx ล าดับชั้นของการน าไปสู่การปฏิวัติของชนชั้นล่างของสังคม 
เกิดจากกระบวนการ ดังต่อไปนี้ 
 1. มีความต้องการในการผลิต 
 2. เกิดการแบ่งแยกแรงงาน 
 3. มีการสะสมและพัฒนาทรัพย์สินส่วนบุคคล 
 4. ความไม่เท่าเทียมทางสังคมมีมากขึ้น 
 5. เกิดการต่อสู้ระหว่างชนชั้นในสังคม 
 6. เกิดตัวแทนทางการเมืองเพ่ือท าการรักษาผลประโยชน์ของแต่ละชนชั้น 
 7. เกิดการออกมาต่อสู้ ปฏิวัติ 
 การปรับเปลี่ยนทางสังคมตามความคิดของ Marx เป็นการออกมาต่อสู้กับชนชั้นในสังคม 
โดยใช้ แนวความคิด ภาษาวิธี  (Dialectical) ที่ เริ่ มจากการกระท า (Thesis) ซึ่ งเป็ นสาเหตุของ 
การเปลี่ยนแปลงการกระท า (Antithesis) และเกิดการกระท าแบบใหม่ (Synthesis) ตามมา 
 Lewis (1965) เป็นนักทฤษฎีทางด้านความขัดแย้ง มีความคิดเห็นว่าความขัดแย้งก่อให้เกิด
ผลทั้งด้านบวกและด้านลบ และอธิบายว่าความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
ทางสังคม ไม่มีกลุ่มคนกลุ่ มใดกลุ่ มหนึ่ งที่ มีความรักใคร่สามัคคี เห็นด้วยกัน อย่างสมบู รณ์ 
เพราะความขัดแย้งไม่ลงรอยกันเป็น เรื่องของสภาวะทางบุคคลใดบุคคลหนึ่ งของมนุษย์  
ทั้งในความไม่ชอบและความรักใคร่ต่างก็มีความขัดแย้งทั้งสิ้น ความขัดแย้งสามารถแก้ไขปัญหา 
ความไม่ลงรอยกันและท าให้เกิดความรักใคร่กันภายในกลุ่มได้ เพราะในกลุ่มมีทั้งความเป็นมิตร 
และความเป็นศัตรูอยู่ด้วยกัน Coser มีความคิดเห็นว่าการที่กลุ่มคนในสังคมมีปัญหาความขัดแย้งขึ้น
จะเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม สามารถท าให้คนในชุมชนมีชีวิต 
และจากด้านที่ไม่ดีไปสู่ด้านที่ดีขึ้นได้ เพราะหากสมาชิกในสังคมเกิดความไม่พึงพอใจต่อสังคมที่เขาอยู่
เขาจะพยายามท าการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์นั้น ๆ ให้ เป็นไปตามจุดประสงค์ของเขาได้  
Lewis (1965) ยังเสนอว่า  ความขัดแย้งอาจะท าให้ เกิดการแบ่ งกลู่มลดความเป็นปรปักษ์ 
พัฒนาความซับซ้อนของโครงสร้างกลุ่มในด้านความขัดแย้งและร่วมเมือสร้างความแปลกแยก 
กับกลุ่มต่าง ๆ โดย Lewis (1965) ได้จ าแนกความขัดแย้งออกเป็น 3 แบบ ดังนี้คือ 1) Approach-
Approach Conflict เมื่อบุคคลอยู่ระหว่างเป้าหมาย 2) Approach-Avoidance Conflict เมื่อ
บุคคลพบกับเป้าหมายสองอย่าง ซึ่งเป็นทั้งเป้าหมายที่ตนเองชอบและไม่ชอบ 3) Avoidances-
Avoidance Conflict เมี่อบุคคลอยู่ระหว่างเป้าหมายสองอย่างที่ตนเองไม่ชอบทั้งคู่ 
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 Ralf (1929) เป็นนักสังคมวิทยาชาวเยอรมันที่มีความคิดเห็นแตกต่างจาก Marx เกี่ยวกับ
ความเหลื่อมล้ าว่าสามารถเกิดขึ้นได้โดยเกิดจากความแตกแต่งกันในเรื่องของสิทธิอ านาจ (Authority) 
ของกลุ่มที่เกิดขึ้นภายในสังคมสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ กลุ่มที่มีอ านาจกับกลุ่มที่ไม่มี
อ านาจทางสั งคมจึ งเกิดกลุ่ มที่ ไม่ สมบู รณ์  (Guasi Groups) ของทั้ งสองฝ่ าย ที่ มีปัญหากัน 
ในเรื่องของสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อฝ่ายนั้น (Latent Interest) ดังนั้นแต่ละกลุ่มจึงต้องพยายามรักษา 
ผลทรัพยากรเป็นประโยชน์ของตนเอาไว้ โดยมีหัวหน้าท าหน้าที่ในการพูดคุย โดยสร้างความสมานฉันท์ได้ 
ผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจะมีความรุนแรงมาก หรือรุนแรงน้อยนั้น
ขึ้นอยู่กับการหาวิธีการจัดการและการประสานงานเพ่ือให้งานออกมาตรงตามที่ต้องการเพ่ือให้ได้  
ผลประโยชน์ของฝ่ายที่ครอบครองและเสนอความคิดว่า ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสังคมเป็นผลมาจาก
ความกดดันจากสังคมภายนอกโดยสังคมอ่ืน ๆ และวิธีการแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสังคม 
ใช้แนวทางการควบคุมได้ด้วยการประนีประนอม Ralf (1929) มีความเห็นว่า ความขัดแย้งสามารถ 
ท า ให้ โค ร งส ร้ า งมี ก าร เป ลี่ ย น แป ล งได้  ป ระ เภ ท ของการ เป ลี่ ย น แป ลง ค วาม รวด เร็ ว 
ของการเปลี่ยนแปลง และขนาดของการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลง 
เช่น อ านาจกลุ่ม ความกดดันของกลุ่ม 
 Thomas and Kilmann (1987) เมื่อมนุษย์พบกับความขัดแย้งจะแสดงพฤติกรรมออกมา 
5 แบบ ดังนี้ 
 1. การเอาชนะ (Competition) เป็ นการแสดงพฤติ กรรมของผู้ น าที่ แสดงออก 
เมื่อเกิดสถานการณ์ความขัดแย้งที่มุ่งการเอาแต่ใจหวังจะเป็นผู้ชนะ โดยไม่ค านึงถึงผลเสียโดยรวม 
หรือประโยชน์ที่จะตามมา เป็นลักษณะที่แสดงออกมุ่งสู่การเอาชนะให้ได้ โดยอาศัยการมียศ 
หรือต าแหน่งหรือความมีฐานะมั่นคงกว่า แสดงการรุกล้ า ข่มขวัญหรือการเอาชนะโดยใช้กฏหมาย 
หรือกฏระเบียบที่จะให้ตนได้ประโยชน์ และบรรลุผลตามท่ีต้องการในที่สุดเข้าท านองที่ว่าถ้าไม่สู้ก็แพ้ 
 2. การร่วมมื อ  (Collaboration) เป็ นการแสดงออกของบุ คคลจะแสดงออกมา 
เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้น เพ่ือต้องการเอาชนะและในทางเหมือนกันก็ได้ให้ความสนับสนุนร่วมมือ 
อย่างที่สุดกับการแก้ไขสาเหตุความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยท าให้เกิดความพึงพอใจแก่ทั้งตัวเราเอง 
และคนอ่ืน ๆ ด้วยการแสดงพฤติกรรมแบบนี้เป็นการสนับสนุนร่วมมือในการแก้ไขสถานการณ์ที่มุ่ง  
จะให้เกิดการชนะทั้งสองฝ่ายเป็นการแสดงออกที่ตรงกันข้ามกับการเฉยเมยหรือมองข้ามปัญหา 
หรือที่ เรียกว่าการหลีกเลี่ ยง หากมีการกระท าในลักษณะนี้ เป็นการช่วยเหลือร่วมมือกัน 
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เพ่ือท าให้เกิดารชนะ-ชนะทั้งสองฝ่าย เข้าท านองที่ว่าคนเดียวหัวหาย 
สองคนเพื่อนตาย 
 3. การประนีประนอม (Compromising) เป็นการแสดงออกของผู้น าเมื่อตนพบเจอ 
กับเหตุการณ์ที่มีปัญหาเกิดขึ้น มีความชัดเจนในการเป็นกลางทั้งสองฝ่ายเป็นการเห็นดีเห็นงาม 
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และมีความพึงพอใจกันทั้งสองฝ่ายเป็นการแสดงออกแบบการพูดคุยที่มุ่งให้ทั้งสองฝ่ายมีความเข้าใจ
และเห็นด้วยกันทั้งคู่เป็นรูปแบบที่หากเราได้มาบ้างก็ควรยอมให้ผู้ อ่ืนบ้างหรือการที่เรามาเจอกัน 
คนละครึ่งทางการประนีประนอมเป็นการแสดงออกที่สมควรอย่างยิ่งเมื่อเราก าลังพบเจอกับปัญหา
การทะเลาะกันไม่ลงรอยกันเป็นการรักษาน้ าใจและลดการบาดหมางใจของทั้งคู่  
 4. การหลีก เลี่ ย ง (Avoiding) เป็ นการแสดงออกของผู้ น าที่ ส่ วน ใหญ่ แสดงออก 
เมื่อพบสถานการณ์ความขัดแย้งเป็นการเพิกเฉยต่อการแก้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา 
ไม่สนใจความต้องการของตนเองและความต้องการของผู้อ่ืนแสดงอาการหลีกเลี่ยงปัญหาไม่สนใจ 
และมองข้ามความขัดแย้งที่เกิดขึ้นปฏิบัติตนอยู่เหนือความขัดแย้งโดยมีความคิดที่ว่าความขัดแย้ง 
จะไม่เกิดขึ้นเมื่อเวลาผ่านไปโดยมีสิ่งเร้าต่างๆเข้ามาช่วยแก้ปัญหาตามที่ เกิดขึ้นส่วนข้อเสีย 
ของการหลีกเลี่ยงคือความไม่เข้าใจหรือไม่ลงรอยกันบางอย่างอาจเริ่มทวีความรุนแรงขึ้นจนกระทั่ง  
ไม่อยู่ในความสามารถที่จะปรับปรุงแก้ไขได้แต่ถ้าหากเกิดสภาวะที่ความขัดแย้งยังไม่มีความรุนแรง
มากเกินไปและไม่อยู่ในเวลาที่เกินขีดความสามารถแล้วการแสดงออกถึงการหลีกเลี่ยงต่อปัญหา 
และความขัดแย้งก็อาจมีประโยชน์อยู่บ้างการแสดงออกแบบการหลีกเลี่ยงมีวิธีการคล้าย ๆ กับการนิ่ง
สงบสยบความเคลื่อนไหวแล้วจะดีเอง 
 5. การยอมให้ (Accommodation) เป็นการแสดงออกที่ไม่มุ่งเอาชนะผู้ใดและแสดงออก
ถึงการร่วมมือในระดับสูงเป็นการแสดงออกที่มุ่งไปสู่การยอมผู้ อ่ืนที่ไม่ต้องการแข่งขันเป็นผู้ให้  
และปล่อยให้บุคคลอ่ืนด าเนินการไปตามที่เขาต้องการถึงแม้จะไม่ชอบด้วยก็ตามการยอมให้เป็น 
การแสดงออกที่ตรงกันข้ามกับการแสดงออกแบบเอาชนะผู้ที่แสดงออกด้วยการยอมให้แสดงถึง 
การเป็นคนที่ เสียสละแล้วยังคงหมายถึงคนที่ไม่ต้องการก่อปัญหาขึ้นหรือความขัดแย้งขึ้นกับ 
บุคคลอ่ืน ๆ เมื่อเกิดเหตุการณ์ที่จะต้องเข้าร่วมการต่อสู้เพ่ือที่จะได้สิ่งที่ต้องการที่มีอยู่น้อยมากแล้ว
หัวหน้าหรือผู้น าที่แสดงออกด้วยการยอมให้มากเกินไปผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่แสดงท่าทีที่ไม่ชอบ
พฤติกรรมการยอมให้คล้ายกับสุภาษิตท่ีว่าแพ้เป็นพระชนะเป็นมาร 
 Stephen (1993) ได้แบ่งความขัดแย้งขององค์กร ออกเป็น 3 สมัย คือ 
 1. แนวคิดสมัยเดิมในศตวรรษที่ 19 ถึงปีพุทธศักราช 2483 ในสมัยเดิมมีความเชื่อว่า 
ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่ควรเกิดขึ้นในองค์กรถ้ามีความขัดแย้งหรือมีสัญญาว่าเกิดข้อขัดแย้งขึ้น 
แย้งกันในองค์กรใดองค์กรหนึ่งเมื่อสมัยเดิมคนในโรงงานต้องท างานอย่างหนักเพ่ือให้เกิดผลก าไร
ให้กับองค์กรจึงท าให้คนงานไม่พอใจทางแก้ไขในสมัยนั้นคือการออกกฎระเบียบกระบวนการ 
ที่เข้มงวดขึ้น  
 2. แนวคิดด้านมนุษยสัมพันธ์ ปีพุทธศักราช 2843 ถึง 2513 มีความเชื่อว่าความขัดแย้ง
เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้เพราะการที่องค์กรมีมีการอยู่ร่วมกันนั้นเกิดความคิดการปฏิบัติค่านิยม 
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ความคิดเห็นที่หลากหลายย่อมต้องมีความขัดแย้งเกิดขึ้นถ้าเกิดความขัดแย้งมุ่งผลประโยชน์ต่อองค์กร
เป็นหลักจะก่อให้เกิดผลประโยชน์ที่ก่อให้เกิดภาพท่ีเป็นทางบวกต่อองค์กร 
 3. แนวคิดสมัยใหม่ มีความเชื่อว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ความขัดแย้ง 
ที่คนในองค์กรพยายามหาทางแก้ไขเกิดจากการประสานและร่วมมือกันในหลายหลายคนในองค์ กร
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กรมองความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ดีเพราะจะท าให้
เกิดการพัฒนาปรับปรุงในกระบวนการที่มีอยู่ท าให้กระบวนการมีประสิทธิภาพมากขึ้นและก่อให้เกิด
ประสิทธิผลตามมา 

Filley (1975) ความขัดแย้งประกอบไปด้วยบุคคล พฤติกรรม ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
และสิ่งยั่วยุต่าง ๆ จากภายนอก Filley ได้อธิบายถึงส่วนประกอบของความขัดแย้งมี 6 ขั้นตอน คือ 

1. สภาวะต่าง ๆ ที่มนุษย์ได้พบเจอมาก่อนที่จะเกิดความไม่ พึงพอใจที่จะน าไปสู่  
ความขัดแย้งของบุคคลและท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่คลุมเคลือ เช่น ความคลุมเครือของอ านาจ 
และปัญหาของการสื่อความหมายที่ไม่ถูกต้องเป็นต้น 

2. การรับรู้เมื่อเกิดความไม่พอใจกันเกิดข้ึนจนเกิดเป็นความขัดแย้ง 
3. ความขัดแย้งที่รู้สึกได้ แต่ละฝ่ายต่าง ๆ รับรู้ว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
4. พฤติกรรมที่ปรากฏชัด เป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาให้เห็น เมื่อรับรู้หรือรู้สึกว่า 

มีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
5. การแก้ปัญหาหรือการระงับปัญหา เป็นการท าให้ความขัดแย้งสิ้นสุดลงหรือลดลง 
6. สิ่ งที่ เกิดจากการแก้ปัญหา สิ่ งที่ เกิดขึ้นตามมาภายหลังเมื่อได้มีการแก้ปัญหา 

ความขัดแย้งแล้ว 
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534) ได้สังเคราะห์ทฤษฎีใหม่ขึ้นจากการศึกษาทฤษฎี Original 

Theory แนวคิดเดิม และ New Theory แนวคิดใหม่ 
Original Theory 
1. ความขัดแย้งควรจะถูกก าจัดให้หมดไปจากองค์การเพราะความขัดแย้ง ท าให้องค์กร

แตกแยกขาดผลลัพธ์ที่ดีน าไปสู่ความเครียด ดังนั้นหน่วยงานแต่ละที่จึงต้องไม่มีปัญหาไม่ลงรอยกัน 
2. การบริหารองค์กรที่ไม่ประสบความส าเร็จหรือผิดพลาดท าให้องค์กรเข้าสู่ความขัดแย้ง

การบริหารที่ดีควรพยายามหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 
3. ผู้น าในองค์กรจะต้องควบคุมความประพฤติของผู้ ใต้บั งคับบัญชาได้ให้ ได้  เช่น 

นิสัยก้าวร้าว การแข่งขัน และควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้ โดยการจัดการส่งเสริมและสร้างแรง
บันดาลใจให้มีความสุขในการท างานและลดปัญหาความขัดแย้ง 
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New Theory 
1. ทุกคนต้องพบเจอกับความขัดแย้งกันทุกคน องค์กรจึงไม่ควรหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 

แต่ต้องรักษาระดับให้เหมาะสมจะกระตุ้นและจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ 
2. รางวัลที่ ได้รับหรือเป้ าหมาย ค่านิยมในองค์กรและอาจเกิดจากความก้าวร้าว 

โดยธรรมชาติในตัวคนเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะท าให้เกิดความไม่พอใจกันขึ้น ดังนั้นความขัดแย้ง  
จะมีประโยชน์หรือโทษขึ้นกับวิธีการบริหารความขัดแย้ง 

3. ผู้บริหารต้องศึกษาและท าความเข้าใจถึงปัจจุยที่ส่งผลต่อการท างานของคนและปัจจัย 
ที่ท าให้เกิดความขัดแย้งจะท าให้การจัดการกับความขัดแย้งมีประสิทธิภาพ 
 การบริหารจัดการความขัดแย้ง 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ทางผู้วิจัยได้สังเคราะห์ข้อมูลการบริหารจัดการความขัดแย้ง  
ในสถานศึกษาของนักวิชาการท่ีเกี่ยวข้องและน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ได้ดังนี้ 

จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีที่ เกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้ ง 
ในสถานศึกษาและการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาของ มงคล มากจีน และ 
นิคม นาคอ้าย (2567) ได้ก าหนดการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 5 ด้าน 
ดังนี้ 1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านความร่วมมือ 3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเลี่ยง และ 
5) ด้านการยอมให้และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิรกานต์ วงศ์ลังกา (2565) ได้ก าหนดการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 5 ด้านดังนี้ 1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านความร่วมมือ 3) ด้านการ
ประนีประนอม4) ด้านการหลีกเลี่ยง และ 5) ด้านการยอมให้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
น้ าเพชร ชัยชมภู (2565) ได้ก าหนดการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 
1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านความร่วมมือ 3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเลี่ยง และ 
5) ด้านการยอมให้และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรหมพิริยะ พนาสิทธิ์ และกรปภา เจริญชันษา 
(2565) ได้ก าหนดการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอน 
ไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านความร่วมมือ 3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการ
หลีกเลี่ยง และ 5) ด้านการยอมให้ รวมทั้งยังมีงานวิจัยที่สอดคล้องของ ต่อศักดิ์ ศรีแก้วแฝก (2565) 
ได้ก าหนดการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความร่วมมือ 
2) ด้านการหลีกเลี่ยง 3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการเอาชนะ และ 5) ด้านการยอมให้ 
รวมทั้งยังมีงานวิจัยที่สอดคล้องของ รพีพรรณ อู่อรุณ (2564) ได้ก าหนดการบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 5 ด้านดังนี้ 1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านการหลีกเลี่ยง 3) ด้านการโอน
อ่อนผ่อนตาม 4) ด้านการผสมผสาน และ 5) ด้านการประนีประนอม และยังพบงานวิจัยที่สอดคล้อง
ของ เศรษฐพล บัวงาม (2563) ได้ก าหนดการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 5 ด้าน
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ดังนี้ 1) ด้านการแข่งขัน 2) ด้านความร่วมมือ 3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเลี่ยง 
5) ด้านการโอนอ่อนผ่อนตาม ทั้ งนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณั ฐธิดา สุขกาย (2562) 
ได้ก าหนดการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 5 ด้านดังนี้ 1) ด้านการเอาชนะ 
2) ด้านความร่วมมือ 3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเลี่ยง และ 5) ด้านการยอมให้ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุพัตรา ครึ่งมี (2561) ได้ก าหนดการบริหารความขัดแย้งของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 5 ด้าน  ดังนี้  1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านความร่วมมือ 3) ด้านการ
ประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเลี่ยง และ 5) ด้านการยอมให้ อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของ กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) ได้ก าหนดการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 5 ด้าน
ดังนี้ 1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านความร่วมมือ 3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเลี่ยง  
และ 5) ด้านการยอมให้ ทางผู้วิจัยได้แสดงผลการสังเคราะห์ดังนี้ 
 

ตาราง 2 แสดงการสังเคราะห์ตัวแปรการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 

การบริหาร 
จัดการความขัดแย้ง 
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ถี่ 
1. การให้ความร่วมมือ           9 

2. การแข่งขันการเอาชนะ           9 

3. การประนีประนอม           10 

4. การหลีกเลี่ยง           10 

5. การยอมให้           8 

6. การแข่งขัน           1 

7. การโอนอ่อนผ่อนตาม           2 

8. การผสมผสาน           1 
 

 จากตาราง 2 การสังเคราะห์แนวคิดที่เกี่ยวข้องจ านวน 10 แหล่ง พบว่า มีวิธีการบริหาร
จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาของนักการศึกษา จ านวน 8 ด้าน ทางผู้วิจัยได้น ามาเป็นเกณฑ์  
ในการเลือกวิธีการที่มีความสอดคล้องตามเกณฑ์ของค่าความถี่ร้อยละ 50 ขึ้นไป (จ านวนความถี่  
ตั้งแต่ 5 ความถี่ขึ้นไป) ครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกวิธีการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา ทั้งหมด 5 วิธี 
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ได้แก่ 1) ด้านการให้ความร่วมมือ 2) ด้านการหลีกเลี่ยง 3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการยอมให้ 
และ 5) ด้านการเอาชนะ โดยแต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียดของแหล่งข้อมูล ดังนี้ 
 การบริหารจัดการความขัดแย้ง หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการควบคุม 
ทิศทาง และแก้ไขปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กรหรือหน่วยงาน โดยอาศัยหลักการบริหาร 
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ และการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาต้องมี
ความรู้ ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์ในการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษารวมถึง 
การวิเคราะห์บริบทที่เกี่ยวข้องก็สามารถบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาได้ นอกจากนี้  
ได้มีนักวิจัยหลายท่านที่ได้เสนอวิธีการบริหารจัดการความขัดแย้งในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านการให้  
ความร่วมมือ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการยอมให้ และด้านการแข่งขัน 
หรือเอาชนะ 
 1. ด้านการให้ความร่วมมือ การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการให้ความร่วมมือ 
เป็นแนวทางในการจัดการความขัดแย้งที่มุ่งเน้นการท างานร่วมกันของทุกฝ่ายเพ่ือหาทางออก 
ที่เป็นประโยชน์ร่วมกัน โดยอาศัยการสื่อสารที่เปิดกว้าง ความเข้าใจซึ่งกันและกัน และการท างาน 
เป็นทีม วิธีนี้เน้นการแสวงหาทางแก้ไขที่ตอบสนองความต้องการของทุกฝ่ายอย่างสมดุล เพ่ือลด 
ความขัดแย้งและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในระยะยาว การให้ความร่วมมือเป็นกลยุทธ์ที่เหมาะสม 
ในสถานการณ์ที่ทุกฝ่ายต้องการบรรลุเป้าหมายร่วมกันและพร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน 
ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจและความมั่นคงในองค์กรหรือสังคม 

น้ าเพชร ชัยชมภู (2565) กล่าวไว้ว่า การให้ความร่วมมือ หมายถึง การแสดงพฤติกรรม
มุ่งมั่นเพ่ือต้องการเอาชนะในระดับที่สูงขึ้นและเป็นการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม เป็นการมุ่งที่จะ
เอาชนะและขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ การแก้ปัญหาความขัดแย้ง เป็นพฤติกรรม 
ของบุคคล มุ่งจะให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและบุคคลอ่ืน การร่วมมือเป็นพฤติกรรมที่ตรงกันข้าม
กับการหลีกเลี่ยงพฤติกรรม ลักษณะนี้เป็นความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาที่มุ่งจะให้เกิดการชนะ–
ชนะท้ังสองฝ่ายเข้า ท านองที่ว่าสองหัวดีกว่าหัวเดียว 

จิรกานต์ วงค์ลังกา (2565) กล่าวว่า การให้ความร่วมมือและการสนับสนุนเป็นการ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง ที่สามารถท าให้เกิดความพึงพอใจแก่ทั้งสองฝ่าย เป็นพฤติกรรมที่ร่วมมือ 
ร่วมใจเพ่ือให้ เกิดการชนะ แต่เป็นการชนะด้วยกันทั้ งสองฝ่าย เป็นการยอมรับความคิดเห็น 
อย่างเปิดเผย การแก้ไขปัญหาโดยการให้ความร่วมมือและความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานอยู่เสมอ 
เปิดโอกาสให้คู่กรณี หาทางออกร่วมกัน พยายามประสานแนวความคิดและความเห็นที่แตกต่าง 
ของผู้อ่ืนและของตน เข้าด้วยกัน การให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจนเป็นที่พอใจ
ของทั้งสองฝ่าย ชี้แจงและอธิบายปัญหาที่มีอยู่กับผู้อ่ืนเพ่ือที่จะได้ร่วมมือช่วยเหลือกัน ในการแก้ไข
ปัญหา ไม่เก็บปัญหาไว้ผู้เดียว 
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สุพัตรา ครึ่งมี (2561) กล่าวว่า การให้ความร่วมมือเป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษา
ได้จัดการกับความขัดแย้งอย่าเปิดเผยเป็นการมุ่งมั่นเพ่ือเอาชนะและในขณะเดียวกันก็เป็นการให้
ความร่วมมืออย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เพ่ือมุ่งเน้นให้เกิดความพึงพอใจต่อตนเอง 
และต่อผู้อื่น 

รพีพรรณ อู่อรุณ  (2564) กล่าวไว้ว่า การให้ความร่วมมือเป็นการแก้ไขปัญหา 
ความขัดแย้งด้วยวิธีการสร้างความพอใจให้ทุกฝ่าย ให้ความคิดเห็นที่แตกต่าง มีแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาโดยใช้เหตุผลและให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย เป็นการแก้ไขปัญหาโดยการรักษาความสัมพันธ์ที่ดี 
ของบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น เป็นวิธีการแก้ไข
ปัญหาด้วยทางสายกลางและให้ความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย และรักษาบรรยากาศที่ดีเพ่ือลดสถานการณ ์
ความขัดแย้ง 

กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) กล่าวไว้ว่า การให้ความร่วมมือเป็นการจัดการความขัดแย้ง
แบบเปิดเผยและตรงไปตรงมา โดยอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจเพ่ือหาทางแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง  
ที่เกิดขึ้น ซึ่งเป็นพฤติกรรมของมนุษย์ที่มุ่งให้เกิดความพีงพอใจกับทั้งสองฝ่ายทั้ งแก่ตนเองและบุคคล
อ่ืน เพ่ือให้ทั้งสองฝ่ายได้ชัยชนะท้ังคู่ 

จากความหมายของการให้ความร่วมมือ สามารถสรุปได้ว่า การให้ความร่วมมือ 
เป็นการแก้ไขปัญหาโดยการค านึงถึงความต้องการของทุกฝ่าย ให้ความส าคัญกับความคิดเห็น 
ของทั้งสองฝ่ายเพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาโดยการหาข้อยุติและเป็นที่ยอมรับของทั้งสองฝ่าย 
เปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นและหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกันโดยการอาศัยความร่วมมือ
เพ่ือหาทางออกร่วมกันโดยการรวมประโยชน์ของทุกฝ่ายไว้ด้วยกัน 
 2. ด้านการหลีกเลี่ยง การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการหลีกเลี่ยง เป็นแนวทางใน
การจัดการความขัดแย้งโดยการไม่เผชิญหน้าหรือหลีกเลี่ยงการปะทะกันโดยตรง ซึ่งอาจท าได้โดยการ
เลื่อนการเผชิญหน้ากับปัญหา การถอนตัวจากสถานการณ์ หรือการหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็น 
ที่อาจกระตุ้นให้เกิดความขัดแย้ง วิธีนี้ส่วนใหญ่ถูกใช้เมื่อปัญหานั้นไม่ส าคัญมากพอที่จะเผชิญหน้า 
หรือเมื่อการเผชิญหน้ากับความขัดแย้งอาจสร้างผลกระทบที่ รุนแรงมากขึ้น อย่างไรก็ตาม 
การหลีกเลี่ยงอาจเป็นกลยุทธ์ที่เหมาะสมในบางกรณี เช่น เมื่อต้องการลดความขัดแย้งในระยะสั้น 
หรือเมื่อรอเวลาที่ เหมาะสมในการแก้ไขปัญหา แต่หากใช้บ่อยเกินไป อาจท าให้ปัญหาค้างคา 
และส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระยะยาว 

จิรกานต์ วงค์ลังกา (2565) กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง การที่ไม่พยายามที่จะ
เอาชนะและการเพิกเฉยต่อสิ่งที่เกิดขึ้นหรือไม่ยินยอมเข้าแก้ไขปัญหาเป็นการหลีกเลี่ยงความขัดแย้ ง 
ที่เกิดขึ้น เพราะมีความคิดเห็นว่าต้องใช้เวลาในการคลี่คลายปัญหา โดยไม่ลงมือด าเนินการใด ๆ 
ที่จะท าให้ปัญหาคลี่คลายลง หลีกเลี่ยงการเสนอแนวคิดต่าง ๆ ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
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จะใช้เวลาเพ่ือให้ปัญหาที่เกิดขึ้นคลี่คลายไปเอง พยายามหลีกเลี่ยงในการพูดคุยถึงปัญหาที่เกิดขึ้น
เกี่ยวกับคู่กรณี พยายามหลีกเลี่ยงปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเพราะจะท าให้ตนเองรู้สึกตรึงเครียด 

น้ าเพชร ชัยชมภู (2565) กล่าวไว้ว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง การแสดงพฤติกรรม 
มุ่งแต่เอาชนะเป็นการหลีกหนีปัญหาและไม่สู้กับปัญหาไม่ให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหาไม่สนใจ 
ในความต้องการของตนเองและความต้องการของผู้อ่ืน แสดงอาการหลีกเลี่ยงปัญหามีความเฉื่อยชา
และไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้น พยายามปฏิบัติตนอยู่เหนือความขัดแย้ง เพราะเชื่อว่าความขัดแย้ง
จะลดลงเมื่อเวลาผ่านไปโดยอาศัยปัจจัยต่าง ๆ เข้ามาช่วยแก้ไขพฤติกรรมการหลี กเลี่ยงก็คือ 
ความขัดแย้งบางอย่างอาจเกิดความรุนแรงขึ้น จนกระทั้งไม่สามารถที่จะควบคุมได้ หากสถานการณ์
ความขัดแย้งไม่รุนแรงและไม่อยู่ ในขั้นวิกฤต การแสดงพฤติกรรมหลีกเลี่ยงต่อความขัดแย้ง 
อาจมีประโยชน์บ้างโดยการเพิกเฉย 

รพีพรรณ อู่อรุณ (2564) การหลีกเลี่ยง คือ การเพิกเฉยโดยการไม่ด าเนินการใด ๆ 
ปล่อยให้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรคลี่คลายลงเอง ไม่มีความวิตกกังวลในทุกสถานการณ์พยายาม
หลีกเลี่ยงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง มีการมอบหมายให้ผู้อ่ืนแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นแทนตน หลีกเลี่ยงการเผชิญหน้ามีการประวิงเวลาเพ่ือรอแก้ไขปัญหา ไม่เอาตนเองไปยุ่ง
เกี่ยวกับปัญหาที่เกิดข้ึนเพื่อลดการปะทะในองค์กร และส่วนใหญ่จะปล่อยวางกับสิ่งที่เกิดข้ึนเสมอ 

เศรษฐพล บัวงาม (2563) การหลีกเลี่ยง หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา 
มีการมอบหมายให้ผู้อ่ืนรับผิดชอบแทนตนเพ่ือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น และมีการถ่วงเวลา
เพ่ือแก้ปัญหาโดยการใช้เวลาในการแก้ไขปัญหาให้สถานการณ์คลี่คลายไปเอง เมื่อมีการทะเลาะ 
หรือมีความขัดแย้งเกิดขึ้นจะใช้เวลาในการแก้ไขปัญหานั้น ไม่แสดงความคิดเห็นที่น าไปสู่ความขัดแย้ง 
และไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

สุพัตรา ครึ่งมี  (2561) กล่าวไว้ว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง พฤติกรรมที่พยายาม
หลีกเลี่ยงในสถานการณ์ความขัดแย้ง ที่เกิดขึ้นบางอย่างหรือความขัดแย้งทั้งหมด มีความพยายาม
และอดทนต่อสิ่งยั่งยุทางอารมณ์หรือการถอนตัวออกจากสถานการณ์ความขัดแย้งนั้น ๆ โดยไม่ให้
ความร่วมมือและไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

กมลนันธ์ ศรีจ้อย (2560) การหลีกเลี่ยง หมายถึง การที่จัดการความขัดแย้งโดยการ
เพิกเฉยกับปัญหาที่เกิดขึ้น ส่วนใหญ่จะหลีกเลี่ยงสถานการณ์ความขัดแย้งโดยการถอนตัวออกห่าง  
จากความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ไม่เกี่ยวข้อง ไม่โต้แย้ง แต่จะปล่อยให้เวลาผ่านไปโดยเชื่อว่าความขัดแย้ง  
จะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

จากความหมายของนักวิชาการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง 
การแก้ไขปัญหาโดยเพิกเฉยกับสิ่งที่ เกิดขึ้นจากสถานการณ์ความขัดแย้ง ไม่ มีความวิตกกังวล 
กับสิ่งที่เกิดข้ึนในทุกสถานการณ์ หลีกเลี่ยงการแก้ไขปัญหาโดยไม่แสดงความคิดเห็น และไม่เอาตัวเอง
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ไปยุ่งเกี่ยวกับสถานการณ์ซึ่งน าไปสู่ความขัดแย้ง แต่จะใช้เวลาเพ่ือแก้ไขปัญหาให้สถานการณ์  
ความขัดแย้งนั้นได้คลี่คลายลง 
 3. ด้านการประนีประนอม การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการประนีประนอม 
หมายถึง แนวทางในการแก้ไขความขัดแย้งโดยมุ่งเน้นการหาข้อตกลงร่วมกันที่ทุกฝ่ายสามารถยอมรับ
ได้ แม้ว่าจะต้องมีการลดหรือปรับลดข้อเรียกร้องบางอย่างของแต่ละฝ่ายก็ตาม การประนีประนอม
เป็นวิธีที่ช่วยลดความตึงเครียดและสร้างบรรยากาศของความร่วมมือ โดยส่วนใหญ่ใช้ในสถานการณ์ 
ที่ทุกฝ่ายต้องการหาทางออกท่ียุติธรรมและสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสันติ วิธีนี้มีความส าคัญอย่างยิ่ง
ในบริบทขององค์กร สังคม และการบริหารงานภาครัฐ เพื่อป้องกันไม่ให้ความขัดแย้งลุกลามและส่งผล
กระทบต่อความสัมพันธ์หรือประสิทธิภาพในการท างาน  

มงคล มากจีน และนิคม นาคอ้าย (2567) กล่าวว่า การประนีประนอมเป็นการแสดง
พฤติกรรมทั้งมุ่งเอาชนะและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับปานกลางอยู่ระหว่างกลางของมิติ  
มุ่งประโยชน์ตนและมุ่งความพึงพอใจของผู้อ่ืน โดยแสดงถึงความสนใจต่อความต้องการของผู้อ่ืน 
และความต้องการของตนเองในระดับปานกลาง เลือกเจรจาต่อรองที่พยายามจะท าให้ทั้งสองฝ่าย
พอใจในระดับปานกลาง แต่อาจจะต้องยอมเสียผลประโยชน์ในบางส่วนหรือในลักษณะพบกันครึ่งทาง
ควรใช้วิธีแบบนี้เมื่อคู่ขัดแย้งมีอ านาจหรือมีพวกมากพอ ๆ กัน และมีเป้าหมายที่ต่างกันอย่างชัดเจน
เพ่ือให้ได้วิธีแก้ปัญหาที่พอยอมรับกันได้ภายในเวลาที่จ ากัดเพ่ือใช้เป็นทางสายกลางในการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งเมื่อใช้วิธีการร่วมมือไม่ได้ผลเพ่ือให้ตกลงกันได้ชั่วคราวในประเด็นขัดแย้งที่ซับซ้อน 

จิรกานต์ วงค์ลังกา (2565) กล่าวไว้ว่า การประนีประนอม การแก้ไขปัญหาที่เป็น
จุดยืนระหว่างกลางของการเอาใจตนเองและการเอาใจใส่ผู้ อ่ืน เป็นการเจรจาต่อรองที่มุ่งให้  
ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้างในลักษณะที่ว่า หากจะได้ในสิ่งที่ตนเองต้องการก็ควรต้องยอมเสีย
บางอย่าง หรืออาจเป็นการพบกันครึ่งทาง การพยายามท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหนึ่งและลดอัตรา
ของตนเองลงมาบ้าง ขอความช่วยเหลือจากบุคคลที่เป็นที่เคารพของทั้ง 2 ฝ่ายมาช่วยไกล่เกลี่ย  
การท าหน้าที่เป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ยความขัดแย้ง การพยายามแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตน
กับความคิดเห็นของผู้ อ่ืนเมื่อมีความขัดแย้ง พยายามจูงใจให้คู่กรณียอมถอยออกมาคนละครึ่ง  
การใช้วิธีการยอมแพ้ในบางประเด็นเพ่ือที่จะให้เกิดประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

น้ าเพชร ชัยชมภู (2565) การประนีประนอม คือ การแสดงพฤติกรรมที่มุ่งเอาชนะ
และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับปานกลางเป็นจุดยืนระหว่างกลางของการเอาใจตนเอง 
และการเอาใจผู้อ่ืนเป็นแบบของการเจรจาต่อรองที่มุ่งให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้าง เป็นลักษณะ 
ที่หากจะได้บ้างก็ควรจะยอมเสียบ้าง หรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทางพฤติกรรมประนีประนอมนั้น
ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจเป็นลักษณะของการพบกันครึ่งทาง 
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รพีพรรณ อู่อรุณ (2564) การประนีประนอม หมายถึง การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง
ด้วยวิธีการสร้างความพอใจให้ทุกฝ่าย ให้ความส าคัญกับความคิดเห็นที่แตกต่าง มีแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาโดยใช้เหตุผลและยุติธรรมกับทุกฝ่าย แก้ปัญหาโดยการรักษาสัมพันธ์ที่ดีของคน 
ในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเป็นการพบกันคนละครึ่งทาง ให้ความสนใจ 
ในความต้องการของผู้อ่ืนและความสนใจในตัวเอง ต้องการรักษาความสัมพันธ์อันดีของทุกฝ่าย 
จะพยายามแก้ปัญหาท าให้การได้เปรียบเสีบเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปด้วยความยุติธรรม เลือกวิธีการ
แก้ปัญหาด้วยทางสายกลางและเป็นธรรมกับทุกฝ่าย และพยายามรักษาบรรยากาศที่ ดีเพ่ือลด
สถานการณ์ความขัดแย้ง 

เศรษฐพล บัวงาม (2563) กล่าวว่า การประนีประนอม การที่ผู้บริหารสถานศึกษา 
ใช้วิธีการปรับความเข้าใจเข้าหากันโดยค านึงถึงผลประโยชน์และความพึงพอใจของส่วนรวม 
ทั้งสองฝ่าย มีความยุติธรรมและใช้เหตุผลในการแก้ไข เพ่ือรักษาระดับความขัดแย้งให้อยู่ในระดับ 
ที่พอดีเหมาะสม หาทางออกเพ่ือให้ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ 

จากความหมายของการประนีประนอมดังกล่าว สรุปได้ว่า การประนีประนอม 
หมายถึง การใช้วิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งด้วยวิธีการที่สร้างความพึงพอใจให้ทั้งสองฝ่าย การให้
ความเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง มีแนวทางในการแก้ไขปัญหาโดยการใช้ เหตุผลและ 
ให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย มีการรักษาความสัมพันธ์ที่ดี  และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ให้ความสนใจในความต้องการของผู้อ่ืนและของตนเองเพ่ือรักษาบรรยากาศที่ดีและลดสถานการณ์
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร 
 4. ด้านการยอมให้ การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการยอมให้เป็นแนวทางที่เน้น 
การลดความขัดแย้งโดยฝ่ายหนึ่งยอมตามความต้องการหรือเงื่อนไขของอีกฝ่าย แม้ว่าจะขัดกับ
ผลประโยชน์ของตนเองก็ตาม วิธีนี้ส่วนใหญ่ใช้ในสถานการณ์ที่ต้องการรักษาความสัมพันธ์  
ลดความตึงเครียด หรือเมื่อฝ่ายหนึ่งเห็นว่าประเด็นความขัดแย้งไม่ส าคัญมากพอท่ีจะต่อสู้เพ่ือให้ได้มา
ซึ่งผลประโยชน์ของตนเอง การยอมให้สามารถช่วยป้องกันความขัดแย้งไม่ให้บานปลาย และส่งเสริม
ความสามัคคีในระยะสั้น อย่างไรก็ตามหากใช้บ่อยเกินไป อาจน าไปสู่ความไม่สมดุลของอ านาจ 
และความรู้สึกไม่พอใจในระยะยาว 

กมลนันธ์ ศรีจ้อย (2560) กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง การจัดการแก้ไขปัญหา
ความขัดแย้งโดยไม่มุ่งเรื่องผลประโยชน์แต่ให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นเพ่ือไม่ให้
กระทบต่อความรู้สึกหรือความสัมพันธ์ของบุคคลรอบข้าง เป็นการรักษาความสัมพันธ์โดยการเอาอก
เอาใจผู้อ่ืนเป็นผู้เสียสละโดยการปล่อยให้ผู้ อ่ืนได้ผลประโยชน์ในสิ่งที่ต้องการแม้ว่าตนเองจะเสีย
ประโยชน์ก็ตาม 
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สุพัตรา ครึ่งมี (2561) กล่าวไว้ว่า การยอมให้คือการแสดงออกถึงพฤติกรรม 
การเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งแบบไม่สนใจที่จะรักษาผลประโยชน์
ของตน แต่จะให้ความร่วมมือโดยให้โอกาสผู้อ่ืนด าเนินการตามที่ประสงค์ แม้ว่าตนเองจะไม่ชอบก็ตาม 
ทั้งนี้เพ่ือลดการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึน 

จิรกานต์ วงศ์ลังกา (2565) กล่าวว่า การยอมให้เป็นการแสดงออกถึงการกระท า 
ที่ตนเป็นฝ่ายที่จะยินยอม เพ่ือให้ผู้ อ่ืนได้ในสิ่งที่ต้องการ มีความเสียสละ แม้ว่าจะมีความคิดเห็น 
ที่แตกต่างก็ตาม ซึ่งมีเหตุผลนั่นคือไม่ให้เกิดความเข้าใจผิดกัน และมีการใช้วิธีการแก้ไขปัญหา 
ที่ไม่ท าร้ายจิตใจ หรือท าให้ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึกไม่ดี การยอมเสียสละในบางสิ่งบางอย่าง เพ่ือให้เกิด
ปัญหาต่อการปฏิบัติงานให้น้อยที่สุด พยายามรักษาน้ าใจของเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือรักษาสัมพันธภาพ 
ในการท างานร่วมกัน ยอมเสียสละความต้องการของตนเอง และสนองความต้องการของผู้อ่ืนเสมอ 
แม้ว่าจะต้องเสียประโยชน์ไปบ้างก็ตามและปล่อยให้ผู้อ่ืนมีอิทธิพลเหนือตนเอง 

น้ าเพชร ชัยชมพู (2565) กล่าวว่า การแสดงออกถึงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับต่ า
และมีการแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับสูงเป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืนเป็นผู้เสียสละปล่อยให้
ผู้อ่ืนด านินการไปตามที่เขาชอบแม้เราจะไม่เห็นด้วยก็ตามการยอมให้เป็นพฤติกรรมที่ ตรงกันข้าม 
กับการเอาชนะผู้ที่แสดงพฤติกรรมการยอมให้นอกจากจะเป็นผู้เสียสละแล้วยังเป็นผู้ที่ไม่ต้องการให้
เกิดการบาดหมางใจระหว่างบุคคล หากความขัดแย้งเกิดจากการแข่งขันเพ่ือที่จะได้ทรัพยากรที่มีอยู่  
อย่างจ ากัดแล้วผู้บริหารที่แสดงพฤติกรรมยอมให้นั้นผู้ร่วมงานส่วนใหญ่จะไม่ชอบ และมีความขุ่นเคือง
เพราะไม่มีทรัพยากรมากพอที่จะปฏิบัติงานให้ได้ดี 

เศรษฐพล บัวงาม (2563) กล่าวไว้ว่า การยอมให้ คือ การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง
โดยการถนอมน้ าใจผู้อ่ืนเพ่ือรักษามิตรภาพและสัมพันธภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน เพราะไม่ต้องการให้
เกิดการกระทบทระทั่งกันระหว่างบุคคลและกระทบจิตใจของผู้อ่ืน มีความเสียสละและใจกว้าง 
ในการค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน เพ่ือความสามัคคีในองค์กร โดยการหา 
แนวทางการแก้ไขปัญหาที่ท าให้ผู้อื่นยอมรับในการท างาน 

จากความหมายของการยอมให้ สามารถสรุปได้ว่า การยอมให้ คือ การค านึงถึง 
ความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษาเป็นหลัก โดยการลดความต้องการของตนเองลงและเปิดใจ
ยอมรับฟังความคิดเห็นและปัญหาของผู้อ่ืน โดยการใช้วิธีการแก้ไขปัญหาที่สร้างความพึงพอใจ 
ต่อบุคลากรในสถานศึกษา ยอมเสียสละตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา เอาใจใส่  
ต่อความคิดเห็นของผู้อ่ืน ยึดเอาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ลดความคิดเห็นที่แตกต่าง 
ของตนเองเพ่ือลดปัญหาความขัดแย้ง โดยการพยายามให้ความคิดเห็นของทั้งสองฝ่ายเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
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 5. ด้านการแข่งขันหรือเอาชนะ การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการแข่งขัน 
หรือเอาชนะเป็นแนวทางในการจัดการความขัดแย้งที่มุ่งเน้นการใช้พลังอ านาจ อิทธิพล หรือกลยุทธ์
ต่าง ๆ เพ่ือให้ฝ่ายตนเองได้รับชัยชนะหรือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ โดยอาจไม่ค านึงถึงผลกระทบ 
ที่เกิดขึ้นกับอีกฝ่าย วิธีนี้ส่วนใหญ่ใช้ในสถานการณ์ที่ต้องการการตัดสินใจที่รวดเร็ว หรือเมื่อมี
ทรัพยากรจ ากัดและทุกฝ่ายต้องแข่งขันกันเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลประโยชน์ อย่างไรก็ตามการใช้กลยุทธ์
การแข่งขันหรือเอาชนะอาจส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือองค์กร หากไม่มี  
การบริหารจัดการอย่างเหมาะสม อาจน าไปสู่ความขัดแย้งที่รุนแรงขึ้นหรือบรรยากาศที่ไม่เป็นมิตร 
ในที่ท างานหรือสังคม 

จิรกานต์ วงศ์ลังกา (2565) กล่าวไว้ว่า การแข่งขันหรือเอาชนะ หมายถึง การแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้งที่เน้นการเอาชนะ การเข้าข้างตนเอง โดยมุ่งที่ว่าตนเองต้องได้ชัยชนะไม่ได้ 
ค านึงถึงประโยชน์ หรือความสูญเสียของผู้อ่ืน ส่วนใหญ่อาศัยการใช้อ านาจจากต าแหน่งหน้าที่การงาน
ที่สูงกว่าหรือใช้สถานภาพทางเศรษฐกิจที่ดีกว่า เพ่ือแสดงออกถึงการคุกคามข่มขู่ หรือการอ้าง
กฎระเบียบ เพ่ือให้ตนเองได้ประโยชน์ การหาหนทางที่จะท าให้ได้ผลประโยชน์ตามที่วางไว้  
การใช้อ านาจหน้าที่ของตนในการระงับปัญหา มีการชี้น าให้ผู้ อ่ืนเห็นว่าวิธีการ แก้ไขปัญหาของตนเอง
ถูกต้อง ใช้สิทธิในการออกความคิดเห็นของตนเองกับปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น การใช้วิธีการต่าง ๆ 
โน้มน้าวให้ผู้อ่ืนเห็นด้วยกับความคิดเห็นของตน ส่วนใหญ่แก้ไขปัญหาต่าง ๆ โดยใช้การตัดสินใจด้วย
ตนเอง และส่วนใหญ่จะโต้แย้งความคิดเห็นของผู้อื่น หากมีความคิดเห็นที่ต่างจากตน 

รพีพรรณ อู่อรุณ (2564) กล่าวไว้ว่า การเอาชนะ หมายถึงการใช้มาตราการ 
ขั้นเด็ดขาดในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น เพ่ือให้ท างานอยู่ในกฏระเบียบที่ควรปฏิบัติ  
มีความเชื่อมั่นในประสบการณ์การแก้ไขปัญหาของตนเอง แก้ไขปัญหาความขัดแย้งผ่านประสบการณ์
ของตนเอง ใช้อ านาจหน้าที่ ในต าแหน่งของตนเพ่ือออกแบบระเบียบข้อบังคับ หรือมีวิธีการ 
และแนวทางในการแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็ว ใช้การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยยึดเป้าหมาย 
ของการท างานเป็นหลัก ใช้วิธีการสื่อสารโดยการจูงใจให้เหตุผล เพ่ือให้บุคคลยอมรับในความคิด 
ของตนเอง สามารถชี้แจงและอธิบายให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ว่าวิธีการแก้ไขปัญหาของตนนั้นเป็นทางเลือกท่ีดี
ที่สุดและสามารถปฏิบัติได้จริง ส่วนใหญ่จะเตรียมหาทางแก้ไขปัญหาไว้ล่วงหน้าก่อนขอความคิดเห็น
จากเพ่ือนร่วมงาน 

น้ าเพชร ชัยชมพู (2565) การเอาชนะ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ 
และเป็นการแสดงพฤติกรรมในการให้ความร่วมมือในระดับน้อยมาก เป็นการแสดงพฤติกรรม 
ที่เอาแต่ใจตนเองมุ่งเอาชัยชนะ เป็นหลัก โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้ อ่ืน 
อีกทั้งเป็นพฤติกรรมที่ แสดงออกโดยการมุ่งที่การแพ้ชนะ โดยอาศัยอ านาจ ต าแหน่งหรือสถานการณ์
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ทางเศรษฐกิจมีการแสดงการคุกคามข่มขู่หรือแม้แต่การอ้างระเบียบเพียงเพ่ือจะให้ตนได้ประโยชน์
และได้ชัยชนะในที่สุด  

กมลนันธ์ ศรีจ้อย (2560) กล่าวไว้ว่า การเอาชนะ เป็นการบริหารจัดการ 
ความขัดแย้งโดยการให้ผู้อ่ืนท าตามระเบียบ กฏเกณฑ์ วิธีการ หรือท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 
โดยใช้อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ของตนเพ่ือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ไม่ให้ความสนใจ 
หรือไม่ให้ความคาดหวังจากผู้อ่ืนเพ่ือให้ตนได้ประโยขน์และได้ชัยชนะในที่สุด ส่วนใหญ่จะคิดถึง
ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม 

สุ พัตรา ครึ่ งมี  (2561) การเอาชนะ คือ  การแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของโครงการ ยึดมั่นในความคิดเห็นของตนเป็นส าคัญ ยืนยันให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติตาม
กฎระเบียบวิธีการและค าสั่งที่ได้ก าหนดไว้เท่านั้น โดยไม่ค านึงถึงความต้องการของผู้อ่ืน 
  จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าวสรุปได้ว่า การเอาชนะ คือ การใช้วิธีการ 
ที่เด็ดขาดในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรอยู่ภายใต้กฏระเบียบ ข้อบังคับ 
จะใช้การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยอาศัยประสบการณ์ของตนเอง ใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่  
ของตนเพ่ือออกแบบ ระเบียบข้อบังคับ ยึดตามหลักการและยึดกฏระเบียบเป็นหลัก อาจใช้วิธีการ
สื่อสารแบบจูงใจให้เหตุผล เพ่ือให้บุคลากรยอมรับในความคิดเห็นของตน มีการหาทางแก้ไขปัญหาไว้
ล่วงหน้า หลังจากนั้นจึงขอความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 
 
บริบทท่ัวไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
 สภาพทั่วไป 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จัดตั้งขึ้นตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
เรื่อง การก าหนดและแก้ไขเปลี่ยนแปลงเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ประกาศ ณ วันที่ 28 มกราคม 
พ.ศ. 2564 เผยแพร่ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 138 ตอนพิเศษ 38 ง. ลงวันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2564 
มีผลบังคับใช้ตั้งแต่ วันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2564 ประกอบด้วย ท้องที่จังหวัดพะเยาเป็นหน่วยงาน 
ทางการศึกษาที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ปัจจุบันตั้งอยู่เลขที่ 23/26 ถนนประตูกลอง 2 ต าบลเวียง อ าเภอเมือง  จังหวัดพะเยา 56000 
โทรศัพท์ 0-5448-1537 โทรสาร 0-5360-1450 Website : www.sesapy.go.th มี พ้ืนที่ ในความ
รับผิดชอบ จ านวน 9 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองพะเยา อ าเภอดอกค าใต้ อ าเภอจุน อ าเภอเชียงค า 
อ าเภอเชียงม่วน อ าเภอปง อ าเภอแม่ใจ อ าเภอภูซาง และอ าเภอภูกามยาว มีอ านาจหน้าที่ 
ตามมาตรา 37 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. 2546 
เป็นหน่วยงานก ากับ ดูแล ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
หน่วยงาน องค์กร และบุคคลส าคัญต่าง ๆ ที่จัดการศึกษาภาคบังคับให้เป็นไปตามนโยบายและได้

http://www.sesapy.go.th/
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มาตรฐานการศึกษาอ านวยความสะดวกให้กับสถานศึกษา และหน่วยงานจัดการศึกษาอ่ืน ๆ 
ให้สามารถจัดการศึกษาได้อย่างคล่องตัวมีความเป็นอิสระ สามารถให้บริการทางการศึกษาได้  
อย่างทั่วถึง มีคุณภาพและเป็นธรรม มีการบริหารงานโดยองค์คณะบุคคลที่เรียกว่า คณะกรรมการ
เขตพ้ืนที่การศึกษามีอ านาจตามบทบาทหน้าที่ในการจัดการศึกษาภาคบังคับ ตั้งแต่ระดับปฐมวัย 
ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา  

วิสัยทัศน์ (Vision) 
“องค์กรแห่งความสุข บริหารจัดการตามหลักธรรม พัฒนาผู้เรียนมีคุณภาพ น้อมน า

ศาสตร์พระราชาที่ยั่งยืน” 
พันธกิจ (Mission) 
1. พัฒนาระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
2. ส่งเสริมการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัดให้มีคุณภาพในศตวรรษท่ี 21 
3. พัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคลคลแห่งการเรียนรู้ 
4. ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณภาพตามศักยภาพ บนพื้นฐานความหลากหลาย 
5. ส่งเสริมให้สถานศึกษาได้พัฒนาผู้เรียนให้น้อมน าศาสตร์พระราชาสู่การปฏิบัติ 
ค่านิยมองค์กร (Value) 
“องค์กรคุณภาพ สร้างคนดี มีความสุข” 
เป้าหมายการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
1. คุณภาพผู้ เรียน  ผู้ เรียนเป็นคนดี มีวินัย ภูมิใจในชาติ มีทักษะทางด้านวิชาการ 

ทักษะอาชีพ ทักษะชีวิต ทักษะการใช้เทคโนโลยี มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ มีสุขภาวะกาย 
และจิตที่ด ี

2. คุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา  ครูมีคุณภาพตามมาตรฐานต าแหน่ ง 
และมาตรฐานวิทยฐานะ มีความรับผิดชอบในการจัดการเรียนรู้ ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการ
เรียนรู้ เพ่ือพัฒนาผู้ เรียน พัฒนาตนเองและวิชาชีพรวมทั้ งมีวินัย คุณธรรม จริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ ศึกษานิเทศก์มีคุณภาพตามมาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิทยฐานะ มีหน้าที่ 
และความรับผิดชอบด้านการนิเทศการศึกษา ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษารวมทั้งมีวินัย 
คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้า (Career Path) 
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 38 ค.(2) 

3. คุณภาพผู้บริหารสถานศึกษา ผู้อ านวยการสถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐาน
ต าแหน่งและมาตรฐานวิทยฐานะ การบริหารวิชาการ ความเป็นผู้น าทางวิชาการ การบริหารจัดการ
สถานศึกษา บริหารการเปลี่ยนแปลง เชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม บริหารชุมชนและเครือข่าย 
พัฒนาตนเองและวิชาชีพ รวมทั้งมีวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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4. คุณภาพโรงเรียน การพัฒนาห้องเรียนคุณภาพการจัดสภาพแวดล้อมในชั้นเรียน 
ให้เอ้ืออ านวยต่อการเรียนการสอน เพ่ือช่วยส่งเสริมให้กระบวนการเรียนการสอนด าเนินไปได้  
อย่างมีประสิทธิภาพและช่วยสร้างความสนใจใฝ่รู้  ใฝ่ศึกษา ตลอดจนเสริมสร้างความมีวินัยให้กับ
นักเรียน ท าให้นักเรียนรู้สึกอบอุ่น และมีความสุขที่ได้มาโรงเรียน ส่งเสริมกิจกรรม 5 ส. โรงเรียน
คุณธรรม และมีแหล่งเรียนรู้หรือฐานการเรียนรู้ หรือกิจกรรมการเรียนรู้ที่ส่งเสริมการจั ดกิจกรรม
การเรียนรู้ กลุ่มสาระการเรียนรู้ และกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน เพ่ือเสริมสร้างอุปนิสัยอยู่อย่างพอเพียง 

5. คุณภาพส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีการบริหารจัดการ 
ตามหลักธรรม ใช้นวัตกรรม เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) และข้อมูลสารสนเทศ 
ส าหรับการบริหารจัดการและการตัดสินใจ มีการสร้างบรรยากาศและแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย 
มีสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีมาตรฐานประกอบด้วยการบริหารจัดการ
องค์กรสู่ความเป็นเลิศ การบริหารและการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์ผล 

กลยุทธ์ (Strategy) 
เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จึงก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาไว้ 4 กลยุทธ์ ดังนี้ 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ

 เป้าหมาย 
1. ผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการดูแลด้านความปลอดภัย และสามารถ

ปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่ โรคอุบัติซ้ า 
2. สถานศึกษา ได้รับการพัฒนาให้มีความปลอดภัย และจัดการศึกษาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
3. สถานศึกษา ได้รับการส่งเสริมให้มีความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้อง 

เพ่ือความปลอดภัยของผู้เรียน 
4. ผู้เรียนมีความรู้ความเข้าใจในภัยคุกคามรูปแบบใหม่ทุกรูปแบบแนวทางการพัฒนา 
 4.1 สนับสนุน พัฒนา และส่งเสริมให้ผู้เรียนได้เรียนรู้เกี่ยวกับภัยรูปแบบต่าง ๆ ที่มี

ผลกระทบต่อความปลอดภัยในการด าเนินชีวิต เพ่ือสามารถด าเนินชีวิตในวิถีใหม่และชีวิตวิถีถัดไปได้
อย่างถูกต้อง  

 4.2. จัดกิจกรรมในการสร้างความตระหนักรู้ (Safety Awareness) หรือการซักซ้อม 
ในการรับมือกับภัยพิบัติและภัยคุกคามรูปแบบต่าง ๆ (Safety Action) ที่ผู้ เรียนอาจต้องเผชิญ 
และมีแผน/มาตรการในการรับมือกับโรคอุบัติใหม่และโรคอุบัติซ้ าที่ เกิดขึ้นได้ในวิถีชีวิตใหม่  
เพ่ือให้สถานศึกษาเป็นพ้ืนที่ปลอดภัย 
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4.3 พัฒนาระบบและกลไกในการดูแลความปลอดภัยให้กับผู้เรียน ครู และบุคลากร
ทางการศึกษา และสถานศึกษา ให้ได้รับความปลอดภัยจากภัยทั้ง 9 รูปแบบ และพร้อมปรับตัวต่อ
การเปลี่ยนแปลงโดยเปิดให้มีช่องทางการร้องเรียนหรือแจ้งเหตุให้กับผู้เรียน ผู้ปกครอง ครูเพ่ือสื่อสาร
กับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยตรง รวมถึงการใช้ Big Data และแอปพลิเคชัน
ในการเฝ้าระวังเชิงรุก เพ่ือสามารถคาดการณ์ภัยที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตการซักซ้อมในการรับมือกับ
ภัยพิบัติและภัยคุกคามรูปแบบต่าง ๆ ที่ผู้เรียนอาจต้องเผชิญและส่งเสริมการเชื่อมโยงฐานข้อมูล  
ทั้งหน่วยงานในสังกัดและหน่วยงานภายนอก ให้สามารถแก้ไขปัญหาด้านความปลอดภัยได้  
อย่างทันท่วงที  

4.4 พัฒนาสถานศึกษาให้เป็นพ้ืนที่ปลอดภัยส าหรับผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการ 
ศึกษา โดยการสนับสนุนหรือประสานการสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือให้อาคารเรียน  อาคารประกอบ 
ของสถานศึกษาให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ และความปลอดภัยของผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
รวมถึงส่งเสริมและประสานการสนับสนุนบุคลากรด้านจิตวิทยา และบุคลากรด้านความปลอดภัย 
เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยกับผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา 

4.5 ส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษา ให้มีความร่วมมือกับหน่วยงานภาคีเครือข่าย 
ที่เกี่ยวข้อง เช่น กระทรวงมหาดไทย กระทรวงสาธารณสุข และส านักงานคณะกรรมการป้องกัน 
และปราบปรามยาเสพติด เป็นต้น เพ่ือเสริมสร้างความปลอดภัยของผู้เรียนให้มีทักษะในการป้องกัน
และปรับตัว  

4.6 ส่งเสริมให้มีการประเมินความเสี่ยงด้านความปลอดภัย และจัดท าแผนบริหาร
จัดการด้านความปลอดภัยของหน่วยงานในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
รวมถึงแผนด าเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่องส าหรับการบริหารความพร้อมต่อสภาวะวิกฤต ( BCP) 
และจัดระบบความปลอดภัยในภาพรวม ให้เหมาะสมตามบริบทของพ้ืนที่ 

4.7 ผลักดันให้เกิดการออก/ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หรือมาตรการ
ระดับประเทศเพ่ือสนับสนุนความปลอดภัยให้ผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา 

กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียนทุกคน 
 เป้าหมาย 

1. ประชากรวัยเรียนระดับการศึกษาภาคบังคับ ได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างเสมอภาค
จนจบการศึกษาภาคบังคับ  

2. ผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ได้รับการส่งเสริมให้ได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่าง
เสมอภาคจนจบการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

3. เด็กพิการและเด็กด้อยโอกาส ได้รับโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพ  
4. ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษได้รับการส่งเสริมและพัฒนาเต็มตามศักยภาพ   
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5. เด็กกลุ่มเสี่ยงที่จะออกจากระบบการศึกษา เด็กตกหล่น และเด็กออกกลางคันได้รับ 
การช่วยเหลือให้ได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

แนวทางการพัฒนา 
การสนับสนุนโครงสร้างพื้นฐาน 
1. ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศของผู้เรียนระดับการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานเป็นรายบุคคลเป็นฐานข้อมูลในการบริหารจัดการศึกษา รวมทั้งบูรณาการและเชื่อมโยง
ฐานข้อมูลกับหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง เพ่ือดูแลและป้องกันไม่ให้ผู้เรียนออกจากระบบการศึกษา  

2. ส่งเสริม สนับสนุนการมีส่วนร่วมของสังคมอย่างต่อเนื่อง ประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน ๆ 
ที่เก่ียวข้อง และระดมทรัพยากรเพ่ือแก้ปัญหาความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา 

3. ส่งเสริม สนับสนุนให้มีเทคโนโลยีดิจิทัล หรือนวัตกรรม ในการสร้างโอกาสทางการศึกษา
ให้ผู้เรียนทุกคน ทุกพ้ืนที่เข้าถึงการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ  

4. ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยบุคคล ครอบครัว (Home School) 
องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ และสถานประกอบการในศูนย์การเรียน ตามมาตรา 12 
แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

5. ส่งเสริม สนับสนุนการใช้ แพลตฟอร์มในการส่งต่อ ติดตาม และค้นหานักเรียน 
เพ่ือช่วยเหลือเด็กตกหล่น เด็กออกกลางคันให้กลับเข้าสู่ระบบการศึกษา หรือได้รับการศึกษาด้วย
รูปแบบที่เหมาะสม  

6. ส่งเสริม สนับสนุน แนวทาง และกระบวนการในการส่งต่อนักเรียนให้ได้รับการศึกษา 
ในระดับท่ีสูงขึ้น หรือมีทักษะอาชีพในการด ารงชีวิต  

7. ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการเรียนรู้ เทคโนโลยี สิ่งอ านวยความสะดวก สื่อบริการ 
และความช่วยเหลืออ่ืนใดทางการศึกษา รวมทั้งกระบวนการวัดและประเมินผลที่ เหมาะสม 
กับการพัฒนาศักยภาพของเด็กพิการ  

การดูแล ส่งเสริมการเข้าถึงโอกาสทางการศึกษาของผู้เรียน 
8. ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาให้ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษได้รับโอกาส 

ในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 
9. ส่งเสริม สนับสนุน การศึกษาทางเลือกและการศึกษาตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 

ที่หลากหลายให้กับผู้เรียนกลุ่มเป้าหมายพิเศษ และกลุ่มเปราะบาง ในการเข้าถึงการศึกษา การเรียนรู้ 
และมีพ้ืนฐานการประกอบอาชีพหรือทักษะอาชีพ อย่างเท่าเทียม  

10. ส่งเสริมเด็กพิการและเด็กด้อยโอกาส มีโอกาสได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ มีทักษะชีวิต 
ทักษะวิชาการ และทักษะวิชาชีพ สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นสามารถพ่ึงตนเองได้  
ตามศักยภาพของแต่ละบุคคลการเพ่ิมโอกาสการเข้าถึงสถานศึกษาที่มีคุณภาพทุกพ้ืนที่ 
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11. จัดสรรเงินอุดหนุนและทรัพยากรที่จ าเป็น รวมถึงประสานการสนับสนุนทรัพยากร 
แก่สถานศึกษาในพ้ืนที่ลักษณะพิเศษ พ้ืนที่สูงในถิ่นทุรกันดาร และพ้ืนที่เกาะ เพ่ือความเสมอภาค 
ทางการศึกษา  

12. พัฒนาโรงเรียนคุณภาพ ให้สามารถเพ่ิมโอกาสทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้กับประชากร
วัยเรียนและผู้เรียนได้อย่างมีคุณภาพ 

กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21  
เป้าหมาย 
1. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความรักในสถาบันหลักของชาติ  

และยึดมั่น การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เป็นพลเมืองที่รู้
สิทธิและหน้าที่อย่างมีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภูมิใจในความเป็นไทย  

2. ผู้ เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้น พ้ืนฐาน ได้ รับการศึกษาที่ มี คุณ ภาพ 
ตามมาตรฐาน สอดคล้องกับศักยภาพให้เป็นผู้มีสมรรถนะและทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21  

3. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
ของเทคโนโลยีมีสมรรถนะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ จรรยาบรรณและมาตรฐานวิชาชีพ และจิตวิญญาณ 
ความเป็นครู  

4. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพ่ือการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals: SDGs) ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

5. สถานศึกษา สามารถจัดการเรียนรู้เชิงรุก (Active Learning) มีระบบการวัดและ
ประเมินผลเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน (Assessment for Learning) ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
ยืดหยุ่นตอบสนองต่อความถนัดและความสนใจของผู้เรียน เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้เป็นรายบุคคล 
(Personalized Learning) 

แนวทางการพัฒนา 
คุณภาพผู้เรียน 
1. ส่งเสริม สนับสนุนให้สถานศึกษาจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความรู้ มีทักษะการเรียนรู้ 

และทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 อย่างครบถ้วน เป็นคนดี มีวินัย มีความรักในสถาบันหลักของชาติ 
ยึดมั่นการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และน้อมน า 
พระบรมราโชบายด้านการศึกษาของพระบาทสมเด็จพระวชิรเกล้าเจ้าอยู่หัว สู่การปฏิบัติ  

2. พัฒนาและส่งเสริมผู้เรียนให้ได้รับการพัฒนาพหุปัญญารายบุคคล โดยมีเครื่องมือ 
คัดกรอง/ส ารวจแวว/วัดความสามารถ ความถนัด สถานศึกษาจัดการเรียนรู้ที่หลากหลายตอบสนอง
ความแตกต่างทางพหุปัญญาของผู้เรียน โดยครูออกแบบการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการสอดคล้อง
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ตามบริบทและวัฒนธรรม ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลตามความถนัด ความสนใจ ส่งผลต่อ
การพัฒนาผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพ  

3. จัดการศึกษาตามขีดความสามารถของผู้ เรียนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ความถนัด 
และศักยภาพของแต่ละบุคคล วางรากฐานการศึกษาเพ่ืออาชีพให้สอดคล้องกับบริบทพ้ืนที่  
ความต้องการของตลาดแรงงานและการพัฒนาประเทศ  

4. พัฒนาผู้ เรียนให้มีสมรรถนะและทักษะด้านการอ่าน คณิตศาสตร์ การคิดขั้นสูง 
นวัตกรรม วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีดิจิทัล และภาษาต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ 
ในการแข่งขัน เชื่อมโยงสู่อาชีพและการมีงานท า มีทักษะอาชีพที่สอดคล้องกับความต้องการ 
ของประเทศ  

5. ส่งเสริม พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลและด้านการเรียนรู้ของผู้เรียนน าไปสู่ Digital Life & 
Learning  

6. ส่งเสริมให้นักเรียนน าความรู้ด้านเทคโนโลยีมาใช้ในชีวิตประจ าวันและหารายได้  
ระหว่างเรียน  

7. ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาจัดการศึกษาเพ่ือสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตร 
กับสิ่งแวดล้อม 

คุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
8. ส่งเสริมให้ครูสามารถจัดการเรียนรู้เชิงรุก (Active Learning) และเป็นผู้สร้างสรรค์

นวัตกรรม (Co-creation) ให้กับผู้เรียนในทุกระดับชั้น  
9. ส่งเสริม สนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ 

อย่างต่อเนื่อง มีจรรยาบรรณ และจิตวิญญาณความเป็นครู  
10. พัฒนาศักยภาพครูในด้านการวัดและประเมินผลเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 

(Assessment For Learning) ด้วยวิธีการที่หลากหลาย เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้เป็นรายบุคคล 
(Personalized Learning) เช่น การอบรมเชิงปฏิบัติการแบบ Intensive Training การอบรมแบบ
ออนไลน์ (Online Training) การอบรม แบบเรียนรู้ด้วยตนเอง (e-Learning) เป็นต้น  

หลักสูตรและอ่ืน ๆ 
11. ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการเรียนการสอนหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

และหลักสูตรสถานศึกษาบนฐานมโนทัศน์ที่หลากหลาย เช่น Career Education, Competency 
Building, Creative Education  

12. ส่งเสริม สนับสนุน นวัตกรรมการศึกษาและการเรียนรู้ เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์  
ทางการศึกษาของผู้เรียน และสมรรถนะของผู้เรียน  
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13. พัฒนาและส่งเสริมให้มีแพลตฟอร์มการจัดการเรียนรู้อัจฉริยะ ที่รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
กระบวนการจัดการเรียนรู้ สื่อการสอนที่มีคุณภาพ และการประเมินและพัฒนาผู้เรียนเพ่ือส่งเสริม  
การเรียนรู้เป็นรายบุคคล (Personalized Learning) ส าหรับผู้เรียนทุกช่วงวัย  

14. บูรณาการการศึกษาเพ่ือการศึกษาต่อด้านอาชีพและการประกอบอาชีพ หรือการมีงานท า 
ตามความต้องการและความถนัดของผู้เรียน  

15. สนับสนุนการปรับปรุงหลักสูตรและการพัฒนาครู สายสามัญ ให้สอดคล้องกับบริบท
พ้ืนที่ สนับสนุนการพัฒนาระบบและกระบวนการบริหารจัดการกระบวนการฝึกประสบการณ์วิชาชีพ
ครู และระบบการนิเทศการศึกษา และการสอนงานของครูพ่ีเลี้ยงในสถานศึกษา  

16. ส่งเสริมสนับสนุนศูนย์พัฒนาศักยภาพบุคคลเพ่ือความเป็นเลิศ (HCEC) เป็นศูนย์กลาง
ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยใช้พ้ืนที่เป็นฐาน     

17. พัฒนาศึกษานิเทศก์ รูปแบบ วิธีการนิเทศที่ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้เชิงรุก (Active 
Learning) เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 

18. พัฒนาศึกษานิเทศก์และผู้บริหารสถานศึกษาให้มีสมรรถนะในการนิเทศการศึกษา 
และการพัฒนางานวิชาการที่ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ เชิงรุก และสอดคล้องกับลักษณะงาน 
และวิธีการพัฒนางานตามมาตรฐานต าแหน่ง 

กลยุทธ์ที่ 4 เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
เป้าหมาย 
1. ส านั กงาน เขตพ้ืนที่ การศึกษา สถานศึกษามีการน าระบบข้อมูลสารสน เทศ 

และเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการและการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ  
2. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษามีระบบการบริหารจัดการที่ได้มาตรฐาน  
3. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษามีระบบการจัดสรรทรัพยากร โดยเฉพาะ

อัตราก าลังและงบประมาณที่มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบท  
4. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษามีการส่งเสริมการมีส่วนร่วมที่มีประสิทธิภาพ 

เหมาะสมกับบริบท  
5. สถานศึกษาในพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา สถานศึกษาที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ลักษณะพิเศษ 

และโรงเรียนคุณภาพ ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพที่เหมาะสมกับบริบท 
แนวทางการพัฒนา  
1. พัฒนาระบบสารสนเทศในหน่วยงานทุกระดับให้มีระบบข้อมูลจัดการและรายงาน 

(ปพ.Online/ระบบรายงานผลต่อพระราชบัญญัติอ านวยความสะดวก/พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูล
ส่วนบุคคล/ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการของสถานศึกษา/ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
(นักเรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา สถานศึกษา (อาคาร ครุภัณฑ์/ด้านบุคลากร)  
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2. พัฒนาระบบพ้ืนฐานทางเทคโนโลยีให้ครอบคลุมทั้งส านักงาน (การให้ความช่วยเหลือ
ด้านเทคโนโลยีพื้นฐาน พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยี การใช้โครงข่ายอินเทอร์เน็ต 
การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT และการพัฒนา Software) อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพสูงสุด  

3. พัฒนาและส่งเสริมการใช้ระบบบริหารด้านการจัดการศึกษาพ้ืนฐานที่ดีส าหรับ
สถานศึกษาให้เป็นระบบเดียวเพ่ือลดภาระงานครู ลดความซ้ าซ้อนของระบบงานและการจัดเก็บ
ข้อมูล  

4. จัดหาอุปกรณ์  เทคโนโลยีที่ เหมาะสมในทุกระดับและเพียงพอต่อความต้องการ 
ของการด าเนินงาน สนับสนุนงบประมาณด้านเทคโนโลยีแก่ ส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา/
สถานศึกษาโดยวิธีการต่าง ๆ รวมถึงการประสานสนับสนุนจากส่วนราชการและภาคีเครือข่าย 
เพ่ือรองรับการท างาน และการจัดการเรียนการสอน  

5. สนับสนุนการใช้ระเบียบ กฎหมาย แนวปฏิบัติให้สอดคล้องกับการด าเนินงานที่เกี่ยวกับ
การบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  

6. ส่งเสริมมาตรการการพัฒนาประสิทธิภาพสถานศึกษาและพ้ืนที่นวัตกรรม 
6.1 สนับสนุนการจัดท ามาตรฐานส าหรับโรงเรียนที่สามารถด าเนินการจัดการเรียน 

การสอนได้อย่างมีคุณภาพ 
6.2 พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานทุกด้านให้มีความพร้อมในการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ 
6.3 พัฒนาโรงเรียนมัธยมดีสี่มุมเมือง โรงเรียนคุณภาพของชุมชนโรงเรียนขนาดเล็ก 

ให้มีคุณภาพอย่างยั่งยืน สอดคล้องกับบริบทของพ้ืนที่ 
6.4 สนับสนุนพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษาให้เป็นต้นแบบการพัฒนานวัตกรรมการศึกษา

และการเพิ่มความคล่องตัวในการบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
6.5 พัฒนาระบบประกันคุณภาพสถานศึกษา และส่งเสริมให้สถานศึกษามีความเข้มแข็ง 

ในระบบประกันคุณภาพ 
6.6 ส่งเสริม สนับสนุนการประกันคุณภาพของหน่วยงานในสังกัด 
6.7 พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ด้านเทคโนโลยี 

ที่สอดคล้องกับ Digital Literacy และสมรรถนะครูในทุกด้าน 
6.8 พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณธรรม จริยธรรม

และการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
6.9 จัดสรรงบประมาณที่สอดคล้องกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลทางการศึกษา 

ที่เกิดขึ้นโดยจัดสรรงบประมาณในรูปแบบวงเงินรวม (Block Grant) 
6.10 ปรับเงินอุดหนุนค่าใช้จ่ายรายหัวผู้เรียนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
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6.11 ปรับจ านวนเงินขั้นต้นและจัดสรรให้แก่สถานศึกษาเพ่ือการจัดการศึกษา 
ให้เหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน 

6.12 ปรับโครงสร้างองค์กรให้ยืดหยุ่นทันสมัยรองรับการเปลี่ยนแปลง  
6.13 ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ วิธีการให้มีการกระจายอ านาจการบริหารงานบุคคล  
6.14 จัดกรอบอัตราก าลังที่ เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานการณ์ปัจจุบัน 

ทั้ งข้าราชการพลเรือนสามัญ/ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และสายสนับสนุน 
เช่น พนักงานราชการลูกจ้างประจ า ลูกจ้างรายปี (ครูอัตราจ้าง นักการภารโรง ธุรการโรงเรียน พี่เลี้ยง
เด็กพิการ) และอ่ืน ๆ 

6.15 เสริมสร้างขวัญก าลังใจในความก้าวหน้าทางวิชาชีพ และการยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคลากร 

6.16 บูรณาการเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงานในการจัดการศึกษาในและนอก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

6.17 ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างสถานศึกษาทั้งในและนอกสังกัด เพ่ือบูรณาการ 
การใช้ทรัพยากรของสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้พ้ืนที่  
เป็นฐานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สามารถจัดการเรียนรู้ได้อย่างมีคุณภาพ โดยน าเทคโนโลยีเข้ามา
สนับสนุน  

6.18 ส่งเสริมทุกภาคส่วนให้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา สนับสนุนทรัพยากร 
(มาตรการทางภาษี บุคลากร สิ่งอ านวยความสะดวก)  

6.19 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ การบริหารจัดการศึกษา
จากภาคส่วนต่างๆ  

6.20 ส่งเสริมสนับสนุนสถานศึกษาในพ้ืนที่ลักษณะพิเศษ ให้ได้รับการพัฒนาการจัด
การศึกษาที่เหมาะสมตามบริบทของพื้นที่  

6.21 บู รณาการการบริหารจัดการทุกภาคส่วนใน พ้ืนที่ นวัตกรรมการศึกษา 
อย่างต่อเนื่องในการจัดการศึกษา 

6.22 ขยายผลนวัตกรรมที่ใช้ในการบริหารจัดการศึกษาจากพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา 
สู่พื้นที่อ่ืน ๆ 

6.23 พัฒนาสถานศึกษาในสังกัดให้มีคุณภาพ ยั่งยืน สอดคล้องกับบริบทของพ้ืนที่ 
(แผนปฏิบัติการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา) 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 มงคล มากจีน และนิคม นาคอ้าย (2567) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 
พบว่า 1) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ เน้นการประนีประนอม รองลงมา คือ เน้นการร่วมมือ
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ เน้นการเอาชนะ 2) แนวทางที่เหมาะสมในการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 2.1) ด้านเน้นการเอาชนะ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องด าเนินการทุกอย่าง
ตามระเบียบ และข้อบังคับที่ถูกต้อง 2.2) ด้านเน้นการร่วมมือ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเปิดโอกาส 
ให้บุคลากรทุกคน ได้ซักถามข้อข้องใจเพ่ือสร้างความเข้าใจตรงกัน 2.3) ด้านเน้นการประนีประนอม 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นกลาง มีความยุติธรรม มีคุณธรรม ไม่ เข้าข้างฝ่ายใด ฝ่ายหนึ่ ง 
2.4) ด้านเน้นการหลีกเลี่ยง ผู้บริหารสถานศึกษาต้องหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้ากับความขัดแย้ง 
ที่เป็นเรื่องส่วนตัวของบุคคล 2.5) ด้านเน้นการยอมให้ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ
ข้อเสนอแนะ การรับฟัง การแสดงความคิดเห็นของบุคลากร 
 จิรกานต์ วงศ์ลังกา (2565) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน พบว่า 
การบริหารความขัดแย้งด้านการประนีประนอมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านการร่วมมือ 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการเอาชนะ ผลการเปรียบเทียบผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่มี เพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด 
ประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งที่ไม่แตกต่างกัน 
ในทุก ๆ ด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 น้ าเพชร ชัยชมภู (2565) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ในกลุ่มสหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเชียงราย พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการร่วมมือ 1) การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในกลุ่มสหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเชียงราย จ าแนกตาม 
ระดับการศึกษา โดยรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มสหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษาเชียงราย ไม่แตกต่างกัน 2) การเปรียบเทียบ 
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มสหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเชียงราย จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม พบว่า  
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีการบริหาร ความขัดแย้ง
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ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ด้านการหลีกเลี่ยงและด้านการยอมให้ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 พรหมพิริยะ พนาสนธิ์ และกรปภา เจริญชันษา (2565) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหาร 
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูผู้สอนของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 อ าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี พบว่า 1) ความคิดเห็น 
ของครูผู้สอนต่อการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 อ าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของตัวแปรตามการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรอิสระ พบว่า 2.1) ความคิดเห็น 
ของครูผู้สอนเพศชายและความคิดเห็นของครูผู้สอนเพศหญิงต่อการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 อ าเภอเมือง จังหวัด
นนทบุรีแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .05 2.2) ความคิดเห็นของครูผู้สอนที่มีคุณวุฒิทางการศึกษา
ปริญญาตรีและความคิดเห็นของครูผู้สอน การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีต่อการบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 อ าเภอเมือง 
จังหวัดนนทบุรีแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ  .05 2.3) ความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อการบริหาร 
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 
อ าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 ต่อศักดิ์  ศรีแก้วแฝก และคณะ (2565) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 พบว่า 
1) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
ยกเว้น ด้านการแข่งขัน เอาชนะอยู่ในระดับปานกลาง 2) ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 จ าแนกตาม เพศ ต าแหน่ง ประสบการณ์ ในการท างาน 
และขนาดสถานศึกษาต่างกัน มีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) แนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา พบว่า ด้านการประสานความร่วมมือควรรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกันจากทุกฝ่าย 
และน าปัญหาที่เกิดขึ้นมาคิดร่วมกันเพ่ือแก้ไข ด้านการหลีกเลี่ยง ต้องเป็นผู้ควบคุมสถานการณ์ปัญหา
ความขัดแย้งได้เป็นอย่างดี ด้านการแข่งขันเอาชนะต้องก าชับให้ครู บุคลากรทางการศึกษาทุกคน
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของสถานศึกษาอย่างเคร่งครัด ด้านการประนีประนอม 
ให้ใช้หลักการประนีประนอมบนพ้ืนฐานความถูกต้องเหมาะสม ตัดสินปัญหาบนความพอดี ถูกต้อง 
และท าให้เกิดความพอใจทั้งสองฝ่าย และด้านการยอมให้เปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีส่วนร่วมได้มีบทบาท
ในการแก้ไขปัญหา ความขัดแย้งตามความเหมาะสม 
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 รพีพรรณ อู่อรุณ (2564) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า  1) สภาพปัจจุบัน
ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสภาพ 
ที่ พึงประสงค์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) แนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ 2.1) ด้านการเอาชนะ ผู้บริหารสถานศึกษาควรชี้แจงแนวทาง 
การท างานที่ชัดเจนเพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกันกับครู 2.2) ด้านการหลีกเลี่ยง ประวิงเวลา 
ให้สถานการณ์คลี่คลาย หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่น าไปสู่ความขัดแย้ง 2.3) การยอมตาม 
รับฟังความคิดเห็นและเปิดใจกว้างต่อแนวคิดใหม่ 2.4) ด้านการผสมผสานให้ทุกฝ่ายได้แสดง 
ความคิดเห็น โดยรักษาผลประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ และ 2.5) ด้านการประนีประนอม 
ให้ความส าคัญกับความต้องการของครู เรียงล าดับความส าคัญของงาน โดยยึดผลประโยชน์ 
ของนักเรียนเป็นหลัก การแก้ปัญหาจะต้องมีจุดกึ่งกลางซึ่งไม่สามารถตอบสนองความต้องการ 
ของทุกคนได้ 
 เศรษฐพล บัวงาม (2563) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า 1) การบริหาร
จัดการความขัดแย้งในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 2) แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้แก่ 2.1) ด้านการแข่งขัน จะใช้ในกรณีที่เป็นข้อราชการเร่งด่วน 
เรื่องส าคัญที่ต้องรีบตัดสินใจโดยไม่รอเวลา ซึ่งจะต้องไม่ผิดกับระเบียบข้อบังคับทางราชการ 
2.2) ด้านการประสานความร่วมมือ มีการปรับความเข้าใจกันและหาทางออกของปัญหา โดยผ่านมติ
ของที่ประชุมเพ่ือปรับความเข้าใจและความร่วมมือที่จะท างานร่วมกันต่อไป  2.3) ด้านการ
ประนีประนอม ควรให้ทุกฝ่ายได้เจรจากันให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน 2.4) ด้านการหลีกเลี่ยง 
เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งเพียงเล็กน้อย ที่ ไม่ส่งผลเสียต่อสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา 
ควรวางตัวเป็นกลางโดยไม่น าตัวเองเข้าไปปเกี่ยวข้องกับปัญหา 2.5) ด้านการโอนอ่อนผ่อนตาม 
ควรศึกษาบริบทของวัฒนธรรมองค์กรของคณะครู ถ้าคณะครูมีแนวปฏิบัติที่มีเหตุผลเพียงพอ 
โดยไม่ผิดระเบียบข้อบังคับทางราชการ ผู้บริหารก็ควรยอมให้บ้างเพ่ือให้องค์กรสามารถไปต่อได้  
เพ่ือสร้างความสามัคคีในหน่วยงาน  
 ณัฐธิดา สุขกาย และพงษ์ธร สิงห์พันธ์ (2562) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า  
1) การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบการบริหาร
ความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา



 

 

 61 

ศรีสะเกษ เขต 1 เมื่อจ าแนกตาม เพศ ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะ การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
ควรศึกษาและท าความเข้าใจบริบทของสถานศึกษา ควรเลือกใช้วิธีการบริหารความขั ดแย้ง 
ให้เหมาะกับบุคคล โดยศึกษาข้อมูลหาสาเหตุของความขัดแย้ง ใช้วิธีที่หลากหลายในการแก้ปัญหา 
รับฟังความคิดเห็น และวิธีแก้ปัญหาจากทุกฝ่าย ควรให้ก าลังใจบุคลากรแนะน าให้ทุกคนท าตาม
บทบาทและหน้าที่ของตนเอง หลีกเลี่ยงการโต้เถียงที่จะน าไปสู่การทะเลาะ วิวาท และหลีกเลี่ยง 
การสนทนาที่จะน าไปสู่การโต้เถียง 
 สุพัตรา ครึ่งมี (2561) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า 1) การบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการหลีกเลี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง 2) การเปรียบเทียบ 
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สระแก้วเขต 1 จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการสอน และตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม 
และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 
ด้านการเอาชนะแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 กมลนันธ์ ศรีจ้อย (2560) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหัดอุทัยธานี พบว่า 1) การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการประนีประนอม 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการร่วมมือ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
ได้แก่ ด้านการเอาชนะ และ 2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบผู้บริหารที่มีเพศ อายุ และประสบการณ์
ในการบริหารงานกับการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด
อุทัยธานีมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน และผลการวิเคราะห์เปรียบระดับการศึกษา พบว่า การบริหาร
จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี จ าแนกตามระดับการศึกษา 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถติที่ระดับ .05 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Abdurrahman (2020) ได้ท าวิจัย เรื่อง “การตรวจสอบรูปแบบการจัดการ ความขัดแย้ง
ของอาจารย์ใหญ่กับการศึกษาผู้บริหารชาวตุรกี” พบว่า รูปแบบที่ใช้บ่อยที่สุด โดยอาจารย์ใหญ่ 
คือ การบริหารจัดการความขัดแย้งรูปแบบการประนีประนอม และการบริหารจัดการความขัดแย้ง
รูปแบบการหลีกเลี่ยงเมื่อเทียบกับรูปแบบอ่ืนรูปแบบบริหารจัดการความขัดแย้งเกี่ยว กับ 
การประนีประนอมถูกใช้บ่อยขึ้นมากกว่ารูปแบบการบริหารจัดการความขัดแย้งแบบการบังคับ  
และการบริหารความขัดแย้งในรูปแบบการเอาใจใส่ถูกใช้บ่อยกว่าการบังคับ หลีกเลี่ยง ครูใหญ่
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ระดับประถมศึกษาและมัธยมต้นใช้รูปแบบการบริหารจัดการความขัดแย้งในรูปแบบการเอาใจใส่ 
มากกว่าผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมทั่วไป โรงเรียนมัธยมต้นและครูใหญ่ใช้รูปแบบการบริหารจัดการ
แบบหลีกเลี่ยงมากกว่า 
 Gülnar and Kemal (2017) ได้ท าการวิจัย เรื่อง “กลยุทธ์การจัดการความขัดแย้ง 
ของผู้บริหาร โรงเรียนในขณะที่ขัดแย้งกับหัวหน้างาน” ผลการวิจัย พบว่า ความขัดแย้งมีอยู่ 
ทุกหนทุกแห่ง เนื่องจากมีความขัดแย้งในองค์กรการศึกษา กลุ่มที่ได้รับผลกระทบจากความขัดแย้ง
มากที่สุด กลุ่มหนึ่ง คือ ผู้บริหารที่เป็นสะพานเชื่อมระหว่างครูกับผู้ปกครอง หัวหน้างาน จุดมุ่งหมาย
ของ การศึกษานี้ คือ การก าหนดกลยุทธ์ที่ผู้บริหารโรงเรียนใช้ และพวกเขาใช้กลยุทธ์เหล่านี้  
บ่อยเพียงใด และเปลี่ยนกลยุทธ์ตามเพศ สถานการณ์การศึกษา และสถานะการจัดการหรือไม่ 
ผู้บริหารโรงเรียน 370 คน เข้าร่วมในการศึกษานี้ เป็นผลให้กลยุทธ์การประนีประนอม เป็นกลยุทธ์  
ที่ใช้มากที่สุด ในขณะที่การครอบง าเป็นกลยุทธ์ที่ใช้น้อยกว่าโดยผู้บริหารโรงเรียนในขณะที่ขัดแย้ง  
กับหัวหน้างาน แม้ว่าความถี่ของการหลีกเลี่ยงและครอบง ากลยุทธ์จะแตกต่างกันไปตามเพศ 
ของพวกเขาอย่างมีนัยส าคัญ แต่ก็ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่าง ผู้บริหารในแง่ของ
สถานการณ์การศึกษาของพวกเขา เหตุผลส าหรับกลยุทธ์การจัดการ ความขัดแย้งสามารถตรวจสอบ
ได้ด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 Brad and Mario (2016) ได้ท าการวิจัย เรื่อง “การศึกษาพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้ง 
ในหมู่ครูใหญ่ โรงเรียนขนาดเล็ก: ผลกระทบของเพศและประสบการณ์” ผลการวิจัย พบว่า 
การจัดการความขัดแย้งที่ต้องการส าหรับครูใหญ่โรงเรียนขนาดเล็ก ตัวอย่างผู้บริหารโรงเรียนใหญ่  
ได้ตอบค าถามชุดหนึ่งเกี่ยวกับเครื่องมือ Thomas-Kilmann Instrument (TKI) ที่ได้รับการดัดแปลง 
ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้กันอย่างแพร่หลายในการศึกษาการจัดการความขัดแย้ง มีการเปรียบเทียบ 
ความพึงพอใจในพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามชายและหญิง นอกเหนือจากการส ารวจ 
ผลของประสบการณ์ความเป็นผู้น า แม้ว่าเพศของอาจารย์ใหญ่จะไม่มีผลทางสถิติ ประสบการณ์  
ความเป็นผู้น าอธิบายการตั้งค่าพฤติกรรมการแข่งขันและการประนีประนอมอย่างมีนัยส าคัญ 
มีการกล่าวถึงนัยส าหรับการพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาความขัดแย้งและการวิจัย 

 Kalagbor (2015) ได้ท าวิจัย เรื่อง “การใช้กลยุทธ์การจัดการความขัดแย้งของอาจารย์ 
ใหญ่และครูในการแก้ปัญหาความขัดแย้งของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาในรัฐ แม่น้ า –ไนจีเรีย” 
ผลการวิจัย พบว่า ครูใหญ่ใช้กลยุทธ์การบูรณาการและการประนีประนอมมากกว่าระดั บการใช้ 
กลยุทธ์การหลีกเลี่ยงสูงกว่าระดับครูใหญ่และครูส่วนใหญ่จะมองข้ามการใช้กลยุทธครอบง า 
ในการจัดการความขัดแย้งของนักเรียนในวงกว้าง จากผลการวิจัยเหล่านี้ บทความนี้สรุปว่า ผู้จัดการ
โรงเรียนเริ่มเข้าใจความหมายทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การบริหารของตนที่ อยู่ติดกับ 
การจัดการของนักเรียน ดังนั้นจึงแนะน าว่าควรวางกรอบงานสถาบันที่เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสม 
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เพ่ือให้ผู้บริหารและครูชื่นชมแนวคิดและนวัตกรรมที่เกิดขึ้นใหม่เกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้ง 
ของนักเรียนในโรงเรียน 
 Vuyisile (2012) ได้ท าวิจัย เรื่อง “การจัดการความขัดแย้งและความเป็นผู้น าในโรงเรียน” 
ผลการศึกษา พบว่า มีการเตรียมการหลักสองสามอย่างเพียงพอส าหรับการจัดการความขัดแย้ง 
พวกเขามักจะเข้าใจผิดในบทบาทของความขัดแย้ง และรักษาว่าควรหลีกเลี่ยงหรือหยุดทันที  
การอภิปรายปิดท้ายด้วยข้อเสนอแนะ และในหมู่คนเหล่านี้จ าเป็นต้องให้อ านาจแก่ผู้บริหารโรงเรียน
ด้วยการฝึกอบรมการจัดการความขัดแย้งก่อนที่จะเข้ารับต าแหน่งผู้น า 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ จะเห็นได้ว่า
การศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่ เกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้ งของผู้บริหารสถานศึกษา 
มีความส าคัญต่อเป้าหมายของการจัดการศึกษาภายในสถานศึกษาเป็นอย่างยิ่ ง เนื่องจาก 
การบริหารงานย่อมอาศัยการมีส่วนร่วมของบุคคล และต้องมีความสัมพันธ์เกี่ยวกับการท างานร่วมกัน 
ทั้งการควบคุม ดูแล บริหารจัดการบุคลากรที่อยู่ภายในองค์การ การท างานร่วมกันย่อมต้องมี 
ความขัดแย้งเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา  ในสังคมปัจจุบันความขัดแย้งนับว่าเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้  
ความแตกต่างในด้านสังคม ด้านความรู้ ประสบการณ์ และความแตกต่างด้านบุคลิกหรือแม้แต่  
ความแตกต่างใน เพศ อายุ ประสบการณ์ ก็สามารถเกิดความขัดแย้งได้เช่นกัน จากผลการศึกษา
งานวิจัยในแต่ละเรื่อง ที่ได้จากการสังเคราะห์ตัวแปรจากนักการศึกษาจ านวน 10 แหล่ง ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถก าหนดแนวทางและวิธีการบริหารจัดการความขัดแย้งได้ตามรูปแบบ 
ของสถานการณ์ตามความเหมาะสม ซึ่งมีอยู่ด้วยกันจ านวน 5 ด้าน ได้แก่ 1) การประนีประนอม 
2) การหลีกเลี่ยง 3) การให้ความร่วมมือ 4) การเอาชนะ และ 5) การยอมให้  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาครั้ งนี้ มุ่ งศึกษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จากการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวกับวิธีการ
บริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา จ านวน 10 แหล่ง ผู้วิจัยได้เลือกความถี่ตั้งแต่ 50% ขึ้นไป 
ได้วิธีการจัดการความขัดแย้งทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการให้ความร่วมมือ 2) ด้านการหลีกเลี่ยง 
3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการยอมให้ และ 5) ด้านการเอาชนะ 
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ตัวแปรตาม 
วิธีการบริหารจัดการความขัดแย้งใน
สถานศึกษา สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 5 ด้าน 
1. การให้ความร่วมมือ (Collaboration) 
2. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) 
3. การประนีประนอม (Compromising) 
4. การยอมให้ (Accommodation) 
5. การเอาชนะ (Competition) 

   
 
 
   
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

 

 

 

ตัวแปรต้น 
1. เพศ  
 1.1 ชาย 
 1.2 หญิง  
2. อาย ุ
 2.1 น้อยกว่า 25 ปี 
 2.2 อายุ 25–34 ปี 
 2.3 อายุ 35–44 ปี 
 2.4 อายุ 45 ปี ขึ้นไป 
3. ประสบการณ์การท างาน 
 3.1 น้อยกว่า 1 ปี 
 3.2 1–5 ปี 
 3.3) 6-10 ปี 
 3.4) 11 ปีขึ้นไป 
 

 



 

 

 
 

 

 
บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัย เรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ตามกระบวนการและขั้นตอนในการท างานวิจัยอย่างเคร่งครัดเพ่ือให้ได้ค าตอบที่ถูกต้อง แม่นย า 
และชัดเจน โดยมีขั้นตอนและวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรในสถานศึกษาประกอบด้วยผู้บริหารและครู 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ านวน 811 คน ดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 แสดงข้อมูลประชากรสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ล าดับ
ที ่

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ประชากร 
รวม 

ผู้บริหาร ครู 
1  พะเยาพิทยาคม 5 163 168 
2 เชียงค าพิทยาคม 5 121 126 
3 ดอกค าใต้วิทยาคม 3 44 47 
4 จุนวิทยาคม 3 48 51 
5 ภูซางวิทยาคม  3 41 44 
6 แม่ใจวิทยาคม 3 43 46 
7 พะเยาประสาธน์วิทย์ 2 12 14 
8 ขุนควรวิทยาคม 2 13 15 
9 ง าเมืองวิทยาคม 2 20 22 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
ล าดับ

ที ่
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
ประชากร 

รวม 
ผู้บริหาร ครู 

10 เฉลิมพระเกียรติ ฯลฯ 3 32 35 
11 พญาลอวิทยาคม 2 19 21 
12 ถ้ าปินวิทยาคม 2 24 26 
13 ปงพัฒนาวิทยาคม 2 26 28 
14 ฟากกว๊านวิทยาคม 2 31 33 
15 เชียงม่วนวิทยาคม 2 28 30 
16 ฝายกวางวิทยาคม 2 34 36 
17 ปงรัชดาภิเษก 2 32 34 
18 ดงเจนวิทยาคม 2 33 35 

รวมทั้งสิ้น 47 764  

ที่มา: ส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำพะเยำ, 2567 
 

 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในสถานศึกษาประกอบด้วยผู้บริหารและครู 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามหลักการ 
ของ Krejcie and Morgan (1970) คือ ผู้บริหารและครูผู้สอน จ านวน 265 คน โดยใช้วิธีการ 
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling)  โดยได้กลุ่มตัวอย่างจากการเทียบสัดส่วน
ของผู้บริหารและครูผู้สอน ตามขนาดของโรงเรียนตามตาราง 4 
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ตาราง 4 แสดงข้อมูลประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 

ล าดับ
ที ่

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ประชากร 
(n = 265) 

กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร ครู 
1 พะเยำพิทยำคม 55 1 54 
2 เชียงค ำพิทยำคม 41 1 40 
3 ดอกค ำใต้วิทยำคม 15 1 14 
4 จุนวิทยำคม 17 1 16 
5 ภูซำงวิทยำคม  14 1 13 
6 แม่ใจวิทยำคม 15 1 14 
7 พะเยำประสำธน์วิทย์ 5 1 4 
8 ขุนควรวิทยำคม 5 1 4 
9 ง ำเมืองวิทยำคม 7 1 6 
10 เฉลิมพระเกียรติ ฯลฯ 11 1 10 
11 พญำลอวิทยำคม 7 1 6 
12 ถ้ ำปินวิทยำคม 8 1 7 
13 ปงพัฒนำวิทยำคม 9 1 8 
14 ฟำกกว๊ำนวิทยำคม 11 1 10 
15 เชียงม่วนวิทยำคม 10 1 9 
16 ฝำยกวำงวิทยำคม 12 1 11 
17 ปงรัชดำภิเษก 34 2 32 
18 ดงเจนวิทยำคม 35 2 33 

รวมทั้งสิ้น 265 18 247 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยในครั้ งนี้  ผู้ วิจัยใช้ เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 

กับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบส ารวจ

รายการ (Check List) ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ และประสบการณ์ในการท างาน 
ตอนที่  2 แบบสอบถาม เกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา เป็นแบบสอบถามที่จ าแนกตามองค์ประกอบ
แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ ด้านที่ 1 การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านความร่วมมือ (Collaboration) 
ด้านที่ 2 การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) ด้านที่ 3 การบริหารจัดการ
ความขัดแย้งด้านประนีประนอม (Compromising) ด้านที่  4 การบริหารจัดการความขัดแย้ง 
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ด้านการยอมให้ (Accommodation) ด้านที่  5 การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการแข่งขัน 
หรือการเอาชนะ (Competition) เป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) แบบ 5 ระดับ โดยมี
ความหมายของระดับคะแนน ดังนี้ 

5 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิด ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (Open Ended 

Question)  
การสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
1. ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับการบริหาร 

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
2. น าข้อมูลมาเพ่ือประมวลผลและก าหนดขอบเขตของเนื้อหา เพ่ือสร้างเครื่องมือ 

ให้ตรงกับประเด็นที่ต้องการศึกษา 
3. วิเคราะห์ค าถามเพ่ือสร้างแบบส ารวจ (Check List) และแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 

(Rating Scale) 
4. น าแบบสอบถามฉบับโครงร่าง เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยเพ่ือตรวจสอบ 

ความถูกต้องของการใช้ภาษาและความสอดคล้องกับรูปแบบงานวิจัย หลังจากนั้นปรับปรุงแก้ไขข้อมูล
ให้ถูกต้องเพ่ือส่งตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในล าดับต่อไป 

5. ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 
ตามคุณสมบัติและความรู้ความสามารถในด้านการบริหารการศึกษา ด้านสถิติและการวิจัย  
และเป็นผู้ทรงคุณวุฒิทางการศึกษาที่เหมาะสมหรือเกี่ยวข้องกับงานวิจัยหรือวิทยานิพนธ์  ดังต่อไปนี้ 
  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า รองคณบดีฝ่ายแผนงานและพัฒนา
คุณภาพนิสิต อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
  5.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.น้ าฝน กันมา รองคณบดีฝ่ายวิชาการและนวัตกรรม
การศึกษา วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
  5.3 ดร.เนาวรัตน์ กองตัน รองผู้อ านวยการโรงเรียนขุนควรวิทยาคม สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
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6. น าผลการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของผู้ เชี่ยงชาญ 
เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับนิยามศัพท์ ( IOC: Index of item Objective 
Congruence) ซึ่งผู้เชี่ยวชาญสามารถพิจารณาตามเกณฑ์ให้คะแนน ดังนี้ 

ให้คะแนน +1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
ให้คะแนน   0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
ให้คะแนน  -1  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
ท าการหาค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป พบว่า แบบสอบถามใช้ได้ทุกข้อ 

โดยมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67-1.00 
7. น าแบบสอบถามที่ท าการแก้ไขเรียบร้อยตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญไปทดลองใช้กับ

กลุ่มเป้าหมายที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
เชียงราย เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) แล้วน าผลการทดลองไปวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า โดยวิธีของ (Cronbach, 1984) ก าหนดให้ค่าความเชื่อถือได้ของสัมประสิทธิ์แอล
ฟ่าไว้ที่ 0.70 ขึ้นไป ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.92 

8. น าเครื่องมือการวิจัยที่สมบูรณ์ ไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
1. ผู้วิจัยด าเนินการยื่นเอกสารขอหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ต่อผู้บริหารสถานศึกษารองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ านวน 
18 โรงเรียน 

2. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์เข้าเก็บข้อมูลในการวิจัยโดยน าส่งแบบสอบถาม 
ในรูปแบบ Google form ให้กับกลุ่มตัวอย่างผ่านทาง My Office เพ่ือเสนอต่อผู้อ านวยการโรงเรียน
มัธยมศึกษาทั้ง 18 โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาพร้อมกับ
แบบสอบถามข้อมูลการวิจัยซึ่งแบบสอบถามมีจ านวนทั้งสิ้น 265 ชุด 

3. ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามหลังจากส่งแบบสอบถามให้แก่โรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาจ านวน 18 โรงเรียนซึ่งได้แบบสอบถามกลับคืนมา
จ านวนทั้งสิ้น 261 คิดเป็นร้อยละ 98.49 

4. ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลและน าข้อมูลที่ได้มาด าเนินการวิเคราะห์ 
และแปลผลข้อมูลต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ในการวิจัยครั้งนี้ได้ด าเนินการโดยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติ 

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติมาประมวลผลข้อมูล วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean), ค่าสถิติความถี่ (Frequency), ค่า t-test 
ค่า F-test และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือน าไปวิเคราะห์กับแบบสอบถาม 
ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

1. ตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตามเพศ อายุและประสบการณ์
การท างาน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) แล้วน าเสนอแบบความเรียง 

2. ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาของบุคลากร 
ในสถานศึกษา สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีลักษณะเป็นแบบ 

มาตรประมาณค่า (Rating Scale) โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ่งผู้วิจัย

ก าหนดเกณฑ์ในการหาค่าเฉลี่ย ( ) ดังนี้  
4.50-5.00 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด  
3.50-4.49 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก  
2.50-3.49 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
1.50-2.49 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย  
1.00-1.49 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3. ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิด ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (Open Ended 
Question) กรณีมีการแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมจะท าการรวบรวมและเรียบเรียงในข้อเสนอแนะ  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ มีรายละเอียดดังนี้ 
1. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  1.1 ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ดัชนีข้อค าถามกับนิยามศัพท์ ( IOC: Index of item 
Objective Congruence) 
  1.2 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์ 

แอลฟ่า (𝛼-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)  
 2. สถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐาน 
  2.1 ค่าความถ่ี (Frequency) 
  2.2 ร้อยละ (Percentage)   
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  2.3 ค่าเฉลี่ย ( ) 
  2.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน 
  3.1 การทดสอบค่า (t-test) 
  3.2 การทดสอบค่า (F-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  .05 ผู้วิจัยจะท าการหาค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

 
 
 
 

 



 

 

 
 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาและเพ่ือเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้ง  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตาม เพศ อายุ 
และประสบการณ์การท างานโดยผู้วิจัยน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่จ าแนกตาม เพศ  
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่จ าแนกตาม อายุ  
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่จ าแนกตาม ประสบการณ์การท างาน 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการอธิบายและการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลแทนความหมายดังนี้ 
   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
n   แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
t  แทน ค่าสถิติทดสอบที (t-test) 
F   แทน ค่าสถิติทดสอบเอฟ (F-test) 
df  แทน ชั้นความเป็นอิสระ (degree of freedom) 
Sig. แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกค่านัยส าคัญทางสถิติ 
SS  แทน  ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Square) 
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MS แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Mean od Square) 
*  แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปจากแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 265 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
มีผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 261 ชุด คิดเป็นร้อยละ 98.49 โดยแจกแจงความถ่ีและร้อยละ ดังนี้ 

 
ตาราง 5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

1) ชาย 76 28.68 
2) หญิง 185 69.81 

รวม 261 98.49 
2. อายุ   

1) น้อยกว่า 25 ปี 32 12.08 
2) อายุ 25–34 ปี 45 16.98 
3) อายุ 35–44 ปี 125 47.17 
4) อายุ 45 ปี ขึ้นไป 59 22.26 

รวม 261 98.49 
3. ประสบการณ์ในการท างาน   

1) น้อยกว่า 1 ปี 37 13.96 
2) 1–5 ปี 64 24.15 
3) 6-10 ปี 106 40 
4) 11 ปี ขึ้นไป 54 20.38 

รวม 261 98.49 
 

 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามท้ังหมด 265 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100
พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 98.49 แบ่งเป็นเพศชาย 76 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.68 และเป็นเพศหญิง จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 69.81 ผู้ตอบแบบสอบถาม
อายุน้อยกว่า 25 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 12.08 อายุ 25-34 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 16.98 อายุ  35-44 ปี  จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 47.17 และอายุ  45 ปีขึ้นไป 
จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 22.61 และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อย
กว่า 1 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 13.96 ประสบการณ์การท างาน 1–5 ปี จ านวน 64 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.15 ประสบการณ์ท างาน 6–10 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 
และประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 20.38  
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ผลการวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา เป็นรายด้านและรายข้อ โดยใช้ค่าเฉลี่ย  ( ) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตราฐาน (S.D.) แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ 5 ระดับ โดยมีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา โดยภาพรวม 

ข้อที่ 
การบริหารจัดการ 

ความขัดแย้งในสถานศึกษา 

(n = 261) ระดับการบริหาร
จัดการความขัดแย้ง 

ล าดับที่ 
  

 
S.D. 

1. ด้านความร่วมมือ 4.44 0.68 มาก 3 
2. ด้านการหลีกเลี่ยง 3.03 0.79 ปานกลาง 5 
3. ด้านการประนีประนอม 4.56 0.51 มากที่สุด 1 
4. ด้านการยอมให้ 4.48 0.7 มาก 2 
5. ด้านการเอาชนะ 3.76 0.75 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.05 0.69 มาก  
 

จากตาราง 6 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (   = 4.05, 
S.D. =0.69) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการประนีประนอม 

(  = 4.56, S.D. = 0.51) รองลงมา คือ ด้านการยอมให้ (  = 4.48, S.D. = 0.70) และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการหลีกเลี่ยง (  = 3.03, S.D. = 0.79) ตามล าดับ 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านความร่วมมือ 

ข้อที่ ด้านความร่วมมือ 
(n = 261) ระดับการบริหาร

จัดการความขัดแย้ง 
ล าดับที่ 

  
 

S.D. 
1. ผู้บริหารและครูแก้ปัญหา 

โดยค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย 
4.29 0.86 มาก 6 

2. ผู้บริหารและครูให้ความส าคัญกับ
ความคิดเห็นของทุกฝ่าย 

4.36 0.84 มาก 4 

3. ผู้บริหารและครูหาแนวทางแก้ไข
ปัญหา โดยการหาข้อยุติและเป็น
ที่ยอมรับของทุกฝ่าย 

4.67 0.57 มากที่สุด 1 

4. ผู้บริหารและครูรับฟังความ
คิดเห็นของทุกฝ่ายและหา 
แนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

4.61 0.74 มากที่สุด 2 

5. ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไข
ปัญหาโดยอาศัยความร่วมมือ 

4.38 0.84 มาก 3 

6. ผู้บริหารและครูแก้ปัญหา 
โดยค านึงถึง 

4.29 0.86 มาก 6 

7. ผู้บริหารและครูหาทางออก 
โดยการรวมประโยชน์ของทุกฝ่าย
ไว้ด้วยกัน 

4.33 0.88 มาก 5 

รวมค่าเฉลี่ย 4.44 0.68 มาก  
 

จากตาราง 7 การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.44, S.D. = 0.68) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารและครูหาแนวทางแก้ไขปัญหา 

โดยการหาข้อยุติและเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย (  = 4.67, S.D. = 0.57) รองลงมา คือ ผู้บริหาร 

และครูรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายและหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน (  = 4.61, S.D. = 0.74) 

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารและครูแก้ปัญหาโดยค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย (  = 4.29, 
S.D. = 0.86) ตามล าดับ 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการหลีกเลี่ยง 

ข้อที่ ด้านการหลีกเลี่ยง 
(n = 261) ระดับการบริหาร

จัดการความขัดแย้ง 
ล าดับที่ 

  
 

S.D. 
1. ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไข

ปัญหาโดยไม่เพิกเฉยกับสิ่งที่
เกิดข้ึน 

2.38 1.28 น้อย 4 

2. ผู้บริหารและครู ไม่มีความวิตก
กังวลในความขัดแย้งที่เกิดข้ึน 
ในทุกสถานการณ์ 

2.97 1.62 ปานกลาง 3 

3. ผู้บริหารและครูไม่หลีกเลี่ยง 
ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้น โดยให้ความสนใจ 
ในความต้องการของตนเอง 
และผู้อ่ืน 

3.56 0.99 มาก 2 

4. ผู้บริหารและครูไม่แสดง 
ความคิดเห็น ซึ่งน าไปสู่ 
ความขัดแย้ง แต่จะรอให้
สถานการณ์คลี่คลายลง 

4.11 1.15 มาก 1 

5. ผู้บริหารและครูมีวิธีการจัดการ
ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึน 

2.13 1.36 น้อย 5 

รวมค่าเฉลี่ย 3.02 0.79 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 8 การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการหลีกเลี่ยง โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (   = 3.02, 
S.D. = 0.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารและครูไม่แสดง 

ความคิดเห็น ซึ่งน าไปสู่ความขัดแย้ง แต่จะรอให้สถานการณ์คลี่คลายลง (  = 4.11, S.D. = 1.15) 
รองลงมา คือ ผู้บริหารและครูไม่หลีกเลี่ยงในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยให้ความสนใจ

ในความต้องการของตนเองและผู้ อ่ืน  (  = 3.56, S.D. = 0.99) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 

ผู้บริหารและครูมีวิธีการจัดการปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น (  = 2.13, S.D. = 1.36) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการประนีประนอม 

ข้อที่ ด้านการประนีประนอม 
(n = 261) ระดับการบรหิาร

จัดการความขัดแย้ง 
ล าดับที ่

  
 

S.D. 

1. ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้งดว้ยวิธีการสร้าง
ความพึงพอใจให้ทั้งสองฝ่าย   

4.68 0.55 มากที่สุด 5 

2. ผู้บริหารและครูให้ความส าคัญกบั
ความคิดเห็นที่แตกต่าง  

4.74 0.56 มากที่สุด 3 

3. ผู้บริหารและครูมีแนวทางในการใช้
เหตุผลและใช้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 

4.92 0.31 มากที่สุด 1 

4. ผู้บริหารและครูแก้ไขปัญหา 
โดยรักษาความสัมพันธท์ี่ดี 
ของบุคลากรในสถานศึกษา 

4.73 0.49 มาที่สุด 2 

5. ผู้บริหารและครูเปิดโอกาสให้มี 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

4.72 0.63 มากที่สุด 4 

6. ผู้บริหารและครูให้ความสนใจ 
ในความต้องการของผู้อ่ืนและ 
ความต้องการของตนเอง 

3.84 1.3 มาก 7 

7. ผู้บริหารและครูรักษาบรรยากาศ 
ที่ดีเพื่อลดสถานการณ์ความขัดแย้ง
ที่เกิดขึ้นในองค์กร 

4.31 0.84 มาก 6 

รวมค่าเฉลี่ย 4.56 0.51 มากที่สุด  

 
จากตาราง 9 การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการประนีประนอม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (   = 4.56, 
S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารและครูมีแนวทาง 

ในการใช้เหตุผลและใช้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย (  = 4.92, S.D. = 0.31) รองลงมา คือ ผู้บริหาร

และครูแก้ไขปัญหาโดยรักษาความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรในสถานศึกษา (  = 4.73, S.D. = 0.49) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ผู้บริหารและครูให้ความสนใจในความต้องการของผู้อื่นและความต้องการ

ของตนเอง (  = 3.84, S.D. = 1.30) ตามล าดับ 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการยอมให้ 

ข้อที่ ด้านการยอมให้ 
(n = 261) ระดับการบริหาร

จัดการความขัดแย้ง 
ล าดับที่ 

  
 

S.D. 
1. ผู้บริหารและครูค านึงถึง 

ความต้องการของบุคลากร 
ในสถานศึกษาเป็นหลัก  

4.63 0.86 มากที่สุด 2 

2. ผู้บริหารและครูลดความต้องการ
ของตนเองลง และเปิดใจยอมรับ
ฟัง ปัญหาและความคิดเห็น 
ของผู้อ่ืน 

4.62 0.78 มากที่สุด 4 

3. ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไข
ปัญหาที่สร้างความพึงพอใจ 
ต่อบุคลากรในสถานศึกษา 

4.62 0.77 มากที่สุด 3 

4. ผู้บริหารและครูยอมเสียสละ
ตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดี 
ในสถานศึกษา 

4.09 0.83 มาก 6 

5. ผู้บริหารและครูเอาใจใส่ต่อ 
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน ยึดเอา
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ส่วนตน 

4.64 0.77 มากที่สุด 1 

6. ผู้บริหารและครูลดความคิดเห็น 
ที่แตกต่างของตนเองเพ่ือลด 
ความขัดแย้ง 

4.26 0.78 มาก 5 

7. ผู้บริหารและครูพยายามให้ 
ความคิดเห็นของทั้งสองฝ่าย
เป็นไปในทิศทางเดียว 

4 1.22 มาก 7 

รวมค่าเฉลี่ย 4.48 0.70 มาก  
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จากตาราง 10 การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการยอมให้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.48, S.D. = 0.70) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารและครูเอาใจใส่ต่อความคิดเห็น 

ของผู้ อ่ืนยึดเอาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน (  = 4.64, S.D. = 0.77) รองลงมา คือ

ผู้บริหารและครูค านึงถึงความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษาเป็นหลัก  (  = 4.63, S.D. = 0.86) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารและครูพยายามให้ความคิดเห็นของทั้งสองฝ่ายเป็นไป 

ในทิศทางเดียว (  = 4.00, S.D. = 1.22)   
 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการเอาชนะ 

ข้อที ่ ด้านการเอาชนะ 
(n = 261) ระดับการบริหาร

จัดการความขัดแย้ง 
ล าดับที ่

  
 

S.D. 

1. ผู้บริหารและครูใช้วิธีการเด็ดขาดใน
การแก้ไขปัญหาความขดัแย้ง เพื่อให้
บุคลากรอยูภ่ายใต้กฏระเบียบ 
ข้อบังคับ 

2.85 1.27 ปานกลาง 5 

2. ผู้บริหารและครูแกไ้ขปัญหา 
ความขัดแย้งโดยอาศัยประสบการณ์
ของตนเอง/ 
ใช้ อ านาจในต าแหน่งของตน 

4.37 0.79 มาก 1 

3. ผู้บริหารและครู ออกแบบ ระเบียบ
ข้อบังคับ เพ่ือแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้ง โดยยดึตามหลักการ 
และยดึกฏระเบียบเป็นหลัก 

3.81 1.25 มาก 3 

4. ผู้บริหารและครูใช้วิธีการสื่อสารแบบ
จูงใจให้เหตุผลเพื่อให้บุคลากรยอมรับ
ในความคิดเห็นของตน  

3.98 0.89 มาก 2 

5. ผู้บริหารและครูหาวิธีการแก้ไขปญัหา
ไว้ล่วงหน้าหลังจากนั้น 
จึงขอ ความเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 

3.77 1.05 มาก 4 

รวมค่าเฉลี่ย 3.76 0.75 มาก  
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จากตาราง 11 การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการเอาชนะ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 3.76, S.D. = 0.75) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารและครูแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

โดยอาศัยประสบการณ์ของตนเอง/ใช้อ านาจในต าแหน่งของตน (  = 4.37, S.D. = 0.79) รองลงมา 
คือ ผู้บริหารและครูใช้วิธีการสื่อสารแบบจูงใจให้เหตุผลเพ่ือให้บุคลากรยอมรับในความคิดเห็นของตน 

(  = 3.98, S.D. = 0.89) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารและครูใช้วิธีการเด็ดขาดในการแก้ไข

ปัญหาความขัดแย้ง เพ่ือให้บุคลากรอยู่ภายใต้กฏระเบียบ ข้อบังคับ (  = 2.85, S.D. = 1.27) 
ตามล าดับ 

 
ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตาม เพศ อายุ และประสบการณ์ท างาน  

ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามเพศ ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ย สถิติที่ ใช้  คือ 
การทดสอบค่า (t-test) ส่วนสถิติที่ใช้จ าแนกอายุ และประสบการณ์ท างาน ใช้สถิติความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Anova) กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 จึงท าการทดสอบ 
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 
 ส่วนที่  1 ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามเพศ 
 
ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามเพศ  โดยใช้วิธีทดสอบค่า 
(t-test) โดยภาพรวม 

ข้อ 
การบริหารจัดการ 

ความขัดแย้งในสถานศึกษา 
เพศ n   

 
S.D. t Sig. 

1. ด้านความร่วมมือ ชาย 76 4.47 0.69 0.49 0.24 
หญิง 185 4.43 0.68   

2. ด้านการหลีกเลี่ยง ชาย 76 2.82 0.86 -2.74* 0.03 
  หญิง 185 3.11 0.75   

3. ด้านการประนีประนอม ชาย 76 4.60 0.52 0.80 0.20 
  หญิง 185 4.55 0.51   
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ข้อ 
การบริหารจัดการ 

ความขัดแย้งในสถานศึกษา 
เพศ n   

 
S.D. t Sig. 

4. ด้านการยอมให้ ชาย 76 4.46 0.60   -0.28    0.12 
  หญิง 185 4.49 0.73   

5. ด้านการเอาชนะ ชาย 76 3.71 0.69   -0.69    0.29 
  หญิง 185 3.78 0.78   

รวม 
ชาย 76 4.01 0.53 -0.75 0.93 
หญิง 185 4.07 0.58   

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 12 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามเพศ ในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา 
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการหลีกเลี่ยง มีความแตกต่างกัน โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จึงท าการทดสอบค่าความแปรปรวนด้วยวิธี (Independent Sample t-test)  

 

ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการหลีกเลี่ยง 

ข้อ ด้านการหลีกเลี่ยง เพศ n   
 

S.D. t Sig. 

1. ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไข
ปัญหาโดยไม่เพิกเฉยกับสิ่งที่เกิดขึ้น 

ชาย 76 1.97 1.34     4.416*   0.37 
 หญิง 185 2.55 1.22   

2. ผู้บริหารและครูไม่มีความวิตกกังวล 
ในความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น 
ทุกสถานการณ์   

ชาย 76 2.09      1.53      0.532*   0.47 
 หญิง 185 3.32 1.52   

3. ผู้บริหารและครูไม่หลีกเลี่ยงในการ
แก้ไขปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น  
โดยให้ความสนใจในความต้องการ
ของตนเองและผู้อื่น 

ชาย 76 3.62 0.92 2.703   0.10 
 หญิง 185 3.53 1.01   

4. ผู้บริหารและครูไม่แสดงความคิดเห็น
ซ่ึงน าไปสู่ความขัดแย้ง แต่จะรอให้
สถานการณ์คลี่คลายลง 

ชาย 76 4.51 0.84     2.306   0.13 
 หญิง 185 3.95 1.22   

5. ผู้บริหารและครูมีวิธีการจัดการ
ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

ชาย 76 1.91 1.38     0.094   0.76 
 หญิง 185 2.22 1.35   
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จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแปรปรวนด้านการหลีกเลี่ยงในรายข้อ พบว่า 
มีค่าความแปรปรวนที่แตกต่างกันในด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา คือ ข้อที่ 1 
ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไขปัญหาโดยไม่เพิกเฉยกับสิ่งที่ เกิดขึ้น (F = 4.416, Sig. = 0.37) 
กับข้อที่ 2 ผู้บริหารและครูไม่มีความวิตกกังวลในความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในทุกสถานการณ์ (F = 0.532, 
Sig. = 0.47) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 

ส่วนที่  2 ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามอายุ 

ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามอายุ ใช้สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) 
กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 

 
ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามอายุ โดยใช้วิธีทดสอบค่า 
(F-test) โดยภาพรวม 

ข้อ 
การบริหารจัดการ

ความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษา 

อายุ 

F-test Sig 
ต่ ากว่า 25 ปี 
(n1 = 32) 

25-34  ปี 
(n2 = 45) 

35-44 ปี 
(n3 = 125) 

45 ปีขึ้นไป 
(n4 = 59) 

  
 

S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

1. ด้านความร่วมมือ 4.21 0.69 4.83 0.37 4.29 0.61 4.85 0.84 10.014* 0.000 
2. ด้านการหลีกเลี่ยง  3.91 0.53 3.00 0.58 3.08 0.73 2.46 0.69 32.215* 0.000 
3. ด้านการประนีประนอม 4.41 0.48 4.76 0.24 4.45 0.49 4.74 0.62 8.198* 0.000 
4. ด้านการยอมให้   4.40 0.65 4.43 0.65 4.43 0.65 4.41 0.97 3.188* 0.024 
5. ด้านการเอาชนะ 4.13 0.53 3.86 0.46 3.72 0.81 3.55 0.83 4.569* 0.004 

รวม 4.21 0.43 4.24 0.24 3.99 0.58 3.95 0.72 3.749* 0.012 

หมายเหตุ: *นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 14 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามอายุ ในภาพรวมแตกต่างกัน โดยมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงท าการทดสอบค่าความแปรปรวน 
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ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามอายุ โดยใช้วิธีการ
ทดสอบค่า F-test 

ข้อ 
การบริหารจัดการ 

ความขัดแย้งในสถานศึกษา 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F-test Sig. 

1. ด้านความร่วมมือ ระหว่างกลุ่ม 12.53 3.00 4.18 10.01* 0.00 
  ภายในกลุ่ม  107.18 257.00 0.42   
  รวม 119.71 260.00    

2. ด้านการหลีกเลี่ยง ระหว่างกลุ่ม 44.24 3.00 14.75 32.22* 0.00 
  ภายในกลุ่ม  117.64 257.00 0.46   
  รวม 161.88 260.00    

3. ด้านการประนีประนอม ระหว่างกลุ่ม 5.89 3.00 1.96 8.20* 0.00 
  ภายในกลุ่ม 61.58 257.00 0.24   
  รวม 67.47 260.00    

4. ด้านการยอมให้ ระหว่างกลุ่ม 4.52 3.00 1.51 3.19* 0.02 
  ภายในกลุ่ม 121.48 257.00 0.47   
  รวม 126.00 260.00    

5. ด้านการเอาชนะ ระหว่างกลุ่ม 7.43 3.00 2.48 4.57* 0.00 
  ภายในกลุ่ม 139.26 257.00 0.54   
  รวม 146.68 260.00    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3.50 3.00 1.17 3.75 0.01 
ภายในกลุ่ม 79.90 257.00 0.31   
รวม 83.40 260.00    

หมายเหตุ: *นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 15 พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีอายุต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาแตกต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .05 ได้แก่ ด้านความร่วมมือ (F = 10.01, Sig. = 0.00) ด้านการหลีกเลี่ยง (F = 32.22, 
Sig. = 0.00) ด้านการประนีประนอม (F = 8.20, Sig. = 0.00) ด้านการยอมให้ (F = 3.19, Sig. = 0.02) 
และด้านการเอาชนะ (F = 4.57, Sig. = 0.00) จึงท าการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 
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ตาราง 16 แสดงผลการการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe’s) ของการบริหารจัดการ
ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกความแตกต่างด้านอายุ ด้านความร่วมมือ 

อายุ ต่ ากว่า 25 ปี 25-34 ปี 35-44 ปี 45 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 25 ปี - -0.619* 0.784 0.368 
25-34 ปี - - -0.541* 0.251 
35-44 ปี - - - -0.289* 
45 ปีขึ้นไป - - - - 

หมายเหตุ: *นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 16 พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีอายุต่างกัน มีการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษา ด้านความร่วมมือแตกต่างกัน จ านวน 3 คู่ ได้แก่ คู่ท่ี 1 อายุต่ ากว่า 25 ปี กับ อายุ 25-34 ปี, 
คู่ท่ี 2 อายุ 25-34 ปี กับอายุ 35-44 ปี และคู่ที่ 3 อายุ 35-44 ปี กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป 
 
ตาราง 17 แสดงผลการการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe’s) ของการบริหารจัดการ

ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกความแตกต่างด้านอายุ ด้านการหลีกเลี่ยง 

อายุ ต่ ากว่า 25 ปี 25-34 ปี 35-44 ปี 45 ปีขึ้นไป 
ต่ ากว่า 25 ปี - 0.901* 0.826* 1.448* 
25-34 ปี - - -0.751 0.546* 
35-44 ปี - - - 0.622* 
45 ปีขึ้นไป - - - - 

หมายเหตุ: *นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 17 พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีอายุต่างกัน มีการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษาด้านการหลีกเลี่ยงแตกต่างกัน จ านวน 5 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 อายุต่ ากว่า 25 ปี กับ อายุ 25-34 ปี, 
คู่ที่ 2 อายุต่ ากว่า 25 ปี กับ อายุ 35-44 ปี, คู่ที่ 3 อายุต่ ากว่า 25 ปี กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 4 
อายุ 25-34 ปี กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป และคู่ที่ 5 อายุ 35-44 ปี กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป 
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ตาราง 18 แสดงผลการการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe’s) ของการบริหารจัดการ
ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกความแตกต่างด้านอายุ ด้านการประนีประนอม 

อายุ ต่ ากว่า 25 ปี 25-34 ปี 35-44 ปี 45 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 25 ปี - -0.349* 0.042 -0.332* 
25-34 ปี - - -0.306* 0.017 
35-44 ปี - - - -0.289* 
45 ปีขึ้นไป - - - - 

หมายเหตุ: *นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 18 พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีอายุต่างกัน มีการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษาด้านการประนีประนอมแตกต่างกัน จ านวน 4 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 อายุต่ ากว่า 25 ปี 
กับ อายุ 25-34 ปี, คู่ที่ 2 อายุต่ ากว่า 25 ปี กับอายุ 45 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 3 อายุ 25-34 ปี กับ อายุ 35-44 ปี 
และคู่ที่ 4 อายุ 35-44 ปี กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป 
 
ตาราง 19 แสดงผลการการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe’s) ของ การบริหารจัดการ

ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกความแตกต่างด้านอายุ ด้านการยอมให้ 

อายุ ต่ ากว่า 25 ปี 25-34 ปี 35-44 ปี 45 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 25 ปี - 0.370 0.034 0.013 
25-34 ปี - - 0.366 0.357 
35-44 ปี - - - 0.021 
45 ปีขึ้นไป - - - - 

 

จากตาราง 19 พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีอายุต่างกัน มีการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษาด้านการยอมให้ไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 20 แสดงผลการการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe’s) ของ การบริหารจัดการ
ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกความแตกต่างด้านอายุ ด้านเอาชนะ 

อายุ ต่ ากว่า 25 ปี 25-34 ปี 35-44 ปี 45 ปีขึ้นไป 
ต่ ากว่า 25 ป ี - 0.267 0.405 -0.572* 
25-34 ปี - - 0.137 0.305 
35-44 ปี - - - 0.167 
45 ปีขึ้นไป - - - - 

หมายเหตุ: *นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 20 พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีอายุต่างกัน มีการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษาด้านการเอาชนะแตกต่างกัน จ านวน 1 คู่ ได้แก่ อายุต่ ากว่า 25 ปี กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป 

ส่วนที่  3 ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ใช้สถิติความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Anova) กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 จึงท าการทดสอบ 
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 

 

ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดย
ใช้วิธีการทดสอบค่า (F-test) โดยภาพรวม 

ข้อ 
การบริหารจัดการ

ความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน 

F-test Sig 
น้อยกว่า 1 ปี 
(n1 = 37) 

1-5  ปี 
(n2 = 64) 

6-10 ปี 
(n3 = 106) 

11 ปีขึ้นไป 
(n4 = 54) 

  
 

S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

1. ด้านความร่วมมือ 4.25 0.71 4.27 0.77 4.44 0.62 4.78 0.51 7.405* 0.000 
2. ด้านการหลีกเลี่ยง  3.83 0.53 2.97 0.89 3.03 0.67 2.56 0.59 24.433* 0.000 
3. ด้านการประนีประนอม 4.42 0.47 4.38 0.59 4.56 0.44 4.88 0.4 11.805* 0.000 
4. ด้านการยอมให้   4.4 0.69 4.26 0.73 4.55 0.71 4.65 0.53 3.944* 0.009 
5. ด้านการเอาชนะ 3.99  0.70  3.70  0.94 3.70 0.75 3.75 0.46 1.520 0.210 

รวม 4.18 0.47 3.91 0.69 4.06 0.57 4.12 0.42 2.160 0.093 

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 21 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีความแตกต่างกัน ได้แก่ ด้านความร่วมมือ ด้านการหลีกเลี่ยง 
ด้านการประนีประนอม และด้านการยอมให้ จึงทดสอบค่าความแปรปรวน ดังนี้ 

 
ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน โดยใช้วิธีการทดสอบค่า F-test 

ข้อ 
การบริหารจัดการ 

ความขัดแย้งในสถานศึกษา 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F-test Sig. 

1. ด้านความร่วมมือ ระหว่างกลุ่ม 9.52 3.00 3.17 7.40*   0.00 
  ภายในกลุ่ม  110.19     257.00 0.43   
  รวม 119.71     260.00    

2. ด้านการหลีกเลี่ยง ระหว่างกลุ่ม 35.92 3.00 11.97 24.43*   0.00 
  ภายในกลุ่ม  125.96     257.00     0.49   
  รวม 161.88 260.00    

3. ด้านการประนีประนอม ระหว่างกลุ่ม 8.17 3.00 2.72 11.80*  0.00 
  ภายในกลุ่ม  59.30     257.00     0.23   
  รวม 67.47 260.00    

4. ด้านการยอมให้ ระหว่างกลุ่ม 5.55 3.00 1.85 3.94*   0.01 
  ภายในกลุ่ม 121.48     257.00    0.47   
  รวม 126 260.00    

5. ด้านการเอาชนะ ระหว่างกลุ่ม 2.56 3.00 0.85 1.52 0.21 
  ภายในกลุ่ม 144.13     257.00      0.56   
  รวม 146.68 260.00    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.05 3.00 0.68 2.16 0.09 
ภายในกลุ่ม  81.35     257.00     0.32   
รวม 83.40 260.00    

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 22 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีความแตกต่างกัน ได้แก่ ด้านความร่วมมือ (F = 7.40, Sig. = 0.00) ด้านการหลีกเลี่ยง 
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(F = 24.43, Sig. = 0.00) ด้านการประนีประนอม (F = 11.80, Sig. = 0.00) ด้านการยอมให้ 
(F = 3.94, Sig. = 0.01) โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงท าการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s)   
 
ตาราง 23 แสดงผลการการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe’s) ของ การบริหารจัดการ

ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกความแตกต่างด้านประสบการณ์การท างาน ด้านความร่วมมือ 

ประสบการณ์การท างาน ต่ ากว่า 1 ปี 1-5 ปี 5-10 ปี 11 ปีขึ้นไป 
ต่ ากว่า 1 ปี - 0.013 0.188 -0.529* 
1-5 ปี - - 0.175 -0.515* 
6-10 ปี - - - -0.341* 
11 ปีขึ้นไป - - - - 

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 23 พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีการบริหาร

จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาด้านการความร่วมมือแตกต่างกัน จ านวน 3 คู่  ได้แก่ คู่ที่ 1 ต่ ากว่า 
1 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 2 1-5 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป และคู่ที่ 3 6-10 ปี  กับ 11 ปีขึ้นไป 
 
ตาราง 24 แสดงผลการการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe’s) ของ การบริหารจัดการ

ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกความแตกต่างด้านประสบการณ์การท างาน ด้านการหลีกเลี่ยง 

ประสบการณ์การท างาน ต่ ากว่า 1 ปี 1-5 ปี 5-10 ปี 11 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี - -0.861* 0.801* -1.271* 
1-5 ปี - - 0.061 -0.410* 
6-10 ปี - - - -0.471* 
11 ปีขึ้นไป - - - - 

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากตาราง 24 พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีการบริหาร

จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาด้านการหลีกเลี่ยง แตกต่างกัน จ านวน 5 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 ต่ ากว่า 1 ปี 
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กับ 1-5 ปี, คู่ที่ 2 ต่ ากว่า 1 ปี กับ 6-10 ปี, คู่ที่ 3 ต่ ากว่า 1 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 4 1-5 ปี กับ 11 
ปีขึ้นไป และคู่ที่ 5 6-10 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป 
 
ตาราง 25 แสดงผลการการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe’s) ของ การบริหารจัดการ

ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกความแตกต่างด้านประสบการณ์การท างาน ด้านการประนีประนอม 

ประสบการณ์การท างาน ต่ ากว่า 1 ปี 1-5 ปี 5-10 ปี 11 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี - 0.037 0.137 -0.457* 
1-5 ปี - - 0.174 -0.494* 
6-10 ปี - - - -0.320* 
11 ปีขึ้นไป - - - - 

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 25 พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีการบริหาร

จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาด้านการประนีประนอมแตกต่างกัน จ านวน 3 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 
ต่ ากว่า 1 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 2 1-5 1 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป และคู่ที่ 3 6-10 ปี 1 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป 
 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe’s) ของ การบริหารจัดการ

ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
จ าแนกความแตกต่างด้านประสบการณ์การท างาน ด้านการยอมให้ 

ประสบการณ์การท างาน ต่ ากว่า 1 ปี 1-5 ปี 5-10 ปี 11 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 1 ปี - 0.143 0.153 0.250 
1-5 ปี - - 0.296 -0.393* 
6-10 ปี - - - 0.098 
11 ปีขึ้นไป - - - - 

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 26 พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีการบริหาร
จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาด้านการยอมให้แตกต่างกัน จ านวน 1 คู่ ได้แก่ 1-5 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป 
 



 

 

 
 

 

บทที่ 5 

บทสรุป 

การศึกษาวิจัย เรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 2) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหาร
จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
ตามความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษา จ าแนกตาม เพศ อายุ และประสบการณ์ในการท างาน  
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ านวน 261 คน และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test ซึ่งผลการวิจัย
สามารถสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับดังต่อไปนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา  สามารถสรุปผลวิจัยตามล าดับดังนี้ 

1. ผลการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการประนีประนอม รองลงมา ได้แก่ ด้านการยอมให้ และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ด้านการหลีกเลี่ยง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
  1.1 ด้านการหลีกเลี่ยง อยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารและครูไม่แสดงความคิดเห็น ซึ่งน าไปสู่ความขั ดแย้งแต่จะรอให้
สถานการณ์คลี่คลายลง รองลงมา คือ ผู้บริหารและครูไม่หลีกเลี่ยงในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นโดยให้ความสนใจในความต้องการของตนเองและผู้อื่น และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
และครูมีวิธีการจัดการปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
  1.2 ด้านการเอาชนะ อยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  ผู้บริหารและครู 
แก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยอาศัยประสบการณ์ของตนเองใช้อ านาจในต าแหน่งของตน รองลงมา คือ 
ผู้บริหารและครูใช้วิธีการสื่อสารแบบจูงใจให้เหตุผลเพ่ือให้บุคลากรยอมรับในความคิดเห็นของตน 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารและครูใช้วิธีการเด็ดขาดในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
เพ่ือให้บุคลากรอยู่ภายใต้กฏระเบียบ ข้อบังคับ   
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  1.3 ด้านความร่วมมือ อยู่ในระดับ มาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารและครู 
หาแนวทางแก้ไขปัญหาโดยการหาข้อยุติและเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย รองลงมา คือ ผู้บริหารและครู
รับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายและหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารและครูแก้ปัญหาโดยค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย 
  1.4 ด้านการยอมให้ อยู่ในระดับ มาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารและครูเอาใจใส่
ต่อความคิดเห็นของผู้ อ่ืนยึดเอาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน  รองลงมา คือ ผู้บริหาร 
และครูค านึงถึงความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษาเป็นหลัก  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารและครูพยายามให้ความคิดเห็นของทั้งสองฝ่ายเป็นไปในทิศทางเดียว  
  1.5 ด้านการประนีประนอม อยู่ ในระดับ  มากที่ สุ ด  โดยข้อที่มีค่ าเฉลี่ ยสู งสุด 
คือ ผู้บริหารและครูมีแนวทางในการใช้เหตุผลและใช้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย รองลงมา คือ ผู้บริหาร
และครูแก้ไขปัญหาโดยรักษาความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรในสถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารและครูให้ความสนใจในความต้องการของผู้อื่นและความต้องการของตนเอง 
 2. ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา  จ าแนกตาม เพศ อายุ และประสบการณ์ในการท างาน สรุปผลได้
ดังนี้ 
  2.1 การเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตาม เพศ ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  2.2 การเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา  จ าแนกตาม อายุ ในภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า มีความแตกต่างในด้านความร่วมมือ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม 
และด้านการเอาชนะ 
   2.2.1 ด้านความร่วมมือ พบว่า มีคู่ที่มีความต่าง 3 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 อายุต่ ากว่า 
25 ปี กับ อายุ 25-34 ปี, คู่ที่ 2 อายุ 25-34 ปี กับอายุ 35-44 ปี และคู่ที่ 3 อายุ 35-44 ปี กับ อายุ 
45 ปีขึ้นไป 
   2.2.2 ด้านการหลีกเลี่ยง พบว่า มีคู่ที่มีความต่าง จ านวน 5 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 อายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี กับ อายุ 25-34 ปี, คู่ท่ี 2 อายุต่ ากว่า 25 ปี กับ อายุ 35-44 ปี, คู่ที่ 3 อายุต่ ากว่า 25 ปี 
กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 4 อายุ 25-34 ปี กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป และคู่ที่ 5 อายุ 35-44 ปี กับ อายุ 
45 ปีขึ้นไป 
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   2.2.3 ด้านการประนีประนอม พบว่า มีคู่ที่มีความต่าง จ านวน 4 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 
อายุต่ ากว่า 25 ปี กับ อายุ 25-34 ปี, คู่ที่ 2 อายุต่ ากว่า 25 ปี กับอายุ 45 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 3 อายุ 25-34 ป ี
กับ อายุ 35-44 ปี และคู่ท่ี 4 อายุ 35-44 ปี กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป 
   2.2.4 ด้านการเอาชนะ พบว่า มีคู่ที่มีความต่าง จ านวน 1 คู่ ได้แก่ อายุต่ ากว่า 
25 ปี กับ อายุ 45 ปีขึ้นไป 
  2.3 การเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างในด้านความร่วมมือ 
ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม และด้านการยอมให้ 
  2.3.1 ด้านความร่วมมือ พบว่า มีคู่ที่มีความต่าง 3 คู่ จ านวน 3 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 
ต่ ากว่า 1 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 2 1-5 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป และคู่ท่ี 3 6-10 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป 
  2.3.2 ด้านการหลีกเลี่ยง พบว่า มีคู่ที่มีความต่าง จ านวน 5 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 ต่ ากว่า 
1 ปี กับ 1-5 ปี, คู่ที่ 2 ต่ ากว่า 1 ปี กับ 6-10 ปี, คู่ที่ 3 ต่ ากว่า 1 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 4 1-5 ปี  
กับ 11 ปีขึ้นไป และคู่ที่ 5 6-10 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป 
  2.3.3 ด้านการประนีประนอม พบว่า มีคู่ที่มีความต่าง จ านวน 3 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 
ต่ ากว่า 1 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป, คู่ที่ 2 1-5 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป และคู่ท่ี 3 6-10 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป 
  2.3.4 ด้านการยอมให้ พบว่า มีคู่ที่มีความต่าง จ านวน 1 คู่ ได้แก่ 1-5 ปี กับ 
11 ปีขึ้นไป 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา พบประเด็นที่น่าสนใจ สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา พบว่า การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (  = 4.05, S.D. = 0.69) ซึ่งสะท้อนถึงความสามารถในการจัดการกับปัญหาความขัดแย้ง
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เป็นผลจากการน าองค์ความรู้ทางด้านการบริหาร ผสานกับ
ประสบการณ์และทักษะส่วนบุคคลมาใช้ในการรับมือกับสถานการณ์ที่หลากหลาย การจัดการ 
ความขัดแย้งในลักษณะนี้มุ่งเน้นให้เกิดผลลัพธ์แบบ “ชนะทั้งสองฝ่าย” (Win-Win) โดยส่งเสริมให้ 
แต่ละฝ่ายยอมลดข้อเรียกร้องบางประการลงเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน อย่างไรก็ตาม ในบางกรณี 
อาจมีฝ่ ายที่ รู้ สึ กสูญ เสียผลประโยชน์บางส่ วน  ส่ งผลให้ เกิดความไม่ พึ งพอใจในลักษณ ะ 
“แพ้ทั้ งสองฝ่าย” (Lose-Lose) ซึ่ งขึ้นอยู่กับบริบทเฉพาะ เช่น ความแตกต่างด้านเพศ อายุ 
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หรือประสบการณ์การท างาน ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Thomas and Kilmann 
(1987) ที่ระบุว่า การจัดการความขัดแย้งที่มีประสิทธิภาพส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับการเลือกใช้วิธีการ 
ที่เหมาะสม เช่น การร่วมมือ (collaboration) หรือการประนีประนอม (Compromise) เพ่ือให้เกิด
ความสมานฉันท์ในองค์กร ทั้งนี้  ปัจจัยที่ เอ้ือต่อความส าเร็จในการบริหารความขัดแย้ง ได้แก่  
ทักษะการสื่อสาร การเจรจาต่อรอง การสร้างบรรยากาศแห่งความไว้วางใจภายในองค์กร 
รวมถึงการส่งเสริมวัฒนธรรมที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์  
โดยผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การประชุม การไกล่เกลี่ย หรือการหารืออย่างไม่ เป็นทางการ 
ข้อค้นพบดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรหมพิริยะ พนาสนธิ์ และกรปภา เจริญชันษา (2565) 
ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูผู้สอน 
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ต่อศักดิ์ ศรีแก้วแฝก และคณะ (2565) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ น้ าเพชร ชัยชมภู (2565) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มสหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเชียงราย เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา สุขกาย และพงษ์ธร สิงห์พันธ์ ( 2562) 
ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ผลการวิจัยครั้ งนี้ ชี้ ให้ เห็นว่า 
การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
มีความเหมาะสมและครอบคลุมหลายมิติ ผู้บริหารมีแนวโน้มเลือกใช้วิธีที่ไม่รุนแรง ลดความขัดแย้ง  
และส่งเสริมบรรยากาศในการท างานที่ดีในสถานศึกษา  
  1.1 ส่วนผลการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสู งสุด คือ ด้านการประนีประนอม 

(  = 4.56, S.D. = 0.51) ซึ่งสะท้อนถึงผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนให้ความส าคัญกับการรักษา
ความสัมพันธ์และความสามัคคีภายในองค์กร มากกว่าการยึดถือผลประโยชน์ส่วนตน การเลือกใช้
วิธีการประนีประนอมในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งนั้น ช่วยส่งเสริมการเจรจา การยอมรับ 
ความคิดเห็นที่แตกต่าง และการมองหาจุดร่วมที่ทั้งสองฝ่ายสามารถยอมรับได้ ถือเป็นแนวทาง 
ที่เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา ซึ่งเน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม และการสร้างบรรยากาศ 
ที่เกื้อหนุนต่อการเรียนรู้ การเลือกใช้วิธีการประนีประนอมอาจเกิดจากความเข้าใจของผู้บริหาร
เกี่ยวกับลักษณะของความขัดแย้งในโรงเรียน ซึ่งส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับความคิดเห็นหรือแนวทาง 
ในการด าเนินงานที่แตกต่างกันมากกว่าความขัดแย้งเชิงบุคคล ส่งผลให้การแก้ไขปัญหาโดยใช้วิธี
เผชิญหน้า หรือการใช้อ านาจบังคับ อาจไม่เหมาะสมและไม่ยั่งยืน การประนีประนอมจึงกลายเป็น
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แนวทางที่ได้รับการยอมรับในวงกว้าง เนื่องจากสามารถลดความขัดแย้งได้โดยไม่ท าลายความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรภายในองค์กร เหตุผลหนึ่งที่สนับสนุนการเลือกใช้วิธีการนี้  คือ บรรยากาศ 
หรือสภาพแวดล้อมที่ดีในสถานศึกษา ความสัมพันธ์เชิงบวกและการท างานเป็นทีม ท าให้การประนีประนอม 
เป็นทางเลือกที่เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน อีกทั้งยังช่วยรักษาความสามัคคี 
และความร่วมมือในการท างานร่วมกันของบุคลากร ทั้ งในระดับผู้บริหาร และครูผู้ สอน 
ผลการวิจัยดั งกล่ าวสอดคล้องกับแนวคิ ดของ Thomas and Kilmann (1987) ที่ เสนอว่ า 
“การประนีประนอม” (Compromise) เป็นหนึ่ งในวิธีการส าคัญของการจัดการความขัดแย้ง 
ซึ่งเน้นการหาทางออกที่เป็นกลาง โดยให้ทั้งสองฝ่ายยอมเสียผลประโยชน์บางส่วน เพ่ือให้ได้มา 
ซึ่งข้อตกลงที่ยอมรับร่วมกัน และลดความตึงเครียดในสถานการณ์ความขัดแย้ง นอกจากนี้ 
ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ มงคล มากจีน และนิคม นาคอ้าย (2567) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 และงานวิจัยของ จิรกานต์ วงศ์ลังกา (2565) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหาร
ความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ล าปาง ล าพูน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) ที่ศึกษาการบริหารจัดการ 
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี  พบว่า ผู้บริหารนิยมใช้วิธีการ
ประนีประนอมในการจัดการความขัดแย้งมากกว่าวิธีอ่ืน 
  1.2 ผลการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการหลีกเลี่ยง (  = 3.03, S.D. = 0.79) 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนไม่นิยมใช้วิธีนี้  
เป็นแนวทางหลักในการจัดการความขัดแย้ง การหลีกเลี่ยงอาจส่งผลให้ปัญหาคงค้าง และกระทบต่อ
ความสัมพันธ์และบรรยากาศในการท างานภายในโรงเรียน อย่างไรก็ตาม การหลีกเลี่ยงอาจเหมาะสม
ในบางสถานการณ์ที่ความขัดแย้งไม่ส าคัญ หรือยังไม่ถึงเวลาที่เหมาะสมในการแก้ไข โดยขึ้นอยู่กับ
ดุลยพินิจและวิจารณญาณของผู้บริหารในการประเมินสถานการณ์อย่างรอบคอบ แม้ว่าวิธีการ
หลีกเลี่ยง (Avoidance) ตามแนวคิดของ Thomas and Kilmann (1987) จะมีประโยชน์ในบางกรณี 
เช่น การลดการเผชิญหน้าชั่วคราวหรือเลื่อนการตัดสินใจในสถานการณ์ที่ยังไม่พร้อม แต่ก็ไม่ใช่
แนวทางที่สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างยั่งยืน ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ รพีพรรณ 
อู่อรุณ (2564) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า ด้านการหลีกเลี่ยงเป็นการประวิงเวลา
ให้สถานการณ์คลี่คลายหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่น าไปสู่ความขัดแย้ง และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เศรษฐพล บัวงาม (2563) ซึ่งพบว่า ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาไม่นิยมใช้ 
การหลีกเลี่ยง แต่เลือกใช้วิธีการที่ส่งเสริมการเผชิญหน้าเชิงสร้างสรรค์ เช่น การเจรจาหรือการประนีประนอม 
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เนื่ องจากสามารถแก้ปัญหาได้อย่างเป็นรูปธรรมและรักษาความสั มพันธ์ภายในองค์กรได้ 
ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสุพัตรา ครึ่งมี (2561) ที่ศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  เขต 1 พบว่า การหลีกเลี่ยง 
อยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน  
 2. จากผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตาม เพศ อายุ และประสบการณ์ในการท างาน 
อภิปรายผลได้ดังนี้ 

2.1 ด้านการให้ความร่วมมือ ผู้บริหารและครูมีแนวโน้มใช้วิธีการสร้างความร่วมมือ 
ในระดับมาก โดยเน้นการหาทางออกร่วมกันที่ได้รับการยอมรับจากทุกฝ่าย ถือเป็นแนวทางที่ส่งเสริม
บรรยากาศที่ดีในการท างานและลดความตึงเครียด 

 เพศ: ไม่พบความแตกต่างระหว่างเพศ ผู้บริหารและครูทุกกลุ่มเพศให้ความส าคัญ
กับการให้ความร่วมมือ การมีส่วนร่วม และการหาทางออกที่เป็นประโยชน์ร่วมกันในระดับใกล้เคียงกัน 

 อายุ: พบความแตกต่างในหลายคู่ โดยเฉพาะในกลุ่มอายุน้อยมีแนวโน้มใช้วิธีการ 
ให้ความร่วมมือในระดับต่ ากว่ากลุ่มที่มีอายุสูงขึ้น ซึ่งอาจสะท้อนถึงการพัฒนาแนวทางในการจัดการ
ปัญหาร่วมกับผู้อ่ืนที่เพ่ิมข้ึนตามวัย 

 ประสบการณ์ท างาน: กลุ่มที่มีประสบการณ์สูง (11 ปีขึ้นไป) มีแนวโน้มใช้วิธีการ 
ให้ความร่วมมือมากกว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์น้อย ซึ่งสอดคล้องกับเรื่องการสร้างทีมและการท างาน
ร่วมกันที่ส่วนใหญ่พัฒนาไปตามระยะเวลาในการท างาน 

2.2 ด้านการหลีกเลี่ยง การบริหารจัดการความขัดแย้งในด้านการหลีกเลี่ยงอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยผู้บริหารและครูมีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่อาจน าไปสู่ความขัดแย้ง 
โดยรอให้สถานการณ์คลี่คลายก่อนด าเนินการ ซึ่งแสดงถึงการใช้กลวิธีการหลีกเลี่ยงอย่างระมัดระวัง 
ไม่ใช่การละเลยปัญหาโดยสิ้นเชิง 

 เพศ: ผลการเปรียบเทียบพบว่า เพศไม่มีผลต่อระดับการใช้วิธีการหลีกเลี่ยงในการ
บริหารจัดการความขัดแย้ง กล่าวคือ ผู้บริหารและครูทั้งเพศชายและหญิงมีแนวโน้มเลือกใช้วิธีนี้  
ในระดับที่ไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าการหลีกเลี่ยงไม่ได้ขึ้นอยู่กับเพศสภาพ แต่ขึ้นอยู่กับลักษณะ
ของสถานการณ์หรือบริบทของปัญหาที่ต้องการหลีกเลี่ยง 

 อายุ: พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในหลายคู่เปรียบเทียบ โดยเฉพาะผู้มี  
อายุน้อยกว่า 25 ปีมีแนวโน้มใช้การหลีกเลี่ยงสูงกว่ากลุ่มอายุอ่ืน ซึ่งอาจเป็นเพราะยังขาดประสบการณ์ 
ในการจัดการปัญหา หรือไม่ม่ันใจในการเผชิญหน้ากับความขัดแย้งโดยตรง 

 ประสบการณ์ท างาน: พบความแตกต่างอย่างชัดเจน โดยกลุ่มที่มีประสบการณ์น้อย
มีแนวโน้มใช้วิธีการหลีกเลี่ยงมากกว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์สูง กลุ่มที่มีประสบการณ์มากส่วนใหญ่
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เลือกเผชิญหน้าและแก้ไขปัญหาโดยตรงมากกว่าการหลีกเลี่ยง สะท้อนถึงการพัฒนาทักษะ 
และความม่ันใจในการบริหารจัดการความขัดแย้งตามระยะเวลาการท างาน 

2.3 ด้านการประนีประนอม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด สะท้อนถึงความสามารถของผู้บริหาร 
และครูในการหาข้อยุติที่เป็นกลาง โดยค านึงถึงความยุติธรรมและความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 

 เพศ: ไม่พบความแตกต่าง แสดงถึงการยอมรับวิธีประนีประนอมในทุกกลุ่มเพศ
อย่างเท่าเทียม 

 อายุ: พบความแตกต่างในหลายคู่ โดยกลุ่มที่มีอายุมากกว่า 35 ปีมีแนวโน้มใช้วิธีนี้
มากกว่า อาจเป็นเพราะความสามารถในการไกล่เกลี่ยปัญหาและประสบการณ์ในการรักษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่สูงกว่า 

 ประสบการณ์ท างาน: พบความแตกต่างอย่างชัดเจน โดยเฉพาะในกลุ่มที่มี
ประสบการณ์ต่ ากว่า 1 ปี เปรียบเทียบกับกลุ่มที่มีประสบการณ์ 11 ปีขึ้นไป ซึ่งกลุ่มหลังใช้วิธีการ
ประนีประนอมมากกว่า แสดงถึงการพัฒนาทักษะในการประสานประโยชน์ของแต่ละฝ่ายเพ่ือหา 
ทางออกอย่างสมดุล 

2.4 ด้านการยอมให้ อยู่ในระดับมาก โดยแสดงถึงการค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม
และความต้องการของผู้อ่ืนเป็นส าคัญ ซึ่งสะท้อนถึงความเสียสละเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร 

 เพศ: ไม่มีความแตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าการยอมให้เป็นวิธีที่ใช้ได้ในทุกกลุ่มเพศ 
ขึ้นอยู่กับลักษณะของบุคลิกภาพและสถานการณ์มากกว่า 

 อายุ: ไม่พบความแตกต่าง กลุ่มอายุทุกช่วงใช้วิธีนี้ในระดับใกล้เคียงกัน สะท้อนว่า
การยอมให้เป็นการเลือกเพ่ือรักษาความสัมพันธ์และบรรยากาศในการท างาน 

 ประสบการณ์ท างาน: พบความแตกต่างในกลุ่มที่มีประสบการณ์ 1-5 ปี กับ 11 ปี
ขึ้นไป โดยกลุ่มที่มีประสบการณ์มากมีแนวโน้มใช้การยอมให้สูงกว่า อาจเป็นเพราะตระหนักถึง
ความส าคัญของสถานศึกษาเป็นที่ตั้ง 

2.5 ด้านการเอาชนะ การใช้วิธีการเอาชนะอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารและครูเลือกใช้
ประสบการณ์และต าแหน่งหน้าที่ในการจัดการปัญหา โดยมุ่งเน้นการใช้อ านาจและการโน้มน้าวด้วย
เหตุผล ซึ่งเป็นการจัดการความขัดแย้งในเชิงรุก 

 เพศ: ไม่พบความแตกต่างในด้านนี้ ผู้บริหารและครูทั้งชายและหญิงต่างก็ใช้วิธีการ
เอาชนะในระดับที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งสะท้อนถึงการใช้บทบาทหน้าที่และอ านาจในการตัดสินใจเป็นหลัก 
โดยไม่ได้ขึ้นอยู่กับเพศ 

 อายุ: มีความแตกต่างเฉพาะในกลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปี กับกลุ่มอายุ 45 ปีขึ้นไป 
โดยกลุ่มอายุน้อยมีแนวโน้มใช้วิธีการเอาชนะน้อยกว่า ซึ่งอาจเป็นผลจากการยังไม่กล้าใช้อ านาจ 
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หรือมีบทบาทในการบริหารน้อย ขณะที่ผู้ที่มีอายุมากมีประสบการณ์และความมั่นใจสูงกว่า 
จึงเลือกใช้วิธีการเด็ดขาดมากขึ้น 

 ประสบการณ์ท างาน: ไม่พบความแตกต่าง แสดงให้เห็นว่าการใช้วิธีการเอาชนะ
ขึ้นอยู่กับลักษณะสถานการณ์มากกว่าระยะเวลาการท างาน 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
1. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่น าผลการวิจัย “การบริหารจัดการความขัดแย้ง 

ในสถานศึกษา” ไปใช้นั้น ควรมีการพัฒนาและอบรมผู้บริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี 
การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาด้านการประนีประนอม ที่มีผลการวิจัย พบว่า มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด แม้ว่าการประนีประนอมจะเป็นแนวทางหลักที่ใช้ในการบริหารความขัดแย้ง แต่ก็มีข้อจ ากัด 
บางประการ เช่น อาจท าให้บางฝ่ายรู้สึกว่ายอมเสียผลประโยชน์ไปบางส่วน ดังนั้น อาจพิจารณา
แนวทางเพ่ิมเติม เช่น การใช้กลยุทธ์แบบร่วมมือ (Collaboration) ซึ่ งช่วยให้ทุกฝ่ายได้รับ
ผลประโยชน์สูงสุดและแก้ไขปัญหาเชิงลึกได้ การพัฒนาแนวทางแก้ไขความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์  
เช่น การใช้เวทีอภิปราย การฝึกอบรมด้านการสื่อสาร และการใช้กระบวนการไกล่เกลี่ยอย่างเป็น
ระบบ การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรและการเปิดช่องทางให้ทุกฝ่ายสามารถเสนอ 
ความคิดเห็นได ้
 2. จากผลการวิจัย “การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการหลีกเลี่ยง ผู้บริหารควร
ให้ความส าคัญและสนับสนุนให้บุคลากรทางการศึกษาที่มีอายุแตกต่างกัน หรือช่วงวัยที่ต่างกันได้มี
โอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน หรือเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นเพ่ือหาแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาและท างานร่วมกัน ดังนั้น แนวทางพัฒนาที่ควรพิจารณา คือ ส่งเสริมการใช้วิธีการที่เหมาะสม
ในแต่ละสถานการณ์ เช่น ใช้วิธีการร่วมมือหรือการประนีประนอมเมื่อจ าเป็น แต่สามารถใช้  
การหลีกเลี่ยงในกรณีที่ยังไม่พร้อมเผชิญหน้ากับปัญหา พัฒนาทักษะการบริหารความขัดแย้งให้กับ
ผู้บริหารและครู ผ่านการอบรมด้านการสื่อสาร การไกล่เกลี่ย และการเจรจาต่อรอง สร้างระบบ
สนับสนุนภายในโรงเรียน เช่น การจัดตั้งคณะกรรมการแก้ไขข้อพิพาท หรือการให้ค าปรึกษา 
ทางจิตวิทยาเพื่อช่วยจัดการกับความขัดแย้ง เป็นต้น 
 3. ควรจัดอบรมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนาเชิงวิชาการ เพ่ือพัฒนาทักษะการจัดการ 
ความขัดแย้งส าหรับผู้บริหารและครูที่มีเนื้อหาสอดคล้องกับความต้องการและลักษณะเฉพาะกลุ่ม  
ของบุคลากรที่มีความแตกต่างกันด้านอายุ เพื่อเสริมสร้างความม่ันใจในการเผชิญหน้ากับความขัดแย้ง
อย่างสร้างสรรค์ 
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 4. ควรมีการจัดประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้แนวทางการจัดการความขัดแย้งที่เหมาะสม
อย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะในโรงเรียนที่มีความแตกต่างกันด้านอายุของบุคลากร 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการบริหารความขัดแย้งที่แตกต่างกัน 
ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือท าความเข้าใจถึงสาเหตุความแตกต่างดังกล่าว ประเด็นที่ควรศึกษา
เกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งระหว่างกลุ่มวัยที่พบ เช่น อายุต่ ากว่า 25 ปี กับ อายุ 35 -44 ปี 
และอายุ 45 ปีขึ้นไป ซึ่งอาจวิเคราะห์ว่าความแตกต่างของช่วงอายุสัมพันธ์กับรูปแบบความคิด 
ทักษะการสื่อสาร และการรับมือกับปัญหาหรือไม่ โดยอาจก าหนดหัวข้อวิจัย คือ การวิเคราะห์  
เชิงคุณภาพถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความคิดเห็นที่แตกต่างกันในการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
ตามช่วงอายุในสถานศึกษา หรือการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความขัดแย้งที่เหมาะสม 
กับช่วงอายุที่แตกต่างกันในสถานศึกษาและประเมินผล เป็นต้น 
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ภาคผนวก 

 
 
 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ก ข้อมูลประชากร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
 

ล าดับที่ 
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ประชากร (n = 811) 
รวม 

ผู้บริหาร ครู 

1 พะเยาพิทยาคม 5 163 168 

2 เชียงค าพิทยาคม 5 121 126 

3 ดอกค าใต้วิทยาคม 3 44 47 
4 จุนวิทยาคม 3 48 51 

5 ภูซางวิทยาคม  3 41 44 

6 แม่ใจวิทยาคม 3 43 46 
7 พะเยาประสาธน์วิทย์ 2 12 14 

8 ขุนควรวิทยาคม 2 13 15 
9 ง าเมืองวิทยาคม 2 20 22 

10 เฉลิมพระเกียรติ ฯลฯ 3 32 35 

11 พญาลอวิทยาคม 2 19 21 
12 ถ้ าปินวิทยาคม 2 24 26 

13 ปงพัฒนาวิทยาคม 2 26 28 

14 ฟากกว๊านวิทยาคม 2 31 33 
15 เชียงม่วนวิทยาคม 2 28 30 

16 ฝายกวางวิทยาคม 2 34 36 
17 ปงรัชดาภิเษก 2 32 34 

18 ดงเจนวิทยาคม 2 33 35 

รวมทั้งสิ้น 47 764 811 
ที่มา: ข้อมูลระบบสารสนเทศส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ณ วันที่ 20 มิถุนายน 2566 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ข รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า 
 สถานที่ท างาน วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
 วุฒิการศึกษา กศ.ด. การบริหารการศึกษา 
 ต าแหน่ง รองคณบดีฝ่ายแผนงานและพัฒนาคุณภาพนิสิต  
  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
  วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
 วิทยฐานะ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.น้ าฝน กันมา 
 สถานที่ท างาน วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
 วุฒิการศึกษา กศ.ด. การบริหารการศึกษา 
 ต าแหน่ง  รองคณบดีฝ่ายวิชาการและนวัตกรรมการศึกษา 
  วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
 วิทยฐานะ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
3. ดร.เนาวรัตน์ กองตัน 
 สถานที่ท างาน โรงเรียนขุนควรวิทยาคม 
 วุฒิการศึกษา กศ.ด. การบริหารการศึกษา 
 ต าแหน่ง  รองผู้อ านวยการโรงเรียนขุนควรวิทยาคม 
    สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
 วิทยฐานะ  ช านาญการพิเศษ 
 

 
 
 
 
 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ค แบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม 
เรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
ค าชี้แจง 
 1. การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
 2. แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
  ตอนที่  3  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
 แบบสอบถามฉบับนี้สร้างขึ้นเพื่อใช้ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้ง
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา โดยขออนุญาตเรียน 
ว่า การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมิได้มุ่งศึกษาเฉพาะโรงเรียนใดโรงเรียนหนึ่งโดยเฉพาะแต่เป็นการศึกษา 
โดยภาพรวม ค าตอบของท่านจึงไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านไม่ว่ากรณีใด ๆ ทั้งสิ้น ดังนั้น ในการตอบ
แบบสอบถามผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ท่านโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ และให้ตรงกับความเป็นจริง 
มากที่สุด ทั้งนี้เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความสมบูรณ์และสามารถน าไปใช้ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

 
นางสาวอรภิญญา อริยธเนศ 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง ( ) ให้ตรงตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
 ( )  ชาย 
 ( )  หญิง 
 
2. อายุ 
 ( )  น้อยกว่า 25 ปี 
 ( )  อายุ 25–34 ปี 
 ( )  อายุ 35–44 ปี 
 ( )  อายุ 45 ปี ขึ้นไป 
 
3. ประสบการณ์การท างาน 
 ( )  น้อยกว่า 1 ปี 
 ( )  1–5 ปี 
 ( )  6-10 ปี 
 ( )  11 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) ด้านความร่วมมือ 2) ด้านการหลีกเลี่ยง 
3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการยอมให้ 5) ด้านการเอาชนะ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน 
(Rating Scale) 5 ระดับ โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านตามความจริง 
มากที่สุด ซึ่งแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด  
 ระดับ 4 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก  
 ระดับ 3 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 
ตัวอย่าง 

ข้อ การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
0 ผู้บริหารและครูใช้กฏ ระเบียบ และข้อบังคับ ของ

สถานศึกษาในการจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
     

 
ค าอธิบาย จากข้อ 0 หมายถึง ท าเครื่องหมาย ลงในช่องระดับความคิดเห็นปานกลาง (3) แสดงให้เห็น
ว่า ผู้บริหารและครูใช้กฏ ระเบียบ และข้อบังคับ ของสถานศึกษาในการบริหารจัดการความขัดแย้ง  
ในสถานศึกษามีความคิดเห็นอยู่ใน ระดับปานกลาง 
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ข้อ การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านความร่วมมือ (Collaboration) 

1 ผู้บริหารและครูแก้ปัญหาโดยค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย      

2 ผู้บริหารและครูให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของทุกฝ่าย      
3 ผู้บริหารและครูหาแนวทางแก้ไขปัญหาโดยการหาข้อยุติ

และเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย 
     

4 ผู้บริหารและครูรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายและหาแนวทาง 
แก้ไขปัญหาร่วมกัน 

     

5 ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไขปัญหาโดยอาศัยความร่วมมือ      
6 ผู้บริหารและครูหาทางออกโดยการรวมประโยชน์ 

ของทุกฝ่ายไว้ด้วยกัน 
     

ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) 

7 ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไข ปัญหาโดยไม่เพิกเฉย 
กับสิ่งที่เกิดขึ้น 

     

8 ผู้บริหารและครู ไม่มีความวิตกกังวลในความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นในทุกสถานการณ์ 

     

9 ผู้บริหารและครูไม่หลีกเลี่ยงในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่
เกิดข้ึน โดยให้ความสนใจในความต้องการของตนเอง 
และผู้อ่ืน 

     

10 ผู้บริหารและครูไม่แสดงความคิดเห็น ซึ่งน าไปสู่ความขัดแย้ง 
แต่จะรอให้สถานการณ์คลี่คลายลง 

     

11. ผู้บริหารและครูมีวิธีการจัดการปัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึน      
ด้านการประนีประนอม (Compromising) 

12 ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไข ปัญหาความขัดแย้งด้วย
วิธีการที่สร้างความพึงพอใจให้ทั้งสองฝ่าย 

     

13 ผู้บริหารและครูให้ความส าคัญกับความ คิดเห็นที่แตกต่าง      

14 ผู้บริหารและครูมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาโดยการใช้
เหตุผลและให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 
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ข้อ การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการประนีประนอม (Compromising) (ต่อ) 

15 ผู้บริหารและครูแก้ไขปัญหาโดยรักษาความสัมพันธ์ที่ดี 
ของบุคลากรในสถานศึกษา 

     

16 ผู้บริหารและครูเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น      

17 ผู้บริหารและครูให้ความสนใจในความต้องการของผู้อ่ืน 
และความต้องการของตนเอง 

     

18 ผู้บริหารและครูรักษาบรรยากาศท่ีดีเพ่ือลดสถานการณ์
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร 

     

ด้านการยอมให้ (Accommodation) 

19 ผู้บริหารและครูค านึงถึงความต้องการ ของบุคลากร 
ในสถานศึกษาเป็นหลัก 

     

20 ผู้บริหารและครูลดความต้องการของตนเองลง และเปิดใจ
ยอมรับฟัง ปัญหาและความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

     

21 ผู้บริหารและครูใช้วิธีการแก้ไขปัญหาที่สร้างความพึงพอใจ
ต่อบุคลากร ในสถานศึกษา 

     

22 ผู้บริหารและครูยอมเสียสละตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์
ที่ดี ในสถานศึกษา 

     

23 ผู้บริหารและครูเอาใจใส่ต่อความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
ยึดเอาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 

     

24 ผู้บริหารและครูลดความคิดเห็นที่แตกต่างของตนเอง 
เพ่ือลดความขัดแย้ง 

     

25 ผู้บริหารและครูพยายามให้ความคิดเห็นของทั้งสองฝ่าย
เป็นไปในทิศทางเดียว 

     

ด้านการแข่งขันหรือการเอาชนะ (Competition) 

26 ผู้บริหารและครูใช้วิธีการเด็ดขาดในการแก้ไขปัญหา 
ความขัดแย้ง เพื่อให้บุคลากรอยู่ภายใต้กฏระเบียบ 
ข้อบังคับ 
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ข้อ การบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการแข่งขันหรือการเอาชนะ (Competition) (ต่อ) 

27 ผู้บริหารและครูแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยอาศัย
ประสบการณ์ของตนเอง/ใช้อ านาจในต าแหน่งของตน 

     

28 ผู้บริหารและครู ออกแบบ ระเบียบข้อบังคับ เพื่อแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้ง โดยยึดตามหลักการและยึดกฏระเบียบ
เป็นหลัก 

     

29 ผู้บริหารและครูใช้วิธีการสื่อสารแบบจูงใจให้ เหตุผล 
เพ่ือให้บุคลากรยอมรับในความคิดเห็นของตน  

     

30 ผู้บริหารและครูหาวิธีการแก้ไขปัญหาไว้ล่วงหน้า 
หลังจากนั้นจึงขอความเห็นจากเพ่ือนร่วมงาน 

     

 
ตอนที่  3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………................................................................. ......... 
 
 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้ 
 

นางสาวอรภิญญา อริยธเนศ 
นิสิตปริญญาโท 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

 
 



 

 

 
 

 
ประวัติผู้ว ิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล อรภิญญา อริยธเนศ 
วัน เดือน ปี เกิด 20 พฤษภาคม 2529 
สถานที่เกิด จังหวัดพะเยา 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2561 ศศ.ม. (ภาษาอังกฤษ), มหาวิทยาลัยพะเยา, พะเยา  

พ.ศ. 2551 ศศ.บ. (ภาษาอังกฤษ), มหาวิทยาลัยนเรศวร, พิษณุโลก 
ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 75 หมู่ 4 ต าบลจ าป่าหวาย  อ าเภอเมือง  จังหวัดพะเยา 
ผลงานตีพิมพ์ อรภิญญา อริยธเนศ. (อยู่ระหว่างการตีพิมพ์). การบริหารจัดการ  

ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
พะเยา. วารสารเสฏฐวิทย์ปริทัศน์, 5(2).   
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