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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อเสนอผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา และเสนอแนะแนวทางในการนำความรู้เกี ่ยวกับการบริหาร
ความขัดแย้งไปใช้ โดยศึกษาจากงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
การเผยแพร่ผ่านฐานข้อมูล TDC (Thailis) ในช่วงปี พ.ศ.2553 – 2563 ที่มีผลการประเมินคุณภาพ
งานวิจัยอยู่ในระดับดีขึ ้นไป จำนวน 70 เรื ่อง และผู้ให้ข้อมูลหลักในการสัมภาษณ์ คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาที่ประสบผลสำเร็จและได้รับ
การยอมรับจากบุคลากรในสถานศึกษาจำนวน 6 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบประเมิน
คุณภาพงานวิจัย แบบสรุปงานวิจัย และการสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ 
ร้อยละ และการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา มี 10 แบบ ดังนี้ 
การบริหาร ความขัดแย้งแบบประนีประนอม การบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง  การบริหาร
ความขัดแย้งแบบร่วมมือ การบริหารความขัดแย้งแบบยอมให้ การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ 
การบริหารความขัดแย้งแบบเผชิญหน้า การบริหารความขัดแย้งแบบไกล่เกลี่ย การบริหารความ
ขัดแย้งแบบบังคับ การบริหารความขัดแย้งแบบใช้อำนาจ และการบริหารความขัดแย้งแบบกลบ
เกลื่อน โดยผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาแบบประนีประนอมมาก
ที่สุด รองลงมา คือ แบบหลีกเลี่ยง แบบร่วมมือ และแบบยอมให้  และน้อยที่สุด คือ แบบกลบเกลื่อน 

แนวทางที่ผู้บริหารสถานศึกษานำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไปใช้ คือ  มี
ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติของความขัดแย้ง การบริหารจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นทันที ไม่
ปล่อยให้ปัญหามีความยืดเยื้อ การวิเคราะห์หาสาเหตุที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้น ซึ่งจะส่งผลกระทบ
และมีข้อดีข้อเสียอย่างไร การรวบรวมข้อมูลที่มีทันสมัยและถูกต้องในการวินิจฉัยปัญหา การเลือกใช้
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วิธีการบริหารความขัดแย้งให้มีความเหมาะสมกับสภาพปัญหา  และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มี
ความรัก ความสามัคคี มีความเข้าใจกัน 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

Abstract 
  

Title  Research Synthesis on Conflict Management of School 
Administrators. 

Author Jiraporn Pheryporn 
Degree Master of Education Program (Educational 

Administration) 
Advisor Assistant Professor Dr. Vajee Panyasai  
Co-Advisor  

  
The purposes of this research were to present the synthesized results on 

conflict management of school administrators, and to suggest guidelines for the 
implementation of conflict management. The data of 70 researches on conflict 
management of school administrators, which were evaluated at a high or higher level 
of quality and published in the TDC (ThaiLis) database during 2010 – 2020, were 
studied. The key informants for an interview were 6 school administrators who had 
experience of managing conflict in successful schools and were accepted by the 
personnel of the schools. The instruments used were a research quality evaluation 
form, research summary form, and an interview. The statistics used for data analysis 
were frequency, percentage, and content analysis. 

The results revealed that the school administrators used 10 styles of 
conflict management: compromising, avoiding, collaborating, accommodating, 
competing, confronting, negotiating, forcing, power demonstrating, and smoothing. The 
school administrators used the highest degree of the compromising style. Avoiding, 
collaborating, and accommodating conflict handling styles were also used respectively. 
The smoothing style was used at the least degree. 

The guidelines which school administrators should implement are to 
understand the nature of conflict; manage the conflict immediately; analyze the cause 
and impact of conflict; gather update and correct information to analyze and handle 
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the problems; select the appropriate conflict management style to use; and create an 
organizational culture in which personnel love working together in harmony, and 
understanding each other. 

 
Keyword : Research synthesis, Conflict management, School administrators 
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บทท่ี 1  
บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 ความขัดแย้งเป็นปรากฏการณ์ทางธรรมชาติของมนุษย์ที่ เกิดข้ึนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
เมื่อบุคคลมีเป้าหมาย หรือจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกัน และความแตกต่าง เหล่านี้จะก่อให้เกิดเป็น 
ความขัดแย้งต่อมาภายหลัง ความขัดแย้งในสังคมมีตั้งแต่หน่วยเล็กคือ ครอบครัว หน่วยงาน
ระดับประเทศ ไปจนถึงระดับระหว่างประเทศ (ยุทธนา พรหมณี, 2553, น.15) ความขัดแย้ง มีทั้งด้าน 
ที่เป็นบวกและด้านที่เป็นลบอยู่ในตัว ความขัดแย้งในด้านบวกส่งผลให้องค์กรมีความกระตือรือร้น 
ในการทำงาน มีความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรมอยู่เสมอ อีกท้ังยังทำให้เกิดความสามัคคี 
ในกลุ่มหรือองค์กร เกิดความร่วมมือในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ทำให้องค์กรมีความก้าวหน้า 
ส่วนความขัดแย้งท่ีมากเกินไปก็อาจส่งผลด้านลบต่อองค์กรได้เช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นการทำให้เกิด 
การแตกความสามัคคี องค์กรไร้เสถียรภาพ เสียโอกาสในการแข่งขันหรือสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ
ไปจากองค์กร นักบริหารเป็นผู้มีบทบาทสำคัญในการนำพาองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลง  
หากนักบริหารมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องความขัดแย้งในองค์กรอย่างลึกซึ้งก็จะสามารถนำประโยชน์ 
ที่ได้จากความขัดแย้งไปปรับใช้ในการบริหารบุคลากรในองค์กร ให้มีความก้าวหน้าและประสิทธิภาพ
ต่อไปได้เป็นอย่างดี (มิ่งขวัญ พงษ์สถิตย์, 2556, น.61) 
 โรงเรียนเป็นองค์กรหนึ่งที่อยู่ในสังคมที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงปัญหาความขัดแย้งได้ ปัญหาหรือ
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในโรงเรียนส่วนใหญ่เป็นปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคล เนื่องจาก 
ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน และผลประโยชน์ที่ขัดกัน นอกจากนั้น ยังมีความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม  
ความขัดแย้งเหล่านี้ หากเกิดขึ้นย่อมทําให้ประสิทธิภาพของงานลดลงได้ (พนัส หันนาคินทร์, 2542 
น.1) เพราะความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในโรงเรียนจะสร้างความยุ่งยากในการปฏิบัติงานได้ โดยเฉพาะเรื่อง
ความร่วมมือประสานงาน และเป็นการทําให้บรรยากาศของโรงเรียนซบเซา มีผลต่ออารมณ์ของ
บุคลากรในโรงเรียนเป็นอย่างมาก เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ทําให้เป็นคนก้าวร้าว  
มีการประณามผู้อ่ืน ทําให้บางคนถึงกับลาออกจากราชการ และในที่สุดเกิดผลกระทบต่อคุณภาพของ
นักเรียน (ฐิติวรรณ ลีฬวนิช, 2558 น.7) ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องเผชิญหน้าอยู่ทุกวัน
ผู้บริหารไม่สามารถทำเป็นไม่สนใจหรือละเลยเสียได้ และไม่สามารถปล่อยให้เกิดมากขึ้นและรุนแรง
ขึ้นได้โดยไม่จัดการแก้ไข การบริหารความขัดแย้งเป็นภารกิจที่ยากท่ีสุดอย่างหนึ่งของผู้บริหาร 
ผู้บริหารจำเป็นต้องดำเนินการให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยไม่สามารถเลือกได้ว่า
จะต้องทำงานกับใครก็ตาม ผู้บริหารต้องมีทักษะในการจัดการความขัดแย้งซึ่งมีความสำคัญต่อผล 
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การปฏิบัติงาน นักทฤษฎีองค์กรได้พยายามศึกษาวิจัยปัญหาเรื่องความขัดแย้งในหน่วยงานหรือ 
นักการศึกษาได้นำศาสตร์ในเรื่องนี้มาประยุกต์ใชในการบริหารการศึกษา ด้วยเห็นว่าหากสามารถ
ควบคุมสาเหตุของความขัดแย้ง และจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาได้ จะทำให้ 
การปฏิบัติงานดำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น การจัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจในสาเหตุของความขัดย้งและประสบการณ์ในเรื่องนี้เป็น 
อย่างดี (อริศรา โยศรีคุณ, 2556 น.14) 
 ในปัจจุบันการนำงานวิจัยและวิทยานิพนธ์มาช่วยพัฒนาการศึกษานับว่าเป็นสิ่งที่จำเป็น
อย่างยิ่ง ซึ่งสอดคล้องกับ สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552 น.56)  
ที่กล่าวว่า ปัจจุบันมีข้อค้นพบเกี่ยวกับคุณภาพการศึกษาไทยและปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา
ของไทย ซึ่งกระจายอยู่ตามรายงานวิจัยจำนวนมาก หากได้มีการสังเคราะห์ข้อค้นพบดังกล่าวเข้า
ด้วยกันจะทำให้ได้ข้อสรุปที่สามารถนำไปใช้เป็นแนวทาง ในการกำหนดนโยบายการศึกษาเพ่ือพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของประเทศได้ (พิเศษ ปิ่นเกต,ุ 2559 น.7) งานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในปัจุบันมีเป็นจำนวนมากโดยใช้รูปแบบ วิธีการวิจัยและกลุ่มตัวอย่าง
ต่างกันผลการวิจัยเหล่านั้นมีทั้งที่สอดคล้องและขัดแย้งกันเป็นผลให้ผู้ทำการวิจัยและผู้ต้องการใช้
ประโยชน์ผลงานวิจัยเกิดความสับสน ไม่สามารถสรุปเป็นข้อยุติได้ หากมีการรวบรวมงานวิจัยนำมา
เรียบเรียงและสรุปเนื้อหาให้มีความสอดคล้องจนเกิดเป็นความรู้ใหม่ก็จะได้ขุมทรัพย์ความรู้ที่มี 
ค่ามหาศาลที่ทำให้เพ่ือนร่วมวิชาชีพได้เห็นแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในลักษณะเดียวกันได้มี
โอกาสเรียนรู้และนำไปใช้ประโยชน์โดยไม่ต้องเสียเวลาคิดค้นใหม่ หาเงื่อนไขปัจจัยหรือบริบทของ
ปัญหานั้นเป็นแบบเดียวกันขนาดเดียวกันก็นับเป็นการเปิดโอกาสให้มีการตรวจซ้ำถึงความตรงของ 
ข้อค้นพบที่เกิดข้ึนจากการวิจัยจะทำให้ผลงานวิจัยมีความเชื่อถือมากยิ่งขึ้น (สุวิมล ว่องวานิช, 2545 
น.44) การสังเคราะห์งานวิจัยเป็นการนำผลการศึกษาจากงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปัญหาใดปัญหา
หนึ่งที่สอดคล้องกันมาวิเคราะห์เพื่อสรุปปัญหาให้เป็นประเด็นเดียวกันจนเกิดความรู้ใหม่ (สิริวรรณ  
จันทร์กูล, 2554 น.87)  
 จากความสำคัญของปัญหาการวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่ามีงานวิจัยในด้านการ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาจำนวนมากและยังมีการทำวิจัยอย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุนี้
ผู้วิจัยจึงสนใจการทำวิจัยเรื่องการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 
เพ่ือที่จะได้องค์ความรู้และเป็นแนวทางในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาอีกท้ัง 
ให้นักศึกษาในรุ่นต่อไปได้ใช้เป็นแนวทางในการกำหนดหัวข้องานวิจัยต่อไป 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพ่ือเสนอผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 
สถานศึกษา  
 2.  เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไปใช้ 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตการวิจัยครั้งนี้มีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 ขอบเขตประชากร 
 ประชากรสำหรับการวิจัยในครั้งนี้ ประกอบด้วย วิทยานิพนธ์หรือสารนิพนธ์เกี่ยวกับการ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีการเผยแพร่ผ่านสืบคนจากฐานขอมูล TDC (Thailis) 
ในช่วงปี พ.ศ.2553 – 2563 จำนวน 102 เรื่อง  
 กลุ่มตัวอย่างสำหรับการทำวิจัยในครั้งนี้ ประกอบด้วย วิทยานิพนธ์หรือสารนิพนธ์เกี่ยวกับ
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีการเผยแพร่ผ่านสืบคนจากฐานขอมูล TDC 
(Thailis) ในช่วงปี พ.ศ.2553 – 2563 ที่มีผลการประเมินคุณภาพงานวิจัยอยู่ในระดับดีขึ้นไป จำนวน 
70 เรื่อง และผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 6 คน คัดเลือกโดยการคัดเลือกแบบเจาะจง จากการ
คัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาและได้รับการ
ยอมรับจากครู และบุคลากรทางการศึกษาว่าเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถในการบริหาร
สถานศึกษาให้ประสบผลสำเร็จและบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ขอบเขตเนื้อหา 
 เนื้อหาที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ประกอบด้วย  
 1.  ข้อมูลพื้นฐานของงานวิจัย ประกอบด้วย 
  1.1  ชื่อเรื่องงานวิจัย 
  1.2  ปีที่พิมพ์เผยแพร่ 
  1.3  ประเภทของงานวิจัย 
  1.4  วัตถุประสงค์ 
  1.5  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.6  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
  1.7  สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.  ผลการวิจัย 
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 ขอบเขตด้านตัวแปร 
 ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย 
 1.  วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
 
 
 
 
                                                                     
 
 
 
 
 
 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
การสังเคราะห์งานวิจัย หมายถึง วิธีการรวบรวบงานวิจัยที่มีผู้ศึกษาปัญหาเดียวกัน มาทำการ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ และนำเสนอข้อมูลอย่างเป็นระบบ ชัดเจน ถูกต้อง เที่ยงตรง และเป็นองค์
ความรู้ใหม่ที่มีความน่าเชื่อถือและสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้ 

การบริหารความขัดแย้ง หมายถึง วิธีการหรือรูปแบบที่ผู้บริหารใช้ในการแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้ง ได้แก่ การเอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยง และ การยอมให้ ซึ่งไม่มี
วิธีการบริหารความขัดแย้งใดที่ดีที่สุด และต้องเลือกวิธีแก้ปัญหาหรือจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการ  
ที่เหมาะสม เพื่อให้องค์กรทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 
 

- วิทยานิพนธ์หรือสารนิพนธ์เกี่ยวกับการ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่มีการเผยแพร่ผ่านสืบคนจากฐานขอมูล 
TDC (Thailis) ในช่วงปี พ.ศ.2553 – 2563 
จำนวน 70 เรื่อง 
- ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 6 คน 
- วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

1. องค์ความรู้ในการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
2. แนวทางในการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
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ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1.  ทำให้ได้แนวทางในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.  ทำให้ได้ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดต่าง ๆ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 
 

บทท่ี 2   
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัย 
ได้ศึกษาค้นคว้าจากหนังสือตํารา ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสังเคราะห์งานวิจัย 
  1.1  ความหมายของการสังเคราะห์งานวิจัย 
  1.2  ความสำคัญของการสังเคราะห์งานวิจัย 
  1.3  ขั้นตอนการสังเคราะห์งานวิจัย 
  1.4  วิธีการการสังเคราะห์งานวิจัย 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
  2.1  ความหมายของความขัดแย้ง 
  2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
  2.3  ประเภทของความขัดแย้ง 
  2.4  สาเหตุของความขัดแย้ง 
  2.5  วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
  2.6  ผลของความขัดแย้ง 
 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการสังเคราะห์งานวิจัย 
 ความหมายของการสังเคราะห์งานวิจัย 
 จุลกีฬา  อาษาบาล (2558, น.14) กล่าวว่า การสังเคราะห์งานวิจัย หมายถึง ระเบียบ
วิธีการศึกษาทางวิทยาศาสตร์เพ่ือตอบปัญหาการศึกษารายงานวิจัยจำนวนมากที่ศึกษาปัญหาวิจัย
เดียวกันงานวิจัยเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยการรวบรวมงานวิจัยที่เก่ียวกับปัญหานั้น มาวิเคราะห์ด้วย 
วิธีการทางสถิติ หรือการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ แล้วนำข้อมูลสรุปรวมให้ได้เป็นคำตอบที่เป็นข้อ
ยุติ 
 สมชาย พันธุ์สันติกุล (2558, น.16) กล่าวว่า การสังเคราะห์งานวิจัย หมายถึง การนำ
ส่วนย่อยของข้อความรู้และผลการวิจัย ที่สอดคล้องกันหรือขัดแย้งกัน จากงานวิจัยหลาย ๆ เรื่องท่ีมี
ปัญหาใกล้เคียงกันหรือปัญหาเดียวกันมาสังเคราะห์อย่างมีระบบและบรรยายสรุปการสังเคราะห์ 
ให้เป็นเรื่องเดียวกันจนได้ข้อสรุปของปัญหานั้นอย่างชัดเจนและเกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ข้ึน  
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 รวมทั้งการอธิบายถึงสาเหตุที่มาของความแตกต่างเหล่านั้นให้ได้องค์ความรู้ใหม่ 
ที่จะสามารถและนำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
 ขวัญจิตร สงวนโรจน์ (2559, น.11) กล่าวว่า การสังเคราะห์งานวิจัยเป็นวิธีการ 
ในการศึกษาปัญหาจากงานวิจัยที่มีปัญหาเดียวกันมาศึกษาโดยแบ่งเป็น การศึกษาเชิงคุณลักษณะ 
และเชิงปริมาณ ผู้สังเคราะห์จะต้องทำการรวบรวมรายละเอียดและผลการวิจัย แล้วนำมาวิเคราะห์  
สรุปเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความเที่ยงตรงและเชื่อถือได้ 
 ชณิชา เพชรปฐมชล (2561, น.34) กล่าวว่า การสังเคราะห์งานวิจัย (Research 
synthesis) หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการวิจัยตามระเบียบวิธีการทางวิทยาศาสตร์  
เป็นการรวบรวมผลการวิจัยจากหลาย ๆ งานวิจัยมาทำการศึกษาความสอดคล้องหรือความแตกต่าง
ภายใต้ประเด็นหรือวัตถุประสงค์ท่ีต้องการด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยการใช้สถิติ หรือ
ด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยวิธีการบรรยายสรุปในรูปแบบต่าง ๆ ผ่านการนำเสนอ 
อย่างเป็นระบบ ทำให้ได้คำตอบของปัญหาการวิจัยที่ชัดเจน ถูกต้อง เป็นหมวดหมู่ และ 
เป็นองค์ความรู้หรือมุมมองใหม่ที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อไป 
 มัทนียา มูลศรีแก้ว (2562, น.75)  กล่าวว่า การสังเคราะห์งานวิจัย หมายถึง การรวบรวม
งานวิจัยที่ศึกษาปัญหาเดียวกันที่อาจมีวิธีการดำเนินการวิจัยต่างกัน มาวิเคราะห์หาข้อเท็จจริง และ
นำเสนอข้อมูลอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ได้ผลสรุปที่ชัดเจน ถูกต้อง และมีความน่าเชื่อถือได้ 
 จากการการศึกษาความหมายของการสังเคราะห์วิทยานิพนธ์ สรุปได้ว่า การสังเคราะห์
วิทยานิพนธ์ หมายถึง วิธีการรวบรวบงานวิจัยที่มีผู้ศึกษาปัญหาเดียวกัน มาทำการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณโดยใช้สถิติ และข้อมูลเชิงคุณภาพโดดยการวิเคราะห์และบรรยายสรุป แล้วนำเสนอข้อมูล
อย่างเป็นระบบ ชัดเจน ถูกต้อง เที่ยงตรง และเป็นองค์ความรู้ใหม่ที่มีความน่าเชื่อถือ และสามารถ
นำไปใช้ประโยชน์ได้ 
 ความสำคัญของการสังเคราะห์งานวิจัย 
 เกวลิน อุ่นเรือน (2555, น.9) กล่าวว่า การสังเคราะห์งานวิจัย มีความสำคัญที่ทำให้ 
เราทราบถึงกระบวนการ รูปแบบ วิธีการและผลการวิจัยที่หลากหลายในการศึกษาปัญหาการวิจัย
เดียวกัน ทั้งท่ีสอดคล้องและขัดแย้งกัน ในปัจจุบันที่สามารถนำมาพัฒนาเป็นองค์ความรู้จาก 
การบูรณาการให้ปรากฎเป็นภาพรวมจากผลการวิจัยก่อให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนางานวิจัยที่ดี 
และเหมาะสมต่อไป 
 กมลทิพย์ ยงใจยุทธ (2558, น. 38) กล่าวว่า ความสำคัญของการสังเคราะห์งานวิจัย 
มีเพ่ิมมากขึ้นเพราะนักวิชาการตระหนักถึงความสำคัญของการวิจัยและทำการวิจัยเพิ่มมากข้ึนตาม
เวลาที่ผ่านไป ปัจจุบันมีงานวิจัยจำนวนนับร้อยที่ศึกษาปัญหาเดียวกันโดยใช้รูปแบบวิธีการวิจัย และ 
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กลุ่มตัวอย่างต่างกัน ผลการวิจัยเหล่านั้นมีทั้งท่ีสอดคล้องและขัดแย้งกันเป็นผลให้ผู้ทำการวิจัย
สืบเนื่องและผู้ต้องการใช้ประโยชน์ผลงานวิจัยเกิดความสับสนและไม่สามารถหาข้อสรุปที่เป็นข้อยุติได้
ด้วยเหตุนี้นักวิจัยจึงให้ความสำคัญกับการสังเคราะห์งานวิจัยและพยายามพัฒนาวิธีการวิเคราะห์ 
ให้มีระบบมีความเที่ยงตรงเชื่อถือได้เพ่ือให้ได้ผลการสังเคราะห์งานวิจัยที่มีคุณค่าเป็นประโยชน์ต่อ 
การวิจัยสืบเนื่องและการนำผลการวิจัยไปสร้างความเจริญให้กับสังคมอย่างแท้จริง 
 สมชาย พันธุ์สันติกุล (2558, น.18) กล่าวว่า การสังเคราะห์งานวิจัยนั้นทำให้ทราบถึง
กระบวนการและรูปแบบวิธีการดำเนินการวิจัยที่มีมากมายในปัจจุบัน มาพัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่เกิด
จากการบูรณาการ เพ่ือให้ทราบและเห็นภาพรวมจากข้อค้นพบของงานวิจัย ซึ่งจะทำใหได้ข้อสรุป 
เกิดองค์ความรู้ใหม่ และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาการวิจัย 
 จากการศึกษาความสำคัญของการสังเคราะห์งานวิจัย สรุปได้ว่า การสังเคราะห์วิทยานิพนธ์  
มีความสำคัญที่ทำให้เราทราบถึงกระบวนการ รูปแบบ วิธีการและผลการวิจัยที่มีมากมายในการศึกษา
ปัญหาเดียวกันทั้งมีความสอดคล้องกันและขัดแย้งกัน มาสังเคราะห์เพ่ือพัฒนาให้เกิดเป็นองค์ความรู้
ใหม่ สามารถนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไป 
 ขั้นตอนการสังเคราะห์งานวิจัย 
 นงลักษณ์ วิรัชชัย (2530 อ้างถึงใน ขวัญจิตร สงวนโรจน์, 2559, น.10) กล่าวว่า  
การสังเคราะห์งานวิจัย ประกอบด้วยขั้นตอนในการดำเนินงาน 5 ขั้นตอน แต่ละขั้นตอนมีวิธีการ
ดังต่อไปนี้ 
 1.  การกำหนดหัวข้อปัญหา  
 การสังเคราะห์งานวิจัยเริ่มต้นจากการกำหนดปัญหาการวิจัยซึ่งต้องเป็นปัญหาที่มีการทำ
วิจัยแล้วอย่างน้อย 2 รายเนื่องจากปัญหาการวิจัยที่มีคุณค่าน่าสนใจและเป็นปัญหาที่ยังไม่มีคำตอบ
แน่ชัดนั้นมักเป็นปัญหาที่นักวิจัยสนใจและทำการวิจัยเป็นจำนวนมากปัญหาในลักษณะดังกล่าวจึงเป็น
ปัญหาที่เหมาะสมต่อการสังเคราะห์งานวิจัย 
 2.  การวิเคราะห์ปัญหา 
 เมื่อกำหนดหัวข้อปัญหาแล้วนักสังเคราะห์งานวิจัยต้องนิยามปัญหาให้ชัดเจนศึกษาแนวคิด
หลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัญหาให้แจ่มชัดเพื่อเป็นพ้ืนฐานในการกำหนดแบบแผน และ
สมมติฐานการวิจัย 
 3.  การเสาะค้นคัดเลือกและรวบรวมงานวิจัย 
  3.1  การเสาะค้นงานวิจัยนักสังเคราะห์งานวิจัยต้องค้นคว้าและเสาะแสวงหางานวิจัย
ทั้งหมดเก่ียวกับปัญหาที่กำหนดไว้การสืบค้นงานวิจัยส่วนใหญ่จะหาได้จากเอกสาร เช่น รายงาน 
การวิจัย ปริญญานิพนธ์บทคัดย่อปริญญานิพนธ์ วารสาร ดัชนีค้นวารสาร ศูนย์ทรัพยากร  
ข้อมูลทางการศึกษา (Educational Resource Information Center หรือ ERIC) เป็นต้น 
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  3.2  การคัดเลือกงานวิจัยนักสังเคราะห์งานวิจัยต้องอ่านศึกษาและตรวจสอบงานวิจัย
แต่ละเรื่องอย่างละเอียดต้องสร้างเกณฑ์ในการคัดเลือกงานวิจัยและทำการคัดเลือกงานวิจัยที่ 
มีคุณภาพดีมีความเที่ยงตรงภายนอกและภายในสูงตามเกณฑ์ที่ได้กำหนดไว้ 
  3.3  การรวบรวมผลงานวิจัยหลังจากคัดเลือกงานวิจัยที่จะใช้ในการสังเคราะห์งานวิจัย
แล้วขั้นต่อไปคือการรวบรวมรายละเอียดและผลการวิจัยของงานวิจัยนั้นวิธีการรวบรวมอาจใช้ 
การจดบันทึกการถ่ายเอกสารหรือการกรอกแบบฟอร์มก็ได้ทั้งนี้นักสังเคราะห์งานวิจัยต้องใช้ความ
ระมัดระวังเก็บรวบรวมข้อมูลให้ได้ข้อมูลที่เที่ยงตรงเชื่อถือได้และครบถ้วนสมบูรณ์ 
 4.  การวิเคราะห์เพ่ือสังเคราะห์ผลการวิจัย 
 ขั้นตอนนี้เป็นการจัดกระทำและการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งประกอบด้วยผลการวิจัยรายละเอียด
ลักษณะและวิธีการวิจัยจากงานวิจัยทั้งหมดเพ่ือสังเคราะห์หาข้อสรุปที่เป็นข้อยุติและทดสอบว่า
สอดคล้องตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งขึ้นไว้หรือไม่จากนั้นถึงแปลความหมายผลการวิเคราะห์ เพ่ือ 
ตอบปัญหาการวิจัย 
 5.  การเสนอรายงานการสังเคราะห์งานวิจัย 
 การเขียนรายงานการสังเคราะห์งานวิจัยมีหลักการเช่นเดียวกับการเขียนรายงานการวิจัย
ทั่ว ๆ ไปนักสังเคราะห์งานวิจัยต้องเสนอรายละเอียดวิธีการดำเนินงานทุกขั้นตอนพร้อมทั้งข้อสรุป 
ที่ค้นพบและข้อเสนอแนะจากการสังเคราะห์งานวิจัยโดยใช้ภาษาถูกต้องกะทัดรัดและชัดเจน 
นัทธี เชียงชะนา (2550 อ้างถึงใน อณานิการ์ บุญเจียม, 2559, น.23) กล่าวว่า การสังเคราะห์
งานวิจัย มีขั้นตอนการดำเนินงาน 5 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1  การกำหนดหัวข้อปัญหา การสังเคราะห์งานวิจัยเริ่มต้นจากการกำหนดปัญหา
การวิจัย ซึ่งต้องเป็นปัญหาการวิจัยอย่างน้อยสองราย นักวิจัยมักจะสนใจและทำการวิจัยกับปัญหา 
ที่มีคุณค่าและเป็นปัญหาที่ยังไม่มีคำตอบที่แน่ชัด และมีหลายเรื่องท่ีให้ผลแตกต่างกัน จึงเหมาะสม 
ที่จะทำการสังเคราะห์ 
 ขั้นตอนที่ 2  การวิเคราะห์ปัญหา เมื่อกำหนดหัวข้อปัญหาแล้วนักสังเคราะห์งานวิจัยต้อง
นิยามปัญหาให้ชัดเจน ศึกษาแนวคิด หลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัญหาเพ่ือเป็นการกำหนด
แบบแผนและสมมติฐานการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 3  การเสาะค้น คัดเลือก และรวบรวมงานวิจัย การดำเนินการขั้นตอนนี้ 
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ  
 1. การเสาะค้นงานวิจัย นักสังเคราะห์งานวิจัยต้องค้นคว้าและเสาะแสวงหางานวิจัยทั้งหมด
เกี่ยวกับปัญหาที่กำหนดไว้ การเสาะค้นงานวิจัยส่วนใหญ่จะหาได้จากเอกสาร เช่น รายงานการวิจัย 
ปริญญานิพนธ์ บทคัดย่อปริญญานิพนธ์ วารสาร ดัชนีค้นวารสารศูนย์ทรัพยากรข้อมูลทางการศึกษา 
(Educational Resource Information Center หรือ ERIC) เป็นต้น 
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 2.  การคัดเลือกงานวิจัย นักสังเคราะห์งานวิจัยต้องอ่าน ศึกษาและตรวจสอบงานวิจัยแต่
ละเรื่องอย่างละเอียด ต้องสร้างเกณฑ์ในการคัดเลือกงานวิจัยให้ได้งานวิจัยที่มีคุณภาพดีมีความตรง
ภายในและความตรงภายนอกสูงตามเกณฑ์ที่กฎหนดไว้ 
 3.  การรวบรวมผลงานวิจัย อาจใช้การจดบันทึก การถ่ายเอกสารหรือการกรอกแบบฟอร์ม
ก็ได้ ทั้งนี้นักวิจัยต้องใช้ความระมัดระวังเก็บรวบรวมข้อให้ได้ข้อมูลที่เที่ยงตรงเชื่อถือได้และครบถ้วน
สมบูรณ์ 
 ขั้นตอนที่ 4  การวิเคราะห์เพื่อสังเคราะห์ผลการวิจัย ขั้นตอนนี้เน้นการจัดกระทำและ
วิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งประกอบด้วยผลการวิจัยรายละเอียดลักษณะและวิธีการวิจัยจากงานวิจัยทั้งหมด
เพ่ือสังเคราะห์หาข้อสรุปที่เป็นข้อยุติทดสอบว่าสอดคล้องตามสมมติฐานที่ตั้งไว้หรือไม่ จากนั้นจึงแปล
ความหมายผลการวิเคราะห์เพ่ือตอบปัญหาวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 5  การเสนอรายงานผลการสังเคราะห์งานวิจัย การเขียนรายงานการสังเคราะห์
งานวิจัยมีหลักการเช่นเดียวกับการเขียนรายงานการวิจัยโดยทั่ว ๆ ไป นักสังเคราะห์งานวิจัยต้องเสนอ
รายละเอียดวิธีดำเนินงานทุกขั้นตอนพร้อมทั้งข้อสรุปข้อค้นพบ และข้อเสนอแนะจากการสังเคราะห์
งานวิจัยโดยใช้ภาษาถูกต้อง ชัดเจน 
 อุทุมพร จามรมาน (2531, น.59) กล่าวว่า ขั้นตอนการสังเคราะห์งานวิจัย ไว้ดังนี้ 
 1.  เมื่อระบุสาระที่สนใจได้แล้ว ก็ค้นหางานวิจัยมาสังเคราะห์ แหล่งที่มีงานวิจัยคือ 
ห้องสมุดและรายงานสรุปในวารสารต่าง ๆ  
 2.  การคัดเลือกงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่จะนำมาสังเคราะห์ก็คืองานวิจัย 
ที่ระบุตัวแปรเดียวกันและมีกลุ่มตัวอย่างคล้ายกันนั้นเอง เช่น ต้องการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวกับ 
วิธีสอนนักเรียนประถมศึกษา ตัวแปรที่เก่ียวข้องคือวิธีสอนต่าง ๆ กลุ่มตัวอย่างที่เก่ียวข้องคือ นักเรียน
ระดับประถมศึกษา งานวิจัยที่เกี่ยวข้องอาจมีหลากหลาย บางเล่มก็เกี่ยวข้องโดยตรง บางเล่มก็
เกี่ยวข้องทางอ้อม นักสังเคราะห์ต้องอ่านงานวิจัยเหล่านั้นให้เข้าใจว่ามีความเกี่ยวข้องกับเรื่องท่ีตนจะ
สังเคราะห์มากน้อยเพียงไร 
 3.  การพิจารณาคุณภาพของงานวิจัย งานวิจัยในประเทศไทยที่เผยแพร่อยู่ส่วนใหญ่เป็น
วิทยานิพนธ์ของนิสิต ดังนั้น การคัดเลือกงานวิจัยที่มีคุณภาพเพ่ือสังเคราะห์จึงเป็นสิ่งจำเป็น พิจารณา
จากคุณภาพงานวิจัย 
  3.1  ความสอดคล้องระหว่างชื่อเรื่อง ปัญหาวิจัย กรอบความคิด วัตถุประสงค์ของการ
วิจัยและสมมุติฐานของการวิจัย 
  3.2  การให้นิยามคำศัพท์ ตัวแปรที่เก่ียวข้องและวัดได้ 
  3.3  การวัดตัวแปรดังกล่าวมีความเชื่อถือได้มากน้อยเพียงไร เครื่องมือที่ใช้มีการระบุ
หรือบรรยายถึงวิธีการตลอดจนลักษณะและความเชื่อถือได้หรือไม่ 
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  3.4  กลุ่มตัวอย่างที่ได้มานี้ได้จากการสุ่มอย่างแบบไม่ลำเอียง หรือได้จากการเลือก 
  3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล มีความถูกต้องเหมาะสมหรือไม่ 
  3.6  การนำเสนอผลสอดคล้องกับชื่อเรื่อง วัตถุประสงค์และสมมุติฐานการวิจัยหรือไม่ 
 4.  จำนวนงานวิจัยที่มีตัวเล่มจริง ๆ มีมากน้อยเพียงไร ในบางครั้งนักสังเคราะห์งานวิจัย
พิจารณาจากบทคัดย่อที่พิมพ์รวมกันไว้ และอาจพบว่ามีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ตนต้องการ 
จะสังเคราะห์ แต่เมื่อทำการค้นหาต้นฉบับ กลับพบว่ามีเพียง 2-3 เล่ม ทำให้ไม่สามารถจะสังเคราะห์
ได้ งานวิจัยที่มีจำนวนมากพอในที่นี้ หมายความว่า ตั้งแต่ 5 เล่ม ขึ้นไป 
 5.  เลือกวิธีสังเคราะห์ การวิเคราะห์งานวิจัยมีหลายวิธี คือ วิธีนับคะแนนเสียง วิธีพิจารณา
ค่านัยสำคัญ วิธีวิเคราะห์อภิมาน ฯลฯ ซึ่งขึ้นอยู่กับผลการวิเคราะห์ในงานวิจัยนั้น ๆ  
 6.  การนำเสนอผลวิเคราะห์ จะเสนอในรูปการเขียนบรรยายหรือเสนอด้วยค่าสถิติ 
 7.  การแปลผลและอภิปรายผลตลอดจนข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาขั้นตอนการสังเคราะห์วิทยานิพนธ์ สรุปได้ว่า ขั้นตอนการสังเคราะห์
วิทยานิพนธ์ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 1.  การกำหนดหัวข้อปัญหา 2.  การวิเคราะห์ปัญหา 
ศึกษาเอกสารและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 3.  การคัดเลือกงานวิจัย 4.  การวิเคราะห์เพ่ือสังเคราะห์
ผลการวิจัย และ 5.  การนำเสนอผลการสังเคราะห์งานวิจัย 
 วิธีการสังเคราะห์งานวิจัย 
 หากจำแนกการสังเคราะห์งานวิจัยเป็น 2 ประเภท คื อการสังเคราะห์เชิงคุณลักษณะและ
การสังเคราะห์เชิงปริมาณ มีวิธีการสังเคราะห์งานวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 1.  การสังเคราะห์เชิญคุณลักษณะ ด้วยวิธีวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  
นงลักษณ วิรัชชัย (2529 อ้างถึงใน หนึ่งหทัย ชัยอาภร และ สรรเพชญ เที่ยงเกต, 2557, น.17) กล่าว
ว่า ผู้สังเคราะห์งานวิจัย จะต้องสรุปประเด็นหลักของผลการวิจัยแต่ละเรื่องแล้วบรรยายให้เห็น
ความสัมพันธ์และความขัดแย้งระหว่างผลการวิจัยเหล่านั้น ทั้งนี้ผู้สังเคราะห์ต้องสรุปด้วยความเที่ยง
ธรรมไม่ลำเอียงและไม่ผนวกความเห็นของตนเองในการสังเคราะห์วิธีการสังเคราะห์เชิงคุณลักษณะ
ของผลการวิจัยนี้เป็นวิธีการที่ใช้กับการวิจัยเชิงคุณภาพโดยเฉพาะนักวิจัยทางประวัติศาสตร์และ
มนุษย์สวิตทยาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพัฒนาส่วนนักวิจัยทั่วไปนิยมใช้เป็นกิจกรรมในการรายงาน
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 2.  การสังเคราะห์เชิงปริมาณ โดยวิธีการวิเคราะห์อภิมานหรือวิเคราะห์เมตตา Meta 
Analysis) ตามแนวคิดของ Glass ซึ่ง (อุทุมพร จามรมาน, 2527, น.59 อ้างถึงใน หนึ่งหทัย ชัยอาภร 
และ สรรเพชญ์ เที่ยงเกต, 2557, น.17) กลาวสรุปไว้ ดังนี้ 
  2.1  เน้นที่ขนาดของผล  (Effect Size) มากกว่าเน้นความมีนยสำคัญ 
  2.2  สถิติที่ใช้หาขนาดของผลคือค่าขนาดของผลในงานวิจัยเชิงทดลองและค่าเฉลี่ย 
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ของสัมประสิทธิ์แบบเพียรสันสําหรับงานวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ 
 กมลทิพย์ ยงใจยุทธ (2558, น.37) กล่าวว่า การดำเนินการสังเคราะห์งานวิจัยคล้ายคลึง
การดำเนินการวิจัยทั่วๆไปทุกขั้นตอนยกเว้นขั้นตอนการวิเคราะห์เพ่ือสังเคราะห์ผลการวิจัย  
วิธีการวิเคราะห์สำหรับการวิจัยทั่วๆไปเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มประชากรกลุ่มเดียวเพ่ือ
แสวงหาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับประชากรกลุ่มนั้นแต่วิธีการวิเคราะห์สำหรับการสังเคราะห์งานวิจัยนั้น 
นักสังเคราะห์มีผลการวิจัยจากประชากรหลายกลุ่มข้อมูลลักษณะของข้อมูลนอกจากจะมีมาตรการ 
วัดตัวแปรและวิธีการวิจัยแบบต่าง ๆ คละกันแล้วผลการวิจัยบางส่วนขัดแย้งกันและบางส่วน
สอดคล้องกันเป็นปัญหาใหม่สำหรับนักสังเคราะห์ในการสรุปสังเคราะห์ผลการวิจัยเข้าด้วยกัน 
วิธีการวิเคราะห์เพ่ือสังเคราะห์ผลการวิจัยจึงก้าวหน้าช้ากว่าวิธีการวิเคราะห์ในการวิจัยทั่วๆไปเป็น  
อันมากแม้ว่านักวิจัยจะรู้จักสังเคราะห์งานวิจัยมาแต่เริ่มทำการวิจัยและตระหนักดีว่าการสังเคราะห์
งานวิจัยเป็นการเพ่ิมขนาดกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมรายละเอียดข้อเท็จจริงเกี่ยวกับกลุ่มประชากรและจะได้ 
ผลการสังเคราะห์ที่ถูกต้องมากข้ึนแต่การสังเคราะห์งานวิจัยที่ใช้กันมานั้นเป็นการวิเคราะห์เชิง
คุณภาพหรือใช้วิธีการวิเคราะห์ที่ไม่มีระบบเป็นผลให้การสังเคราะห์งานวิจัยขาดความเชื่อถือได้ 
วิธีการวิเคราะห์เพ่ือการสังเคราะห์ผลการวิจัยอย่างมีระบบเพ่ิงจะได้รับการพัฒนาและใช้กันแพร่หลาย
ในช่วงระยะ 10 ปี มานี้เท่านั้นวิธีการวิเคราะห์ที่ใช้กันอยู่ในสาขาสังคมศาสตร์แบ่งตามวิธีการได้ 
เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 1.  การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ เพ่ือสังเคราะห์ผลการวิจัยการวิเคราะห์ประเภทนี้เป็นการ
บรรยายสรุปผลการสังเคราะห์ผลการวิจัยโดยนักสังเคราะห์สรุปประเด็นหลักของผลการวิจัยแต่ละ
เรื่องและบรรยายให้เห็นความสัมพันธ์และความขัดแย้งระหว่างผลการวิจัยเหล่านั้น ทั้งนี้นักสังเคราะห์
ต้องบรรยายสรุปด้วยความเที่ยงธรรมไม่ลำเอียงและไม่ผนวกความคิดเห็นของตนเองในการวิเคราะห์
วิธีการวิเคราะห์เชิงคุณภาพเพ่ือสังเคราะห์ผลการวิจัยนี้เป็นวิธีการที่ใช้ได้กับการสังเคราะห์งานวิจัยทั้ง
เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณและเป็นวิธีการที่นักวิจัยเชิงคุณภาพโดยเฉพาะนักวิจัยทางประวัติศาสตร์
และมานุษยวิทยาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาส่วนนักวิจัยโดยทั่ว ๆ ไปนิยมใช้เป็นกิจกรรม
ในการรายงานเอกสารการวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.  การวิเคราะห์เชิงปริมาณเพ่ือสังเคราะห์ผลการวิจัย การวิเคราะห์ประเภทนี้  
นักสังเคราะห์ใช้วิธีการที่มีระบบใช้ความรู้หลักการและระเบียบวิธีทางสถิติวิเคราะห์ผลการวิจัยเพื่อหา
ข้อสรุปที่เป็นข้อยุติในการสังเคราะห์งานวิจัย งานวิจัยที่จะนำมาสังเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์ประเภท
นี้ต้องเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณมีผลการวิจัยที่นักสังเคราะห์สามารถนำมาวิเคราะห์ด้วยระเบียบวิธีทาง
สถิติได้ เนื่องจากงานวิจัยเชิงปริมาณส่วนใหญ่เป็นการวิจัยประเภททดลองและประเภทสหสัมพันธ์ 
ซึ่งเสนอผลการวิจัยในรูปคะแนนเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานหรือสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รวมทั้ง
ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานและค่าความน่าจะเป็นของค่าสถิติดังนั้นวิธีการวิเคราะห์ 
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เชิงปริมาณ เพ่ือสังเคราะห์ผลการวิจัยจึงเน้นการสร้างดัชนีมาตรฐาน จากผลการวิจัยแต่ละเรื่องแล้ว
จึงศึกษาการกระจายของดัชนีทดสอบสมมติฐานและประมาณค่าพารามิเตอร์ดัชนีนั้น 
 จากการศึกษาวิธีการสังเคราะห์งานวิจัย สรุปได้ว่า วิธีการสงัเคราะห์งานวิจัย สามารถ
จำแนกออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1.  การสังเคราะหเชิงคุณภาพ ใช้ได้กับการสังเคราะห์งานวิจัยทั้ง
เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ผลการวิจัยจะเป็นในรูปแบบเป็นการบรรยาย และ 2.  การสังเคราะหเชิง
ปริมาณ เป็นการสังเคราะห์โดยใช้ระเบียบวิธีทางสถิติในการวิเคราะห์ผลการวิจัย ใช้ได้กับการ
สังเคราะห์งานวิจัยเชิงปริมาณ ผลการวิจัยจะเป็นในรูปแบบคะแนนเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานหรือ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รวมทั้งค่าสถิติท่ีใช้ เป็นต้น 
 ความหมายของความขัดแย้ง 
 ราชบัณฑิตยสถานพ.ศ. 2542 ให้ได้ความหมายของ “ความขัดแย้ง” ไว้ว่า ไม่ลงรอยกัน 
นอกจากนันได้อธิบายคําว่า “ขัด” หมายถึง ฝ่าฝืน ขืนไว้ และให้ความหมาย คําว่า “แย้ง” หมายถึง 
ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกัน พอเห็นได้ว่าความขัดแย้งนัน ประกอบด้วย อาการทั้งขัด ทั้งแย้ง นั้นคือ 
แต่ละฝ่ายนอกจากจะไม่เห็นด้วยแล้ว ยังมีความเห็นไม่ตรงกัน และไม่ทําตามอีกด้วย 
 วิกานดา เกษตรเอ่ียม (2558, น.122) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การที่คนหรือกลุ่ม
บุคคลเกิดความไม่เข้าใจกันเป็นปรปักษ์ต่อกันโดยที่ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งจะป้องกันหรือบีบบังคับเพื่อ
ผลประโยชน์บางอย่าง เช่น ตำแหน่ง ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดอำนาจ เป้าหมาย เป็นต้น ในขณะ 
ที่อีกฝ่ายหนึ่งพยายามต่อต้านไม่ให้อีกฝ่ายทำงานได้ตามเป้าหมาย ความขัดแย้งไม่เพียงแค่เป็นตัว
ปัญหาแต่ยังสามารถทำให้บุคคลแสวงหาความคิดที่แตกต่าง หรือมีความสร้างสรรค์ใหม่ ๆ เกิดข้ึน 
ดังนั้น ความขัดเแย้งจึงมีผลทั้งในทางทำลายและสร้างสรรค์อีกด้วย 
 วิโรจน์ มโนกิจอุดม (2558, น.19) ความขัดแย้ง หมายถึง พฤติกรรม ความรู้สึกของบุคคลที่
มีต่อตนเองและผู้อื่น หรือต่อกลุ่มบุคคล ที่ไม่เห็นด้วยโต้ตอบขัดขวาง ต่อต้าน บีบบังคับไม่สอดคล้อง
กันที่เกิดจากความเชื่อ ค่านิยม แนวคิด ความสนใจ ความต้องการและเป้าหมายที่แตกต่างกัน 
 เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2559, น.86) กล่าวว่า ความขัดแย้ง เป็นความแตกต่างในความเห็น 
ความเชื่อ ความเข้าใจ ทัศนคติ ซึ่งนำไปสู่ความไม่ลงรอยกันที่สามารถตกลงหรือทำความเข้าใจกันได้ 
จำเป็นต้องตัด สินใจเลือกกระทำอย่างใดอย่างหนึ่งจากหลายแนวทาง ซึ่งมีทั้งความพึงพอใจและไม่ 
พึงพอใจที่จะปฏิบัติ อนึ่งในความเป็นจริงแล้วข้อขัดแย้งอาจไม่มีฝ่ายใดผิดฝ่ายใดถูก เพราะต่างก็ 
มีเหตุผลหรือมขี้อมูลมาจากคนละฐานรวมถึงการมองคนละมุม หากอยู่ในภาวะของ “ขิงก็รา  
ข่าก็แรง” ก็ยิ่งจะไปกันใหญ่ สถานการณ์เช่นนี้จำเป็น ต้องเร่งรีบทำความเข้าใจกันหากไม่สามารถ 
ตกลงกันได้ก็ต้องมีคนกลางเข้ามาไกล่เกลี่ยเพื่อหาข้อยุติและปรองดอง 
 รุ่งนภา กระสังข์ (2559, น.29)  ความขัดแย้ง หมายถึง สภาพการณ์ท่ีคนมีความคิดเห็น 
ความเชื่อไม่ตรงกันและอยู่ในภาวะทีไม่อาจตกลงหาข้อยุติทีน่าพอใจได้ทังสองฝ่าย หากปล่อยปละ
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ละเลยไม่หาทางทําความเข้าใจอาจก่อให้เกิดความแตกแยกอิจฉาริษยากัน เกิดผลเสียในการทํางาน
และมีการกระทบไปถึงความเสื่อมโทรมขององค์กรด้วยเป็นความรู้สึกนึกคิด หรือการกระทําท่ีขัดกัน 
ทั้งภายในตนเอง ระหว่างบุคคล และระหว่างกลุ่ม ซึ่งมีผลทําให้เกิดการแข่งขัน หรือทําลายกันสาเหตุ
ของความขัดแย้ง 
 สมพร แก้วมรกต (2559, น.15) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอย เป็น
พฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อาจแสดงออกโดยพยายามขัดขวาง บีบบังคับ ทําอันตราย ยับยัง ต่อต้าน 
หรือสกัดกันการกระทําของอีกฝ่ายหนึงไม่ให้บรรลุเป้าหมาย เกิดความไม่เข้าใจกัน ไม่พอใจกัน  
แต่ละฝ่ายจะพยายามต่อสู้ดินรนหาวิธีเพือจะให้ได้มาซึ่งชัยชนะ หรือโน้มน้าวดึงดูดให้อีกฝ่ายหนึ่ง 
มาเป็นพวกตน หรือเห็นพ้องกับตน ทั้งนี้การขัดแย้งไม่จําเป็นต้องมีการขัดแย้งหรือไม่เห็นตรงกันเสมอ
ไปเพียงแต่มีการปฏิบัติในทางบันทอนหรือรบกวนความตั้งใจทํางานของอีกฝ่ายหนึงไม่ให้บรรลุ
เป้าหมายก็ถือว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
 ณัฐพัชร์ ภูจอม (2560 , น.16) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สภาพการณ์อย่างหนึ่งที่
เกิดข้ึนตามธรรมชาติเมื่อบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์การ เกิดความขัดแย้ง จากการที่ต้องตัดสินใจ
เลือก โดยเต็มใจเลือกหรือจำใจเลือก กระทำการขัดขวาง สกัดก้ันการกระทำของอีกฝ่ายหนึ่งในการ 
ที่จะบรรลุเป้าหมาย ตกอยู่ในสภาวะที่ไม่สอดคล้องหรือไม่ลงรอยกันหรือการมีความแตกต่างกันใน
ค่านิยม ความสนใจ แนวคิด วิธีการ เป้าหมาย ต้องติดต่อกันทำงานด้วยกันหรืออยู่ร่วมกันในสังคม
เดียวกันโดยมีความแตกต่างเท่านั้นไม่สอดคล้องกัน หรือไปด้วยกันไม่ได้ เพราะเกิดความแตกต่างกัน
ในด้านต่าง ๆ ของบุคคล กลุ่มบุคคล และองค์การ ตลอดทั้งข้อจำกัดของทรัพยากร 
 จากการศึกษาความหมายของความขัดแย้ง สรุปได้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การที่บุคคล
หรือกลุ่มบุคคลมีพฤติกรรม ความคิด ความเชื่อ ความต้องการ เป้าหมาย ทัศนคติไม่ตรงกัน และ 
ไม่สามารถหาข้อยุติได้ ส่งผลให้เกิดความแตกแยกกัน  
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความขัดแย้ง 
 รอบบิ้นส์ (1990 อ้างถึงใน วิกานดา เกษตรเอ่ียม, 2558, น.122) ได้แบ่งความคิด 
เรื่องความขัดแย้ง ออกเป็น 3 แนวทาง คือ 
 1.  แนวคิดแบบดั้งเดิม มองความขัดแย้งทุกชนิดว่าเป็นเครื่องทำลาย เป็นสิ่งเลวร้าย และ
เป็นสิ่งไม่ก่อประโยชน์ต่อองค์การ ฝ่ายบริหารควรจะมีบทบาทในการกำจัดหรือหลีกเลี่ยงให้ห่างไกล 
นอกจากนี้ยังถือว่า ความขัดแย้งเป็นเรื่องของความผิดพลาดหรือความบกพร่องของใครคนใดคนหนึ่ง 
จึงจำเป็นต้องค้นหาตัวบุคคลผู้กระทำหรือก่อเหตุนั้น ดังนั้นผู้บริหารไม่ควรจะดำเนินการอะไรที่
ก่อให้เกิดความขัด แย้งขึ้น เมื่อเกิดขึ้นแล้ว ต้องปกปิดเอาไว้หรือรีบขจัดให้หมดไปโดยถือว่าเป็น 
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ผู้มีหน้าที่และอำนาจอยู่ในมือแล้วสำหรับแนวทางการแก้ไขโดยหลักการมี 2 วิธี คือ 
  1.1  การเอาชนะ หรือใช้อำนาจหน้าที่ตัดสินปัญหาฝ่ายเดียว  
  1.2  การประนีประนอม 
 2.  แนวคิดทางพฤติกรรมศาสตร์ ยอมรับว่าความขัดแย้งเป็นเรื่องธรรมชาติ เกิดจาก
พฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์และกลุ่มต่าง ๆ ซึ่งมีความแตกต่างกัน ความขัดแย้ง  
จึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้ง อาจจะเป็นประโยชน์และมีคุณค่าต่อองค์การก็ได้อย่างไรก็ตาม 
การขจัดความขัดแย้ง นั้นจะกระทำได้โดยการศึกษาถึงสาเหตุและวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
เพ่ือควบคุมให้อยู่ในระดับที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
 3.  แนวคิดด้านปฏิกิริยาสัมพันธ์ มองความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ ไม่เพียงแต่มองว่าเป็น
เรื่องธรรมชาติเท่านั้นหากยังเป็นสิ่งจำเป็นและควรจะกระตุ้นให้เกิดข้ึนในองคก์ารเพ่ือผลของ
ความก้าวหน้า โดยเฉพาะอาจก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และการค้นคิดสิ่งใหม่ ๆ ให้แก่องค์การ
สำหรับการบริหารและการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เป็นหน้าที่สำคญที่ผู้บริหารจะต้องยอมรับว่ามี 
ความขัดแย้ง และต้องกระตุ้นเพ่ือแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540 อ้างถึงใน ปารวี อ่อนกาปัง, 2558, น.24) ได้สรุปถึงแนวคิด
ไว้ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 1  แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

 

แนวคิดเดิม แนวคิดปัจจุบัน 
1. ความขัดแย้งควรจะถูกกำจัดให้หมดไปจาก
องค์การ ความขัดแย้งทำให้องค์การแตกแยก
และป้องกันไม่ให้การทำงานมีประสิทธิภาพ 
2. ในองค์การที่ดีที่สุดจะไม่มีความขัดแย้ง 
3. สามารถหลีกเลี่ยงความขัดแย้งได้ 
4. ความขัดแย้งเป็นผลมาจากความผิดพลาด
ของการบริหาร 
5. ความขัดแย้งเป็นของเลว เพราะนำไปสู่
ความเครียด ความเป็นศัตรูกันระหว่างบุคคล
และทำให้โครงการล้มเหลว 
 

1. ความขัดแย้งอาจส่งเสริมการปฏิบัติงานใน
องค์การ ควรจะบริหารความขัดแย้งให้เกิดผลดี
ที่สุด ความขัดแย้งอาจมีประโยชน์หรืออาจมี
โทษขึ้นอยู่กับวิธีการบริหารความขัดแย้ง 
2. ในองค์การที่ดีที่สุดจะมีความขัดแย้งในระดับ
ที่เหมาะสม ซึ่งจะช่วยกระตุ้นและจูงใจให้คน
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
3. ความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตในองค์การ 
4. ความขัดแย้งเป็นผลมาจากความแตกต่างของ
รางวัลที่ได้รับ เป้าหมายและค่านิยมในองค์การ
ความขัดแย้งอาจเกิดจากความก้าวร้าวตาม 
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ตารางที่ 1  (ต่อ)  
 

แนวคิดเดิม แนวคิดปัจจุบัน 
6. โดยการสร้างบรรยากาศให้เหมาะสมแล้ว
ผู้บริหารสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ รวมทั้งการแสดงความ
ก้าวร้าวการแข่งขันและความขัดแย้ง 
 
 
 
 

ตามธรรมชาติของบุคคล 
5. ความขัดแย้งเป็นของดี เพราะจะช่วยกระตุ้น
ให้คนพยายามหาทางแก้ปัญหา 
6. มีปัจจัยหลายอย่างที่ส่งผลต่อการทำงานของ
คนปัจจัยเหล่านี้ผู้บริหารไม่สามารถควบคุมได้ 
เช่น ปัจจัยทางด้านพันธุกรรมและปัจจัย
ทางด้านจิตวิทยา ผู้บริหารจำเป็นจะต้องเรียนรู้
ว่าจะอยู่กับความขัดแย้งอย่างไร 

 
 ชูชีพ พุทธประเสริฐ (2545 อ้างถึงใน ปารวี  อ่อนกาปัง, 2558, น.13) กล่าวสรุปเกี่ยวกับ
แนวคิดของความขัดแย้งเป็น 2 แนวคิด ดังนี้ 
 1.  แนวคิดเดิม เป็นแนวคิดเชิงมนุษยสัมพันธ์จะมองความขัดแย้งในลักษณะที่ไม่ประสงค์ใน
การอยู่ร่วมกัน คือ เห็นความขัดแย้งเป็นสิ่งไม่ดีควรขจัดให้หมดไปโดยเร็วเป็นสิ่งที่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 
เป็นสิ่งที่เกิดจากความผิดพลาดหรือความล้มเหลวในแง่ของการสื่อสารความหมาย ขาดความเข้า
ใจความไมเ่ชื่อมั่นกัน การปกปิดกันระหว่างผู้เกี่ยวข้อง และมองว่าสภาพแวดล้อมเป็นตัวกำหนด
พฤติกรรมของบุคคล 
 2.  แนวคิดแบบใหม่ มองความขัดแย้งในทางบวกและเป็นเรื่องของการท้าทาย
ความสามารถของผู้บริหาร คือ มองว่าความขัดแย้งเป็นเรื่องดี ควรกระตุ้นให้เกิดขึ้น เพื่อให้เกิด 
การแข่งขันอันจะนำไปสู่การพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็ต้องมีการควบคุมมิให้
เกิดความเสียหายแก่องค์การ เห็นว่าความขัดแย้งเป็นเรื่องที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ไม่ว่าสังคมใดเป็นผลที่ 
เกิดจากการแข่งขันเพ่ือให้ได้รางวัล 
 สมคิด บางโม (2552 อ้างถึงใน ณัฐพัชร์ ภูจอม, 2560 , น.16) กล่าวว่า การศึกษาความ
ขัดแย้งอาจแบ่งแนวคิดได้เป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
 1.  แนวคิดสมัยดั้งเดิม มีความเห็นว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งไม่ดีเป็นบ่อเกิดแห่งการทะเลาะ 
วิวาทและความแตกแยกซ่ึงสร้างความวุ่นวายให้แก่องค์การ ส่งผลร้ายต่อองค์การ ต้องหาทาง
หลีกเลี่ยงไม่ให้เกิดข้ึน 
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 2.  แนวคิดเชิงพฤติกรรม มีความเห็นว่า ความขัดแย้งเป็นเรื่องธรรมดาที่จะต้องเกิดขึ้นกับ
ทุกกลุ่ม ทุกองค์การ เป็นพฤติกรรมขององค์การ มีทั้งประโยชน์และโทษบางสถานการณ์ความขัดแย้ง
มีประโยชน์มากกว่าโทษ ความคิดนี้เกิดขึ้นเมื่อประมาณปี ค.ศ. 1940 เป็นต้นมาจนถึง ปี ค.ศ. 1970 
 3.  แนวคิดเชิงปฏิสัมพันธ์ เป็นแนวคิดปัจจุบันเห็นว่าความขัดแย้งเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
เพราะกระตุ้นให้เกิดความคิดริเริ่ม สร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนในองค์การ องค์การใดไม่มี 
ความขัดแย้ง องค์การนั้นจะเฉื่อยชาหรือพัฒนาช้า ไม่ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของสังคม ดังนั้น 
ผู้บริหารจึงไม่ควรกดหรือหลีกเลี่ยงความขัดแย้งแต่ควรหาประโยชน์จากความขัดแย้ง 
 ธวัชชัย  ชมภูมาศ (2559, น.19) กล่าวว่า แนวคิดเดิมเห็นว่าความขัดแย้งควรถูกกำจัด
เพราะทำให้องค์การแตกแยก ทำให้การทำงานไม่มีประสิทธิภาพ เชื่อว่าในองค์การที่ดีที่สุดจะไม่มี
ความขัดแย้งและสามารถหลีกเลี่ยงได้ การบริหารที่ผิดพลาดทำให้เกิดความขัดแย้ง ส่วนในแนวคิด
ปัจจุบันเห็นว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งธรรมชาติอาจมีประโยชน์หรืออาจมีโทษข้ึนอยู่กับวิธีการบริหาร
ความขัดแย้ง โดยในองค์การที่ดีที่สุดจะมีความขัดแย้งในระดับที่เหมาะสม ซึ่งจะช่วยกระตุ้นและจูงใจ
ให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 นันท์นภัส แช่มเงิน (2559, น.19) กล่าวว่า ความขัดแย้งในปัจจุบันได้มีมุมมองที่แตกต่างไป
จากในอดีต ที่มองว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ควรกำจัดทิ้งไปเนื่องจากความขัดแย้งจะทำให้องค์การเกิด
ความไม่สามัคคีและทำให้เกิดความไม่มีสิทธิภาพในการทำงาน เนื่องจากมีความเข้าใจว่าในองค์การที่มี
การบริหารจัดการที่ดีจะต้องไม่มีความขัดแย้งเกิดข้ึน และสามารถหลีกเลี่ยงไม่ให้เกิด 
ความขัดแย้งได้ แต่ความขัดแย้งย่อมเกิดข้ึนได้ในชีวิตประจำวันของมนุษย์ โดยเฉพาะเมื่อมนุษย์ต้อง 
อยู่ร่วมกันในสังคมหรือการที่ต้องทำงานเป็นกลุ่ม นอกจากความขัดแย้งระหว่างบุคคลและยังจะมี 
ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มด้วยหากสมาชิกกลุ่มมีความแตกต่างกันมาในหลาย ๆ ด้าน ความขัดแย้ง 
ก็จะเกิดมากข้ึน จึงอาจจะกล่าวได้ว่าเป็นการยากท่ีคนเราจะทำงานร่วมกันในหน่วยงานโดยปราศจาก
ความขัดแย้ง จนมีคำกล่าวว่า “ความขัดแย้งเป็นสิ่งจำเป็นที่ต้องมีในชีวิตแต่ปัญหาไม่จำเป็นต้องมี” 
เพราะความขัดแย้งที่คงอยู่ในระดับหนึ่งอาจไม่ก่อให้เกิดปัญหา แม้กระนั้นนักบริหารก็จะต้องให้ 
ความสนใจกับเรื่องของความขัดแย้ง และเข้าเกี่ยวข้องอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 จากการศึกษาแนวคิดของความขัดแย้ง สรุปได้ว่า แนวคิดความขัดแย้ง แบ่งออกเป็น  
2 ประเภท ได้แก่ แนวคิดดั้งเดิม ที่เห็นว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งเลวร้าย ทำให้องค์กรไม่ ประสบ
ความสำเร็จ เป็นสิ่งที่ไม่ควรเกิดข้ึนในองค์กร และแนวคิดปัจจุบันเห็นว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ 
ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ทุกองค์กรย่อมมีความขัดแย้งเกิดขึ้น ความขัดแย้งอาจทำให้เกิดผลดีหรือ 
เกิดผลเสีย และส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ได้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับการบริหาร 
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น  
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 ประเภทของความขัดแย้ง 
 รัังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548 อ้างถึงใน อ้างถึงใน ปารวี  อ่อนกาปัง , 2558 น.22) ได้แบ่ง
ความขัดแย้งออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
 1.  ความขัดแย้งส่วนบุคคล (Intrapersonal conflict) ความขัดแย้งของแต่ละบุคคล  
ซึ่งเกิดจากแรงกดดันที่ได้รับจากเป้าหมายหรือความคาดหวังที่ไม่สอดคล้องกัน หรือเป็นความขัดแย้ง
ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อแต่ละบุคคลเกิดความสับสน วิตกกังวล หรือเกิดความตึงเครียด  
 2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal conflict) เป็นความขัดแย้งซึ่งเกิดข้ึน 
เมื่อบุคคลสองคนข้ึนไปมีความขัดแย้งกัน ซึ่งอาจจะเป็นลักษณะด้านเหตุผล หรือด้านอารมณ์ หรือ 
ทั้งสองอย่างร่วมกัน  
 3.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup conflict) เป็นความไม่ลงรอยกันหรือเป็น
ปัญหาซึ่งเกิดขึ้นระหว่างกลุ่มในองค์การ ความขัดแย้งเหล่านี้เกิดข้ึนเนื่องจากทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
จำกัด ความต้องการในการรับรู้ ทัศนคติ และการขาดความเข้าใจกัน หรือความขัดแย้งซึ่งเกิดข้ึน
ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ภายในองค์การ หรือเป็นความขัดแย้งทางด้านเหตุผลและอารมณ์ระหว่างกลุ่ม 
ในองค์การ ซึ่งอาจจะเป็นกลุ่มงานในหน้าที่หรือกลุ่มงานข้ามหน้าที่ก็ได้ ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
เป็นเรื่องปกติในองค์การ แต่ส่งผลให้เกิดความยากลำบากในการร่วมมือกันและผสมประสานกิจกรรม
ในการทำงาน ซึ่งวิธีที่จะช่วยลดความขัดแย้งประเภทนี้คือ การจัดตั้งทีมงานข้ามหน้าที่ หรือ 
หน่วยเฉพาะกิจข้ึนอีกทั้งยังช่วยสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 
 4.  ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Interorganizational conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิด
จากการแข่งขันระหว่างองค์การธุรกิจต่าง ๆ 
 กฤษกร ภาดี (2556 อ้างถึงใน ณัฐพัชร์ ภูจอม, 2560, น.27) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการแบ่ง
ประเภทของความขัดแย้ง พบว่า มีความแตกต่างกันในหลายแนวทาง ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับหลักการที่ใช้ใน
การกำหนดเกณฑ์ท่ีใช้ในการแบ่งประเภทของความขัดแย้ง โดยแบ่งได้เป็นกลุ่ม ดังนี้ 
 1.  แบ่งตามความขัดแย้งที่แฝงอยู่ คือความขัดแย้งที่เป็นความคิดความรู้สึกที่อยู่ภายใน 
ตัวบุคคล และความขัดแย้งที่ปรากฏชัดเจนความขัดแย้งที่แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่เห็นได้ 
 2.  แบ่งตามสภาพแวดล้อมในการทำงาน คือ 
  2.1  ความขัดแย้งด้านข้อมูล (Data conflict) 
  2.2  ความขัดแย้งจากผลประโยชน์ (Interest conflict) 
  2.3  ความขัดแย้งด้านโครงสร้าง (Structural conflict) 
  2.4  ความขัดแย้ง ด้านความสัมพันธ์ (Relationship conflict) 
  2.5  ความขัดแย้งด้านค่านิยม (Values conflict) 
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 3.  แบ่งตามขนาดของการปฏิสัมพันธ์ คือแบ่งเป็น 
  3.1  ความขัดแย้งในตนเอง คือ ความขัดแย้ง ที่เกิดข้ึนกับบุคคลเพียง 1 คน 
  3.2  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับบุคคล 2 คน 
  3.3  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม คือ ความขัดแย้ง ที่เกิดขึ้นกับบุคคล 2 กลุ่ม ซึ่งแต่ละ 
กลุ่มประกอบด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปแต่ไม่หมายรวมถึงบุคคลทั้งหมดในองค์การ 
  3.4  ความขัดแย้ง ระหว่างองค์การ คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับกลุ่มบุคคล 2 กลุ่ม 
 วิโรจน์ มโนกิจอุดม (2558 , น.26) กล่าวว่า ความขัดแย้ง แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ  
 1.  ความขัดแย้งในระดับบุคคลเป็นความขัดแย้งที่เกิดภายในตัวบุคคล ความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล ความขัดแย้งของบุคคลและกลุ่มบุคคล  
 2.  ความขัดแย้งในระดับองค์การเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในองค์การ และ 
ความขัดแย้งระหว่างองค์การกับองค์การ 
 วิชิราวุธ กองเพชร (2558, น.21) กล่าวว่า ประเภทของความขัดแย้ง แบ่งได้หลายประเภท 
แล้ว แต่เกณฑ์ที่ใช้แบ่ง สรุปได้ว่า ความขัดแย้งแบ่งเป็นประเภทต่าง ๆ ดังนี้ 
 1.  ความขัดแย้งในตัวบุคคล ได้แก่ 
  1.1  ความขัดแย้งในบทบาท 
  1.2  ความขัดแย้งในอำนาจ 
 2.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ได้แก่ 
  2.1  ความขัดแย้งในหน้าที่ การปฏิบัติงาน 
  2.2  ความขัดแย้งในแนวดิ่ง หรือกับผู้บังคับบัญชา 
  2.3  ความขัดแย้งในแนวนอน หรือความขัดแย้งกับผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
 นันท์นภัส แช่มเงิน (2559 , น.26) ความขัดแย้ง แบ่งออกเป็น 5 ประการ ดังนี้ 
 1.  ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ลักษณะนี้จะเกิดข้ึนกับบุคคลเกือบทุกคน ทั้งนี้เพราะ 
เจตคติ แนวคิด ความมั่นคง ภูมิความรู้ ประสบการณ์ของบุคคลแต่ละคนไม่เหมือนกันไม่เท่ากัน ดังนั้น 
เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายภารกิจให้ทำงานที่ไม่ถนัดจะมีความไม่แน่ใจเกี่ยวกับว่าเขาถูกคาดหวัง 
ให้ปฏิบัติงานอะไรควรรับหรือปฏิเสธ ถ้ารับจะทำได้สำเร็จหรือไม่ 
 2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ลักษณะนี้มักจะมีสาเหตุมาจากความแตกต่างระหว่าง
บุคลิกภาพของบุคคล ระดับความงาม ความหล่อ ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อการเมือง การเศรษฐกิจ 
การปกครอง รสนิยมในการเข้าสังคม การรับประทานอาหาร การแต่งกาย อุปนิสัยใจคอ ความเป็น 
คนใจกว้าง เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ อิจฉาริษยา หรือคุยโม้โอ้อวด 
 3.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคลและกลุ่ม เป็นลักษณะขัดแย้งที่เก่ียวพันกับปทัสถานที่กลุ่ม
กำหนดขึ้นมาเพ่ือปฏิบัติงานของกลุ่มและสมาชิกของกลุ่มมีความเห็นแตกต่างกันออกไป หรือบุคคล 
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ที่ไม่ใช่สมาชิกของกลุ่มไม่เห็นด้วย 
 4.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มภายในองค์การเดียวกัน ได้แก่ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอัน
เนื่องมาจากลำดับชั้นสายการบังคับบัญชาระหว่างสมาชิกระดับต่าง ๆ ความขัดแย้งระหว่างหน้าที่
ระหว่างฝ่ายปฏิบัติการและฝ่ายใช้คำปรึกษาและความขัดแย้งของกลุ่มท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ลักษณะนี้จะเป็นปัญหาต่อเนื่องมาจากการปฏิบัติงานเป็นส่วนใหญ่ 
 5.  ความขัดแย้งระหว่างองค์กร ลักษณะนี้เป็นรูปแบบที่มีการแข่งขันในทางด้านการผลิต
และการบริหาร ปรัชญา เป้าหมายขององค์กรแต่ละองค์กร ความขัดแย้งในด้านการผลิต 
การดำเนินงานในเชิงแข่งขันการผลิตสินค้าที่มีคุณภาพและตอบสนองความต้องการของตลาด 
การพยายามที่จะครอบครองตลาดธุรกิจ ระบบการประมูล การพัฒนาสินค้าชนิดใหม่ที่มีคุณภาพ 
ราคาถูก และบริการดีเยี่ยมเพ่ือเอาชนะคู่แข่ง เป็นเรื่องขององค์กรทุกองค์กรต้องคิดต้องทำอยู่เสมอ
และต้องเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
 สมพร แก้วมรกต (2559 , น.25) กล่าวว่า ประเภทของความขัดแย้งนั้น หากพิจารณา 
จากเหตุของความขัดแย้ง จะแบ่งความขัดแย้งออกได้เป็น 4 แบบที่สําคัญ ๆ คือ 
 1.  ความขัดแย้งทางบุคลิกภาพ เหตุเพราะมีบุคลิกภาพที่ขัดกัน  
 2.  ความขัดแย้งทางความคิดเหตุเพราะมีความคิดทีไม่ตรงกัน  
 3.  ความขัดแย้งทางปฏิบัติ เหตุเพราะมีแนวปฏิบัติแตกต่างกันแม้จะมีเป้าหมายเหมือนกัน  
 4.  ความขัดแย้งในผลประโยชน์ เหตุเพราะมีผลประโยชน์ขัดกันหรือประสานประโยชน์กัน
ไม่ได้ หากพิจารณาตามวิธีจัดการกับความขัดแย้ง จะแบ่งความขัดแย้ง ออกได้ 6 แบบ ดังนี้  
  1.  ความขัดแย้งภายในบุคคล  
  2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล  
  3.  ความขัดแย้งภายในกลุ่ม  
  4.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม  
  5.  ความขัดแย้งภายในองค์การ  
  6.  ความขัดแย้งระหว่างองค์การ 
 จากการศึกษาประเภทของความขัดแย้ง สรุปได้ว่า ความขัดแย้งแบ่งออกเป็น 5 ประเภท 
ได้แก่  1.  ความขัดแย้งในตัวบุคคล 2.  ความขัดแย้ง ระหว่างบุคคล 3.  ความขัดแย้งภายในกลุ่ม  
4.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม และ 5.  ความขัดแย้งระหว่างองค์การ 
 สาเหตุของความขัดแย้ง 
 จุฬาลักษณ์ ณีรัตนพันธุ์ (2540 อ้างถึงใน วันชัย ทองพรม, 2558, น.28) กล่าวว่า สาเหตุ
ของความขัดแย้งส่วนใหญ่จะเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 
 1.  ความไม่ชัดเจนในขอบเขตอำนาจหน้าที่ของแต่ละฝ่ายที่ขัดแย้งกันโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
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ถ้าฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งถูกจ่ากัดในขอบเขตอ่านาจหน้าที่จะทำให้ความขัดแย้งรุนแรงในทางกลับกัน 
ถ้ามีการทำให้เกิดความกระจ่างในบทบาทของแต่ละฝ่าย แต่ละฝ่ายสามารถคาดหวังในแบบแผน 
ของพฤติกรรมของอีกฝ่ายหนึ่งได้โอกาสที่จะไม่สอดคล้องกันจะมีน้อยในองค์การใดที่มีการกำหนด
ขอบเขตอำนาจหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจนเป็นรายบุคคลในรูปของการพรรณนา
งานและมีแผนภูมิแสดงถึงสายการบังคับบัญชาและการประสานที่ชัดเจนความขัดแย้งจะมีน้อยกว่า
องค์การที่ไม่มีหรือมีสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้แต่ไม่กระจ่างชัดเท่าที่ควร 
 2.  ความขัดแย้งเนื่องจากความสนใจแต่ละฝ่ายที่ขัดแย้งกันมีความสนใจมีจุดมุ่งหมาย
เดียวกันเป็นสาเหตุหนึ่งที่พบมากในองค์การอาจแย่งทรัพยากร คน เงิน เครื่องมือที่มีอยู่อย่างจำกัด 
หวังรางวัลหรือผลตอบแทนจากการทำงานผู้ที่ไม่ได้รับความเป็นธรรมในการจัดสรรทรัพยากร 
อาจไม่แสดงความขัดแย้งโดยเปิดเผย แต่จะไม่ให้ความร่วมมือในการทำงาน 
 3.  ความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรม ไม่ว่าจะเป็นวัฒนธรรมในการทำงานการมองความ
เปลี่ยนแปลงการให้คุณค่าของคนหรือการดำเนินชีวิต ด้านการทำงานมีการทำงานมองการทำงาน 
เป็นหนทางไปสู่จุดหมายปลายทางแต่อาจจะมีการมองการทำงานเป็นการตอบสนองความพึงพอใจ 
ที่ได้ทำงาน เช่นเดียวกับการมองการเปลี่ยนแปลงบ้างจะมองว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นการแสดง 
ความเจริญก้าวหน้าความสร้างสรรค์ในขณะที่ทุกคนมองการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งรบกวนชีวิตโดยปกติ
ทำให้เกิดความยุ่งยากเป็นการรบกวนและต้องแบกภาระและปรับตัวมากขึ้นส่าหรับการให้คุณค่า 
บางคนจะให้คุณค่าแก่บุคคลที่ถือว่ามีความเอกสิทธิ์เฉพาะตัวบางคนให้คุณค่าก็ต่อเมื่ออยู่ในฐานะ 
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มคน ด้านความแตกต่างของวัฒนธรรมนี้ถ้าบุคคลไม่ต้องการยอมรับซึ่งกันและกัน
ความขัดแย้งย่อมเกิดขึ้นแน่นอนเพราะสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะมีผลต่อการแสดงออกและจะกระทบกับ
บุคคลรอบด้าน 
 4.  การรวมตัวระหว่างฝ่ายต่าง ๆ เป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งการรวมตัว
อาจ หมายถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและมีสัมพันธภาพที่เป็นทางการหากการตัดสินใจเกิดข้ึน
เฉพาะกับบุคลากรในระดับสูงการร่วมมือในบุคลากรในระดับต่ำลงเมื่อใดก็ตามที่มีโอกาสได้เป็นส่วน
ร่วมตัดสินใจมากขึ้นความขัดแย้งจะน้อยลง นอกจากนี้ความสัมพันธ์และระดับความรู้ของแต่ละฝ่าย 
ยังมีส่วนทำให้เกิดการขัดแย้งด้วย 
 5.  อุปสรรคด้านการสื่อสาร ถ้ามีการแบ่งกลุ่มบุคคลออกจากกันไม่ว่าจะเป็นการแบ่งโดย
ทางกายภาพหรือแบ่งด้วยเวลาลักษณะการแบ่งมีโอกาสให้เกิดความไม่เข้าใจกันระหว่างกลุ่มและ
ก่อให้เกิดความขัดแย้งได้ความรู้ความเข้าใจในบุคคลต่างกลุ่มมักผนวกกับความขัดแย้งเสมอ ช่องว่าง
หรือห้วงเวลาที่ถูกแบ่งออกไปมักจะเกิดกลุ่มโดยธรรมชาติและจะส่งเสริมให้ต่างกลุ่มต่างมีความสนใจ
และเป้าหมายเป็นของตนเอง 
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 6.  การพ่ึงพาระหว่างกลุ่มความขัดแย้งเกิดขึ้นได้มากถ้ากลุ่มใดกลุ่มหนึ่งต้องพ่ึงพากลุ่มใด
กลุ่มหนึ่งถ้าแต่ล่ะกลุ่มพ่ึงพากันและกันมีผลประโยชน์ด้วยกันด้วยความรู้สึกทัดเทียมกันความขัดแย้ง
จะไม่เกิดข้ึน ในทางกลับกันเมื่อเกิดความรู้สึกว่าทรัพยากรที่มีถูกแบ่งโดยไม่เสมอภาคกันความขัดแย้ง
จะเกิดขึ้นทันที 
 7.  ความแตกต่างในองค์การ ยิ่งมีความแตกต่างกันมาก ความขัดแย้งจะเกิดข้ึนเป็นเงา 
ตามตัวกลุ่มบุคคลที่รวมตัวกันท่างานในองค์การที่มีการบริหารงานยุ่งยากซับซ้อนโอกาสจะเกิด
เหตุการณ์ความขัดแย้งจะมีมากข้ึน เช่น การแบ่งอ่านาจหน้าที่เป็นหลายระดับย่อมมีปัญหาอุปสรรค
ด้านการติดต่อสื่อสาร เป็นต้น 
 8.  การลงมติหรือความคิดเห็นความขัดแย้งจะเกิดข้ึนทันทีที่จะต้องมีการลงมติหรือ 
ความคิดเห็นเพ่ือตัดสินใจกระทำอย่างใดอย่างหนึ่งบุคคลอาจไม่ยอมรับมติและความคิดเห็นของบุคคล
อ่ืน ความขัดแย้งประเภทนี้อาจหลีกเลี่ยงได้โดยการออกเสียงหรือลงคะแนนโดยไม่ต้องมี 
การเผชิญหน้ากัน แต่วิธีการนี้มิได้หมายความว่าจะป้องกันมิให้เห็นสิ่งที่ไม่พึงปรารถนาที่ตามมาได้ 
เช่น อาจมีการจ้องจับผิดว่าใครอยู่ข้างมากน้อยเพียงใดและอาจจะเกิดการรวมตัวกันเพ่ือต่อต้าน 
อีกฝ่ายหนึ่ง 
 9.  การควบคุมพฤติกรรม ในที่ทำงานใดมีการควบคุมหรือบังคับให้บุคคลอยู่ภายใต้กฎ
ข้อบังคับมาก ๆ จะก่อให้ให้เกิดความขัดแย้งสูงกฎข้อบังคับอาจรวมถึงมาตรฐานการทำงานนโยบาย
ระเบียบปฏิบัติที่มผีลทำให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลต้องท่าตามการควบคุมนี้จะมีผล 2 ประการ คือ  
เป็นการลดหรือป้องกันปัญหาความขัดแย้งในขณะเดียวกันจะมีผลจากการควบคุมด้วยจึงทำให้เกิด 
ความรู้สึกต่อต้านโดยเฉพาะกับบุคคลที่มีลักษณะต้องการความเป็นอิสระและ การบังคับบัญชาตนเอง
สูง 
 10.  การค่ังค้างของปัญหาที่ไม่ได้รับการแก้ไข เป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ท่าให้เพ่ิมระดับ 
ความขัดแย้งได้มากขึ้นโดยเฉพาะผู้ที่มีประสบการณ์เกี่ยวกับปัญหาใด ๆ ที่ถูกเก็บกดไว้โดยไม่มี 
การเอาใจใส่แก้ไข การเก็บกดนี้อาจจะเกิดการใช้อำนาจบารมีของอีกฝ่ายหนึ่งความเก็บกดสะสมมาก
ขึ้นกลายเป็นสภาพการณ์นำไปสู่ความขัดแย้งอ่ืน ๆ ต่อไป 
 ปรียาพร วงษ์อนุตรโรจน์ (2544 อ้างถึงใน วิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, น.27) กล่าวว่า 
สาเหตุความขัดแย้ง มีดังนี้ 
 1.  การจัดสรรทรัพยากร เช่น เงิน วัสดุอุปกรณ์ สถานที่ คนเป็นสิ่งที่หน่วยงานต้องจัดสรร
ให้แก่กลุ่มต่าง ๆ ปัญหาเกิดข้ึนเนื่องจากการแบ่งสันปันส่วนไม่ได้เป็นไปตามความต้องการทรัพยากร 
มีน้อยไม่เพียงพอกับความต้องการ เช่น การให้ข้ันไม่ทั่วถึง 
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 2.  ความแตกต่างในด้านเป้าหมายของบุคคลกับองค์การสิ่งที่เราตั้งไว้ ไม่เป็นไป 
ตามเป้าหมายเนื่องจากแต่ละบุคคลมีเป้าหมายแตกต่างกันเมื่อมาอยู่ร่วมกันทำให้เกิดความแตกต่าง
ระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลกับเป้าหมายขององค์การทำให้คนเราเลือกปฏิบัติแตกต่างกันไปด้วย 
 3.  ความไม่สัมพันธ์กันระหว่างคำสั่งอย่างเป็นทางการกับคำสั่งที่ไม่เป็นทางการโดยทั่วไป 
สิ่งที่เป็นคำสั่งควรเป็นแนวทางปฏิบัติที่สอดคล้องกันแต่บางครั้งหน่วยงานมีคำสั่งที่ถูกต้องมีระเบียบ 
มีการเลือกปฏิบัติสำหรับบางคนมีข้อยกเว้น เช่น การมาทำงานสาย การขาดงาน หรือในกรณีท่ีคำสั่ง 
ที่เป็นลายลักษณ์อักษรกับคำสั่งด้วยยวาจาไม่ตรงกันก็มี 
 4.  ลักษณะโครงสร้างขององค์การแต่ละแผนกมีความแตกต่างกันแผนกขายกับแผนกบัญชี
มีลักษณะหน้าที่และงานที่ปฏิบัติแตกต่างกันอยู่ทำให้เกิดความสำคัญและเป้าหมายของงานและ
ลักษณะผู้ปฏิบัติงานอาจเห็นความแตกต่างของการเลือกปฏิบัติของฝ่ายบริหารที่ให้ความสำคัญ 
ไม่เท่ากันทำให้เกิดความขัดแย้งกันได้ 
 5.  ความแตกต่างในด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล เช่น บุคลิกภาพ เป้าหมายส่วนตัว ความเชื่อ 
ค่านิยม ซึ่งแตกต่างจากคนอ่ืนทำให้เกิดการยึดถือ เชื่อมั่นในความคิดของตนเองการปฏิบัติของตน 
ทำให้เกิดความขัดแย้งกันได้ 
 6.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นความไม่สัมพันธ์ระหว่างงานที่ปฏิบัติกับความเชื่อ ความคิด
ความสามารถของตน บางคนมีแนวความคิดเช่นนี้แต่ต้องปฏิบัติตามคำสั่งหรืองานที่ทำอยู่นั้น  
แต่ความสามารถท่ีตนเองทำสูงทำให้เกิดความเบื่อหน่ายและมีความเห็นขัดแย้งกับผู้อ่ืนในเรื่อง 
การทำงานนอกจากนี้การไม่ได้กำหนดหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจนก็ทำให้การทำงานมี 
ความขัดแย้งกันได้ 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551 อ้างถึงใน ปารวี  อ่อนกาปัง, 2558, น.29) กล่าวว่า สาเหตุ
ของความขัดแย้งมี ดังนี้ 
 1.  ข้อเท็จจริง (Facts) การได้รับรู้ข้อมูลที่แตกต่างกัน จากแหล่งที่แตกต่างกัน ทำให้ 
แต่ละฝ่ายมีข้อเท็จจริงที่แตกต่างกัน และทำให้ความสนใจและการตัดสินใจต่างกันไปด้วย 
 2.  ค่านิยม (Values) บุคคลหรือกลุ่มที่มีค่านิยมแตกต่างกัน ทำให้การรับรู้และ 
การตัดสินใจแตกต่างกัน 
 3.  ความเชื่อ (Belief) ความเชื่อในด้านต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน เช่น การเมือง ศาสนา หรือ
ศรัทธาต่าง ๆ ทำให้บุคคลหรือกลุ่มมีความแตกต่างกันเนื่องจากความเชื่อเป็นการรับรู้ข้อมูลจากสังคม
หรือสภาพแวดล้อมของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มเป็นเวลานานและยากที่จะเปลี่ยนแปลงความเชื่อต่าง ๆ 
ในระยะเวลาอันสั้น 
 4. เป้าหมาย (Goals) บุคคลหรือกลุ่มที่มีเป้าหมายแตกต่างกันจะทำให้บุคคลหรือกลุ่ม  
มีความสนใจรับรู้และการตัดสินใจที่แตกต่างกันเพ่ือให้ถึงเป้าหมายของตน  
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 5.  โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) โครงสร้างองค์การทำให้บุคคลต้อง
ทำงานร่วมกัน ซึ่งความขัดแย้งอาจเกิดจากการแบ่งงานตามโครงสร้างองค์การไม่เหมาะสม 
ให้ความสำคัญกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งมากเกินไปงานมีความก้าวก่ายกันหรือมีลำดับขั้นในการรายงาน 
มากเกินไป เป็นต้น 
 6.  ความเปลี่ยนแปลง (Change) ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในองค์การไม่ว่าจะเป็น
โครงสร้างองค์การ ระบบการทำงาน การปรับตำแหน่งหรือปรับเงินเดือน ย่อมมีบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ที่มีความพึงพอใจและไม่พอใจเนื่องจากเสียผลประโยชน์หรือไม่ได้รับผลประโยชน์ตามที่ตนคาดหวัง
ทำให้ความสนใจของบุคคลเปลี่ยนไป 
 7.  การติดต่อสื่อสาร (Communication) ความแตกต่างของบุคคลทั้งด้านพ้ืนฐานความรู้ 
ความเข้าใจและการยอมรับผู้อื่นมีผลต่อประสิทธิภาพของการติดต่อสื่อสารของบุคคล 
การติดต่อสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพอาจก่อให้เกิดความเข้าใจผิดจนกลายเป็นความขัดแย้งได้ 
 วิโรจน์ มโนกิจอุดม (2558, น. 33) กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจะเกิดจากตัว
บุคคลก่อนเป็นอันดับแรกมักมีสาเหตุมาจากที่บุคคลมีภูมิหลังที่แตกต่างกันจึงมีความคิด ความเชื่อ 
ค่านิยม วัฒนธรรมประสบการณ์ที่ต่างกันทำให้บุคคลมีพฤติกรรมการกระทำ การแสดงออก การรับรู้ 
ความรู้สึกท่ีจะนำไปสู่ความขัดแย้งได้ในที่สุดแล้วจะก่อตัวจนเป็นสาเหตุของความขัดแย้งในระดับ
องค์การต่อไป เช่น เกิดความขัดแย้งในผลประโยชน์ที่มีร่วมกัน ความขัดแย้งในการบังคับบัญชา  
ความขัดแย้งในทรัพยากรที่มีจำกัด รวมไปถึงความขัดแย้งที่เกิดจากปัจจัยภายนอกด้วย เช่น กฎ 
ระเบียบ เป็นต้น 
 ธวัชชัย  ชมภูมาศ (2559, น.28) กล่าวว่า สาเหตุของการเกิดความขัดแย้ง มีดังนี้ 
 1.  เกิดจากองค์ประกอบส่วนบุคคล ได้แก่ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ทั้งด้านพฤติกรรม 
และบุคลิกภาพของบุคคล 
 2.  ปฏิสัมพันธ์ในการทำงาน ได้แก่ ความขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากมนุษยสัมพันธ์กับ 
เพ่ือนร่วมงาน ระบบการสื่อสารในองค์การ ความสัมพันธ์ของการทำงานกลุ่ม 
 3.  สภาพขององค์การ ได้แก่ ความไม่ชัดเจนของโครงสร้างทางการบริหาร เป้าหมายของ
การทำงาน กฎระเบียบที่เข้มงวดเกินไป ความขาดแคลนทรัพยากร การแข่งขันระหว่างกลุ่ม หรือ
บุคคล การรับรู้ การแปลความหมาย และความเข้าใจที่แตกต่างกัน 
 รุ่งนภา กระสังข์ (2559, น.35) กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้ง จำแนกเป็น 3 สาเหตุใหญ่ 
ๆ คือ  
 1.  ติดต่อสื่อสาร หมายถึง การไม่เข้าใจความหมายของข้อมูล การไม่มีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูล การได้รับข้อมูลไม่ถูกต้องหรือไม่ครบถ้วน การที่บุคคลทังสองฝ่ายเข้าใจไม่ตรงกัน หรือข้อมูล 
มาจากแหล่งข้อมูลที่แตกต่างกัน ในกรณีเดียวกันมีความจํากัดและอุปสรรคในการติดต่อสื่อสาร  
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ขาดเครื่องมือในการติดต่อสื่อสาร ความล่าช้าในการรับข้อมูลการได้รับข้อมูลมากเกินไปหรือน้อย
เกินไป รวมถึงการใช้ภาษาสื่อสารที่ไม่ชัดเจน  
 2.  โครงสร้างขององค์การ หมายถึง ความแตกต่างในอํานาจหน้าที่ ความไม่ชัดเจนใน 
สายบังคับบัญชา การแบ่งภาระงานไม่เท่ากัน วัตถุประสงค์ของบุคลากรกับวัตถุประสงค์ขององค์การ 
ไม่สอดคล้องกัน การให้รางวัลและการลงโทษไม่เท่าเทียมกัน บทบาทขัดแย้งกัน ทรัพยากรมี 
ไม่พอเพียงในการปฏิบัติงานต้องแย่งกันใช้  
 3.  ตัวแปรส่วนบุคคล หมายถึง อายุ ลักษณะนิสัย อารมณ์ ค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ
บุคลิกภาพ การศึกษา รวมถึงประสบการณ์ของบุคคลที่แตกต่างกัน หรือเป็นบุคคลที่ไม่สามารถ
ปรับตัวเข้ากับคนอ่ืนได้ มีความชํานาญและความถนัดต่างกัน ไม่พอใจบทบาทของตนเอง 
ชอบวางอํานาจ ไม่ยอมฟังใคร 
 นันท์นภัส แช่มเงิน (2559 , น.31)  กล่าวว่า ความขัดแย้งเกิดจากองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 
ด้านบุคคล ได้แก่ ความแตกต่างในภูมิหลัง ด้านปฏิสัมพันธ์ ได้แก่ ปัญหาของการสื่อสาร และ  
ด้านของสภาพองค์การ ได้แก่ การมีทรัพยากรที่จำกัด ความคลุมเครือ กฎเกณฑ์ที่เข้มงวด การแข่งขัน 
การมีข้อยกเว้น และมีสาเหตุมาจาก 4F Fear (ความกลัว) Force (การใช้กำลัง หรือ การใช้อำนาจ) 
Fair (ความเป็นธรรม) และ Fund (ทุน) จากการศึกษาสาเหตุความขัดแย้ง สรุปได้ว่า ความขัดแย้ง 
มีสาเหตุมาจาก 
 1.  ความแตกต่างในด้านพฤติกรรมและบุคลิกภาพของบุคคล ในด้านอายุ นิสัย อารมณ์ 
ค่านิยม และความเชื่อ การศึกษา เป็นต้น 
 2.  ปฏิสัมพันธ์ในการทำงานที่มีความเข้าใจไม่ตรงกัน มีความจำกัดหรือมีอุปสรรคใน 
การติดต่อสื่อสาร  
 3.  ระบบโครงสร้างขององค์การที่มีความแตกต่างในหน้าที่ ภาระงาน เป้าหมายที่ไม่ตรงกัน 
การมีทรัพยากรที่มีอย่างจำกัด ความสัมพันธ์ของการทำงานที่ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 จากการศึกษาสาเหตุของความขัดแย้ง สรุปได้ว่า  ความขัดแย้ง มีสาเหตุมาจากการความ
แตกต่างในด้านความคิด ค่านิยม ความเชื่อ เป้าหมาย การจัดสรรทรัพยากรที่ไม่เพียงพอต่อความ
ต้องการ ความไม่ชัดเจนของอำนาจหน้าที่ของแต่ะบุคคล หรือแต่ละฝ่ายและการสื่อสารที่ไม่มีความ
ชัดเจน รวมไปถึงความแตกต่างทางด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล เช่น บุคลิกภาพ นิสัยส่วนตัว เป็นต้น 
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 วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
 จอห์นสัน (Johnson & Johnson, 1987 อ้างถึงใน นันท์นภัส แช่มเงิน, 2559, น.30)  
ได้เสนอแบบพฤติกรรมในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 5 แบบ คือ 
 1.  ลักษณะแบบ “เต่า” (ถอนตัว, หดหัว) มีลักษณะหลีกหนีความขัดแย้ง ยอมละ
วัตถุประสงค์และความสัมพันธ์ส่วนตัว พยายามหลีกหนีจากประเด็นปัญหาที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง
โดยการหลีกเลี่ยงไม่เผชิญกับคู่กรณี และหลีกหนีจากผู้คนในแวดวงนั้น นอกจากนี้จะไม่ตัดสินใจ 
อย่างใดอย่างหนึ่งเพ่ือแก้ปัญหา ผู้มีลักษณะเช่นนี้คิดว่าไม่มีประโยชน์ในการแก้ไขความขัดแย้งรู้สึก 
สิ้นหวัง และมีความเชื่อว่า การถอนตัวจากสภาพขัดแย้ง ทั้งในด้านร่างกายและจิตใจเป็นการง่ายกว่า
การเผชิญหน้า มองเป้าหมายของงานและความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอยู่ในระดับต่ำ 
 2.  ลักษณะแบบ “ฉลาม” (บังคับ, ชอบใช้กำลัง) เป็นการแก้ปัญหาความขัดแย้งโดย 
ใช้อำนาจตามตำแหน่ง (Authority) คำนึงถึงเป้าหมายงานหรือความต้องการของตนเองมากกว่า
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พยายามแสดงอำนาจเหนือฝ่ายตรงข้าม โดยการบังคับให้ยอมรับ
ทางออกของควาขัดแย้งที่ตนกำหนด การบรรลุเป้าหมายเป็นสิ่งที่สำคัญท่ีสุด สัมพันธภาพมี
ความสำคัญน้อยมาก ผู้มีลักษณะเช่นนี้จะพยายามทำทุกอย่างให้บรรลุเป้าหมายโดยไม่คำนึง 
ความเสียหายใด ๆ ไม่สนใจในความต้องการของคนอ่ืน ไม่สนใจที่คนอื่นไม่ชอบหรือไม่ยอมรับ 
ตนมีความเชื่อว่า ความขัดแย้งจะยุติได้เมื่อมีฝ่ายหนึ่งเป็นผู้ชนะ และอีกฝ่ายเป็นผู้แพ้ และลักษณะ 
แบบฉลามต้องการเป็นผู้ชนะ และลักษณะแบบฉลามต้องการเป็นผู้ชนะ ชัยชนะก่อให้เกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจและประสบความสำเร็จ แต่ความพ่ายแพ้ก่อให้เกิดความรู้สึกอ่อนแอ ความไม่เหมาะสม 
และความล้มเหลว ลักษณะฉลามจะพยายามเอาชนะด้วยการโจมตี โค่นล้ม พิชิต คุกคามผู้อื่น 
 3.  ลักษณะแบบ “ตุ๊กตาหมี” (สัมพันธภาพราบรื่น) ลักษณะนี้เชื่อว่าสัมพันธภาพเป็น 
สิ่งสำคัญมาก เป้าหมายส่วนตัวมีความสัมพันธ์น้อย ต้องการให้เป็นที่ยอมรับและชอบพอ เชื่อว่า 
ความขัดแย้งหลีกเลี่ยงได้เพ่ือเห็นแก่ความกลมเกลียว การถกถึงความขัดแย้งเป็นการทำลาย
ความสัมพันธ์และเกรงว่าหากความขัดแย้งยังดำเนินต่อไป จะสะเทือนความรู้สึกและทำลาย
สัมพันธภาพ ยอมยกเลิกเป้าหมาย เพื่อรักษาสัมพันธภาพอันดีไว้ ใช้วิธีการอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข
เหมือนครอบครัวเดียวกัน 
 4.  ลักษณะแบบ “สุนัขจิ้งจอก” (ประนีประนอม, แก้ปัญหาเฉพาะหน้า) รูปแบบนี้จะ
คำนึงถึงเป้าหมายส่วนตนและสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในระดับปานกลาง แสวงหาการประนีประนอม 
ยอมละเป้าหมายส่วนตนบางส่วนและชักจูงให้ผู้อ่ืนสละเป้าหมายบางส่วนพยายามหาข้อสรุป 
ต่อข้อขัดแย้งที่ได้ประโยชน์ทั้งสองฝ่าย พร้อมและเต็มใจที่จะสละวัตถุประสงค์และสัมพันธภาพ
บางส่วนเพื่อหาข้อตกลงร่วมที่ดี 
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 5.  ลักษณะแบบ “นกฮูก” (เผชิญหน้ากัน, สุขุม) รูปแบบนี้ จะมองความขัดแย้งว่าเป็น
ปัญหาที่ต้องแก้ไข ให้คุณค่าแก่เป้าหมายและสัมพันธภาพ และหาทางออกท่ีสนองต่อเป้าหมาย 
ทั้งของตนและของผู้อื่น ถือว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ปรับปรุงสัมพันธภาพโดยการลดความตึงเครียด
ระหว่างบุคคลทั้งสอง พยายามที่จะถกประเด็นเพ่ือระบุถึงความขัดแย้งที่เป็นปัญหา การหาทางแก้ไข
ซึ่งเป็นที่พอใจของตนและผู้อ่ืน ทำให้สามารถคงสัมพันธภาพไว้ได้ สิ่งที่จะทำให้เกิดความพอใจ คือ  
การบรรลุเป้าหมายของตนเองและผู้อ่ืน ความเครียดและความรู้สึกในทางลบได้รับการคลี่คลายแล้ว 
 โทมัสและคิลแมน (Thomas & Kilmann, 1987, อ้างถึงใน สมพร แก้วมรกต, 2559,  
น.33) ได้ทําการศึกษาถึงแนวทางและวิธีการจัดการความขัดแย้ง พบว่า จําแนกได้เป็น 5 แนวทาง คือ 
 1.  การเอาชนะ (Competition) หลายต่อหลายครั้งที่คนเราใช้วิธีการแก้ไขความขัดแย้ง
ด้วยการเอาชนะ โดยมุ่งเน้นชัยชนะของตนเองเป็นสําคัญ ดังนั้น วิธีนีจึงมีการพยายามใช้อิทธิพลกลวิธี 
หรือช่องทางต่าง ๆ เพ่ือที่จะทําให้คู่กรณียอมแพ้ รวมไปถึงบางฝ่ายหรือท้ัง 2 ฝ่าย อาจใช้วิธีสกปรก
เพ่ือเอาชนะกันก็ได้ ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนเป็นไปในลักษณะ “ชนะ-แพ้” ซึงแน่นอนทีสุดต้องมีความสูญเสีย
เกิดข้ึนอย่างหลีกเลียงไม่ได้ 
 2.  การยอมให้ (Accommondation) เป็นวิธีการที่เน้นการเอาใจผู้อื่นอยากให้เป็น 
ที่ยอมรับและได้รับความรัก มุ่งสร้างความพอใจแก่คู่กรณีโดยที่ตนเองจะต้องยอมเสียสละผลลัพธ์ 
ที่เกิดก็จะเป็นแบบ “ชนะ-แพ้” เช่นกัน 
 3.  การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นวิธีการจัดการในลักษณะไม่สู้ปัญหา ไม่ร่วมมือในการ
แก้ปัญหา ไม่สนใจความต้องการของตนเองและผู้อ่ืนพยายามวางตัวเหนือปัญหาแนวทางนี้ผลลัพธ์ 
ที่เกิดขึ้นมักเป็นแบบ “แพ้-แพ้” เป็นส่วนใหญ่ 
 4.  การร่วมมือ (Collaboration) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งขจัดความขัดแย้งโดยต้องการให้เกิด
ความพอใจทัง้แก่ตนเองและผู้อ่ืนเป็นความร่วมมือร่วมใจในการแก้ไขปัญหาที่มุ่งให้เกิดประโยชน์ทั้ง  
2 ฝ่าย ซึ่งผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจะเป็นลักษณะ “ชนะ-ชนะ” (“Win-win) 
 5.  การประนีประนอม (Compormising) เป็นความพยายามที่จะให้คู่กรณีท้ัง 2 ฝ่ายได้รับ
ความพอใจบ้างและต้องยอมเสียสละบ้างแต่แนวทางนี้เมื่อใช้ไปก็อาจนําไปสู่วิธีแรกก็ได้ ผลลัพธ์ 
ที่เกิดขึ้นจากการแก้ไขความขัดแย้งแบบนี้อาจเป็นแบบ “แพ้-แพ้” หรือ “ชนะ-แพ้” ก็ได้  
การบริหารจัดการความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารจะต้องเข้าใจ 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534 อ้างถึงใน ธวัชชัย  ชมภูมาศ 2559, น.30) ได้กล่าวว่า 
กระบวนการบริหารความขัดแย้งเก่ียวข้องกับการวินิจฉัย (Diagnosis) และการเข้าแทรกแซง 
(Intervention) จุดมุ่งหมายของการวินิจฉัยก็เพ่ือจะหาข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการณ์ของความขัดแย้ง 
สาเหตุของความขัดแย้งโดยพิจารณาว่าบุคคลหรือกลุ่มมีความคิดเห็นแตกต่างกันในเป้าหมาย หรือ
วิธีการอย่างไร ขอบเขตของความรับผิดชอบของบุคคลหรือของกลุ่มชัดเจนหรือไม่บุคคลหรือกลุ่มมี
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การแข่งขันเพ่ือจะได้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดหรือไม่ตลอดจนพิจารณาว่ามีความจำเป็นที่ผู้บริหาร
จะเข้าไปแทรกแซงหรือไม่จุดมุ่งหมายของการเข้าไปแทรกแซงของผู้บริหารสถานศึกษาก็เพ่ือจะทำให้
ความขัดแย้งอยู่ในระดับที่พอเหมาะและจะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพ 
 การแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารความขัดแย้ง ความขัดแย้งเกิดขึ้น 
ได้ง่ายแต่มักจะแก้ไขได้ยาก เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่สถานศึกษา ผู้บริหารจะต้องเข้าใจวิเคราะห์
ตัดสินใจและดำเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งในการบริหารความขัดแย้งจาก 3 ประการต่อไปนี้ 
 1.  กระตุ้นให้เกิดความขัดแย้งที่สร้างสรรค์และมีประโยชน์ให้เกิดข้ึนในหน่วยงานหรือ
สถานศึกษา ในเมื่อความขัดแย้งมีในระดับค่อนข้างต่ำ 
 2.  ลดระดับของความขัดแย้งหรือระงับความขัดแย้ง ในเมื่อความขัดแย้งมีระดับสูงเกินไป 
จนกระท่ังเป็นผลเสียแก่หน่วยงานหรือสถานศึกษา 
 3.  การแก้ปัญหาความขัดแย้งแนวคิดกระบวนการบริหารความขัดแย้ง (Conflict 
Management Process ) แบ่งออกได้เป็น 4 ขั้น ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 จากภาพที ่1  อธิบายกระบวนการของการบริหารความขัดแย้ง ดังนี้ 
 1.  การวินิจฉัยความขัดแย้ง เป็นการพิจารณาสาเหตุแห่งความขัดแย้ง 
 2.  การนิยามปัญหาความขัดแย้ง เป็นการพิจารณาว่าธรรมชาติของความขัดแย้งว่า เป็น
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม 
 3.  การพิจารณาผลที่จะตามมาของความขัดแย้ง เป็นการพิจารณาว่าผลของความขัดแย้ง 

การวินิจฉัยความขัดแย้ง 

การนิยามปัญหาของความขัดแย้ง 

การพิจารณาผลที่จะตามมาของความขัดแย้ง 

 

ยุทธศาสตร์ในการบริหารความขัดแย้ง 

 

ภาพที่ 1  กระบวนการของการบริหารความขัดแย้ง 
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ที่จะเกิดขึ้นมานั้นเป็นไปในทางที่ดีหรือไม่ดีผลที่จะเกิดในขณะนี้เป็นอย่างไร และผลที่จะเกิดข้ึนใน
อนาคตเป็นอย่างไร 
 4.  ยุทธศาสตร์ในการบริหารความขัดแย้ง เป็นการพิจารณาว่าจะใช้เทคนิควิธีใดใน 
การบริหารความขัดแย้งที่เหมาะสมกับปัญหาและสถานการณ์การวินิจฉัยความขัดแย้งการนิยาม
ปัญหาของความขัดแย้ง การพิจารณาผลที่จะตามมาของความขัดแย้งยุทธศาสตร์ในการบริหาร 
ความขัดแย้ง 

ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี (2550 อ้างถึงใน วิโรจน์ มโนกิจอุดม, 2558, น.47) ได้กล่าวว่า  
การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่ดีนั้นจำเป็นต้องนำวิธีการบริหารความขัดแย้งที่ทุก ๆ ฝ่ายได้รับ 
ความพึงพอใจมาใช้ (Win–Win Approach) แต่ผู้บริหารหลาย ๆ คนก็ไม่ทราบอย่างแท้จริงว่า 
จะนำมาใช้อย่างไร สิ่งสำคัญท่ีจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถขจัดความขัดแย้งให้หมดไปนั้น คือ การนำ
กระบวนการที่เป็นขั้นตอนในการจัดการความขัดแย้งเข้ามาใช้ เพ่ือนำไปสู่แนวทางการแก้ปัญหา 
ความขัดแย้งที่เหมาะสม สำหรับทุกฝ่ายกระบวนการบริหารจัดการความขัดแย้งประกอบด้วย  
5 ขั้นตอน ดังภาพ 
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ภาพที่ 2  กระบวนการในการบริหารความขัดแย้ง 
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 จากภาพภาพที่ 2 อธิบายกระบวนการในการบริหารความขัดแย้งได้ ดังนี้ 
 ขั้นที ่1  เผชิญหน้ากับความขัดแย้ง (Confront with the Conflict) ผู้บริหารต้องกล้า 
ที่จะเผชิญกับ ปัญหาและพยายามหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งนั้นให้เป็นไปในทิศทาง 
ที่เหมาะสม โดยพยายามลดอคติส่วนตัวลง และนำเอาแนวความคิดเชิงบูรณาการมาใช้ช่วยใน 
การหาทางออกท่ีเหมาะสมแก่ตนเองและฝ่ายตรงข้าม ผู้บริหารต้องเลือกเวลา และสถานที่ให้
เหมาะสมในการผเชิญหน้ากับความขัดแย้งและให้บุคคลที่เกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมใน 
การแก้ปัญหา 
 ขั้นที่ 2  เข้าใจสถานภาพของแต่ละฝ่าย (Understand Each Other’s Position)  
การจัดการความขัดแย้งจะมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนถ้าแต่ละฝ่ายเข้าใจสถานภาพของฝ่ายตรงข้าม 
เช่น การหาสาเหตุที่แท้จริงของความขัดแย้งให้ได้ว่ามาจากสาเหตุใด เพราะไม่เช่นนั้นจะทำให้ทั้งสอง
เสียเวลาในการแก้ปัญหาได้ รวมถึงการศึกษาถึงอารมณ์ และความรู้สึกที่แท้จริงที่มีส่วนช่วยให้เห็นถึง
ความขัดแย้งที่ชัดเจนมากยิ่งข้ึน ผู้บริหารต้องพยายามชี้ให้ทั้งสองฝ่ายเห็นว่ากระบวนการแก้ไข 
ความขัดแย้งจะไม่สามารถประสบผลสำเร็จได้เลยถ้าไม่ได้รับความร่วมมือจากท้ัง 2 ฝ่าย 
 ขั้นที่ 3  ระบุปัญหา (Identify the problem) ในขั้นนี้ทั้ง 2 ฝ่ายต้องสร้างความชัดเจน 
ของปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกันโดยทั้ง 2 ฝ่ายยอมรับถึงข้อเสนอที่ต้องทำร่วมกันเพ่ือจะนำไปสู่การแก้ไข
ปัญหา ขั้นตอนนี้ถือว่าเป็นขั้นตอนที่ยากท่ีสุดในกระบวนการบริหารจัดการความขัดแย้งเพราะโอกาส
ที่ทั้ง 2 ฝ่ายมีโอกาสที่จะไม่ยอมกันและมุ่งที่จะเอาชนะหรือบรรลุความต้องการของตนมีมากซึ่งทำให้
เกิดการแพ้ ชนะขึ้นและนำไปสู่ความขัดแย้งที่ไม่สร้างสรรค์ ดังนั้นสิ่งที่ท้ัง 2 ฝ่ายต้องตระหนักไว้เสมอ
คือ การนำเอาหลักมนุษยสัมพันธ์มาใช้เมื่อต้องร่วมกันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยทั้ง 2 ฝ่ายต้องมีความ
ความเคารพต่อตนเองและฝ่ายตรงข้าม และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน 
 ขั้นที่ 4  แสวงหาและประเมินทางเลือก (Search for Appropriate Alternatives and 
Evaluation) ทัง้สองฝ่ายต้องร่วมกันหาแนวทางและสร้างทางเลือกที่หลากหลายเพ่ือนำไปสู่ 
การตัดสินใจในการแก้ปัญหา โดยทางเลือกที่สร้างขึ้นนั้นจะต้องได้รีบความยินยอมและเป็นที่พึงพอใจ
แก่ทั้ง 2 ฝ่ายไม่ใช่ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดเท่านั้น ในขั้นที่ 4 นี้สามารถแบ่งข้ันตอนย่อย ๆ ได้อีก 2 ขั้นตอน 
คือ 
 1.  แสวงหาคำตอบ คือ การรวบรวมคำตอบที่ได้จากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องกับความขัดแย้งมา
เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหา ขั้นตอนนี้สิ่งที่ต้องตระหนัก คือ จำนวนของคำตอบจะต้องไม่มาก หรือน้อย
จนเกินไปเพราะถ้ามากจะทำให้ตัดสินใจหรือหาข้อยุติไม่ได้ในทางกลับกันหากจำนวนคำตอบ 
มีน้อยเกินไปอาจทำให้ไม่สามารถได้คำตอบที่เหมาะสมสำหรับการแก้ปัญหา 
 2.  การประเมินทางเลือก คือ การหาคำตอบที่เหมาะสมที่สุดสำหรับปัญหาที่เกิดขึ้น 
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โดยคำตอบนั้นสร้างความพึงพอใจให้แก่ทั้งสองฝ่ายเพื่อจะทำให้ทุกฝ่ายได้รับชัยชนะร่วมกัน อย่าเลือก
คำตอบที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองหรือฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดเพราะจะทำให้กระบวนการจัดการความขัดแย้ง
ไม่บรรลุได้ 
 ขัน้ที่ 5  สรุปแนวทางและนำทางเลือกท่ีเหมาะสมไปใช้ (Conclusion and 
Implementter Appropriate Alternative) เมื่อมีการประเมินทางเลือกท่ีเหมาะสมที่สุดต่อปัญหา
ความขัดแย้งและสถานการณ์นั้นโดยที่ทั้ง 2 ฝ่ายมีความพึงพอใจกับทางเลือกนั้นแล้วในขั้นนี้อาจมี 
การทำสัญญาที่บ่งบอกหรือระบุไว้อย่างชัดเจนถึงสิ่งที่แต่ละฝ่ายจะได้รับโดยมีบุคคลอ่ืนรับรู้ใน
ข้อตกลงนั้นหลังจากท่ีได้ข้อสรุปและมีการทำสัญญากันแล้วแต่ละฝ่ายก็นำข้อตกลงที่ได้ไปปฏิบัติ 
เพ่ือตรวจสอบว่าเป็นไปตามที่ระบุไว้หรือไม่อย่างไร ถ้ายังไม่เหมาะสมหรือเห็นว่าควรมีการแก้ไข
เพ่ิมเติมอาจมีการเจรจาและร่วมกันแก้ปัญหาใหม่อีกครั้งเพ่ือปรับปรุงทางเลือกและข้อตกลงให้เป็น 
ที่พึงพอใจและเหมาะสมแก่ทุกฝ่ายซึ่งก็คือการกลับไปสู่ขั้นที่ 4 อีกครั้งหนึ่ง 
 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2550 อ้างถึงใน วิโรจน์ มโนกิจอุดม , 2558 , น.47) กล่าวว่า  
การรับมือกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอาจแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ การรวมมือ (Cooperativeness) 
คือ ระดับที่ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดต้องการที่จะสร้างความพึงพอใจแก่อีกฝ่ายหนึ่ง และการรักษาผลประโยชน์ 
(Assertiveness) คือ ระดับท่ีฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งต้องการที่จะสร้างความพึงพอใจให้แก่ตนเองเป็นสำคัญ 
โดยรูปแบบในการรับมือกับความขัดแย้ง มี 5 ประเภท ประกอบด้วย แบบร่วมมือร่วมใจ  
(รักษาผลประโยชน์และให้ความร่วมมือ) แบบเอ้ืออานวย (ไม่รักษาผลประโยชน์แต่ให้ความร่วมมือ) 
แบบบังคับ (รักษาประโยชน์ของตนแต่ไม่ต้องการร่วมมือ) แบบหลีกเลี่ยงปัญหา (ไม่รักษาผลประโยชน์
และไม่ให้ความร่วมมือ แบบประนีประนอม (อยู่ตรงกลางระหวา่งการรักษาผลประโยชน์และการ
ร่วมมือ) 
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 จากภาพที ่3  อธิบายแบบการจัดการความขัดแย้งของชัยเสฏฐ์ พรหมศรีได้ ดังนี้ 
 1.  แบบร่วมมือร่วมใจ (Collaborting) มุ่งเน้นเรื่องการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ที่เกิดข้ึนโดย
ความร่วมมือร่วมมือร่วมใจของกลุ่มคนที่ขัดแย้งกันคนเหล่านี้จะเผชิญกับปัญหาโดยตรงและพยายาม
หาหนทางในการแก้ปัญหาด้วยวิธีที่สร้างสรรค์และมุ่งเน้นถึงความต้องการของทั้ง 2 ฝ่ายไปพร้อม ๆ 
กันโดยทั้ง 2 ฝ่ายต้องสื่อสารถึงปัญหาของตนและความต้องการของตนเองออกมาให้ 
แบบประนีประนอมชัดเจน เทคนิคนี้ควรใช้เมื่อบุคคลทั้ง 2 ฝ่ายนั้นมีความเกี่ยวข้องกันอย่างมาก  
หรือทั้ง 2 ฝ่ายมีความเชื่อใจกันและกันอย่างมากและต้องการที่จะได้รับคำม่ันสัญญาจากอีกฝ่ายด้วย 
 2.  แบบเอ้ืออำนวย (Accommodating) ใช้เมื่อบุคคลในฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดไม่คำนึงถึง 
ความต้องการของตนเองแต่มุ่งเน้นที่จะสร้างความพึงพอใจให้กับฝ่ายตรงข้ามก่อน เทคนิคนี้จึง
เหมาะสมอย่างยิ่งที่จะนำไปใช้ในสถานการณ์ที่ปัญหาความขัดแย้งไม่สามารถท่ีจะแก้ไขให้ทั้ง 2 ฝ่าย
เกิดความพึงพอใจได้ นอกจากนี้เทคนิคดังกล่าวยังเหมาะสมที่จะนำไปใช้กับสถานการณ์ที่บุคคล 
ฝ่ายหนึ่งมีความรู้สึกอย่างรุนแรงต่อประเด็นที่พูดถึงในขนณะที่อีกฝ่ายกลับรู้สึกเฉยๆ นอกจากนี้
เทคนิคนี้ยังควรใช้เมื่อประเด็นที่กล่าวถึงไม่สำคัญต่อฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งหรือเม่ือฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งค้นพบว่า  
ตนเองเป็นฝ่ายผิดในประเด็นที่ถกเถียยงกัน หรือเมื่อต่อสู้ไปจนถึงท่ีสุดแล้วไม่มีฝ่ายใดเอาชนะ 
กันได้เลยหรือรู้ตัวดีว่าฝ่ายของตนไม่สามารถเอาชนะฝ่ายตรงข้ามได้ 
 3.  แบบบังคับ (Forcing) คือ การที่บุคคลมุ่งเน้นต่อการตอบสนองเรื่องของตนเอง 
โดยไม่ยอมเสียประโยชน์ และไม่คำนึงถึงความต้องการของบุคคลอื่นด้วยอำนาจ ความก้าวร้าว และ 
การใช้คำพูดที่รุนแรงเป็นส่วนประกอบสำคัญของเทคนิคนี้การใช้กลยุทธ์การใช้อำนาจ และ 
ความก้าวร้าวให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการสนองความต้องการ และ 
เพ่ิมความสาคัญของตนเอง ในขณะเดียวกันก็พยายามลดระดับความต้องการของอีกฝ่ายลง  
แต่ต้องพยายามทาให้คนอ่ืนเห็นว่าไม่เป็นการบังคับให้ยอมรับทางความคิดมากเกินไป หรือเม่ือบุคคล
นั้นต้องการความรวดเร็วในการตัดสินใจ หรือต้องเผชิญกับฝ่ายที่มีประสบการณ์เหนือกว่าและจำเป็น
ที่จะต้องปกป้องสิทธิของตนเองเอาไว้ 
 4.  แบบหลีกเลี่ยงปัญหา (Avoiding) คือ การที่บุคคลพยายามหลีกเลี่ยงปัญหาโดย 
ไม่คำนึงถึงผลประโยชน์ของตนเองและของคนอ่ืน บุคคลเหล่านี้จะไม่ย้ำถึงความขัดแย้งแต่จะ 
หลบเลี่ยงหรือเลื่อนการตัดสินใจหรือถอนตัวออกจากการแข่งขันเทคนิคนี้ควรใช้เมื่อผลประโยชน์ 
ของทั้งสองฝ่ายไม่มากมายนักและฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดไม่มีอะไรต้องเสีย หรือฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดไม่มีเวลาใน 
การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นหรือเห็นว่าโอกาสที่จะไดรับประโยชน์ในเรื่องนั้น ๆ เลือนลางเต็มที่หรือเม่ือ 
ต้องเผชิญกับผู้ที่หัวรุนแรงหรือเมื่อฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดไม่ได้เตรียมตัวในการเผชิญกับปัญหาความขัดแย้ง
นั้น ๆ และต้องการเวลาในการเตรียมตัวรวบรวมข้อมูลบางครั้งเทคนิคนี้อาจทำให้เกิดความรู้สึกที่ไม่ดี
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ขึ้นมาได้เมื่อฝ่ายหนึ่งต้องการที่จะพูดถึงเรื่องของตนและวิธีการในการแก้ปัญหาในขณะที่อีกฝ่าย
พยายามที่จะหลบเลี่ยง 
 5.  แบบประนีประนอม (Compromising) คือ การพบกันครึ่งทางระหว่างความต้องการ
ของทั้งสองฝ่ายและเหมาะสมมากที่สุดสำหรับความขัดแย้ง ที่เกิดจากเป้าหมายที่ต่างกันของ 
ทั้งสองฝ่าย และไม่สามารถที่จะร่วมมือกันในการสร้างแนวทางเพ่ือการแก้ปัญหาให้เกิดความพึงพอใจ
ของทั้งสองฝ่ายได้ เทคนิคดังกล่าวมีประสิทธิภาพและเหมาะสมพอสมควรที่จะใช้ในการบริหาร 
ความขัดแย้งแต่ก็ไม่เทียบเท่ากับเทคนิคแบบร่วมมือร่วมใจ 
 จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558, น.49) กล่าวว่า ปัญหาและสาเหตุตัดสินใจกำหนดยุทธวิธี 
ในการจัดการความขัดแย้งซึ่งผู้บริหารจะต้องเข้าใจและเลือกใช้วิธีการหรือเทคนิควิธีการใดใน 
การบริหารความขัดแย้งที่เหมาะสมที่สุดตามปัญหาและสถานการณ์โดยแนวทางและวิธีการ 
ในการจัดการกับความขัดแย้งเป็นการจัดการความขัดแย้งทั้งตัวบุคคลและระดับองค์การให้อยู่ใน
ระดับท่ีเหมาะสมเพ่ือประสิทธิภาพของงานระหว่างบุคคล ระหว่างบุคคลกับองค์การและภายใน
องค์การให้สามารถดำเนินต่อไปได้อย่างต่อเนื่องหลีกเลี่ยงการเกิดอุปสรรค โดยใช้กระบวนการ 
การปรองดอง ประนีประนอม การเจรจาต่อรอง การไกล่เกลี่ย การบังคับ เอาชนะ และการจะใช้
วิธีการให้นั้นก็ข้ึนอยู่กับตัวบุคคลและสถานการณ์ความขัดแย้งที่เกิดในเวลานั้น ๆ 
 ณัฐพัชร์ ภูจอม (2560 , น.56) กล่าวว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งมีหลายวิธี จะใช้ได้ผล
หรือไม่ขึ้นอยู่กับสถานการณ์สภาพแวดล้อม ปัจจัยต่าง ๆ การจำแนกพฤติกรรมของผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
ความขัดแย้งว่าจะมุ่งตนเองและมุ่งผู้อื่นในระดับใดจัดเป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งที่ดีที่จะนำไปสู่
แนวทางในการปฏิบัติที่่มุ่งให้ทุกคนมีการใส่ใจต่อกันมีความจริงใจ เอื้ออาทรต่อกันจะช่วยลด 
ความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นเพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้ ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่มีใครปรารถนา 
ยากท่ีจะหลีกเลี่ยงพ้นเมื่อไม่สามารถหลีกหนีพ้นจึงควรจะรู้จักและเข้าใจความขัดแย้ง แปลงสภาพ
ความขัดแย้ง ให้เกิดประโยชน์ตามแนวทางแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยมุ่งการนำมาใช้ให้เหมาะสม  
ใช้เทคนิควิธีการดำเนินการกับความขัดแย้งอย่างเป็นขั้นตอน ควรพิจารณาการเลือกใช้เพ่ือเบี่ยงเบน
ความสนใจการปรับเข้าหากันจะทำให้การบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับที่เหมาะสมไม่สูงมากและ 
ต่ำจนเกินไปเพ่ือเป้าหมายที่สำคัญคือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การและมุ่งทำให้ 
ความขัดแย้งส่งผลดีสูงสุดต่อองค์การอีกด้วยจากการศึกษาความหมายของการบริหารความขัดแย้ง  
 จากการศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้ง สรุปได้ว่า การบริหารความขัดแย้ง มีวิธีการ
บริหาร 5 แบบ ได้แก่ การเอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยง และ การยอมให้ 
ผู้บริหารต้องระลึกอยู่เสมอว่าไม่มีวิธีการบริหารความขัดแย้งใดท่ีดีที่สุด และต้องเลือกวิธีแก้ปัญหา
หรือจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการที่เหมาะสม เพ่ือให้องค์กรทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 ผลของความขัดแย้ง 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545 อ้างถึงใน วิชิราวุธ กองเพชร, 2558, น.26) กล่าวถึง ประโยชน์
ของความขัดแย้งที่มีต่อองค์การ ดังนี้ 
 ผลลัพธ์ในด้านบวกของความขัดแย้ง คือ 
 1.  เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจและระดับพลังงานในการปฏิบัติงานและความผูกพันของสมาชิก 
ในกลุ่ม 
 2.  ความขัดแย้งช่วยกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ 
 3.  ช่วยปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพในการตัดสินใจกลุ่ม 
 4.  ทำให้สมาชิกมีความรู้สึกว่าเขามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
 ผลลัพธ์ในทางลบของความขัดแย้ง 
 1.  ทำให้ขาดความเชื่อใจและความสามัคคีในกลุ่มลดลง 
 2.  ลดประสิทธิภาพในการทำงาน และการสื่อสารของกลุ่ม 
 3.  อาจสร้างปัญหาการใช้ความรุนแรงในการโต้ตอบ 
 จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558 , น.36) กล่าวว่า ความขัดแย้งเมื่อเกิดข้ึนแล้วก่อให้เกิดท้ัง
ผลดีผลดีและผลเสียต่อบุคคลองค์การความขัดแย้งอาจทำให้องค์การดีหรือเสื่อมได้ ความขัดแย้ง 
ที่ได้รับการตอบสนองในทางลบย่อมทำให้องค์การเสื่อมได้ในทางตรงกันข้ามความขัดแย้งที่ได้รับ 
การตอบสนองทางบวกจะทำให้เกิดบรรยากาศท่ีดีเป็นบรรยากาศของความร่วมมือและสนับสนุน
ความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ให้องค์การเจริญก้าวหน้า ดังนั้น ในการใช้จึงต้องเลือกใช้ประโยชน์ของ
ความขัดแย้งก็จะต้องหาทางลดผลเสียของความขัดแย้งเพ่ือไม่ให้เกิดผลเสียต่อองค์การได้ 
 วิโรจน์ มโนกิจอุดม (2558 , น.48 ) กล่าวว่า ความขัดแย้งจะให้ผลได้ใน 2 ลักษณะ คือ 
ความขัดแย้งที่ให้ผลดีส่งผลในด้านบวกจะก่อให้เกิดประโยชน์กับบุคคลและองค์การช่วยกระตุ้น
ส่งเสริมการพัฒนาการทำงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และความขัดแย้งก็อาจจะให้ผลร้ายส่งผลใน
ด้านลบก่อให้เกิดโทษเป็นปัญหาให้บุคคลและเป็นการทำลายองค์การได้เช่นเดียวกัน ดังนั้น ผู้บริหาร
จะต้องเลือกใช้ยุทธวิธีการจัดการความขัดแย้งให้เหมาะสมที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิด 
การพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ให้เกิดกับองค์การให้มากท่ีสุด 
 รุ่งนภา กระสังข์ (2559 , น.58) กล่าว่า เมื่อเกิดความขัดแย้ง ก็ย่อมให้ผลดีและผลเสียต่อ
ตนเอง ต่อกลุ่มและต่อองค์กร ขึ้นอยู่กับผู้บริหารองค์กรทีรู้จักการใช้สภาวะความขัดแย้งที่มีอยู่เป็น
เครื่องมือและเงื่อนไขในการกระตุ้นให้มีการปรับปรุงการทํางานขององค์กรไปในทิศทางเชิงบวกหรือ
เชิงลบในเชิงบวก ก็จะทําให้องค์กรมีการพัฒนา ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาส่วนใน 
เชิงลบก็จะส่งผลให้องค์กรขาดประสิทธิภาพ (Inefficiency) และขาดประสิทธิผล (Ineffectiveness) 
ผลของความขัดแย้งมีผลต่อองค์กรทั้งในด้านบวก และด้านลบถ้าได้รับการตอบสนองทางลบ ย่อมทํา
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ให้บรรยากาศไม่เหมาะสมเป็นการทําลายองค์กรให้เสื่อมลงในที่สุด แต่ถ้าได้รับการตอบสนองใน
ทางบวก มีการจัดการกับความขัดแย้งที่เหมาะสม ความขัดแย้งนั้น จะเป็นความขัดแย้งใน 
เชิงสร้างสรรค์ ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าในที่สุด 
 ณัฐพัชร์ ภูจอม (2560 , น.37) กล่าว่า ความขัดแย้งมีท้ังประโยชน์และโทษ โดยจะส่งผล
กระทบต่อองค์การและบุคคลในองค์การได้ทั้งผลดีและผลเสีย เป็นผลสะท้อนของการบริหาร  
การปฏิบัติงาน และคุณภาพประสิทธิภาพทั้งองค์รวมในหน่วยงาน ผลดีจะเกิดจากความขัดแย้งที่มี
ประโยชน์ กล่าวคือ ความขัดแย้งที่นำไปสู่การแก้ไขที่เกิดขึ้นได้ เช่น ก่อให้เกิดความสามัคคีในองค์การ 
ทาให้องค์การไม่หยุดอยู่กับที่ เกิดการปรับปรุงองค์การมีความคิดที่หลากหลายและมีการริเริ่มสิ่งใหม่ 
และเป็นกระบวนการตรวจสอบองค์การ และผลเสียจะเกิดจากความขัดแย้งที่ไม่มีประโยชน์ กล่าวคือ 
ความขัดแย้งที่นำไปสู่ความเครียดเสียเวลา เสียทรัพยากร เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก ทาให้งานเกิด
การเฉื่อยงาน ขาดการริเริ่มในสิ่งใหม่ ๆ ไม่ส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ขาดความสามัคคี และ 
ทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง 
 จากการศึกษาผลความขัดแย้ง สรุปได้ว่า ผลความความขัดแย้ง มีทั้งผลดีและผลเสีย  
ในด้านผลดีส่งผลให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความคิดสร้างสรรค์
และมีการพัฒนางานอยู่ตลอดเวลา ในด้านผลเสียส่งผลทำให้การทำงานในองค์กรนั้นขาด
ประสิทธิภาพ ไม่สามารถนำพาองค์ให้สู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ ความขัดแย้งนั้นสามารถเกิดข้ึนได้
ตลอดเวลาผู้บริหารต้องเข้าใจในธรรมชาติของความขัดแย้งและบริหารความขัดแย้งให้มี 
ความเหมาะสมเพื่อให้บุคคลทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 กมลทิพย์ ยงใจยุทธ (2558) ได้ทำการสังเคราะห์งานวิทยานิพนธ์สาขาบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ระหว่างปี พ.ศ. 2545–2555 พบว่า 
 1.  สภาพทั่วไปของวิทยานิพนธ์ พบว่า วิทยานิพนธ์ สาขาการบริหารการศึกษาที่นำมา
สังเคราะห์ส่วนใหญ่เป็นวิทยานิพนธ์ที่อนุมัติในปี พ.ศ. 2549 ร้อยละ 29.46 เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ
ประเด็นการวิจัยเป็นการศึกษาเกี่ยวกับองค์กรโดยศึกษาในหัวข้อสำคัญการบริหารหรือการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานหรือสถานศึกษาการบริหารหรือการปฏิบัติงานของหน่วยงานย่อยหน่วยงานที่ที่ทำ 
การวิจัยเป็นสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับการศึกษาที่ทำการวิจัยเป็นระดับประถมศึกษา  ประชากร
หรือกลุ่มตัวอย่าง เป็น ครู  อาจารย์ วิธีการเลือกหรือสุ่มกลุ่มตัวอย่าง เป็นการสุ่มแบบง่ายเครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิจัยใช้สถิติพ้ืนฐาน คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติทดสอบสมมติฐาน คือ t-test  
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 2.  ข้อสรุปผลการวิจัย พบว่า การดำเนินการวางแผนของหน่วยงานดำเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและปัญหาได้รับการแก้ไขอย่างเหมาะสมส่วนการศึกษาปัญหาการวางแผนทั้งใน
หน่วยงานและสถานศึกษาพบว่ายังมีปัญหาโดยเฉพาะปัญหาด้านการติดตามการควบคุมการผลิต 
การปฏิบัติงานของสถานศึกษาและสำนักงานต่างๆพบว่าการบริหารงานและการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาอยู่ในระดับมากมากถึงมากที่สุดแต่เมื่อศึกษาถึงปัญหาขององค์กรก็พบว่ามีปัญหาอยู่ใน
ระดับปานกลางถึงมากเช่นกันซึ่งชี้ให้เห็นว่าแม้องค์กรจะมีสภาพการบริหารและการปฏิบัติงานที่ดีแต่ก็
มีปัญหาควบคู่กันไปผู้บริหารทั้งสถานศึกษาและหน่วยงานมีภาพลักษณ์ท่ีดีในการบริหารงานการเป็น
แบบอย่างการแก้ปัญหาการตัดสินใจและการเป็นผู้นำการประเมินผลโครงการต่างๆที่จัดขึ้นใน
สถานศึกษาซึ่งผลการประเมินอยู่ในระดับน่าพอใจจนถึงดีมากโครงการต่าง ๆ ที่สถาน ศึกษาหรือ
หน่วยงานจัดขึ้นประสบผลสำเร็จเป็นอย่างดี ด้านที่ประสบผลสำเร็จมากท่ีสุดคือด้านบริบทของ
หน่วยงานครูผู้สอนในสถานศึกษายังมีความต้องการในการพัฒนาตนเองเป็นอย่างมากโดยเฉพาะการ
พัฒนาความสามารถในการจัดการเรียนการสอนการพัฒนาบุคลากรมีการดำเนินการด้วยกิจกรรมท่ี
หลากหลายวิธีการที่ทำให้การพัฒนาบุคลากรสำเร็จอย่างมาก ได้แก่ การฝึกอบรมการสัมมนาและ 
การลาศึกษาต่อมีการจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงานสำหรับบุคลากรสถาน ศึกษาท้ังในระดับประถมศึกษา
และมัธยมศึกษาได้ปฏิบัติตามนโยบายปฏิรูปการศึกษาโดยจัดทำแผนปรับปรุงสถานศึกษา 
การประชาสัมพันธ์การปรับปรุงพัฒนาบริเวณและการส่งเสริมเอกลักษณ์ไทยแต่ประสบปัญหา 
ด้านงบประมาณและบุคลากรมีภาระงานมากและขาดความเข้าใจผลการดำเนินงานการปฏิรูป
การศึกษามีผลการดำเนินงาน การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด 
 สมชาย สัมพันธุ์สันติกุล (2558) ได้ทำการสังเคราะห์งานวิจัยของสาขาวิชาการบริหาร
การศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ระหว่างปีการศึกษา 2555-2556 พบว่า งานวิจัยที่
ศึกษาเป็นการค้นคว้าแบบอิสระท้ังหมดและได้รับอนุมัติในปีการศึกษา 2555 มากท่ีสุด ผู้วิจัยส่วน
ใหญ่เป็นครูผู้สอน ประชากรหรือกลุ่มตัว อย่างที่ใช้ในการศึกษา มีการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างมากท่ีสุด 
และเครื่องมือที่ใช้ศึกษาเป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเองหาประสิทธิภาพของเครื่องมือโดยการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงและมีการเก็บข้อมูลด้วยตนเองหมวดหมู่งานวิจัย แบ่งออกเป็น 5 หมวด คือ 
หมวดที่ 1 พบว่า ผู้บริหารการศึกษามีลักษณะที่สำคัญคือมีความเป็นผู้นำ มีมนุษยสัมพันธ์  
มีความสามารถในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ และมีทักษะในการบริหารงาน  
หมวดที่ 2 พบว่า การบริหารงานทั่วไปเป็นการนำกระบวนการการบริหารเชิงธุรกิจที่มีกระบวนการ
คล้ายกับการบริหารการศึกษาแต่มีเป้าหมาย คือ ผลกำไรโดยต่างจากการบริหารการศึกษาที่เน้นที่ 
ผลด้านการศึกษา หมวดที่ 3 งานวิจัยในหมวดนี้มีปริมาณมากท่ีสุดโดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน  
1.  ด้านการบริหารงานวิชาการ 2.  ด้านการบริหารงานบุคคล 3.  ด้านการบริหารงานงบประมาณ  
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4.  ด้านการบริหารงานทั่วไป หมวดที่ 4 บทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการที่เป็นคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานและชุมชนมีบทบาทในการสนับสนุนส่งเสริมสถานศึกษาเกือบทุกด้านยกเว้น 
ด้านวางแผนงานวิชาการ ด้านการเงิน และด้านบริหารงานบุคคลที่ไม่ค่อยมีส่วนร่วม หมวดที่ 5 
ประวัติการบริหารการศึกษาไทยพยายามสร้างความมีเอกภาพทางการบริหารแต่มีปัญหาจากปัจจัย
หลายอย่างจึงทำให้ยังต้องแยกเขตพ้ืนที่ประถมศึกษากับมัธยมศึกษาดังปัจจุบันด้านความสอดคล้อง
ของงานวิจัยกับแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 11 พบว่างานวิจัยส่วนมาก 
มีความสอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการฉบับที่ 11 
 ขวัญจิตร สงวนโรจน์ (2559) ได้ทำการสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการประกัน
คุณภาพการศึกษาดวยเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหาและการวิเคราะหอภิมาน พบว่า  

 1.  ผลการประเมินคุณภาพของงานวิจัยในภาพรวมอยูในระดับดีมาก (�̅� =3.809) เมื่อ
เปรียบเทียบตามเพศพบวานักวิจัยเพศหญิงทํางานวิจัยที่มีคุณภาพสูงกวาเพศชาย ผลการวิเคราะห
เนื้อหาพบผลการวิจัยดังนี้ สถาบันที่ศึกษา มีความเก่ียวของกับการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
มากที่สุด คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ปการศึกษาท่ีผลิตงานวิจัยมากท่ีสุด คือ ปการศึกษา 2547-2550 
ประเภทงานวิจัยที่พบมากท่ีสุด คือ การวิจัยเชิงสํารวจ โดยการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น ถูกนํามา
ใชมากที่สุด กลุมตัวอยางที่พบมากที่สุดเปนผูบริหารสถานศึกษาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย พบวามี 
การใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยมากท่ีสุด สถิติพ้ืนฐานที่ใชวิเคราะหขอมูลมากท่ีสุด คือ 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบสมมติฐาน t-test F-test ผลสรุป
ซึ่งได จากผลการวิจัย พบวา งานวิจัยสวนใหญศึกษาการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาของ 
ผูบริหารสถานศึกษา และครูโดยพบการดําเนินงานการประกันคุณภาพอยูในระดับมาก รองลงมา 
เปนการศึกษาความพรอมในการประกันคุณภาพผลการวิจัยสวนใหญแสดงระดับความพรอมอยูใน
ระดับมากท้ังผูบริหารและครู และการศึกษาสภาพและปญหาการดําเนินงานการประกันคุณภาพ  
โดยพบสภาพปญหาในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกตัวแปร ตามตําแหนง ผลการดําเนินงาน 
การประกันคุณภาพไมแตกตางกัน แตเมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียนมีผลการวิจัยทั้งที่สอดคลอง และ
ไมสอดคลองกัน โดยงานวิจัยสวนใหญพบวา ผูบริหารและครูในโรงเรียนขนาดตางกัน มีความคิดเห็น 
ที่แตกตางกัน  
 2.  ผลการวิเคราะหอภิมาน จําแนกตามตัวแปรขนาดโรงเรียนและตัวแปรตําแหนง  
มีคาเฉลี่ยขนาดอิทธิพล เทากับ .199 โดยพบคาความแปรปรวนของตําแหน่งและขนาดโรงเรียน 
มีคาเฉลี่ยเทากับ .048 และ .049 ตามลําดับ ผลการวิเคราะหอภิมานพบวา ปจจัยที่สัมพันธกับ 
การประกันคุณภาพการศึกษา ปจจัยดานการบริหาร มีคาขนาดอิทธิพลเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ  
ปจจัยด้านมาตรฐานและปจจัยดานขอมูลตามลําดับ ปัจจัยดานการบริหาร ขนาดของโรงเรียน  
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มีคาขนาดอิทธิพลเฉลี่ยสูงที่สุดรองลงมา คือผูบริหารและครู เพศ และประสบการณทํางานตามลําดับ 
ปจจัยดานมาตรฐาน มาตรฐานด้านปจจัย มีคาขนาดอิทธิพลเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือมาตรฐาน 
ดานกระบวนการ มาตรฐานดานครู และมาตรฐานดานผูบริหาร ปจจัยดานขอมูล การตรวจสอบขอมูล
มีคาขนาดอิทธิพลเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ การประมวลผลขอมูล การนําเสนอขอมูล การเก็บ
รวบรวมขอมูลและการจัดเก็บขอมูลตามลําดับ 
 ศิริพร ข่าขันมะลี (2559) ได้ทำการสังเคราะห์งานวิจัยการจัดการเรียนการสอนวิชาเคมีที่
ส่งผลต่อการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนด้วยการวิเคราะห์อภิมาน พบว่า  
 1.  งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนที่ส่งผลต่อการพัฒนาผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนโดยภาพรวมมีคุณภาพอยู่ในระดับดี สามารถนำมาสังเคราะห์ได้ จำนวน 57 เรื่อง พบว่า 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เป็นสถาบันที่ผลิตงานวิจัยออกมากท่ีสุด งานวิจัยส่วนใหญ่มาจากสาขาวิชา
หลักสูตรและการสอน ผู้วิจัยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีการศึกษางานวิจัยมากท่ีสุดในปี พ.ศ. 2556 
ประเภทของงานวิจัยส่วนใหญ่ คือ ปริญญานิพนธ์หรือวิทยานิพนธ์ วิธีจัดการเรียนรู้ที่ศึกษามากที่สุด 
คือ ตามแนวทฤษฎี Constructivism หน่วยการเรียนรู้ที่ศึกษามากท่ีสุด คือ พันธะเคมี  
การตั้งวัตถุประสงค์ส่วนใหญ่เป็นการเปรียบเทียบ งานวิจัยส่วนใหญ่มีการตั้งสมมติฐานของการวิจัย
เป็นแบบที่มีทิศทางส่วนใหญ่ศึกษาจากแหล่งข้อมูลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างโดยมีการกำหนดกลุ่มตัวอย่าง
เองมากท่ีสุด ลักษณะของการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่ใช้มากท่ีสุด คือ สุ่มแบบกลุ่ม จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
มากที่สุด คือ 1 กลุ่ม จำนวนตัวอย่างอยู่ระหว่าง 31–60 คน เป็นนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 
มากที่สุด แบบแผนการวิจัยที่ใช้มากท่ีสุด คือ Randomized One Group Pretest – Posttest 
Design ระยะเวลาที่ใช้ในการทดลองมากท่ีสุดอยู่ระหว่าง 10–20 ชั่วโมง จำนวนตัวแปรอิสระท่ีศึกษา
มากที่สุด คือ 1 ตัวแปร จำนวนตัวแปรตามที่ศึกษาร่วมกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนมากท่ีสุด คือ  
เจตคติต่อวิชาจำนวนเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา จำนวน 3 ชนิด แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนมีมากท่ีสุด การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือมีการตรวจสอบทั้ง 4 ด้าน คือ  
ความเที่ยงตรง ความยากง่าย อำนาจการจำแนก และความเชื่อม่ัน สถิติพ้ืนฐานที่ใช้มากที่สุด คือ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานใช้มากที่สุด คือ t – test  
 2.  การจัดการเรียนการสอนวิชาเคมีที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนได้ดี
ที่สุด คือ การจัดการเรียนการสอนตามแนวทฤษฎี Constructivism รองลงมาคือ โดยใช้เทคโนโลยี
แบบกลุ่มร่วมมือ และแบบผสมผสาน ตามลำดับ ทั้งนี้เมื่อนำค่าขนาดอิทธิพลมาเปรียบเทียบด้วยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ปรากฏว่าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนที่ได้รับการจัดการเรียนการสอนวิชาเคมีตามแนวทฤษฎี Constructivism แบบกลุ่มร่วมมือ 
โดยใช้เทคโนโลยี และแบบผสมผสานไม่แตกต่างกัน 
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 วทัญ ู ทรงงาม (2559) ได้ทำการสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการเรียนการสอนที่ 
สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตร์ พบว่า  
 1.  จากการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของงานวิจัย สรุปไดวา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
มีงานวิจัยมากที่สุด เปนงานวิจัยสาขาหลักสูตรและการสอนมากที่สุด ปที่ทําการวิจัยมากท่ีสุด คือ  
พ.ศ. 2549 รูปแบบการเรียนการสอนที่มีการศึกษามากท่ีสุด คือ การเรียนรูแบบรวมมือ การเลือก
กลุ่มตัวอยางใชการเลือกแบบเจาะจง ลักษณะการตั้งสมมติฐานเปนแบบมีทิศทาง แบบแผนการวิจัยที่
ใชมากที่สุด คือ Randomized Control Group Pretest-Posttest Design จํานวนกลุมตัวอยาง
จํานวน 2 กลมุ กลุมทดลองสวนใหญ คือ 21-30 คน สวนกลุมควบคุมมีจํานวน 31-40 คน สวนใหญ
ใชตัวแปรอิสระ 1 ตัวคือ รูปแบบการเรียนการสอน สวนตัวแปรตามมีจํานวน 2 ตัว คือ ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนและความพึงพอใจที่มีตอการเรียน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสวนใหญ คือ 
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและแบบวัดความพึงพอใจการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
มีการตรวจสอบทั้ง 4 ดาน คือ ความเท่ียงตรง ความเชื่อมั่น ความยากงายและอํานาจจําแนก  
สถิติพ้ืนฐานที่ใชมากท่ีสุด คือ รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบสมมติฐานใช  
t - test มากที่สุด  
 2.  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตรของนักเรียนที่ไดรับการสอนทั้ง 3 รูปแบบ คือ 
แบบสืบเสาะหาความรู แบบการเรียนรูแบบรวมมือและแบบแนวทฤษฎีคอนสตรัคติวิสตไมแตกตางกัน 
โดยรูปแบบการเรียนการสอนที่มีแนวโนมสงผลตอผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนไดดีตามลําดับ คือ รูปแบบ
การเรียนรูแบบรวมมือ แบบสืบเสาะหาความรู และแบบแนวทฤษฎีคอนสตรัคติวิสต์ 
 อณานิการ์ บุญเจียม (2559) ทำการการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับวิธีจัดการเรียนการสอน
ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาฟิสิกส์ พุทธศักราช 2550-2555 ด้วยการวิเคราะห์อภิมาน 
พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับวิธีจัดการเรียนการสอนที่ส่งผลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาฟิสิกส์ งานวิจัยที่นำมาสังเคราะห์ทั้งหมดมีจำนวน 52 เรื่อง เป็นงานวิจัย
ประเภทวิทยานิพนธ์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี เป็นสถาบันที่ผลิตงานวิจัยมากท่ีสุด ที่พิมพ์เผยแพร่
ในระหว่างปี พ.ศ. 2550-2555 รวม 6 ปี พบว่า ปีที่จัดพิมพ์งานวิจัยมากที่สุด คือ พ.ศ. 2553 สาขาที่
ทำวิจัยมากที่สุด คือ สาขาวิทยาศาสตร์ศึกษา งานวิจัยส่วนใหญ่เป็นงานวิจัยเชิงทดลอง แบบแผน 
การวิจัย Randomized One Group Pretest-Posttest Design เป็นงานวิจัยในระดับชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 5 มากท่ีสุด แหล่งข้อมูลของงานวิจัยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนใหญ่ใช้กลุ่มตัวอย่าง 1 กลุ่ม เป็นการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง งานวิจัยส่วนใหญ่มีจำนวนกลุ่ม
ตัวอย่างของกลุ่มทดลอง 40 คน ขึ้นไป เนื้อหาที่ใช้ในการทดลองมากท่ีสุด คือ แสงและทัศนอุปกรณ์ 
ระยะเวลา 10-20 ชั่วโมง งานวิจัยส่วนใหญ่มีการตั้งสมมุติฐานแบบมีทิศทาง วิธีการจัดการเรียน 
การสอน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาฟิสิกส์มากที่สุด คือ แบบใช้เทคโนโลยี ส่วนใหญ่ใช้ 
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ตัวแปรอิสระ 1 ตัว คือ วิธีการจัดการเรียนการสอน ตัวแปรตาม 2 ตัว เป็นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
และความพึงพอใจต่อการเรียนรู้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัย ใช้แบบวัดผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน แบบวัดความพึงพอใจต่อการเรียนรู้ สถิติพ้ืนฐานที่ใช้มากที่สุด คือ การหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบสมมุติฐานใช้ t-test มากที่สุด  
 2.  ผลการสังเคราะห์เพื่อตอบจุดมุ่งหมายของการวิจัยวิธีจัดการเรียนการสอนทั้ง 3 วิธี คือ 
แบบกลุ่มร่วมมือ แบบใช้เทคโนโลยีและแบบแนวทฤษฎี Constructivism ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนวิชาฟิสิกส์ที่ไม่แตกต่างกันแต่ตัวแปรที่เป็นคุณลักษณะของงานวิจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนฟิสิกส์ คือ แบบแผนการวิจัยและจำนวนกลุ่มของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ชณิชา เพชรปฐมชล (2561) ได้ทำการสังเคราะห์งานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาเพ่ือกำหนดมโนทัศน์และกลยุทธ์ส่งเสริมการทำวิจัย พบว่า งานวิจัย
ระดับปริญญาโทและปริญญาเอก มีผลการสำรวจคุณภาพงานวิจัยสอดคล้องกัน คือ มีค่าเฉลี่ย
คุณภาพงานวิจัยโดยรวมระดับดี เมื่อพิจารณาตามกลุ่มระดับคุณภาพงานวิจัยพบว่า งานวิจัยส่วนมาก
มีคุณภาพระดับดีมาก รองลงมา คือ ปานกลาง ค่อนข้างต่ำและดี ส่วนงานวิจัยที่มีคุณภาพระดับต่ำนั้น
มีจำนวนน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยคุณภาพงานวิจัยระดับดีมาก 
มี 2 ด้าน ได้แก่ ด้านผลการวิเคราะห์ข้อมูลและด้านการนำเสนอรายงานวิจัย ด้านที่มีค่าเฉลี่ยคุณภาพ
งานวิจัยระดับดีมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวิธีดำเนินการวิจัย ด้านการสรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
ด้านบทนำ และด้านเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องโดยไม่มีด้านใดมีค่าเฉลี่ยคุณภาพงานวิจัยต่ำกว่า
ระดับดี ผลการสังเคราะห์งานวิจัยพบว่า ตัวแปร ข้อมูล คุณลักษณะงานวิจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่าง
ของคุณภาพงานวิจยทั้งในระดับปริญญาโทและปริญญาเอกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
มี 9 ตัวแปรได้แก่ สาขาวิชา ปี ที่จบการศึกษา แบบแผนการวิจัย กลุ่มทฤษฎีหลัก ประเภทสมมติฐาน
การวิจัย วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง สถานภาพ กลุ่มตัวอย่าง การใช้คอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ข้อมูล
และการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติตัวแปรข้อมูลคุณลักษณะงานวิจัยที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพงานวิจัยระดับปริญญาโทและปริญญาเอก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
มี 5 ตัวแปร ได้แก่ จำนวนตัวแปรตามจำนวนตัวแปรต้น จำนวนตัวแปรแฝง จำนวนสมมติฐาน 
การวิจัย และจำนวนวิธีวิเคราะห์ข้อมูล ส่วนตัวแปรข้อมูลคุณลักษณะงานวิจัยที่มีความสัมพันธ์ทางลบ
กับคุณภาพงานวิจัยอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั้นพบเฉพาะในระดับปริญญาโท  
มี 3 ตัวแปร ได้แก่ จำนวนปีที่ใช้ในการศึกษาตามหลักสูตร จำนวนตัวแปรที่ศึกษา และจำนวน
เครื่องมือวิจัย ผลการวิเคราะห์มโนทัศน์การวิจัยพบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันทุกข้อ
เกี่ยวกับความถูกต้องและความเหมาะสมของมโนทัศน์การวิจัยของนิสิตระดับปริญญาโทและปริญญา
เอก และพบว่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญมีความสอดคล้องกับเกณฑ์การแปลผลการประเมิน



41 
 
คุณภาพงานวิจัยที่กำหนดไว้ ผลจากการวิเคราะห์มโนทัศน์การวิจัยพบประเด็นที่ควรได้รับการพัฒนา
โดยเร่งด่วน ได้แก่ ประเด็นเกี่ยวกับการให้ความสำคัญต่อการเขียนข้อจากัดและข้อตกลงเบื้องต้นของ 
การวิจัยและประเด็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตามข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติ เมื่อใช้สถิติพาราเมตริกใน 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผลการพัฒนากลยุทธ์เพื่อส่งเสริมการทำวิจัยได้ข้อสรุปเกี่ยวกับกลยุทธ์ระดับ 
แนวปฏิบัติเพื่อส่งเสริมการทำวิจัย รวม 15 กลยุทธ์ แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 1.  กลยุทธ์ระดับอาจารย์
ผู้สอนและห้องเรียน 2.  กลยุทธ์ระดับการบริหารจัดการหลักสูตร และ 3.  กลยุทธ์ระดับการบริหาร
จัดการองค์กร 
 วัชรภัทร เกตวงษา (2561) ได้ทำการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับวิธีจัดการเรียนรู้สาระ 
การเรียนรู้ประวัติศาสตร์ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น : การวิเคราะห์อภิมาน พบว่า จากการวิเคราะห์
ข้อมูลพ้ืนฐานของงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับวิธีจัดการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  
จำนวน 44 เรื่อง พบว่า  
 1.  ปีที่พิมพ์เผยแพร่ผลงานมากท่ีสุดคือ ปี พ.ศ. 2553 (ร้อยละ 20.5) ซึ่งงานวิจัยส่วนใหญ่
มาจากสาขาวิชาหลักสูตรและการสอน (ร้อยละ 97.5) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผลิตงานวิจัยออกมา
มากที่สุด (ร้อยละ 38.6) งานวิจัยที่เป็นสารนิพนธ์หรือการค้นคว้าอิสระและปริญญานิพนธ์ หรือ
วิทยานิพนธ์มีปริมาณเท่ากัน (ร้อยละ 50.0) วิธีการจัดการเรียนรู้ที่ศึกษามากท่ีสุดคือ วิธีจัดการเรียนรู้
โดยใช้เทคโนโลยี (ร้อยละ 27.3) หน่วยการเรียนรู้ประวัติศาสตร์รัตนโกสินทร์ มีการศึกษามากที่สุด 
(ร้อยละ 25.0) ส่วนใหญ่แหล่งข้อมูลที่ใช้ศึกษามาจากกลุ่มตัวอย่าง (ร้อยละ 95.0) และมีลักษณะ 
การกำหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างแบบกำหนดเองมากท่ีสุด (ร้อยละ 100.0) ลักษณะการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างใช้แบบสุ่มแบบแบ่งกลุ่มมากที่สุด (ร้อยละ 50.0) ระดับชั้นของประชากร หรือกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
การศึกษาส่วนใหญ่คือ ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 (ร้อยละ 40.9) มีการตั้งสมมติฐานแบบมีทิศทาง
มากที่สุด (ร้อยละ 61.4) แบบแผนการวิจัยในงานวิจัยที่ใช้ศึกษามากท่ีสุด คือ randomize one 
group pretest–posttest design (ร้อยละ 88.6) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยมากท่ีสุด คือ 1 กลุ่ม 
(ร้อยละ 88.6) ซึ่งจำนวนตัวอย่างของกลุ่มทดลองที่ใช้ในการศึกษามากที่สุด คือ 31–40 คน (ร้อยละ 
38.6) จำนวนตัวอย่างของกลุ่มควบคุมที่มีการศึกษามากท่ีสุดคือ 31–40 คน (ร้อยละ 34.1) จำนวน
ตัวแปรอิสระท่ีใช้ศึกษามากท่ีสุด 1 ตัว คือ วิธีจัดการเรียนรู้ (ร้อยละ 81.6) ตัวแปรตามที่ศึกษาร่วมกับ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนมากที่สุดคือ ความพึงพอใจ (ร้อยละ 18.9) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลมากที่สุดคือแบบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (ร้อยละ 53.0) การตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือทุกงานวิจัยหาค่าความเท่ียงตรงและค่าอำนาจจำแนก สถิติพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิจัยส่วนใหญ่
คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ร้อยละ 65.9) และใช้สถิติทดสอบสมมุติฐาน t-test 
มากท่ีสุด (ร้อยละ 75.0)  
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 2.  วิธีจัดการเรียนการสอนที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนได้ดีที่สุดคือ  
วิธีจัดการเรียนรู้แบบกลุ่มร่วมมือ รองลงมาคือ วิธีจัดการเรียนรู้ตามแนวทฤษฎีการสร้างความรู้ด้วย
ตนเองวิธีจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยี วิธีจัดการเรียนรู้แบบผสมผสาน และวิธีจัดการเรียนรู้โดยใช้
วิธีการทางประวัติศาสตร์ตามลำดับ เมื่อนำค่าขนาดอิทธิพลมาเปรียบเทียบด้วยการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) ปรากฏว่าวิธีจัดการเรียนรู้แบบกลุ่มร่วมมือส่งผลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่าวิธีจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยี วิธจีัดการเรียนรู้โดยใช้วิธีการทาง
ประวัติศาสตร์และวิธีจัดการเรียนรู้แบบผสมผสาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ส่วนวิธีจัดการเรียนรู้คู่อ่ืนๆ ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนไม่แตกต่างกัน 
 มัทนียา มูลศรีแก้ว (2562) ได้ทำการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน
ตามแนวคิดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงด้วยการวิเคราะห์อภิมาน พบว่า  
 1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน
ตามแนวคิดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงโดยภาพรวมมีคุณภาพอยู่ในระดับดี งานวิจัยที่นำมา
สังเคราะห์ทั้งหมดมีจำนวน 34 เรื่อง พบว่า งานวิจัยที่นำมาสังเคราะห์ตีพิมพ์มากท่ีสุดในปี  
พ.ศ. 2554, พ.ศ. 2555 และ พ.ศ. 2557 สถาบันที่ผลิตงานวิจัยมากท่ีสุด คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร สาขาที่ผลิตงานวิจัยมากที่สุดคือ สาขาหลักสูตรและการสอน สาขาวิจัยและประเมิน/วิจัย
และพัฒนาการศึกษา ระดับการศึกษาของผู้วิจัยที่มากที่สุดคือ ระดับปริญญาโท รูปแบบการจัด 
การเรียนการสอนที่พบมากที่สุดคือ การเรียนการสอนตามแนวทฤษฏี Constructivism  
กลุ่มสาระการเรียนรู้ที่จัดการเรียนการสอนมากท่ีสุดคือ กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์ ผลของการ
จัดการเรียนรู้ที่พบมากท่ีสุดคือ ด้านพุทธิพิสัย ระดับชั้นของประชากรหรือกลุ่มตัวอย่างที่พบมากท่ีสุด
คือ ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ระยะเวลาในการทดลองที่มากที่สุดคือ มากกว่า 30 ชั่วโมง  
นิยามศัพท์เฉพาะที่นิยามมากที่สุด คือ หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง จำนวนตัวแปรต้นมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 1.35 จำนวนตัวแปรตามจำมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.26 จำนวนประชากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 216.12 
คน จำนวนของกลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.29 จำนวนประชากรของกลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
31.97 คน จำนวนประชากรของกลุ่มควบคุมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 31.71 คน วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่
พบมากท่ีสุดคือ การเปรียบเทียบ สมมุติฐานของงานวิจัยส่วนใหญ่เป็นสมมุติฐานแบบมีทิศทาง  
แบบแผนของการวิจัยส่วนใหญ่เป็นแบบแผนการวิจัยแบบทดลองแบบ One Group Pretest 
Posttest Design รูปแบบการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่ใช้มากท่ีสุดคือ การเลือกแบบเจาะจง ประเภท
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้มากที่สุดคือ แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  
การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือมีการตรวจสอบทั้ง 4 ด้าน คือ ความเที่ยงตรง ความเชื่อมั่น  
ความยากง่าย และอำนาจจำแนก สถิติพ้ืนฐานที่ใช้มากท่ีสุดคือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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สถิติทดสอบที่ใช่ในงานวิจัยมากท่ีสุดคือ t-test ผลการวิจัยที่พบมากท่ีสุดคือ คะแนนสอบหลังเรียน
ของนักเรียนสูงกว่าก่อนเรียน การอภิปรายผลของงานวิจัยส่วนใหญ่จะมีการอภิปรายผลสอดคล้องกับ
งานวิจัยที่ผ่านมา  
 2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบค่าขนาดอิทธิพลของการจัดการเรียนการสอน
ตามแนวคิดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง พบว่า การจัดการเรียนการสอนตามแนวคิดหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีการจัดการเรียนการสอนทั้งหมด 6 วิธี คือ 1.  การจัดการเรียน 
การสอนตามแนวทฤษฏี Constructivism 2.  การเรียนการสอนแบบกลุ่มร่วมมือ 3.  การจัด 
การเรียนการสอนแบบเน้นประสบการณ์ 4.  การเรียนการสอนโดยใช้เทคโนโลยี 5.  การเรียน 
การสอนแบบบูรณาการ 6.  การเรียนการสอนเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ เมื่อเปรียบเทียบค่าขนาดอิทธิพล
ของการจัดการเรียนการสอนตามแนวคิดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในภาพรวม พบว่าไม่
แตกต่างกัน นอกจากนี้ผู้วิจัยได้จำแนกผลของการเรียนรู้ของการจัดการเรียนการสอนตามแนวคิดหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนตามทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูมทั้ง  
3 ด้าน คือ ด้านพุทธิพิสัย ด้านจิตพิสัย และด้านทักษะพิสัย พบว่า ค่าขนาดอิทธิพลของการจัดการ
เรียนการสอนตามแนวคิดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือพัฒนาไม่แตกต่างกันทั้ง 3 ด้าน 
 กรรณิการ์ แก่นเกษ (2562) ได้ทำการสังเคราะห์งานวิจัยด้านการเรียนการสอนเพื่อ
พัฒนาการเขียนภาษาไทยในระดับประถมศึกษา : การวิเคราะห์อภิมาน พบว่า  
 1.  งานวิจัยที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาการเขียนภาษาไทยมีการศึกษามากที่สุด
ในปี พ.ศ. 2553 และ พ.ศ. 2555 สาขาท่ีทำการศึกษามากที่สุดคือ สาขาหลักสูตรและการสอน 
งานวิจัยส่วนใหญ่มีจำนวนหน้าทั้งหมดเฉลี่ย 227 หน้า เมื่อไม่รวมภาคผนวกมีจำนวน 92 หน้า  
 2.  คุณลักษณะงานวิจัยที่มีต่อค่าขนาดอิทธิพล ได้แก่  
  2.1.  เนื้อหาสาระของงานวิจัยพบว่า ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแตกต่างของ 
ค่าขนาดอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 2 ตัวแปร ได้แก่ ความมุ่งหมายของ 
การวิจัยและสื่อที่ใช้ในการจัดการเรียนการสอน  
  2.2.  ด้านวิธีวิทยาการวิจัย พบว่า ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแตกต่างของ 
ค่าขนาดอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 3 ตัวแปร ได้แก่ รูปแบบของ 
การสุ่มตัวอย่าง วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ และประเภทการวิเคราะห์ข้อมูล 



 
 

บทท่ี 3   

ระเบียบวิธีดำเนินการวจิัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือเสนอผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ปี พ.ศ.2553–2563 และเสนอแนะแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับ
การบริหารความขัดแย้งไปใช้ โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  ขั้นตอนการดำเนินงานวิจัย 
 3.  เกณฑ์การคัดเลือกงานวิจัย 
 4.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 5.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
 6.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 7.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เปนงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเปนสารนิพนธและวิทยานิพนธระดับมหาบัณฑิต ตั้งแตป พ.ศ. 2553–2563 
สืบคนจากฐานขอมูล TDC (Thailis) จํานวน 102 เรื่อง  
 2.  กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เปนงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเปนสารนิพนธและวิทยานิพนธระดับมหาบัณฑิต ตั้งแตป พ.ศ. 2553–2563  
สืบค้นจากฐานขอมูล TDC (Thailis)  ที่มีผลการประเมินคุณภาพอยู่ในระดับดีขึ้นไปจำนวน 70 เล่ม 
และผู้บริหารสถานศึกษาจำนวน 6 คน โดยการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง จากการคัดเลือก
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาและได้รับการยอมรับ
จากครู และบุคลากรทางการศึกษาว่าเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถในการบริหารสถานศึกษา
ให้ประสบผลสำเร็จและบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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เกณฑ์การคัดเลือกงานวิจัย 
 1.  งานวิจัยเป็นวิทยานิพนธ์หรือสารนิพนธ์ระดับมหาบัณฑิตที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีรูปเล่มฉบับสมบูรณ์ 
 2.  งานวิจัยมีความสมบูรณ์ในการวิจัยทุกขั้นตอนตามเกณฑ์การประเมินคุณภาพงานวิจัย 
และมีผลการประเมินคุณภาพงานวิจัยในระดับดีขึ้นไป 
 

ขั้นตอนการดำเนินงานวิจัย 
 1.  การเสนอผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 
สถานศึกษา 
 ระยะที่  1 
 ขั้นที่ 1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสังเคราะห์งานวิจัย
และการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นที่ 2  รวบรวมงานวิจัยระดับมหาบัณฑิตศึกษา เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีการเผยแพร่จากฐานขอมูล TDC (Thailis) ในช่วงปี พ.ศ.2553–2563 
 ขั้นที่ 3  ยกร่างแบบประเมินคุณภาพงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นที่ 4  นำร่างแบบประเมินคุณภาพงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาไปตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงตามเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ มีผลคุณภาพด้าน
ความตรงตามเนื้อหา เท่ากับ 1 
 ขั้นที่ 5  ปรับปรุงแบบประเมินคุณภาพงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นที่ 6  นำแบบประเมินคุณภาพงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาไปใช้ โดยคัดเลือกงานวิจัยที่มีผลการประเมินคุณภาพงานวิจัยในระดับดีขึ้นไป 
 ขั้นที่ 7 วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ภาพรวมของงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหาความขัดแย้งของ
ผู้บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาแต่ละองค์ประกอบโดยการหาค่าความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) แล้วนำเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
 ระยะที่  2 
 ขั้นที่ 1  ยกร่างแบบสรุปงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ประกอบด้วย 2 ตอน ได้แก่ 
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  ตอนที่ 1  ข้อมูลพ้ืนฐานของงานวิจัย ได้แก่ ชื่อ-สกุลผู้วิจัย เพศ ชื่องานวิจัย สถาบันผลิต
งานวิจัย ปีการศึกษาที่ทำงานวิจัย สาขาที่ผลิตงานวิจัย ระดับการศึกษา ประเภทงานวิจัย 
  ตอนที่ 2  รายละเอียดของงานวิจัย ได้แก่ วัตถุประสงค์ของงานวิจัย ประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
การวิเคราะห์ข้อมูล และผลการวิจัย  
 ขั้นที่ 2  นำร่างแบบสรุปงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ไปตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงตามเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญมีผลคุณภาพด้านความตรงตามเนื้อหา 
เท่ากับ 1 
 ขั้นที่ 3  ปรับปรุงแบบแบบสรุปงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาฉบับสมบูรณ์ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
 ขั้นที่ 4  นำแบบสรุปงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
สร้างข้ึนไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 
 ขั้นที่ 5  วิเคราะห์ข้อมูล สรุปการสังเคราะห์งานวิจัย 
 2. การเสนอแนะแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไปใช้ 
ระยะที่  3 
 ขั้นที่ 1  ยกร่างแบบสัมภาษณ์แนวทางการการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นที่ 2  นำร่างแบบสัมภาษณ์แนวทางการการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ไปตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงตามเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญมีผลคุณภาพด้านความตรงตามเนื้อหา 
เท่ากับ 1 
 ขั้นที่ 3  ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์แนวทางการการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาฉบับสมบูรณ์ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
 ขั้นที่ 4  นำแบบสัมภาษณ์แนวทางการการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
สร้างข้ึนไปสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาตามวันเวลาที่กำหนด โดยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์เพ่ือนำไปประกอบการขออนุญาตเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ และไป
สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาและได้รับ
การยอมรับจากครู และบุคลากรทางการศึกษาว่าเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถในการบริหาร
สถานศึกษาให้ประสบผลสำเร็จและบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพตามวัน 
เวลาที่กำหนด จำนวน 6 คน 
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 เกณฑ์การคัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
 1. เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 5 ปีและมี
ประสบการณ์ในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 
 2. เป็นผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ ความสามารถในการบริหารสถานศึกษาให้ประสบ
ผลสำเร็จ ทำให้โรงเรียนได้รับรางวัลด้านลงานครู และผลงานนักเรียนเชิงประจักษ์ เป็นที่ยอมรับจาก
ครูและบุคลากรในสถานศึกษา และสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ขั้นที่ 5  วิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์โดยการวิเคราะห์เนื้อหาเพ่ือสรุปแนวทางการการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นที่ 6  สรุปผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา ได้แก่ แบบประเมินคุณภาพงานวิจัย แบบสรุปงานวิจัย และแบบสัมภาษณ์ 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
และการวิเคราะห์เนื้อหา 
 



 
 

บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง การสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา มีวัตถุประสงค์เพ่ือเสนอผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา และเสนอแนะแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไป
ใช้ ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ตอน ได้ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ เพื่อหาแนวทางในการนำความรู้
เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไปใช้ 
 

ตอนที่ 1  ผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1  เพ่ือเสนอผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากงานวิจัยเกี่ยวกับความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้แบบสรุปงานวิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีจำนวนงานวิจัยทั้งหมด 70 
เล่ม แสดงผลการวิจัยดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2  จำนวนและร้อยละ ของคุณลักษณะงานวิจัยด้านปีที่ทำงานวิจัยสำเร็จ 
 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

ปีที่ทำงานวิจัยเสร็จ 
2553 3 4.3 
2554 8 11.4 
2555 13 18.6 
2556 16 22.9 
2557 6 8.6 
2558 5 7.1 
2559 8 11.4 
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ตารางที่ 2  (ต่อ)  
 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

ปีที่ทำงานวิจัยเสร็จ 
2560 6 8.6 
2561 5 7.1 
2562 0 0 
2563 0 0 

รวม 70 100.00 
 
 จากตารางที่ 2  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553-2563 ปีที่ทำงานวิจัยเสร็จ ลำดับที่ 1 ได้แก่ ปีการศึกษา 2556 คิดเป็นร้อยละ 
22.9 ลำดับที่ 2 ปีการศึกษา 2555 คิดเป็นร้อยละ 18.6 ลำดับที่ 3 ปีการศึกษา 2554 และ 2559  
คิดเป็นร้อยละ 11.4 
 
ตารางที่ 3 จำนวนและร้อยละ ของเพศผู้วิจัย 

 
คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

เพศผู้วิจัย 
ผู้ชาย 24 34.8 
ผู้หญิง 45 65.2 

รวม 70 100.00 

  
 จากตารางที่ 3  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553 - 2563 ด้านเพศผู้วิจัย พบว่า เพศหญิงมีการทำวิจัยมากกว่าเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 65.2 ส่วนเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 34.8 
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ตารางที่ 4  จำนวนและร้อยละ ของประเภทงานวิจัย 

 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 
ประเภทงานวิจัย 
เชิงปริมาณ 5 7.2 
เชิงคุณภาพ 25 34.8 
เชิงผสมผสาน 40 58.0 

รวม 70 100.00 

 
 จากตารางที่ 4  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553-2563 ด้านประเภทงานวิจัย ส่วนใหญ่เป็นงานวิจัยเชิงผสมผสานมากที่สุด  
คิดเป็นร้อยละ 58.0 รองลงมา คือ  งานวิจัยเชิงคุณภาพ คิดเป็นร้อยละ 34.8 และงานวิจัยเชิงปริมาณ 
คิดเป็นร้อยละ 7.2 
 
ตารางที่ 5  จำนวนและร้อยละ ของวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ศึกษา 69 98.5 
เปรียบเทียบ 45 64.28 
หาความสัมพันธ์ 3 4.2 
เสนอแนวทาง 3 4.2 

 
 จากตารางที่ 5  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.255-2563 มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยมากท่ีสุด คือ เพื่อศึกษา คิดเป็นร้อยละ 98.5 
รองลงมา คือ เพ่ือเปรียบเทียบ คิดเป็นร้อยละ 64.28 เพ่ือหาความสัมพันธ์ และเพ่ือเสนอแนวทาง  
คิดเป็นร้อยละ 4.2 
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ตารางที่ 6  จำนวนและร้อยละ ของสมมติฐานการวิจัย 

 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

ประเภทสมมติฐานการวิจัย 
ไม่มีสมมติฐาน 22 31.4 
สมมติฐานมีทิศทาง 48 68.6 

รวม 70 100.00 

 
 จากตารางที่ 6  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553-2563 ด้านสมมติฐานการวิจัย เป็นสมมติฐานมีทิศทาง คิดเป็นร้อยละ 68.6 และ
ไม่มีสมมติฐานคิดเป็นร้อยละ 31.4 
 
ตารางที่ 7  จำนวนและร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 
คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 4 5.7 
เจาะจง 11 15.7 
อย่างง่าย 17 24.3 
แบ่งกลุ่ม 2 2.9 
แบ่งชั้น 31 44.3 
หลายขั้นตอน 8 11.4 

รวม 70 100.00 
 

  
 จากตารางที่ 7  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553 - 2563 ด้านวิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง แบบแบ่งชั้นมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.3 
รองลงมา คือการเลือกแบบอย่างง่าย คิดเป็นร้อยละ 24.3 และการเลือกแบบเจาะจง คิดเป็นร้อยละ 
15.7 
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ตารางที่ 8  จำนวนและร้อยละ ของสถานภาพกลุ่มตัวอย่าง 

 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

สถานภาพกลุ่มตัวอย่าง 
คร ู 44 62.9 
ผู้บริหารสถานศึกษา 46 65.7 
คณะกรรมการสถานศึกษา 1 1.4 

 
 จากตารางที่ 8  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553-2563 ด้านสถานภาพกลุ่มตัวอย่าง ลำดับที่ 1 คือ ผู้บริหารสถานศึกษา คิดเป็น
ร้อยละ 65.7 ลำดับที่ 2 คือ ครู คิดเป็นร้อยละ 62.9 ลำดับที่ 3 คือ คณะกรรมการสถานศึกษา คิด
เป็นร้อยละ 1.4 
 
ตารางที่ 9  จำนวนและร้อยละ กลุ่มตัวอย่างแบ่งตามขนาดของโรงเรียน 

 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 
ขนาดของโรงเรียน 
ขนาดเล็ก 25 35.7 
ขนาดกลาง 23 32.9 
ขนาดใหญ่ 25 35.7 
ขนาดใหญ่พิเศษ 1 1.4 
ไม่ระบุ 44 62.9 

 
 จากตารางที่ 9  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553 - 2563 ด้านกลุ่มตัวอย่างแบ่งตามขนาดของโรงเรียนมากท่ีสุด คือ ไม่ระบุขนาด
ของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 62.9 รองลงมาคือโรงเรียนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดใหญ่  
คิดเป็นร้อยละ 35.7 และโรงเรียนขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 32.9 
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ตารางที่ 10  จำนวนและร้อยละ ของคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

คุณลักษณะงานวิจัย  จำนวน ร้อยละ 

คุณภาพเครื่องมือในภาพรวม  
เกณฑ์ปานกลาง  3 4.2 
เกณฑ์ดี  2 2.8 
เกณฑ์ดีมาก  62 88.5 
ไม่ระบุคุณภาพเครื่องมือ  3 4.2 

รวม  70 100.00 

 
 จากตารางที่ 10  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553-2563 ด้านคุณภาพเครื่องมือ ส่วนใหญ่เครื่องมือมีคุณภาพอยู่ในเกณฑ์ดีมาก  
คิดเป็นร้อยละ 88.5รองลงมา คือ เครื่องมืออยู่ในเกณฑ์ปานกลาง และไม่ระบุคุณภาพเครื่องมือ  
คิดเป็นร้อยละ 4.2 และเครื่องมืออยู่ในเกณฑ์ดี คิดเป็นร้อยละ 2.8 
 
ตารางที่ 11  จำนวนและร้อยละ ของประเภทเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 
ประเภทเครื่องมือ 
แบบสอบถาม 69 98.5 
แบบสอบถาม/แบบสัมภาษณ์ 1 1.4 

รวม 70 100.00 

 
 จากตารางที่ 11  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553-2563 ด้านประเภทเครื่องมือ ได้แก่ แบบสอบถามมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 98.5 
รองลงมา คือ แบบสอบถาม/แบบสัมภาษณ์ คิดเป็นร้อยละ 1.4 
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ตารางที่ 12  จำนวนและร้อยละ ของวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

การใช้คอมพิวเตอร์ 
ไม่ระบุ - - 
ไม่ใช้ - - 
ใช้ 70 100.0 

รวม 70 100.00 
 
 จากตารางที่ 12  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553 - 2563 มีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้คอมพิวเตอร์ คิดเป็นร้อยละ 100 
  
ตารางที่ 13  แสดงจำนวนและร้อยละ ประเภทสถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

ประเภทการวิเคราะห์ข้อมูล 
T-test 40 57.1 
F-test 4 5.7 
One-way ANOVA 24 34.2 
Chi-Square test 2 2.8 
ค่าเฉลี่ย 65 92.8 
ค่าความน่าเชื่อถือ 4 5.7 
ค่าความถ่ี 7 10.0 
ร้อยละ 45 64.2 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตฐาน 51 72.8 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน 

9 12.8 

การทดสอบความแตกต่างรายคู่เชฟ
เฟ่ 

12 17.1 

สัมประสิทธิ์อัลฟ่าของคอนบาค 1 1.4 
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 จากตารางที่ 13  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553 - 2563 ด้านประเภทสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ลำดับที่ 1 ได้แก่ ค่าเฉลี่ย  
คิดเป็นร้อยละ 92.8รองลงมา ส่วนเบี่ยงเบนมาตฐาน คิดเป็นร้อยละ 72.8 และการใช้ค่าร้อยละ  
คิดเป็นร้อยละ 64.2 
 
ตารางที่ 14  จำนวนและร้อยละ ของคุณภาพงานวิจัยในภาพรวม 

 

คุณลักษณะงานวิจัย จำนวน ร้อยละ 

คุณภาพงานวิจัยในภาพรวม 
ดีเยี่ยม 62 88.5 
ดี 8 11.42 

รวม 70 100.00 

 
 จากตารางที่ 14  พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในช่วงปี พ.ศ.2553 - 2563 มีคุณภาพงานวิจัยในระดับดีเยี่ยม คิดเป็นร้อยละ 88.5 และระดับดี  
คิดเป็นร้อยละ 11.42 
 
ตารางที่ 15  แสดงผลการวิจัยเกี่ยวกับวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

 
ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

1.  กัณฐภรณ์ นามฉิม (2557) การบริหารความขดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยเรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี้  
วิธีประนีประนอม วิธีร่วมมือ วิธียอมให้อยู่ในระดับมาก  
วิธีแข่งขนั และวิธีหลีกเลี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 
2.  อัศมาภรณ์  เจริญนาน 
(2556) 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้ง
โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารโรงเรียนมี
วิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ 
และด้านการประนีประนอม อยู่ในระดับมาก ในขณะที่ด้าน
การหลีกเลี่ยง และด้านการยอมให้ ผู้บริหารโรงเรียนมี 
วิธีการแก้ปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง ตามลำดับ 

3.  สุนิศา  ตุ่มศรียา (2556) ผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งมากท่ีสุดเรยีง
ตามลำดับ วิธีประนีประนอม วิธีไกล่เกลี่ย และวิธีเผชิญหน้า  
อยู่ในระดับมาก วิธีหลีกเลี่ยงและวิธีบังคับอยู่ในระดับปาน
กลาง 

4.  สุทธิศักดิ์  แวซอเหาะ (2554) ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด สพป.ปัตตานี เขต 3 ส่วนใหญ่ 
มีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอม 
รองลงมาคือ การร่วมมือ การยอมให้ การหลีกเลี่ยง และ 
การเอาชนะ ตามลำดับ 

5.  อัศมาภรณ์  เจริญนาน 
(2556) 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้ง
โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย พบว่าผู้บริหารโรงเรียนมี
วิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ 
และด้านการประนีประนอม อยู่ในระดับมาก ในขณะที่ 
ด้านการหลีกเลี่ยง และด้านการยอมให้ ผู้บริหารโรงเรียนมี
วิธีการแก้ปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง ตามลำดับ 
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ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

6.  รังสิวุฒิ  ป่าโสม (2556) ระดับการบริหารความขัดแย้งของสถานศึกษาในอำเภอ
องครักษ์ สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารความขัดแย้งที่มีการ
ปฏิบัติ 
อยู่ในระดับมากที่สุดคือ ด้านการประนีประนอม รองลงมา
คือ ด้านการร่วมมือ และการบริหารความขัดแย้งที่มีการ
ปฏิบัติ 
อยู่ในระดับต่ำที่สุดคือ ด้านการหลีกเลี่ยง 

7.  ทวีโรจน์ จันทร์อําไพ (2554) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โรงเรียนวัฒนพฤกษาบริหารธุรกิจ อําเภอปากเกร็ด  
จังหวัดนนทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 แบบการประนีประนอม อยู่ใน
ระดับมาก  
แบบการร่วมมือ แบบการเอาชนะ แบบการหลีกเลี่ยง และ 
แบบการยอมให้ อยู่ในระดับปานกลาง 

8.  นารีรัตน์ อนุรัตน์ (2556) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ
คิดเห็นของครูในอำเภอบ่อทอง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึ
กาษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจรารณาเป็นรายด้านเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย  
3 ลำดับแรก ได้แก่ ด้านการกลบเกลื่อน ด้านการเผชิญหน้า  
เพ่ือแก้ปัญหาและด้านการประนีประนอม 

9.  กีระติ ยางธิสาร (2554) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในเขตอำเภอวัง
ยาง จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่นในระดับมาก เมื่อพิจารณา
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เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน คือด้านวิธี
เผชิญหน้า  
ด้านวิธีไกล่เกลี่ย ด้านวิธีประรีประนอม อยู่ในระดับปานกลาง  
2 ด้าน คือ ด้านวิธีหลีกเลี่ยง ด้านวิธีบังคับ  

 
 
 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 
10.  กนกภรณ์  ชื่นตา (2556) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ยกเว้นด้านการหลีกเลี่ยงอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ด้านที่มีคะแนนสูงสุด ได้แก่ด้านการร่วมมือ 
รองลงมา คือ ด้านการประนีประนอม ด้านการยอมให้  
ด้านการเอาชนะและด้านการหลีกเลี่ยง ตามลำดับ 

11.  วราภรณ์ คุณธรรม (2554) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 3  
ที่ผู้บริหารส่วนใหญ่เลือกใช้ เรียงลำดับ ดังนี้ การ
ประนีประนอม การร่วมมือ การยอมให้ การหลีกเลี่ยงและการ
เอาชนะ  

12.  เปรมฤดี พลเชียงขวาง 
(2556) 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อการ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอธาตุ
พนม สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครพนม เขต 1  
ในระดับมาก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการเผชิญหน้า ด้านการ
ประนีประนอม ด้านการกลบเกลื่อน ระดับปานกลาง 2  
ด้าน ได้แก่ ด้านการใช้อำนาจ และด้านการหลีกเลี่ยง 
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13.  สมยศ ศุภเลิศ (2556) ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีษะเกษ เขต 3 เลือกวิธีการบริหารความ
ขัดแย้ง แบบร่วมมือ มากท่ีสุดรองลงมา คือ แบบยอมตาม  
แบบประนีประนอม และแบบหลีกเลี่ยงตามลำดับ  
ส่วนการบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะมีผู้เลือกน้อยที่สุด 

14.  ธนวัฒน์  จรรย์เสงี่ยม 
(2555) 

ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาแมฮองสอน เขต 2 มีรูปแบบการบริหารความ
ขัดแย้งแบบการประนีประนอม แบบการรวมมือ   
แบบการยอมให  แบบการหลีกเลี่ยงรอยละ และ 
แบบการเอาชนะ ตามลำดับ  

ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

15.  ปิยศักดิ์ ชนะชัย (2557) การบริหารความขัดแย้งของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่
บนพื้นที่สูงจังหวัดเชียงราย พบว่า การบริหารความขัดแย้ง
ของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่บนที่สูงจังหวัดเชียงราย
ตามทฤษฎีของโหวัดและลอนดอน ในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อรายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่  
แบบประนีประนอม แบบไกลเกลี่ย และแบบบังคับ 

16.  วริษฐา  ทรงศักดิ์สุจริต 
(2556) 

วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ทำหน้าที่บริหารโรงเรียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีตำบล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ตามความ
คิดเห็นของผู้ทำหน้าที่บริหารในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก
ที่สุด  
เมื่อพิจารณารายวิธีพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดเกือบทุกด้าน  
เรียงค่าเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ำดังนี้ มีวิธีการประนีประนอม  
วิธีการร่วมมือ วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า วิธีการยอม
ให้ และวิธีการหลีกเลี่ยง ตามลำดับ  
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17.  วันชัย ทองพรม (2558) การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อำนาจเจริญ  
ในภาพรวมทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ระดับปานกลาง 2 ด้าน  
โดยเรียงลำดับการบริหารความขัดแย้งจากสูงไปหาต่ำดังนี้ 
 แบบการประนีประนอม แบบร่วมมือ แบบการยอมตาม  
แบบการเอาชนะ และแบบการหลีกเลี่ยง 

18.  วิมลมาศ  การเพียร (2555) ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้ง
ภายในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายวิธี พบว่าวิธีที่มีค่าเฉลี่ยงสูงสุด 
คือ วิธีประนีประนอม วิธีหลีกเลี่ยง และวิธีบังคับ ตามลำดับ 

 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

19.  ณัฐยุทธ เต้นปักษี (2554) การบริหารความขัดแย้งของผู้อำนวยการสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมาและสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 31 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งด้านการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหามากที่สุด 
รองลงมาได้แก่ ด้านการประนีประนอม ด้านการกลบเกลื่อน 
ด้านการใช้อำนาจและ ด้านการถอนตัวตามลำดับ 

20.  เขมณัฐฐ์ กอสมานชัยกิจ 
(2556) 

พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา 
เขต3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นเดียวกันโดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ การจัดการความขัดแย้งที่มีลักษณะทำลาย รองลงมา
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คือ ด้านการกระตุ้นความขัดแย้งที่มีลักษณะสร้างสรรค์ และ
ด้านการลดระดับความขัดแย้งที่มีลักษณะทำลาย เป็นต้น 

21.  บุญเลิศ เนียมจันทร์ (2553) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายแบบ 
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการบริหารความ
ขัดแย้งในระดับมาก คือ แบบการร่วมมือและแบบ
ประนีประนอม และระดับปานกลาง ได้แก ่การยอมให้ การ
เอาชนะและ 
แบบการหลีกเลี่ยง 

22.  นพฤทธิ์ ก้อนใจ (2558) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 ตามกรอบทฤษฎีของโฮวัดและลอนดอนใน 
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
รายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การบริหารความขัดแย้ง 
แบบประนีประนอม รองลงมา คือ แบบไกล่เกลี่ย  
ส่วนรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ แบบบังคับ 

ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

23.  เบณจ  แก้วการ (2555) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 
โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกด้านยกเว้นด้านการเอาชนะอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามลำดับได้ ดังนี้ 
ด้านการร่วมมือ ด้านการยอมให้ ด้านการประนีประนอมและ
ด้านการหลีกเลี่ยง 

24.  ชัยมงคล ศรีนวล (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดย
เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย พบว่า รายด้านอยู่ในระดับมาก 
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ทุกด้าน ยกเว้นด้านการหลีกเลี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง  
ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการยอมรับ รองลงมา
ด้านการเอาชนะ และด้านการร่วมมือ ตามลำดับ 

25.  นราพงษ มาสิก (2556) การบริหารความขัดแย้งกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเขตพนทการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  
มีทั้งหมด 5 ด้าน ไดแกดาน 1) ด้านการเอาชนะ  
2) ด้านการรวมมือ 3) ด้านการประนีประนอม  
4) ด้านการหลีกเลี่ยง 5) ด้านการยอมให้ 

26.  ทิพอาภา วิลัย (2557) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอ 
บ้านนา  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจำแนก
ตามรายด้าน พบว่า ด้านการหลีกเลี่ยง  
ดานการรวมมือ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านการ
ประนีประนอม ด้านการเอาชนะ และด้านการยอมให้ 
ตามลำดับ 

 
 
 
 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

27.  อนงค์รักษ์ คิมภิรานนท์ 
(2556) 

ทักษะการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี ในภาพรวม และรายด้านทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านการเจรจา มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา
ได้แก่ ด้านการกระจายความเป็นธรรม ด้านการวิเคราะห์
สถานการณ์ และด้านการใช้อำนาจตามลำดับ 

28.  วรีรัตน์ เลิศฤทธิพงศ์ (2553) ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 31 มีความคิดเห็นต่อแบบการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
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โดยแบบที่มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก มี 2 แบบ คือ แบบต่อสู้ 
และแบบแก้ปัญหา ส่วนแบบหลีกเลี่ยง แบบกลบเกลื่อน  
แบบประนีประนอม มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง 

29.  มลฤดี  พงษ์สวัสดิ์ (2556) พฤติกรรมการแก้ไขความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีเมือง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1 โดยรวมมีการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งบางครั้ง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่ามีพฤติกรรม
แบบประนีประนอม แบบประสานร่วมมือ แบบการแก้ปัญหา 
แบบหลีกหนี และแบบบังคับ ตามลำดับ 

30.  มณีวรรณ์ ยนต์ดัน (2554) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารตามการรับรู้
ของผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียนประถมศึกษา อำเภอ
เมืองนครพนม สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครพนม เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือด้านการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
รองลงมาคือ ด้านการประนีประนอม ด้านการกลบเกลื่อน  
ด้านการใช้อำนาจ ด้านการถอนตัว ตามลำดับ 

 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 
31.  กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านประนีประนอม มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดรองลงมา คือ ด้านการร่วมมือ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด  
ได้แก่ ด้านการเอาชนะ 

32.  รัชนิดา  บุญเรือน (2558) รูปแบบการบริหารความขัดแย้งของสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด ไดมี้มาตรการป้องกัน
ความขัดแย้งให้ทุกคนปฏิบัติงานร่วมกันโดยยึดถือหลัก
คุณธรรมจริยธรรมการทำงานแบบมีส่วนร่วมการให้ความเสมอ
ภาคและความยุติธรรมและวิธีการในการแก้ไขปัญหาจำนวน 4 
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รูปแบบ คือ แบบหลีกเลี่ยงเพิกเฉย แบบประนีประนอม แบบ
ร่วมมือ และด้วยกฏหมายโดยใช้บูรณาการให้เหมาะสมตาม
สถานการณ์และเขตพ้ืนที่ 

33.  วิชิราวธุ กองเพชร (2558) การบริหารความขัดแยง้ของผบู้ริหารสถานศึกษาในสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2  
ผลการศึกษาพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนกังานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 ส่วนใหญ่มี
แนวโน้มที่จะใช้วิธีบริหารความขัดแยง้แบบไกล่เกลี่ย รองลงมา 
ไดแ้ก่  
วิธีบริหารความขัดแย้งแบบเผชิญหน้า และวิธีบริหาร 
ความขัดแย้งแบบประนีประนอมตามลำดับ 

34.  ประวีณ์ วีรเสนีย์ (2555) การบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 ตาม
ความคิดเห็นพ้ืนฐานของผูบริหารและครูในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมาก  
เรียงคา่เฉลี่ยจากสูงไปหาต่ำ ดังนี้ การเผชิญหน้า  
การประนีประนอม การกลบเกลื่อน การใชอํานาจ  
และการถอนตัว  

 
 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

35.  นันท์นภัส แช่มเงิน (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในเขต 
อำเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมและรายด้าน 
การยอมให้ ด้านการประนีประนอม ด้านการร่วมมือ  
ด้านการเอาชนะ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการหลีกเลี่ยง 
อยู่ในระดับปานกลาง 

36.  อนุสรา สิงห์โต (2561) ระดับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
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 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมือ่พิจารณารายด้าน พบว่า  
การบริหารความขัดแย้งด้านการร่วมมือ มีระดับมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ด้านการยอมให้ และด้านการประนีประนอม 
ตามลําดับ 

37.  วัชรินทร์ เหลืองนวล (2556) การศึกษาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ทุก
รูปแบบอยู่ในระดับมากเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ การประนีประนอม การไกล่เกลี่ย การ
เผชิญหน้า การถอนตัว และการใช้อำนาจ 

38.  สมพร แก้วมรกต (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและรายด้าน การยอมให้ ด้านการ
หลีกเลี่ยง ด้านการร่วมมือ และด้านการประนีประนอม อยู่ใน
ระดับมาก ยกเว้น ด้านการเอาชนะอยู่ในระดับน้อย  

39.  สุพัตรา ครึ่งมี (2561) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 
1โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากยกเว้น ด้านการ
หลีกเลี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับจากมากไปหา
น้อย ได้แก่ ด้านการประนีประนอม ด้านการยอมให้ ด้านการ
ร่วมมือ  
ด้านการเอาชนะและด้านการหลีกเลี่ยง ตามลําดับ 

ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 
40.  จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ 
(2558) 

การบริหารความขดัแยง้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยรวมและรายด้านทุกดา้นอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่า
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามลำดับ ไดแ้ก่ ด้านการ
ร่วมมือ  
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ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการยอมให้ 
และด้านการหลีกเลี่ยง ตามลำดับ 

41.  รุ่งนภา กระสังข์ (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยเรียงลําดับมากมากไปหา
น้อย ได้แก ่การร่วมมือ การเอาชนะ การประนีประนอม การ
ยอมให้และการหลีกเลี่ยง 

42.  ประกายกาญจน์ แดงมาด 
(2559) 

การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนกาญจนาภิเษก 
วิทยาลัยนครปฐม (พระตำหนักสวนกุหลาบมัธยม)  
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 
คือ แบบการร่วมมือ แบบการประนีประนอม แบบการยอมให้  
แบบการเอาชนะ แบบการหลีกเลี่ยง ตามลำดับ 

43.  โชติพงษ์  ถาวรโชติ (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารของโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตสายไหมกรุงเทพฯ โดยภาพรวมและรายด้าน  
อยู่ในระดับมากเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยคือ  
การร่วมมือ การประนีประนอม การเผชิญหน้า การหลีกเลี่ยง
การ ใช้อำนาจ ตามลำดับ 

44.  นุตประวีณ์  เบาเนิ้ด (2555) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร แบบการยอมให้ อยู่ในระดับมาก  
แบบการร่วมมือการประนีประนอมและการหลีกเลี่ยง อยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนแบบการเอาชนะ อยู่ในระดับน้อย 

 
 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 
45.  วิโรจน์ มโนกิจอุดม (2558) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครู

สังกดัสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา 
โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การบริหารความ
ขัดแย้งแบบการแก้ปัญหา แบบการประนีประนอม  
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แบบการต่อสู้ แบบการกลบเกลื่อน และแบบการหลีกเลี่ยงอยู่ 
ตามลำดับ 

46.  ศุภลักษณ์  ศรีบุตตะ  
(2555) 

พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในจังหวัดนครพนม สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้าน อยู่ในระดับด้านมากทุกด้าน 
เรียงลำดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปหาต่ำ ได้แก่ ด้านการ
หลีกเลี่ยง ด้านการร่วมมือ ด้านการปรองดอง ด้านการแข่งขัน  
ด้านการประนีประนอม 

47.  รัชนีวรรณ  พวงวรินทร์ 
(2554) 

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 เมื่อ
พิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่าอยู่ในระดับมาก 3 
องค์ประกอบ เรียงลำดับจากมากไปน้อย คือ การ
ประนีประนอม  
การผสมผสานและการยอมตาม ส่วนอีกสององค์ประกอบอยู่
ในระดับปานกลางและระดับน้อยเรียงตามลำดับคือ การ
เอาชนะและการหลีกเลี่ยง 

48.  ศศิวิมล ศศิวรกุล (2561) การจัดการความขดัแยง้ของครูในโรงเรียนกลุ่มอำเภอเมือง
จงัหวัดระยอง สังกัดสำนกังานเขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 18 เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก ่ด้านการร่วมมือ 
ด้านการเอาชนะ ด้านการประนีประนอม ด้านการยอมให้และ
ด้านการหลีกเลี่ยงตามลำดับ 

 
 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

49.  ดิเรก อุทรทวิการ ณ อยุธยา 
(2561) 

ผลการศึกษากลยุทธ์ในการบริหารความขัดแย้งภายในองค์การ
ของผู้บริหารโรงเรียนอ่างศิลาพิทยาคม อำเภอเมือง  
จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง 
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โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอ้ย 3 อันดับ ได้แก ่ 
การประนีประนอม การยอมให้และการร่วมมือ ตามลำดับ 

50.  ธวัชชัย ชมภูมาศ (2559) ผลการศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ วิธีการประนีประนอม รองลงมา
คือ วิธีการไกล่เกลี่ย วิธีการบังคับ วิธีการเผชิญหน้ากัน และ
วิธีการหลีกเลี่ยง ตามลำดับ 

51.  ปณิชา  คล่องเชิงสาน  
(2556) 

การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครปฐมเขต 1 ตามหลักแนวคิดของ
ราฮิม (Rahim) โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การยอม
ตาม การประนีประนอม การไกล่เกลี่ย การหลีกเลี่ยง และ 
การเอาชนะ ตามลำดับ 

52.  นภาภรณ์  จตุรปา (2560) การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยเรียงจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ การเอาชนะ การหลีกเลี่ยง การยอมตาม  
การประนีประนอม และการบังคับ ตามลำดับ 

53.  กุหลาบ   ฮังกาสี (2555) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 
2 โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การประนีประนอม  
การไกล่เกลี่ย การหลีกเลี่ยง การเผชิญหน้า และการบังคับ 
ตามลำดับ 

 
 
 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

54.  ธนิดา บุญมี (2557) วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มโรงเรียน
เครือข่ายม่วงเจ็ดต้น ตำบลม่วงเจ็ด อำเภอบ้านโคก  
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จังหวัดอุตรดิตถ์สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุตรดิตถ์ เขต 2 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนกลุ่ม
โรงเรียนเครือข่ายม่วงเจ็ดต้น ใช้วิธีการบริหารความขัดแย้ง
รูปแบบร่วมมือ  
มากที่สุดรองลงมาคือการประนีประนอม การหลีกเลี่ยง  
การยอมให้และ การเอาชนะตามลำดับ 

55.  อัญวีณ์  นทีพีรพันธ์ุ (2559) ความคิดเห็นของครูเก่ียวกับการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียนเทศบาลสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่จังหวัด
สงขลาจากการศึกษาพบว่าครูโรงเรียนเทศบาลสังกัดเทศบาล
นครหาดใหญ่จังหวัดสงขลามีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่อยู่ในระดับมาก คือ  
การประนีประนอม การเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา และ 
การกลบเกลื่อน ตามลำดับ ส่วนการถอนตัวและการใช้อำนาจ 
อยู่ในระดับปานกลาง ตามลำดับ 

56.  พิชญาภร ตินิโส (2555) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี โดยภาพรวมมี
การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ย คือ  
การประนีประนอม การร่วมมือ และการยอมให้ สำหรบั
พฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลางคือ การหลีกเลี่ยง และ 
การเอาชนะ 

 
 
 
 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

57.  ทักษิณ ภูบัวเพชร (2554) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
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สังกดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ  
เขต 1 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา มีการบริหารความขัดแย้ง
ในสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการร่วมมือ 
รองลงมา คือ ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ และ 
ด้านการยอมให้ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ  
ด้านการหลีกเลี่ยง  

58.  นิพัตรา  ศรีดี (2556) ครูในโรงเรียนสำนักงานเขตทุ่งครุสังกัดกรุงเทพมหานครมีการ
รับรู้ต่อพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารใน
โรงเรียนสำนักงานเขตทุ่งครุ สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยที่
วิธีการร่วมมือและวิธีการประนีประนอมผู้บริหารใช้มากที่สุด 
ส่วนวิธีการยอมให้วิธีการหลีกเลี่ยงและวิธีการเอาชนะ  
อยู่ในระดับปานกลาง 

59.  มนูญ อุตรินทร์ (2555) ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 มีพฤติกรรมการจัดการ
ความขัดแย้งด้วยวิธีการเอาชนะอยูในระดับต่ำ วิธีการการ
ร่วมมือ  
การประนีประนอม การยอมให้ และการหลีกเลี่ยงอยูในระดับ 
ปานกลาง  

60.  ยุทธนา โคตทิพย์ (2560) บทบาทของผู้บริหารในการแก้ไขปัญหาความขัดแยง้ภายใน
สถานศึกษาสังกดัสำนกังานเขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 17 จังหวัดจันทบุรี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ผู้บริหารใช้วิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ดังนี้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการใช้การผ่อนปรน 
ด้านการใช้กำลังบังคับ ด้านการประนีประนอม  
ด้านการแกป้ัญหา ตามลำดับ 

 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 
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61.  ชุติพงศ์ เสนาโปธิ (2560) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนของผู้บริหาร
สถานศึกษาตำบลป่าแดด อำเภอแม่สรวย จังหวัดเชียงราย  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่ารายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การบริหารความขัดแย้ง
วิธีประนีประนอม และรองลงมาคือการบริหารความขัดแย้ง 
วิธีไกล่เกลี่ย การบริหารความขัดแย้งวิธีเผชิญหน้า  
การบริหารความขัดแย้งวิธีหลีกเลี่ยงตามลำดับ ส่วนรายการที่
มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ การบริหารความขัดแย้งวิธีบังคับ 

62.  รัตนาวดี  พิสัยสวัสดิ์ (2555) ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาหนองคาย มีการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับ
มากคือ การประนีประนอม การร่วมมือและ การยอมให้  
ส่วนการบังคับและการหลีกเลี่ยง มีระดับการดำเนินการอยู่ใน
ระดับปานกลาง 

63.  นัฏฐิกา นิลสุข (2560) การบริหารความขัดแย้งของผบู้ริหารสถานศึกษา อำเภอ
องครักษ์สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายกโดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก โดยเรียงลำดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ตามลำดับ ดังนี้ คือ  
ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะและด้านการร่วมมือ 

64.  มยุรี สนิทกุล (2557) การศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 พบว่าใน
ภาพรวมมีระดับการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเอาชนะ มีระดับ 
การบริหารความขัดแย้งสูงสุดซึ่งอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
รองลงมามีระดับการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับมาก
ทั้งหมด ได้แก่ ด้านการยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการ
ร่วมมือ และ 
ด้านการประนีประนอม  

 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
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ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

65.  อาทร หาสียา (2560) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งในภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แนวทางการ
บริหารความขัดแย้งวิธีที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ วิธีการร่วมมือ 
รองลงมา คือ วิธีการประนีประนอม และน้อยที่สุด คือ วิธีการ
เอาชนะ  

66.  จิตราพัชร์ ชัยรัตนหิรัญกุล 
(2556) 

ผู้บริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 42 มีการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ การจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอม 
และการจัดการความขัดแย้งแบบการยอมให้ 

67.  ศจี เปล่งเมือง (2556) ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม 
การบริหารความขัดแย้ง อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการร่วมมือและด้านการ
ประนีประนอม  
อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการยอมให้ อยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ด้านการหลีกเลี่ยง และ 
ด้านการเอาชนะ 

68.  พัชราภรณ์ กลบุตร (2555) ผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารความขัดแย้งโดยใช้วิธีการ
บริหารความขัดแย้งโดยภาพรวม มีพฤติกรรมการจัดการความ
ขัดแย้งแบบการร่วมมือ รองลงมาเป็นแบบการประนีประนอม 
แบบการยอมให้ แบบการหลีกเลี่ยงและแบบการเอาชนะ 
ตามลำดับ 
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ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ชื่อผู้วิจัย ผลการวิจัย 

69.  สถาพร ส่งเสริม (2553) วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครพนม เขต 
1 โดยภาพรวมเรียงลำดับ การใช้วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ การประนีประนอมและการ
ร่วมมือ อยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ การเอาชนะและการ
ยอมให้ และอยู่ในระดับน้อย 1 ด้านคือ การหลีกเลี่ยง 

70.  กฤติยาณี  อนุรักษ์ (2555) แนวทางการแก้ปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาลพบุรี เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยคือ  
1.  วิธีการผสมผสานหรือการร่วมมือ 2.  วิธีการ
ประนีประนอม 3.  วิธีการยอมกัน 4.  วิธีการหลีกเลี่ยงและ 5.  
วิธีการแข่งขันหรือการเอาชนะ 

 
 จากผลการสังเคราะห์วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยสรุปวิธีการ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามสังกัดสถานศึกษา ดังตารางที่ 16 ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



74 
 
ตารางที่ 16  แสดงการสรุปวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามสังกัดสถานศึกษา 
 

ผู้วิจัย พ.ศ
. 

สักกัด
สถานศึกษา 

วิธีการบริหารความขัดแย้งตามสังกัดสถานศึกษาของผู้บริหาร 

 สพป สพม อปท มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1. กัณฐภรณ์ นามฉิม 2557 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ ยอมให ้ แข่งขัน หลีกเลี่ยง 

2. อัศมาภรณ์  เจริญนาน 2556 ✓   เอาชนะ ร่วมมือ ประนีประนอม หลีกเลี่ยง ยอมให ้

3. สุนิศา  ตุ่มศรียา 2556 ✓   ประนีประนอม ไกล่เกลี่ย เผชิญหนา้ หลีกเลี่ยง บังคับ 

4. สุทธิศักด์ิ  แวซอเหาะ  2554 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ ยอมให ้ หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

5. อัจฉรา  จิกชาตรี  2557   ✓ เอาชนะ ร่วมมือ หลีกเลี่ยง ยอมให้ ประนีประนอม 

6. รังสิวุฒิ  ป่าโสม  2556 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ ยอมให ้ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

7. ทวีโรจน์ จันทร์อําไพ  2554 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ เอาชนะ หลีกเลี่ยง ยอมให ้

8. นารีรัตน์ อนุรัตน์  2556 ✓   กลบเกลื่อน เผชิญหนา้ ประนีประนอม ใช้อำนาจ ถอนตัว 

9. กีระติ ยางธิสาร  2554 ✓ ✓  เผชิญหนา้ ไกล่เกลี่ย ประนีประนอม หลีกเลี่ยง บังคับ 

10. กนกภรณ์  ชื่นตา  2556 ✓   ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมให ้ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

11. วราภรณ์ คุณธรรม  2554 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ ยอมให ้ หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

12. เปรมฤดี พลเชียงขวาง  2556 ✓   เผชิญหนา้ ประนีประนอม กลบเกลื่อน ใช้อำนาจ หลีกเลี่ยง 

13. สมยศ ศุภเลิศ  2556 ✓   ร่วมมือ ยอมให ้ ประนีประนอม หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

14. ธนวัฒน์  จรรย์เสงี่ยม  2555 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ ยอมให ้ หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

15. ปิยศักด์ิ ชนะชัย  2557 ✓   ประนีประนอม ไกล่เกลี่ย หลีกเลี่ยง เผชิญหนา้ บังคับ 

16. วริษฐา  ทรงศักด์ิสุจริต  2556 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ เอาชนะ เผชิญหนา้ ยอมให ้

17. วันชัย ทองพรม  2558 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ ยอมให ้ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

18. วิมลมาศ  การเพียร  2555 ✓   ประนีประนอม หลีกเลี่ยง ไกล่เกลี่ย เผชิญหนา้ บังคับ 

19. ณัฐยุทธ เต้นปักษี  2554  ✓ ✓ เผชิญหนา้ ประนีประนอม กลบเกลื่อน ใช้อำนาจ ถอนตัว 

20. เขมณัฐฐ์ กอสมานชัยกจิ  2556 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ ยอมให ้ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

21. บุญเลิศ เนียมจันทร์  2553   ✓ ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมให ้ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

22. นพฤทธิ์ ก้อนใจ  2558 ✓   ประนีประนอม ไกล่เกลี่ย หลีกเลี่ยง เผชิญหนา้ บังคับ 

23. เบณจ  แก้วการ  2555 ✓   ยอมให ้ ร่วมมือ ประนีประนอม หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

24. ชัยมงคล ศรีนวล 2559 ✓   ยอมให ้ เอาชนะ ร่วมมือ ประนีประนอม หลีกเลี่ยง 

25. นราพงษ มาสิก  2556  ✓  เอาชนะ ร่วมมือ ประนีประนอม หลีกเลี่ยง ยอมให ้

27. อนงค์รักษ์ คิมภิรานนท์  2556 ✓   เจราจา กระจายความเป็น
ธรรม 

วิเคราะห์สถาน
กรณ์ 

การใช้อำนาจ - 

28. วรีรัตน์ เลิศฤทธิพงศ์  2553  ✓  เอาชนะ แก้ปัญหา หลีกเลี่ยง กลบเกลื่อน ประนีประนอม 

29. มลฤดี  พงษ์สวัสด์ิ  2556 ✓   ประนีประนอม ร่วมมือ แก้ปัญหา หลีกหน ี บังคับ 

30. มณีวรรณ์ ยนต์ดัน  2554 ✓   เผชิญหนา้ ประนีประนอม กลบเกลื่อน การใช้อำนาจ ถอนตัว 

31. กมลนัทธ์ ศรีจ้อย  2560   ✓ ประนีประนอม เอาชนะ ร่วมมือ ยอมให้ หลีกเลี่ยง 

32. รัชนิดา  บุญเรือน  2558 ✓   หลีกเลี่ยง ประนีประนอม ร่วมมือ ใช้กฏหมาย - 

33. วิชิราวุธ กองเพชร  2558 ✓   ไกล่เกลี่ย เผชิญหนา้ ประนีประนอม ยอมให้ เอาชนะ 

34. ประวีณ์ วีรเสนีย์ 2555 ✓   เผชิญหนา้ ประนีประนอม ร่วมมือ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

35. นันท์นภัส แช่มเงิน  2559 ✓ ✓  ยอมให ้ ประนีประนอม ร่วมมือ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

36. อนุสรา สิงห์โต  2561  ✓  ร่วมมือ ยอมให ้ ประนีประนอม หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

37. วัชรินทร์ เหลืองนวล  2556 ✓   ประนีประนอม ไกล่เกลี่ย เผชิญหนา้ ถอนตัว ใช้อำนาจ 

38. สมพร แก้วมรกต  2559  ✓  ยอมให ้ หลีกเลี่ยง ร่วมมือ ประนีประนอม เอาชนะ 

39. สุพัตรา ครึ่งม ี 2561 ✓   ประนีประนอม ยอมให ้ ร่วมมือ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

40. จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ  2558 ✓   ร่วมมือ ประนีประนอม เอาชนะ ยอมให้ หลีกเลี่ยง 

41. รุ่งนภา กระสังข์  2559 ✓   ร่วมมือ เอาชนะ ประนีประนอม ยอมให้ หลีกเลี่ยง 

42. ประกายกาญจน์ แดงมาด  2559  ✓  ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมให ้ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

43. โชติพงษ์  ถาวรโชติ  2559   ✓ ร่วมมือ ประนีประนอม เผชิญหนา้ หลีกเลี่ยง ใช้อำนาจ 
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ตารางที่ 16  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย พ.ศ
. 

สักกัด
สถานศึกษา 

วิธีการบริหารความขัดแย้งตามสังกัดสถานศึกษาของผู้บริหาร 

 สพป สพม อปท มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
44. นุตประวีณ์  เบาเนิ้ด  2555   ✓ ยอมให ้ ร่วมมือ ประนีประนอม หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

45. วิโรจน์ มโนกิจอุดม  2558 ✓   แก้ปัญหา ประนีประนอม ตอสู้ กลบเกลื่อน หลีกเลี่ยง 

46. ศุภลักษณ์  ศรีบุตตะ   2555 ✓   หลีกเลี่ยง ร่วมมือ ปรองดอง แข่งขัน ประนีประนอม 

47. รัชนีวรรณ  พวงวรินทร์  2554 ✓   ประนีประนอม ผสมผสาน ยอมตาม เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

48. ศศิวิมล ศศิวรกุล  2561   ✓ เอาชนะ ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมให้ หลีกเลี่ยง 

49. ดิเรก อุทรทวิการ ณ 
อยุธยา  

2561   ✓ ประนีประนอม ยอมให ้ ร่วมมือ หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

50. ธวัชชัย ชมภูมาศ  2559   ✓ ประนีประนอม ไกล่เกลี่ย บังคับ เผชิญหนา้ หลีกเลี่ยง 

51. ปณิชา  คล่องเชิงสาน   2556 ✓   ยอมตาม ประนีประนอม ไกล่เกลี่ย หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

52. นภาภรณ์  จตุรปา  2560 ✓   เอาชนะ หลีกเลี่ยง ยอมตาม ประนีประนอม บังคับ 

53. กุหลาบ   ฮังกาสี  2555 ✓   ประนีประนอม ไกล่เกลี่ย หลีกเลี่ยง เผชิญหนา้ บังคับ 

54. ธนิดา บุญมี 2557 ✓   ร่วมมือ ประนีประนอม หลีกเลี่ยง ยอมให้ เอาชนะ 

55. อัญวีณ์  นทีพีรพันธ์ุ  2559   ✓ ประนีประนอม เผชิญหนา้ กลบเกลื่อน ถอนตัว ใช้อำนาจ 

56. พิชญาภร ตินิโส  2555  ✓  ประนีประนอม ร่วมมือ ยอมให ้ หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

57. ทักษิณ ภูบัวเพชร  2554 ✓   ร่วมมือ ประนีประนอม เอาชนะ ยอมให้ หลีกเลี่ยง 

58. นิพัตรา  ศรีดี  2556   ✓ ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมให ้ หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

59. มนูญ อุตรินทร ์ 2555 ✓   ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมให ้ หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

60. ยุทธนา โคตทิพย์  2560  ✓  หลีกเลี่ยง ผ่อนปรน ใช้กำลัง ประนีประนอม แก้ปัญหา 

61. ชุติพงศ์ เสนาโปธิ  2560 ✓   ประนีประนอม ไกล่เกลี่ย เผชิญหนา้ หลีกเลี่ยง บังคับ 

62. รัตนาวดี  พิสัยสวัสด์ิ  2555  ✓  ประนีประนอม ร่วมมือ ยอมให ้ บังคับ หลีกเลี่ยง 

63. นัฏฐิกา นิลสุข  2560 ✓   ประนีประนอม เอาชนะ ร่วมมือ ยอมให้ หลีกเลี่ยง 

64. มยุรี สนิทกุล  2557  ✓  เอาชนะ ยอมให ้ หลีกเลี่ยง ร่วมมือ ประนีประนอม 

65. อาทร หาสียา 2560 ✓   ร่วมมือ ประนีประนอม เอาชนะ ยอมให้ หลีกเลี่ยง 

66. จิตราพัชร์ ชัยรัตนหิรัญกุล  2556  ✓  ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมให ้ เอาชนะ หลีกเลี่ยง 

67. ศจี เปล่งเมือง  2556 ✓   ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมให ้ หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

68. พัชราภรณ์ กลบุตร  2555 ✓   ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมให ้ หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

69. สถาพร ส่งเสริม  2553  ✓  ประนีประนอม ร่วมมือ เอาชนะ ยอมให้ หลีกเลี่ยง 

70. กฤติยาณี  อนุรักษ์  2555 ✓   ร่วมมือ ประนีประนอม ยอมกัน หลีกเลี่ยง เอาชนะ 

 
** หมายเหตุ ผู้วิจัยเปรียบเทียบเฉพาะสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาและสำนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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ตารางที่ 17  แสดงผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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1. การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ปทุมธาน ี
 

กัณฐภรณ์  
นามฉิม  

การบริหารความขด
แย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดย
เรียงตามลำดับจาก
มากไปหานอ้ย  ดังนี้  
วิธีประนีประนอม  
วิธีร่วมมอื วธิียอมให้
อยู่ในระดับมาก วธิี
แข่งขัน และวิธี
หลีกเล่ียง  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

2. การแก้ปญัหา
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาใน
อำเภอคลองใหญ่ 
สังกัดสำนักงาน
เขตพื่นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ตราด 

อัศมาภรณ์  
เจริญนาน  

การแก้ปญัหาความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียน โดย
เรียงลำดับจากมากไป
หาน้อย พบว่า วธิีการ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง
การเอาชนะ  
การร่วมมือ และ 
การประนีประนอม  
การหลีกเล่ียง และ 
การยอมให ้ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

3.  การจัดการ
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ในอำเภอทองผา
ภูมิ สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
กาญจนบุร ีเขต 3 

สุนิศา  ตุ่มศรียา  ผู้บริหารโรงเรียนใช้
วิธีการจัดการความ
ขัดแย้ง เเรียงตาม
ลำดับ วธิี
ประนีประนอม  
วิธีไกล่เกลี่ย และ 
วิธีเผชิญหน้า  
วิธีหลกีเล่ียงและวธิี
บังคับ ตามลำดับ 

✓ ✓ - - - ✓ ✓ ✓ - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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4.  การจัด 
การความขัดแย้ง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 3 

สุทธิศักดิ์   
แวซอเหาะ  

ผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัด สพป.ปัตตานี 
เขต 3 ส่วนใหญ่มี
พฤติกรรมการจัดการ
ความขัดแย้งแบบ
ประนีประนอม  
การร่วมมือ การยอม
ให้ การหลีกเลี่ยง และ 
การเอาชนะตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

5.  การจัด 
การความขัดแย้ง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด
สระแก้ว 

อัจฉรา   
จิกชาตร ี

การแก้ปญัหาความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนมีวิธีการ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง
โดยเรียงลำดับจากมาก
ไปหาน้อย พบว่ามี
วิธีการแก้ปญัหาความ
ขัดแย้งการเอาชนะ  
การร่วมมือ  
การประนีประนอม 
การหลีกเล่ียง และ 
การยอมให ้ตามลำดบั 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

6.  การบริหาร
ความขัดแย้งกบั
ประสิทธิผลของ
สถานศึกษาใน
อำเภอองครักษ ์
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
นครนายก 

รังสิวุฒิ  ป่าโสม  การบริหารความขัดแย้ง
ของสถานศึกษาใน
อำเภอองครักษ์ สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก เรียงลำดับ
จากมากไปหาน้อย คือ 
การประนีประนอม  
การร่วมมือ การยอมให้ 
การเอาชนะและการ
หลีกเลี่ยง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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7.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารตามความ
คิดเห็นของผู้ของ
บุคลากรโรงเรียน 
วัฒนพฤกษา
บริหารธุรกิจ 
อำเภอปากเกร็ด 
จังหวัดนนทบุรี  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
นนทบุรี เขต 2 

ทวีโรจน์  
จันทร์อําไพ  

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โรงเรียนวัฒ
นพฤกษาบริหารธุรกิจ 
อําเภอปากเกร็ด  
จังหวัดนนทบุรี สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
นนทบุรี เขต 2  
แบบประนีประนอม 
แบบร่วมมือ  
แบบเอาชนะ 
แบบหลีกเลี่ยง และ 
แบบยอมให้  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

8.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน 
ตามความคิดเห็น
ของครูในอำเภอ
บ่อทอง สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 

นารีรัตน์  
อนุรัตน์  

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียน ตามความ
คิดเห็นของครูใน
อำเภอบอ่ทอง สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2  
พิจรารณาเป็นรายดา้น
เรียงลำดับ  
ได้แก่ การกลบเกลื่อน 
การเผชิญหน้า  
การประนีประนอม 
การใช้อำนาจและ 
การถอนตัว ตามลำดบั  

✓ ✓ - - - ✓ - - ✓ ✓ 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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9.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ใขเขตอำเภอวัง
ยางจังหวัด
นครพนม 

กีระติ ยางธิสาร การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนในเขตอำเภอ
วังยาง จังหวัด
นครพนม โดยรวมอยู่
ในระดับมาก พบวา่ 
ด้านเผชิญหน้า  
ด้านไกล่เกลี่ย   
ด้านประนีประนอม 
ด้านหลีกเล่ียง และ
ด้านบังคับ 

✓ ✓ - - - ✓ ✓ ✓ - - 

10.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 

กนกภรณ์   
ชื่นตา 

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1  
พบว่า การร่วมมือ   
การประนีประนอม  
การยอมให ้ 
การเอาชนะและ 
การหลีกเล่ียง 
ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

11.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
หนองคาย  
เขต 3 

วราภรณ์ 
คุณธรรม 

การบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนกังานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศึกษา
หนองคาย เขต 3  
ที่ผู้บริหารสว่นใหญ่
เลือกใช้ มีดังนี้  
การประนีประนอม  
การร่วมมือ การยอมให้ 
การหลกีเลีย่งและ 
การเอาชนะ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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12.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาใน
อำเภอ 
ธาตุพนม  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
นครพนม  
เขต 1 
 

เปรมฤดี  
พลเชียงขวาง 

ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอนมีความ
คิดเห็นต่อการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาใน
อำเภอธาตุพนม สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
นครพนม เขต 1 ได้แก่ 
การเผชิญหน้า  
การประนีประนอม 
การกลบเกลื่อน การใช้
อำนาจ  

✓ ✓ - - - ✓ - - ✓ ✓ 

13.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 3 

สมยศ ศุภเลิศ ผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีษะเกษ 
เขต 3 ได้แก่  
แบบร่วมมือ  
แบบยอมตาม  
แบบประนีประนอม  
แบบหลีกเลี่ยง และ
แบบเอาชนะ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

14.  การบริหาร
ความ 
ขัดแยงของผู
บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้น
การศึกษา
ประถมศึกษา 
แมฮองสอน เขต 2 
 

ธนวัฒน์   
จรรย์เสง่ียม 

ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อ
การบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาใน
อำเภอธาตุพนม สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
นครพนม เขต 1 ได้แก่  
การเผชิญหน้า  
การประนีประนอม การ
กลบเกลื่อน การใช้อำนาจ  

✓ ✓ - - - ✓ - - ✓ ✓ 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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15.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
โรงเรียน
ประถมศึกษา
ขนาดใหญ่บน
พื้นที่สูง จังหวัด
เชียงราย 

ปิยศักดิ์ ชนะชยั การบริหารความขัดแย้ง
ของโรงเรียน
ประถมศกึษาขนาดใหญ่
บนพื้นที่สูงจังหวัด
เชียงราย พบว่า รายการ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่  
แบบประนีประนอม  
แบบไกลเกลีย่  
แบบบังคับ  
แบบหลีกเลีย่ง และแบบ
เผชิญหน้า ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

16.  การบริหาร
ความขัดแย้งใน
โรงเรียนตาม
โครงการโรงเรียน
ดีศรีตำบล สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 

วริษฐา   
ทรงศักดิ์สุจริต 

วิธีการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้ทำหนา้ที่
บริหารโรงเรียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรี
ตำบล สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา  
เขต 1 ตามความ
คิดเห็นของผู้ทำหน้าที่
บริหาร เรียงค่าเฉลี่ย
จากสูงไปหาต่ำ ดังนี้ 
การประนีประนอม 
การร่วมมือ  
การเอาชนะ 
วิธีการยอมให ้และ 
การหลีกเล่ียง 
ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ - ✓ - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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17.  การบริหาร
ความ 
ขัดแยงใน
สถานศึกษาของผู
บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
อํานาจเจริญ 

วันชัย ทองพรม การบริหารความ
ขัดแย้งในสถานศึกษา
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
อำนาจเจริญ โดย
เรียงลำดับจากสูงไปหา
ต่ำมีดังนี้  
แบบประนีประนอม 
แบบร่วมมือ แบบยอม
ตาม แบบเอาชนะ และ
แบบหลีกเลี่ยง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

18. การบริหาร
ความขัดแย้ง
ภายในโรงเรียน
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
บุรีรัมย์ เขต 1 

วิมลมาศ   
การเพียร 

การบริหารความ
ขัดแย้งภายในโรงเรียน
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรีรัมย ์
เขต 1 โดยรวมม ี
การปฏิบัตอิยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายวิธ ี
พบว่าวิธีที่มีค่าเฉลีย่ง
สูงสุด คือ วิธี
ประนีประนอม วิธี
หลีกเล่ียง วธิีบังคับ วธิี
ไกล่เกลี่ยและ
เผชิญหน้าตามลำดับ 

✓ ✓ - - - ✓ ✓ ✓ - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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19.  การศึกษา
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้อำนวยการ
สถานศึกษา  
สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมาและ
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา  
เขต 31 

ณัฐยุทธ  
เต้นปักษี 

การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา
และสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 31  
พบว่า ความขัดแย้ง
ด้านเผชิญหน้า  
ด้านประนีประนอม 
ด้านกลบเกลื่อน  
ด้านใช้อำนาจและ 
ด้านถอนตัวตามลำดับ 

✓ - - ✓ - ✓ - - ✓ ✓ 

20. การศึกษา 
พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
นครราชสีมา  
เขต 3 

เขมณัฐฐ์  
กอสมานชัยกิจ 

พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต3  
พบว่า การจัดการ
ความขัดแย้งที่มี
ลักษณะทำลาย 
รองลงมาคือ ด้านการ
กระตุ้นความขัดแย้งที่มี
ลักษณะสร้างสรรค์ 
และด้านการลดระดับ
ความขัดแย้งที่มี
ลักษณะทำลาย 
เป็นต้น 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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21. การศึกษา 
พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของ
พนักงานครู สังกัด
เทศบาลเมือง
สวรรคโลก  
อำเภอสวรรคโลก 
จังหวัดสุโขทัย 

บุญเลิศ  
เนียมจันทร์ 

พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา
ภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางเมื่อพิจารณา
เป็นรายแบบ พบว่า 
แบบร่วมมือและแบบ
ประนีประนอม  การ
ยอมให้ การเอาชนะ
และ 
แบบการหลีกเล่ียง  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

22. การศึกษา 
พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาใน
โรงเรียน สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 

นพฤทธิ์ ก้อนใจ พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 ตาม
กรอบทฤษฎีของโฮวัด
และลอนดอนในภาพ
พบว่า การบริหาร
ความขัดแย้ง 
แบบประนีประนอม 
รองลงมา คือ แบบไกล่
เกลี่ย แบบหลีกเลี่ยง 
แบบเผชิญหน้า สว่น
รายการที่มีค่าเฉลีย่
ต่ำสุด ได้แก่  
แบบบังคับ 

✓ ✓ - - - ✓ ✓ ✓ - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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23. การศึกษา
วิธีการจัดการ
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสำนักงาน
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา
จันทบุรี เขต 1 

เบณจ  แกว้การ การศึกษาวิธกีาร
จัดการความขัดแย้ง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สำนักงานพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
จันทบุรี เขต 1 
ในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า  
แบบประนีประนอม  
แบบไกล่เกลี่ย  
แบบหลีกเลี่ยง  
แบบเผชิญหน้า  
แบบบังคับ ตามลำดับ 

✓ ✓ - - - ✓ ✓ ✓ - - 

24. การศึกษา
สภาพการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
อุบลราชธาน ี 
เขต 5 

ชัยมงคล  
ศรีนวล 

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
อุบลราชธาน ีเขต 5 ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อเรียงลำดับ
จากมากไปหานอ้ย 
พบว่า ด้านการยอมรับ 
ด้านการเอาชนะ  
ด้านการร่วมมือ  
ด้านการประนีปรนอม
และด้านการหลีกเล่ียง 
ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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25.  ความสัมพันธ์
ระหว่างการ
บริหารความ
ขัดแย้งกับคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน
ของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดเขต
พื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต1 

นราพงษ มาสิก การบริหารความ
ขัดแย้งกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
เขตพนทการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1  
มีทั้งหมด 5 ดาน ไดแก
การเอาชนะ  
การรวมมือ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

26. ความสัมพันธ์
ระหว่างพฤตกิรรม
การใช้อำนาจกับ
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาใน
อำเภอบา้นนา 

ทิพอาภา วิลัย การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอาเภอ 
บ้านนา  โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาจำแนกตาม
รายด้าน พบวา่ ด้าน
การหลีกเล่ียง  
ดานการรวมมือ  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาได้แก่ ด้าน
การประนีประนอม 
ด้านการเอาชนะ และ
ด้านการยอมให้ 
ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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27.  ทักษะการ
บริหารความความ
ขัดแย้งใน
สถานศึกษาตาม
ทัศนะของ
ผู้บริหารศึกษา
และครู  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
สระบุรี 

อนงค์รักษ์  
คิมภิรานนท์ 

ทักษะการบริหารความ
ขัดแย้งในสถานศึกษา
ตามทัศนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครู
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุร ี
ในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านการ
เจรจา มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาได้แก่ 
ด้านการกระจายความ
เป็นธรรม ด้านการ
วิเคราะห์สถานการณ์ 
และด้านการใช้อำนาจ
ตามลำดับ 

✓ - ✓ - - - ✓ - ✓ - 

28. แบบการ
บริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา
โรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา  
เขต 31 

วรีรัตน์  
เลิศฤทธิพงศ์ 

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 31 มี
ความคิดเห็นต่อแบบ
การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา ภาพรวม
อยู่ในระดับมากได้แก่ 
แบบต่อสู้ และ 
แบบแกป้ัญหา ส่วน
แบบหลีกเลี่ยง  
แบบกลบเกลื่อน  
แบบประนีประนอม 

✓ ✓ ✓ - ✓ - - - - ✓ 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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29. พฤติกรรม 
การแก้ไขความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนศรีเมือง 
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 

มลฤดี   
พงษ์สวัสดิ์ 

พฤติกรรมการแก้ไข
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนศรีเมือง สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
ระยองเขต 1 พบว่ามี
พฤติกรรมแบบ
ประนีประนอม  
แบบประสานรว่มมือ 
แบบการแก้ปัญหา 
แบบหลีกหนี และ 
แบบบังคับ ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ - - - ✓ ✓ - - 

30. พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหารตามการ
รับรู้ของผู้บริหาร
โรงเรียนและครูใน
โรงเรียน
ประถมศึกษา 
อำเภอเมือง
นครพนม สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถม
การศึกษา
นครพนม เขต 1 

มณีวรรณ์  
ยนต์ดัน 

พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารตามการรับรู้
ของผู้บริหารโรงเรียน
และครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา อำเภอ
เมืองนครพนม สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
นครพนม เขต 1 พบว่า 
คือด้านการเผชิญหน้า
เพื่อแก้ปัญหา 
รองลงมาคือ  
ด้านการ
ประนีประนอม  
ด้านการกลบเกลือ่น 
ด้านการใช้อำนาจ  
ด้านการถอนตวั 
ตามลำดับ 

✓ ✓ - - - ✓ - - ✓ ✓ 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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31.  การบริหาร
จัดการความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาใน
จังหวัดอุทัยธาน ี

กมลนัทธ์  
ศรีจ้อย 

การบริหารจัดการ
ความขัดแย้งด้าน
ประนีประนอม มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดรองลงมา 
คือ ด้านการร่วมมือ 
ด้านการหลีกเล่ียง ส่วน
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก ่
ด้านการเอาชนะและ
ด้านการยอมให ้

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

32.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
จังหวัดร้อยเอ็ด 

รัชนิดา   
บุญเรือน 

รูปแบบการบรหิาร
ความขัดแย้งของ
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดร้อยเอ็ดมวีิธีการ
ในการแก้ไขปัญหา
จำนวน 4 รูปแบบ คือ 
แบบหลีกเลี่ยงเพิกเฉย 
แบบประนีประนอม 
แบบร่วมมือ และดว้ย
กฏหมายโดยใช้บูรณา
การให้เหมาะสมตาม
สถานการณ์และเขต
พื้นที่ 

✓ ✓ ✓ - - - - - ✓ - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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33.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาใน
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
สระแก้ว เขต  2 

วิชิราวธุ  
กองเพชร 

การบริหารความ
ขดัแย้งของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
สระแก้ว เขต 2 พบว่า
ผู้บริหารสถานศึกษาใน
สังกัดสำนกังานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้ว 
เขต 2 ส่วนใหญ่มีวธิี
บริหารความขัดแย้ง
แบบไกล่เกลี่ย 
รองลงมา ได้แก่  
วิธีแบบเผชิญหน้า และ 
แบบประนีประนอม 
แบบยอมให้และแบบ
เอาชนะตามลำดับ 

✓ - - ✓ ✓ ✓ ✓ - - - 

34.  การบริหาร
ความขัดแย้งของผู
บริหาร
สถานศึกษาขั้น
พื้นฐานในเครือขา
ยเมือง 2 สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ชุมพร เขต 1 

ประวีณ์ วีรเสนีย ์ การบริหารความขัดแย
งของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
ชุมพร เขต 1 ตาม
ความคิดเห็นพื้นฐาน
ของผูบริหารและครูใน 
 เรียงคาเฉลี่ยจากสูงไป
หาต่ำ ดังนี้  
การเผชิญหน้า  
การประนีประนอม 
การกลบเกลื่อน  
การใชอํานาจ และ 
การถอนตัว 

✓ ✓ - - - ✓ - - - ✓ 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 

ปร
ะน

ีปร
ะน

อม
 

หล
ีกเ

ลี่ย
ง 

ร่ว
มม

ือ 

ยอ
มใ

ห ้

เอ
าช

นะ
 

เผ
ชิญ

หน
้า 

ไก
ล่เ

กล
ี่ย 

บัง
คับ

 

ใช้
อำ

นา
จ 

กล
บเ

กล
ื่อน

 

35.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาในเขต
อำเภอเมือง
จังหวัด
สมุทรปราการ 

นันท์นภัส  
แช่มเงิน 

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาในเขต 
อำเภอเมือง จังหวัด
สมุทรปราการ โดยรวม
และรายด้านการยอม
ให้ ด้านการ
ประนีประนอม  
ด้านการร่วมมือ  
ด้านการเอาชนะ อยู่ใน
ระดับมาก สว่นด้าน
การหลีกเล่ียงและดา้น
การยอมใหอ้ยู่ในระดับ
ปานกลาง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

36.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาที่
ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร
ของครูสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา  
เขต 18 

อนุสรา สิงห์โต การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพืน
ที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 
จังหวัดจันทบุรี 
โดยรวมและรายด้าน  
การยอมให ้ 
ด้านการหลีกเล่ียง 
ด้านการร่วมมือ และ
ด้านการ
ประนีประนอม  
อยู่ในระดับมาก  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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37.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษากับ
ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ราชบุรี เขต 2 

วัชรินทร์  
เหลืองนวล 

การศึกษาความขัดแย้ง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
ราชบุรี เขต 2  
ทุกรูปแบบอยู่ในระดับ
มากเรียงลำดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปหานอ้ย ดังนี้  
การประนีประนอม 
การไกล่เกลี่ย  
การเผชิญหน้า  
การถอนตัว และการใช้
อำนาจ 
การประนีประนอม 
การหลีกเล่ียง และ 
การยอมให ้

✓ - - ✓ - ✓ ✓ - ✓ - 

38.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพืนที
การศึกษา
มัธยมศึกษา  
เขต 17 จังหวัด
จันทบุร ี

สมพร  
แก้วมรกต 

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพืน
ที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 
จังหวัดจันทบุรี 
โดยรวมและรายด้าน 
การยอมให ้ 
การหลีกเล่ียง  
การร่วมมือ และ 
การประนีประนอม อยู่
ในระดับมาก ยกเว้น 
การเอาชนะอยู่ใน
ระดับน้อย 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 



93 
 
ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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39.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
สระแก้ว เขต 1 

สุพัตรา ครึ่งมี การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้ว 
เขต 1 
 โดยเรียงลําดับจาก
มากไปหานอ้ย ได้แก่ 
ด้านการ
ประนีประนอม  
ด้านการยอมให้  
ด้านการร่วมมือ  
ด้านการเอาชนะและ
ด้านการหลีกเล่ียง 
ตามลําดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

40.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ชลบุรีเขต 3 

จิรารัตน์  
เขียนรูปครุฑ 

การบริหาร
ความขดัแยง้ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3 โดยเรียงลำดับ
ค่าคะแนนเฉลี่ยจาก
มากไปหานอ้ย
ตามลำดับ ได้แก ่
การร่วมมือ  
การประนีประนอม 
การเอาชนะ  
การยอมให ้และ 
การหลีกเล่ียง 
ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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41.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ขยายโอกาสทาง
การศึกษาตาม
ความคิดเห็นของ
ครู สังกัด
สํานักงานเขตพืนที
การศึกษา
ประถมศึกษา
ตราด 

รุ่งนภา กระสัง การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู 
สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด 
โดยเรียงลําดับมากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่  
การร่วมมือ  
การเอาชนะ  
การประนีประนอม 
การยอมใหแ้ละ 
การหลีกเล่ียง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

42. การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
กาญจนาภิเษกวิ
ทยาลัย นครปฐม 
(พระตำหนักสวน
กุหลาบมธัยม) 

ประกายกาญจน์  
แดงมาด 

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนกาญจนาภิเษก 
วิทยาลยันครปฐม 
(พระตำหนักสวน
กุหลาบมธัยม) โดย
เรียงลำดับจากมากไป
น้อย คือ  
แบบการร่วมมือ  
แบบการ
ประนีประนอม  
แบบการยอมให ้ 
แบบการเอาชนะ  
แบบการหลีกเล่ียง 
ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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43.  การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อสุขภาพ
องค์การของ
โรงเรียน สังกัด
สำนักงานเขตสาย
ไหม 
กรุงเทพมหานคร 

โชติพงษ์   
ถาวรโชต ิ

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
ของโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตสายไหม
กรุงเทพฯ โดย
เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อยคือ  
การร่วมมือ  
การประนีประนอม 
การเผชิญหน้า  
การหลีกเล่ียงการ  
การใช้อำนาจ 
ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ - - ✓ - - ✓ - 

44. การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษากับ
การปฏิบัติงานของ
ครู สังกัด
กรุงเทพมหานคร 

นุตประวีณ์   
เบาเนิ้ด 

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
แบบการยอมให ้ 
การร่วมมือ  
การประนีประนอม 
การหลีกเล่ียง และ 
การเอาชนะ  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

45.  การบริหาร
ความขัดแย้งกบั
ความพึงพอใจของ
ครูที่มีต่อการ
บริหารของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
จังหวัดสงขลา 

วิโรจน์  
มโนกิจอุดม 

การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
ตามความคิดเห็นของ
ครูสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัด
สงขลา โดยเรียงลำดับ
จากมากไปหานอ้ย 
ได้แก่ การแก้ปัญหา  
การประนีประนอม  
การต่อสู้  

✓ ✓ - - ✓ - ✓ - - ✓ 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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46. พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ใน
จังหวัดนครพนม 
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
นครพนม เขต 1 

ศุภลักษณ์   
ศรีบุตตะ   

พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ใน
จังหวัดนครพนม สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
นครพนม เขต 1  
โดยเรียงลำดับด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงไปหาต่ำ 
ได้แก่ การหลกีเล่ียง 
การร่วมมือ  
การปรองดอง  
การแข่งขัน  
และ 
การประนีประนอม 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

47. การจัดการ
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 2 

รัชนีวรรณ  
พวงวรินทร์ 

การจัดการความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 2 โดย
เรียงลำดับจากมากไป
น้อย คือ  
การประนีประนอม  
การผสมผสาน  
การยอมตาม  
การเอาชนะ และ 
การหลีกเล่ียง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 

ปร
ะน

ีปร
ะน

อม
 

หล
ีกเ

ลี่ย
ง 

ร่ว
มม

ือ 

ยอ
มใ

ห ้

เอ
าช

นะ
 

เผ
ชิญ

หน
้า 

ไก
ล่เ

กล
ี่ย 

บัง
คับ

 

ใช้
อำ

นา
จ 

กล
บเ

กล
ื่อน

 

48. การจัดการ
ความขัดแย้งของ
ครูในโรงเรียนกลุ่ม
อำเภอเมือง 
จังหวัดระยอง 
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้มที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา  
เขต 18 

ศศิวิมล  
ศศิวรกุล 

การจัดการความ
ขดัแย้งของครูใน
โรงเรียนกลุ่มอำเภอ
เมืองจังหวัดระยอง 
สังกัดสำนกังานเขต
พื้นที่การศึกษามธยัม
ศึกษา เขต 18 
เรียงลำดับจากมากไป
หาน้อย ได้แก่  
การร่วมมือ  
การเอาชนะ  
การประนีประนอม 
การยอมใหแ้ละ 
การหลีกเล่ียง
ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

49.  กลยุทธก์าร
บริหารควาขัดแย้ง
ในองค์การของ
ผู้บริหารโรงเรียน
อ่างศิลาพิทยาคม 
อำเภอเมืองชลบุรี 
จังหวัดชลบุร ี

ดิเรก  
อุทรทวิการ ณ 
อยุธยา 

ผลการศึกษากลยุทธ์ใน
การบริหารความ
ขัดแย้งภายในองค์การ
ของผู้บริหารโรงเรียน
อ่างศิลาพิทยาคม 
อำเภอเมือง จังหวัด
ชลบุรี โดยรวมและราย
ด้าน อยู่ในระดับ 
ปานกลางโดย
เรียงลำดับจากมากไป
หานอ้ย 3 อันดับ ได้แก่  
การประนีประนอม 
การยอมให ้

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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50. การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา  
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา  
เขต 29 

ธวัชชัย  
ชมภูมาศ 

ผลการศึกษาการ
บริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยรวม
และรายด้านอยู่ใน
ระดับมากเมื่อพจิารณา
เป็นรายด้าน ดา้นที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
วิธีการประนีประนอม 
รองลงมา คือ วิธกีาร
ไกล่เกลี่ย วธิีการบังคับ 
วิธีการเผชิญหน้ากัน 
และ 
วิธีการหลีกเล่ียง 
ตามลำดับ 

✓ ✓ - - - ✓ ✓ ✓ - - 

51.  สมรรถนะ
ของผู้บริหารกับ
การบริหารความ
ขัดแย้งในโรงเรียน
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้ยีท่การศึกษา
ประถมศึกษา
นครปฐม  
เขต 1 

ปณิชา   
คล่องเชิงสาน   

การบริหารความ
ขัดแย้งในโรงเรียน
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครปฐม
เขต 1 ตามหลัก
แนวคิดของราฮิม 
(Rahim) โดยเรียงจาก
มากไปหานอ้ย ได้แก่ 
การยอมตาม  
การประนีประนอม 
การไกล่เกลี่ย  
การหลีกเล่ียง และ 
การเอาชนะ ตามลำดับ 

✓ ✓ - ✓ ✓ - ✓ - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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52.  พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
สกลนคร  
เขต 2 

กุหลาบ    
ฮังกาสี 

พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสกลนคร 
เขต 2 โดยเรียงจาก
มากไปหานอ้ย ได้แก่  
การประนีประนอม 
การไกล่เกลี่ย  
การหลีกเล่ียง 
การเผชิญหน้า และ
การบังคับ ตามลำดับ 

✓ ✓ - - - ✓ ✓ ✓ - - 

53. รูปแบบการ
บริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ในกลุ่มโรงเรียน
เครือข่ายม่วงเจ็ด 
ตำบลม่วงเจ็ดต้น 
อำเภอบา้นโคก 
จังหวัดอุตรดิตถ์ 
เขต 2 

ธนิดา บุญม ี วิธีการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนกลุ่มโรงเรียน
เครือข่ายม่วงเจ็ดต้น 
ตำบลม่วงเจ็ด อำเภอ
บ้านโคก  
จังหวัดอุตรดิตถ์สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
อุตรดิตถ์ เขต 2 พบว่า 
ใช้วิธีการบริหารความ
ขัดแย้งแบบร่วมมอื 
มากที่สุดรองลงมา คือ
การประนีประนอม 
การหลีกเล่ียง  
การยอมใหแ้ละ  
การเอาชนะ ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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54. การบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
เทศบาล สังกัด
เทศบาลนคร
หาดใหญ่จังหวัด
สงขลา 

อัญวีณ์   
นทีพีรพันธ์ ุ

ความคิดเห็นของครู
เกี่ยวกบัการบรหิาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
เทศบาลสังกัดเทศบาล
นครหาดใหญ่จังหวัด
สงขลาจากการศึกษา
พบว่าครูโรงเรียน
เทศบาลสังกัดเทศบาล
นครหาดใหญ่จังหวัด
สงขลามีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัการบรหิาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่าดา้นที่อยู่ใน
ระดับมาก คือ  
การประนีประนอม 
การเผชิญหน้าเพื่อ
แก้ปัญหา และ 
การกลบเกลื่อน 
ตามลำดับ การถอนตวั
และการใช้อำนาจ  
อยู่ในระดับปานกลาง 
ตามลำดับ 

✓ - - ✓ - ✓ - - ✓ ✓ 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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55. รูปแบบการ
บริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน
ในกลุ่มโรงเรียน
เครือข่ายม่วงเจ็ด 
ตำบลม่วงเจ็ดต้น 
อำเภอบา้นโคก 
จังหวัดอุตรดิตถ์ 
เขต 2 

พิชญาภร ตินโิส พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัด
กาญจนบุร ีเรียง
ตามลำดับค่าเฉลี่ย คือ 
การประนีประนอม 
การร่วมมือ และการ
ยอมให้ สำหรับ
พฤติกรรมอยู่ในระดับ
ปานกลาง คือ  
การหลีกเล่ียง และ 
การเอาชนะ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

56.  พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 1 

ทักษิณ  
ภูบัวเพชร 

พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ  
เขต 1 โดยพจิารณา
เป็นรายด้านพบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือ ด้านการร่วมมือ 
รองลงมา คือ ด้านการ
ประนีประนอม  
ด้านการเอาชนะ และ
ด้านการยอมให้ สว่น
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดคือ  
ด้านการหลีกเล่ียง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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57.  พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน 
สำนักงานเขตทุ่ง
ครุ สังกัด
กรุงเทพมหานคร 

นิพัตรา  ศรีด ี ครูในโรงเรียน

สำนักงานเขตทุ่งครุ

สังกัดกรุงเทพมหานคร

มีการรับรู้ต่อพฤติ

กรรมการบริหารความ

ขัดแย้งของผู้บริหารใน

โรงเรียนสำนักงานเขต

ทุ่งครุ สังกัด

กรุงเทพมหานคร โดย

ที่วิธีการร่วมมือและ

วิธีการประนีประนอม

ผู้บริหารใช้มากที่สุด 

ส่วนวิธกีารยอมให้ 

วิธีการหลีกเล่ียงและ

วิธีการเอาชนะ อยู่ใน

ระดับปานกลาง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

58.  พฤติกรรม
การจัดการความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
สมุทรปราการ 
เขต 1 

มนูญ อุตรินทร์ ผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา
สมุทรปราการ เขต 1 
มีการจัดการความ
ขัดแย้งด้วยวิธกีาร
เอาชนะอยูในระดับตำ่ 
การร่วมมือ  
การประนีประนอม 
การยอมให ้ 
และการหลกีเล่ียงอยู
ในระดับปานกลาง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 

ปร
ะน

ีปร
ะน

อม
 

หล
ีกเ

ลี่ย
ง 

ร่ว
มม

ือ 

ยอ
มใ

ห ้

เอ
าช

นะ
 

เผ
ชิญ

หน
้า 

ไก
ล่เ

กล
ี่ย 

บัง
คับ

 

ใช้
อำ

นา
จ 

กล
บเ

กล
ื่อน

 

59.  บทบาทของ
ผู้บริหารในการ
แก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้งภายใน
สถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 
17 จังหวัด 

ยุทธนา  
โคตทิพย ์

บทบาทของผู้บริหารใน
การแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้งภายใน
สถานศึกษาสังกัด
สำนกังานเขตพื้นที่
การศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
พบว่า ผู้บริหารใช้
วิธีการแก้ไขปัญหา
ความขัดแย้งการ
หลีกเล่ียง การใชว้ิธิี
การแบบผ่อนปรน  
การใช้กำลังบังคับ  
การประนีประนอม  
การแก้ปญัหา 
ตามลำดับ 

✓ ✓ - ✓ - ✓ - ✓ - - 

60.  แนวทางการ
บริหารความ
ขัดแย้งในโรงเรียน
ของผู้บริหาร
สถานศึกษาตำบล
ป่าแดด อำเภอแม่
สรวย จังหวัด
เชียงราย 

ชุติพงศ์  
เสนาโปธ ิ

พฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งใน
โรงเรียนของผู้บริหาร
สถานศึกษาตำบลป่า
แดด อำเภอแม่สรวย 
จังหวัดเชียงราย  
พบว่ารายการที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 
วิธีประนีประนอม  
วิธีไกล่เกลี่ย  
วิธีเผชิญหน้า  
วิธีหลกีเล่ียงและ 
วิธีบังคับ ตามลำดับ 

✓ ✓ - - - ✓ ✓ ✓ - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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61.  ความสัมพันธ์
ระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์
กับการบริหาร
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
หนองคาย 

รัตนาวดี   
พิสัยสวัสดิ ์

ผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา
หนองคาย  
มีการบริหารความ
ขัดแย้งอยู่ในระดับมาก
คือ การประนีประนอม 
การร่วมมือและ  
การยอมให ้ 
ส่วนการบังคับและการ
หลีกเล่ียง มีระดับการ
ดำเนินการอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

✓ ✓ ✓ ✓ - - - ✓ - - 

62.  ความสัมพันธ์
ระหว่างการ
บริหารจัดการ
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษากับ
ประสิทธิภาพการ
ทำงานตาม
ทัศนคติของครู
อำเภอองครักษ ์
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
นครนายก 

นัฏฐิกา นิลสุข การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา อำเภอ
องครักษ์สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
นครนายกโดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงลำดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย ตามลำดับ ดังนี้ 
คือ การประนีประนอม 
การเอาชนะ  
การร่วมมือ การยอมให้
และการหลกีเล่ียง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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63.  ความสัมพันธ์
ระหว่างการ
บริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษากับ
ประสิทธิผลของ
สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา  
เขต 4 

มยุรี สนิทกุล ผู้บริหารโรงเรียน 
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 42 มีการจัดการ
ความขัดแย้งแบบ
เอาชนะ แบบการยอม
ให้ แบบหลกีเล่ียง 
แบบร่วมมือ  
และ 
แบบประนีประนอม  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

64.  การศึกษา
การบริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาใน
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 

อาทร หาสียา ผู้บริหารสถานศึกษาใน
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 
1 มีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัการบรหิาร
ความขัดแย้งใน
ภาพรวมเฉลีย่อยู่ใน
ระดับมากที่สุด   
เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า แนว
ทางการบริหารความ
ขัดแย้งเรียงลำดับจาก
มากไปหานอ้ย คือ 
วิธีการร่วมมือ  
วิธีการประนีประนอม 
แบบยอมให้  
แบบหลีกเลี่ยง  
แบบเอาชนะตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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65.  การศึกษา
การจัดการความ
ขัดแย้งใน
สถานศึกษาของ
ผู้บริหารโรงเรียน
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
มัธยมศึกษา  
เขต 42 

จิตราพัชร์  
ชัยรัตนหิรัญกุล 

ผู้บริหารโรงเรียน 
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 42 มีการจัดการ
ความขัดแย้งแบบ
ร่วมมือมากที่สุด 
รองลงมา คือ  
แบบประนีประนอม 
และแบบการยอมให้ 
แบบเอาชนะ และ 
แบบหลีกเลี่ยง 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

66.  พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้งในโรงเรียน
ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาบุรัรัมย์ 
เขต 2 

ศจี เปล่งเมือง ผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรีรัมย ์
เขต 3  
ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรม 
การบริหารความ
ขัดแย้ง อยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ด้านการร่วมมือ
และด้านการ
ประนีประนอม  
อยู่ในระดับมาก ส่วน
ด้านการยอมให้ อยู่ใน
ระดับปานกลาง สว่น
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 
ได้แก่ ด้านการ
หลีกเล่ียงและ 
ด้านการเอาชนะ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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67.  การจัดการ
ความขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 

พัชราภรณ์  
กลบุตร 

ผู้บริหารสถานศึกษามี
การบริหารความ
ขัดแย้งโดยใช้วธิีการ
บริหารความขัดแย้ง
โดยภาพรวม  
มีพฤติกรรมการจัดการ
ความขัดแย้งแบบการ
ร่วมมือ รองลงมาเป็น
การประนีประนอม 
การยอมให ้ 
การหลีกเล่ียงและ 
การเอาชนะ ตามลำดับ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

68.  วิธกีาร
บริหารความ
ขัดแย้งของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาใน
โรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
นครพนม เขต 1 

สถาพร ส่งเสริม วิธีการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครพนม 
เขต 1 พบวา่  
การประนีประนอม
และการร่วมมอื  
การเอาชนะ และ 
การยอมให ้ 
การหลีกเล่ียง 
ตามลำดับ  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 
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ตารางที่ 17  (ต่อ) 
 

ช่ือเรื่อง ช่ือผู้วิจัย ผลการวิจัย วิธีการบริหารความขัดแย้ง 

ปร
ะน

ีปร
ะน

อม
 

หล
ีกเ

ลี่ย
ง 

ร่ว
มม

ือ 

ยอ
มใ

ห ้

เอ
าช

นะ
 

เผ
ชิญ

หน
้า 

ไก
ล่เ

กล
ี่ย 

บัง
คับ

 

ใช้
อำ

นา
จ 

กล
บเ

กล
ื่อน

 

69.  สาเหตุและ
แนวทางการ
แก้ปัญหาความ
ขัดแย้งใน
สถานศึกษาของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาและ
ครูผู้สอน สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
ลพบุร ี

กฤติยาณี  
อนุรักษ ์

แนวทางการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งใน
สถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอนสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
ลพบุรี เรียงลำดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อยคือ  
1. การผสมผสานหรือ
การร่วมมือ  
2. การประนีประนอม 
3. การยอมกัน  
4. การหลีกเล่ียงและ 
5. การแข่งขันหรือการ
เอาชนะ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - - - - - 

70.สภาพการ
บริหารความ
ขัดแย้งในโรงเรียน
สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
มหาสารคาม  
เขต 2 

นภาภรณ์   
จตุรปา  

การบริหารความ
ขัดแย้งในโรงเรียน
สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 
โดยเรียงจากมากไปหา
น้อย ได้แก ่ 
การเอาชนะ  
การหลีกเล่ียง  
การยอมตาม  
การประนีประนอม 
และการบังคับ 
ตามลำดับ 

✓ ✓ - ✓ ✓ - - ✓ - - 

รวม 70 65 49 51 47 20 14 12 10 9 

คิดเป็นร้อยละ 
100 92.8 70.0 72.8 67.1 28.5 20.0 17.1 14.2 12.8 
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 จาการสังเคราะห์ผลการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ ใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอมมากที่สุด  
คิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมา แบบหลีกเลี่ยง คิดเป็นร้อยละ 92.8 แบบยอมให้ คิดเป็นร้อยละ 72.8 
แบบร่วมมือ คิดเป็นร้อยละ 70.0  แบบเอาชนะ คิดเป็นร้อยละ 67.1 แบบเผชิญหน้า คิดเป็นร้อยละ 
28.5 แบบไกล่เกลี่ย คิดเป็นร้อยละ 20.0 แบบบังคับ คิดเป็นร้อยละ 17.1 แบบใช้อำนาจ  
คิดเป็นร้อยละ 14.2 และแบบกลบเกลื่อน คิดเป็นร้อยละ 12.8 ตามลำดับ และยังพบว่า  
สังกัดสถานศึกษาที่มีการทำงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งมากที่สุด คือ สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 71.42 รองลงมา สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 18.57 และ สถานศึกษาสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น คิดเป็นร้อยละ 15.49 เมื่อพิจารณาตามสังกัดสถานศึกษา พบว่า สถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอมมาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมา ได้แก่ แบบหลีกเลี่ยง คิดเป็นร้อยละ 86.0 แบบยอมให้  
คิดเป็นร้อยละ 74.0 แบบร่วมมือ คิดเป็นร้อยละ 72.0 แบบเอาชนะ คิดเป็นร้อยละ 70.0  
แบบเผชิญหน้า คิดเป็นร้อยละ 30.0 แบบไกล่เกลี่ย คิดเป็นร้อยละ 24.0 แบบบังคับ คิดเป็นร้อยละ 
22.0 แบบเผชิญหน้า คิดเป็นร้อยละ 12.0 และแบบกลบเกลื่อน คิดเป็นร้อยละ 8.0 ตามลำดับ 
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา มีการบริหารความขัดแย้ง 
แบบประนีประนอม แบบไกล่เกลี่ย แบบบังคับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมา คือ  
แบบหลีกเลี่ยง แบบร่วมมือ แบบยอมให้ แบบเอาชนะ คิดเป็นร้อยละ 84.6 แบบเผชิญหน้า  
คิดเป็นร้อยละ 23.1 แบบใช้อำนาจและแบบกลบเกลื่อน คิดเป็นร้อยละ 15.4 สถานศึกษาสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม แบบบังคับ และ 
แบบกลบเกลื่อนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมา คือ แบบหลีกเลี่ยง คิดเป็นร้อยละ 83.3 
แบบร่วมมือ แบบยอมให้และแบบใช้อำนาจ คิดเป็นร้อยละ 75.0 แบบเอาชนะ คิดเป็นร้อยละ 58.3 
แบบเผชิญหน้า คิดเป็นร้อยละ 33.3 แบบใช้อำนาจ คิดเป็นร้อยละ 25.0 และแบบไกล่เกลี่ย  
คิดเป็นร้อยละ 16.7 ตามลำดับ  
 จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้วิจัยสรุปองค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ได้ดังนี้ 
 1.  การบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม 
 ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามลดความขัดแย้งและดำเนินการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง หาทาง
ประนีประนอมเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา ยุติปัญหาด้วยการสร้างความสัมพันธ์ให้กับสองฝ่ายเพ่ือลด 
ความขดัแย้ง พยายามรับฟังความคิดเห็นทั้งหลายและประเด็นปัญหาอย่างเปิดเผย ใช้หลักการเจรจา
เป็นเครื่องมือในการบริหาร อภิปรายปัญหาอย่างตรงไปตรงมา แสดงความคิดเห็นของตนให้คนอ่ืน
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ทราบและถามความคิดเห็นของคนอ่ืนประกอบ รับฟังข้อขัดแย้งของคู่กรณีท้ังสองฝ่ายมาพิจารณา 
ไกล่เกลี่ยเมื่อเกิดข้อขัดแย้งให้ทั้งคู่ได้เผชิญหน้ากันและหาข้อยุติที่สมเหตุสมผลให้เกิดการยอมรับใน
การตัดสินแม้ทั้งคู่อาจต้องเสียประโยชน์ไปบ้าง 
 2.  การบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามให้คนอ่ืนๆ มีส่วนรับรู้ในปัญหาขัดแย้งเพ่ือที่จะได้ร่วมมือกันใน
การแก้ปัญหา พยายามทำงานให้บรรลุเป้าหมายโดยตระหนักถึงความร่วมมือจากฝ่ายต่างๆ พยายาม
รับฟังความคิดเห็นและประเด็นปัญหาอย่างเปิดเผย และพยายามประสานความสนใจทุกอย่างของ
ผู้อื่นและของตนเองเข้าด้วยกัน ในขณะที่ผู้บริหารแสดงความคิดเห็นของตนให้คนอ่ืนทราบและจะถาม
ความคิดเห็นของคนอ่ืนประกอบ พยายามที่จะอภิปรายปัญหาอย่างตรงไปตรงมา แสวงหา 
ความช่วยเหลือจากคนอ่ืนอยู่เสมอในการที่จะแก้ปัญหา และพยายามทำให้ทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจ  
 3.  การบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง  
 ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามทำให้ผู้อื่นไม่พูดในสิ่งที่เป็นปัญหาของความขัดแยง้นั้น ๆ 
หลีกเลี่ยงการเผชิญหนากับผู้ที่ขัดแยง้กบัตนเอง หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นซึ่งจะนำไปสู่ 
การโต้แย้งกัน พยายามที่จะหลีกเลี่ยงความตึงเครียดที่จะหาประโยชน์ไม่ได้ ใช้วิธีหลีกเลี่ยงการกระทำ
ในสิ่งที่ตนไม่ชอบและไม่สบอารมณ์ หลีกเลี่ยงการโต้เถียงในเรื่องท่ีไม่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
หลีกเลี่ยงการกระทำที่จะทำให้ตนเองไม่สบายใจ บางครั้งมอบหมายให้ผู้อ่ืนรับผิดชอบแทนใน 
การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
 4.  การบริหารความขัดแย้งแบบยอมให้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องต้องกันมากกว่าที่จะมุ่งเจรจาในเรื่องที่ 
ทุกฝ่ายมีความคิดเห็นต่างกัน รักษาน้ำใจเพ่ือร่วมงานเพ่ือรักษาสัมพันธภาพที่ดีในการทำงานร่วมกัน 
หาแนวทางแกป้ัญหาซ่ึงเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ ประสาน
ประโยชน์ของทุกฝ่ายในการแก้ปัญหา ใช้หลักสมานฉนัทไ์ม่มีการแบ่งแยกเป็นพวกเขาหรือพวกเรา 
ยอมสียสละความต้องการของตนเองเพ่ือสนองความต้องการของผู้ร่วมงาน มีการระดมสมองเพ่ือ
แก้ปัญหาที่เกิดข้ึน และยินยอมเสียผลประโยชน์ส่วนน้อยเพ่ือรักษาผลประโยชน์ส่วนใหญ่ของส่วนรวม 
 5.  การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความตอ้งการของตนเอย่างเด่นชัดในการทำงาน พยายามทำตาม
วิธีของตนเองจนบรรลุเป้าหมาย มักมีทางเลือกไว้ก่อนที่จะขอความคิดเห็นจากผู้ร่วมงาน พยายาม 
ชักจูงให้ผู้อ่ืนเชื่อว่าวิธีการของตนดีที่สุด พยายามผลักดันให้คนอ่ืนยอมรับความคิดเห็นของตน  
อ้างกฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ เพื่อให้ผู้อื่นปฏิบัติตามและใช้วิธีการที่หลากหลายเพ่ือให้ตนเองได้รับ
ชัยชนะ  
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 6.  การบริหารความขัดแย้งแบบเผชิญหน้า 
 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความคิดเห็นหรืออภิปรายปัญหาความขดัแย้งที่เกิดขึ้นอย่าง
ตรงไปตรงมา กล้าคิด กล้าตัดสินใจแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในทันที หาสาเหตุของข้อขัดแย้งขึ้นมา
พิจารณาหาข้อเท็จจริงร่วมกัน ติดตามปัญหาจนกว่าจะแก้ไขสำเร็จลุล่วง มีการกระจายอํานาจ 
หนาที่อยางทั่วถึงเพ่ือใหผูปฏิบัติงานลดการยึดตนเองเปนศูนยกลาง สนับสนุนสงเสริมใหทุกฝายมี 
เปาหมายการทางานในทิศทางเดียวกัน เพ่ือใหการมีจุดยืนในการทํางานที่ตรงกันและผูบริหารพรอม 
ที่แกปญหาและรับผิดชอบกับผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
 7.  การบริหารความขัดแย้งแบบไกล่เกลี่ย  
 ผู้บริหารสถานศึกษามองว่าความขัดแย้งเป็นเรื่องปกติธรรมดาท่ีทุกหน่วยงานย่อมมีใน 
การทำงาน ไม่ควรจะแสดงอาการหรือคำพูดที่แสดงถึงการทำร้ายจิตใจผู้อ่ืน วางตัวเป็นกลาง พยายาม
ทำงานให้บรรลุเป้าหมายโดยให้ความสำคัญกับบุคคลอ่ืนเท่าเทียมกัน หาแนวทางจุดร่วมให้กับทั้งฝ่าย
เห็นว่าเป้าหมายที่มีอยู่ร่วมกันมีความสำคัญเป็นอันดับแรก จูงใจให้คู่กรณีนึกถึง ใจเขาใจเรา เพ่ือหาวิธี
ยุติข้อขัดแย้งของทั้ง 2 ฝ่าย 
 8.  การบริหารความขัดแย้งแบบบังคับ  
 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นตามความคิดและยืนยันตามความต้องการของตนเอง
เท่านั้น บังคับให้ผู้อ่ืนยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน ให้ยอมรับและปฏิบัติตามหน้าที่ตามวิธีการที่ตนคิด
ไว้ ยืนกรานให้แก้ปัญหาตามที่ตนเสนอเท่านั้น หว่านล้อมคู่กรณีให้คู่กรณีคล้อยตามท่ีผู้บริหารต้องการ 
โดยการใช้วิธีชี้แจงข้อดีข้อเสีย พยายามสร้างความเชื่อม่ัน หรือความตระหนักที่ทำให้คู่กรณีต้องเชื่อใน
การตัดสินใจของตน 
 9.  การบริหารความขัดแย้งแบบใช้อำนาจ  
 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ตำแหน่งหน้าที่ในการจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยไม่สนใจ
ความต้องการของผู้ร่วมงาน พยายามทำทุกอย่างเพ่ือให้ได้ตามวิธีการของตน แสดงเหตุผลว่าวิธีการ
ของตนถูกต้องและมีประโยชน์มากที่สุด ใช้อำนาจจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามข้อเสนอและ 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามความต้องการ และการทำให้คู่กรณีที่เกิดความขัดแย้งยอมรับที่จะ 
ยุติความขัดแย้ง 
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 10.  การบริหารความขัดแย้งแบบกลบเกลื่อน  
 มอบหมายให้บุคคลอ่ืนเป็นผู้แก้ไขปัญหาแทน พยายามทำให้เห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นเรื่อง
เล็กน้อย หาทางเจรจาต่อรองเพ่ือลดความแตกต่างในความคิด  มุ่งความสามัคคีปรองดองภายใน
สถานศึกษาเป็นหลัก และคำนึงถึงเป้าหมายส่วนรวมเป็นสำคัญ ยอมทำตามความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
และจะยอมให้ผลประโยชน์ตอบแทนอีกฝ่ายก็ต่อเมื่อมีการยอมตามอีกฝ่ายหนึ่ งผูบริหารมักจะใช 
ถอยคําที่ออนโยนเพื่อทําใหเกิดความกลมเกลียว ถ้าเกิดปัญหาความขัดแยงขึ้นผูบริหารจะตอบกลับ 
ด้วยความนุมนวล 
 จากผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาได้
ข้อสรุปวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 10 แบบ ได้แก่ การบริหารความ
ขัดแย้งแบบประนีประนอม การบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง การบริหารความขัดแย้งแบบ
ร่วมมือ  การบริหารความขัดแย้งแบบยอมให้  การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ  การบริหาร
ความขัดแย้งแบบเผชิญหน้า  การบริหารความขัดแย้งแบบไกล่เกลี่ย  การบริหารความขัดแย้งแบบ
บังคับ  การบริหารความขัดแย้งแบบใช้อำนาจ  การบริหารความขัดแย้งแบบกลบเกลื่อน สืบเนื่องใน
ตอนที่ 2 ในการหาแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ไปใช้ ในภาพรวมของวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาทั้ง 10 แบบไปสัมภาษณ์ผู้บริหาร
สถานศึกษา จำนวน 6 คน ใน 3 ประเด็นที่เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา และเงื่อนไขความสำเร็จในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร ดังนี้ 
 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ เพื่อหาแนวทางในการนำความรู้
เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไปใช้ 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2  เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความ
ขัดแย้งไปใช้ โดยผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 6 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
สามารถสรุปแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไปใช้ได้ ดังนี้  
 ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้อำนวยการโรงเรียนเกี่ยวกับแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการ
บริหารความขัดแย้งไปใช้ในการบริหารสถานศึกษา แสดงตัวอย่างข้อความดังนี้ 
 1.  แนวทางการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 
 “… การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาใช้วิธีการแก้ไขปัญหาแบบ
ผสมผสาน ตามเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ส่วนใหญ่จะใช้การบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม  
แบบหลีกเลี่ยงให้มากท่ีสุดเท่าที่จะทำได้ ส่วนแบบไกล่เกลี่ยจะใช้เท่าท่ีจำเป็น แบบเอาชนะ  
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แบบเผชิญหน้า และแบบบังคับแทบจะไม่ได้นำมาใช้เลยเพราะจะทำให้ครูเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจ 
เมื่อเกิดปัญหาหรือเกิดความขัดแย้งขึ้นบางครั้งจะใช้ลักษณะการพิมพ์ข้อความแจ้งทางไลน์เพื่อลดการ
ปะทะทางวาจา… ” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 1 วันที่ 1  มิถุนายน 2564 
 “… แนวทางการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งส่วนใหญ่จะใช้การบริหารความขัดแย้งแบบ
เผชิญหน้า จะต้องรู้สภาพก่อนการเกิดความขัดแย้ง และหาสาเหตุที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งว่าเป็น 
เรื่องส่วนตัว หรือเรื่องงาน แล้ววินิจฉัย เชิญคู่กรณีมาปรับความเข้าใจ ความคิด ความต้องการให้ไป
ในทางเดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการสื่อสารกันอย่างชัดเจน สร้างความเห็นอกเห็นใจกัน บอกข้อดี
และข้อเสียของความขัดแย้งที่เกิดข้ึนว่าส่งผลกระทบอะไรบ้าง …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 2 วันที่ 1  มิถุนายน 2564 
 “… การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ผู้บริหารจะใช้การบริหารความขัดแย้งแบบ
บูรณาการ ไม่มีวิธีการที่ตายตัว เพราะความขัดแย้งที่เกิดขึ้นนั้น ล้วนมีสาเหตุที่แตกต่างกันไป ดังนั้น 
จึงมีการปรับใช้การบริหารความขัดแย้งไปตามสถานการณ์และความเหมาะสม …” 
       ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 3 วันที่ 1  มิถุนายน 2564 
  “… ในการทำงานทุกองค์กร ทุกหน่วยงานทุกท่ีย่อมมีการเกิดความขัดแย้งขึ้น  
ในการบริหารความขัดแย้งนั้น ต้องมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเพื่อเป็นการลดทอนการเกิดปัญหา
ความขัดแย้ง ได้แก่ 1.  รักกัน ผู้บริหารสถานศึกษา และบุคลากรทุกคนต้องมีสัมพันธภาพที่ดี  
มีความรัก ไม่มีการแบ่งพักแบ่งพวกกัน 2.  เข้าใจกัน ทุกคนต้องระลึกอยู่เสมอว่าไม่มีใครสมบูรณ์แบบ 
แต่ละคนมีภาระ หน้าที่ ข้อจำกัดในด้านต่างๆที่แตกต่างกัน ดังนั้น บุคลากรทุกคนต้องมีความเข้าใจ
กัน และมีความเห็นอกเห็นใจกัน 3.  ร่วมมือกันทาน มีความสามัคคี ร่วมด้วยช่วยกันทำงาน ปฏิบัติตน
ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด และ 4.  ไม่สร้างปัญหา คือ ไม่ทำสิ่งใดก็ตามที่จะทำให้เกิด
ปัญหาตามมาได้ เช่น การลงโทษนักเรียนด้วยความรุนแรง การไม่ทำสิ่งไม่ดีต่างๆ เป็นต้น …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 4 วันที่ 2  มิถุนายน 2564 
 “… แนวทางในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในสถานศึกษา ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการ
แก้ไขปัญหาแบบประนีประนอมและใช้การเจรจาเพ่ือให้คู่กรณีได้ทำการพูดคุย ทำความเข้าใจ 
พยายามทำให้คู่กรณีมีความคิดเห็นที่ตรงกัน และร่วมกันหาทางออกที่ดีที่สุด …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 5 วันที่ 2  มิถุนายน 2564 
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 “… เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งขึ้นผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการวิเคราะห์สาเหตุของ
ปัญหาที่เกิดขึ้น โดยที่ผู้บริหารต้องมีความเป็นกลางที่มีหน้าที่ช่วยคลี่คลาย แสดงให้เห็นถึงข้อดี 
ข้อเสียของความขัดแย้งที่เกิดขึ้น และช่วยหาทางออกของปัญหาที่เกิดขึ้น โดยการให้คู่กรณีได้พูดคุย 
ปรับความเข้าใจกัน ผู้บริหารต้องรับฟังปัญหาอย่างมีสติ อดทน และต้องระมัดระวังเรื่องอารมณ์ …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 6 วันที่ 2  มิถุนายน 2564 
 2.  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  
 “… ในการบริหารสถานศึกษานั้นสิ่งหนึ่งที่สำคัญและจะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งภายใน
สถานศึกษาได้ ก็คือ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องไม่สร้างคนโปรดในโรงเรียน เพราะการสร้างคนโปรดใน
โรงเรียนนั้นอาจมีผู้ร่วมงานเกิดความไม่พอใจจะส่งผลทำให้ความขัดแย้งภายในโรงเรียนได้ ไม่ควร
บอกหรือเล่าเรื่องราวเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาให้กับผู้อื่นหรือบอกเฉพาะกับคนบางกลุ่มคน
เพราะจะส่งผลทำให้เกิดความเข้าใจผิดกันได้ ในเรื่องที่กี่ยวกับการบริหารในสถานศึกษานั้น ถ้าเป็น
เรื่องท่ีทุกคนในสถานศึกษาต้องรู้ ต้องมีการจัดประชุม ชี้แจงให้ทุกคนได้รับทราบและเข้าใจตรงกัน 
เป็นต้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสามารถใช้คนให้ถูกกับงาน และบางครั้งผู้บริหารสถานศึกษาต้องทำ
ตัวแบบเอาหูไปนาเอาตาไปไร่บ้างเพ่ือที่ลดการเกิดความขัดแย้งในสถานศึกษา …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 1 วันที่ 1  มิถุนายน 2564  
 “… ผู้บริหารสถานศึกษาต้องทำตัวเป็นกลาง ไม่ลำเอียง มีความรู้เกี่ยวกับพฤติกรรม นิสัย 
ความคิด และคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากท่ีสุด เพ่ือจะได้เลือก
วิธีการบริหารความขัดแย้งให้เหมาะสม และเมื่อมีปัญหาความขัดแย้งเกิดขึ้นต้องยุติปัญหาความ
ขัดแย้งให้เร็วที่สุด …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 2 วันที่ 1  มิถุนายน 2564  
 “… เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้น ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจในธรรมชาติของความขัดแย้งเป็นสิ่ง
ที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ แต่สามารถบริหารจัดการได้ ผู้บริหารต้องหาสาเหตุและจัดการกับความขัดแย้งทันที 
สิ่งสำคัญท่ีผู้บริหารต้องมี คือ ความเป็นกลาง ไม่ทำตัวเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ต้องรับฟัง ให้คำปรึกษา 
และหาทางแก้ไขปัญหาใหเร็วที่สุด เพราะจะทำให้ปัญหาไม่เกิดความยืดเยื้อและบานปลายกว่าเดิม 
…” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 3 วันที่ 1  มิถุนายน 2564 
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 “… ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการศึกษา ทำความเข้าใจในพ้ืนฐานของบุคลากรใน
สถานศึกษาว่า มีความหลากหลายทั้งความคิด ทัศนคติ ลักษณะการทำงาน และปัจจัยหลายๆด้าน
เพ่ือเป็นข้อมูลในการบริหารสถานศึกษา เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นจะได้สามารถบริหารความขัดแย้งได้
อย่างเหมาะสม …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 4 วันที่ 2  มิถุนายน 2564  
 “… บุคลากรทุกคนในสถานศึกษารวมถึงผู้บริหารต้องปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มที่เพ่ือประโยชน์ของนักเรียน และโรงเรียนไม่ใช่เพื่อประโยชน์ส่วนตัว และใช้หลักการบริหาร
สถานศึกษาแบบีส่วนร่วมคือ การให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย พัฒนาและแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน ...” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 5 วันที่ 2  มิถุนายน 2564  
 “… ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องทำความเข้าใจว่า ไม่ได้มีแต่
ผลเสียด้านเดียว หากมีการพิจารณาแล้วจะพบว่า ความขัดแย้งมีด้านท่ีเป็นประโยชน์หลายด้าน เช่น 
ทำใหเกิดการพัฒนาในทางที่ดีขึ้น ทำให้เกิดแนวคิดใหม่ๆในการทำงาน เป็นต้น ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีความพร้อมที่จะเป็นผู้แก้ไขปัญหา วางตนเป็นกลาง ไม่ลำเอียง และไม่เป็นผู้สร้าง
ความขัดแย้งขึ้นเสียเอง ...” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 6 วันที่ 2  มิถุนายน 2564 
  
 จากการสัมภาษณ์ แนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาไปใช้ สามารถสรุปได้ว่า 
 1.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้ ความเข้าใจในธรรมชาติของความขัดแย้ง ที่เป็นสิ่งที่
ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้และสามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 
 2.  เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องบริหารจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น
ทันที ไม่ปล่อยให้ปัญหามีความยืดเยื้อ กินเวลานานเกินไปเพราะจะส่งผลให้เกิดความขัดแย้งที่มี 
ความรุนแรงมากยิ่งข้ึน 
 3.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการวิเคราะห์ หาสาเหตุที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้น ว่าจะ
ส่งผลกระทบในด้านใดบ้าง หรือมีข้อดีข้อเสียอย่างไร  
 4.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการรวบรวมข้อมูลในทุกด้าน มีความทันสมัยและมี 
ความถูกต้อง เพ่ือเป็นประโยชน์ในการวินิจฉัยปัญหาให้ได้รับการแก้ปัญหาที่ดีที่สุด 
 5.  ผู้บริหารสถานศึกษาเลือกใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งให้มีความเหมาะสมกับ 
สภาพปัญหา เพราะในการบริหารความขัดแย้งให้สำเร็จนั้นไม่มีวิธีการที่ตายตัว ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
นั้นล้วนมีสาเหตุ สภาพการณ์ที่แตกต่างกันไป  
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 6.  ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความรัก ความสามัคคี มีความเข้าใจกัน 
ทั้งในด้านความคิด ทัศนคติ พฤติกรรม ตลอดจนภาระ หน้าที่ ที่มีความหลากหลาย ไม่แบ่งพัก 
แบ่งพวก ตลอดจนการไม่กระทำในสิ่งที่จะทำให้เกิดปัญหาตามมาได้ 
 3.  เงื่อนไขความสำเร็จในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษามีอะไรบ้าง  
 “… เงื่อนไขความสำเร็จในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา คือ การสร้างเป้าหมาย
ร่วมกันกับคณะครูและบุคลากรทางการศึกษา และแบ่งภาระหน้าที่กันอย่าชัดเจน เช่น เป้าหมาย คือ 
การพัฒนาวิชาการของโรงเรียนให้เป็นเลิศ ผู้บริหารสถานศึกษาก็จะมีหน้าที่ในการสนับสนุน ส่งเสริม 
ให้คำแนะนำแนะ และให้ความช่วยเหลือกับคณะครูในทุกด้าน ครูก็จะมีหน้าที่ในการออกแบบ 
การสอน การผลิตสื่อการสอน การจัดการเรียนการสอนนักเรียนอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 1 วันที่ 1  มิถุนายน 2564  
 “… ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความยุติธรรม เป็นกลาง ใจเย็น อดทน มีวาทะศิลป์ทางด้าน
การพูดจูงใจ โน้มน้าวใจได้ดี …” 

       ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 2 วันที่ 1  มิถุนายน 2564 
 “… การที่ผู้บริหารจะสามารถบริหารความขัดแย้งให้ประสบความสำเร็จนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องมีความรู้ ความเข้าใจในประเด็นต่างๆ ทีเ่กี่ยวกับความขัดแย้ง เช่น สาเหตุ วิธีการ 
หรือเทคนิคการจัดการกับความขัดแย้ง สิ่งสำคัญคือ ผู้บริหารต้องมีความพร้อมที่จะเปิดใจรับฟังสิ่ง 
ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกตนเอง จะเกิดความเข้าใจอย่างแท้จริง ใช้หลักของการเอาใจเขามา 
ใส่ใจเรา การเคารพนับถือและให้เกียรติผู้อ่ืน และความจริงใจ ตลอดจนนำการหลักของพรหมวิหาร 
มาใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเริ่มจากความรัก ความเข้าใจ ความปรารถนาที่จะช่วยเหลือเมื่อเขา 
มีปัญหาและความทุกข์ ความปรารถนาดีและการพลอยยินดีต่อความสุขของเขา ตลอดจนความเข้าใจ
ถึงเหตปุัจจัยต่อปัญหาที่เกิดข้ึนโดยยอมรับและพยามแก้ไขอย่างดีที่สุดเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเหล่านั้น 
มีขวัญกำลังใจในการทำงานอย่างมีความสุข ซึ่งเป็นการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่อเกิดความ
ขัดแย้งก็จะสามารถบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 3 วันที่ 1  มิถุนายน 2564  
 “… เงื่อนไขความสำเร็จในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา มีดังนี้ 1.  ผู้บริหาร 
สถานศึกษาต้องมีเป้าหมายในองค์การที่ชัดเจน คือ การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนเป็นหลัก ตามหลักสูตร 
สถานศึกษา 2.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการแต่งตั้งบุคลากรให้มีความเหมาสมกับความรู้ 
ความสามารถ ความถนัด เพ่ือประสิทธิภาพในการทำงานที่จะส่งผลให้เกิดการยอมรับในองค์กร  
3.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความเสมอภาค ยุติธรรม ไม่ลำเอียง วางตัวเป็นกลาง 4.  ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องยึดหลักการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม โดยยึดหลักการแก้ไขปัญหา คือ
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ต้องมีข้อมูลที่ใช้ในการบริหารความขัดแย้งที่มีความถูกต้อง ทันสมัย มีจำนวนมากพอในการวินิจฉัย
ปัญหาที่เกิดขึ้น …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 4 วันที่ 2  มิถุนายน 2564  
 “… การบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วม สร้างค่านิยมองค์กรให้ทุกคนมีความรักความ
สามัคคี มีการร่วมมือ ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ ร่วมรับผิดชอบและร่วมแก้ไขปัญหา
ที่เกิดขึ้น การสร้างมีเป้าหมายในการทำงานร่วมกัน …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 5 วันที่ 2  มิถุนายน 2564  
 “… ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้ และทักษะในการบริหารความขัดแย้ง นำวิธีการ
บริหารความขัดแย้งมาปรับใช้ให้เหมาะสมกับปัญหาที่เกิดขึ้น และต้องมีความกล้าเผชิญหน้า  
กล้าตัดสินใจ และหาแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เป็นที่ยอมรับ มีความโปร่งใส และสมารถตรวจสอบได้ 
เพ่ือประโยชน์ของทุกฝ่าย …” 

ผู้อำนวยการโรงเรียน คนที่ 6 วันที่ 2  มิถุนายน 2564  
 จากการสัมภาษณ์ เงื่อนไขความสำเร็จในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สามารถ
สรุปได้ว่า 
 1.  การบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วม คือ การที่ทุกคนในสถานศึกษาได้มีส่วนร่วมใน
การทำกิจกรรมทุกๆกิจกรรมในสถานศึกษา เช่น การร่วมกันวางแผน ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมกันตัดสินใจ 
ร่วมรับผิดชอบและร่วมกันแก้ไขปัญหา ส่งเสริมให้ทุกคนมีความสามัคคีกัน เป็นต้น 
 2.  ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างเป้าหมายองค์กรให้ชัดเจน เช่น เป้าหมายของสถานศึกษา คือ
การพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ ตามมาตรฐาน และตัวชี้วัดของหลักสูตรสถานศึกษา  
 3.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องวางตัวเป็นกลาง มีความยุติธรรม ไม่ทำตนให้เป็นสาเหตุของ
ปัญหา ไม่ลำเอียง ไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง  
 4.  ผู้บริหารสถานศึกษา มอบหมายภาระงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร 
และส่งเสริม สนับสนุนให้ทุกคนทำตามหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด 
 5.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู้รับฟังท่ีดี มีทักษะการพูดจูงใจ โน้มน้าวใจได้ดี สามารถ
ให้คำแนะนำ ให้คำปรึกษา สนับสนุนส่งเสริมให้กับบุคลากรในสถานศึกษาในทุก ๆ ด้าน 
 6.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจกัน ในด้าน
พฤติกรรม ความคิด ทัศนคติ ปัจจัยต่างๆของบุคลากรในสถานศึกษาที่มีความหลากหลาย มีภาระ 
หน้าที่ และข้อจำกัดที่แตกต่างกัน 
 7.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความกล้าเผชิญหน้ากับปัญหา กล้าตัดสินใจ และหาแนว
ทางการแก้ไขปัญหาที่เป็นที่ยอมรับ มีความโปร่งใส และสมารถตรวจสอบได้ เพ่ือประโยชน์ของ 
ทุกฝ่าย 



 
 

บทท่ี 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่องการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาครั้งนี้มวีัตถุประสงค์เพ่ือเสนอผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา และเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง
ไปใช้  
 ประชากรที่ใช้คืองานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็น
สารนิพนธ์และวิทยานิพนธ์ระดับมหาบัณฑิต ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2553-2563 สืบค้นจากฐานข้อมูล TDC 
(Thailis) จํานวน 102 เรื่อง กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร 
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นสารนิพนธ์และวิทยานิพนธ์ระดับมหาบัณฑิต ตั้งแต่ปี  
พ.ศ. 2553–2563 สืบค้นจากฐานข้อมูล TDC (Thailis) ที่มีผลการประเมินคุณภาพในระดับดีขึ้นไป
จำนวน 70 เรื่อง และผู้บริหารสถานศึกษาจำนวน 6 คน โดยการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
โดยคัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาและได้รับ
การยอมรับจากครู และบุคลากรทางการศึกษาว่าเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหาร
สถานศึกษาให้ประสบผลสำเร็จและบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ ได้แก่  ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และ 
การวิเคราะห์เนื้อหา ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเรื่องการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ผลการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 จากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา คุณลักษณะงานวิจัย โดยงานวิจัยส่วนใหญ่ทำเสร็จในปี พ.ศ. 2556 (ร้อยละ 22.9)  
ผู้วิจัยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 65.7) ประเภทงานวิจัยส่วนมากเป็นงานวิจัยเชิงผสมผสาน  
(ร้อยละ 65.2) โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อศึกษามากท่ีสุด (ร้อยละ 98.5) การเลือก 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยพบว่าผู้วิจัยส่วนใหญ่เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (ร้อยละ 44.3) 
นอกจากนี้ยังพบว่าเป็นผู้บริหารสถานศึกษาเป็นหลัก (ร้อยละ 65.7) ประเภทการใช้เครื่องมือใน 
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การเก็บรวบรวมข้อมูลพบว่างานวิจัยส่วนใหญ่ใช้แบบสอบถาม (ร้อยละ 98.5) การวิเคราะห์ข้อมูล 
พบว่าผู้วิจัยส่วนใหญ่วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐาน (ร้อยละ 92.8) สำหรับคุณภาพเครื่องมืออยู่
ในเกณฑ์เกณฑ์ดีมาก (ร้อยละ 88.5) คุณภาพรายงานวิจัยในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับดีเยี่ยม  
(ร้อยละ 88.5) ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 
แบบประนีประนอมมากท่ีสุด (ร้อยละ 100) สังกัดสถานศึกษาท่ีมีการทำงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร
ความขัดแย้งมากท่ีสุด คือ สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
(ร้อยละ 71.42) และสามารถสรุปองค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
มี 10 แบบ ดังนี้ 
 1.  การบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม 
 2.  การบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง   
 3.  การบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือ  
 4.  การบริหารความขัดแย้งแบบยอมให้  
 5.  การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ 
 6.  การบริหารความขัดแย้งแบบเผชิญหน้า  
 7.  การบริหารความขัดแย้งแบบไกล่เกลี่ย   
 8.  การบริหารความขัดแย้งแบบบังคับ   
 9.  การบริหารความขัดแย้งแบบใช้อำนาจ   
 10.  การบริหารความขัดแย้งแบบกลบเกลื่อน   
 ตอนที่ 2  การศึกษาแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไปใช้  
 จากการวิจัย พบว่าแนวทางในการนำความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไปใช้ มีดังนี้ 
 1.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้ ความเข้าในธรรมชาติของความขัดแย้ง  
 2.  เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องบริหารจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น
ทันที  
 3.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการวิเคราะห์หาสาเหตุที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้น  
 4.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการรวบรวมข้อมูลในทุกด้าน มีความทันสมัยและ 
มีความถูกต้อง  
 5.  ผู้บริหารสถานศึกษาเลือกใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งให้มีความเหมาะสมกับ 
สภาพปัญหา  
 6.  ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความรัก ความสามัคคี  
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 เงื่อนไขความสำเร็จในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา มีดังนี้ 
 1.  การบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วม คือ การที่ทุกคนในสถานศึกษาได้มีส่วนร่วมใน
การทำกิจกรรมทุกๆกิจกรรมในสถานศึกษา  
 2.  ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างเป้าหมายองค์กรให้ชัดเจน  
 3.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องวางตัวเป็นกลาง มีความยุติธรรม  
 4.  ผู้บริหารสถานศึกษา มอบหมายภาระงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร  
 5.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู้รับฟังท่ีดี มีทักษะการพูด 
 6.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจกัน ในด้าน
พฤติกรรม ความคิด ทัศนคติ  
 7.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความกล้าเผชิญหน้ากับปัญหา กล้าตัดสินใจ  
 

อภิปรายผล 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานวิจัย และองค์ความรู้ที่ปรากฏในงานวิจัย
เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ได้ 
ดังนี้  
 ผลการสังเคราะห์ผลการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ ใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอมมากที่สุด  
คิดเป็นร้อยละ 100 ทั้งนี้เนื่องจาก ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่นิยมใช้การบริหารความขัดแย้งแบบ
ประนีประนอมเพราะเป็นวิธีการที่พยายามลดความขัดแย้งและดำเนินการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง 
หาทางประนีประนอมเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา ยุติปัญหาด้วยการสร้างความสัมพันธ์ให้กับสองฝ่ายเพ่ือลด 
ความขัดแย้ง พยายามรับฟังความคิดเห็นทั้งหลายและประเด็นปัญหาอย่างเปิดเผย รับฟังข้อขัดแย้ง
ของคู่กรณีทั้งสองฝ่ายมาพิจารณา ไกล่เกลี่ยเมื่อเกิดข้อขัดแย้งให้ทั้งคู่ได้เผชิญหน้ากันและหาข้อยุติ 
ที่สมเหตุสมผลให้เกิดการยอมรับในการตัดสินแม้ทั้งคู่อาจต้องเสียประโยชน์ไปบ้าง สอดคล้องกับ  
กัณฐภรณ์  นามฉิม (2557, น.57)  กล่าวว่า การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธี 
การบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอมอยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 3.89 และสอดคล้องกับ 
วันชัย  ทองพรม (2558, น.73)  กล่าวว่า การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอานาจเจริญ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
ในสังกัดสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอานาจเจริญ ใช้วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
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แบบประนีประนอมมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 4.07  และนอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ  
นันท์นภัส แช่มเงิน (2559 , น.19) กล่าวว่า ความขัดแย้งในปัจจุบันได้มีมุมมองที่แตกต่างไปจากใน
อดีตที่มองว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ควรกำจัดทิ้งไปเนื่องจากความขัดแย้งจะทำให้องค์การเกิดความไม่
สามัคคีและทำให้เกิดความไม่มีสิทธิภาพในการทำงาน เนื่องจากมีความเข้าใจว่าในองค์การที่มีการ
บริหารจัดการที่ดีจะต้องไม่มีความขัดแย้งเกิดข้ึน และสามารถหลีกเลี่ยงไม่ให้เกิดความขัดแย้งได้ แต่
ความขัดแย้งย่อมเกิดขึ้นได้ในชีวิตประจำวันของมนุษย์ โดยเฉพาะเมื่อมนุษย์ต้องอยู่ร่วมกันในสังคม
หรือการที่ต้องทำงานเป็นกลุ่ม นอกจากความขัดแย้งระหว่างบุคคลและยังจะมีความขัดแย้งระหว่าง
กลุ่มด้วยหากสมาชิกกลุ่มมีความแตกต่างกันมาในหลาย ๆ ด้าน ความขัดแย้งก็จะเกิดมากข้ึน  
จึงอาจจะกล่าวได้ว่าเป็นการยากท่ีคนเราจะทำงานร่วมกันในหน่วยงานโดยปราศจากความขัดแย้ง  
จนมีคำ กล่าวว่า “ความขัดแย้งเป็นสิ่งจำเป็นที่ต้องมีในชีวิตแต่ปัญหาไม่จำเป็นต้องมี” เพราะ 
ความขัดแย้งที่คงอยู่ในระดับหนึ่งอาจไม่ก่อให้เกิดปัญหา แม้กระนั้นนักบริหารก็จะต้องให้ความสนใจ
กับเรื่องของความขัดแย้งและเกี่ยวข้องอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นนั้นมีสาเหตุจาก
บุคคลที่มีความแตกต่างกัน มีความคิด ความเชื่อ ค่านิยม วัฒนธรรมประสบการณ์ที่ต่างกันทำให้
บุคคลมีพฤติกรรมการกระทำ การแสดงออก การรับรู้ ความรู้สึกที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งได้ในที่สุด 
เช่น เกิดความขัดแย้งในผลประโยชน์ที่มีร่วมกัน ความขัดแย้งในการบังคับบัญชา ความขัดแย้งใน
ทรัพยากรที่มีจำกัด รวมไปถึงความขัดแย้งที่เกิดจากปัจจัยภายนอกด้วย เช่น กฎ ระเบียบ เป็นต้น 
และสอดคล้องกับ Carl R. Roger (1970, น.6) ที่กล่าวว่า บุคคลเกิดมาจากสิ่งแวดล้อมที่แตกต่างกัน 
จึงจำเป็นที่จะต้องเข้าใจสิ่งแวดล้อมและโลกส่วนตัวของบุคคล บุคคลจะเลือกรับรู้ และ 
ให้ความหมายต่อประสบการณ์ต่างๆ สามารถได้รับการขัดเกลา สามารถตัดสินใจเลือกวิถีชีวิตของ
ตนเองได้ ถ้ามีอิสระและมีบรรยากาศที่เอ้ืออำนวย ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ 
และพัฒนาไปสู่ทิศทางที่เหมาะสมกับ ความสามารถของแต่ละบุคคล อันจะนำไปสู่การตระหนักรู้ใน
ตนเองอย่างแท้จริง บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่สมบูรณ ์คือ เป็นผู้ที่มีความสามารถในการปรับตัวได้ตาม
ความเป็นจริง สามารถเปิดตนเองออกไปรับประสบการณ์ใหม่ๆ เข้าใจตนเอง สามารถเลือกและ
ตัดสินใจตอบสนองความต้องการของตนเองได้ มีชีวิตอยู่กับปัจจุบันเป็นตัวของตัวเองสามารถนำเอา
ประสบการณ์ต่าง ๆ มาพัฒนาตนเอง เชื่อในความสามารถของตนเอง ตลอดจนรับผิดชอบต่อการ
กระทำของตนเอง และไม่ตัดสินใจที่จะกระทำสิ่งต่างๆ โดยขึ้นอยู่กับการยอมรับหรือการไม่ยอมรับ
จากผู้อื่น ดังนั้นในการบริหารสถานศึกษาให้ประสบผลสำเร็จนั้นผู้บริหารต้องระลึกอยู่เสมอว่าไม่มี
วิธีการบริหารความขัดแย้งใดที่ดีที่สุด ผู้บริหารต้องเลือกวิธีแก้ไขปัญหาหรือวิธีการจัดการความขัดแย้ง
ด้วยวิธีการที่เหมาะสม เนื่องจากการบริหารความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารจะต้องมีความรู้
และทักษะในการบริหารจัดการเพื่อให้ปัญหาที่เกิดข้ึนได้รับการแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ  
วิธีการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอมเป็นวิธีที่ผู้บริหารสถานศึกษานิยมนำมาจัดการกับ 
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ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถานศึกษามากที่สุด เพราะเป็นวิธีการที่เปิดโอกาสให้ผู้ที่ได้รับปัญหา หรือ
คู่กรณีได้สร้างความสัมพันธ์ แสดงความคิดเห็นของตนให้คนอื่นทราบและเปิดโอกาสให้บุคคลอื่นได้
แสดงความคิดเห็นประกอบ อภิปรายปัญหาอย่างตรงไปตรงมาเพ่ือหาข้อยุติที่สมเหตุสมผล  
ได้รับการยอมรับแม้ทั้งคู่อาจต้องเสียประโยชน์ไปบ้าง รองลงมา การบริหารความขัดแย้งแบบ
หลีกเลี่ยง คือ การที่ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามหลีกเลี่ยงปัญหาโดยไม่คำนึงถึงผลประโยชน์ของ
ตนเองและผู้อื่น หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นและหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้ากับปัญหาที่เกิดข้ึน 
Frederick Taylor (1911, น.1) กล่าวว่า การบริหารธุรกิจหรือโรงงานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด คือ คนงานเปรียบเสมือนเครื่องจักรที่สามารถปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมผลผลิตขององค์การ
ได้ ประสิทธิภาพของการทำงานสูงสุดจะเกิดขึ้นได้ต้องขึ้นอยู่กับสิ่งสำคัญ 3 อย่างคือ การเลือกคนที่มี
ความสามารถสูงสุดในการทำงาน ฝึกอบบรมคนงานให้ถูกวิธี และหาสิ่งจูงใจให้เกิดกำลังใจในการ
ทำงาน วิธีการที่จะทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ไดด้ีที่สุดคือ การแบ่งงานกันทำ ประกอบด้วย 3 
หลักการดังนี้ 1.  การแบ่งงาน 2.  การควบคมุดูแลบังคับบัญชาตามสายงาน 3.  การจ่ายค่าจ้างเพ่ือ
สร้างแรงจูงใจ นอกจากนี้ในการบริหารสถานศึกษาให้ประสบความสำเร็จนั้นสิ่งสำคัญคือการบริหาร
สถานศึกษาอย่างมีวิสัยทัศน์ มีกลยุทธ์ มีการสร้างเป้าหมายร่วมกัน ใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ให้ทุกคนในองค์กรร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมรับผิดชอบ การบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้นสามารถลดปัญหา
ความขัดแย้งในองค์กรได้ กล่าวคือในการบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้นผู้บริหารจะเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน วางเป้าหมาย ลงมือทำ ร่วมกันรับผิดชอบและแก้ไข
ปัญหามีเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็น ซึ่งลักษณะดังกล่าวย่อมเป็นแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดความรู้สึกผูกพันและร่วมกันรับผิดชอบต่อสิ่งที่ร่วมกันตัดสินใจและสามารถดำเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ Henri Fayol (1949 , 15) ทีไ่ด้เสนอแนวคิดในเรื่องหลักการบริหารให้
มีประสิทธิภาพ 14 ประการ ดังนี้ 1.  ใช้หลักการทำงานเฉพาะทาง (Specialization) คือ การแบ่ง
งานให้เกิดความชำนาญเฉพาะทาง 2.  หลักสายบังคับบัญชา เริ่มจากบังคับบัญชาสูงสุดสู่ระดับต่ำสุด 
3.  หลักเอกภาพของบังคับบัญชา (Unity of Command) 4.  หลักขอบข่ายของการควบคุมดูแล 
(Span of control) ผู้ดูแลหนึ่งคนต่อ 6 คนที่จะอยู่ใต้การดูแลจึงจะเหมาะสมและมีประสิทธิภาพที่สุด 
5.  การสื่อสารแนวดิ่ง (Vertical Communication) การสื่อสารโดยตรงจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง 6.  
หลักการแบ่งระดับการบังคับบัญชาให้น้อยท่ีสุด คือ ไม่ควรมีสายบังคับบัญชายืดยาว หลายระดับมาก
เกินไป และ 7.  หลักการแบ่งความรับผิดชอบระหว่างสายบังคับบัญชาและสายเสนาธิการ (Line and 
Staff Division) เป็นต้น ในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาให้ประสบความสำเร็จสามารถทำได้ 
ดังนี้ 1. การบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วม คือ การที่ทุกคนในสถานศึกษาได้มีส่วนร่วมในการทำ
กิจกรรมทุกๆกิจกรรมในสถานศึกษา เช่น การร่วมกันวางแผน ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมกันตัดสินใจ  
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ร่วมรับผิดชอบและร่วมกันแก้ไขปัญหา ส่งเสริมให้ทุกคนมีความสามัคคีกัน 2.  ผู้บริหารสถานศึกษา
สร้างเป้าหมายองค์กรให้ชัดเจน เช่น เป้าหมายของสถานศึกษา คือการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ  
ตามมาตรฐาน และตัวชี้วัดของหลักสูตรสถานศึกษา 3.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องวางตัวเป็นกลาง  
มีความยุติธรรม ไม่ทำตนให้เป็นสาเหตุของปัญหา ไม่ลำเอียง ไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง 4. ผู้บริหาร
สถานศึกษา มอบหมายภาระงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร และส่งเสริม สนับสนุนให้
ทุกคนทำตามหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด 5.  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู้รับฟังที่ดี มีทักษะการพูด
จูงใจ โน้มน้าวใจได้ดี สามารถให้คำแนะนำ ให้คำปรึกษา สนับสนุนส่งเสริมให้กับบุคลากรใน
สถานศึกษาในทุกๆด้าน 6. ผู้บริหารสถานศึกษาต้องส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจกัน  
ในด้านพฤติกรรม ความคิด ทัศนคติ ปัจจัยต่างๆของบุคลากรในสถานศึกษาที่มีความหลากหลาย  
มีภาระ หน้าที่ และข้อจำกัดท่ีแตกต่างกัน และ7. ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความกล้าเผชิญหน้ากับ
ปัญหา กล้าตัดสินใจ และหาแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เป็นที่ยอมรับ มีความโปร่งใส และสามารถ
ตรวจสอบได้ เพ่ือประโยชน์ของทุกฝ่ายสอดคล้องกับ Follet, Mary Parker (1941 , น. 43) กล่าวถึง
การแก้ปัญหาความขัดแย้งไว้ 3 แนวทางดังนี้ 1.  Domination คือ ใช้อำนาจอีกฝ่ายสยบลง คือ ให้
อีกฝ่ายแพ้ให้ได้ 2. Compromise คือ คนละครึ่งทาง เพ่ือให้เหตุการณ์สงบโดยประนีประนอม 3.  
Integration คือ การหาแนวทางท่ีไม่มีใครเสียหน้า ได้ประโยชน์ทั้ง 2 ทาง (ชนะ ชนะ) เช่นเดียวกับ 
Mayo, Elton (1954, น.7) ที่ได้ทำการวิจัยที่ต้ังสมมติฐานว่าสิ่งแวดล้อมมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานของคนงาน มีการค้นพบจากการทดลองคือ มีการสร้างกลุ่มแบบไม่เป็นทางการในองค์กร ทำให้
เกิดแนวความคิดใหม่ที่ว่าความสัมพันธ์ของมนุษย์มีความสำคัญมากสามารถสรุปได้ ดังนี้ 1.  คนเป็น
สิ่งมีชีวิต จิตใจ ขวัญ กำลังใจ และความพึงพอใจเป็นเรื่องสำคัญในการทำงาน 2.  เงินไม่ใช่สิ่งล่อใจที่
สำคัญแต่เพียงอย่างเดียว รางวัลทางจิตใจมีผลต่อการจูงใจในการทำงานไม่น้อยกว่าเงิน  
3.  การทำงานขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมทางสังคมมากกว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพคับที่อยู่ได้คับใจ
อยู่อยาก และเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534 อ้างถึงใน ธวัชชยั  ชมภูมาศ 2559, น.30) ได้กล่าวว่า  
การแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารความขัดแย้ง ความขัดแย้งเกิดขึ้นได้ง่ายแต่
มักจะแก้ไขได้ยาก เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่สถานศึกษา ผู้บริหารจะต้องเข้าใจวิเคราะห์ตัดสินใจ
และดำเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งในการบริหารความขัดแย้งจาก 3 ประการต่อไปนี้ 1.  กระตุ้นให้เกิด
ความขัดแย้งที่สร้างสรรค์และมีประโยชน์ให้เกิดขึ้นในหน่วยงานหรือสถานศึกษา ในเมื่อความขัดแย้งมี
ในระดับค่อนข้างต่ำ 2.  ลดระดับของความขัดแย้งหรือระงับความขัดแย้ง ในเมื่อความขัดแย้งมี
ระดับสูงเกินไปจนกระทั่งเป็นผลเสียแก่หน่วยงานหรือสถานศึกษา 3.  การแก้ปัญหาความขัดแย้ง
แนวคิดกระบวนการบริหารความขัดแย้ง คือ 1.  การวินิจฉัยความขัดแย้ง เป็นการพิจารณาสาเหตุ
แห่งความขัดแย้ง 2.  การนิยามปัญหาความขัดแย้ง เป็นการพิจารณาว่าธรรมชาติของความขัดแย้งว่า
เป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม 3.  การพิจารณาผลที่จะตามมาของความขัดแย้ง 
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เป็นการพิจารณาว่าผลของความขัดแย้งที่จะเกิดข้ึนมานั้นเป็นไปในทางที่ดีหรือไม่ดีผลที่จะเกิดใน
ขณะนี้เป็นอย่างไร และผลที่จะเกิดขึ้นในอนาคตเป็นอย่างไร 4.  ยุทธศาสตร์ในการบริหารความ
ขัดแย้ง เป็นการพิจารณาว่าจะใช้เทคนิควิธีใดในการบริหารความขัดแย้งที่เหมาะสมกับปัญหาและ
สถานการณ์การวินิจฉัยความขัดแย้งการนิยามปัญหาของความขัดแย้ง การพิจารณาผลที่จะตามมา
ของความขัดแย้งยุทธศาสตร์ในการบริหารความขัดแย้ง ซึ่งสอดคล้องกับ Barnard, Chester I  
(1970, น.4) กล่าวว่า งานในหน้าที่ของผู้บริหาร โดยให้ความสำคัญต่อบุคคลระบบของความร่วมมือ
องค์กร และเป้าหมายขององค์กรกับความต้องการของบุคคลในองค์การต้องสมดุลกัน เป็นต้น  
เคล็ดลับสำคัญในการบริหารสถานศึกษาให้มีประสบผลสำเร็จ คือ การตอบสนองต่อบุคคล  
ด้านความต้องการศักดิ์ศรี การยกย่อง การยอมรับในองค์กร จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการทำงาน เป็นต้น 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  ผู้บริหารสถานศึกษาควรนำผลการวิจัยไปปรับใช้ในการบริหารสถานศึกษา โดยนำ 
วิธีการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอมไปใช้ในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา เพ่ือเป็น
การลดความขัดแย้งและดำเนินการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง หาทางประนีประนอมเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา  
 2.  ผู้บริหารสถานศึกษาควรนำผลการวิจัยไปปรับใช้ในการบริหารสถานศึกษา โดยนำ 
วิธีการบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือไปใช้ในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา เพ่ือให้คู่กรณี 
มีส่วนรับรู้ในปัญหาขัดแย้งเพ่ือที่จะได้ร่วมมือกันในการแก้ปัญหา และพยายามทำให้ทุกฝ่ายเกิด 
ความพึงพอใจ 
 ข้อเสนอแนะการทำวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  การศึกษาปัจจัยในการบริหารสถานศึกษา เพ่ือป้องกันความขัดแย้งในองค์กร 
 2.  การศึกษาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากร ในการบริหารความขัดแย้งใน
องค์กร 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย เรื่อง การสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.หยกแก้ว  กมลวรเดช  อาจารย์คณะครุศาสตร์ 
         มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุกญัญา รุจิเมธาภาส  อาจารย์คณะครุศาสตร์ 
         มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
3. อาจารย์ ดร.สุรเชษฐ์ บุญยรักษ์     อาจารย์คณะครุศาสตร์ 
         มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์
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รายชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ 

 
1. นายสาธิต  มากมี     ผู้อำนวยการโรงเรียนอนุบาลศรีนคร (ไทยธัญญา 
        นุกูล) 
2. นายเมธี  จุมพลศรี     ผู้อำนวยการโรงเรียนไชยะวิทยา 
3. นายมานพ  หาญณรงค์    ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านปากคะยาง 
4. นายนันทวัฒน์  เข็มทอง  ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านแม่ท่าแพ 
5. นายจักกิต  อุทรณ์   ผู้อำนวยการโรงเรียนวัดโบราณหลวง 
6. นายประธาน  หาญณรงค์  ผู้อำนวยการโรงเรียนชัยมงคลพิทยา
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แบบประเมินคุณภาพงานวิจัย 
ชื่อผู้วิจัย ........................................................................ ..................ปีที่พิมพ์ ................................... 
ชื่องานวิจัย ………………………………………………………………………………………………………………………… 
สถาบันที่ผลิตงานวิจัย ....................................................................................................... ................ 
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับลักษณะงานวิจัยที่ประเมิน 

ข้อ ลักษณะงานวิจัยที่ประเมิน 
ผลการประเมิน 
0 1 2 3 4 

1 ช่ือเรื่องมีความชัดเจน น่าสนใจ      
2 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา ชัดเจน สอดคล้องกับเรื่องที่ทำวิจัย      

3 กำหนดขอบเขตของการวิจัยได้อยา่งเหมาะสม และมีเหตุผลรองรับ      
4 การนิยามศัพท์เฉพาะมีความชัดเจน      

5 กรอบแนวคิดในการวิจัยมีความถกูต้องเหมาะสมชัดแจนตามหลักการวิจัย       

6 เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้องมีปริมาณมากพอ      
7 เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้องสอดคล้องกับปัญหาหรือวัตถุประสงค์ของการวิจัย      

8 เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้องมีความทันสมัยและเชื่อมโยงกับงานวิจัยในอดีต      

9 การออกแบบการวิจัยสอดคล้องกับปัญหาการวจิัย      
10 ขั้นตอนการวิจัยมีความชัดเจน      

11 กำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างได้อย่างเหมาะสมกับการวิจยั      

12 การสุ่มกลุ่มตัวอย่างและเกณฑ์ในการคัดเลือกมีความถูกต้องเหมาะสม      
13 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยมีความเหมาะสม และมีคณุภาพ      

14 กระบวนการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีความชัดเจนและเหมาะสม      
15 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีความถูกต้องเหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล      

16 การแปลความหมายและสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมลูมีความถูกต้องชัดเจน      

17 ผลสรุปที่ได้มีความครอบคลุมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และปัญหาวจิัย      
18 การอภิปรายผลสอดคล้องกับผลการวิจัยและครอบคลุมประเด็นปัญหาวิจัย      

19 ข้อเสนอแนะมีความชัดเจน และเป็นประโยชน์      

20 เป็นงานวิจัยท่ีนำไปใช้ประโยชน์ไดใ้นทางปฏิบัติ      
21 เป็นงานวิจัยท่ีนำไปใช้ประโยชน์ไดใ้นทางวิชาการ      

22 รูปแบบรายงานถูกต้องตามหลักวิชา      
23 คุณภาพรายงานวิจัยในภาพรวม      
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เกณฑ์ประเมินคุณภาพสำหรับแบบประเมินคุณภาพงานวิจัย 
1. ชื่อเรื่องมีความชัดเจน น่าสนใจ 
 0  หมายถึง  ไม่ระบุถึงปัญหาวิจัย 
 1  หมายถึง  ระบุถึงปัญหาวิจัย 
 2  หมายถึง  ระบุถึงปัญหาวิจัย ระบุตัวแปรสำคัญท่ีศึกษาได้แก่ ตัวแปรต้นหรือตัวแปรตาม
อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น 
 3  หมายถึง  ระบุถึงปัญหาวิจัย ระบุตัวแปรสำคัญท่ีศึกษาได้แก่ ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม
ครบถ้วน 
 4  หมายถึง  ระบุถึงปัญหาวิจัย ระบุตัวแปรสำคัญท่ีศึกษาได้แก่ ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
และระบุกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
2. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา ชัดเจน สอดคล้องกับเรื่องที่ทำวิจัย 
 0  หมายถึง  ไม่ระบุความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา   
 1  หมายถึง  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาไม่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ทำวิจัย  
ไม่ได้ระบุให้เห็นประเด็นของปัญหาและความสำคัญในการทำวิจัย 
 2  หมายถึง  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาแสดงให้เห็นถึงประเด็นปัญหา และ
ความสำคัญในการทำวิจัย แต่ยังไม่ครอบคลุมประเด็นที่ศึกษา เนื้อความไม่ต่อเนื่องสอดคล้อง 
 3  หมายถึง  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาแสดงให้เห็นถึงประเด็นปัญหา และ
ความสำคัญในการทำวิจัย ครอบคลุมประเด็นที่ศึกษาโดยมีเหตุผลสนับสนุน เนื้อความไม่ต่อเนื่อง
สอดคล้อง 
 4  หมายถึง  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาแสดงให้เห็นถึงประเด็นปัญหา และ
ความสำคัญในการทำวิจัย ครอบคลุมประเด็นที่ศึกษาโดยมีเหตุผลสนับสนุน ข้อความมีความกระชับ 
ตรงประเดน็ 
3. กำหนดขอบเขตของการวิจัยได้อย่างเหมาะสม และมีเหตุผลรองรับ 
 0  หมายถึง  ไม่ระบุขอบเขตของการวิจัย    
 1  หมายถึง  ระบุขอบเขตของการวิจัยเพียง 1 ส่วน คือ กรอบความคิดตามทฤษฎี 
 2  หมายถึง  ระบุขอบเขตของการวิจัยครบ 2 ส่วน คือ กรอบความคิด ตามทฤษฎี ระบุว่า 
ตัวแปรในการวิจัย   ไม่ครบตามกรอบความคิด 
 3  หมายถึง  ระบุขอบเขตของการวิจัยครบ 3 ส่วน คือ กรอบความคิดตามทฤษฎี ระบุว่า
ตัวแปรในการวิจัย    ไม่ครบตามกรอบความคิด และอธิบายเหตุผลตัวแปรที่ไม่ครบตามกรอบ
ความคิด 
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 4  หมายถึง  ระบุขอบเขตของการวิจัยครบ 4 ส่วน คือ กรอบความคิดตามทฤษฎี ระบุว่า
ตัวแปรในการวิจัย    ไม่ครบตามกรอบความคิด อธิบายเหตุผลตัวแปรที่ไม่ครบตามกรอบความคิด 
และระบุว่าผลการวิจัยสามารถ generalize ได้ตามกรอบทฤษฎี 
4. การนิยามศัพท์เฉพาะมีความชัดเจน  
       0  หมายถึง  ไม่มีการนิยามศัพท์เฉพาะ   
       1  หมายถึง  มีการนิยามเชิงทฤษฎี เฉพาะตัวแปรสำคัญที่ศึกษา แต่ไม่ครบถ้วน 
       2  หมายถึง  มีการนิยามเชิงทฤษฎี เฉพาะตัวแปรสำคัญที่ศึกษาอย่างครบถ้วน 
       3  หมายถึง  มีการนิยามเชิงทฤษฎี  นิยามเชิงปฏิบัติการ เฉพาะตัวแปรสำคัญท่ีศึกษา แต่
ไม่ครบถ้วน 
       4  หมายถึง  มีการนิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบัติการ เฉพาะตัวแปรสำคัญท่ีศึกษาอย่าง
ครบถ้วน 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัยมีความถูกต้องเหมาะสมชัดเจนตามหลักการวิจัย 
       0  หมายถึง  ไม่ระบุกรอบแนวคิด ไม่แสดงทฤษฎีหรือหลักฐานที่มาของกรอบแนวคิด   
       1  หมายถึง  แสดงทฤษฎีหรือหลักฐานที่มาของกรอบแนวคิดบางส่วน ไม่มีการสังเคราะห์
สร้างกรอบแนวคิดให้เห็น 
 2  หมายถึง  ระบุกรอบแนวคิดโดยแสดงทฤษฎีหรือหลักฐานที่มาของกรอบแนวคิดนั้น  
แต่ไม่มีการสังเคราะห์สร้างกรอบแนวคิดให้เห็น 
 3  หมายถึง  ระบุกรอบแนวคิดโดยแสดงทฤษฎีหรือหลักฐานที่มาของกรอบแนวคิดนั้น  
มีการสังเคราะห์สรุปกรอบแนวคิด แต่ไม่มีแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหรือแสดง 
แผนภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ไม่ถูกต้อง 
       4  หมายถึง  ระบุกรอบแนวคิดโดยแสดงทฤษฎีหรือหลักฐานที่มาของกรอบแนวคิดนั้น  
มีการสังเคราะห์สรุปกรอบแนวคิด แสดงแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอย่างถูกต้อง 
6. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีปริมาณมากพอ 
       0  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีจำนวนไม่ถึง 5 เล่ม    
       1  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีจำนวน 5 – 10 เล่ม 
       2  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีจำนวน 10 – 15 เล่ม 
       3  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีจำนวน 15 – 20 เล่ม 
      4  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีจำนวนมากกว่า 20 เล่ม 
 
 
 



 
 

149 

7. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสอดคล้องกับปัญหาวิจัย 
       0  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องไม่สอดคล้องกับเรื่องท่ีทำวิจัย ใช้ประโยชน์
ไม่ได้ 
       1  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสอดคล้องกับเรื่องที่ทำวิจัย แต่ให้รายละเอียด
ไม่ชัดเจน ไม่มีการสังเคราะห์สรุปเนื้อหา 
       2  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสอดคล้องกับเรื่องที่ทำวิจัย ให้รายละเอียด
ชัดเจน มีการสังเคราะห์สรุปเนื้อหาในบางส่วน 
       3  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสอดคล้องกับเรื่องที่ทำวิจัย ให้รายละเอียด
ชัดเจน มีการสังเคราะห์สรุปเนื้อหาทุกหัวข้อ แต่ข้อความไม่กระชับ เยิ่นเย้อ อ่านเข้าใจยาก 
       4  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสอดคล้องกับเรื่องที่ทำวิจัย ให้รายละเอียด
ชัดเจน มีการสังเคราะห์สรุปเนื้อหาทุกหัวข้อ ข้อความกระชับ อ่านเข้าใจง่าย 
8. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีความทันสมัย 
       0  หมายถึง  ไม่มเีอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีอายุระหว่าง 1 – 5 ปีเลย   
       1  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีอายุระหว่าง 1 – 5 ปี มีปริมาณไม่ถึง 30% 
       2  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีอายุระหว่าง 1 – 5 ปี มีปริมาณมากกว่า 
30% แต่ไม่ถึง 50% 
       3  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีอายุระหว่าง 1 – 5 ปี มีปริมาณมากกว่า 
50% แต่ไม่ถึง 70% 
       4  หมายถึง  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีอายุระหว่าง 1 – 5 ปี มีปริมาณ 70% 
9. การออกแบบการวิจัยสอดคล้องกับปัญหาการวิจัย 
       0  หมายถึง การออกแบบวิจัยไม่สอดคล้องกับปัญหาวิจัย   
       1  หมายถึง การออกแบบวิจัยทำให้ได้แนวทางการวิจัยที่จะได้คำตอบตรงประเด็นกับ
ปัญหาวิจัย   
       2  หมายถึง การออกแบบวิจัยทำให้ผลของการวิจัยมีความตรงภายใน หรือความตรง
ภายนอกอย่างใดอย่างหนึ่ง 
       3  หมายถึง การออกแบบวิจัยทำให้ผลของการวิจัยมีความตรงภายใน และความตรง
ภายนอก  
 4  หมายถึง การออกแบบวิจัยทำให้ได้แนวทางการวิจัยที่จะได้คำตอบตรงประเด็นกับ
ปัญหาวิจัย  และทำให้ผลของการวิจัยมีความตรงภายใน และความตรงภายนอก 
 
 



 
 

150 

10. ขั้นตอนการวิจัยมีความชัดเจน 
       0  หมายถึง  ไม่มีการอธิบายขั้นตอนการวิจัย   
       1  หมายถึง  อธิบายวิธีการดำเนินการวิจัยไม่ครบถ้วน 
       2  หมายถึง  อธิบายวิธีดำเนินการวิจัยเป็นขั้นตอนแต่ไม่ชัดเจนทุกข้ันตอน 
       3  หมายถึง  อธิบายวิธีดำเนินการวิจัยเป็นขั้นตอนอย่างเหมาะสมและชัดเจนทุกข้ันตอน 
       4  หมายถึง  อธิบายวิธีดำเนินการวิจัยเป็นขั้นตอนอย่างเหมาะสมและชัดเจนทุกข้ันตอน
รวมทั้งมีแผนภูมิแสดงขั้นตอนการดำเนินงาน 
11. กำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างได้อย่างเหมาะสมกับการวิจัย 
       0  หมายถึง  ไม่ระบุกลุ่มประชากร และไม่ระบุกลุ่มตัวอย่าง 
       1  หมายถึง  ไม่ระบุกลุ่มประชากร แต่ระบุกลุ่มตัวอย่าง 
       2  หมายถึง  ระบุกลุ่มประชากร ระบุกลุ่มตัวอย่าง แต่ไม่มีการสุ่มตัวอย่าง 
       3  หมายถึง  ระบุกลุ่มประชากร ระบุกลุ่มตัวอย่าง ระบุการสุ่มตัวอย่าง แต่ให้รายละเอียด
ในการสุ่มตัวอย่างไม่ชัดเจน 
       4  หมายถึง  ระบุกลุ่มประชากร ระบุกลุ่มตัวอย่าง ระบุการสุ่มตัวอย่าง ให้รายละเอียดใน
การสุ่มตัวอย่างชัดเจน อ่านเข้าใจง่าย 
12. การสุ่มกลุ่มตัวอย่างและเกณฑ์ในการคัดเลือกมีความถูกต้องเหมาะสม 
       0  หมายถึง  ไม่มีการระบุการได้มาของกลุ่มตัวอย่าง   
       1  หมายถึง  กลุ่มตัวอย่างได้มาจากการเลือกอย่างเจาะจง 
       2  หมายถึง  กลุ่มตัวอย่างได้มาจากการสุ่มโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็น 
     3  หมายถึง  เลือกวิธีการสุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนที่ดีของประชากร ซึ่งได้มาจากการสุ่มโดย
อาศัยความน่าจะเป็น 
       4  หมายถึง  เลือกวิธีการสุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนที่ดีของประชากร ซึ่งได้มาจากการสุ่มโดย
อาศัยความน่าจะเป็นและมีที่มาของการกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
13. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมีคุณภาพ 
       0  หมายถึง  ไม่ระบุที่มาของเครื่องมือวิจัย   
       1  หมายถึง  ระบุท่ีมา/วิธีสร้างเครื่องมือ แต่ไม่บอกคุณภาพ หรือวิธีการตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือ 
       2  หมายถึง  ระบุท่ีมา/วิธีสร้างเครื่องมืออย่างชัดเจนเป็นขั้นตอน บอกวิธีการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือบางส่วน แต่ไม่มีการทดลองนำไปใช้งาน 
       3  หมายถึง  ระบุท่ีมา/วิธีสร้างเครื่องมืออย่างชัดเจนเป็นขั้นตอน บอกวิธีการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือบางส่วน มีการทดลองนำไปใช้งาน แต่ไม่บอกการปรับปรุงเครื่องมือ 
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       4  หมายถึง  ระบุท่ีมา/วิธีสร้างเครื่องมืออย่างชัดเจนเป็นขั้นตอน บอกวิธีการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือบางส่วน มีการทดลองนำไปใช้งาน และมีการปรับปรุงเครื่องมือ 
14. กระบวนการในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีความชัดเจนและเหมาะสม 
       0  หมายถึง  ไม่มีการระบุถึงกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล  
       1  หมายถึง  ระบุถึงกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลบางส่วน ไม่ระบุเป็นขั้นตอน อ่านแล้ว
สับสน 
       2  หมายถึง  ระบุถึงกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นขั้นตอน แต่วิธีการให้รายละเอียด
ไม่ชัดเจน  
       3  หมายถึง  ระบุถึงกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นขั้นตอน วิธีการเก็บข้อมูลเหมาะสม 
ข้อความไม่กระชับ เยิ่นเย้อ อ่านเข้าใจยาก 
       4  หมายถึง  ระบุถึงกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นขั้นตอน วิธีการเก็บข้อมูลเหมาะสม 
ใช้ข้อความกระชับ อ่านเข้าใจง่าย 
15. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีความถูกต้องเหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล 
       0  หมายถึง  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์/ปัญหาวิจัย 
       1  หมายถึง  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์/ปัญหาวิจัยบางส่วน 
       2  หมายถึง  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์/ปัญหาวิจัย และ
ระดับข้อมูลที่จะนำมาวิเคราะห์ 
       3  หมายถึง  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์/ปัญหาวิจัย และ
ระดับข้อมูลที่จะนำมาวิเคราะห์ มีการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นที่ใช้ 
       4  หมายถึง  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์/ปัญหาวิจัย และ
ระดับข้อมูลที่จะนำมาวิเคราะห์ มีการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นที่ใช้ และปรับแก้ข้อมูลให้สามารถ
นำมาใช้ในการทดสอบสมมติฐานได้ 
16. การแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความถูกต้องชัดเจน 
       0  หมายถึง  ไม่มีการแปลความหมายหรือสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล   
       1  หมายถึง  มีการแปลความหมายหรือสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นบางส่วนเท่านั้น และ
ไม่ถูกต้องตามผลวิเคราะห์ที่ได้   
       2  หมายถึง  มีการแปลความหมายหรือสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นบางส่วนเท่านั้น และ
ถูกต้องสอดคล้องผลวิเคราะห์ที่ได้    
       3  หมายถึง  มีการแปลความหมายหรือสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลครบทุกส่วน  
แต่บางส่วนไม่ถูกต้องไม่สอดคล้องกับผลวิเคราะห์ที่ได้   
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       4  หมายถึง  มีการแปลความหมายหรือสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลครบทุกส่วน และถูกต้อง
สอดคล้องกับผลวิเคราะห์ที่ได้   
17. สรุปผลการวิจัยอย่างถูกต้อง 
       0  หมายถึง  ไม่มีการสรุปผลการวิจัย   
       1  หมายถึง  สรุปผลวิจัยไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย หรือข้อมูลที่ได้จาก 
การค้นพบ 
       2  หมายถึง  สรุปผลวิจัยสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยบางส่วน ไม่ครอบคลุมทุกหัวข้อ 
      3  หมายถึง  สรุปผลวิจัยสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย ตอบปัญหาวิจัยครอบคลุมทุก
หัวข้อ แต่ข้อความไม่กระชับ อ่านเข้าใจยาก ไม่เข้าใจถึงประเด็นที่ชัดเจนที่ต้องการสรุปในหัวข้อนั้น ๆ 
       4  หมายถึง  สรุปผลวิจัยสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย ตอบปัญหาวิจัยครอบคลุมทุก
หัวข้อ ใช้ข้อความกระชับ อ่านเข้าใจง่าย อ่านแล้วเข้าใจถึงประเด็นที่ต้องการสรุปในหัวข้อนั้น ๆ อย่าง
ชัดเจน 
18. มีการอภิปรายผลการวิจัยที่ได้กับผลงานวิจัยในอดีต 
       0  หมายถึง  ไม่มีการอภิปรายผลการวิจัยที่ได้กับผลงานวิจัยในอดีต    
       1  หมายถึง  มีการอภิปรายผลการวิจัยแต่เป็นข้อคิดเห็นส่วนตัวของผู้วิจัย ไม่ครอบคลุมทุก
ประเด็นปัญหาวิจัย 
       2  หมายถึง  มีการอภิปรายผลการวิจัยที่ได้กับผลงานวิจัยในอดีตอย่างไม่สมเหตุผล 
ไม่ครอบคลุมทุกประเด็นปัญหาวิจัย 
      3  หมายถึง  มีการอภิปรายผลการวิจัยที่ได้กับผลงานวิจัยในอดีตอย่างสมเหตุผล  
แต่ไม่ครอบคลุมทุกประเด็นปัญหาวิจัย 
       4  หมายถึง  มีการอภิปรายผลการวิจัยที่ได้กับผลงานวิจัยในอดีตอย่างสมเหตุผล และ
ครอบคลุมทุกประเด็นปัญหาวิจัย 
19. ข้อเสนอแนะมีความชัดเจน และเป็นประโยชน์ 
       0  หมายถึง  ไม่มีการเขียนข้อเสนอแนะ 
       1  หมายถึง  มีข้อเสนอแนะแต่ไม่เกี่ยวกับเรื่องที่ทำวิจัย 
       2  หมายถึง  มีข้อเสนอแนะถึงการนำผลการวิจัยไปใช้ ไม่สมเหตุผล เป็นข้อคิดเห็นส่วนตัว
ของผู้วิจัย ไม่ได้มาจากการวิจัย 
       3  หมายถึง  มีข้อเสนอแนะถึงการนำผลการวิจัยไปใช้ มาจากผลการวิจัย มีเหตุผลรองรับ
เพียงพอ 
       4  หมายถึง  มีข้อเสนอแนะถึงการนำผลการวิจัยไปใช้ มาจากผลการวิจัย มีเหตุผลรองรับ
เพียงพอ สามารถมองเห็นแนวทางนำไปใช้ประโยชน์ 
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20. เป็นงานวิจัยที่นำไปใช้ประโยชน์ได้ในทางปฏิบัติ 
    0  หมายถึง  ผลการวิจัยไม่สร้างองค์ความรู้ใหม่    
       1  หมายถึง   ผลการวิจัยสร้างองค์ความรู้ใหม่ สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้เฉพาะใน
ระดับกลุ่มบุคคล 
      2  หมายถึง   ผลการวิจัยสร้างองค์ความรู้ใหม่ สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้เฉพาะใน
ระดับหน่วยงาน 
       3  หมายถึง ผลการวิจัยสร้างองค์ความรู้ใหม่ สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้เฉพาะใน
ระดับจังหวัด 
      4  หมายถึง   ผลการวิจัยสร้างองค์ความรู้ใหม่ สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้เฉพาะ 
ในระดับประเทศ 
21. เป็นงานวิจัยที่นำไปใช้ประโยชน์ได้ในทางวิชาการ 
       0  หมายถึง  มีประโยชน์ในด้านวิชาการเฉพาะตัววิจัย  
       1  หมายถึง  มีประโยชน์ในด้านวิชาการระดับการประยุกต์ทฤษฎีเพื่อนำไปใช้ 
       2  หมายถึง  มีประโยชน์ในด้านวิชาการระดับที่ได้องค์ความรู้ใหม่ 
       3  หมายถึง  มีประโยชน์ในด้านวิชาการระดับที่ได้องค์ความรู้ใหม่ ปรับปรุงทฤษฎี และ
แนวคิด 
       4  หมายถึง  มีประโยชน์ในด้านวิชาการระดับที่ได้องค์ความรู้ใหม่ ปรับปรุงทฤษฎี และ
แนวคิดรวมไปถึงการประยุกต์ทฤษฎีเพื่อนำไปใช้ 
22. รูปแบบรายงานถูกต้องตามหลักวิชา 
       0  หมายถึง  รูปแบบรายงานถูกต้องเพียง 1 ส่วน คือ บทนำ 
       1  หมายถึง  รูปแบบรายงานถูกต้อง 2 ส่วน คือ บทนำ และรายงานเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
       2  หมายถึง  รูปแบบรายงานถูกต้อง 3 ส่วน คือ บทนำ รายงานเอกสารที่เก่ียวข้อง และ
วิธีการวิจัย 
       3  หมายถึง  รูปแบบรายงานถูกต้อง 3 ส่วน คือ บทนำ รายงานเอกสารที่เก่ียวข้อง  
วิธีการวิจัย และผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
       4  หมายถึง  รูปแบบรายงานถูกต้อง 3 ส่วน คือ บทนำ รายงานเอกสารที่เก่ียวข้อง  
วิธีการวิจัย ผลการวิเคราะห์ข้อมูล และสรุปและอภิปรายผล 
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23. คุณภาพรายงานวิจัยในภาพรวม 
       0  หมายถึง  คุณภาพรายงานวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับต่ำ    
       1  หมายถึง  คุณภาพรายงานวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ 
       2  หมายถึง  คุณภาพรายงานวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
       3  หมายถึง  คุณภาพรายงานวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
       4  หมายถึง  คุณภาพรายงานวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
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   แบบสรุปงานวิจัย 

ชื่อผู้วิจัย......................................................................................ปีที่ทำวิจัยเสร็จ................................. 
ชื่องานวิจัย.......................................................................................................................... .................. 
1. รหัสงานวิจัย  2. ปีที่ทำงานวิจัยเสร็จ   (1-3)(4-5) 
3. เพศผู้วิจัย  4. จำนวนหน้าทั้งหมด   (6)(7-9) 
5. จำนวนหน้าไม่รวมภาคผนวก 6. ประเภทงานวิจัย  (10-12)(13) 
7. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
    7.1 บรรยาย 7.2 ศึกษา 7.3 เปรียบเทียบ 7.4 หาความสัมพันธ์
 (14)(15)(16)(17) 
    7.5 อธิบาย  7.6 ประเมิน 7.7 วิจัยและพัฒนา 7.8 สังเคราะห์
 (18)(19)(20)(21) 
    7.9 วิเคราะห์/จัดอันดับ 7.10 สำรวจ 7.11 เสนอแนวทาง  (22)(23)(24) 
    7.12 ทดลอง        (25) 
8. จำนวนตัวแปรตัวหลัก 8.1 ตัวแปรตาม 8.2 ตัวแปรต้น  (29)(30-31) 
9. สมมติฐานของการวิจัย 9.1 ประเภท 9.2 จำนวน  (32)(33-34) 
10. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
    10.1 วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 10.2 สถานภาพกลุ่มตัวอย่าง (35)(36-37) 
    10.3 ขนาดของโรงเรียน 11.4 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (38)(39-42) 
11. เครื่องมือที่ช้ในการวิจัย 
    11.1 คุณภาพเครื่องมือในภาพรวม    (43) 
    11.2 ประเภทเครื่องมือ 
 11.2.1 แบบสอบถาม 11.2.2 แบบทดสอบ/วัด  (44)(45) 
 11.2.3 แบบฝึกทักษะ/แบบฝึกหัด  12.2.4 แบบสัมภาษณ์ (46)(47) 
 11.2.5 แบบสังเกต 11.2.6 แบบสำรวจ  (48)(49) 
 11.2.7 แบบรายงานตนเอง 11.2.8 แบบประเมิน (50)(51) 
 11.2.9 แบบสังเกต  11.2.10 แบบสำรวจ  11.2.11 อ่ืนๆ  (52)(53)(54) 
12. การวิเคราะห์ข้อมูล 
    12.1 จำนวนวิธวีิเคราะห์  12.2 การใช้คอมพิวเตอร์ (55)(56) 
    12.3 ประเภทของการวิเคราะห์ข้อมูล 
 13.3.1 content analysis   13.3.2 descriptive stat (57)(58) 
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 13.3.3 T-test  13.3.4 dependent t-test (57)(58) 
 13.3.5 Z-test 13.3.6 ANOVA,ANCOVA(one-way) (59)(60) 
 13.3.7 ANCOVAwo-way) 13.3.8 ANOVA(three-way) (59)(60)  
 13.3.9 Chi-Square test  13.3.10 Tukey  (61)(62) 
 13.3.11 multiple corr/regression   (63)(64) 
 13.3.12 Fector analysis 13.3.13 path analysis (65)(66) 
 13.3.14 LISREL   13.3.15 HLM  (67)(68) 
13. ผลการประเมินคุณภาพงานวิจัย................................................................................  
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แบบบันทึกการสัมภาษณ์ 
เรื่อง แนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

ตอนที่ 1 สถานภาพผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ชื่อ-สกุล ผู้ให้สัมภาษณ์ .....................................................................................................................  
ตำแหน่ง ................................................................................ ............................................................. 
หน่วยงาน/โรงเรียน ...........................................................................................................................  
วัน/เดือน/ปี ท่ีสัมภาษณ์ .......................................................................................................... ......... 
 
ตอนที่ 2 สัมภาษณ์แนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
1. การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
1.1 ท่านจะมีแนวทางการบริหารงาน / การแก้ไขปัญหาอย่างไร 
................................................................................. ............................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
 
2. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................................................................................... ..... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................... .....................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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3. เงื่อนไขความสำเร็จในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
................................................................................................................................................... ............. 
..................................................................................................................... ........................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................ ................................................................................ 
 
 

ลงชื่อ....................................................... ....... 
      (........................................................) 

                           ผู้บันทึกข้อมูลการสัมภาษณ์



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ  
ตารางการวิเคราะห์ค่า IOC 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามจากการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 

แบบประเมินคุณภาพงานวิจัย 

ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ค่าเฉลี่ย 
(IOC) 

ผลการ 
พิจารณา 1 2 3 

1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
8 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
11 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
16 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
19 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
21 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

22 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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แบบสรุปงานวิจัย 

ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ค่าเฉลี่ย 
(IOC) 

ผลการ 
พิจารณา 1 2 3 

1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
6.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
8 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
9.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
10 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
10.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10.4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10.5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
10.6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10.7 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
10.8 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10.9 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10.10 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
10.11 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10.12 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ค่าเฉลี่ย 
(IOC) 

ผลการ 
พิจารณา 1 2 3 

11 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

11.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

11.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12.1.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
12.1.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12.1.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
12.1.4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.1.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.1.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13.1.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.1.4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.1.5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13.1.6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.1.7 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13.1.8 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.2.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13.2.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.2.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.2.4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13.2.5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.3.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ค่าเฉลี่ย 
(IOC) 

ผลการ 
พิจารณา 1 2 3 

13.3.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.3.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.3.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
13.3.4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
14 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.1.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
14.1.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.1.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.1.4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
14.1.5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.1.6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
14.2.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.2.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
14.2.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.2.4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.2.5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
14.2.6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.2.7 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.2.8 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
14.2.9 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.2.10 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14.2.11 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
14.2.12 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ค่าเฉลี่ย 
(IOC) 

ผลการ 
พิจารณา 1 2 3 

15.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.2.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
15.2.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
15.3.1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3.2 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3.3 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
15.3.4 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3.5 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3.6 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
15.3.7 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3.8 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3.9 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
15.3.10 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3.11 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
15.3.12 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3.13 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15.3.14 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
15.3.15 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
 

 

 

 



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ  
รายชื่องานวิจัยที่ใช้ในการสังเคราะห์ 
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ชื่อผู้วิจัย ชื่องานวิจัย 
1. กัณฐภรณ์ นามฉิม (2557) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
2. อัศมาภรณ์  เจริญนาน (2556) การแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาในอำเภอคลองใหญ่ สังกัดสำนักงาน
เขตพ่ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 

3. สุนิศา  ตุ่มศรียา (2556) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในอำเภอ
ทองผาภูมิ สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 

4. สุทธิศักดิ์  แวซอเหาะ (2554) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 
3 

5. อัจฉรา  จิกชาตรี (2557) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว 

6. รังสิวุฒิ  ป่าโสม (2556) การบริหารความขัดแย้งกับประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในอำเภอองครักษ์ สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก 

7. ทวีโรจน์ จันทร์อําไพ (2554) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารตามความคิดเห็น
ของผู้ของบุคลากรโรงเรียนวัฒนพฤกษาบริหารธุรกิจ 
อำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 

8. นารีรัตน์ อนุรัตน์ (2556) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน ตสมความ
คิดเห็นของครูในอำเภอบ่อทอง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

9. กีระติ ยางธิสาร (2554) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนใขเขต
อำเภอวังยางจังหวัดนครพนม 

10. กนกภรณ์  ชื่นตา (2556) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
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11. วราภรณ์ คุณธรรม (2554) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย 
เขต 3 

ชื่อผู้วิจัย ชื่องานวิจัย 
12. เปรมฤดี พลเชียงขวาง (2556) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน

อำเภอธาตุพนม สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครพนม เขต 1 

13. สมยศ ศุภเลิศ (2556) การบริหารความขดัแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 

14. ธนวัฒน์  จรรย์เสงี่ยม (2555) การบริหารความขดัแยงของผบูริหารสถานศึกษาสังกัดสาํนักงาน
เขตพื้นการศึกษาประถมศึกษาแมฮองสอน เขต 2 

15. ปิยศักดิ์ ชนะชัย (2557) การบริหารความขัดแย้งของโรงเรียนประถมศึกษาขนาด
ใหญ่บนพื้นที่สูง จังหวัดเชียงราย 

16. วริษฐา  ทรงศักดิ์สุจริต (2556) การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนตามโครงการ
โรงเรียนดีศรีตำบล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

17. วันชัย ทองพรม (2558) การบริหารความขัดแยงในสถานศึกษาของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอํานาจเจริญ 

18. วิมลมาศ  การเพียร (2555) การบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 

19. ณัฐยุทธ เต้นปักษี (2554) การศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้อำนวยการ
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมาและสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 31 

20. เขมณัฐฐ์ กอสมานชัยกิจ (2556) การศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 3 

21. บุญเลิศ เนียมจันทร์ (2553) การศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของพนักงานครู 
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สังกัดเทศบาลเมืองสวรรโลก อำเภอสวรรคโลก จังหวัด
สุโขทัย 

22. นพฤทธิ์ ก้อนใจ (2558) การศึกษาพฤตกรรมการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ชื่อผู้วิจัย ชื่องานวิจัย 
23. เบณจ  แก้วการ (2555) การศึกษาวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 

24. ชัยมงคล ศรีนวล (2559) การศึกษาสภาพการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 

25. นราพงษ มาสิก (2556) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้งกับ
คุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต1 

26. ทิพอาภา วลิย (2557) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้อำนาจกับการ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอ
บ้านนา 

27. อนงค์รักษ์ คิมภิรานนท์ (2556) ทักษะการบริหารความความขัดแย้งในสถานศึกษาตาม
ทัศนะของผู้บริหารศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี 

28. วรีรัตน์ เลิศฤทธิพงศ์ (2553) แบบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 31 

29. มลฤดี  พงษ์สวัสดิ์ (2556) พฤติกรรมการแก้ไขความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีเมือง สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 

30. มณีวรรณ์ ยนต์ดัน (2554) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารตามการ
รับรู้ของผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียน
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ประถมศึกษา อำเภอเมืองนครพนม สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมการศึกษานครพนม เขต 1 

 
 
 
 

ชื่อผู้วิจัย ชื่องานวิจัย 
31. กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี 
32. รัชนิดา  บุญเรือน (2558) การบริหารความขัดแย้งของสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด 
33. วิชิราวุธ กองเพชร (2558) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว 
เขต  2 

34. ประวีณ์ วีรเสนีย์ (2555) การบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานในเครือขายเมือง 2 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 

35. นันท์นภัส แช่มเงิน (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในเขต
อำเภอเมืองจังหวัดสมุทรปราการ 

36. อนุสรา สิงห์โต (2561) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

37. วัชรินทร์ เหลืองนวล (2556) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 

38. สมพร แก้วมรกต (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพืนทีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
จังหวัดจันทบุรี 
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39. สุพัตรา ครึ่งม ี(2561) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้วเขต 
1 

40. จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 

41. รุ่งนภา กระสังข์ (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัด
สํานักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาตราด 
 

ชื่อผู้วิจัย ชื่องานวิจัย 
42. ประกายกาญจน์ แดงมาด (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนกาญจนา

ภิเษกวิทยาลัย นครปฐม(พระตำหนักสวนกุหลาบมัธยม) 
43. โชติพงษ์  ถาวรโชติ (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารที่ส่งผลต่อสุขภาพ

องค์การของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตสายไหม 
กรุงเทพมหานคร 

44. นุตประวีณ์  เบาเนิ้ด (2555) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษากับการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 

45. วิโรจน์ มโนกิจอุดม (2558) การบริหารความขัดแย้งกับความพึงพอใจของครูที่มีต่อ
การบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา 

46. ศุภลักษณ์  ศรีบุตตะ  (2555) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในจังหวัดนครพนม สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 

47. รัชนีวรรณ  พวงวรินทร์ (2554) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
สำนักงานเขตื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 
2 

48. ศศิวิมล ศศิวรกุล (2561) การจัดการความขัดแย้งของครูในโรงเรียนกลุ่มอำเภอ
เมือง จังหวัดระยอง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืมที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 
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49. ดิเรก อุทรทวิการ ณ อยุธยา 
(2561) 

กลยุทธ์การบริหารควาขัดแย้งในองค์การของผู้บริหาร
โรงเรียนอ่างศิลาพิทยาคม อำเภอเมืองชลบุรี จังหวัด
ชลบุร ี

50. ธวัชชัย ชมภูมาศ (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 

51. ปณิชา  คล่องเชิงสาน  (2556) สมรรถนะของผู้บริหารกับการบริหารความขัดแย้งใน
โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืยีท่การศึกษาประถมศึกษา
นครปฐม เขต 1 

52. นภาภรณ์  จตุรปา (2560) สภาพการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 

ชื่อผู้วิจัย ชื่องานวิจัย 
53. กุหลาบ   ฮังกาสี (2555) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

54. ธนิดา บุญมี (2557) รูปแบบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนใน
กลุ่มโรงเรียนเครือข่ายม่วงเจ็ด ตำบลม่วงเจ็ดต้น อำเภอ
บ้านโคก จังหวัดอุตรดิตถ์ เขต 2 

55. อัญวีณ์  นทีพีรพันธ์ุ (2559) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาล 
สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่จังหวัดสงขลา 

56. พิชญาภร ตินิโส (2555) รูปแบบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนใน
กลุ่มโรงเรียนเครือข่ายม่วงเจ็ด ตำบลม่วงเจ็ดต้น อำเภอ
บ้านโคก จังหวัดอุตรดิตถ์ เขต 2 

57. ทักษิณ ภูบัวเพชร (2554) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 1 

58. นิพัตรา  ศรีดี (2556) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน 
สำนักงานเขตทุ่งครุ สังกัดกรุงเทพมหานคร 
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59. มนูญ อุตรินทร์ (2555) พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 

60. ยุทธนา โคตทิพย์ (2560) บทบาทของผู้บริหารในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง
ภายในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัด 

61. ชุติพงศ์ เสนาโปธิ (2560) แนวทางการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนของผู้บริหาร
สถานศึกษาตำบลป่าแดด อำเภอแม่สรวย จังหวัด
เชียงราย 

62. รัตนาวดี  พิสัยสวัสดิ์ (2555) ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับการ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย 

 

ชื่อผู้วิจัย ชื่องานวิจัย 
63. นัฏฐิกา นิลสุข (2560) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพการทำงานตาม
ทัศนคติของครูอำเภอองครักษ์ สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

64. มยุรี สนิทกุล (2557) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 

65. อาทร หาสียา (2560) การศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

66. จิตราพัชร์ ชัยรัตนหิรัญกุล (2556) การศึกษาการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาของ
ผู้บริหารโรงเรียนสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 42 

67. ศจี เปล่งเมือง (2556) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
บุรัรัมย์ เขต 2 
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68. พัชราภรณ์ กลบุตร (2555) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 

69. สถาพร ส่งเสริม (2553) วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
นครพนม เขต 1 

70. กฤติยาณี  อนุรักษ์ (2555) สาเหตุและแนวทางการแก้ปัญหาความขัดแย้งใน
สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี 
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ชื่อ-สกุล นางสาวจิราพร  เผยพร 
วัน เดือน ปี เกิด 14 พฤษภาคม  2537 
วุฒิการศึกษา 2548 ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6 สถาบัน โรงเรียนบ้านสารจิตร   

2551 ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น สถาบัน โรงเรียนบ้านสารจิตร   
         จังหวัดสโุขทัย  
2554 ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย สถาบันโรงเรียนเมืองเชลียง   
         จังหวัดสโุขทัย   
2560 ระดับปริญญาตรี สถาบัน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์        
         จังหวัดอุตรดิตถ์ คณะครุศาสตร์ สาขาวิชาสังคมศึกษา   

ที่อยู่ปัจจุบัน 38/2  หมู่ 13  ตำบลสารจิตร  อำเภอศรีสัชนาลัย  จังหวัดสุโขทัย  64130   
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