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บทคัดยอ 
 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับการบริหารความขัดแยงและการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 2) ความ
สัมพันธระหวางการบริหารความขัดแยงและการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 และ 3) การบริหารความขัดแยงที่สงผลตอการบริหาร
งานบุคคลของสถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 กลุม
ตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต1 ในปการศึกษา 2553 จำนวน 394 คน เครื่องมือวัดที่ใชคือ 
แบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลดวยสถิติภาคบรรยายใชการวิเคราะหสห
สัมพันธอยางงายของเพียรสัน และการวิเคราะหสมการการถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัย พบวา 
 1. การบริหารความขัดแยงของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรีเขต 1 
ในภาพรวมอยูในระดับมากโดยการประนีประนอมมีคาเฉลี่ยมากที่สุดและแบบการเอาชนะมีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด 
 2. การบริหารความขัดแยงมีความสัมพันธกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 1 โดยภาพรวมของสถานศึกษา ไดแก การบริหาร
ความขัดแยงแบบการประนีประนอม  แบบการหลีกเลี่ยง และแบบการยอมให  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สห
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สัมพันธ คือ 0.293, 0.572 และ 0.333 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนการบริหารความขัดแยง 
ไดแก แบบการเอาชนะ  และแบบการรวมมือไมมีความสัมพันธกับการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวม
ของสถานศึกษา 
 3. การบริหารความขัดแยงสงผลตอการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1โดย ทุกดานรวมกันสงผลตอการบริหารงานบุคคลอยางมีนัย
สำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
คำสำคัญ: การบริหารความขัดแยง, การบริหารงานบุคคล    
 

ABSTRACT 
 
 The purposes of this research were to study 1) The level conflict management and level 
personnel Management of schools in Phetchaburi Educational Service Area 1 2) The relationship 
between conflict management and Personnel Management of schools in Phetchaburi Educational 
Service Area 1 and 3)The conflict management affecting personnel management of schools in Phetchaburi 
Educational Service Area 1. The participants of this research were 394 directors and teachers of 
School in Phetchaburi Educational Service Area 1. The research instruments were questionnaire 5 
point Likert scale. The research data were analyzed by Statistical Analysis program and descriptive 
statistics for Mean, Standard deviation, simple correlation and stepwise multiple regression analysis.  
 The research findings were as follow: 
 1) Conflict management and Personnel management of schools in Phetchaburi Educational 
Service Area 1 overall total were high level by Compromise had the highest average and the conquest 
had the lowest average. 
 2) The conflict management and personnel management of schools in Phetchaburi Educational 
Service Area 1 was at a statistically significant level of .01. 
 3) Conflict management were affected personnel management of schools in Phetchaburi 
Educational  Service Area 1 by overall were affected personnel management a statistically significant 
level of .05 
 The findings of this study showed that the Effectiveness conflict management in school. The 
administrators must been using importance personnel management are compromising more than 
conquest and  build cooperation, avoiding conflict and accommodation for successful of school. 
 
Key words: conflict management, personnel management  
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บทนำ 
 “มนุษยตองการความสำเร็จการกระทำของ
มนุษยเพื่อที่จะใหเกิดความสำเร็จนี้สวนหนึ่งนำ
ไปสูความขดัแยง เชน การแขงขนัในรปูแบบตางๆ 
ซ่ึงหลักสำคัญของการแขงขันเกิดจากความขาดแคลน
หรือความไมเพียงพอในสิ่งที่ตองการ” (วัชรพล, 
2550) โดยธรรมชาติของมนุษยนั้นยอมตองการ
ความสำเร็จการกระทำของมนุษยเพื่อที่จะใหเกิด
ความสำเร็จนี้ สวนหนึ่งนำไปสูความขัดแยงโดยมี
การแขงขันในรูปแบบตางๆ เชนการแขงกีฬาการ
ศึกษาเลาเรียนธุรกิจและกิจกรรมในสังคมเมื่อคน
เราพยายามตอสูเพ่ือใหไดมากท่ีสุดหรือมีกรรมสิทธ์ิ
มากที่สุดในสิ่งที่ตนตองการหรือมีอำนาจในการ
ควบคุมบุคคลหรือการกำหนดจุดประสงคและ
เปาหมายขององคการ ความตองการที่จะประสบ
ผลสำเร็จของมนุษยก็อาจนำไปสูความขัดแยงได 
องคการเปนที่รวมของคนที่จะรวมกันดำเนินงาน
อย างใดอย างหนึ่ งหรือหลายอย างใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกำหนดไว คนจึงยังเปนปจจัยท่ีสำคัญ
ที่สุดที่จะชวยใหกลไกตางๆ ขององคการดำเนิน
ไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันคนก็เปน
ปจจัยสำคัญที่ทำใหองคการลมเหลวได ถามีความ
ขัดแยงรุนแรงในองคการ เพราะองคการโดยทัว่ไป
แลวมักจะมีความขัดแยงซอนเรนอยูเสมอ ไมวา
จะเปนความขัดแยงในเปาหมาย ความขัดแยงใน
กลุม ความขัดแยงในสถานภาพและบทบาท ความ
ขัดแยงในบุคลิกภาพ ความขัดแยงดังกลาว จะมี
ความรุนแรงมากนอยเพียงใดก็ยอมถือวาเปนภาระ
หนาที่และความรับผิดชอบโดยตรงของผูบริหาร 
ที่จะตัดสินใจดำเนินการในการแกไขหรือบริหาร
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นเพื่อประโยชนขององคการ
หรือหนวยงานที่ตนดำรงอยูจึงกลาวไดวาความ
ขัดแยงเปนเรื่องของผูบริหารที่จะตองจัดการและ
บริหารใหเหมาะสม (ประสบชัย, 2548) 

 โรงเรียนเปนองคการหนึ่งทางสังคมที่ไม
อาจหลีกเลี่ยงปญหาและความขัดแยงไดจึงจำเปน
ที่ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจในการบริหาร
ความขัดแยงตลอดจนตองมีประสบการณในการ
แกไขปญหาความขัดแยงที่ตองเผชิญหนาอยูทุก
วันมีผลการวิจัยที่ยืนยันวาผูบริหารตองใชเวลา
จำนวนมากหมดไปกับการจัดการความขัดแยง 
เชน งานวิจัยของโทมัส (วัชรพล, 2550 อางถึง 
Thomas and Kilmann, 1974) แสดงใหเห็นวาผู
บริหารระดับสูง และระดับกลาง ใชเวลาประมาณ
รอยละ 20 ของเวลาที่ทำงานเพื่อจัดการกับความ
ขัดแยง ปจจุบันความขัดแยงในสถานศึกษามีมาก
ขึน้และมแีนวโนมจะเพิม่มากขึน้ทัง้ในดานความถี่
และความรุนแรงไมวาจะเปนความขัดแยงระหวาง
บุคลากรในสถานศึกษา หรือความขัดแยงระหวาง
สถานศึกษากับองคการอื่นๆ ประกอบกับการ
เปลี่ยนแปลงแนวทางการจัดการศึกษาซึ่งสงผล 
กระทบทั้งทางตรงและทางออม ตอลักษณะนิสัย
อารมณและวิธีการทำงานของบุคลากรในสถาน
ศึกษาทำใหเกิดความขัดแยงไดรวมท้ังการขาดแคลน
ทรัพยากรในการศึกษาและความหละหลวมของ
โครงสราง การบริหารการศึกษายิ่งทำใหความ
ขัดแยงมีความสลับซับซอนยิ่งขึ้นอยางไรก็ตาม
การจัดการความขัดแยงเปนหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษา ประกาทิพย (2551) ไดจำแนก
พฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงออกในสถานการณ
ความขดัแยงตามแนวคดิของทัง้ 5 แบบ คอื 1) การ
เอาชนะ 2) การรวมมือ 3) การประนีประนอม 4) 
การหลีกเลี่ยง 5) การยอมให 
 สถานศึกษาจัดตั้งขึ้นเพื่อทำหนาที่ใหการ
ศึกษาซึ่งประกอบไปดวยบุคคลหลายประเภทและ
มีภาระงานมาก ทั้งงานบริหารวิชาการงานบริหาร
งบประมาณงานบริหารบุคลากรงานบริหารทั่วไป 
ผูบริหารสถานศึกษาคณะครูตลอดจนบุคลากรที่
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เกี่ยวของตองทำงานรวมกันตองติดตอประสาน
งานกันอยูตลอดเวลา และตองใชทรัพยากรทางการ
ศึกษารวมกันประกอบกับบุคลากรในสถานศึกษา
มีภาระงานที่จะตองทำแตกตางกัน ซึ่งการดำเนิน
งานดังกลาว แมจะมีเปาหมายเดียวกันก็ตาม ก็ยอมมี
ความแตกตางกันทั้งดานความคิดความเชื่อคานิยม
ความสนใจความตองการความปรารถนาซึ่งความ
แตกตางดังกลาวนี้ เปนผลใหเกิดความขัดแยงใน
สถานศกึษาไดดังนัน้จงึเปนความจำเปนทีผู่บริหาร
สถานศกึษาตองมคีวามรูความเขาใจในการบรหิาร
ความขัดแยงในทุกภาระงานตลอดจนตองมี
ประสบการณในการแกไขปญหาความขัดแยง
แนวทางหนึง่ท่ีผูบริหารตองสรางศรทัธาและความ
ไววางใจบคุลากรและสามารถประยกุตใชหลักการ
บริหารหลักศาสนาจิตวิทยาคุณธรรม ในการบริหาร
โดยปราศจากอคติในการบริหารงาน และควรให
ความสำคัญกับงานที่เกี่ยวของกับการบริหารงาน
บุคคลดวยความรอบคอบเปนพิเศษเพราะ “คน” 
ถือเปนปจจัยที่สำคัญที่สุดในการบริหาร คนเปนผู
จัดหาและใชทรัพยากรการบริหารอื่นๆไมวาจะ
เปนเงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ องคการใด
ก็ตามเริ่มตนดวยการมีบุคลากรที่มีความรูความ
สามารถแลว ปจจัยอ่ืนๆ จะมีตามมา ถึงแมวาคุณคา
ของมนุษยจะเปนส่ิงท่ีจับตองไมได และไมสามารถ

ใชหลักเกณฑกำหนดคุณคาเชนเดียวกับวัตถุหรือ
สินคาอื่นๆ แตถือวามนุษยเปนทรัพยากรทาง
เศรษฐกิจที่มีคุณคาและเกียรติภูมิ (ลำจวน, 2551) 
โรงเรียนหรือองคกรหรือหนวยงานทีป่ระกอบดวย
คน และงานปจจัยสำคัญที่ทำใหโรงเรียนบริหาร
งานประสบความสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนดไว
นั้น ขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหารโรงเรียน
ท่ีจะบริหารบุคลากรเพราะการบรหิารงานบคุลากร
เปนเสมือนหัวใจของการบริหารงานในองคกร

หรือหนวยงาน (นภาพร, 2545) การบริหารงาน
บุคคล ตามแนวคดิของ จันทรจิรา (2550) มี 5 ดาน 
คือ 1) การวางแผนงานบคุลากร 2) การจดับุคลากร
เขาปฏิบัติงาน 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การธำรง
รักษาบุคลากร 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  
 จากปญหาและความสำคัญดังกลาวจะเห็น
ไดวาการบริหารความขัดแยง เปนภารกิจที่ยาก
ที่สุดอยางหนึ่งของผูบริหาร ผูบริหารสถานศึกษา
จึงจำเปนตองมีทักษะและคุณสมบัติที่สำคัญยิ่งใน
การแสดงศักยภาพของการบริหารงาน เพราะใน
ระบบงานอันเนื่องมาจากความขัดแยงของบุคคล 
เชน ปญหาความขัดแยงตางๆ ซึ่งจะมีผลตอความ
สำเร็จของงานได ผูนำจึงจะตองเปนผูที่คอยแก
ปญหาตางๆ ในองคการหรือใหองคการประสบ
ความสำเร็จและกาวหนาไปได (ประกาทิพย, 2551) 
ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ จะกอใหเกิดประสิทธิผล
ตอสิ่งแวดลอมขององคกร ในอันที่จะสงเสริม
สนับสนุนบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยาง
มีคุณภาพ ผูบริหารที่ดีจะตองคาดหวังใหบุคคลใน
องคการไดทำประโยชนโดยการใชจุดแข็งของ
แตละบุคคล ใหสามารถทำงานโดยความมุงมั่น
พยายามอันเปนที่สุดของมนุษย (ชาญชัย, 2543) 
เพราะผูนำที่ดี คือผูที่สามารถใชคนธรรมดาๆ ให
ทำงานอยางไมธรรมดาได (มาลัย, 2543) ถาผูบริหาร
สามารถหาสาเหตุความขัดแยง และทราบผลดีผล
เสียของความขัดแยงยอมทำใหเขาใจปญหาความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น อันเปนแนวทางเลือกการบริหาร
จั ดการกับความขัดแย ง ในทุกรูปแบบและ
สถานการณไดอยางเหมาะสม สามารถแกปญหา
เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจกับบุคลากรในสถานศึกษา 
ความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร จะมีผล
เปนอยางมากตอการปฏิบัติงาน คือ ผูปฏิบัติงานที่
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มีความพึงพอใจในการทำงานสูง ยอมปฏิบัติงาน
ไดสำเร็จและมีประสิทธิภาพมากกวา ผูปฏิบัติงาน
ที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ำ การบริหาร
ความขัดแยงไดดี มีความพึงพอใจสูงยอมทำให
เกิดประสิทธิผลสูงสุดในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาผูบริหารจำเปนตองดำเนินการให
องคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไวในสถาน
ศึกษาและผูบริหารที่ดีตองรูจักเลือกแบบของการ
บริหารจัดการความขัดแยงใหเหมาะสมกับแตละ
บุคคลเพราะมีผลตอการปฏิบัติงานของคน และ
ความสำเร็จในองคการ มนุษยมีความสำคัญมากกวา
การเปนทรัพยากร แตมนุษยเปนสินทรัพย หรือ
เปนทนุใหแกองคการ องคการใดจะสามารถทำให
มนุษยเปนสินทรัพยที่ทรงคาไดหรือไมนั้น ขึ้นอยู
กับความสามารถในการบรหิารจัดการของผูบริหาร
ผูวิจัยในฐานะเปนผูบริหารสถานศกึษา จึงใหความ
สนใจและตองการศึกษาการบริหารความขัดแยงที่
สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาสังกัด
สำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษาเพชรบรีุ
เขต 1 เพื่อนำผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการ
พัฒนาสถานศึกษาตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับการบริหารความขัดแยง

และการบริหารงานบุคคลของสถานศกึษาในสงักัด
สำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษาเพชรบุรี 
เขต 1 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการ
บริหารความขัดแยงและการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1  
 3. เพื่อศึกษาการบริหารความขัดแยงที่สง
ผลตอการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ใน

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  
(Descriptive Research) โดยมุงศึกษาระดับการ
บริหารความขัดแยงและการบริหารงานบุคคล 
ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารความขัดแยง
และการบริหารงานบุคคล และศึกษาการบริหาร
ความขัดแยงที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลของ
สถานศกึษา ในสงักดัสำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 1 ผูวิจัยดำเนินการตาม
ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก 
ผูบริหารสถานศกึษาและครผููสอนสงักดัสำนกังาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต1 
ปการศึกษา 2553 จำนวน 1,607 คนประกอบดวย 
ผูบริหารโรงเรียน จำนวน 115 คน และครูผูสอน
โรงเรียน จำนวน 1,492 คน  
 1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 
ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียน
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรีเขต 1 ปการศึกษา 2553 โดยการกำหนด
ขนาดกลุมตัวอยางจากการเปดตารางของเครซซี่ 
และมอรแกน (บุญชม, 2543 อางถึง Krejcie and 
Morgan, 1970) ไดกลุมตัวอยาง จำนวน 394 คน 
เปนผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 92 คน และครูผู
สอนจำนวน 302 คน  
 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  
 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร
ความขัดแยงและการบริหารงานบุคคลของสถาน
ศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถม
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ศึกษาเพชรบุรี เขต 1 โดยแบงเปน 3 ตอน คือ ตอนท่ี 
1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบ ตอนท่ี 
2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยง
ของผูบริหารสถานศกึษาโดยครอบคลมุพฤตกิรรม
ของผูบริหารสถานศึกษาใน 5 แบบ ไดแก การ
เอาชนะการรวมมือการประนีประนอมการหลีกเล่ียง 
และการยอมให ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 1 ทั้ง 5 ดาน ไดแก การ
วางแผนงานบุคคล การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติ
งานการพัฒนาบุคลากร การธำรงรักษาบุคลากร 
และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 3. การสรางเครื่องมือในการวิจัย  
 นำแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ เสนอผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 
ทาน หาคาดัชนีความสอดคลอง (validity) ของ
แบบสอบถามเสรจ็แลวนำแบบสอบถามไปทดลอง
ใชกับโรงเรียนที่ไมใชกลุมตัวอยางโดยผูตอบเปน
ผูบริหารและครู จำนวน 30 คน เพื่อหาคาความ
เท่ียง ( validity) โดยการวิเคราะหหาคาอำนาจจำแนก
รายขอ (Item-total correlation) และคาความเช่ือม่ัน  
(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยใช
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach Alpha 
Coefficient) พบวาแบบสอบถามทัง้ฉบับมีคาความ
เชื่อมั่นเทากับ .9675 จึงนำแบบสอบถามไปใชกับ
กลุมตัวอยาง 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูลและการจัด
กระทำขอมูล  
 ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตาม
ลำดับ ดังน้ี คือ ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากสำนักงาน
คณบดีคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี 
เพื่อขอความรวมมือไปยังผูอำนวยการสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 
และผูบริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 เพ่ือขอความอนุเคราะห
ผูบริหารและครูผูสอนเปนผูตอบแบบสอบถาม 
โดยกำหนดเวลาในการสงคืน ทั้งนี้ผูวิจัยเก็บ
รวบรวมขอมูล โดยนำสงและเก็บคืนดวยตนเอง
โดยมีจุดประสานอยูท่ีสำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 1 โดยผูวิจัยไดแบบ 
สอบถามคืนมา จำนวน 394 ฉบับ เปนแบบสอบถาม
ที่สมบูรณทั้งหมด 394 ฉบับ ซึ่งคิดเปนรอยละ 
100 และนำแบบสอบถามที่ไดมาทำการวิเคราะห
ขอมูลเพื่อตอบขอคำถามของการวิจัย 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 ผูวิจัยวิเคราะหแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
บริหารความขัดแยงท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1โดยใชคาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานวิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางการบริหารความขัดแยงกับการบริหาร
งานบุคคล โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสันและวิเคราะหการบริหารความขัดแยงที่
สงผลตอการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษา
เพชรบุรี เขต 1 โดยใชการวิเคราะหสมการการ

ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 การอภิปรายผล การวิจัยเรื่องการบริหาร
ความขัดแยงที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลของ
สถานศกึษา ในสงักดัสำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 มีประเด็นสำคัญควร
แกการนำมาอภิปรายผลดังนี้ 
 1. การบริหารความขัดแยงของผูบริหาร
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สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 1 พบวา ในภาพรวมทุก
ดานอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบ
วา ดานที่มีคะแนนสูงสุด คือ การประนีประนอม 
ทั้งนี้ เปนเพราะผูบริหารใชหลักเจรจา วิธีการ
ไกลเกลี่ยหรือประนีประนอมเปนเครื่องมือในการ
บริหารและแกปญหา พยายามแยกแยะขอแตกตาง
ทางความคิดและใหความยุติธรรมแกทุกฝายสงเสริม
ใหแตละฝายพบกันครึ่งทาง อธิบายประสานความ
เขาใจ และพบปะหารือกับครูทุกครั้งเพื่อลดความ
ตึงเครียดในการทำงานเพื่อไมใหปญหาลุกลาม 
เปนพฤติกรรมรวมมือในระดับปานกลางในการ
แกปญหาความขัดแยง เปนจุดยืนระหวางกลาง
ของมิติการเอาใจตนเองและมิติการเอาใจผูอื่นเปน
แบบของการเจรจาตอรองที่มุงจะใหทั้งสองฝายมี
ความพอใจเปนลักษณะที่หากจะไดบางก็ควรจะ
ยอมเสียบาง หรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง 
สอดคลองกับผลการวิจัยของ ศุวดี ( 2542) ไดทำการ
วิจัยเรื่องการศึกษากระบวนการและวิธีแกไขความ
ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานครในกลุมเขตบูรพา สรุปไดวา ผู
บริหารโรงเรียนเลือกการแกไขความขัดแยง แบบ
การประนีประนอมมากที่สุด รองลงมาเปนแบบ
การรวมมือและแบบการหลีกเลี่ยงตามลำดับ สวน

แบบการปรองดองมีผูเลือกนอยมาก และแบบการ
แขงขันมีผูเลือกนอยที่สุด  
 เมื่อพิจารณาระดับการบริหารความขัดแยง
ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 เปนรายดานพบวามี
ประเด็นที่นาอภิปราย ดังนี้ 
 1.1 แบบการเอาชนะ พบวา ในภาพรวม
อยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ
ที่มีคะแนนสูงสุด คือ ผูบริหารพยายามกลาวหา

และบิดเบือนภาพพจนของฝายตรงขาม ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 1 
แสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูงและแสดง
พฤติกรรมรวมมือในระดับต่ำ เปนพฤติกรรมที่
เนนการเอาใจตนเอง มุงชัยชนะของตนเองเปน
ประการสำคัญ โดยไมคำนึงถึงประโยชนหรือความ
สูญเสียของผูอื่น พฤติกรรมที่แสดงออก มุงที่การ
แพชนะ โดยอาศัยอำนาจจากตำแหนงหรือ
สถานการณทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคาม ขมขู
หรือแมแตการอางระเบียบเพียงเพื่อจะใหตนได
ประโยชนและไดชัยชนะในที่สุดเขาทำนองที่วา
ถาไมรบก็ไมชนะ 
 1.2 แบบการรวมมือ พบวา ในภาพรวม
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ขอท่ีมีคะแนนสูงสุด คือผูบริหารประสานประโยชน
ของทุกฝายในการแกปญหาทั้งนี้อาจเปนเพราะผู
บริหารสถานศึกษาใชกระบวนการแกปญหาที่มี
ความโปรงใสและสามารถตรวจสอบไดเปนที่
ยอมรับของทุกฝาย มีการติดตามงาน และใหความ
รวมมือในการแกปญหา ใชหลักสมานฉันทไมมี
การแบงแยกเปนพวกเขาหรือพวกเรา สงเสริมความ
สามัคคีในองคการและการทำงานเปนหมูคณะ 
พฤติกรรมลักษณะนี้เปนความรวมมือรวมใจใน

การแกปญหาที่มุงจะใหเกิดการชนะ-ชนะทั้งสอง
ฝาย เขาทำนองที่วา สองหัวดีกวาหัวเดียว (เสริม
ศักดิ์, 2540) สอดคลองกับผลการวิจัยของสักริน
ทร (2548) ไดศึกษาทัศนะเกี่ยวกับความขัดแยง
และการจัดการความขัดแยงของหัวหนาศูนยสุขภาพ
ชุมชนจงัหวัดชัยภูมิ พบวา การจดัการความขดัแยง
โดยใชรูปแบบวิธีการรวมมือ แกไขปญหามากท่ีสุด
รอยละ 7.4 วิธีการเอาชนะรอยละ 2.2 วิธีการยอม
ใหรอยละ 1.5 และวิธีการหลีกเลี่ยงรอยละ 0.7 
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 1.3 แบบการประนีประนอม พบวา ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ขอที่มีคะแนนสูงสุด คือ ผูบริหารใชวิธีการ
ไกลเกลี่ยหรือประนีประนอมในการแกไข ทั้งนี้
อาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษา ใชหลักการ
เจรจาเปนเครื่องมือในการบริหารแกปญหาความ
ขัดแยงโดยใหความยุติธรรมแกทุกฝาย เปนผู
ประสานความเขาใจเมื่อเกิดปญหาระหวางครูดวย
เพื่อไมใหปญหาลุกลาม อธิบายใหผูที่เกี่ยวของกับ
ความขัดแยงเกิดความเขาใจตรงกันทุกครั้งโดยจะ
พบปะหารือกับครูทุกครั้งเพื่อลดความตึงเครียด
ในการทำงาน ผูบริหารใชวิธีการเจรจาตอรองเปล่ียน
ความยินยอมถอยทีถอยอาศัย หรือที่เรยีกวาพบกัน
คนละครึ่งทาง หลักสำคัญคือคูกรณีแตละฝายตาง
ก็ไดประโยชนและตองยอมเสียสละประโยชน
บางมิใชฝายหน่ึงไดหรือเสียแตอยางเดียว สอดคลอง
กับผลการวจัิยของชวงชัย (2547) ก็ไดศึกษาสาเหตุ
และการจัดการความขัดแยงของบุคลากรใน
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 4 พบ
วาวิธีการจัดการความขัดแยงของผูบริหารใน
สำนักงานใชวิธีการจัดการความขัดแยงเรียงตาม
ลำดับคือการประนีประนอมการแกปญหาการ
หลีกเลี่ยง การกลบเกลื่อน และการบังคับ 
 1.4 แบบการหลีกเลี่ยง พบวา ในภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ขอที่มีคะแนนสูงสุด คือ ผูบริหารอางระเบียบและ
ขอปฏิบัติในการแกปญหา ทั้งนี้อาจเปนเพราะผู
บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมหลีกเลี่ยงการ
รับผิดชอบในสิ่งที่ตนทำและความขัดแยงที่เกิด
ข้ึน หามผูอ่ืนพูดในส่ิงท่ีเปนปญหาของความขัดแยง
น้ันๆ หรือใชอามิดสินจางในการแกปญหา ผูบริหาร
แสดงพฤติกรรมไมสูปญหาและไมรวมมือในการ
แกปญหา ไมสนใจความตองการของตนเองและ

ความสนใจของผูอื่น แสดงอาการหลีกเลี่ยงปญหา 
เฉ่ือยชาและไมสนใจความขดัแยงท่ีเกิดข้ึน พยายาม
ทำตัวอยูเหนือความขัดแยงโดยเชื่อวาความขัดแยง
จะลดลงเมื่อเวลาผานเลยไปสอดคลองกับผลการ
วิจัยของ แสงมณี (2546) ไดศึกษาการจัดการความ
ขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลประสาท
เชียงใหมพบวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ประสาทเชียงใหมสวนใหญเลือกใชวิธีการจัดการ
ความขัดแยงโดยการหลีกเลี่ยงมากที่สุด รองลงมา
คือวิธีการปรองดองหรือการยอมให ในภาพรวม
ทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจำการจะใช
วิธีการจัดการความขัดแยงเพียง 1 วิธีมากที่สุด 
และหัวหนาหอผูปวยสวนใหญจะใชวิธีรวมมือ 
ในขณะที่พยาบาลประจำการจะใชวิธีหลีกเลี่ยง 
 1.5 แบบการยอมให พบวา ในภาพรวม
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ขอที่มีคะแนนสูงสุด คือ ผูบริหารไมขัดใจ และ
แกไขคำสั่งมอบหมายงานตามที่ครูตองการทุก
ครั้ง ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษาเปด
โอกาสใหครูทุกคนประชุมเลือกงานกันเองเพื่อ
ปองกันความไมพึงพอใจของครู พยายามใหมีการ
ยอมรับเพื่อใหจบเรื่อง เมื่อมีการเขาใจผิดเกิดขึ้น
ระหวางครูกับผูบริหาร ผูบริหารจะทนรอจนกวา
ครูผูน้ันจะรูตัววาผิดแลวมาขอโทษ ส่ิงใดท่ีครูปฏิบัติ
แลวมีความสุขผูบริหารจะใหครูทำตามความคิดเห็น
ของตนเอง ในการพิจารณาความดีความชอบผู
บริหารจะปลอยไปตามกระแสของที่ประชุม ผู
บริหารแสดงพฤติกรรมเนนการเอาใจผูอื่น เปนผู
เสียสละ ปลอยใหผูอ่ืนดำเนินการไปตามทีเ่ขาชอบ 
แมเราจะไมเห็นดวยก็ตาม การยอมใหเปน
พฤติกรรมที่ตรงกันขามกับการเอาชนะ ผูที่แสดง
พฤติกรรมการยอมใหนอกจากจะเปนผูเสียสละ
แลว ยังเปนผูที่ไมตองการใหเกิดการบาดหมางใจ
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ระหวางบุคคลสอดคลองกับผลการวิจัยของ วิภาวี 
(2544) ไดศึกษาถึงสาเหตุของความขัดแยงและวิธี
การจัดการความขัดแยงตามทัศนะของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา
กรุงเทพมหานครพบวา ผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาเลือกวิธีการจัดการความขัดแยงเรียง
ตามลำดับคือ วิธีการยอมให วิธีการหลีกเลี่ยงอยู
ในระดับสูง วิธีการรวมมือ วิธีการประนีประนอม
อยูในระดับปานกลาง วิธีการเอาชนะอยูในระดับ
ต่ำ 
 2. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรีเขต 1 พบวา ในภาพรวมทุกดานอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคะแนน
สูงสุด คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ทั้งนี้อาจเปนเพราะการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนภารกิจที่สำคัญอีก
ประการหนึ่งที่ผูบริหารจะตองดำเนินการเพราะ
เปนขั้นตอนที่ตองติดตามดูผลการปฏิบัติของ
บุคลากรวาเปนไปตามวัตถุประสงคของหนวย
งานหรือมีขอติดขัดตรงไหนเพื่อจะนำขอมูลมา
ประกอบการแกไขสงเสริมกระบวนการประเมิน
คาของบุคคลผูปฏิบัติงานดานตางๆ สอดคลองกับ
แนวคิดของฤกษชัย (2549) ไดใหแนวคิดวาการ

บริหารงานบุคลากรมีการวางแผนใชบุคลากรให
ไดประโยชนสูงสุด มีการใชแผนปฏิบัติงานควบคู
กับการทำงาน มีการแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติ
งานไวอยางชัดเจนโดยทำเปนคำสั่งมีการประชุม
ชี้แจงบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน สงเสริมให
บคุลากรพฒันาตนเองไดอยางอสิระมกีารพจิารณา
ความดีความชอบอยางยุติธรรม เปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการประเมินการปฏิบัติงาน
ของตนเองรวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรอยางยุติธรรม สวนปญหาที่พบคือ
บุคลากรไมเพียงพอ จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไม
ตรงกับความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนา
บุคลากรไวลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอยและ
ไมทั่วถึงและขาดการวางแผนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ขอเสนอแนะเพื่อการแก
ปญหาคือควรเสนอขอมูลจำนวนบุคลากรท่ีตองการ
ตอหนวยงานตนสังกัด ควรจัดบุคลากรเขาปฏิบัติ
งานใหตรงกับความรูความสามารถ ควรจัดสรร
งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให
เพียงพอ ควรสรางขวัญและกำลังใจตามโอกาส
อันสมควร และควรมีการวางแผนการประเมินผล
และการปฏิบัติงานของบคุลากร เม่ือพิจารณาระดบั
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรีเขต 1 เปนรายดานพบวามีประเด็นที่นา
อภิปราย ดังนี้  
 2.1 ดานการวางแผนงานบุคลากร พบวา 
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอท่ีมีคะแนนสูงสุด คือผูบริหารจัดเตรียม
หรือแตงตั้งบุคลากรใหทำหนาที่ในการวางแผน
บุคลากรของโรงเรียน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ
วางแผนงานบุคลากร เปนกระบวนการที่ผูบริหาร
จะทำใหโรงเรียนมีบุคลากรที่มีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพมารวมงานอยางเพียงพอและอยาง
ตอเนื่อง ผูบริหารมีการวางแผนงานบุคลากรเปน 
กระบวนการกำหนดความตองการของบุคลากร
ในอนาคตที่สอดคลองกับแผนเชิงยุทธศาสตรของ
องคกร มีความสำคัญยิ่งและมีผลกระทบโดยตรง
ตอการบริหารงานของผูบริหารทุกคน สอดคลอง
กับผลการวิจัยของสมพร (2547) ไดศึกษาการ
บริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาใน
อำเภอฮอดจังหวัดเชียงใหม พบวาผูบริหารสวน
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ใหญเห็นวามีการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการ
บริหารงานบุคลากรในเรื่องมีการวางแผนใช
บุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด มีการใชแผนปฏิบัติ
งานควบคูกับการทำงาน มีแผนการควบคุมกำลัง
บุคลากรอยางชัดเจนและมกีารวางแผนกรอบอตัรา
บุคลากรไวลวงหนามีคำสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขา
ปฏิบัติไวอยางชัดเจน มีการประชุมช้ีแจงแกบุคลากร
กอนเริ่มปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรพัฒนา
ตนเองไดอยางอิสระมีการสนับสนุนใหบุคลากร
เขารวมอบรมเพื่อพัฒนาตนเองทุกครั้ง มีการ
พิจารณาความดคีวามชอบอยางยุติธรรมเปดโอกาส
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมนิผลการปฏิบัติ
งานของตนเอง มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางยุติธรรม สวนปญหาที่พบคือ
บุคลากรไมเพียงพอ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน
ไมตรงความรูความสามารถ บุคลากรรับผิดชอบ
งานหลายดานขาดแคลนงบประมาณสนับสนุน 
การพัฒนาบุคลากรขาดการวางแผนประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรและขาดการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่อง ขอ
เสนอแนะคือควรเสนอขอมูลจำนวนบุคลากรที่
ตองการตอหนวยงานตนสังกัด 
 2.2 ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคะแนนสูงสุด คือ ผูบริหาร
มอบหมายงานใหกับบุคลากรโดยดำเนินงานรวม
กับคณะกรรมการ ทั้งนี้อาจเปนเพราะการจัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงาน เปนกระบวนการทีผู่บริหาร
กำหนดภาระหนาที่และมอบหมายภาระงานให
ปฏิบัติตามความรู ความสามารถและความเหมาะสม 
ของบุคลากรเปนไปตามสายการบังคับบัญชาที่มี
ในผังองคการและเกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน
โดยการใหรายละเอียดขอมูลของบุคลากรใหมแก

เพื่อนรวมงาน สอดคลองกับผลการวิจัยของ สนิท 
(2545) ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสำนักงานการประถมศึกษา
อำเภอเวียงปาเปา จังหวัดเชียงราย ผลการศึกษา
สรุปไดวาผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการวางแผนและการจัดคนเขาปฏิบัติงาน ได
แตงตั้งบุคลากรเขาปฏิบัติงานอยางชัดเจนและ
จัดสรรคนเขาปฏิบัติงานโดยยึดระบบคุณธรรม 
สงเสริมบุคลากรเขารับการอบรมสัมมนาและมี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางเพื่อนรวม
งาน สงเสริมใหบุคลากรประพฤติปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณและกฎระเบยีบของทางราชการตลอด
จนมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ดวยความยุติธรรม 
 2.3 ดานการพัฒนาบุคลากร พบวา ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอที่มีคะแนนสูงสุด คือ ผูบริหารจัดลำดับ
ความจำเปนในการพัฒนาบุคลากรโดยพิจารณา
เปาหมายตามแผนงานของโรงเรียนประกอบกับ
ขอจำกัดในดานงบประมาณ ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่ผูบริหารมุง
เพิ่มความรู ความสามารถและประสบการณตางๆ 
ของบุคลากรในโรงเรียนโดยการใหเขียนรายงาน
พัฒนาบุคลากรที่ไดรับและเสนอรายงานไปยังผู

บริหารระดับสูงเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
สมบูรณ (2541) ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากร
ในโรงเรียนเอกชนในจงัหวัดเชียงราย ผลการศึกษา
สรุปไดวาการบริหารงานบุคลากรดานระบบ
โครงสรางพบวาการพัฒนาบุคลากรนั้น บุคลากร
ใหมควรไดรับการปฐมนิเทศทุกคน สวนบุคลากร
เกาควรไดรับการพัฒนาเปนประจำทุกปอยางนอย 
5 วันโดยสถานศกึษาเปนฝายออกคาใชจายท้ังหมด 
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 2.4 ดานการธำรงรักษาบุคลากร พบวา 
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอที่มีคะแนนสูงสุด คือ ผูบริหารจัด
ประชุมปรึกษาหารือและแสดงความคิดเห็นรวม
กันเกี่ยวกับการดำเนินงานและปญหารวมทั้งแจง
ขอมูลขาวสารตางๆ ใหทราบทั่วกัน ทั้งนี้อาจเปน
เพราะการธำรงรักษาบุคลากรเปนกระบวนการที่ผู
บริหารสรางสิ่งอำนวยความสะดวกหรือสรางสิ่ง
จูงใจ เพ่ือใหเกิดความม่ันคงในการทำงานสอดคลอง
กับผลการวิจัยของ จันจิรา (2550) กลาววา การ
ธำรงรักษาบุคลากรเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อสราง
ขวัญและกำลังใจใหแกบุคลากร เพื่อธำรงรักษาให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน มีความสุข
ในการทำงาน มีความเจริญกาวหนาในวิชาชีพ สง
ผลใหงานในองคกรประสบความสำเร็จ 
 2.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคะแนนสูงสุด 
คือ ผูบริหารมีการตรวจสอบสอบถามการดำเนิน
โครงการของโรงเรียน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนกระ
บวนการที่ผูบริหารมีการวัดผลและวิเคราะหผล
ของการดำเนนิงานการคนหาขอดแีละขอบกพรอง

เพ่ือหาแนวทางแกไขการทำงานใหมีประสทิธิภาพ
ตอไป สอดคลองกับผลการวิจัยของ ไพบูลย (2545) 
ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน
ประถมศกึษาขนาดเลก็สังกัดสำนกังานการประถม
ศึกษาอำเภอเมือง จังหวัดลำพูน พบวามีการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรมและนำผลการ
ประเมินมาเปนขอมูลในการวางแผนในปการศึกษา
ตอไปมีการกำหนดนโยบายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 3. การบรหิารความขดัแยงทีม่คีวามสมัพนัธ 
กับการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมของสถาน
ศึกษา ไดแก การบริหารความขัดแยงแบบการ
ประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง และแบบการ
ยอมให โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ คือ 0.293, 
0.572 และ 0.333 อยางมีนัยสำคัญทางสถติิท่ีระดับ 
.01  
 4. การบริหารความขัดแยงทั้ง 2 แบบ คือ 
แบบการหลีกเลี่ยง และแบบการยอมใหสงผลทาง
บวกตอการบริหารงานบคุคล ในสถานศกึษาสงักัด
สำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษาเพชรบุรี 
เขต 1 ไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องการบริหารความขัดแยงที่สง
ผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษาเพชรบุรี 
เขต 1 มีผลการวิจัยตามรายละเอียดดังนี้ 
 1. การบริหารความขัดแยงของสถานศึกษา 
ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษา
เพชรบุรีเขต 1 พบวา ในภาพรวมทุกดานอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยู
ในระดับมาก เรียงลำดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 
ดังนี้คือการประนีประนอม การรวมมือ การ
หลีกเลี่ยง การยอมใหและการเอาชนะตามลำดับ 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.1 แบบการเอาชนะ พบวาในภาพรวม
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผู
บริหารพยายามกลาวหาและบิดเบือนภาพพจน
ของฝายตรงขาม มีคะแนนสูงสุด  
 1.2 แบบการรวมมือ พบวา ในภาพรวม
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผู
บริหารประสานประโยชนของทุกฝายในการแก
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ปญหา มีคะแนนสูงสุด  
 1.3 แบบการประนีประนอม พบวา ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวาผูบริหารใชวิธีการไกลเกล่ียหรือประนีประนอม
ในการแกไขปญหา มีคะแนนสูงสุด  
 1.4 แบบการหลีกเลี่ยงพบวาในภาพรวม
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผู
บริหารอางระเบียบและขอปฏิบัติในการแกปญหา
มีคะแนนสูงสุด  
 1.5 แบบการยอมใหพบวาในภาพรวมอยู
ในระดับมากเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาผูบริหาร
ไมขัดใจและแกไขคำสั่งมอบหมายงานตามที่ครู
ตองการทุกครั้งมีคะแนนสูงสุด 
 2. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรีเขต 1 
พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอย ดังนี้ คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากร การธำรงรักษาบุคลากร การจัดบุคลากร
เขาปฏิบัติงานการพฒันาบคุลากร และการวางแผน
งานบุคลากร ตามลำดับ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
มีรายละเอียด ดังนี้ 
 2.1 ดานการวางแผนบุคลากร พบวา ใน
ภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ผูบริหารจัดเตรียมหรือแตงตั้งบุคลากรให
ทำหนาที่ในการวางแผนบุคลากรของโรงเรียนมี
คะแนนสูงสุด  
 2.2 ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ผูบริหารมอบหมายงานใหกับ
บุคลากรโดยดำเนินงานรวมกับคณะกรรมการ
โรงเรียนมีคะแนนสูงสุด  
 2.3 ดานการพัฒนาบุคลากร พบวา ใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ผูบริหารจัดลำดับความจำเปนในการพัฒนา
บุคลากรโดยพิจารณาเปาหมายตามแผนงานของ
โรงเรียนประกอบกับขอจำกัดในดานงบประมาณ 
มีคะแนนสูงสุด  
 2.4 ดานการธำรงรักษาบุคลากร พบวา 
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ผูบริหารจัดประชุมปรึกษาหารือและ
แสดงความคิดเห็นรวมกันเกี่ยวกับการดำเนินงาน
และปญหารวมท้ังแจงขอมูลขาวสารตางๆ ใหทราบ
ทั่วกันมีคะแนนสูงสุด  
 2.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารมีการตรวจ
สอบ สอบถามการดำเนินโครงการของโรงเรียน 
มีคะแนนสูงสุด 
 3. การบรหิารความขดัแยงทีม่คีวามสมัพนัธ 
กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษาเพชรบรีุ
เขต 1 โดยภาพรวมของสถานศึกษา ไดแก การ
บริหารความขัดแยงแบบการประนีประนอม แบบ
การหลีกเลี่ยง และแบบการยอมให โดยมีความ
สัมพันธกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สวนการบริหารความขัดแยง ไดแก แบบการเอาชนะ

และแบบการรวมมือกับการบริหารงานบุคคลโดย
ภาพรวมของสถานศึกษามีความสัมพันธกันอยาง
ไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 4. การบริหารความขัดแยงทั้ง 2 รูปแบบ 
คือ แบบการหลีกเลี่ยงและแบบการยอมให สงผล
ทางบวกตอการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษา
เพชรบุรี เขต 1 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
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ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
 1.1 ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียน
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 มีทักษะการบริหารความขัดแยง 
อยูในระดับมากทุกดาน ผูบริหารสถานศึกษาควร
มีทักษะและคุณสมบัติในการแสดงศักยภาพของ
การบริหารความขัดแยง ซึ่งจะมีผลตอความสำเร็จ
ของงานและเกิดความพึงพอใจกับบุคลากรในสถาน
ศึกษา การบริหารความขัดแยงไดดียอมทำใหเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดในการบริหารงานบุคคลในสถาน
ศึกษา 
 1.2 ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษา 
ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 มีทักษะการบริหาร
งานบุคคล อยูในระดับมากทุกดาน หนวยงานที่
เกี่ยวของจึงควรสงเสริมและสนับสนุนปจจัยตางๆ 
ที่จำเปนหรืออบรมใหความรูเกี่ยวกับหลัก เทคนิค
การบริหารงานบุคคล ในองคกรใหเหมาะสมกับ
งานเปนไปตามวัตถุประสงคของหนวยงาน 
 
2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 2.1 ทำการวิจัยเพื่อทราบการดำเนินงาน 
การบริหารความขัดแยงที่สงผลตองานดานอื่นๆ 
ของสถานศึกษา เชนดานการบริหารวิชาการ ดาน
การบริหารการเงินและงบประมาณ ดานการบริหาร
งานทั่วไป หรือทำการศึกษาครอบคลุมทุกดาน
ของสถานศึกษา 
 2.2 ทำการวิจัยเพื่อทราบปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการเกิดความขัดแยงของสถานศึกษาเพื่อ
เสนอแนะแนวทางการบริหารความขัดแยงของ
สถานศกึษาตามสถานการณทีเ่กดิขึ้นในแตละแหง
ของสถานศึกษา 

 2.3 ทำการวจิยัถงึรปูแบบการบรหิารความ 
ขัดแยงของสถานศึกษาในสังกัดโรงเรียนรัฐบาล
และโรงเรียนเอกชน 
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