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บทคัดยอ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ใช
แบบสอบถามกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร จำนวน 210 คน และทำการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพื้นฐาน คือ คารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและราย
ดานมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมากทั้งหมด คือ วินัยและการรักษาวินัย การเสริมสรางประสิทธิภาพการ
ทำงาน การวางแผนอัตรากำลัง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง และการออกจากราชการ  
คำสำคัญ: การบริหารความขัดแยง, การบริหารงานบคุคล, โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

Abstract 
This research article aimed to study conflict management conditions in personnel 

administration of schools under the Secondary Educational Service Area Office Bangkok. 
Quantitative research was conducted by using the questionnaire with the sample group who 
were 210 administrators of secondary schools under the Secondary Educational Service Area 
Office Bangkok. Data were analyzed by descriptive statistics which were percentage, mean and 
standard deviation.  Results showed that conflict management conditions in personnel 
management of schools under the Secondary Educational Service Area Office Bangkok both 
in Overall and each aspect had a high level of practice which were discipline and discipline 
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preservation, performance enhancing workforce, manpower planning, recruitment and 
appointment, and resignation from government service. 
Keywords: Conflict Management, Personnel Management, Secondary School 
 
 
บทนำ 

ความขัดแยงเปนเรื่องปรกติของการอยูในสังคม ไมวาสังคมจะเปนสังคมครอบครัว สังคมเพื่อน 
สังคมการทำงาน ยิ่งสังคมมีขนาดใหญมากขึ้น ยิ่งมีโอกาสที่จะเกิดความขัดแยงไดมากยิ่งขึ้น แตความขัดแยง
ไมใชสิ่งที่แยเสมอไป เพราะความขัดแยงสามารถใหเกิดประโยชนขึ้นไดเชนกัน การบริหารองคการประเภท
สถานศึกษานั้นผูบริหารทุกคนมีความปรารถนาที่จะใหไดมาซึ่งความสำเร็จสำหรับองคกรของตนเองอยางยิ่ง 
แตความเปนจริงในทางปฏิบัติแลวอาจจะไมมีประสิทธิภาพสูงตามที่ผูบริหารตองการ อาจเกิดจากปญหาและ
อุปสรรคหรือเกิดความขัดแยงขึ้นในองคกร (กิตติมา ปรีดีดิลก, 2529) แตความขัดแยงก็มีประโยชนในตัวของ
มันเองข้ึนอยูกับวาผูบริหารจะบริหารไดดีหรือไม ถาผูบริหารควบคุมไดดีจะสงผลตอการสรางความคิดและการ
กระทำที ่สรางสรรคทำใหเกิดความเปลี ่ยนแปลงและความกาวหนา ในทางกลับกันถาผู บร ิหารไมมี
ความสามารถก็จะเกิดความทุกขและประสบความยากลำบากในการทำงานซ่ึงสงผลใหผลผลิตขององคกรลดลง
ได (วัฒนา กอวัฒนกุล, 2541) แสดงใหเห็นวา ความขัดแยงนั้น สามารถเกิดขึ้นในการบริหารองคการและ
สถานศึกษาได แตความขัดแยงบางอยางก็เปนทั้งประโยชนและโทษไดขึ ้นอยูกับผูบริหารวาจะสามารถ
พิจารณาแกไขความขัดแยงนั้นใหเปนไปในทิศทางใด ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาโดยสวนใหญเปน
ความขัดแยงระหวางบุคคล อันเนื่องมาจากความคิดเห็นที่แตกตางกัน มีการรับรูที่แตกตางกัน มีคานิยมท่ี
แตกตางกันและผลประโยชนขัดกัน ความขัดแยงท่ีพบบอยในสถานศึกษา คือ ความขัดแยงระหวางกลุม เชน 
ระหวางผูบริหารกับครูหรือระหวางครูกับครู ความขัดแยงเหลานี้หากเกิดข้ึนในโรงเรียนยอมทำใหประสิทธิภาพ
ของงานลดลงได (พนัส หันนาคินทร, 2524) ผูบริหารจึงตองไวในการรับรูถึงสัญญาณบอกเหตุที่จะนำไปสู
ความขัดแยงในองคกรและหาทางแกไขกอนที่จะปลอยใหบุคลากรในองคกรทำงานดวยความคับของใจ (ถวิล 
เกื้อกูลวงศ, 2530) ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจึงเปนปจจัยสำคัญในการบริหารและแกไขความขัดแยงใน
สถานศึกษา  

การบริหารความขัดแยงจึงเปนภารกิจที่ยากที่สุดอยางหนึ่งของผูบริหาร ผูบริหารจำเปนตอง
ดำเนินการใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยไมสามารถจะเลือกไดวาจะตองทำงานกับใครก็ได 
ไมวาผูบริหารจะตองทำงานกับคนที่ตนเองชอบหรือไมชอบ ในโลกแหงความเปนจริงนั้น หากผูบริหารเขากับ
เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดีแลวยอมม่ันใจไดวางานท่ีทำจะประสบความสำเร็จ (เสริมศักดิ์ 
วิศาลาภรณ, 2534) เหตุนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองศึกษาเรียนรูวิธีในการบริหารความขัดแยงดวยวิธีการ 
จนสามารถนำมาประยุกตและบูรณาการใชในสถานศึกษาที่ตนบริหารการศึกษาอยู ซึ่งหลักการบริหารความ
ขัดแยงโดยทั่วไป เปนแนวคิดทฤษฎีการบริหารความขัดแยงทางตะวันตก เชน การบริหารความขัดแยงของ 
Carl A. Anderson การบริหารความขัดแยงของ Everard and Morris การจัดการความขัดแยงตามแนวคิด
ของ Rahim การแกไขความขัดแยงของ G. Howat and M. London การจัดการความขัดแยงตามแนวคิดของ 
Robbins การจัดการกับความขัดแยงตามแนวคิดของ Dawid W. Johnson and Frank P. Johnson และ
การบริหารความขัดแยงโดยทฤษฎีของ Thomas and Kilmann ซึ่งจากการสังเคราะหแนวคิดของความ
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ขัดแยงในบริบทตางๆ ผูวิจัยเห็นวา ปญหาความขัดแยงดังกลาวยังมีบริบทที่ควรศึกษาอีกก็คือความขัดแยงใน
องคการการศึกษามุงเนนสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเฉพาะสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เพ่ือนำไปสูการกำหนดนโยบาย กลยุทธ แผนงาน และโครงการท่ี
เปนรูปธรรม สามารถนำไปปฏิบัติไดจริง และแกปญหาความขัดแยงในสถานศึกษาไดอยางไดผลและยั่งยืน 
เพราะในปจจุบันความขัดแยงในโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ผูวิจัยลงพื้นที่สำรวจเบื้องตนยังมีแนวโนมวาจะเพ่ิม
ความถี่และความรุนแรง ไมวาจะเปนความขัดแยงระหวางบุคลากรในโรงเรียน ความขัดแยงของบุคคลากร
ระหวางโรงเรียน รวมทั้งชุมชน หนวยงานหรือองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการศึกษาซึ่งสงผลกระทบตอการ
บริหารงานในโรงเรียนท้ังโดยทางตรงและทางออม  

จากความเปนมาและความสำคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจทำการศึกษาเรื่องสภาพการ
บริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เพื่อเปนแนวทางการบริหารความขัดแยงใชในการแกไขปญหาความขัดแยงในสถานศึกษา 
อันจะเปนประโยชนตอผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีจะนำไปประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษาตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

เพื่อศึกษาสภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องนี้ ผูวิจัยไดใชการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งการเก็บรวบรวมขอมูล ใชแบบสอบถาม โดยมี
วิธีดำเนินการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ มตัวอยาง 1) ประชากรในการวิจัย คือ ผู บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ทั้ง 119 โรงเรียน (สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จำนวน 67 โรงเรียน และ เขต 2 จำนวน 52 
โรงเรียน) จำนวน 441 คน (สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จำนวน 
221คน และ เขต 2 จำนวน 220 คน) และมีกลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร จำนวน 210 คน ดวยการเปดตารางของ Krejcie, 
R. V. & Morgan, D. W. (1970) 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) มีข้ันตอนการสรางและตรวจสอบ
คุณภาพของเครื ่องมือการวิจัย ดังนี้ 1) สรางแบบสอบถาม โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎี จากเอกสาร และ
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือสรางแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยเปนแบบสอบถามความ
คิดเห็นแปรคาเปน 5 ระดับ ของ Likert Rensis (1967) 2) นำแบบสอบถามที่ผู วิจัยไดสรางขึ ้นมาเสนอ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อพิจารณาตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามในเบื้องตน 3) นำแบบสอบถามท่ี
ผานการตรวจสอบเบื้องตนจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธไปใหผูเชี่ยวชาญ 5 คน ตรวจสอบความถูกตอง
ตามเนื้อหาและความชัดเจนของภาษา ดวยการตรวจและประเมินดัชนีความสอดคลองใน 3 ระดับ คือ มีความ
เหมาะสม ไมแนใจ ไมเหมาะสม โดยใชสูตรในการคำนวณดัชนีความสอดคลอง (Index of Consistency : IOC 
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) ซึ่งถือเกณฑ IOC มากกวา 0.7 จึงยอมรับวาแบบสอบถามมีความเหมาะสม ซึ่งไดคา IOC อยูระหวาง 0.7-
1.00 ถือไดวาแบบสอบถามไดรับการยอมรับจากผูเชี่ยวชาญ 4) นำความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทานมา
ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลวนำไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางทดสอบในการวิจัย 30 คน เพ่ือหา
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยคำนวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟา หรือวิธีของ Cronbach 
(Cronbach, Lee J, 1971) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ เทากับ 3.81 5) ปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณ
กอนนำไปแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง 3) การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

4. การวิเคราะหขอมูล 1) วิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสำเร็จรูปซึ่งขอมูลดังกลาวประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา ในการตอบแบบสอบถามโดย
การแจกแจงความถี่และคารอยละ 2) วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพดูแลชวยเหลือนักเรียนที่ชุมชนมีสวนรวม
ของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยการหา
คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นำเสนอในรูปแบบตารางประกอบคำบรรยาย โดยมีการแปลผล
คะแนนจากบุญชม ศรีสะอาด (2535) 

 
สรุปผลการวิจัย 

สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม ดังตารางท่ี 1 

 
ตารางที่ 1 สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

x S.D. แปลผลระดับ
การปฏิบัติ 

อันดับ 

1. การวางแผนอัตรากำลัง 4.14 0.49 มาก 3 
2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 4.04 0.51 มาก 4 
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงาน 4.17 0.54 มาก 2 
4. วินัยและการรักษาวินัย 4.19 0.60 มาก 1 
5. การออกจากราชการ 3.93 0.79 มาก 5 

รวม 4.34 0.48 มาก  

 

จากตารางที่ 1 พบวา สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
และเม่ือจำแนกเปนรายดาน พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 
วินัยและการรักษาวินัย การเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงาน วางแผนอัตรากำลัง การสรรหาและการบรรจุ
แตงตั้ง และการออกจากราชการ โดยมีรายละเอียดในแตละดาน ดังนี้ 

สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนอัตรากำลัง ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ
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มาก เมื่อจำแนกเปนรายขอ ดานที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 3 อันดับ คือ ผูบริหารและบุคลากรรวมกัน
ตรวจสอบอัตรากำลังที ่เกินหรือขาดในตำแหนงตางๆ ผู บริหารมีการกำหนดหนาที่ความรับผิดชอบโดย
มอบหมายงานใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถที่เหมาะสม เปนไปตามระเบียบราชการ 
ผูบริหารและบุคลากร มีความใสใจในการรวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
อยางตอเนื่อง และดานที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุด คือ บุคลากรโรงเรียนมีความพอใจในการมีสวนรวม
วางแผนตำแหนงงานตางๆ ของโรงเรียน  

สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก เม่ือจำแนกเปนรายขอ ดานท่ีมีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด 3 อันดับ คือ ผูบริหารใหความสำคัญกับ
การตัดสินใจของมติท่ีประชุมในการสรรหาบุคลากรท่ีไดรับความเห็นและพิจารณาแลวจากทุกๆ ฝาย ผูบริหาร
มีความพอใจที่จะเสนอความตองการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในการบรรจุแตงตั้งในตำแหนง
ตางๆ ผูบริหารไดสงเสริมใหมีบุคลากรเพิ่มเติม ในการจัดการศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 
และดานท่ีมีระดับการปฏิบัตินอยท่ีสุด คือ มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของครูผูชวยเปนระยะๆ 

สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงาน ในภาพรวม มีระดับการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือจำแนกเปนรายขอ ดานท่ีมีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด 3 อันดับ คือ ผูบริหารมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานตามแผนของการบริหารโรงเรียน ผูบริหารมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน
รวมกับบุคลากรดวยความตั้งใจ ผูบริหารมีความพอใจในการใหบุคลากรมีสวนรวมท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาการ
บริหารโรงเรียน และดานที่มีระดับการปฏิบัตินอยท่ีสุด คือ ผูบริหารมีความยินดีทุกครั้งที่เพื่อนรวมงานไดรับ
ความชื่นชมหรือสนับสนุนจากหัวหนางาน  

สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ดานวินัยและการรักษาวินัย ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก เมื่อจำแนกเปนรายขอ ดานที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สดุ 3 อันดับ คือ มีการจัดทำขอมูลทะเบียนประวตัิ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในการรักษาวินัยตางๆ ผูบริหารมีการสรางขวัญ และกำลังใจ เพ่ือ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดขอปฏิบัติของทางราชการเปนสำคัญ ผูบริหาร
สงเสริมการมีวินัยและการรักษาวินัยของบุคลากรทางการศึกษาเพื่อเปนแบบอยางที่ดีแกชุมชน และดานที่มี
ระดับการปฏิบัตินอยที่สุด คือ ผูบริหารมีการแจงเรื่องกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ทางราชการใหแกขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  

สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ดานการออกจากราชการ ในภาพรวม มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก เมื่อจำแนกเปนรายขอ ดานที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 3 อันดับ คือ ผูบริหารมีจิตไมตรีตอเพื่อน
รวมงานดวยความเอ้ือเฟอเผื่อแผ และสนใจถามทุกขสุขผูรวมงานอยูเสมอ ถึงแมจะเกษียณอายุราชการไปแลว 
ผูบริหารมีการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง กอนจะมีการสักพักงานหรือพนจาก
ราชการ ผูบริหารมีสวนรวมในการตรวจสอบและประเมินผลพิจารณาการปฏิบัติงานบุคลากรในโรงเรียน และ
ดานที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุด คือ ผูบริหารพอใจในการรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานในการ
พิจารณาพนออกจากราชการ 
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อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้พบผลการวิจัยท่ีสามารถนำมาอภิปรายผลการวิจัยไดดังตอไปนี้ 
ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อจำแนกเปนรายดาน 
พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย คือ วินัยและการรักษาวินัย การเสริมสราง
ประสิทธิภาพการทำงาน การวางแผนอัตรากำลัง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง และการออกจากราชการ โดย
หลักการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลทั้ง 5 ดาน นั้นมีความเหมาะสมกับการนำมาทำการวิจัย
ครั้งนี้เปนอยางยิ่ง สอดคลองบางประการกับแนวคิดของสัมมา รธนิธย (2556) ที่กลาวถึงการบริหารงานบุคคลไว
วาประกอบดวย 1) การวางแผนอัตราบุคคล 2) การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง สอดคลองบางประการกับแนวคิด
ของสฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2556) ที่กลาวถึงการบริหารงานบุคคลไววาประกอบดวย 1) การจัดหาบุคลากร 
(Recruitment) 2) การบำรุงรักษาบุคลากร (Retention) 3) การพนจากงาน (Retirement) ยังมีความสอดคลอง
บางประการกับแนวคิดของรุงชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลไววาประกอบดวย 1) 
การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหนง 2) การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง 3) การเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย 5) งานออกจากราชการ สอดคลองบางประการกับแนวคิดของภารณี 
อนันตนาวี (2557) ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลไววาประกอบดวย 1) การวางแผนอัตรากำลังและกำหนด
ตำแหนง 2) การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) การเสริมสรางประสิทธภิาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการ
รักษาวินัย 5) การออกจากราชการ และผลการวิจัยมีความสอดคลองบางประการกับงานวิจัยของพระมหาบัญญัติ 
สุจิตฺโต (รอดตุม) (2562) ที่ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคลสำหรับผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ประกอบดวย 1) การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหนง 2) 
การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย 
5) การออกจากราชการ 

 
องคความรูการวิจัย 

องคความรูการวิจัยเปนการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาอันเปน
วิธ ีการที ่ผ ู บริหารสถานศึกษาใชในการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย
องคประกอบที่ 1 การบริหารงานบุคคล เปนการบริหารที่ผูบริหารสถานศึกษาใชในการบริหารความขัดแยง
ดานการบริหารงานบุคคล 5 ดาน ไดแก 1) การวางแผนอัตรากำลัง เปนภาระงานในการบริหารบุคคลใน
โรงเรียนท่ีจะตองปฏิบัติ 2) การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง เปนการบริหารงานบุคลากรจะตองทำหนาท่ีเสาะ
แสวงหาบุคลากรตามที่ตองการโดยที่กระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุแตงตั้งที ่เหมาะสมตามระบบ
คุณธรรม 3) การเสริมสรางประสิทธิภาพ เปนการฝกอบรมเมื่อเขาปฏิบัติงานรวมทั้งการเตรียมบุคลากรใหม
เขาสูหนวยงาน 4) วินัยและการรักษาวินัย เปนการบริหารงานบุคคลในขั้นตอนนี้ยังจำเปนที่จะตองใหมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียุติธรรมเพ่ือใชประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบ 5) การออกจากราชการ 
เปนการดำเนินการที่โรงเรียนใหพนจากราชการ และองคประกอบที่ 2 การบริหารความขัดแยงเปนวิธีการท่ี
ผูบริหารใชในการบริหารความขัดแยง โดยใชการบริหารความขัดแยง 5 แบบ ประกอบดวย 1) การเอาชนะ 2) 
การรวมมือ 3) การประนีประนอม 4) การหลีกเลี่ยง 5) การยอมให สรุปองคความรูการวิจัยดังในภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 การบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 
การวิจัยครั้งนี้พบผลการวิจัยที่นำมาเปนขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใชสภาพการบริหาร

ความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ท้ัง 5 ดาน ดังนี้ 

1.1 ดานการวางแผนอัตรากำลัง มีขอท่ีผลการวิจัยอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ บุคลากรโรงเรยีน
มีความพอใจในการมีสวนรวมวางแผนตำแหนงงานตางๆ เหตุนั้น โรงเรียนจึงควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการวางแผนตำแหนงมากข้ึน 

1.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง มีขอท่ีผลการวิจัยอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ ผูบริหาร
มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของครูผู ชวยเปนระยะๆ เหตุนั ้น โรงเรียนจึงควรมีการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูผูชวยใหใหถูกตองตามระเบียบ 

1.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงาน มีขอที่ผลการวิจัยอยูในระดับนอยที่สุด คือ 
ผูบริหารมีความยินดีทุกครั้งท่ีเพ่ือนรวมงานไดรับความชื่นชมหรือสนับสนุนจากหัวหนางาน เหตุนั้น โรงเรียนจึง
ควรการดำเนินการจัดกิจกรรมเพ่ือเชื่อมความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูมากข้ึน 

1.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย มีขอที่ผลการวิจัยอยูในระดับนอยที่สุด คือ ผูบริหารมีการ
แจงเรื ่องกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ทางราชการใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เหตุนั้น 
โรงเรียนจึงควรมีการนำเสนอขอมูลเก่ียวกับกฎระเบียบและขอบังคับทางราชการใหมากข้ึน 

1.5 ดานการออกจากราชการ มีขอที่ผลการวิจัยอยูในระดับนอยที่สุด คือ ผูบริหารพอใจใน
การรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานในการพิจารณาพนออกจากราชการ เหตุนั้น โรงเรียนจึงควรเปด
โอกาสใหมีการรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานมากข้ึน 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรทำการวิจัยเกี ่ยวกับสภาพการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาโดยบูรณาการตามหลักพุทธธรรม 
2.2 ควรทำการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอการบริหารความขัดแยงดานการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา ดวยการวิจัยเชิงปริมาณท่ีใชสถิติชั้นสูง 
 
 

• 1) การวางแผนอัตรากําลัง 2) การสรรหาและการบรรจุ
แตงตั้ง 3) การเสริมสรางประสิทธิภาพ 4) วินัยและการ
รักษาวินัย 5) การออกจากราชการ

การบริหารงานบุคคล 

• 1) การเอาชนะ 2) การรวมมือ 3) การประนีประนอม 4) 
การหลีกเลี่ยง 5) การยอมให การบริหารความขัดแยง
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