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The purpose of this study was twofold. First, it aimed at examining conflict management in 

working among local administrators in Amphoe Aranyaprathet, Sa Kaeo Province. Also, this study 
attempted to compare techniques used in conflict management. The data were collected by  
a questionnaire which was completed by 79 local administrators. The statistical tests used to analyze  
the collected data included frequency, percentage, means, and standard deviation. The results  
of the study were as follows: 

It was shown that the subjects demonstrated a high level of using a technique  
of collaborating for conflict management with the highest means, followed by the techniques  
of compromising, smoothing, avoiding, and forcing, respectively.   

When comparing the techniques used for conflict management, it was found that, firstly,  
the administrators having an education higher than a bachelor’s degree, being a head of finance division 
with work length more than 15 years, used a technique of collaborating for conflict management more 
often than other techniques. Also, the administrators having an education higher than a bachelor’s 
degree, being a head of engineering division with a work length more than 15 years, used a technique  
of smoothing for conflict management more often than other techniques. Thirdly, the administrators 
having an education higher than a bachelor’s degree, holding a position of Deputy Chief Executive  
for the Sub-District Administrative Organization with a work length more than 15 years, 
used a technique of forcing for conflict management more often than other techniques. In addition,  
the administrators holding a bachelor’s degree, taking a position of head of engineering division with  
a work length more than 15 years, used a technique of forcing for conflict management more often  
than other techniques.  Finally, the administrators having an education higher than a bachelor’s degree, 
holding a position of a head of education, religion, and arts division with a work length of 5-9 years, 
used a technique of compromising for conflict management more often than other techniques.   
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติั
สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พทุธศกัราช 2537 เป็นระบบการปกครองท่ีใกลชิ้ดกบั
ประชาชนมากท่ีสุด และใหอ้ านาจประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการและปกครองตนเอง 
ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากรูปแบบการปกครองแบบเดิมยงัไม่สามารถพฒันาความเป็นอยูข่องประชาชน 
และยงัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของคนแต่ละทอ้งถ่ินใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจไดท้ัว่ถึง ดงันั้น
รัฐบาลจึงมีนโยบายการกระจายอ านาจการปกครองลงสู่ทอ้งถ่ิน การปกครองตนเองนั้นเป็น 
สิทธิขั้นพื้นฐานของประชาชนตามระบอบประชาธิปไตยท่ีจะเป็นการมีส่วนร่วมในการก าหนด
แนวทางของการอยูร่วมกนัและการพฒันาคุณภาพชีวิตในทอ้งถ่ิน มีส่วนร่วมในการพฒันาเศรษฐกิจ 
สงัคม การเมืองใหเ้ป็นไปในรูปแบบท่ีเหมาะสมต่อการด ารงชีวิตอยา่งเป็นปกติสุขในทอ้งถ่ินนั้น ๆ  
ซ่ึงนอกจากจะเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลท่ีมีอยูอ่ยา่งมากมายแลว้ การปกครองตนเอง 
ในรูปแบบองคก์ารบริหารส่วนต าบลจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน
ไดอ้ยา่งทัว่ถึงและตรงกบัความตอ้งการอยา่งแทจ้ริง การใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง
ตนเองนั้นรัฐบาลไดมี้การกระจายอ านาจตามล าดบั ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซ่ึงไดป้รับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องหรือขอ้จ ากดัจากรูปแบบ 
การปกครองแบบเดิมเพื่อใหก้ารบริหารงานมีประสิทธิภาพ มีความคล่องตวัยิง่ข้ึน และเป็นอิสระ
จากการแทรกแซงก ากบัจากอ านาจรัฐส่วนกลางเหมือนท่ีผา่นมา (พระราชบญัญติัสภาต าบล 
และองคก์ารบริหารส่วนต าบล พทุธศกัราช 2537, 2537) 
 จากการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล จะแบ่งการบริหารออกเป็น 2 ฝ่าย คือ 
ฝ่ายการเมืองและฝ่ายขา้ราชการประจ าจากการปฏิบติังานท่ีผา่นมาพบวา่พนกังานส่วนต าบล  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ประสบปัญหาในการท างานมีการแบ่งพรรค แบ่งฝ่าย 
การมอบหมายงาน การพิจารณาความดีความชอบไม่เป็นไปตามระเบียบกฎเกณฑ ์หรือฝ่ายบริหาร 
เกิดความขดัแยง้กบัฝ่ายขา้ราชการประจ า ท าใหบุ้คลากรในหน่วยงานเกิดความขดัแยง้ 
ในการปฏิบติังาน เช่น กรณี องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหน่ึง ในอ าเภออรัญประเทศ  
มีการร้องเรียนตามคดีหมายเลขด าท่ี 06-1-064/ 2558 เร่ืองการประชุมสภาเพื่อพจิารณา 
ร่างขอ้บญัญติัประจ าปีงบประมาณรายจ่ายและการเบิกจ่ายค่าด าเนินการประกอบอาหารวา่ง  
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อนัเป็นเทจ็ ประเดน็ผูร้้องเรียนเป็นสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล อีกฝ่ายผูถู้กร้อง 
เป็นปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล พร้อมดว้ยพนกังานส่วนต าบล ขอ้กล่าวหา กระท าความผดิฐาน
ทุจริตต่อหนา้ท่ีหรือกระท าผดิต่อต าแหน่งหนา้ท่ีราชการ สาเหตุหลกัมาจากการขดัแยง้ภายใน
องคก์ร ซ่ึงอยูใ่นระหวา่งการสอบสวนของพนกังานไต่สวนขอ้เทจ็จริง ของส านกังานคณะกรรมการ
ป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ท าใหเ้จา้พนกังานท่ีปฏิบติังานตามหนา้ท่ี โดยตั้งใจ
หรือไม่ตั้งใจ ไดรั้บผลกระทบโดยตรง ระยะเวลาท่ีผา่นมา หากมองในแง่ประสิทธิผลการบริหาร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ อาจกล่าวไดว้า่ ยงัไม่
สามารถท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปจากอดีตมากนกั ในปัจจุบนัยงัคงเป็นปัญหาส าหรับ 
การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เช่น ปัญหาการทุจริตคอรัปชัน่ ปัญหาความขดัแยง้
ภายในองคก์รซ่ึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากผลประโยชน์ส่วนตวั ปัญหาฝ่ายการเมืองไม่ให ้
ความเป็นธรรมกบัขา้ราชการประจ า พนกังานส่วนต าบลเกิดความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
เน่ืองมาจากสาเหตุอ่ืน ๆ รวมทั้งภาคประชาชนยงัละเลย ไม่สนใจท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วม 
ในการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าใหก้ารท างานไม่สอดคลอ้งกบัแนวนโยบายภาครัฐ 
ในการกระจายอ านาจใหท้อ้งถ่ินด าเนินการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในพื้นท่ี ทั้งน้ีองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลจะตอ้งมีกระบวนการเรียนรู้และปรับวิธีรูปแบบการท างานใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน  
(พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พทุธศกัราช 2537, 2537) 

 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงเห็นความส าคญัของปัญหาและน ามาสู่การศึกษา การบริหาร 
ความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 

 

วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 1.  เพื่อศึกษาวธีิการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตาม การศึกษา ต าแหน่งงานและแผนกงาน 
ประสบการณ์ในการรับราชการ 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 การศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  

ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผูว้ิจยัไดเ้สนอกรอบแนวคิดเร่ืองพฤติกรรมการเผชิญกบั
ความขดัแยง้ของ Thomas (1976) 
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                     ตัวแปรอสิระ    ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั (Thomas, 1976)   
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ท าใหท้ราบถึงวิธีการบริหารความขดัแยง้ ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
 2.  ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีต่อวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
 

ขอบเขตของกำรวจิยั 
 การศึกษาการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ในคร้ังน้ี มีขอบเขต ดงัน้ี 
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัศึกษาวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ตามกรอบแนวคิดเร่ืองพฤติกรรมการเผชิญกบัความขดัแยง้ 
ของ Thomas (1976) ซ่ึงแบ่งเป็น 5 แบบ คือ  
 1.  แบบร่วมมือ 
 2.  แบบยอมให ้
 3.  แบบเอาชนะ 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

1.  การศึกษา 
2.  ต  าแหน่งงานและแผนกงาน 

3.  ประสบการณ์ในการรับ
ราชการ 
 
 

กำรบริหำรควำมขัดแย้ง 
ในกำรปฏิบัตงิำนของผู้บริหำรท้องถ่ิน                 
ในอ ำเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแก้ว 

5 แบบ ได้แก่ 
1.  แบบร่วมมือ 
2.  แบบยอมให ้
3.  แบบการเอาชนะ 
4.  แบบหลีกเล่ียง 
5.  แบบประนีประนอม 
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 4.  แบบหลีกเล่ียง 
 5.  แบบประนีประนอม 
 ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่กลุ่มเป้ำหมำย  
 กลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารฝ่ายการเมือง และนกับริหาร 
ฝ่ายขา้ราชการประจ า ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
รวม 8 แห่ง จ านวน 79 คน (ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัสระแกว้, 2558) 
 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2558 ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ. 2559 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ความขดัแยง้ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนชนิดหน่ึง เม่ือกลุ่ม 2 กลุ่มข้ึนไป  
มีความคิดเห็นการรับรู้ท่ีไดม้าจากกิจกรรมหรือเก่ียวขอ้งต่อกนัไม่ตรงกนั เป็นปรปักษต่์อกนั 
 การบริหารความขดัแยง้ หมายถึง รูปแบบการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ซ่ึงจ าแนกได ้5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
 1.  การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ หมายถึง การจดัการความขดัแยง้ท่ีมุ่งใหเ้กิด
ความพอใจแก่ตนเองและผูอ่ื้นโดยพจิารณาจากเหตุผลของทุกฝ่าย อีกทั้งแสวงหาความร่วมมือจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงานเป็นส าคญั 
 2.  การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออกถึง
ความเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมองคก์าร หรือผลประโยชน ์
ของผูอ่ื้น เพื่อเล่ียงไม่ใหเ้กิดความบาดหมางใจระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 
 3.  การบริหารความขดัแยง้แบบเอาชนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารยนืกราน 
และเรียกร้องใหรั้บวิธีการท่ีผูบ้ริหารเสนอใหเ้ท่านั้นเพื่อมุ่งประโยชนส่์วนตวัเป็นส าคญั 
โดยไม่ค านึงถึงความสูญเสียของผูอ่ื้น โดยอาศยัอ านาจจากต าแหน่งหรือหนา้ท่ี บงัคบั 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามโดยอา้งอ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบตามกฎหมาย และอาศยั
สถานการณ์ทางเศรษฐกิจ เช่น เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์าร อีกทั้งยงัอาศยักฎหมาย 
กฎระเบียบในการคุกคาม ข่มขู่ เพื่อใหต้นเองไดผ้ลประโยชน ์
 4.  การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารพยายาม 
ท่ีจะไม่เขา้ไปอยูใ่นสถานการณ์ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน โดยวางตวัอยูใ่นฐานะผูส้งัเกตการณ์ ลอยตวั
อยูเ่หนือปัญหาความขดัแยง้หรือไม่รับรู้วา่มีความขดัแยง้เกิดข้ึน หรือพยายามไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งดว้ย 
หลีกเล่ียงการเผชิญปัญหาโดยตรง เพราะผูบ้ริหารมีความเช่ือวา่หากปล่อยใหเ้วลาล่วงเลยไปแลว้ 
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สถานการณ์ความขดัแยง้จะคลีคลายลงเองโดยอตัโนมติั  
 5.  การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารพยายาม
แสดงออกถึงความเป็นกลาง ช่วยหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ โดยไม่มีฝ่ายใด 
ชนะ หรือฝ่ายใดแพ ้มกัจะจบลงท่ีการพบกนัคร่ึงทางระหวา่งคู่ขดัแยง้ในหน่วยงาน และพยายาม
ถนอมน ้าใจ เพื่อรักษาสมัพนัธภาพของคู่ขดัแยง้ในหน่วยงานไว ้
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภออรัญประเทศ  
จงัหวดัสระแกว้ จ านวน 8 แห่ง ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองสงัข ์องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลหนัทราย องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าขา้ม องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองไผ ่ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองทบัจนัทร์ องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองน ้าใส องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลผา่นศึก และองคก์ารบริหารส่วนต าบลทบัพริก 
 การศึกษา หมายถึง วฒิุการศึกษาสูงสุดท่ีผูบ้ริหารไดรั้บในปัจจุบนั แบ่งเป็น 3 ระดบั คือ 
ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา่ปริญญาโท 
 ต าแหน่งงาน หมายถึง ระดบัหรือสถานภาพของต าแหน่งในการปฏิบติังานท่ีผูบ้ริหาร
สงักดัอยู ่ไดแ้ก่ งานบริหารทัว่ไป งานคลงั การช่าง งานศึกษา 
 แผนกงาน หมายถึง ส่วนงานท่ีนกับริหารสงักดัอยู ่ไดแ้ก่ งานบริหารทัว่ไป งานคลงั  
งานช่าง งานศึกษา 
 ประสบการณ์ในการรับราชการ หมายถึง ระยะเวลาท่ีผูบ้ริหารเร่ิมรับราชการจนถึง
ปัจจุบนั โดยพิจารณาเป็นจ านวนปีเตม็ 
 ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หมายถึง นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล รองนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล หวัหนา้ส่วนการคลงั หวัหนา้ส่วนโยธา หวัหนา้ส านกัปลดั 
หวัหนา้ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรมในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวคิดตลอดจนเอกสารต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งเพือ่น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี และตลอดจนแนวทาง 
ในการศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ 
 3.  บริบทท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภออรัญประเทศ 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารความขดัแย้ง 
 1.  ความหมายของความขัดแย้ง 
 ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติเม่ือบุคคลมีเป้าหมาย หรือจุดมุ่งหมาย 
ท่ีแตกต่างกนัและความแตกต่างเหล่าน้ีจะก่อใหเ้กิดเป็นความขดัแยง้ต่อมาภายหลงัความขดัแยง้ 
(Conflict) เป็นค าท่ีมาจากภาษาละตินวา่ Confligere ตามความหมายของ Webster dictionary ค าวา่ 
Conflict หมายถึง การต่อสู ้การสงครามการไม่ถูกกนัเม่ือความสนใจ ความคิดหรือการกระท า 
ไม่เหมือนกนั (สุกญัญา เพาะแป้น, 2552, หนา้ 13) 
 ความขดัแยง้ ตามความหมายของราชบณัฑิตยสถาน (2538, หนา้ 137) หมายถึง  
การไม่ลงรอยกนั ซ่ึงหากจะแยกพิจารณาค าวา่ “ขดั” ราชบณัฑิตยสถาน (2538, หนา้ 133) หมายถึง 
การไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ฝืนไวแ้ละค าวา่ “แยง้” ราชบณัฑิตยสถาน (2538, หนา้ 681) หมายถึง ไม่ตรง
หรือลงรอยเดียวกนั ตา้นไว ้ทานไว ้ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ ความขดัแยง้ประกอบดว้ยอาการทั้งขดั 
และแยง้ซ่ึง หมายถึง การท่ีทั้งสองฝ่ายจะไม่ท าตามกนัแลว้ยงัพยายามท่ีจะตา้นเอาไวอี้กดว้ย  
 อรุณ รักธรรม (2527, หนา้ 30) กล่าววา่ “โดยทัว่ไป ความขดัแยง้ คือ เหตุการณ์ 
อนัเกิดข้ึน เม่ือบุคคลไม่อาจยนือยูใ่นสถานะจ ากดัสถานะหน่ึงความขดัแยง้เกิดจากความตอ้งการ 
ท่ีตรงกนัขา้มกนั ในขณะหน่ึงความขดัแยง้อาจเก่ียวกบัความไม่สามารถตดัสินใจกระท าอยา่งใด
อยา่งหน่ึงหรือเป็นเพราะอยากท าทั้งสองส่ิงในเวลาเดียวกนั” (สุกญัญา เพาะแป้น, 2552, หนา้ 13) 
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 ความขดัแยง้เป็นกระบวนการทางสงัคมความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือแต่ละฝ่ายมีจุดมุ่งหมาย 
ท่ีไปดว้ยกนัไม่ไดแ้ละมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนัความแตกต่างน้ีมกัเกิดจากการรับรู้มากกวา่ท่ีจะเป็น
ความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนจริง ๆ ดงันั้น ความขดัแยง้ จึง หมายถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัจุดมุ่งหมาย หรือวิธีการหรือทั้งสองอยา่งแต่เป็นการพึ่งพาอาศยัในทางลบอาจ 
กล่าวอยา่งกวา้ง ๆ ไดว้า่ 
 พิพิธ สุวรรณสิงห์ (2550, หนา้ 18) ไดก้ล่าวถึงความหมายของความขดัแยง้ หมายถึง
สภาพคนหรือกลุ่มคนเกิดความไม่เขา้ใจกนั ไม่พอใจกนั อาจเน่ืองมาจากสภาพทรัพยากร 
ทางการบริหารหรือต าแหน่งท่ีจ ากดั ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งทัว่ถึง ความขดัแยง้
เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเสมอ และจะเป็นผลดีต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก ถา้ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัเหมาะสม 
เพราะความขดัแยง้จะท าใหเ้กิด ความรอบคอบและความมีเหตุผล ความขดัแยง้ในองคก์ร 
มี 3 ลกัษณะ คือ ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลความขดัแยง้ในระหวา่งบุคคลในองคก์รเดียวกนั  
ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร 
             เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540) ไดร้วบรวมประเดน็ความขดัแยง้ไวว้า่ ความขดัแยง้  
เป็นความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของบุคคลหรือกลุ่มคนท่ีมีความคิดเห็น ค่านิยม และ เป้าหมาย 
ไม่เป็นไปในทางเดียวกนัรวมทั้งการต่อสูเ้พื่อทรัพยากรท่ีมีอยูจ่  ากดั หรือการท่ีฝ่ายหน่ึง 
รุกล ้า ร้ือขดัขวางการกระท าอีกฝ่ายเพื่อใหเ้ป้าหมายของตนบรรลุผลซ่ึงเป็นปฏิกิริยาในทางลบ 
ส่วนแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ในปัจจุบนั  

 นอกจากน้ี ความขดัแยง้ คือสภาพการอยา่งหน่ึงท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติเม่ือบุคคล  
กลุ่มคน หรือองคก์ารตกอยูใ่นสภาวะไม่สอดคลอ้งหรือไม่ลงรอยกนัเพราะตามแตกต่างกนั 
ในดา้นต่าง ๆ ของบุคคล กลุ่มคน หรือองคก์าร (พิพิธ สุวรรณสิงห์, 2550, หนา้ 18) 

 ความขดัแยง้เกิดจากการท่ีบุคคลตอ้งตดัสินใจเลือกโดยเตม็ใจเลือก หรือจ าใจเลือก 
กระท าการขดัขวาง สกดักั้นการกระท าของอีกฝ่ายหน่ึงในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายของเขา 
              ความขดัแยง้อาจเป็นการส่งเสริมการปฏิบติังานในองคก์ารควรจะมีการบริหาร 
ความขดัแยง้ใหเ้กิดผลดีท่ีสุดความขดัแยง้อาจจะมีประโยชน์หรืออาจมีโทษข้ึนอยูก่บัวิธีการบริหาร
ในองคก์ารท่ีดีท่ีสุดจะมีความขดัแยง้ในระดบัท่ีเหมาะสมซ่ึงจะช่วยกระตุน้แรงจูงใจใหค้น
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพความขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงในองคก์ารความขดัแยง้ เป็นของดี 
เพราะจะช่วยกระตุน้ใหค้นพยายามหาทางแกปั้ญหา (พิพิธ สุวรรณสิงห์, 2550, หนา้ 19) 
 โดยสรุปแลว้ความขดัแยง้ (Conflict) หมายถึง สภาพการณ์หรือสถานการณ์ 
ท่ีเป็นความแตกต่างท่ีบุคคล 2 คน หรือมากกวา่ แสดงพฤติกรรมเปิดเผยออกมาอยา่งแตกต่างกนั 
สภาพการณ์เหล่าน้ีคือความขดัแยง้ ซ่ึงอาจจะเกิดจากมีการรับรู้ในเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั  
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มีความเขา้ใจผดิหรือไม่เขา้ใจวตัถุประสงค ์มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั หรือแยง่ชิงกนั 
ในส่ิงเดียวกนั หรือตอ้งการความเท่าเทียมกนัทั้งดา้นวตัถุประสงคแ์ละคุณค่า เกิดความรู้สึกตอ้งการ
ชนะหรือท าใหฝ่้ายตรงขา้มไม่พึงพอใจ สูญเสียหรือถูกกดดนั หรือเกิดจากความตอ้งการท่ีจะมี
สถานภาพท่ีเหนือกวา่อีกฝ่ายหน่ึง สถานการณ์เหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดความตึงเครียดเพราะความไม่เห็น
ดว้ย หรือไม่ตกลงดว้ย และมีแนวโนม้ท าใหแ้ต่ละฝ่ายมีทิศทางตรงกนัขา้ม (พิพิธ สุวรรณสิงห์, 
2550, หนา้ 19) 

2.  ประเภทของความขดัแย้ง 
 นฐัพร กสิบุตร (2552, หนา้ 27) กล่าววา่ ความขดัแยง้อาจแบ่งประเภทเพื่อใหเ้ขา้ใจ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในระดบัต่าง ๆ เพื่อน าไปสู่การท าความเขา้ใจพฤติกรรมความขดัแยง้
นิดต่าง ๆ อนัจะน าไปสู่กรรมวิธีการแกไ้ขในความขดัแยง้ต่อไป 
 1.  ความขดัแยง้ตามแนวตั้ง (Vertical conflict) ความขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบั
ผูบ้งัคบับญัชาส่วนมากเป็นความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากการส่ือความหมายเป็นหลกั 
 2.  ความขดัแยง้ความตามแนวนอน (Horizonal conflict) เป็นความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล
ในองคก์ารท่ีอยูใ่นระดบัเสมอกนั หรือเป็นความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารในระดบัเดียวกนั  
ความขดัแยง้ลกัษณะน้ีท่ีเห็นเด่นชดั คือการขอความร่วมมือกนัในการท างาน 
 3.  ความขดัแยง้ในแนวทแยงมุม (Diagonal conflict) ความขดัแยง้ในระดบัน้ีเป็น                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกบัผูบ้ริหาร หรือผูป้ฏิบติังานระดบัใดระดบัหน่ึงต่างกบัต่างระดบัต่างสายงาน
บงัคบับญัชาความขดัแยง้ในระดบัน้ี เป็นความขดัแยง้ระวา่งหน่วยงานท่ีอยูต่่างระดบักนั 
เป็นความขดัแยง้ท่ีมีความซบัซอ้นมาก 
 ความขดัแยง้มกัเกิดจากปัจจยัส าคญั 2 ประการ คือ ความสนใจ กบั พฤติกรรม 
ความสนใจท่ีวา่น้ีอาจเป็นความสนใจท่ีต่างกนั หรือเป็นความสนใจท่ีเหมือนกนั และพฤติกรรมนั้น
อาจเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นไปดว้ยกนัได ้หรือพฤติกรรมท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้กจ็ะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 
4 ลกัษณะ คือ 

  ความสนใจ 
  ต่างกนั เหมือนกนั 
พฤติกรรม 
 

ไปดว้ยกนัไม่ได ้
ไปดว้ยกนัได ้

ความขดัแยง้ 
ความขดัแยง้แฝง 

ความขดัแยง้เทจ็ 
ไม่มีความขดัแยง้ 

 
ภาพท่ี 2  ความสนใจและพฤติกรรมท่ีเป็นองคป์ระกอบความขดัแยง้ (นฐัพร กสิบุตร, 2552,  
               หนา้ 28) 
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 จากภาพขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่มีความขดัแยง้เกิดข้ึนได ้4 ลกัษณะ คือ  
 1.  ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีแทจ้ริง ซ่ึงเป็นผลมาจากแต่ละฝ่าย 

มีความสนใจแตกต่างกนั และมีพฤติกรรมท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้
2.  ความขดัแยง้แฝง (Latent conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีแต่ละฝ่ายมีความสนใจ 

ต่างกนัแต่มีพฤติกรรมท่ีไปดว้ยกนัได ้
3.  ความขดัแยง้เทจ็ (False conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีแต่ละฝ่ายมีความสนใจ 

เหมือนกนัและมีพฤติกรรมท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้
4.  ไม่มีความขดัแยง้ (No conflict) เม่ือแต่ละฝ่ายมีความสนใจเหมือนกนั  

และมีพฤติกรรมท่ีไปดว้ยกนัไดก้จ็ะไม่มีความขดัแยง้ 
 ความขดัแยง้จึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 6 ประเภท คือ 
1.  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal conflict) 
2.  ความขดัแยง้ในบุคคล (Personal conflict) 
3.  ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Group conflict) 
4.  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Between-group conflict) 
5.  ความขดัแยง้ภายในองคก์าร (Organization conflict) 
6.  ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Inter organization conflict) 
ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal conflict) จ าแนกออกเป็น 2 ประเภทส าคญั คือ 
แบบท่ี 1 เรียกวา่ Zero-sum conflict ถา้ฝ่ายหน่ึงไดเ้ท่าไรอีกฝ่ายหน่ึงกจ็ะเสียเท่านั้น 

ความขดัแยง้แบบน้ีเป็นการแข่งขนัอยา่งแทจ้ริง ดงัจะเห็นไดจ้ากการแข่งขนัเพื่อด ารงต าแหน่งใด
ต าแหน่งหน่ึง เม่ืออีกฝ่ายชนะไดต้  าแหน่ง อีกฝ่ายกจ็ะไม่ไดต้  าแหน่ง 

แบบท่ี 2 เรียกวา่ Non zero-sum conflict หรือ Mixed motive situation ความขดัแยง้ 
แบบน้ีมีลกัษณะส าคญั 2 ประการ ประการแรก การท่ีฝ่ายหน่ึงชนะเท่าใดมิไดห้มายความวา่ อีกฝ่าย
หน่ึงจะแพเ้ท่านั้น นัน่คือผลร่วมของผูแ้พแ้ละผูช้นะไม่เท่ากบัศูนย ์ประการท่ีสอง มีตวักระตุน้ทั้ง
ความร่วมมือและการแข่งขนัเขา้ไปเก่ียวขอ้ง ดงันั้น คู่ขดัแยง้จึงพยายามจะเอาประโยชน์ใหม้ากท่ีสุด 

ความขดัแยง้ภายในองคก์าร (Organization conflict) อาจจะแยกออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1.  ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Within-group conflict) ประกอบดว้ย 

  1.1  ความขดัแยง้ระหวา่งบทบาท (Role conflict) เป็นความขดัแยง้ระหวา่งบท 
บทเกิดจากความคาดหวงัต่าง ๆ ท่ีมีต่อบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งสองต าแหน่งหรือมากกวา่  
และความคาดหวงันั้น เป็นส่ิงท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้หรือเป็นความรับผดิชอบท่ีเกิดจากความหวงัต่าง ๆ 
ท่ีมีต่อคน ๆ เดียวท่ีตอ้งแสดงบทบาท 



10 

  1.2  ความขดัแยง้ในอ านาจ (Authority conflict) มกัเกิดในองคก์ารขนาดใหญ่ 
และเก่ียวขอ้งกบับทบาทท่ีตอ้งแสดงต่อผูมี้อ  านาจ คน ๆ หน่ึงตอ้งปฏิบติัต่อผูมี้อ  านาจสองคน 
ในขณะเดียวกนัและไม่สามารถท าใหไ้ดท้ั้งสองคน 
  1.3  ความขดัแยง้ในประเดน็ (Issue conflict) เป็นผลมาจากการมีความคิดเห็น 
ไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งสมาชิกของกลุ่มในการแกไ้ขปัญหาอยา่งใดอยา่งหน่ึง ความขดัแยง้ 
อาจเกิดจากการมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั มีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั มีวิธีการท่ีแตกต่างกนั  
หรือมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนัในการท่ีจะแกปั้ญหานั้น ๆ 
 2.  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Between-group conflict) ประกอบดว้ย 
  2.1  ความขดัแยง้ในหนา้ท่ี (Functional conflict) เกิดจากการบรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานหน่ึงไปกีดกนัใหอี้กหน่วยงานไม่บรรลุเป้าหมาย เน่ืองจากหน่วยงานยอ่ยต่างกต็อ้ง
แข่งขนักนัเพื่อจะบรรลุเป้าหมาย 
  2.2  ความขดัแยง้ระหวา่งระดบัชั้น (Hierarchical conflict) เกิดจากกลุ่มสนใจ 
ในแต่ละระดบัชั้นขององคก์าร ด้ินรน แข่งขนั เพื่อจะเอารางวลัหรือประโยชน์จากองคก์ารอ่ืน เช่น 
ต าแหน่ง เงินเดือน สถานภาพ เป็นตน้ 
  2.3  ความขดัแยง้ระหวา่งสายการบงัคบับญัชากบัสายอ านวยการ (Line V. S. staff 
conflict) เป็นความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มโดยทัว่ ๆ ไป แลว้ฝ่ายอ านวยการจะใหค้  าแนะน า 
แก่ฝ่ายปฏิบติัการแต่ฝ่ายปฏิบติัการจะเช่ือจะปฏิบติัตามหรือไม่กไ็ด ้ความขดัแยง้อาจเกิดจาก 
ท่ีฝ่ายปฏิบติัการเห็นวา่ฝ่ายอ านวยการมากา้วก่ายงานของตนมากเกินไป หรือขอ้เสนอ 
ของฝ่ายอ านวยการท าใหเ้ห็นวา่ฝ่ายปฏิบติัการดูเหมือนวา่ท างานไม่ดี ความขดัแยง้มกัจะเกิดบ่อย ๆ  
เม่ือบุคคลในสายอ านวยการเผลอตนวา่เป็นสายบญัชาการแลว้ไปสัง่งานฝ่ายปฏิบติัการ 
 การจัดการสองด้านของความขัดแย้ง  
 ความขดัแยง้มีความหมายในทางลบสูง การท าใหเ้กิดค าวา่ศตัรู ความกา้วหนา้ และ 
ความโกรธ แต่ความขดัแยง้ไม่จ าเป็นตอ้งเป็นประสบการณ์ท่ีเป็นลบเสมอไป ค านิยามน้ีจะปูทาง
ไปสู่ความแตกต่างระหวา่งความขดัแยง้แบบแข่งขนั (ท าลาย) และความขดัแยง้แบบร่วมมือ 
(เสริมสร้าง) 
 ภาพแสดงความขดัแยง้แบบแข่งขนัและความขดัแยง้แบบร่วมมือ จะแสดงใหเ้ห็น 
ความแตกต่างระหวา่งความขดัแยง้ทั้งสองอยา่ง บุคคลจะมุ่งเป้าหมายท่ีตรงกนัขา้ม บุคคลแต่ละคน 
จะไม่ไวว้างใจความมุ่งหมายของแต่ละฝ่าย และไม่เช่ือส่ิงท่ีบุคคลหน่ึงไดพ้ดู ทั้งสองฝ่าย 
จะหลีกเล่ียงการสนทนาอยา่งเสริมสร้างและมีทศันคติแบบแพ-้ชนะ การไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั 
มีอยูอ่ยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้และพวกเขา้จะมุ่งไปตามวิถีทางท่ีแยกจากกนัของพวกเขา เราส่วนใหญ่ 
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จะเคยทรมานจากความสมัพนัธ์ท่ีแตกแยก หรือความขดัแยง้ท่ีท าลายกบัผูบ้งัคบับญัชามาแลว้  
วงจรความขดัแยง้แบบแข่งขนัจะถูกมองเห็นอยูเ่สมอ วงจรความขดัแยง้แบบร่วมมือจะเป็น
ประสบการณ์ท่ีเสริมแรงร่วมกนัและส้ินสุดลงดว้ยการตอบสนองผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย 
อยา่งดีท่ีสุด 
 

 
 

ภาพท่ี 3  ความขดัแยง้แบบแข่งขนัและความขดัแยง้แบบร่วมมือ (นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 31) 
 
 ทัศนะที่ส าคญัเกีย่วกบัความขัดแย้ง  
 แนวคิดของ Karl (1983 อา้งถึงใน นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 31) เช่ือวา่ความขดัแยแ้ละ
การเปล่ียนแปลงเป็นของคู่กนั เป็นกฎพื้นฐานของชีวิตเป็นสภาพปกติของสังคมโดยความขดัแยง้
เร่ิมท่ีเศรษฐกิจซ่ึงหลีกเล่ียงไดย้าก แลว้จะน าไปสู่ความขดัแยง้ทางสงัคม และเช่ือในการใช ้
ความขดัแยง้ เป็นเคร่ืองมือในการเปล่ียนสงัคม การวิเคราะห์ของ Karl (1983 อา้งถึงใน นฐัพร  
กสิบุตร, 2552, หนา้ 31) ใชค้วามขดัแยง้เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์สงัคมโดยอยูบ่นพื้นฐาน 
ของเหตุการณ์ในประวติัศาสตร์ความขดัแยง้และการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีแยกจากกนัไม่ออก 
จุดเนน้ในแนวคิดของคาร์ล มาร์กซ์ อยูท่ี่เศรษฐกิจ การต่อสูข้องชนชั้น ธรรมชาติของการแข่งขนั
และแสวงหาประโยชน์ ทฤษฎีความขดัแยง้ของคาร์ล มาร์กซ์ ไดอ้ธิบายวา่สงัคมเป็นอยา่งไร  
และมีแนวทางในการเปล่ียนแปลงสงัคมอยา่งไร  
 แนวคิดของ Waber (1966 อา้งถึงใน นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 31) มีแนวคิดวา่  
ความขดัแยง้ในผลประโยชน์ระหวา่งบุคคลเกิดไดใ้นทุกสงัคม โดยเกิดจากการกระท าของบุคคล 
ท่ีตอ้งการบรรลุเป้าหมายและเกิดปะทะกบัปีกฝ่ายหน่ึง ซ่ึงความขดัแยง้เป็นผลมาจาก 
การท่ีมีทรัพยากรหรือรางวลัอยา่งจ ากดัซ่ึงการแข่งขนั (Competition) เป็นรูปแบบหน่ึงของ 
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ความขดัแยง้ ในการแข่งขนันั้น จะเกิดมีกติกาท่ีทุกฝ่ายยอมรับ การชนะคือการไดร้างวลัหรือ
ประโยชน์ ไม่ใช่การท าลายลา้งคู่ต่อสู ้ความขดัแยง้ถา้หากเกิดข้ึนในระยะยาวนานท าใหเ้กิด 
การแบ่งอ านาจของบุคคลในสงัคม 
 แนวคิดของ Simmel (1971 อา้งถึงใน นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 31) มีแนวคิดวา่ 
ความขดัแยง้เป็นปฏิสัมพนัธ์แบบหน่ึง (Sociation) ท่ีเกิดข้ึนในกลุ่มท่ีมีความสมัพนัธ์ใกลชิ้ดกนั  
โดยเช่ือวา่ความขดัแยง้ระหวา่งสองฝ่ายแสดงใหเ้ห็นลกัษณะความสมัพนัธ์ของทั้งสองฝ่าย  
โดยเป็นผลจากการท่ีมีความรู้สึกเขา้ขา้งตนเองมากกวา่เขา้ขา้งฝ่ายอ่ืน อาจเป็นความมุ่งร้าย โกรธ 
หรืออิจฉาซ่ึงโดยมากเกิดข้ึนเพราะพฤติกรรม ความขดัแยง้มีอยูทุ่กองคก์ารซ่ึงจะน าไปสู่ 
การเปล่ียนแปลงของสงัคม ผลของความขดัแยง้คือจะเกิดความกลมเกลียวภายในกลุ่ม 
แต่ความกลมเกลียวภายในกลุ่มหรือระหวา่งกลุ่มกจ็ะเป็นตน้เหตุของความขดัแยง้ดว้ย 
 แนวคิดของ Mosca (1972 อา้งถึงใน นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 31) เช่ือวา่ความขดัแยง้ 
ในสงัคมเป็นส่ิงปกติ เกิดโดยธรรมชาติหลีกเล่ียงไม่ได ้ความขดัแยง้ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ระเบียบ 
และเสรีภาพ ซ่ึงมีความแตกต่างไปจาก คาร์ล มาร์กซ์ ท่ี Mosca (1972 อา้งถึงใน นฐัพร กสิบุตร, 
2552, หนา้ 31) เห็นวา่การด้ินรนเพื่อการมีชีวิตอยูอ่าจพบในสงัคมต่าง ๆ แต่เม่ือการด้ินรนในระดบั
นั้นบรรลุผลแลว้คนกจ็ะหนัไปสู่ความขดัแยง้ มอสคา เช่ือวา่ความขดัแยง้ท่ีส าคญัท่ีสุดในสงัคม คือ
ความขดัแยง้เก่ียวกบัอ านาจ ความขดัแยง้เกิดข้ึนระหวา่งบุคคล หรือระหวา่งกลุ่มกเ็พือ่ตอ้งการ 
เป็นสมาชิกของชนชั้นปกครองซ่ึงชนชั้นปกครองกคื็อกลุ่มคนท่ีมีอ านาจ 
 แนวคิดของ Coser (1976 อา้งถึงใน นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 31) ไดข้ยายแนวคิด 
ของ Simmel (1971 อา้งถึงใน นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 31) ใหก้วา้งขวางออกไปอีก Coser (1976 
อา้งถึงใน นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 31) พยายามช้ีใหเ้ห็นวา่ความขดัแยง้เป็นทั้งส่ิงท่ี  
เป็นประโยชนแ์ละไม่เป็นประโยชน์อาจน าไปสู่ความกลมเกลียวหรือความแตกแยกได ้โดยพฒันา
แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ในการบูรณาการทางสงัคมข้ึนในหลาย ๆ ทาง เช่น ความขดัแยง้
กบักลุ่มอ่ืนน าไปสู่การสร้างเอกลกัษณ์และการสร้างความเขม้แขง็ของกลุ่มบางคร้ังช่วยรักษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่มได ้เป็นความสมัพนัธ์ทางสงัคมรูปแบบหน่ึง ซ่ึงเกิดข้ึนไดใ้นสภาพ 
ท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนั ความขดัแยง้บางคร้ังน าไปสู่การขจดัเหตุของความขดัแยง้ออกไปและยนืยนั
ความสมัพนัธ์ของทั้งสองฝ่ายใหม่ ความขดัแยง้กบักลุ่มภายนอกจะท าใหเ้กิดความกลมเกลียว  
การรวมอ านาจ การเคล่ือนยา้ยทรัพยากร ความขดัแยง้ระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ จะน าไปสู่การขยาย
ความสมัพนัธ์ การสร้างบรรทดัฐานอยา่งใหม่และยนืยนั บรรทดัฐานเดิมรวมถึงการเพิ่ม 
การมีส่วนร่วมของสมาชิกในสงัคม ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มบางคร้ังเป็นการกระท าท่ีปรารถนา 
ใหอี้กกลุ่มรวมตวักนั และแสวงหาพนัธมิตร   
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 Thomas (1976) ไดจ้  าแนกแบบพฤติกรรมไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลายเป็นสองแบบ
คือ พฤติกรรมแบบร่วมมือ (Co-operativeness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเพื่อใหผู้อ่ื้นพอใจ 
พฤติกรรมมุ่งเอาชนะ (Assertiveness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อใหต้นเองพอใจ 3 ระดบั คือ 
ระดบัต ่า ปานกลาง และระดบัสูง จ าแนกพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้ 
โดยอาศยักรอบแนวคิดตามทฤษฎีสองมิติ มิติแรก คือ การเอาใจผูอ่ื้น ซ่ึงแสดงออกโดยพฤติกรรม
ร่วมมือ มิติสองคือการเอาใจตนเองซ่ึงแสดงออกโดยพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ จ าแนกพฤติกรรม 
ของบุคคลเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้ ออกเป็น 5 แบบ ดงัน้ี 
 1.  การเอาชนะ (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูง และแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่า เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจตนเอง มุ่งชยัชนะของตนเอง 
เป็นประการส าคญั โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผูอ่ื้น แสดงออกมุ่งท่ีการแพช้นะ 
โดยอาศยัอ านาจจากต าแหน่งหรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจแสดงการคุกคาม ข่มขู่ หรือ แมแ้ต่ 
การอา้งระเบียบเพียงเพื่อจะใหต้นเองไดป้ระโยชน์ และไดช้ยัชนะในท่ีสุด เขา้ท านองท่ีวา่ถา้ไม่รบ 
กไ็ม่ชนะ 
 2.  การร่วมมือ (Collaboration) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูง 
และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูงดว้ย เป็นการมุ่งเอาชนะและใหค้วามร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี  
ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีมุ่งใหเ้กิดความพอใจทั้งแก่ตนเอง 
และบุคคลอ่ืน การร่วมมือเป็นพฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้มกบัการหลีกเล่ียง พฤติกรรมลกัษณะน้ี 
เป็นความร่วมมือในการแกปั้ญหาท่ีมุ่งใหเ้กิดการเอาชนะ ชนะทั้งสองฝ่าย ท านองวา่สองหวัดีกวา่
หวัเดียว 
 3.  การประนีประนอม (Compromising) เป็นการแสดงพฤติกรรมทั้งมุ่งเอาชนะ  
และแสดงพฤติกรรมร่วมมือระดบัปานกลาง เป็นจุดยนืระหวา่งกลางของมิติการเอาใจตนเอง 
และมิติการเอาใจผูอ่ื้น เป็นแบบของการเจรจาต่อรองท่ีมุ่งจะใหท้ั้งสองฝ่ายมีความพอใจบา้ง  
เป็นลกัษณะท่ีหากจะไดบ้า้งกจ็ะยอมเสียบา้ง หรือในลกัษณะท่ีมาพบกนัคร่ึงทาง พฤติกรรม 
การประนีประนอม สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความขดัแยง้แบบ Zero-sum conflict ดงัไดก้ล่าวมาแลว้  
โดยมีความเช่ือวา่ ผลของความขดัแยง้จะมีค่าคงท่ี เม่ือฝ่ายหน่ึงไดอี้กฝ่ายหน่ึงกจ็ะเสีย  
การประนีประนอมเป็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการแสดงออกเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้  
โดยท่ีจะพยายามรักษาหนา้ ของทั้งสองฝ่ายหรือความขดัแยง้นั้นเกิดจากการแข่งขนักนัเพื่อท่ีจะได้
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั การประนีประนอมเป็นลกัษณะของการพบกนัคร่ึงทาง 



14 

 4.  การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัต ่า และแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่าดว้ย เป็นการไม่สูปั้ญหาและไม่ร่วมมือในการแกปั้ญหา ไม่สนใจ
ความตอ้งการของตนเองและความตอ้งการของผูอ่ื้น แสดงอาการหลีกเล่ียงปัญหา เฉ่ือย 
และไม่สนใจความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน พยายามท าตวัอยูเ่หนือความขดัแยง้ โดยเช่ือวา่ความขดัแยง้ 
จะลดลงเม่ือเวลาผา่นไป โดยมีปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาช่วยแกไ้ขตามธรรมชาติ ขอ้เสียของพฤติกรรม 
การหลีกเล่ียงกคื็อ ความขดัแยง้บางอยา่งอาจรุนแรงข้ึนจนกระทัง่ไม่อยูใ่นวิสยัจะแกไ้ขได ้
ในสถานการณ์ท่ีขดัแยง้ไม่รุนแรงและไม่อยูใ่นเวลาวกิฤติ การแสดงพฤติกรรมหลีกเล่ียง 
ต่อความขดัแยง้จะมีประโยชน์บา้ง พฤติกรรมการหลีกเล่ียงมีลกัษณะคลา้ย ๆ กบัการเฉยไว ้
แลว้จะดีเอง 
 5.  การยอมให ้(Accommodating) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัต ่า  
และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูง เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจผูอ่ื้น เป็นผูเ้สียสละ  
ปล่อยใหผู้อ่ื้นด าเนินการไปตามท่ีเขาชอบแมแ้ต่จะไม่เห็นดว้ยกต็าม การยอมใหเ้ป็นพฤติกรรม 
ท่ีตรงกนัขา้มกบัการเอาชนะ ผูท่ี้แสดงพฤติกรรมการยอมใหน้อกจากจะเป็นผูท่ี้เสียสละแลว้ 
ยงัเป็นผูไ้ม่ตอ้งการใหเ้กิดการบาดหมางใจระหวา่งบุคคล หากความขดัแยง้เกิดจากการแข่งขนั 
เพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีมีจ ากดัแลว้ หวัหนา้ท่ีแสดงพฤติกรรมยอมใหน้ั้น ลูกนอ้งมกัจะไม่ชอบ 
และมีความขุน่เคืองเพราะไม่มีทรัพยากรมากพอท่ีจะปฏิบติังานไดดี้ได ้พฤติกรรมการยอม 
ใหค้ลา้ยกบัสุภาษิตวา่ เอาไมตรีชนะศตัรูหรือแพเ้ป็นพระชนะเป็นมาร 
 การบริหารความขดัแยง้ไม่มีวิธีการใดท่ีดีท่ีสุด ผูบ้ริหารตอ้งเลือกใชว้ิธีใหเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์และส่ิงแวดลอ้ม ใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร ส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรตระหนกัคือ 
ส่ิงท่ียงัหลงเหลืออยู ่คือ พฤติกรรมปรปักษห์รือท่าทีโกรธเคือง เช่น ไม่พอใจกบัผลการคล่ีคลาย 
ความขดัแยง้ รู้สึกถูกท าร้ายอยา่งไม่เป็นธรรมหรืออ่ืน ๆ ดงันั้น ควรเตรียมตวัเผชิญกบัผลท่ีตามมา
ใหพ้ร้อม ดว้ยการยอมรับท่าทีอนัเป็นศตัรูของคนอ่ืนอยา่งอดทน ระมดัระวงัในการแยกคู่กรณี 
จากกนั เพราะแต่ละฝ่ายจะมีเวลาหาขอ้สนบัสนุนตนเอง และเพิ่มขอ้ขดัแยง้ใหส้ถานการณ์ 
ตึงเครียดยิง่ข้ึน และควรใหค้วามส าคญัต่อความรู้สึกของบุคคลมากกวา่ประเดน็ท่ีขดัแยง้  
เม่ือความขดัแยง้เป็นสภาวการณ์ท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้ผูบ้ริหารจึงควรใชก้ารบริหารความขดัแยง้ 
ท่ีเกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค ์ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงวิธีการบริหารนั้น ๆ 
ผูบ้ริหารตอ้งเรียนรู้และศึกษาหาประสบการณ์ เพื่อพจิารณาหาวิธีปฏิบติัในการบริหาร 
ใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด (สุกญัญา เพาะแป้น, 2552, หนา้ 33-35) 
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ภาพท่ี 4  แบบของพฤติกรรมท่ีอาจแสดงออกเม่ือมีความขดัแยง้ (Thomas, 1976) 
 
 Thomas (1976) ไดป้ระเมินพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกในสถานการณ์ท่ีเกิด 
ความขดัแยง้ข้ึน สถานการณ์ท่ีบุคคลสองฝ่ายแสดงพฤติกรรมออกมา 2 มิติ สามารถน ามาใช ้
เป็นแนวทางอธิบายรูปแบบเฉพาะในการจดัการความขดัแยง้ โดยวิธีท่ีแตกต่างกนัได ้5 วิธี คือ 
การหลีกเล่ียง (Avoiding) การแข่งขนั (Competition) การประนีประนอม (Compromising)  
การร่วมมือ (Collaboration) การปรองดอง (Accommodation) ดงัภาพท่ี 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5  วิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Thomas, 1976) 

ระ
ดบั

ขอ
งค
วา
มร่

วม
มือ

 

การปรองดอง 
ยอมรับท าตามและพยายาม
เสาะหาความสอดคลอ้ง 

การร่วมมือหรือการแก้ไขปัญหา 
แสวงหาขอ้ตกลงท่ีแต่ละฝ่าย

ตอ้งการ 

การหลกีเลีย่ง 
มาเผชิญหนา้และซ่อมทาง

ความรู้สึกท่ีแทจ้ริง 

การแข่งขัน 
โดยแต่ละฝ่ายจะเอาชนะกนั

ไม่ได ้

การประนีประนอม 
ไดป้ระโยชน์และ 

เสียประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 

ต ่า 
ระดบัของพฤติกรรมการกลา้แสดงออก ต ่า สูง 

สูง 

ปานกลาง 

ต ่า 

ต ่า ปานกลาง สูง 

การเอาชนะ การร่วมมือ 

การยอมให ้การหลีกเล่ียง
s[udgSs]s]udg]ujp
’s]udg]ujp’ 

การประนีประนอม 
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 บุคคลจะแสดงพฤติกรรมแบบใดเม่ือตอ้งเผชิญกบัความขดัแยง้ ข้ึนอยูก่บัเง่ือนไข 
ของสถานการณ์ขดัแยง้นั้น ๆ การจดัการกบัความขดัแยง้มี 5 วิธี ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
 1.  การหลีกเล่ียง (Avoiding) วิธีการน้ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมกลา้แสดงออกต ่า  
และพฤติกรรมความร่วมมือต ่าดว้ย ซ่ึงบุคคลน้ีจะมีการถอยหนีหรือหลีกเล่ียงออกจากสถานการณ์ 
ท่ีจะน าไปสู่การโตแ้ยง้เพิ่มข้ึนลกัษณะของการหลีกเล่ียงน้ีผูห้ลีกเล่ียงไม่ไดใ้ส่ใจถึงความตอ้งการ
เป้าหมายและความสนใจของตนเอง และไม่ช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ย จึงท าใหป้ฏิเสธการเผชิญกบั 
ความขดัแยง้และปิดบงัความรู้สึกอนัแทจ้ริงของตนเอง ท าใหเ้ดินหนีออกจากสถานการณ์ ซ่ึงเรียก
ไดว้า่เป็นผูแ้พค้วรจะใชว้ิธีการน้ีเม่ือ  
  1.1  ประเดน็ขดัแยง้เป็นเร่ืองไร้สาระ และมีปัญหาอยา่งอ่ืนท่ีส าคญั 
กวา่การแกไ้ข  
  1.2  เม่ือรู้วา่เราไม่มีโอกาสท่ีจะเอาชนะ เช่น เม่ือเราไม่มีอ านาจพอหรือเรา 
มีความขุ่นเคืองกบัส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดย้าก หรือส่ิงท่ีนอกเหนือจากอ านาจเรา เช่น บุคลิกท่ีไม่น่าคบ
ของเพื่อนร่วมงาน ความเห็นแก่ตวัเพื่อน กฎท่ีไม่เป็นธรรมและยากต่อการปฏิบติัในมหาวิทยาลยั  
  1.3  เม่ือการเผชิญหนา้ในปัญหาขดัแยง้นั้นจะก่อใหเ้กิดผลเสียมากกวา่ผลดี 
  1.4  เพื่อตอ้งการใหค้นอ่ืนลดความโกรธลงจนกระทัง่อยูใ่นระดบัท่ีพอจะท างาน
ร่วมกนัต่อไปได ้ 
  1.5  เม่ือตอ้งการรวบรวมขอ้มูลเพิ่มเติม และเช่ือวา่จะไดผ้ลดีกวา่การรีบตดัสินใจ 
ในทนัทีทนัใด  
  1.6  เม่ือพิจารณาใชว้ิธีการอ่ืน ๆ อาจใหผ้ลท่ีดีกวา่ 
  1.7  เม่ือความขดัแยง้น้ีเป็นอาการของความขดัแยง้อ่ืน ๆ  
 2.  การแข่งขนั (Competing) ระหวา่งการแข่งขนัต่างฝ่ายต่างกจ็ะใหอี้กฝ่ายหน่ึง
ด าเนินการตามความตอ้งการและเป้าหมายของตน จึงท าใหพ้ฤติกรรมกลา้แสดงออกสูงและ
พฤติกรรมความร่วมมือต ่าการแข่งขนัอาจแสดงออกมาในรูปของการยนืยนัความถูกตอ้ง 
มีการแกต่้าง ดงันั้น อีกฝ่ายหน่ึงจะใชอ้  านาจหรืออิทธิพลต่ออีกฝ่ายหน่ึง เพื่อโนม้นา้วหรือจูงใจ 
อีกฝ่ายหน่ึงท าตามความคิดเห็นของตนเอง ท าใหเ้กิดการชนะ-แพ ้ฝ่ายหน่ึงได ้อีกฝ่ายหน่ึงเสีย  
ควรจะใชว้ิธีการน้ีเม่ือตอ้งรีบตดัสินใจอยา่งเร่งด่วน เช่น การณ์มีเหตุการณ์ฉุกเฉินเกิดข้ึน เช่น  
การตดังบประมาณ การลดค่าใชจ่้าย การบงัคบัใหป้ฏิบติัตามกฎระเบียบ การลงโทษทางวินยั  
  2.1  เม่ือเป็นประเดน็ส าคญัยิง่ต่อหน่วยงาน และเรามีความมัน่ใจวา่เราถูกตอ้ง  
  2.2  เพื่อกนัตนเองจากการถูกเอารัดเอาเปรียบอยา่งไร้เหตุผล  
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 3.  การประนีประนอม (Compromising) วิธีน้ีจะอยูร่ะหวา่งก่ึงกลางระหวา่งการแข่งขนั
ในการร่วมมือกบัการหลีกเล่ียงและการปรองดอง จึงท าใหแ้สดงพฤติกรรมความร่วมมือ  
และพฤติกรรมการกลา้แสดงออกอยูใ่นระดบัปานกลาง บุคคลท่ีใชว้ิธีการประนีประนอม 
และคาหวงัผลลพัธ์ของความส าเร็จในบางส่วนของความตอ้งการ ความสนใจ และเป้าหมายของทั้ง
สองฝ่าย โดยทั้งสองฝ่ายแวงหาการยอมรับซ่ึงกนัและกนั และไดรั้บความพึงพอใจจากการแกไ้ข
ดว้ยวิธีน้ีเป็นบางส่วน จึงท าใหแ้ต่ละฝ่ายไดป้ระโยชน์บา้งและเสียประโยชน์ ควรจะใชว้ิธีการน้ี 
  3.1  เป้าหมายของความขดัแยง้มีความส าคญัในระดบัปานกลาง และไม่คุม้กบั 
ความพยายาม หรือการออกแรงเพื่อเอาชนะ  
  3.2  เม่ือคู่ขดัแยง้มีอ านาจหรือมีพวกมากพอ ๆ กนั และมีเป้าหมายท่ีต่างกนั 
อยา่งชดัเจน 
  3.3  เพื่อใหค้วามสามารถตกลงกนัไดช้ัว่คราวในประเดน็ขดัแยง้ท่ีซบัซอ้น  
  3.4  เพื่อใหไ้ดว้ิธีการแกปั้ญหาท่ีพอยอมรับกนัไดภ้ายในเวลาท่ีจ ากดั  
  3.5  ใชเ้ป็นทางสายกลางในการแกปั้ญหาความขดัแยง้เม่ือใชว้ิธีการแข่งขนัหรือ 
การร่วมมือไมไ้ด ้ 
 4.  ความร่วมมือ (Collaboration) เป็นวิธีท่ีใชต้รงกนัขา้มกบัการหลีกเล่ียงและแข่งขนั 
ซ่ึงมีพฤติกรรมกลา้แสดงออกสูงและพฤติกรรมความร่วมมือสูงดว้ย ในลกัษณะการร่วมมือน้ี 
ทุกคนจะท างานกนัอยา่งสร้างสรรคแ์ละเปิดใจ เพื่อคน้หาวิธีการแกไ้ขท่ีจะใหค้วามพึงพอใจ 
อยา่งเตม็ท่ีโดยท่ีมุ่งความส าคญัของความสนใจและมีเป้าหมายท่ีไดรั้บความส าเร็จ การร่วมมือ 
จะเก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์สถานการณ์และระบุความขดัแยง้วา่อยูใ่นระดบัสูงและมีการก าหนด
เป้าหมายท่ีเหนือกวา่ธรรมดา (Super ordinate goals) ร่วมกนั ซ่ึงทั้งสองฝ่ายจะไดส่ิ้งท่ีตนตอ้งการ 
และผลของการใชว้ิธีการน้ีจะเป็นแบบ ชนะ-ชนะ ควรใชว้ิธีการน้ีเม่ือ  
  4.1  ตอ้งการหาวิธีการท่ีดีกวา่ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ เม่ือแนวคิดของ 
ทั้งสองฝ่าย มีความส าคญัมากเกินกวา่ท่ีจะประนีประนอมได ้ 
  4.2  เม่ือเราตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ เช่น การท าสอบความส าคญัมากเกินกวา่ 
ท่ีจะประนีประนอมได ้เม่ือเราตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ เช่น การทดสอบ จุดยนืของเราเอง หรือ 
เพื่อตอ้งการท่ีจะเขา้ใจความคิดของคนอ่ืน  
  4.3  เพื่อตอ้งการผสมผสานความคิดเห็นท่ีดีของทุกฝ่ายเขา้ดว้ยกนั เพื่อจะไดว้ิธี 
ท่ีดีกวา่ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้  
  4.4  เพื่อใหค้นทั้งหลาย มีความผกูพนัต่อกนั โดยผนึกความตอ้งการ ของคนทั้งหลาย
ใหเ้ป็นมติเอกฉนัท ์ 
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  4.5  เพื่อท่ีจะประสานความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกนัระหวา่งบุคคล  
 5.  การปรองดอง (Accommodation) วิธีน้ีบุคคลจะมีพฤติกรรมกลา้แสดงออกต ่า  
แต่มีพฤติกรรมความร่วมมือสูง จึงท าใหข้าดการยนืยนัความตอ้งการเป้าหมาย 
และความสนใจของตนเองแต่ขณะเดียวกนัพยายามท่ีจะใหอี้กฝ่ายพึงพอใจจึงมีผลใหเ้กิดบรรยากาศ
ของการแพ-้ชนะ ควรจะใชว้ิธีการน้ีเม่ือ  
  5.1  ในสถานการณ์นั้นเราเห็นวา่เราเป็นฝ่ายผดิและตอ้งการวิธีการท่ีดีกวา่หรือ
ตอ้งการท่ีจะเรียกร้องจากผูอ่ื้น และตอ้งการใหค้นทั้งหลายเห็นวา่เราเป็นคนมีเหตุผล  
  5.2  เม่ือประเดน็นั้นมีความส าคญัต่อคนอ่ืนมากกวา่ตวัเราเองหรือเพื่อตอ้งการ 
ใหค้นอ่ืนพอใจ และเพื่อแสดงไมตรีจิตในการท่ีจะไดรั้บความร่วมมือจากคนอ่ืน ๆ  
  5.3  เพื่อตอ้งการสร้างความรักจากสงัคมในการท่ีจะท าใหส้ะดวกในการแกปั้ญหา
ส าคญั ๆ  
  5.4  เม่ือตอ้งการแข่งขนัตอ้งด าเนินการต่อไปอีกอยา่งไม่รู้จกัจบส้ิน และจะเป็นผลเสีย
ต่อเราเองไม่วา่เราจะชนะหรือแพก้ต็ามเม่ือตอ้งการประสานสามคัคี และหลีกเล่ียงความยุง่เหยงิหรือ
แตกแยก  
  5.5  เพื่อช่วยในการพฒันาบุคลากร โดยเปิดโอกาสใหล้องท า หรือเรียนรู้จาก 
ความยุง่เหยงิหรือแตกแยก  
  5.6  เพื่อช่วยในการพฒันาบุคลากรโดยเปิดโอกาสใหล้องท า หรือเรียนรู้จาก 
ความผดิพลาดของตนเอง 
 3.  สาเหตุของความขัดแย้งของบุคคล 
 พฤติกรรมทั้งหลายยอ่มมีสาเหตุในการท าใหเ้กิด ความขดัแยง้กเ็ช่นกนักมี็สาเหตุท่ีท าให ้
เกิดความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์ปกติในสงัคมมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีทุกคนจะตอ้งเผชิญยากแก่การท่ีจะ 
ใหห้ลีกเล่ียงการทราบสาเหตุของความขดัแยง้ จึงท าใหง่้ายในการบริหารและแกไ้ขความขดัแยง้   
(นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 32-42)   
 Pneuman and Bruehl (1982, pp. 35-39) ไดแ้บ่งสาเหตุของความขดัแยง้ออกเป็น 3 กลุ่ม 
ดงัน้ี 
 1.  องคป์ระกอบของบุคคลเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
 2.  ประเดน็ปัญหาของการปฏิสัมพนัธ์ เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
กระบวนการส่ือสารระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
 3.  สภาพองคก์าร เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเป็นผลของการใชค้นหรือใชท้รัพยากร
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายรายละเอียดของสาเหตุของความขดัแยง้ ดงักล่าว มีดงัต่อไปน้ี 
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 องค์ประกอบด้านบุคคลทีเ่ป็นสาเหตุของความขัดแย้ง  
 ในท่ีน้ีมุ่งพจิารณาท่ีบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้
แบ่งออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ ๆ คือ ภูมิหลงั แบบฉบบัการรับรู้และความรู้สึกของบุคคล 
 1.  ภูมิหลงั สาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้กคื็อ การท่ีแต่ละบุคคลมีภูมิหลงั 
ท่ีแตกต่างกนั ภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนั เช่น 
  1.1  ความแตกแต่งระหวา่งวฒันธรรม บุคคลท่ีมีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัยอ่มปฏิบติั
หรือตดัสินใจในลกัษณะท่ี แตกต่างกนั ส่ิงท่ีกระท าไดใ้นวฒันธรรมหน่ึงอาจเป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสม
ในอีกวฒันธรรมหน่ึง 
  1.2  ความแตกต่างทางการศึกษา ระดบัการศึกษาทีไดรั้บและประเภทของการศึกษา 
ท่ีบุคคลท่ีไดรั้บ เป็นส่วนหน่ึงท่ีก าหนดแนวปฏิบติัของบุคคล ท าใหบุ้คคลคิดหรือเห็นแตกต่างกนั 
  1.3  ความแตกต่างในค่านิยมและความเช่ือ บุคคลท่ีมีค่านิยมและความเช่ือ 
ท่ีแตกต่างกนัยอ่มประพฤติและปฏิบติัแตกต่างกนั 
  1.4  ความแตกต่างทางประสบการณ์ ความขดัแยง้อยา่งหน่ึงท่ีมกัมองเห็นไดบ่้อยคร้ัง 
คือ ความขดัแยง้ของคนท่ีมีความรู้กบัคนท่ีมีประสบการณ์ คนท่ีมีความรู้อาจขาดประสบการณ์ 
และคนท่ีมีประสบการณ์อาจขาดความรู้กไ็ด ้
 2.  แบบฉบบั (Style) สาเหตุของความขดัแยง้อยา่งหน่ึง คือ ความแตกต่างของแบบฉบบั
ของแต่ละบุคคล มนุษยต่์างกมี็การกระท า พฤติกรรม และการแสดงออกท่ีเป็นแบบฉบบัของตนเอง 
แบบฉบบัของบุคคลอาจพิจารณาไดด้งัน้ี 
  2.1  แบบฉบบัทางจิตวิทยา (Psychological style) คาร์ล จูง (Carl Jung) ซ่ึงเป็น 
นกัจิตวิทยายนืยนัใหเ้ห็นวา่แต่ละคนกมี็แบบฉบบัทางจิตวิทยาเป็นของตนเอง ไม่วา่จะเป็น 
วิธีการคิด ความรู้สึก ประสารทสัมผสั 
  2.2  แบบฉบบัทางอารมณ์ (Emotion style) แบบฉบบัของบุคคลแตกต่างกนัไป 
ตามแบบฉบบัทางอารมณ์ บางคนชอบท่ีจะเป็นมิตรช่วยเหลือผูอ่ื้นแต่บางคนกช็อบท่ีข่มขู่  
หรือกา้วร้าว 
  2.3  แบบฉบบัของการเจรจา (Negotiation style) แบบฉบบัของการเจรจาเป็น 
ผลมาจากแบบฉบบัทางอารมณ์ หากบุคคลชอบพินิจไตร่ตรอง มีอารมณ์เยน็ แบบฉบบัของ 
การเจรจากเ็ป็นอีกแบบหน่ึง หากเป็นคนอารมณ์ร้อน กา้วร้าว แบบฉบบัของการเจรจากเ็ป็น 
อีกแบบหน่ึง 
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  2.4  แบบฉบบัทางภาวะผูน้ า (Leadership style) แบบฉบบัผูน้ าอาจจ าแนกไดห้ลายวิธี 
เช่น แบ่งเป็นผูน้ าท่ีมุ่งงาน กบัมุ่งคนหรือมุ่งสมัพนัธ์ เป็นตน้ ถา้ผูน้ าเป็นแบบเดียวกนักบัผูต้าม
ปัญหากอ็าจไม่เกิด แต่ถา้ผูน้ าและผูต้ามเป็นคนละแบบกนั ความขดัแยง้ยอ่มเกิดข้ึนแน่ 
 3.  การรับรู้ สาเหตุท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของความขดัแยง้ คือ การรับรู้ในการกระท า 
หรือในเป้าหมายท่ีไปดว้ยกนัได ้การรับรู้ท่ีเหมือนกนัของบุคคลเป็นผลท าใหเ้กิดความขดัแยง้  
การรับรู้ท่ีส่งผลต่อการเกิดความขดัแยง้ แบ่งออกเป็น 2 อยา่ง คือ 
  3.1  การรับรู้ท่ีบิดเบือน  บุคคลอาจมีการรับรู้ท่ีบิดเบือนไปจากสภาพจริงหรือของจริง
โดยเจตนาหรือไม่เจตนากไ็ด ้หากบุคคลรับรู้แตกต่างไปจากของจริงกจ็ะส่งผลใหเ้กิด 
ความขดัแยง้ได ้
  3.2  การรับรู้ท่ีแตกต่างกนั บุคคลท่ีอยูใ่นเหตุการณ์เดียวกนั เห็นเหตุการณ์เดียวกนั
หรือมีขอ้มูลเหมือนกนั อาจตีความหมายของส่ิงท่ีเห็นหรือขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ตกต่างกนัได ้ 
ความแตกต่างในการรับรู้ชนิดน้ีมีศกัยภาพท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 
 4.  ความรู้สึก คนเรามีความรู้สึกแตกต่างกนั อาจเร่ิมจากโมโหนิดหน่อยไปจนถึง 
เดือดดาล หรือจากความวิตกกงัวลไปจนถึงความหวาดกลวั การท่ีคนมีความรู้สึกหลาย ๆ อยา่ง
รวมกนั ท าใหเ้กิดความสบัสนและจะน าไปสู่ความขดัแยง้ ความรู้สึกของบุคคลจะสงัเกตเห็นได ้
เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึน ความรู้สึกของบุคคลส่งผลต่อความไวว้างใจหรือศรัทธาในคนอ่ืน  
และจะส่งผลต่อไปยงัทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคล ดงันั้นจึงเห็นไดว้า่สาเหตุหน่ึง 
ของความขดัแยง้กคื็อความรู้สึกของบุคคล 
 ประเด็นปัญหาของการปฏิสัมพนัธ์ทีเ่ป็นสาเหตุของความขัดแย้ง 
 ปฏิสัมพนัธ์ท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ คือ การส่ือสาร (Communication) ท่ีไม่ดี 
หรือไม่มีคุณภาพการส่ือสารท่ีไม่ดีหรือไม่มีคุณภาพ การส่ือสารท่ีไม่ดีอาจจะท าใหเ้กิดความเขา้ใจ 
ผดิทั้งในแง่ของสาระและเจตนาของข่าวสาร ซ่ึงจะท าใหร้ะดบัของความขดัแยง้เกิดมากยิง่ข้ึน 
 กระบวนของการส่ือสารประกอบดว้ยส่วนส าคญั 3 ส่วน คือ ผูส่้งข่าวสาร ส่ือท่ีใช ้
ส่งข่าวสาร และผูรั้บข่าวสาร 
 ความขดัแยง้อาจเกิดจากส่วนประกอบทั้ง 3 ส่วน ของกระบวนการส่ือสารน้ี ดงัเช่น 
 1.  ปัญหาจากผูส่้งข่าวสาร เช่น ส่งข่างสารท่ีไม่สมบูรณ์หรือไม่เพียงพอ ส่งข่าวสาร 
ท่ีคลุมเครือหรือไม่ชดัเจน เขา้ใจความหมายของข่าวสารท่ีจะส่งอยา่งไม่ถูกตอ้ง เปล่ียนความคิด
ออกเป็นส่ือเพือ่การส่งข่าวสารไดไ้ม่ถูกตอ้งและสมบูรณ์ เป็นตน้ 
 2.  ปัญหาจากส่ือท่ีใชส่้งข่าวสาร เช่น การบิดเบือนขอ้มูล โดยไม่ตั้งใจของผูส่้งข่าวสาร 
ซ่ึงอาจเกิดจากถอ้ยค าหรือท่าทางท่ีใชห้รือการท าจนเคยชิน ส่ือประกอบดว้ยขอ้มูลเกินความจ าเป็น 
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เช่น ในรายงานเร่ืองหน่ึง ซ่ึงอาจยาวเพียง 2 หนา้กพ็อ แต่ปรากฏวา่มีถึง 8 หนา้ เป็นตน้ ส่ิงรบกวน
ระหวา่งผูส่้งและผูรั้บข่าวสาร ท าใหข้อ้เทจ็จริงบิดเบือนไป เช่น เสียงดงั การเห็นไม่ชดั หรือ 
การใหข้อ้มูลตอ้งผา่นหลายคนหรือหลายโตะ๊ จึงจะถึงผูรั้บข่าวสาร เป็นตน้ 
 3.  ปัญหาจากผูรั้บข่าวสาร ความสามารถของผูรั้บข่าวสารท่ีจะแปลความหมาย 
ของขอ้มูลจากส่ือเป็นความคิด เป็นตน้วา่ ผูรั้บข่าวสารไม่เขา้ใจภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสาร ยอ่มจะท า
ใหเ้กิดความขดัแยง้ไดค้วามเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนัระหวา่งผูรั้บข่าวสารกบัส่งข่าวสาร 
 สภาพองค์การทีเ่ป็นสาเหตุของความขดัแย้ง 
 โดยทัว่ ๆ ไปแลว้สภาพขององคก์ารเป็นเหตุแห่งความขดัแยง้ท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง  
สภาพขององคก์ารท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ เช่น 
 1.  การมีทรัพยากรท่ีจ ากดั โครงสร้างขององคก์ารเป็นตวัก าหนดการกระจายทรัพยากร
และกิจกรรม ทรัพยากรในองคก์าร ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุ ทกัษะ เวลา เป็นตน้ เม่ือบุคคลมี 
ความตอ้งการทรัพยากรมากกวา่จ านวนทรัพยากรท่ีมีอยู ่จึงตอ้งแข่งขนักนัเพื่อจะไดท้รัพยากร 
ท่ีตอ้งการ จึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน 
 2.  ความคลุมเครือใจ ความคลุมเครือขององคก์ารท่ีเป็นเหตุแห่งความขดัแยง้ท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ ความคลุมเครือในโครงสร้าง และความคลุมเครือในบทบาท โครงสร้างขององคก์าร 
ท่ีคลุมเครือท าใหย้ากท่ีจะเขา้ใจไดว้า่ สายบงัคบับญัชาเป็นอยา่งไร ใครท าหนา้ท่ีอะไร  
ความคลุมเครือในบทบาทท าใหไ้ม่เขา้ใจวา่ใครตอ้งรับผดิชอบอะไร ผลท่ีเกิดข้ึนท าใหง้านบางอยา่ง
มีคนรับผดิชอบหลายคน แต่งานบางอยา่งไม่มีใครรับผดิชอบเลย 
 3.  กฎเกณฑท่ี์เขม้งวด เป็นส่ิงท่ีตรงกนัขา้มกบัความคลุมเครือ กฎเกณฑท่ี์เขม้งวด 
ใหบุ้คคลอึดอดัในการท างาน และท าใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารใชอ้  านาจเกิดความจ าเป็น เช่น ค าสัง่ให้
ขา้ราชการมาท างานก่อน 8.00 น. เป็นตน้ 
 4.  การแข่งขนัทุก ๆ องคก์ารมีโครงสร้างท่ีก่อใหเ้กิดการแข่งขนัเพื่อท่ีจะไดรั้บทรัพยากร
ท่ีอยูจ่  ากดั กระบวนการแข่งขนัเป็นสาเหตุใหเ้กิดความขดัแยง้ 
 5.  การมีขอ้ยกเวน้ การท่ีบุคคลบางคนไดรั้บการยกเวน้ท่ีไม่ตอ้งปฏิบติัตามบทบาทหรือ
ปฏิบติัไม่ถึงมาตรฐานท่ีก าหนด กเ็ป็นสาเหตุท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 
 จากท่ีกล่าวมา พอจะสรุปไดว้า่สาเหตุของความขดัแยง้โดยทัว่ ๆ ไป มาจากคนเราคิด 
ไม่เหมือนกนั คนเราท าไม่เหมือนกนั หรือผลประโยชน์ขดักนั 
 สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
 ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal conflict) มีสาเหตุหลกัมาจากบุคคลเป็น
ประการส าคญั วิธีการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจบุคคลไดดี้ข้ึน คือ การพิจารณาจากหนา้ต่าง 
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โจแฮรี (Johari window) ซ่ึงพฒันาข้ึนโดยโจเซฟลุฟท ์(Joseph Luft) ซ่ึงเรียกสั้นๆ วา่ โจ (Jo)  
และแฮรี อิงแฮม (Hary Ingham) ซ่ึงเรียกสั้น ๆ วา่ แฮรี (Hari) เม่ือเอาช่ือตน้สนั ๆ ของคนทั้งสองมา
รวมกนั จึงเป็นโจแฮรี (Johary) หนา้ต่างโจแฮรีเกิดจากการผสมกนัของตวัแปร 2 มิติ มิติแรก คือ 
การเรียนรู้ของเรา (เรารู้ หรือเราไม่รู้มิติท่ีสองคือ การรู้ของคนอ่ืน (เขารู้ หรือเขาไม่รู้) จากมิติ 
ทั้งสองท าใหเ้กิดแบบของบุคคล 4 แบบ ดงัภาพท่ี 6 

 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 6  หนา้ต่างโจแฮรี (Edward, 1987, p. 25) 
 
 แบบท่ี 1 เรารู้และเขารู้ 
 เป็นลกัษณะท่ีเปิดเผย (Open self) บุคคลแบบท่ี 1 เป็นบุคคลท่ีเปิดเผยง่ายในการติดต่อ
สมัพนัธ์ สามารถท่ีจะคบหรือไปกบัคนอ่ืนโดยไม่ยาก ลกัษณะของคนแบบท่ี 1 จึงไม่น าไปสู่ 
ความขดัแยง้ 
 แบบท่ี 2 เราไม่รู้แต่เขา้รู้ 
 เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมองไม่เห็นตนเองหรือมีลกัษณะบอด (Blind self) บุคคล 
ประเภทน้ีไม่รู้จกัตนเอง ไม่รู้วา่ตนเองคือตวัปัญหา จึงมกัท าใหค้นอ่ืนขุน่เคืองโดยตั้งใจหรือ 
โดยไม่ตั้งใจ มกัชอบท าใบปลิว บตัรสนเท่ห์ คนอ่ืนท่ีรู้กไ็ม่กลา้จะเตือนในพฤติกรรมท่ีไม่ดีหรือ 
หากมีคนเตือนกจ็ะไม่เช่ือ เช่ืออยา่งเดียววา่ความคิดของตนเองถูกตอ้งหรือตนเองมีความคิดเห็น
ดีกวา่ความคิดเห็นของคนอ่ืน ๆ บุคคลแบบท่ี 2 จะน าไปสู่ความขดัแยง้เสมอ 
 แบบท่ี 3 เรารู้แต่เขา้ไม่รู้ 
 เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีซ่อนเร้น (Hidden self) เน่ืองจากกลวัคนอ่ืนจะรู้ จึงตอ้ง
ระมดัระวงัในการแสดงออก เป็นคนท่ีไม่กลา้แสดงออก เพราะกลวัหรือไม่ทราบวา่คนอ่ืน 
จะตอบสนอง หรือมีปฏิกิริยาอยา่ไร บุคคลประเภทน้ีมกัจะเกบ็ความรู้สึกและทศันคติท่ีแทจ้ริง 
ของตนเองไว ้ไม่ค่อยยอมแสดงออกมา บุคคลแบบท่ี 3 น้ีมีศกัยภาพท่ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้ได ้

แบบท่ี 2 
บอด 

แบบท่ี 1 
เปิดเผย 

แบบท่ี 3 
ซ่อนเร้น 

แบบท่ี 4 
ต่างคนต่างไม่รู้ 

เรารู้ เราไม่รู้ 

เขารู้ 

เขาไม่รู้ 
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 แบบท่ี 4 เราไม่รู้และเขา้ไม่รู้ 
 เป็นลกัษณะท่ีต่างคนต่างไม่รู้ (Undiscoverd self) เม่ือเราไม่รู้และเขาไม่รู้ จึงเป็นการไม่รู้
เขาไม่รู้เรา คนแบบน้ีน าไปสู่การเขา้ใจผดิกนัตลอดเวลา เป็นสาเหตุส าคญัท่ีสุดท่ีน าไปสู่ 
ความขดัแยง้ 
 Alexander hamilton institute (1983, p. 31-38) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล
เกิดจากสาเหตุส าคญั 8 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวฒันธรรมระหวา่งบุคคลเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้
เกิดความขดัแยง้ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีชอบท าตามระเบียบ ชอบควบคุม จะมีความล าบากใจ 
ในการท างานกบัลูกนอ้งท่ีจะมุ่งใหง้านส าเร็จเป็นประการส าคญัและชอบเส่ียง คนบางคนมกั 
มีความขดัแยง้กบับุคคลอ่ืน บ่อย ๆ เพราะมีธรรมชาติท่ีกา้วร้าว คนท่ีกา้วร้าวมกัจะระบายออก 
ในท่ีท างานมากกวา่ท่ีบา้น คนมีมีลกัษณะตรงกนัขา้มกบัพวกกา้วร้าว คือ พวกท่ีประเมินตนเอง
ค่อนขา้งต ่า คนพวกน้ีมกัจะชอบใหร้้ายคนอ่ืน โยนความผดิใหค้นอ่ืนนินทาคนอ่ืนเพื่อทดแทน 
ความไม่มัน่คงของตนเองบุคลิกภาพของคนสองประเภทน้ีมกัเป็นสาเหตุแห่งความขดัแยง้ 
 คนบางกลุ่มมีบุคลิกภาพสอดคลอ้ง พบกนัคร้ังแรกกถู็กโฉลกกนั สนิทสนมกนั รวดเร็ว
ราวกบัรู้จกักนัมานานปี ในทางตรงกนัขา้ม บางคนเม่ือพบกนักรู้็สึกไม่ชอบหนา้กนัแลว้ทั้ง ๆ  
ท่ีไม่เคยรู้จกักนัมาก่อน เขา้ท านองท่ีเรียกวา่ ศรศิลป์ไม่กินกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากมีบุคลิกภาพท่ีขดักนั  
ซ่ึงเป็นสาเหตุน าไปสู่ความขดัแยง้ 
 2.  ความแตกต่างของค่านิยม 
 ความแตกต่างของค่านิยมคลา้ยกบัความแตกต่างของบุคลิกภาพ ต่างกนัท่ีความแตกต่าง 
ของค่านิยมเกิดจากการเรียนรู้ หรือการท่ีถูกสัง่สอน ความขดัแยง้เกิดจากการท่ีคนมีค่านิยมแตกต่าง
ตอ้งมาท างานท างานดว้ยกนั หากคนมีค่านิยมแตกต่างกนันอ้ยเท่าไร ความขดัแยง้กเ็กิดข้ึนนอ้ย
เท่านั้น ความแตกต่างในคุณธรรมอุดมการณ์ ปรัชญา การไดรั้บการเล้ียงดู การศึกษา และศาสนา 
สามารถเป็นสาเหตุท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ในการท างาน ค่านิยมท่ีแตกต่างกนัจะท าใหค้น 
มีความคิดเห็นไม่เหมือนกนัเก่ียวกบัความเขม้งวดหรือการอะลุ่มอล่วยในการปฏิบติัตามกฎเกณฑ ์
 3.  ความแตกต่างของการรับรู้ 
 ความแตกต่างของการรับรู้เกิดจากการท่ีบุคคลมีประสบการณ์แตกต่างกนัในสถานการณ์
ท่ีคลา้ยกนั เม่ือคนตอ้งพบกบัสถานการณ์ใหม่จึงมกัจะเห็นหรือตีความตามประสบการณ์เดิมของตน
ดว้ยเหตุท่ีมีประสบการณ์ต่างกนั จึงท าใหค้นมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั การรับรู้หรือขอ้มูลต่อ
เหตุการณ์เดียวกนัของแต่ละคนอาจแตกต่างกนักไ็ด ้เม่ือการรับรู้ของบุคคลไม่สอดคลอ้งกนั  
ความขดัแยง้กเ็กิดข้ึน เช่น ครูนอ้ยทั้งหลายอาจมองครูใหญ่คนใหม่ในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั  
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ประสบการณ์ของครูสมหญิงท่ีมีต่อคนท่ีมีรูปร่างคลา้ยครูใหญ่คนใหม่เป็นประสบการณ์ท่ีดี  
ครูสมหญิงกจ็ะมีการรับรู้ท่ีดีต่อครูใหญ่คนใหม่ ครูสมชายมีประสบการณ์ท่ีไม่ดีต่อคนท่ีมีรูปร่าง
คลา้ยครูใหญ่คนใหม่ กจ็ะท าใหค้รูสมชายมีการรับรู้ท่ีไม่ดีต่อครูใหญ่คนใหม่ ความขดัแยง้ระหวา่ง
ครูสมชายกบัครูใหญ่คนใหม่กจ็ะค่อย ๆ เกิดข้ึน 
 4.  ความแตกต่างของเป้าหมาย 
 เม่ือคนมีเป้าหมายแตกต่างกนัและเหมายเหล่านั้นไม่สอดคลอ้งกนักจ็ะเป็นสาเหตุ 
ท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ในสงัคมท่ีแต่ละกลุ่มมีหลายพวก แต่ละพวกกมี็เป้าหมายของตนเอง จึงท าให้
ความขดัแยง้เกิดข้ึนไดง่้ายในระบบราชการนั้น มกัเสียคนดีมีฝีมือไปมาก เพราะไม่สามารถทน
ท างานร่วมกบัคนท่ีมีเป้าหมายแตกต่างของเขา อาจเป็นเพราะเป้าหมายของหน่วยงานไปแทรกแซง
เป้าหมายส่วนบุคคลท่ีเขายอมรับไม่ได ้ภูมิหลงัท่ีต่างกนัยอ่ยท าใหบุ้คคลมีเป้าหมายในการท างาน
แตกต่างกนั คนท่ีจะมุ่งเอาแต่ประโยชน์ส่วนตนโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ของคนอ่ืนมกัมีสาเหตุ 
มาจากภูมิหลงัของคนเหล่าน้ี 
 5.  การแข่งขนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีมีจ ากดั 
 ในทางการศึกษานั้น ทรัพยากรมีอยูอ่ยา่งจ ากดัไม่วา่จะเป็นเงิน วสัดุ ต าแหน่ง หรือ
ยศถาบรรดาศกัด์ิ แต่ละคนกม็กัจะแข่งขนักนัเพื่อไดท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัน้ี และมกัจะรู้สึกวา่
ไดท้รัพยากรมาไม่เพียงพอท่ีจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือบุคคลคิดวา่ตนเอง
ไดรั้บส่วนแบ่งท่ีไม่เป็นธรรมชาติหรือคนอ่ืน ไดรั้บส่วนแบ่งท่ีตนเองคิดวา่ควรจะไดรั้บ 
 6.  การพึ่งพาอาศยักนัของบุคคล 
 ในการท างานท่ีแต่ละบุคคลตอ้งอาศยักนันั้นยอ่มหลีกเล่ียงท่ีจะเกิดความขดัแยง้ไดย้าก  
การมอบหมายงานท่ีคาบเก่ียวกนัมากเท่าใด ความขดัแยง้กเ็กิดข้ึนไดง่้ายเท่านั้น ในงาน 
ท่ีคาบเก่ียวกนั ความขดัแยง้มิไดเ้กิดข้ึนการจากแข่งขนั ท างาน แต่ความขดัแยง้มกัเกิดจาก 
การแยง่ ผลงานกนัต่างหาก องคก์ารใดกต็ามท่ีจดัโครงสร้างโดยท าใหค้นตอ้งพึ่งพาอาศยักนัมาก
โอกาสท่ีความแตกต่างในบุคลิกภาพ ค่านิยม การรับรู้ จะน าไปสู่ความขดัแยง้ไดง่้ายข้ึน เช่น  
ฝ่ายการเงินไม่สามารถวางฎีกาเบิกเงินได ้เพราะฝ่ายยานพาหนะไม่จดัรถให ้งานทะเบียน 
ลงทะเบียนไม่ไดต้ามก าหนดเพราะ ฝ่ายพมิพย์งัพิมพแ์บบฟอร์มใหไ้ม่เสร็จ 
 7.  ความกดดนัต่อบทบาท 
 ทุกต าแหน่งในระบบราชการจะมีการก าหนดต าแหน่งวา่งต าแหน่งนั้น ๆ จะมีหนา้ท่ี
อะไรบา้งท่ีจะตอ้งปฏิบติั และจะมีพฤติกรรมท่ีคาดหวงัไวด้ว้ยวา่แต่ละคนจะตอ้งปฏิบติังานอยา่งไร 
ไม่วา่ใครจะด ารงต าแหน่งอะไรกต็าม ความคาดหวงัในบทบาทเป็นตวัก าหนดแนวปฏิบติั 
ของแต่ละต าแหน่ง เม่ือผูด้  ารงต าแหน่งแสดงบทบาทตามความคาดหวงั ความขดัแยง้กจ็ะไม่เกิด  
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แต่ละต าแหน่งยอ่มมีความกดดนัใหบุ้คคลตอ้งแสดงบทบาท ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในองคก์าร
มกัจะเกิดจากบทบาทมากกวา่ความแตกต่างระหวา่งบุคคล บางต าแหน่งจะมีความกดดนัต่อบทบาท
ของต าแหน่งนั้นเป็นอยา่งมาก ท าใหมี้ความขดัแยง้ในการปฏิบติังานคอ้นขา้งสูง ต าแหน่ง 
ท่ีมีความสามารถค่อนขา้งสูง ต าแหน่งท่ีมีความขดัแยง้ติดอยูด่ว้ย เช่น เจา้หนา้ท่ีป้องกนั 
และปราบปราม นิติกร ผูต้รวจสอบภายใน อาจารยป์กครอง เป็นตน้ 
 8.  ความแตกต่างของสถานภาพ 
 สถานภาพ (Status) เป็นรูปแบบหน่ึงของการยอมรับของบุคคล อาจเป็นแบบพิธีการ 
ซ่ึงเป็นผลมาจากต าแหน่งหนา้ท่ีในองคก์าร หรือเป็นแบบท่ีไม่เป็นพิธีการซ่ึงเป็นผลมา 
จากความอาวโุสหรือความเช่ียวชาญ เป็นตน้ เม่ือการไดรั้บสถานภาพของคนหน่ึงเป็น 
การแทรกแซงหรือเอาเปรียบคนอ่ืน ความขดัแยง้จะเกิดข้ึน 
 ความแตกต่างของสถานภาพก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้คนท่ีมีสถานภาพต ่ามกัจะคิดวา่
คนมรสถานภาพสูงควรจะเป็นผูเ้ร่ิมกิจกรรมต่าง ๆ ความขดัแยง้เกิดจากท่ีคนมีสถานภาพต ่าเห็นวา่ 
ค  าสัง่หรือแนะน านั้น ไม่ไดผ้า่นมาตามช่องทางท่ีควรจะเป็น งานท่ีส่งมาไม่เก่ียวกบัหนา้ท่ีของตน
งานท่ีมอบใหท้ าไม่เหมาะสมกบัเกียรติภูมิของตน หรือคนท่ีมีสถานภาพสูงเอาเปรียบ 
ในผลประโยชน์ท่ีจะพึงได ้เช่น หอ้งท างาน เกา้อ้ีนัง่ สวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 
 สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
 โดยทัว่ไปความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มไม่ไดเ้กิดข้ึนอยา่งไร้เหตุผลหรือความไม่พอใจ 
ท่ีเลก็นอ้ย แต่พวกมนัจะเกิดจากวิถีทางท่ีองคก์ารประสานงานของกลุ่มท่ีแตกต่างกนั  
และการจดัสรรรางวลัท่ามกลางกลุ่มเหล่าน้ี เราจะกล่าวถึงสาเหตุของความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม 
โดยสรุป ดงัต่อไปน้ี (วนัชยั วฒันศพัท,์ 2547, หนา้ 19)  
 1.  การข้ึนอยูร่ะหวา่งกนัของงาน 
 การข้ึนอยูร่ะหวา่งกนัของงานจะหมายถึงขนาดของการซ้ือระหวา่งกนัท่ามกลางแผนก
งานเพื่อท่ีจะท างานใหบ้รรลุความส าเร็จ ภายใตก้ารข้ึนอยูร่ะหวา่งกนัของงานตามแบบล าดบั 
ผลิตภณัฑ ์(ผลผลิต) ของกลุ่มหน่ึงจะกลายเป็นวตัถุดิบ (ปัจจยั) ของอีกกลุ่มหน่ึง ตวัอยา่งเช่น  
การส ารวจ ผูบ้ริโภคของการวิจยัการตลาดจะกลายเป็นขอ้มูลดิบของการโฆษณา กิจกรรมของกลุ่ม
หน่ึงกระทบต่อกิจกรรมของกลุ่มอ่ืนมากเท่าไร ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มน่าจะเกิดข้ึนมากเท่านั้น 
 2.  ความคลุมเครือของงาน 
 ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มน่าจะเกิดข้ึนเม่ือไม่ชดัเจนวา่กลุ่มไหนจะตอ้งรับผดิชอบงาน
บางอยา่ง การขาดความชดัเขนของความรับผดิชอบน้ีเรียกวา่ความคลุมเครือของงานและมกัจะ
น าไปสู่การเป็นศตัรูระหวา่งกลุ่มได ้ตวัอยา่งท่ีดีของความคลุมเครือของงานท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้



26 

ระหวา่งกลุ่มจะเกิดภายในการสรรหาบุคคลใหม่ ทั้งแผนกบุคคลและงานตามหนา้ท่ีของบริษทัท่ีมี
ความรับผดิชอบในการสรรหา: การระบุผูส้มคัร การสมัภาษณ์ผูส้มคัรงานการคดัเลือกผูส้มคัรงาน 
และการเจรจาต่อรองเงินเดือน บางคร้ังความขดัแยง้ไดเ้กิดข้ึนวา่ใครมีอ านาจหนา้ท่ีในท่ีสุด 
ในการตดัสินใจเลือกความคลุมเครือของงานมกัเกิดข้ึนเม่ือองคก์ารก าลงัเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว 
หรือสภาพแวดลอ้มก าลงัเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
 3.  การใหค้วามส าคญัของงาน 
 วิถีทางท่ีบุคคลใชก้บัการท างานของพวกเขาจะแตกต่างกนัท่ามกลางแผนงานหนา้ท่ี 
ขององคก์าร ประการแรกแผนกงานตามหนา้ท่ีจะแตกต่างกนัภายในมุมมองของพวกเขา เช่น  
การวิจยัและพฒันาจะมีเป้าหมายระยะยาวมากกวา่การผลิตมาก การผลิตจะถูกประเมินอยา่งรวดเร็ว
วา่พวกเขาสามารถผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพสูงไดเ้ร็วแค่ไหนในขณะท่ีการวิจยัพฒันาจะถูกประเมิน
ภายหลงัจากช่วงเวลาท่ียาวนานของการพฒันาผลิตภณัฑ ์ประการท่ีสองเป้าหมายของงานแผนกงาน
ตามหนา้ท่ีจะแตกต่างกนัอยา่งมาก เป้าหมายของการผลิตภณัฑจ์ะชดัเจนและเจาะจงมากกวา่
เป้าหมายของการวิจยัและพฒันา การผลิตจะมีเป้าหมายท่ีแน่นอนของปริมาณการผลิต การประหยดั
ตน้ทุน และร้อยละของขอ้บกพร่อง ในขณะท่ีการวจิยัพฒันาจะมีเป้าหมายท่ีกวา้งกวา่และวดัไดย้าก
ของการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ประการท่ีสามการมุ่งความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลแตกต่างกนัระหวา่ง
แผนกงานตามหนา้ท่ี การวิจยัและพฒันาตอ้งการและสนบัสนุนความไม่เป็นทางการ โครงสร้าง 
ท่ีคล่องตวั และความเป็นมหาวิทยาลยัท่ีไม่เสริมสร้างต่อการผลิต 
 ความแตกต่างของการใหค้วามส าคญักบัเป้าหมาย เวลา และความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ของแผนกงานสองแผนกยิง่มีมากเท่าไหร่ ความขดัแยง้น่าจะเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มเม่ือเขาตอ้ง 
ประสานงานระหวา่งกนัมากข้ึนเท่านั้น ความแตกต่างของการใหค้วามส าคญัของงานเหล่าน้ี 
จะท าใหก้ลุ่มเขา้ใจผดิคบัขอ้งใจพฤติกรรมของกลุ่มอ่ืนได ้เช่น เม่ือการผลิตและการวจิยัตลาด 
ตอ้งท างานดว้ยกนั เพื่อพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ เรามกัมีความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มอยูเ่สมอ การผลิต 
อาจจะรู้สึกวา่พวกเขาถูกตรวจสอบอยา่งใกลชิ้ดมากเกินไปท่ีไม่ไดเ้กิดจาการวจิยัและพฒันา  
การผลิตอาจจะแปลความหมายและบรรยากาศไม่เป็นทางการของการวิจยัและพฒันาวา่ 
เป็นขาดความจริงจงัได ้ในขณะท่ีการวิจยัและพฒันาอาจจะมองการมุ่งปริมาณและตน้ทุนการผลิต
แคบและสายตาสั้น 
 4.  การข้ึนอยูร่ะหวา่งกนัของทรัพยากร 
 บ่อยคร้ังท่ีกลุ่มจะไม่ข้ึนอยูร่ะหวา่งกนัภายในการท างานของพวกเขาใหส้ าเร็จ แต่จะ
แข่งขนัระหวา่งกนัเพื่อทรัพยากร โรงงานท่ีแยกจากกนัสองโรงท่ีผลิตสินคา้อยา่งเดียวกนัอาจจะ
แข่งขนักนัเพื่อการจดัสรรงบประมาณเพิม่ข้ึน หรือกลุ่มโครงการอาจจะแข่งขนักนัเพื่อการบริหาร 
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ท่ีจ  ากดัจากกลุ่มสนบัสนุน เช่น ฝ่ายผลิตภณัฑท่ี์แตกต่างกนัอาจจะแข่งขนัเพื่อเวลาของแผนการวจิยั
ตลาด เม่ือองคก์ารก าลงัเจริญเติบโตชา้หรือไม่เจริญเติบโต การแข่งขนัเพื่อทรัพยากรอยา่งหลีกเล่ียง
ไม่ไดจ้ะกลายเป็นความรุนแรงมากข้ึน 
 5.  ระบบรางวลัท่ีขดัแยง้ 
 บางคร้ังวิถีทางท่ีระบบรางวลัภายในองคก์ารถูกสร้างข้ึนมาจะสร้างสถานการณ์ท่ี 
กลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายของพวกเขาพวกเขาจากการสูญเสียของกลุ่มอ่ืน เช่น สายงานท่ีปรึกษา
อาจจะไดรั้บรางวลัจากการลดตน้ทุนและบุคคล ในขณะท่ีสายงานปฏิบติัการจะไดรั้บรางวลั 
จากการเพิ่มจ านวนผลิตภณัฑท่ี์ขาย เพื่อท่ีจะเพิ่มจ านวนผลิตภณัฑท่ี์ขาย กลุ่มงานปฏิบติัอาจจะ 
ตอ้งใชก้ลุ่มสายงานท่ีปรึกษามากข้ึน เช่น การโฆษณา แต่กลุ่มสายงานท่ีปรึกษาจะไดร้างวลั 
จากการลดตน้ทุนและบุคคล และการบริการท่ีขอโดยกลุ่มสายงานท่ีปรึกษาไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมายของพวกเขาได ้ระบบรางวลัท่ีขดัแยง้จะท าใหเ้กิดความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่มท่ีไม่ดี 
อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้เป็นตน้ 
 6.  การจูงใจดว้ยการแข่งขนั 
 บางคร้ังผูบ้ริหาร ไดใ้ชก้ารแข่งขนัระหวา่งกลุ่มเป็นวิถีทางอยา่งหน่ึงของการจูงใจบุคคล 
เหตุผลเบ้ืองหลงักลยทุธ์น้ี คือ บุคคลจะผลิตมากข้ึนภายใตแ้รงกดดนั และการแข่งขนัระหวา่งกลุ่ม 
จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร แต่กระนั้นการแข่งขนัระหวา่งกลุ่มมกัจะเพิ่มความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม
โดยไม่ไดเ้พิ่มประสิทธิภาพ การวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่การไม่แข่งขนัจะท าใหป้ระสิทธิภาพของกลุ่มสูง
กวา่กลุ่มท่ีร่วมมือระหวา่งกนัสามารถประสานงานของพวกเขา้ไดดี้กวา่ และมีการแลกเปล่ียนขอ้มูล
และความคิดเห็นมากข้ึน ดว้ยเหตุน้ีโดยทัว่ไปกลุ่มท่ีร่วมมือกนัจะผลิตไดม้ากข้ึนและคุณภาพสูงข้ึน 
 ยิง่กวา่นั้นถา้กลุ่มท่ีก าลงัแข่งขนัมีงานท่ีข้ึนอยูร่ะหวา่งกนัมากแลว้ การแข่งขนัจะท าให ้
ประสิทธิภาพลดลง ถา้กลุ่มไม่ไดมี้งานข้ึนอยูร่ะหวา่งกนัแลว้ พวกเขาอาจจะใชเ้วลาและพลงั 
ขดัขวางการท างานของกลุ่มอ่ืนได ้การขดัขวางจะท าใหเ้ป็นประสิทธิภาพของกลุ่มสองกลุ่ม 
ลดลงได ้
 4.  ผลของความขัดแย้ง 
 ประสิทธิวิทย ์ฉตัรชยัวงศ ์(2554, หนา้ 14) ความขดัแยง้ส่งผลต่อองคก์ารทั้งทางดี 
และไม่ดี แต่หากผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการกบัความขดัแยง้ใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมกจ็ะท า
ใหเ้กิดประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์าร กล่าวไดว้า่ ท่ีใดมีความขดัแยง้ท่ีนั้นมีการพฒันา ดงัท่ีผูรู้้ 
ไดก้ล่าวถึงผลของความขดัแยง้ไว ้ดงัน้ี  
 ผลดีหรือทางบวกทีไดจ้ากความขดัแยง้ คือ ท าใหห้น่วยงานนั้น ไม่หยดุอยูก่บัท่ีกา้วรุด 
ไปขา้งหนา้อยูเ่สมอ ความขดัแยง้จะเป็นเสมือนส่ิงบงัคบัใหแ้ต่ละฝ่ายหาส่ิงท่ีดีกวา่ใหม่กวา่  
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ถูกตอ้งกวา่ตลอดเวลา เพื่อเอาชนะฝ่ายตรงขา้ม เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการปรับปรุง
ตรวจสอบ ความสามารถของจนเองอยู ่เร่ือย ๆ (กรองแกว้ อยูสุ่ข, 2537, หนา้ 191) 
 Deutsh (1969, p. 41 อา้งถึงใน อรุณ รักธรรม, 2536, หนา้ 798) เห็นวา่ความขดัแยง้ 
มีประโยชน์ คือ (1) ป้องกนัการหยดุอยูก่บัท่ี (2) ช่วยกระตุน้ใหเ้กิดความอยากรู้อยากเห็น  
(3) มุ่งขจดัปัญหาท่ีเล่ือนลอยและแสวงหาแนวทางท่ีชดัเจน (4) ช่วยสร้างเอกลกัษณ์ของกลุ่ม 
และบุคคล (5) ความขดัแยง้ภายนอกจะช่วยกระตุน้ใหมี้ความสามคัคีกลมเกลียวกนัภายในองคก์าร 
(6) ความขดัแยง้ช่วยใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นดา้นกระตุน้ทางใจ และการแสวงหาแนวค าถาม 
ในการแกปั้ญหาเหล่านั้น 
 กล่าวโดยสรุป ไดว้า่ ความขดัแยง้มีทั้งผลดีและผลเสียต่อองคก์าร กล่าวคือ ผลดี 
ต่อองคก์ารนั้น ความขดัแยง้จะช่วยกระตุน้ใหค้นในองคก์ารมีความกระตือรือร้น คิดรอบคอบขยนั
ขนัแขง็ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการแข่งขนัและเกิดแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 
สร้างบรรยากาศการท างานใหง้านมีประสิทธิภาพและองคก์ารเกิดความกา้วหนา้ ส่วนความขดัแยง้ 
มีผลเสียต่อองคก์ารคือ ท าใหค้นเสียขวญัก าลงัใจ เกิดความตรึงเครียดในองคก์าร ท าใหผู้บ้ริหาร 
ตอ้งเสียเวลาในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในองคก์าร ซ่ึงอาจจะท าใหก้ารปฏิบติังานของคน 
ในองคก์ารขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ้
 สุกญัญา เพาะแป้น (2552, หนา้ 31-32) ถึงแมว้า่ความขดัแยง้จะเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ 
และมกัจะมองเห็นความขดัแยง้วา่เป็นส่ิงมาพึงปรารถนาเพราะเราอาจเห็นหรือฝังใจกบัความขดัแยง้
ท่ีท าใหสู้ญเสียและหายนะ (พรนพ พกุกะพนัธ์ุ, 2542, หนา้ 278) และเน่ืองจากความคิดปัจจุบนั  
ความขดัแยง้ไม่ใช่ส่ิงไม่ดีทั้งหมดหรือดีทั้งหมด ความขดัแยง้มีทั้งประโยชน์และโทษ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บั
ประเภทของความขดัแยง้และระดบัของความขดัแยง้ (เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2534, หนา้ 21)  

 เน่ืองจากความขดัแยง้อาจมีประโยชน์หรือไม่มีประโยชนก์ไ็ด ้จึงควรทราบถึงลกัษณะ
ของความขดัแยง้ท่ีมีประโยชน์และความขดัแยง้ท่ีไม่มีประโยชน์ ลกัษณะความขดัแยง้ท่ีมีประโยชน์  
เป็นความขดัแยง้ท่ีท าใหเ้ขา้ใจความคิดเห็น ท าใหผู้น้ าและผูต้ามต่ืนตวั มีเป้าหมายเหมือนกนัหรือ
สอดคลอ้ง เป็นไปอยา่งมีเหตุผลพยายามเขา้ใจอีกฝ่ายหน่ึง สร้างความกา้วหนา้และพฒันาหน่วยงาน
หรือองคก์ร โดยมุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตวั และเป็นความขดัแยง้ท่ีจะไม่ก่อใหเ้กิด 
ความขดัแยง้อยา่งอ่ืนหรือไม่เป็นขอ้อา้งเพือ่เกิดความขดัแยง้ใหม่ ลกัษณะของความขดัแยง้ท่ี 
ไม่มีประโยชน์ เป็นความขดัแยง้ท่ีมุ่งเอาชนะใหไ้ด ้ไม่พยายามเขา้ใจฝ่ายตรงขา้ม จะเห็นวา่ฝ่ายตน
ถูกตอ้งท่ีสุด แกปั้ญหาไม่ตรงประเดน็ ยดึประโยชน์ของกลุ่มตนโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
และมกัจะจดัการกบัความขดัแยง้โดยการ “มองไกล” และ “มองแคบ” มากกวา่ “มองกวา้ง” ตอ้งการ
เพียงเพื่อยติุความขดัแยง้เท่านั้น ไม่ค านึงถึงวา่การกระท าจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้อยา่งอ่ืนตามมาก  
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โดยมุ่งท่ีความอยูร่อดของตนเองมากกวา่ ความอยูร่อดและความเจริญขององคก์ร (เสริมศกัด์ิ  
วิศาลาภรณ์, 2534, หนา้ 285-286) 

 ผลดีและผลเสียของความขดัแยง้ อรุณ รักธรรม (2525, หนา้ 187-188, กิติมา ปรีดีดิลก, 
2529, หนา้ 307; เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2534, หนา้ 21; สมยศ นาวีการ, 2543, หนา้ 284; Alexander 
hamilton institute, 1983) ไดก้ล่าวถึง ผลดีและผลเสียของความขดัแยง้ ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน ์
ต่อบุคคล องคก์ร ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 

 ผลดีของความขัดแย้ง 
 1.  ป้องกนัไม่ใหอ้งคก์รหยดุอยูก่บัท่ีหรือเฉ่ือยชา 
 2.  ความขดัแยง้ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
 3.  ความขดัแยง้ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ  
 4.  ความขดัแยง้กระตุน้ใหเ้กิดการแสวงหาขอ้มูลใหม่ หรือขอ้เทจ็จริงใหม่  

หรือปัญหาอยา่งใหม่ 
 5.  ความขดัแยง้กบักลุ่มอ่ืน ท าใหส้มาชิกภายในกลุ่มมีความกลมเกลียวกนั 

และรวมพลงักนั 
 6.  ความขดัแยง้ท าใหมี้ความคิดรอบคอบ และมีเหตุผลในการแกปั้ญหา และส่งเสริม

พฒันาการท างานอยา่งมีระบบและมีประสิทธิภาพ 
 ผลเสียของความขัดแย้ง 
 1.  ขาดการยอมรับซ่ึงกนัและกนั ขาดความไวว้างใจ ไม่เคารพซ่ึงกนัและกนั บุคคล 
จะตั้งแง่หรือใชเ้ล่ห์เหล่ียมเขา้หากนั 
 2.  ขาดความร่วมมือ 
 3.  ขาดความคิดริเร่ิม 
 4.  การส่ือสารระหวา่งบุคคลถูกบิดเบือน 
 5.  ท าใหเ้กิดความเครียด สุขภาพจิตเสีย 
 6.  ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของบุคคลลดลง 
 7.  เป็นอุปสรรคในการท างานของกลุ่ม 
 8.  เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการตดัสินใจ 
 9.  ไม่ส่งเสริมใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
 10.  การแกปั้ญหาไม่ดี จะน าไปสู่ความขดัแยง้อ่ืน ๆ อีก 
 11.  ท าใหค้นไม่พอใจท่ีจะท างาน ท าใหเ้กิดการ เฉ่ือยงาน 
 12.  ท าใหสู้ญเสียก าลงัคน 
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 จุฬาพร ศรศิลป์ (2553, หนา้ 17-18) เห็นวา่ ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้
ในสงัคม ไม่วา่จะเป็นสงัคมใดกต็ามท่ีประกอบดว้ยมนุษยท่ี์มีความแตกต่าง มีความหลากหลาย 
ในความรู้สึกนึกคิด ประสบการณ์ และพื้นฐานภูมิหลงัท่ีต่างกนั ซ่ึงจะท าใหค้นท่ีอยูใ่นสงัคม
ดงักล่าวมีพฤติกรรมการกระท าท่ีแตกต่างกนัและการกระท าท่ีแตกต่างกนั อาจน ามาสู่ความขดัแยง้ 
(ธนพรรณ ธานี, 2551) 
 กล่าวไดว้า่เม่ือมองในแง่ของผลลพัธ์ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารนั้นอาจแยก 
ไดเ้ป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ ความขดัแยง้ท่ีมีประโยชน์ต่อการท างาน (Functional conflict)  
เป็นความขดัแยง้ท่ีก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ ท าใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูบ้ริหารควรจะสร้างความขดัแยง้ประเภทน้ีใหมี้ในองคก์าร  
และความขดัแยง้ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน (Dysfunctional conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
โดยไม่สร้างสรรคส่ิ์งดีงาม ทั้งยงัไม่สามารถแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้นั้นได ้(มาโนช สุขเหลือ, 
2544) 
 ความขดัแยง้มีทั้งแง่ดีและแง่ไม่ดี ความขดัแยง้อาจเป็นในลกัษณะในทางสร้างสรรค ์
และท าลาย ถา้หากความขดัแยง้ในองคก์ารมีมากเกินไป ผลท่ีตามมากจ็ะเป็นไปในทางลบ 
(Negative consequences) ซ่ึงมีลกัษณะท าลายประสิทธิภาพขององคก์าร แต่ถา้ความขดัแยง้ 
อยูใ่นจุดท่ีเหมาะสมกจ็ะเกิดผลในทางบวก (Positive consequences) ซ่ึงมีลกัษณะเป็น 
การสร้างสรรคป์ระสิทธิผลใหก้บัองคก์าร อยา่งไรกต็ามในทางปฏิบติับางคร้ังเป็นเร่ืองท่ี 
ค่อนขา้งยากท่ีจะก าหนดวา่ความขดัแยง้ขนาดไหนถึงจะเรียกวา่เป็นจุดท่ีเหมาะสมท่ีสุด ต่อปัญหา
ดงักล่าวน้ีไดมี้นกัวิชาการเสนอแนะวา่ กลยทุธ์ท่ีจะช่วยตดัสินใจไดดี้ท่ีสุดกคื็อ การสังเกตผล 
ท่ีตามมาของความขดัแยง้ทั้งสองประการนัน่เอง กล่าวคือ ถา้ผลของความขดัแยง้ออกมาในทางบวก
กเ็รียกวา่ ความขดัแยง้อยูใ่นจุดท่ีเหมาะสมท่ีสุด แต่ถา้ผลของความขดัแยง้ออกมาในทางลบกคื็อ  
ไดว้า่เป็นจุดท่ีความขดัแยง้น าไปสู่การท าลายมากกวา่การสร้างสรรค ์ดงันั้น ผลของความขดัแยง้ 
จึงมี 2 ลกัษณะ (ธนพรรณ ธานี, 2551) 
 ซ่ึงความขดัแยง้ท่ีส่งผลในทางบวกมีลกัษณะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี (1) น าไปสู่ 
การเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์(2) สามารถท าใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
(3) ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ (4) ท าใหเ้กิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเป้าหมายเดิมขององคก์าร
ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง (5) ท าใหเ้กิดแนวทางแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์กบั
องคก์ารหรือท าใหเ้กิดคุณภาพในการตดัสินใจ (6) ท าใหล้ดความตรึงเครียดในองคก์ารได ้หรือท า
ใหค้วามสมัพนัธ์ของบุคคลในองคก์ารดีข้ึน และ (7) ท าใหคุ้ณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
ในองคก์ารดีข้ึน ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคลรู้จกัการปรับตวั และการประสานงานร่วมกนั 
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 ส่วนความขดัแยง้ท่ีส่งผลในทางลบ มีลกัษณะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี (1) น าไปสู่ 
ความตรึงเครียดมากข้ึน หรือมีผลกระทบต่อสุขภาพจิตของคนในองคก์ารมากข้ึน เป็นพรรคพวก 
(2) ท าใหเ้กิดการสูญเสียทรัพยากรและเวลามากเกินไป (3) ท าใหเ้กิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก  
ท าใหอี้กฝ่ายหน่ึงมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นฝ่ายชนะ (Winner) และอีกฝ่ายหน่ึงรู้สึกวา่เป็นผูแ้พ ้ 
(Loser) ลกัษณะเช่นน้ี มีผลท าลายความสมัพนัธ์ของสมาชิกในองคก์าร ขาดการประสานงานกนั  
และไม่มีความร่วมมือร่วมใจในการท างานซ่ึงมีผลท าใหป้ระสิทธิผลขององคก์ารตามมาได ้ 
(4) มุ่งจะเอาชนะกนัมากกวา่ท่ีจะมองถึงผลกระทบต่อเป้าหมายขององคก์ารโดยรวม  
และ (5) น าไปสู่ความยุง่เหยงิและไร้ซ่ึงเสถียรภาพขององคก์าร 
 โดยสรุปแลว้ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานจะมีประโยชนห์รือมีโทษนั้นยอ่มข้ึนอยู่
กบัระดบัความขดัแยง้วา่มีมากนอ้ยเพียงใด ความขดัแยง้ท่ีมีนอ้ยเกินไปอาจท าใหอ้งคก์ารเกิด 
ความเฉ่ือยชาและไม่พฒันา ส่วนความขดัแยง้ท่ีมากเกินไปกอ็าจเป็นสาเหตุใหอ้งคก์ารเกิด 
ความสบัสนวุน่วาย หากวา่ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัพอเหมาะนบัวา่เป็นประโยชน์มากท่ีสุด  
ท าใหห้น่วยงานเกิดประสิทธิภาพ ส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน และองคก์รเจริญกา้วหนา้  
จึงสรุปไดว้า่ความขดัแยง้มีทั้งผลดีและผลเสียนัน่เอง 
 5.  การบริหารความขัดแย้ง (Conflict management) 
 ความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์สามญัในสงัคมท่ีใหท้ั้งประโยชนแ์ละโทษต่อบุคคลและ
องคก์ารจึงเกิด ค  าถามวา่ ท าอยา่งไรใหไ้ดป้ระโยชน์มากท่ีสุดและเกิดโทษนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ หรือบริหารความขดัแยง้ (Conflict  
management) เพื่อน าองคก์ารท่ีตนเองรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ ดงันั้นองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมี
ความขดัแยง้เป็นเคร่ืองมือหล่อเล้ียง ถา้ไม่มีวามขดัแยง้หรือนอ้ยเกินไปกจ็ะท าใหอ้งคก์ารมี 
ความเส่ือมระดบัความขดัแยง้ท่ีพอเหมาะจะท าใหเ้กิดความสร้างสรรค ์มีความสามคัคี สร้างสรรค์
ความเจริญใหแ้ก่องคก์าร แต่ถา้ความขดัแยง้สูงหรือมีมากเกินไปจะท าใหเ้กิดความแตกแยกเป็นหา
แก่องคก์ารเป็นอยา่งยิง่ ผูบ้ริหารควรจะตอ้งมีเคร่ืองมือหรือวิธีการในการบริหารความขดัแยง้ 
ในองคก์าร (นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 53-58)   
 การกระตุ้นความขัดแย้ง 
 องคก์ารท่ีมีความขดัแยง้นอ้ย  จะท าใหส้มาชิกเฉ่ือยชาไม่มีบรรยากาศในการแข่งขนัหรือ
ท างาน เพราะสภาพเช่นน้ีสมาชิกของกลุ่มจะยอมรับส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นอยูท่  าใหล้ะเลยต่อจุดอ่อนหรือ
ขอ้บกพร่องของบุคคลอ่ืน ไม่มีการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ไม่ใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 
ผูบ้ริหารจึงควรกระตุน้ใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนจะช่วยใหเ้กิดการปรับตวัของบุคลากรและแกไ้ข
ขอ้บกพร่องสร้างความกระตือรือร้นใหเ้กิดข้ึน แต่ตอ้งระมดัระวงัควบคุมใหเ้กิดข้ึนในทางบวก 



32 

สโตนเนอร์ (Stoner) ไดเ้สนอเทคนิคการกระตุน้ความขดัแยง้ ดงัต่อไปน้ี (ศิริวรรณ วรีะกลุ, 2550, 
หนา้ 32) 
 1.  การใชบุ้คคลภายนอกในองคก์าร ท่ีมีการบริหารท่ีแตกต่างไปจากท่ีเป็นอยูเ่ขา้มาร่วม
ในองคก์าร ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้เพิ่มข้ึน ปลาไดน้ ้ าใหม่กต่ื็นตวั 
 2.  เพิ่มขอ้มูลข่าวสารใหม้ากข้ึน เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความคิด 
 3.  เปล่ียนโครงสร้างขององคก์าร เปล่ียนทีมงานใหม่ โยกยา้ยพนกังานท าใหเ้กิด
ความรู้สึกใหม่ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบใหม่ เกิดการปรับตวัและปรับปรุงวิธีการท างานใหม่ ๆ 
 4.  ส่งเสริมใหมี้การแข่งขนั โดยการเพิ่มโบนสั เพิ่มเงินเดือน ถา้มีการแข่งขนัมากจะท า
ใหเ้กิดความขดัแยง้มากข้ึน 
 5.  การเลือกผูน้ ากลุ่มท่ีเหมาะสม เพราะผูร่้วมงานอาจเฉ่ือยชาเพราะผูน้ าเผดจ็การ 
ไม่ยอมรับทศันะท่ีตนเองไม่เห็นดว้ย 
 การแกปั้ญหาหรือระงบัความขดัแยง้ (Conflict resolution supervision) เป็นการท าให้
ความขดัแยง้ส้ินสุดลง อาจโดยใหทุ้กฝ่ายตกลงกนั หรือใหฝ่้ายหน่ึงฝ่ายใดชนะไป วิธีการแกไ้ข
ความขดัแยง้มี 3 วิธี ไดแ้ก่ Alan (1975, p. 21) 
 1.  วิธีชนะ-แพ ้(Win-lose methods) มีฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดไดส่ิ้งท่ีตอ้งการเป็นฝ่ายชนะไป 
ส่วนอีกฝ่ายเป็นฝ่ายแพ ้เหตุของการแพอ้าจเกิดจากการใชอ้  านาจหนา้ท่ี หรือการใชเ้สียงขา้งมาก 
ในการด าเนินการเสียงขา้งนอ้ยจึงแพซ่ึ้งอาจเกิดความรู้สึกสูญเสียและภาวะคบัขอ้งใจเกิดข้ึน  
วิธีแบบน้ีประกอบดว้ยวิธียอ่ย ๆ คือ 
  1.1  วิธีบงัคบั (Forcing) โดยอีกฝ่ายหน่ึงมีอ านาจเหนือกวา่อีกฝ่าย และไร้อ านาจ 
ของตนเองบงัคบัใหอี้กฝ่ายยนิยอมและยติุขอ้ขดัแยง้ ซ่ึงวิธีน้ีอาจน าไปสู่ความคิดแกแ้คน้  
เพราะ การแกไ้ขแบบน้ีมิใช่การแกท่ี้สาเหตุของปัญหา จึงท าใหปั้ญหายงัคงอยู ่
  1.2  วิธีการท าใหส้ถานการณ์ของความขดัแยง้สงบลง (Smoothing) วธีิการแบบน้ี 
มีลกัษณะเป็นการเขา้ไปท าใหส้ถานการณ์ของความขดัแยง้ท่ีก าลงัเกิดข้ึนสงบลงมา เพื่อไม่ให ้
ความขดัแยง้ขยายวงกวา้งมากข้ึน โดยการเขา้ไปขอร้องใหย้ติุความขดัแยง้ พยายามชกัจูงคู่กรณี 
ใหเ้ห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนไม่มีความส าคญัเพียงพอ ท่ีจะตอ้งเสียเวลาไปกบัมนัท าใหส้มาชิกของ 
กลุ่มท่ี ขดัแยง้กนัเห็นถึงความส าคญัของการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและเห็นถึงผลเสียของ 
การแตกแยกกนั วิธีการน้ีไม่ใช่การแกท่ี้สาเหตุของปัญหาหากแต่เป็นการแกปั้ญหาท่ีปลายเหตุ 
ดงันั้น ปัญหายงัจะด ารงอยูต่่อไป โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบับุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นฝ่ายแพ ้ 
เพราะการท่ีพวกเขายอมยติุความขดัแยง้ อาจจะมาจากสาเหตุของการร้องขอ หรือเห็นแก่บุคคลอ่ืน 
กไ็ดใ้นสภาพเช่นน้ี ความขดัแยง้ท่ียติุลงไปนั้น จึงเป็นความสงบชัว่คราวเท่านั้น และความขดัแยง้ 
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พร้อมท่ีจะปะทุข้ึนมาอีกเม่ือไหร่กไ็ด ้
  1.3  วิธีการหลีกเล่ียง (Avoiding) วิธีการแบบน้ีมีลกัษณะเป็นการท่ีผูบ้ริหารไม่สนใจ 
ท่ีจะเขา้ไปเผชิญกบัสถานการณ์ของความขดัแยง้ท่ีก าลงัเกิดข้ึน อาจจะท าเป็นไม่รู้วา่มีความขดัแยง้
เกิดข้ึน เฉยเมย หรือไม่มีการตอบสนองต่อขอ้เรียกร้องของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือพยายามยดืเวลา
โดยไม่ยอมตดัสินใจแกปั้ญหา เป็นตน้ การใชว้ิธีการแบบน้ี ไม่สามารถก่อใหเ้กิดประสิทธิผล 
ในการแกไ้ขความขดัแยง้ไดเ้ลยเพราะการหลีกเล่ียงท่ีแทจ้ริงกคื็อ การไม่ยอมเขา้ไปแกท่ี้สาเหตุ 
ของปัญหานัน่เองและท่ีร้ายไปกวา่นั้น หากผูบ้ริหารใชว้ิธีการแบบน้ีกบัการเรียกร้อง 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ จะท าใหเ้กิดความรู้สึกกลายเป็นผูแ้พข้ึ้นมา เพราะขอ้เสนอของพวกเขา
ไม่ไดรั้บความสนใจเลย สภาพเช่นน้ีจะท าใหค้วามขดัแยง้ยิง่บานปลายและรุนแรงมากข้ึนเร่ือย ๆ 
และแทนท่ีความขดัแยง้จะถูกลดลงมา ใหก้ลายเป็นสภาวะท่ีสร้างสรรค ์กลบัมีลกัษณะเป็น 
การท าลายมากข้ึน 
 2.  วิธีแพ-้แพ ้(Lose-lose methods) หมายถึงวา่ เป็นวิธีการท าใหท้ั้งสองฝ่ายท่ีเป็นคู่กรณี
ของความขดัแยง้น้ี ไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตนเองตอ้งการไดท้ั้งหมด แต่อาจจะไดม้า
เป็นบางส่วนเท่านั้น ดงันั้น จึงเรียกทั้งฝ่ายเป็นผูแ้พ ้วิธีการแบบน้ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความคิดท่ีวา่ 
การไดม้าบางส่วนดีกวา่ไม่ไดเ้ลย ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านเห็นวา่เป็นวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้ 
ท่ีดีกวา่ วิธีการท่ีฝ่ายหน่ึงเป็นผูช้นะและอีกฝ่ายหน่ึงเป็นผูแ้พ ้ส าหรับวิธีการประการท่ีสองท่ีนิยมใช้
กนัน้ี ไดแ้ก่ การประนีประนอม (Compromising) หรือบางคร้ังอาจจะเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่เป็น 
การเจรจาต่อรอง (Bargaining) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการแกไ้ขความขดัแยง้โดยการพบกนัคร่ึงทาง  
ซ่ึงแต่ละฝ่ายจะไม่สามารถบรรลุไดต้ามท่ีตอ้งการนัน่เอง ดงันั้น ความขดัแยง้อาจจะยติุลง
เพียงชัว่คราวเท่านั้น และท่ีร้ายไปกวา่นั้น วิธีการประนีประนอมจะไม่สามารถน าไปสู่ 
การสร้างสรรคข้ึ์นมาไดเ้ลย 
 3.  วิธีชนะทั้งคู่ (Win-win methods) วิธีการน้ีคู่กรณีของความขดัแยง้ประสบผลส าเร็จ 
ในการแกปั้ญหาร่วมกนัและท าใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดต้ามท่ีทั้งสองฝ่ายตอ้งการ ดงันั้น  
ทั้งสองฝ่ายจึงเป็นผูช้นะ ส าหรับวิธีการท่ีนิยมใชก้นัคือ การแกไ้ขปัญหาร่วมกนั (Integrative 
problem solving) ซ่ึงบางคร้ังมีนกัวิชาการเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ การเผชิญหนา้ (Confrontation) 
วิธีการแบบน้ีจะไม่มีการเขา้ไปก าจดัความขดัแยง้ หรือประนีประนอมกนัใด ๆ ทั้งส้ิน หากแต่ 
เป็นการเปิดโอกาสใหคู่้กรณีของความขดัแยง้เขา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัตวัพวกเขา ทั้งน้ี 
เพื่อหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีทั้งสองฝ่ายพึงพอใจและยอมรับกนัไม่ไดใ้นการใชว้ิธีการแบบน้ี
ผูบ้ริหารจะตอ้งท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือคู่กรณีของความขดัแยง้เกิดความรู้สึกข้ึนมาวา่ สมาชิก
ภายในองคก์รทุกคนสามารถท างานร่วมกนัไดเ้พื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั 
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 การป้องกนัความขัดแย้ง 
 สามารถท าไดโ้ดยโอกาสสร้างบรรยากาศใหคู่้กรณีของความขดัแยง้สามารถแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นไดอ้ยา่งเป็นอิสระ กล่าวคือ ใชก้ลยทุธ์ ดงัน้ี 
 1.  กลยทุธ์การมีความเห็นสอดคลอ้ง โดยยดึหลกัการหาวธีิการแกปั้ญหาท่ีจะเป็น 
ท่ียอมรับร่วมกนัจากทุกฝ่ายท่ีมีปัญหามุ่งตอบสนองความตอ้งการของทั้ง 2 ฝ่าย ใหบ้รรลุเป้าหมาย  
ซ่ึงทั้ง 2 ฝ่าย ท่ีมีความขดัแยง้กนัตอ้งด าเนินการใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูกนั โดยมีหลกัส าคญั คือ 
  1.1  ยอมรับแนวความคิดสมยัใหม่ท่ีวา่ ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ท่ีน ามาซ่ึง
การปรับปรุงเปล่ียนแปลง สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึน และความขดัแยง้ไม่ใช่ส่ิงท่ีมาคุกคาม
หรือท าใหเ้กิดการต่อตา้น 
  1.2  มุ่งมองท่ีตวัปัญหามากกวา่ตวับุคคล โดยพยายามคน้หาสาเหตุของปัญหาได ้
และเนน้การแกปั้ญหา หรือเอาชนะปัญหา มากกวา่เนน้เร่ืองความตอ้งการ ความปรารถนา 
ส่วนบุคคล 
  1.3  มุ่งหาขอ้เทจ็จริงท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาใหม้ากท่ีสุด ไม่กล่าวหาใครผดิหรือถูก 
  1.4  มีความจริงใจ เปิดเผยและใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ไม่ยดึมัน่ 
ในความคิดของตนฝ่ายเดียว 
  1.5  หลีกเล่ียงการเนน้ความตอ้งการของตนเองโดยท่ีความตอ้งการนั้นไป 
ขดัความตอ้งการของผูอ่ื้น 
  1.6  อาจตอ้งอาศยับุคคลท่ีสามเขา้มาด าเนินการช่วยเหลือ และควรหลีกเล่ียงการใช้
เสียงขา้งมาก หรือใชก้ารแลกเปล่ียนแบบหมูไปไก่มา หรือยืน่หมูยืน่แมว 
 2.  กลยทุธ์การตดัสินใจแบบผสมผสาน วิธีการน้ีเก่ียวเน่ืองผลสืบเน่ืองของกระบวนการ 
ตดัสินใจ ซ่ึงตอ้งอาศยัล าดบัขั้นตอนมากข้ึน เพราะต่างฝ่ายท่ีขดัแยง้กนัยงัยดึหลกัหลกัวิธีการ
แกปั้ญหาบางประการของตนเองไว ้และแต่ละฝ่ายจะน าจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายของตนมารวมกนั 
และจึงจะน าไปสู่การหาวิธีการแกปั้ญหาโดยใหมี้การยอมรับร่วมกนั องคป์ระกอบของการตดัสินใจ 
และผสมผสาน มีดงัน้ี 
  2.1  การทบทวนและการปรับตวัโดยเนน้ทางดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  
ดา้นการรับรู้และทศันคติ 
  2.2  ระบุปัญหาใหช้ดัเจน 
  2.3  การแสวงหาแนวทางการแกไ้ข 
  2.4  ตดัสินใจแบบใหมี้ความเห็นสอดคลอ้งกนั 
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 การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ (Conflict resolution) หมายถึงการลดหรือการขจดั 
ความขดัแยง้ แต่การบริหารความขดัแยง้ (Management of conflict) ไม่จ าเป็นตอ้งหมายถึง ปริมาณ
ของความขดัแยง้ การแกปั้ญหาความขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารความขดัแยง้ ความขดัแยง้
เกิดข้ึนไดง่้ายแต่มกัจะแกไ้ขไดย้าก เพื่อใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดต่อองคก์าร ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจ
วิเคราะห์ ตดัสินใจ และด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงในการบริหารความขดัแยง้จาก 3 ประการ ดงัน้ี 

 1.  การกระตุน้ใหเ้กิดความขดัแยง้ท่ีสร้างสรรคแ์ละมีประโยชน์ใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน
หรือองคก์ารในเม่ือความขดัแยง้มีระดบัค่อนขา้งต ่า 

 2.  ลดระดบัของความขดัแยง้หรือระงบัความขดัแยง้ ในเม่ือความขดัแยง้มีในระดบั 
สูงเกินไป จนกระทัง่เป็นผลเสียแก่หน่วยงานหรือองคก์าร 

  3.  การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 
 กระบวนการบริหารความขดัแยง้ (Conflict management process) แบ่งออกไดเ้ป็น 4 ขั้น 

ดงัต่อไปน้ี 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 7  กระบวนการในการบริหารความขดัแยง้ (นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 49) 
 

แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วกบัการบริหารความขดัแย้ง 
 ทฤษฎีเก่ียวกบัความขดัแยง้เป็นแนวความคิดท่ีมีขอ้สมมติฐานท่ีวา่ พฤติกรรมของสงัคม
สามารถเขา้ใจไดจ้ากความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มต่าง ๆ และบุคคลต่าง ๆ เพราะการแข่งขนักนั  
ในการเป็นเจา้ของทรัพยากรท่ีมีค่าและหายาก มีนกัสงัคมวิทยาหลายท่านท่ีใชท้ฤษฎีความขดัแยง้
อธิบายการเปล่ียนแปลงทางสังคมแนวความคิดของนกัสงัคมวิทยาชาวเยอรมนัสองคน คือ  
มาร์กซ์ และซิมเมล ซ่ึงเป็นบุคคลร่วมสมยักบับรมครูของนกัการหนา้ท่ี ทฤษฎีความขดัแยง้ถือ
ก าเนิดในยโุรปไล่เล่ียกบัทฤษฎีการหนา้ท่ี แต่ไดรั้บการสนใจในสหรัฐอเมริกาเม่ือไม่นาน  

1.  การวนิิจฉยัความขดัแยง้ (หาเหตุแห่งความขดัแยง้) 

2.  การนิยามปัญหาของความขดัแยง้ (ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งกลุ่ม) 

3.  การพิจารณาผลท่ีจะตามมาของความขดัแยง้ (มีประโยชน์หรือมีโทษ) 

4.  ยทุธศาสตร์ในการบริหารความขดัแยง้ 
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ในทศวรรษท่ี 1950 มีขอ้เขียนของนกัสงัคมวิทยา เช่น ลอ็กวดูส์ (Lockwood) วิจารณ์ทฤษฎีหนา้ท่ี
ของพาร์สนั วา่เนน้ในเร่ืองระเบียบสงัคมและความสมดุลและกลไกการรักษาดุลยภาพ  
และความเป็นระเบียบมากเกินไป จนมองเห็นความไม่มัน่คง การเสียระเบียบและการขดัแยง้วา่  
เป็นพฤติกรรมเสียระเบียบไปหมด ความจริงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตสงัคมของมนุษย ์
เท่า ๆ กนั Lockwood ยนืยนัวา่มีกลไกบางอยา่งในสงัคมท่ีท าใหเ้กิดการขดัแยง้เกิดข้ึนในสงัคม 
อยา่งหลีกเล่ียงไม่พน้ (นฐัพร กสิบุตร, 2552, หนา้ 53-58) เช่น 
 1.  การท่ีบุคคลมีอ านาจไม่เท่ากนั ท าใหค้นมีอ านาจมากถือโอกาสเอารัดเอาเปรียบ 
ผูมี้อ  านาจนอ้ย ท าใหเ้ป็นแหล่งท่ีมาของความตรึงเครียด และการขดัแยง้ในสงัคม 
 2.  การท่ีสงัคมมีกลุ่มต่าง ๆ ท่ีมีเป้าหมายไม่เหมือนกนั กลุ่มเหล่าน้ีจึงตอ้งแข่งขนั 
ช่วงชิงกนับรรลุเป้าหมายนั้น อนัเป็นเหตุใหต้อ้งมีการกระทบกระทัง่กนัระหวา่งกลุ่มได ้
 ดงันั้น การขดัแยง้จึงเป็นธรรมดา หรือความจริงในชีวิตสงัคมอยา่งหน่ึง มิได ้
เป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนแต่อยา่งใด การท่ีไม่ศึกษาดา้นน้ีของชีวิตหรือการกล่าวหาวา่ส่ิงเหล่าน้ี 
เป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนจึงไม่ถูกตอ้ง นกัสงัคมวิทยาอเมริกนัจึงหนัมาสนใจทฤษฎีความขดัแยง้ข้ึน 
(สัญญา สัญญาวิวฒัน,์ 2538, หนา้ 55-56) 
 ทฤษฎีความขดัแยง้ เป็นทฤษฎีแม่บทท่ีส าคญัหน่ึงของสงัคมวิทยา (วกิิพีเดีย, 2551) 
หลกัการคน้คิดของทฤษฎีความขดัแยง้มาจากความคิดของ Marx (1987 อา้งถึงใน วกิิพีเดีย, 2551) 
ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลมาจาก Hegel (1770 อา้งถึงใน วิกิพีเดีย, 2551) อีกทีหน่ึง มาร์กซ์ เอาปรัชญา 
เร่ืองวิภาษาวิธี (Dialectic) ของ Hegel (1770 อา้งถึงใน วกิิพีเดีย, 2551) มาใชป้รัชญาน้ี เดิมใช ้
กบัความคิดทัว่ ๆ ไปวา่ความคิดใดเม่ือเร่ิมตน้ข้ึนแลว้ต่อมากจ็ะมีความคิดใหม่ข้ึนมาแยง้ 
ความคิดเดิม กบัความคิดใหม่กจ็ะผสมผสานเป็นความคิดใหม่ต่อเร่ือย ๆ Marx (1987 อา้งถึงใน  
วิกิพีเดีย, 2551) น ามาใชก้บัสงัคมมนุษยว์า่เป็นสงัคมท่ีมีการขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มคนสองกลุ่ม 
เรียกวา่ กลุ่มมีกบักลุ่มไม่มี กลุ่มมี เป็นกลุ่มเลก็แต่มีเงิน มีอ านาจเกียรติยศสูงในสงัคม จึงสามารถ
ควบคุมบีบบงัคบั บางคร้ังเอารัดเอาเปรียบ กลุ่มไม่มี ซ่ึงเป็นกลุ่มใหญ่แต่ไม่มีเงินหรืออ านาจ 
การต่อรองสงัคมอยูไ่ด ้เพราะการควบคุมบีบบงัคบั เช่นน้ี ในขณะท่ีทฤษฎีโครงสร้างการหนา้ท่ี 
มองสงัคมในแง่ดีมีเสถียรภาพ เสมอภาคจะมีการเปล่ียนแปลงกเ็ป็นแบบชา้ ๆ ค่อยเป็นค่อยไป 
ทฤษฎีการขดัแยง้ออกจะมองสงัคมในแง่ร้าย แมจ้ะมีความเป็นระเบียบอยูไ่ด ้แต่กอ็ยูด่ว้ย 
ความไม่เสมอภาคมีการบีบบงัคบักนัอยู ่การเปล่ียนแปลงทฤษฎีวาดไว ้จะตอ้งเป็นการเปล่ียนแปลง
อยา่งรุนแรง หกัโค่น เพราะเป็นการต่อสูร้ะหวา่งคนมีกบัคนไม่มี คนท่ีมีเงิน มีอ านาจ กบัคนท่ีไม่มี
ทั้งเงินและอ านาจ แต่มีจ านวนมากกวา่ มาร์กซ์ เรียกคนท่ีมีผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจร่วมกนั 
ไม่วา่จะในฐานะ ผูเ้อาเปรียบหรือ ผูถู้กเอาเปรียบ วา่ชั้นชน ระบบสงัคมท่ีมีความขดัแยง้ระหวา่ง 
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ชนชั้นตลอดเวลา นกัทฤษฎี ความขดัแยง้รุ่นใหม่มีความคิดเห็นบางประการท่ีแตกต่างจาก Marx 
(1987 อา้งถึงใน วิกิพีเดีย, 2551) เช่น บางคนเห็นวา่ชั้นชน มิไดเ้กิดจากปัจจยัทางเศรษฐกิจ   
แต่มาจากปัจจยัทางการเมือง คือ ความไม่เท่าเทียม ในการกระจายอ านาจ ทฤษฎีความขดัแยง้มองวา่
สังคมมิไดด้ ารงอยูเ่พราะสมยัใหม่ มิไดเ้นน้เฉพาะความขดัแยง้ทางชั้นชนอยา่งเดียว แต่รวมถึง 
ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มอ่ืน ๆ เช่น ความความขดัแยง้ระหวา่งวยั ระหวา่งเพศ ระหวา่งชนบทกบั 
คนเมือง ระหวา่งกลุ่มวฒันธรรม หรือกลุ่มเช้ือชาติ นอกจากน้ียงัมองวา่ความขดัแยง้นั้น เป็นพลงั
ผลกัดนัใหส้ังคมเปล่ียนแปลง เป็นตน้ 
 ทฤษฎีความขดัแยง้ (Conflict theory) เป็นแนวความคิดท่ีมีขอ้สมมุติฐานท่ีวา่ พฤติกรรม
ของสงัคมสามารถเขา้ใจไดจ้ากความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มต่าง ๆ และบุคคลต่าง ๆ เพราะการแข่งขนั
กนัในการเป็นเจา้ของทรัพยากรท่ีมีค่าและหายาก มีนกัสงัคมวิทยาหลายท่านท่ีใชท้ฤษฎี 
ความขดัแยง้อธิบายการเปล่ียนแปลงทางสังคม (วิกิพีเดีย, 2551) ในท่ีน้ีจะเสนอแนวความคิด 
ของนกัทฤษฎีความขดัแยง้ท่ีส าคญั ดงัน้ี 
 Marx (1987 อา้งถึงใน วกิิพีเดีย, 2551) มีความเช่ือวา่ การเปล่ียนแปลงของทุก ๆ สงัคม 
จะมีขั้นตอนของการพฒันาทางประวติัศาสตร์ 5 ขั้น โดยแต่ละขั้นจะมีวิธรการผลิต (Made of 
production) ท่ีเกิดข้ึนจากความสมัพนัธ์ของ อ านาจของการผลิต (Forces of production) ซ่ึงไดแ้ก่ 
การจดัการดา้นแรงงาน ท่ีดิน และเทคโนโลยกีบัความสมัพนัธ์ทางสังคมของการผลิต (Social 
reproduction) ซ่ึงไดแ้ก่เจา้ของปัจจยัการผลิต และคนงานท่ีท าหนา้ท่ีผลิต แต่ในระบบการผลิต 
แต่ละระบบจะมีความขดัแยง้ระหวา่งชนชั้นผูเ้ป็นเจา้ของปัจจยัการผลิตกบัผูใ้ชแ้รงงานในการผลิต 
ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ ท่ีเป็นโครงสร้างส่วนล่างของสงัคม (Substructure)  
และเม่ือโครงสร้างส่วนล่างมีการเปล่ียนแปลงจะมีผลท าใหเ้กิดการแปรผนัและการเปล่ียนแปลง 
ต่อโครงสร้างส่วนบนของสงัคม (Super strucker) ซ่ึงเป็นสถาบนัทางสงัคม เช่น รัฐบาล ครอบครัว 
การศึกษา ศาสนา และรวมถึงค่านิยม ทศันคติ และบรรทดัฐานของสงัคม เป็นตน้ ล าดบั 
ของการพฒันาทางประวติัศาสตร์ของมาร์กซ์ ดงัน้ี 
 ขั้นสงัคมแบบคอมมิวนิสตด์ั้งเดิม (Primitive communism) กรรมสิทธ์ิในปัจจยัการผลิต 
เป็นของเผา่ (Tribal ownership) ต่อมาเผา่ต่าง ๆ ไดร้วมตวักนัเป็นเมืองและรัฐ ท าใหก้รรมสิทธ์ิ 
ในปัจจยัการผลิตเปล่ียนไปเป็นของรัฐแทน 
 ขั้นสงัคมแบบโบราณ (Ancient commual) กรรมสิทธ์ิในปัจจยัการผลิตเป็นของรัฐ  
(State ownership) สมาชิกในสงัคมไดรั้บกรรมสิทธ์ิในทรัพยสิ์นส่วนตวัท่ีสามารถยา้ยได ้ซ่ึงไดแ้ก่ 
เคร่ืองใชส่้วนตวั และทาส ดงันั้น ทาส (Slavery) จึงเป็นก าลงัส าคญัในการระบบการผลิตทั้งหมด 
และต่อมาระบบการผลิตไดเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งเจา้ของทาสและทาส 
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 ขั้นสงัคมแบบศกัดินา (Feudalism) กรรมสิทธ์ิในปัจจยัการผลิตเป็นขนุนาง คือ ท่ีดิน 
โดยมีทาสเป็นแรงงานในการผลิต 
 ขั้นสงัคมแบบทุนนิยม (Capitalism) กรรมสิทธ์ิในปัจจยัการผลิตเป็นของนายทุน คือ
ท่ีดิน ทุน แรงงาน และเคร่ืองจกัร โดยมีผูใ้ชแ้รงงานเป็นผูผ้ลิต 
 ขั้นสงัคมแบบคอมมิวนิสต ์(Communism) กรรมสิทธ์ิในปัจจยัการผลิตเป็นของทุกคน 
ทุกคนมีสิทธ์ิเท่าเทียมกนัไม่มีใครเอาเปรียบซ่ึงกนัและกนั 
 สาระในความคิดของ Marx (1987 อา้งถึงใน สัญญา สญัญาวิวฒัน,์ 2538, หนา้ 59)  
ยงัเป็นประโยชน์ในการสร้างทฤษฎีสงัคมวิทยาสมยัใหม่ ประโยชน์ของความคิดมาร์กซ์ จะเห็น 
ไดช้ดัเม่ือน ามาเรียบเรียงในรูปใหม่ ดงัน้ี  
 1.  การแบ่งปันส่ิงของหายากเป็นไปอยา่งไม่เสมอภาคเท่าไหร่ การขดัแยง้ 
ในผลประโยชน์ระหวา่งกลุ่มท่ีมีอ านาจและกลุ่มท่ีอยูใ่ตอ้  านาจในสงัคมกจ็ะยิง่มีมากข้ึน 
 2.  กลุ่มท่ีอยูใ่ตอ้  านาจตระหนกัในผลประโยชน์แทจ้ริงของพวกตนมากข้ึนเท่าไหร่  
ยิง่จะเพิ่มความเป็นไปไดใ้นการท่ีจะตั้งขอ้สงสยั ความชอบธรรมของระบบการแบ่งปัน 
ของส่ิงของหายากนั้น มากข้ึน 
 3.  กลุ่มท่ีอยูภ่ายใตอ้  านาจตระหนกัในผลประโยชนแ์ทจ้ริงของพวกตนมากข้ึนเท่าไหร่ 
และยิง่มีความสงสยัในความชอบธรรมของระบบแบ่งปันส่ิงของหายากของสงัคมมากข้ึนเท่าไหร่ 
ความเป็นไปไดท่ี้จะเขา้ร่วมการขดัแยง้เปิดเผยกบักลุ่มท่ีมีอ านาจของสงัคมกจ็ะมีมากข้ึน 
 4.  สมาชิกของกลุ่มท่ีมีอยูใ่ตอ้  านาจยดึถืออุดมการณ์มากข้ึนเท่าไหร่และยิง่โครงสร้าง
ภาวะผูน้ าทางการเมืองมีความกา้วหนา้พฒันามากข้ึนเท่าไร การแบ่งปันเป็นกลุ่มท่ีมีอ านาจ 
และกลุ่มท่ีมีอยูไ่ดอ้  านาจกจ็ะยิง่มีมากข้ึน 
 5.  มีการแบ่งปันกลุ่มท่ีมีอ านาจ และกลุ่มท่ีอยูภ่ายใตอ้  านาจมากข้ึนเท่าไหร่การขดัแยง้ 
กจ็ะยิง่มีความรุนแรงมากยิง่ข้ึน 
 6.  การขดัแยง้มีความรุนแรงมากข้ึนเพยีงใด การเปล่ียนแปลงทางโครงสร้างของ 
ระบบสงัคม และการแบ่งปันส่ิงของหายากเสียใหม่กจ็ะยิง่เพิ่มมากข้ึนเท่านั้น 
 โดยสรุป มรดกทางความคิดของมาร์กซ์ ประกอบดว้ยฐานคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ 
สังคม แบบการวิเคราะห์เชิงปัจจยัเหตุท่ีเนน้ความส าคญัของเง่ือนไข หรือหน่วงเหน่ียวกระบวนการ
ขดัแยง้ท่ีคอยจอ้งจะเกิดข้ึนอยูทุ่กขณะ และประพจนเ์ชิงเน้ือหาท่ีแตกต่างไปจากของทฤษฎีอ่ืน 
อยา่งชดัเจนในเอกสารต่าง ๆ ท่ีปรากฏอยูใ่นปัจจุบนั แต่มาร์กซ์ มิไดเ้ป็นผูน้ าความคิดของทฤษฎี
การขดัแยง้สมยัใหม่เพียงผูเ้ดียว ต่อมามีนกัสงัคมวิทยาชาวเยอรมนั เช่นเดียวกบัมาร์กซ์ คือ ซิมเมล 
ไดเ้สนอแนวทางการวิเคราะห์ปรากฏการณ์แบบขดัแยง้ในวิธีใหม่ ซ่ึงเป็นแบบอยา่งท่ียอมรับกนั 
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ในปัจจุบนัอีกแบบหน่ึง 
 Coser (1956 อา้งถึงใน สญัญา สัญญาวิวฒัน์, 2538, หนา้ 60-62) เป็นนกัทฤษฎี 
ความขดัแยง้ ท่ีมองวา่ ความขดัแยง้ก่อใหเ้กิดทั้งดา้นบวกและดา้นลบ และอธิบายวา่ ความขดัแยง้ 
เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการขดัเกลาทางสงัคม ไม่มีกลุ่มทางสงัคมกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงท่ีมี 
ความสมานสามคัคีอยา่งสมบูรณ์ เพราะความขดัแยง้เป็นเป็นส่วนหน่ึงของมนุษย ์ทั้งในความเกลียด
และความรัก ต่างกมี็ความขดัแยง้ทั้งส้ิน ความขดัแยง้สามารถแกปั้ญหาความแตกแยกและท าใหเ้กิด
ความสามคัคีภายในกลุ่มได ้เพราะในกลุ่มน้ีมีความเป็นมิตรและความเป็นศตัรูอยูด่ว้ยกนั Coser 
(1956 อา้งถึงใน สญัญา สัญญาวิวฒัน์, 2538, หนา้ 60-62) มีความเห็นวา่ความขดัแยง้ 
เป็นตวัสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางสงัคม สามารถท าใหส้งัคมเปล่ียนชีวิตความเป็นอยู่
จากดา้นหน่ึงไปสู่อีกดา้นหน่ึงได ้เพราะหากสมาชิกในสงัคมเกิดความไม่พึงพอใจต่อสงัคมท่ีเขาอยู ่
เขาจะพยายามท าการเปล่ียนแปลงสถานการณ์นั้น ๆ ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายของเขาได ้
 นอกจากน้ี Coser (1956 อา้งถึงใน สญัญา สัญญาวิวฒัน์, 2538, หนา้ 60-62) ยงัเสนอวา่ 
ความขดัแยง้ยงัสามารถท าใหเ้กิดการแบ่งกลุ่มลดความเป็นปรปักษ ์พฒันาความซบัซอ้น 
ของโครงสร้างกลุ่มในดา้นความขดัแยง้และร่วมมือ และสร้างความแปลกแยกกบักลุ่มต่าง ๆ  
เป็นตน้ 
 Dahrendorf (1958 อา้งถึงใน สัญญา สัญญาวิวฒัน,์ 2538, หนา้ 60-62) เป็นนกัสังคม
วิทยาชาวเยอรมนัท่ีปฏิเสธวา่ แนวความคิดของมาร์กซ์ ท่ีวา่ชนชั้นในสงัคมเกิดจากปัจจยัการผลิต  
และเสนอวา่ ความไม่เท่าเทียมกนัในสงัคมเกิดจากความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองของสิทธิอ านาจ 
(Authority) กลุ่มท่ีเกิดข้ึนภายในสงัคมสามารถแบ่งออกเป็นสองประเภท คือ กลุ่มท่ีมีสิทธิอ านาจ
ดบักลุ่มท่ีไม่มีสิทธิอ านาจ สงัคมจึงเกิดกลุ่มแบบไม่สมบูรณ์ (Guasi groups) ของทั้งสองฝ่าย 
ต่างกมี็ผลประโยชน์แอบแฝง (Latent interest) อยูเ่บ้ืองหลงั ดงันั้น แต่ละฝ่ายจึงตอ้งพยายาม 
รักษาผลประโยชน์ของตนเอาไว ้โดยมีผูท้  าหนา้ท่ีในการเจรจาเพื่อปรองดองผลประโยชน์ 
ซ่ึงกนัและกนั ระดบัของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจะรุนแรงมาก หรือรุนแรงนอ้ยนั้นข้ึนอยูก่บั 
การจดัการ และการประสานผลประโยชน์ของกลุ่มท่ีครอบง า และเสนอความคิดวา่ ความขดัแยง้ 
ท่ีเกิดข้ึนในสงัคมเป็นผลมาจากความกดดนัจากภายนอกโดยสงัคมอ่ืน ๆ และความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ในสงัคมสามารถควบคุมไดด้ว้ยการประนีประนอม ตามแนวความคิดของ Dahrendorf (1958  
อา้งถึงใน สญัญา สัญญาวิวฒัน์, 2538, หนา้ 60-62) ความขดัแยง้สามารถท าใหโ้ครงสร้าง 
มีการเปล่ียนแปลงได ้ประเภทของการเปล่ียนแปลงความรวดเร็วของการเปล่ียนแปลง  
และขนาดของการเปล่ียนแปลงข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขของการเปล่ียนแปลง เช่น อ านาจของกลุ่ม  
ความกดดนัของกลุ่ม เป็นตน้ 



40 

 สาระประพจน์ หลกัของ ของ Dahrendorf (1958 อา้งถึงใน สญัญา สัญญาวิวฒัน,์ 2538, 
หนา้ 60-62) ความขดัแยง้มีโอกาสเกิดได ้หากสมาชิกของกลุ่มขดัแยง้รู้แน่วา่ผลประโยชน์ของตน
คืออะไร และสามารถรวมตวักนัเป็นกลุ่ม เพื่อมุ่งผลประโยชน์นั้น ความขดัแยง้จะมีความเขม้ขน้ 
หากการกระจายสิทธิอ านาจและรางวลัเก่ียวเน่ืองสมัพนัธ์กนั หรือการสบัเปล่ียนโยกยา้ยบุคคลไป 
มาระหวา่งกลุ่มผูท่ี้มีอ  านาจกบักลุ่มผูไ้ม่มีอ านาจเป็นไปไดย้าก และความขดัแยง้จะรุนแรง 
หากมีการเสียประโยชน์ในการแบ่งรางวลั ความขดัแยง้ท่ีเขม้ขน้จะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทาง
โครงสร้างและการจดัองคก์ารใหม่ข้ึน ในองคก์ารสงัคมแห่งการขดัแยง้ 
 Simmel (1971 อา้งถึงใน สญัญา สญัญาวิวฒัน์, 2538, หนา้ 60-62) วิธีการของเขากคื็อ 
พยายามสร้างขอ้ความนามธรรมจากลกัษณะของกระบวนการและเหตุการณ์ท่ีปรากฏอยูใ่นสภาพ
ต่าง ๆ ทางสงัคมอยา่งกวา้งขวาง Simmel (1971 อา้งถึงใน สญัญา สัญญาวิวฒัน,์ 2538, หนา้ 60-62) 
มีความเห็นวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงเก่าแก่ และหลีกเล่ียงไม่พน้ของทุกสงัคม ดงันั้น ความขดัแยง้ 
จึงเป็นส่ิงท่ีมุ่งแกปั้ญหา การแบ่งเป็นสองพวกอนัเป็นวิถีทางบรรลุถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
แมว้า่บางคร้ังจะตอ้งมีการท าลายลา้งอีกฝ่ายหน่ึงกต็าม ทศันะของซิมเมล การขดัแยง้มิไดเ้กิดจาก
ผลประโยชน์เท่านั้น แต่อาจเกิดจากสญัชาติญาณดว้ย สญัชาติญาณเหล่านั้น อาจไดรั้บการกระตุน้
โดยการขดัแยง้ในผลประโยชน์ หรือแรงกระตุน้ใหมี้ความสมัพนัธ์ แต่สุดทา้ยท่ีซิมเมล ยงัเช่ือวา่
แหล่งเหตุการณ์ประนีประนอมฐานคติเก่ียวกบัธรรมชาติ ซิมเมลไดพ้ยายามแสดงใหเ้ห็นผล 
ดา้นบวกของการโตแ้ยง้ ซิมเมล ถือวา่การขดัแยง้เป็นตวัแปรท่ีแสดงระดบัต่างความถ่ี 
และความรุนแรง ถา้เปรียบตวัแปรเป็นเสน้ต่อเน่ือง ปลายหน่ึงของเสน้น้ีจะเป็นการแข่งขนั 
และการต่อสู ้โดยการแข่งขนัหมายถึงความพยายามและเป้าหมายท่ีต่างกนั แต่มีกฎเกณฑค์วบคุม 
ทั้งสองฝ่าย ส่วนการต่อสู ้หมายถึง การกระท าอยา่งเผชิญหนา้กนัโดยตรงมากกวา่มีกฎเกณฑ์
ควบคุมการกระท านอ้ยกวา่ ซิมเมลมุ่งความสนใจไปท่ีรูปแบบ และผลกระทบของการขดัแยง้ 
ท่ีเกิดข้ึน  
 Engels (1983 อา้งถึงใน สุภางค ์จนัทวานิช, 2551, หนา้ 94-95) เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญั 
ในการขยายค าวา่ วภิาษวิธีวตัถุนิยม เองเกลส์ เป็นนกัสังคมวิทยา ชาวเยอรมนั และไดมี้บทบาท 
ส าคญัในการน าเอาแนวคิดวิภาษวิธีของ Marx (1987 อา้งถึงใน สุภางค ์จนัทวานิช, 2551,  
หนา้ 94-95) มาขยายความต่อ กฎของการเปล่ียนแปลงตามหลกัวภิาษวธีิ Engels (1983 อา้งถึงใน 
สุภางค ์จนัทวานิช, 2551, หนา้ 94-95) เสนอเพิ่มจาก Marx (1987 อา้งถึงใน สุภางค ์จนัทวานิช, 
2551, หนา้ 94-95) ประกอบดว้ยรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ทุกส่ิงในโลกน้ีตอ้งเปล่ียนแปลงทั้งส่ิงมีชีวิตและส่ิงท่ีไม่มีชีวิต 
 2.  สงัคมจะเปล่ียนแปลงจากสงัคมทุนนิยมไม่สู่สงัคมนิยม 
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 3.  การเปล่ียนแปลงทางสงัคมมีทั้งการเปล่ียนแปลงเชิงคุณภาพและการเปล่ียนแปลง 
เชิงปริมาณ การเปล่ียนแปลงเชิงคุณภาพ คือ การเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป ส่วน 
การเปล่ียนแปลงแบบเชิงปริมาณ คือ การปฏิวติั Engels (1983 อา้งถึงใน สุภางค ์จนัทวานิช, 2551, 
หนา้ 94-95) กล่าววา่ สังคมอาจเปล่ียนแปลงจากแบบเชิงปริมาณมาเป็นแบบเชิงคุณภาพ  
หรือจากแบบเชิงคุณภาพมาเป็นเชิงปริมาณ Engels (1983 อา้งถึงใน สุภางค ์จนัทวานิช, 2551,  
หนา้ 94-95) ถือวา่เป็นมาร์กซ์ซิสม ์ดั้งเดิมคนแรก  
 1.  แนวคดิประเพณนิียม 
 วรชยั วฒิุสารสกุล (2551, หนา้ 4) แนวคิดน้ีไดแ้พร่หลายในช่วงปี ค.ศ. 1930-1948 
แนวคิดน้ีเช่ือวา่ ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นส่ิงเลว มองในแง่ลบเห็นวา่เป็นความรุนแรงไม่เป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ร เห็นควรใหห้ลีกเล่ียงหรือก าจดัใหห้มดไป ซ่ึงถือวา่แนวคิดท่ีไดก้ล่าว 
ตามแนวประเพณีนิยมน้ี ความขดัแยง้เป็นแนวคิดเดิม ความขดัแยง้เป็นส่ิงชัว่ร้าย หากใครก่อใหเ้กิด 
กจ็ะถูกมองในแง่ลบเป็นตวัเจา้ปัญหา  
 2.  แนวคดิพฤติกรรม 
 วรชยั วฒิุสารสกุล (2551, หนา้ 5) แนวคิดน้ีไดแ้พร่หลายในช่วงปี ค.ศ. 1949-1975  
ตามแนวคิดน้ี ความขดัแยง้เกิดข้ึนตามธรรมชาติหลีกเล่ียงไม่ได ้ความขดัแยง้ไม่จ าเป็นตอ้ง 
เป็นส่ิงชัว่ร้ายเสมอไป อาจจะแปรสภาพไดก้ลายเป็นพลงังานบวกได ้ บุคลากรทุกคนตอ้งการเขา้ใจ
วา่ ความขดัแยง้เป็นเร่ืองปกติ และหลีกเล่ียงไม่ได ้ดงันั้น สมควรท่ีจะยอมรับ และท าความเขา้ใจ 
แปรวิกฤตใหเ้ป็นโอกาส หรือทุกคนตอ้งมองใหเ้ป็นปัญหา และพยายามลดระดบัของความขดัแยง้
ใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีสามารถควบคุมได ้  
 3.  แนวคดิปฏสัิมพนัธ์ 
 วรชยั วฒิุสารสกุล (2551, หนา้ 5) แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดปัจจุบนั ท่ีคิดวา่ ความขดัแยง้ 
เป็นส่ิงท่ีก่อใหก้ลุ่มท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพกระตุน้ไม่ใหห้ยดุอยูก่บัท่ี ต่ืนตวั กระตือรือร้น 
ประเมินตนเอง และมีความคิดสร้างสรรค ์ความขดัแยง้ไม่ใช่จะดีหรือเลวทั้งหมด ข้ึนอยูก่บัแบบ
ของความขดัแยง้ ซ่ึงเราตอ้งแยกความขดัแยง้ท่ีเชิงสร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ และความขดัแยง้ 
ท่ีไม่เป็นประโยชน์  
 จากแนวคิดทั้ง 3 กลุ่มน้ี สามารถสรุปไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ แนวคิดเดิมกบัแนวคิดปัจจุบนั 
ดงัภาพท่ี 8 โดยนกัวิชาการท่ีสนบัสนุนแนวความคิดเดิม คือ Weber และ Taylor ท่ีมีความคิดเห็น
ตรงกนัวา่ ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ เป็นการท าลายลา้ง ท าใหผ้ลการปฏิบติังาน 
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มีผลสมัฤทธ์ิต ่า ท าใหเ้กิดความเฉ่ือยชา และไม่สร้างสรรค ์โดยไดคิ้ดหาวิธีแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
กล่าวคือ มีการออกกฎระเบียบ กระบวนการท่ีเขม้งวด เพือ่ท่ีจะใหค้วามขดัแยง้หมดไป ส าหรับ
แนวคิดใหม่นั้น ความคิดเห็นวา่ ความขดัแยง้เป็นธรรมชาติ หลีกเล่ียงไม่ไดก้เ็ขา้ไปรักษาระดบั 
ใหเ้หมาะสม อาจจะท าใหมี้การปฏิบติังานท่ีดีข้ึนได ้องคก์รมีความเจริญ 
  

 
 

ภาพท่ี 8  แนวคิดความขดัแยง้ (วรชยั วฒิุสารสกลุ, 2551, หนา้ 5) 
 
 4.  แนวคดิวธีิการบริหารความขัดแย้งระหว่างกลุ่มหรือบุคคล 
 การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ีใชก้นัมาก คือการใชค้วามมีทกัษะและความไหวทนั 
ของการส่ือสารในตวับุคคล โดยการปรึกษาหารือ การเจรจา การตกลง การไกล่เกล่ียและวิธี 
ตั้งผูต้ดัสินช้ีขาด (ประสิทธิวิทย ์ฉตัรชยัวงศ,์ 2554, หนา้ 15-21) 
 วิธีการแกไ้ขปัญหาของนกับริหาร พอสรุปไดด้งัน้ี (อรุณ รักธรรม, 2536, หนา้ 808-809) 
 วิธีท่ี 1 การเพกิเฉย (Ignorance) คือท าเป็นไม่รู้วา่มีปัญหาขดัแยง้เกิดข้ึน ไม่ยอมหยบิยก 
ปัญหานั้นมาพจิารณา ปล่อยใหปั้ญหาสลายตวัไปเองตามธรรมชาติ อาศยัความใจเยน็อดทน 
และรอคอยจนสภาวการณ์เช่นนั้น จะผา่นพน้ไป ถา้เป็นการปฏิบติังานตามวาระกค็อยจนกวา่ 
ตนจะพน้จากต าแหน่งนั้นไป ท้ิงปัญหาใหค้นอ่ืนมาท า ตวัผูบ้ริหารสบายใจไม่ตอ้งยุง่ยากอะไร  
แต่กจ็ะเป็นผลเสียหายแก่องคก์ารเป็นอยา่งมาก เพราะความขดัแยง้มิไดห้มดไปจะคงคุกคามอยู ่
และจะรุนแรงข้ึนจนกลายเป็นเร่ืองใหญ่โตเกิดแกใ้นท่ีสุด หวัหนา้งานท่ีเลือกใชว้ิธีแบบน้ี 
เป็นพวกหนีงานหรือผูเ้ผดจ็การ 
 วิธีท่ี 2 การหลีกเล่ียง (Avoidance) เม่ือรู้เหตุกห็าทางเล่ียงมิใหเ้กิดความขดัแยง้หรือ 
จะมีข้ึนกใ็หผู้น้อ้ยมิไดแ้กปั้ญหา แต่เป็นทางออกเพียงชัว่คราว การจดัการความขดัแยง้ดว้ยวิธีน้ี 
เหมือนการขายผา้เอาหนา้รอด คือ ขอไปที ขา้งหนา้จะเป็นอยา่งไรค่อยวา่กนัใหม่ วิธีน้ีจริงอยู ่
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อาจบรรเทาความขดัแยง้ได ้หรือมีหลายปัญหาซบัซอ้นกนัมากข้ึน ซ่ึงจะเป็นจุดจบขององคก์าร 
หรือนกับริหาร นัน่เอง นกับริหารผูใ้ชว้ิธีน้ีไดแ้ก่ผูห้นีงานและผูท้  างานตามค าสัง่อยา่งเดียว 
 วิธีท่ี 3 การประนีประนอม (Compromise) การไกล่เกล่ียโดยอนุญาโตตุลาการ  
เป็นการต่อรองกนัวา่ฝ่ายใดจะพอใจแค่ไหน เม่ือผูต้ดัสินเห็นวา่เป็นการพอสมควรกข็อร้อง 
ใหท้ั้งสองฝ่ายยอมกนั เป็นการบรรเทาความรุนแรงของความขดัแยง้ลงได ้แต่ดว้ยความเคารพ 
เช่ือฟัง ผูป้ระนีประนอมจึงจ ายอม นกับริหารท่ีใชว้ิธีน้ี ไดแ้ก่ นกับุญ 
 วิธีท่ี 4 การใชอ้  านาจวินิจฉยั (Dominate) คือ ใชค้วามเหนือกวา่ดว้ยต าแหน่งหนา้ท่ี  
หรืออิทธิพลท่ีตนเองมีอยูเ่ป็นพลงัสนบัสนุน ใหคู่้กรณียนิยอมตกลง เพราะความเกรงกลวั 
การจดัการกบัความขดัแยง้ดว้ยวิธีน้ีเป็นเดด็ขาด ท าใหเ้กิดความสงบโดยเร็ว แต่ตอ้งรักษาผลอยูน่าน 
และกอ็าจป่วยไขมี้โรคแทรกไดอี้กหลายโรค คือ มีความขดัแยง้ในเร่ืองอ่ืน ๆ ต่อไปอีก เม่ือถึง 
จุดหน่ึงยอ่มมีการต่อตา้นนกับริหารผูใ้ชว้ิธีน้ี ไดแ้ก่ ผูเ้ผดจ็การ 
 วิธีท่ี 5 การใชเ้สียงขา้งมาก (Majority rule) วิธีใชเ้สียงขา้งมากตดัสินปัญหาขอ้ขดัแยง้ 
นบัวา่อาศยัหลกัประชาธิปไตย เพราะเม่ือคนขา้งมากเห็นดว้ยยอ่มถูกใจคนส่วนใหญ่และไดรั้บ 
การนบัถือวา่มีผลดีในการแกปั้ญหามากข้ึน แต่คนขา้งนอ้ยจะตอ้งเป็นผูแ้พค้วามไม่พอใจ 
ยอ่มเกิดข้ึน การบริหารขององคก์ารเป็นเร่ืองละเอียดอ่อน ตวัจกัรทุกตวัตอ้งท างานสมัพนัธ์กนัคือ  
อยูบ่นรากฐานแห่งความเขา้ใจดว้ยเหตุผล มิใช่อยูท่ี่การแพช้นะ หรือใชอ้  านาจ คนส่วนใหญ่บงัคบั
ใหค้นส่วนนอ้ยจ ายอมโดยปราศจากเหตุผล การเผดจ็การดว้ยกลุ่มชน อาจเกิดข้ึนได ้แต่จะอยูไ่ด ้
ไม่นาน 
 วิธีท่ี 6 การเผชิญหนา้ (Confrontation) วิธีแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ดว้ยการท่ีทุกฝ่าย 
เผชิญหนา้กนั หรือหนัหนา้เขา้หากนั ร่วมปรึกษาหารือ อภิปรายปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน  
เพื่อใหท่ี้ประชุม ไดฟั้งเหตุผลทราบขอ้มูล ผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนแต่ละวิธีนั้นมีอยา่งไร  
เป็นการเปิดโอกาสใหก้ลุ่มไดใ้หค้วามคิดเห็นของตนดว้ยความสุจริตใจ เป็นการใชค้วามคิดร่วมกนั 
ในการวินิจฉยัปัญหาขอ้ขดัแยง้วิธีน้ีอาจตอ้งใชเ้วลามากแต่จะไดผ้ลคุม้ค่าและเป็นแบบท่ีนกับริหาร
ยอมรับกนัวา่มีประสิทธิผลมากกวา่วิธีอ่ืน หวัหนา้งานท่ีใชว้ิธีการน้ีเป็นนกัพฒันาและนกับริหาร 
 รูปแบบของการบริหารความขดัแยง้ 3 อยา่ง พอสรุป คือ (สมยศ นาวีการ, 2538,  
หนา้ 309-313) 
 1.  วิธีการกระตุน้ความขดัแยง้ มีดงัน้ี 
  1.1  การส่งเสริมการแข่งขนั การใหโ้บนสั ผลตอบแทนแบบจูงใจ และค ายกยอ่ง 
ผลการปฏิบติังานท่ีดีเด่น 
  1.2  การเลือกผูบ้ริหารท่ีเหมาะสม 
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  1.3  การน าบุคคลภายนอกเขา้มาในองคก์าร 
  1.4  การจดัโครงสร้างขององคก์ารใหม่ การแบ่งทีมงานและแผนงานใหม่ เพื่อท าให้
ทีมงานและแผนกงานมีสมาชิกหรือความรับผดิชอบใหม่ 
 2.  วิธีการลดความขดัแยง้ 
 3.  วิธีการยติุความขดัแยง้ ซ่ึงมีอยู ่3 แบบ คือ 
  3.1  การใชอ้  านาจและการระงบั เช่น การบงัคบั การไกลเกล่ีย การหลีกเล่ียง 
และการใชเ้สียงส่วนใหญ่ 
  3.2  การประนีประนอม ไดแ้ก่ การใชผู้ต้ดัสิน การใชก้ฎ และการใหสิ้นบน 
  3.3  การแกปั้ญหาร่วมกนั 
 5.  แนวคดิวธีิการบริหารความขัดแย้งแบบกระบวนการ 
 การบริหารความขดัแยง้แบบกระบวนการจะตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายของปัญหา 
ท่ีตอ้งการใหช้ดัเจนและเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย ซ่ึงมีผูใ้หแ้นวทางในการแกปั้ญหาความขดัแยง้
แบบกระบวนการ ไวด้งัน้ี 
 กระบวนการแกปั้ญหาความขดัแยง้วา่ ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน (กิติ ตยคัคานนท,์ 2538,
หนา้ 214) คือ การระบุปัญหา สภาพและขอบเขตของปัญหา 
 การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบกระบวนการ (อรุณ รักธรรม, 2536, หนา้ 810-812)  
ซ่ึงมีขั้นตอนของการแกไ้ขปัญหา ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การก าหนดปัญหา ขอบเขตของปัญหา ท าความเขา้ใจปัญหา ด าเนินการวิเคราะห์
ปัญหาเพื่อก าหนดความตอ้งการหลกั 
 2.  หาสาเหตุของปัญหา เพื่อจะไดท้ าความเขา้ใจในปัญหาไดดี้ข้ึน ซ่ึงควรจะตอ้ง
ประกอบดว้ย บุคคลจากหลายฝ่ายร่วมกนัพจิารณา ท าใหไ้ดส้าเหตุท่ีสมบูรณ์มากกวา่ 
 3.  ก าหนดทางเลือก เป็นการก าหนดวิธีการ (Means) ต่าง ๆ ท่ีสามารถจะบรรลุถึง
เป้าหมาย (End) ไดซ่ึ้งอาจมีหลายทางเลือกดว้ยกนั จะตอ้งมีการก าหนดแต่ละวิธีข้ึนมา พร้อมทั้ง 
มีการอธิบายผลดี ระบุอุปสรรคของแต่ละทางเลือก 
 4.  ตดัสินใจเลือกทางเลือก จากการเปรียบเทียบของแต่ละทางเลือก และเลือกทาง 
ท่ีเป็นไปไดสู้งสุด (Optimal) ซ่ึงทางเลือกท่ีเป็นไปไดสู้งสุดควรจะมีลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
  4.1  ไม่ขดัต่อระเบียบกฎหมาย 
  4.2  ส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด 
  4.3  สามารถส าเร็จไดม้ากท่ีสุด 
  4.4  เหมาะสมกบัสภาวการณ์ 
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  4.5  ง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
  4.6  ไดรั้บความร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ  
  การตดัสินใจเลือกทางเลือกท่ีจะแกปั้ญหาความขดัแยง้ไดอ้ยา่งสมเหตุสมผลนั้น  
ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดกคื็อ การก าจดัความเป็นส่วนบุคคลในปัญหาใหห้มดไป การแกไ้ขปัญหา 
ความขดัแยง้จะง่ายข้ึนเป็นอนัมาก ถา้หากความตอ้งการและจุดประสงคท์ั้งหมดของกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้ง
อยูน่ั้นถูกแจกแจงไว ้โดยไม่อา้งอิงหรือน าความเป็นส่วนบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
 5.  ขั้นตอนแผนปฏิบติังาน หมายถึง การก าหนดรายละเอียดของแต่ละทางเลือกวา่ 
จะน าไปปฏิบติัอยา่งไร เม่ือไร ท่ีไหน และใครเป็นผูป้ฏิบติัหรือรับผดิชอบ ซ่ึงเป็นขั้นหลงัจากท่ีได้
มีการตดัสินใจเลือกทางเลือกแลว้ ถา้ตอ้งการใหท้างเลือกส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการจะตอ้ง 
มีการวางแผนการปฏิบติังาน 
 6.  การประเมินผลการปฏิบติังาน มีการประเมินผลเป้าหมายทางเลือกแผนปฏิบติั 
และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพือ่ใหก้ารปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสม นอกจากน้ีแลว้ขอ้มูลท่ีไดจ้าก 
การประเมินผลยงัเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้อ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะคลา้ยหรือ
เหมือนกนัดว้ย 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบกระบวนการมี 5 ขั้นตอน คือ  
การก าหนดปัญหา การคน้หาสาเหตุของปัญหา การเลือกทางแกปั้ญหา การเลือกทางแกปั้ญหาท่ีดี
ท่ีสุด การปฏิบติัตามแผนและการประเมินผล 
 6.  แนวคดิวธีิการบริหารความขัดแย้งตามแนวของพระพุทธศาสนา 
 การบริหารความขดัแยง้ตามแนวทางของพระพทุธศาสนา เป็นการใชส้ติ ปัญหาโดย 
ยดึหลกัธรรมค าสอนทางพระพทุธศาสนาไปใชใ้นการลด ละ เลิก หรือระงบักิเลส อบายมุข  
ดว้ยการคิดดี พดูดีและท าดี เพื่อใหเ้กิดสนัติสุขในองคก์าร 
 อรุณ รักธรรม (2536, หนา้ 812-818) กล่าวถึง การแกปั้ญหาความขดัแยง้ตาม 
แนวทางของพระพทุธศาสนา พอสรุปไดว้า่ ดงัน้ี 
 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
 1.  ผูท่ี้ใชแ้ต่อารมณ์ในการท างาน บุคคลประเภทน้ีควรยดึถือหลกั “พรหมวิหาร 4”  
ซ่ึงเป็นธรรมะอนัเป็นท่ีอยูข่องผูน้ าประกอบดว้ย เมตตา กรุณา มุฑิตา อุเบกขา ซ่ึงท่านเปรียบธรรมะ  
4 ขอ้ น้ี เหมือนวิหาร 4 หอ้ง เรามีเรือนไว ้4 หอ้ง ถา้ลมจดักเ็ขา้ไปอยูห่อ้งน้ี แดดจดักเ็ขา้ไปอยู ่
หอ้งโนน้ ถา้หนาวจดักเ็ขา้ไปอยูห่อ้งนั้น ถา้ฝนตกกเ็ขา้ไปอยูใ่นหอ้งโนน้ เรากป็ลอดภยั 
ในการท างาน กบัคนจ านวนมากจะตอ้งปะทะอารมณ์ ร้อยแปดพนัอยา่งจากเหตุการณ์รอบตวั  
ซ่ึงเป็นหลกัขอ้แรก หมายถึง ความรักใคร่ ปรารถนาท่ีจะใหผู้อ่ื้นมีความสุขเม่ือเป็นเช่นนั้นแลว้  
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จะไม่มีการกลัน่แกลง้กนั ไม่พอใจกนัและใชอ้ารมณ์ต่อกนั 
 2.  ผูท่ี้มีลกัษณะปากปราศรัยแต่น ้าใจเชือดคอ  บุคคลประเภทน้ีควรยดึถือหลกั “สัจจะ” 
คือ จิตท่ีมีสจัจะอนัอบรมไวดี้แลว้ คือมีความจริงใจจนติดเป็นนิสยัมัน่คงคุณธรรมขอ้ดีจะเป็น
หลกัประกนัประจ าตวัใหค้นอ่ืนเช่ือถือไวว้างใจ จะท าการส่ิงใดกเ็จริญเพราะไดรั้บการสนบัสนุน 
จากคนทั้งหลาย กล่าวไดว้า่ใครกต็ามท่ีขาดสจัจะในใจเสียอยา่งเดียวเอาดีไม่ไดเ้ลย จะเล่าเรียน 
กไ็ม่จริงจงั จะรักใครกไ็ม่จริง จะแต่งงานกบัใครกไ็ม่จริงจงั จะเป็นพลเมืองของประเทศใด 
กไ็ม่จริงจงั และเพราะค าสจัจะน้ีเป็นก าลงัส่งจิตใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 3.  ผูท่ี้มีลกัษณะสมภารกินไก่วดั พฤติกรรมของคนเหล่าน้ีอาจแกไ้ขไปไดด้ว้ยหลกัธรรม 
“อกศุลมูล” อนัประกอบดว้ย โลภะ โทสะ โมหะ หมายถึง รากเหงา้ของความผดิเพราะการกระท า
ความผดิหรือการกระท าความชัว่  ไม่วา่จะเกิดเป็นดา้นใดกต็ามโดยเฉพาะท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี  
ลว้นแลว้แต่เป็นกิเลสทั้งส้ิน กิเลสท่ีท าใหหิ้วโหย อยากไดไ้ม่รู้จกัพอเรียกวา่ “โลภะ” กิเลสท่ีท าให้
ใจร้อนรน คิดร้ายต่อผูอ่ื้นเรียกวา่ “โทสะ” กิเลสท่ีท าใหลุ่้มหลง งมงาย คือ “โมหะ” อกศุลมูล 
เหล่าน้ีลว้นแลว้แต่เปรียบเสมือนไฟ ความมืด ซ่ึงมืดปกคลุมไปในท่ีใดคนท่ีท าอะไรอยูใ่นความมืด 
กจ็ะท าอะไรผดิพลาดไดใ้นหลายอยา่ง เม่ือมีปัญหาหรือเพิ่มพนูปัญญาข้ึนในใจอกศุลเหล่าน้ี  
กย็อ่มท่ีจะดบัไปเอง 
 4.  ผูท่ี้กระท าเป็นเจา้ขนุมูลนาย หรือพวกศกัดินา เม่ือจะท าอะไรตอ้งมีพิธีรีตอง  
ถือความคิดเห็นของตนเองเป็นใหญ่เสมอ หรือพวกศกัดินา ไม่รับฟังใครทั้งส้ิน ไม่วา่จะมีเหตุผล
หรือไม่ คิดเอาเองวา่ตนเป็นผูมี้วาสนาสูงส่ง จะท าอะไรตอ้งระวงัวา่เหมาะสมกบัฐานะของตนเอง
หรือไม่ พยายามก าราบผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ราวกบัเป็นทาสท่ีตอ้งปฏิบติัตามเจา้นายทุกอยา่ง  
นิยมวางท่า เชิดหนา้ เดินสะบดั ๆ ยโส ดูหม่ินเหยยีดหยามผูอ่ื้น บุคคลประเภทน้ี นบัวนั 
เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ท่ีมีจิตใจรักความเป็นธรรม รักความเสมอภาค และท่ีตอ้งการท างาน 
เพื่อองคก์ารและประเทศชาติช่วยกนักวาดลา้งใหห้มดไปในท่ีสุดลกัษณะเช่นน้ี เรียกไดว้า่เป็น 
มิจฉาทิฐิ คือความเห็นผดิ หลกัธรรมท่ีใชแ้กไ้ขมิจฉาทิฐิ นั้นอยูท่ี่ความเห็นถูกตอ้งตาม 
ครรลองคลองธรรม เช่น เห็นวา่ ท าดีไดดี้ ท าชัว่ไดช้ัว่ เห็นวา่บุญบาปมีจริง ขั้นสูงต่อไปอีก หมายถึง 
ญาณรู้อริยสจั 4 ความรู้อริยสจั 4 ดว้ยญาณน้ีแหละเป็นสมัมาทิฐิอยา่งสมบูรณ์ เม่ือมีสมัมาทิฐิ  
แลว้กจ็ะเห็นวา่ผดิเป็นชอบ อะไรผดิกเ็ห็นเป็นผดิ อะไรถูกกเ็ห็นเป็นถูก ท าใหผู้อ่ื้นยอมรับ 
และช่ืนชอบ และสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในองคก์ารไดดี้ดว้ย 
 5.  ผูท่ี้ชอบท าใหญ่เกินตวั ถือโอกาสไดใ้กลชิ้ดผูใ้หญ่ระดบัสูงเอาอิทธิพลมาข่มผูอ่ื้น  
โดยท่ีผูใ้หญ่บางคร้ังไม่ทราบเร่ืองเลย ประเภทน้ีบางทีเรียกกนัวา่ หวัหนา้กองคนท่ี 2 หรือเป็น 
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รองของอธิการบดี เป็นตน้ พอเขา้ลกัษณะน้ีกม็กัจะมีพฤติกรรมประหลาดเกิดข้ึนในหน่วยงานนั้น 
เช่น มีการกระท าขา้มหนา้ผูบ้งัคบับญัชาบางระดบัหรือแอบอา้งอ านาจของผูใ้หญ่เพื่อให ้
ดูน่าเกรงขาม น่าเล่ือมใส แต่กจ็ะมีคนหมัน่ไสแ้ละดูถูกมาก คนท่ีร่วมมือท างานดว้ยใจรักกห็า 
ไดน้อ้ยเตม็ที คนประเภทน้ีหอหมดอ านาจวาสนาของผูใ้หญ่กต็อ้งเปิดหมวกอ าลาเวทีไป
เช่นเดียวกนั ตนท่ีมีพฤติกรรมเช่นน้ี ควรแกด้ว้ยสมัมาทิฐิ การขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนในองคก์าร 
กจ็ะหมดไป 
 6.  ผูท่ี้มีลกัษณะเผดจ็การ ในกรณีท่ีผูน้ ามีลกัษณะเผดจ็การ (Autocratic leadership)  
ท าใหล้กัษณะการใชอ้  านาจออกมาเป็นการบงัคบั ควรจะยดึในสมัมาทิฐิ คือความเห็นชอบต่อผลดี
ต่อหลกัธรรม โดยเฉพาะผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมี พรหมวหิาร 4 ซ่ึงเป็นธรรมะ 
ท่ีผูบ้งัคบับญัชาทั้งหลายพึงมี 
 ความขัดแย้งระหว่างบุคคลกบักลุ่ม 
 เป็นความขดัแยง้ท่ีเก่ียวพนักบัแนวทางท่ีบุคคลปฏิบติักบัแรงกดดนัต่าง ๆ เพื่อใหมี้ 
การปฏิบติัตามบรรทดัฐานท่ีก าหนดข้ึนมาส าหรับพวกเขาโดยกลุ่มงานของพวกเขากรณี 
ความขดัแยง้ในลกัษณะน้ีเห็นไดช้ดัวา่มีปัญหา เน่ืองจากผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของเขา เกิดความขดัแยง้ข้ึนมาแลว้มีการพยายามต่อตา้นโดยรวมกลุ่มกนัเพื่อแสดงคิดเห็นหรือ
เรียกร้องใหมี้การเปล่ียนแปลงเง่ือนไข ซ่ึงอาจท ากนัเป็นภายในเงียบ ๆ เช่น ท าบนัทึกลายมือช่ือ
หลายคนเสนอผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงหรือหนกัข้ึนท าเป็นแถลงการณ์แจกจ่ายแก่บุคคลทัว่ไป 
ใหร่้วมรับรู้ดว้ย และรุนแรงถึงขั้นเขียนโปสเตอร์ประทว้งขบัไล่เลยกมี็ ทั้งน้ีจะสงัเกตไดจ้ากข่าว 
ในหนงัสือพิมพท่ี์มีอยูเ่สมอ และเร่ืองท่ีเกิดข้ึนกไ็ม่อาจคาดคะเนไดว้า่จะขยายขอบเขตและวิธีการ
ออกไปอยา่งไรอีก 
 ดงันั้น ผูน้ าทั้งหลายจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัลกัษณะผูน้ าท่ีดี จะตอ้งเขา้ใจท่าที 
ความนึกคิดของบุคคลในสงัคมและประการส าคญัจะตอ้งสร้างความศรัทธาใหเ้กิดข้ึนกบัผูร่้วมงาน
ศรัทธาท่ีเกิด ข้ึนในจิตใจของผูร่้วมปฏิบติังานทุกคน ใครท่ีก าลงัเป็นผูน้ าอยูห่รือตอ้งการจะเป็นผูน้ า
ต่อไปจ าตอ้งใคร่ครวญ ถึงปัญหาน้ีไดแ้ลว้ 
 หลกัพทุธศาสนา ท่ีสามารถน ามาแกไ้ขเพือ่เป็นการลดปัญหาความขดัแยง้น้ี เช่น อคติ 4 
สงัคหวตัถุ 4 อคติ 4 เป็นธรรมท่ีแสดงออกถึงความล าเอียง ไม่วา่จะเป็นการล าเอียงเพราะรัก ล าเอียง
เพราะชงั ล าเอียงเพราะเขลาหรือล าเอียงเพราะกลวั ลว้นแต่ท าใหเ้กิดความไม่เขา้ใจตลอดจน 
ความไม่พอใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ถา้ผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาตั้งมัน่อยูใ่นคติ 4 แลว้การปรองดอง
หรือการบริหารผูน้อ้ยกจ็ะไม่มีความล าเอียง ความขดัแยง้กไ็ม่เกิด สงัคหวตัถุ 4 ซ่ึงเป็นวิธีปฏิบติั 
เพื่อยดึมัน่ยดึเหน่ียวน ้าใจคนอ่ืนท่ียงัไม่เคยรักใคร่นบัถือ ใหเ้กิดความรักใคร่นบัถือ แลว้ให ้



48 

แน่นแฟ้น ยิง่ข้ึน โดยความหมายท่ีเขา้ใจกนัง่าย ๆ สงัคหวตัถุ กคื็อวิธีท าใหค้นรักนั้นเอง คุณธรรม
ขอ้น้ีประกอบดว้ย ทาน ปิยวาจา อตัถจริยา สมานตัตา ทั้ง 4 อยา่งน้ีเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียวใจของผูอ่ื้น
ไวไ้ด ้เป็นท่ีเขา้ใจกนัดีแลว้วา่ความรักใคร่นบัถือ เป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับทุกคน การอยูร่่วมกนั
ดว้ยดี ท าใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ 
 ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มในองค์การ 
 ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มในองคก์าร แสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะความขดัแยง้แบบกวา้ง ๆ  
ท่ีใชห้ลกัธรรม ในพระพทุธศาสนาน าไปแกไ้ขหลายขอ้ดว้ยกนั เช่น หลกัวฒิุธรรม คือ ธรรมเป็น
เคร่ืองเจริญ 4 อยา่ง อนัประกอบดว้ย คบท่านผูป้ระพฤติชอบดว้ย กาย วาจา ใจ เรียกวา่ สตับุรุษ  
ฟังค าสัง่สอนดว้ยความเคารพตริตรองใหรู้้จกัส่ิงท่ีดีหรือชัว่ โดยอุบายท่ีชอบประพฤติธรรม 
ซ่ึงไดต้รองเห็นแลว้วา่ธรรมะน้ีวา่ดว้ยวิธีการปฏิบติัใหต้วัเองเจริญเม่ือปฏิบติัตามแลว้ยอ่ม 
จะสร้างความเจริญไดทุ้กทาง สุดแต่ผูป้ฏิบติัจะพึงปรารถนา หลกัอปริหานิยมธรรม 7 ประการ  
เป็นธรรมท่ีส่งเสริมใหมี้ความสามคัคีกนัยอ่มเขา้ใจกนัอยูแ่ลว้วา่ความสุขความเจริญของบุคคล 
ตอ้งอิง อาศยัสถาบนัซ่ึงสถาบนัหน่ึง ๆ ประกอบดว้ย บุคคลหลายคนเป็นสมาชิก หลายคน หลายใจ 
หลายนิสยัใจคอ การด ารงรักษาสถาบนัใหเ้จริญรุ่งเรือง จึงเป็นวิธีการอยา่งหน่ึงท่ีจะใหอ้งคก์าร 
ไม่ลม้ละลาย และเส่ือมโทรมไป ทุกคนเป็นผูท่ี้มีหนา้ท่ีด ารงรักษาสถาบนัทั้งส้ิน ไม่ฐานะบริหาร 
กฐ็านะสมาชิก จึงควรศึกษาอปริหานิยมธรรมน้ีไวใ้หดี้ เพราะอปริหานิยมธรรม เป็นเทคนิค 
ในการด ารงรักษาสถาบนั ซ่ึงอนุโลมใชไ้ดท้ั้งทางโลกและทางธรรม และทุกระดบัซ่ึงทนัสมยั 
อยูเ่สมอ ใหต้ั้งมัน่อยูใ่นความยติุธรรม ความยติุธรรมนั้น เป็นหวัใจของสงัคมเก่ียวกบัความมัน่คง 
ความสงบเรียบร้อยของสงัคมนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัหลกัธรรมน้ี ในสงัคมใดกต็ามท่ีมีขา้วปลา 
อาหารสมบูรณ์ มีแกว้แหวนเงินทองและมีทรัพยากรอ่ืน ๆ บริบูรณ์สกัเพียงใดกต็าม ถา้ขาด 
ความยติุธรรมเสียอยา่งเดียวแลว้ สงัคมนั้นจะมีแต่ความเดือดร้อน วุน่วาย ครอบครัวแตกแยก 
บา้นเมืองเกิดปฏิวติัรัฐประหารเกิดสงครามระหวา่งทอ้งตลาด ในทอ้งทุ่ง ในป่า ในโรงศาล  
ในโรงเรียน และแมแ้ต่ในคุกตาราง กเ็รียกร้องหาความยติุธรรมกนัทั้งนั้น การปกครอง โดยยติุธรรม
เวน้จากอคติ 4 คือ เวน้จาก ความล าเอียง อนัเป็นเหตุใหเ้สียความเป็นธรรม อนัเน่ืองมาจากความรัก
ใคร่กนั ไม่ชอบกนัเน่ืองจากความเขลาหรือความกลวั ดงัท่ีพทุธภาษิต “บุคคลล่วงละเมิด 
ความยติุธรรมเพราะอคติ ยศของบุคคลนั้น ยอ่มเส่ือม บุคคลใดไม่ล่วงละเมิดความยติุธรรม 
เพราะอคติ ยศของบุคคลนั้นยอ่มบริบูรณ์” 
 กล่าวโดยสรุป ไดว้า่ วิธีการบริหารความขดัแยง้ในองคก์ารนั้น สามารถน ามาใชไ้ด ้
หลายวิธีข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ และสภาวะของผูน้ า ซ่ึงอาจจะใชว้ิธีเพกิเฉย หลีกเล่ียง 
ประนีประนอม ใชอ้  านาจวนิิจฉยั ใชเ้สียงขา้งมาก เผชิญหนา้ แบบกระบวนการและแนวทาง 
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พทุธศาสนา 
 

บริบททีเ่กีย่วข้องกบัองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภออรัญประเทศ 
 อรัญประเทศ 
 เป็นอ าเภอชายแดนทางดา้นตะวนัออกของประเทศไทย มีแนวชายแดนติดต่อกบัประเทศ
กมัพชูา เดิมเป็นอ าเภอหน่ึงในจงัหวดักบินทร์บุรี ภายหลงัถูกยบุรวมกบัจงัหวดัปราจีนบุรี 
(เม่ือวนัท่ี 31 มีนาคม พ.ศ. 2468) ปัจจุบนัเป็นอ าเภอหน่ึงของจงัหวดัสระแกว้ซ่ึงเป็นจงัหวดั 
ท่ีตั้งข้ึนมาใหม่ภายหลงั (เม่ือวนัท่ี 1 ธนัวาคม พ.ศ. 2536) 
 ที่ตั้งและอาณาเขต 

 อ าเภออรัญประเทศ ตั้งอยูท่างทิศตะวนัออกของจงัหวดั มีอาณาเขตติดต่อกบัเขต 
การปกครองขา้งเคียง ดงัต่อไปน้ี 

 ทิศเหนือ    ติดต่อกบัอ าเภอวฒันานครและอ าเภอโคกสูง 
 ทิศตะวนัออก  ติดต่อกบัประเทศกมัพชูา 
 ทิศใต ้   ติดต่อกบัประเทศกมัพชูาและอ าเภอคลองหาด 
 ทิศตะวนัตก  ติดต่อกบัอ าเภอคลองหาดและอ าเภอวฒันานคร 

 ประวัต ิ
 อ าเภออรัญประเทศ เดิมช่ือ บา้นหินแร่ ไดรั้บการยกฐานะข้ึนเป็น เมืองอรัญประเทศ  
ในรัชสมยัพระบาทสมเดจ็พระนัง่เกลา้เจา้อยูห่วั (รัชกาลท่ี 3) เม่ือ พ.ศ. 2393 ไดรั้บเปล่ียนแปลง
ฐานะเป็นอ าเภอ ในรัชสมยัพระบาทสมเดจ็พระปกเกลา้เจา้อยูห่วั (รัชกาลท่ี 7) ตามพระราชบญัญติั
วา่ดว้ยระเบียบบริหารราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2476 มีขนุเห้ียมใจหาญเป็นนายอ าเภอ โดยยบุ 
วฒันานคร เดิมช่ือบา้นแขยก เป็นก่ิงอ าเภอข้ึนกบัอ าเภออรัญประเทศ 
 เดิมเช่ือกนัวา่แทจ้ริงแลว้ชาวอรัญประเทศเป็นกลุ่มไทยยอ้ ชาวเวยีงจนัทน์ หรือท่าอุเทน 
ท่ีอพยพมา หลงัจากเจา้พระยาราชสุภาวดี (สิงห์ สิงหเสนี) ยกทพัไปตีเมืองเวียงจนัทน์ 
เพื่อปราบกบฏ เจา้อนุวงศ ์ในรัชสมยัพระบาทสมเดจ็พระนัง่เกลา้เจา้อยูห่วั โดยชาวยอ้ไดอ้พยพ 
มาอยูท่ี่ดงอรัญ เขตบา้นสวาย (ต่อมายกข้ึนเป็นเมืองศรีโสภณ) ขณะนั้นกมัพชูาเป็น 
ประเทศราชของสยาม ภายหลงัโยกยา้ยเขา้มาในเขตอ าเภออรัญประเทศ ท่ีตั้งถ่ินฐานส่วนใหญ่ 
จะอยูใ่นเขตต าบลคลองน ้าใส ต าบลเมืองไผ ่ต าบลท่าขา้ม ต าบลผา่นศึก และในเขตเทศบาล 
เมืองอรัญญประเทศ ยกเวน้ในตลาดอ าเภออรัญประเทศ 
 พื้นท่ีอ าเภออรัญประเทศมีถนนโบราณสายหน่ึงตดัผา่นจากทิศตะวนัออกไปทิศตะวนัตก 
ทางทิศเหนือหมู่บา้นอรัญประมาณ 400 เมตร มีคนเล่าต่อกนัมาวา่เจา้พระยาบดินทรเดชา (สิงห์  

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B9%E0%B8%8A%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B9%E0%B8%8A%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/31_%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2468
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/1_%E0%B8%98%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2536
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B9%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B9%E0%B8%8A%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2393
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%94%E0%B8%B5_(%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B9%8C_%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B5)&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B9%82%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%93
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สิงหเสนี) เป็นผูส้ร้างไว ้ต่อมาจึงมีผูต้ ั้งช่ือวา่ ถนนเจา้พระยาบดินทรเดชา สนันิษฐานวา่ สถานี 
อรัญประเทศ เป็นจุดปลายทางของรถไฟสายตะวนัออกซ่ึงสร้างลงบน “ฉนวนไทย” หรือทางราบ 
ท่ีใชติ้ดต่อระหวา่งท่ีราบลุ่มเจา้พระยา กบัท่ีราบลุ่มทะเลสาบเขมรมาแต่โบราณ เสน้ทางรถไฟ 
จากปราจีนบุรี จนถึงอรัญประเทศ น่าจะซอ้นทบัลงบนทางเดินบกโบราณจากภาคกลางของไทย 
ไปสู่ท่ีราบลุ่มทะเลสาบของเขมรท่ีเรียกกนัวา่ ฉนวนไทย มีแหล่งโบราณคดีใหญ่นอ้ยกระจายตวักนั 
ตามล าน ้ า อนัเป็นตน้สายแม่น ้าบางปะกง คือ แควหนุมานกบัแควพระปรง และยงัมีด่านพระจารึก  
ซ่ึงปรากฏช่ือในเอกสารพงศาวดารสมยัอยธุยา วา่เป็นจุดส าคญัทางประวติัศาสตร์ 
บนเสน้ทางสายน้ีดว้ย 
 ดงันั้น เสน้ทางรถไฟจากชายแดนไทย-กมัพชูา ท่ีมีต่อไปจนถึงศรีโสภณ พระตะบอง  
จึงน่าจะสร้างลงบนทางเดินโบราณน้ีดว้ยเช่นกนั เจา้พระยาบดินทรเดชา คงสร้างข้ึน เม่ือคราว 
ยกทพักลบัจากตีเขมรและญวน 
 อ าเภออรัญประเทศ ไดย้กฐานะข้ึนจากก่ิงอ าเภออรัญประเทศในปี พ.ศ. 2456 อาชีพหลกั
ของคนในอ าเภออรัญประเทศแต่เดิม ไดแ้ก่ การคา้ขายและเกษตรกรรม โดยในอดีตนิยมปลูกขา้ว 
และมนัส าปะหลงั ปัจจุบนันิยมปลูกออ้ยเพื่อส่งโรงงาน และเป็นแหล่งส่งเสริมการปลูกแคนตาลูป
เป็นแห่งแรกในประเทศไทย 
 เม่ือ พ.ศ. 2473 พระบาทสมเดจ็พระปกเกลา้เจา้อยูห่วัเสดจ็นิวติัพระนครหลงัจาก 
เสดจ็ประพาสไซ่ง่อน เวยีดนาม และอินโดนีเซีย โดยรถยนตพ์ระท่ีนัง่ถึงอ าเภออรัญประเทศ  
ไดป้ระทบับนสถานีรถไฟอรัญประเทศประมาณ 30 นาที แลว้จึงเสดจ็ข้ึนประทบัรถไฟขบวนพเิศษ
จากอรัญประเทศเขา้พระนคร ในคร้ังยงัเป็นการปกครองในระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย ์
ประชาชนท่ีมาเฝ้ารับเสดจ็จึงมีเฉพาะชาวอรัญเท่านั้น เน่ืองจากการคมนาคมยงัไม่สะดวก การติดต่อ
ข่าวสารยงัล่าชา้ 
 พ.ศ. 2512 พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช เสดจ็มาถวายผา้พระกฐิน 
ส่วนพระองค ์ณ วดัหลวงอรัญญ ์อ าเภออรัญประเทศ เม่ือวนัพฤหสับดีท่ี 6 พฤศจิกายน พ.ศ. 2512 
เสดจ็พระราชด าเนินโดยเฮลิคอปเตอร์พระท่ีนัง่จากพระต าหนกัจิตรลดารโหฐาน พระราชวงัดุสิต 
จนกระทัง่เวลา 12.00 น. โดยประมาณ พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัพระราชด าเนินโดยรถยนต ์
พระท่ีนัง่จากค่ายสุรสิงหนาท ถึงยงัหนา้พระอุโบสถ ทรงถวายผา้พระกฐิน มีประชาชนมาเฝ้ารับ
เสดจ็ชมพระบารมีนบัหม่ืน หลงัจากนั้นพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัเสดจ็ต่อไปยงันิคม 
สร้างตนเองคลองน ้าใสในเวลาประมาณ 13.30 น. 
 การแบ่งเขตการปกครอง 
 อ าเภออรัญประเทศแบ่งเขตการปกครองออกเป็น 13 ต าบล 114 หมู่บา้น 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2456
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%9B
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%9B
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2473
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2512
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%8A
https://th.wikipedia.org/wiki/6_%E0%B8%9E%E0%B8%A4%E0%B8%A8%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
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 1.  อรัญประเทศ (Aranyaprathet) 
 2.  เมืองไผ ่(Mueang Phai) 
 3.  หนัทราย (Han Sai) 
 4.  คลองน ้าใส (Khlong Nam Sai) 
 5.  ท่าขา้ม (Tha Kham) 
 6.  ป่าไร่ (Pa Rai) 
 7.  ทบัพริก (Thap Phrik) 
 8.  บา้นใหม่หนองไทร (Ban Mai NongSai) 
 9.  ผา่นศึก (Phan Suek) 
 10.  หนองสังข ์(Nong Sang) 
 11.  คลองทบัจนัทร์ (Khlong Thap Chan) 
 12.  ฟากหว้ย (Fak Huai) 
 13.  บา้นด่าน (Ban Dan) 
 การปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ทอ้งท่ีอ าเภออรัญประเทศ ประกอบดว้ย องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 13 แห่ง ไดแ้ก่ 
 เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ   ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลอรัญประเทศทั้งต าบล 
 เทศบาลต าบลฟากหว้ย   ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลฟากหว้ยทั้งต าบล 
 เทศบาลต าบลบา้นด่าน   ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบา้นด่านทั้งต าบล 
 เทศบาลต าบลป่าไร่    ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลป่าไร่ทั้งต าบล 
 เทศบาลต าบลบา้นใหม่หนองไทร  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบา้นใหม่หนองไทร 
        ทั้งต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองไผ ่ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเมืองไผท่ั้งต  าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนัทราย  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหนัทรายทั้งต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองน ้าใส  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลคลองน ้าใสทั้งต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าขา้ม  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลท่าขา้มทั้งต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลทบัพริก  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลทบัพริกทั้งต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลผา่นศึก  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลผา่นศึกทั้งต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองสงัข ์ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหนองสงัขท์ั้งต  าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองทบัจนัทร์  ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลคลองทบัจนัทร์ 
        ทั้งต าบล 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8&action=edit&redlink=1


52 

 1.  ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความเป็นมา ดงัน้ี (จ  ารอง อ่อนพทุธา, 2553, หนา้ 34)   
สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดจ้ดัตั้งคร้ังแรก ตามค าสัง่กระทรวงมหาดไทย  
ท่ี 222/ 2499 ลงวนัท่ี 8 มีนาคม พ.ศ. 2499 โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะเปิดโอกาสใหร้าษฎร 
ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานของต าบลและหมู่บา้น อนัจะน าไปสู่การปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย โดยจดัใหมี้สภาต าบลและคณะกรรมการต าบลข้ึน และในปีเดียวกนักไ็ดมี้
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานราชการแทนส่วนต าบล พ.ศ. 2499 จดัตั้งหน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ินในระดบัต าบล จ านวน 59 แห่ง ต่อมากระทรวงมหาดไทยไดมี้ค าสัง่ท่ี 275/ 2509  
เร่ือง ระเบียบบริหารราชการส่วนต าบล เขา้เป็นองคก์รเดียวกนั เช่นเดียวกนัแบบการปกครอง
สุขาภิบาล ทั้งน้ี เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพเหมาะสมกบัสภาวการณ์  
และใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาการเมืองในระบอบประชาธิปไตยในปี พ.ศ. 2514 ไดมี้ประกาศ
คณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 326 ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม พ.ศ. 2515 แกไ้ขปรับปรุงระเบียบบริหารงาน 
ของต าบลโดยปรับปรุงต าบลใหเ้ป็นสภาต าบล เพื่อใหเ้หมาะสมกบัสภาวการณ์ในขณะนั้น  
และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน อยา่งไรกต็าม ฐานะของสภาต าบลยงัไม่ไดเ้ป็น 
นิติบุคคล แต่ถือวา่หน่วยงานส่วนหน่ึงขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั การท่ีสภาต าบลไม่มีฐานะ 
เป็นนิติบุคคลท าใหก้ารบริหารงานไม่สามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ขาดความคล่องตวั
ในการบริหาร รัฐประหารจึงปรับปรุงของสภาต าบลเสียใหม่เป็นนิติบุคคล เพื่อใหส้ามารถรองรับ
การกระจายอ านาจ ไปสู่ประชาชนใหม้ากยิง่ข้ึน ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล พ.ศ. 2537 
 การจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปตาม พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 มาตรา 40 โดยยกฐานะสภาต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุน 
ในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปีเฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละหน่ึงแสนหา้หม่ืนบาทถว้น โดยท าเป็น
ประกาศกระทรวงมหาดไทย และใหป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา และใหโ้อนบรรดางบประมาณ 
ทรัพยสิ์น สิทธ์ิ สิทธิเรียกร้อง หน้ี และเจา้หนา้ท่ีของสภาต าบลไปเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 2.  โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภออรัญประเทศ 
 โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบลในปัจจุบนัมีลกัษณะโครงสร้างท่ีมีทั้งฝ่าย 
นิติบญัญติัและฝ่ายบริหาร ซ่ึงเกิดข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.2537 (แกไ้ขเพิ่มเติมฉบบัท่ี 4 พ.ศ. 2546) ท าใหโ้ครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ประกอบดว้ย (จ ารอง อ่อนพทุธา, 2553, หนา้ 35-39) ดงัน้ี 
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 1.  สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย สมาชิกหมู่บา้นละ 2 คน องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลใดมีหน่ึงหมู่บา้น ใหส้มาชิก 6 คน องคก์ารบริหารส่วนต าบลใด มี 2 หมู่บา้น ใหห้มู่ละ  
3 คน 
 2.  คณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย นายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 1 คน และรองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2 คน โดยสมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเป็นผูเ้ลือกตั้งแลว้เสนอใหน้ายอ าเภอแต่งตั้ง 
 3.  การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่ง จะมีบุคคลท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ี 3 กลุ่ม (ชาชิวฒัน์ ศรีแกว้ และชาญชยั เจนครองธรรม, 2542, หนา้ 4-5) คือ 
  3.1  พนกังานส่วนต าบล เป็นบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บเงินเดือน
จากเงินงบประมาณ หมวดเงินเดือนท่ีตั้งทางองคก์ารบริหารส่วนต าบล พนกังานส่วนต าบลเกิดข้ึน
ตามพระราชกฤษฎีกา ระเบียบพนกังานส่วนต าบล พ.ศ. 2539 
  3.2  ลูกจา้ง องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีปริมาณงานมากแต่มีรายไดเ้พียงพอกส็ามารถ
จา้งลูกจา้งเพื่อช่วยปฏิบติังานได ้โดยถือปฏิบติัตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย วา่ดว้ยการจา้ง
ลูกจา้งของหน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2536 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม 
  3.3  ขา้ราชการ พนกังาน หรือลูกจา้งของส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือ 
หน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลร้องขอต่อผูว้า่ราชการจงัหวดั 
ใหด้ ารงต าแหน่ง หรือปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นการชัว่คราว ทั้งน้ีเป็นไป 
ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 มาตรา 72 วรรค 3 ดงัภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



54 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 9  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบล (สถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน, 2548) 
 
 3.  อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภออรัญประเทศ 
 อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2538 และท่ีแกไ้ขเพิม่เติม ฉบบัท่ี 3 
พ.ศ. 2542 ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไว ้(ชาชิวฒัน์ ศรีแกว้ และชาญชยั 
เจนครองธรรม, 2542, หนา้ 2-3) 
  3.1  จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
  3.2  รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจดัมูล
ฝอยและส่ิงปฏิกลู 
  3.3  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ฝ่ายนิติบญัญติั  

นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ฝ่ายบริหาร 

1.  ประธานสภา 1 คน  
2.  รองประธานสภา 1 คน  
3.  เลขานุการ 1 คน 
4.  สมาชิกจากการเลือกตั้ง หมู่ละ 2 คน  

1.  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน  
2.  รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2 คน   
3.  เลขานุการนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 1 คน  

พนกังานส่วนต าบล 
ฝ่ายราชการประจ า 

1.  พนกังานส่วนต าบล 
2.  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
3.  หวัหนา้ส่วนต่าง ๆ ท่ีจดัตั้งข้ึน  
4.  พนกังานส่วนต าบลประจ าส่วนต่าง ๆ  
5.  ลูกจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
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  3.4  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 3.5  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
 3.6  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
 3.7  คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

 3.8  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
 3.9  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจดัสรรงบประมาณหรือบุคลากร
ใหต้ามความจ าเป็นและ สมควร (ความเดิมในมาตรา 67 (8) ถูกยกเลิกและใชค้วามใหม่แทนแลว้ 
โดยมาตรา 14 และเพิ่มเติม (9) โดย มาตรา 15 ของ พ.ร.บ. สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2542) ตามล าดบั 

 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจจดัท ากิจการในเขตองคก์าร
บริหารส่วน ต าบล ดงัต่อไปน้ี 

 1.  อ านาจหนา้ท่ี ไดแ้ก่ การพฒันาทั้งต าบลในดา้นเศรษฐกิจ สงัคมและวฒันธรรม 
 2.  อ  านาจหนา้ท่ีท่ีตอ้งท า  ดงัน้ี 
  2.1  จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
  2.2  รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดิน และสาธารณะรวมทั้งก าจดัมูลฝอย

และส่ิงปฏิกลู 
  2.3  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
  2.4  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  2.5  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
  2.6  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
  2.7  คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
  2.8  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี สติปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดี 

ของภาษาถ่ิน 
  2.9  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจดัสรรงบประมาณหรือ

บุคลากรตามความจ าเป็นและสมควร 
 3.  อ านาจหนา้ท่ีอาจจดัท า ดงัน้ี 

  3.1  ใหมี้น ้ าเพือ่การอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
  3.2  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
  3.3  ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 

  3.4  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจและสวนสาธารณะ 
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  3.5  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
  3.6  ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
  3.7  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
  3.8  การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
  3.9  หาผลประโยชนจ์ากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  3.10  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
  3.11  กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
  3.12  การท่องเท่ียว 
  3.13  การผงัเมือง   
 4.  ปัญหาการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภออรัญประเทศ 
 ปัญหาการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมาจากสาเหตุต่าง ๆ พอสรุปได ้    
(จ  ารอง อ่อนพทุธา, 2553, หนา้ 39-43) ดงัน้ี 
 1.  ปัญหาจากเง่ือนไขการจดัตั้ง 
  1.1  พื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนมาก ไม่มีสภาพเป็นชุมชนแต่มีสภาพเป็น 
ป่าประเภทต่าง ๆ (ยดึพื้นท่ีทางภูมิศาสตร์ท่ีแสดงอาณาเขตต าบล) ท าใหไ้ม่สามารถด าเนินการ 
ตามภารกิจขององคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้
  1.2  จ  านวนหมู่บา้นท่ีนอ้ยเกินไปหรือมากเกินไป ส่งผลต่อจ านวนสมาชิก 
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าใหไ้ม่สามารถจดัโครงสร้างการท างานได ้(กรณีหมู่บา้นนอ้ย)  
และส่งผลต่อ ค่าใชจ่้ายประจ ามากเกินไป (กรณีหมู่บา้นมาก) ซ่ึงจะตอ้งจ่ายใหแ้ก่สมาชิก 
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.3  รายไดท่ี้ก าหนดไวเ้ฉล่ีย 3 ปี ไม่นอ้ยกวา่ 150,000 บาท (ไม่รวมเงินอุดหนุน)  
ไม่เพียงพอต่อรายจ่ายประจ าปี ซ่ึงองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีหมู่บา้นประมาณ 5 หมู่บา้น จะตอ้ง
ใชจ่้ายงบประมาณเป็นรายจ่ายประจ าปีแต่ละปีประมาณ 500,000 บาท เป็นค่าเงินเดือน ค่าจา้ง
พนกังาน ลูกจา้ง และค่าตอบแทนสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ไม่รวมงบประมาณ 
ค่าบริหารงานประจ าส านกังาน) 
 2.  ปัญหาอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  2.1  อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามกฎหมายสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบลก าหนดไวก้วา้งขวางไม่ชดัเจน โดยไม่ค านึงถึงฐานการคลงัและขีดความสามารถ
ทางการบริหาร รวมถึงทกัษะดา้นเทคนิควชิาการต่าง ๆ ท าใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวนมาก
ท่ีมีรายไดน้อ้ยและขาดความรู้ทางเทคนิค ไม่สามารถด าเนินกิจการสาธารณะตามอ านาจหนา้ท่ี 
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ไดส่้งผลต่อความเช่ือมัน่ และความศรัทธาของประชาชนต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  2.2  องคก์ารบริหารส่วนต าบลมุ่งเนน้ด าเนินกิจกรรมท่ีมีลกัษณะการจดัท ากิจการ
สาธารณะ ดา้นกายภาพและโครงสร้างพื้นฐาน โดยมุ่งจดัสรรงบประมาณเพื่อการจดัซ้ือ จดัจา้ง 
เป็นหลกั สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล และคณะองคก์ารบริหารส่วนต าบล ยงัไม่ให้
ความส าคญัต่อการด าเนินกิจกรรมท่ีเป็นเร่ืองของคุณภาพชีวิตของประชาชนในเขตต าบลหรือ
ด าเนินกิจกรรมดา้นส่ิงแวดลอ้มหรือการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติหรือกิจกรรมสาธารณสุข หรือ
กิจกรรมดา้นการศึกษา 
  2.3  องคก์ารบริหารส่วนต าบล ยงัไม่สามารถด าเนินกิจการตามอ านาจหนา้ท่ี 
ในบางเร่ืองได ้(ถึงแมมี้ความตอ้งการท่ีจะท า) เน่ืองจากหน่วยงานของรัฐยงัไม่ไดม้อบหมายภารกิจ
ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล จดัท าเพราะกฎหมายระเบียบต่าง ๆ ยงัไม่มีการปรับปรุงแกไ้ข 
ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหนา้ท่ีด าเนินกิจการได ้
  2.4  องคก์ารบริหารส่วนต าบล ส่วนใหญ่ยงัไม่สนใจหรือไม่เขา้ใจในการประสาน 
การด าเนินกิจการร่วมกบัหน่วยงานของรัฐ ตามอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
มกัจะผลกัภาระใหเ้ป็นของหน่วยงานของรัฐ หรือยงัไม่มีการร่วมมือกบัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน (เทศบาล สุขาภิบาล และ อบจ.) ในการท ากิจกรรมปฏิบติัท่ีชดัเจนวา่องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลจะด าเนินการอยา่งไร 
  2.5  สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล และคณะกรรมการบริหาร  
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ยงัไม่เขา้ใจในบทบาท อ านาจหนา้ท่ี รวมถึงการปฏิบติังานตามอ านาจ
หนา้ท่ีนั้น ๆ วา่จะด าเนินการไดอ้ยา่งไร ยงัขาดทกัษะในการปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ี ขาดคู่มือ 
ท่ีจะแนะน าตามอ านาจหนา้ท่ีเป็นธรรม เขา้ใจง่าย และปฏิบติัได ้
 3.  ปัญหาการคลงัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  3.1  ฐานรายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบล ส่วนใหญ่ทัว่ประเทศยงัไม่กวา้งพอ 
ท่ีจะหารายไดใ้หเ้พยีงพอต่อภารกิจท่ีกฎหมายก าหนดไว ้ท าใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ส่วนใหญ่ตอ้งพึ่งพาเงินอุดหนุน ขาดอิสระในการบริหารงาน 
  3.2  ขีดความสามารถในการจดัเกบ็รายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบล (ปัจจุบนั
จดัเกบ็เฉพาะภาษีป้าย) ท่ีผา่นมาการจดัเกบ็รายไดต้อ้งพึ่งพาส่วนราชการอ่ืน ๆ หากองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลด าเนินการจดัเกบ็รายไดเ้อง (หากเพิ่มพนกังานจดัเกบ็รายไดก้จ็ะส่งผลต่อการเพิ่ม
ค่าใชจ่้ายประจ าท่ีมากข้ึน) 
  3.3  องคก์ารบริหารส่วนต าบล ส่วนใหญ่ยงัมีขีดความสามารถทางดา้นการคลงั 
อยูใ่นระดบัต ่า ทั้งน้ีเพราะมีปัญหาจากหลายสาเหตุ เช่น มีขอ้จ ากดัเร่ืองแหล่งรายได ้ไม่มีบุคลากร 
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ท่ีมีประสบการณ์และความรู้ ดา้นการคลงั ฯลฯ 
 4.  ปัญหาอ านาจอิทธิพล 
  4.1  อ านาจและอิทธิพลของระบบบริหารราชการของหน่วยงานราชการ ตั้งแต่สมยั 
ท่ีเป็นสภาต าบลยงัครอบง าการด าเนินงานดา้นการคลงัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยูม่าก 
โดยเฉพาะดา้นการจดัสรรงบประมาณรายจ่าย จากขอ้มูลงบประมาณรายจ่ายขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในปีงบประมาณ 2539 พบวา่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลหลายแห่งตอ้งตั้งงบประมาณ
เป็นเงินอุดหนุนใหห้น่วยงานราชการต่าง ๆ ของอ าเภอเพื่อท ากิจการบางอยา่งตามความตอ้งการ 
ของหน่วยราชการนั้น ๆ  
  4.2  อ านาจและอิทธิพลของคณะกรรมการบริหาร และสมาชิกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในต าแหน่งเหนือกวา่ ใชดุ้ลยพนิิจโดยอิสระของสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
และกรรมการบริหารท่ีมาจากการเลือกตั้งส่งผลใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลประสบปัญหา 
ความขดัแยง้และความไม่เห็นพอ้งกนัในการท ากิจการสาธารณะเพื่อทอ้งถ่ิน 
 5.  ปัญหาขาดทกัษะการบริหาร 
  5.1  องคก์ารบริหารส่วนต าบล ส่วนใหญ่เกิดปัญหาการแบ่งแยกเทศบาลและภารกิจ
ระหวา่งสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล และคณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าให้
แต่ละฝ่ายไม่ปฏิบติัตามขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีของตน ซ่ึงเป็นเหตุท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในองคก์าร
บริหารส่วนต าบล 
  5.2  สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ยงัไม่เขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของกิจการ
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีตอ้งด าเนินการ ทั้งในเร่ือง กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัการประชุม 
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลการควบคุมการประชุมสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล การหาขอ้มูล
สนบัสนุนการประชุมของสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล รวมทั้งการจดบนัทึกรายงาน 
การประชุมโดยไม่ถูกตอ้ง ระเบียบ และขอ้บงัคบั ลกัษณะปัญหาน้ีจะเกิดปัญหาความถูกตอ้ง 
ตามกฎหมาย ถา้รายงานการประชุมสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีผลต่อมติของสมาชิก 
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเก่ียวกบัการอนุมติัการอนุญาต การใหค้วามเห็นชอบในกิจการ
สาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  5.3  คณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ขาดทกัษะในการบริหารจดัการ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล บางแห่งคณะกรรมการบริหาร (โดยเฉพาะประธานกรรมการบริหาร 
ท่ีเคยเป็นก านนั) บริหารงานแบบอ านาจนิยมบริหารตามใจตวัเอง และพวกพอ้ง ไม่ยดึกฎ ระเบียบ 
และขอ้บงัคบัในการบริหาร โดยเฉพาะเก่ียวกบัเร่ืองการเงิน การคลงั การบญัชร การจดัซ้ือ-จดัจา้ง 
หากปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีบรรจุใหม่ขาดประสบการณ์ทางการบริหารมกัตกอยูใ่ตอ้  านาจ



59 

การบริหารงานแบบอ านาจนิยมของคณะกรรมการบริหาร หรือไม่กมี็ความขดัแยง้กบัปลดัองคก์าร
บริหารส่วนต าบล 
  5.4  ปัญหาการบริหารภายใตก้ฎหมายและระเบียบปฏิบติัท่ีมากยุง่ยาก ซบัซอ้น  
จนสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล คณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
หรือแมแ้ต่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (บรรจุใหม่)  
ไม่สามารถสร้างความเขา้ใจกบักฎระเบียบต่าง ๆ โดยเฉพาะเร่ืองการเงิน การบญัชี การพสัดุ 
 6.  ปัญหาการมีส่วนร่วมของประชาชน 
  6.1  ประชาชนโดยทัว่ไปยงัไม่เขา้ใจทั้งโครงสร้าง อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในฐานะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มกัเคยชินต่อรูปแบบสภาต าบล และเคยชินต่อบา
บาทการท างานของก านนั ผูใ้หญ่บา้น 
  6.2  ประชาชน ส่วนมากขาดการมีส่วนร่วมในการควบคุม ตรวจสอบ ติดตาม 
การท างานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นเหตุใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นองคก์ร 
ของรัฐ (ระดบัทอ้งถ่ิน) ในต าบล หมู่บา้น มีอิทธิพล เหนือวิถีชีวิตของประชาชนเป็นเจา้นายใหม่
ของประชาชน (สัญลกัษณ์ของเคร่ืองแบบสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าใหมี้อ านาจ 
และอิทธิพลเหนือกวา่การท่ีประชาชนจะเขา้มาควบคุมองคก์ารบริหารส่วนต าบล) 
  6.3  ประชาชน บางแห่งบางแห่งใหค้วามคาดหวงักบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
สูงเกินไปโดยเขา้ใจวา่องคก์ารบริหารส่วนต าบลจะเป็นองคก์รท่ีมีหนา้ท่ีแทนหน่วยราชการ 
(อ านาจ) จึงเรียกร้องใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลท ากิจการต่าง ๆ เช่น หน่วยราชการ  
โดยไม่ค านึงถึงรายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบลวา่มีเท่าใด 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 พิพิธ สุวรรณสิงห์ (2550) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  
(1) การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี     
(2) เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี จ าแนกตามวฒิุการศึกษา (3) เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการบริหาร 
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 265 คน สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาอุดรธานี เขต 1-4 ในปีการศึกษา 2550 ผลโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามขนาดของอ าเภอ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึน 



60 

มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.84 การวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการทดสอบค่าที การวิจยัสรุปไดด้งัน้ี (1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ใชว้ิธีการบริหารความขดัแยง้โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือ 
การยอมให ้การประนีประนอม การเผชิญหนา้ การร่วมมือ การหลีกเล่ียง และการเอาชนะ  
ส่วนการบงัคบัผูบ้ริหารสถานศึกษาใชเ้ป็นล าดบัสุดทา้ย (2) เม่ือเปรียบเทียบระดบัการบริหาร 
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าแนกตามวฒิุการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรี 
พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (3) เม่ือเปรียบเทียบระดบัการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งต ่ากวา่ 10 ปี 
และตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
 จุฬาพร ศรศิลป์ (2553) ศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ภายในองคก์ารของพนกังาน
ส่วนต าบล องคก์ารบริหารส่วนต าบลมะเกลือเก่า อ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา การศึกษา 
คร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงสาเหตุ และแนวทางการบริหารความขดัแยง้ภายในองคก์าร
บริหารส่วนต าบล องคก์ารบริหารส่วนต าบลมะเกลือเก่า อ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา  
โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 38 คน ประกอบดว้ย พนกังานส่วนต าบลจ านวน 19 คน  
และพนกังานจา้ง จ านวน 19 คน ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม แลว้น าขอ้มูล
ทีไดม้าวิเคราะห์เชิงพรรณนา โดยค านวณเป็นร้อยละ (Percentage) ผลการศึกษาพบวา่ สาเหตุ 
ความขดัแยง้ภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยเรียงล าดบัความส าคญัของสาเหตุ  
จากองคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้น ดงัน้ี คือ (1) จากองคป์ระกอบส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ค่านิยม ทศันคติ  
และการรับรู้ท่ีต่างกนั ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ส่วนตวั ประสบการณ์ท างานท่ีต่างกนัและการศึกษา 
ท่ีต่างกนั (2) จากการปฏิสมัพนัธ์ ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ส่วนตวั การส่ือสารท่ีไม่มีคุณภาพ  
การแบ่งพรรคแบ่งพวกขาดความสามคัคี และการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา และ (3) จากสภาพ
องคก์าร ไดแ้ก่ ความไม่ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี โครงสร้างขององคก์ารไม่ชดัเจน ความเขม้งวด 
ในกฎระเบียบ และการมีทรัพยากรท่ีจ ากดั วิธีการบริหารความขดัแยง้ภายในองคก์ารของพนกังาน 
ส่วนต าบล ใชว้ิธีการบริหารความขดัแยง้ เช่น การส่งเขา้รับการฝึกอบรม ส่งเสริมการศึกษาในระดบั
ท่ีสูงข้ึน จดักิจกรรมส่งเสริมเรียนรู้ภายในองคก์ร การประชุมช้ีแจงรายละเอียด การปรับเปล่ียน
ค่านิยมทศันคติ ส่งเสริมกิจกรรมสมัพนัธ์ ส่งเสริมพฒันาความรู้ความสามารถ การถ่ายทอดความรู้ 
แลกเปล่ียนประสบการณ์ การแจง้เวียนหนงัสือเป็นลายลกัษณ์อกัษร การใชเ้ทคโนโลยี 
ในการส่ือสาร ยดึระบบคุณธรรมจริยธรรม เสริมสร้างการท างานเป็นทีม การใหค้วามร่วมมือ
ช่วยเหลือกนั การประนีประนอม ยดึสายการบงัคบับญัชา จดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอ  
ใชเ้ทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน ท าค  าสัง่มอบหมายงานใหช้ดัเจนถูกตอ้ง การปฐมนิเทศก่อน 
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การปฏิบติังาน ปฏิบติัตามกฎระเบียบ การก าหนดบทลงโทษ ก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ 
ใหช้ดัเจนเป็นปัจจุบนัและการศึกษาท าความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ี ขอ้เสนอแนะ 
ท่ีไดจ้ากการวจิยัในคร้ังน้ี คือใหทุ้กคนในองคก์ารมีความรักความสามคัคีกนัมีความซ่ือสตัย ์
ในหนา้ท่ีการงาน มีไมตรีทีดีต่อเพื่อนร่วมงาน รู้จกัใหอ้ภยั ไม่ซ ้ าเติมกนั มีการปรับตวัเขา้หากนั 
ช่วยกนัแกปั้ญหา ยอมรับฟังความคิดเห็นกนั และลดความเห็นแก่ตวั 
 สุกานดา รอดสุโข (2554) ศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง การด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง โดยจ าแนกตามเพศ ปราบการณ์ในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา  
และขนาดสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา  
สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง จ านวน 134 คน ซ่ึงก าหนดขนาด 
กลุ่มตวัอยา่ง คิดสดัส่วนโดยใชต้าราง Krejcie and Morgan (1970) เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม
ประมาณค่า 5 ระดบั ของลิเคอร์ท จ านวน 30 ขอ้ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One way ANOVA) ผลการวิจยัพบวา่ (1) การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่น 
ระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการหลีกเล่ียง อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่  
ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม ดา้นการยอมให ้ดา้นการเอาชนะ และดา้นหลีกเล่ียง  
(2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาเพศชาย และเพศหญิง บริหารความขดัแยง้โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในต าแหน่งผูบ้ริหาร
สถานศึกษาต ่ากวา่ 10 ปี กบัประสบการณ์ในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป  
บริหารความขดัแยง้โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
(4) ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเลก็ ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ บริหารความขดัแยง้โดยรวม 
และรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นการร่วมมือแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยสถานศึกษาขนาดเลก็มีบริการบริหาร 
 กลัยา ขาวเขียว (2556) ศึกษาเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในเทศบาลต าบลบา้นแท่น อ าเภอบา้นแท่น จงัหวดัชยัภูมิ เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive 
research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการจดัการความขดัแยง้ของเทศบาลต าบลบา้นแท่น  
อ าเภอบา้นแท่น จงัหวดัชยัภูมิ และประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในต าบล
บา้นแท่น อ าเภอบา้นแท่น จงัหวดัชยัภูมิ ค  านวณขนาดตวัอยา่ง ไดจ้  านวน 73 คน ท าการเกบ็ขอ้มูล
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โดยใชแ้บบสอบถามด าเนินการเกบ็รวมรวบขอ้มูล ระหวา่งวนัท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2556-20 มีนาคม 
พ.ศ. 2556 โดยวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา เพื่ออธิบายลกัษณะส่วนบุคคล 
ระดบัสาเหตุของความขดัแยง้และระดบัการจดัการความขดัแยง้ และสถิติเชิงอนุมาน Product 
moment correlation coefficiebt ผลการศึกษา ระดบัสาเหตุของความขดัแยง้ของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ 
ในภาพรวมสาเหตุของความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 2.98, SD = 0.70) สาเหตุ 
ของความขดัแยง้ทั้ง 5 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นขอ้มูล (X̅ = 3.07, SD = 0.74)  
ดา้นความสัมพนัธ์ (X̅ = 3.08, SD = 0.89) ดา้นค่านิยม (X̅ = 2.87, SD = 0.78) ดา้นโครงสร้าง 
(X̅ = 2.95, SD = 0.79) และดา้นผลประโยชน์ (X̅ = 2.92, SD = 0.89) และระดบัการจดัการ 
ความขดัแยง้โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.26, SD = 0.53) คือ การหลีกเล่ียง  
(X̅ = 3.04, SD = 0.91) การแข่งขนั (X̅ = 2.66, SD = 0.81) การโอนอ่อนผอ่นตาม (X̅ = 3.63,  
SD = 0.75) การประนีประนอม (X̅ = 3.51 (SD = 0.84) และประสานความร่วมมือ (X̅ = 3.60, 
SD = 0.72) จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่สาเหตุของความขดัแยง้มีความสมัพนัธ์กบัการจดัการ
ความขดัแยง้ของเทศบาลต าบลบา้นแท่น อ าเภอบา้นแท่น จงัหวดัชยัภูมิ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 นุตประวีณ์ เบาเน้ิด (2555) ศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัการปฏิบติังานของครูสงักดักรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) การบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดักรุงเทพมหานคร (2) การปฏิบติังานของครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร (3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 
การปฏิบติังานของครูสงักดักรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งคือ สถานศึกษาสงักดักรุงเทพมหานคร 
กลุ่มกรุงธนบุรี ไดจ้  านวน 58 โรง ผูใ้หข้อ้มูลสถานศึกษาละ 4 คน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา  
รองผูบ้ริหารสถานศึกษา หรือผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีแทน และครูปฏิบติัหนา้ท่ีการสอน รวมทั้งส้ิน 232 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบบั เก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามแนวคิดของ Thomas และการปฏิบติังานของครูตามมาตรฐานวิชาชีพ 
ของคุรุสภา สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่  
(1) การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดักรุงเทพมหานครใชทุ้กแบบ  
โดยท่ี แบบการยอมตามใหอ้ยูใ่นระดบัมาก แบบการร่วมมือ การประนีประนอม และการหลีกเล่ียง 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนแบบการเอาชนะอยูใ่นระดบันอ้ย (2) การปฏิบติังานของครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายไดอ้ยูใ่นระดบัมาก (3) การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแบบการร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเล่ียง และการยอมใหมี้ความสมัพนัธ์กบั
การปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ีการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร 
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สถานศึกษาแบบการเอาชนะไม่มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของครู 
 วรชยั วฒิุสารสกุล (2551) ศึกษาเร่ืองสาเหตุและแนวทางการบริหารความขดัแยง้ 
ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขนุทด จงัหวดันครราชสีมา 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล และเพื่อศึกษาแนวทางการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขนุทด จงัหวดันครราชสีมา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ปลดัองคก์าร
บริหารส่วนต าบล หวัหนา้ส านกัปลดั หวัหนา้ส่วนการคลงั หวัหนา้ส่วนโยธา หวัหนา้ 
ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม หรือผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีแทน จ านวน 96 คน การเกบ็รวบรวม
ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูล 
เชิงคุณภาพ โดยค านวณเป็นร้อยละ (Percentage) ผลการศึกษาพบวา่ สาเหตุของความขดัแยง้ 
ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล น้ีมีหลายสาเหตุดว้ยกนั จ านวน 12 สาเหตุ  
โดยสามารถเรียบเรียงล าดบัจากเหตุท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี (1) พฤติกรรมส่วนตวั (2) สายการบงัคบั
บญัชาท่ีต่างระดบักนั (3) การพึ่งพาการท างาน (4) ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี (5) โครงสร้าง 
ท่ีข้ึนต่อกนั (6) ผลประโยชน์ส่วนตวั (7) ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ (8) การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร  
(9) การตั้งเป้าหมาย (10) พื้นฐานการศึกษา/ อบรม (11) ปัจจยัการบริหารท่ีขาดแคลน (12) การเมือง
ทอ้งถ่ิน วิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใชว้ิธีการ
บริหารความขดัแยง้ในลกัษณะต่าง ๆ เช่น การประชุมช้ีแจง ปฐมนิเทศ การปรับความเขา้ใจ 
ในการท าขั้นตอนการผา่นงาน การท าค าสัง่มอบหมายงาน การก าหนดโครงสร้างใหช้ดัเจน 
ใชร้ะบบคุณธรรมในการพิจารณา ก าหนดค่านิยมร่วมกนั ร่วมคน้หาเป้าหมายร่วม การส่งเขา้อบรม
จดัหาปัจจยับริหารเสริมสร้างจริยธรรมการเมือง 
 จ ารอง อ่อนพทุธา (2553) ศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในจงัหวดัเชียงราย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลของจงัหวดัเชียงราย และการบริหารความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ของจงัหวดัเชียงราย ในดา้นบุคลากร การเงิน วสัดุอุปกรณ์และการจดัการ ประชากรท่ีศึกษา  
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเชียงราย จ านวน 92 คน การรวบรวมขอ้มูลใช้
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลของจงัหวดัเชียงราย 
ดา้นท่ีมีปัญหาต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีสูงท่ีสุด คือ ดา้นบุคลากร รองลงมาคือดา้นการจดัการ  
และดา้นต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการเงิน ส่วนการบริหารความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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ของจงัหวดัเชียงรายดา้นบุคลากร พบวา่ ส่วนใหญ่ใชก้ารประนีประนอม ดา้นการเงิน พบวา่  
ส่วนใหญ่ ใชก้ารเผชิญหนา้ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ พบวา่ ส่วนใหญ่ใชอ้  านาจวินิจฉยั และดา้นการจดัการ
พบวา่ ส่วนใหญ่ใชก้ารเผชิญหนา้ 
 จิรพงษ ์โชติอคัรนิตย ์(2552) ศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ ส านกังานเทศบาล 
ต าบลโคกโพธ์ิ อ าเภอโคกโพธ์ิ จงัหวดัปัตตานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้  
แบบและแผนของการบริหารความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ในส านกังานเทศบาลต าบลโคกโพธ์ิ  
อ าเภอโคกโพธ์ิ จงัหวดัปัตตานี โดยการศึกษา ผูศึ้กษาใชว้ิธีการศึกษาขอ้มูลจากเอกสารและวิธีการ 
เชิงลึก (In-depth or intensive interview) ศึกษาพนกังานเทศบาลต าบลโคกโพธ์ิ จ านวน 20 คน 
ภายหลงัจากการรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์ผล ผลการศึกษาพบวา่ผูป้ฏิบติังานในส านกังาน
เทศบาลต าบลโคกโพธ์ิ อ าเภอโคกโพธ์ิ จงัหวดัปัตตานี ซ่ึงท างานดา้นการใหบ้ริการประชาชน  
มีความภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองรับผดิชอบอยูม่าก ส่วนสาเหตุในเร่ืองความขดัแยง้ต่าง ๆ รวมถึง
วิธีการบริหารความขดัแยง้ เกิดจากการติดต่อส่ือสารในการท างาน อ านาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
เป้าหมายส่วนตวัของแต่ละคนและวิธีการท างานท่ีต่างกนั ค่านิยม ทศันคติ ประสบการณ์ อ านาจ
แฝงหรืออิทธิพลของบุคคล รูปแบบการปกครองบงัคบับญัชา การขาดวิญญาณในการมีส่วนร่วม 
ในการปฏิบติังาน พื้นฐานการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ระบบผลตอบแทนท่ีไม่ยติุธรรมและผลประโยชน์
ส่วนตวัขดักนั ระบบโครงสร้างของราชการ ธรรมชาติของอาชีพท่ีต่างกนั การบงัคบับญัชา 
ในการปฏิบติังาน ทรัพยากรมีนอ้ยและจ ากดัรวมถึงความแตกต่างของคนลว้นแต่เป็นสาเหตุ 
ของความขดัแยง้ท่ีส าคญัซ่ึงมีผูต้อบแบบสมัภาษณ์ส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นสอดคลอ้งตรงกนั 
 สุกญัญา เพาะแป้น (2552) ศึกษาเร่ือง วิธีแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อเปรียบเทียบ
วิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 โดยจ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการบริหาร และกลุ่มเครือข่ายโรงเรียน กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 110 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการสอบถาม
วิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารเป็นแบบสิบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  
มีค่าความเช่ือมัน่ .85 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจยัพบวา่ (1) วิธีการ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ยกเวน้ 
ดา้นการหลีกเล่ียง และดา้นการเอาชนะ อยูใ่นระดบัปานกลาง (2) วิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 จ าแนกตามเพศ พบวา่  
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แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (3) วธีิการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหาร พบวา่ 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (4) วิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 จ าแนกตามกลุ่มเครือข่ายโรงเรียน พบวา่ 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ประสิทธิวิทย ์ฉตัรชยัวงศ ์(2554) ศึกษาเร่ือง การบริหารจดัการความขดัแยง้ในองคก์ร 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จงัหวดัสตูล การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ลกัษณะและธรรมชาติความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จงัหวดัสตูล 
ในดา้น สถานการณ์ ความถ่ี คู่ขดัแยง้และการจดัการแกไ้ขความขดัแยง้ และคน้หาวิธีการ 
และรูปแบบท่ีเหมาะสมในการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยั 
ไดจ้  ากดัขอบเขตในการวิจยั เฉพาะองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จงัหวดัสตูล ท่ีเลือกสรร 
จ านวน 24 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยความถ่ีและร้อยละ  
ผลการศึกษาพบวา่ (1) ลกัษณะและธรรมชาติของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน เป็นความขดัแยง้ 
ในการจดัการโครงสร้างพื้นฐานมากท่ีสุด ความขดัแยง้ดา้นการจดัสรรงบประมาณ 
และการมอบหมายงานตามล าดบั (2) ความขดัแยง้ท่ีมีจ  านวนความถ่ีสูง ตั้งแต่ 5 คร้ังข้ึนไป 9/ ปี  
เป็นความขดัแยง้ดา้นการตีความระเบียบและวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงถือเป็นความขดัแยง้เร้ือรัง  
แต่ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทนัทีมีความหมายหลายรูปแบบ (3) ในดา้นคู่ขดัแยง้ มีลกัษณะ 
ของการขดัแยง้ท่ีมีคู่ขดัแยง้มากกวา่ 2 ฝ่ายข้ึนไป ถึงร้อยละ 42.10 และ 57.90 เป็นคู่ขดัแยง้ระหวา่ง
บุคคล ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกบัสมาชิกสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบล (ร้อยละ 24.60) ผูบ้ริหาร 
กบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ร้อยละ 12.8) ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล กบัพนกังาน  
(ร้อยละ 23.50) และไม่พบวา่มีกรณีขดัแยง้ระหวา่งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินดว้ยกนัเลย ผูท่ี้เป็นคู่ขดัแยง้กบั 
บุคคลอ่ืนมากท่ีสุด คือผูบ้ริหารกบัปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล (4) เม่ือจ าแนกคู่ขดัแยง้ 
ตามลกัษณะของความขดัแยง้พบวา่ผูท่ี้เป็นผูข้ดัแยง้กบัผูบ้ริหารเป็นขอ้ขดัแยง้เก่ียวกบังบประมาณ  
ส่วนคู่ขดัแยง้ของปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาขดัแยง้เร่ืองการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ 
พฤติกรรมการมอบหมายงานและการตีความนโยบาย (5) รูปแบบการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้  
ใชว้ิธีประนีประนอม (ร้อยละ 50.80) การใชอ้  านาจในการวินิจฉยั (ร้อยละ 26.70) การใชเ้สียงขา้ง
มาก (ร้อยละ 11.7) รูปแบบอ่ืน ๆ (ร้อยละ 4.20) การหลีกเล่ียงและการเผชิญหนา้ใชเ้ท่ากนั คือ 
ร้อยละ 3.30 ส่วนการเพิกเฉย เป็นวิธีแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีไม่มีผูใ้ดใชเ้ลย ผลการศึกษาสะทอ้น 
ใหเ้ห็นการจดัการขอ้ขดัแยง้ โดยใชล้กัษณะทางวฒันธรรมของสงัคมไทยและเป็นการบริหาร
จดัการความขดัแยง้เชิงบวกท่ีจะน าไปสู่การแกปั้ญหาท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่ อยา่งไรกต็าม  
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การใชอ้  านาจวินิจฉยัและใชเ้สียงขา้งมาก กย็งัเป็นวิธีการท่ีใชอ้ยู ่ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นแบบแผน 
ของการใชก้ฎหมายหรือระเบียบ และความเป็นประชาธิปไตย 
 ณฐัพร กสิบุตร (2552) ศึกษาเร่ือง แนวทางการบริหารความขดัแยง้ในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จงัหวดัสมุทรสาคร การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความขดัแยง้ 
ในการบริหารงาน สาเหตุของความขดัแยง้ในการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
จงัหวดัสมุทรสาครและระดบัความคิดเห็นของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
จงัหวดัสมุทรสาคร ต่อวิธีการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ ดว้ยกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ บุคลากร 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัสมุทรสาคร ไดม้าจากการสุ่มดว้ยวิธีการของ ทาโร ยามาเน่ 
จ  านวน 300 คน และท าการสมัภาษณ์เชิงลึกจ านวน 5 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
เป็นแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลใชร้้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงแบนมาตรฐาน ความแปรปรวน การทดสอบเอฟ และการทดสอบซี ผลการวิจยัพบวา่  
(1) ระดบัความคิดเห็น ของพนกังาน ท่ีมีต่อความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัสมุทรปราการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (2) สาเหตุของความขดัแยง้ในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล จงัหวดัสมุทรสาคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการศึกษารายดา้น พบวา่ พนกังาน 
มีความคิดเห็นต่อสาเหตุของความขดัแยง้ในดา้นขอ้มูล ดา้นผลประโยชน์ ดา้นโครงสร้าง  
ดา้นความสมัพนัธ์ และดา้นค่านิยม ในระดบัมาก (3) พนกังานมีความคิดเห็นวา่วิธีการแกไ้ขปัญหา
ความขดัแยง้ท่ีดีท่ีสุด คือ ใชว้ิธีชนะ-แพ ้วิธีแพ-้แพ ้และวธีิชนะทั้งคู่ เป็นแนวทางการบริหาร 
ความขดัแยง้ขององคก์ร แลว้แต่สถานการณ์ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ซ่ึงมีรายละเอียดและขั้นตอนการด าเนินการวจิยั 
ดงัน้ี 
 1.  ประชากรท่ีศึกษา 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชำกรที่ศึกษำ 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน (ฝ่ายการเมือง) ประกอบดว้ย  
(1) นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล (2) รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล (3) เลขานุการ 
นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ผูบ้ริหารฝ่ายขา้ราชการประจ า) ประกอบดว้ย (4) ปลดั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (5) รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (6) หวัหนา้ส านกัปลดั  
(7) หวัหนา้ส่วนการคลงั (8) หวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม (9) หวัหนา้ส่วนโยธา 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 8 แห่ง ดงัน้ี (1) องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่าขา้ม (2) องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองไผ ่(3) องคก์ารบริหารส่วนต าหนองสงัข ์ 
(4) องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองทบัจนัทร์ (5) องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองน ้าใส (6) องคก์าร
บริหารส่วนต าบลทบัพริก (7) องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนัทราย (8) องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ผา่นศึก จ านวน 79 คน (ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัสระแกว้, 2558) 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามการใชว้ิธีการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก 
ตามระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานและแผนกงาน ประสบการณ์ในการรับราชการ 
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 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัวิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผูว้จิยัไดศึ้กษา ตามแบบวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้ 
ตามแนวคิดของ Thomas (1976) จ าแนกเป็น 5 แบบ คือ การเอาชนะ การร่วมมือ  
การประนีประนอม การหลีกเล่ียง และการยอมให ้จ านวนขอ้ค าถาม มี 24 ขอ้ แบบสอบถาม 
เป็นแบบ Likert scale 
 5  หมายถึง  จริงมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  จริง 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง  ไม่จริง 
 1  หมายถึง  ไม่จริงเลย 
 การแปลความหมายของคะแนน ผูว้ิจยัไดก้ าหนดเกณฑส์ าหรับวดัระดบัวิธีการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด
และบุญส่ง นิลแกว้, 2535, หนา้ 23-24) 
 คะแนนเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย  3.51-4.50  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.51-3.50  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.51-2.50  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.50  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเป็นขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ศึกษาคน้ควา้แนวคิด หลกัการและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้
จากเอกสาร ต าราและผลงานวิจยั เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุม 
และตรงตามเน้ือหาของเร่ืองท่ีศึกษาคน้ควา้ 
 2.  ก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการตามตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
 3.  ก าหนดขอบเขตของการศึกษาคน้ควา้ โดยแบ่งขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม
กบัการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
  3.1  ระดบัการศึกษา แบ่งเป็น ระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา่ปริญญาโท 
  3.2  ต าแหน่งงาน แบ่งเป็น ต าแหน่ง นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
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ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  3.3  แผนกงาน แบ่งเป็น หวัหนา้ส านกัปลดัหวัหนา้ส่วนการคลงัหวัหนา้ส่วนโยธา
หวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม 
  3.4  ประสบการณ์ในการรับราชการโดยนบัเป็นจ านวนปีเตม็ 
 4.  การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 5 แบบ ประกอบดว้ย แบบการร่วมมือ
แบบการยอมให ้แบบการเอาชนะ แบบการหลีกเล่ียง แบบการประนีประนอม 
 5.  ร่างแบบสอบถามและน าเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษางานนิพนธ์ เพือ่ตรวจแกไ้ข
เน้ือหาและส านวนใหถู้กตอ้ง 
 คุณภำพเคร่ืองมือ 
 การหาคุณภาพแบบสอบถามในการวิจยัคร้ังน้ี ใชว้ิธีการหาความเท่ียงตรง (Validity)  
การหาค่าอ านาจจ าแนกรายขา้ และความเช่ือมัน่ (Reliability) ทั้งฉบบั 
 1.  ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาหา
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยด าเนินการดงัน้ี 
  1.1  เสนอแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ เสนอแนะ 
และปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้ง 
  1.2  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอคณะกรรมการผูท้รงคุณวฒิุ 
เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ความเหมาะสมในการใชส้ านวนภาษา ดงัมีรายนาม
ผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน ไดแ้ก่  
   1.2.1  อาจารยด์ร.ชิตพล ชยัมะดนั อาจารยป์ระจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ   
        มหาวิทยาลยับูรพา 
   1.2.2  นายวรวฒัน์  เกตุเพชร ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าขา้ม 
   1.2.3  นางรุ่งนภา ดีงาม           รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าขา้ม 
  1.3  น าแบบสอบถามมาหาค่าสมัประสิทธ์ความสอดคลอ้งปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ พร้อมทั้งการวิเคราะห์ IOC (Idex item-objecttive congruence) 
โดยน าแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญแต่ละท่านพิจารณาวา่ขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคก์ารวิจยัและนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการหรือไม่ อยา่งไร ถา้มีความสอดคลอ้งผูเ้ช่ียวชาญ
จะใหค่้าเป็น “+1” แต่หากผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
และนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการจะใหค่้าเป็น “-1” และในกรณีท่ีผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นวา่ 
มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละนิยามศพัทป์ฏิบติัการหรือไม่จะใหค่้าเป็น “0” หลงัจากนั้น 
จึงน าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านมาค านวณหาค่าสมัประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (IOC) รายขอ้ 
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ค าถามตามสูตร (วรปภา อารีราษฎร์, 2551, หนา้ 121-122) ดงัน้ี 
  IOC = ∑ R 
        N 
เม่ือ   IOC คือ ค่าสมัประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง  
∑ R คือ ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 โดยก าหนดเกณฑก์ารยอมรับค่าสมัประสิทธ์ิ IOC คือ ขอ้ค าถามท่ีมีความเท่ียงตรง 
คือ มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ถา้หากขอ้ค าตามใดมีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ถือวา่ขอ้ค าถามนั้น 
ไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารศึกษา จ าเป็นตอ้งตดัขอ้ค าถามนั้นออกไปหรือท าการปรับปรุง 
ขอ้ค าถามนั้นใหม่ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ IOC รายขอ้สามารถพิจารณาไดจ้ากภาคผนวก
ทา้ยเล่ม 
 2.  น าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บัผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอคลองหาด  
จงัหวดัสระแกว้ จ านวน 30 คน น าแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
โดยวิธีสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1990, pp. 202-204) ไดค่้า 
ความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .862 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้สามารถน าไป
เกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งได ้
 3.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเช่ือมัน่แลว้ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีก าหนดไวเ้พือ่ศึกษาขอ้มูลต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

  1.1  ขอหนงัสือรับรองจากมหาวิทยาลยับูรพา ถึงผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สงักดัองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภออรัญประเทศ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวมรวมขอ้มูลกบั
กลุ่มตวัอยา่ง 

  1.2  เกบ็ขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถาม ไปยงัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเป็น 
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 79 ฉบบั โดยผูว้ิจยัเป็นผูแ้จกและรับแบบสอบถามคืนดว้ยตวัเอง 

 2.  การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
  2.1  เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนมา ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์

ของแบบสอบถาม เพื่อน ามาวิเคราะห์ จ านวน 79 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
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  2.2  น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหสัใหค้ะแนนตามน ้าหนกัคะแนนแต่ละขอ้
และบนัทึกขอ้มูลลงในคอมพิวเตอร์ โดยวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป  

  2.3  ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลและน าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามความมุ่งหมาย 
และสมมติฐานของการวิจยัต่อไป  

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถติทิีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลและน าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามความมุ่งหมายและสมมติฐาน 
ของการวิจยั ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ดงัน้ี 
 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
 2.  วิเคราะห์การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ 
จงัหวดัสระแกว้ ใชส้ถิติเชิงพรรณนาอธิบาย ค่าเฉล่ีย (μ) และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) 
 3.  เปรียบเทียบการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ 
จงัหวดัสระแกว้ ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ตามชุดค าสัง่เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ (Compare mean)  
ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างในการบริหารความขดัแยง้ จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงานและแผนกงาน และประสบการณ์ในการรับราชการ 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ในการศึกษาวจิยัเร่ืองการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาวิธีการบริหารความขดัแยง้ 
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ (2) เพื่อเปรียบเทียบ
วิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดั
สระแกว้ จ าแนกตามการศึกษา ต าแหน่งงานและแผนกงาน ประสบการณ์ในการรับราชการ 

โดยเกบ็ขอ้มูลจากผูบ้ริหารทอ้งถ่ินผูบ้ริหารฝ่ายการเมือง และนกับริหารฝ่ายขา้ราชการประจ า  
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ รวม 8 แห่ง จ านวน 79 คน
ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ  
จงัหวดัสระแกว้ 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์วิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
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ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้บริหารท้องถิน่ในอ าเภออรัญประเทศ  
จงัหวดัสระแก้ว 
 ในตอนท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภอ 
อรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานและแผนกงาน และ
ประสบการณ์ในการรับราชการ ดงัแสดงในตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1  จ านวนและร้อยละของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา 

     ปริญญาตรี 

     ปริญญาตรีข้ึนไป 

 
48 
3 

 
60.76 
39.24 

ต าแหน่งงาน/ แผนกงาน 
     นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล                                                                                   
     รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล                                                                             
     หวัหนา้ส านกัปลดั                                                                       
     หวัหนา้ส่วนการคลงั                                                                    
     หวัหนา้ส่วนโยธา                                                                         
     หวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม                              

 
81 
16 
8 
8 
7 
8 
8 
8 
8 

 
0.13 
20.25 
10.13 
10.13 
8.16 
10.13 
10.13 
10.13 
10.13 

ประสบการณ์ในการรับราชการ 
     ต  ่ากวา่ 5 ปี                                                                                
     5-9 ปี                                                                                      
     10-14 ปี                                                                                   
     15 ปีข้ึนไป                                                                                 

 
14 
22 
38 
5 

 
17.72 
27.85 
48.10 
6.33 
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 จากตารางท่ี 1  จ  านวนและร้อยละของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ  
จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ร้อยละ 60.76 
มากท่ีสุด รองลงมาคือ สูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 39.24 ดา้นต าแหน่งงานและแผนกงานส่วนใหญ่
ต าแหน่งงานรองนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล มากท่ีสุด ร้อยละ 20.25 รองลงมาคือ ต าแหน่ง
รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล หวัหนา้ส านกัปลดั หวัหนา้ส่วนการคลงั หวัหนา้ส่วนโยธา  
และหวัหนา้ ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม ร้อยละ 10.13 เท่ากนั และต าแหน่ง 
รองปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล ร้อยละ 8.86 ดา้นประสบการณ์ในการรับราชการโดยส่วนใหญ่ 
อายรุาชการ 10-14 ปี ร้อยละ 48.10 รองลงมา 5-9 ปี ร้อยละ 27.85 ต ่ากวา่ 5 ปี ร้อยละ 17.72  
และสูงกวา่ 15 ปีข้ึนไป ร้อยละ 6.33 
 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์วธีิการบริหารความขดัแย้งในการปฏิบตังิานของผู้บริหาร
ท้องถิ่น ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแก้ว 
 ในตอนท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์วิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยพิจารณาวธีิการบริหารความขดัแยง้ 
ใน 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้ 
การบริหารความขดัแยง้แบบเอาชนะ การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง และการบริหาร 
ความขดัแยง้แบบประนีประนอม ดงัแสดงในตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารความขดัแยง้ 
          แบบร่วมมือของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 

 

การบริหารความขัดแย้ง
แบบความร่วมมือ 

จ านวนและร้อยละของระดบัการปฏิบัติ 

𝛍 𝛔 
แปล
ความ 

อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

1.  ท่านพยายามสร้าง 
ความพึงพอใจใน 
การปฏิบติังานทั้ง 
แก่ตนเองและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

38 
(48.10) 

41 
(51.90) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.48 .50 มาก 1 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

การบริหารความขัดแย้ง
แบบความร่วมมือ 

จ านวนและร้อยละของระดบัการปฏิบัติ 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริง 
 

ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

2.  ท่านพยายามพิจารณา
เหตุผลของทุกฝ่าย 
ในหน่วยงาน 
เพื่อคล่ีคลายปมปัญหา 
ความขดัแยง้ 
ในหน่วยงาน 

26 
(32.91) 

44 
(55.70) 

9 
(11.39) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.22 .63 มาก 3 

3.  ท่านไดแ้สวงหา 
ความร่วมมือจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในการแกปั้ญหา 
อยูเ่สมอ 

22 
(27.85) 
 

43 
(54.43) 
 

8 
(10.13) 
 

3 
(3.80) 

3 
(3.80) 

3.99 
 

 

.94 
 

 

มาก 
 

4 

4.  ท่านพยายามแสดง 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เห็นวา่เป้าหมายท่ีมีอยู่
ร่วมกนัในหน่วยงาน 
มีความส าคญั 
เป็นอนัดบัแรก 

38 
(48.10) 

39 
(49.37) 

2 
(2.53) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.46 .55 มาก 2 

รวม  4.28 .41 มาก  

 
 จากตารางท่ี 2  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหาร 
ความขดัแยง้แบบความร่วมมือในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ 
จงัหวดัสระแกว้พบวา่การบริหารความขดัแยง้แบบการร่วมมือของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน อ าเภอ 
อรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่า (μ = 4.28, σ = .41) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้แบบการร่วมมือ 
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ 
 ท่านพยายามสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานทั้งแก่ตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากมีค่า (μ = 4.48, σ = .50) รองลงมาคือ ท่านพยายามแสดง 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่เป้าหมายท่ีมีอยูร่่วมกนัในหน่วยงานมีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก 
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มีค่า (μ = 4.46, σ = .55) ท่านพยายามพิจารณาเหตุผลของทุกฝ่ายในหน่วยงานเพื่อ 
คล่ีคลายปมปัญหาความขดัแยง้ในหน่วยงานมีค่า (μ = 4.22, σ = .63) และล าดบัสุดทา้ย คือ 
ท่านไดแ้สวงหาความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหาอยูเ่สมอ มีค่า (μ= 4.99,  
σ = .49) 
 
ตารางท่ี 3  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารความขดัแยง้ 

    แบบการยอมใหข้องผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
 

การบริหาร 
ความขัดแย้ง 

แบบการยอมให้ 

จ านวนและร้อยละของระดบัการปฏิบัติ 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

1.  ท่านยอมใหผู้อ่ื้นท า
ตามความคิดเห็น 
ของเขาถา้สามารถ 
ท าใหผู้น้ั้น มีความสุข 
ในการปฏิบติังาน 

3 
(3.80) 

28 
(35.44) 

27 
(34.18) 

13 
(16.46) 

8 
(10.13) 

3.06 1.04 ปานกลาง 4 

2.  ท่านยอมเสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตวั
เพื่อรักษาผลประโยชน์
ส่วนรวมของ
หน่วยงานเป็นส าคญั 

24 
(30.38) 

 

38 
(48.10) 

 

17 
(21.5) 

 

0 
(0.00) 

 

0 
(0.00) 

 

4.09 
 

.72 
 

มาก 
 

3 
 

3.  ท่านพยายามรักษา
น ้าใจของบุคลากร 
ในหน่วยงานของท่าน
เพื่อรักษาสัมพนัธภาพ
ในการปฏิบติังาน
ร่วมกนั 

45 
(56.96) 

 

31 
(39.24) 

 

3 
(3.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.53 
 

.57 
 

มากท่ีสุด 
 

1 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

การบริหาร 
ความขัดแย้ง 

แบบการยอมให้ 

จ านวนและร้อยล ะของระดบัการปฏิบัติ 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

4.  ท่านพยายาม
หลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิด
ความบาดหมางใจ
ระหวา่งบุคลากร 
ในหน่วยงานของท่าน
อยา่งถึงท่ีสุด แมจ้ะตอ้ง
เสียสละผลประโยชน์
ส่วนตวักอ้ตาม 

34 
(43.04) 

45 
(56.96) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.43 .50 มาก 2 

รวม      4.03 .34 มาก  

 
 จากตารางท่ี 3  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหาร 
ความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่
การบริหารความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดั
สระแกว้ ในภาพรวม มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก มีค่า (μ = 4.03, σ = .34) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
ของการบริหารความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดั
สระแกว้ พบวา่ 
 ท่านพยายามรักษาน ้าใจของบุคลากรในหน่วยงานของท่านเพื่อรักษาสมัพนัธภาพ 
ในการปฏิบติังานเป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่า (μ = 4.53, σ = .57) 
รองลงมาคือท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดความบาดหมางใจระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านอยา่งถึงท่ีสุด แมจ้ะตอ้งเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวักอ้ตาม มีค่า (μ= 4.43, σ = .50)  
ท่านยอมเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นส าคญั 
มีค่า (μ = 4.09, σ = .72) และล าดบัสุดทา้ยคือท่านยอมใหผู้อ่ื้นท าตามความคิดเห็นของเขา 
ถา้สามารถท าใหผู้น้ั้นมีความสุขในการปฏิบติังาน มีค่า (μ = 3.06, σ = 1.04) 
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ตารางท่ี 4  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารความขดัแยง้ 
    แบบการเอาชนะ ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ  
    จงัหวดัสระแกว้  

 

การบริหารความขัดแย้ง
แบบการเอาชนะ 

จ านวนและร้อยละของระดบัการปฏิบัติ 

𝛍 𝛔 
แปล
ความ 

อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริง 
 

ไม่แน่ใจ ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1.  ท่านมกัจะยนืยนั
กรานความตอ้งการ 
ของตนเองอยูเ่สมอ 

0 
(0.00) 

4 
(5.06) 

12 
(15.19) 

31 
(39.24) 

32 
(40.51) 

1.85 .86 นอ้ย 5 

2.  ท่านเช่ือมัน่ตาม
ความคิดของตนเอง
เท่านั้น 

7 
(8.86) 

14 
(17.72) 

3 
(3.80) 

30 
(37.97) 

25 
(31.65) 

2.34 1.33 นอ้ย 2 

3.  ท่านมกัจะใชค้  าสั่ง
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ยอมรับความคิดเห็น
ของท่านอยูเ่สมอ 

0 
(0.00) 

7 
(8.86) 

6 
(7.59) 

39 
(49.37) 

27 
(34.18) 

1.91 .88 นอ้ย 3 

4.  ท่านมกัจะเรียกร้อง
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ด าเนินการตามแนวทาง
ท่ีท่านก าหนดไว ้
โดยอา้งเหตุผลหรือ
ความจ าเป็นทาง
เศรษฐกิจ อาทิ เพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
ขององคก์าร เป็นตน้ 

18 
(22.78) 

28 
(35.44) 

9 
(11.39) 

16 
(20.25) 

8 
(10.13) 

3.41 1.32 ปาน
กลาง 

1 

5.  ท่านพยายามยนืยนั
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัตามค าสั่งของ
ท่านโดยอา้งอ านาจ
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บผิดชอบ
ตามกฎหมายอยูเ่สมอ 

0 
(0.00) 

7 
(8.86) 

5 

(6.33) 
37 

(46.84) 
30 

(37.97) 
1.86 .89 นอ้ย 4 

รวม  2.27 .54 นอ้ย  
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 จากตารางท่ี 4  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหาร 
ความขดัแยง้แบบการเอาชนะของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ 
การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดั
สระแกว้ ในภาพรวม มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่า (μ = 4.27, σ = .54) เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ 
จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ 
 ท่านมกัจะเรียกร้องใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาด าเนินการตามแนวทางท่ีท่านก าหนดไวโ้ดยอา้ง
เหตุผลหรือความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ อาทิ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์าร เป็นตน้  
เป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่า (μ = 3.41, σ = 1.32) รองลงมาคือ ท่านเช่ือมัน่
ตามความคิดของตนเองเท่านั้นมีค่า (μ = 2.34, σ = 1.33) ท่านมกัจะใชค้  าสัง่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ยอมรับความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอมีค่า (μ =1.91, σ = .88) ท่านมกัจะยนืยนักรานความตอ้งการ
ของตนเองอยูเ่สมอมีค่า (μ = 1.85, σ = .86) และล าดบัสุดทา้ยคือ ท่านพยายามยนืยนัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสัง่ของท่านโดยอา้งอ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบ ตามกฎหมาย 
อยูเ่สมอมีค่า (μ = 1.86, σ = .89) 

 
ตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารความขดัแยง้ 

    แบบการหลีกเล่ียงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
 

การบริหารความ
ขัดแย้งแบบการ

หลกีเลีย่ง 

จ านวนและร้อยละของระดบัการปฏิบัติ 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

1.  ท่านชอบท่ีจะ 
ถอนตวัจาก
สถานการณ์ 
ความขดัแยง้ ไม่เขา้ไป
ขอ้งเก่ียวกบั 
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
โดยวางตวัในฐานะ 
ผูส้ังเกตการณ์เท่านั้น 

7 
(8.86) 

17 
(21.52) 

8 
(10.13) 

22 
(27.85) 

25 
(31.65) 

2.48 1.37 นอ้ย 4 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

การบริหารความ
ขัดแย้งแบบการ

หลกีเลีย่ง 

จ านวนและร้อยละของระดบัการปฏิบัติ 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

2.  ท่านเช่ือมัน่วา่หาก
ปล่อยเวลาใหล่้วงเลย
ไปแลว้สถานการณ์
ความขดัแยง้ 
จะคล่ีคลายลงเอง 
โดยอตัโนมติั 

4 
(5.06) 

 
 

12 
(15.19) 

 

18 
(22.78) 

 

31 
(39.24) 

 
 

14 
(17.72) 

 
 

2.51 
 

1.11 
 

ปานกลาง 
 

2 

3.  ท่านพยายาม 
ไม่รับรู้ถึงปัญหา 
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงานของท่าน 

0 
(0.00) 

 
 

0 
(0.00) 

 
 

5 
(6.33) 

 
 

40 
(50.63) 

 
 

34 
(43.04) 

 
 

1.63 
 
 
 

.60 
 
 
 

นอ้ย 
 
 
 

5 

4.  ท่านพยายาม 
ไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบั
ปัญหาความขดัแยง้ 
ท่ีเกิดข้ึน ในหน่วยงาน
ของท่าน 

5 
(6.33) 

 
 

11 
(13.92) 

 

3 
(3.80) 

 
 

40 
(50.63) 

 
 

20 
(25.32) 

 
 

2.25 
 
 
 

1.17 
 
 
 

นอ้ย 
 
 
 

3 

5.  ท่านมกัจะ
หลีกเล่ียง 
การเผชิญหนา้ 
อยา่งตรงไปตรงมา
โดยเฉพาะการโตเ้ถียง 
ท่ีจะน ามาสู่ 
การทะเลาะวิวาท 

23 
(29.11) 

 
 
 

35 
(44.30) 

2 
(2.53) 

9 
(11.39) 
 

10 
(12.66) 

3.66 1.35 มาก 1 

รวม      2.51 .47 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหาร 
ความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ 
การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่า (μ = 2.51, σ = .47) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหาร 
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ความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ 
 ท่านมกัจะหลีกเล่ียงการเผชิญหนา้อยา่งตรงไปตรงมาโดยเฉพาะการโตเ้ถียงท่ีจะน ามา 
สู่การทะเลาะววิาทเป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก มีค่า (μ = 3.66, σ = 1.35) รองลงมา 
คือท่านเช่ือมัน่วา่หากปล่อยเวลาใหล่้วงเลยไปแลว้สถานการณ์ความขดัแยง้จะคล่ีคลายลงเอง 
โดยอตัโนมติัมีค่า (μ = 2.51, σ = 1.11) ท่านพยายามไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัปัญหาความขดัแยง้ 
ท่ีเกิดข้ึน ในหน่วยงานของท่านมีค่า (μ = 2.25, σ = 1.17) และล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านพยายาม 
ไม่รับรู้ถึงปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานของท่านมีค่า (μ = 1.63, σ = .60) 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารความขดัแยง้ 

    แบบการประนีประนอมของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
 

การบริหารความขัดแย้ง
แบบประนีประนอม 

จ านวนและร้อยละของระดบัการปฏิบัติ 

𝛍 𝛔  แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

1.  ท่านพยายามรับฟัง
ขอ้คิดเห็นของคู่กรณี 
ความขดัแยง้อยา่ง 
รอบดา้นและน ามา
พิจารณาอยา่งรอบคอบ 

38 
(48.10) 

40 
(50.63) 

1 
(1.27) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.47 .53 มาก 3 

2.  แนวทางแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ 
ของท่านมกัจะจบลง 
ท่ีการพบกนัคนละ 
คร่ึงทางระหวา่ง 
คู่ขดัแยง้ในหน่วยงาน 

63 
(79.75) 

 

16 
(20.25) 

 

0 
(0.00) 

 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.80 
 

.40 
 
 

มากท่ีสุด 
 

1 
 

3.  ท่านพยายามจูงใจ 
ใหคู้่ขดัแยง้ใน
หน่วยงานของท่าน 
เห็นวา่ไดบ้างอยา่ง 
ดีกวา่ไม่ไดอ้ะไรเลย 

30 
(37.97) 

 

42 
(53.16) 

 

7 
(8.86) 

 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.29 
 

.62 
 

มาก 
 

6 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

การบริหารความขัดแย้ง
แบบประนีประนอม 

จ านวนและร้อยละของระดบัการปฏิบัติ 

𝛍 𝛔  แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

4.  ท่านยอมเสียสละ
บางส่วนเพ่ือรักษา
ผลประโยชน์ส่วนรวม
ของหน่วยงานไว ้

43 
(54.4) 

 
 

36 
(45.57) 

 
 

0 
(0.00) 

 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.54 
 

.50 
 

มากท่ีสุด 
 
 

2 

5.  ท่านพร้อมท่ีจะ
เสียสละความตอ้งการ
บางส่วนของตนเอง 
เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการบางอยา่ง
ของอีกกลุ่มหน่ึง 

38 
(48.10) 

 

39 
(49.37) 

 
 

2 
(2.53) 

 
 

0 
(0.00) 

 

0 
(0.00) 

 
 

4.46 
 

 

.50 
 
 
 
 

มาก 
 
 

 

4 

6.  ท่านพยายาม 
ถนอมน ้าใจและ 
รักษาสัมพนัธภาพของ 
คู่ขดัแยง้ในหน่วยงานไว ้

34 
(43.04) 

45 
(56.96) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.43 .50 มาก 5 

รวม      4.50 .20 มาก  

 
 จากตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหาร 
ความขดัแยง้แบบประนีประนอมของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
พบวา่การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอมของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ 
จงัหวดัสระแกว้มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก มีค่า (μ = 4.20, σ = .20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
ของการบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอมของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ 
จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ 
 แนวทางแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ของท่านมกัจะจบลงท่ีการพบกนัคนละคร่ึงทาง
ระหวา่งคู่ขดัแยง้ในหน่วยงานเป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดมีค่า (μ = 4.80,  
σ = .40) รองลงมา คือ ท่านยอมเสียสละบางส่วนเพื่อรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานไว้
มีค่า (μ = 4.54, σ = .50) ท่านพยายามรับฟังขอ้คิดเห็นของคู่กรณี ความขดัแยง้อยา่งรอบดา้น 
และน ามาพจิารณาอยา่งรอบคอบมีค่า (μ = 4.47, σ = .53) ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละความตอ้งการ 
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บางส่วนของตนเองเพื่อตอบสนองความตอ้งการบางอยา่งของอีกกลุ่มหน่ึงมีค่า (μ = 4.46, σ = .50)  
ท่านพยายามถนอมน ้าใจและรักษาสมัพนัธภาพของคู่ขดัแยง้ในหน่วยงานไวมี้ค่า (μ = 4.43, 
σ = .50) และล าดบัสุดทา้ยคือท่านพยายามจูงใจใหคู่้ขดัแยง้ในหน่วยงานของท่านเห็นวา่ได้
บางอยา่งดีกวา่ไม่ไดอ้ะไรเลยมีค่า (μ = 4.29, σ = .62) 
 
ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
     ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามรูปแบบ 
     การบริหารความขดัแยง้ 

 

การบริหารความขัดแย้ง 𝛍 𝛔 ระดับการปฏบิัต ิ

แบบการร่วมมือ 4.28 .41 มาก 
แบบการยอมให ้ 4.03 .34 มาก 
แบบการเอาชนะ 2.27 .54 นอ้ย 
แบบการหลีกเล่ียง 
แบบการประนีประนอม 

2.51 
4.20 

.47 

.20 
ปานกลาง 
มาก 

 
 จากตารางท่ี 7  เม่ือพิจารณาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภอ 
อรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ การบริหารความขดัแยง้แบบการร่วมมือ มีระดบัการปฏิบติั 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบั 1 (μ = 4.28,σ = .41) รองลงมาคือ การบริหารความขดัแยง้
แบบการประนีประนอม (μ = 4.20, σ = .20) แบบการยอมให ้(μ = 4.03,σ = .434)  
แบบการหลีกเล่ียง (μ = 2.51, σ = .47) และล าดบัสุดทา้ยคือแบบการเอาชนะ (μ = 2.27, σ = .54)
ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบวธีิการบริหารความขดัแย้งในการปฏิบตัิงาน 
ของผู้บริหารท้องถิน่จ าแนกตามระดบัการศึกษาในอ าเภออรัญประเทศจงัหวดัสระแก้ว 
 ในตอนท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์วิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานและแผนกงาน และประสบการณ์ในการรับราชการ ดงัแสดง 
ในตารางท่ี 8 ถึงตารางท่ี 10  
ตารางท่ี 8  การเปรียบเทียบวิธีบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
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    ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามระดบัการศึกษา   
 

การบริหาร 
ความขัดแย้ง 

ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 
แบบการร่วมมือ 4.25 .42 มาก 4.34 .39 มาก 
แบบการยอมให ้ 4.01 .33 มาก 4.06 .37 มาก 
แบบการเอาชนะ 2.25 .51 นอ้ย 2.31 .60 นอ้ย 
แบบการหลีกเล่ียง 2.58 .40 ปานกลาง 2.39 .54 นอ้ย 
แบบการ
ประนีประนอม 

4.47 .19 มาก 4.54 .20 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 8  การเปรียบเทียบวิธีการบริหารความขดัแยง้โดยจ าแนกตาม 
ระดบัการศึกษา ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
พบวา่ การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่
ปริญญาตรี(μ = 4.54, σ = .20) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี (μ = 4.25, σ = .42) การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (μ = 4.06) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ระดบัการศึกษา 
ปริญญาตรี (μ = 4.01, σ = .33) 
 การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษา 
สูงกวา่ปริญญาตรี มากท่ีสุด (μ = 2.31, σ = .30) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี (μ = 2.25, σ = .51) 
 การบริหารความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียง พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี มากท่ีสุด (μ = 2.58, σ = .40) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (μ = 2.39, σ = .54) 
 การบริหารความขดัแยง้แบบการประนีประนอม พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มากท่ีสุด (μ = 4.54, σ = .20) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี (μ = 4.47, σ = .19)  
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             ตารางท่ี 9  การเปรียบเทียบการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
            จ  าแนกตามต าแหน่งงานและแผนกงาน 

 
 

การบริหาร 
ความขดัแย้ง 

ในการปฏิบตัิงาน 
ของผู้บริหาร

ท้องถิ่นในอ าเภอ
อรัญประเทศ 
จังหวดัสระแก้ว 

นายก องค์การ
บริหารส่วน

ต าบล 

รองนายก องค์การ
บริหารส่วนต าบล 

เลขานุการ 
นายก องค์การ

บริหารส่วนต าบล 

ปลดั องค์การ
บริหารส่วนต าบล 

รองปลดั องค์การ
บริหารส่วนต าบล 

หัวหน้าส านักปลดั หัวหน้า 
ส่วนการคลงั 

หัวหน้าส่วนโยธา หัวหน้า 
ส่วนการศึกษา ฯ 

𝛍 𝛔 แปล
ความ 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปล
ความ 

𝛍 𝛔 แปล
ความ 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปล
ความ 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปล
ความ 

ดา้นการร่วมมือ 4.06 .51 มาก 4.25 .37 มาก 4.19 .44 มาก 4.44 .37 มาก 4.43 .28 มาก 4.38 .33 มาก 4.50 .30 มาก 4.34 .88 มาก 4.03 .54 มาก 
ดา้นการยอมให ้ 4.00 .23 มาก 4.09 .34 มาก 4.06 .37 มาก 4.00 .38 มาก 4.04 .37 มาก 3.97 .43 มาก 3.91 .44 มาก 4.09 .27 มาก 4.03 .36 มาก 
ดา้นการเอาชนะ 2.13 .47 นอ้ย 2.16 .59 นอ้ย 2.33 .32 นอ้ย 2.78 .45 ปานกลาง 2.54 .67 ปานกลาง 2.05 .65 นอ้ย 2.45 .44 นอ้ย 2.10 .41 นอ้ย 2.08 .53 นอ้ย 
ดา้นการหลีกเล่ียง 2.40 .57 นอ้ย 2.54 .47 ปานกลาง 2.68 .47 ปานกลาง 2.58 .43 ปานกลาง 2.49 .38 นอ้ย 2.47 .54 ปานกลาง 2.40 .26 นอ้ย 2.70 .24 ปานกลาง 2.28 .72 นอ้ย 
ดา้นการ
ประนีประนอม 

4.52 .19 มาก
ท่ีสุด 

4.45 .18 มาก 4.37 .21 มาก 4.42 .24 มาก 4.50 .19 มาก 4.63 .19 มากท่ีสุด 4.44 .20 มาก 4.58 .13 มากท่ีสุด 4.63 .15 มาก
ท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 9  การเปรียบเทียบการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามต าแน่งงาน พบวา่ 
 การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีต าแหน่งหวัหนา้ 
ส่วนการคลงั มีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 4.50, σ = .30) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ ต าแหน่ง 
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 4.44, σ = .37) ต  าแหน่งรองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(μ = 4.43, σ = .28) ต าแหน่งหวัหนา้ส านกัปลดั (μ = 4.38, σ = .33) หวัหนา้ส่วนโยธา (μ = 4.34, 
σ = .88) ต าแหน่งรองนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 4.25, σ = .37) ต าแหน่งเลขานุการ
นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 4.19, σ = .44) ต าแหน่งนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
(μ = 4.06, σ = .51) และต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม (μ = 4.03, 
σ = .54) ตามล าดบั 
 การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีต าแหน่งหวัหนา้ 
ส่วนโยธา มีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 4.09, σ = .27) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ ต าแหน่ง 
รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 4.09, σ = .34) ต าแหน่งเลขานุการนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล (μ = 4.06, σ = .37) ต าแหน่งรองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 4.04, σ = .37) 
ต าแหน่งหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม (μ = 4.03, σ = .36) ต าแหน่งปลดัองคก์าร
บริหารส่วนต าบล (μ = 4.00, σ = .38) ต าแหน่งนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 4.00, 
σ = .23) ต าแหน่งหวัหนา้ส านกัปลดั (μ = 3.97, σ = .43) และต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการคลงั  
(μ = 3.91, σ = .44) ตามล าดบั 
 การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมี ต าแหน่งปลดั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล  มีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 2.78, σ = .45) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่
ต าแหน่งรองปลดั (μ = 2.54, σ = .67) ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการคลงั (μ = 2.45, σ = .44) ต าแหน่ง
เลขานุการนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 2.33, σ = .32) ต าแหน่งรองนายก องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล (μ = 2.16, σ = .59) ต าแหน่งนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 2.13, σ = .47) 
ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนโยธา (μ = 2.10, σ = .41) ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนา 
และวฒันธรรม (μ = 2.08, σ = .53) และต าแหน่งหวัหนา้ส านกัปลดั (μ = 2.05, σ = .65) 
ตามล าดบั 
 การบริหารความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียง พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีต าแหน่ง หวัหนา้
ส่วนโยธา มีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 2.70, σ = .24) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ ต าแหน่ง
เลขานุการนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 2.68, σ = .47) ต าแหน่งปลดั องคก์ารบริหาร 
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ส่วนต าบล (μ = 2.58, σ = .43) ต าแหน่งรองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 2.54, σ = .47) 
ต าแหน่งรองปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 2.49, σ = .38) ต าแหน่งหวัหนา้ส านกัปลดั  
(μ = 2.47, σ = .54) ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการคลงั (μ = 2.40, σ = .46) ต าแหน่งนายก 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 2.40, σ = .57) และต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนา 
และวฒันธรรม (μ = 2.28, σ = .72) ตามล าดบั 
 การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีต าแหน่ง 
หวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรมมีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 4.63, σ = .15) มีระดบั 
การปฏิบติัมากกวา่ ต าแหน่งหวัหนา้ส านกัปลดั (μ = 4.63, σ = .19) ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนโยธา  
(μ = 4.58, σ = .18) ต าแหน่งนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 4.52, σ = .19) ต าแหน่ง 
รองปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 4.50, σ = .19) ต าแหน่งรองนายก องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล (μ = 2.45, σ = .18) ต าแหน่งปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล (μ = 4.42, σ = .24) 
ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการคลงั (μ=2.44σ = .20) และต าแหน่งเลขานุการนายก องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล (μ = 4.37, σ = .21) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 10  การเปรียบเทียบวิธีการบริหารความขดัแยง้ ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
  จ  าแนกตามประสบการณ์ในการรับราชการ จ าแนกตามตามประสบการณ์ 

  ในการรับราชการ 
 

การบริหารความขดัแย้ง 
ต ่ากว่า 5 ปี 5-9 ปี 10-14 ปี 15 ปีขึน้ไป 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 
แบบการร่วมมือ 4.16 .41 มาก 4.26 .45 มาก 4.31 .37 มาก 4.55 .41 มากท่ีสุด 
แบบการยอมให ้ 4.18 .27 มาก 3.95 .37 มาก 4.02 .34 มาก 4.00 .47 มาก 
แบบการเอาชนะ 2.20 .49 นอ้ย 2.32 .56 นอ้ย 2.21 .55 นอ้ย 2.80 .37 ปานกลาง 
แบบการหลีกเล่ียง 2.51 .55 ปานกลาง 2.55 .36 ปานกลาง 2.45 .50 นอ้ย 2.76 .46 ปานกลาง 
แบบการประนีประนอม 4.43 .22 มาก 4.53 .18 มากท่ีสุด 4.52 .18 มากท่ีสุด 4.40 .30 มาก 

 
 จากตารางท่ี 10  การเปรียบเทียบการบริหารความขดัแยง้จ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการรับราชการ ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
พบวา่ 
 การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอายรุาชการ 15 ปีข้ึนไป 
มีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 4.55, σ = .41) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ อายรุาชการ 10-14 ปี                
(μ = 4.31, σ = .37) อาย ุ5-9 ปี (μ = 4.26, σ = .45) และอายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี (μ = 4.16,  
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σ = .41) ตามล าดบั 
 การบริหารความขดัแยง้การยอมให ้พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอายรุาชการ ต ่ากวา่ 5 ปี      
มีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 4.18, σ = .27) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ อายรุาชการ 10-14 ปี 
(μ = 4.02, σ = .34) อาย ุ15 ปีข้ึนไป (μ = 4.00, σ = .47) และ อายรุาชการ 5-9 ปี (μ = 3.95, 
σ = .37) ตามล าดบั 
 การบริหารความขดัแยง้การเอาชนะ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอายรุาชการ  
อาย ุ15 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 2.80, σ = .37) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ อายรุาชการ 
5-9 ปี (μ = 2.32, σ = .56) อาย ุ10-14 ปี (μ = 2.21, σ = .55) และอายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี  
(μ = 2.20, σ = .49) ตามล าดบั 
 การบริหารความขดัแยง้การหลีกเล่ียง พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอายรุาชการ 15 ปีข้ึนไป 
มีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 2.80, σ = .46) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ อายรุาชการ 5-9 ปี (μ = 2.55, 
σ = .36) อายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี (μ = 2.51, σ = .55) และอายรุาชการ 10-14 ปี (μ = 2.45, 
σ = .50) ตามล าดบั 
 การบริหารความขดัแยง้ประนีประนอม พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอายรุาชการ อาย ุ 
5-9 ปี มีค่าเฉล่ียสูงมากท่ีสุด (μ = 4.53, σ = .18) มีระดบัการปฏิบติัมากกวา่ อายรุาชการ 10-14 ปี 
(μ = 4.52, σ = .18) อายรุาชการ ต ่ากวา่ 5 ปี (μ = 4.33, σ = .22) และอายรุาชการ 15 ปีข้ึนไป  
(μ = 4.40, σ = .30) ตามล าดบั 
 



บทที ่5 
สรุป อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษา
ถึงการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ  
จงัหวดัสระแกว้ (2) เปรียบเทียบวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยด าเนินการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากประชากรท่ีเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ  
จงัหวดัสระแกว้ จ านวน 79 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) 
 ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการวิจยั 
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 

สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภอ
อรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ คร้ังน้ี พบวา่ 

 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง
งานและแผนกงาน ส่วนใหญ่ต าแหน่งงานรองนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล ประสบการณ์ 
ในการรับราชการโดยส่วนใหญ่ อายรุาชการ 10-14 ปี   
  2.  ขอ้มูลการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภอ 
อรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัการปฏิบติัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
ของการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดั
สระแกว้ พบวา่ ดา้นการร่วมมือ เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัการปฏิบติัมาก รองลงมา คือ  
ดา้นการประนีประนอม ดา้นการหลีกเล่ียง และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการเอาชนะ เม่ือจ าแนก 
เป็นรายดา้น พบวา่ 
  2.1  การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ท่านพยายามสร้างความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานทั้งแก่ตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ 
ท่านพยายามแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่เป้าหมายท่ีมีอยูร่่วมกนัในหน่วยงานมีความส าคญั 
เป็นอนัดบัแรก ท่านพยายามพิจารณาเหตุผลของทุกฝ่ายในหน่วยงานเพื่อคล่ีคลายปมปัญหา 
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ความขดัแยง้ในหน่วยงาน และล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านไดแ้สวงหาความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ในการแกปั้ญหาอยูเ่สมอ 
  2.2  การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้พบวา่ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้แบบการยอมให ้
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ “ท่านพยายามรักษาน ้าใจ 
ของบุคลากรในหน่วยงานของท่านเพื่อรักษาสมัพนัธภาพในการปฏิบติังาน” เป็นอนัดบั 1  
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ “ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดความบาดหมางใจ
ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานของท่านอยา่งถึงท่ีสุด แมจ้ะตอ้งเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวักต็าม”,  
“ท่านยอมเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพือ่รักษาผลประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นส าคญั” 
และล าดบัสุดทา้ยคือ “ท่านยอมใหผู้อ่ื้นท าตามความคิดเห็นของเขาถา้สามารถท าใหผู้น้ั้นมีความสุข
ในการปฏิบติังาน” 

  2.3  การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ พบวา่ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ “ท่านมกัจะเรียกร้องให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด าเนินการตามแนวทางท่ีท่านก าหนดไวโ้ดยอา้งเหตุผลหรือความจ าเป็นทาง
เศรษฐกิจ อาทิ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์าร เป็นตน้” อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา
คือ “ท่านเช่ือมัน่ตามความคิดของตนเองเท่านั้น”, “ท่านมกัจะใชค้  าสัง่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ
ความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ”, “ท่านมกัจะยนืยนักรานความตอ้งการของตนเองอยูเ่สมอ”  
และล าดบัสุดทา้ยคือ “ท่านพยายามยนืยนัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสัง่ของท่านโดยอา้ง
อ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบตามกฎหมายอยูเ่สมอ”  
  2.4  การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง พบวา่ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้ 
แบบหลีกเล่ียงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ “ท่านมกัจะ
หลีกเล่ียงการเผชิญหนา้อยา่งตรงไปตรงมาโดยเฉพาะการโตเ้ถียงท่ีจะน ามาสู่การทะเลาะววิาท”  
เป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ “ท่านเช่ือมัน่วา่หากปล่อยเวลาใหล่้วงเลยไป
แลว้สถานการณ์ความขดัแยง้จะคล่ีคลายลงเองโดยอตัโนมติั”, “ท่านพยายามไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบั
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ในหน่วยงานของท่าน” และล าดบัสุดทา้ยคือ “ท่านพยายามไม่รับรู้ถึง
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานของท่าน” 
  2.5  การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม พบวา่ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้แบบ
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ประนีประนอมของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ “แนวทางแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ของท่านมกัจะจบลงท่ีการพบกนัคนละคร่ึงทางระหวา่งคู่ขดัแยง้ในหน่วยงาน” 
เป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ “ท่านยอมเสียสละบางส่วนเพื่อรักษา
ผลประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานไว”้, “ท่านพยายามรับฟังขอ้คิดเห็นของคู่กรณี ความขดัแยง้
อยา่งรอบดา้นและน ามาพจิารณาอยา่งรอบคอบ”, “ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละความตอ้งการบางส่วน
ของตนเองเพือ่ตอบสนองความตอ้งการบางอยา่งของอีกกลุ่มหน่ึง”, “ท่านพยายามถนอมน ้าใจ 
และรักษาสมัพนัธภาพของคู่ขดัแยง้ในหน่วยงานไว”้ และล าดบัสุดทา้ยคือ “ท่านพยายามจูงใจ 
ใหคู่้ขดัแยง้ในหน่วยงานของท่านเห็นวา่ไดบ้างอยา่งดีกวา่ไม่ไดอ้ะไรเลย” 
 3.  การเปรียบเทียบการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 

  3.1  ระดบัการศึกษา พบวา่ 
   3.1.1  การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบั

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือมากกวา่ 
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  

   3.1.2  การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบยอมให้
มากกวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  

   3.1.3  การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีระดบัการศึกษา สูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้ 
แบบการเอาชนะมากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี  
   3.1.4  การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียงมากกวา่
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  
   3.1.5  การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้ 
แบบประนีประนอมมากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  

  3.2  ต  าแหน่งงานและแผนกงาน พบวา่  
   3.2.1  การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ต าแหน่ง 

หวัหนา้ส่วนการคลงั มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ มากกวา่ต าแหน่ง
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งรองปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล และต าแหน่ง 
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หวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม 
   3.2.2  การบริหารความขดัแยง้แบบการยอมให ้พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ต าแหน่ง

หวัหนา้ส่วนโยธา มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบการยอมใหม้ากกวา่ ต าแหน่ง
รองนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล และต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการคลงั  

   3.2.3  การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ต าแหน่ง
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบ 
การเอาชนะมากกวา่ ต าแหน่งรองปลดั และต าแหน่งหวัหนา้ส านกัปลดั  

   3.2.4  การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ต าแหน่ง
หวัหนา้ส่วนโยธา มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียงมากกวา่ต าแหน่ง 
เลขานุการนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล และต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนา 
และวฒันธรรม 
    3.2.5  การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้
แบบประนีประนอมมากกวา่ ต าแหน่งหวัหนา้ส านกัปลดั และต าแหน่งเลขานุการนายก  
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   3.3  ประสบการณ์ในการรับราชการ พบวา่ 

   3.3.1  การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ท่ีมีอายรุาชการ 
15 ปีข้ึนไป มีมีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือมากกวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีอายรุาชการ 10-14 ปี และอายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี ตามล าดบั 

   3.3.2  การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ท่ีมีอายรุาชการ  
15 ปีข้ึนไป มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้มากกวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีอายรุาชการ 10-14 ปี และ อาย ุราชการ 5-9 ปี ตามล าดบั 

   3.3.3  การบริหารความขดัแยง้แบบเอาชนะ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ท่ีมีอายรุาชการ 15 ปีข้ึนไป มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบเอาชนะ มากกวา่ 
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมี อายรุาชการ 5-9 ปี และอายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี ตามล าดบั 

   3.3.4  การบริหารความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียง พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ท่ีมีอายรุาชการ 15 ปีข้ึนไป มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียง 
มากกวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอายรุาชการ 5-9 ปี และอายรุาชการ 10-14 ปี ตามล าดบั 

   3.3.5  การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
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ท่ีมีอายรุาชการ 5-9 ปี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม มากกวา่ 
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมี อายรุาชการ 10-14 ปี และอายรุาชการ 15 ปีข้ึนไป ตามล าดบั 
 

อภปิรายผล 
 การวิจยัเร่ือง“การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้” ไดศึ้กษาวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ และเปรียบเทียบวิธีการบริหาร 
ความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา  ต าแหน่งงานและแผนกงาน และประสบการณ์ในการรับราชการ 
สามารถน าผลการศึกษามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 1.  การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ 
จงัหวดัสระแกว้ 
 จากการศึกษา การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ เม่ือท าการจดัอนัดบัวิธีการบริหารความขดัแยง้ 
ตามระดบัการปฏิบติัจากมากไปนอ้ย พบวา่ การบริหารความขดัแยง้แบบการร่วมมือ มีระดบั 
การปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ การบริหารความขดัแยง้ 
แบบการประนีประนอม การบริหารความขดัแยง้แบบการยอมให ้การบริหารความขดัแยง้ 
แบบการหลีกเล่ียง และล าดบัสุดทา้ย คือ การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Thomas (1976) ไดจ้  าแนกแบบพฤติกรรมไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลาย 
เป็นสองแบบ คือ พฤติกรรมแบบร่วมมือ (Co-operativeness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 
เพื่อใหผู้อ่ื้นพอใจ พฤติกรรมมุ่งเอาชนะ (Assertiveness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อใหต้นเอง
พอใจ 3 ระดบั คือ ระดบัต ่า ปานกลาง และระดบัสูง จ าแนกพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออก 
เม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้ โดยอาศยักรอบแนวคิดตามทฤษฎีสองมิติ มิติแรกคือการเอาใจผูอ่ื้น  
ซ่ึงแสดงออกโดยพฤติกรรมร่วมมือ มิติสองคือการเอาใจตนเองซ่ึงแสดงออกโดยพฤติกรรม 
มุ่งเอาชนะ จ าแนกพฤติกรรมของบุคคลเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้ออกเป็น 5 แบบ นอกจากน้ี 
ผลการศึกษาคร้ังน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พิพิธ สุวรรณสิงห์ (2550, หนา้ 70) ไดท้  าการวิจยั 

เก่ียวกบัการศึกษาการบริหารความขดัแยง้ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาอุดรธานี ผลการศึกษา พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชว้ิธีการบริหารความขดัแยง้ 

โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือ การยอมให ้การประนีประนอม การเผชิญหนา้ การร่วมมือ 
การหลีกเล่ียง และการเอาชนะตามล าดบันอกจากน้ีผลการศึกษาคร้ังน้ี ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยั 
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ของสุกานดา รอดสุโข (2554, หนา้ 70) ศึกษาเร่ืองการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง ผลการศึกษาพบวา่ การบริหารความขดัแยง้
ในทุกวิธีอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการหลีกเล่ียงอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัจากมาก 

ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม ดา้นการยอมให ้ดา้นการเอาชนะ  
และดา้นหลีกเล่ียง ตามล าดบั เม่ือพิจารณาในแต่ละวิธีการบริหารความขดัแยง้พบวา่ 

 วิธีการบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีระดบั 
การปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้แบบการร่วมมือ 
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่“ท่านพยายามสร้าง 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานทั้งแก่ตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” เป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติั 
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ “ท่านพยายามแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่เป้าหมายท่ีมีอยูร่่วมกนั
ในหน่วยงานมีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก”และล าดบัสุดทา้ยคือ “ท่านไดแ้สวงหาความร่วมมือจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหาอยูเ่สมอ” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Thomas (1976) ท่ีกล่าวถึง
องคป์ระกอบของ การร่วมมือเป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูงและแสดงพฤติกรรม
ร่วมมือในระดบัสูงดว้ย เป็นการมุ่งเอาชนะและใหค้วามร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี ในการแกไ้ขปัญหา 
ความขดัแยง้ เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีมุ่งใหเ้กิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและบุคคลอ่ืน การร่วมมือ
เป็นพฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้มกบัการหลีกเล่ียง พฤติกรรมลกัษณะน้ีเป็นความร่วมมือในการแกปั้ญหา
ท่ีมุ่งใหเ้กิดการเอาชนะ ชนะทั้งสองฝ่าย ท านองวา่สองหวัดีกวา่หวัเดียวและผลการศึกษาคร้ังน้ียงั
สอดคลอ้งกบังานของพิพิธ สุวรรณสิงห์ (2550, หนา้ 75) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัการศึกษา 

การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี  
พบวา่ การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก โดยกิจกรรมท่ีมีการปฏิบติั
สูงสุด ไดแ้ก่ผูบ้ริหารจะแสดงความคิดเห็นของตนเองใหค้นอ่ืนทราบและจะถามความคิดเห็น 
ของคนอ่ืน ๆ และกิจกรรมท่ีมีการปฏิบติัต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารแสวงหาความช่วยเหลือจากคนอ่ืน
อยูเ่สมอในการท่ีจะแกปั้ญหา ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  การบริหารความขดัแยง้แบบการยอมให ้พบวา่ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ “ท่านพยายามรักษาน ้าใจของบุคลากร 
ในหน่วยงานของท่านเพื่อรักษาสมัพนัธภาพในการปฏิบติังาน” เป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยู ่
ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ“ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดความบาดหมางใจระหวา่งบุคลากร
ในหน่วยงานของท่านอยา่งถึงท่ีสุด แมจ้ะตอ้งเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวักต็าม”  
และล าดบัสุดทา้ยคือ “ท่านยอมใหผู้อ่ื้นท าตามความคิดเห็นของเขาถา้สามารถท าใหผู้น้ั้น มีความสุข 
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ในการปฏิบติังาน” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Thomas (1976) ท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบของ  
การยอมให ้เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัต ่า และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูง 
เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจผูอ่ื้น เป็นผูเ้สียสละ ปล่อยใหผู้อ่ื้นด าเนินการไปตามท่ีเขาชอบแม ้
แต่จะไม่เห็นดว้ยกต็าม การยอมใหเ้ป็นพฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้มกบัการเอาชนะ ผูท่ี้แสดงพฤติกรรม
การยอมใหน้อกจากจะเป็นผูท่ี้เสียสละแลว้ยงัเป็นผูไ้ม่ตอ้งการใหเ้กิดการบาดหมางใจระหวา่ง
บุคคล หากความขดัแยง้เกิดจากการแข่งขนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีมีจ ากดัแลว้ หวัหนา้ท่ีแสดง
พฤติกรรมยอมใหน้ั้น ลูกนอ้งมกัจะไม่ชอบและมีความขุ่นเคืองเพราะไม่มีทรัพยากรมากพอ 
ท่ีจะปฏิบติังานไดดี้ได ้พฤติกรรมการยอมใหค้ลา้ยกบัสุภาษิตวา่ เอาไมตรีชนะศตัรู หรือแพเ้ป็นพระ
ชนะเป็นมาร และผลการศึกษาคร้ังน้ี ยงัสอดคลอ้งกบังานของสุกานดา รอดสุขโข (2554, หนา้ 72) 
ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยองพบวา่ การบริหารความขดัแยง้แบบการยอมใหมี้การปฏิบติั 
อยูใ่นระดบัมาก เป็นวิธีท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาใชเ้พื่อท่ีจะพยายามรักษาน ้าใจเพื่อนร่วมงาน  
และรักษาสมัพนัธภาพในการท างานร่วมกนัและเสียสละในบางส่ิงบางอยา่งเพื่อใหเ้กิดปัญหา 
ในการท างานนอ้ยท่ีสุด ยอมเสียสละความตอ้งการของตนเองเพื่อใหส้นองความตอ้งการของเพื่อน
ร่วมงาน 
 การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ พบวา่ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะของผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ “ท่านมกัจะเรียกร้องใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ด าเนินการตามแนวทางท่ีท่านก าหนดไวโ้ดยอา้งเหตุผลหรือความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ อาทิ  
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์าร เป็นตน้” อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาคือ  
“ท่านเช่ือมัน่ตามความคิดของตนเองเท่านั้น”และล าดบัสุดทา้ยคือ “ท่านพยายามยนืยนัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสัง่ของท่านโดยอา้งอ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบตามกฎหมาย 
อยูเ่สมอ” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Thomas (1976) ท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบ ของการเอาชนะ 
เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูง และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่า  
เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจตนเอง มุ่งชยัชนะของตนเองเป็นประการส าคญั โดยไม่ค านึงถึง
ประโยชนห์รือความสูญเสียของผูอ่ื้น แสดงออกมุ่งท่ีการแพช้นะ โดยอาศยัอ านาจจากต าแหน่งหรือ
สถานการณ์ทางเศรษฐกิจแสดงการคุกคาม ข่มขู่ หรือ แมแ้ต่การอา้งระเบียบเพียงเพือ่จะใหต้นเอง
ไดป้ระโยชน์ และไดช้ยัชนะในท่ีสุด เขา้ท านองท่ีวา่ถา้ไม่รบกไ็ม่ชนะซ่ึงแตกต่างจากงานของ 
พิพิธ สุวรรณสิงห์ (2550, หนา้ 75) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัการศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี พบวา่ การบริหารความขดัแยง้



96 

แบบการเอาชนะ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก โดยกิจกรรมท่ีมีการปฏิบติัสูงสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
พยายามจะหาทางเลือกไวก่้อนท่ีจะขอความเห็นจากคนอ่ืน และกิจกรรมท่ีมีการปฏิบติัต ่าสุด ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารพยายามจะผลกัดนัใหค้นอ่ืนยอมรับความคิดเห็นตนเอง ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  วิธีการบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง พบวา่ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้ 
แบบหลีกเล่ียงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ “ท่านมกัจะ
หลีกเล่ียงการเผชิญหนา้อยา่งตรงไปตรงมาโดยเฉพาะการโตเ้ถียงท่ีจะน ามาสู่การทะเลาะววิาท” 
เป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ “ท่านเช่ือมัน่วา่หากปล่อยเวลาใหล่้วงเลยไป
แลว้สถานการณ์ความขดัแยง้จะคล่ีคลายลงเองโดยอตัโนมติั” และล าดบัสุดทา้ยคือ “ท่านพยายาม 
ไม่รับรู้ถึงปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานของท่าน” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Thomas 
(1976) ท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบ ของการหลีกเล่ียง เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัต ่า  
และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่าดว้ย เป็นการไม่สูปั้ญหาและไม่ร่วมมือในการแกปั้ญหา  
ไม่สนใจความตอ้งการของตนเองและความตอ้งการของผูอ่ื้น แสดงอาการหลีกเล่ียงปัญหา  
เฉ่ือยและไม่สนใจความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน พยายามท าตวัอยูเ่หนือความขดัแยง้ โดยเช่ือวา่ความขดัแยง้
จะลดลงเม่ือเวลาผา่นไป โดยมีปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาช่วยแกไ้ขตามธรรมชาติ ขอ้เสียของพฤติกรรม 
การหลีกเล่ียงกคื็อ ความขดัแยง้บางอยา่งอาจรุนแรงข้ึนจนกระทัง่ไม่อยูใ่นวิสยัจะแกไ้ขได ้ 
ในสถานการณ์ท่ีขดัแยง้ไม่รุนแรงและไม่อยูใ่นเวลาวกิฤติ การแสดงพฤติกรรมหลีกเล่ียง 
ต่อความขดัแยง้จะมีประโยชน์บา้ง พฤติกรรมการหลีกเล่ียงมีลกัษณะคลา้ย ๆ กบัการเฉยไวแ้ลว้ 
จะดีเองและผลการศึกษาคร้ังน้ียงัสอดคลอ้งกบังานของสุกานดา รอดสุขโข (2554, หนา้ 73)  
ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยองพบวา่ การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง มีการปฏิบติัอยูใ่น 
ระดบัปานกลาง และเป็นล าดบัสุดทา้ย เน่ืองจากผูบ้ริหารจะพยายามหลีกเล่ียงการแสดง 
ความคิดเห็นซ่ึงจะน าไปสู่การโตแ้ยง้ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการตรึงเครียดท่ีหาประโยชน์ไม่ได ้ 
และลดความขดัแยง้และไม่น ามาเป็นท่ีวิตกกงัวล มกัจะผอ่นผนัในการแกไ้ขปัญหาจนกวา่จะมีเวลา
คิดอยา่งรอบคอบหรือในบางคร้ัง กม็อบหมายใหผู้อ่ื้นรับผดิชอบแทนในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน
เสมอ แต่ในบางคร้ังผูบ้ริหาร กอ็าจตระหนกัไดว้า่ การหลีกเล่ียงปัญหาความขดัแยง้บางอยา่ง 
อาจจะรุนแรงมากข้ึนจนกระทัง่ไม่อยูใ่นวสิยัท่ีแกไ้ด ้
 การบริหารความขดัแยง้แบบการประนีประนอม พบวา่ ในภาพรวม ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของการบริหารความขดัแยง้แบบ
ประนีประนอมของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ “แนวทางแกไ้ข
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ปัญหาความขดัแยง้ของท่านมกัจะจบลงท่ีการพบกนัคนละคร่ึงทางระหวา่งคู่ขดัแยง้ในหน่วยงาน” 
เป็นอนัดบั 1 มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ “ท่านยอมเสียสละบางส่วนเพื่อรักษา
ผลประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานไว”้ และล าดบัสุดทา้ยคือ “ท่านพยายามจูงใจใหคู่้ขดัแยง้ 
ในหน่วยงานของท่านเห็นวา่ไดบ้างอยา่งดีกวา่ไม่ไดอ้ะไรเลย” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Thomas (1976) ท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบ ของการประนีประนอม เป็นการแสดงพฤติกรรม 
ทั้งมุ่งเอาชนะ และแสดงพฤติกรรมร่วมมือระดบัปานกลาง เป็นจุดยนืระหวา่งกลางของมิติ 
การเอาใจตนเองและมิติการเอาใจผูอ่ื้น เป็นแบบของการเจรจาต่อรองท่ีมุ่งจะใหท้ั้งสองฝ่าย 
มีความพอใจบา้ง เป็นลกัษณะท่ีหากจะไดบ้า้งกจ็ะยอมเสียบา้ง หรือในลกัษณะท่ีมาพบกนัคร่ึงทาง 
พฤติกรรมการประนีประนอม สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความขดัแยง้แบบ Zero-sum conflict ดงัได ้
กล่าวมาแลว้ โดยมีความเช่ือวา่ผลของความขดัแยง้จะมีค่าคงท่ี เม่ือฝ่ายหน่ึงไดอี้กฝ่ายหน่ึงกจ็ะเสีย  
การประนีประนอมเป็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการแสดงออกเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้  
โดยท่ีจะพยายามรักษาหนา้ของทั้งสองฝ่ายหรือความขดัแยง้นั้นเกิดจากการแข่งขนักนัเพื่อท่ีจะได้
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั การประนีประนอมเป็นลกัษณะของการพบกนัคร่ึงทางและผลการศึกษา
คร้ังน้ียงัสอดคลอ้งกบังานของสุกานดา รอดสุขโข (2554, หนา้ 72) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบั 

การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยองพบวา่ การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม อยูใ่นระดบัมาก แสดงถึงผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีการแกปั้ญหาดว้ยการเสนอทางสายกลางหรือสร้างความพึงพอใจใหก้บัทุกฝ่าย  
โดยพยายามหาวิธีท่ีจะท าใหก้ารไดเ้ปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปดว้ยความยติุธรรม  
และนอกจากน้ีผลงานของพิพิธ สุวรรณสิงห์ (2550, หนา้ 74) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัการศึกษา 

การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี พบวา่ 
การบริหารความขดัแยง้แบบการประนีประนอม มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก แสดงถึงผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีการแกไ้ขปัญหาดว้ยทางสายกลางหรือสร้างความพึงพอใจใหก้บัทุกฝ่าย โดยพยายาม
หาวิธีการท่ีจะท าใหก้ารไดเ้ปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปดว้ยความยติุธรรม 
 2.  ผลการเปรียบเทียบวิธีการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้   
 การศึกษาคร้ังน้ีไดท้  าการเปรียบเทียบในดา้นต่าง ๆ โดยจ าแนกตาม ระดบัการศึกษา  
ต าแหน่งงานและแผนกงาน และประสบการณ์ในการรับราชการ ผูว้ิจยัขอน าเสนอการอภิปราย
ผลการวิจยั ดงัน้ี 
  2.1  ระดบัการศึกษาพบวา่ 

   2.1.1  การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษา 
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สูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือมากกวา่ ผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  

   2.1.2  การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบยอมใหม้ากกวา่ 
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  

   2.1.3  การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ี 
มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ 
มากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี  

   2.1.4  การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง 
มากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  

   2.1.5  การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้ 
แบบประนีประนอมมากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  

  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Pneuman and Bruehl (1982, pp. 35-39) ไดก้ล่าวถึง
องคป์ระกอบดา้นบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ มุ่งพิจารณาท่ีบุคลิกภาพหรือพฤติกรรม 
ของบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ระบุวา่ความแตกต่างทางการศึกษา ระดบัการศึกษาท่ีไดรั้บ 
และประเภทของการศึกษาท่ีบุคคลท่ีไดรั้บ เป็นส่วนหน่ึงท่ีก าหนดแนวปฏิบติัของบุคคล  
ท าใหบุ้คคลคิดหรือเห็นแตกต่างกนั และงานของพิพิธ สุวรรณสิงห์ (2550) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบั
การศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
อุดรธานี เปรียบเทียบการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีวฒิุปริญญาตรีและสูงกวา่
ปริญญาตรี วฒิุการศึกษามีผลต่อการเลือกใชว้ิธีการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
เพราะวา่ผูบ้ริหารท่ีมีวฒิุสูงกวา่ไดรั้บการศึกษาการพฒันาการฝึกฝนอบรมท าใหเ้ขา้ใจทฤษฎี  
แนวคิดและวธีิการในการบริหารความขดัแยง้มากข้ึน 
 

  2.2  ต  าแหน่งงานและแผนกงานพบวา่  
   2.2.1  การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ต าแหน่ง

หวัหนา้ส่วนการคลงั มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือมากกวา่ ต าแหน่ง
ปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งรองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่ง 
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หวัหนา้ส านกัปลดั ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนโยธา ต าแหน่งรองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ต าแหน่งเลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
และต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม ตามล าดบั 

   2.2.2. การบริหารความขดัแยง้แบบการยอมใหพ้บวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ต าแหน่ง
หวัหนา้ส่วนโยธา มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบการยอมใหม้ากกวา่ ต าแหน่ง
รองนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่ง เลขานุการนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่ง
รองปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม ต าแหน่ง
นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่ง 
หวัหนา้ส านกัปลดั และต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการคลงั ตามล าดบั 

   2.2.3  การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะพบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ต าแหน่ง
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ
มากกวา่ ต าแหน่งรองปลดั ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการคลงั ต าแหน่งรองนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ต าแหน่งนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนโยธา ต าแหน่ง 
หวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม และต าแหน่งหวัหนา้ส านกัปลดั ตามล าดบั 

   2.2.4  การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ต าแหน่ง
หวัหนา้ส่วนโยธา มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียงมากกวา่ ต าแหน่ง
เลขานุการนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่ง 
รองนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งรองปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่ง 
หวัหนา้ส านกัปลดั ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการคลงั ต าแหน่งนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
และต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม ตามล าดบั 
    2.2.5  การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม  พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้
แบบประนีประนอมมากกวา่ ต าแหน่งหวัหนา้ส านกัปลดั ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนโยธา ต าแหน่ง 
นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งรองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่ง 
รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการคลงั ต าแหน่ง 
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และต าแหน่งเลขานุการนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Alexander hamilton institute (1983, pp. 31-38)  
ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่การใหค้วามส าคญัของงานวถีิทางท่ีบุคคลใชก้บัการท างานของพวกเขาจะแตกต่างกนั
ท่ามกลางแผนงานหนา้ท่ีขององคก์าร ประการแรกแผนกงานตามหนา้ท่ีจะแตกต่างกนัภายใน
มุมมองของพวกเขา เช่น การวิจยัและพฒันาจะมีเป้าหมายระยะยาวมากกวา่การผลิตมาก  
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การผลิตจะถูกประเมินอยา่งรวดเร็ววา่พวกเขาสามารถ 
  2.3  ประสบการณ์ในการรับราชการ พบวา่ 

   2.3.1  การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ท่ีมีอายรุาชการ 
15 ปีข้ึนไป มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือมากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีอายรุาชการ 10-14 ปี อายรุาชการ 5-9 ปี และอายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี ตามล าดบั 

   3.2.2  การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ท่ีมีอายรุาชการ 
ต ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบยอมใหม้ากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีอายรุาชการ 10-14 ปี อายรุาชการ 15 ปีข้ึนไป และอายรุาชการ 5-9 ปี ตามล าดบั 

   3.2.3  การบริหารความขดัแยง้แบบเอาชนะพบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ท่ีมีอายรุาชการ 
15 ปีข้ึนไป มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบเอาชนะ มากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีอายรุาชการ 5-9 ปี อายรุาชการ 10-14 ปี และอายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี ตามล าดบั 

   3.2.4  การบริหารความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียง พบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ท่ีมีอาย ุ
15 ปีข้ึนไป มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียง มากกวา่ ผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินท่ีมี อายรุาชการ 5-9 ปี อายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี และอายรุาชการ 10-14 ปี ตามล าดบั 

   3.2.5  การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอมพบวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ท่ีมีอาย ุ
5-9 ปี มีระดบัการปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม มากกวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีอายรุาชการ 10-14 ปี อายรุาชการ ต ่ากวา่ 5 ปี และอายรุาชการ 15 ปีข้ึนไป ตามล าดบั 
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Pneuman and Bruehl (1982, pp. 35-39) ไดก้ล่าวถึง 
องคป์ระกอบดา้นบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ความแตกต่างทางประสบการณ์ ความขดัแยง้
อยา่งหน่ึงท่ีมกัมองเห็นไดบ่้อยคร้ัง คือ ความขดัแยง้ของคนท่ีมีความรู้กบัคนท่ีมีประสบการณ์  
คนท่ีมีความรู้อาจขาดประสบการณ์และคนท่ีมีประสบการณ์อาจขาดความรู้กไ็ดแ้ละแนวคิด 
ของ นกัวิชาการแห่ง Alexander hamilton institute (1983, pp. 31-38) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ความขดัแยง้
ระหวา่งบุคคลเกิดจากสาเหตุส าคญั ดงัน้ี ความแตกต่างของการรับรู้เกิดจากการท่ีบุคคล 
มีประสบการณ์แตกต่างกนัในสถานการณ์ท่ีคลา้ยกนั เม่ือคนตอ้งพบกบัสถานการณ์ใหม่ 
จึงมกัจะเห็นหรือตีความตามประสบการณ์เดิมของตนดว้ยเหตุท่ีมีประสบการณ์ต่างกนั จึงท าให ้
คนมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั การรับรู้หรือขอ้มูลต่อเหตุการณ์เดียวกนัของแต่ละคนอาจแตกต่างกนั 
กไ็ด ้เม่ือการรับรู้ของบุคคลไม่สอดคลอ้งกนั 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจยัเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ไดก้ าหนดขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น  
2 ประเภท ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ และขอ้เสนอแนะในการวิจยั 
ในคร้ังต่อไป 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ประโยชน์ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  จากผลการศึกษา พบวา่ การบริหารความขดัแยง้แบบความร่วมมือ มีการปฏิบติั 
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไดแ้สวงหาความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในการแกปั้ญหาอยูเ่สมอมีค่าเฉล่ียในการปฏิบติัต ่าสุด ผูว้ิจยัจึงไดมี้ขอ้เสนอแนะเพื่อจดัการกบั 
การบริหารความขดัแยง้ในแบบการร่วมมือ ดงัน้ี 
 1.  ผูบ้ริหารควรเสนอแนวทางเก่ียวกบัระบบคุณธรรมจริยธรรม ในองคก์ร มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการ ในการตรวจสอบ หรือปรึกษาหารือ ในการปฏิบติังาน เพื่อลดความขดัแยง้ 
ในการปฏิบติังานในองคก์ร 
 2.  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรมีการบริหารและการพฒันาองคก์ารซ่ึงถือเป็นศิลปะอยา่งหน่ึง
ในการด าเนินงานใหเ้ป็นผลส าเร็จ กล่าวคือ ผูบ้ริหารไม่ใช่เป็นผูล้งมือปฏิบติั แต่จะเป็นผูใ้ชศิ้ลปะ
ในการท าใหผู้ป้ฏิบติั ท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายตามท่ีผูบ้ริหารตั้งใจ ผูบ้ริหารยคุปัจจุบนัตอ้ง
เผชิญกบัสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ทา้ทาย และเปล่ียนแปลงไปจากเดิมมาก จะตอ้งท างาน 
โดยมุ่งเนน้แกปั้ญหาท่ีซบัซอ้นตลอดเวลา ตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั ตอ้งปฏิบติัตามระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ดงันั้น จึงควรแสวงหาความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ เพราะนบัวนังาน
บริหารจะยิง่ยุง่ยากมากข้ึน 
 3.  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรจะมุ่งเนน้ไปท่ีวฒันธรรมขององคก์าร (Organization cultural), 
ค่านิยม (Value) และทศันคติของบุคคลภายในองคก์ารโดยการพฒันาจะตอ้งกระท าเป็นระบบ เช่น 
ระบบโครงสร้างใหม่ ซ่ึงจ าเป็นจะตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ือง มีการสอดแทรกขอ้คิด (Intervention) 
เพื่อท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง การพฒันาจะตอ้งเร่ิมท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงสุดและ คณะกรรมการ
บริหารจะตอ้งใหค้วามร่วมมือในการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อวดัประสิทธิภาพ 
ท่ีไดจ้ากการพฒันาองคก์าร การพฒันาองคก์ารจะตอ้งใชเ้ทคนิค และเทคโนโลยใีหม่ ๆ  เพื่อพฒันา
ความสามารถของบุคคล และมุ่งขจดัความขดัแยง้ในองคก์าร 
  จากการศึกษา พบวา่ การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
นอ้ย เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านมกัจะเรียกร้องใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาด าเนินการตามแนวทาง 
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ท่ีท่านก าหนดไวโ้ดยอา้งเหตุผลหรือความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ อาทิ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด
ขององคก์าร เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียของการปฏิบติัสูงสุด  ผูว้ิจยัจึงไดมี้ขอ้เสนอแนะเพื่อจดัการกบั 
การบริหารความขดัแยง้ในแบบการเอาชนะ ดงัน้ี 
 1.  ผูบ้ริหารควรลดพฤติกรรมการแสดงออกดา้นการเอาชนะใหน้อ้ยลง เพื่อลดปัญหา 
ความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นการบงัคบั หรือข่มขู่ เรียกร้องให ้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด าเนินการตามแนวทางท่ีตนเองก าหนด โดยอา้งเหตุผลหรือความจ าเป็นอ่ืน ๆ   

   2.  ผูบ้ริหารควรเอาใจใส่ห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งในการท างานและชีวิตครอบครัว 
ของเขามองคนท่ีผลงานไม่ใช่วิธีการปฏิบติั หลีกเล่ียงอคติหากแนวคิดต่างกนั  
                 3.  ผูบ้ริหารควร เสียสละ ยอมออกนอกเสน้ทางเพื่อช่วยผูอ่ื้นเม่ือไม่ผดิกฎระเบียบ หรือ 
ผดิกฎหมาย เพื่อปรับปรุงส่ิงท่ีบกพร่อง แต่ท่านจะตอ้งรู้จกัแต่ละคนท่ีจะช่วยเหลือเป็นอยา่งดี  
จึงจะแกปั้ญหา ของเขาได ้
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 

 1.  การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ พบวา่ การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือท าการจดัอนัดบัเป็นรายขอ้ พบวา่ “ท่านไดแ้สวงหาความร่วมมือ
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหาอยูเ่สมอ” มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ผูว้จิยัจึงไดมี้ขอ้เสนอแนะ 
เพื่อใหมี้ระดบัการปฏิบติัมากข้ึน ดงัต่อไปน้ี 
  1.1  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรการบริหารและการพฒันาองคก์ารถือเป็นศิลปะอยา่งหน่ึง
ในการด าเนินงานใหเ้ป็นผลส าเร็จ กล่าวคือ ผูบ้ริหารไม่ใช่เป็นผูล้งมือปฏิบติั แต่จะเป็นผูใ้ชศิ้ลปะ
ในการท าใหผู้ป้ฏิบติั ท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายตามท่ีผูบ้ริหารตั้งใจ ผูบ้ริหารยคุปัจจุบนั 
ตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ทา้ทาย และเปล่ียนแปลงไปจากเดิมมาก จะตอ้งท างาน 
โดยมุ่งเนน้แกปั้ญหาท่ีซบัซอ้นตลอดเวลา ตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั ตอ้งปฏิบติัตามระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ดงันั้น จึงควรแสวงหาความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ เพราะนบัวนังาน
บริหารจะยิง่ยุง่ยากมากข้ึน 
  1.2  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควร เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในงานใหม้ากข้ึน  
โดยการประชุมปรึกษา  เสนอความคิดเห็น และการกระจายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแบ่งกนั
รับผดิชอบ หลีกเล่ียงการยอกยอ่งตนเองวา่สูงกวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากอาจสร้างความรู้สึก
ต่อตา้น ไม่ยอมรับ ซ่ึงอาจท าใหมี้การกลัน่แกลง้กนัดว้ยวธีิต่าง ๆ ต่อไปได ้
 2.  การบริหารความขดัแยง้แบบยอมให ้พบวา่ การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
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มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากเม่ือท าการจดัอนัดบัเป็นรายขอ้ พบวา่ “ท่านยอมใหผู้อ่ื้นท าตาม 
ความคิดเห็นของเขาถา้สามารถท าใหผู้น้ั้นมีความสุขในการปฏิบติังาน” ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดผูว้ิจยั 
จึงไดมี้ขอ้เสนอแนะ เพื่อใหมี้ระดบัการปฏิบติัท่ีมากข้ึน ดงัต่อไปน้ี 
  2.1  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรเนน้การท างานเป็นหมู่คณะ หากหมู่คณะสามารถท างาน
ร่วมกนัเป็นเป็นทีม งานกง่็าย และการอยูร่่วมกนักมี็ความสุข การพดูคุยกนั เป็นการละลาย
พฤติกรรมของผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับฟังความคิดเห็น ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้สนอความคิดเห็น ไดล้งมือท าในส่ิงนั้น เม่ือมีความสุขกบังาน 
ผลลพัธ์กจ็ะดีตามมา 
  2.2  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรมองคนท่ีผลงานไม่ใช่วิธีการปฏิบติั หลีกเล่ียงอคติหาก
แนวคิดต่างกนั  
  3.  การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะพบวา่ การบริหารความขดัแยง้ 
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยภาพรวมผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
เม่ือท าการจดัอนัดบัเป็นรายขอ้ พบวา่ “ท่านพยายามยนืยนัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสัง่ 
ของท่านโดยอา้งอ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบตามกฎหมายอยูเ่สมอ” มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ผูว้ิจยัจึง 
ไดมี้ขอ้เสนอแนะ เพื่อใหมี้ระดบัการปฏิบติันอ้ยลงดงัต่อไปน้ี 
   3.1  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรผูบ้ริหารควรยดึถือหลกัจริยธรรมในการปฏิบติังาน  
แต่ถา้หากวา่ไม่มีคุณธรรม จริยธรรม อยูใ่นใจแลว้ ในการประเมินผลการปฏิบติังาน การพิจารณา
ความดีความชอบ  เล่ือนต าแหน่งแบบพกัพวก หรือไม่มีหนกัเกณฑท่ี์แน่นอน เน่ืองจากเอาพวก 
ของตวัเองหรือความพึงพอใจส่วนตวัท าใหเ้กิดการสูญเสียซ่ึงขวญั และก าลงัใจผูบ้ริหาร 
เขา้ใจศาสตร์ ของการบริหารอยา่งแทจ้ริงหรือไม่ สามารถสร้างความน่าเช่ือมัน่ และความศรัทธา 
เน่ืองจาก ความศรัทธา และความเช่ือมัน่จะก่อใหเ้กิดความจงรัก และภกัดีสามารถมอบกายมอบใจ
ทุ่มเท ใหบ้ริษทัไดทุ้กอยา่งถา้หวัหนา้ไม่เลือกปฏิบติั  มีเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจนกจ็ะน าพา
ลูกนอ้งไปในทางท่ีถูกตอ้ง ถา้เราไม่สามารถสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจไดลู้กนอ้งกจ็ะรู้สึกวา่ท าไป 
กเ็ท่านั้นเอง จึงไม่เกิดการพฒันา ขวญัและก าลงัใจกไ็ปหมด  
   3.2  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไม่ควรแสดงพฤติกรรมท่ีจะใชว้ิธีการในการแกปั้ญหา 
ความขดัแยง้โดยใชว้ิธีของตนเองเพียงฝ่ายเดียว ควรจะแกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย  
และค านึงถึงประโยชน์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ  
  4.  การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง พบวา่การบริหารความขดัแยง้ 
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวม
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือท าการจดัอนัดบัเป็นรายขอ้ พบวา่  
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“ท่านพยายามไม่รับรู้ถึงปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานของท่าน” ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดผูว้ิจยั 
จึงไดมี้ขอ้เสนอแนะ เพื่อใหมี้มีระดบัการปฏิบติัมากข้ึน ดงัต่อไปน้ี 
   4.1  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรพยายามเขา้ไปรับรู้ถึงเร่ืองราวต่าง ๆ ในองคก์ร ไม่วา่จะเป็น
ในดา้นใดกต็าม พยายามเขา้ไปมีส่วนร่วมในการคิด การแกไ้ขปัญหา ใหก้บัองคก์ร  
   4.2  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรมีการประชุมประจ าเดือน หรือสภากาแฟ เพือ่ปรึกษาหารือ 
และแลกเปล่ียนความคิด ทศันะ หรือปัญหา ในการปฏิบติังาน ร่วมกนัในทุก ๆ ฝ่าย 
   4.3  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรแสดงการรับรู้วา่มีปัญหาเกิดข้ึน ในองคก์ร ตระหนกัถึง
ปัญหา และควรลงมาแกไ้ขปัญหาดว้ยตวัเอง ไม่ควรท่ีจะปล่อยใหปั้ญหาคล่ีคลายเอง 
  5.  การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม พบวา่ การบริหารความขดัแยง้ 
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้โดยภาพรวม 
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือท าการจดัอนัดบัเป็นรายขอ้ พบวา่ “ท่านพยายาม
จูงใจใหคู่้ขดัแยง้ในหน่วยงานของท่านเห็นวา่ไดบ้างอยา่งดีกวา่ไม่ไดอ้ะไรเลย” ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
ผูว้ิจยัจึงไดมี้ขอ้เสนอแนะ เพื่อใหมี้ระดบัการปฏิบติัมากข้ึน ดงัต่อไปน้ี 
   5.1  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ควรท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้วา่เขาก าลงัอยู ่ณ จุดใด บอกใหเ้ขารู้
สมรรถภาพของตวัเขาเอง ทั้งดา้นลบและดา้นบวก ใหโ้อกาสเขาแกไ้ขขอ้บกพร่อง  
   5.2  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินควรใหค้  าชมเชยในโอกาสท่ีเหมาะสม หลีกเล่ียงการชมเชย 
แบบจุก ๆ จิก ๆ เร่ืองเลก็เร่ืองนอ้ยเกินไป และอยา่ต าหนิ หรือดูถูก หรือวิจารณ์ หรือนินทา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้ผูอ่ื้น 
 2.  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ หากตอ้งการทราบรายละเอียดต่าง ๆ ของขอ้มูล 
เชิงลึก ควรใชเ้ทคนิคในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพหรือการวจิยัคร้ังต่อไป
จะตอ้งศึกษาในการเปรียบเทียบหน่วยงานในรูปแบบอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดมุมมองในหลากหลายมิติ  
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ตารางท่ี 11 กรอบแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของโทมสั (Thomas, 1976) 
 

ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

แนวคิดเก่ียวกบั
การบริหาร 
ความขดัแยง้
ของ (Thomas, 
1976) 

1.  แบบ 
ความร่วมมือ 

1.  การจดัการ 
ความขดัแยง้ท่ีมุ่งใหเ้กิด 
ความพอใจแก่ตนเอง
และผูอ่ื้น 

1.  ท่านพยายามสร้าง 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ทั้งแก่ตนเอง 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2.  ท่านพยายามพิจารณาเหตุผล
ของทุกฝ่ายในหน่วยงาน 
เพื่อคล่ีคลายปมความขดัแยง้ 
ในหน่วยงาน 

2.  การจดัการ 
ความขดัแยง้ท่ีร่วมมือกนั
ในการแกปั้ญหา Zero-
sum-game ดว้ยวิธี Win-
win Solution  

3.  ท่านไดแ้สวงหา 
ความร่วมมือจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในการแกปั้ญหาอยูเ่สมอ 
4.  ท่านพยายามแสดง 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่
เป้าหมายท่ีมีอยูร่่วมกนั 
ในหน่วยงานมีความส าคญั 
เป็นอนัดบัแรก 

2.  แบบ 
ยอมให ้

1.  ความเสียสละ  1.  ท่านยอมใหผู้อ่ื้นท าตาม
ความคิดเห็นของเขา   
ถา้สามารถท าใหผู้น้ั้น 
มีความสุขในการปฏิบติังาน 
2.  ท่านยอมเสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อรักษา
ผลประโยชน์ส่วนรวม 
ของหน่วยงานเป็นส าคญั 
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

  2.  การเล่ียงไม่ใหเ้กิด
ความบาดหมางใจ
ระหวา่งบุคคล 
 

3.  ท่านพยายามรักษาน ้าใจ 
ของบุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านเพื่อรักษาสมัพนัธภาพ 
ในการปฏิบติังานร่วมกนั 

   4.  ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่ให้
เกิดความบาดหมางใจระหวา่ง
บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
อยา่งถึงท่ีสุด แมจ้ะตอ้งเสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตวักต็าม 

3.  แบบ 
การเอาชนะ 
 
 
 
 

1.  การยนืกราน 
และเรียกร้องใหรั้บ
วิธีการท่ีผูบ้ริหารเสนอ
ใหเ้ท่านั้น 

1.  ท่านมกัจะยนืกราน 
ความตอ้งการของตนเอง 
อยูเ่สมอ 
2.  ท่านเช่ือมัน่ตามความคิด 
ของตนเองเท่านั้น 

2.  การุม่งประโยชน ์
ต่อตนเองเป็นส าคญั 
โดยไม่ค านึงถึง  
ความสูญเสียของผูอ่ื้น 
โดยอาศยั (ก) ต าแหน่ง 
(ข) และสถานการทาง
เศรษฐกิจ (ค) กฎหมาย 
ระเบียบในการคุกคาม 
ข่มขู่ เพื่อใหต้นเอง 
ไดป้ระโยชน ์

3.  ท่านมกัจะใชค้  าสัง่ 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ 
ความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ 

4.  ท่านมกัจะเรียกร้อง 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาด าเนินการ
ตามแนวทางท่ีท่านก าหนดไว้
โดยอา้งเหตุผลหรือความจ าเป็น
ทางเศรษฐกิจ อาทิ เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพ/ สูงสุด 
ขององคก์าร เป็นตน้ 
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

   5.  ท่านพยายามยนืยนั 

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม
ค าสัง่ของท่านโดยอา้งอ านาจ
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบ 

ตามกฎหมายอยูเ่สมอ 
 4.  แบบ

หลีกเล่ียง 

 

1.  การถอนตวัออก 
จากสถานการณ์ 
ความขดัแยง้ 
 

1.  ท่านชอบท่ีจะถอนตวั 
จากสถานการณ์ความขดัแยง้  
ไม่เขา้ไปขอ้งเก่ียวกบั 
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน  
โดยวางตวัในฐานะ 
ผูส้งัเกตการณ์เท่านั้น 

2.  การลอยตวัอยูเ่หนือ
ปัญหาความขดัแยง้ 

2.  ท่านเช่ือมัน่วา่หาก 
ปล่อยเวลาใหล่้วงเลยไปแลว้
สถานการณ์ความขดัแยง้ 
จะคล่ีคลายลงเองโดยอตัโนมติั 

3.  การไม่รับรู้วา่ 
มีความขดัแยง้เกิดข้ึน 
 

3.  ท่านพยายามไม่รับรู้ถึง
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
ในหน่วยงานของท่าน 

4.  การพยายามไม่เขา้ไป
เก่ียวขอ้งดว้ย 

4.  ท่านพยายามไม่เขา้ไป
เก่ียวขอ้งกบัปัญหาความขดัแยง้
ท่ีเกิดข้ึน ในหน่วยงานของท่าน 

5.  การหลีกเล่ียง 
การเผชิญปัญหาโดยตรง 

5.  ท่านมกัจะหลีกเล่ียง 
การเผชิญหนา้อยา่ง
ตรงไปตรงมาโดยเฉพาะ 
การโตเ้ถียงท่ีจะน าไปสู่ 
การทะเลาะวิวาท 
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

 5.  แบบ 
ประนีประนอม 

1.  การรับฟังขอ้ขดัแยง้
ของคู่กรณีทั้งสองมา
พิจารณา 

1.  ท่านพยายามรับฟัง
ขอ้คิดเห็นของคู่กรณี  
ความขดัแยง้อยา่งรอบดา้น 

และน ามาพจิารณา 

อยา่งรอบคอบ 
  2.  การพยายามใหคู่้กรณี

พบกนัคร่ึงทาง 
2.  แนวทางแกไ้ขปัญหา 

ความขดัแยง้ของท่านมกัจะจบ
ลงท่ีการพบกนัคนละคร่ึงทาง 
ระหวา่งคู่ขดัแยง้ในหน่วยงาน 

 
 
ตารางท่ี 12  รายละเอียด กรอบแนวคิดส าหรับตวัแปรอิสระท่ีก าหนดจากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
ตัวแปรอสิระ รูปแบบความสัมพนัธ์ 

กบัตัวแปรตาม 
งานวจิัย/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

การศึกษา แตกต่างกนั Pneuman and Bruehl (1982, pp. 35-39)  
ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบดา้นบุคคลท่ีเป็นสาเหตุ
ของความขดัแยง้ มุ่งพิจารณาท่ีบุคลิกภาพหรือ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้
ระบุวา่ความแตกต่างทางการศึกษา ระดบัการศึกษา
ทีไดรั้บและประเภทของการศึกษาท่ีบุคคลท่ีไดรั้บ 
เป็นส่วนหน่ึงท่ีก าหนดแนวปฏิบติัของบุคคล  
ท าใหบุ้คคลคิดหรือเห็นแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 12 (ต่อ) 
 
ตัวแปรอสิระ รูปแบบความสัมพนัธ์ 

กบัตัวแปรตาม 
งานวจิัย/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

ประสบการณ์
การท างาน 

แตกต่างกนั Pneuman and Bruehl (1982, pp. 35-39) ไดก้ล่าวถึง 
องคป์ระกอบดา้นบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของ 
ความขดัแยง้ความแตกต่างทางประสบการณ์  
ความขดัแยง้อยา่งหน่ึงท่ีมกัมองเห็นไดบ่้อยคร้ัง คือ 
ความขดัแยง้ของคนท่ีมีความรู้กบัคนท่ีมี
ประสบการณ์ คนท่ีมีความรู้อาจขาดประสบการณ์
และคนท่ีมีประสบการณ์อาจขาดความรู้กไ็ด ้

 แตกต่างกนั Alexander hamilton institute (1983, pp. 31-38)  
ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเกิด 
จากสาเหตุส าคญั ดงัน้ี ความแตกต่างของการรับรู้
เกิดจากการท่ีบุคคลมีประสบการณ์แตกต่างกนั 
ในสถานการณ์ท่ีคลา้ยกนั เม่ือคนตอ้งพบกบั
สถานการณ์ใหม่จึงมกัจะเห็นหรือตีความ 
ตามประสบการณ์เดิม ของตนดว้ยเหต ุ
ท่ีมีประสบการณ์ต่างกนั จึงท าใหค้นมีการรับรู้ 
ท่ีแตกต่างกนั การรับรู้หรือขอ้มูลต่อเหตุการณ์
เดียวกนัของแต่ละคนอาจแตกต่างกนักไ็ด ้ 
เม่ือการรับรู้ของบุคคลไม่สอดคลอ้งกนั 
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ตารางท่ี  12  (ต่อ) 
 
ตัวแปรอสิระ รูปแบบความสัมพนัธ์ 

กบัตัวแปรตาม 
งานวจิัย/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

แผนกงาน แตกต่างกนั Alexander hamilton institute (1983, pp. 31-38)  
ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่  การใหค้วามส าคญัของงานวิถีทาง 
ท่ีบุคคลใชก้บัการท างานของพวกเขาจะแตกต่างกนั
ท่ามกลางแผนงานหนา้ท่ีขององคก์าร ประการแรก
แผนกงานตามหนา้ท่ีจะแตกต่างกนัภายในมุมมอง
ของพวกเขา เช่น การวิจยัและพฒันาจะมีเป้าหมาย
ระยะยาวมากกวา่การผลิตมาก การผลิตจะถูก
ประเมินอยา่งรวดเร็ววา่พวกเขาสามารถ 
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ภาคผนวก  ข 
ผลการวิเคราะห์ค่า IOC 
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แบบประเมินเพ่ือหาค่า IOC 
เร่ือง การบริหารความขัดแย้งในการปฏิบัตงิานของผู้บริหารท้องถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ   

จังหวัดสระแก้ว 
 แบบสอบถามวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภออรัญประเทศ  จงัหวดัสระแกว้ 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
ของท่าน เพียงช่องเดียวเท่านั้นโดยใชเ้กณฑว์ดั 3 ระดบั ดงัน้ี  
 +1   หมายถึง เหมาะสม 
   0   หมายถึง ไม่แน่ใจ 
 -1   หมายถึง ไม่เหมาะสม 
 

ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
หมาย
เหตุ 1 2 3 

 ตอนที ่1 ข้อมูลสภาพทัว่ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม   

   
   

1 ระดบัการศึกษา 
 ปริญญาตรี  
 ปริญญาโท  
 สูงกวา่ปริญญาโท 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

2 ต าแหน่งงาน 
  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  รองนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 
  เลขานุการนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 
  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  รองปลดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
หมาย
เหตุ 1 2 3 

   นกับริหารงาน ฝ่ายท่ีท่านสงักดั 
       งานทัว่ไป 
       งานคลงั 
       งานช่าง 
       งานศึกษา 

   

   

3 ประสบการณ์ในการรับราชการ 
ของท่าน……………………ปี (เตม็) 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

 
 
1 

ตอนที ่2 
ด้านการร่วมมือ 
ท่านพยายามสร้างความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานทั้งแก่ตนเอง 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

2 ท่านพยายามพจิารณาเหตุผล 
ของทุกฝ่ายในหน่วยงานเพื่อคล่ีคลาย
ปมความขดัแยง้ในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

3 ท่านไดแ้สวงหาความร่วมมือ 
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหา 
อยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

4 ท่านพยายามแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เห็นวา่เป้าหมายท่ีมีอยูร่่วมกนั 
ในหน่วยงานมีความส าคญัเป็น 
อนัดบัแรก 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

 
5 

ด้านการยอมให้ 
ท่านยอมใหผู้อ่ื้นท าตามความคิดเห็น
ของเขา  ถา้สามารถท าใหผู้น้ั้น 
มีความสุขในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
หมาย
เหตุ 1 2 3 

6 ท่านยอมเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวั
เพื่อรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม 
ของหน่วยงานเป็นส าคญั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

7 ท่านพยายามรักษาน ้าใจของบุคลากร
ในหน่วยงานของท่านเพื่อรักษา
สมัพนัธภาพในการปฏิบติังานร่วมกนั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

8 ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิด 
ความบาดหมางใจระหวา่งบุคลากร 
ในหน่วยงานของท่านอยา่งถึงท่ีสุด 
แมจ้ะตอ้งเสียสละผลประโยชน์
ส่วนตวักต็าม 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

 
9 

ด้านการเอาชนะ 
ท่านมกัจะยนืกรานความตอ้งการ 
ของตนเองอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

10 ท่านเช่ือมัน่ตามความคิดของตนเอง
เท่านั้น 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

11 ท่านมกัจะใชค้  าสัง่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ยอมรับความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

12 ท่านมกัจะเรียกร้องให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด าเนินการตาม
แนวทางท่ีท่านก าหนดไวโ้ดยอา้ง
เหตุผลหรือความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ 
อาทิ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ/ สูงสุด
ขององคก์าร  เป็นตน้ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

13 ท่านพยายามยนืยนัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสัง่ 
ของท่านโดยอา้งอ านาจหนา้ท่ี 
ท่ีไดรั้บผดิชอบตามกฎหมายอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
หมาย
เหตุ 1 2 3 

 
14 

ด้านการหลกีเลีย่ง 
ท่านชอบท่ีจะถอนตวัจากสถานการณ์
ความขดัแยง้ ไม่เขา้ไปขอ้งเก่ียวกบั
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน โดยวางตวั 
ในฐานะผูส้งัเกตการณ์เท่านั้น 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

15 ท่านเช่ือมัน่วา่หากปล่อยเวลา 
ใหล่้วงเลยไปแลว้สถานการณ์ 
ความขดัแยง้จะคล่ีคลายลงเอง 
โดยอตัโนมติั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

16 ท่านพยายามไม่รับรู้ถึงปัญหา 
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน
ของท่าน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

17 ท่านพยายามไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบั
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน  
ในหน่วยงานของท่าน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

18 ท่านมกัจะหลีกเล่ียงการเผชิญหนา้ 
อยา่งตรงไปตรงมาโดยเฉพาะ 
การโตเ้ถียงท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะ
วิวาท 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

 
19 

ด้านการประนีประนอม 
ท่านพยายามรับฟังขอ้คิดเห็น 
ของคู่กรณี ความขดัแยง้อยา่งรอบดา้น 
และน ามาพจิารณาอยา่งรอบคอบ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

20 แนวทางแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 
ของท่านมกัจะจบลงท่ีการพบกนั 
คนละคร่ึงทาง ระหวา่งคู่ขดัแยง้ 
ในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
หมาย
เหตุ 1 2 3 

21 ท่านพยายามจูงใจใหคู่้ขดัแยง้ 
ในหน่วยงานของท่านเห็นวา่ 
ไดบ้างอยา่งดีกวา่ไม่ไดอ้ะไรเลย 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

22 ท่านยอมเสียสละบางส่วนเพือ่ 
รักษาผลประโยชน์ส่วนรวม 
ของหน่วยงานไว ้

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

23 ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละความตอ้งการ
บางส่วนของตนเองเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการบางอยา่ง 
ของอีกกลุ่มหน่ึง 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

24 ท่านพยายามถนอมน ้าใจ 
และรักษาสมัพนัธภาพของคู่ขดัแยง้ 
ในหน่วยงานไว ้

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก  ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมั่นแบบสอบถาม 

 

Case processing summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability statistics 

Cronbach's alpha N of items 
.862 24 

 
Item-total statistics 

 Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 
ท่านพยายามสร้าง 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ทั้งแก่ตนเองและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

86.27 118.202 .086 .864 

ท่านพยายามพจิารณาเหตุผล 
ของทุกฝ่ายในหน่วยงาน 
เพื่อคล่ีคลายปมความขดัแยง้ 
ในหน่วยงาน 

86.40 117.766 .129 .863 

ท่านไดแ้สวงหาความร่วมมือ
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในการแกปั้ญหาอยูเ่สมอ 

86.60 119.903 -.064 .869 
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 Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 
ท่านพยายามแสดงให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่
เป้าหมายท่ีมีอยูร่่วมกนั 
ในหน่วยงานมีความส าคญัเป็น
อนัดบัแรก 

86.23 120.392 -.112 .867 

ท่านยอมใหผู้อ่ื้นท าตามความ
คิดเห็นของเขาถา้สามารถท าให้
ผูน้ั้นมีความสุข 
ในการปฏิบติังาน 

86.83 107.661 .541 .853 

ท่านยอมเสียสละผลประโยชน์
สวนตวัเพื่อรักษาผลประโยชน์
ส่วนรวมของหน่วยงาน 
เป็นส าคญั 

86.93 112.340 .457 .856 

ท่านพยายามรักษาน ้าใจ 
ของบุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านเพื่อรักษาสมัพนัธภาพ 
ในการปฏิบติังานร่วมกนั 

86.43 121.289 -.197 .868 

ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิด
ความบาดหมางใจระหวา่ง
บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
อยา่งถึงท่ีสุดแมจ้ะตอ้งเสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตวักต็าม 

86.57 121.978 -.254 .870 

ท่านมกัจะเอาชนะยนืกราน
ความตอ้งการของตนเอง 
อยูเ่สมอ 

88.17 91.868 .866 .835 

ท่านเช่ือมัน่ตามความคิด 
ของตนเองเท่านั้น 

88.00 93.241 .844 .837 
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Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 
ท่านมกัจะใชค้  าสัง่ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ 
ความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ 

88.20 91.890 .912 .833 

ท่านมกัจะเรียกร้องให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับความ
คิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ 

87.40 102.524 .702 .846 

ท่านพยายามยนืยนัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม
ค าสัง่ของท่านโดยอา้งอ านาจ
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบตาม
กฎหมายอยูเ่สมอ 

87.90 93.266 .844 .837 

ท่านชอบท่ีจะถอนตวัออกจาก
สถานการณ์ความขดัแยง้ไม่เขา้
ไปขอ้งเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
ท่ีเกิดข้ึนโดยวางตวัในฐานะ 
ผูส้ังเกตการณ์เท่านั้น 

87.63 101.137 .713 .845 

ท่านเช่ือมัน่วา่หากปล่อยเวลา
ใหล่้วงเลยไปแลว้สถานการณ์
ความขดัแยง้จะคล่ีคลายลงเอง
โดยอตัโนมติั 

87.87 104.051 .552 .852 

ท่านพยายามไม่รับรู้ถึงปัญหา
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
ในหน่วยงานของท่าน 

88.13 100.051 .758 .843 

ท่านพยายามไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้ง
กบัปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงานของท่าน 

88.07 99.030 .715 .844 
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Scale mean if 
item deleted 

Scale 
variance if 

item deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 
ท่านมกัจะหลีกเล่ียงการ
เผชิญหนา้อยา่งตรงไปตรงมา
โดยเฉพาะการโตเ้ถียง 
ท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะววิาท 

86.67 116.230 .205 .862 

ท่านพยายามรับฟังขอ้คิดเห็น
ของคู่กรณีความขดัแยง้ 
อยา่งรอบคอบดา้นและน ามา
พิจารณาอยา่งรอบคอบ 

86.27 116.478 .244 .861 

แนวทางแกไ้ขปัญหา 
ความขดัแยง้ของท่านมกัจะจบ
ลงท่ีการพบกนัคนละคร่ึงทาง
ระหวา่งคู่ขดัแยง้ในหน่วยงาน 

85.93 117.375 .255 .862 

ท่านพยายามจูงใจใหคู่้ขดัแยง้
ในหน่วยงานของท่านเห็นวา่ 
ไดบ้างอยา่งดีกวา่ไม่ได ้
อะไรเลย 

86.27 123.375 -.375 .872 

ท่านยอมเสียสละบางส่วน 
เพื่อรักษาผลประโยชน์
ส่วนรวมของหน่วยงานไว ้

86.37 117.482 .153 .863 

ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละ 
ความตอ้งการบางส่วน 
ของตนเองเพือ่ตอบสนอง 
ความตอ้งการบางอยา่ง 
ของอีกกลุ่มหน่ึง 

86.90 121.403 -.311 .867 

ท่านพยายามถนอมน ้าใจ 
และรักษาสมัพนัธภาพ 
ของคู่ขดัแยง้ในหน่วยงานไว ้

86.37 118.792 .033 .865 
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ภาคผนวก  ง 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ืองการบริหารความขัดแย้งในการปฏบัิตงิานของผู้บริหารท้องถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ   

จังหวัดสระแก้ว 
 
ค าช้ีแจง 
 1.  ขา้พเจา้ นางสาวขวญัชีวา สารสี ต าแหน่งบุคลากร สงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่าขา้มอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ไดศึ้กษาเร่ืองการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษารูปแบบ
การบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และเพื่อเปรียบเทียบการบริหาร
ความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
โดยมีรายละเอียดของค าถามดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 3 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร 
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภออรัญประเทศ  จงัหวดัสระแกว้จ านวน 24 ขอ้ 
 2.  โปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง เพราะค าตอบท่ีเป็นจริง และสมบูรณ์
เท่านั้น จะช่วยใหก้ารวิจยัคร้ังน้ีเกิดประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี 
 3.  ค  าตอบของท่าน ผูว้ิจยัจะเกบ็เป็นความลบั และจะประมวลผลเป็นรายงานในภาพรวม 
โดยมิไดเ้จาะจงเป็นรายบุคคลแต่อยา่งใด 
 
 
                  ขอขอบพระคุณอยา่งสูง 
             นางสาวขวญัชีวา สารสี 
                 นิสิตปริญญาโท กลุ่มวิชาการบริหารทัว่ไป 
                                วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา  
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ตอนที ่1  ข้อมูลสภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่อง    หนำ้ขอ้ควำมท่ีเป็นควำมจริง 
1.  ระดบักำรศึกษำ 
  ปริญญำตรี  
  ปริญญำโท  
  สูงกวำ่ปริญญำโท 
2.  ต  ำแหน่งงำนและแผนกงำน 
   นำยกองคก์ำรบริหำรส่วนต ำบล 
   รองนำยกองคก์ำรบริหำรส่วนต ำบล 
   เลขำนุกำรนำยกองคก์ำรบริหำรส่วนต ำบล 
   ปลดัองคก์ำรบริหำรส่วนต ำบล 
   รองปลดัองคก์ำรบริหำรส่วนต ำบล 
   นกับริหำรงำน ฝ่ำยท่ีท่ำนสงักดั 
     งำนทัว่ไป 
     งำนคลงั 
     งำนช่ำง 
     งำนศึกษำ 
 
3. ประสบการณ์ในการรับราชการของท่าน………………………ปี (เตม็) 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามวธีิการบริหารความขัดแย้งในการปฏิบัติงานของผู้บริหารท้องถ่ิน  
ในอ าเภอ อรัญประเทศ จังหวดัสระแก้ว 
 ค าช้ีแจงโปรดเขียนเคร่ืองหมำย  ท่ีตรงกบัวิธีกำรบริหำรควำมขดัแยง้ 
ในกำรปฏิบติังำนของท่ำน เพียงช่องเดียวเท่ำนั้นโดยใชเ้กณฑว์ดั 5 ระดบั ดงัน้ี  
 5  หมำยถึง  จริงมำกท่ีสุด 
 4  หมำยถึง  จริง 
 3  หมำยถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมำยถึง  ไม่จริง 
 1  หมำยถึง  ไม่จริงเลย 
 

ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
จริง 

มากทีสุ่ด 
จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 

ไม่จริง
เลย 

5 4 3 2 1 
 
1 

ด้านการร่วมมือ 
ท่ำนพยำยำมสร้ำงควำมพึงพอใจ
ในกำรปฏิบติังำนทั้งแก่ตนเอง 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 

     

2 ท่ำนพยำยำมพจิำรณำเหตุผล 
ของทุกฝ่ำยในหน่วยงำน 
เพื่อคล่ีคลำยปมควำมขดัแยง้ 
ในหน่วยงำน 

     

3 ท่ำนไดแ้สวงหำควำมร่วมมือจำก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำในกำรแกปั้ญหำ
อยูเ่สมอ 

     

4 ท่ำนพยำยำมแสดงให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำเห็นวำ่เป้ำหมำย 
ท่ีมีอยูร่่วมกนัในหน่วยงำน 
มีควำมส ำคญัเป็นอนัดบัแรก 
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ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
จริง 

มากทีสุ่ด 
จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 

ไม่จริง
เลย 

5 4 3 2 1 
 
5 
 

 
 

ด้านการยอมให้ 
ท่ำนยอมใหผู้อ่ื้นท ำตำม 
ควำมคิดเห็นของเขำ ถำ้สำมำรถ
ท ำใหผู้น้ั้นมีควำมสุข 
ในกำรปฏิบติังำน 

     

6 ท่ำนยอมเสียสละผลประโยชน์
ส่วนตวัเพื่อรักษำผลประโยชน์
ส่วนรวมของหน่วยงำนเป็นส ำคญั 

     

7 ท่ำนพยำยำมรักษำน ้ำใจ 
ของบุคลำกรในหน่วยงำนของ
ท่ำนเพื่อรักษำสมัพนัธภำพ 
ในกำรปฏิบติังำนร่วมกนั 

     

8 ท่ำนพยำยำมหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิด
ควำมบำดหมำงใจระหวำ่ง
บุคลำกรในหน่วยงำนของท่ำน
อยำ่งถึงท่ีสุด แมจ้ะตอ้งเสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตวักต็ำม 

     

 
9 

ด้านการเอาชนะ 
ท่ำนมกัจะยนืกรำนควำมตอ้งกำร
ของตนเองอยูเ่สมอ 

     

10 ท่ำนเช่ือมัน่ตำมควำมคิดของ
ตนเองเท่ำนั้น 

     

11 ท่ำนมกัจะใชค้  ำสัง่ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำยอมรับควำม
คิดเห็นของท่ำนอยูเ่สมอ 
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ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
จริง 

มากทีสุ่ด 
จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 

ไม่จริง
เลย 

5 4 3 2 1 
12 ท่ำนมกัจะเรียกร้องให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำด ำเนินกำรตำม
แนวทำงท่ีท่ำนก ำหนดไวโ้ดย 
อำ้งเหตุผลหรือควำมจ ำเป็นทำง
เศรษฐกิจ อำทิ เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภำพ/ สูงสุดขององคก์ำร  
เป็นตน้ 

     

13 ท่ำนพยำยำมยนืยนัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำปฏิบติัตำมค ำสัง่
ของท่ำนโดยอำ้งอ ำนำจหนำ้ท่ี 
ท่ีไดรั้บผดิชอบตำมกฎหมำย 
อยูเ่สมอ 

     

 
14 
 
 

 

ด้านการหลกีเลีย่ง 
ท่ำนเช่ือมัน่วำ่หำกปล่อยเวลำ 
ใหล่้วงเลยไปแลว้สถำนกำรณ์ 
ควำมขดัแยง้จะคล่ีคลำยลงเอง
โดยอตัโนมติั 

     

15 ท่ำนเช่ือมัน่วำ่หำกปล่อยเวลำ 
ใหล่้วงเลยไปแลว้สถำนกำรณ์
ควำมขดัแยง้จะคล่ีคลำยลงเอง
โดยอตัโนมติั 

     

16 ท่ำนพยำยำมไม่รับรู้ถึงปัญหำ
ควำมขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
ในหน่วยงำนของท่ำน 

     

17 ท่ำนพยำยำมไม่เขำ้ไปเก่ียวขอ้ง
กบัปัญหำควำมขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
ในหน่วยงำนของท่ำน 
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ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
จริง 

มากทีสุ่ด 
จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 

ไม่จริง
เลย 

5 4 3 2 1 
18 ท่ำนมกัจะหลีกเล่ียง 

กำรเผชิญหนำ้อยำ่งตรงไปตรงมำ
โดยเฉพำะกำรโตเ้ถียง 
ท่ีจะน ำไปสู่กำรทะเลำะววิำท 

     

 
19 

ด้านการประนีประนอม 
ท่ำนพยำยำมรับฟังขอ้คิดเห็น 
ของคู่กรณี ควำมขดัแยง้อยำ่งรอบ
ดำ้นและน ำมำพิจำรณำ 
อยำ่งรอบคอบ 

     

20 แนวทำงแกไ้ขปัญหำควำมขดัแยง้
ของท่ำนมกัจะจบลงท่ีกำรพบกนั
คนละคร่ึงทำง ระหวำ่งคู่ขดัแยง้
ในหน่วยงำน 

     

21 ท่ำนพยำยำมจูงใจใหคู่้ขดัแยง้ 
ในหน่วยงำนของท่ำนเห็นวำ่ 
ไดบ้ำงอยำ่งดีกวำ่ไม่ไดอ้ะไรเลย 

     

22 ท่ำนยอมเสียสละบำงส่วน 
เพื่อรักษำผลประโยชน์ส่วนรวม
ของหน่วยงำนไว ้

     

23 ท่ำนพร้อมท่ีจะเสียสละ 
ควำมตอ้งกำรบำงส่วนของตนเอง
เพื่อตอบสนองควำมตอ้งกำร
บำงอยำ่งของอีกกลุ่มหน่ึง 

     

24 ท่ำนพยำยำมถนอมน ้ำใจ 
และรักษำสมัพนัธภำพของคู่
ขดัแยง้ในหน่วยงำนไว ้
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ภาคผนวก จ 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์เกบ็รวบรวมขอ้มูล 
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