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Abstract 
This study investigates the causes of conflicts and conflict management in subdistrict 
administrative organizations and proposes suggestions to prevent or minimize the conflicts. The 
study used quantitative data gathered through questionnaires from 300 government officials in 
subdistrict administrative organizations in Trang Province. The statistics used for the analysis were 
mean, standard deviation, frequency, and percentage. The findings indicate that the conflicts in 
subdistrict administrative organizations are at a moderate level. The causes of the conflicts are 
individual factors, organizational conditions, and interactional issues.  The methods of conflict 
management are compromise, smoothing, withdrawal, confrontation, and forcing. These findings 
suggest that regularly-provided staff training, fieldtrips that promote knowledge and work skills 
development, activities for inter-organizational relationships, the mixed use of formal and 
informal communication, efficient budget allocation, a creation of work manuals, clearly-defined 
organizational structures, and implementation of good governance may prevent or minimize 
these conflicts. 
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การจัดการความขัดแย้งของข้าราชการ 
ในองค์การบรหิารส่วนต าบล 
ในจังหวัดตรงั 

ปรารถนา หลกีภัย  เทพยุดา เฝื่ อคง 
คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง 

 คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง 

 

บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งและวิธีการจัดการความขัดแย้งของข้าราชการ
ภายในองค์การบริหารส่วนต าบล และเพื่อเสนอแนวทางเพื่อปอ้งกันหรอืลดความขัดแย้งใน อบต.  การวิจัย
ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการสังกัด อบต. ในจังหวัดตรัง จ านวน 300 ราย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความถี่ และร้อยละ  ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งภายใน อบต. ในจังหวัดตรัง ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีสาเหตุจากปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล สาเหตุจากปัจจัยด้าน
สภาพขององค์การ และสาเหตุจากปัจจัยด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ตามล าดับ  การจัดการความขัดแย้ง
ของข้าราชการ คือ วิธีการประนีประนอม วิธีการไกล่เกลี่ย วิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการเผชิญหน้า และวิธีการ
บังคับ ตามล าดับ แนวทางป้องกันหรือลดความขัดแย้งจากการท างานใน คือ การจัดโครงการอบรมให้
ความรู้แก่บุคลากรอย่างสม่าเสมอ การจัดโครงการศึกษาดูงานเพื่อเสริมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 
การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร การใช้การสื่อสารในรูปแบบอย่างเป็นทางการและไม่ เป็น
ทางการควบคู่กันไป การจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ การจัดท าคู่มือในการปฏิบัติงาน การก าหนด
โครงสรา้งใหช้ัดเจน และการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน 

ค าส าคัญ 
สาเหตุของความขัดแยง้, การจัดการความขัดแยง้,  องค์การบรหิารส่วนต าบล 

 

บทน า 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นองค์กรภาครัฐท่ีจัดต้ังขึ้นตามหลักการกระจายอ านาจการ
ปกครอง อันเป็นหลักการท่ีภาครัฐมีการมอบอ านาจการปกครองบางส่วนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
ด าเนินการได้ เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการหรือแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนใน
ท้องถ่ินได้อย่างตรงความต้องการและทันท่วงที โดยก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีงบประมาณ 
มีบุคลากร และอ านาจในการบริหารจัดการในด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ การสาธารณูปโภค การจัดบริการ
และสวัสดิการสังคม ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐบาล (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน, 2559) ท้ังนี้ ใน
ประเทศไทย การปกครองส่วนท้องถ่ิน สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบ คือ การปกครองส่วนท้องถ่ิน
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รูปแบบท่ัวไป และการปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ โดยการปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบท่ัวไป 
สามารถจ าแนกออกเป็นองค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) ซึ่งเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีขนาด
ใหญ่ มีพื้นท่ีครอบคลุมท้ังจังหวัด เทศบาล ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็นเทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และ
เทศบาลนคร มีพื้นท่ีครอบคลุมในพื้นท่ีชุมชนเทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) โดยแบ่งเป็น
ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในขณะท่ีการปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ สามารถจ าแนก
ออกเป็นกรุงเทพมหานคร (กทม.) และเมืองพัทยา องค์การบริหารส่วนต าบล จัดต้ังขึ้นครั้งแรกในปี พ.ศ. 
2538 ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 เป็นหน่วยงานปกครอง
ท้องถ่ินท่ีเป็นผลมาจากแนวคิดในการกระจายอ านาจ โดยรัฐบาลได้มอบอ านาจหน้าท่ีในการบริการ
สาธารณะ ด้านสังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรม 

ความขัดแย้งจากการท างานภายในองค์กรเป็นสิ่งท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ เพราะองค์กรมีทรัพยากรท่ี
จ ากัด มีความแตกต่างของหน้าท่ีการท างาน นอกจากนั้นบุคลากรในองค์กรมีความแตกต่างกันในด้าน
ต่างๆ ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งท่ีมีสาเหตุมาจากเรื่องใดก็ตาม จะส่งผลกระทบต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรไม่มากก็น้อย ดังนั้น การจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรจึงเป็น
เรื่องท่ีมีความส าคัญอย่างย่ิง เพ่ือให้การปฏิบัติงานภายในองค์กรสามารถด าเนินต่อไปได้ และบรรลุ

เป้าหมายขององค์กรตามท่ีได้ก าหนดไว้  
หากพิจารณาจังหวัดตรัง ซึ่งเป็นจังหวัดท่ีต้ังอยู่ในภาคใต้ของประเทศไทย และเป็นจังหวัดท่ีอยู่

ในกลุ่มของจังหวัดภาคใต้ฝั่ งอันดามัน  จังหวัดตรังมี 10 อ าเภอ และมีองค์การบริหารส่วนต าบลรวมท้ังสิ้น 
จ านวน 77 แห่ง ท้ังนี้ จากการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติของกลุ่มงานกฎหมาย ระเบียบ และเรื่องร้องทุกข์ 
ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวัดตรัง พบว่า จ านวนข้อร้องเรียนท่ีมีสาเหตุเนื่องจาก

ความขัดแย้งจากการปฏิบัติภายในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง มีจ านวนเพ่ิมขึ้นในแต่ละปี โดย
ข้อร้องเรียนท่ีเกิดขึ้นมีท้ังข้อร้องเรียนระหว่างบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลด้วยกัน รวมท้ังข้อ
ร้องเรียนระหว่างบุคลากรและผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล   

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจท าการศึกษาเก่ียวกับสาเหตุของความขัดแย้ง และวิธีการจัดการความ
ขัดแย้งของข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง เพื่อท่ีจะท าให้ได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับ
ระดับความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นจากการท างานของข้าราชการภายในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง 
สาเหตุของความขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการภายในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง และ
วิธีการจัดการความขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง พร้อม
ท้ังน าเสนอแนวทางเพ่ือลดความขัดแย้งจากการท างานในองค์การบริหารส่วนต าบล ท้ังนี้ ข้อมูลท่ีได้จาก
การศึกษาครั้งนี้ ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีเก่ียวข้องสามารถน าไปประยุกต์ใช้ เพื่อลดความ
ขัดแย้งจากการท างานภายในองค์การบริหารส่วนต าบล ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถปฏิบัติ

ตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธภิาพต่อไป 

วัตถปุระสงค์การวิจัย 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการ  เพื่อ
ศึกษาวิธีการจัดการความขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการ และเพื่อน าเสนอแนวทางเพ่ือลดความ
ขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการภายในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดตรัง 
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แนวคิดและทฤษฎ ี

ความหมายของความขัดแย้ง 

อรุณ รักธรรม (2546) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้งขององค์การไว้ว่าเป็นความเห็นท่ีไม่
สอดคล้องต้องกันระหว่างสมาชิกหรือกลุ่มขององค์การต้ังแต่สองคนขึ้นไป เนื่องจากจะต้องมีส่วนร่วมใน
ทรัพยากรท่ีจ ากัดในองค์กรหรือมีส่วนร่วมในงานต่างๆ หรือการมีความแตกต่างด้านสถานภาพ เป้าหมาย 
ค่านิยมหรือการรับรู้ ทัศนคติ ความเช่ือ ซึ่งมีอยู่แตกต่างกัน และวันชัย วัฒนศัพท์ (2547) กล่าวถึง ความ
ขัดแย้งว่า หมายถึง ความไม่ลงรอยกันหรือสภาวะท่ีไม่เห็นพ้องต้องกัน หรือความเป็นปฏิปักษ์กันระหว่าง

บุคคลต้ังแต่สองคนขึ้นไปโต้แย้งกันในประเด็นของค่านิยมหรือเกิดการแข่งขันกัน ในเรื่องของอ านาจ
สถานภาพ เป้าหมายและการแย่งชิงทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด 

สาเหตุของความขัดแย้ง 

Walton and Robert Mckersie (1965) ได้กล่าวถึงสาเหตุส าคัญ 3 ประการของความขัดแย้ง
ภายในองค์การ ได้แก่  1) โครงสร้างขององค์การ ก่อให้เกิดความขัดแย้งได้คือ ความขัดแย้งในสายงานและ
ระดับการบังคับบัญชาความขัดแย้งในหน้าท่ีความขัดแย้งระหว่างสายการบังคับบัญชากับสายอ านวยการ
และความขัดแย้งระหว่างองค์การรูปนัยกับอรูปนัย  2) การท่ีบุคคลต้องปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งก่อให้เกิด
ความขัดแย้ง คือ ความกดดันให้ท าเหมือนกัน ปกติวิสัยหรือบรรทัดฐาน การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ
ส่วนบุคคล ความกดดันให้ท างานในระดับปานกลาง  และ 3) การมีความคาดหวังท่ีแตกต่างกัน เกิดจาก

กลุ่มภายในองค์การมีจุดมุ่งหมายล าดับความส าคัญ ความปรารถนาและพฤติกรรมแตกต่างกัน มีสาเหตุ
มาจากแรงจูงใจ การรับรู้และอารมณ์ท่ีแตกต่างกัน ความแตกต่างกันท้ังสามประการนี้ คือ พลังเก่ียวกับ
แรงจูงใจองค์ประกอบของการรับรู้ และพลังเก่ียวกับอารมณ์ เป็นสาเหตุส าคัญของความขัดแย้งภายใน
องค์การ 

Pneuman and Bruehl (1982) มีมุมมองเก่ียวกับสาเหตุของความขัดแย้งท่ีแตกต่างออกไป โดย

ได้จ าแนกสาเหตุของความขัดแย้งออกเป็น 3 สาเหตุใหญ่ๆ คือ 1) องค์ประกอบส่วนบุคคล (Individual 
Factors) เป็นสาเหตุของความขัดแย้งท่ีเกิดจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ซึ่งจ าแนกออกเป็น ภูมิหลัง แบบ
ฉบับ การรับรู้ และความรู้สึก  2) ปฏิสัมพันธ์ในการท างาน (Interaction Issues) การปฏิสัมพันธ์ท่ีเป็น
สาเหตุของความขัดแย้ง คือการสื่อสารท่ีไม่ดีหรือไม่มีคุณภาพ ซึ่งจ าแนกออกเป็น  ปัญหาจากผู้ส่งข่าว 
ปัญหาจากสื่อท่ีใช้ส่งข่าว และปัญหาจากผู้รับข่าวสาร  และ 3) สภาพขององค์การ (Organizational 
Conditions) สาเหตุของความขัดแย้งท่ีเกิดจากสภาพขององค์การ ซึ่งจ าแนกออกเป็น การมีทรัพยากรท่ี
จ ากัด ความคลุมเครือ กฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวด การแข่งขัน และการมีข้อยกเว้น 

การจัดการความขัดแย้ง 

เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น Howat and London (1980) ได้สรุปวิธีการจัดการความขัดแย้งไว้ 5 
แบบ คือ 1) การเผชิญหน้า (Confronting) คือ การท่ีผู้บริหารกล้าเผชิญกับปัญหาโดยตรงและเปิดเผย
หยิบยกปัญหามาพิจารณากล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็นอย่างชัดเจนหาวิธีแก้ไขความขัดแย้งไม่ทอดท้ิง
ปัญหาจนกว่าจะจัดการแก้ไขเรียบร้อยแล้ว  2) การหลีกเล่ียง (Avoiding) คือ การท่ีผู้บริหารพยายามไม่
เข้าไปเก่ียวข้องด้วยเพิกเฉยไม่รับรู้ว่ามีปัญหาขัดแย้งเกิดขึ้นถอนตัวออกจากสถานการณ์ขัดแย้งและ
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หลีกเล่ียงการโต้เถียงท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะวิวาท  3) การบังคับ (Forcing) คือ การท่ีผู้บริหารใช้อ านาจ
บังคับให้ผู้อ่ืนยอมรับความคิดเห็นของตนเช่ือมั่นในความคิดและวิธีการของตนไม่ยอมรับค าปฏิเสธจาก
ผู้อ่ืนยืนกรานเรียกร้องให้ผู้อ่ืนด าเนินการตามวิธีการของตน  4) การไกล่เกล่ีย (Smoothing) คือ การท่ี
ผู้บริหารพยายามท าให้เห็นว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นเรื่องเล็กน้อยพยายามกลบเกล่ือนหาทางเจรจาต่อรอง  
และ 5) การประนีประนอม (Compromise) คือ การท่ีผู้บริหารพยายามหาทางสายกลางเพื่อให้เป็นท่ี
พอใจแก่คู่กรณีท้ังสองฝ่ายยินดีรับฟังปัญหาน ามาพิจารณาพยายามหาทางประนีประนอมยอมเป็นท้ัง
ผู้ให้และผู้รับยอมเสียสละบางส่วนเพื่อให้ได้บางส่วนไว้ 

ส่วน Thomas and Kilmann (1974) ได้เสนอวิธีการจัดการความขัดแย้งออกเป็น 5 แนวทาง ซึ่ง
มีความคล้ายคลึงกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 1) การเอาชนะ (Competition) คือ การแก้ไขความขัดแย้ง
ด้วยวิธีการเอาชนะ โดยมุ่งเน้นชัยชนะของตนเองเป็นส าคัญ จึงพยายามใช้อิทธิพลวิธีการหรือช่องทาง
ต่าง ๆ เพื่อจะท าให้คู่กรณียอมแพ้หรือพ่ายแพ้ตนเองให้ได้  2) การยอมรับ (Accommodation) คือ 
พฤติกรรมท่ีเน้นการเอาใจผู้อ่ืน อยากเป็นท่ียอมรับและได้รับความรัก มุ่งสร้างความพอใจให้แก่คู่กรณี 
โดยท่ีตนเองจะยอมเสียสละ  3) การหลีกเล่ียง (Avoiding) คือ วิธีจัดการกับความขัดแย้งในลักษณะไม่สู้
ปัญหา ไม่ร่วมมือในการแก้ไขปัญหา ไม่สนใจความต้องการของตนเองและผู้อ่ืน พยายามวางตัวอยู่เหนือ

ความขัดแย้งพูดง่ายๆ ก็คือท าตัวเป็นพระอิฐพระปูนนั่นเอง  4) การร่วมมือ (Collaboration) คือ 
พฤติกรรมท่ีมุ่งจัดการความขัดแย้ง โดยต้องการให้เกิดความพอใจท้ังแก่ตนเองและผู้อ่ืน เป็นความร่วมมอื
ร่วมใจในการแก้ไขปัญหาท่ีมุ่งให้เกิดประโยชน์ท้ังสองฝ่าย  และ 5) การประนีประนอม (Compromising) 
คือ ความพยายามท่ีจะให้คู่กรณีท้ังสองฝา่ยได้รับความพอใจบ้าง และต้องยอมเสียสละบ้าง  

งานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

จาการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า ได้มีการ
ศึกษาวิจัยเก่ียวกับความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลแล้ว แต่ได้ท าการศึกษาในภูมิภาคอ่ืนๆ ซึ่ง
มิใช่จังหวัดในภาคใต้ของประเทศไทย ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษา ดังนี้ งานวิจัยของศุภกร อ่ิมวัฒนกุล 
(2553) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับสาเหตุของความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุน
ทด จังหวัดนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ และข้าราชการในองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จ านวน 200 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ผลการศึกษา 
พบว่า สาเหตุของความขัดแย้งมาจากพฤติกรรมส่วนตัว สายการบังคับบัญชา การพ่ึงพาการท างาน 
ตามล าดับ การจัดการความขัดแย้ง คือ การประชุมช้ีแจง การปฐมนิเทศ การปรับความเข้าใจ การท า
ขั้นตอนงาน การท าค าสั่งมอบหมายงาน การก าหนดโครงสร้างให้ชัดเจน การใช้ระบบคุณธรรม การ

ก าหนดค่านิยมร่วมกัน การร่วมค้นหาเป้าหมาย การอบรม การจัดหาปัจจัยบริหาร และการเสริมสร้าง
จริยธรรม ส่วนงานวิจัยของใบบุญ อุปถัมภ์ (2558) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับ
การจัดการความขัดแย้งของผู้น าในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
หัวหน้าส านักปลัด ผู้อ านวยการกองคลัง และผู้อ านวยการกองช่าง จ านวน 45 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการ
วิจัย คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ผลการศึกษา พบว่า ผู้น าใช้วิธีการจัดการกับความขัดแย้ง คือ 
วิธีการเอาชนะ วิธีการยอมให้ วิธีการหลีกเล่ียง วิธีการร่วมมือ และวิธีการประนีประนอม แต่จะมีวิธีการ
เลือกใช้แตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับประสบการณ์และสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น และงานวิจัยของอธิญา งาม



58     Local Administration Journal 14(1) • January – March 2021 

ภักด์ิ และอรนันท์ กลันทปุระ (2558) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับสาเหตุและการจัดการความขัดแย้งใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน A จังหวัดปทุมธานี เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ คือ ผู้บริหารและหัวหน้าส่วนราชการ จ านวน 14 คน กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้แบบสอบถาม คือ บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จ านวน 210 คน ผลการศึกษาเชิง
คุณภาพ พบว่า สาเหตุของความขัดแย้งในองค์กร คือ ด้านผลประโยชน์ ด้านข้อมูล ด้านค่านิยม และด้าน
โครงสร้าง และการจัดการความขัดแย้ง คือ วิธีการประนีประนอม วิธีการยอมให้ วิธีการเอาชนะ และ
วิธีการร่วมมือ ส่วนสาเหตุของความขัดแย้งในองค์กรจากการวิจัยเชิงปริมาณ คือ ด้านข้อมูล ด้าน
ผลประโยชน์ ด้านค่านิยม ด้านความสัมพันธ์ และด้านโครงสร้าง และการจัดการความขัดแย้งท่ีใช้ใน
ระดับมาก คือ วิธกีารยอมให้ วิธกีารหลีกเล่ียง วิธกีารร่วมมือ  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกแนวคิดเก่ียวกับสาเหตุของความขัดแย้ง โดยอิงแนวคิดของ          
Pneuman and Bruehl (1982) ส าหรับการจัดการความขัดแย้ง ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดของ Howat and 

London (1980) โดยมีกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1. กรอบแนวคิดการวิจัย 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการภายในองค์การบริหารส่วน
ต าบล จังหวัดตรัง และการศึกษาวิธีการจัดการความขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการในองค์การ
บริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง ผู้วิจัยใช้การศึกษาเชิงปริมาณ โดยประชากร คือ ข้าราชการในองค์การ
บริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง ซึ่งมีจ านวนรวม 977 คน (ข้อมูล ณ เดือนกันยายน 2562) ส าหรับกลุ่ม
ตัวอย่างใช้วิธีค านวณของทาโร่ ยามาเน่ เพื่อหาจ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างจากประชากร 1,000 คน โดย
ก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 0.05 มีจ านวนท้ังสิ้น 286 คน อย่างไรก็ตาม เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีเพียงพอ
และข้อมูลมีความสมบูรณ์ ผู้วิจัยปรับขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็น 300 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลาย

ขั้นตอน เพ่ือให้ได้ตัวแทนกระจายในองค์การบริหารส่วนต าบลจากท้ัง 10 อ าเภอของจังหวัดตรัง ท้ังนี้ 

ปัจจัยองค์ประกอบสว่นบุคคล 

ปัจจัยปฏิสัมพันธใ์นการท างาน 

ปัจจัยสภาพขององค์การ 

ความขัดแย้ง วิธีการจัดการความขัดแย้ง 
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กลุ่มตัวอย่างจ าแนกรายอ าเภอ คือ อ าเภอเมือง จ านวน 50 คน อ าเภอกันตัง จ านวน 50 คน อ าเภอย่านตา
ขาว จ านวน 22 คน อ าเภอปะเหลียนจ านวน 32 คน อ าเภอสิเกา จ านวน 18 คน อ าเภอห้วยยอด จ านวน 
46 คน อ าเภอวังวิเศษ จ านวน 20 คน อ าเภอนาโยง จ านวน 28 คน อ าเภอรัษฎา จ านวน 22 คน อ าเภอ
หาดส าราญ จ านวน 12 คน ส่วนการศึกษาเพื่อน าเสนอแนวทางเพื่อลดความขัดแย้งจากการท างานภายใน
องค์การบริหารส่วนต าบล ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยท าการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เจาะลึกจากผู้ให้
ข้อมูล คือ ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล จ านวนรวม 20 คน 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไป โดยให้เลือกตอบเพียงหนึ่งตัวเลือก ประกอบด้วยค าถามเก่ียวกับ 
เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการท างาน ท่ีต้ังขององค์กร ส่วนงานท่ี
สังกัด จ านวน 8 ข้อค าถาม ตอนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับสาเหตุของความขัดแย้ง โดยอิงแนวคิดของ Pneuman 
and Bruehl (1982) ซึ่งแบ่งสาเหตุของความขัดแย้งเป็น 3 สาเหตุ คือ 1) ปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วน

บุคคล 2) ปัจจัยด้านปฏิสัมพันธ์ในการ และ 3) ปัจจัยด้านสภาพองค์กร จ านวน 43 ข้อค าถาม เป็น
แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด  ตอนท่ี 3 
ข้อมูลเก่ียวกับวิธีการจัดการกับความขัดแย้ง เลือกใช้แนวคิดของ Howat and London (1980) ซึ่งได้
จ าแนกวิธีการจัดการความขัดแย้งออกเป็น 5 วิธี คือ วิธีเผชิญหน้า วิธีหลีกเล่ียง วิธีการบังคับ วิธีการไกล่
เกล่ีย และวิธีการประนีประนอม จ านวน 25 ข้อค าถาม เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 

คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด และตอนท่ี 4 เป็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมท่ีเก่ียวข้องกับการ
วิจัย เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ส าหรับเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ คือ แบบ
สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interviews) 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณมีการด าเนินการ คือ จากแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
มีจ านวน 300 ชุด การวิเคราะห์ข้อมูลตอนท่ี 1 วิเคราะห์แบบแจกแจงความถ่ี และแสดงจ านวนร้อยละ ท า
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป คือ โปรแกรม SPSS  

ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลตอนท่ี 2 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับของความขัดแย้งและสาเหตุของ
ความขัดแย้ง โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของรายข้อและรายด้าน ท าการวิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ส าหรับการวิเคราะห์ระดับของความขัดแย้ง มีเกณฑ์การแปลผล
คะแนนเฉล่ีย ดังนี้  

คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง ความขัดแย้งระดับน้อยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ความขัดแย้งระดับน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ความขัดแย้งระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง ความขัดแย้งระดับมาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง ความขัดแย้งระดับมากท่ีสุด 
 
ในส่วนของสาเหตุของความขัดแย้ง มีเกณฑ์การแปลผลคะแนนเฉล่ีย ดังนี้ 
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คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง สาเหตุของความขัดแย้งระดับน้อยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง สาเหตุของความขัดแย้งระดับน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง สาเหตุของความขัดแย้งระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง สาเหตุของความขัดแย้งระดับมาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง สาเหตุของความขัดแย้งระดับมากท่ีสุด 
 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลตอนท่ี 3 คือ วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย้ง โดย

การหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของรายข้อและรายด้าน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป คือ โปรแกรม SPSS มีเกณฑ์การแปลผลคะแนนเฉล่ีย ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง วิธกีารจัดการความขัดแย้งท่ีใช้ระดับน้อยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง วิธกีารจัดการความขัดแย้งท่ีใช้ระดับน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง วิธกีารจัดการความขัดแย้งท่ีใช้ระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง วิธกีารจัดการความขัดแย้งท่ีใช้ระดับมาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง วิธกีารจัดการความขัดแย้งท่ีใช้ระดับมากท่ีสุด 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์เนื้ อหาตามขั้นตอนของไมล์
และฮูเบอร์แมน (Miles and Huberman, 1994) คือ การจัดระเบียบข้อมูล การแสดงข้อมูล การสรุป
และการตีความ  

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 72.3 และเป็นเพศ
ชาย จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 40-49 ปี จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.0 รองลงมาคือ อายุ 30-39 ปี จ านวน 85.0 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 และอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 ตามล าดับ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 183 คน  คิด
เป็นร้อยละ 61.0 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 และหม้ายหรือหย่าร้าง 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6 ตามล าดับ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 54.7  รองลงมาคือ ระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า จ านวน 123 
คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 และระดับต่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 ตามล าดับ ส่วน
ใหญ่มีรายได้เฉล่ีย 25,001-30,000 บาท จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 รองลงมาคือมีรายได้ 
20,001-25,000 บาท  จ านวน 65  คน คิดเป็นร้อยละ 21.7 และรายได้ 15,001-20,000 บาท จ านวน 61 
คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีอายุงานไม่เกิน 5 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 33.7 
รองลงมาคือมีอายุงาน 10-14 ปี จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 และมีอายุงาน 5-9 ปี จ านวน 73 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.3 ตามล าดับ และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดส านักปลัด จ านวน 138 คน คิด
เป็นร้อยละ 46 รองลงมาสังกัดกองคลัง จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 และสังกัดกองช่าง จ านวน 32 
คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 ตามล าดับ  
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ระดับความขัดแย้งในองค์การบรหิารส่วนต าบล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง พบว่า ความ

ขัดแย้งรวมทุกด้านในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง อยู่ในระดับปานกลาง (𝑋= 3.20) (ตารางท่ี 1) 

ตารางที ่1. ผลการวิเคราะห์ระดับความขัดแย้งภายในองค์การบริหารส่วนต าบล 

 𝑋 S.D. ระดับความขัดแย้ง 
ความขัดแยง้รวมทกุด้าน 3.20 .587 ปานกลาง 

 
สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การบรหิารส่วนต าบล  
ส าหรับผลการวิเคราะห์สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง พบว่า 

ปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล เป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์การบริหารส่วนต าบลใน

จังหวัดตรังมากท่ีสุด (𝑋= 3.33) รองลงมา คือ ปัจจัยด้านสภาพขององค์การ (𝑋= 3.21) และปัจจัยด้าน

ปฏิสัมพันธ์ในการท างานเป็นปัจจัยก่อให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดตรัง

น้อยท่ีสุด (𝑋= 3.04) (ตารางท่ี 2) 

ตารางที ่2.  ผลการวิเคราะห์สาเหตุของความขัดแย้งภายในองค์การบริหารส่วนต าบล 

 𝑿 S.D. ระดับความขัดแย้ง 
ปจัจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล 3.33 .580 ปานกลาง 
ปจัจัยด้านการปฏิสัมพันธใ์นการท างาน 3.04 .703 ปานกลาง 
ปจัจัยด้านสภาพขององค์การ 3.21 .708 ปานกลาง 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลสาเหตุของความขัดแย้งจากปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล พบว่า 

ล าดับแรกมีสาเหตุเกิดจากความแตกต่างของค่านิยม (𝑋= 3.68) รองลงมา คือ ความแตกต่างของ

ประสบการณ์ (𝑋= 3.40) ความแตกต่างของบุคลิกภาพ (𝑋= 3.24) และความแตกต่างของเป้าหมาย (𝑋= 
3.02) ตามล าดับ (ตารางท่ี 3) 

ตารางที ่3.  ผลการวิเคราะห์สาเหตุของความขัดแย้งเนื่องจากปัจจัยด้านบุคคล 

 𝑿 S.D. ระดับความขัดแย้ง 
ความแตกต่างของบุคลิกภาพ 3.24 .771 ปานกลาง 
ความแตกต่างของค่านิยม 3.68 .861 มาก 
ความแตกต่างของประสบการณ์ 3.40 .686 ปานกลาง 
ความแตกต่างของเปา้หมาย 3.02 .756 ปานกลาง 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลสาเหตุของความขัดแย้งจากปัจจัยด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน พบว่า 

ล าดับแรกมีปัญหาจากผู้รับข่าวสาร (𝑋= 3.14) รองลงมา คือ ปัญหาจากผู้ส่งข่าวสาร (𝑋= 3.04) และ

ปัญหาจากสื่อท่ีใช้ส่งข่าวสาร (𝑋= 2.94) ตามล าดับ (ตารางท่ี 4) 
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ตารางที ่4.  ผลการวิเคราะห์สาเหตุของความขัดแย้งเนื่องจากปัจจัยด้านปฏิสัมพันธ์ 

 𝑿 S.D. ระดับความขัดแย้ง 
ปญัหาจากผู้ส่งข่าวสาร 3.04 .840 ปานกลาง 
ปญัหาจากสื่อท่ีใช้ส่งข่าวสาร 2.94 .838 ปานกลาง 
ปญัหาจากผู้รบัข่าวสาร 3.14 .786 ปานกลาง 

 
จากสาเหตุของความขัดแย้งจากปัจจัยด้านสภาพองค์การ พบว่า ล าดับแรกมีสาเหตุจากความ

คลุมเครือในบทบาทหน้าท่ี (𝑋= 3.47) รองลงมาคือ ลักษณะงานท่ีต้องพ่ึงพากัน (𝑋= 3.40) การมี

ข้อยกเว้น (𝑋= 3.34) ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองค์การ (𝑋= 3.21) การมีกฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวดภายใน

องค์กร (𝑋= 3.09) และการมีทรัพยากรท่ีจ ากัด (𝑋= 2.78) ตามล าดับ (ตารางท่ี 5) 

ตารางที ่5.  ผลการวิเคราะห์สาเหตุของความขัดแย้งเนื่องจากปัจจัยด้านองค์การ 

 𝑿 S.D. ระดับความขัดแย้ง 
การมีทรพัยากรท่ีจ ากัด 2.78 .838 ปานกลาง 
ความคลุมเครือในบทบาทหนา้ท่ี 3.47 .756 มาก 
ลักษณะงานท่ีต้องพึ่งพากัน 3.40 .898 ปานกลาง 
ความเปลี่ยนแปลงในองค์การ 3.21 .855 ปานกลาง 
กฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวด 3.09 .861 ปานกลาง 
การมีข้อยกเว้น 3.34 1.048 ปานกลาง 

 
การจัดการความขัดแย้งในองค์การบรหิารส่วนต าบล 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดการความขัดแย้งของข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล 
จังหวัดตรัง พบว่า วิธีการจัดการความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีข้าราชการมีการใช้ในระดับ

มาก คือ วิธปีระนีประนอม (𝑋= 3.84) และวิธไีกล่เกล่ีย (𝑋= 3.50) วิธกีารจัดการความขัดแย้งท่ีใช้ในระดับ

ปานกลาง คือ วิธหีลีกเล่ียง (𝑋= 3.40) และวิธกีารเผชิญหน้า (𝑋= 3.37) ส่วนวิธกีารจัดการความขัดแย้งใน

องค์การบริหารส่วนต าบลท่ีข้าราชการมีการใช้ในระดับน้อย คือ วิธกีารบังคับ (𝑋= 2.19) (ตารางท่ี 6) 

ตารางที ่6.  ผลการวิเคราะห์แนวทางการจัดการความขัดแย้งของข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล 

 𝑿 S.D. ระดับการ
ใช้ 

วิธเีผชิญหนา้ 3.37 .673 ปานกลาง 
วิธหีลีกเลี่ยง 3.40 .553 ปานกลาง 
วิธบีังคับ 2.19 .780 นอ้ย 
วิธไีกล่เกลี่ย 3.50 .568 มาก 
วิธปีระนปีระนอม 3.84 .684 มาก 

 
 

 



Conflict Management by Government Officials      63 

การจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีประนีประนอม ข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัด

ตรัง มีวิธีการ คือ ยินดีเป็นท้ังผู้ให้และผู้รับ (𝑋= 3.91) รองลงมา คือ การพยายามหาทางประนีประนอม 

(𝑋= 3.88) การรับฟังข้อขัดแย้งมาพิจารณา (𝑋= 3.85) การค้นหาทางสายกลางในการด าเนินการ (𝑋= 

3.80) และการยอมเสียสละบางส่วนเพื่อให้ได้บางส่วน (𝑋= 3.77) ตามล าดับ (ตารางท่ี 7) 

ตารางที ่7.  ผลการวิเคราะห์แนวทางการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีประนีประนอม 

 𝑿 S.D. ระดับการใช้ 
พยายามหาทางประนีประนอม 3.88 .735 มาก 
ค้นหาทางสายกลางในการด าเนินการ 3.80 .766 มาก 
ยินดีเป็นท้ังผู้ใหแ้ละผู้รบั 3.91 .783 มาก 
ยอมเสียสละบางส่วนเพื่อใหไ้ด้บางส่วน 3.77 .771 มาก 
รบัฟังข้อขัดแย้ง มาพิจารณา 3.85 .783 มาก 

 
ส่วนการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีไกล่เกล่ีย ข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัด

ตรัง มีวิธีการ คือ การท าให้เห็นว่าเป้าหมายท่ีมีอยู่ร่วมกันมีความส าคัญเป็นอันดับแรก (𝑋= 3.80) 

รองลงมา คือ การอะลุ่มอล่วย การค่อยพูดค่อยจาในเรื่องความแตกต่าง (𝑋= 3.61) การช้ีให้เห็นถึง

ความส าคัญของเป้าหมายมากกว่าความแตกต่างในวิธีการ (𝑋= 3.48) การไม่คิดมากกับความเห็นท่ี

แตกต่าง (𝑋= 3.43) และการให้ความส าคัญกับข้อขัดแย้ง (𝑋= 3.21) ตามล าดับ (ตารางท่ี 8) 

ตารางที ่8.  ผลการวิเคราะห์แนวทางการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีไกล่เกล่ีย 

 𝑿 S.D. ระดับการใช้ 
ใหค้วามส าคัญกับข้อขัดแยง้ 3.21 .878 ปานกลาง 
ชี้ใหเ้ห็นถึงความส าคัญของเป้าหมายมากกว่าความแตกต่างใน
วิธกีาร 

3.48 .765 มาก 

ไม่คิดมากกับความเห็นท่ีแตกต่าง 3.43 .748 มาก 
อะลุ่มอล่วย ค่อยพูดค่อยจา ในเรื่องความแตกต่าง 3.61 .762 มาก 
ท าใหเ้ห็นว่าเปา้หมายท่ีมีอยู่รว่มกันมีความส าคัญเป็นอันดับแรก 3.80 .769 มาก 

          
การจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีหลีกเล่ียง ข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง มี

วิธีการ คือ  การหลีกเล่ียงการโต้เถียงท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะวิวาท (𝑋= 3.72) รองลงมา คือ การพยายาม

ท าเรื่องยากให้เป็นเรื่องง่าย (𝑋= 3.58) การพยายามท่ีจะไม่เข้าไปเก่ียวข้องด้วย (𝑋= 3.47) การถอนตัว

ออกจากสถานการณ์ท่ีเป็นความขัดแย้ง (𝑋= 3.44) และการไม่รับรู้ว่ามีปัญหาความขัดแย้งเกิดขึ้น (𝑋= 

2.76) ตามล าดับ (ตารางท่ี 9) 
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ตารางที ่9. ผลการวิเคราะห์แนวทางการจัดการความขัดแย้งของข้าราชการในองค์การบรหิารส่วนต าบล 

จังหวัดตรงั ด้วยวิธหีลกีเลีย่ง 

  𝑿 S.D. ระดับการใช้ 
หลีกเลี่ยงการโต้เถียงท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะวิวาท 3.72 .881 มาก 
พยายามท่ีจะไม่เข้าไปเกี่ยวข้องด้วย 3.47 .807 มาก 
พยายามท าเรื่อยงยากใหเ้ป็นเรื่องง่าย 3.58 .848 มาก 
ถอนตัวออกจากสถานการณ์ท่ีเป็นความขัดแยง้ 3.44 .834 มาก 
ไม่รบัรูว่้ามีปญัหาความขัดแย้งเกิดข้ึน 2.76 .911 ปานกลาง 

  
การจัดการความขัดแย้งด้วยวิธเีผชิญหน้า ข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง มี

วิธีการ คือ  การไม่ทอดท้ิงข้อปัญหาจนกว่าจะแก้ไขเรียบร้อยแล้ว (𝑋= 3.57) รองลงมา คือ การเผชิญ

ปัญหาอย่างเปิดเผย (𝑋= 3.41) การกล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็นอย่างชัดเจน (𝑋= 3.40) การเผชิญกับ

ความขัดแย้งโดยตรง (𝑋= 3.30) และการหยิบยกข้อขัดแย้งมาพิจารณาอย่างเปิดเผยและด าเนินการ

แก้ปัญหา (𝑋= 3.17) ตามล าดับ (ตารางท่ี 10) 

ตารางที ่10. ผลการวิเคราะห์แนวทางการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีเผชิญหน้า 

 𝑿 S.D. ระดับการใช้ 
หยิบยกข้อขัดแยง้มาพิจารณาอย่างเปิดเผยและด าเนินการแก้ปัญหา 3.17 .876 ปานกลาง 
เผชิญกับปญัหาอยา่งเปิดเผย 3.41 .828 มาก 
ไม่ทอดท้ิงข้อปญัหาจนกว่าจะแก้ไขเรียบร้อยแล้ว 3.57 .775 มาก 
เผชิญกับความขัดแย้งโดยตรง 3.30 .855 ปานกลาง 
กล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็นอยา่งชัดเจน 3.40 .801 ปานกลาง 

  
การจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีบังคับ ข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง มี

วิธีการ คือ  การยืนกรานให้รับวิธีการแก้ปัญหาท่ีผู้บริหารเสนอเท่านั้น (𝑋= 2.45) รองลงมา คือ การ

เรียกร้องให้ด าเนินการตามวิธีการของตนเองท่ีได้คิดไว้แล้ว (𝑋= 2.26) การไม่ยอมรับค าปฏิเสธจากผู้อ่ืน 

(𝑋= 2.09) การบังคับให้ผู้อ่ืนยอมรับความคิดเห็นของตนเอง (𝑋= 2.08) และการบังคับให้ใช้ทางแก้ปัญหา

ของตนเอง (𝑋= 2.06) ตามล าดับ (ตารางท่ี 11) 

ตารางที ่11. ผลการวิเคราะห์แนวทางการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีบังคับ 

 𝑋 S.D. ระดับการใช้ 
บังคับใหผู้้อ่ืนยอมรบัความคิดเห็นของตนเอง 2.08 .954 นอ้ย 
ยืนกรานใหร้ับวิธกีารแก้ปัญหาท่ีผู้บริหารเสนอเท่านั้น 2.45 .922 นอ้ย 
เรียกร้องใหด้ าเนินการตามวิธกีารของตนเองท่ีได้คิดไว้แล้ว 2.26 .928 นอ้ย 
ไม่ยอมรบัค าปฏิเสธจากผู้อ่ืน 2.09 .944 นอ้ย 
บังคับให้ใช้ทางแก้ปญัหาของตนเอง 2.06 .925 นอ้ย 
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แนวทางลดความขัดแย้งในองค์การบรหิารส่วนต าบล 

แนวทางเพื่อลดความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบล ท่ีได้จากการสัมภาษณ์เจาะลึก
ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 20 คน คือ การจัดโครงการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากร
อย่างสม่าเสมอ การจัดโครงการศึกษาดูงานเพื่อเสริมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรม
สร้างความสัมพันธ์ในองค์กร การใช้การสื่อสารในรูปแบบอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการควบคู่กัน
ไป การจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ การจัดท าคู่มือในการปฏิบัติงาน การก าหนดโครงสร้างให้ชัดเจน 
และการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้ พบว่า สาเหตุของความขัดแย้งจากการท างานในองค์การบริหารส่วนต าบล 
จังหวัดตรัง อันดับแรก คือ สาเหตุเนื่องจากปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล รองลงมา คือ สาเหตุมา
จากด้านสภาพองค์การ และสาเหตุเนื่องจากด้านการปฏิสัมพันธใ์นการท างาน ตามล าดับ การท่ีปัจจัยด้าน
องค์ประกอบส่วนบุคคลเป็นสาเหตุหลักของความขัดแย้งเนื่องจาก ข้าราชการแต่ละคนในองค์กรมีความ

แตกต่างของค่านิยม ความแตกต่างของประสบการณ์ ความแตกต่างของบุคลิกภาพ และความแตกต่าง
ของเป้าหมาย ท าให้การแสดงออกหรือการตัดสินใจหรือความเข้าใจของแต่ละคนไม่หมือนกันเมื่อเจอกับ
เหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่างๆ จึงเป็นสาเหตุท าให้มีความขัดแย้งเกิดขึ้น ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้มีความ
สอดคล้องกับการศึกษาของจีรพงษ์ โชติอัครนิตย์ (2552) ท่ีพบว่า ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในส านักงาน
เทศบาลต าบลโคกโพธิ์ มีสาเหตุส่วนใหญ่มจากเรื่องการติดต่อสื่อสารในการท างาน อ านาจหน้าท่ีในการ
ปฏิบัติงาน เป้าหมาย ส่วนตัวของแต่ละคนและวิธีการท างานท่ีต่างกัน ค่านิยม ทัศนคติ ประสบการณ์ 
รวมท้ังยังมีความสอดคล้องกับการศึกษาของศุภกร อิมวัฒนกุล (2553) ท่ีผลการศึกษาพบว่า สาเหตุของ
ความขัดแย้งในการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลเรียงล าดับจากสาเหตุ คือ พฤติกรรม
ส่วนตัว สายการบังคับบัญชาท่ีต่างระดับกัน การพ่ึงพาการท างาน ความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ี 
โครงสร้างท่ีขึ้นต่อกัน ผลประโยชน์ส่วนตัว ค่านิยม ทัศนคติความเช่ือ การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การ
ต้ังเป้าหมาย พ้ืนฐานการศึกษา/อบรม ปัจจัยบริหารท่ีขาดแคลน การเมืองท้องถ่ิน และการประสานงาน

ภายในองค์กร  
เมื่อมีความขัดแย้งจากการท างานเกิดขึ้น ข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง มี

วิธกีารจัดการความขัดแย้งหลายวิธ ีโดยวิธกีารท่ีใช้มากท่ีสุดเรียงตามล าดับ คือ วิธปีระนีประนอม วิธไีกล่
เกล่ีย วิธีหลีกเล่ียง วิธีเผชิญหน้า และวิธีบังคับ การท่ีวิธีการประนีประนอมได้ถูกน ามาใช้มากท่ีสุด 
เนื่องจากเมื่อเกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์กร วิธีการประนีประนอมเป็นวิธีการ
จัดการความขัดแย้งแบบสันติวิธีท่ีดีท่ีสุด เป็นการจัดการความขัดแย้งท่ีสอดคล้องกับพฤติกรรมของคน
ไทยคือไม่ต้องการให้มีความบาดหมางเกิดขึ้น ไม่อยากเป็นศัตรูกับใคร ไม่อยากท าลายน้าใจของใคร โดยมี
วิธีการ คือ การรับฟังข้อขัดแย้งมาพิจารณา การพยายามหาทางประนีประนอม การยินดีเป็นท้ังผู้ให้และ
ผู้รับ การค้นหาทางสายกลางในการด าเนินการ และการยอมเสียสละบางส่วนเพื่อให้ได้บางส่วน โดย
ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของจีรพงษ์ โชติอัครนิตย์ (2552) ท่ีพบว่า ในส านักงานเทศบาล
ต าบลโคกโพธิ์ การบริหารความขัดแย้งมีแนวทาง คือ การประนีประนอมพบกันครึ่งทางหาเป้าหมาย
ร่วมกัน และการศึกษาของอธิญา งามภักด์ิ และอรนันท์ กลันทปุระ (2558) ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ
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สาเหตุและการจัดการความขัดแย้งในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน A จังหวัดปทุมธานี ซึ่งพบว่าการจัดการ
ความขัดแย้งท่ีใช้มากท่ีสุด คือ วิธกีารประนีประนอม 

ส าหรับแนวทางหรือวิธีการเพื่อลดความขัดแย้งจากการท างาน คือ การจัดโครงการอบรมให้
ความรู้แก่บุคลากรอย่างสม่าเสมอ การจัดโครงการศึกษาดูงานเพื่ อเสริมความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร การใช้การสื่อสารในรูปแบบอย่างเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการควบคู่กันไป การจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ การจัดท าคู่มือในการปฏิบัติงาน 
การก าหนดโครงสร้างให้ชัดเจน และการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน ซึ่งแนวทางนีส้อดคล้องกับ
การศึกษาของศุภกร อ่ิมวัฒนกุล (2553) ซึ่งได้เสนอแนวทางเพ่ือลดความขัดแย้ง คือ การประชุมช้ีแจง 
การปฐมนิเทศ การปรับความเข้าใจ การท าขั้นตอนงาน การท าค าสั่งมอบหมายงาน การก าหนดโครงสร้าง
ให้ชัดเจน การใช้ระบบคุณธรรม การก าหนดค่านิยมร่วมกัน การร่วมค้นหาเป้าหมาย การอบรม การจัดหา
ปัจจัยบริหาร และการเสริมสร้างจริยธรรม 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

เพื่อการลดความขัดแย้งภายในองค์กรท่ีมีสาเหตุมาจากปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล 
ผู้บริหารควรด าเนินการเพื่อลดความแตกต่างของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร เช่น ความแตกต่างของค่านิยม 
ผู้บริหารควรส่งเสริม สนับสนุน และขับเคล่ือนให้มีการสร้างค่านิยมร่วมขององค์กรขึ้นมาในการท างาน 
ซึ่งจะท าให้สามารถลดความขัดแย้งภายในองค์กรท่ีมีสาเหตุจากความแตกต่างของปัจจัยด้านบุคคลลงได้ 

เพื่อการลดความขัดแย้งภายในองค์กรท่ีมีสาเหตุมาจากด้านสภาพองค์การ ผู้บริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบลจึงควรลดความคลุมเครือในบทบาทหน้าท่ีของแต่ละฝา่ยแต่ละกอง ด าเนินการให้มีการ
ก าหนดบทบาทหน้าท่ีของแต่ละฝ่ายแต่ละกองให้มีความชัดเจน หากสามารถจัดท าเป็นเอกสารอย่างเป็น
ทางการและเผยแพร่ให้ทุกฝ่ายทุกกองทราบข้อมูล จะท าให้ปัญหาเก่ียวกับความไม่ชัดเจนในบทบาท
หน้าท่ีลดลงได้ นอกจากนั้น ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรบริหารงานด้วยหลักธรรมาภิบาล ซึ่ง
จะสามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กรท่ีมีสาเหตุมาจากการมีข้อยกเว้นลงได้ 

เพื่อการลดความขัดแย้งภายในองค์กรท่ีมีสาเหตุมาจากด้านการปฏิสัมพันธ์ในการท างาน 
ผู้บริหารควรมีการวางระบบการสื่อสารภายในองค์กรให้มีความชัดเจนและครอบคลุม ควรมีการวางระบบ
การไหลของข้อมูลข่าวสาร นอกจากนั้นในการส่งข้อมูลข่าวสารท่ีมีความส าคัญควรใช้การสื่อสารท่ีเป็น
ทางการ 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยต่อไป 

การวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษาเพ่ือหาสาเหตุของความขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการภายใน
องค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดตรัง เพื่อศึกษาการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดตรัง เท่านั้น  ดังนั้น ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาครั้งต่อไป คือ การศึกษาในองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดอ่ืนๆ หรือการศึกษาในระดับภูมิภาคต่อไป รวมท้ังการศึกษาในหน่วยงาน
ภาครัฐหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ิมขึ้น 
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