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องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขนุทด จงัหวดันครราชสีมา   
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 One  of  the  duties of the  District  Administration  Organization  is to service   

people  who want to contact  the  government  service.  The thought  and  strategies  

are  different  for  each  officer  in  working .  This leads to conflict  and affects  the  

effieieney   of  work  . The  purpose  of  this  study  is  to  know and  breakthrough  

the  conflict  of  the  sub  district  Andministration  Organizations of  Dankhuntod  

Nakon  Ratchasima  Province. 

 From  this  study , causes of conflict in the case study are :  1) Personal  

beheavior, 2) The differences  of  the  line  immediate  superisor priority , 3) Living  

with  work , 4) Keen  of  duty , 5) The  associatirn  of  organizations , 6) Personal  

benefit , 7) The values , The bilives  and  the adtitudes, 8)  To  learn  and  to know the  

news, 9) Objective  of  goal ,10)  Standard  of  knowledges , 11) Lack of management, 

12) District  polilies , and  13) The  following  of  the  association.  To  stop  and  get  

rid  of  the  conflicting  of the district administration organizations, the  simple  

methods  are   holding  meeting , seminar, or conference  in  order  to  learn and to 

know more regarding work procedure. Furthermore,  there  should have been clear 

organization, principles  of considering common  value,  goals,  training,  

administrative  factors  and  political  ethics. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การบริหารราชการไทยท่ีผ่านมาในอดีตมีการใช้หลกัการปกครองประเทศใน 2 หลกัการ
ด้วยกันคือ  1. หลักการรวมอ านาจการปกครอง (Centralization)  ซ่ึงมีการวางระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดินโดยการรวมอ านาจการบริหารและการตัดสินใจไว้ท่ีราชการส่วนกลาง 
ประกอบดว้ย กระทรวง ทบวง กรม หรือหน่วยราชการอ่ืน ๆ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อรักษาไวซ่ึ้ง
ความเป็นเอกภาพ ความมัน่คง ในการปกครองประเทศ  และ  2. หลกัการแบ่งอ านาจการปกครอง 
(Denconcentration) เป็นการแบ่งมอบอ านาจการบริหารและตดัสินใจให้กบัส่วนราชการในระดบั
ภูมิภาค จังหวดั อ าเภอ โดยสามารถบริหาร  และตัดสินใจ สั่งการได้บางส่วนตามท่ีราชการ
ส่วนกลางไดก้ าหนดใหเ้พื่อแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนและตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 
จากการบริหารราชการ ในหลกัการทั้งสองหลกัการดงักล่าวขา้งตน้ก่อให้เกิดความล่าช้าในการ
ปฏิบติัราชการ ขาดประสิทธิภาพ และไม่สนองตอบปัญหาความตอ้งการของประชาชนได้อย่าง
แท้จริง เน่ืองจากเป็นการบริหารราชการท่ีมีลักษณะสั่งการจากส่วนบนสู่ส่วนล่าง โดยไม่มี
ประชาชนในพื้นท่ีทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครอง มีลกัษณะเป็นโครงการหรือรูปแบบบริหาร
เหมือนกนัทั้งประเทศ ไม่ไดค้  านึงถึงปัจจยัดา้นสภาพพื้นท่ี วนันธรรม ภูมิประเทศ ทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 
ต่อมากระแสการกระจายอ านาจ การปกครอง ก็ไดเ้ขา้มาในประเทศไทย ภายหลงัการเปล่ียนแปลง
การปกครอง เม่ือปี พ.ศ.2475 เป็นตน้มา จึงมีแนวคิดในการจดัการบริหารราชการแผน่ดิน โดยให้มี
การกระจายอ านาจในการปกครอง (Decentralization) ให้แก่องคก์รปกครองทอ้งถ่ินเร่ือยมา เพื่อให้
การบริหารราชการแผน่ดินมีความรวดเร็ว ทนัต่อเหตุการณ์สนองความตอ้งการตรงปัญหาท่ีแทจ้ริง 
จนในปัจจุบนัน้ีก็มีปรากฏในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 ซ่ึงมีการบญัญติัไวใ้น
มาตรา 281 รัฐจะตอ้งให้ความเป็นอิสระแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามหลกัแห่งการปกครอง
ตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ินและส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็น
หน่วยงานหลกัในการจดัท าบริการสาธารณะ และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาในพื้นท่ี มี
การก าหนดอ านาจหน้าท่ีในมาตรา 283 ท่ีให้อิสระในการก าหนดนโยบาย การบริหาร การ
บริหารงานบุคคล การเงินและการคลงั แต่ทั้งน้ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัแผนพนันาจงัหวดัและของ
ประเทศดว้ย 
 ในปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินของประเทศไทยมีอยู่ด้วยกัน 3 รูปแบบ ซ่ึง
ประกอบดว้ย   1. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  ซ่ึงเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีขนาดใหญ่ มี
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พื้นท่ีครอบคลุมทั้งจงัหวดั 2. เทศบาล โดยแบ่งเป็นเทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร มี
พื้นท่ีครอบคลุมในพื้นท่ีชุมชนเทศบาล และ  3. องค์การบริหารส่วนต าบล โดยแบ่งเป็นองค์การ
บริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ซ่ึงองคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัตั้งข้ึนคร้ัง
แรกในปี พ.ศ.2538 ตามพระราชบญัญติัสภาต าบล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 โดยให้
กระทรวงมหาดไทยประกาศยกฐานะสภาต าบลท่ีมีรายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุนติดต่อกนั 3 ปีล่วงมา 
เฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละ 150,000 บาท ข้ึนเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็น
ราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินใหมี้อ านาจหนา้ท่ีบริการสาธารณะดา้นสังคม เศรษฐกิจ และวนันธรรม 
(อา้งถึงใน กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 2547 หนา้ 9) ซ่ึงไดถู้กก าหนดให้ด าเนินการและ
สามารถเลือกด าเนินการได ้ปรากฏในพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ.
2537 รวมทั้งท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2546 พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 และยงัมีการก าหนดอ านาจหน้าท่ี
เฉพาะในกฎหมายอ่ืน ๆ อีกมากมาย อาทิ เช่น พระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ.2535 
พระราชบญัญติัผงัเมือง พ.ศ.2518 พระราชบญัญติัควบคุมอาคาร พ.ศ.2522 พระราชบญัญติัรักษา
ความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง พ.ศ.2535 เป็นตน้ 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีอ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา ไดมี้การยกฐานะ
สภาต าบลตามประกาศกระทรวงมหาดไทย 2 ช่วง ได้แก่ ในปี พ.ศ.2539 จ านวน 4 แห่ง 
ประกอบดว้ย องค์การบริหารส่วนต าบลหินดาด องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกราด องค์การ
บริหารส่วนต าบลหนองบวัตะเกียด และองค์การบริหารส่วนต าบลตะเคียน ส่วนในปี พ.ศ.2540 
จ านวน 12 แห่ง ประกอบดว้ย องคก์ารบริหารส่วนต าบลด่านนอก องคก์ารบริหารส่วนต าบลด่านใน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลสระจระเข ้องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นเก่า องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ด่านขุนทด องคก์ารบริหารส่วนต าบลพนัชนะ องคก์ารบริหารส่วนต าบลกุดพิมาน องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลบา้นแปรง องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบวัละคร องคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนเมือง
พนันา องคก์ารบริหารส่วนต าบลหว้ยบง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองไทร 
 ในการใหก้ารบริการสาธารณะตามอ านาจหนา้ท่ีตั้งแต่มีการจดัตั้งในปี พ.ศ.2539 และพ.ศ.
2540 เป็นต้นมานั้น องค์การบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีอ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา 
สามารถแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อน และสนองตอบความตอ้งการของประชาชนไดต้รงกบัสภาพท่ี
แทจ้ริง ทนัต่อเหตุการณ์ไม่ว่าจะเป็นการแกไ้ขปัญหาสาธารณภยั อาทิเช่น ปัญหาภยัแลง้ อุทกภยั 
วาตภยั อคัคีภยั เป็นตน้ แต่การด าเนินการตามภารกิจอ านาจหนา้ท่ีนั้นพบวา่ ยงัมีปัญหาความขดัแยง้
ของบุคลากรท่ีปฏิบติัราชการ ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลมาจากสาเหตุต่าง ๆ อาทิเช่น จากสาเหตุ
ของการรับรู้ข่าวสาร เขา้ใจกนัคนละดา้น เป้าหมาย หรือส่ิงตอ้งการท่ีต่างกนั ค่านิยมและความคิด
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ความเช่ือ พฤติกรรมส่วนบุคคล การขาดแคลนด้านทรัพยากรท่ีมีไม่เพียงพอ โครงสร้างสายการ
บงัคบับญัชา กิจกรรม การไม่ชัดเจนในอ านาจหน้าท่ี และบางคร้ังก็เกิดจากประสบการณ์ในการ
ท างาน พื้นฐานการศึกษา เป็นตน้   จากสาเหตุในลกัษณะดงักล่าวนั้น ท าให้มีผลกระทบต่อการ
ปฏิบติัราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลท าให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลลดลง ดงันั้น หาก
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลไม่ว่าจะเป็นนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ปลดัองค์การ
บริหารส่วนต าบล หัวหน้าส่วนราชการ และเจ้าหน้าท่ีในระดบัปฏิบติัทุกคนท าความเขา้ใจการ
จดัการความขดัแยง้เกิดจากสาเหตุอะไร จะช่วยกนัควบคุมหรือรักษาระดบั และจดัการความขดัแยง้
ไปในทิศทางท่ีสร้างสรรค์ไดอ้ย่างไร ผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงสาเหตุและแนวทางการ
จดัการความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล ซ่ึงจะศึกษาเน้นเฉพาะ
องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 15 แห่ง ในเขตอ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา เพื่อ
เผยแพร่ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีดงักล่าวไดน้ าไปประยกุตใ์นการปฏิบติังานต่อไป 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1.2.1 เพื่อศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้ในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่าน     

ขนุทด จงัหวดันครราชสีมา 
1.2.2 เพื่อศึกษาแนวทางการจดัการความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ด่านขนุทด จงัหวดันครราชสีมา 
 

1.3 ขอบเขตและข้อจ ากดัของการวจัิย 
  งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเชิงพรรณนา  เพื่อหาสาเหตุและแนวทางการบริหารความขดัแยง้
ในการปฏิบติัราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล  โดยประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา
เป็น คณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล  หวัหนา้ส่วนราชการภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
และขา้ราชการในองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวนทั้งส้ิน 200 คน 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.4.1 ทราบถึงสาเหตุความขดัแยง้ในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด 

จงัหวดันครราชสีมา  
1.4.2 ทราบถึงแนวทางในการจดัการความขดัแยง้ในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอด่านขนุทด จงัหวดันครราชสีมา 
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บทที ่2 
ปริทศัน์วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาการจดัการความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอด่านขนุทด  

จงัหวดันครราชสีมาคร้ังน้ีผูท้  าการศึกษาไดท้บทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา 
ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

2.1 ความหมายของความขดัแยง้ 
2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ 
2.3 ประเภทของความขดัแยง้ 
2.4 สาเหตุของความขดัแยง้ 
2.5 การจดัการความขดัแยง้ 
2.6 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบัความขัดแย้ง 
ความขดัแยง้จึงเป็นธรรมชาติของสรรพส่ิงอยา่งหน่ึง ความขดัแยง้น าไปสู่ความสร้างสรรค์

ได้หากเข้าใจและมีการจดัการท่ีดี แต่ความขดัแยง้ ถ้ามากเกินไป ขาดความเขา้ใจ และขาดการ
จดัการท่ีดี ก็ประทุไปสู่ความรุนแรง และความเสียหายท่ีตามมา (ประเวศ วะสี อา้งถึงใน วนัชัย 
วฒันศพัท,์ 2550 หนา้ 3) จากค ากล่าวในขา้งตน้นั้น มนุษยเ์ราด ารงชีพประจ าวนัควบคู่ไปกบัปัญหา
ความขดัแยง้ไม่ว่าทางด้านเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม และการเมือง ท่ีอาจจะเกิดข้ึนมากน้อย
ต่างกนัในแต่ละบุคคล แต่ละองคก์ร ความขดัแยง้ (Conflict) มีทั้งเป็นประโยชน์ และไม่มีประโยชน์ 
หากไม่ท าความเขา้ใจและบริหารไม่ดี ดงันั้น จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีมนุษยเ์ราตอ้งเขา้ใจและคิดวา่เป็นเร่ือง
ธรรมชาติเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้ตราบใดท่ียงัมีชีวิตและด ารงชีพร่วมกบับุคคลอ่ืนในสังคม ได้
แสดงใหเ้ห็นถึงแนวคิดเก่ียวกบัการขดัแยง้ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

2.1.1 แนวประเพณีนิยม (Traditional view)  
แนวคิดน้ีได้แพร่หลายในช่วงปี คศ.1930-1948 แนวคิดน้ีเช่ือว่า ความขดัแยง้ (Conflict) 

เป็นส่ิงเลว มองในแง่ลบเห็นวา่เป็นความรุนแรงไม่เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เห็นควรให้หลีกเล่ียง
หรือก าจดัให้หมดไป ซ่ึงถือว่าแนวคิดท่ีไดก้ล่าวตามแนวประเพณีนิยมน้ี ความขดัแยง้เป็นแนวคิด
เดิม ความขดัแยง้เป็นส่ิงชัว่ร้าย หากใครก่อใหเ้กิดก็จะถูกมองในแง่ลบเป็นตวัเจา้ปัญหา 
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2.1.2 แนวพฤติกรรม (Behavioral View) 
แนวคิดน้ีได้แพร่หลายในช่วงปี คศ.1949-1975 ตามแนวคิดน้ี ความขดัแยง้เกิดข้ึนตาม

ธรรมชาติหลีกเล่ียงไม่ได้ ความขดัแยง้ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นส่ิงชัว่ร้ายเสมอไป อาจจะแปรสภาพให้
กลายเป็นพลงังานบวกได ้บุคลากรทุกคนตอ้งการเขา้ใจวา่ ความขดัแยง้เป็นเร่ืองปกติ และหลีกเล่ียง
ไม่ได ้ดงันั้น สมควรท่ีจะยอมรับ และท าความเขา้ใจแปรวิกฤตให้เป็นโอกาส หรือทุกคนตอ้งมอง
ใหเ้ป็นปัญหา และพยายามลดระดบัของความขดัแยง้ใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีสามารถควบคุมได ้

2.1.3 แนวคิดปฏิสัมพนัธ์ (Interaction View) 
แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดปัจจุบนั ท่ีคิดวา่ ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีจะก่อให้กลุ่มท างานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพกระตุ้นไม่ให้หยุดอยู่กับท่ี ต่ืนตัว กระตือรือร้น ประเมินตนเอง และมีความคิด
สร้างสรรค ์ความขดัแยง้ไม่ใช่จะดีหรือเลวทั้งหมด ข้ึนอยูก่บัแบบของความขดัแยง้ ซ่ึงเราตอ้งแยก
ความขดัแยง้ท่ีเชิงสร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ และความขดัแยง้ท่ีไม่เป็นประโยชน์ออก 

จากแนวคิดทั้ง 3 กลุ่มน้ี สามารถสรุปไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ แนวคิดเดิมกบัแนวคิดปัจจุบนัดงั
ภาพท่ี 2.1โดยนกัวิชาการท่ีสนบัสนุนแนวคิดเดิม คือ Max Weber และ Frederick Taylor ท่ีมีความ
คิดเห็นตรงกนัวา่ ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่มีประโยชน์ เป็นการท าลายลา้ง ท าให้ผลการปฏิบติังานมี
ผลสัมฤทธ์ิต ่า ท าให้เกิดความเฉ่ือยชา และไม่สร้างสรรค์ โดยไดคิ้ดหาวิธีแก้ปัญหาความขดัแยง้ 
กล่าวคือ มีการออกกฎระเบียบ กระบวนการท่ีเข็มงวด เพื่อท่ีจะให้ความขดัแยง้หมดไป ส าหรับ
แนวคิดใหม่นั้น ความคิดเห็นว่า ความขดัแยง้เป็นธรรมชาติ หลีกเล่ียงไม่ไดก้็เขา้ไปรักษาระดบัให้
เหมาะสม อาจจะท าใหมี้การปฏิบติังานท่ีดีข้ึนได ้องคก์รมีความเจริญ 

 
   แนวคิดใหม่ 
 
 

             
     
                    
          
       แนวคิดเดิม  
        

รูปท่ี 2.1  แนวคิดความขดัแยง้  (สิทธิพงศ ์ สิทธิขจร,2553) 
 

 
ความขัดแย้ง 

สร้างสรรคส์ามคัคี องคก์รเจริญ 
องคก์รเจริญ 

แตกความสามคัคี องคก์รเส่ือม 
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2.2 ความหมายของความขัดแย้ง 
ความขดัแยง้ ความหมายในพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ.2525 ไดใ้ห้ความหมาย

ของค าวา่ “ขดัแยง้” หมายถึง “ไม่ลงรอยกนั” ส่วนค าวา่ “ขดั” หมายถึง ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไว ้และ
ใหค้วามหมายค าวา่ “แยง้” หมายถึง ไม่ตรง หรือลงรอย เคืองกนั ตน้ไว ้ทานไว ้

พจนานุกรมของเวบสเตอร์ (Webster,s Dictionary) กล่าววา่ ความขดัแยง้ Conflict มาจาก
รากศพัท์ภาษาละตินว่า Confligere  ซ่ึงแปลว่า การต่อสู้ การท าสงคราม ความพยายามท่ีจะเป็น
เจา้ของ การเผชิญหน้า เพื่อมุ่งร้ายการกระท าท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้ในลกัษณะตรงขา้ม การไม่ถูกกนั 
เม่ือมีความสนใจ ความคิดหรือการกระท าท่ีไม่เหมือนกนั (อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์ 2534) 

ส าหรับความหมายของความขดัแยง้ มีผูใ้ห้ความหมายไวห้ลายท่าน หลาย ๆ ความหมาย 
เช่น  แนดเลอร์และคณะ  (อา้งถึงใน มาโนช สุขเหลือ 2545 )  มีความเห็นวา่ ความขดัแยง้  
คือ พฤติการณ์ท่ีแสดงออกโดยพยายามท าใหจุ้ดมุ่งหมายของตนเองบรรลุผลแลว้ไปขดักบัคนอ่ืน  

ส่วนความหมายอีกนยัหน่ึงของคิลแมนน์ และ โทมสั (อา้งถึงใน มาโนช สุขเหลือ 2545 
หน้า 6) มีความเห็นว่า ความขดัแยง้หมายถึง สภาพวตัถุประสงค์ท่ีเขา้กนัไม่ได้ระหว่างค่านิยม 
(Values) หรือเป้าหมาย (Goals) โดยท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีจงใจแทรกแซงการบรรลุเป้าหมายของผูอ่ื้น 
ซ่ึงในแง่ของอารมณ์ความรู้สึกท่ีไม่เป็นมิตร 

ซ่ึงจากการให้ความหมายท่ีกล่าวมาแล้วในข้างต้นพอท่ีจะสรุปได้ว่า ความขัดแย้ง 
(Conflict)  เป็นความรู้สึกนึกคิด  หรือการกระท าท่ีขดักนัทั้งภายในตนเอง ระหวา่งบุคคล  2  คน  
และบุคคลระหวา่งกลุ่ม ซ่ึงมีผลท าใหเ้กิดการแข่งขนั หรืออาจจะใชก้ าลงัท าร้ายกนั 
 
2.3 ประเภทของความขัดแย้งในองค์กร (Organization Conflict) 

สามารถแยกออกไดเ้ป็น 2 ประเภท  คือ  (อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์ 2534,) 
2.3.1 ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Within-group Conflict)  ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

- ความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) ซ่ึงเกิดจากความคาดหวงัต่าง ๆ ท่ีมีต่อ 
บุคคลท่ีด ารงต าแหน่ง 2 ต าแหน่ง หรือสวมหมวก 2 ใบ ซ่ึงไม่สามารถจะ
ตดัสินใจวา่จะสละส่วนไหน แลว้เอาส่วนไหน เม่ือถึงเวลาตอ้งเลือก 

- ความขดัแยง้ในอ านาจ (Authority Conflict)  ซ่ึงเกิดจากการแสดงบทบาท
ผูบ้งัคบับญัชาหรือคนท่ีมีอ านาจมากกวา่ ไม่สามารถท่ีจะสนองผูมี้อ  านาจไดใ้น
คราวเดียวกนั 
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- ความขดัแยง้ในประเด็น (Issue conflict) ซ่ึงเกิดจากความคิดเห็นไม่ตรงกัน
แตกต่างกัน มีเป้าหมายวิธีการท่ีแตกต่างกันในการแก้ปัญหานั้น ๆ ให้บรรลุ
เป้าหมาย 

2.3.2 ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม  (Between-group conflict) ซ่ึงประกอบดว้ย  
- ความขดัแยง้ในหน้าท่ี  (Function Conflict)  ซ่ึงเกิดจากการท่ีจะไปบรรลุเป้า 

หมายของอีกกลุ่ม/ฝ่ายหน่ึง แต่ไปกระทบอีกกลุ่มหน่ึงท่ีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั 
เช่น ฝ่ายจดัหาพสัดุตอ้งการท่ีจะประหยดังบประมาณ แต่ฝ่ายวางแผน พยายาม
คิดวิธีท างานท่ีดีกว่า จ  าเป็นจะต้องใช้พัสดุจ านวนมาก ซ่ึงแต่ละฝ่ายนั้ นมี
จุดหมายท่ีแตกต่างกนั 

- ความขดัแยง้ระหวา่งระดบัชั้น (Hierarchial conflict) ซ่ึงเกิดจากกลุ่มสนใจในแต่
ละระดบัชั้นขององค์กร ด้ินรน แข่งขนั เพื่อจะเอาประโยชน์จากองค์กร ซ่ึงแต่
ละชั้นแข่งขนัท่ีจะเสนอก่อนใคร 

- ความขดัแยง้ระหว่างสายบงัคบับญัชากบัสายอ านวยการ (Line Vs. Staff 
Conflict)  ซ่ึงจะปรากฏให้เห็นกันมาในลักษณะท่ีอีกฝ่ายแนะน า อีกฝ่ายก็ดู
เหมือนวา่เขา้มากา้วก่ายงานท่ีก าลงัปฏิบติังานอยู ่อีกบทบาทอยา่งฝ่ายเสนอแนะ
ของฝ่ายบงัคบับญัชาท าใหดู้วา่ ฝ่ายท่ีถูกเสนอแนะท างานไม่ดี 

 
2.4 สาเหตุของความขัดแย้งภายในองค์การ 

ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น สามารถ 
ท่ีแยกสาเหตุท่ีส าคญัออกเป็น 3 อยา่งดงัน้ี  (อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์ 2534,)  

2.4.1 โครงสร้างขององคก์ร 
เป็นสาเหตุดั้งเดิมสาเหตุหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์ร ซ่ึงสามารถแยก 

ออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 
- ความขดัแยง้ในสายงานและระดบัการบงัคบับญัชา (Hierarchical conflict) 

ซ่ึงแต่ละองคก์รจะมีโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาท่ีมีระดบัต่าง ๆ บรรจุอยูซ่ึ่ง
ในต าแหน่งต่าง ๆ ท าใหบุ้คลากรมีความแตกต่างกนัในต าแหน่งหนา้ท่ี เกียรติยศ 
รายได ้เงินเดือน ค่าตอบแทน ซ่ึงเกิดการชิงดีชิงเด่นเพื่อกา้วไปสู่ต าแหน่งสูงข้ึน
ไป จะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในระนาบเดียวกนัหรือสายงานท่ีต ่ากวา่ 

- ความขดัแยง้ในหนา้ท่ี (Functional Conflict)  ความคาบเก่ียวความไม่ชดัเจนใน
หนา้ท่ี อาจท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้
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- ความขดัแยง้ระหว่างระหว่างสายงานผูบ้งัคบับญัชากบัสายอ านวยการ (Line-
staff Conflict) ซ่ึงแต่ละฝ่ายเกิดความคิดวา่อีกฝ่ายมากา้วก่ายงาน 

- ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารรูปนยักบัอรูปนยั (Formal-Informal Conflict) 
  บรรทดัฐานในการปฏิบติังานไม่เหมือนกนัหรือขดักนั 

2.4.2 การท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติังานร่วมกนั 
การท่ีท างานเป็นทีมบางคร้ังงานท่ีรับมอบหมายนั้นต่างฝ่ายรับมอบหมายงานมา ซ่ึงอาจจะ

เหมือนหรือต่างกนัก็ได ้ความขดัแยง้จึงเกิดข้ึนจากเหตุต่อไปน้ี 
- ความกดดนัใหท้  าเหมือนกนัตอ้งเขา้ใจวา่ทุกคนมีความแตกต่างกนั เม่ือถูกบงัคบั

ให้ท าหรือปฏิบัติร่วมกันหรือท าเหมือนคนอ่ืน ๆ จึงขาดโอกาสหรือไม่มี
ความคิดริเร่ิมได ้    จึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 

- ปรกติวิสัย (Norms) บรรทดัฐานท่ีแต่ละคนปฏิบติัหรือไม่ปฏิบติั หากใครท า
นอกเหนือจากปรกติวสิัยหรือบรรทดัฐานท่ีคนส่วนใหญ่ท า เช่น ท างานเร็วกวา่/
ชา้กวา่ก็อาจเกิดความขดัแยง้ได ้

- การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบส่วนบุคคลในเร่ืองน้ีเกิดความขดัแยง้จากคนท่ี
รับผดิชอบกบัคนท่ีคนเก่ียง และเล่ียงความรับผดิชอบ 

- ความกดดนัให้ท างานในระดบัปานกลาง บางคร้ังท าดีมากหรือเด่นกวา่คนอ่ืนก็
จะท าใหค้นอ่ืนไม่พอใจ จึงถูกบงัคบัใหท้  างานในระดบัปานกลาง 

2.4.3 การมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั 
ความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั เป็นสาเหตุหน่ึงของความขดัแยง้ โดยแรกเป็นสาเหตุจากแรง

จูงใน การรับรู้ และอารมณ์ 
- แรงจูงใจ ก็เป็นสาเหตุหน่ึงเน่ืองจากวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายแตกต่างกัน 

แรงจูงใจก็ตกต่างกัน เช่น แรงจูงใจของสายงานบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกัน 
สนใจแตกต่างกนั ในเร่ืองของจุดมุ่งหมาย และล าดบัความส าคญัของภารกิจท่ี
จะตอ้งปฏิบติั ความแตกต่างเร่ืองวิชาชีพ ทกัษะ อายุ ความอาวุโส ซ่ึงทั้งหมดก็
เป็นส่วนท่ีจะเป็นแรงขบัหรือแรงจูงใจใหป้ฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

- การรับรู้ท่ีแตกต่าง รับข้อมูลท่ีผิดพลาด ไม่เหมือนกัน ข้อมูลไม่สมบูรณ์ ไม่
ทัว่ถึง เม่ือมีการรับรู้ ไม่ดี จึงมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนัไป บางทีสถานการณ์
ใหม่ ๆ เขา้มาในองคก์รท าใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง การรับรู้ ไม่มีการท าให้เป็น
ปัจจุบนั ก็ส่งผลใหเ้กิดความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนัไป 
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- อารมณ์ มนุษยเ์รามีโลภ โกรธ หลง จึงน าไปสู่ความขดัแยง้ได ้บางท่ีวุฒิภาวะ
ทางอารมณ์ วยัวฒิุ คุณวฒิุ ท่ีก็ข้ึนอยูก่บัการเล้ียงดู ประสบการณ์ การเรียนรู้ 

 
2.5 การจัดการความขัดแย้ง  
 ความขดัแยง้เป็นเร่ืองธรรมชาติ หรืออาจจะเรียกได้ว่าเป็นของคู่กับการท างานภายใน
องคก์รต่าง ๆ ความขดัแยง้มีทั้งให้ประโยชน์ต่อองคก์รท าให้เกิดนวตักรรมการท างานใหม่ ๆ ท าให้
เกิดการกระตือรือร้นท าให้องค์กรไม่เฉ่ียวชา แต่บางทีความขดัแยง้ก็ท  าให้องค์กรเส่ือมเสีย ขาด
ความสามคัคีแก่งแยง่ผลประโยชน์ปัจจยัการบริหารต่าง ๆ  
 ดงันั้นจึงเกิดค าถามว่า ท าอย่างไรจะจดัการกบัความขดัแยง้ หรือจะจดัการความขดัแยง้  
เพื่อน าองค์กรไปในทิศทางท่ีเจริญกา้วหน้า จึงเป็นเร่ืองท่ีทุกคนจ าเป็นจะตอ้งร่วมกนัจดัการความ
ขดัแยง้ และลดระดบัไม่ให้ความขดัแยง้มากเกินไปหรือนอ้ยเกินไป ซ่ึงนั้นก็จะท าให้องคก์รมีความ
เส่ือมถอย ซ่ึงระดบัความขดัแยง้หากรักษาระดบัให้พอเหมาะแล้วก็ท าให้เกิดความสร้างสรรค์ มี
ความสามคัคี สร้างความเจริญให้แก่องค์กร แต่ถา้หากองคก์รมีความขดัแยง้สูงหรือมีมากเกินไป ก็
จะท าให้เกิดความแตกแยกเป็นปัญหาแก่องค์กรเป็นอย่างมาก บุคลากรทุกต าแหน่งไม่เฉพาะ
ผูบ้ริหารองคก์ร ควรจะตอ้งมีวธีิการท่ีจะจดัการความขดัแยง้ในองคก์ร 
                 ความหมายของการจดัการ (Defining management)   การจดัการ (Management) หมายถึง 
ขบวนการท่ีท าใหง้านกิจกรรมต่างๆส าเร็จลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลดว้ยคนและ
ทรัพยากรขององคก์าร (Robbins and DeCenzo, 2004; Certo, 2003) ซ่ึงตามความหมายน้ี
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ ไดแ้ก่ ขบวนการ (process) ประสิทธิภาพ (efficiency) และ
ประสิทธิผล (effectiveness) ขบวนการ (process) ในความหมายของการจดัการน้ีหมายถึงหนา้ท่ี
ต่างๆดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัองคก์าร การโนม้น าองคก์าร และการควบคุม ซ่ึงจะ
ไดอ้ธิบายละเอียดต่อไปในหวัขอ้ต่อไปเก่ียวกบั หนา้ท่ีและขบวนการจดัการความขดัแยง้  
 ความหมายตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2525ขดัแยง้ (หนา้ 137) เป็นค า
กิริยา หมายถึง ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไว ้แยง้กนั ไม่ลงรอยกนั(หนา้ 675) เป็นค ากิริยา หมายถึง ไม่
ตรงหรือลงรอยเดียวกนั ตา้นไว ้ทานไว ้   สรุปความวา่ ความขดัแยง้ หมายถึง การกระท าท่ีไม่ลง
รอย ขดัขืน หรือต่อตา้นกนั  

             องคก์ร เป็นศพัทบ์ญัญติัจากภาษาองักฤษวา่ organization หมายถึง ศูนยก์ลางของกิจการท่ี
รวมประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วย “องคก์ร” เป็นศพัทบ์ญัญติัตรงกบัภาษาองักฤษวา่ organ หมายถึง 
ส่วนประกอบยอ่ยของหน่วยใหญ่ ท าหนา้ท่ีสัมพนัธ์กนัหรือข้ึนต่อกนัและกนั พูดง่ายๆ ก็คือ หลาย ๆ 
“องคก์ร” รวมกนัเขา้กลายเป็น “องคก์าร”  
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 ความขดัแยง้ขององค์กร คือ ความไม่เห็นพอ้งตอ้งกนัระหว่างสมาชิก หรือกลุ่มขององค์การ
สองกลุ่ม หรือมากกวา่เกิดข้ึนจากขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัวา่ พวกเขาจะตอ้งมีส่วนร่วมในทรัพยากรท่ีจ ากดั 
หรืองานต่าง ๆ หรือพวกเขามีความแตกต่างในด้านสถานภาพ เป้าหมาย ค่านิยม การรับรู้ ทศันคติ 
ความเช่ือซ่ึงแตกต่างกนัและไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั ต่างก็พยายามแสดงทศันะของพวกเขาให้เด่นกว่า
บุคคลอ่ืน หรือความตอ้งการของเขาไม่ไดรั้บการตอบสนอง  

2.5.1 การจัดการความขัดแย้งในองค์กร  มี  3  วธีิ  ได้แก่    
              -    การไกล่เกลี่ย 

ระดบับุคคล (บุษยมาศ  แสงเงิน ,2553)   
1. ปรับเปล่ียนทศันคติและพฤติกรรมของผูท่ี้ขดัแยง้กนั  
2. หากท ายงัไม่ไดผ้ล หาคนกลาง – ใหค้  าแนะน า / ปรึกษา  
3. ใหก้ารศึกษา/ฝึกอบรมใหเ้ขา้ใจ/ท างานร่วมกบัผูท่ี้แตกต่างจากเราได ้ 
4. สับเปล่ียน โยกยา้ย หนา้ท่ีงาน ต าแหน่ง ชัว่คราว / ถาวร เพื่อการขยายกระบวน

ทศัน์ และความเขา้ใจในงานอ่ืนเพิ่มข้ึน  
5. หากจ าเป็น ขอใหผู้ท่ี้มีความขดัแยง้มาก ลาออก  

ระดบักลุ่ม  
1. ปรับเปล่ียนทศันคติและพฤติกรรมของกลุ่ม / แผนกท่ีขดัแยง้กนั  
2. แยกกลุ่มงาน / แผนกท่ีขดัแยง้ใหไ้ม่ตอ้งท างานร่วมกนั  
3. เพิ่มการประสานงานและมอบให้มีผูรั้บผิดชอบงานให้ด าเนินไปตามแผน และให้

ไดต้ามวตัถุประสงค ์โดยท่ียงัคงแยกสถานท่ีของกลุ่มท่ีขดัแยง้กนั  
4. มีกฎและระเบียบนโยบายปฏิบติัท่ีจะช่วยประสานงาน และให้มีวตัถุประสงค์

ร่วมกนัท่ีมีความส าคญัมากและทุกกลุ่มสามารถจะท าให้บรรลุไดท้ั้งวตัถุประสงค์
ของกลุ่ม / แผนก และองคก์ร  

5. ใชเ้ทคนิคและขั้นตอนของการจดัการความขดัแยง้ระดบับุคคล  
6. ใหก้ลุ่ม / แผนก มาพบปะ / ประชุมกนั เพื่อหาทางแกไ้ขร่วมกนั / เจรจาต่อรอง  
7. ขอคนกลางช่วย  

7.1.1 Mediator คนกลางท่ีช่วยประสานใหทุ้กฝ่ายลดความขดัแยง้ และสามารถตก
ลงกนัได ้ 

7.1.2 Arbiter คนกลางท่ีมีสิทธิอ านาจสามารถก าหนดใหทุ้กฝ่ายปฏิบติัตามท่ี
ตดัสิน / แนะน าได ้
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 การท างานเป็นทมี  
- ปรับเปล่ียนโครงสร้าง  
- ปรับเปล่ียนวฒันธรรม  
- ก าหนดหนา้ท่ีงานและผงัการรายงานการปฏิบติังานให้ชดัเจนเพื่อให้การ

ท างานไม่เป็นตน้เหตุของความขดัแยง้  
- ปรับเปล่ียนการแบ่งหนา้ท่ีและการประสานงาน หาทางเลือกให้เหมาะสม

วา่ควรจะแบ่งงานตามหนา้ท่ี หรือตามกลุ่มผลิตภณัฑ์ / บริการ หรืออาจท า
เป็นโครงการ MATRIX, หรือทีมบริหารงานแต่ละโครงการ  

- ตระหนกัในความส าคญัของวฒันธรรมท่ีแข็งแกร่งขององคก์ร จะช่วยให้
ทุกคนมีวสิัยทศัน์และเป้าหมายร่วมกนั จะช่วยลดความขดัแยง้ไดม้าก  

 การเจรจาต่อรอง  
การส่งเสริมใหป้ระนีประนอมหรือประสานงานใหไ้ดป้ระโยชน์ทั้ง 2 ฝ่าย  

1. มุ่งเนน้ท่ีเป้าหมายร่วม และเป้าหมายส่วนรวมท่ีส าคญั เพื่อใหส่้วนรวมทั้งหมดได้
ประโยชน์สูงสุด  

2. มุ่งเนน้ท่ีปัญหาและประเด็นท่ีตอ้งมีการตกลงแกไ้ขปรับปรุง โดยไม่เนน้หรือ
โจมตีตวับุคคล หรือพยายามหาคนผดิ แลว้โทษกนัไปโทษกนัมา  

3. สร้างโอกาสท่ีทั้ง 2 ฝ่าย หรือทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งน่าจะไดป้ระโยชน์อาจมองถึง
โอกาสท่ีดีและประโยชน์ท่ีจะไดรั้บในอนาคตดว้ย  

4. มุ่งเนน้เง่ือนไขการพิจารณาตดัสินใจท่ีเป็นรูปธรรม ยติุธรรม ทุกฝ่ายยอมรับวา่เป็น
กติกาท่ีมีเหตุผลหลกัการ เคารพสิทธิของทุกฝ่ายและได้รับการปฏิบติัอย่างเท่า
เทียมเสมอภาค เพื่อใหไ้ดข้อ้ตกลงท่ีดีเหมาะสมเอ้ือประโยชน์ต่อทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง  

ขั้นตอน  
1. ผูบ้ริหารพบกบัทั้ง 2 ฝ่าย เพื่อรับทราบขอ้มูล รายละเอียด แนะน าแนวทางท่ีจะ

ด าเนินการ แจง้ใหท้ั้ง 2 ฝ่ายรับทราบผลกระทบจากเหตุการณ์ความขดัแยง้ และให้
ทั้ง 2 ฝ่ายมีโอกาสแสดงความคิดเห็น  

2. ผูบ้ริหารสรุปเป็นลายลกัษณ์อกัษร ท าเป็นรายงานแสดงปัจจยัส าคญัท่ี ท าใหเ้กิด 
ความขดัแยง้แสดงต่อคู่กรณีเพื่อดูวา่ทุกฝ่ายเขา้ใจตรงกนั  

3. ผูบ้ริหารพดูคุยกบัแต่ละฝ่าย โดยอิงกบัรายงานหลกัฐานขอ้เทจ็จริง และพยายาม
หาขอ้ตกลงจากแต่ละฝ่ายจนทั้ง 2 ฝ่ายบรรลุขอ้ตกลงท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั  
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4. ผูบ้ริหารพบกบัคู่กรณีพร้อมๆ กนั เพื่อทบทวนขอ้ตกลงใหเ้ป็นสัญญา ท่ีทั้ง 2 ฝ่าย
จะมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัตามเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ และทั้ง 2 ฝ่าย ตกลงท่ีจะรายงาน
ผูบ้ริหารทนัทีหากมีปัญหาเกิดข้ึนอีก หากท าตาม 4 ขั้นตอนแลว้ ยงัแกปั้ญหาไม่ได ้ 
� ยา้ย ไม่ใหมี้การร่วมงานหรือตอ้งประสานงานกนั  
� ใหอ้อก แลว้หาผูท่ี้เหมาะสมและไม่ขดัแยง้เขา้ท าหนา้ท่ีแทน  

การบริหารความขดัแยง้ระดับกลุ่ม/หน่วยงาน มุ่งแกไ้ขทศันคติและพฤติกรรมของกลุ่มท่ี
ขดัแยง้กนั อาจจะแยกหน้าท่ีงานออกจากกนั ให้ท างานท่ีไม่เก่ียวขอ้งไม่ตอ้งประสานงานกนั 
บางคร้ังผูบ้ริหารอาจก าหนด กฎ กติกาและแผนปฏิบติังานมาตรฐานในการประสานงานและ
กิจกรรมต่างๆ หรือตั้งเป้าหมายร่วมใหทุ้กฝ่ายปฏิบติั และพร้อมกนันั้นก็อนุญาตให้ไดรั้บประโยชน์
เฉพาะฝ่ายตามสมควร อย่างไรก็ตาม การแกไ้ขความขดัแยง้จะเป็นเพียงมาตรการชัว่คราวหาก
สาเหตุหรือปัญหาพื้นฐานของความขดัแยง้ไม่ไดรั้บการแกไ้ข ผลงานของกลุ่มหรือบริษทัดงักล่าว
จะแยล่ง การเจรจาต่อรองระหวา่งกลุ่มท่ีมีความขดัแยง้ โดยมีผูบ้ริหารเป็น ผูไ้กล่เกล่ีย หรือเป็นผู ้
ตดัสินเหมือนอนุญาโตตุลาการเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งท าโดยตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ และทกัษะท่ี
จะต่อรอง โนม้นา้วใจดว้ยเหตุผลและความเขา้ใจความรู้สึกของทุกฝ่าย 
 
2.6 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 วา่ท่ีร้อยตรีวรชยั   วุฒิสารสกุล  (2551)ไดส้รุปแนวทางการบริหารความขดัแยง้ เช่น การ
แกไ้ขปัญหาร่วมกนัเป็นกลุ่ม เกล่ียกล่อมให้ทั้ง 2 ฝ่ายเขา้ใจหรือพอใจการจดัหาทรัพยากรเพิ่มข้ึน
การให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่กนัและกนัการประนีประนอมพบกนัคร่ึงทาง หาเป้าหมายร่วมกนั 
การเรียกมาเผชิญหนา้กนั การประชุมประจ าเดือน การส่งเขา้ฝึกอบรมนอกหน่วย และในหน่วยการ
กลบเกล่ือนเร่ืองความขดัแยง้ต่าง ๆ การแกก้ฎหมายหรือค าสั่ง ผูบ้งัคบับญัชา การเสนอให้หน่วย
เหนือด าเนินการ สับเปล่ียนหนา้ท่ีการใชห้ลกัแยกแลว้ปกครอง   
 ว่าท่ีร้อยตรีไพบูลย ์ พรชีวโชติ  (2547) ไดส้รุปผลกระทบของความขดัแยง้ระหว่างคณะ
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล  พนกังานส่วนต าบลต่อการพฒันาองคก์าร ซ่ึงไดแ้ยกผลกระทบ
ออกหลายดา้น เช่น ผลกระทบดา้นงบประมาณจะมีการตรวจสอบ เพง็เล็งการปฏิบติัหนา้ท่ีมากข้ึน 
การกระจายงบประมาณ กระจุกตวัตามอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร การจดัเก็บรายไดไ้ม่เต็มเม็ดเต็ม
หน่วย ค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม การจดัสรรผลประโยชน์ตกเป็นพกัเป็นฝ่าย ผลกระทบด้านการ
บริหารงานบุคคล มีการโยกยา้ยมากข้ึน ขาดความผกูพนัต่อองคก์ร แรงจูงใจลดลง 
 มาโนช   สุขเหลือ  (2545)ได้สรุปแนวทางการบริหารความขดัแยง้   มีสาเหตุมาจากการ
ติดต่อส่ือสาร   การท างาน   อ านาจหน้าท่ีในการปฏิบติังาน  เป้าหมายส่วนตวั วิธีการท างานท่ี
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ต่างกนั ค่านิยม  ทศันคติ  ประสบการณ์  อ านาจแบ่งรูปแบบ  การปกครองผูบ้งัคบับญัชา  ขาดจิต
วญิญาณในการมีส่วนร่วม พื้นฐานการศึกษา ระบบผลตอบแทนไม่ยุติธรรม ผลประโยชน์ส่วนตวัท่ี
ขดักนั   เป็นตน้ 
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บทที ่ 3 
วธีิด าเนินการศึกษา 

 

3.1 รูปแบบการศึกษา  (Study design) 
การศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive study) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

สาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่าน
ขนุทด จงัหวดันครราชสีมา 

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (Population and Sample size) 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ คณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล  หวัหนา้

ส่วนราชการภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  และขา้ราชการในองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน
ทั้งส้ิน 200 คนโดยมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี 

3.2.1 เกณฑ์คัดเข้า (Inclusion criteria) 
- เป็นคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล หวัหนา้ส่วนราชการภายในองคก์าร

บริหารส่วนต าบล  และขา้ราชการในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอ
ด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา 

- มีการรับรู้ สติสัมปชญัญะดี สามารถส่ือสารไดเ้ขา้ใจ 
- ไม่เป็นโรคหรือความผดิปกติทางดา้นจิตใจ 
-  ยนิดีใหค้วามร่วมมือในการศึกษา 

3.2.2 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample size)  
- จะใช้วิธีการเลือกขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจาก 

คณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  หัวหน้าส่วนราชการภายในองค์การ
บริหารส่วนต าบล  และขา้ราชการในองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวนทั้งส้ิน 
200 คน  
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ตารางท่ี  3.1 ขอ้มูล  คณะผูบ้ริหาร  ขา้ราชการ  ในเขตอ าเภอด่านขุนทด  จงัหวดั นครราชสีมา 

 

อบต. จ านวนคณะผู้บริหาร จ านวนข้าราชการ รวม หมายเหตุ 

กุดพิมาน 4 18 22   

ด่านขนุทด 4 18 22  

ด่านนอก 4 10 14  

ด่านใน 4 16 20  

ตะเคียน 4 16 20  

โนนเมืองพฒันา 4 13 17  

บา้นเก่า 4 18 22  

บา้นแปรง 4 18 22  

พนัชนะ 4 18 22  

สระจรเข ้ 4 12 16  

หนองกราด 4 19 23  

หนองไทร 4 12 16  

หนองบวัละคร 4 14 18  

หว้ยบง 4 10 14  

หินดาด 4 18 22  

รวม 60 275 335  

        ท่ีมา : ส านกังานทอ้งถ่ินอ าเภอด่านขุนทด 
เน่ืองจากประชากรท่ีศึกษามีจ านวนมาก  ดงันั้นผูว้จิยัจึงใชว้ธีิของ Taro Yamane  เพื่อหา

จ านวนขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากประชาชนทั้งหมด  โดยไดก้ าหนดความคลาดเคล่ือนของการสุ่ม
ตวัอยา่งท่ียอมให้เกิดระหวา่งค่าจริงและค่าประมาณร้อยละ  0.05 ตามสูตร 
 
     n  =   

N 

1 + N(e)
2 
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  โดยท่ี n = จ  านวนขนาดตวัอยา่งประชาชนท่ีตอ้งการ 
   N = จ  านวนประชากรทั้งหมด 
   e = ค่าความคลาดเคล่ือน (0.05) 
 
  แทนค่าสูตร  n =     =  182.312  หรือ  200 คน 
 
  อยา่งไรก็ตาม  เพื่อให้ผลการศึกษาท่ีไดรั้บจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสุ่มมาสามารถใชอ้ธิบายกลุ่ม
ประชากรเป้าหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  และเพื่อเป็นการเพิ่มความเท่ียงตรงของขอ้สรุปท่ีจะไดรั้บจาก
ตวัอยา่ง  จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการสุ่มตวัอยา่งประชาชนอยา่งเป็นสัดส่วน  เพื่อจะไดเ้ป็นการกระจาย
กลุ่มตวัอยา่งให้ครอบคลุมทัว่องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอด่านขุนทด  และไม่ให้มี
การกระจุกตวัอยูใ่นเขตพื้นท่ีใดพื้นท่ีหน่ึงมากเกินไป 
 
ตารางท่ี  3.2   ขอ้มูล อบต.ใน เขตอ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดั นครราชสีมา 

 

อบต. เบอร์โทรศัพท์ นายก อบต. ปลดั อบต. 

กุดพิมาน 044-316208  นายเอน  พวงขนุทด วา่ท่ี ร.ต.วรชยั วุฒิสารสกุล 

ด่านขนุทด 044-389027 นายเส่ง      ชั้วสุวรรณ นายเมืองแมน   แถมก่ิง 

ด่านนอก 044-256667 นายสมพงษ ์ ไกรฤกษ ์ นายส าราญ  พินิจ 

ด่านใน 044-312579 นายยศพล  นนทข์นุทด วา่ท่ี ร.ท. ฉตัรชยั แพร่งผกัแวน่ 

ตะเคียน 044-752285 ส.อ.ก่ิงศกัด์ิ  พลูทว ี นายประเวท  ศรีทอง 

โนนเมืองพฒันา 044-249468 นายวนิยั  สิทธิขนุทด นายธนากร  หงษอิ์นทร์ 

บา้นเก่า 044-314069 นายบุญธรรม  บุญจึงเจริญรัตน์ วา่ท่ีร.ท.ดนยั  สุริโยภาส 

บา้นแปรง 044-314124 นางกองสิน  จิตเจริญทรัพย ์ นางศรินรัตน์ คร้ึมคา้งพลู 

พนัชนะ 044-249241 นายบรรจง  ปลัง่กลาง นายสมส่วน ดุมขนุทด 

สระจรเข ้ 044-253398 นายศราวธุ    ดุกขนุทด วา่ท่ี ร.ท.ภูมินนัต ์พรชีวโชติ 

หนองกราด 044-249088 นายชยัยศ  อาบสุวรรณ นายขจรศกัด์ิ รังสิมานนท ์

335 
1 + 335(0.05)2 
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ตารางท่ี  3.2 (ต่อ) 

 

อบต. เบอร์โทรศัพท์ นายก อบต. ปลดั อบต. 

หนองไทร 044-249655 นายจอง  เกล่ือนกลางดอน นายธนากร  วรีะเทศน์ 

หนองบวัละคร 044-249013 นายสมพงษ ์ หวดขนุทด นางสมจิต  บุญทา 

หว้ยบง 044-393017 นายอ่อนสา  ไทยแท ้ นายกฤษณะ  ตระกลูแกว้ค า 

หินดาด 044-331067 นายสมพงษ ์ เช่นขนุทด นายสิริเชษฐ ์ รุ่งสิทธิรัฐกร 

ทีม่า : ส านักงานท้องถิ่นอ าเภอด่านขุนทด 

3.3 ตัวแปรทีศึ่กษา   
3.3.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ประกอบดว้ย 

- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษา 
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
- ต าแหน่งในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
- ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 

3.3.2 ตวัแปรตน้   ไดแ้ก่  สาเหตุของความขดัแยง้  13  สาเหตุ 
1) พฤติกรรมส่วนตวั 
2) สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั 
3) การพึ่งพาการท างาน 
4) ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี 
5) โครงสร้างท่ีข้ึนต่อกนั 
6) ผลประโยชน์ส่วนตวั 
7) ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ 
8) การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
9) การตั้งเป้าหมาย 



18 
 

10) พื้นฐานการศึกษา/อบรม 
11)  ปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน 
12)  การเมืองทอ้งถ่ิน 
13)  การประสานงานระหวา่งแผนก 

3.3.3 ตวัแปรตาม  ไดแ้ก่ 
1) ระดบัความขดัแยง้ในองคก์ร 
2) การประสานงานระหวา่งแผนก 
 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา   
            ในการศึกษาในคร้ังน้ี ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยใช้รูปแบบการศึกษาเชิง
พรรณนา   เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยแบบสอบถามท่ีน าไปใชจ้ริงแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  เป็นค าถามเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส การศึกษา รายได ้ต าแหน่ง ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 
 ตอนท่ี 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัทศันคติ และความเขา้ใจในสาเหตุของความขดัแยง้ในการ
ปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ตอนท่ี 3  เป็นค าถามเก่ียวกบัทศันคติและแนวทางการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติั
ราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ตอนท่ี 4  เป็นปัญหาและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
3.5 วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 

- ศึกษาทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
- ศึกษาวธีิการสร้างแบบสัมภาษณ์จากเอกสารต่าง ๆ  
- ก าหนดขอบเขตโครงร่างของแบบสัมภาษณ์ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
- สร้างแบบสัมภาษณ์  โดยปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ 
- ปรับปรุงแกไ้ขแบบสัมภาษณ์ 
- น าแบบสัมภาษณ์ไปใชใ้นการศึกษา 
 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
- ผูศึ้กษาไดท้  าการเก็บรบรวมขอ้มูลเดินทางไปยงัพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอด่านขุนทด   จงัหวดันครราชสีมา  และด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล  โดย



19 
 

เร่ิมตน้ดว้ยการแนะน าตนเอง  สร้างสัมพนัธภาพ  ช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารท าวจิยัและ
ขอความร่วมมือในการวจิยัจากกลุ่มตวัอยา่ง  

- เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสัมภาษณ์กบักลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน  200  คน    
- ระหวา่งเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผูว้จิยัตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ของแบบ

สัมภาษณ์ความเรียบร้อยของแบบสัมภาษณ์ทั้งหมดอีกคร้ัง  และเก็บรวบรวมเพื่อน ามา
วเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป   

 
3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวเิคราะห์ขอ้มูลการส ารวจในคร้ังน้ีใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ประมวลผลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) for windows  ซ่ึงไดเ้ลือกใชส้ถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Analysis)  ไดแ้ก่  อตัราส่วนร้อยละ (Percentage)  ค่าความถ่ี (Frequency)  
ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean)  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  เพื่อวดั
ค่าเฉล่ียและการกระจายของขอ้มูล  และน าเสนอในรูปตารางพร้อมกบัการพรรณนาประกอบ  เพื่อ
ศึกษาการจดัการความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา 

3.7.1 การประเมินผล 
  ส าหรับขอ้มูลระดบัความพึงพอใจ  ไดท้  าการหาค่าเฉล่ียคะแนนความพึงพอใจเป็นรายกลุ่ม  
โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาเก่ียวกบัระดบัค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
  ระดบัค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ระดบัค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
  ระดบัค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ระดบัค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ระดบัค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80  เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัควรปรับปรุง 

ในส่วนของการประเมินผลความพึงพอใจของคณะผูบ้ริหาร  ขา้ราชการ  ท่ีมีต่อการจดัการ
ความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด 
จงัหวดันครราชสีมานั้น  ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑใ์นการค านวณค่าคะแนนร้อยละ  โดยคิดจากค่า
คะแนนเฉล่ียของระดบัความพึงพอใจในการใหบ้ริการท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งประชาชนในแต่ละดา้น  
และน าค่าคะแนนเฉล่ียท่ีไดม้าเทียบหาค่าร้อยละจากคะแนนเตม็ของแต่ละดา้น  เพื่อจดัระดบัความ
พึงพอใจไดด้งัน้ี 
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  ส าหรับขอ้มูลท่ีไดจ้ากค าถามปลายเปิดไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด  และด าเนินการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการจดัจ าแนกประเภทขอ้ความท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัหรือคลา้ยคลึงกนัให้อยูใ่น
ประเภทเดียวกนั  จากนั้นวเิคราะห์เน้ือหาของขอ้มูลและน าเสนอในรูปของความเรียง 
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บทที ่4 
ผลของการศึกษา 

  
ในการศึกษาในคร้ังน้ีไดค้ดัเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติัราชการในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 200 คน ได้แก่ คณะ
ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  หัวหน้าส่วนราชการภายในองค์การบริหารส่วนต าบล  และ
ขา้ราชการในองคก์ารบริหารส่วนต าบล เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนกลบัมา จ านวน 183 ชุด คิดเป็น
ร้อยละ 91.50  จึงไดร้วบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลดงักล่าว โดยจะเสนอออกเป็นตอน ๆ ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  สาเหตุของความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ตอนท่ี 3  สาเหตุความขดัแยง้ในองค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอด่านขุนทด   
จงัหวดันครราชสีมา 

 ตอนท่ี 4  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 
ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (N=183) 

ตารางท่ี 4.1   จ  านวนและร้อยละ จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 85 46.40 

หญิง 98 53.60 

รวม 183 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 ปรากฏวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 98 คน คิด
เป็นร้อยละ 53.60 และเพศชาย จ านวน  85 คน  คิดเป็นร้อยละ   46.40  
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ตารางท่ี 4.2   จ  านวนและร้อยละ จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ (ปี) จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 30  58 31.70 

31 - 35 68 37.20 

36 - 40 25 13.70 

41 - 45 8 4.40 

46 - 50 13 7.10 

51 ข้ึนไป 11 6.00 

รวม 183 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.2 ปรากฏวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31 – 35 ปี จ  านวน  
68  คน  คิดเป็นร้อยละ  37.20  รองลงมาช่วงอายุ  ต  ่ากว่า  30 ปี  จ  านวน  58  คน  คิดเป็นร้อยละ  
31.70  อาย ุ36-40 ปี  จ  านวน  25 คน คิดเป็นร้อยละ 13.70  อาย ุ46-50 ปี จ  านวน  13 คน คิดเป็นร้อย
ละ  7.10  อาย ุ51 ปีข้ึนไป  จ  านวน  11  คน  คิดเป็นร้อยละ  6.00  และสุดทา้ยอายุ 41-45 ปี  จ  านวน  
8  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.40 
 

ตารางท่ี 4.3   จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 84 45.90 

สมรส 95 51.90 

หมา้ยหรือหยา่ 4 2.20 

รวม 183 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.3 ปรากฏวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส สมรส จ านวน 

95 คน คิดเป็นร้อยละ 51.90 รองลงมาสถานภาพโสด จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 45.90 และ
ล าดบัสุดทา้ยมีสถานภาพหมา้ยหรือหยา่ จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 
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ตารางท่ี 4.4  จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ประถมศึกษา 6 3.30 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 6 3.30 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 12 6.60 

ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช) 
หรือเทียบเท่า 

5 2.70 

ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวส) 
หรือเทียบเท่า 

28 15.30 

ปริญญาตรี 91 49.70 

สูงกวา่ปริญญาตรี 35 19.10 

อ่ืน ๆ - - 

รวม 183 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.4 ปรากฏว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 49.70 รองลงมาระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  จ  านวน  
35 คน คิดเป็นร้อยละ  19.10 ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง(ปวส.)  จ  านวน  28 คน คิดเป็นร้อยละ  
15.30  มธัยมศึกษาตอนปลาย  จ  านวน  12 คน  คิดเป็นร้อยละ  6.60  ประถมศึกษา  และมธัยมศึกษา
ตอนตน้  จ  านวน  6  คน คิดเป็นร้อยละ 3.30  และสุดทา้ยระดบัการศึกษา  ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
(ปวช.)จ านวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.70 

 

ตารางท่ี 4.5  จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

รายได้เฉลีย่/ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 86 47. 00 

10,000 – 13,000 บาท 58 31.70 

13,001 – 15,000 บาท 14 7.70 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

รายได้เฉลีย่/ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

15,001 – 18,000 บาท 9 4.90 

18,001 – 21,000 บาท 8 4.40 

มากกวา่ 21,000 บาท 8 4.40 

รวม 183 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.5 ปรากฏวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูใ่นช่วง

ต ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูใ่นช่วง 
10,000 – 13,000 บาท จ านวน  58  คน  คิดเป็นร้อยละ 31.70  ช่วง13,001-15,000 บาท  จ านวน  14  
คน  คิดเป็นร้อยละ  7.70  ช่วง 15,001-18,000  บาท  จ านวน 9  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.90  และช่วง 
18,001-21,000 บาทและช่วงมากกวา่  21,000  บาท  จ  านวน  8  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.40 

 

ตารางท่ี 4.6   จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามต าแหน่ง 
 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 

นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 4 2.20 

รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 9 4.90 

เลขานายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 8 4.40 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 6 3.30 

หวัหนา้ส านกัปลดั 9 4.90 

หวัหนา้ส่วนการคลงั 3 1.60 

หวัหนา้ส่วนโยธา 8 4.40 

หวัหนา้ส่วนการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 6 3.30 

เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน 8 4.40 

วศิวกรโยธา - - 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 
 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 

นกัวชิาการเกษตร 2 1.10 

บุคลากร 8 4.40 

นายช่างโยธา 15 8.20 

จพง./นกัพฒันาชุมชน 14 7.70 

จนท./จพง.ธุรการ 39 21.30 

จนท./จพง.พสัดุ 10 5.50 

จนท./จพง.การเงินและบญัชี 10 5.50 

ช่างโยธา 7 3.80 

จนท./จพง.จดัเก็บรายได ้ 3 1.60 

จนท.จพง.ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 8 4.40 

จนท.บนัทึกขอ้มูล 6 3.30 

รวม 183 100.00 
 

จากตารางท่ี  4.6  ปรากฏวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นต าแหน่ง จนท./จพง.ธุรการ  
จ านวน  39 คน คิดเป็นร้อยละ  21.30  รองลงมาต าแหน่งนายช่างโยธา  จ  านวน  15  คน  คิดเป็นร้อย
ละ  8.20  ต  าแหน่ง  จนท./จพง./นกัพฒันาชุมชน  จ านวน  14  คน  คิดเป็นร้อยละ  7.70  ต  าแหน่ง  
จนท.จพง.พสัดุและต าแหน่ง  จนท.จพง.การเงินและบญัชี  จ  านวน  10 คน  คิดเป็นร้อยละ  5.50    
ต  าแหน่ง  หัวหน้าส านักปลดัและต าแหน่งรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล  มีจ  านวน  9  คน
เท่ากนั  คิดเป็นร้อยละ  4.90  ต  าแหน่งเลขานายกองค์การบริหารส่วนต าบล  หัวหน้าส่วนโยธา  
เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน  ต าแหน่งบุคลากร  ต าแหน่ง  จนท.จพง.ป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั  มีจ  านวน  8 คน  เท่ากนั  คิดเป็นร้อยละ  4.40  ต  าแหน่งช่างโยธา  จ  านวน  7  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  3. 80  ต  าแหน่งปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนการศึกษา  ศาสนาและ
วฒันธรรม ต าแหน่ง  จนท.บนัทึกข้อมูล  จ  านวน  6  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.30  ต  าแหน่งนายก
องค์การบริหารส่วนต าบล  จ  านวน  4  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.20  ต  าแหน่งหัวหน้าส่วนการคลงั  
ต าแหน่ง  จนท.จพง.จดัเก็บรายได้  จ  านวน  3  คน  คิดเป็นร้อยละ  1.60  และต าแหน่งสุดทา้ย
ต าแหน่งนกัวชิาการเกษตร จ านวน  2  คน  คิดเป็นร้อยละ  1.10 
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ตารางท่ี 4.7  จ  านวนและร้อยละระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 
 

ระยะเวลา จ านวน (คน) ร้อยละ 

1-3 ปี 34 18.60 

4-6ปี 105 57.40 

7 ปีข้ึนไป 44 24.00 

รวม 183 100.00 

 
จากตารางท่ี  4.7 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง  จ  านวน 4-6 ปี  

จ  านวน  105  คน  คิดเป็นร้อยละ  57.40  รองลงมาระยะเวลา  7 ปีข้ึนไป  จ านวน  44  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  24.00  ระยะเวลา 1-3 ปี  จ  านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 18.60 
 

ตอนที ่2  สาเหตุของความขัดแย้งในการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
จากการศึกษาถึงสาเหตุของความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารส่วนต าบลใน

เขตอ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา นั้น ปรากฏวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งไดส้อบถามแบบสอบถามคืนกลบัมา จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 
91.50  มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.10  เห็นวา่ไม่มีความขดัแยง้เกิดข้ึนใน
การปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีตนสังกดัอยูแ่ต่ประการใด โดยใหเ้หตุผลดงั
ตารางต่อไปน้ี  
 

ตารางท่ี 4.8   จ  านวนและร้อยละของเหตุผลท่ีไม่มีสาเหตุความขดัแยง้ของการปฏิบติั  
       ราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

เหตุผล จ านวน (คน) ร้อยละ 

  ใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในการท างาน 3 23.08 

  มีความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี 2 15.38 

  มีวตัถุประสงคแ์ละทิศทางร่วมกนั 3 23.08 

  มีความสามคัคี ปรองดองกนั  5 38.46 

รวม 13 100.00 



27 
 

จากตารางท่ี 4.8  ปรากฏวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.10 ของ
ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 183 คน ใหเ้หตุผลวา่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสังกดัอยูน่ั้น มีความ
สามคัคี  ปรองดองกนั  จ  านวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ  38.46  รองลงมามีวตัถุประสงคร่์วมกนั และ
ใชห้ลกัการท างานร่วมกนั  จ  านวน  3  คน  คิดเป็นร้อยละ 23.08  และมีความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี  
จ  านวน  2  คน  คิดเป็นร้อยละ  15.38 
              ปรากฏวา่ ยงัมีผูต้อบแบบสอบถามอีก จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 93.00  เห็นวา่ มี
ความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสังกดัอยู ่ ซ่ึงมีท่ีมาจากหลาย ๆ 
สาเหตุ ดงัตารางต่อไปน้ี 
ของตอนท่ี  3  สาเหตุความขดัแยง้ในองค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอด่านขุนทด  จงัหวดั
นครราชสีมา 
 

ตอนที่  3  สาเหตุความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอด่านขุนทด   จังหวัด
นครราชสีมา 

 

ตารางท่ี  4.9  พฤติกรรมส่วนตวั   (N=138) 
 

ข้อ พฤติกรรมส่วนตัว ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
1 การแสวงหาอ านาจและผลประโยชน์

ส่วนตวั 
3.83 1.00 มาก 1 

2 คนท่ีเอาแต่ใจตนเอง เห็นตวัเองส าคญั
กว่าคนอ่ืนไม่ยอมฟังใคร  ไม่สนใจคน
อ่ืน ท าอยา่งท่ีตนคิดและเช่ือวา่ถูกตอ้ง 

3.82 0.94 มาก 2 

3 เอาความดีใส่ตวัเองเอาความชั่วใส่คน
อ่ืน 

3.66 1.01 มาก 3 

4 ความมีอคติต่อกนั  มีความรู้สึกส่วนตวั
ท่ีไม่ดีต่อกนั 

3.63 0.98 มาก 4 

 รวม 3.73 0.98 มาก  
 
จากตารางท่ี  4.9  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  พฤติกรรม

ส่วนตวัของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขตองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  การแสวงหาอ านาจ
และผลประโยชน์ส่วนตวั ( = 3.83 )  คนท่ีเอาแต่ใจตนเอง เห็นตวัเองส าคญักวา่คนอ่ืนไม่ยอมฟัง
ใคร  ไม่สนใจคนอ่ืน ท าอยา่งท่ีตนคิดและเช่ือวา่ถูกตอ้ง  ( = 3.82 ) เอาความดีใส่ตวัเองเอาความ
ชัว่ใส่คนอ่ืน ( = 3.66 ) ความมีอคติต่อกนั มีความรู้สึกส่วนตวัท่ีไม่ดีต่อกนั  ( = 3.63 )   
 

ตารางท่ี  4.10  สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั(N=138) 
 

ข้อ สายการบังคับบัญชาทีต่่างระดับกนั ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
5 พื้นฐานการศึกษา/อบรม 3.39 0.83 ปานกลาง 2 
6 ความแตกต่างระหว่างการบริหารงานใน

ส่วนราชการ 
3.25 0.81 มาก 3 

7 ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง ใ น เ ป้ า ห ม า ย แ ล ะ
วตัถุประสงคข์องงาน 

3.22 0.79 ปานกลาง 4 

8 การตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงเกินไป 3.41 0.86 มาก 1 
 รวม 3.32 0.82 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี  4.10 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สายการบงัคบั
บญัชาท่ีต่างระดบักนั  ของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการใน
เขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขุนทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  
การตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงเกินไป    ( = 3.22 )  พื้นฐานการศึกษา/อบรม( = 3.39 ) 
ความแตกต่างระหวา่งการบริหารงานในส่วนราชการ( = 3.25 )  ความแตกต่างในเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์องงาน( = 3.22 )   
 

ตารางท่ี  4.11  การพึ่งพาการท างาน  (N=138) 
 

ข้อ การพึง่พาการท างาน ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
9 วธีิการท างานของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกนั 3.29 0.93 ปานกลาง 2 
10 การพึ่งพาการท างานในภารกิจต่าง ๆ  

ท่ีตอ้งปฏิบติัต่อเน่ืองกนั 
3.30 0.86 ปานกลาง 1 

11 บรรยากาศในท่ีท างานในองคก์รไม่ดี 3.20 0.96 ปานกลาง 3 
 รวม 3.26 0.92 ปานกลาง  
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จากตารางท่ี  4.11  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การพึ่งพาการ

ท างานของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขตองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง  มาก  มากท่ีสุด  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  
การพึ่งพาการท างานในภารกิจต่าง ๆ ท่ีตอ้งปฏิบติัต่อเน่ืองกนั  ( = 3.30 )  วธีิการท างานของแต่
ละบุคคลไม่เหมือนกนั ( = 3.29 ) บรรยากาศในท่ีท างานในองคก์รไม่ดี  ( = 3.20 )   
 
ตารางท่ี  4.12  ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี  (N=138) 
 

ข้อ ความชัดเจนในบทบาทหน้าที ่  ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
12 ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี 3.27 0.88 ปานกลาง 1 
13 สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั 3.25 0.83 ปานกลาง 3 
14 ความรับผิดชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนั

ในองคก์ร 
3.26 0.83 ปานกลาง 2 

 รวม 3.26 0.85 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี  4.12  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความชดัเจน
ในบทบาทหนา้ท่ีของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขต
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  ความ
ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี( = 3.27 )  ความรับผิดชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร  ( = 3.26 ) 
สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั ( = 3.25 )   
 

ตารางท่ี  4.13  โครงสร้างท่ีข้ึนต่อกนั  (N=138) 
 

ข้อ โครงสร้างที่ขึน้ต่อกนั   ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
15 ความขัดแย้งในสายงานและ

ระดบัการบงัคบับญัชา 
3.28 0.95 ปานกลาง 1 

16 โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั 3.20 0.97 ปานกลาง 2 
 รวม 3.24 0.96 ปานกลาง  
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จากตารางท่ี  4.13  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  โครงสร้างท่ี
ข้ึนต่อกนัของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขตองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  ความขดัแยง้ในสาย
งานและระดบัการบงัคบับญัชา  ( = 3.28 )  โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั  ( = 3.20 )   
 

ตารางท่ี  4.14 ผลประโยชน์ส่วนตวั  (N=138) 
 

ข้อ ผลประโยชน์ส่วนตัว   ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
17 ผลประโยชน์ส่วนตวัท่ีเก่ียวกบัการ

เล่ือนระดบั  ขั้นเงินเดือน  หรือการ
ไดรั้บการยกยอ่ง 

3.48 1.08 มาก 2 

18 ความตอ้งการผลประโยชน์ส่วนตวั
ในเร่ืองของเงิน 

4.05 1.15 มาก 1 

 รวม 3.77 1.11 มาก  
 

จากตารางท่ี  4.14  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ผลประโยชน์
ส่วนตวัของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขตองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  ความตอ้งการ
ผลประโยชน์ส่วนตวัในเร่ืองของเงิน  ( = 4.05 )  ผลประโยชน์ส่วนตวัท่ีเก่ียวกบัการเล่ือนระดบั  
ขั้นเงินเดือน  หรือการไดรั้บการยกยอ่ง  ( = 3.48 )   
 

ตารางท่ี  4.15  พื้นฐานการศึกษา / อบรม  (N=138) 
 

ข้อ พืน้ฐานการศึกษา / อบรม   ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
19 การศึกษาแต่ละบุคคลต่างกนั 3.25 0.89 ปานกลาง 1 
20 การเข้าอบรมในแต่ละคร้ังความ

คิดเห็นต่างกนั 
3.17 0.80 ปานกลาง 3 

21 บุคคลขาดการอบรม 3.17 0.93 ปานกลาง 2 
 รวม 3.20 0.87 ปานกลาง  
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จากตารางท่ี  4.15  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  พื้นฐาน
การศึกษา / อบรม ของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขต
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  การศึกษาแต่
ละบุคคลต่างกนั ( = 3.25 )  บุคคลขาดการอบรม  ( = 3.17 )  การเขา้อบรมในแต่ละคร้ังความ
คิดเห็นต่างกนั  ( = 3.17 )  
 

ตารางท่ี  4.16  ปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน  (N=138) 
 

ข้อ ปัจจัยบริหารทีข่าดแคลน   ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
22 ทรัพยากรท่ีจ าเป็นขาดแคลน  เช่น 

คอมพิวเตอร์ 
3.02 0.96 ปานกลาง 2 

23 ขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์ ท่ี มี
ความรู้ความสามารถ 

3.08 0.92 ปานกลาง 1 

 รวม 3.05 0.94 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี  4.16  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ปัจจยับริหาร
ท่ีขาดแคลน ของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขตองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบั  ปานกลาง    
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้น อยูใ่นระดบั  ปานกลาง    โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  ขาดแคลน
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถ  ( = 3.08 )  ทรัพยากรท่ีจ าเป็นขาดแคลน  เช่น 
คอมพิวเตอร์  ( = 3.02 )   
 

ตารางท่ี  4.17  การเมืองทอ้งถ่ิน  (N=138) 
 

ข้อ การเมืองท้องถิ่น   ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
24 ผูบ้ริหารขาดจิตส านึกในการท างาน 3.38 1.06 ปานกลาง 2 
25 ปัญหาระหว่างพนักงานประจ ากับ

นกัการเมืองทอ้งถ่ิน 
3.30 1.04 ปานกลาง 3 

26 ผูบ้ริหารไม่มีความรอบคอบในการ
ท างาน 

3.25 1.03 ปานกลาง 4 

27 ผู ้บริหารปฏิบัติงานโดยไม่ยึดข้อ
ระเบียบกฎหมาย 

3.43 0.83 มาก 1 

 รวม 3.34 0.99 ปานกลาง  
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จากตารางท่ี  4.17  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การเมือง
ทอ้งถ่ิน  ของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขตองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  ผูบ้ริหาร
ปฏิบติังานโดยไม่ยดึขอ้ระเบียบกฎหมาย ( = 3.43 )ผูบ้ริหารขาดจิตส านึกในการท างาน ( = 
3.38 )  ปัญหาระหวา่งพนกังานประจ ากบันกัการเมืองทอ้งถ่ิน   ( = 3.30 )  ผูบ้ริหารไม่มีความ
รอบคอบในการท างาน ( = 3.25 )     
 

ตารางท่ี  4.18  ค่านิยม  ทศันคติ  ความเช่ือ  (N=138) 
 

ข้อ ค่านิยม  ทัศนคติ  ความเช่ือ   ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
28 ค่ า นิ ยม   ทัศนค ติ   ความ เ ช่ื อ  

ความศรัทธา  ท่ีแตกต่างกนั 
3.25 0.97 ปานกลาง 1 

 รวม 3.25 0.97 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี  4.18  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ค่านิยม  
ทศันคติ  ความเช่ือ  ของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขต
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้าน อยู่ในระดบัปานกลาง   โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ีย  
ค่านิยม  ทศันคติ  ความเช่ือ  ความศรัทธา  ท่ีแตกต่างกนั ( = 3.25 ) 
 
ตารางท่ี  4.19 การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร   (N=138) 
 

ข้อ การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร   ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
29 ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชัดเจน  และ

ส่ือสารกนัภายในองคก์รไม่รู้เร่ือง 
3.20 0.95 ปานกลาง 1 

 รวม 3.20 0.95 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี  4.19  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การรับรู้
ขอ้มูลข่าวสาร   ของคณะผูบ้ริหาร  พนักงานส่วนต าบล  พนักงานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขต
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขนุทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
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กลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้าน อยู่ในระดบัปานกลาง   โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ีย  
ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชดัเจน  และส่ือสารกนัภายในองคก์รไม่รู้เร่ือง     ( = 3.20 ) 
 
ตารางท่ี  4.20  การตั้งเป้าหมาย   (N=138) 
 

ข้อ การตั้งเป้าหมาย   ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
30 การตั้ งเป้าหมายการท างานสูง

เกินไป 
3.05 0.83 ปานกลาง 2 

31 ความไม่พึงพอใจในบทบาทและ
ฐานะท่ีไดรั้บในต าแหน่ง 

3.08 0.83 ปานกลาง 1 

 รวม 3.06 0.83 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี  4.20  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การ
ตั้งเป้าหมาย   ของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการในเขตองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขุนทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง   โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  ความไม่พึง
พอใจในบทบาทและฐานะท่ีไดรั้บในต าแหน่ง  ( = 3.08  )  การตั้งเป้าหมายการท างานสูงเกินไป  
( = 3.05  )   
 
ตารางท่ี  4.21  การประสานงานภายในองคก์ร   (N=138) 
 

ข้อ การประสานงานภายในองค์กร   ค่า  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
32 ขาดการให้ความร่วมมือในการ

ท างานของทุกฝ่าย 
3.15 0.91 ปานกลาง 2 

33 มีระบบการส่ือสารท่ีไม่ เข้าใจ
ตรงกนั  รวดเร็ว และราบร่ืน 

3.31 0.96 ปานกลาง 1 

34 การเข้าร่วมกิจกรรมของแต่ละ
ฝ่ายท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงค ์

3.14 0.85 ปานกลาง 3 

 รวม 3.20 0.30 ปานกลาง  
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จากตารางท่ี  4.21  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การ
ประสานงานภายในองคก์ร   ของคณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนต าบล  พนกังานจา้ง  ท่ีปฏิบติัราชการ 
ในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต  อ าเภอด่านขุนทด  จงัหวดันครราชสีมา   โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง   โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ีย  มีระบบการส่ือสารท่ีไม่เขา้ใจตรงกนั  รวดเร็ว และราบร่ืน ( = 3.31 )  ขาดการให้ความ
ร่วมมือในการท างานของทุกฝ่าย  ( = 3.15  )  การเข้าร่วมกิจกรรมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุ
วตัถุประสงค(์ = 3.14  )   
 
ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะเพิม่เติม  
 ในการตอบแบบสอบถามนั้น บุคลากรท่ีปฏิบติัราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
จ านวน 21 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.47 ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 183 คน ไดใ้ห้
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมถึงวิธีการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององค์การบริหารส่วน
ต าบล โดยสรุปดงัต่อไปน้ี 
 ความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้น เกิดข้ึนกบัทุกองคก์ร 
อยูท่ี่วา่บุคลากรตั้งแต่นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล หวัหนา้ส่วน
ราชการภายใน และผูป้ฏิบติังานทุกคน มีความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัหรือไม่ มีความรัก ความเอ้ือ
อาทร  ความสามคัคี ให้ความร่วมมือ ไม่มีความเห็นเขา้ประโยชน์ส่วนตวั เล็งให้เกิดประโยชน์ของ
องคก์รและส่วนร่วม ปฏิบติัหนา้ท่ีตามกรอบหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้เต็มความสามารถ ให้เกียรติ
ซ่ึงกนัและกนั เคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั ถอ้ยท่ีถอ้ยอาศยั ไม่นินทาวา่ร้ายกนั 
 ในเม่ือบุคลากรทุกคนถือปฏิบติัตามแนวทางดงักล่าวขา้งตน้แลว้ ในล าดบัต่อไปก็ร่วมกนั
หากสาเหตุของความขดัแยง้วา่เกิดจากสาเหตุอะไร ท าไมตอ้งเป็นเช่นนั้น และจะมีวิธีการใดในการ
แกไ้ขหรือลดระดบั และควบคุมให้อยูใ่นระดบัท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร และร่วมกนับริหารความ
ขดัแยง้ภายใตห้ลกัของการมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน 
  
4.1    การอภิปรายผลการศึกษา 
 ในด้านคุณลกัษณะทัว่ไปของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ผลศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงร้อยละ 53.60 และเพศชาย
ร้อยละ 46.40 โดยส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31 – 35 ปี   ร้อยละ  37.20  แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่ และอยู่ในวยัท่ีพร้อมทั้ งก าลังกายและ
ก าลงัสติปัญญา ส่วนในดา้นสถานภาพสมรสพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีสถานภาพสมรส ร้อยละ 51.90  
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ดา้นการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาอยูใ่นช่วงระดบัปริญญาตรีถึงร้อยละ 49.70  ถือวา่เป็น
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่าอยา่งยิง่ในสังคม และเป็นจุดแขง็ในการจะพฒันาศกัยภาพการบริหารของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ส่วนในดา้นรายไดพ้บวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได ้ต ่ากวา่  10,000 
บาท ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งต ่าส าหรับการด ารงชีพ เม่ือเทียบกบัภาระ เศรษฐกิจ
ในปัจจุบนั 
 ส่วนในดา้นสุดทา้ยเป็นการแสดงให้เห็นถึงการจ าแนกต าแหน่งของกลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติั
ราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล ซ่ึงไดแ้จกแบบสอบถาม จ านวน 200 ชุด และส่งคืนกลบัมา 
จ านวน 183 ชุด  อาจมีสาเหตุประการแรกก็คือ การส้ินสุดการครบวาระการด ารงต าแหน่งของนายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 4 แห่ง  และประการต่อมา เน่ืองจากองคก์ารบริหารส่วนต าบลได้
มีการรับมอบการถ่ายโอนภารกิจบริการสาธารณะมาจ านวนมากจ าเป็นต้องมีการขยายกรอบ
อตัราก าลงัในต าแหน่งต่าง ๆ เพื่อรองรับภารกิจดงักล่าว แต่เน่ืองจากบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเล่ือนระดบัหรือเติบโตไม่ทนักบัระดบัท่ีก าหนดในกรอบต าแหน่งระดบัหวัหนา้ส่วนต่าง 
ๆ ท าใหต้อ้งใชบุ้คลากรท่ีมีอยูใ่นระดบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือหวัหนา้ส่วนภายในรักษา
ราชการแทนในต าแหน่งดงักล่าว 
 
 ผลการวเิคราะห์สาเหตุของความขัดแย้งในการปฏิบัติราชการ 
 ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งไดส่้งแบบสอบถามคืนกลบัมา จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อย 
ละ 91.50 และมีผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.00 เห็นวา่ไม่มีความขดัแยง้
เกิดข้ึนในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสังกดัอยูแ่ต่ประการใด โดยมีเหตุผลวา่ 
ในการปฏิบติัราชการข้ึนหากใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน เช่น มีการร่วมคิดวางแผน การ
ร่วมท า ร่วมกนัรับผดิชอบ ร่วมตรวจสอบ และประเมินผล ซ่ึงจะท าใหมี้ความเขา้ใจในวตัถุประสงค์
และมีทิศทางการท างานเดียวกนั ทราบบทบาทหนา้ท่ี ความรับผดิชอบของตนเอง สุดทา้ยก็ท าให้
เกิดความรัก ความสามคัคี ปรองดองกนัได ้ผลการศึกษายงัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน   170 
คน  คิดเป็นร้อยละ 93. 00 เห็นวา่ มีความขดัแยง้เกิดข้ึนในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีตนสังกดัอยูซ่ึ่งมีท่ีมาจากหลายๆ สาเหตุดัง่เช่น พฤติกรรมส่วนตวั สายการบงัคบับญัชา
ท่ีต่างระดบักนัท่ีมองวา่มากา้วก่ายงาน   การพึ่งพาการท างานในภารกิจต่าง ๆ  ท่ีปฏิบติัต่อเน่ืองกนั
ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี/วธีิการท างาน โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั ผลประโยชน์ส่วนตวั 
ค่านิยม  ทศันคติ  ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั  การรับรู้ขอ้มูลข่าวสารการส่ือสารท่ีไม่ดี การตั้งเป้าหมาย
ท่ีสูงเกินไปของบุคลากรในแต่ละงาน พื้นฐานการศึกษา/อบรม ปัจจยัการบริหารท่ีจ ากดัขาดแคลน 
การเมืองทอ้งถ่ิน การเลือกตั้งในระดบัต่าง ๆ  
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 จากสาเหตุของความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้น้ีสาเหตุท่ีกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า เป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีสุด คือ สาเหตุในประเด็นของ
พฤติกรรมส่วนตวัท่ีเป็นอยูโ่ดยไม่ไดป้รับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงาน ทั้งในระดบัผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ในระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่มีมนุษยสัมพนัธ์จึงเป็นสาเหตุท าให้เกิดความขดัแยง้มากท่ีสุด สาเหตุ
ในล าดบัสุดทา้ยท่ีผูศึ้กษาคิดว่าน่าจะเป็นสาเหตุท่ีน่าจบัตามอบในอนาคต  คือ สาเหตุในประเด็น
การเมืองทอ้งถ่ิน และการเลือกตั้งในระดบัต่าง ๆ  ถ้าหากบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการประจ าไม่มี
จริยธรรมทางการเมือง วางตวัไม่เป็นกลาง และขา้ราชการการเมืองอาทิเช่น นายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลและสมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขา้มากา้วก่ายในการปฏิบติัราชการจนเกินขอบเขต
อ านาจหนา้ท่ีของแต่ละคน 

 
ผลวเิคราะห์วธีิการบริหารความขัดแย้งในการปฏิบัติราชการ 

 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.00 ของกลุ่ม
ตวัอย่าง จ  านวน 170 คน เห็นวา่ หน้าท่ีความรับผิดชอบในการบริหารความขดัแยง้นั้นเป็นหน้าท่ี
ความรับผดิชอบของบุคลากรท่ีปฏิบติัราชการในองคก์ารบริหารส่วนต าบลทุกคน โดยให้เหตุผลวา่ 
ทุกคนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร หากมีความสามคัคีกนัก็สามารถแกปั้ญหาได ้และปฏิบติัราชการได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ปราศจากความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการ 
 ส าหรับวธีิการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล นั้น 
โดยสรุปมีแนวทางการบริหารความขดัแยง้ ดงัเช่น จดัให้มีการอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ตลอดจนมี
การส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน การประชุมช้ีแจงเป็นประจ าจดัท าหนงัสือแจง้เวยีนให้
ผูเ้ก่ียวขอ้งทราบ ร่วมกนัก าหนดและคน้หาเป้าหมาย ค่านิยมร่วมกนั พร้อมมีการพิจารณาศกัยภาพ
หน่วยงานวา่ มีความพร้อมในการปฏิบติัราชการมากนอ้ยเพียงใด ปฐมนิเทศบุคลากรท่ีรับการบรรจุ
หรือด ารงต าแหน่งใหม่พร้อมมีการกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความต่ืนตวัตลอดเวลา สับเปล่ียนหมุนเวยีน
หนา้ท่ี จดัท ากรอบโครงสร้างส่วนราชการ กรอบอตัราก าลงั และมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ใหช้ดัเจน ประกอบกบัท าแผนผงัการปฏิบติังานมีการด าเนินการทางวนิยัหากมีการกระท าผดิทาง
วนิยัตามฐานความผดิท่ีกระท าเรียกพบเพื่อเกล่ียกล่อมประนีประนอม ปรับความเขา้ใจ ส่งเสริมการ
ท ากิจกรรมร่วมกนั การใชร้ะบบคุณธรรมในการพิจารณาความดีความชอบและผลประโยชน์อ่ืน
การตั้งกรรมการจากชุมชนเพื่อร่วมปฏิบติัราชการจดัหาปัจจยับริหารใหเ้พียงพอหากมีความขาด
แคลนใหใ้ชห้ลกัความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากรการทศันศึกษาดูงานส่งเสริมจริยธรรมทางการเมือง
เพื่อใหเ้ป็นการเมืองท่ีบริสุทธ์ิยติุธรรมตามหลกัการประชาธิปไตย 
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 ขอ้เสนอแนะท่ีได้จากการศึกษาในคร้ังน้ี สามารถแยกเป็น 3 ด้าน คือ ขอ้เสนอแนะเชิง
พฒันา ขอ้เสนอแนะเชิงบริหาร และขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงพฒันา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เห็นวา่ เพื่อป้องกนัปัญหาความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการตอ้งพฒันา
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลดว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น การประชุมช้ีแจงแนวทางการท างาน 
การอบรมโดยหน่วยงานต้นสังกัด หรือให้หน่วยอ่ืนอบรมให้เพื่อจะท าให้มีค่านิยม ทัศนคติ 
เป้าหมายขององค์กรร่วมกนั ตลอดจนมีความรู้ความสามารถจากการอบรมส่งผลให้องคก์รบรรลุ
วตัถุประสงค ์ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่วา่จะเป็นนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล และ
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะเป็นคนกระตุน้ให้เกิดความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม 
ระหว่างบุคคล เพื่อท่ีจะมีการแข่งขนัท าให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือมีแรงสูงใจดา้นต่าง ๆ 
บุคลากรท่ีมีความสามารถก็จะไดแ้สดงออก กระตือรือร้น แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นจะตอ้งคอยควบคุมดูแล 
หรือเลือกเอาเฉพาะท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รเท่านั้น อีกทั้งจ  าเป็นอย่างยิ่งในการท่ีเป็นตวักลางใน
การเกล่ียกล่อมเจรจาต่อรองหรือบางทีจ าเป็นท่ีจะตอ้งเพิกเฉยบา้งในบางกรณี การเผชิญหน้าและ
การเรียกพบเพื่อปรับความเขา้ใจก็เป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ได ้ซ่ึงทั้งหมดก็
ข้ึนอยูก่บัสาเหตุและสถานการณ์ภายนอกและภายในองคก์รดว้ย 
 ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาเห็นว่า  ทางคณะผูบ้ริหาร  ควรมีวิสัยทศัน์ในการท่ีจะพฒันา
บุคลากรในสังกดัให้มีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการความคิดเห็นท่ีตรงกนั  เพื่อป้องกนัการเกิด
ความขดัแยง้ข้ึนในองค์  การบริหารส่วนต าบล  และทอ้งถ่ินจะไดด้ าเนินไปอยา่งกา้วหน้า  และมี
การพฒันาต่อไป 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เห็นวา่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าเป็นตอ้งพฒันาศกัยภาพขา้ราชการ
ให้สามารถปฏิบัติงานบริการสาธารณะให้เต็มความสามารถโดยปรับเปล่ียนทัศนคติให้เอา
ประชาชนเป็นศูนยก์ลางในการท างาน ควรมีการส่งเสริมการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมทุก
ขั้นตอน เพื่อทุกคนจะมีความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ ตอ้งพฒันาบุคลากรทั้งในดา้น
จิตใจให้มีจิตใจท่ีเข็มแข็งอดทน อดกลั้น ต่อส่ิงชั่วร้ายเยา้ยวน ซ่ึงอาจจะท าให้เกิดการประพฤติ
ทุจริต และบริการประชาชนไม่ดีได ้จดัให้มีการรับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะในหลาย ๆ ช่องทาง 
เพื่อป้องกนัไม่ให้มีการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงระบบการท างานแบบเก่า ๆ เพื่อให้มีรูปแบบการ
ท างานสมยัใหม่ 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive study) เพื่อศึกษา   สาเหตุความขดัแยง้

ในองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา โดยก าหนดเป็น
วตัถุประสงคข์องการวจิยั  เพื่อศึกษาสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมาจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ของประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ คณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  หัวหน้าส่วน
ราชการภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  และขา้ราชการในองคก์ารบริหารส่วนต าบล รวมจ านวน
ทั้งส้ิน  200 คน  โดยใชว้ิธีของ Taro Yamane  เพื่อหาจ านวนขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาได ้ จ  านวน 
183 คน   คิดเป็นร้อยละ  91.50  

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 4  ตอนดงัน้ี  
ตอนท่ี 1  เป็นค าถามเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพการสมรส การศึกษา รายได ้ต าแหน่ง ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 
ตอนท่ี 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัทศันคติ และความเขา้ใจในสาเหตุของความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ตอนท่ี 3  เป็นค าถามเก่ียวกบัทศันคติและแนวทางการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติั
ราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ตอนท่ี 4  เป็นปัญหาและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่ตามวิธีของครอ
นบาค ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบัเท่ากบั 0.951 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ใช ้การหา
ค่าความถ่ี (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)   ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation) ซ่ึงการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติทั้งหมดใชก้ารวเิคราะห์โดยเคร่ืองคอมพิวเตอร์
โปรแกรมส าเร็จรูป  SPSS 
     
5.1 สรุปผลการวจัิย 

5.1.1 กลุ่มตัวอย่างในการวจัิยคร้ังนี ้
ผลศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  เป็นเพศหญิง    จ  านวน 98 คน  

คิดเป็นร้อยละ 53.6  มีอายุอยูใ่นช่วง 31 – 35 ปี จ  านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20  มีสถานภาพ 
สมรส จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 51.90  มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 91 คน 



 39 

คิดเป็นร้อยละ 49.70  ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูใ่นช่วงต ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 86 คน 
คิดเป็นร้อยละ 47.00   ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นจนท./จพง.ธุรการจ านวนต าแหน่งละ  39  คน คิด
เป็นร้อยละ 21.30    

5.1.2 ทศันคติ และความเข้าใจในสาเหตุของความขัดแย้งในการปฏิบัติราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

จากการศึกษาถึงสาเหตุของความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา นั้น ปรากฏวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งไดส้อบถามแบบสอบถามคืนกลบัมา จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 
91.50 มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.00  เห็นวา่ไม่มีความขดัแยง้เกิดข้ึนใน
การปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีตนสังกดัอยูแ่ต่ประการใด และยงัมีผูต้อบแบบ 
สอบถามอีก จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 93. 0  เห็นวา่ มีความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสังกดัอยู ่ซ่ึงมีท่ีมาจากหลาย ๆ สาเหตุ  ดงัน้ี  1) พฤติกรรมส่วนตวั 2) 
สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนัท่ีมองวา่กา้วก่ายงาน 3) การพึ่งพาการท างานในภารกิจต่าง ๆ ท่ี
ปฏิบติัต่อเน่ือง 4) ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี/วิธีการท างาน 5) โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั 6) 
ผลประโยชน์ส่วนตัว 7) ค่านิยม ทัศนคติ ความเช่ือท่ีแตกต่างกัน 8) การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ขอ้เท็จจริงและการส่ือสาร 9) การตั้งเป้าหมายท่ีสูงเกินไปของบุคลากรในแต่ละงาน 10) พื้นฐาน
การศึกษา/อบรม 11) ปัจจยัการบริหารท่ีจ ากดัขาดแคลน 12) การเมืองทอ้งถ่ิน การเลือกตั้งในระดบั
ต่าง ๆ  13) การประสานงานระหวา่งแผนก   

1) พฤติกรรมส่วนตวั   ในภาพรวม พบวา่  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  มาก  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายประเด็นพบวา่ อนัดบัแรกคือ  การแสวงหาอ านาจและผลประโยชน์
ส่วนตวั  รองลงมาคือ  คนท่ีเอาแต่ใจตนเอง  เห็นตวัเองส าคญักวา่คนอ่ืนไม่ยอมฟัง
ใคร  ไม่สนใจคนอ่ืน  ท าอย่างท่ีตนคิดและเช่ือว่าถูกตอ้ง  ความมีอคติต่อกนั  และ
ล าดบัสุดทา้ย  เอาความดีใส่ตวัเองเอาความชัว่ใส่คนอ่ืน 

2) สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนัท่ีมองวา่กา้วก่ายงาน  ในภาพรวม พบวา่  ระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบวา่ อนัดบัแรก
คือ การตั้ งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงเกินไป  รองลงมาคือ  ความแตกต่างใน
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องงาน  พื้นฐานการศึกษา/การอบรม  และล าดบัสุดทา้ย  
ความแตกต่างระหวา่งการบริหารงานในส่วนราชการ 

3) การพึ่งพาการท างานในภารกิจต่าง ๆ ท่ีปฏิบติัต่อเน่ือง  ในภาพรวม พบวา่  ระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า  อนัดบัแรก
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คือ วิธีการท างานของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกนั  รองลงมาคือ การพึ่งพาการท างาน
ในภารกิจต่าง ๆ ท่ีตอ้งปฏิบติัต่อเน่ืองกนั  และล าดบัสุดทา้ย  บรรยากาศในท่ีท างาน
ไม่ดี 

4) ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี/วธีิการท างาน  ในภาพรวม พบวา่  ระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบั ปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า  อนัดบัแรกคือ ความ
ชัดเจนในบทบาทหน้าท่ี  รองลงมาคือ  ความรับผิดชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ ากันใน
องคก์ร  และล าดบัสุดทา้ยคือ  สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั 

5) โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั  ในภาพรวม พบวา่  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบวา่  อนัดบัแรกคือ  ความขดัแยง้ในสาย
งานและระดบัการบงัคบับญัชา  รองลงมาคือ  โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั 

6) ผลประโยชน์ส่วนตวั  ในภาพรวม พบวา่  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มาก  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า  อนัดบัแรกคือ  ผลประโยชน์ส่วนตวัท่ีเก่ียวกบัการ
เล่ือนขั้น  เล่ือนระดบั  รองลงมาคือผลประโยชน์เก่ียวกบัเงิน 

7) ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั  ในภาพรวม พบวา่  ระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบั ปานกลาง   เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า  อนัดบัแรกคือ  ค่านิยม 
ทศันคติ ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั   

8) การรับรู้ขอ้มูลข่าวสารขอ้เท็จจริงและการส่ือสาร  ในภาพรวม พบวา่  ระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่าอนัดบัแรกคือ    
ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชดัเจน และส่ือสารกนัภายในองคก์รไม่รู้เร่ือง 

9) การตั้งเป้าหมายท่ีสูงเกินไปของบุคลากรในแต่ละงาน  ในภาพรวม พบวา่  ระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั ปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบวา่อนัดบัแรก
คือ  ความไม่พึงพอใจในบทบาทและฐานะท่ีไดรั้บในต าแหน่ง  รองลงมาคือ  การ
ตั้งเป้าหมายการท างานท่ีสูงเกินไป 

10) พื้นฐานการศึกษา/อบรม  ในภาพรวม พบวา่  ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั ปาน
กลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่าอนัดับแรกคือ  การศึกษาแต่ละบุคคล
ต่างกนั  รองลงมาคือ  บุคคลขาดการอบรม  และล าดบัสุดทา้ยคือ  การเขา้อบรมใน
แต่ละคร้ังความคิดเห็นต่างกนั 

11) ปัจจยัการบริหารท่ีจ ากดัขาดแคลน  ในภาพรวม พบว่า  ระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบั ปานกลาง   เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่าอนัดบัแรกคือ ทรัพยากรท่ี
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จ าเป็นขาดแคลน  เช่นคอมพิวเตอร์  รองลงมาคือ  ขาดแคลนทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ความรู้ความสามารถ 

12) การเมืองทอ้งถ่ิน การเลือกตั้งในระดบัต่าง ๆ  ในภาพรวม พบวา่  ระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบั ปานกลาง   เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่าอนัดบัแรกคือ ปัญหา
ระหวา่งพนกังานประจ ากบันกัการเมืองทอ้งถ่ิน  รองลงมาคือคือผูบ้ริหารปฏิบติังาน
โดยไม่ยึดขอ้ระเบียบกฎหมาย  ผูบ้ริหารขาดจิตส านึกในการท างาน  และล าดับ
สุดทา้ย  ผูบ้ริหารไม่มีความรอบคอบในการท างาน 

13) การประสานงานระหวา่งแผนก  ในภาพรวม พบวา่  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบวา่อนัดบัแรกคือ มีระบบการส่ือสารท่ีไม่
เขา้ใจตรงกนั  รวดเร็ว  และราบร่ืน  รองลงมาคือ  ขาดการให้ความร่วมมือในการ
ท างานของทุกฝ่าย  และล าดบัสุดทา้ยคือ  การเขา้ร่วมกิจกรรมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่
บรรลุวตัถุประสงค ์

5.1.3 แนวทางการบริหารความขัดแย้งในการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วน
ต าบล 

 ส าหรับวธีิการบริหารความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล นั้น 
โดยสรุปมีแนวทางการบริหารความขดัแยง้ ดงัเช่น จดัให้มีการอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ตลอดจนมี
การส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน การประชุมช้ีแจงเป็นประจ าจดัท าหนังสือแจง้เวียนให้
ผูเ้ก่ียวขอ้งทราบ ร่วมกนัก าหนดและคน้หาเป้าหมาย ค่านิยมร่วมกนั พร้อมมีการพิจารณาศกัยภาพ
หน่วยงานวา่ มีความพร้อมในการปฏิบติัราชการมากนอ้ยเพียงใด ปฐมนิเทศบุคลากรท่ีรับการบรรจุ
หรือด ารงต าแหน่งใหม่พร้อมมีการกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความต่ืนตวัตลอดเวลา สับเปล่ียนหมุนเวียน
หนา้ท่ี จดัท ากรอบโครงสร้างส่วนราชการ กรอบอตัราก าลงั และมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ให้ชดัเจน สอดคลอ้งกบัท าแผนผงัการปฏิบติังานมีการด าเนินการทางวินยัหากมีการกระท าผิดทาง
วนิยัตามฐานความผดิท่ีกระท าเรียกพบเพื่อเกล่ียกล่อมประนีประนอม ปรับความเขา้ใจ ส่งเสริมการ
ท ากิจกรรมร่วมกนั การใช้ระบบคุณธรรมในการพิจารณาความดีความชอบและผลประโยชน์อ่ืน
การตั้งกรรมการจากชุมชนเพื่อร่วมปฏิบติัราชการจดัหาปัจจยับริหารให้เพียงพอหากมีความขาด
แคลนใหใ้ชห้ลกัความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากรการทศันศึกษาดูงานส่งเสริมจริยธรรมทางการเมือง
เพื่อใหเ้ป็นการเมืองท่ีบริสุทธ์ิยติุธรรมตามหลกัการประชาธิปไตย 
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5.2 อภิปรายผลการวจัิย 
             จากการวจิยัเร่ืองสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอด่านขุนทด   
จงัหวดันครราชสีมา  ผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
 จากสาเหตุของความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล สาเหตุท่ี
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีสุด คือ สาเหตุในประเด็นของพฤติกรรมส่วนตวั
ท่ีเป็นอยู่โดยไม่ได้ปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน ทั้ งในระดับผูบ้ ังคับบัญชาหรือในระดับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่มีมนุษยสัมพนัธ์   จึงเป็นสาเหตุท าใหเ้กิดความขดัแยง้มากท่ีสุด สาเหตุในล าดบั
สุดทา้ยท่ีผูศึ้กษาคิดว่าน่าจะเป็นสาเหตุท่ีน่าจบัตามองในอนาคต  คือ สาเหตุในประเด็นการเมือง
ทอ้งถ่ิน และการเลือกตั้งในระดบัต่าง ๆ  ถา้หากบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการประจ าไม่มีจริยธรรมทาง
การเมือง วางตวัไม่เป็นกลาง และขา้ราชการการเมืองอาทิเช่น นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลและ
สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขา้มากา้วก่ายในการปฏิบติัราชการจนเกินขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี
ของแต่ละคน  

5.2.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี้ 
1) พฤติกรรมส่วนตวั   แนวทางการแกไ้ข  ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีกิจกรรม

ร่วมกนัในระหวา่งองคก์ร  และนกัการเมืองทอ้งถ่ิน   
2) สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนัท่ีมองว่ากา้วก่ายงาน  แนวทางการแกไ้ข  

ควรมีการแบ่งงานให้สอดคล้องกบัต าแหน่งและหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ  และมี
มาตรฐานในการท างานในแนวเดียวกนั 

3) การพึ่ งพาการท างานในภารกิจต่าง ๆ ท่ีปฏิบติัต่อเน่ือง  แนวทางการแก้ไข  
ควรสร้างบรรยากาศในท่ีท างานใหดี้  และมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการ
ปฏิบติังาน 

4) ความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ี/วิธีการท างาน  แนวทางการแก้ไข  ควร
รับผดิชอบในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองใหดี้ท่ีสุด 

5) โครงสร้างองค์กรท่ีข้ึนต่อกัน  แนวทางการแก้ไข  ควรท างานตามล าดับ
ขั้นตอนตามสายงานขององคก์ร 

6) ผลประโยชน์ส่วนตวั  แนวทางการแกไ้ข  ในเร่ืองของการเล่ือนขั้นเงินเดือน  
เล่ือนระดบั ควรมีการวางแผน  และมีความเหมาะสมใหก้บัพนกังาน 

7) ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั  แนวทางการแกไ้ข  ควรมีการส่งเสริม
กิจกรรมท่ีเก่ียวกับองค์กร  และแนวทางการท างานในองค์กรให้เป็นไปใน
แนวทางเดียวกนั 
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8) การรับรู้ขอ้มูลข่าวสารขอ้เท็จจริงและการส่ือสาร  แนวทางการแกไ้ข  ควรมี
การประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร  และส่ือสารกนัภายในองคก์รใหดี้และชดัเจน 

9) การตั้งเป้าหมายท่ีสูงเกินไปของบุคลากรในแต่ละงาน  แนวทางการแกไ้ข  การ
ท างานในแต่ละอยา่งควรมีการวางเป้าหมายในการท างานใหเ้หมาะกบังานและ
อยา่สูงเกินไป 

10) พื้นฐานการศึกษา/อบรม  แนวทางการแก้ไข  ควรจัดให้คณะผู้บริหาร  
พนกังานมีการอบรมอยา่งต่อเน่ือง  และควรส่งเสริมใหมี้การศึกษาท่ีดี 

11) ปัจจยัการบริหารท่ีจ ากดัขาดแคลน  แนวทางการแกไ้ข    ควรจดัสรรทรัพยากร
ใหเ้หมาะกบังาน     

12) การเมืองทอ้งถ่ิน การเลือกตั้งในระดบัต่าง ๆ  แนวทางการแกไ้ข  ควรสร้าง
สัมพนัธภาพให้กบันกัการเมืองทอ้งถ่ินและพนกังานประจ า   การท างานทุก
อยา่งตอ้งยดึระเบียบกฎหมาย 

13) การประสานงานระหว่างแผนก  แนวทางการแก้ไข   มีระบบการส่ือสารท่ี
ตรงกัน  และเข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันภายในองค์กร  ให้ความร่วมมือการ
ท างานทุกฝ่าย 

5.2.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
1) ศึกษาสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด 

จงัหวดันครราชสีมา  
2) ศึกษาถึงแนวทางในการจดัการความขดัแยง้ในองค์การบริหารส่วนต าบลใน

เขตอ าเภอด่านขนุทด จงัหวดันครราชสีมา 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาค้นคว้า 
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     หมายเลขแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  การศึกษาสาเหตุความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบล   ศึกษากรณ ีองค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวดันครราชสีมา  
ค าช้ีแจงเบือ้งต้น 
 แบบสอบถามน้ีใชเ้พื่อศึกษาสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
ด่านขนุทด จงัหวดันครราชสีมา เท่านั้น มิไดมี้เจตนาจะประเมินองคก์ารบริหารส่วนต าบลของท่าน
แต่ประการใด การตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีของท่านจะถือเป็นความลบั โปรดใหข้อ้มูลและขอ
ความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 

ตอนที ่1       ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง    กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  และเติมขอ้มูลลงในช่องวา่ให้ตรงกบัสภาพความเป็นจริง 

1. เพศ   

                       ชาย                     หญิง  
2. อาย.ุ........................ปี 
3. สถานภาพสมรส 

     โสด      สมรส      หมา้ยหรือหยา่ร้าง  
4. การศึกษา 

     ประถมศึกษา                                  มธัยมศึกษาตอนตน้ 

     มธัยมศึกษาตอนปลาย          ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) 

     ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.)        ปริญญาตรี 

     สูงกวา่ปริญญาตรี               อ่ืน ๆ (ระบุ)............................. 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน..............................บาท 
6. ต าแหน่งในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

     นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล                  รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล     
   ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล                       เลขานายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

    หวัหนา้ส านกัปลดั (หรือผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีแทน)       หวัหนา้ส่วนการคลงั 



47 

 

    หวัหนา้ส่วนโยธา           หวัหนา้ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 

    เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน         นายช่างโยธา 

  วศิวกรโยธา                                       บุคลากร 
   นกัวชิาการเกษตร                                       จพง./นกัพฒันาชุมชน 

   จนท.จพง.ธุรการ                                                   ช่างโยธา 
   จนท./จพง.การเงินและบญัชี                                  จนท./จพง.พสัดุ 

   จนท /จพง.จดัเก็บรายได ้                               จนท./จพง.ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
   จนท.บนัทึกขอ้มูล                                        อ่ืน ๆ  ระบุ .......................... 
 
7. ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง.....................ปี 
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ตอนที ่2      สาเหตุของความขัดแย้งในการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ค าช้ีแจง      กรุณาเขียนระบุสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารบริหารส่วนต าบลของท่าน
ตามความเป็นจริง 
ท่านคิดวา่องคก์ารบริหารส่วนต าบลของท่านมีความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการ หรือไม่ เพราะ
อะไร 
 ก. ไม่มี   
 ข. มี       
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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 ตอนที ่  3  สาเหตุความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอด่านขุนทด  จังหวดั
นครราชสีมา 
ข้อ ค าถามเกีย่วกบัสาเหตุของความขัดแย้ง 

ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 พฤติกรรมส่วนตัว      
1. การแสวงหาอ านาจและผลประโยชน์ส่วนตวั      
2. คนท่ีเอาแต่ใจตนเอง เห็นตวัเองส าคญักวา่คนอ่ืน

ไม่ยอมฟังใคร ไม่สนใจคนอ่ืน ท าอยา่งม่ีตนคิด
และเช่ือวา่ถูกตอ้ง 

     

3. เอาความดีใส่ตวัเองเอาชัว่ใส่คนอ่ืน      
4. ความมีอคติต่อกนั มีความรู้สึกส่วนตวัท่ีไม่ดีต่อ

กนั 
     

 สายการบังคับบัญชาทีต่่างระดับกนั      
5. พื้นฐานการศึกษา / การอบรม      
6. ความแตกต่างระหวา่งการบริหารงานในส่วน

ราชการ 
     

7. ความแตกต่างในเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง
งาน 

     

8. การตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงเกินไป      
 การพึง่พาการท างาน      
9. วธีิการท างานของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกนั      
10. การพึ่งพาการท างานในภารกิจต่าง ๆ ท่ีตอ้ง

ปฏิบติัต่อเน่ืองกนั 
     

11. บรรยากาศในท่ีท างานในองคก์รไม่ดี      
 ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่      

12. ความชดัเจนในบทบาทอ านาจหนา้ท่ี      
13. สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั       
14. ความรับผดิชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร      
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ข้อ ค าถามเกีย่วกบัสาเหตุของความขัดแย้ง 
ในองค์การบริหารส่วนต าบล 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 โครงสร้างที่ขึน้ต่อกนั      
15. ความขดัแยง้ในสายงานและระดบัการบงัคบั

บญัชา 
     

16. โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั      
 ผลประโยชน์ส่วนตัว      

17. ผลประโยชน์ส่วนตวัท่ีเก่ียวกบัการเล่ือนระดบั 
ขั้นเงินเดือน หรือการไดรั้บการยกยอ่ง 

     

18. ความตอ้งการผลประโยชน์ส่วนตวัในเร่ืองของ
เงิน 

     

 พืน้ฐานการศึกษา/อบรม      
19. การศึกษาแต่ละบุคคลต่างกนั      
20. การเขา้อบรมในแต่ละคร้ังความคิดเห็นต่างกนั      
21 บุคคลขาดการอบรม      

 ปัจจัยบริหารทีข่าดแคลน      
22. ทรัพยากรท่ีจ าเป็นขาดแคลน เช่น คอมพิวเตอร์      
23. ขาดแคลนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้

ความสามารถ 
     

 การเมืองท้องถิ่น      
24. ผูบ้ริหารขาดจิตส านึกในการท างาน      
25. ปัญหาระหวา่งพนกังานประจ ากบันกัการเมือง

ทอ้งถ่ิน 
     

26. ผูบ้ริหารไม่มีความรอบคอบในการท างาน      
27. ผูบ้ริหารปฏิบติังานโดยไม่ยดึขอ้ระเบียบกฎหมาย      

 ค่านิยม ทัศนคติ ความเช่ือ      
28. ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ ความศรัทธา ท่ี

แตกต่างกนั 
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ข้อ ค าถามเกีย่วกบัสาเหตุของความขัดแย้ง 
ในองค์การบริหารส่วนต าบล 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร      
29. ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชดัเจน และส่ือสารกนัภายใน

องคก์รไม่รู้เร่ือง 
     

 การตั้งเป้าหมาย      
30. การตั้งเป้าหมายการท างานสูงเกินไป      
31. ความไม่พึงพอใจในบทบาทและฐานะท่ีไดรั้บใน

ต าแหน่ง 
     

 การประสานงานภายในองค์กร      
32. ขาดการใหค้วามร่วมมือในการท างานของทุกฝ่าย      
33. มีระบบการส่ือสารท่ีไม่เขา้ใจตรงกนั  รวดเร็ว  

และราบร่ืน 
     

34. การเขา้ร่วมกิจกรรมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุ
วตัถุประสงค ์

     

 
ตอนที ่ 4  ปัญหาและข้อเสนอแนะอืน่ๆ (ถ้ามี) 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ประวตัิผู้เขยีน 

 
นายศุภกร   อ่ิมวฒันกุล เกิดเม่ือวนัท่ี  9  สิงหาคม  2516  ท่ีอยูปั่จจุบนับา้นเลขท่ี 93  หมู่ท่ี 3  

ต าบลด่านใน   อ าเภอด่านขุนทด  จงัหวดันครราชสีมา  30210  ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน  นกั
บริหารงานช่าง  สถานท่ีท างานปัจจุบนั   องค์การบริหารส่วนต าบลด่านใน  อ าเภอด่านขุนทด  
จงัหวดันครราชสีมา  30210  ประวติัการศึกษา  พ.ศ.2522  ชั้นประถมศึกษา   โรงเรียนบา้นพระ
มะขามสามคัคี  อ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา  พ.ศ. 2528  ชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้  
โรงเรียนพงษศิ์ริวทิยา  อ าเภอด่านขนุทด   จงัหวดันครราชสีมา  พ.ศ. 2532 ชั้ นมัธยมศึกษาตอน
ปลาย  โรงเรียนรัตโนภาส  อ าเภอเมือง   จงัหวดันครราชสีมา พ.ศ.2535  ประกาศนยับตัรวิชาชีพ
เทคนิค (ปวท.)  วิทยาลยัเทคนิคนครราชสีมา   อ าเภอด่านขุนทด  จงัหวดันครราชสีมา  พ.ศ.2540 
ปริญญาครุศาสตรบณัฑิต (สาขาเอกอุตสาหกรรมศิลป์)  สถาบนัราชภฏันครราชสีมา พ.ศ.2548  
ปริญญาวทิยาศาสตรบณัฑิต (สาขาวทิยาศาสตร์)  สถาบนัราชภฏันครราชสีมา 
 


