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บทคัดย�อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค� 1) เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี  2) เพ่ือศึกษาป9จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับ 
การบริหารจัดการความขัดแย�งในการปฏิบัติงานขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี และ 3) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการแก�ป9ญหาความขัดแย�งในการปฏิบัติงานของ
องค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี ประชากรในการวิจัยจํานวน 340 คน 
โดยเป=นกลุ�มตัวอย�าง จํานวน 184 คน ประกอบด�วย ปลัดองค�การบริหารส�วนตําบล รองปลัดองค�การ
บริหารส�วนตําบล หัวหน�าส�วนต�าง ๆ พนักงานระดับผู�ปฏิบัติงานและลูกจ�างขององค�การบริหารส�วน
ตําบลอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี โดยการสุ�มตัวอย�างแบบง�าย ขนาดกลุ�มตัวอย�างคํานวณตาม
สูตรของทาโร� ยามาเน� เครื่องมือท่ีใช�ในการเก็บรวบรวมข�อมูลเป=นแบบสอบถามชนิดมาตราส�วน
ประมาณค�า และสถิติท่ีใช�ในการวิเคราะห�ข�อมูล ได�แก� ค�าร�อยละ ค�าเฉลี่ย ค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�เพียร�สัน  

ผลการวิจัยพบว�า 
1) การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ

จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป=นรายด�าน พบว�า การบริหารจัดการ 
ความขัดแย�งด�วยวิธีประนีประนอมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉลี่ยสูงสุด และวิธีบังคับอยู�ในระดับปานกลาง 
มีค�าเฉลี่ยตํ่าสุด 

2) ป9จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับระดับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล
อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู�ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป=นรายด�าน พบว�า ด�านการให�ข�อมูล 
มีค�าเฉลี่ยสูงสุด และด�านผลประโยชน�มีค�าเฉลี่ยตํ่าสุด นอกจากนี้ พบว�า มีความสัมพันธ�ทางบวก
ระหว�างวิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ และวิธีประนีประนอม กับตัวแปรต�น คือ ปฏิสัมพันธ�ใน
การทํางานและสภาพแวดล�อมขององค�การ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   

3) แนวทางในการแก�ป9ญหาความขัดแย�งในการปฏิบัติงานขององค�การบริหารส�วนตําบล
อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี ประกอบด�วย (1) ข�อเสนอแนะเชิงนโยบายผู�บริหารนําหลัก
คุณธรรมมาประกอบในกระบวนการพิจารณาความดีความชอบ ควรแจ�งหลักเกณฑ�และกฎระเบียบ
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ปฏิบัติ ซ่ึงเป=นสิทธิประโยชน�แก�บุคลากรขององค�การบริหารส�วนตําบล องค�การบริหารส�วนตําบล
ต�องการมีพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให�สามารถปฏิบั ติงานได�อย�างเต็มความสามารถ            
(2) ข�อเสนอแนะเชิงบริหาร จากผลการวิจัยผู�บริหารเลือกใช�วิธีประนอมในการบริหารจัดการความ
ขัดแย�ง ควรมีการจัดอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการบริหารจัดการความขัดแย�งให�กับผู�บริหาร ผู�บริหาร
ควรมีวิสัยทัศน�ในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือสร�างความรู� ความเข�าใจในการปฏิบัติงานท่ีตรงกัน ผู�บริหาร
ควรมีทักษะความรู�ในการบริหารจัดการความขัดแย�ง 
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ABSTRACT 

 The objectives of this research were to 1) study conflict management in 
Sub-district Administrative Organizations in Nong Sua district, Pathum Thani province 
2) study the factors affecting the conflict management in Sub-district Administrative 
Organizations in Nong Sua district, Pathum Thani province 3) study the relationship 
between the different factors affecting conflict management in Sub-district 
Administrative Organizations in Nong Sua district, Pathum Thani province and 4) 
propose guidelines to resolve the conflicts that arise in the operations of Sub-district 
Administrative Organizations in Nong Sua district, Pathum Thani province. The 
population of this research was 340 people of which a sample of 184 respondents 
was selected. They were chief administrators of SAO, deputy chief administrators of 
SAO, chiefs of sections, and operational level personnel and employees. They were 
selected by simple random sampling. The sample size was obtained using Taro 
Yamane’s formula. The tool for data collection was a rating scale questionnaire, and 
the statistics used in the analysis were percentage, mean, standard deviation and the 
Pearson correlation coefficient.  
 The research results were as follows: 
 1) Conflict management in Sub-district Administrative Organizations in Nong 
Sua district, Pathum Thani province was overall, at a high level. When considering  
each aspect individually, it was found that conflict management with the 
compromise method was at a high level and had the highest mean. The coercion 
method was at a moderate level and had the lowest mean. 
 2) The Management factors affecting the conflict management in Sub-district 
Administrative Organizations in Nong Sua district, Pathum Thani province were, overall, 
at a high level, and when considering each aspect individually, it was found that the 
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aspect of information providing had the highest mean and the aspect of interest had 
the lowest mean. A positive correlation was obtained for all methods studied 
namely: the confrontation method, the avoidance method, the coercion method, 
and the compromise method at a statistical level of significance of 0.01.  
 3) The proposed guidelines to resolve the conflicts arising in the operations of 
Sub-district Administrative Organizations in Nong Sua district, Pathum Thani province 
consisted of (1) policy guidelines; the executives should have the morality principles 
comply with the performance appraisal, appoint a committee to consider the 
performance outcomes, inform all of the current rules and regulations and listen to 
the opinions of others and propose channels to decrease the resistance to changing 
old methods and seek new methods of working in order to obtain the highest 
benefits. (2) policy guidelines; the executives should have the morality principles 
comply with the performance appraisal, appoint a committee to consider the 
performance outcomes, inform all of the current rules and regulations and listen to the 
opinions of others and propose channels to decrease the resistance to changing old 
methods and seek new methods of working in order to obtain the highest benefits.  
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กําลังใจแก�ผู�วิจัย จนทําให�ภาคนิพนธ1ฉบับนี้สําเร็จลุล�วงด�วยดี 
 ขอขอบคุณพนักงานองค1การบริหารส�วนตําบลท้ัง 7 แห�งในอําเภอหนองเสือ จังหวัด
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สภาองค1การบริหารส�วนตําบลนพรัตน1 ประชาชนตําบลนพรัตน1ทุกท�าน ปลัด รองปลัด ผู�อํานวยการกอง  
หัวหน�าส�วน และเพ่ือนร�วมงานองค1การบริหารส�วนตําบลนพรัตน1 ทุกท�านท่ีได�ให�ความช�วยเหลือและ
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จันทร1เกษ   
 คุณค�าและประโยชน1อันพึงมีจากการค�นคว�าอิสระฉบับนี้ ผู�วิจัยขอมอบเป'นกตัญ<ุตา บูชา
แด�บิดา มารดา ครู อาจารย1 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ1 ในพระบรมราชูปถัมภ1 ตลอดจนผู�มี
พระคุณทุกท�านท่ีทําให�ผู�วิจัยสามารถทําภาคนิพนธ1ฉบับนี้สําเร็จตามท่ีมุ�งหวัง ขอกราบขอบพระคุณ
และขอขอบคุณไว�ในโอกาสนี้ 
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บทที่  1 
  บทนํา 

 

1.1 ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา  
 รัฐธรรมนูญแห�งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ได�ให�ความสําคัญกับองค%กรปกครองส�วน
ท�องถ่ิน เพ่ือต�องการกระจายอํานาจให�แก�องค%กรปกครองส�วนท�องถ่ินให�มากยิ่งข้ึน โดยได�กําหนดไว�ใน
หมวดท่ี 5 ว�าด�วยแนวนโยบายพ้ืนฐานแห�งรัฐ และหมวด 14 ว�าด�วยการปกครองส�วนท�องถ่ิน มาตรา 81   
ซ่ึงกําหนดสาระสําคัญไว�ว�า รัฐจะต�องให�ความเป8นอิสระแก�ท�องถ่ิน ตามหลักแห�งการปกครองตนเอง
ตามเจตนารมณ%ของประชาชนในท�องถ่ิน และส�งเสริมให�องค%กรปกครองส�วนท�องถ่ินเป8นหน�วยงาน
หลักในการจัดทําบริการสาธารณะและมีส�วนร�วมในการตัดสินใจและแก�ไขป9ญหาในพ้ืนท่ี ท�องถ่ินใดมี
ลักษณะท่ีจะปกครองตนเองได� ย�อมมีสิทธิจัดต้ังเป8นองค%กรปกครองส�วนท�องถ่ิน ท้ังนี้ ตามกฎหมาย
บัญญัติ (รัฐธรรมนูญแห�งราชอาณาจักรไทย, 2550) การกระจายอํานาจการปกครองสู�ท�องถ่ินเป8น
รากฐานสําคัญของการให�สิทธิเสรีภาพในการปกครองตนเองแก�ประชาชน และเป8นพ้ืนฐานของการ
พัฒนาการปกครองระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติ   
 องค%การบริหารส�วนตําบล คือ หน�วยการบริหารราชการส�วนท�องถ่ินมีฐานะเป8นนิติบุคคล
และราชการส�วนท�องถ่ิน จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค%การบริหารส�วนตําบล พ.ศ.
2537 มีผลบังคับใช�ตั้งแต�วันท่ี 2 มีนาคม 2538 สําหรับโครงสร�างองค%การบริหารส�วนตําบลท่ีใช�กันอยู�
ในป9จจุบันนี้ เกิดจากการแก�ไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค%การบริหารส�วนตําบล พ.ศ. 
2542 (ฉบับท่ี 3) และ พ.ศ. 2546 (ฉบับท่ี 4) เพ่ือให�สอดคล�องกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญฉบับใหม�  
ซ่ึงโครงสร�างองค%การบริหารส�วนตําบลตามกฎหมายใหม�นี้มีลักษณะคล�ายกับเทศบาล ท้ังฝHายนิติบัญญัติ 
คือ สภาองค%การบริหารส�วนตําบล และฝHายบริหารคือ คณะผู�บริหารองค%การบริหารส�วนตําบล (นครินทร% 
เมฆไตรรัตน% และคนอ่ืนๆ, 2546) 
 องค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ ได�รับการยกฐานะจากสภาตําบลข้ึนเป8น
องค%การบริหารส�วนตําบล (อบต.) เม่ือวันท่ี 3 มีนาคม พ.ศ. 2538  ในช�วงแรกท่ีได�รับการยกฐานะข้ึน
เป8นองค%การบริหารส�วนตําบลนั้น องค%การบริหารส�วนตําบลแต�ละแห�งมีโครงสร�างคล�ายกันคือ แต�ละ
องค%การบริหารส�วนตําบล (อบต.) ประกอบด�วยโครงสร�างส�วนราชการเพียง 3 ส�วน คือ สํานักงานปลัด 
ส�วนการคลัง และส�วนโยธา (พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค%การบริหารส�วนตําบล พ.ศ. 2537)  
 เนื่องจากสังคมเต็มไปด�วยความหลากหลายในความต�องการ ประกอบกับมนุษย%มีความ
แตกต�างกันท้ังทางด�านร�างกายจิตใจ พฤติกรรมและความรู�สึกนึกคิด เม่ือต�องมาอยู�รวมกันหรือทํางาน
ร�วมกัน ความแตกต�างท้ังหลายเหล�านั้น เป8นสาเหตุทําให�เกิดความขัดแย�งข้ึน (อริศรา โยศรีคุณ, 
2556) ความขัดแย�งเป8นเรื่องธรรมชาติของมนุษย% ความขัดแย�งมีท้ังในด�านท่ีดี สร�างสรรค% และด�าน
เสื่อมเสีย ซ่ึงจะเกิดเป8นความขัดแย�งด�านใด ข้ึนอยู�กับกลุ�มหรือบุคคลว�ามีพฤติกรรมคล�ายคลึงกัน  
หรือใกล�เคียงกันเพียงใด (รังสรรค% เหมันต%, 2546) ความขัดแย�งอาจเกิดข้ึนได�ในการดําเนินชีวิต
ตามปกติและจากการท่ีคนเราไม�สามารถควบคุมสถานการณ%ท่ีเกิดข้ึนในชีวิต สถานการณ%ความขัดแย�ง



 

 

2 

ระหว�างกันจึงอาจเกิดข้ึนได� (ชลากร เทียนส�องใจ, 2553) ความขัดแย�งเป8นสิ่งท่ีไม�มีใครปรารถนา แต�
เป8นสิ่งท่ียากจะหลีกเลี่ยง หากไม�สามารถหลีกเลี่ยงความขัดแย�งได�ก็ควรรู�จักและทําความเข�าใจกับ
ความขัดแย�ง เพ่ือเปลี่ยนความขัดแย�งจากความขัดแย�งท่ีทําลายมาเป8นความขัดแย�งท่ีสร�างสรรค% 
ป9จจุบันเราพบป9ญหาความขัดแย�งหลายๆ อย�างในชีวิตประจําวัน เช�น ในการประกอบอาชีพ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540) ความขัดแย�งเกิดอาจเกิดข้ึนได�ในหน�วยงานหรือองค%การใดท่ี
มีบุคคลต้ังแต� 2 คนข้ึนไป มาอยู�ร�วมกัน ทํากิจกรรมร�วมกัน ทําให�มีโอกาสเกิดความขัดแย�งข้ึนได�      
(ชูเกียรติ แถวป9ดถา, 2537) ภายในองค%การจึงต�องมีหัวหน�า หรือผู�นําเพ่ือเป8นผู�ประสานงานให�คนใน
องค%การปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค% และมีปฏิสัมพันธ%ท่ีดีต�อกันมากท่ีสุด (นพพงษ% บุญจิตราดุล, 
2540) ความขัดแย�งในองค%กรเป8นสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไม�ได�แต�ความขัดแย�งก็เป8นสิ่งท่ีดีและมีประโยชน%ต�อ
องค%กรเช�นกัน องค%กรใดท่ีไม�มีความขัดแย�ง บรรยากาศในการทํางานจะเป8นไปอย�างเฉ่ือยชา และขาด
ชีวิตชีวา แต�หากองค%กรนั้นมีความขัดแย�งอยู�ในระดับท่ีเหมาะสม จะเป8นเครื่องมือท่ีกระตุ�นให�เกิด
ความคิดสร�างสรรค%สิ่งใหม� เกิดการแข�งขันเชิงสร�างสรรค% เป8นพลังนําไปสู�การเปลี่ยนแปลงท่ีดีได� 
(ณัฎฐพันธ% เขจรนันท%, 2545) การปฏิบัติงานในองค%การ มีคนหลายคนมาอยู�รวมกัน แต�ละคนมี
บุคลิกภาพท่ีไม�เหมือนกัน คือ มีทัศนคติ ความเชื่อ ค�านิยม ขนบธรรมเนียมประเพณี การดําเนินชีวิต 
การศึกษา ความรู� ความสามารถในการท่ีต�างกัน สิ่งเหล�านี้เป8นสาเหตุนําไปสู�ความขัดแย�งในองค%กร 
(สุนีย% เพ�งประดิษฐ%, 2537)   
 องค%การบริหารส�วนตําบล (อบต.) อําเภอหนองเสือท้ัง 7 แห�ง เป8นองค%กรท่ีมีคนมาอยู�
รวมกันเป8นจํานวนมาก  จึงไม�สามารถหลีกเลี่ยงการเกิดป9ญหาความขัดแย�งในด�านของการปฏิบัติงาน  
และป9ญหาความขัดแย�งส�วนตัว  ซ่ึงสาเหตุของป9ญหาท่ีเกิดนั้นมาจากป9ญหาปฏิสัมพันธ%ในการทํางาน 
ป9ญหาเก่ียวกับผลประโยชน% การสื่อสาร การแบ�งกันเป8นหมู�เป8นพวก รวมถึงป9ญหาสภาพแวดล�อมของ
องค%การ ในด�านของการทํางานท่ีต�องแข�งขันกัน ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด ความไม�ชัดเจนของ
บทบาทหน�าท่ี รวมถึงป9ญหาในเรื่องของการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างฯเฉพาะบุคคล จากสาเหตุ
ของป9ญหาท่ีได�กล�าวมาแล�วนั้น เม่ือเกิดข้ึนในองค%การใดแล�ว จําเป8นอย�างยิ่งท่ีผู�บริหารต�องหาวิธี
บริหารความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงวิธีนั้นต�องเป8นวิธีท่ีเหมาะสม ลงตัว และเกิดประโยชน%ต�อองค%การให�
มากท่ีสุด ซ่ึงหากวิธีท่ีใช�ในการแก�ไขป9ญหาความขัดแย�งไม�เหมาะสม อาจจะเป8นสาเหตุให�ความขัดแย�ง
นั้นส�งผลกระทบทําให�บรรยากาศในองค%การเต็มไปด�วยการแข�งขัน ชิงดีชิงเด�น และคุกคาม ทําให�
ความขัดแย�งนั้นรุนแรงข้ึน จนกลายเป8นความขัดแย�งในทางลบ ทําให�เกิดผลเสียต�อองค%การ ในการ
บริหารความขัดแย�งนั้นมีวิธีการท่ีไม�เหมือนกัน ถึงจะเป8นป9ญหาในลักษณะเดียวกันก็ตาม ท้ังนี้ข้ึนอยู�
กับประสบการณ% ความรู� ความสามารถ อายุบุคลิกภาพเฉพาะตัวบุคคลของผู�บริหาร ซ่ึงจะต�อง
พิจารณาว�าจะใช�วิธีการใดแก�ไขป9ญหาความขัดแย�งแบบต�างๆ เพ่ือแก�ไขป9ญหาให�คู�พิพาทพอใจ และ
ลงตัวมากท่ีสุด จึงจําเป8นอย�างยิ่งท่ีผู�บริหารต�องมีทักษะในการเลือกวิธีบริหารความขัดแย�งท่ีจะนํามา
แก�ไขป9ญหาตามสถานการณ% เพ่ือให�เกิดความพอใจ และลงตัวท่ีสุดต�อคู�พิพาท โดยไม�ยึดม่ันว�าวิธีการ
ใดเป8นวิธีท่ีดีท่ีสุด แต�ควรคํานึงถึงสถานการณ%ว�าสถานการณ%ใดควรใช�วิธีการใดทีจะสามารถแก�ไข
ป9ญหาความขัดแย�งได�อย�างเหมาะสม ลงตัวท่ีสุด  
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 จากป9ญหาดังกล�าว ผู�วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค%การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี เพ่ือเป8นการนําเสนอแนวทางในการบริหาร
จัดการความขัดแย�งจากสาเหตุต�างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองค%กร เพ่ือให�ได�วิธีท่ีเหมาะสม ลงตัว และเกิด
ประโยชน%สูงสุดต�อองค%การ  

 
1.2 วัตถุประสงค!ของการวิจัย   
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล    
อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี  
 1.2.2 เพ่ือศึกษาป9จจัยท่ีมีความสัมพันธ%กับระดับการบริหารจัดการความขัดแย�งในการ
ปฏิบัติงานขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
 1.2.3 เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการแก�ไขป9ญหาความขัดแย�งในการปฏิบัติงานขององค%การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
  

1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ผู�วิจัยจึงได�กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย
เรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี  
โดยได�นําแนวคิดของ โฮวาทและลอนดอน (Howat & London) มากําหนดเป8นกรอบแนวคิดการวิจัย 
ดังต�อไปนี้ 
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 ตัวแปรอิสระ  (X)            ตัวแปรตาม (Y) 

 

 

 

 

 

                                                                          

 

 

 

                 

 

         

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.4 สมมติฐานของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้  ได�กําหนดสมมติฐานในการวิจัยไว�  ดังต�อไปนี้ 
 1.4.1 ปฏิสัมพันธ%ในการทํางานด�านผลประโยชน% มีความสัมพันธ%กับการบริหารจัดการ
ความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   
 1.4.2 ปฏิสัมพันธ%ในการทํางานด�านการให�ข�อมูล มีความสัมพันธ%กับการบริหารจัดการ
ความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   

ป�จจัยส1วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ตําแหน�งในองค%การบริหารส�วนตําบล 
5. ประสบการณ%ในการทํางาน 
 

การบริหารจัดการความขัดแย2ง
ขององค!การบริหารส1วนตําบล  
อําเภอหนองเสือ 
 
1. วิธีเผชิญหน�า 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 
3. วิธีบังคับ 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 
5. วิธีประนีประนอม 

สภาพแวดล2อมขององค!การ  
1. ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�าง
บุคคล 
2. ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด 
3. ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี 
4. ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิ 
พิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล 

 ปฏิสัมพันธ!ในการทํางาน 

1. ด�านผลประโยชน% 
2. ด�านการให�ข�อมูล 
3. ด�านการสื่อสาร 
4. ด�านการแบ�งกันเป8นหมู�เป8นพวก 
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 1.4.3 ปฏิสัมพันธ%ในการทํางานด�านการสื่อสาร มีความสัมพันธ%กับการบริหารจัดการความ
ขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   
 1.4.4 ปฏิสัมพันธ%ในการทํางานด�านการแบ�งกันเป8นหมู�เป8นพวก มีความสัมพันธ%กับการ
บริหารจัดการความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   
 1.4.5 สภาพแวดล�อมขององค%การด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล มี
ความสัมพันธ%กับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี   
 1.4.6 สภาพแวดล�อมขององค%การด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด มีความสัมพันธ%กับการบริหาร
จัดการความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   
 1.4.7 สภาพแวดล�อมขององค%การด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี มีความสัมพันธ%
กับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   
 1.4.8 สภาพแวดล�อมขององค%การด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษเฉพาะบุคคล มี
ความสัมพันธ%กับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี   
 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.5.1 ขอบเขตด�านตัวแปรท่ีใช�ในการวิจัย       
  ในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรท่ีศึกษา คือ 
  1) ตัวแปรอิสระ ได�แก� 
   - ป9จจัยส�วนบุคคล ประกอบด�วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน�งในองค%การ
บริหารส�วนตําบล และประสบการณ%ในการทํางาน    
   - ปฏิสัมพันธ%ในการทํางาน ประกอบด�วย ด�านผลประโยชน% ด�านการให�ข�อมูล 
ด�านการสื่อสาร และด�านการให�ข�อมูลและการแบ�งกันเป8นหมู�เป8นพวก   
   - สภาพแวดล�อมขององค%การ ประกอบด�วย ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�าง
บุคคล ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิ
พิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล   
  2) ตัวแปรตาม คือ การบริหารความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบลอําเภอ
หนองเสือ ประกอบด�วย วิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม 
 1.5.2 ขอบเขตด�านพ้ืนท่ี   
  ผู�วิจัยได�กําหนดขอบเขตการศึกษาด�านพ้ืนท่ีจํากัดเฉพาะองค%การบริหารส�วนตําบล
อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีท้ังหมด 7 แห�ง ประกอบด�วย องค%การบริหารส�วนตําบล
นพรัตน% องค%การบริหารส�วนตําบลศาลาครุ องค%การบริหารส�วนตําบลบึงกาสาม องค%การบริหารส�วน
ตําบลหนองสามวัง องค%การบริหารส�วนตําบลบึงชําอ�อ องค%การบริหารส�วนตําบลบึงบอน และองค%การ
บริหารส�วนตําบลบึงบา 
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 1.5.3 ขอบเขตด�านประชากรและกลุ�มตัวอย�าง 
  1) ประชากรท่ีใช�ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได�แก� บุคลากรผู�ปฏิบัติงานขององค%การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี จํานวน 7 แห�ง ประกอบด�วย ปลัดองค%การ
บริหารส�วนตําบล รองปลัดองค%การบริหารส�วนตําบล หัวหน�าส�วนต�างๆ พนักงานระดับผู�ปฏิบัติงาน
และลูกจ�างขององค%การบริหารส�วนตําบลอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี จํานวน 340 คน  
  2) กลุ�มตัวอย�าง 
   ขนาดกลุ�มตัวอย�าง ได�แก� บุคลากรผู�ปฏิบัติงานขององค%การบริหารส�วนตําบล 
อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี จํานวน 7 แห�ง ประกอบด�วย ปลัดองค%การบริหารส�วนตําบล รอง
ปลัดองค%การบริหารส�วนตําบล หัวหน�าส�วนต�างๆ พนักงานระดับผู�ปฏิบัติงานและลูกจ�างขององค%การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี จํานวน 340 คน หาขนาดของกลุ�มตัวอย�างด�วย
วิธีการของทาโร� ยามาเน� (Taro Yamane, 1973) ได�กลุ�มตัวอย�าง จํานวน 184 คน 
 1.5.4 ขอบเขตด�านเวลา 
  การวิจัยครั้งนี้ผู�วิจัยได�ทําการเก็บรวบรวมข�อมูลในช�วงเดือน กรกฎาคม 2557 ถึง
เดือน มกราคม 2558   
 
1.6 คําจํากัดความท่ีใช2ในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ได�กําหนดคําจํากัดความของศัพท%ท่ีใช�ในการวิจัย ดังนี้ 
 1.6.1 ป9จจัยส�วนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติประจําตัวของพนักงานส�วนตําบลในระดับ
ต�างๆ ซ่ึงประกอบด�วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน�งในองค%การบริหารส�วนตําบล และ
ประสบการณ%ในการทํางาน    
 1.6.2 ปฏิสัมพันธ%ในการทํางาน หมายถึง บุคลากรขององค%การบริหารส�วนตําบลในส�วน
ราชการต�างๆ มีความเก่ียวข�องประสานงานในการทํางานร�วมกัน ประกอบด�วย 
  ด�านผลประโยชน% หมายถึง หน�วยงานมีการนําผลการปฏิบัติงานมาประกอบการ
พิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน และไม�มีการเลือกปฏิบัติในการประเมินผลงาน 
  ด�านการให�ข�อมูล หมายถึง หน�วยงานมีการแจ�งข�อมูลข�าวสารเก่ียวกับสวัสดิการท่ี
เป8นป9จจุบันครบทุกช�องทางการสื่อสาร 
  ด�านการสื่อสาร หมายถึง หน�วยงานมีเครื่องมือและช�องทางในการสื่อสารท่ีทันสมัย
ในการสื่อสารกันระหว�างส�วนราชการ 
  ด�านการแบ�งกันเป8นหมู�เป8นพวก หมายถึง บุคลากรในหน�วยงานมีทัศนคติ ค�านิยม 
บุคลิกภาพ และภูมิหลังท่ีแตกต�างกัน 
 1.6.3 สภาพแวดล�อมขององค%การ หมายถึง สภาพแวดล�อมในด�านต�างๆ ขององค%การ
บริหารส�วนตําบลท่ีมีอิทธิพลต�อการทํางาน ประกอบด�วย 
  ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล  หมายถึง  บุคลากรขององค%การบริหาร
ส�วนตําบลมีวิธีการทํางานท่ีแตกต�างกัน และมีการนํามาปริมาณงานไปวัดผลในการปฏิบัติงาน 
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  ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด หน�วยงานมีหลักเกณฑ%และกฎระเบียบในการปฏิบัติงานท่ี
ชัดเจนและเป8นป9จจุบัน 
  ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี หมายถึง หน�วยงานมีการกําหนดบทบาท
หน�าท่ี ท่ีตรงตามตําแหน�ง เพ่ือความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 
  ด�านการให�หรือยกเว�นในการสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล หมายถึง หน�วยงานมี
การให�สิทธิพิเศษจากความสนิทสนมส�วนตัวโดยยึดระบบอุปถัมภ% 
 1.6.4 การบริหารจัดการความขัดแย�ง หมายถึง การปฏิบัติการใดๆ ให�ความขัดแย�งใน
หน�วยงานลดความรุนแรงลง หรือหมดสิ้นไปจากหน�วยงาน รวมถึงการประสานความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึน
ให�ลงรอยกันอย�างเหมาะสม ท้ังนี้เพ่ือให�เกิดประโยชน%สูงสุดในการบริหารงาน ประกอบด�วย 
  วิธีเผชิญหน�า หมายถึง วิธีท่ีขณะเกิดความขัดแย�ง สามารถเผชิญหน�ากับป9ญหาโดยไม�
ทอดท้ิงป9ญหา กล�าท่ีจะแสดงความคิดเห็นและทําให�สาเหตุท่ีทําให�เกิดความขัดแย�งเปaดเผยได�โดยทันที 
  วิธีหลีกเลี่ยง หมายถึง ขณะเกิดความขัดแย�งจะไม�เข�าไปเก่ียวข�องกับเหตุการณ%
ขัดแย�ง โดยหลีกเลี่ยงการโต�เถียงและแสดงความคิดเห็นท่ีนําไปสู�ความขัดแย�ง และถอนตัวออกจาก
สถานการณ%ขัดแย�งนั้น 
  วิธีบังคับ หมายถึง ผู�บริหารใช�วิธีบังคับให�ยอมรับความคิดเห็นของตนเองโดยการ
ออกคําสั่งและใช�วิธีแก�ป9ญหาของตนเท�านั้น 
  วิธีไกล�เกลี่ย หมายถึง วิธีท่ีผู�บริหารแสดงจุดยืนท่ีเป8นกลาง พิจารณาเหตุผลของท้ัง
สองฝHาย 
  วิธีประนีประนอม หมายถึง ผู�บริหารหาวิธีเพ่ือประนีประนอม โดยการรับฟ9งข�อ
ขัดแย�งของท้ังสองฝHาย และนําข�อขัดแย�งของท้ังสองฝHายมาพิจารณา   
 1.6.5 องค%การบริหารส�วนตําบล หมายถึง การปกครองท�องถ่ินรูปแบบหนึ่ง จัดต้ังข้ึนตาม
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค%การบริหารส�วนตําบล พ.ศ. 2537 และท่ีแก�ไขเพ่ิมเติมจนถึงฉบับท่ี 6 
โดยยกฐานะจากสภาตําบล 
 1.6.6 บุคลากร หมายถึง พนักงานส�วนตําบลทุกตําแหน�ง ลูกจ�างประจํา พนักงานจ�างตาม
ภารกิจ และพนักงานจ�างท่ัวไป 
 
1.7 ประโยชน!ท่ีคาดว1าจะได2รับ   
 1.7.1 ทําให�ทราบวิธีการบริหารจัดการความขัดแย�งท่ีมีผลต�อการบริหารงานขององค%การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
 1.7.2 ทําให�ทราบป9จจัยท่ีมีผลต�อการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค%การบริหารส�วนตําบล 
อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
 1.7.3 เพ่ือนําผลท่ีได�จากการศึกษาวิจัยไปใช�ประโยชน%ในด�านการบริหารและนําไปกําหนด
เป8นนโยบายในการปฏิบัติงานขององค%การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข�อง 

   
 ผู�วิจัยได�ทําการศึกษา ค�นคว�าทบทวน รวบรวมแนวคิดจากวรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวข�องกับการศึกษาวิจัยหัวข�อ การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค#การบริหารส%วนตําบล 
อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงผู�วิจัยจะขอเสนอผลการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข�อง ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย�ง 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ 
 2.3 ทฤษฎีเก่ียวกับการปกครองท�องถ่ิน 
 2.4 บริบทขององค#การบริหารส%วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
   
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย�ง 
 2.1.1 ความหมายของความขัดแย�ง มีคําท่ีมีความหมายคล�ายคลึงกันได�หลายคําและได�มี
นักวิชาการได�ให�คําจํากัดความ หรือคํานิยามไว�ดังต%อไปนี้ 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2538 ได�ให�ความหมายของคําว%าขัดแย�ง  
หมายถึง การไม%ลงรอยกัน หากจะแยกพิจารณาคําว%า “ขัด” หมายถึง การไม%ทําตาม ฝ@าฝAน ฝAนไว� 
และให�ความหมายของคําว%า “แย�ง” หมายถึง ไม%ตรงหรือลงรอยเดียวกันต�านไว� ทานไว�  
  Webster’s Dictionary ได�ให�ความหมายว%า Conflict ซ่ึงมาจากภาษาละตินว%า   
Confligere แปลว%า การต%อสู� การสงคราม ความพยายามท่ีจะเปTนเจ�าของ การเผชิญหน�าเพ่ือมุ%งร�าย 
การกระทําท่ีไปด�วยกันไม%ได� (ในลักษณะตรงกันข�าม) การไม%ถูกกัน เม่ือความสนใจ ความคิดหรือการ
กระทําท่ีไม%เหมือนกัน 
  พรนพ พุกกะพันธ# (2542) ได�ให�ความหมายของความขัดแย�งไว�ว%า เปTนความล�มเหลว
ข้ันพ้ืนฐานในการตัดสินใจของบุคคลท่ีมีประสบการณ#ต%างกัน ในการเลือกกระทําสิ่งต%างๆ ความ
ขัดแย�งเกิดข้ึนเม่ือบุคคลจะต�องตัดสินใจ ความขัดแย�ง คือ การด้ินรนต%อสู�เพ่ือความต�องการ ความ
ปรารถนา ความคิดความสนใจของบุคคลท่ีไปด�วยกันไม%ได� หรือท่ีเปTนตรงกันข�าม ความขัดแย�งเกิดข้ึน
เม่ือบุคคลหรือกลุ%มบุคคลต�องเผชิญกับเปZาหมายท่ีไม%สามารถทําให�ทุกฝ@ายพอใจ  
  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ# (2540) ได�ให�ความหมายของความขัดแย�งว%า หมายถึง 
ความสัมพันธ#ระหว%างบุคคลท่ีเก่ียวข�องกับจุดมุ%งหมาย หรือวิธีการ หรือท้ังสองอย%าง แต%เปTนการพ่ึงพา
อาศัยในทางลบ อาจกล%าวอย%างกว�างๆ ได�ว%า ความขัดแย�ง หมายถึง การท่ีแต%ละฝ@ายไป ด�วยกันไม%ได�
ในเรื่องเก่ียวกับความต�องการ ไม%ว%าจะเปTนความต�องการจริงหรือศักยภาพท่ีจะเกิดตามต�องการ 
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  สมยศ  นาวีการ (2545) ได�ให�ความหมายไว�ว%า ความขัดแย�ง หมายถึง การไม%เห็น
พ�องท่ีเกิดข้ึนจากความแตกต%างระหว%างบุคคลสองคน หรือกลุ%มบุคคลสองกลุ%มหรือมากกว%า ภายใต�
ความขัดแย�งขององค#กร (อริศรา โยศรีคุณ, 2556)   
  เสนาะ  ติเยาว# (2546) ได�ให�ความหมายของความขัดแย�งไว�ว%า ความขัดแย�งคือความ
ไม%ลงรอยกันท่ีเกิดข้ึนในสังคม ไม%ว%าจะเกิดจากอารมณ# หรือเหตุผลอ่ืนแล�วนําไปสู%ความบาดหมาง
ระหว%างกลุ%มหรือสถาบัน ความขัดแย�งเกิดท่ีอารมณ# (Emotionnal Conflict) เกิดความรู�สึกโกรธ 
ความไว�วางใจกัน ความไม%ชอบ ความกลัว ความไม%ยอมรับหรือขัดกันทางบุคลิกภาพ (Personality 
Clash) ความชัดแย�งเกิดจากเหตุผล (Substantive Conflict) เกิดจากเปZาหมายในการทํางานไม%
ตรงกัน และการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยู%อย%างจํากัด   
  ณัฎพันธ#  เขจรนันท# (อ�างถึงใน รังสรรค#  เหมันต#, 2546) ได�ให�ความหมายความ
ขัดแย�งว%า หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลหรือกลุ%มบุคคลเห็นว%า บุคคลหรือกลุ%มอ่ืนกระทําบางสิ่งท่ีอาจ
ส%งผลกระทบในทางลบต%อความสนใจหลักของตน ประกอบด�วยความไม%เห็นด�วยในความสนใจ
ระหว%างบุคคลหรือกลุ%มบุคคล การรับรู�ถึงความไม%เห็นด�วย การเชื่อว%าอีกฝ@ายหนึ่งจะขัดขวาง หรือ
กําลังจะขัดขวางในความสนใจ ซ่ึงมีสาเหตุมาจากความแตกต%างในข�อเท็จจริง ค%านิยม ความเชื่อ 
เปZาหมาย โครงสร�างองค#กร ความเปลี่ยนแปลง การติดต%อสื่อสาร และพฤติกรรมส%วนบุคคล   
  จากความหมายของความขัดแย�งดังกล%าว พอจะสรุปความหมายของความขัดแย�งได�
ว%า ความขัดแย�ง หมายถึง สภาวการณ#ท่ีบุคคลท้ังสองฝ@ายไม%สามารถทําความเข�าใจกันได� เนื่องจาก
ความแตกต%างของบุคคลในด�านต%างๆ ท้ังในด�านค%านิยม ความเชื่อ เปZาหมาย การติดต%อสื่อสาร และ
พฤติกรรมส%วนตัว เปTนผลให�เกิดความรู�สึกนึกคิดหรือพฤติกรรมท่ีสวนทางกัน โดยต%างฝ@ายต%าง
พยายามแสดงให�เห็นว%าทัศนะของตนถูกต�อง จนเปTนสาเหตุท่ีนําไปสู%ความขัดแย�งนั่นเอง 
 2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับความขัดแย�ง 
  บุญเลี้ยง  ทุมทอง (อ�างถึงใน อริศรา  โยศรีคุณ, 2556) ได�สรุปเก่ียวกับแนวคิดของ
ความขัดแย�งเปTน 2 แนวคิด ประกอบด�วย แนวคิดเดิม และแนวคิดใหม% โดยแนวคิดเดิม เปTนแนวคิด
เชิงมนุษยสัมพันธ# มีมุมมองความขัดแย�งในลักษณะท่ีไม%พึงประสงค#ท่ีจะอยู%ร%วมกัน คือ เห็นความเห็น
แย�งเปTนสิ่งไม%ดีควรขจัดให�หมดไป เปTนสิ่งท่ีเกิดจากความผิดพลาดหรือล�มเหลวจากการสื่อสาร และ
มองว%าสภาพแวดล�อมเปTนตัวกําหนดพฤติกรรมบุคคล 
  สําหรับแนวคิดแบบใหม% มองความขัดแย�งในทางบวกเปTนเรื่องของการท�าทาย
ความสามารถ มองว%าความขัดแย�งเปTนเรื่องดี ควรกระตุ�นให�เกิดข้ึนเพ่ือให�เกิดการแข%งขันในองค#การ
ซ่ึงจะนําไปสู%การพัฒนาองค#การให�มีประสิทธิภาพ   
  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ# (2534) ได�สรุปแนวคิดความขัดแย�งเปTน 2 ประเภท ได�แก%  
แนวคิดเดิม เปTนแนวคิดท่ีควรกําจัดให�หมดไป เนื่องจากเปTนสาเหตุให�องค#การเกิดความแตกแยก 
องค#การท่ีดีท่ีสุดจะไม%มีความขัดแย�ง ความขัดแย�งเปTนสิ่งเลวเพราะนําไปสู%ความเครียดทําให�โครงการ
ต%างๆ ล�มเหลว ผู�บริหารสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมผู�ใต�บังคับบัญชาได� และแนวคิดปjจจุบัน  
มองว%าความขัดแย�งมีส%วนในการส%งเสริมในการปฏิบัติงานในองค#การ ความขัดแย�งอาจมีท้ังประโยชน#
หรือโทษ ท้ังนี้ข้ึนอยู%กับวิธีในการบริหารความขัดแย�ง ความขัดแย�งในองค#การท่ีดีท่ีสุดควรอยู%ในระดับ



 10 

ท่ีเหมาะสม เพ่ือเปTนการกระตุ�นให�คนปฏิบัติงานอย%างมีประสิทธิภาพ ผู�บริหารไม%สามารถควบคุม
ปjจจัยท่ีส%งผลต%อการทํางานได� และผู�บริหารจําเปTนต�องเรียนรู�ถึงวิธีการว%าจะอยู%กับความขัดแย�งได�
อย%างไร 
  ไพฑูรย# นามบุญลือ (2544) แบ%งแนวคิดเก่ียวกับความขัดแย�งเปTน 2 แนวคิด คือ
แนวความคิดแบบด้ังเดิม แนวคิดนี้มีความเห็นว%า ความขัดแย�งเปTนสิ่งเลวร�าย ขาดเหตุผล ใช�ความ
รุนแรง ไม%เปTนประโยชน#ต%อองค#กร ควรหลีกเลี่ยงหรือขจัดให�หมดไป สาเหตุของความขัดแย�งเปTนผล
มาจากการสื่อสารบกพร%อง ขาดความไว�เนื้อเชื่อใจ เปTนความผิดพลาดของผู�บริหาร แนวคิดนี้ความ
ขัดแย�งเปTนสิ่งเลวร�าย และแนวคิดพฤติกรรมศาสตร# แนวคิดนี้ยอมรับว%าความขัดแย�งเปTนเรื่อง
ธรรมชาติเกิดข้ึนได�กับกลุ%มบุคคลและองค#การ โดยเฉพาะองค#การท่ีมีความสลับซํ้าซ�อน เปTนสิ่งท่ี
หลีกเลี่ยงไม%ได� ความขัดแย�งไม%ได�เปTนสิ่งเลวร�ายเสมอไป แต%อาจเปTนพลังทางบวดหรือพลังท่ีส%งเสริมใน
การปฏิบัติงานได�เช%นกัน 
  จากแนวคิดเก่ียวกับความขัดแย�งของนักคิดหลายๆ ท%าน สรุปได�ว%า แนวคิดเก่ียวกับ
ความขัดแย�งนั้นแบ%งเปTน แนวคิดแบบเดิม ซ่ึงเห็นว%าความขัดแย�งเปTนเรื่องเลวร�ายควรขจัดให�หมดไป 
ส%วนแนวคิดแบบใหม%หรือแนวคิดปjจจุบัน มีความคิดเห็นว%า ความขัดแย�งเปTนเรื่องดี ควรกระตุ�นให�มี
เพ่ือเปTนการสร�างบรรายากาศในการทํางานในองค#การไม%ให�เกิดความเฉ่ือยชา ความขัดแย�งควรอยู%ใน
ระดับท่ีพอเหมาะ จึงจะนําไปสู%การพัฒนาองค#การ และต�องมีการควบคุมไม%ให�ลุกลามจนเกิดความ
เสียหายต%อองค#การ     
 2.1.3 ประเภทของความขัดแย�ง 
  ความขัดแย�งเปTนธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนได�เสมอ นักทฤษฎีหลายท%านแบ%งประเภทความ
ขัดแย�งตามทัศนะ ดังนี้ 
  เสกโรจน#  ถ�วนถวิล (2541) แบ%งประเภทความขัดแย�งไว� 2 ประเภท ดังนี้ 
  1. ความขัดแย�งภายในกลุ%ม ประกอบด�วย 
   1) ความขัดแย�งภายในบทบาท เปTนความขัดแย�งท่ีเกิดจากความคาดหวังท่ีมีต%อ
บุคคลท่ีดํารงตําแหน%งสองตําแหน%ง หรือมากกว%า ซ่ึงความคาดหวังนั้นไปด�วยกันไม%ได� เปTนความ
ขัดแย�งท่ีเกิดจากความคาดหวังต%างๆ ท่ีมีต%อคนๆ เดียวท่ีต�องแสดงหลายบทบาท เช%น ผู�บริหารต�อง
เปTนผู�นําและผู�รักษากฏระเบียบ 
   2) ความขัดแย�งในอํานาจ มักเกิดข้ึนในองค#กรขนาดใหญ% ความขัดแย�งในอํานาจ
ลักษณะนี้ เช%น เจ�าหน�าท่ีธุรการถูกสั่งงานจากผู�ช%วยท้ังสองคน แต%ทํางานเสร็จเพียงคนเดียว 
   3) ความขัดแย�งในประเด็น เปTนผลมาจากความคิดเห็นไม%สอดคล�องกันระหว%าง
สมาชิกของกลุ%มในการแก�ปjญหา เกิดจากการมีความคิดเห็นต%างกัน 
  2. ความขัดแย�งระหว%างกลุ%ม ความขัดแย�งนี้ประกอบด�วย 
   1) ความขัดแย�งในหน�าท่ี ซ่ึงเกิดจากการบรรลุเปZาหมายของหน%วยงานใด
หน%วยงานหนึ่งไปกีดกันไม%ให�อีกฝ@ายหนึ่งบรรลุเปZาหมาย 
   2) ความขัดแย�งระหว%างระดับชั้น เกิดจากกลุ%มสนใจแต%ละระดับ เพ่ือเอารางวัล
หรือผลประโยชน# 
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   3) ความขัดแย�งระหว%างสายบังคับบัญชากับสายอํานวยการ ซ่ึงอาจเกิดจากฝ@าย
ปฏิบัติการเห็นว%าฝ@ายอํานวยการก�าวก%ายงานของตน 
  ณัฎฐพันธ#  เขจรนันท# (รังสรรค#  เหมันต#, 2546) แยกประเภทความขัดแย�งไว�ดังนี้ 
  1) ความขัดแย�งในตัวบุคคล เกิดข้ึนเม่ือบุคคลเกิดความขัดแย�งข้ึนภายในตัวเอง เกิด
จากความรู�สึกขัดแย�งและความสับสนในบทบาทท่ีต�องแสดงในช%วงเวลานั้น 
  2) ความขัดแย�งระหว%างบุคคล เกิดข้ึนเม่ือบุคคลต้ังแต% 2 คนข้ึนไป พยายามแสดง
พฤติกรรมหรือต%างพยามยามทํางานของตนให�บรรลุความต�องการของตน โดยการกระทําของเขาทํา
ให�บุคคลอ่ืนไม%สามารถทํางานให�บรรลุเปZาหมายได� ทําให�เกิดการต%อต�านและขัดแย�งระหว%างกัน 
  3) ความขัดแย�งภายในกลุ%ม เกิดข้ึนเม่ือสมาชิกภายในกลุ%มพยายามจะบรรลุความ
ต�องการของตน ซ่ึงขัดต%อความต�องการของคนอ่ืนในกลุ%ม ความขัดแย�งนี้สร�างผลเสียในการทํางานร%วมกัน 
  4) ความขัดแย�งระหว%างกลุ%ม เกิดข้ึนระหว%างกลุ%ม ต้ังแต%สองกลุ%มข้ึนไป ซ่ึงต%างให�
ความสําคัญกับความต�องการและเปZาหมายของตน ซ่ึงจะส%งผลกระทบต%อการดําเนินงานและ
เปZาหมายของกลุ%มอ่ืนท้ังภายในและภายนอกขององค#การ   
  สรุปได�ว%า ประเภทของความขัดแย�งแบ%งได�เปTนความขัดแย�งในตัวบุคคล ซ่ึงได�แก%  
ความขัดแย�งในบทบาท ความขัดแย�งในอํานาจ และความขัดแย�งระหว%างกลุ%ม ได�แก% ความขัดแย�งใน
หน�าท่ีการปฏิบัติงาน และความขัดแย�งกับผู�ปฏิบัติงานด�วยกัน 

2.1.4 สาเหตุของความขัดแย�ง 
  การศึกษาถึงสาเหตุของความขัดแย�งเปTนสิ่งจําเปTนท่ีต�องให�ความสนใจ เพราะการ
ทราบถึงสาเหตุของความขัดแย�งจะทําให�เกิดความเข�าใจถึงปjญหาท่ีเกิดข้ึน และสามารถแก�ไขปjญหา
ความขัดแย�งได�ถูกวิธี ความขัดแย�งเกิดข้ึนจากสาเหตุต%างๆ ดังนี้ 
  1) ความขัดแย�งในบุคคล (Intrapersonal Conflict) เปTนความขัดแย�งภายในตัว
บุคคลเอง เกิดจากการต�องตัดสินใจเลือกอย%างใดอย%างหนึ่ง โดยเกิดจากการต�องการบรรลุเปZาหมาย 
แบ%งเปTน 7 แบบ ดังนี้ 
   แบบท่ี 1 ไม%สามารถบรรลุเปZาหมายได� เปTนความขัดแย�งท่ีเกิดจากการท่ีบุคคล
ต�องการบรรลุเปZาหมายบางอย%าง จึงต�องสร�างแรงขับเพ่ือให�บรรลุเปZาหมายนั้น แต%บุคคลไม%สามารถ
บรรลุเปZาหมายได�เนื่องจากมีอุปสรรคขัดขวาง โดยอาจเปTนอุปสรรคท่ีเปoดเผยหรือไม%เปoดเผยก็ได� 
   แบบท่ี 2 สามารถบรรลุเปZาหมายได� แต%เปTนเปZาหมายท่ีมีท้ังชอบและไม%ชอบ 
เปTนความขัดแย�งท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลต�องการบรรลุเปZาหมาย แต%เปZาหมายนั้นมีท้ังส%วนท่ีตนเองชอบ
และไม%ชอบปนกัน   
   แบบท่ี 3 สามารถบรรลุเปZาหมายได� แต%วิธีการท่ีจะบรรลุเปZาหมายได�มีมากกว%า     
1 วิธี ทําให�เกิดความขัดแย�งท่ีต�องตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่ง เพ่ือให�บรรลุเปZาหมาย 
   แบบท่ี 4 มีเปZาหมายสองอย%าท่ีพอใจเท%ากัน แต%ต�องเลือกอย%างใดอย%างหนึ่ง 
ความขัดแย�งนี้เกิดจากบุคคลมีเปZาหมายสองอย%างและสามารถบรรลุเปZาหมายได�ท้ังคู% แต%จําเปTนต�อง
เลือกเอาอย%างใดอย%างหนึ่ง   
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   แบบท่ี 5 มีเปZาหมายสองอย%างท่ีไม%พอใจเท%าๆ กัน แต%ต �องเลือกอย%างใดอย%าง
หนึ่ง ความขัดแย�งนี้เกิดจากการท่ีบุคคลจําใจต�องเลือกเปZาหมายอย%างใดอย%างหนึ่ง จากเปZาหมาย
ท้ังหลายท่ีตนเองไม%ชอบหรือไม%ปรารถนา   
   แบบท่ี 6 มีเปZาหมายสองอย%าง มีท้ังพอใจและไม%พอใจในแต%ละเปZาหมาย และ
ต�องเลือกอย%างใดอย%างหนึ่ง ความขัดแย�งนี้เกิดจากการท่ีบุคคลมีเปZาหมายสองอย%าง ในแต%ละ
เปZาหมายนั้นมีท้ังสิ่งท่ีชอบและไม%ชอบ บุคคลจําเปTนต�องเลือกอย%างใดอย%างหนึ่ง 
   แบบท่ี 7 สามารถบรรลุเปZาหมายได�แต%ประสงค#จะเปลี่ยนเปZาหมายใหม%เม่ือเวลา
ผ%านไป ความขัดแย�งแบบนี้ เกิดจากการท่ีบุคคลสามารถบรรลุเปZาหมายได�โดยไม%มีอุปสรรค แต%เปTน
ความขัดแย�งท่ีแก�ไขยาก เปTนปjญหาท่ีไม%มีปjญหา เนื่องจากบุคคลพลาดโอกาสท่ีจะบรรลุเปZาหมายท่ี
สองโดยปล%อยให�เวลาผ%านเลยไป 
  2) ความขัดแย�งระหว%างบุคคล 
   ทรัสตี (Trusty, 1987) สรุปสาเหตุสําคัญท่ีก%อให�เกิดความขัดแย�งระหว%างบุคคล 
แบ%งเปTน 3 ประการ ประกอบด�วย การมีค%านิยมต%างกัน การท�าทายต%อความรู�สึกท่ีว%าตนมีค%าหรือมี
ความสําคัญ การคุกคามต%อจุดเด%นหรือเอกลักษณ#ของบุคคล 
   เดอ  โบโน (De Bono, 1987) มีความคิดเห็นว%า การท่ีบุคคลมีความเห็นไม%
ตรงกันเกิดจากสาเหตุ 3 ประการ ได�แก% เพราะมองเห็นสิ่งต%างๆ ไม%เหมือนกัน เพราะมีความต�องการ
สิ่งต%างๆ ไม%เหมือนกัน เพราะมีแบบของความคิดไม%เหมือนกัน 
   อเลกซานเดอร# แอมิลตัน (Alexander Hamiltion Imstiute, 1983) นักวิชาการ 
แห%งสถาบันเลกซานเดอร# ชี้ให�เห็นว%า ความขัดแย�งระหว%างบุคคลเกิดจากสาเหตุท่ีสําคัญ 8 ประการ 
ดังนี้ คือ ความแตกต%างของบุคลิกภาพ ความแตกต%างของค%านิยม ความแตกต%างของการรับรู� ความ
แตกต%างของเปZาหมาย การแข%งขันเพ่ือจะได�ทรัพยากรท่ีจํากัด การพ่ึงอาศัยของบุคคล ความกดดันต%อ
บทบาท ความแตกต%างของสถานภาพ 
  3) ความขัดแย�งในองค#การ 
   ความขัดแย�งข้ึนเสมอจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน%วยงาน โดยเฉพาะ
อย%างยิ่งความขัดแย�งระหว%างบุคคล ซ่ึงเปTนสิ่งท่ีสร�างปjญหาให�กับหน%วยงานเปTนอย%างยิ่ง ความขัดแย�ง
ดังกล%าวนํามาซ่ึงความขับข�องใจ อารมณ#หงุดหงิดขุ%นมัว บั่นทอนสุขภาพจิต ส%งผลให�บรรยากาศขอ
หน%วยงานเปTนไปด�วยความอึดอัด บุคลากรขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงความขัดแย�งส%วนใหญ%ท่ี
เกิดข้ึนั้นเกิดจากความไม%เข�าใจกันในการปฏิสัมพันธ# ท้ังเรื่องงานและเรื่องส%วนตัว โฮวาร#ด (Howard) 
กล%าวว%า ค%านิยมเปTนสิ่งสําคัญท่ีเปTนสาเหตุทําให�เกิดความขัดแย�งในองค#การ ค%านิยมท่ีแตกต%างกัน ผล
ท่ีตามมา คือ ยากท่ีจะตกลงกันได� โดยเฉพาะเรื่องของเปZาหมายในสถานการณ#ต%างๆ 
   ซมิดท# (Schmidt, 1981) กล%าวถึงสาเหตุความขัดแย�งไว� 9 ประการ คือ ข�อมูล
ต%างกัน เปZาหมายต%างกัน ค%านิยมต%างกัน ความเชื่อต%างกัน ความเห็น ความรู� ความชํานาญต%างกัน 
โครงสร�างขององค#การเปTนแบบราชการ มีการเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับบุคคลและองค#การ การติดต%อ
ประสานงานจากเบื้องล%าง พฤติกรรมของบุคคลอ่ืน เนื่องมาจากบุคลิกภาพ ความพอใจ และ
ความสัมพันธ#ในองค#การเดียวกัน 
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  ไมลส#  (Miles, 1980) แสดงให�เห็นว%าองค#ประกอบท่ีก%อให�เกิดความขัดแย�งใน
องค#การมี 7 ประการ ดังนี้ การพ่ึงพาอาศัยกันในหน�าท่ีการงาน ความไม%คงเส�นคงวาทางสถานะ 
ความคลุมเครือทางด�านอํานาจหน�าท่ีตามกฎหมาย อุปสรรคในการติดต%อสื่อสาร การพ่ึงพาทรัพยากร
ร%วมกัน ความแตกต%างในเกณฑ#การปฏิบัติงานและระบบการให�รางวัล ทักษะความสามารถและ
คุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัว 
  เมสคอน แอลเบอร#ท และเคดูรี (Mescon, AlBert & Khedoun, 1981) ชี้ให�เห็นถึง
สาเหตุของความขัดแย�งในองค#กรไว� 6 ประการ คือ การใช�ทรัพยากรร%วมกัน การพ่ึงพาอาศัยในเรื่อง
งาน วัตถุประสงค#แตกต%างกัน การรับรู�และค%านิยมแตกต%างกัน สาเหตุจากบุคลิกภาพ และพ้ืนฐานของ
แต%ละคน การสื่อสารไม%ดี 
  4) ความขัดแย�งระหว%างกลุ%ม   
   โดยปกติแล�วบุคคลแต%ละบุคคลมีหน�าท่ี ความรับผิดชอบ ความสนใจหรือ
เปZาหมายแตกต%างกัน และการบุคคลมาอยู%รวมกันเปTนกลุ%มจะทําให�มีความแตกต%างกันให�หลายๆ เรื่อง
มากข้ึน ไม%ว%าจะเปTนภาระหน�าท่ี เปZาหมาย และความสนใจ เม่ือต�องทํางานร%วมกัน จึงทําให�เกิดการ
กระทบกระท่ังกันในเรื่องเล็กน�อย ไปจนถึงเรื่องใหญ% ซ่ึงนําไปสู%ความขัดแย�งระหว%างกลุ%มในท่ีสุด 
   จุง และแมกกินสัน (Chung & magginson, 1981) ได�แสดงให�เห็นถึงสาเหตุ
สําคัญท่ีก%อให�เกิดความขัดแย�งระหว%างกลุ%ม ดังนี้ ความแตกต%างในเปZาหมายของกลุ%ม ภารกิจท่ีต�อง
พ่ึงพาอาศัยกัน ความแตกต%างในสิ่งแวดล�อมของการทํางาน การแข%งขันเพ่ือท่ีจะได�ทรัพยากรท่ีมีจํากัด
ระบบการแข%งขันเพ่ือจะได�รับรางวัล ความขัดแย�งระหว%างบุคคลเปTนการส%วนตัว   
   วอลตัน  และดัทตัน (Waiton & Duttun) กล%าวถึงสาเหตุหรือแหล%งท่ีมาของ
ความขัดแย�งระหว%างกลุ%มไว� 4 ประการ ดังนี้ ความต�องการทรัพยากรท่ีมีจํากัด ความแตกต%างของ
เปZาหมายระหว%างแผนกขององค#การ การข้ึนต%อกันของงานในองค#การ ความแตกต%างระหว%างค%านิยม
หรือการรับรู�ระหว%างแผนกงาน 
   เฟลดแมน และ อาดโมลด# (Feldman & Amold) (อ�างถึงใน รังสรรค# เหมันต#, 
2546) ได�ชี้ให�เห็นว%า ความขัดแย�งระหว%างกลุ%มเกิดจากสาเหตุสําคัญ 2 ประการ ประการแรกเปTนการ
ประสานงานในการทํางานระหว%างกลุ%ม เปTนเรื่องการพ่ึงพาอาศัยกันในงาน ความคลุมเครือของงาน 
และความแตกต%างของกลุ%มในการปฏิบัติงาน และประการท่ี 2 ระบบการควบคุมภายใน เปTนเรื่องของ
การพ่ึงพาอาศัยกันในงาน ระบบการตอบแทนท่ีต�องแข%งขัน ผลเสียของการควบคุม การใช�การแข%งขัน
เปTนยุทธศาสตร#ในการสร�างแรงจูงใจ 
   สาเหตุต%างๆ ของความขัดแย�ง ท้ังความขัดแย�งภายในบุคคล ความขัดแย�ง
ระหว%างบุคคล ความขัดแย�งในองค#การ หรือความขัดแย�งระหว%างกลุ%ม ตามท่ีได�กล%าวมาแล�วนั้น ล�วน
เปTนสิ่งท่ีทําให�เกิดปjญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน%วยงาน โดยอาจเริ่มจากปjญหาเล็กๆ จน
กลายเปTนปjญหาท่ีลุกลาม โดยเฉพาะถ�าเปTนปjญหาความขัดแย�งท่ีไม%สามารถหาทางออกหรือวิธีแก�ไข
ปjญหาท่ีเหมาะสม 
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 2.1.5 กระบวนการของความขัดแย�ง     
  ความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนในองค#กร มีลักษณะเปTนกระบวนการท่ีสะท�อนให�เห็นถึงลําดับ
ข้ันในการเกิดความขัดแย�งอย%างเปTนข้ันตอน 
  พอนด้ี (Pondy, 1967 อ�างถึงใน รังสรรค# เหมันต#, 2546) ได�กล%าวถึงกระบวนการ
ของความขัดแย�งไว�โดยมีกระบวนการดังภาพท่ี 2.1 
 

 
 

                                                                    
                                                                            
 
 
 
 
 
                                
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการความขัดแย�งของ พอนด้ี (Pondy) 
ท่ีมา: Louis R. Pondy, “Organization Conflict: Concepts and Model,” Adminisstrative 
 Science Ouarterly 12, 2 (September, 1967) 
 
 ฟoลเลย#  (Filey, 1975) แบ%งกระบวนการของความขัดแย�งออกเปTน 6 ข้ันตอน โดยมี
กระบวนตามภาพท่ี 2.2 

 
 
 
 

 

สภาพการณ#ก%อนเกิดความขัดแย�ง 

อาการแอบแฝงของความขัดแย�ง ผลจากสภาพแวดล�อม 

ความขัดแย�งท่ี 
รู�สึกได� 

ความขัดแย�ง 
ท่ีมองเห็นได� 

การแก�ปjญหาและ 
  การให�ความสนใจ 

ความเครียดจากภายใน 
ภายนอกองค#การ 

ความขัดแย�ง 
  ท่ีเปoดเผย 
 

ความสามารถในการใช� 
กลไกในการแก�ปjญหา 

ความขัดแย�ง 

การพิจารณาเลือกใช�
ยุทธศาสตร#แก�ปjญหา 

การแก�ปjญหาของความขัดแย�ง 

      สภาพภายหลังจากการเกิดความขัดแย�ง 
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ภาพท่ี 2.2 กระบวนการความขัดแย�งของ ฟoลเลย# 
ท่ีมา: Alan C. Filley, Interpersonal Conflict Resolution (Glenview III Scott: Foresman 
 and Company, 1975) 
 

 รอบบินส# (Robins) แบ%งกระบวนการความขัดแย�งออกเปTนระยะต%างๆ 3 ระยะ ดัง
ภาพท่ี 2.3 ความขัดแย�งท่ีรับรู�ได� ความขัดแย�งท่ีเปoดเผย และความขัดแย�งท่ีรู�สึกได� 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                              
 
 
 
ภาพท่ี 2.3 กระบวนการความขัดแย�งของ รอบบิ้นส# (Robbins) 
ท่ีมา: Stephenp Robbins,  “Organizational Behavior: Concepts, Controversies and 
 Applications, 2nded. (Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice –Hall Inc., 1983) 

ความขัดแย�งท่ีรับรู�ได� การปฏิบัติงานของกลุ%มเพ่ิมข้ึน 

เง่ือนไขท่ีก%อให�เกิด 
ความขัดแย�ง 
-  การสื่อสาร 
-  โครงสร�าง 
-  ปjจจัยส%วนบุคคล 

ความขัดแย�งท่ีรู�สึกได� 

ความขัดแย�งท่ีเปoดเผย 

พฤติกรรมการบริหารความขัดแย�ง 
- การแข%งขัน                 - การประสานกัน 
- การแบ%งปjนกัน             - การหลีกหนี 
- การปรองดอง 

การปฏิบัติงานของ 
กลุ%มลดลง 

สภาพการณ#ก%อนเกิดความขัดแย�ง 

ความขัดแย�งท่ีรับรู� ความขัดแย�งท่ีรู�สึก 

พฤติกรรมท่ีเปoดเผย 

การแก�ปjญหาความขัดแย�ง 

ผลท่ีเกิดตามมาในการแก�ปjญหา 
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 จากภาพท้ัง 3 ภาพ สามารถอธิบายถึงความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนท้ัง 3 ลักษณะ ได�ดังนี้  
ภาพท่ี 2.1 หากบุคคลหรือกลุ%มบุคคลมีพฤติกรรมท่ีไปด�วยกันไม%ได� หรือมีความสนใจท่ีแตกต%างกัน  
จะทําให�เกิดความขัดแย�งกันข้ึน เปTนความขัดแย�งท่ีแท�จริง ลักษณะท่ี 2 หากบุคคลหรือกลุ%มบุคคลมี
พฤติกรรมท่ีไปด�วยกันไม%ได� แต%มีความในใจเหมือนกัน จะทําให�เกิดความขัดแย�งเท็จ คือท้ังสองฝ@ายดู
ภายนอกว%าน%าจะเกิดความขัดแย�งกัน แต%ความเปTนจริงแล�วต%างฝ@ายต%างอยู%ไม%เก่ียวข�องกัน และ
ลักษณะท่ี 3 หากบุคคลหรือกลุ%มบุคคลมีพฤติรรมไปด�วยกันได� แต%มีความสนใจต%างกัน จะทําให�เกิด
ความขัดแย�งแฝง คือ ดูภายนอกมองว%าท้ังสองฝ@ายไม%มีอะไรท่ีขัดแย�งกัน แต%ความจริงท้ังคู%มีความ
ขัดแย�งอยู%ภายใน   
 2.1.6 ผลของความขัดแย�ง   
  ความขัดแย�งมีท้ังความขัดแย�งท้ังด�านดี  และด�านเสีย  สามารถจําแนกได� ดังนี้  
  1) ผลของความขัดแย�งด�านดี 
   โคเซอร# (Lewis  A. Coser, The  Function of Social Conflict (New York: 
The Free  Press, 1965) ได�ศึกษาเก่ียวกับความขัดแย�ง และพบว%า ความขัดแย�งทําให�เกิดผลดี คือ
ความขัดแย�งสร�างและรักษาเอกลักษณ#ของกลุ%ม ความขัดแย�งช%วยให�ความสัมพันธ#ของหมู%คณะม่ันคง  
ช%วยกระตุ�นให�เกิดความสร�างสรรค#หรือเปลี่ยนแปลงแก�ไขกฏเกณฑ#ให�เหมาะสมกับเวลา ทําให�เกิด
ความมีน้ําหนึ่งใจเปTนหนึ่งเดียวกันและความขัดแย�งกับกลุ%มทําให�เกิดความสามัคคีในกลุ%มมากข้ึน 
   จุง และแมกกินสัน (Chung & Magginson, Organization Behavior: Developing 
Managerial อ�างถึงใน รังสรรค# เหมันต#, 2546) ได�เสนอผลดีของความขัดแย�งท่ีมีต%อองค#กร โดยความ
ขัดแย�งทําให�ประเด็นปjญหาแจ%มชัดข้ึน ช%วยระตุ�นให�เกิดการเปลี่ยนแปลงใหม%ๆ ในองค#กรสร�างความเปTน
ป�กแผ%นของกลุ%มสมาชิกภายในกลุ%มมีการระบายความรู�สึกอย%างเต็มท่ี และทําให�ความสัมพันธ#ของกลุ%มดีข้ึน 
   เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ# (อ�างถึงใน รังสรรค#  เหมันต#, 2546) ได�กล%าวถึงประโยชน#
ของความขัดแย�งไว�ว%าความชัดแย�งปZองกันไม%ให�องค#การหยุดอยู%กับท่ีทําให�เกิดการเปลี่ยนแปลง โดย
ผู�บริหารสามารถนําความแตกต%างของบุคคลมาใช�ให�เปTนประโยชน#ต%อองค#การเปTนการกระตุ�นให�เกิด
การแสวงหาข�อมูลข�อเท็จจริงหรือวิธีแก�ปjญหาอย%างใหม% ทําให�กลุ%มเกิดความกลมเกลียวมีความ
รอบคอบและมีเหตุผลในการแก�ปjญหาและส%งเสริมการทํางานให�มีระบบและประสิทธิภาพ 
  2) ผลของความขัดแย�งในด�านเสีย   
   แทนแน็นบอม (Tannenbaum, 1969) และเซลดอน (Scheldon, 1969) 
กล%าวถึง ผลเสียของความขัดแย�งว%าทําให�บางคนทนดูและร%วมงานไม%ได� ต�องย�ายออกจากหน%วยงาน 
ความรู�สึกเปTนมิตรน�อยลงขาดบรรยากาศในความไว�เนื้อเชื่อใจ ต%อสู�กันด�วยอารมณ#ท่ีขาดเหตุผลและ 
มีการต%อต�านท่ีขัดต%อวัตถุประสงค#ของหน%วยงาน 
   ฮาร#โรล เอฟ กอร#ทเนอร# (Harold  F. Gortner, 1977) ได�กล%าวถึงผลเสียของ
ความขัดแย�งว%าทําให�ต�นทุนการใช�จ%ายสูง เนื่องจากผู�ปฏิบัติงานไม%พอใจ ขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
ทําให�ต�องเพ่ิมค%าตอบแทน เพ่ือกระตุ�นการทํางาน สร�างความแตกแยกระหว%างสมาชิกพยายามหาวิธี
เอาชนะฝ@ายตรงข�าม โดยใช�ทรัพยากรท่ีมีอยู% เกิดผลกระทบต%อผลผลิตและเสถียรภาพ ทําให�การ
ติดต%อสื่อสารมีอุปสรรค ทําให�ต�องมีการออกกฎระเบียบมากข้ึน   
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   เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ# (2534) กล%าวถึงผลเสียของความขัดแย�งไว�  ดังนี้ ทําให�
ขาดการยอมรับซ่ึงกันและกัน ขาดความไว�วางใจ ไม%เคารพซ่ึงกันและกัน บุคคลต้ังแง%และใช�เล%ห#เหลี่ยม
เข�าหากัน ขาดความร%วมมือในการทํางาน การสื่อสารถูกบิดเบือน ขาดความริ่เริ่มในการทํางาน  
บุคคลทํางานตามท่ีถูกสั่งเท%านั้น ทําให�เกิดความเครียด สุขภาพจิตเสียประสิทธิภาพในการทํางาน
ลดลงทําลายความสมัคคีกลมเกลียวในกลุ%มเปTนอุปสรรคต%อการตัดสินใจ ไม%ส%งเสริมให�เกิดการเปลียน
แปลงทําให�บุคคลหรือองค#กรเกิดความเสียหาย ท้ังชื่อเสียง เกียรติยศ ทุนทรัพย# หรือแม�แต%ชีวิตถ�า
หาก แก�ปjญหาไม%ดีอาจเปTนเหตุนําไปสู%ความขัดแย�งอย%างอ่ืนๆ ทํางานเกิดการ “เฉ่ือยงาน” และทําให�
สูญเสียกําลังคนท่ีหนีออกไปจากองค#กร 
   จากผลของความขัดแย�งดังกล%าวข�างต�น ความขัดแย�งท่ีเปTนด�านดีนั้นจะเปTน
เครื่องช%วยกระตุ�นให�องค#กรเกิดความสร�างสรรค# สร�างความสัมพันธ#ในหมู%คณะ ปZองกันความเฉ่ือยชา 
ฯลฯ ส%วนความข�ดแย�งในด�านเสียนั้น จะเปTนเครื่องมือสร�างความแตกแยกระหว%างสมาชิกในองค#กร  
เกิดผลกระทบต%อเสถียรภาพ ขาดความร%วมมือในการทํางาน ความขัดแย�งนั้น หากมีน�อยเกินไปอาจ
ทําให�องค#การเกิดความเฉ่ือยชาไม%พัฒนา แต%ถ�ามีมากเกินไปจะเปTนสาเหตุให�องค#การเกิดความสับสน
วุ%นวาย ความขัดแย�งท่ีอยู%ในระดับพอเหมาะ จะเปTนประโยชน#มากท่ีสุดท่ีจะส%งผลให�องค#การในแง%ของ
การปฏิบัติงาน ส%งเสริมบรรยากาศในการทํางานและพัฒนาองค#การได�อย%างเต็มท่ี   
 2.1.7 การจัดการกับความขัดแย�ง 
  เม่ือเกิดความขัดแย�งข้ึนในองค#การ ผู�บริหารจะต�องแสดงบทบาทในฐานะผู�จัดการ
กับความขัดแย�ง ให�เปTนไปในลักษณะของความสร�างสรรค#และเปTนประโยชน#ต%อองค#การ การบริหาร
ความขัดแย�งอาจเปTนการกระตุ�นเพ่ือให�เกิดความขัดแย�ง ในกรณีท่ีองค#การนั้นมีระดับความขัดแย�ง
ค%อนข�างตํ่าหรือน�อย ในขณะเดียวกันก็ปรับลดระดับของความขัดแย�งท่ีสูงเกินไป นอกจากนี้การ
แก�ปjญหาความขัดแย�งหรือการจัดการความขัดแย�งนับว%าเปTนสิ่งสําคัญอย%างหนึ่งในการบริหารความ
ขัดแย�ง ในการจัดการกับความขัดแย�งนั้นได�มีผู�มีเสนอแนะวิธีต%างๆ ดังนี้ 
  วิจิตร วรุตบางกูร (2531) เชื่อว%าไม%มีผู�บริหารคนใดเลือกจัดการกับความขัดแย�งวิธีใด
วิธีหนึ่งตลอดเวลา ดังนั้น พฤติกรรมในการจัดการความขัดแย�งเปTนผลของประสบการณ#ในอดีต และ
ความจําเปTนในปjจจุบัน และยังได�เสนอแนวคิดในการเลือกใช�วิธีจัดการความขัดแย�งไว� 5 ประการ คือ
เอาชนะการยอมตามผู�อ่ืน การหลีกเลี่ยงความขัดแย�ง การร%วมมือแก�ปjญหา การประนีประนอม 
นอกจากนี้แล�ว วิจิตร ยังได�เสนอวิธีปZองกันความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนในองค#การ หลังจากได�มีการจัดการ
ไปแล�ว ซ่ึงอาจมีสิ่งท่ีหลงเหลืออยู% คือ พฤติกรรมท่ีเปTนปฏิปjกษ# ท%าทีโกรธเคือง ความไม%พอใจกับ
ผลงานของการจัดการ และได�เสนอวิธีแก�ไขไว� ดังนี้ ให�ตัวทําเหมือนฟองน้ํา อดทนต%อท%าทีท่ีเปTนศัตรู
ของคนอ่ืน อย%าทําตัวเปTนกระจกเงาเพราะการตอบโต�ปฏิกิริยาท่ีเปTนปฏิปjกษ#จะเปTนการกระพือความ
ขัดแย�งให�รุนแรงข้ึน การจับแยกคู%กรณีออกจากกันควรม่ันใจและม่ันใจว%าจะไม%มีข�อถกเถียงกันอีก ให�
ความสําคัญในประเด็นท่ีขัดแย�งกันอยู% ซ่ึงจะช%วยลดความตึงเครียด และความรุนแรงของสถานการณ#ลงได�   
  ฟoลเลย# (Alan C. Filley, Interpersonal Conflict Regolution IIInois: Scott, 
Foresman and Company, 1975) ได�เสนอวิธีไว� 3 วิธี คือ 



 18 

  1) วิธีชนะ - ชนะ คือ ท้ังสองฝ@ายได�ตามท่ีต�องการ เปTนลักษณะของการร%วมมือกัน
แก�ปjญหา 
  2) วิธีชนะ - แพ� คือ ฝ@ายหนึ่งฝ@ายใดได�ประโยชน# 
  3) วิธีแพ� - แพ� คือ ท้ังสองฝ@ายไม%ได�ตามท่ีต�องการ 
  โฮวาท และลอนดอน (G. Howat & M. London, 1980) ได�สรุปวิธีจัดการกับความ
ขัดแย�งไว� 5 วิธี ดังนี้ 
  1) วิธีเผชิญหน�า (Confrontation) เปTนวิธีจัดการความขัดแย�งท่ีกล�าเผชิญกับปjญหา
โดยตรงและเปoดเผย กล�าท่ีจะแสดงความคิดเห็นอย%างชัดเจน หาวิธีแก�ไขความขัดแย�ง ไม%ทอดท้ิง
ปjญหาจนกว%าจะจัดการแก�ไขเรียบร�อย 
  2) วิธีหลีกเลี่ยง (Withdrawal) เปTนวิธีจัดการความขัดแย�งท่ีพยายามไม%เข�าไป
เก่ียวข�องกับสถานการณ#ขัดแย�ง เพิกเฉยไม%รับรู�ว%ามีปjญหาความขัดแย�งเกิดข้ึน ถอนตัวออกจาก
สถานการณ#และหลีกเลี่ยงการโต�เถียงท่ีจะนําไปสู%การทะเลาะวิวาท 
  3) วิธีบังคับ (Forcing) เปTนวิธีจัดการความขัดแย�งท่ีใช�อํานาจบังคับให�ผู�อ่ืนยอมรับ
ความคิดเห็นของตน เชื่อม่ันในความคิดและวิธีการของตน ไม%ยอมรับคําปฏิเสธจากผู�อ่ืน และยืนกราน
ให�ผู�อ่ืนดําเนินการการวิธีการของตน 
  4) วิธีการไกล%เกลี่ย (Smoothing) เปTนวิธีการจัดการความขัดแย�งท่ีทําให�เห็นว%า 
ปjญหาท่ีเกิดข้ึนเปTนเรื่องเล็กน�อย พยายามกลบเกลื่อนหาทางเจรจาต%อรอง เพ่ือลดความแตกต%างใน
ความคิดเห็นและวิธีการ พยายามย้ําให�สมาชิกเห็นความสําคัญในความสําเร็จขององค#การ มากกว%า
ความแตกต%างในวิธีดําเนินการ 
  5) การประนีประนอม (Compromise) เปTนวิธีจัดการความขัดแย�งท่ีพยายาม
หาทางสายกลาง เพ่ือให�เปTนท่ีพอใจแก%คู%กรณีท้ังสองฝ@าย ยินดีรับฟjงปjญหา และนํามาพิจารณาหาทาง
ประนีประนอมยอมเปTนท้ังผู�ให�และผู�รับ ยอมเสียสละบางส%วนเพ่ือรักษาบางส%วนไว�  
 
2.2  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการ 
 2.2.1 ความหมายของการบริหารจัดการ 
  การบริหารหรือการจัดการ เปTนศาสตร#แขนงหนึ่งท่ีมีความสําคัญและจําเปTนต%อการ
ดําเนินกิจกรรมของหน%วยงานทุกระดับ โดยการบริหาร (Administration) นิยมใช�ในภาครัฐหรืองาน
ท่ีเก่ียวกับนโยบาย และการจัดการ (Management) นิยมใช�ในภาคธุรกิจเอกชน คําว%า “การบริหาร” 
เปTนการจัดการงานบริหารระดับสูง ส%วน “การจัดการ” เปTนศิลปะของการประสานองค#ประกอบหรือ
ปjจจัยการผลิตเพ่ือมุ%งความสําเร็จตามเปZาหมายขององค#การเปTนความสําเร็จตามวัตถุประสงค#โดย
อาศัยแรงงาน วัสดุ และเครื่องจักร ซ่ึงมีผู�ให�ความหมายของคําว%า การบริหารจัดการไว� ดังนี้ 
  ป�เตอร# เอฟ ด๊ักเกอร#  (Peter F Drucker, 1954) ได�ให�คําจํากัดความไว�ว%า “การ
บริหาร คือ การทําให�งานต%างๆ ขององค#การสําเร็จได� โดยอาศัยคนอ่ืนเปTนผู�ทํา” (Management is    
Getting Things done Through other People)  
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  เออร#เนส เดล  (Ernest Dale, 1968) ให�คําจํากัดความของคําว%า การบริหารหรือ
การจัดการไว�สอดคล�องกันว%า การบริหารหรือการจัดการ หมายถึง การดําเนินงานของบุคคลต้ังแต%
สองคนข้ึนไปร%วมกันปฎิบัติงานให�บรรลุวัตถุประสงค#ท่ีต้ังไว� โดยอาศัยปjจจัยท้ังหลาย ได�แก% คน เงิน 
วัสดุสิ่งของ ซ่ึงนับว%าเปTนอุปกรณ#ของการจัดการนั้นๆ รวมถึงกระบวนการจัดหน%วยงานและการใช�
ทรัพยากรต%างๆ ให�การทํางานบรรลุเปZาหมายร%วมกัน  
  สมศักด์ิ คงเท่ียง (2542) และภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2542) กล%าวไว�สอดคล�องกันว%า 
การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต%างๆ ท่ีบุคคลต้ังแต%สองคนข้ึนไปร%วมมือกันดําเนินการเพ่ือให�บรรลุ
วัตถุประสงค#อย%างหนึ่งอย%างใดหรือหลายๆ อย%าง ท่ีบุคคลร%วมกันกําหนดโดยใช�กระบวนการอย%างมี
ระบบและใช�ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต%างๆ อย%างเหมาะสม  
  ทองทิพพา วิริยะพันธุ# (2546) ได�กล%าวถึงการบริหารงานให�มีประสิทธิภาพว%าการคิดเชิง
ระบบ (Systematic Thinking) จะนําไปสู%การจัดการอย%างเปTนระบบ (Systematic Management) ซ่ึงจะ
เปTนผลดีต%อการบริหารงานเปTนอย%างยิ่ง เนื่องจากระบบเปTนรากฐานของประสิทธิภาพท่ีจะช%วยเพ่ิม
ความสามารถในการแข%งขันให�แก%องค#กร และสอดคล�องกับ สมคิด บางโม (2545) ท่ีมีความเห็นว%า
การจัดการคือศิลปะในการใช�คน เงิน วัสดุอุปกรณ#ขององค#การและนอกองค#การ เพ่ือให�บรรลุ
วัตถุประสงค#ขององค#การอย%างมีประสิทธิภาพ 
  จากแนวคิดเก่ียวกับความหมายของการบริหารจัดการท่ีนักวิชาการให�ไว�ดังกล%าว
ผู�วิจัยได�สังเคราะห#และสรุปว%า การบริหารจัดการ หมายถึง การดําเนินงานขององค#กรท่ีต�องมีคนต้ังแต% 
2 คนข้ึนไป ร%วมกันปฏิบัติงานให�บรรลุวัตถุประสงค#ท่ีต้ังไว� โดยนําปjจจัยทางการบริหารจัดการ ได�แก% 
บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ# และการจัดการ มาใช�อย%างเปTนกระบวนการโดยผ%านหน�าท่ีหลัก 
คือ การวางแผน การจัดองค#การ การเปTนผู�นําและการควบคุมให�การทํางานบรรลุเปZาหมายร%วมกัน
อย%างมีประสิทธิภาพ 
 2.2.2 ปjจจัยหรือทรัพยากรการบริหารจัดการ 
  การบริหารจัดการทุกประเภทจําเปTนต�องอาศัยปjจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหาร
จัดการท่ีสําคัญ ได�แก% บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ# (Material) และการ
จัดการ (Management) หรือท่ีเรียกย%อๆ ว%า 4M’s ถือเปTนปjจจัยพ้ืนฐานท่ีใช�ในการบริหาร เพราะ
การบริหารจะประสบผลสําเร็จตามเปZาหมาย ต�องอาศัยบุคลากรท่ีมีคุณภาพมีปริมาณเพียงพอ ต�อง
ได�รับงบประมาณสนับสนุนการดําเนินการเพียงพอ ต�องมีวัสดุอุปกรณ#ท่ีเหมาะกับความต�องการของ
แผนงานและโครงการและต�องมีระบบการจัดการท่ีดีมีประสิทธิภาพเพ่ือให�ทรัพยากรท่ีมีอยู%จํากัดให�เกิด
ประโยชน#สูงสุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน# และคนอ่ืนๆ, 2545) ซ่ึงมีผู�แสดงแนวคิดปjจจัยในการจัดการ ดังนี้ 
  ธงชัย  สันติวงษ# (2543) และสมคิด บางโม (2545) ได�กล%าวถึงปjจจัยในการจัดการท่ี
เปTนมูลเหตุท่ีสําคัญและผู�บริหารทุกคนต�องสนใจในงานด�านการบริหารจัดการ คือ 1) คน 
(Man) ทรัพยากรบุคคลท่ีถือได�ว%าเปTนปjจจัยท่ีสําคัญยิ่งท่ีจะก%อผลสําเร็จให�กับกิจการได�อย%างมาก ท้ังนี้
ในแง%ของปริมาณและคุณภาพ 2) เครื่องจักร (Machine) คือ เครื่องจักร อุปกรณ#ท่ีจัดหาและซ้ือมา
อย%างพิถีพิถัน เพ่ือใช�ปฏิบัติงานให�เกิดประโยชน#สูงสุดและคุ�มค%า 3) เงินทุน (Money) นับเปTนปjจจัยท่ี
สําคัญท่ีให�การสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากรเพ่ือหล%อเลี้ยงและเอ้ืออํานวยให�กิจกรรมขององค#การ
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ดําเนินไปโดยไม%ติดขัด และ 4) วัสดุสิ่งของ (Material) ถือเปTนปjจจัยท่ีมีปริมาณและมูลค%าสูงไม%ต%างไป
จากปjจจัยตัวอ่ืนๆ เพราะวัตถุดิบและสิ่งของเหล%านี้จะต�องมีการจัดหามาใช�ดําเนินการผลิต  
  ปรีชา คัมภีรปกรณ# (2541) จึงได�เสนอความเห็นว%า ในทางบริหารการศึกษา 
4M เปTนทรัพยากรท่ีเปTนปjจจัยพ้ืนฐานเช%นเดียวกัน กล%าวคือ การบริหารการศึกษาจะประสบ
ความสําเร็จตามเปZาหมาย ต�องอาศัยบุคลากรท่ีมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอ ต�องได�รับงบประมาณ
สนับสนุนดําเนินงานมากพอ ต�องมีวัสดุสิ่งของตามความต�องการของโครงการและแผนงานและจะต�อง
มีระบบบริหารท่ีดีและมีประสิทธิภาพเพ่ือใช�ทรัพยากรท่ีมีอยู%จํากัดให�เกิดประโยชน#สูงสุด 
 2.2.3 กระบวนการบริหารจัดการ 
  กระบวนการบริหารจัดการอาจจําแนกในรูปแบบท่ีแตกต%างกัน ตามแนวคิด ดังนี้   
  เฮนรี่ ฟาร#โย (Henri Fayol, 1949) จําแนกกระบวนการบริหารจัดการเปTน 5 หน�าท่ี คือ 
1) การวางแผนงาน (Planning) 2) การจัดองค#การ (Organizing) 3) การบังคับบัญชา (Commanding)    
4) การประสานงาน (Coordinating) 5) การควบคุม (Controlling)   
  กูลิค ลูเธอร# และ เออร#วิค (Gulick, Luther, & L. Urwick, 1939) จําแนก
กระบวนการบริหารจัดการเปTน 7 หน�าท่ี ประกอบด�วยข้ันตอนท่ีเรียกกันย%อๆ ว%า POSDCORB คือ 
  1) การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนหรือวางโครงการอย%างกว�างๆ ว%า
มีงานอะไรบ�างท่ีจะต�องปฏิบัติตามลําดับ พร�อมด�วยวางแนววิธีปฏิบัติ ระบุวัตถุประสงค#ของการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ ก%อนลงมือปฏิบัติการ   
  2) การจัดองค#การ (Organizing) หมายถึง การจัดรูปโครงสร�างหรือเค�าโครงของการ
บริหาร โดยกําหนดอํานาจหน�าท่ีของหน%วยงานย%อยหรือของตําแหน%งต%างๆ ของหน%วยงานให�
ชัดเจน พร�อมด�วยกําหนดลักษณะและวิธีดารติดต%อประสานสัมพันธ#กันตามลําดับข้ันแห%งอํานาจ
หน�าท่ีสูงตํ่าลดหลั่นกันไป  
  3) การจัดบุคลากร (Staffing) หมายถึง การบริหารงานบุคคลของหน%วยงาน ต้ังแต%
การแสวงหา การบรรจุ แต%งต้ัง การฝ�กอบรมและพัฒนา การบํารุงขวัญ การเลื่อนข้ัน ลดข้ัน ตลอดจน
การพิจารณาให�พ�นจากตําแหน%งงานรวมท้ังการบํารุงรักษาสภาพของการทํางานท่ีดีให�มีอยู%ตลอดไป   
  4) การสั่งการ (Directing) หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการหลังจากท่ีได�วิเคราะห#และ
พิจารณาโดยรอบคอบแล�วรวมท้ังการติดตามและให�มีการปฏิบัติงานตามคําสั่งนั้นๆ ในฐานะท่ี
ผู�บริหารเปTนผู�นําหรือผู�บังคับบัญชาของหน%วยงาน  
  5) การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การประสานงานหรือสื่อสัมพันธ#
ระหว%างหน%วยงานย%อยหรือตําแหน%งต%างๆ ภายในองค#การให�เข�ากันได� เพ่ือให�งานเดินและเกิด
ประสิทธิภาพ ไม%มีการทํางานซํ้าซ�อนหรือขัดแย�งกัน ทําให�ทุกหน%วยงานประสานกลมกลืนกันเพ่ือให�
บรรลุวัตถุประสงค#หลักขององค#การร%วมกัน  
  6) การรายงาน (Reporting) หมายถึง การเสนอรายงานให�ผู�บริหารท่ีรับผิดชอบ
ต%างๆ ทราบความเคลื่อนไหว ความเปTนไปเปTนระยะๆ ท้ังผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชาได�ทราบ
ความก�าวหน�าของงานของตนอยู%เสมอ การเสนอรายงานจําเปTนต�องมีการบันทึกไว�เปTนหลักฐานมีการ
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วิจัย การประเมินผล และมีการตรวจสอบเปTนระยะๆ เพ่ือการปรับปรุงได�ทันทีหรือการปรับปรุงใน
อนาคต  
  7) การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณการเงิน การ
วางแผนหรือโครงการใช�จ%ายเงิน การทําบัญชี และการควบคุมดูแลการใช�จ%ายเงินโดยรอบคอบและ
รัดกุม ซ่ึง (Sears, 1950) ได�พยายามประยุกต#เอาทฤษฎีการบริหารด�านธุรกิจและรัฐศาสตร#มาใช�ใน
การบริหารการศึกษา ซ่ึงประกอบด�วยข้ันตอนดังนี้  การวางแผน (Planning) การจัดองค#การ 
(Organizing) ก า ร วิ นิ จ ฉั ยสั่ ง ก า ร  (Directing) ก า รประสานงาน  (Coordinating) และการ
ควบคุม (Controlling)  
  แมคเคนซ่ี Mackenzie (1969) ได�เสนอกระบวนการจัดการ (The Management 
in 3-D) เปTนลักษณะ 3 มิติ คือในองค#การหนึ่งๆ จะเริ่มต�นด�วยองค#ประกอบพ้ืนฐานสามประการ 
คือ 1) ความคิด (Ideas) 2) สิ่งของ (Things) และ 3) คน (People)   
  ดังนั้นการจัดการองค#ประกอบพ้ืนฐานเหล%านี้  ประการแรกผู�บริหารต�องมี           
มโนทัศน# (Concept) หรือวิสัยทัศน#คือ การวางแผนองค#การให�เจริญก�าวหน�า ประการท่ี 2 ผู�บริหาร
จะต�องบริหาร (Administration) งานท่ีเปTนสิ่งของ (Things) วัสดุครุภัณฑ# อาคารสถานท่ี ให�เกิด
ประโยชน#สูงสุดแก%องค#การ และประการท่ี 3 ผู�บริหารต�องใช�ภาวะผู�นํา (Leadership) สร�างแรงจูงใจ
ให�คน (People) ในองค#การร%วมแรงร%วมใจกันทํางาน 
 2.2.4 การบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 
  การบริหารราชการบ�านเมืองท่ีดี เปTน การบริหารราชการเพ่ือบรรลุเปZาหมาย เพ่ือให�
เกิดประโยชน#สุขแก%ประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต%อภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ�มค%าใน
เชิงภารกิจของรัฐ ไม%มีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปTน มีการปรับปรุงภารกิจของส%วนราชการ
ให�ทันต%อสถานการณ# ประชาชนได�รับการอํานวยความสะดวกและได�รับการตอบสนองความ
ต�องการ และมีการการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย%างสมํ่าเสมอ การบริหารจัดการท่ีดี มี 2 แบบ 
คือ การบริหารจัดการท่ีดี ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และการบริหาร
จัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล 
  การบริหารราชการบ�านเมืองท่ีดีตามท่ีกล%าวมาแล�วข�างต�นนี้ มีสาระสําคัญอยู%หลาย
ประการ ดังนี้   
  1) การบริราชการท่ีให�เปTนไปเพ่ือประโยชน#สุขของประชาชน หมายถึง การปฏิบัติ
ราชการท่ีมีเปZาหมายเพ่ือให�เกิดความผาสุกและความเปTนอยู%ท่ีดีของประชาชน ความสงบ และความ
ปลอดภัย ของสังคมส%วนรวม ตลอดจนประโยชน#สูงสุดของประเทศ 
  2) การบริหารราชการแบบมุ%งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การบริหารงานมุ%งเน�นผลลัพธ#ท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานท่ีสอดคล�องเปTนไปในแนวเดียวกับภารกิจและวัตถุประสงค#ท่ีกําหนดข้ึนไว�
สําหรับงานนั้นๆ โดยผลลัพธ#ท่ีเกิดข้ึนมีความคุ�มค%ากับการใช�ทรัพยากรอย%างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบั ติงานได�อย%างชัดเจน ซ่ึงส%งผลต%อการบริหารงานอย%างมี
ประสิทธิภาพและเปTนประโยชน#โดยตรงต%อความต�องการของประชาชน 
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  3) การบริหารงานอย%างมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ�มค%าในเชิงภารกิจของรัฐ โดย
การกําหนดวิธีการปฏิบัติงานของส%วนราชการให�เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล และวัดความคุ�มค%า
ในแต%ละภารกิจ โดยให�ส%วนราชการยึดหลัก ความโปร%งใส ความคุ�มค%า และความชัดเจนในการปฏิบัติ
ราชการ  
  4) เปTนการลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานให�มีประสิทธิภาพ โดยใน
การปฏิบัติงานได�จัดให�มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ เพ่ือความรวดเร็วและลดข้ันตอนการปฏิบัติ
ราชการ โดยในการอนุญาต การอนุมัติ การปฏิบัติราชการ การดําเนินการอ่ืนใดของผู�ดํารงตําแหน%งใด
ให�แก%ผู�ดํารงตําแหน%งท่ีมีหน�าท่ีรับผิดชอบในการดําเนินการในเรื่องนั้นโดยตรง เพ่ือให�เกิดความสะดวก
และรวดเร็วในการให�บริการ 
  7) วิธีการดําเนินการ คือ ต�องมีหลักเกณฑ#ควบคุม ติดตามและกํากับดูแล การใช�
อํานาจมีการกําหนดความรับผิดชอบของผู�รับมอบอํานาจและผู�มอบอํานาจให�ชัดเจน ไม%สร�างข้ันตอน
หรือกลั่นกรองงานท่ีไม%จําเปTน 
  หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดีของสํานักงานพัฒนาระบบ
ราชการ มีรายละเอียด ดังนี้  
  ภารกิจหลักประการหนึ่งของสํานักงาน ก.พ.ร. คือการส%งเสริมให�ระบบราชการ
ไทย  หลักการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี มาใช�ในการบริหารราชการแผ%นดิน เพ่ือประโยชน#สุขของ
ประเทศชาติและประชาชน ตามเจตนารมณ#ของมาตรา 3/1 แห%งพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผ%นดิน พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาว%าด�วยหลักเกณฑ#และวิธีการบริหารกิจการ
บ�านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
  หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี ประกอบด�วย 10 หลัก ได�แก% 
หลักการตอบสนอง (Responsiveness) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หลักประสิทธิภาพ/คุ�มค%า 
(Efficiency/Value for money) หลักความเสมอภาค (Equity) หลักมุ%งเน�นฉันทามติ (Consensus 
Oriented) หลักการตรวจสอบได�/มีภาระรับผิดชอบ (Accountability) หลักเปoดเผย/โปร%งใส 
(Transparency) หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) หลักการมีส%วนร%วม (Participation) 
และ หลักนิติธรรม (Rule of Law) 
  อย%างไรก็ตาม อ.ก.พ.ร. เก่ียวกับการส%งเสริมการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี ในการ
ประชุมครั้งท่ี 3/2554 เม่ือวันท่ี 13 กันยายน 2554 ได�มีข�อสังเกตว%าหลักธรรมาภิบาลของการบริหาร
กิจการบ�านเมืองท่ีดี 10 หลักดังกล%าว เปTนหลักท่ีจํายาก จึงควรจัดกลุ%มใหม% (Regroup) โดยรวมเรื่อง
ท่ีเก่ียวข�องไว�ด�วยกันเปTนหมวดหมู% เพ่ือให�เปTนหลักการท่ีง%ายต%อความเข�าใจและการนําไปปฏิบัติ  และ
ให�นําเสนอต%อ ก.พ.ร. และ คณะรัฐมนตรี เพ่ือประกาศใช�ต%อไป สํานักงาน ก.พ.ร. จึงได�ศึกษาข�อมูล
เพ่ิมเติม และหารือในเบื้องต�นกับประธาน อ.ก.พ.ร. เก่ียวกับการส%งเสริมการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ี
ดี (ศาสตราจารย# ดร.วิษณุ เครืองาม) เพ่ือนํามาประกอบการปรับปรุงหลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี ใหม% ให�เข�าใจได�ง%ายข้ึน สะดวกต%อการจดจําและการนําไปปฏิบัติ รวมท้ังมี
ความเหมาะสมและสอดคล�องกับสภาพบริบทของประเทศไทย โดยได�นําเอาประเด็นท่ีมีความสัมพันธ#
เก่ียวข�องรวมไว�ด�วยกันเปTนหมวดหมู% นอกจากนี้ยังได�ให�ความสําคัญในเรื่องความรับผิดชอบทางการ
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บริหาร โดยเพ่ิมเติมในเรื่องการสร�างจิตสํานึกด�านคุณธรรมและจริยธรรม อันเปTนไปตามบทบัญญัติ
ของรัฐธรรมนูญแห%งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 279 ซ่ึงได�กําหนดให�มีมาตรฐานทาง
จริยธรรมสําหรับผู�ดํารงตําแหน%งทางการเมือง ข�าราชการ หรือเจ�าหน�าท่ีของรัฐแต%ละประเภทไว�ด�วย   
  จากผลการศึกษาดังกล%าว ทําให�ได� หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการ
บ�านเมืองท่ีดี (GG Framework) ซ่ึงประกอบด�วย 4 หลักการสําคัญ และ 10 หลักการย%อย ดังนี้ 
  1) การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม% (New Public Management) ประกอบด�วย
หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หลักประสิทธิผล (Effective) และหลักการตอบสนอง (Responsive)  
  2) ค%านิยมประชาธิปไตย (Democratic Value) ประกอบ ด�วยหลักภาระ
รับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได� (Accountability) หลักความเปoดเผย/โปร%งใส (Transparency) 
หลักนิติธรรม (Rule of Law) และหลักความเสมอภาค (Equity) 
  3) ประชารัฐ (Participatory State) ประกอบด�วย หลักการกระจายอํานาจ 
(Decentralization) และหลักการมีส%วนร%วม/การมุ%งเน�นฉันทามติ (Participation/Consensus 
Oriented) 
  4) ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility) ประกอบด�วย 
หลักคุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) 
  ต%อมา อ.ก.พ.ร. เก่ียวกับการส%งเสริมการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี ในการประชุม
ครั้งท่ี 4/2554 เม่ือวันท่ี 17 พฤศจิกายน 2554 ได�พิจารณาเห็นชอบกับข�อเสนอแผนการส%งเสริมและ
พัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการเพ่ือการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดีอย%างยั่งยืน และเห็นชอบหลัก
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี (GG Framework) ซ่ึงประกอบด�วย 4 หลักการ
สําคัญ และ 10 หลักการย%อยดังกล%าวข�างต�นและโดยท่ีในบริบทของประเทศไทยอาจไม%สามารถใช�
แนว ทางฉันทามติกับทุกเรื่องได�  จึงเปTนควรรวมหลักนี้ไว�กับหลักการมีส%วนร%วม และปรับถ�อยคําเปTน
หลักการมีส%วนร%วม/การพยายามแสวงหาฉันทามติ (Participation/ Consensus Oriented) แสดง
หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี (GG Framework) ดังภาพต%อไปนี้  
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ภาพท่ี 2.4 แสดงหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี (GG Framework) 
 
 และ ก.พ.ร. ในการประชุมครั้งท่ี 7/2554 เม่ือวันท่ี 21 พฤศจิกายน 2554 ได�มีมติ
เห็นชอบข�อเสนอแผนการส%งเสริมและพัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการเพ่ือ การบริหารกิจการ
บ�านเมืองท่ีดีอย%างยั่งยืน และให�นําเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาต%อไป โดยหลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี (GG Framework) เปTนส%วนหนึ่งในข�อเสนอแผนการส%งเสริมฯ ดังกล%าว ซ่ึง 
คณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี 24 เมษายน 2555 ได�มีมติเห็นชอบกับข�อเสนอแผนการส%งเสริม
และพัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการเพ่ือการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดีอย%างยั่งยืน ตามท่ี 
สํานักงาน ก.พ.ร. เสนอ โดยท่ีหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี (GG 
Framework) เปTนส%วนหนึ่งในข�อเสนอแผนการส%งเสริมฯ ท่ีคณะรัฐมนตรีได�มีมติเห็นชอบแล�ว 
 สําหรับความหมายของหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ�านเมืองท่ีดี  (GG 
Framework) ท้ัง 4 หลักการสําคัญ และ 10 หลักการย%อย มีดังนี้ 
 1) การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม% (New Public Management) ประกอบด�วย 
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  1) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต�องใช�ทรัพยากร
อย%างประหยัด เกิดผลิตภาพท่ีคุ�มค%าต%อการลงทุนและบังเกิดประโยชน#สูงสุดต%อส%วนรวม ท้ังนี้ ต�องมี
การลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพ่ืออํานวยความสะดวก และลดภาระค%าใช�จ%าย 
ตลอดจนยกเลิกภารกิจท่ีล�าสมัยและไม%มีความจําเปTน 
  2) ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต�องมีวิสัยทัศน#
เชิงยุทธศาสตร# เพ่ือตอบสนองความต�องการของประชาชนและผู�มีส%วนได�ส%วนเสียทุกฝ@าย ปฏิบัติ
หน�าท่ีตามพันธกิจให�บรรลุวัตถุประสงค#ขององค#การ มีการวางเปZาหมายการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและ
อยู%ในระดับท่ีตอบสนองต%อความคาด หวังของประชาชน สร�างกระบวนการปฏิบัติงานอย%างเปTนระบบ
และมีมาตรฐาน มีการจัดการความเสี่ยงและมุ%งเน�นผลการปฏิบัติงานเปTนเลิศ รวมถึงมีการติดตาม
ประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานให�ดีข้ึนอย%างต%อ เนื่อง 
  3) การตอบสนอง (Responsiveness) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการต�อง
สามารถให�บริการได�อย%างมีคุณภาพ สามารถดําเนินการแล�วเสร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด สร�าง
ความเชื่อม่ันไว�วางใจ รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวัง/ความต�องการของประชาชนผู�รับบริการ 
และผู�มีส%วนได�ส%วนเสียท่ีมีความหลากหลายและมีความแตกต%างกันได�อย%างเหมาะสม 
 2) ค%านิยมประชาธิปไตย (Democratic Value) ประกอบด�วย 
  1) ภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได� (Accountability) หมายถึง ในการ
ปฏิบัติราชการต�องสามารถตอบคําถามและชี้แจงได�เม่ือมีข�อสงสัย รวมท้ังต�องมีการจัดวางระบบการ
รายงานความก�าวหน�าและผลสัมฤทธิ์ตามเปZา หมาย ท่ีกําหนดไว�ต%อสาธารณะเพ่ือประโยชน#ในการ
ตรวจสอบและการให�คุณให�โทษ ตลอดจนมีการจัดเตรียมระบบการแก�ไขหรือบรรเทาปjญหาและ
ผลกระทบใดๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
  2) เปoดเผย/โปร%งใส (Transparency) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต�อง
ปฏิบัติงานด�วยความซ่ือสัตย#สุจริต ตรงไปตรงมา รวมท้ังต�องมีการเปoดเผยข�อมูลข%าวสารท่ีจําเปTนและ
เชื่อถือได�ให�ประชาชนได� รับทราบอย%างสมํ่าเสมอ ตลอดจนวางระบบให�การเข�าถึงข�อมูลข%าวสาร
ดังกล%าวเปTนไปโดยง%าย 
  3) หลักนิติธรรม (Rule of Law) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต�องใช�อํานาจ
ของกฎหมาย กฎระเบียบ ข�อบังคับในการปฏิบัติงานอย%างเคร%งครัด ด�วยความเปTนธรรม ไม%เลือก
ปฏิบัติ และคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของประชาชนและผู�มีส%วนได�ส%วนเสียฝ@ายต%างๆ 
  4) ความเสมอภาค (Equity) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการต�องให�บริการอย%าง
เท%าเทียมกัน ไม%มีการแบ%งแยกด�านชายหญิง ถ่ินกําเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกายหรือ
สุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม และ
อ่ืนๆ อีกท้ังยังต�องคํานึงถึงโอกาสความเท%าเทียมกันของการเข�าถึงบริการสาธารณะของ กลุ%มบุคคล
ผู�ด�อยโอกาสในสังคมด�วย 
 3) ประชารัฐ (ParticipatoryState) ประกอบด�วย 
  1) การมีส%วนร%วม/การพยายามแสวงหาฉันทามติ (Participation/Consensus 
Oriented) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต�องรับฟjงความคิดเห็นของประชาชน รวมท้ังเปoดให�
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ประชาชนมีส%วนร%วมในการรับรู� เรียนรู� ทําความเข�าใจ ร%วมแสดงทัศนะ ร%วมเสนอปjญหา/ประเด็นท่ี
สําคัญท่ีเก่ียวข�องร%วมคิดแก�ไขปjญหา ร%วมในกระบวนการตัดสินใจและการดําเนินงานและร%วม
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ ต�องมีความพยายามในการแสวงหาฉันทามติหรือข�อตกลงร%วมกัน
ระหว%างกลุ%มผู�มี ส%วนได�ส%วนเสียท่ีเก่ียวข�อง โดยเฉพาะกลุ%มท่ีได�รับผลกระทบโดยตรงจะต�องไม%มีข�อ
คัดค�านท่ีหาข�อยุติไม%ได�ในประเด็นท่ีสําคัญ 
  2) การกระจายอํานาจ (Decentralization) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการควร
มีการมอบอํานาจและกระจายความรับผิดชอบในการตัดสินใจและ การดําเนินการให�แก%ผู�ปฏิบัติงาน
ในระดับต%าง ๆ ได�อย%างเหมาะสม รวมท้ังมีการโอนถ%ายบทบาทและภารกิจให�แก%องค#กรปกครองส%วน
ท�องถ่ินหรือภาคส%วนอ่ืนๆ ในสังคม 
 4) ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility) ประกอบด�วย 
  1) คุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการต�อง
มีจิตสํานึกความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน�าท่ีให�เปTน ไปอย%างมีศีลธรรม คุณธรรม และตรงตามความ
คาดหวังของสังคม รวมท้ังยึดม่ันในค%านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรมสําหรับผู�ดํารงตําแหน%งทางการ 
เมืองและเจ�าหน�าท่ีของรัฐ ประมวลจริยธรรมข�าราชการพลเรือน และจรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจน 
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค#ของระบบราชการไทย 8 ประการ (I AM READY) ได�แก% 
   I-Integrity ซ่ือสัตย#และกล�ายืนหยัดในสิ่งท่ีถูกต�อง 
   A-Activeness ทํางานเชิงรุก คิดเชิงบวกและมีจิตบริการ  
   M-Morality มีศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม 
   R-Responsiveness คํานึงถึงประโยชน#สุขของประชาชนเปTนท่ีตั้ง 
   E - Efficiency มุ%งเน�นประสิทธิภาพ 
   A - Accountability ตรวจสอบได� 
   D - Democracy ยึดม่ันในหลักประชาธิปไตย 
   Y - Yield มุ%งผลสัมฤทธิ์ 
 การบริหารจัดการบ�านเมืองท่ีดี ตามหลักธรรมาภิบาล เปTนวิธีการท่ีดีท่ีนํามาใช�ใน
การบริหารจัดการองค#การหรือประเทศให�ดําเนินไปอย%างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร%งใส ยุติธรรม
และตรวจสอบได�มีประสิทธิภาพในการแก�ปjญหาของสังคม นํามาซ่ึงความเจริญในด�านต%างๆ จะเห็นว%า
ธรรมาภิบาลมีความสําคัญต%อการบริหารจัดการและเปTนประโยชน#ต%องค#การ ชุมชน สังคม และ
ประเทศชาติ ดังต%อไปนี้ 
 1) เปTนหลักการพ้ืนฐานในการสร�างความเปTนธรรมในสังคม เอ้ือประโยชน#ให�กับคน
ทุกระดับท้ังคนรวยคนจน  
 2) การใช�หลักธรรมาภิบาลในทุกระดับส%งผลทําให�เกิดการพัฒนาท่ียั่งยืน  
 3) หลักธรรมาภิบาลช%วยลด บรรเทา และแก�ปjญหาต%างๆ ได� 
 4) หลักธรรมาภิบาลจะช%วยให�สังคมมีความเข�มแข็งในทุกด�าน   
 5) หลักธรรมาภิบาลช%วยลดปjญหาการฉ�อราษฎร#บังหลวง 
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 6) หลักธรรมาภิบาล เปTนแนวคิดท่ีเก้ือหนุนสังคมประชาธิปไตย และส%งเสริมให�คนมี
ส%วนร%วมซ่ือสัตย#สุจริต 
 7) หลักธรรมาภิบาลจะช%วยให�ระบบริหารของรัฐมีความยุติธรรมท่ีน%าเชื่อถือได� 
 8) หลักธรรมาภิบาลเปTนมาตรฐานสากลท่ีบ%งชี้ถึงระดับการพัฒนาของประเทศ ท้ัง
ด�านเศรษฐกิจ สังคมการเมือง  
 9) หลักธรรมาภิบาลมีหลักการการบริหารหลายรูปแบบท่ีถูกนํามาใช�ในการ
บริหาร เช%น ระบบมาตรฐานสากลภาครัฐแห%งประเทศไทย ระบบการควบคุมคุณภาพ ระบบ
มาตรฐานสากล การบริหารคุณภาพท้ังระบบ การบริหารท่ียึดโรงเรียนเปTนฐาน  
 10) พระราชบัญญัติการศึกษาแห%งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 9 กําหนดให�จัด
โครงสร�างระบบและกระบวนการจัดการศึกษาโดยยึดหลักกระจายอํานาจและหลักการมีส%วนร%วม ซ่ึง
สอดคล�องกับหลักธรรมาภิบาล  
 11) หลักธรรมาภิบาลเปTนกุญแจสําคัญในการนําไปสู%การฟA�นฟูและพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศท่ีกําลังพัฒนาและประเทศยากจน 
 12) หลักธรรมาภิบาลเปTนหลักการสําคัญท่ีองค#การระหว%างประเทศใช�เปTนเง่ือนไข
ในการพิจารณาให�ความช%วยเหลือแก%ประเทศยากจนหรือประเทศท่ีกําลังพัฒนา 
 13) หลักธรรมาภิบาลเปTนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบให�สังคมให�สามารถอยู%
ร%วมกันอย%างสงบสุข  
   14) หลักธรรมาภิบาลมีกระบวนการจัดสรรทรัพยากรต%างๆ ท่ีเปTนธรรมต%อคนใน
สังคมให�ความม่ันใจแก%กลุ%มผู�ด�อยโอกาสและยากจน มีการจัดระบบเศรฐกิจท่ีมีประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ และรักษาความสมดุลของระบบเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศอย%างมี
เสถียรภาพ                       
 องค#ประกอบของหลักธรรมาภิบาล 
 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนคีว%าด�วยการบริหารกิจการบ�านเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 
2542 ได�กล%าวถึงหลักธรรมภิบาลว%ามีองค#ประกอบ 6 ประการ ดังนี้ 
 1) หลักนิติธรรม ได�แก% การตรากฎหมาย กฎ ข�อบังคับต%างๆ ให�ทันสมัยและเปTน
ธรรมเปTนท่ียอมรับของสังคม และสังคมนิยมพร�อมใจปฏิบัติตามกฎหมาย ข�องบังคับเหล%านั้น โดยถือ
ว%าเปTนการปกครองภายใต�กฎหมายมิใช%ตามอําเภอใจหรืออํานาจของตัวบุคคล 
 2) หลักคุณธรรม ได�แก% การยึดถือในความถูกต�องดีงาม  
 3) หลักความโปร%งใส ได�แก% การสร�างความไว�วางใจซ่ึงกันและกันของคนในชาติ โดย
ปรับปรุงกลไกการทํางานขององค#กรทุกวงการให�มีความโปร%งใส มีการเปoดเผยข�อมูลข%าวสารท่ีเปTน
ประโยชน#อย%างตรงไปตรงมาด�วยภาษาท่ีเข�าใจง%าย ประชาชนเข�าถึงข%าวสารได�สะดวก เปTน
กระบวนการให�ประชาชนตรวจสอบความถูกต�องได�ชัดเจนข้ึน 
 4) หลักการมีส%วนร%วม ได�แก% การเปoดโอกาสให�ประชาชนมีส%วนร%วมรับรู� แสดงความ
คิดเห็นในการตัดสินใจปjญหาของประเทศไม%ว%าด�วยการแจ�งข%าวสารหรือการไต%สวนสาธารณะ การ
ประชาสัมพันธ# การแสดงประชามติ 
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 5) หลักความรับผิดชอบ ได�แก% การตระหนักในสิทธิหน�าท่ี ความสํานึกในความ
รับผิดชอบต%อสังคม การใส%ใจปjญหาของบ�านเมือง และกระตือรือร�นช%วยแก�ปjญหาตลอดจนการเคารพ
ในความเห็นท่ีต%างกัน และความกล�าท่ีจะรับผลจากการกระทําของตนเอง 
 6) หลักความคุ�มค%า ได�แก% การจัดการและใช�ทรัพยากรท่ีมีจํากัดให�เกิดประโยชน#
สูงสุดแก%ส%วนรวม โดยรณรงค#ให�คนไทยมีความประหยัด ใช�ทรัพยากรอย%างคุ�มค%า 
 เครื่องมือในการเสริมสร�างการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล 
 เครื่องมือในการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาลมีหลายชนิด ท่ีนํามาใช�บูรณาการ
เพ่ือให�การบริหารองค#การดําเนินงานได�บรรลุเปZาหมายตามท่ีกําหนดไว� ซ่ึงเครื่องมือดังกล%าวท่ีนํามาใช�
ประกอบการบริหารองค#การตามหลักธรรมาภิบาลมีดังต%อไปนี้ 
 1) การวางแผนและการจัดการเชิงยุทธศาสตร# (Strategic Planning and Strategic 
Management) การวางแผนยุทธศาสตร# เปTนวิธีการท่ีประกอบไปด�วยการวิเคราะห#สถานการณ#
ภายนอกและภายในองค#การ และนํามาพิจารณากําหนดวิสัยทัศน# พันธกิจ และยุทธศาสตร#ท่ีเปTน
ทิศทางในการดําเนินงานขององค#การนั้น เปTนเครื่องมือในการกําหนดบทบาทภารกิจ หรือสิ่งท่ี
องค#การเลือกท่ีจะทําหรือไม%ทําในอนาคต  
 2) การบริหารโดยมุ%งผลสัมฤทธิ์ (Result-based Management) การบริหารโดยมุ%ง
ผลสัมฤทธิ์ (Result-based Management) หมายถึง การบริหารงานโดยมีการกําหนดผลสัมฤทธิ์ท่ี
คาดหวังว%าจะเกิดข้ึนอย%างชัดเจน โดยมีตัวชี้วัด (Key Performance Indicators) และมีการติดตามา
วัดประประเมินผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัดดังกล%าวอย%างชัดเจน จริงจัง ซ่ึงจะช%วยให�เกิดความ
โปร%งใส ว%าใครจะต�องกระทํางานอะไร ให�บรรลุผลเช%นใดด�วยปริมาณและคุณภาพเท%าใด  
 3) การบริหารกระบวนงาน (Business Process Management) เปTนการบริหาร
วงรอบเวลาให�มีความคุ�มค%ามากท่ีสุด  
 4) การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต#ใช� ( Information Technology 
Management) เพ่ือความรวดเร็ว โปร%งใส ตรวจสอบได� ไม%สิ้นเปลืองเวลา 
 5) การบริหารต�นทุนฐานกิจกรรม (Activity - based Costing and Management) 
การศึกษาและการคํานวณต�นทุนในการดําเนินกิจกรรม (Activity-based Costing) เปTนเครื่องมือใน
การพิจารณาความคุ�มค%าของกิจกรรมข้ันตอนต%างๆ ท่ีดําเนินการอยู% และสร�างความตระหนักให�กับ
พนักงานเก่ียวกับต�นทุนและความสิ้นเปลืองในการดําเนินงาน 
 6) การบริหารคุณภาพท่ังท้ังองค#การ (Total Quality Management)  
 7) การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองค#การในปjจจุบัน มักจะใช�การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช�ขีดสมรรถนะเปTน
หลัก (Competency-based Management) โดยมีการกําหนดขีดสมรรถนะหลักและขีดสมรรถนะ
เฉพาะตําแหน%ง ของบุคลากรอย%าชัดเจน มีการประเมิน พัฒนา และพิจารณาความดีความชอบ 
แต%งต้ังโยกย�ายโดยอาศัยข�อมูลขีดสมรรถนะเปTนเกณฑ# 
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 การสร�างวัฒนธรรมการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล 
 ในการเสริมสร�างการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาลให�เปTนวัฒนธรรม
องค#การ ซ่ึงองค#การควรคํานึงถึงปjจจัยดังต%อไปนี้ 
 1) สิ่งท่ีผู�นําให�ความสําคัญ และคอยติดตาม กํากับดูแล และทุ%มเทกวดขันอยู%เสมอ
จะเปTนสิ่งท่ีคนอ่ืนๆ ในองค#การต�องให�ความสําคัญไปด�วย 
 2) ลักษณะการปฏิบัติงานและปฏิบัติตนของผู�นําในสถานการณ#ต%างๆ ซ่ึงเปTนการ   
บ%งบอกแก%สมาชิกท้ังหลายในองค#การว%าสิ่งใดทําได� สิ่งใดทําไม%ได� ซ่ึงบางครั้งวิธีการแก�สถานการณ#ของ
ผู�นํา อาจมีผลต%อพฤติกรรมในองค#การมากกว%านโยบายท่ีประกาศไว� 
 3) การจงใจปฏิบัติตนของผู�นําให�เปTนตัวอย%างและการยกย%องบุคคลตัวอย%างใน
องค#การเปTนการทําให�เห็นว%าค%านิยมท่ีสําคัญขององค#การเปTนอย%างไร 
 4) การท่ีผู�นําพยายามสื่อสารโดยตอกย้ําหลักการและข�อความปฏิบัติอย%างสมํ่าเสมอ
คงเส�นคงวาในทุกๆ ครั้ง ตามท่ีโอกาสจะอํานวย ก็เปTนอีกสิ่งหนึ่งท่ีจะสะท�อนความเอาจริงเอาจังใน
การสร�างธรรมาภิบาลข้ึนในองค#การ 
 5) หลักเกณฑ#และวิธีการในการพิจารณาความดีความชอบ การลงโทษ และการ
แต%งต้ังโยกย�าย เลื่อนตําแหน%งก็เปTนอีกปjจจัยท่ีสําคัญต%อวัฒนธรรมาภิบาลในองค#การ 
 กลไกท่ีช%วยสร�างธรรมาภิบาล 
 กลไกท่ีสามารถส%งเสริมสร�างหลักธรรมาภิบาลในการปกครองบริหารองค#การ มี
หลากหลายรูปแบบ เช%น นํากลไกจากภายนอกเข�ามาคานกับอํานาจภายนอก เช%น การต้ังกรรมการ
ตรวจสอบกํากับดูแลกิจการท่ีมีกรรมการอิสระจากภายนอก หรือกลไกของการรับรองมาตรฐานคุณภาพ
การบริหารจัดการจากสถาบันภายนอก เช%น ISO หรือ Malcolm Baldrige National Quality Award 
เพ่ือเปTนแรงขับจากภายนอกในการทําให�องค#การปฏิบัติงานโดยยึดม่ันในหลักธรรมาภิบาล 
 ตามความหมายของการบริหารบ�านเมือง ท่ี ดี  ท้ั ง 2 แบบ ของสํ านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล เปTนหลักท่ีใช�
ปกครองบริหารจัดการท่ีดี ท่ีสามารถทําให�องค#การรักษาสมดุล ระหว%างความสุข ความสําเร็จ ท้ังต%อ
ตนเองและหน%วยงานขององค#การได�เปTนอย%างดี  
 
2.3 การบริหารองค&กรปกครองท�องถ่ิน 
 การปกครองส%วนท�องถ่ิน (Local Government) เปTนระบบการปกครองท่ียอมรับกันว%า
เปTนรากแก�วของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ท้ังนี้เพราะเปTนการเปoดโอกาสให�ประชาชนได�
เรียนรู�เรื่องการปกครองระดับท�องถ่ิน โดยการกระทําด�วยตนเอง ซ่ึงจะมีผลให�เกิดความชํานาญและมี
ประสบการณ#ท่ีสามารถจะเข�าไปมีส%วนร%วมในการปกครองในระดับชาติในโอกาสต%อไปได�เปTนอย%างดี
ดังนั้นจึงเปTนหน�าท่ีของรัฐบาลในระบอบประชาธิปไตยท่ีจะต�องสนับสนุนให�ประชาชนได�มีส%วนร%วมใน
การบริหารงานของท�องถ่ิน โดยถือว%าจะเปTนรากฐานท่ีก%อให�เกิดการพัฒนาประชาธิปไตยในระดับชา
ท�องถ่ินจึงมิใช%การปกครองโดยอิสระอย%างสิ้นเชิงหรือมิใช%การปกครองท่ีเกิดจากสิทธิของชุมชนของ
ท�องถ่ินแต%เปTนผลเกิดจากรัฐ คือ รัฐเปTนผู�ให�กําเนิดการปกครองส%วนท�องถ่ิน และรัฐย%อมสามารถ
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ควบคุมการปกครองท�องถ่ินได� ความเปTนอิสระของแต%ละท�องถ่ินหรือการปลอดจากการควบคุมของรัฐ
จะมีมากน�อยเพียงใดนั้นข้ึนอยู%กับการปฏิบัติท่ีแตกต%างกันไปภายในรัฐแต%ละรัฐ 
 2.3.1 ความหมายของการปกครองท�องถ่ิน 
  ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2535) ให�นิยามว%า การปกครองท�องถ่ินเปTนระบบการ
ปกครองท่ีเปTนผลสืบเนื่องมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนัยนี้จะเกิด
องค#การทําหน�าท่ีปกครองท�องถ่ินโดยคนในท�องถ่ินนั้นๆ องค#การนี้จัดต้ังและถูกควบคุมโดยรัฐบาลแต%
ก็มีอํานาจในการกําหนดนโยบายและควบคุมให�มีการปฏิบัติให�เปTนไปตามนโยบายของตนเอง 
  โกวิท (Wit, 1967 อ�างถึงใน ชูวงศ# ฉายะบุตร, 2539) กล%าวว%า การปกครองท�องถ่ิน
นั้น ได�มีผู�ให�ความหมาย หรือคํานิยามไว�อย%างหลากหลายแต%ส%วนใหญ%แล�วคํานิยามเหล%านั้นต%างมี
หลักการท่ีสําคัญคล�ายคลึงกัน จะต%างกันก็คือสํานวนและรายละเอียดย%อย ซ่ึงสามารถพิจารณาได�ดังนี้ 
การปกครองท�องถ่ิน หมายถึง การท่ีรัฐบาลกลางให�อํานาจหรือกระจายอํานาจไปให�หน%วยการปกครอง
ท�องถ่ินเปoดโอกาสให�ประชาชนในท�องถ่ินได�มีอํานาจในการปกครองร%วมกันท้ังหมดหรือบางส%วนใน
การบริหารท�องถ่ินตามหลักการท่ีว%าถ�าอํานาจการปกครองมาจากประชาชนในท�องถ่ินแล�ว รัฐบาล
ของท�องถ่ินก็ย%อมเปTนรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและเพ่ือประชาชนดังนั้นการบริหารการ
ปกครองท�องถ่ินจึงจําเปTนต�องมีองค#กรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลางโดย
ให�องค#กรอันมิได�เปTนส%วนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มีอํานาจในการตัดสินใจ และบริหารงานภายใน
ท�องถ่ินในเขตอํานาจของตนเอง 
  ฮอลโลเวย# (Holloway, 1951) อ�างถึงใน ชูวงศ# ฉายะบุตร, 2539) การปกครอง
ท�องถ่ิน หมายถึง องค#การท่ีมีอาณาเขตแน%นอน มีประชากรตามหลักท่ีกําหนดไว�มีอํานาจการปกครอง
ของตนเอง มีการบริหารการคลังของตนเอง และมีสภาท�องถ่ินท่ีสมาชิกได�รับการเลือกต้ังมากจาก
ประชาชนแฮริส จี มอนตากู (Harris G. Montagu, 1953 อ�างถึงใน พงศ#สัณห# ศรีสมทรัพย# และปoยะนุช 
เงินคล�าย, 2542) ให�ความหมายของการปกครองท�องถ่ินไว�ว%า เปTนการปกครองซ่ึงมีการเลือกต้ัง
ผู�บริหาร โดยอิสระเพ่ือเข�ามาทําหน�าท่ีบริหารหน%วยการปกครองท�องถ่ินหน%วยการปกครองท�องถ่ิน
ต�องมีอํานาจอิสระพร�อมความรับผิดชอบซ่ึงสามารถท่ีจะใช�โดยปราศจากการควบคุมของหน%วยการ
บริหารราชการส%วนกลาง หรือส%วนภูมิภาคแต%ท้ังนี้การปกครองส%วนท�องถ่ินต�องอยู%ภายใต�บทบัญญัติ
ของอํานาจสูงสุดของประเทศ ไม%ได�เปTนรัฐอิสระใหม%แต%อย%างไรจากนิยามต%างๆ ข�างต�น สามารถ
ประมวลได�เปTนหลักการปกครองท�องถ่ินในสาระสําคัญได� ดังนี้ (โกวิทย# พวงงาม, 2546) 
  1) การปกครองของชุมชนหนึ่ง ซ่ึงชุมชนเหล%านั้นอาจมีความแตกต%างกันในด�านความ
เจริญจํานวนประชากร หรือขนาดของพ้ืนท่ี เช%น หน%วยการปกครองท�องถ่ินของไทยจัดเปTนกรุงเทพมหานคร
เทศบาล สุขาภิบาล องค#การบริหารส%วนจังหวัด องค#การบริหารส%วนตําบล และเมืองพัทยา 
  2) หน%วยการปกครองท�องถ่ินจะต�องมีอํานาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติ
หน�าท่ีตามความเหมาะสมกล%าวคือ อํานาจของหน%วยการปกครองท�องถ่ินจะต�องมีขอบเขตพอควร
เพ่ือให�เกิดประโยชน#ต%อการปฏิบัติหน�าท่ีของหน%วยการปกครองท�องถ่ินอย%างแท�จริง หากมีอํานาจมาก
เกินไปไม%มีขอบเขต หน%วยการปกครองท�องถ่ินนั้นจะกลายสภาพเปTนรัฐอธิปไตยเอง เปTนผลเสียต%อ
ความม่ันคงของรัฐบาล อํานาจของท�องถ่ินนั้นมีขอบเขตท่ีแตกต%างกันออกไป ตามลักษณะความเจริญ
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และความสามารถของประชาชนในท�องถ่ินนั้นเปTนสําคัญ รวมท้ังนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณา
การกระจายอํานาจให�หน%วยการปกครองท�องถ่ินระดับใดจึงจะเหมาะสม 
  3) หน%วยการปกครองท�องถ่ินจะมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) ท่ีจะดําเนินการ
ปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมายแบ%งได�เปTน 2 ประเภท คือ 
   3.1) หน%วยการปกครองท�องถ่ินมีสิทธิท่ีจะตรากฎหมายหรือระเบียบข�อบังคับ
ต%างๆ ขององค#กรปกครองท�องถ่ิน เพ่ือประโยชน#ในการบริหารตามหน�าท่ีและเพ่ือใช�บังคับประชาชน
ในท�องถ่ินนั้นๆ เช%น เทศบัญญัติ ข�อบังคับสุขาภิบาล เปTนต�น 
   3.2) สิทธิท่ีเปTนหลักในการดําเนินการบริหารท�องถ่ิน คือ อํานาจในการกําหนด
งบประมาณเพ่ือบริหารกิจการตามอํานาจหน�าท่ีของหน%วยการปกครองท�องถ่ินนั้นๆ 
  4) มีองค#กรท่ีจําเปTนในการบริหารและการปกครองตนเององค#กรท่ีจําเปTนของ
ท�องถ่ินจัดแบ%งเปTนสองฝ@าย คือ องค#กรฝ@ายบริหาร และองค#กรฝ@ายนิติบัญญัติ เช%น การปกครอง
ท�องถ่ินแบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเปTนฝ@ายบริหาร และสภาเทศบาลเปTนฝ@ายนิติบัญญัติ หรือใน
แบบมหานคร คือ กรุงเทพมหานคร จะมีผู�ว%าราชการกรุงเทพมหานครเปTนฝ@ายบริหารสภา
กรุงเทพมหานครจะเปTนฝ@ายนิติบัญญัติ เปTนต�น 
  5) ประชาชนในท�องถ่ินมีส%วนร%วมในการปกครองท�องถ่ิน จากแนวความคิดท่ีว%า
ประชาชนในท�องถ่ินเท%านั้นท่ีจะรู�ปjญหาและวิธีการแก�ไขของตนเองอย%างแท�จริง หน%วยการปกครอง
ท�องถ่ินจึงจําเปTนต�องมีคนในท�องถ่ินมาบริหารงานเพ่ือให�สมเจตนารมณ#และความต�องการของชุมชน 
และอยู%ภายใต�การควบคุมของประชาชนในท�องถ่ิน นอกจากนั้นยังเปTนการฝ�กให�ประชาชนในท�องถ่ิน
เข�าใจในระบบกลไกของประชาธิปไตยอย%างแท�จริงอีกด�วย 
 2.3.2 องค#ประกอบการปกครองท�องถ่ิน 
  ระบบการปกครองท�องถ่ินประกอบด�วยองค#ประกอบ 8 ประการ คือ (อุทัย หิรัญโต, 2523) 
  1) สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว%า หากประเทศใดกําหนดเรื่อง
การปกครองท�องถ่ินไว�ในรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองท�องถ่ินในประเทศนั้นจะมีความ
เข�มแข็งกว%าการปกครองท�องถ่ินท่ีจัดต้ังโดยกฎหมายอ่ืน เพราะข�อความท่ีกําหนดไว�ในรัฐธรรมนูญนั้น
เปTนการแสดงให�เห็นว%า ประเทศนั้นมีนโยบายท่ีจะกระจายอํานาจอย%างแท�จริง 
  2) พ้ืนท่ีและระดับ (Area and Level) ปjจจัยท่ีมีความสําคัญต%อการกําหนดพ้ืนท่ี
และระดับของหน%วยการปกครองท�องถ่ินมีหลายประการ เช%น ปjจจัยทางภูมิศาสตร# ประวัติศาสตร# 
เชื้อชาติและความสํานึกในการปกครองตนเองของประชาชน จึงได�มีกฎเกณฑ#ท่ีจะกําหนดพ้ืนท่ีและ
ระดับของหน%วยการปกครองท�องถ่ินออกเปTน 2 ระดับ คือ หน%วยการปกครองท�องถ่ินขนาดเล็กและ
ขนาดใหญ%สําหรับขนาดของพ้ืนท่ีจากการศึกษาขององค#การสหประชาชาติ โดยองค#การอาหารและ
เกษตรแห%งสหประชาชาติ  (FAO)  องค#การศึกษาวิทยาศาสตร#และวัฒนธรรม (UNESCO) องค#การ
อนามัยโลก (WHO) และสํานักกิจการสังคม (Bureau of Social Affair) ได�ให�ความเห็นว%า หน%วยการ
ปกครองท�องถ่ินท่ีสามารถให�บริการและบริหารงานอย%างมีประสิทธิภาพ ได�ควรมีประชากรประมาณ 
50,000 คนแต%ก็ยังมีปjจจัยอ่ืนท่ีจะต�องพิจารณาด�วย เช%น ประสิทธิภาพในการบริหาร รายได�และ
บุคลากร เปTนต�น 
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  3) การกระจายอํานาจและหน�าท่ี การท่ีจะกําหนดให�ท�องถ่ินมีอํานาจหน�าท่ีมาก
น�อยเพียงใดข้ึนอยู%กับนโยบายทางการเมืองและการ ปกครองของรัฐบาลเปTนสําคัญ 
  4) องค#การนิติบุคคล จัดต้ังข้ึนโดยผลแห%งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห%งชาติ มีขอบเขตการปกครองท่ีแน%นอน มีอํานาจในการกําหนดนโยบาย ออกกฎ ข�อบังคับ ควบคุม
ให�มีการปฏิบัติตามนโยบายนั้นๆ 
  5) การเลือกต้ัง สมาชิกองค#การหรือคณะผู�บริหารจะต�องได�รับเลือกต้ังจากท�องถ่ิน
นั้นๆ ท้ังหมดหรือบางส%วน เพ่ือแสดงถึงการเข�ามีส%วนร%วมทางการเมืองการปกครองของประชาชน 
โดยเลือกผู�บริหารท�องถ่ินของตนเอง 
  6) อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใช�ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการ
ภายใน ขอบเขตของกฎหมาย โดยไม%ต�องขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง และไม%อยู%ในสายการบังคับบัญชา
ของหน%วยงานทางราชการ 
  7) งบประมาณของตนเอง มีอํานาจในการจัดเก็บรายได� การจัดเก็บภาษีตามขอบเขต
ท่ีกฏหมายให�อํานาจในการจัดเก็บ  เพ่ือให�ท�องถ่ินมีรายได�เพียงพอท่ีจะทํานุบํารุงท�องถ่ินให�
เจริญก�าวหน�าต%อไป 
  8) การควบคุมดูแลของรัฐ เม่ือได�รับการจัดต้ังข้ึนแล�วยังคงอยู%ในการกํากับดูแลจาก
รัฐเพ่ือประโยชน#และความม่ันคงของรัฐและประชาชนโดยส%วนรวม โดยการมีอิสระในการดําเนินงาน
ของหน%วยการปกครองท�องถ่ินนั้น ท้ังนี้มิได�หมายความว%ามีอิสระเต็มท่ีทีเดียว คงหมายถึงเฉพาะอิสระ
ในการดําเนินการเท%านั้น เพราะมิฉะนั้นแล�ว ท�องถ่ินจะกลายเปTน รัฐอธิปไตยไป (อนันต# อนันตกูล, 
2541 อ�างถึงใน ชูวงศ# ฉายะบุตร, 2539) รัฐจึงต�องสงวนอํานาจในการควบคุมดูแลอยู% 
 2.3.3 ความสําคัญของการปกครองท�องถ่ิน 
  1) การปกครองท�องถ่ินคือรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย เพราะ
เปTนสถาบันฝ�กสอนการเมืองการปกครองให�แก%ประชาชน ทําให�เกิดความคุ�นเคยในการใช�สิทธิและ
หน�าท่ีพลเมือง อันจะนํามา ซ่ึงความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบการปกครองประชาธิปไตย 
  2) การปกครองท�องถ่ินเปTนการแบ%งเบาภาระของรัฐบาล 
  3) การปกครองท�องถ่ินจะทําให�ประชาชนรู�จักการปกครองตนเอง เพราะเปoดโอกาส
ให�ประชาชนได�เข�าไปมีส%วนร%วมทางการเมือง ซ่ึงจะทําให�ประชาชนเกิดความสํานึกในความสําคัญของ
ตนเองต%อท�องถ่ิน ประชาชนจะมีส%วนรับรู�ถึงอุปสรรค ปjญหา และช%วยกันแก�ปjญหาของท�องถ่ินของตน 
  4) การปกครองท�องถ่ินสามารถตอบสนองความต�องการของท�องถ่ินตรงเปZาหมาย 
และมีประสิทธิภาพ 
  5) การปกครองท�องถ่ินจะเปTนแหล%งสร�างผู�นําทางการเมือง การบริหารของประเทศ
ในอนาคต 
  6) การปกครองท�องถ่ินสอดคล�องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเอง 
 2.3.4 หน�าท่ีความรับผิดชอบของหน%วยการปกครองท�องถ่ิน 
  หน�าท่ีความรับผิดชอบของหน%วยการปกครองท�องถ่ิน ควรจะพิจารณาถึงกําลังเงิน 
กําลังงบประมาณ กําลังคน กําลังความสามารถของอุปกรณ# เครื่องมือ เครื่องใช� และหน�าท่ีความ
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รับผิดชอบควรเปTนเรื่องท่ีเปTนประโยชน#ต%อท�องถ่ินอย%างแท�จริง หากเกินกว%าภาระ หรือเปTนนโยบายซ่ึง
รัฐบาลต�องการความเปTนอันหนึ่งอันเดียวกันท้ังประเทศ ก็ไม%ควรมอบให�ท�องถ่ินดําเนินการ เช%น งาน
ทะเบียนท่ีดิน การศึกษาในระดับอุดมศึกษา เปTนต�น 
  การกําหนดหน�าท่ีความรับผิดชอบให�หน%วยการปกครองท�องถ่ินดําเนินการมี
ข�อพิจารณา ดังนี้ 
  1) เปTนงานท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล�อมของท�องถ่ิน และงานท่ีเก่ียวกับการอํานวยความ
สะดวกในชีวิตความเปTนอยู%ของชุมชน ได�แก% การจัดทําถนน สะพาน สวนหย%อม สวนสาธารณะ การ
กําจัดขยะมูลฝอย เปTนต�น 
  2) เปTนงานท่ีเก่ียวกับการปZองกันภัย รักษาความปลอดภัย เช%น งานดับเพลิง เปTนต�น 
  3) เปTนงานท่ีเก่ียวกับสวัสดิการสังคม ด�านนี้มีความสําคัญต%อประชาชนในท�องถ่ิน
มากเช%น การจัดให�มีหน%วยบริการทางสาธารณสุข จัดให�มีสถานสงเคราะห#เด็กและคนชรา เปTนต�น 
  4) เปTนงานท่ีเก่ียวกับการพาณิชย#ท�องถ่ิน  เปTนงานท่ีหากปล%อยให�ประชาชน
ดําเนินการเองอาจไม%ได�รับผลดีเท%าท่ีควรจะเปTน จัดให�มีโรงรับจํานํา การจัดตลาดและงานต%างๆ ท่ีมี
รายได�โดยสามารถเรียกค%าบริการจากประชาชน (โกวิทย# พวงงาม, 2546) กล%าวโดยสรุป การปกครอง
ส%วนท�องถ่ินเปTนการปกครองของชุมชนหนึ่ง ซ่ึงชุมชนเหล%านั้นอาจแตกต%างกันในด�านความเจริญ 
จํานวนประชากรหรือขนาดของพ้ืนท่ี จําต�องมีอํานาจอิสระในการปฏิบัติหน�าท่ีตามความเหมาะสม 
หน%วยการปกครองท�องถ่ินมีสิทธิท่ีจะตรากฎหมายหรือ ระเบียบข�อบังคับต%างๆ ขององค#กรปกครอง
ส%วนท�องถ่ินเพ่ือประโยชน#ในการบริหารตามหน�าท่ีและเพ่ือใช�บังคับประชาชนในท�องถ่ินนั้น  
 
2.4 บริบทขององค&การบริหารส*วนตําบลเขตอําเภอหนองเสือ 
 2.4.1 ความเปTนมาขององค#การบริหารส%วนตําบล 
  เดิมสภาตําบลได�จัดต้ังข้ึนตามคําสั่งกระทรวงมหาดไทย ท่ี  222/2499 ลงวันท่ี 8  
มีนาคม 2499 เรื่อง ระเบียบบริหารราชการส%วนตําบลและหมู%บ�าน โดยมีวัตถุประสงค#ท่ีจะเปoดกาสให�
ราษฎรได�เข�ามามีส%วนร%วมในการบริหารงานของตําบลและหมู%บ�านทุกอย%างเท%าม่ีจะเปTนประโยชน#แก%
ท�องถ่ินและราษฎร เปTนส%วนรวมซ่ึงจะเปTนแนวทางนําราษฎรไปสู%การปกครองระบอบประชาธิปไตย
(โกวิทย#  พวงงาม) 
  ต%อมาป�  พ.ศ. 2537 ได�มีประกาศใช�พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค#การบริหาร
ส%วนตําบล พ.ศ. 2537 เปTนกฎหมายท่ีใช�จัดระเบียบการบริหารงานในตําบลแทนประกาศคณะปฏิวัติ  
ฉบับท่ี 326 ลงวันท่ี 13 ธันวาคม 2515 นับต้ังแต%พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค#การบริหารส%วน
ตําบล พ.ศ. 2537 มีผลบังคับใช�เม่ือวันท่ี 2 มีนาคม 2538 ทําให�มีการปรับฐานะการบริหารงานใน
ระดับตําบล (โกวิทย#  พวงงาม, 2548) โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงรูปโฉมใหม%ของสภาตําบลและ
องค#การบริหารส%วนตําบลท่ัวประเทศ โดยแบ%งออกเปTน 2 รูปแบบ ดังนี้ 1) รูปแบบสภาตําบล ได�รับ
การยกฐานะเปTนนิติบุคคล อันได�แก% สภาตําบลท่ีมีรายได�โดยไม%รวมเงินอุดหนุนตํ่ากว%า 150,000 บาท 
และ 2) รูปแบบองค#การบริหารส%วนตําบล (อบต.) ต้ังข้ึนจากสภาตําบลท่ีมีรายได� (โดยไม%รวมเงิน
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อุดหนุน) ในป�งบประมาณท่ีล%วงมาติดต%อกันสามป�เฉลี่ยไม%ตํ่ากว%าป�ละ 150,000 บาทได�รับการยก
ฐานะเปTนองค#การบริหารส%วนตําบลท่ีฐานะเปTนนิติบุคคล และเปTนราชการบริหารส%วนท�องถ่ิน (มาตรา 43) 
  หลักเกณฑ# ท่ี กําหนดให�สภาตําบลเปTนองค#การบริหารส%วนตําบลนั้น ตาม
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค#การบริหารส%วนตําบล  พ.ศ. 2537 กําหนดว%าถ�าสภาตําบลท่ีมี
รายได�โดยไม%รวมเงินอุดหนุนในป�งบประมาณท่ีล%วงมาติดต%อกันสามป� เฉลี่ยไม%ตํากว%าป�ละหนึ่งแสน
ห�หมท%นบาทถ�วน อาจจัดต้ังเปTนกองคืการบริหารส%วนตําบลบได� โดยทําเปTนประกาศของ
กระทรวงมหาดไทยและให�ประกาศในราชกิจจานุเบกษาในประกาศนั้นให�ระบุชื่อและเขขององค#การ
บริหารส%วนตําบลไว�ด�วย และให�องค#การบริหารส%วนตําบลพ�จจากอํานาจแห%งสภาตบําลนับแต%วันท่ี
กระทรวงมหาดไทยได�ประกาศจัดต้ังข้ึนเปTนองค#การบริหารส%วนตําบลนับแต%ยวันท่ีกระทรวงมหาดทไย
ได�ประกาศจัดต้ังข้ึนเปTนองค#การบริหารส%วนตําบล และประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปTนต�นไป และ
ขอให�โอนบรรดางบประมาณ ทรัพย#สิน สิทธิ์ สิทธิเรียกร�อง หนี้ และเจ�าหน�าท่ีของสภาตําบลไปเปTน
ขององค#การบริหารส%วนตําบล 
 2.4.2 โครงสร�างขององค#การบริหารส%วนตําบล 
  องค#การบริหารส%วนตําบล  เปTนองค#กรปกครองส%วนท�องถ่ินระดับตําบลท่ีมีฐานะเปTน
ราชการบริหารท�องถ่ินมีอํานาจหน�าท่ีในการให�บริการสาธารณะ เพ่ือประโยชน#ของประชาชนใน
ท�องถ่ินของตนเอง รวมท้ังพัฒนาตําบลท้ังในด�านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม โครงสร�างของ
องค#การบริหารส%วนตําบล มีดังนี้ 
  1) สภาองค#การบริหารส%วนตําบล ประกอบด�วย สมาชิกสภาองค#การบริหารส%วนตําบล 
จํานวนหมู%บ�านละ 2 คน ซ่ึงเลือกต้ังข้ึนโดยราษฎรเปTนผู�มีสิทธิเลือกต้ังในหมู%บ�านในเขตองค#การ
บริหารส%วนตําบลนั้น องค#การบริหารส%วนตําบลใดมีเพียงหนึ่งหมู%บ�าน ให�สภาองค#การบริหารส%วน
ตําบลนั้นประกอบด�วย สมาชิกสภาองค#การบริหารส%วนตําบลจํานวนหกคน และในกรณีท่ีเขตองค#การ
บริหารส%วนตําบลใดมีเพียงสองหมู%บ�าน ให�สภาองค#การบริหารส%วนตําบลนั้นประกอบด�วยสมาชิกสภา
องค#การบริหารส%วนตําบลจํานวนหมู%บ�านละสามคน อายุของสภาองค#การบริหารส%วนตําบลมีกําหนด
คราวละ 4 ป� นับแต%วันเลือกต้ัง (มาตรา 45) 
  2) คณะผู�บริหารสภาองค#การบริหารส%วนตําบล มีประธานสภาองค#การบริหารส%วน
ตําบล 1 คน และรองประธานสภา 1 คน ซ่ึงเลือกจากสมาชิกสภาองค#การบริหารส%วนตําบลให�
นายอําเภอแต%งต้ังประธาน และรองประธานสภาองค#การบริหารส%วนตําบลตามมติของสภาองค#การ
บริหารส%วนตําบล (มาตรา 48) โดยมีวาระการดํารงตําแหน%งจนครบอายุของสภาองค#การบริหารส%วน
ตําบลหรือมการยุบสภาองค#การบริหารส%วนตําบล (มาตรา 49) และให�สภาองค#การบริหารส%วนตําบล
เลือกปลัดองค#การบริหารส%วนตําบล  มีหน�าท่ีรับผิดชอบงานธุรการและจัดการประชุมและงานอ่ืนใด
ตามท่ีประธานสภาองค#การบริหารส%วนตําบลมอบหมาย ท้ังนี้ให�คํานึงถึงความรู�ความสามารถอันจะ
เปTนประโยชน#ต่ือสภาองค#การบริหารส%วนตําบล เลขานุการสภาองค#การบริหารส%วนตําบลพ�นจาก
ตําแหน%งเม่ือครบอายุของสภาองค#การบริหารส%วนตําบล หรือเม่ือมีการยุบสภาองค#การบริหารส%วน
ตําบล หรือมีการยุบองค#การบริหารส%วนตําบล หรือสภาองค#การบริหารส%วนตําบลมีมติให�พ�นจาก
ตําแหน%ง (มาตรา 57)  
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  ในป�หนึ่งกําหนดให�มีสมัยประชุมสามัญสองสมัย หรือหลายสมัยแล�วแต%สภาองค#การ
บริหารส%วนตําบลจะกําหนด แต%ต�องไม%เกินสี่สมัย วันเริ่มสมัยประชุมสามัญประจําป�ให�สภาองค#การ
บริหารส%วนตําบลกําหนดสมัยประชุมสามัญสมัยหนึ่งๆ ไม%เกินสิบห�าวัน (มาตรา 53) นอกจากสมัย
ประชุมสามัญแล�ว เม่ือเห็นว%าเปTนการจําเปTนเพ่ือประโยชน#ขององค#การบริหารส%วนตําบลสามารถขอ
เปoดประชุมวิสามัญได�โดยทําเปTนหนังสือยื่นต%อนายอําเภอ ท้ังนี้สมัยประชุมวิสามัญมีกําหนดไม%เกิน  
สิบห�าวันเช%นกัน (มาตรา 55) 
  อํานาจหน�าท่ีของสภาองค#การบริหารส%วนตําบล 
  1) ให�ความเห็นชอบแผนพัฒนาตําบล เพ่ือเปTนแนวทางในการบริหารกิจการของ
องค#การบริหารส%วนตําบล 
  2) พิจารณาและให�ความเห็นชอบร%างข�อบัญญัติองค#การบริหารส%วนตําบล ร%าง
ข�อบัญญัติงบประมาณรายจ%ายประจําป� และร%างข�อบัญญัติงบประมาณรายจ%ายเพ่ิมเติม 
  3) ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะผู�บริหาร ให�เปTนไปตามนโยบายและแผนพัฒนา
ตําบลและกฎหมาย ระเบียบ และข�อบังคับของทางราชการ 
  อํานาจหน�าท่ีของคณะผู�บริหารองค#การบริหารส%วนตําบล 
  1) บริหารกิจการขององค#การบริหารส%วนตําบล ให�เปTนไปตามมติข�อบัญญัติและ
แผนพัฒนาตําบลและรับผิดชอบการบริหารกิจการขององค#การบริหารส%วนตําบลต%อสภาองค#การ
บริหารส%วนตําบล 
  2) จัดทําแผนพัฒนาตําบลและงบประมาณรายจ%ายประจําป� เพ่ือเสนอให�สภา
องค#การบริหารส%วนตําบลพิจารณาให�ความเห็นชอบ 
  3) รายงานผลการปฏิบัติและการใช�จ%ายเงินสภาองค#การบริหารส%วนตําบลทราบ
อย%างน�อยป�ละสองครั้ง  
 2.4.3 โครงสร�างส%วนราชการองค#การบริหารส%วนตําบล 
  พนักงานส%วนตําบล หมายถึง พนักงานซ่ึงได�รับการบรรจุและแต%งต้ังให�ปฏิบัติ
ราชการขององค#การบริหารส%วนตําบล โดยได�รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนขององค#การ
บริหารส%วนตําบล หรือจากงบประมาณหมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาลท่ีให�แก%องค#การบริหารส%วนตําบล
ท่ีนํามาจัดเปTนเงินเดือนของพนักงานส%วนตําบล 
  ในการกํากับดูแลพนักงานส%วนตําบล เปTนหน�าท่ีของนายกองค#การบริหารส%วนตําบล 
และปลัดองค#การบริหารส%วนตําบลทําหน�าท่ีเปTนผู�บังคับบัญชาพนักงานส%วนตําบลและลูกจ�างองค#การ
บริหารส%วนตําบล   
  การบริหารงานบุคคลขององค#การบริหารส%วนตําบลให�เปTนไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส%วนท�องถ่ิน  พ.ศ. 2542 การกําหนดจํานวนพนักงานส%วนตําบลจะมากหรือ
น�อยข้ึนอยู%กับองค#การบริหารส%วนตําบลในการวิเคราะห#บทบาท ภารกิจ อํานาจหน�าท่ี และรายได�ของ
ตนเอง เพ่ือกําหนดตําแหน%งต%างและอัตรากําลังตามความจําเปTนและความเหมะสม โดยท่ัวไปแล�ว
องค#การบริหารส%วนตําบลทุกแห%งจะประกอบไปด�วยตําแหน%งงานต%างๆ ดังนี้ 
  1) ปลัดองค#การบริหารส%วนตําบล (เจ�าหน�าท่ีบริหารงานท่ัวไป 3-7) 
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  2) รองปลัดองค#การบริหารส%วนตําบล (เจ�าหน�าท่ีบริหารงานท่ัวไป 3-6) 
  3) หัวหน�าสํานักปลัด (เจ�าหน�าท่ีบริหารงานท่ัวไป 3-5) 
  4) หัวหน�างานธุรการ (เจ�าพนักงานธุรการ 3-5) 
  5) เจ�าหน�าท่ีธุรการ (1-4) 
  6) เจ�าหน�าท่ีบันทึกข�อมูล ระดับ 1-4 
  7) หัวหน�างานนิติกร (นิติกร 3-5) 
  8) หัวหน�าส%วนการคลัง (เจ�าหน�าท่ีบริหารงานการเงินและบัญชี 2-6) 
  9) หัวหน�างานงบประมาณ (เจ�าพนักงานการเงินและบัญชี 2-5) 
  10)  หัวหน�างานจัดเก็บรายได� (เจ�าพนักงานการเงินและการบัญชี 2-5) 
  11)  เจ�าหน�าท่ีจัดเก็บรายได� ระดับ 1-4 
  12)  หัวหน�างานการเงินและบัญชี (เจ�าพนักงานการเงินและบัญชี 4) 
  13)  เจ�าหน�าท่ีการเงินและบัญชี ระดับ 1-4 
  14) หัวหน�าส%วนโยธา (เจ�าหน�าท่ีบริหารงานช%าง 2-6) 
  15)  นายช%างโยธา ระดับ 2-5 
  16)  ช%างโยธา ระดับ 1-4 
  17)  หัวหน�าส%วนสาธารณสุข (นักบริหารงานสาธารณสุข 3-6) 
  โครงสร�างส%วนราชการภายในองค#การบริหารส%วนตําบล ประกอบด�วยส%วนราชการ
ต%างๆ ดังนี้   
  1) สํานักงานปลัดองค#การบริหารส%วนตําบล มีหน�าท่ีเก่ียวกับงานบริหารท่ัวไป งาน
ธุรการ งานการเจ�าหน�าท่ี งานสวัสดิการ งานการประชุม งานเก่ียวกับการตราข�อบัญญัติตําบล งานนิติกร 
งานพาณิชย# งานรัฐพิธี งานประชาสัมพันธ# งานจัดทําแผนพัฒนาตําบล งานจัดทําข�อบัญญัติงาน
งบประมาณประจําป� งานขออนุมัติดําเนินการตามข�อบัญญัติ งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข�องหรือได�รับ
มอบหมาย 
  2) ส%วนการคลัง ทําหน�าท่ีเก่ียวกับการรับเงิน การเบิกจ%ายเงิน การฝากเงิน การเก็บ
รักษาเงิน และการนําส%งเงินรายได� การนําส%งเงินภาษี งานเก่ียวกับการตัดโอนเงินเดือน งานรายงาน
เงินคงเหลือประจําวัน งานขออนุมัติเบิกตัดป�และขอขยายเวลาเบิกจ%าย งานจัดทํางบประมาณแสดง
ฐานะทางการเงิน งบทรัพย#สิน หนี้สิน งบโครงการเงินสะสม งานทะเบียบคุมเงินรายได� รายจ%าย งาน
อ่ืนๆ ท่ีได�รับมอบหมาย 
  3) ส%วนโยธา ทําหน�าท่ีเก่ียวกับงานสํารวจ งานออกแบบ เขียนแบบถนน อาคาร
สะพาน แหล%งน้ํา ฯลฯ งานการประปา ราคาค%าใช�จ%ายตามโครงการ งานควบคุมอาคาร งานการ
ก%อสร�างและซ%อมบํารุงทาง อาคาร สะพาน แหล%งน้ํา งานควบคุมการก%อสร�าง และงานอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวข�อง หรืองานท่ีได�รับมอบหมาย 
  4) ส%วนการศึกษา ทําหน�าท่ีเก่ียวกับการศึกษา การวิเคราะห# การวิจัย การแนะแนว   
การวัดผลและประเมินผลการศึกษา การสร�างและพัฒนาหลักสูตรของวิชาการต%างๆ การพัฒนาตํารา
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เรียน การวางแผนการศึกษา วางมาตรฐานการศึกษ การจัดบริการส%งเสริมการศึกษาโดยใช�เทคโนโลยี 
และงานอ่ืนท่ีเก่ียวข�องและรับมอบหมาย 
  5) ส%วนสาธารณสุข ทําหน�าท่ีเก่ียวกับการวางแผนสาธารณสุข การประมวลผล
วิเคราะห#ข�อมูลสถิติเก่ียวกับการสาธารณสุข การเฝZาระวังโรค การวางแผนการให�บริการสาธารณสุข
การสุขศึกษา การประสานงาน การสนับสนุนการวางแผนทุกระดับ ติดตามประเมิอนผลงานการจัดให�
มีและสนับสนุนการกําหนดนโยบายสาธารณสุข และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข�องหรืองานท่ีได�รับมอบหมาย 
 2.4.4 อํานาจหน�าท่ีขององค#การบริหารส%วนตําบล 
  พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค#การบริหารส%วนตําบล พ.ศ. 2537 ได�กําหนดให�
องค#การบริหารส%วนตําบลมีอํานาจหน�าท่ีในการพัฒนาตําบลท้ังในด�านเศรษฐกิจ สังคม และ
วัฒนธรรม ภารกิจหน�าท่ีขององค#การบริหารส%วนตําบลจึงมีขอบข%ายงานท่ีกว�างขวางอีกท้ัง 
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค#การบริหารส%วนตําบล พ.ศ. 2537 ซ่ึงแก�ไขเพ่ิมเติมโดย
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค#การบริหารส%วนตําบล ฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2542 กําหนดให�องค#การ
บริหารส%วนตําบลมีหน�าท่ีต�องทําในเขต อบต. ดังต%อไปนี้ 
  1) จัดให�มีและบํารุงรักษาทางน้ําและทางบก 
  2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมท้ังกําจัดมูล
ฝอยและสิ่งปฏิกูล 
  3) ปZองกันโรคและระงับโรคติดต%อ 
  4) ปZองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  5) ส%งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
  6) ส%งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู�สูงอายุ และผู�พิการ 
  7) คุ�มครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล�อม 
  8) บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปjญญาท�องถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของ
ท�องถ่ินตามความจําเปTนและสมควร 
  9) ปฏิบัติหน�าท่ี อ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรให�ตามความจําเปTนและสมควร 
  นอกจากนั้นองค#การบริหารส%วนตําบลอาจจัดทํากิจการในเขตดังต%อไปนี้ 
  1) ให�มีน้ําเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
  2) ให�มีและบํารุงการไฟฟZาหรือแสงสว%างโดยวิธีอ่ืน 
  3) ให�มีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 
  4) ให�มีและบํารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพักผ%อนหย%อนใจและสวนสาธารณะ 
  5) ให�มีและส%งเสริมกลุ%มเกษตรกรและกิจการสหกรณ# 
  6) ส%งเสริมให�มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
  7) บํารุงและส%งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
  8) การคุ�มครองดูแลและรักษาทรัพย#สินอันเปTนสาธารณสมบัติของแผ%นดิน 
  9) หาผลประโยชน#จากทรัพย#สินขององค#การบริหารส%วนตําบล 
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  10) ให�มีตลาด ท%าเทียบเรือ และท%าข�าม 
  11) กิจการเก่ียวกับการพาณิชย# 
  12) การท%องเท่ียว 
  13) การผังเมือง 
 2.4.5 รายได�และรายจ%ายขององค#การบริหารส%วนตําบล 
  1) รายได�ขององค#การบริหารส%วนตําบล 
   เนื่องจากองค#การบริหารส%วนตําบลเปTนรูปแบบการปกครองท�องถ่ินท่ีต�องทํา
หน�าท่ีพัฒนาท�องท่ีในตําบลให�เจริญตามรายได�และงบประมาณในตําบล โดยมีอํานาจหน�าท่ีในการ
จัดเก็บภาษีบํารุงท�องท่ี ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ภาษีปZาย ภาษีอากรฆ%าสัตว#และค%าธรรมเนียมรวมถึง
ผลประโยชน#อ่ืนอันเกิดจากการฆ%าสัตว# ท้ังนี้ในเขตองค#การบริหารส%วนตําบลใดเมือได�มีการจัดเก็บตาม
กฏหมายว%าด�วยการนั้นแล�วให�เปTนรายได�ขององค#การบริหารส%วนตําบลนั้น ซ่ึงจะเห็นได�ว%ารายได�ของ
องค#การบริหารส%วนตําบลมีหลายทาง สามารถแบ%งออกเปTนหมวดหมู% ได�ดังนี้ (โกวิทย# พวงงาม, 2548)   
   1.1) ภาษีอากรและค%าธรรมเนียม 
     1) ภาษีบํารุงท�องท่ี 
     2) ภาษีโรงเรือน 
     3) ภาษีปZาย 
     4) อากรฆ%าสัตว# และผลประโยชน#อ่ืนอันเกิดจากสัตว# 
     5) ภาษีค%าธรรมเนียมรถยนต#ล�อเลื่อน 
     6) ภาษีธุรกิจเฉพาะ 
     7) ค%าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุรา 
     8) ค%าธรรมเนียมใบอนุญาตเล%นการพนัน 
     9) อากรรังนกนางแอ%น 
     10)  ค%าธรรมเนียมตามกฎหมายว%าด�วยน้ําบาดาล 
     11)  อากรประทานบัตร ใบอนุญาตและอาชญาบัตรประมง 
     12)  ค%าภาคหลวงและค%าธรรมเนียมตามกฎหมายว%าด�วยป@าไม� 
     13)  ค%าธรรมเนียมและจดทะเบียนสิทธิบัติและนิติกรรมตามประมวล
กฎหมายท่ีดิน 
     14)  ค%าภาคหลวงปoโตรเลียมตามกฎหมายว%าด�วยปoโตรเลียม 
     15) ค%าภาคหลวงแร%ตามกฎหมายว%าด�วยแร% 
     16)  เงินท่ีเก็บตามกฎหมายว%าด�วยอุทธยานแห%งชาติ 
     17)  ภาษีมูลค%าเพ่ิม 
     18)  ค%าธรรมเนียม ค%าใบอนุญาต และค%าปรับตามท่ีกฎหมายกําหนด 
   1.2) เงินอุดหนุนรัฐบาล 
   1.3) รายได�ทรัพย#สินและรายได�ประเภทอ่ืน 
     1) รายได�จากทรัพย#สินและรายได�ประเภทอ่ืน 
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     2) รายได�จากสาธารณูปโภคขององค#การบริหารส%วนตําบล 
     3) รายได�จากกิจการเก่ียวกับการพาณิชย#ขององค#การบริหารส%วนตําบล 
     4) เงินหรือทรัพย#สินอ่ืนท่ีมีผู�อุทิศให� 
     5) รายได�อ่ืนตามท่ีรัฐบาลหรือหน%วยงานของรัฐจัดสรรให� 
     6) รายได�อ่ืนตาม่ีจะมีกฎหมายให�เปTนขององค#การบริหารส%วนตําบล 
   1.4) เงินกู� โดยมีหลักการ ดังนี้ 
     1) กู�จากกระทรวง ทบวง กรม องค#การ หรือนิติบุคคล 
     2) การกู�ตามข�อ 1) กระทําได�เม่ือได�รับอนุญาตจากสภาองค#การบริหารส%วนตําบล 
     3) การกู�ต�องปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย 
  2) รายจ%ายขององค#การบริหารส%วนตําบล 
   1) เงินเดือน 
   2) ค%าจ�าง 
   3) เงินค%าตอบแทนอ่ืนๆ 
   4) ค%าใช�สอย 
   5) ค%าวัสดุ 
   6) ค%าครุภัณฑ# 
   7) ค%าท่ีดินสิ่งก%อสร�าง 
   8) ค%าสาธารณูปโภค 
   9) เงินอุดหนุนหน%วยงานอ่ืนๆ 
   10) รายจ%าย อ่ืนใดตามข�อผูกพัน หรือตามท่ีกฎหมายหรือระเบียบของ
กระทรวงมหาดไทยกําหนดไว� 
 2.4.6 การตรวจสอบและการกํากับดูแล 
  1) นายอําเภอกํากับดูแลการปฏิบัติงานขององค#การบริหารส%วนตําบลให�เปTนไปตาม
กฏหมายและระเบียบข�อบังคับของทางราชการ 
  2) ผู�ว%าราชการจังหวัดมีอํานาจสั่งให�ยุบสภาองค#การบริหารส%วนตําบลได� หากมีการ
กระทําเปTนการฝ@าฝAนต%อความสงบเรียบร�อย หรือไม%ชอบด�วยกฎหมายของสมาชิกองค#การบริหารส%วนตําบล 
  3) ผู�ว%าราชการจังหวัดมีอํานาจสั่งให�ผู�บริหารท้ังคณะหรือบางคนพ�นจากตําแหน%ง
เม่ือเห็นว%ามีการกระทําฝ@าฝ�นต%อความสงบเรียบร�อย หรือเปTนการกระทําท่ีไม%ชอบด�วยกฎหมาย 
 
2.5 ความเป/นมาของอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
 เม่ือป�พุทธศักราช 2433 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล�าเจ�าอยู%หัว รัชกาลท่ี 5 แห%ง    
กรุงรัตนโกสินทร# ได�ทรงพัฒนาทุ%งหลวงรังสิต โดยให�บริษัทขุดคลองและนาสยามดําเนินการขุดคลอง
รังสิตประยูรศักด์ิและขุดลอกคลองซอยเล็กๆ ขวางคลองรังสิตประยูรศักด์ิ ท้ังฝj�งเหนือและฝj�งใต�เพ่ือส%ง
น้ําเข�าไปเพาะปลูกและเลี้ยงสัตว# คลองซอยท่ีขุดนี้มีความยาวจากคลองรังสิต ไปทางทิศเหนือจด   
คลองระพีพัฒน#ประมาณ 20 กิโลเมตร คนงานท่ีใช�ขุดลอกคลองซอยส%วนมากเปTนคนจีนท่ีอพยพเข�า
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มาอยู%ในเมืองไทยมีฐานะไม%ดี รับจ�างขุดลอกคลอง ฉะนั้นคลองซอยเหล%านี้ แต%ก%อนเรียนกว%า “คลอง
เจ�ก” แต%ถ�าเรียกให�ถูกต�องตามทางราชการจะเรียกว%า “คลอง 1 คลอง 2 จนถึงคลอง 17” 
 เม่ือทําการขุดลอกคลองเสร็จพ้ืนท่ีเหล%านี้ก็มีน้ําใช�อาบกิน ทําการเพาะปลูกและเลี้ยงสัตว#
ไม%กันดารเหมือนเม่ือก%อน ประชาชนเริ่มทยอยกันมาจับจองท่ีดิน แผ�วถางป@าเพ่ือทําไร% ทํานา ทําสวน  
ความเจริญในท�องถ่ินเริ่มเข�ามาในพ้ืนท่ีมากข้ึน ประชาชนในเข�ามาในพ้ืนท่ีมากข้ึน ทางการเห็นว%า
ประชาชนมาอยู%อาศัยมากข้ึน เพ่ือความสะดวกต%อการปกครองของทางราชการ จึงได�จัดต้ังท่ีว%าการ
อําเภอหนองเสือข้ึนท่ีปลายคลอง 10 ฝj�งคลองระพีพัฒน# ในตําบลหนองโรง อําเภอหนองแค จังหวัด
สระบุรี ในป�พุทธศักราช 2456 และข้ึนตรงกับจังหวัดธัญบุรีให�ขุนบํารุงรักษาเปTนนายอําเภอ 
 ป� พุทธ ศักราช 2460 เจ� าพระยายมราช (ปj� น สุ ขุม ) ซ่ึ ง ดํารง ตําแหน% งเสนาบดี
กระทรวงมหาดไทย ได�มีคําสั่งให�ย�ายท่ีว%าการอําเภอหนองเสือ มาต้ังระหว%างกลางคลอง 10 นับจาก
คลองรังสิตประยูรศักด์ิ ไปทางทิศเหนือกิโลเมตรท่ี 9 และให�ขุนนรพัฒน#พิศาลดํารงตําแหน%ง
นายอําเภอ 
 สภาพท่ัวไป 
 ลักษณะท่ีต้ัง ต้ังอยู%กิโลเมตรท่ี 9 บนถนนเลียบคลอง 10 ฝj�งตะวันออก ห%างจากตัวจังหวัด
ปทุมธานี ประมาณ 50 กิโลเมตร 
 อําเภอหนองเสือ มีเนื้อท่ีท้ังหมด 412,73 กิโลเมตร หรือ 257.900  ไร% 
 อาณาเขตติดต%อ 
 - ทิศเหนือ ติดต%อกับอําเภอวังน�อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อําเภอหนองแค และ 
อําเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี 
 -  ทิศใต� ติดต%อกับอําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 
 - ทิศตะวันออก ติดต%อกับอําเภอองครักษ# อําเภอบ�านนา จังหวัดนครนายก 
 - ทิศตะวันตก ติดต%อกับอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 ลักษณะภูมิประเทศ 
 สภาพพ้ืนท่ี เปTนท่ีราบเหมาะแก%การทํานา ทําสวน ทําไร% มีคลองส%งน้ําและคลองระบายน้ําเชื่อม
ติดต%อกันระหว%างคลองรังสิตประยูรศักด์ิ และคลองระพีพัฒน# รวม 8 คลอง ต้ังแต%คลองระบายน้ําท่ี 7 
ถึงคลอง 14 โดยมีระยะห%างระหว%างคลอง 2.4 กิโลเมตร   
 ประชากร 
 อําเภอหนอเสือ มีประชากรท้ังสิ้น 42,872 คน แยกเปTนชาย 20,365 คน และหญิง 
22,507 คน 
 ด�านการปกครอง 
 อําเภอหนองเสือ แบ%งการปกครองตาม พระราชบัญญัติลักษณะการปกครองท�องท่ี พ.ศ. 
2457 แบ%งการปกครองออกเปTน 7 ตําบล  69 หมู%บ�าน 

 
 

 



 41 

ตารางท่ี 2.1 จํานวนประชากร 
 

ลําดับท่ี ตําบล ชาย (คน) หญิง (คน) รวม (คน) 
1 บึงบา 3,642 3,081 6,723 
2 บึงบอน 3,491 3,731 7,222 
3 บึงกาสาม 4,164 3,474 7,638 
4 บึงชําอ�อ 2,260 4,472 6,732 
5 ศาลาครุ 2,241 2,729 4,970 
6 นพรัตน# 2,254 2,437 4,691 
7 หนองสามวัง 2,313 2,583 4,896 

   
ท่ีมา: สํานักงานทะเบียนอําเภอหนองเสือ พ.ศ. 2556  
 
2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 ในการวิจัย เรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค#การบริหารส%วนตําบลอําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี ผู�วิจัยได�ศึกษา ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง มีรายละเอียดดังนี้ 
 ชูยศ  ศรีวรขันธ# (2553) ได�ศึกษาเรื่อง ปjจจัยกรณีศึกษาขององค#การบริหารส%วนตําบล  
เขตอําเภอเมือง จังหวัด) เขตอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 18 แห%ง ผลการวิจัยพบว%า  
ผู�ตอบแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานในระดับมาก ประสิทธิภาพของการทํางานในรอบป�ท่ี
ผ%านมาอยู%ในระดับดี และทําให�เห็นว%าประสิทธิภาพการทํางานขององค#กรในรอบป�ต%อไปจะเพ่ิมข้ึน 
และมีความพึงพอใจในการได�รับเงินค%าตอบแทนอ่ืนเปTนกรณีพิเศษอยู%ในระดับปานกลาง  ซ่ึง
ผลการวิจัยนี้  แสดงให�เห็นว%าบุคลากรในท�องถ่ิน มีความพึงพอใจในการทํางานมาก ส%งผลให�
ประสิทธิภาพการทํางานขององค#กรเพ่ิมข้ึน แต%จะไม%พึงพอใจในการได�รับเงินค%าตอบอ่ืนเปTนกรณี
พิเศษเท%าท่ีควร และได�สะท�อนให�เห็นปjญหาการได�รับเงินค%าตอบแทนอ่ืนเปTนกรณีพิเศษ (โบนัส) ท่ี
ไม%ได�รับความเปTนธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององค#การบริหารส%วนตําบลท่ี
เก่ียวกับวิธีการและข้ันตอนต%างๆ ต�องได�รับการปรับปรุงและแก�ไขในส%วนท่ีบกพร%องและทําให�เกิด
ปjญหา เพ่ือแก�ไขและปZองกันไม%ให�เกิดข้ึนอีกในอนาคต  
 พระมหาบุญเลิศ ช%วยธานี  (2552) ได�ศึกษาเรื่อง แนวทางการแก�ปjญหาความขัดแย�งใน
องค#การบริหารส%วนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัยพบว%า สาเหตุของความ
ขัดแย�งโดยรวมท้ัง 5 ด�าน อยู%ในระดับปานกลาง ความขัดแย�งด�านผลประโยชน#เปTนสาเหตุให�เกิดความ
ขัดแย�งเปTนอันดับ 1 รองลงมาคือด�านโครงสร�าง ด�านข%าวสาร ด�านความสัมพันธ# และด�านค%านิยม
ตามลําดับ   
 รุ%งโรจน#  กูสมาน และรองศาสตราจารย# ดร.สุวัลลีย#  เป��ยมปoติ (2553) ได�ศึกษาเรื่อง การ
บริหารความขัดแย�งขององค#กรปกครองส%วนท�องถ่ินในเขตพ้ืนท่ี อําเภอหนองจิก จังหวัดปjตตานี ผล
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การศึกษาพบว%า ปjญหาความขัดแย�งในองค#กรปกครองส%วนท�องถ่ินส%วนใหญ% มาจากการรับรู�ข�อมูล
ข%าวสารข�อเท็จจริงท่ีไม%ถูกต�องและสื่อสารไม%ได� การต้ังเปZาหมายในการทํางานท่ีสูงเกินไปของบุคลากร
ในแต%ละงาน ค%านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ และความศรัทธาท่ีแตกต%างกัน พ้ืนฐานการศึกษา/อบรม  
ความชัดเจนในบทบาทหน�าท่ีวิธีการทํางาน การพ่ึงพาการทํางานในภารกิจต%างๆ ท่ีมองว%าก�าวก%ายงาน  
พฤติกรรมส%วนตัว ผลประโยชน#ส%วนตัวท่ีเก่ียวกับการเลื่อนระดับ เลื่อนข้ันเงินเดือน หรือการได�รับการ
ยกย%อง การเมืองท�องถ่ิน การเลือกต้ังในระดับต%างๆ แนวทางในการแก�ไขปjญหาความขัดแย�ง พบว%า  
ผู�นําในองค#กรต�องมอบหมายการปฏิบัติงานอย%างชัดเจน ผู�บริหารต�องมีภาวะผู�นํา สามารถแก�ไข
ปjญหาได� ผู�บริหารต�องสร�างวัฒนธรรมองค#กรให�เกิดความรัก ความผูกพันในองค#กรและมีเปZาหมาย
ร%วมกันในการปฏิบัติงานเพ่ือองค#กร ต�องให�เกียรติซ่ึงกันและกันในองค#กร 
 อธิวัฒน#  สินทรโก (2555) ได�ศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการความขัดแย�ง ตามแนวทางสันติวิธี  
เปTนการศึกษาเชิงคุณภาพ ผลการศึกษา พบว%า สาเหตุการก%อเกิดความขัดแย�งทางการเมืองใน
สังคมไทย มีสาเหตุสําคัญ จาก 1) อุดมการณ#ทางการเมืองระหว%างฝ@ายต%างๆ ท้ังฝ@ายเผด็จการทหาร
กับฝ@ายประชาธิปไตย ฝ@ายคนเมืองกับฝ@ายคนชนบท ฝ@ายกลุ%มอํานาจเก%ากับฝ@ายกลุ%มอํานาจใหม%       
2) สาเหตุความขัดแย�งจากเรื่องผลประโยชน# 3) สาเหตุจากโครงสร�างการเมืองไทยและ 4) สาเหตุจาก
การช%วงชิงอํานาจ โดยไม%มีกฎกติกาท่ีชัดเจน และแนวทางในการจัดการความขัดแย�งประกอบด�วย     
7 แนวทาง คือ 1) การสร�างความเปTนธรรมในกระบวนการยุติธรรม 2) การเร%งสะสางปมปjญหาความ
ขัดแย�ง 3) การลดความขัดแย�งในระดับบุคคล 4) การยอมรับฟjงความคิดเห็นท่ีแตกต%าง 5) การสร�าง
ความปรองดอง 6) การสร�างความรู� ความเข�าใจเก่ียวกับแนวทางสันติวิธีและ 7) การสร�างความยึดม่ัน
ในแนวทางสันติวิธีให�แก%สังคม 
 ศุวดี  ตาปนานนท# (2542) ศึกษาเรื่อง กระบวนการและวิธีการแก�ไขความขัดแย�งของ
ผู�บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานครในกลุ%มบูรพา ผลการวิจัยพบว%า ผู�บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร เลือกการแก�ไขความขัดแย�งแบบการประนีประนอมมาก
ท่ีสุด รองลงมาเปTนแบบการร%วมมือ และแบบการหลีกเลี่ยง ตามลําดับ ส%วนแบบการปรองดองมีผู�
เลือกน�อยมาก และแบบการแข%งขันมีผู�เลือกน�อยท่ีสุด และอายุมีความสัมพันธ#กับการเลือกวิธีแก�ไข
ความขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียนประถมศึกษา กรุงเทพมหานครอย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ส%วนตัวแปรอ่ืน ได�แก% เพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ#ในตําแหน%ง และขนาดของโรงเรียนมี
ความสัมพันธ#กับการเลือกวิธีแก�ไขความขัดแย�งอย%างไม%มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป�นการวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหาร
ส!วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี เป�นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช�วิธีเก็บข�อมูลด�วยการใช�แบบสอบถาม (Questionnaires) ในการศึกษาครั้งนี้ ผู�วิจัย
ได�กําหนดแนวทางการศึกษา ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ!มตัวอย!าง 
 3.2 ตัวแปรท่ีใช�ในการวิจัย 
 3.3 เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย 
 3.4 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
 3.5 การเก็บรวบรวมข�อมูล 
 3.6 การวิเคราะห�ข�อมูล 
 3.7 สถิติท่ีใช�ในการวิจัย 
 
3.1 ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง 
 3.1.1 ประชากรท่ีใช�ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได�แก! บุคลากรผู�ปฏิบัติงานขององค�การบริหาร
ส!วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี จํานวน 7 แห!ง ประกอบด�วย ปลัดองค�การบริหารส!วน
ตําบล รองปลัดองค�การบริหารส!วนตําบล หัวหน�าส!วนต!างๆ พนักงานระดับผู�ปฏิบัติงานและลูกจ�าง
ขององค�การบริหารส!วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี จํานวน 340 คน (ข�อมูลจาก
สํานักงานปลัดองค�การบริหารส!วนตําบลของอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 7 แห!ง)     
 3.1.2 กลุ!มตัวอย!างในการวิจัยครั้งนี้ ผู�วิจัยได�เลือกกลุ!มตัวอย!าง โดยการเลือกกลุ!มตัวอย!าง
แบบง!ายด�วยวิธีสุ!ม (Simple Random Sampling) และใช�วิธีคํานวณตามสูตรทาโร! ยามาเน! (Taro 
Yamane) ท่ีระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 เม่ือหากลุ!มตัวอย!าง 
   สูตร  N  =          n 
                                          1+ Ne2

 

 

     เม่ือ   n     แทน  ขนาดของกลุ!มตัวอย!าง 
           N     แทน  ขนาดของกลุ!มประชากร 
           e      แทน  ความคลาดเคลื่อนของการสุ!มตัวอย!าง 
 
          การศึกษาวิจัยครั้งนี้ กําหนดค!านัยสําคัญทางสถิติ  = 0.05 
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       การแทนค!า  N   =   340 หน!วย       
        e    =   0.05 
                 
        N   =        340   
                                                     1+ (340X(0.05)2                                        

         N   =        340 
                                                        1.85              
                                                                   n    =  183.783   

         n   =  184   
        ดังนั้น กลุ!มตัวอย!างในการวิจัยครั้งนี้เท!ากับ 184 คน   
 
   จากนั้นใช�วิธีการสุ!มตัวอย!างแบบแบ!งชั้นภูมิโดยสุ!มแบบสัดส!วน (Propositional 
Stratified Sampling) ดังนี้ 
    สูตร   ni     =      Ni 

 X   n 

                                           N 
       โดย   n  =  จํานวนขนาดกลุ!มตัวอย!าง เท!ากับ 184  คน 
              N  =  จํานวนของประชากรเท!ากับ 340 คน 
                ni   =  จํานวนของกลุ!มตัวอย!างแต!ละพ้ืนท่ี 
                 Ni  =  จํานวนของกลุ!มตัวอย!างประชากรแต!ละพ้ืนท่ี 
                จากนั้นใช�วิธีการสุ!มอย!างง!ายจากจํานวนประชากรเพ่ือให�ได�จํานวนตัวอย!าง 
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงรายชื่อองค�การบริหารส!วนตําบล/จํานวนบุคลากรท่ีได�จากการสุ!มตัวอย!างแบบสัดส!วน 
 

ลําดับท่ี รายช่ือ  อบต. จํานวนประชากร (คน) กลุ�มตัวอย�าง (คน) 
1 อบต. นพรัตน� 43 23 
2 อบต. ศาลาครุ 38 21 
3 อบต. บึงกาสาม 41 22 
4 อบต. หนองสามวัง 73 40 
5 อบต. บึงชําอ�อ 46 25 
6 อบต. บึงบอน 54 28 
7 อบต. บึงบา 45 24 

รวม 340 184 
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  ดังนั้น กลุ!มตัวอย!างท่ีใช�ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรขององค�การบริหารส!วนตําบล
ท้ัง 7 ตําบลของอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี จํานวน 184 คน 
 
3.2 ตัวแปรท่ีใช,ในการวิจัย 
 3.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด�วย 
  1) ปcจจัยส!วนบุคคล 
   - เพศ 
   - อายุ 
   - ระดับการศึกษา 
   - ตําแหน!งในองค�การบริหารส!วนตําบล 
   - ประสบการณ�ในการทํางาน 
  2) ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน 
   - ด�านผลประโยชน� 
   - ด�านการให�ข�อมูล 
   - ด�านการสื่อสาร 
   - ด�านการแบ!งกันเป�นหมู!เป�นพวก 
  3) สภาพแวดล�อมขององค�การ 
   - ด�านการทํางานท่ีต�องแข!งขันระหว!างบุคคล 
   - ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด 
   - ด�านความไม!ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี 
   - ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต!างๆ เฉพาะบุคคล 
 3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด�วย 
   - วิธีเผชิญหน�า 
   - วิธีหลีกเลี่ยง 
   - วิธีบังคับ 
   - วิธีไกล!เกลี่ย 
   - วิธีประนีประนอม 
 
3.3 เครื่องมือท่ีใช,ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เป�นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือศึกษาระดับการ
บริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส!วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี เครื่องมือ
ท่ีใช�ในการศึกษาวิจัยเป�นแบบสอบถาม (Questionnaires) จํานวน 5 ตอน โดยสร�างข้ึนจากกรอบ
แนวคิดเพ่ือเป�นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูลตามวัตถุประสงค�ในการวิจัย โดยแบบสอบถามแบ!ง
ออกเป�น 5 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนท่ี 1 เป�นข�อมูลปcจจัยส!วนบุคคล ได�แก! เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน!งใน
องค�การบริหารส!วนตําบล และประสบการณ�ในการทํางาน คําถามเป�นแบบแสดงรายการเพ่ือให�
เลือกตอบ (Checklist) จํานวน 5 ข�อ 
 ตอนท่ี 2 เป�นคําถามปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน ได�แก! ด�านผลประโยชน� ด�านการให�ข�อมูล 
ด�านการสื่อสาร และด�านการแบ!งกันเป�นหมู!เป�นพวก โดยใช�แบบสอบถามมาตรฐานปลายปkด จํานวน 
20 ข�อ ให�เลือกตอบ   
 ตอนท่ี 3 เป�นคําถามสภาพแวดล�อมขององค�การ ได�แก! ด�านการทํางานท่ีต�องแข!งขัน
ระหว!างบุคคล ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด ด�านความไม!ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี และด�านการให�หรือ
ยกเว�นในสิทธิพิเศษต!างๆ เฉพาะบุคคล โดยใช�แบบสอบถามมาตรฐานปลายปkด จํานวน 20 ข�อ ให�
เลือกตอบ    
 ตอนท่ี 4 เป�นคําถามการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส!วนตําบล 5 วิธี 
คือ วิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล!เกลี่ย และวิธีประนีประนอม โดยใช�แบบสอบถาม
มาตรฐานปลายปkด จํานวน 25 ข�อ ให�เลือกตอบ  
 ตอนท่ี 5 แบบสอบถามปcญหา อุปสรรค และข�อเสนอแนะ เป�นคําถามปลายเปkด (Open 
Ended Questionnaire) เพ่ือให�ผู�ตอบแบบสอบถามได�แสดงความคิดเห็น และเสนอแนะเก่ียวกับ
ปcญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพนักงานองค�การบริหารส!วนตําบลอําเภอหนองเสือ จังหวัด
ปทุมธานี 
 แบบสอบถามตอนท่ี 2 ถึงตอนท่ี 4 ใช�การตอบคําถามเป�นแบบมาตราส!วน (Rating Scale) 
แบ!งออกเป�น 5 ระดับ ได�แก!   
 เห็นด�วยมากท่ีสุด   เท!ากับ  5 คะแนน   
 เห็นด�วยมาก   เท!ากับ  4 คะแนน   
 เห็นด�วยปานกลาง  เท!ากับ  3  คะแนน  
 เห็นด�วยน�อย   เท!ากับ  2   คะแนน  
 เห็นด�วยน�อยท่ีสุด  เท!ากับ  1  คะแนน 
  
3.4 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ผู�วิจัยได�สร�างเครื่องมือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูลดังต!อไปนี้ 
 3.4.1 ผู�วิจัยนําแบบสอบถาม เสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษาภาคนิพนธ�เพ่ือตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความชัดเจนของภาษา และปรับแก�ตามข�อเสนอแนะ
ของคณะกรรมการท่ีปรึกษาภาคนิพนธ�  
 3.4.2 นําแบบสอบถามท่ีผ!านการวิเคราะห�แล�ว เสนอต!อคณะผู�ทรงคุณวุฒิ เพ่ือพิจารณา
ความครอบคลุมและเท่ียงตรงของเนื้อหา การใช�ภาษา โดยการหาค!าความสอดคล�องระหว!างข�อ
คําถามกับวัตถุประสงค� (Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยกําหนดให�ระดับความ
คิดเห็นในแบบสอบถามแต!ละข�อ ดังนี้ 
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  คะแนน  +1 หมายความว!า  สอดคล�อง 
  คะแนน     0 หมายความว!า  ไม!แน!ใจ 
  คะแนน   -1 หมายความว!า  ไม!สอดคล�อง 
 3.4.3 การหาค!าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไป
ทดลองใช� (Try Out) กับกลุ!มตัวอย!าง จํานวน 30 คน จากนั้นนําผลการตอบแบบสอบถามมา
คํานวณหาค!าความเชื่อม่ัน ด�วยการหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ตามวิธีการของ    
ครอนบาค (Conbach) ได�รายละเอียด ดังนี้ 
  ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านผลประโยชน� การทดสอบค!าความเชื่อม่ันเท!ากับ  0.65 
  ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านการให�ข�อมูล การทดสอบค!าความเชื่อม่ันเท!ากับ 0.79 
  ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านการสื่อสาร การทดสอบค!าความเชื่อม่ันเท!ากับ  0.68 
  ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านการแบ!งกันเป�นหมู!เป�นพวก การทดสอบค!าความ
เชื่อม่ัน เท!ากับ 0.88 
  สภาพแวดล�อมในการทํางานด�านการทํางานท่ีต�องแข!งขันระหว!างบุคคล การ
ทดสอบค!าความเชื่อม่ัน เท!ากับ 0.89 
  สภาพแวดล�อมในการทํางานด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด การทดสอบค!าความเชื่อม่ัน  
เท!ากับ 0.80 
  สภาพแวดล�อมในการทํางานด�านความไม!ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี การทดสอบค!า
ความเชื่อม่ัน เท!ากับ 0.88 
  สภาพแวดล�อมในการทํางานด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษการทดสอบค!า
ความเชื่อม่ัน เท!ากับ 0.86 
  การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส!วนตําบล อําเภอหนองเสือ  
โดยรวม การทดสอบค!าความเชื่อม่ัน เท!ากับ 0.97 
 3.3.3 ผู�วิจัยศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยในการสร�างแบบสัมภาษณ�ท่ีเก่ียวข�องกับการ
บริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส!วนตําบล อําเภอหนองเสือ ให�อาจารย�ท่ีปรึกษา
ตรวจสอบพร�อมท้ังคําขอแนะนําในการปรับปรุงแก�ไข  
 3.4.4 ผู�วิจัยได�นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแก�ไขข�อความให�มีความตรงกับกรอบแนวคิดท่ี
ต�องการวัด จึงนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข�อมูลกับกลุ!มตัวอย!าง 
        
3.5 การเก็บรวบรวมข,อมูล   
 ผู�วิจัยได�ดําเนินการเก็บรวบรวมข�อมูล โดยมีลําดับข้ันตอน ดังนี้ 
 3.5.1 ผู�วิจัยดําเนินการขอหนังสือรับรองการศึกษาจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏวไลยอลงกรณ� ในพระบรมราชูปถัมภ� เพ่ือนําไปขออนุญาตและขอความร!วมมือในการเก็บ
ข�อมูลจากองค�การบริหารส!วนตําบลท้ัง 7 แห!ง ของอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี โดยผู�วิจัยนํา
หนังสือไปประสานงานด�วยตนเอง 
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 3.5.2 นําหนังสือรับรองและแนะนําตัวผู�วิจัย จากมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ�     
ในพระบรมราชูปถัมภ� พร�อมแบบสอบถามไปยังกลุ!มเปxาหมาย จํานวน 184 คน ขององค�การบริหาร
ส!วนตําบลท้ัง 7 แห!ง ของอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
 3.5.3 ผู�วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีได�รับคืนจํานวน 184 ชุด หรือคิดเป�นร�อยละ 100 
และทําการตรวจสอบความเรียบร�อย และตรวจความสมบูรณ�ในการตอบแบบสอบถามอีกครั้งหนึ่ง ซ่ึง
มีความสมบูรณ�ท้ังหมด เพ่ือนําไปดําเนินการจัดทําวิเคราะห�ข�อมูลและสรุปผลการวิจัยต!อไป 
 3.5.4 บันทึกข�อมูลในคอมพิวเตอร� ประมวลผลและวิเคราะห�ข�อมูล และจัดทําตาราง
วิเคราะห�ทางสถิติเพ่ือนําเสนอและสรุปผลการวิจัย 
 
3.6 การวิเคราะห7ข,อมูล 
 ผู�วิจัยได�นําแบบสอบถามท่ีได�รับท้ังหมดมาวิเคราะห�ข�อมูลตามข้ันตอน  ดังนี้ 
 3.6.1 การตรวจสอบข�อมูล ผู�วิจัยนําแบบสอบถามแต!ละฉบับท่ีได�รับกลับคืนมานํามา
ตรวจสอบความถูกต�องและความสมบูรณ�ของข�อมูล 
 3.6.2 การลงรหัสข�อมูล ผู�วิจัยนําแบบสอบถามท่ีตรวจสอบข�อมูลแล�ว มาลงคะแนนลงรหัส
ตามเกณฑ�ท่ีกําหนด และนําข�อมูลเข�าโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ มีการวิเคราะห�แบ!งเป�น 2 ส!วนคือ 
การวิเคราะห�ด�วยสถิติพรรณนาและการวิเคราะห�ด�วยสถิติเชิงอนุมาน 
 3.6.3 การวิเคราะห�ด�วยสถิติพรรณนา ใช�ค!าร�อยละ ค!าเฉลี่ย และส!วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เพ่ือพรรณนาเก่ียวกับข�อมูลปcจจัยส!วนบุคคล ซ่ึงประกอบด�วย เพศ อายุ ระดับ การศึกษา ตําแหน!งใน
องค�การบริหารส!วนตําบล และประสบการณ�ในการทํางาน รวมถึงใช�ในการแปรผลด�านปฏิสัมพันธ�ใน
การทํางาน ได�แก! ด�านผลประโยชน� ด�านการให�ข�อมูล ด�านการสื่อสาร ด�านการแบ!งกันเป�นหมู!      
เป�นพวก และการแปรผลสภาพแวดล�อมขององค�การ ได�แก! ด�านการทํางานท่ีต�องแข!งขันระหว!าง
บุคคล ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด ด�านความไม!ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิ
พิเศษต!างๆ   
 3.6.4 การวิเคราะห�ด�วยสถิติเชิงอนุมาน ใช�สถิติค!าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน ใน
การวิเคราะห�ข�อมูลปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน สภาพแวดล�อมขององค�การ และระดับการบริหารจัดการ
ความขัดแย�งขององค�การบริหารส!วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี โดยหลักเกณฑ� (กัลยา 
วาณิชย�บัญชา, 2545) ในการแปรผลค!าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ดังนี้ 
  0.81 – 1.00 หมายถึง  มีความสัมพันธ�ระดับสูงมาก 
  0.61 – 0.80 หมายถึง  มีความสัมพันธ�ระดับสูง 
  0.41 – 0.60 หมายถึง  มีความสัมพันธ�ระดับปานกลาง 
  0.21 – 0.40 หมายถึง  มีความสัมพันธ�ระดับตํ่า 
  0.00 – 0.20 หมายถึง  มีความสัมพันธ�ระดับตํ่ามาก 
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   ในการวิเคราะห�ข�อมูลเก่ียวกับค!าเฉลี่ยของความเห็นด�านต!างๆ ข�างต�นผู�วิจัยใช�
หลักเกณฑ�ในการคํานวณค!าอันตรภาคชั้นและแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยการดําเนินงาน
ได�ดังนี้ คือ 
   อันตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                       จํานวนชั้น 
                   =      5-1        =    4  = 0.8 
                                                 5                5 
   การแปลความหมายของคะแนน โดยใช�เกณฑ�ในการวัดค!าเฉลี่ย ดังนี้ (Best, 1981 
อ�างถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน�, 2541) 
  ค!าเฉลี่ย 1.00 - 1.80       แปลความหมาย ระดับการแปรผลน�อยท่ีสุด 
  ค!าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 แปลความหมาย ระดับการแปรผลน�อย 
  ค!าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 แปลความหมาย ระดับการแปรผลปานกลาง 
  ค!าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 แปลความหมาย ระดับการแปรผลมาก 
  ค!าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 แปลความหมาย ระดับการแปรผลมากท่ีสุด 
 3.6.5 สัญลักษณ�ท่ีใช�ในการวิเคราะห�ข�อมูล 
  n   แทน กลุ!มตัวอย!าง 
  X    แทน ค!าเฉลี่ยของกลุ!มตัวอย!าง 
  S.D.  แทน ค!าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  Sig .  แทน ความน!าจะเป�นสําหรับบอกนัยทางสถิติ  
  R   แทน ค!าสถิติท่ีใช�พิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� 
  **   แทน นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 3.6.5 การวิเคราะห�ข�อมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 5 วิเคราะห�โดยการอ!านสรุปเนื้อหา
และนําเสนอโดยการพรรณนา 
 
3.7 สถิติท่ีใช,ในการวิจัย 
 3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา สําหรับการวิเคราะห�ข�อมูลเบื้องต�นเก่ียวกับแบบสอบถามปcจจัย
ส!วนบุคคล ประกอบด�วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน!งในองค�การบริหารส!วนตําบล และ
ประสบการณ�ในการทํางาน โดยใช�สถิติค!าร�อยละ (Percentage) ค!าเฉลี่ย ( X ) และส!วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
 3.7.2 สถิติอนุมาน โดยการวิเคราะห�ความสัมพันธ�ระหว!างปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน และ
สภาพแวดล�อมขององค�การกับระดับการบริหารความขัดแย�ง 5 วิธี คือ วิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง    
วิธีบังคับ วิธีไกล!เกลี่ย และวิธีประนีประนอม โดยใช�ค!าเฉลี่ย ส!วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค!า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�ของเพียร�สัน (Person’s Product Moment Coefficient of Correlation)   
       



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห�ข�อมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง  การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี เก็บรวบรวมข�อมูลจากพนักงานส�วนตําบลท่ีปฏิบัติงานในองค�การบริหารส�วนตําบล
ท้ัง 7 แห�ง ของอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี ทําการวิเคราะห�ข�อมูลด�วยคอมพิวเตอร�โดย
โปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือให�การศึกษาบรรลุวัตถุประสงค� ผู�วิจัยจึงขอเสนอผลการวิจัยตามลําดับดังนี้ 
 4.1 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลป5จจัยส�วนบุคคล 
 4.2 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน 
 4.3 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลสภาพแวดล�อมขององค�การ 
 4.4 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลการบริหารความขัดแย�ง 
 4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลป�จจัยส วนบุคคล 
 การวิเคราะห�ข�อมูลป5จจัยส�วนบุคคล ประกอบด�วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน�งใน
องค�การบริหารส�วนตําบล และประสบการณ�ในการทํางาน ผลการวิเคราะห�ข�อมูลมีรายละเอียด ดังนี้
   

 

ตารางท่ี 4.1 จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามป5จจัยส�วนบุคคล 
                                                                                                      (n=184) 

ป�จจัยส วนบุคคล จํานวน (คน) ร�อยละ 
เพศ 
     ชาย  68 37.0 
     หญิง 116 63.0 
อายุ 
    20-29 ปF  15 8.2 
    30-39 ปF  80 43.5 
    40-49  ปF  ข้ึนไป     35 19.0 
    50  ปF  ข้ึนไป  54 29.3 
ระดับการศึกษา 
มัธยมศึกษา  10  5.5 
ระดับอนุปริญญาหรือเทียบเท�า  36 19.7 
ปริญญาตรี 132 72.1 
อ่ืนๆ   6  2.7 
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ตารางท่ี 4.1 (ต อ) 
 

ป�จจัยส วนบุคคล จํานวน (คน) ร�อยละ 
ตําแหน งในองค�การบริหารส วนตําบล 
ปลัด/รองปลัดองค�การบริหาร 
ส�วนตําบล 

14 7.6 

ผู�อํานวยการกอง 14 7.6 
หัวหน�าสํานัก/ส�วน 33 17.9 
นักพัฒนาชุมชน 8 4.3 
เจ�าหน�าท่ีวิเคราะห�นโยบายและแผน 14 7.6 
นักวิชาการเงินและบัญชี 15 8.2 
นายช�างโยธา 21 11.4 
จนท./จพง. จัดเก็บรายได� 25 13.6 
จนท./จพง. ธุรการ 14 7.6 
อ่ืนๆ 26 14.1 
ประสบการณ�ในการทํางาน 
1-4 ปF 17 9.2 
5-8 ปF 49 26.6 
8 ปF ข้ึนไป 118 64.1 

 
 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลป5จจัยส�วนบุคคลตารางท่ี 4.1 สรุปได�ดังนี้ 
 เพศ พบว�า กลุ�มตัวอย�างจํานวน 184 คนส�วนใหญ�เปKนเพศหญิง คิดเปKนร�อยละ 63.0 
นอกนั้นเปKนเพศชาย ร�อยละ 37.0 เม่ือพิจารณาตามอายุ พบว�าส�วนใหญ�อายุ 30-39 ปF คิดเปKนร�อยละ 43.5 
รองลงมา คือ อายุ  50 ปFข้ึนไป คิดเปKนร�อยละ 29.3 อายุ  40-49 ปF คิดเปKนร�อยละ 19.0 และอายุ
ระหว�าง 20-29 ปF คิดเปKนร�อยละ 8.2 เม่ือพิจารณาระดับการศึกษา พบว�า ส�วนใหญ�มีระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเปKนร�อยละ 72.1 รองลงมาคือระดับอนุปริญญาหรือเทียบเท�า  คิดเปKนร�อยละ 
19.7 ระดับมัธยมศึกษา คิดเปKนร�อยละ 5.5 และ อ่ืนๆ คิดเปKนร�อยละ 2.7 เม่ือพิจารณาตามตําแหน�ง  
พบว�าส�วนใหญ�ดํารงตําแหน�งหัวหน�าสํานัก/หัวหน�าส�วน คิดเปKนร�อยละ 17.9 รองลงมาคือตําแหน�ง
อ่ืนๆ คิดเปKนร�อยละ 14.1 ตําแหน�ง จนท./จพง. จัดเก็บรายได� คิดเปKนร�อยละ 13.6 ตําแหน�งนายช�าง
โยธา คิดเปKนร�อยละ 11.4 ตําแหน�งนักวิชาการเงินและบัญชี คิดเปKนร�อยละ 8.2 ตําแหน�งปลัด/รอง
ปลัดองค�การบริหารส�วนตําบล คิดเปKนร�อยละ 7.6 ตําแหน�งผู�อํานวยการกอง คิดเปKนร�อยละ 7.6  
ตําแหน�งเจ�าหน�าท่ีวิเคราะห�นโยบายและแผน คิดเปKนร�อยละ 7.6 ตําแหน�ง จนท./จพง. ธุรการ       
คิดเปKนร�อยละ 7.6 และตําแหน�งนักพัฒนาชุมชน คิดเปKนร�อยละ 4.3 เม่ือพิจารณาประสบการณ�ใน
การทํางาน พบว�าส�วนใหญ�มีประสบการณ�ในการทํางาน 8 ปF ข้ึนไป คิดเปKนร�อยละ 64.1 รองลงมา 
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คือ ประสบการณ�ในการทํางาน 5-8 ปF คิดเปKนร�อยละ 26.6 และประสบการณ�ในการทํางาน 1-4 ปF 
คิดเปKนร�อยละ 9.2  
 
4.2 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน 
 การวิเคราะห�ข�อมูลปฏิสัมพันธ�ในการทํางานขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี ประกอบด�วยด�านผลประโยชน� ด�านการให�ข�อมูล ด�านการสื่อสาร และด�านการแบ�ง
กันเปKนหมู�เปKนพวก ผลการวิเคราะห�ข�อมูลมีรายละเอียด ดังนี้ 
   

ตารางท่ี 4.2 ค�าเฉลี่ย ( X ) ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลข�อมูลปฏิสัมพันธ�ในการ
 ทํางานโดยรวม   
 

ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน X           S.D.    การแปลผล 
ด�านผลประโยชน� 3.22 0.18 ปานกลาง 
ด�านการให�ข�อมูล 3.50 0.74 มาก 
ด�านการสื่อสาร 3.68 0.62 มาก 
ด�านการแบ�งกันเปKนหมู�เปKนพวก 3.68 0.62 มาก 

รวม 3.52 0.63 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว�าปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน โดยรวมอยู�ในระดับมาก ( X = 3.52, S.D. 
= 0.63) เม่ือพิจารณาเปKนรายด�าน พบว�าปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านผลประโยชน�อยู�ในระดับปานกลาง 
และปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านการให�ข�อมูล ด�านการสื่อสาร ด�านการแบ�งกันเปKนหมู�เปKนพวก อยู�ใน
ระดับมาก โดยด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด�านการสื่อสาร ( X = 3.68, S.D. = 0.62) รองลงมาด�านการ
แบ�งกันเปKนหมู�เปKนพวก ( X = 3.68, S.D. = 0.62) ด�านการให�ข�อมูล ( X = 3.50, S.D. = 0.74) และ
ด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุด คือด�านผลประโยชน� ( X = 3.22, S.D. = 0.18)  
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ตารางท่ี 4.3 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลปฏิสัมพันธ�ในการ
 ทํางานด�านผลประโยชน�  

                   (n=184) 
ด�านผลประโยชน� X           S.D. การแปลผล 

1. หน�วยงานของท�านนําผลการปฏิบัติงานมา   
ประกอบการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน 

3.39 1.10 ปานกลาง 

2. ท�านได�รับเงินช�วยเหลือเปKนกรณีพิเศษจาก 
หน�วยงาน 

2.91 1.09 ปานกลาง 

3. ท�านได�รับการยกย�องจากผลการปฏิบัติงาน 3.30 1.03 ปานกลาง 
4. ท�านได�รับค�าตอบแทนจากตําแหน�งงานท่ี 
เหมาะสม 

3.52 1.52 มาก 

5. ท�านถูกเลือกปฏิบัติเนื่องจากผลประโยชน�
ส�วนตัว 

2.96 1.16 ปานกลาง 

รวม 3.22 0.81 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว�า ด�านผลประโยชน� โดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง ( X = 3.22, S.D. 
= 0.81) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ท�านได�รับค�าตอบแทนจากตําแหน�งงานท่ีเหมาะสม ( X = 
3.52, S.D. = 0.63) รองลงมาคือ หน�วยงานของท�านผลการปฏิบัติงานมาประกอบการพิจารณาเลื่อน
ข้ันเงินเดือน ( X = 3.39, S.D. = 1.10) ท�านได�รับการยกย�องจากผลการปฏิบัติงาน ( X = 3.30, S.D. 
= 1.03) ท�านถูกเลือกปฏิบัติเนื่องจากผลประโยชน�ส�วนตัว ( X = 2.96, S.D. = 1.16) และท�านได�รับ
เงินช�วยเหลือเปKนกรณีพิเศษจากหน�วยงาน ( X = 2.91, S.D. = 1.09) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลปฏิสัมพันธ�ในการ
 ทํางานด�านการให�ข�อมูล  
                                                                                                        (n =184) 

ด�านการให�ข�อมูล X           S.D. การแปลผล 
6. หน�วยงานมีการให�ข�อมูลเก่ียวกับสิทธิประโยชน�ท่ี 
เปKนป5จจุบัน 

3.55 1.08 มาก 

7. หน�วยงานของท�านมีการแจ�งข�อมูลสวัสดิการ 
อย�างสมํ่าเสมอ 

3.35 0.86 ปานกลาง 

8. หน�วยงานของท�านมีการแจ�งข�อมูลข�าวสารครบ 
ทุกช�องทาง   

3.65 0.91 มาก 

9. หน�วยงานของท�านแจ�งข�อมูลทันต�อสถานการณ� 3.44 0.98 มาก 
10. หน�วยงานของท�านมีการวิเคราะห�ข�อมูลก�อน 
แจ�งให�ส�วนราชการต�างๆ ทราบ 

3.51 1.08 มาก 

รวมด�านการให�ข�อมูล 3.50 0.74 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว�าด�านการให�ข�อมูล โดยรวมอยู�ในระดับมาก ( X = 3.50, S.D. = 
0.74) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า พบว�าข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ข�อท่ี 8 หน�วยงานของ
ท�านมีการแจ�งข�อมูลข�าวสารครบทุกช�องทาง ( X = 3.65, S.D. = 0.91) รองลงมาคือ ข�อท่ี 6 
หน�วยงานมีการให�ข�อมูลเก่ียวกับสิทธิประโยชน�ท่ีเปKนป5จจุบัน ( X = 3.55, S.D. = 0.80) ข�อท่ี 10 
หน�วยงานของท�านมีการวิเคราะห�ข�อมูลก�อนแจ�งให�ส�วนราชการต�างๆ ทราบ ( X = 3.51, S.D. = 
1.08) ข�อ 9 หน�วยงานของท�านแจ�งข�อมูลทันต�อสถานการณ� ( X = 3.44, S.D. = 0.98) และข�อท่ี 7 
หน�วยงานของท�านมีการแจ�งข�อมูลสวัสดิการอย�างสมํ่าเสมอ ( X = 3.35, S.D. = 0.86) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลปฏิสัมพันธ�ในการ
 ทํางานด�านการสื่อสาร  
                                                                                                      (n = 184) 

ด�านการส่ือสาร X           S.D. การแปลผล 
11. หน�วยงานของท�านมีการสื่อสารระหว�างส�วนราชการ
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.66 
 

0.95 
 

มาก 

12. หน�วยงานของท�านมีเครื่องมือในการส่ือสารท่ีทันสมัย 3.97 0.91 มาก 
13. หน�วยงานของท�านมีช�องทางการส่ือสารท่ีครบถ�วน 3.73 1.07 มาก 
14. หน�วยงานของท�านมีการแจ�งข�าวสารทีชัดเจน 3.69 0.72 มาก 
15. หน�วยงานของท�านไม�บิดเบือนข�าวสาร 3.35 0.99 ปานกลาง 

รวมด�านการส่ือสาร 3.68 0.62 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว�าด�านการสื่อสาร โดยรวมอยู�ในระดับมาก ( X = 3.68, S.D. = 0.63)  
และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ข�อ 12 มีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ หน�วยงานของท�านมีเครื่องมือในการ
สื่อสารท่ีทันสมัย ( X = 3.97, S.D. = 0.91) รองลงมา คือ ข�อท่ี 13 หน�วยงานมีช�องทางการสื่อสารท่ี
ครบถ�วน ( X = 3.73, S.D. = 1.07) ข�อท่ี 14 หน�วยงานของท�านมีการแจ�งข�าวสารท่ีชัดเจน ( X = 
3.69, S.D. = 0.72) ข�อท่ี 11 หน�วยงานของมีการสื่อสารระหว�างส�วนราชการท่ีมีประสิทธิภาพ (X = 3.66, 
S.D. = 0.95) และข�อท่ี 15 หน�วยงานไม�บิดเบือนข�าวสาร (X = 3.35, S.D. = 0.99) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.6 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลปฏิสัมพันธ�ในการ
 ทํางานด�านการแบ�งกันเปKนหมู�เปKนพวก  
                                                                                                                                         (n  =  184) 

ด�านการแบ งกันเป?นหมู เป?นพวก X           S.D. การแปลผล 
16. บุคลากรในหน�วยงานของท�านมีทัศนคติในการ 
ทํางานต�างกัน 

3.92 0.80 มาก 

17. บุคลากรในหน�วยงานของท�านไม�ได�รับความเปKน 
ธรรมจากการปฏิบัติงาน 

3.39 0.86 ปานกลาง 

18. บุคลากรมีอคติต�อกัน 3.21 1.08 ปานกลาง 
19. บุคลากรมีค�านิยม บุคลิกภาพของแต�ละบุคคล 
แตกต�างกัน 

3.77 0.74 มาก 

20. บุคลากรมีภูมิหลังทางวัฒนธรรมแตกต�างกัน 3.53 0.98 มาก 
รวมด�านการแบ งกันเป?นหมู เป?นพวก 3.68 0.62 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว�าด�านการแบ�งกันเปKนหมู�เปKนพวก โดยรวมอยู�ในระดับมาก ( X = 
3.68, S.D. = 0.62) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�าข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือข�อท่ี 16 บุคลากร
ในหน�วยงานของท�านมีทัศนคติในการทํางานต�างกัน ( X = 3.92, S.D. = 0.80) รองลงมาคือข�อท่ี 19 
บุคลากรมีค�านิยม บุคลิกภาพของแต�ละบุคคลแตกต�างกัน ( X = 3.77, S.D. = 0.74) ข�อท่ี 20 
บุคลากรมีภูมิหลังทางวัฒนธรรมแตกต�างกัน ( X = 3.53, S.D. = 0.98) ข�อท่ี 17 บุคลากรใน
หน�วยงานของท�านไม�ได�รับความเปKนธรรมจากการปฏิบัติงาน ( X = 3.39, S.D. = 0.86) และข�อท่ี 18 
บุคลากรมีอคติต�อกัน ( X = 3.21, S.D. = 1.08) ตามลําดับ 
 
4.3 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลสภาพแวดล�อมขององค�การ 
 การวิเคราะห�ข�อมูลสภาพแวดล�อมขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัด
ปทุมธานี ประกอบด�วยด�านผลประโยชน� ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล ด�านกฏระเบียบ
ท่ีเข�มงวดด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี และด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะ
บุคคล ผลการวิเคราะห�ข�อมูลมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.7 ค�าเฉลี่ย ( X ) ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลสภาพแวดล�อมของ
 องค�การโดยรวม   
 

สภาพแวดล�อมขององค�การ X  S.D.   การแปลผล 
ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล 3.48 0.75 มาก 
ด�านกฏระเบียบท่ีเข�มงวด 3.41 0.78 มาก 
ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี 3.94 0.67 มาก 
ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล 3.68 0.73 มาก 

รวมทุกด�าน 3.63 0.62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว�าสภาพแวดล�อมขององค�การ โดยรวมอยู�ในระดับมาก  (X = 3.63, S.D. 
= 0.62) เม่ือพิจารณาเปKนรายด�าน พบว�า ทุกด�านมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ
ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี (X = 3.94, S.D. = 0.67) รองลงมาด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิ
พิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล  (X = 3.68, S.D. = 0.73) ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล (X = 
3.48, S.D. = 0.75) และด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวดมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดสุด (X = 3.41, S.D. = 0.78)  
 

ตารางท่ี 4.8 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการแปลผลสภาพแวดล�อมของ
 องค�การด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล  

                   (n=184) 
ด�านการทํางานท่ีต�องแข งขันระหว างบุคคล X  S.D. การแปลผล 

1. บุคลากรในหน�วยงานของท�านมีวิธีการทํางานแตกต�างกัน 3.79 0.79 มาก 
2. บุคลากรมีเปRาหมายในการทํางานต�างกัน 3.45 0.82 มาก 
3. หน�วยงานของท�านวัดผลการปฏิบัติงานจากปริมาณงาน 3.33 0.95 ปานกลาง 
4. บุคลากรของท�านพยายามสร�างผลงานของตนเอง 3.36 0.87 ปานกลาง 
5. หน�วยงานของท�านมีรางวัลตอบแทนจากผลการปฏิบัติงาน 3.45 0.98 มาก 

รวมด�านการทํางานท่ีต�องแข งขันระหว างบุคคล 3.48 0.75 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว�าด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล โดยรวมอยู�ในระดับมาก 
(X = 3.48, S.D. = 0.75) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ข�อท่ี 1 บุคลากรในหน�วยงานของท�านมีวิธีการ
ทํางานแตกต�างกันเปKนข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ข�อท่ี 5 หน�วยงานของท�านมีรางวัลตอบแทน
จากผลการปฏิบัติงาน (X = 3.45, S.D. = 0.98) ข�อท่ี 2 บุคลากรมีเปRาหมายในการทํางานต�างกัน (X = 
3.45, S.D. = 0.82) ข�อท่ี 4 บุคลากรพยายามสร�างผลงานของตนเอง (X = 3.36, S.D.  = 0.87) และข�อท่ี 3 
หน�วยงานของท�านวัดผลการปฏิบัติงานจากปริมาณงาน (X = 3.33, S.D. = 0.95) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.9 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการแปลผลสภาพแวดล�อมของ
 องค�การด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด  

                                                                                                      (n=184) 
ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด X           S.D. การแปลผล 

6. หน�วยงานของท�านมีหลักเกณฑ�ของส�วนราชการท่ี
เข�มงวด 

3.36 0.78 ปานกลาง 

7. หน�วยงานของท�านไม�มีการผ�อนปรนในการแก�ไข
ป5ญหาความขัดแย�ง 

3.30 1.27 ปานกลาง 

8. หน�วยงานของท�านปรับปรุงกฏระเบียบของ
หน�วยงานเพ่ือให�ทันต�อเหตุการณ�   

3.45 0.97 มาก 

9. ท�านมีความรู�สึกอึดอัดไร�อิสรภาพในการทํางาน 3.08 1.17 ปานกลาง 
10. หน�วยงานของท�านมีข�อตกลงท่ีแน�ชัด 3.85 0.86 มาก 

รวมด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด 3.41 0.78 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว�าด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด โดยรวมอยู�ในระดับมาก ( X = 3.41, 
S.D. = 0.78) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�าข�อท่ี 10 หน�วยงานของท�านมีข�อตกลงท่ีแน�ชัดเปKน
ข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( X = 3.85, S.D. = 0.86) รองลงมา คือ ข�อท่ี 8 หน�วยงานของท�านมีรางวัล
ตอบแทนจากผลการปฏิบัติงาน ข�อท่ี 8 หน�วยงานของท�านปรับปรุงกฎระเบียบของหน�วยงานเพ่ือให�
ทันต�อเหตุการณ� ( X = 3.45, S.D. = 0.97)  ข�อท่ี 6 หน�วยงานของท�านมีหลักเกณฑ�ของส�วนราชการ
ท่ีเข�มงวด ( X = 3.36, S.D. = 0.78) ข�อท่ี 7 หน�วยงานของท�านไม�มีการผ�อนปรนในการแก�ไขป5ญหา
ความขัดแย�ง ( X = 3.30, S.D. = 1.27) และข�อท่ี 9 ท�านมีความรู�สึกอึดอัดไร�อิสรภาพในการทํางาน 
( X = 3.08, S.D. = 1.17) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.10 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการแปลผลสภาพแวดล�อมของ
 องค�การด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี  

                                                                          (n=184) 
ด�านความไม ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี X  S.D. การแปลผล 

11. หน�วยงานของท�านกําหนดบทบาทหน�าท่ี  
ท่ีชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

3.90 
 

0.90 
 

มาก 

12. หน�วยงานของท�านมีการแบ�งงานกันชัดเจน 3.81 0.82 มาก 
13. หน�วยงานของท�านมีการเปล่ียนแปลงหน�าท่ีรับผิดชอบ
ให�เปKนป5จจุบัน 

3.89 0.86 มาก 

14. หน�วยงานของท�านมีพนักงานปฏิบัติหน�าท่ีตรงตาม
ตําแหน�ง 

4.09 
 

0.75 
 

มาก 

15. หน�วยงานภายในองค�กรของท�านมีความรับผิดชอบต�อ
หน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมาย 

4.01 0.75 มาก 

รวมด�านความไม ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี 3.94 0.67 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว�าด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี โดยรวมอยู�ในระดับมาก 
( X = 3.94, S.D. = 0.67) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ข�อท่ี 14 หน�วยงานของท�านมีพนักงาน
ปฏิบัติหน�าท่ีตรงตามตําแหน�งเปKนข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( X = 4.09, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ    
ข�อท่ี 15 หน�วยงานภายในองค�กรของท�านมีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมาย ( X = 4.01, 
S.D. = 0.75) ข�อท่ี 11 หน�วยงานของท�านกําหนดบทบาทหน�าท่ีท่ีชัดเจนในการปฏิบัติงาน ( X = 
3.90, S.D. = 0.90) ข�อท่ี 13 หน�วยงานของท�านมีการเปลี่ยนแปลงหน�าท่ีรับผิดชอบให�เปKนป5จจุบัน  
( X = 3.89, S.D. = 0.86) และข�อ 12 หน�วยงานของท�านมีการแบ�งงานกันชัดเจน ( X = 3.81, S.D. = 
0.82) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.11 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการแปลผลด�านการให�หรือ
 ยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างเฉพาะบุคคล  

                                                    (n=184) 
4. ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต างๆ เฉพาะบุคคล X  S.D. การแปลผล 
16. หน�วยงานของท�านมีการพิจารณาความดีความชอบตาม
หลักเกณฑ�การประเมินผลงาน 

3.99 0.96 มาก 

17. หน�วยงานของท�านให�สิทธิพิเศษจากความสนิทสนม
ส�วนตัว 

3.59 0.85 มาก 

18. หน�วยงานของท�านยึดระบบอุปถัมภ� 3.62 0.94 มาก 
19. หน�วยงานของท�านไม�มีการใช�ความพอใจส�วนตัวเปKน
เกณฑ�ในการให�สิทธิพิเศษ 

3.59 0.92 มาก 

20. หน�วยงานของท�านไม�มีการให�อภิสิทธิ์เฉพาะบุคคล 3.61 0.89 มาก 
รวมด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต างๆ เฉพาะบุคคล 3.68 0.73 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว�าด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล โดยรวม
อยู�ในระดับมาก ( X = 3.68, S.D. = 0.73) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ข�อท่ี 16 หน�วยงาน
ของท�านมีการพิจารณาความดีความชอบตามหลักเกณฑ�การประเมินผลงานเปKนข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมาก
ท่ีสุด ( X = 3.99, S.D. = 0.96) รองลงมาคือ ข�อท่ี 18 หน�วยงานยึดระบบอุปถัมภ� ( X = 3.62, S.D. = 
0.94) ข�อ 20 หน�วยงานของท�านไม�มีการให�อภิสิทธิ์เฉพาะบุคคล (X = 3.61, S.D. = 0.89) ข�อท่ี 19 
หน�วยงานของท�านไม�มีการใช�ความพอใจส�วนตัวเปKนเกณฑ�ในการให�สิทธิพิเศษ ( X = 3.59, S.D. = 
0.92) และข�อท่ี 17 หน�วยงานของท�านให�สิทธิพิเศษจากความสนิทสนมส�วนตัว ( X = 3.59, S.D. = 
0.85) ตามลําดับ 
 

4.4 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี  
 การวิเคราะห�ข�อมูลการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล      
อําเภอหนองเสือ ประกอบด�วย วิธี เผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธี ไกล�เกลี่ย และวิธี
ประนีประนอม ผลการวิเคราะห�ข�อมูลมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.12  ค�าเฉลี่ย (X ) ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการแปรผลการบริหารความขัดแย�ง โดยรวม 
              (n=184) 

การบริหารความขัดแย�ง X  S.D.   การแปลผล 
1. วิธีเผชิญหน�า 3.77 0.74 มาก 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 3.84 0.78 มาก 
3. วิธีบังคับ 3.10 1.72 ปานกลาง 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 3.62 0.86 มาก 
5. วิธีประนีประนอม 3.93 0.85 มาก 

รวมทุกด�าน 3.65 0.68 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว�าการบริหารจัดการความขัดแย�ง โดยรวมอยู�ในระดับมาก (X = 
3.65, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเปKนรายด�าน พบว�าการบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีเผชิญหน�า วิธี
หลีกเลี่ยง วิธีไกล�เกลี่ย วิธีประนีประนอมอยู�ในระดับมาก และวิธีบังคับอยู�ในระดับปานกลาง โดยวิธีท่ี
มีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ วิธีประนีประนอม (X = 3.93, S.D. = 0.85) รองลงมาคือวิธีหลีกเลี่ยง (X = 3.84, 
S.D. = 0.78) วิธีเผชิญหน�า (X = 3.77, S.D. = 0.74) วิธีไกล�เกลี่ย (X = 3.62, S.D. = 0.86) และวิธี
บังคับมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดสุด (X = 3.10, S.D. = 1.72)  
 

ตารางท่ี 4.13 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการแปลผลการบริหารจัดการ
 ความขัดแย�งวิธีเผชิญหน�า 
            (n=184) 

วิธีเผชิญหน�า X  S.D การแปลผล 
1. ถ�าท�านมีป5ญหาท�านสามารถเผชิญหน�ากับป5ญหาอย�าง
เปUดเผย 

3.95 074 มาก 

2. ถ�าท�านมีป5ญหาท�านไม�ทอดท้ิงป5ญหาจนกว�าจะแก�ไข
แล�วเสร็จ 

3.72 0.83 มาก 

3. ท�านกล�าแสดงความคิดเห็นอย�างชัดเจน 2.74 0.89 มาก 
4. ท�านนําข�อข�ดแย�งมาพิจารณาและแก�ป5ญหาอย�าง
เปUดเผย 

3.90 0.91 มาก 

5. ท�านพยายามทําให�สาเหตุของความขัดแย�งเปUดเผยทันที 3.53 1.14 มาก 
รวมวิธีเผชิญหน�า 3.77 0.71 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว�าการบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีเผชิญหน�า โดยรวมอยู�ในระดับมาก 
(X = 3.77, S.D. = 0.71) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ข�อท่ี 1 ถ�าท�านมีป5ญหาท�านสามารถ
เผชิญหน�ากับป5ญหาอย�างเปUดเผยเปKนข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด (X = 3.95, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ
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ข�อ 4 ท�านนําข�อขัดแย�งมาพิจารณาและแก�ป5ญหาอย�างเปUดเผย (X = 3.90, S.D. = 0.91) ข�อ 2 ท�าน
กล�าแสดงความคิดเห็นอย�างชัดเจน (X = 2.74, S.D. = 0.89) ข�อ 5 ถ�าท�านมีป5ญหาท�านไม�ทอดท้ิง
ป5ญหาจนกว�าจะแก�ไขแล�วเสร็จ (X = 3.72, S.D. = 0.83) และข�อ 3 ท�านพยายามทําให�สาเหตุของ
ความขัดแย�งเปUดเผยทันที (X = 3.53, S.D. = 1.14) ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี 4.14 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ของการแปลผลการบริหารความ
 ขัดแย�งวิธีหลีกเลี่ยง         

(n=184) 
วิธีหลีกเล่ียง X  S.D การแปลผล 

6. ท�านหลีกเลี่ยงการโต�เถียงท่ีนําไปสู�การวิวาท 3.88 0.75 มาก 
7. ท�านไม�รับรู�ว�ามีเหตุการณ�ความขัดแย�งเกิดข้ึน 3.61 0.94 มาก 
8. ท�านหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นท่ีนําไปสู�ความขัดแย�ง 3.74 0.93 มาก 
9. ท�านถอนตัวจากสถานการณ�ท่ีเปKนความขัดแย�ง 3.90 0.98 มาก 
10. ท�านไม�เข�าไปเก่ียวข�องกับเหตุการณ�ท่ีขัดแย�ง 4.08 0.90 มาก 

รวมวิธีหลีกเล่ียง 3.84 0.78 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว�าการบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีหลีกเลี่ยง โดยรวมอยู�ในระดับมาก 
(X = 3.84, S.D. = 0.78) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ข�อท่ี 10 ท�านไม�เข�าไปเก่ียวข�องกับ
เหตุการณ�ท่ีขัดแย�งเปKนข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด (X = 4.08, S.D. = 0.90) รองลงมาคือข�อท่ี 9 ท�านถอน
ตัวจากสถานการณ�ท่ีเปKนความขัดแย�ง (X = 3.90, S.D. = 0.91) ข�อท่ี 6 ท�านหลีกเลี่ยงการโต�เถียงท่ี
นําไปสู�การวิวาท (X = 3.88, S.D. = 0.75) ข�อ 8 ท�านหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นท่ีนําไปสู�ความ
ขัดแย�ง (X = 3.74, S.D. = 0.93) และข�อท่ี 7 ท�านไม�รับรู�ว�ามีเหตุการณ�ความขัดแย�งเกิดข้ึน (X = 
3.61, S.D. = 0.94) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.15 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ของการแปลผลการบริหารจัดการ
 ความขัดแย�งวิธีบังคับ 

                                            (n=184) 
วิธีบังคับ X  S.D การแปลผล 

11. ผู�บริหารบังคับให�ผู�อ่ืนยอมรับความคิดเห็นของตน 3.24 1.27 ปานกลาง 
12. ผู�บริหารยืนยันให�วิธีแก�ไขป5ญหาท่ีผู�บริหารเสนอเท�าน้ัน 3.26 1.33 ปานกลาง 
13. ผู�บริหารบีบบังคับให�ผู�อื่นคล�อยตามความคิดของตน        3.10 1.39 ปานกลาง 
14. ผู�บริหารใช�คําส่ังให�ผู�อื่นยอมรับ 3.07 1.43 ปานกลาง 
15. ผู�บริหารบังคับให�ใช�วิธีแก�ไขป5ญหาของตนเอง 2.83 1.42 ปานกลาง 
                       รวมวิธีบังคับ 3.10 1.27 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว�าการบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีบังคับ โดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง 
(X = 3.10, S.D. = 1.27) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ข�อท่ี 12 ผู�บริหารยืนยันให�ใช�วิธีแก�ป5ญหา
ท่ีผู�บริหารเสนอเท�านั้น เปKนข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด (X = 3.26, S.D. = 1.33) รองลงมา คือ ข�อท่ี 11 
ผู�บริหารบังคับให�ผู�อ่ืนยอมรับความคิดเห็นของตน (X = 3.24, S.D. = 1.27) ข�อท่ี 13 ผู�บริหารบีบ
บังคับให�ผู�อ่ืนคล�อยตามความคิดของตน (X = 3.10, S.D. = 1.39) ข�อ 14 ผู�บริหารใช�คําสั่งให�ผู�อ่ืน
ยอมรับ (X = 3.07, S.D. = 1.43) และข�อท่ี 15 ผู�บริหารบังคับให�ใช�วิธีแก�ไขป5ญหาของตนเอง (X = 
2.83, S.D. = 1.42) ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี 4.16  ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการแปลผลการบริหารจัดการ
 ความขัดแย�งวิธีไกล�เกลี่ย 
                                            (n=184) 

วิธีไกล เกล่ีย X  S.D การแปลผล 
16. ผู�บริหารอะลุ�มอะหล�วยค�อยพูดค�อยจาในความแตกต�างของ
ความต�องการ 

3.52 1.25 มาก 

17. ผู�บริหารแสดงจุดยืนเปKนกลาง 3.60 0.88 มาก 
18. ผู�บริหารพยายามพิจารณาหาเหตุผลของทุกฝWาย 3.54 1.06 มาก 
19. ผู�บริหารพยายามจูงใจให�คู�กรณีนึกถึงความต�องการของผู�อื่น 3.71 0.95 มาก 
20. ผู�บริหารหาบุคคลผู�เปKนท่ีเคารพของ 2 ฝWายมาไกล�เกล่ีย 3.73 0.98 มาก 
                         รวมวิธีไกล เกล่ีย 3.62 0.86 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบว�าการบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีไกล�เกลี่ย โดยรวมอยู�ในระดับมาก  
(X = 3.62, S.D. = 0.86) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ข�อท่ี 20  ผู�บริหารหาบุคคลผู�เปKนท่ี
เคารพของ 2 ฝWายมาไกล�เกลี่ย คือข�อท่ี 20 เปKนข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด (X = 3.73, S.D. = 0.98) 
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รองลงมาคือข�อท่ี 19 ผู�บริหารพยายามจูงใจให�คู�กรณีนึกถึงความต�องของผู�อ่ืน (X = 3.71, S.D. = 
0.95) ข�อท่ี 17 ผู�บริหารแสดงจุดยืนเปKนกลาง (X = 3.60, S.D. = 0.88) ข�อ 18 ผู�บริหารพยายาม
พิจารณาหาเหตุผลของทุกฝWาย (X = 3.54, S.D. = 1.06) และข�อท่ี 16 ผู�บริหารอะลุ�มอะล�วยค�อยพูด
ค�อยจากในความแตกต�างของความต�องการ (X = 3.52, S.D. = 1.25) ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี 4.17 ค�าเฉลี่ย ( X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ของการแปลผลการบริหารจัดการ
 ความขัดแย�งวิธีประนีประนอม 
                                            (n=184) 

วิธีประนีประนอม X  S.D การแปลผล 
21. ผู�บริหารพยายามหาทางประนีประนอมให�แก�ผู�ท่ีขัดแย�งกัน 4.03 1.00 มาก 
22. ผู�บริหารยอมเสียสละบางส�วนเพื่อให�ได�บางส�วน 3.77 0.88 มาก 
23. ผู�บริหารรับฟ5งข�อขัดแย�งท้ัง 2 ฝWาย มาเพื่อพิจารณา 4.01 0.96 มาก 
24. ผู�บริหารค�นหาทางสายกลางในการประนีประนอม 4.03 1.02 มาก 
25. ผู�บริหารเปKนท้ังผู�ให� และผู�รับ 3.80 0.97 มาก 

รวมวิธีประนีประนอม 3.93 0.85 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว�าการบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีประนีประนอม โดยรวมอยู�ใน
ระดับมาก  (X = 3.93, S.D. = 0.85) และเม่ือพิจารณาเปKนรายข�อพบว�า ข�อท่ี 24 ผู�บริหารค�นหาทาง
สายกลางในการประนีประนอม เปKนข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด (X = 4.03, S.D. = 1.02) รองลงมา คือ 
ข�อท่ี 21 ผู�บริหารพยายามหาทางประนีประนอมให�แก�ผู�ท่ีขัดแย�งกัน (X = 4.02, S.D. = 1.02) ข�อท่ี 23 
ผู�บริหารรับฟ5งข�อขัดแย�งท้ัง 2 ฝWาย มาเพ่ือพิจารณา (X = 4.01, S.D. = 0.96) ข�อ 25 ผู�บริหารเปKนท้ัง
ผู�ให�และผู�รับ (X = 3.80, S.D. = 0.97) และข�อท่ี 22 ผู�บริหารยอมเสียสละบางส�วนเพ่ือให�ได�บางส�วน 
(X = 3.77, S.D. = 0.88) ตามลําดับ 
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4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีรายละเอียดดังนี้   
 สมมติฐานท่ี 1 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านผลประโยชน� มีความสัมพันธ�กับการบริหาร
จัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   
 
ตารางท่ี 4.18 ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) และ ค�า p-value ระหว�างด�านผลประโยชน�กับการบริหาร
 จัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 

                                                                                                        (n=184) 
ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน การบริหารจัดการความขัดแย�ง r p-value 

ด�านผลประโยชน� 1. วิธีเผชิญหน�า 0.56** 0.00 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 0.50** 0.00 
3. วิธีบังคับ 0.50** 0.00 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 0.54** 0.00 
5. วิธีประนีประนอม 0.43** 0.00 

โดยรวม 0.66** 0.00 
 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลตารางท่ี 4.18 สรุปได� ดังนี้ 
 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านผลประโยชน�  มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการบริหารจัดการ
ความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ โดยรวมทุกวิธี คือวิธีเผชิญหน�า วิธี
หลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) 
 สมมติฐานท่ี 2 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน การให�ข�อมูล มีความสัมพันธ�กับการบริหารความ
ขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   
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ตารางท่ี 4.19 ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) และ ค�า p-value ระหว�างด�านการให�ข�อมูลกับการบริหาร
 จัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 

                                                                                                   (n=184) 
ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน การบริหารจัดการความขัดแย�ง r p-value 

ด�านการให�ข�อมูล 1. วิธีเผชิญหน�า 0.35** 0.00 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 0.34** 0.00 
3. วิธีบังคับ 0.21** 0.00 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 0.31**. 0.00 
5. วิธีประนีประนอม 0.31** 0.00 

โดยรวม 0.39** 0.00 
 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลจากตารางท่ี 4.19 สรุปได� ดังนี้ 
 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านการให�ข�อมูล มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการบริหารจัดการ
ความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ โดยรวมทุกวิธี คือวิธีเผชิญหน�า วิธี
หลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) 
 สมมติฐานท่ี 3 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน มีความสัมพันธ�กับการบริหารจัดการความขัดแย�ง
ขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   

 
ตารางท่ี 4.20 ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) และค�า p-value ระหว�างด�านการสื่อสารกับการบริหาร
 จัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 

                                                                                                       (n=184) 
ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน การบริหารจัดการความขัดแย�ง r p-value 

ด�านการสื่อสาร 1. วิธีเผชิญหน�า 0.46** 0.00 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 0.42** 0.00 
3. วิธีบังคับ 0.25** 0.00 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 0.42**. 0.00 
5. วิธีประนีประนอม 0.50** 0.00 

โดยรวม 0.52** 0.00 
 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
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 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลจากตารางท่ี 4.20 สรุปได� ดังนี้ 
 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน การสื่อสาร มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการบริหารจัดการความ
ขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ โดยรวมทุกวิธี คือวิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง  
วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) 
 สมมติฐานท่ี 4 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน การแบ�งกันเปKนหมู�เปKนพวก มีความสัมพันธ�กับ
การบริหารความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   

 
ตารางท่ี 4.21 ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) p-value ระหว�างด�านการแบ�งกันเปKนหมู�เปKนพวกกับ
 การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ  
 จังหวัดปทุมธานี 
                                                                                                            (n=184) 

ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน การบริหารจัดการความขัดแย�ง r p-Value 
ด�านการแบ�งกันเปKนหมู�เปKนพวก 1. วิธีเผชิญหน�า 0.46** 0.00 

2. วิธีหลีกเลี่ยง 0.42** 0.00 
3. วิธีบังคับ 0.25** 0.00 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 0.42** 0.00 
5. วิธีประนีประนอม 0.50** 0.00 

โดยรวม 0.52** 0.00 
 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลจากความคิดเห็นของผู�ตอบแบบสอบถามในตารางท่ี 4.21 สรุป
ผลได� ดังนี้ 
 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน การแบ�งกันเปKนหมู�เปKนพวก มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการบริหาร
จัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ โดยรวมทุกวิธี คือวิธีเผชิญหน�า วิธี
หลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) 
 สมมติฐานท่ี 5 สภาพแวดล�อมขององค�การ การทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล มี
ความสัมพันธ�กับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี   
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ตารางท่ี 4.22 ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) p-value ระหว�างการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล
 กับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ        
 จังหวัดปทุมธานี 
                                                                                                             (n=184) 
สภาพแวดล�อมขององค�การ การบริหารจัดการความขัดแย�ง r p-Value 
การทํางานท่ีต�องแข�งขัน
ระหว�างบุคคล 

1. วิธีเผชิญหน�า 0.67** 0.00 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 0.50** 0.00 
3. วิธีบังคับ 0.51** 0.00 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 0.53** 0.00 
5. วิธีประนีประนอม 0.45** 0.00 

โดยรวม 0.69** 0.00 
 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลจากตารางท่ี 4.22 สรุปผลได� ดังนี้ 
 สภาพแวดล�อมขององค�การ การทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล มีความสัมพันธ�ทางบวกกับ
การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ โดยรวมทุกวิธี คือวิธี
เผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) 
 สมมติฐานท่ี 6 สภาพแวดล�อมขององค�การกฏระเบียบท่ีเข�มงวด มีความสัมพันธ�กับการ
บริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   

 
ตารางท่ี 4.23 ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) p-value ระหว�างกฎระเบียบท่ีเข�มงวดกับการบริหาร
 จัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
                                                                                                            (n=184) 
สภาพแวดล�อมขององค�การ การบริหารจัดการความขัดแย�ง r p-Value 
กฏระเบียบท่ีเข�มงวด 1. วิธีเผชิญหน�า 0.65** 0.00 

2. วิธีหลีกเลี่ยง 0.37** 0.00 
3. วิธีบังคับ 0.56** 0.00 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 0.46** 0.00 
5. วิธีประนีประนอม 0.25** 0.00 

โดยรวม 0.61** 0.00 
 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลจากตารางท่ี 4.23 สรุปผลได� ดังนี้ 
 สภาพแวดล�อมขององค�การ กฎระเบียบท่ีเข�มงวด มีความสัมพันธ�ทางบวกกับการบริหาร
จัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ โดยรวมทุกวิธี คือ วิธีเผชิญหน�า  
วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) 
 สมมติฐานท่ี 7 สภาพแวดล�อมขององค�การ ความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี มี
ความสัมพันธ�กับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี   

 
ตารางท่ี 4.24 ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) p-value ระหว�างความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ีกับ
 การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ  
 จังหวัดปทุมธานี 

                                                                                                   (n=183) 
สภาพแวดล�อมขององค�การ การบริหารจัดการความขัดแย�ง r p-Value 

ความไม�ชัดเจนของบทบาท
หน�าท่ี 

1. วิธีเผชิญหน�า 0.61** 0.00 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 0.79** 0.00 
3. วิธีบังคับ 0.19** 0.01 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 0.55** 0.00 
5. วิธีประนีประนอม 0.67** 0.00 

โดยรวม 0.69** 0.00 
 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลจากตารางท่ี 4.24 สรุปผลได� ดังนี้ 
 สภาพแวดล�อมขององค�การ ความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี มีความสัมพันธ�ทางบวกกับ
การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ โดยรวมทุกวิธี คือวิธี
เผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) 
 สมมติฐานท่ี 8 สภาพแวดล�อมขององค�การ การให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะ
บุคคล มีความสัมพันธ�กับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอ    
หนองเสือ จังหวัดปทุมธานี   
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ตารางท่ี 4.25 ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) p-value ระหว�างการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ 
 เฉพาะบุคคลกับการบริหารความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอ
 หนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
                                                                                                            (n=183) 
สภาพแวดล�อมขององค�การ การบริหารจัดการความขัดแย�ง r p-Value 
การให�หรือยกเว�นในสิทธิ
พิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล 

1. วิธีเผชิญหน�า 0.68** 0.00 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 0.67** 0.00 
3. วิธีบังคับ 0.51** 0.01 
4. วิธีไกล�เกลี่ย 0.67** 0.00 

 5. วิธีประนีประนอม 0.42** 0.00 
 โดยรวม 0.76** 0.00 

 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลจากตารางท่ี  4.25 สรุปผลได� ดังนี้ 
 สภาพแวดล�อมขององค�การ การให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล มี
ความสัมพันธ�ทางบวกกับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
โดยรวมทุกวิธี คือ วิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม (ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข�อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ  
จังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค�เพ่ือ (1) ศึกษาระดับการบริหารความขัดแย�งขององค�การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี (2) ศึกษาป/จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับระดับการ
บริหารจัดการความขัดแย�งในการปฏิบัติงานขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัด
ปทุมธานี (3) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการแก�ไขป/ญหาความขัดแย�งในการปฏิบัติขององค�การบริหาร
ส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี ดําเนินการวิจัยโดยวิธีเชิงปริมาณ (Quantitative) มี
กลุ�มตัวอย�างเป@นพนักงานส�วนตําบลท่ีปฏิบัติงานในองค�การบริหารส�วนตําบลท้ัง7แห�งของอําเภอ
หนองเสือ จํานวน 184 คน โดยการสุ�มตัวอย�างแบบง�าย (Simple Random Sampling) ผู�วิจัยใช�
แบบสอบถามท่ีจัดทําข้ึนเป@นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูล ลักษณะแบบสอบถามเป@นปลายปOด 
ผู�วิจัยได�วิเคราะห�ข�อมูลโดยหาค�าความถ่ี (Frequency) ค�าร�อยละ  (Percentage) ค�าเฉลี่ย (Mean)      
ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค�าสหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Person’s 
Product Moment of Correlation) จากผลการวิจัยสามารถสรุปตามลําดับ ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลป/จจัยส�วนบุคคล 
   ผลการวิเคราะห�ข�อมูล เพศ พบว�า กลุ�มตัวอย�างจํานวน 184 คนส�วนใหญ�เป@นเพศหญิง 
คิดเป@นร�อยละ 63.0 นอกนั้นเป@นเพศชาย ร�อยละ 37.0 เม่ือพิจารณาตามอายุ พบว�าส�วนใหญ�อายุ 
30-39 ปd คิดเป@นร�อยละ 43.5 รองลงมาคืออายุ 50 ปdข้ึนไป คิดเป@นร�อยละ 29.3 อายุ 40-49 ปd คิด
เป@นร�อยละ 19.0 และอายุระหว�าง 20-29 ปd คิดเป@นร�อยละ 8.2 เม่ือพิจารณาระดับการศึกษา พบว�า 
ส�วนใหญ�มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป@นร�อยละ 72.1 รองลงมาคือระดับอนุปริญญาหรือ
เทียบเท�า คิดเป@นร�อยละ 19.7 ระดับมัธยมศึกษา คิดเป@นร�อยละ 5.5 และอ่ืนๆ คิดเป@นร�อยละ 2.7 เม่ือ
พิจารณาตามตําแหน�ง พบว�าส�วนใหญ�ดํารงตําแหน�งหัวหน�าสํานัก/หัวหน�าส�วน คิดเป@นร�อยละ 17.9 
รองลงมาคือตําแหน�งอ่ืนๆ คิดเป@นร�อยละ 14.1 ตําแหน�ง จนท./จพง. จัดเก็บรายได� คิดเป@นร�อยละ 13.6 
ตําแหน�งนายช�างโยธา คิดเป@นร�อยละ 11.4 ตําแหน�งนักวิชาการเงินและบัญชี คิดเป@นร�อยละ 8.2 ตําแหน�ง
ปลัด/รองปลัดองค�การบริหารส�วนตําบล คิดเป@นร�อยละ 7.6 ตําแหน�งผู�อํานวยการกอง คิดเป@นร�อยละ 7.6 
ตําแหน�งเจ�าหน�าท่ีวิเคราะห�นโยบายและแผน คิดเป@นร�อยละ 7.6 ตําแหน�ง จนท./จพง. ธุรการ คิด
เป@นร�อยละ 7.6 และตําแหน�งนักพัฒนาชุมชน คิดเป@นร�อยละ 4.3 เม่ือพิจารณาประสบการณ�ในการ
ทํางาน พบว�าส�วนใหญ�มีประสบการณ�ในการทํางาน 8 ปd ข้ึนไป เป@นร�อยละ 64.1 รองลงมา คือ 
ประสบการณ�ในการทํางาน 5-8 ปd คิดเป@นร�อยละ 26.6 และประสบการณ�ในการทํางาน 13-4 ปd คิด
เป@นร�อยละ 9.2  
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 5.1.2 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน โดยรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป@นรายด�าน พบว�า
ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านผลประโยชน�อยู�ในระดับปานกลาง โดยด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด�าน
การสื่อสาร รองลงมาด�านการแบ�งกันเป@นหมู�เป@นพวก ด�านการให�ข�อมูล และด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุด 
คือด�านผลประโยชน�    
   5.1.2.1 ด�านผลประโยชน� โดยภาพรวมอยู�ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป@น
รายข�อพบว�า ทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับปานกลาง โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุดคือท�านได�รับค�าตอบแทน
จากตําแหน�งงานท่ีเหมาะสม รองลงมาคือหน�วยงานของท�านผลการปฏิบัติงานมาประกอบการ
พิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน ท�านได�รับการยกย�องจากผลการปฏิบัติงาน ท�านถูกเลือกปฏิบัติเนื่องจาก
ผลประโยชน�ส�วนตัว และข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดคือท�านได�รับเงินช�วยเหลือเป@นกรณีพิเศษจากหน�วยงาน   
   5.1.2.2 ด�านการให�ข�อมูล โดยรวมอยู�ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป@นรายข�อ
พบว�า ทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือหน�วยงานของท�านมีการแจ�ง
ข�อมูลข�าวสารครบทุกช�องทาง รองลงมาคือหน�วยงานมีการให�ข�อมูลเก่ียวกับสิทธิประโยชน�ท่ีเป@น
ป/จจุบัน หน�วยงานของท�านมีการวิเคราะห�ข�อมูลก�อนแจ�งให�ส�วนราชการต�างๆ ทราบ หน�วยงานของ
ท�านแจ�งข�อมูลทันต�อสถานการณ� และข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดหน�วยงานของท�านมีการแจ�งข�อมูล
สวัสดิการอย�างสมํ่าเสมอ 
   5.1.2.3 ด�านการสื่อสาร โดยรวมอยู�ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป@นรายข�อ 
พบว�า ทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือหน�วยงานของท�านมีเครื่องมือ
ในการสื่อสารท่ีทันสมัย รองลงมาคือ หน�วยงานมีช�องทางการสื่อสารท่ีครบถ�วน หน�วยงานของท�านมี
การแจ�งข�าวสารท่ีชัดเจน หน�วยงานของมีการสื่อสารระหว�างส�วนราชการท่ีมีประสิทธิภาพ และข�อท่ีมี
ค�าเฉลี่ยตํ่าสุดคือหน�วยงานไม�บิดเบือนข�าวสาร   
   5.1.2.4 ด�านการแบ�งกันเป@นหมู�เป@นพวก โดยรวมอยู�ในระดับมาก และเม่ือพิจารณา
เป@นรายข�อพบว�า ทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือบุคลากรใน
หน�วยงานของท�านมีทัศนคติในการทํางานต�างกัน รองลงมาคือ บุคลากรมีค�านิยม บุคลิกภาพของแต�
ละบุคคลแตกต�างกัน บุคลากรมีภูมิหลังทางวัฒนธรรมแตกต�างกัน บุคลากรในหน�วยงานของท�านไม�ได�
รับความเป@นธรรมจากการปฏิบัติงาน และข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดบุคลากรมีอคติต�อกัน   
 5.1.3 สภาพแวดล�อมขององค�การ โดยรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป@นรายด�าน 
พบว�าทุกด�านมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือด�านความไม�ชัดเจนของบทบาท
หน�าท่ี รองลงมาด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขัน
ระหว�างบุคคล และด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด  
   5.1.3.1 ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล โดยรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป@นรายข�อพบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือหน�วยงาน
ของท�านมีวิธีการทํางานแตกต�างกัน รองลงมาคือ หน�วยงานของท�านมีรางวับตอบแทนจากผลการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรมีเปiาหมายในการทํางานต�างกัน บุคลากรพยายามสร�างผลงานของตนเอง และข�อ
ท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดหน�วยงานของท�านวัดผลการปฏิบัติงานจากปริมาณงาน   
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   5.1.3.2 ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด โดยรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป@นรายข�อ
พบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือหน�วยงานของท�านมีข�อตกลงท่ี
แน�ชัดเป@นข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ หน�วยงานของท�านมีรางวัลตอบแทนจากผลการ
ปฏิบัติงาน หน�วยงานของท�านปรับปรุงกฎระเบียบของหน�วยงานเพ่ือให�ทันต�อเหตุการณ� หน�วยงาน
ของท�านมีหลักเกณฑ�ของส�วนราชการท่ีเข�มงวด หน�วยงานของท�านไม�มีการผ�อนปรนในการแก�ไข
ป/ญหาความขัดแย�ง  และข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดท�านมีความรู�สึกอึดอัดไร�อิสรภาพในการทํางาน  
   5.1.3.3 ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี โดยรวมอยู�ในระดับมาก  เม่ือ
พิจารณาเป@นรายข�อพบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือหน�วยงาน
ของท�านมีพนักงานปฏิบัติหน�าท่ีตรงตามตําแหน�ง รองลงมาคือ หน�วยงานภายในองค�กรของท�านมี
ความรับผิดชอบต�อหน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมาย หน�วยงานของท�านกําหนดบทบาทหน�าท่ีท่ีชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน หน�วยงานของท�านมีการเปลี่ยนแปลงหน�าท่ีรับผิดชอบให�เป@นป/จจุบัน และข�อท่ีมีค�าเฉลี่ย
ตํ่าสุดหน�วยงานของท�านมีการแบ�งงานกันชัดเจน  
   5.1.3.4 ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล โดยรวมอยู�ในระดับ
มาก และเม่ือพิจารณาเป@นรายข�อพบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด
คือ หน�วยงานของท�านมีการพิจารณาความดีความชอบตามหลักเกณฑ�การประเมินผลงานเป@นข�อท่ีมี
ค�าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ หน�วยงานยึดระบบอุปถัมภ� หน�วยงานของท�านไม�มีการให�อภิสิทธิ์
เฉพาะบุคคล หน�วยงานของท�านไม�มีการใช�ความพอใจส�วนตัวเป@นเกณฑ�ในการให�สิทธิพิเศษ และข�อท่ี
มีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดหน�วยงานของท�านให�สิทธิพิเศษจากความสนิทสนมส�วนตัว  
 5.1.4 กลุ�มตัวอย�างมีความเห็นต�อการวิธีบริหารความขัดแย�ง โดยรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป@นรายข�อพบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ยกเว�นการบริหารความขัดแย�งวิธีบังคับการ
แปรผลอยู�ในระดับปานกลาง โดยวิธีการบริหารความขัดแย�งท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือวิธีประนีประนอม 
รองลงมาคือวิธีหลีกเลี่ยง วิธีเผชิญหน�า วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดคือวิธีบังคับ 
   5.1.4.1 การบริหารความขัดแย�งวิธีเผชิญหน�า โดยรวมอยู�ในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณาเป@นรายข�อพบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือถ�าท�านมี
ป/ญหาท�านสามารถเผชิญหน�ากับป/ญหาอย�างเปOดเผย รองลงมาคือท�านนําข�อขัดแย�งมาพิจารณา
แก�ป/ญหาอย�างเปOดเผย ถ�าท�านมีป/ญหาท�านไม�ทอดท้ิงป/ญหาจนกว�าจะแก�ไขแล�วเสร็จ ท�านพยายาม
ทําให�สาเหตุของความขัดแย�งเปOดเผยทันที และข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุดคือท�านกล�าแสดงความคิดเห็น
อย�างชัดเจน   
   5.1.4.2 การบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีหลีกเลี่ยง โดยรวมอยู�ในระดับมาก และ
เม่ือพิจารณาเป@นรายข�อพบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือท�านไม�
เข�าไปเก่ียวข�องกับเหตุการณ�ท่ีขัดแย�ง รองลงมาคือท�านถอนตัวจากสถานการณ�ท่ีเป@นความขัดแย�ง   
ท�านหลีกเลี่ยงการโต�เถียงท่ีนําไปสู�การวิวาท ท�านหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นท่ีนําไปสู�ความ
ขัดแย�ง และข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุดคือท�านไม�รับรู�ว�ามีเหตุการณ�ความขัดแย�งเกิดข้ึน  
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   5.1.4.3 การบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีบังคับ โดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง และ
เม่ือพิจารณาเป@นรายข�อพบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับปานกลางโดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ
ท�านไม�เข�าไปเก่ียวข�องกับเหตุการณ�ท่ีขัดแย�ง รองลงมาคือผู�บริหารบีบบังคับให�ผู�อ่ืนยอมรับความ
คิดเห็นของตน ผู�บริหารบีบบังคับให�ผู�อ่ืนคล�อยตามความคิดของตน ผู�บริหารใช�คําสั่งให�ผู�อ่ืนยอมรับ  
และข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุดคือผู�บริหารบังคับให�ใช�วิธีแก�ไขป/ญหาของตนเอง   
   5.1.4.4 การบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีไกล�เกลี่ย โดยรวมอยู�ในระดับมาก และ
เม่ือพิจารณาเป@นรายข�อพบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือผู�บริหาร 
หาบุคคลผู�เป@นท่ีเคารพของท้ังสองมาไกล�เกลี่ย รองลงมาคือผู�บริหารพยายามจูงใจให�คู�กรณีนึกถึง
ความต�องการของผู�อ่ืน ผู�บริหารแสดงจุดยืนเป@นกลาง ผู�บริหารพยายามหาเหตุผลของทุกฝmาย และข�อ
ท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุดคือผู�บริหารอะลุ�มอะหล�วยค�อยพูดค�อยจาในความแตกต�างของความต�องการ  
   5.1.4.5 การบริหารจัดการความขัดแย�งวิธีประนีประนอม โดยรวมอยู�ในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเป@นรายข�อพบว�าทุกข�อมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ
ผู�บริหารพยายามหาทางประนีประนอมให�แก�ผู�ท่ีขัดแย�งกันรองลงมาคือผู�บริหารค�นหาทางสายกลาง
ในการประนีประนอม ผู�บริหารรับฟ/งข�อขัดแย�งท้ัง 2 ฝmายมาเพ่ือพิจารณา ผู�บริหารเป@นท้ังผู�ให�และ
ผู�รับ และข�อท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุดคือผู�บริหารยอมเสียสละบางส�วนเพ่ือให�ได�บางส�วน   
 5.1.5 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านผลประโยชน�โดยภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับ
การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือทุกวิธี คือ วิธีเผชิญหน�า 
วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอมท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 5.1.6 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านการให�ข�อมูลโดยภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับ
การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือทุกวิธี คือวิธีเผชิญหน�า 
วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอมท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 5.1.7 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน ด�านการสื่อสารโดยภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับ
การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือทุกวิธี คือวิธีเผชิญหน�า 
วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอมท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 5.1.8 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานด�านการแบ�งกันเป@นหมู�เป@นพวก มีความสัมพันธ�ทางบวกกับ
การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ โดยรวมทุกวิธี คือ        
วิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอมท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01      
 5.1.9 สภาพแวดล�อมขององค�การด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคลโดยรวมมี
ความสัมพันธ�ทางบวกกับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
ทุกวิธี คือวิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 
 5.1.10 สภาพแวดล�อมขององค�การด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวดโดยรวมมีความสัมพันธ�
ทางบวกกับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือทุกวิธี คือ วิธี
เผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
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 5.1.11 สภาพแวดล�อมขององค�การ ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ีโดยรวมมี
ความสัมพันธ�ทางบวกกับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
ทุกวิธี คือ วิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีประนีประนอม ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01  
 5.1.12 สภาพแวดล�อมขององค�การ ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะ
บุคคลโดยรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วน
ตําบล อําเภอหนองเสือ ทุกวิธี คือ วิธีเผชิญหน�า วิธีหลีกเลี่ยง วิธีบังคับ วิธีไกล�เกลี่ย และวิธี
ประนีประนอม ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
   
5.2 อภิปรายผลวิจัย  
 จากผลการวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี สามารถอภิปรายผลได�ดังนี้ 
 5.2.1 ปฏิสัมพันธ�ในการทํางานขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือโดยรวมอยู�
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป@นรายด�าน พบว�า ด�านผลประโยชน�โดยรวมค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับปานกลาง  
ด�านการให�ข�อมูล ด�านการสื่อสาร ด�านการแบ�งกันเป@นหมู�เป@นพวก ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยด�านท่ี
มีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด�านการแบ�งกันเป@นหมู�เป@นพวก รองลงมาคือด�านการสื่อสาร ด�านการให�ข�อมูล  
และด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ด�านผลประโยชน� ท้ังนี้อาจเป@นเพราะผู�ปฏิบัติงานในองค�การบริหาร
ส�วนตําบลแต�ละแห�งยังไม�ได�รับความพึงพอใจในการแจ�งข�อมูลข�าวสารต�างๆ ท่ีเป@นประโยชน�อย�างเป@น
ป/จจุบันตามช�องทางการสื่อสาร หรืออาจได�รับข�อมูลท่ีผิดเพ้ียนไปจากข�อมูลเดิม จึงเป@นสาเหตุท่ี
นําไปสู�การแบ�งกันเป@นหมู�เป@นพวก ซ่ึงสอดคล�องกับงานวิจัยของงานวิจัยของรุ�งโรจน� กูสมาน และ 
รองศาสตราจารย� ดร.สุวัลลีย� เปdpยมปOต (2546) การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาป/ญหาความ
ขัดแย�งและแนวทางการแก�ไขป/ญหาความขัดแย�งขององค�กรปกครองส�วนท�องถ่ินในเขตพ้ืนท่ีอําเภอ
หนองจิก จังหวัดป/ตตานี ผลจากการศึกษาพบว�า ป/ญหาความขัดแย�งในองค�กรปกครองส�วนท�องถ่ิน
ส�วนใหญ�มาจากการรับรู�ข�อมูลข�าวสารข�อเท็จจริงท่ีไม�ถูกต�องและสื่อสารไม�ได� การต้ังเปiาหมายในการ
ทํางานท่ีสูงเกินไปของบุคลการในแต�ละงาน ค�านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ ความศรัทธาท่ีแตกต�างกัน,
พ้ืนฐานการศึกษา/การอบรม ความชัดเจนในบทบาทหน�าท่ีวิธีการทํางาน การพ่ึงพาการทํางานใน
ภารกิจต�างๆ ท่ีมองว�ามาก�าวก�ายงาน พฤติกรรมส�วนตัว ผลประโยชน�ส�วนตัวท่ีเก่ียวกับการเลื่อน
ระดับข้ันเงินเดือนหรือการได�รับการยกย�อง และการเมืองท�องถ่ิน การเลือกต้ังในระดับต�างๆ แนว
ทางการแก�ไขป/ญหาความขัดแย�ง พบว�า ผู�นําในองค�กรต�องมอบหมายการปฏิบัติงานอย�างชัดเจน
ผู�บริหารองค�กรต�องมีภาวะผู�นําสามารถแก�ไขป/ญหาได� ผู�บริหารองค�กรต�องสร�างวัฒนธรรมองค�กรให�
เกิดความรักความผูกพันในองค�กรและมีเปiาหมายร�วมกันในการปฏิบัติงานเพ่ือองค�กรต�องให�เกียรติซ่ึง
กันและกันในองค�กร และสอดคล�องกับแนวคิดของณัฎพันธ� เขจรนันท� (2546) ความขัดแย�ง หมายถึง 
กระบวนการท่ีบุคคลหรือกลุ�มบุคคลเห็นว�า กระทําบางสิ่งท่ีอาจส�งผลกระทบในทางลบต�อความสนใจ
หลักของตน ประกอบ ด�วยความไม�เห็นด�วยในความสนใจระหว�างบุคคลหรือกลุ�มบุคคล การเชื่อว�าอีก
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ฝmายหนึ่งจะขัดขวาง หรือกําลังจะขัดขวางในความสนใจ ซ่ึงมีสาเหตุมาจากความแตกต�างในข�อเท็จจริง 
ค�านิยม ความเชื่อ เปiาหมาย โครงสร�างองค�กร ความเปลี่ยนแปลง การติดต�อสื่อสาร และพฤติกรรม
ส�วนบุคคล 
 5.2.2 สภาพแวดล�อมขององค�การ โดยรวมค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป@นราย
ด�าน พบว�าค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก โดยด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาท
หน�าท่ี รองลงมา คือ ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล ด�านการทํางานท่ีต�อง
แข�งขันระหว�างบุคคล และด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด ท้ังนี้อาจเป@นเพราะ
ผู�ปฏิบัติงานซ่ึงเป@นพนักงานองค�การบริหารส�วนตําบลต�องปฏิบัติงานซ่ึงไม�ตรงกับตําแหน�งงานท่ี
ตนเองรับผิดชอบโดยได�รับมอบหมายให�ไปหน�าท่ีอ่ืน หรือในส�วนของการทํางานท่ีต�องแข�งขันกัน
ระหว�างบุคคลเพ่ือให�ผลงานเป@นท่ีชัดเจน แม�กระท่ังการได�รับผลกระทบจากทางด�านกฎระเบียบซ่ึง
บางครั้งอาจเข�มงวดจนเกินไป ซ่ึงสอดคล�องกับงานวิจัยของมณฑาทิพย� โกวิทกุล (2545) ได�ศึกษา
เรื่องความขัดแย�งในองค�การบริหารส�วนตําบล จังหวัดเชียงใหม� พบว�า องค�การบริหารส�วนตําบล มอง
ความขัดแย�งท้ังบวกและลบ ความขัดแย�งส�วนมากมาจากประโยชน�ขัดกัน การต�อสู�แข�งขันและมองว�า
เป@นธรรมชาติของมนุษย�เป@นการแย�งชิงทรัพยากร นโยบายในการทํางานท่ีแตกต�างกัน การรับรู�ท้ัง
เนื้อหา วิธีการพฤติกรรมสาเหตุของความขัดแย�งในองค�การบริหารส�วนตําบล จังหวัดเชียงใหม� มาจาก
อํานาจแฝงหรืออิทธิพลของบางคนในองค�การบริหารส�วนตําบลเอง ผลประโยชน� ระบบงาน การเมือง
ในองค�การบริหารส�วนตําบล ต�อต�านการเปลี่ยนแปลง และมีรูปแบบท่ีน�าสนใจในการบริหารความ
ขัดแย�งหลายวิธี เช�น การแก�ป/ญหาร�วมกันเป@นทีม การหาเปiาหมายร�วมกัน การเจราจาต�อรองและ
การฝsกอบรมนอกสํานักงาน และสอดคล�องกับงานวิจัยของสุริยา ธนวรรณ (2535) ได�ศึกษาความ
คิดเห็นของครู เก่ียวกับสาเหตุแห�งความขัดแย�งในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ปd 2535 ผลการวิจัย พบว�า ครูเห็นด�วยอย�างยิ่งว�าความขัดแย�งท่ี
เกิดข้ึนไม�ว�ามากน�อยเพียงใด เป@นหน�าท่ีของผู�บริหารท่ีจะต�องจัดการเพราะการละเลยเพิกเฉยอาจเป@น
ตัวทําลายประสิทธิภาพในการทํางานได�  และมีความคิดเห็นว�าการติดต�อสื่อสาร โครงสร�างขององค�กร 
คุณลักษณะส�วนตัว เป@นป/จจัยสําคัญท่ีทําให�เกิดความขัดแย�ง 
 5.2.3 การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
โดยรวมค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป@นรายวิธีพบว�าการบริหารจัดการความขัดแย�งค�าเฉลี่ย
อยู�ในระดับมาก โดยวิธีท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ วิธีประนีประนอม รองลงมือคือ วิธีหลีกเลี่ยง วิธี
เผชิญหน�า วิธีไกล�เกลี่ย และวิธีท่ีมีค�าเฉลี่ยตํ่าสุดคือวิธีบังคับ ท้ังนี้อาจเป@นเพราะผู�บริหารเลือกใช�วิธีท่ี
ดีท่ีสุดในการแก�ป/ญหาความขัดแย�งเพ่ือให�ผลท่ีออกมาเหมาะสม ลงตัว และคู�กรณีท้ังสองฝmายพอใจใน
ผลท่ีออกมา ซ่ึงสอดคล�องกับงานวิจัยของณรงค� กังน�อย (2544) ซ่ึงได�วิจัยยุทธวิธีการจัดการความ
ขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียน สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสุพรรณบุรี พบว�าผู�บริหารโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ใช�ยุทธวิธีการจัดการความขัดแย�ง แบบการ
ร�วมมือ มากท่ีสุด รองลงมาคือ แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง แบบการยอมให�และแบบ
ท่ีใช�น�อยท่ีสุดคือแบบการเอาชนะ การเปรียบเทียบยุทธวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหาร
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โรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีท่ีมี เพศ ประสบการณ�ในการดํารง
ตําแหน�งผู�บริหารโรงเรียนและวุฒิทางการบริหาร ท่ีแตกต�างกัน พบว�า ใช�ยุทธวิธีการจัดการความ
ขัดแย�งไม�แตกต�างกัน และเปรียบเทียบตามขนาดของสถานศึกษาท่ีแตกต�างกัน มีวิธีการจัดการความ
ขัดแย�ง ไม�แตกต�างกัน และสอดคล�องกับงานวิจัยของรังสรรค� เหมันต� ได�ศึกษาการจัดการความ
ขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม  
พบว�า การจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู�ในระดับปานกลาง และวิธีการท่ีผู�บริหาร โรงเรียนเลือกใช�ในการ
จัดการความขัดแย�งมากท่ีสุดเรียงตามลําดับ คือ วิธีประนีประนอม วิธีไกล�เกลี่ย วิธีเผชิญหน�า วิธี
หลีกเลี่ยง และวิธีบังคับ 

 
5.3 ข�อเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี ผู�วิจัยมีข�อเสนอแนะ ดังนี้ 
 5.3.1 ข�อเสนอเชิงนโยบาย 
  1) ควรมีการนําหลักคุณธรรมมาประกอบในกระบวนการพิจารณาความดีความชอบ 
มีการแต�งต้ังคณะกรรมการพิจารณาผลตอบแทนในการปฏิบัติงานร�วมกัน ให�ความเป@นธรรม ความ
เสมอภาคต�อบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอย�างเท�าเทียมกันเพ่ือเป@นการสร�างขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
  2) ควรมีการแจ�งหลักเกณฑ�และระเบียบปฏิบัติซ่ึงเป@นสิทธิประโยชน�แก�บุคลากรผู�
ปฏิบัติตามตําแหน�งหน�าท่ี และสิทธิประโยชน�ท่ีควรได�รับ ให�ทันต�อระเบียบหลักเกณฑ�ท่ีประกาศใช�
ใหม�ให�เป@นป/จจุบัน  
  3) องค�การบริหารส�วนตําบล ต�องมีการพัฒนาศักยภาพข�าราชการให�สามารถ
ปฏิบัติงานสาธารณะให�เต็มความสามารถโดยปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงาน ในด�านจิตใจต�อง
สร�างจิตใจให�เข�มแข็งอดทน อดกลั้นต�อสิ่งชั่วร�ายและสิ่งเย�ายวน จัดให�มีการรับฟ/งข�อคิดเห็น  
ข�อเสนอแนะในหลายๆ ช�องทาง เช�น มีการประชุมภายในหน�วยงานเป@นประจําทุกเดือน เพ่ือให�มีการ
นําผลจากการปฏิบัติงานของแต�ละคนและแต�ละส�วนราชการนําชี้แจงในท่ีประชุมว�ามีป/ญหาอุปสรรค
ใดบ�าง รวมถึงนําข�อเสนอต�างๆ มาเพ่ือข�อสรุปจากประชุมไปปรับปรุง แก�ไข เพ่ือให�ผู�ปฏิบัติงานเกิด
ความรู�สึกว�ามีความสําคัญและเป@นส�วนหนึ่งขององค�การ และสามารถปฏิบั ติงานได�อย�างมี
ประสิทธิภาพ 
 5.3.2 ข�อเสนอแนะเชิงบริหาร  
  1) จากผลการวิจัยพบว�า ผู�บริหารเลือกใช�วิธีในการบริหารจัดการความขัดแย�ง โดย
ใช�วิธีประนีประนอม ดังนั้น หน�วยงานควรจัดให�มีการอบรมให�ความรู� หรือจัดไว�ในหลักสูตรอบรม
ผู�บริหาร เพ่ือให�ผู�บริหารสามารถวิเคราะห�สาเหตุหรือป/จจัยท่ีก�อให�เกิดความขัดแย�งและสามารถ
เลือกใช�วิธีบริหารจัดการความขัดแย�งได�อย�างเหมาะสม 
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  2) ผู�บริหาร ควรมีวิสัยทัศน�ในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด เพ่ือสร�างความรู� ความ
เข�าใจในหลักการปฏิบัติท่ีตรงกัน เป@นการปiองกันความขัดแย�งท่ีจะเกิดข้ึน  
  3) ผู�บริหารควรต�องมีทักษะความรู� ในการจัดการกับความขัดแย�ง เนื่องจาก
ความสําเร็จในการบริหารจัดการความขัดแย�งข้ึนอยู�กับป/จจัยหลายประการ ซ่ึงทักษะท่ีจําเป@น ได�แก� 
ทักษะในการพูด ฟ/ง ทักษะการประเมิน รวมถึงการสร�างข�อขัดแย�งให�เป@นไปในทางสร�างสรรค� ทักษะ
การสื่อความหมาย ความยืดหยุ�น และความสามารถในการเผชิญหน�ากับคู�กรณี เพ่ือท่ีจะช�วยให�การ
บริหารจัดการความขัดแย�งมีความเหมาะสมกับสถานการณ�และเหมาะสมลงตัวท่ีสุดกับเหตุการณ�
ความขัดแย�งนั้น 
 5.3.3 ข�อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต�อไป 
  1) ควรมีการศึกษาวิจัยโดยศึกษาเปรียบเทียบกับองค�การบริหารส�วนตําบลอ่ืนว�ามี
ความแตกต�างกันอย�างไร 
  2) ควรมีการศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย�งสําหรับผู�บริหาร เพ่ือนําข�อมูลท่ีได�ไป
ปรับใช�ในการบริหารงานและบริหารความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบลต�อไป 
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แบบสอบถาม 
การบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล  

อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
                                        …………………………………….. 
 แบบสอบถามนี้  เป�นส�วนหนึ่งของการทําภาคนิพนธ" ตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร" มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ" ในพระบรมราชูปถัมภ" โดย        
นางนริศา จันทร"เกษ  นักศึกษาระดับปริญญาโท ในฐานะผู7วิจัย จึงขอความร�วมมือจากท�านในการ
ตอบแบบสอบถามให7ตรงกับความเป�นจริงมากท่ีสุด ข7อมูลท่ีได7จากท�านในครั้งนี้จะเก็บรักษาไว7เป�น
ความลับ ซ่ึงจะไม�มีผลกระทบต�อท�านแต�อย�างใด และขอความกรุณาตอบคําถามให7ครบทุกข7อ เพ่ือนํา
ข7อมูลท่ีได7ไปวิเคราะห"ในการทําวิจัยต�อไป    
 แบบสอบถามประกอบด7วยข7อมูล จํานวน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามป=จจัยส�วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปฏิสัมพันธ"ในการทํางาน 
 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามสภาพแวดล7อมขององค"การ 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามการบริหารความขัดแย7ง 
 ตอนท่ี 5 ป=ญหาอุปสรรค และข7อเสนอแนะ 
 ผู7วิจัยขอขอบพระคุณทุกท�านมา ณ โอกาสนี้ ท่ีได7กรุณาสละเวลาให7ความร�วมมือ ในการ
ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้   

 
     
         นางนริศา  จันทร"เกษ 
   นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร"   
                            มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ"  ในพระบรมราชูปถัมภ" 
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คําช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย  /  ลงใน  (  ) หน�าคําตอบท่ีตรงกับความเป/นจริงมากท่ีสุด 
ตอนท่ี 1 ป1จจัยส�วนบุคคลของผู�ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 

(  )  1. ชาย    (  )  2.  หญิง   
2. อายุ 

(  )  1. 20 – 29 ปG   (  )  2.  30 – 39  ปG 
(  )  3. 40-49  ปG   (  )  4.  50  ปGข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา 
(  )  1. มัธยมศึกษา   (  )  2. ระดับอนุปริญญาหรือเทียบเท�า 
(  )  3. ปริญญาตรี   (  )  5. อ่ืนๆ......................  

4. ตําแหน�งในองค�การบริหารส�วนตําบล 
  (  )  1. ปลัดองค"การบริหารส�วนตําบล  (  )  2. ผู7อํานวยการกอง 
  (  )  3. หัวหน7าสํานักงาน/ส�วน   (  )  4. นักพัฒนาชุมชน 
  (  )  5. เจ7าหน7าท่ีวิเคราะห"นโยบายและแผน (  )  6. นักวิชาการเงินและบัญชี 
  (  )  7. นายช�างโยธา    (  )   8. จนท./จพง. จัดเก็บรายได7 
  (  )  9. จนท./จพง. ธุรการ   
                     (  )  10. อ่ืนๆ โปรดระบุ..................................................  
5. ประสบการณ�ในการทํางาน 

(  )  1.  1 - 4  ปG  (  ) 2.  5 - 8  ปG (  )  3.   8   ปGข้ึนไป 
 

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน 
คําช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย / ลงในช�องว�างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท�านเพียงข�อเดียว 
 5  หมายถึง การแปรผล ระดับมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง การแปรผล ระดับมาก 
 3  หมายถึง การแปรผล ระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง การแปรผล ระดับน7อย 
 1  หมายถึง การแปรผล ระดับน7อยท่ีสุด 

 
 
 



 87

ปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน 
การแปรผล 

5 4 3 2 1 
1. ด�านผลประโยชน�      
1. หน�วยงานของท�านนําผลการปฏิบัติงานมาประกอบการพิจารณาเลื่อน
ข้ันเงินเดือน 

     

2. ท�านได7รับเงินช�วยเหลือเป�นกรณีพิเศษจากหน�วยงาน      
3. ท�านได7รับการยกย�องจากผลการปฏิบัติงาน      
4. ท�านได7รับค�าตอบแทนจากตําแหน�งงานท่ีเหมาะสม      
5. ท�านถูกเลือกปฏิบัติเนื่องจากผลประโยชน"ส�วนตัว      
2. ด�านการให�ข�อมูล      
6. หน�วยงานมีการให7ข7อมูลเก่ียวกับสิทธิประโยชน"ท่ีเป�นป=จจุบัน      
7. หน�วยงานของท�านมีการแจ7งข7อมูลสวัสดิการอย�างสมํ่าเสมอ      
8. หน�วยงานของท�านมีการแจ7งข7อมูลข�าวสารครบทุกช�องทาง      
9. หน�วยงานของท�านแจ7งข7อมูลทันต�อสถานการณ"      
10. หน�วยงานของท�านมีการวิเคราะห"ข7อมูลก�อนแจ7งให7ส�วนราชการต�างๆทราบ      
3. ด�านการส่ือสาร      
11. หน�วยงานของท�านมีการสื่อสารระหว�างส�วนราชการท่ีมีประสิทธิภาพ      
12. หน�วยงานของท�านมีเครื่องมือในการสื่อสารท่ีทันสมัย      
13. หน�วยงานของท�านมีช�องทางการสื่อสารท่ีครบถ7วน      
14. หน�วยงานของมีการแจ7งข�าวสารท่ีชัดเจน      
15. หน�วยงานของท�านไม�มีการบิดเบือนข�าวสาร      
4. ด�านการแบ�งกันเป/นหมู� เป/นพวก      
16. บุคลากรในหน�วยงานของท�านมีทัศนคติในการทํางานต�างกัน      
17. บุคลากรในหน�วยงานของท�านไม�ได7ความเป�นธรรมจากการปฏิบัติงาน      
18. บุคลากรมีอคติต�อกัน      
19. บุคลากรมีค�านิยม บุคลิกภาพของแต�ละบุคคลแตกต�างกัน      
20. บุคลากรมีภูมิหลังทางวัฒนธรรมแตกต�างกัน      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามสภาพแวดล�อมขององค�การ 
คําช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย / ลงในช�องว�างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท�านเพียงข�อเดียว 
 5  หมายถึง การแปรผล ระดับมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง การแปรผล ระดับมาก 
 3  หมายถึง การแปรผล ระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง การแปรผล ระดับน7อย 
 1  หมายถึง การแปรผล ระดับน7อยท่ีสุด 
 

สภาพแวดล�อมขององค�การ 
การแปรผล 

5 4 3 2 1 
1. ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล      
1. บุคลากรในหน�วยงานของท�านวิธีการทํางานแตกต�างกัน      
2. บุคลากรมีเปMาหมายในการทํางานต�างกัน      
3. หน�วยงานของท�านวัดผลการปฏิบัติงานจากปริมาณงาน      

4. บุคลากรของท�านพยายามสร7างผลงานของตนเอง      
5. หน�วยงานของท�านรางวัลตอบแทนจากผลการปฏิบัติงาน      
2. ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด      
6. หน�วยงานของท�านมีหลักเกณฑ"ของส�วนราชการท่ีเข7มงวด        
7. หน�วยงานของท�านไม�มีการผ�อนปรนในการแก7ไขป=ญหาความขัดแย7ง      
8. หน�วยงานของท�านปรับปรุงกฎระเบียบของหน�วยงานเพ่ือให7ทันต�อ
สถานการณ" 

     

9. ความรู7สึกอึดอัดไร7อิสรภาพในการทํางาน      
10. หน�วยงานของท�านมีข7อตกลงท่ีแน�ชัดและยุติธรรมระหว�างหัวหน7ากับลูกน7อง      
3. ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี      
11. หน�วยงานของท�านกําหนดบทบาทหน7าท่ีท่ีชัดเจนในการปฏิบัติงาน      
12. หน�วยงานของท�านมีการแบ�งงานกันชัดเจน      
13. หน�วยงานของท�านมีการเปลี่ยนแปลงหน7าท่ีรับผิดชอบให7เป�นป=จจุบัน      
14. หน�วยงานของท�านมีพนักงานปฏิบัติหน7าท่ีตรงตามตําแหน�ง       
15. หน�วยงานภายในองค"กรของท�านมีความรับผิดชอบต�อหน7าท่ี ท่ีได7รับ
มอบหมาย 

     

 



 89

สภาพแวดล�อมขององค�การ 
การแปรผล 

5 4 3 2 1 
4. ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล      
16. หน�วยงานของท�านมีการพิจารณาความดีความชอบตามหลักเกณฑ"
การประเมินผลงาน 

     

17. หน�วยงานของท�านให7สิทธิพิเศษจากความสนิทสนมส�วนตัว      
18. หน�วยงานของท�านยึดระบบอุปถัมภ"      
19. หน�วยงานของท�านไม�มีการใช7ความพอใจส�วนตัวเป�นเกณฑ"ในการให7
สิทธิพิเศษ 

     

20. หน�วยงานของท�านไม�มีการให7อภิสิทธิ์เฉพาะบุคคล      
 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถาม การบริหารความขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล  
คําช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย / ลงในช�องว�างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท�านเพียงข�อเดียว 
 5  หมายถึง การแปรผล ระดับมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง การแปรผล   ระดับมาก 
 3  หมายถึง การแปรผล    ระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง การแปรผล ระดับน7อย 
 1  หมายถึง การแปรผล ระดับน7อยท่ีสุด 
 

การบริหารความขัดแย�ง 
การแปรผล 

5 4 3 2 1 
1. วิธีเผชิญหน�า      
1. ถ7าท�านมีป=ญหาท�านสามารถเผชิญหน7ากับป=ญหาอย�างเปQดเผย      
2. ถ7าท�านมีป=ญหาท�านไม�ทอดท้ิงป=ญหาจนกว�าจะแก7ไขแล7วเสร็จ      
3. ท�านกล7าแสดงความคิดเห็นอย�างชัดเจน      
4. ท�านนําข7อขัดแย7งมาพิจารณาและแก7ป=ญหาอย�างเปQดเผย      
5. ท�านพยายามทําให7สาเหตุของความขัดแย7งเปQดเผยทันที      
2. วิธีหลีกเล่ียง      
6. ท�านหลีกเลี่ยงการโต7เถียงท่ีนําไปสู�การวิวาท      
7. ท�านไม�รับรู7ว�ามีเหตุการณ"ความขัดแย7งเกิดข้ึน      
8. ท�านหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นท่ีนําไปสู�ความขัดแย7ง           
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การบริหารความขัดแย�ง 
การแปรผล 

5 4 3 2 1 
9.  ท�านถอนตัวจากสถานการณ"ท่ีเป�นความขัดแย7ง      
10. ท�านไม�เข7าไปเก่ียวข7องกับเหตุการณ"ท่ีขัดแย7ง      
3. วิธีบังคับ      
11. ผู7บริหารบังคับให7ผู7อ่ืนยอมรับความคิดเห็นของท�าน      
12. ผู7บริหารยืนยันให7ใช7วิธีแก7ป=ญหาท่ีผู7บริหารเสนอ เท�านั้น      
13. ผู7บริหารพยายามบีบบังคับให7ผู7อ่ืนคล7อยตามความคิดของตน      
14. ผู7บริหารใช7คําสั่งให7ผู7อ่ืนยอมรับ      
15. ผู7บริหารบังคับให7ใช7วิธีแก7ไขป=ญหาของตนเอง      
4. วิธีไกล�เกล่ีย      
16. ผู7บริหารอะลุ�มอะหล�วยค�อยพูดค�อยจาในความแตกต�างของความ
ต7องการ 

     

17. ผู7บริหารแสงดจุดยืนเป�นกลาง      
18. ผู7บริหารพยามยามพิจารณาเหตุผลของทุกฝSาย      
19. ผู7บริหารพยายามจูงใจให7คู�กรณีนึกถึงความต7องการของผู7อ่ืน      
20. ผู7บริหารหาบุคคลผู7เป�นท่ีเคารพของ 2 ฝSายมาไกล�เกลี่ย      
5. วิธีประนีประนอม       
21. ผู7บริหารพยายามหาทางประนีประนอมให7แก�ผู7ท่ี ขัดแย7งกัน      
22. ผู7บริหารยอมเสียสละบางส�วนเพ่ือให7ได7บางส�วน      
23. ผู7บริหารรับฟ=งข7อขัดแย7งท้ัง 2 ฝSาย มาเพ่ือพิจารณา      
24. ผู7บริหารค7นหาทางสายกลางในการประนีประนอม      
25. ผู7บริหารเป�นท้ังผู7ให7 และผู7รับ      
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามป1ญหา อุปสรรค และข�อเสนอแนะ 
 5.1 ป=ญหาและอุปสรรค………………………………………………………………………………………....... 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 5.2 ข7อเสนอแนะ……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 
ค�าสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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1. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน ด�านผลประโยชน� 
Reliability Statistics 

                                                                     
                                                              
 
                                                              

Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a1 12.73 11.030 .491 .569 
a2 13.20 10.855 .499 .564 
a3 12.80 10.303 .649 .503 
a4 12.53 11.706 .137 .772 
a5 13.13 11.085 .439 .590 

 
 2. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน ด�านการให�ข�อมูล 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.787 5 

 

Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a6 13.97 8.585 .548 .754 
a7 14.17 9.316 .605 .736 
a8 13.83 9.454 .539 .755 
a9 14.07 9.099 .535 .756 
a10 13.97 8.585 .605 .733 

Cronbach's Alpha N of Items 
.655 5 
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3. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน ด�านการส่ือสาร 
Reliability Statistics 

 

Cronbach's Alpha N of Items 
.683 5 

  

Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a11 14.73 6.754 .359 .668 
a12 14.43 6.737 .408 .646 
a13 14.67 6.437 .361 .674 
a14 14.67 6.575 .670 .562 
a15 14.97 6.240 .476 .615 

 

  

4. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน ด�านการแบ�งกันเป/นหมู�เป/นพวก 
Reliability Statistics 

 

Cronbach's Alpha N of Items 
.882 5 

 
Item-Total Statistics 

 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a16 13.77 10.530 .626 .877 
a17 14.30 10.148 .658 .870 
a18 14.50 7.914 .807 .839 
a19 13.93 9.995 .833 .840 
a20 14.17 8.971 .736 .853 
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5. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสภาพแวดล�อมขององค�การ ด�านการทํางานท่ี
ต�องแข�งขันระหว�างบุคคล 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.895 5 

 

Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b1 13.70 9.459 .698 .882 
b2 14.00 9.448 .698 .882 
b3 14.10 8.369 .821 .854 
b4 14.10 9.197 .721 .877 
b5 13.97 8.309 .780 .864 

 
6. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสภาพแวดล�อมขององค�การ ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.799 5 

 

Item-Total Statistics 
 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b6 13.67 11.885 .508 .785 
b7 13.80 8.786 .620 .753 
b8 13.63 10.654 .566 .765 
b9 14.03 8.654 .695 .721 
b10 13.27 11.099 .572 .766 
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7. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสภาพแวดล�อมขององค�การ ด�านความไม�ชัดเจน
ของบทบาทหน�าท่ี 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.876 5 

 

Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b11 15.70 7.045 .692 .854 
b12 15.80 7.338 .708 .849 
b13 15.70 7.045 .740 .841 
b14 15.57 7.564 .696 .852 
b15 15.63 7.551 .699 .851 
 

8. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามสภาพแวดล�อมขององค�การ ด�านการให�หรือ
ยกเว�นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.863 5 

 

Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b16 14.37 9.068 .657 .842 
b17 14.77 9.357 .709 .829 
b18 14.73 9.030 .661 .841 
b19 14.73 9.237 .655 .842 
b20 14.73 9.030 .742 .820 
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9. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ วิธีเผชิญหน�า 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.868 5 

 
Item-Total Statistics 

 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

c1 14.87 9.775 .839 .813 
c2 15.10 9.955 .684 .843 
c3 14.93 9.651 .647 .852 
c4 15.03 9.964 .703 .839 
c5 15.27 8.616 .662 .858 

 
10. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ วิธีหลีกเล่ียง 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.913 5 

 
Item-Total Statistics 

 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

c6 15.10 10.852 .765 .899 
c7 15.37 10.240 .691 .912 
c8 15.23 9.495 .821 .884 
c9 15.03 9.620 .778 .894 
c10 14.87 9.706 .860 .877 
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11. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ วิธีบังคับ 

Reliability Statistics 
 

 
                                                                                                                                                                                   
 
 

Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

c11 12.07 27.168 .807 .946 
c12 12.03 26.516 .794 .947 
c13 12.23 24.737 .894 .930 
c14 12.27 24.202 .911 .927 
c15 12.47 24.326 .892 .931 

 
12. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ วิธีไกล�เกล่ีย 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.881 5 

 
Item-Total Statistics 

 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

c16 14.53 11.016 .665 .876 
c17 14.37 12.516 .756 .850 
c18 14.40 11.766 .705 .858 
c19 14.27 11.926 .801 .838 
c20 14.30 12.424 .704 .859 

Cronbach's Alpha N of Items 
.949 5 
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13. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การ
บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ วิธีประนีประนอม 
 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.920 5 

 
Item-Total Statistics 

 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

c21 15.60 11.972 .664 .928 
c22 15.77 12.323 .716 .916 
c23 15.57 11.357 .832 .894 
c24 15.57 10.530 .909 .877 
c25 15.77 11.151 .855 .889 

 
14. ค�าสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการบริหารจัดการความขัดแย�งขององค�การ
บริหารส�วนตําบลรวมทุกด�าน                

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.971 65 
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Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a1 229.27 1429.789 .651 .970 
a2 229.73 1433.306 .593 .970 
a3 229.33 1429.471 .683 .970 
a4 229.07 1435.857 .382 .971 
a5 229.67 1443.747 .454 .970 
a6 229.10 1440.162 .520 .970 
a7 229.30 1462.769 .318 .971 
a8 228.97 1443.137 .586 .970 
a9 229.20 1442.993 .537 .970 
a10 229.10 1448.852 .443 .970 
a11 229.00 1450.759 .454 .970 
a12 228.70 1466.286 .258 .971 
a13 228.93 1457.995 .322 .971 
a14 228.93 1449.720 .652 .970 
a15 229.23 1449.151 .474 .970 
a16 228.73 1439.375 .739 .970 
a17 229.27 1435.375 .760 .970 
a18 229.47 1421.637 .718 .970 
a19 228.90 1435.886 .868 .970 
a20 229.13 1435.430 .636 .970 
b1 228.87 1433.016 .831 .970 
b2 229.17 1444.833 .635 .970 
b3 229.27 1435.789 .689 .970 
b4 229.27 1436.547 .742 .970 
b5 229.13 1431.844 .709 .970 
b6 229.20 1463.959 .346 .971 
b7 229.33 1425.885 .590 .970 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a17 229.27 1435.375 .760 .970 
b 8 229.17 1442.626 .561 .970 
b9 229.57 1420.254 .683 .970 
b10 228.80 1437.062 .713 .970 
b11 228.73 1443.513 .606 .970 
b12 228.83 1455.661 .468 .970 
b13 228.73 1441.444 .669 .970 
b14 228.60 1456.248 .484 .970 
b15 228.67 1448.851 .612 .970 
b16 228.67 1433.747 .690 .970 
b17 229.07 1435.444 .752 .970 
b18 229.03 1439.826 .603 .970 
b19 229.03 1444.447 .561 .970 
b20 229.03 1439.826 .655 .970 
c1 228.70 1441.872 .714 .970 
c2 228.93 1453.168 .466 .970 
c3 228.77 1451.220 .444 .970 
c4 228.87 1448.878 .543 .970 
c5 229.10 1426.093 .654 .970 
c6 228.83 1443.799 .703 .970 
c7 229.10 1434.714 .697 .970 
c8 228.97 1444.516 .544 .970 
c9 228.77 1442.599 .562 .970 
c10 228.60 1438.041 .685 .970 
c11 229.43 1431.771 .550 .970 
c12 229.40 1430.593 .523 .970 
c13 229.60 1431.490 .487 .970 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

c14 229.63 1419.826 .583 .970 
c15 229.83 1420.971 .568 .970 
c16 229.20 1427.545 .592 .970 
c17 229.03 1446.240 .559 .970 
c18 229.07 1424.616 .732 .970 
c19 228.93 1433.375 .704 .970 
c20 228.97 1445.413 .531 .970 
c21 228.67 1443.540 .534 .970 
c22 228.83 1452.764 .466 .970 
c23 228.63 1446.102 .529 .970 
c24 228.63 1443.551 .524 .970 
c25 228.83 1440.006 .605 .970 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะห"ค�าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ"ของเพียร"สัน (r) 
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1. ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระหว�างปฏิสัมพันธ�ในการทํางานกับการบริหารจัดการความ
ขัดแย�งขององค�การ บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ ด�านผลประโยชน� 

Correlations 
    At1.m Ct1.m Ct2.m Ct3.m Ct4.m Ct5.m CtTotal.m 
At1.m Pearson 

Correlation 
1 .563(**) .503(**) .500(**) .53ค�า9(**) .431(**) .663(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct1.m Pearson 

Correlation 
.563(**) 1 .569(**) .430(**) .495(**) .454(**) .738(**) 

  Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct2.m Pearson 

Correlation 
.503(**) .569(**) 1 .293(**) .717(**) .698(**) .813(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct3.m Pearson 

Correlation 
.500(**) .430(**) .293(**) 1 .603(**) .131 .715(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 .077 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct4.m Pearson 

Correlation 
.539(**) .495(**) .717(**) .603(**) 1 .533(**) .878(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct5.m Pearson 

Correlation 
.431(**) .454(**) .698(**) .131 .533(**) 1 .688(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .077 .000   .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct 
Total.m 

Pearson 
Correlation 

.663(**) .738(**) .813(**) .715(**) .878(**) .688(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   
  N 184 184 184 184 184 184 184 
 
**  Correlation is Significant at the 0.01 Level (2-tailed). 
หมายเห ตุ 
 At1.m หมายถึง ด7านผลประโยชน" 
 Ct1.m  หมายถึง วิธีเผชิญหน7า 
 Ct2.m  หมายถึง วิธีหลีกเลี่ยง 
 Ct3.m  หมายถึง วิธีบังคับ 
 Ct4.m  หมายถึง วิธีไกล�เกลี่ย 
 Ct5.m  หมายถึง วิธีประนีประนอม 
 Ct Total  หมายถึง โดยรวม 
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2. ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระหว�างปฏิสัมพันธ�ในการทํางานกับการบริหารจัดการความ
ขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ ด�านการให�ข�อมูล 

Correlations 

    At2.m Ct1.m Ct2.m Ct3.m Ct4.m Ct5.m CtTotal.m 
At2.m Pearson 

Correlation 
1 .353(**) .340(**) .209(**) .307(**) .315(**) .386(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 .000 .004 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct1.m Pearson 

Correlation 
.353(**) 1 .569(**) .430(**) .495(**) .454(**) .738(**) 

  Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct2.m Pearson 

Correlation 
.340(**) .569(**) 1 .293(**) .717(**) .698(**) .813(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct3.m Pearson 

Correlation 
.209(**) .430(**) .293(**) 1 .603(**) .131 .715(**) 

  Sig. (2-tailed) .004 .000 .000   .000 .077 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct4.m Pearson 

Correlation 
.307(**) .495(**) .717(**) .603(**) 1 .533(**) .878(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct5.m Pearson 

Correlation 
.315(**) .454(**) .698(**) .131 .533(**) 1 .688(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .077 .000   .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
CtTotal.m Pearson 

Correlation 
.386(**) .738(**) .813(**) .715(**) .878(**) .688(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   
  N 184 184 184 184 184 184 184 

 
** Correlation is Significant at the 0.01 Level (2-tailed). 
หมายเหตุ 
 At2.   หมายถึง    ด7านการให7ข7อมูล 
 Ct1.m  หมายถึง วิธีเผชิญหน7า 
 Ct2.m  หมายถึง วิธีหลีกเลี่ยง 
 Ct3.m  หมายถึง วิธีบังคับ 
 Ct4.m  หมายถึง วิธีไกล�เกลี่ย 
 Ct5.m  หมายถึง วิธีประนีประนอม 
 Ct Total หมายถึง โดยรวม 
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3. ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระหว�างปฏิสัมพันธ�ในการทํางานกับการบริหารจัดการความ
ขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ ด�านการส่ือสาร  

Correlations 
    At3.m Ct1.m Ct2.m Ct3.m Ct4.m Ct5.m CtTotal.m 
At3.m Pearson 

Correlation 
1 .461(**) .417(**) .248(**) .424(**) .505(**) .518(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 .000 .001 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct1.m Pearson 

Correlation 
.461(**) 1 .569(**) .430(**) .495(**) .454(**) .738(**) 

  Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct2.m Pearson 

Correlation 
.417(**) .569(**) 1 .293(**) .717(**) .698(**) .813(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct3.m Pearson 

Correlation 
.248(**) .430(**) .293(**) 1 .603(**) .131 .715(**) 

  Sig. (2-tailed) .001 .000 .000   .000 .077 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct4.m Pearson 

Correlation 
.424(**) .495(**) .717(**) .603(**) 1 .533(**) .878(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct5.m Pearson 

Correlation 
.505(**) .454(**) .698(**) .131 .533(**) 1 .688(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .077 .000   .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
CtTota
l.m 

Pearson 
Correlation 

.518(**) .738(**) .813(**) .715(**) .878(**) .688(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   
  N 184 184 184 184 184 184 184 

 
** Correlation is Significant at the 0.01 Level (2-tailed). 
หมายเหตุ 
 At3.    หมายถึง    ด7านการสื่อสาร 
 Ct1.m  หมายถึง วิธีเผชิญหน7า 
 Ct2.m  หมายถึง วิธีหลีกเลี่ยง 
 Ct3.m  หมายถึง วิธีบังคับ 
 Ct4.m  หมายถึง วิธีไกล�เกลี่ย 
 Ct5.m  หมายถึง วิธีประนีประนอม 
 Ct Total หมายถึง โดยรวม 
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4. ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระหว�างปฏิสัมพันธ�ในการทํางานกับการบริหารจัดการความ
ขัดแย�งขององค�การ บริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ ด�านการแบ�งกันเป/นหมู�เป/นพวก 

Correlations 

    At4.m Ct1.m Ct2.m Ct3.m Ct4.m Ct5.m CtTotal.m 
At4.m Pearson 

Correlation 
1 .461(**) .417(**) .248(**) .424(**) .505(**) .518(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 .000 .001 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct1.m Pearson 

Correlation 
.461(**) 1 .569(**) .430(**) .495(**) .454(**) .738(**) 

  Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct2.m Pearson 

Correlation 
.417(**) .569(**) 1 .293(**) .717(**) .698(**) .813(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct3.m Pearson 

Correlation 
.248(**) .430(**) .293(**) 1 .603(**) .131 .715(**) 

  Sig. (2-tailed) .001 .000 .000   .000 .077 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct4.m Pearson 

Correlation 
.424(**) .495(**) .717(**) .603(**) 1 .533(**) .878(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct5.m Pearson 

Correlation 
.505(**) .454(**) .698(**) .131 .533(**) 1 .688(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .077 .000   .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
CtTotal.m Pearson 

Correlation 
.518(**) .738(**) .813(**) .715(**) .878(**) .688(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   
  N 184 184 184 184 184 184 184 

 
**Correlation is Significant at the 0.01 Level (2-tailed). 
หมายเหตุ 
 At4.m  หมายถึง    ด7านการแบ�งกันเป�นหมู�เป�นพวก 
 Ct1.m  หมายถึง วิธีเผชิญหน7า 
 Ct2.m  หมายถึง วิธีหลีกเลี่ยง 
 Ct3.m  หมายถึง วิธีบังคับ 
 Ct4.m  หมายถึง วิธีไกล�เกลี่ย 
 Ct5.m  หมายถึง วิธีประนีประนอม 
 Ct Total หมายถึง โดยรวม 
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5. ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระหว�างสภาพแวดล�อมขององค�การกับการบริหารจัดการความ
ขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ ด�านการทํางานท่ีต�องแข�งขันระหว�างบุคคล 

Correlations 
    Bt1.m Ct1.m Ct2.m Ct3.m Ct4.m Ct5.m CtTotal.m 
Bt1.m Pearson 

Correlation 
1 .673(**) .501(**) .506(**) .531(**) .446(**) .689(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct1.m Pearson 

Correlation 
.673(**) 1 .569(**) .430(**) .495(**) .454(**) .738(**) 

  Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct2.m Pearson 

Correlation 
.501(**) .569(**) 1 .293(**) .717(**) .698(**) .813(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct3.m Pearson 

Correlation 
.506(**) .430(**) .293(**) 1 .603(**) .131 .715(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 .077 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct4.m Pearson 

Correlation 
.531(**) .495(**) .717(**) .603(**) 1 .533(**) .878(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct5.m Pearson 

Correlation 
.446(**) .454(**) .698(**) .131 .533(**) 1 .688(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .077 .000   .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
CtTotal.
m 

Pearson 
Correlation 

.689(**) .738(**) .813(**) .715(**) .878(**) .688(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   
  N 184 184 184 184 184 184 184 

 
** Correlation is Significant at the 0.01 Level (2-tailed). 
หมายเหตุ 
 Bt1.m หมายถึง    ด7านการทํางานท่ีต7องแข�งขันระหว�างบุคคล 
 Ct1.m  หมายถึง วิธีเผชิญหน7า 
 Ct2.m  หมายถึง วิธีหลีกเลี่ยง 
 Ct3.m  หมายถึง วิธีบังคับ 
 Ct4.m  หมายถึง วิธีไกล�เกลี่ย 
 Ct5.m  หมายถึง วิธีประนีประนอม 
 Ct Total หมายถึง โดยรวม 
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6. ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระหว�างสภาพแวดล�อมขององค�การกับการบริหารจัดการความ
ขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ ด�านกฎระเบียบท่ีเข�มงวด  

Correlations 

    Bt2.m Ct1.m Ct2.m Ct3.m Ct4.m Ct5.m CtTotal.m 
Bt2.m Pearson 

Correlation 
1 .648(**) .368(**) .564(**) .463(**) .251(**) .610(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 .001 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct1.m Pearson 

Correlation 
.648(**) 1 .569(**) .430(**) .495(**) .454(**) .738(**) 

  Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct2.m Pearson 

Correlation 
.368(**) .569(**) 1 .293(**) .717(**) .698(**) .813(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct3.m Pearson 

Correlation 
.564(**) .430(**) .293(**) 1 .603(**) .131 .715(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 .077 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct4.m Pearson 

Correlation 
.463(**) .495(**) .717(**) .603(**) 1 .533(**) .878(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct5.m Pearson 

Correlation 
.251(**) .454(**) .698(**) .131 .533(**) 1 .688(**) 

  Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .077 .000   .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
CtTotal.
m 

Pearson 
Correlation 

.610(**) .738(**) .813(**) .715(**) .878(**) .688(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   
  N 184 184 184 184 184 184 184 

 
** Correlation is Significant at the 0.01 Level (2-tailed). 
หมายเหตุ 
 Bt2.m  หมายถึง    ด7านกฎระเบียบท่ีเข7มงวด 
 Ct1.m  หมายถึง วิธีเผชิญหน7า 
 Ct2.m  หมายถึง วิธีหลีกเลี่ยง 
 Ct3.m  หมายถึง วิธีบังคับ 
 Ct4.m  หมายถึง วิธีไกล�เกลี่ย 
 Ct5.m  หมายถึง วิธีประนีประนอม 
 Ct Total หมายถึง โดยรวม 
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7. ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระหว�างสภาพแวดล�อมขององค�การกับการบริหารจัดการความ
ขัดแย�งขององค�การบริหารส�วนตําบลอําเภอหนองเสือ ด�านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน�าท่ี  

Correlations 

    Bt3.m Ct1.m Ct2.m Ct3.m Ct4.m Ct5.m CtTotal.m 
Bt3.m Pearson 

Correlation 
1 .607(**) .787(**) .195(**) .555(**) .668(**) .687(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 .000 .008 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct1.m Pearson 

Correlation 
.607(**) 1 .569(**) .430(**) .495(**) .454(**) .738(**) 

  Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct2.m Pearson 

Correlation 
.787(**) .569(**) 1 .293(**) .717(**) .698(**) .813(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct3.m Pearson 

Correlation 
.195(**) .430(**) .293(**) 1 .603(**) .131 .715(**) 

  Sig. (2-tailed) .008 .000 .000   .000 .077 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct4.m Pearson 

Correlation 
.555(**) .495(**) .717(**) .603(**) 1 .533(**) .878(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct5.m Pearson 

Correlation 
.668(**) .454(**) .698(**) .131 .533(**) 1 .688(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .077 .000   .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
CtTotal.
m 

Pearson 
Correlation 

.687(**) .738(**) .813(**) .715(**) .878(**) .688(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   
  N 184 184 184 184 184 184 184 

 
** Correlation is Significant at the 0.01 Level (2-tailed). 
หมายเหตุ 
 Bt3.m หมายถึง    ด7านความไม�ชัดเจนของบทบาทหน7าท่ี 
 Ct1.m  หมายถึง วิธีเผชิญหน7า 
 Ct2.m  หมายถึง วิธีหลีกเลี่ยง 
 Ct3.m  หมายถึง วิธีบังคับ 
 Ct4.m  หมายถึง วิธีไกล�เกลี่ย 
 Ct5.m  หมายถึง วิธีประนีประนอม 
 Ct Total หมายถึง โดยรวม 
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8. ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� (r) ระหว�างสภาพแวดล�อมขององค�การกับการบริหารจัดการความขัดแย�ง
ขององค�การบริหารส�วนตําบล อําเภอหนองเสือ ด�านการให�หรือยกเว�นในสิทธิพิเศษต�าง  ๆเฉพาะบุคคล 

Correlations 
    Bt4.m Ct1.m Ct2.m Ct3.m Ct4.m Ct5.m CtTotal.m 
Bt4.m Pearson 

Correlation 
1 .676(**) .667(**) .515(**) .667(**) .420(**) .759(**) 

  Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct1.m Pearson 

Correlation 
.676(**) 1 .569(**) .430(**) .495(**) .454(**) .738(**) 

  Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct2.m Pearson 

Correlation 
.667(**) .569(**) 1 .293(**) .717(**) .698(**) .813(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct3.m Pearson 

Correlation 
.515(**) .430(**) .293(**) 1 .603(**) .131 .715(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 .077 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct4.m Pearson 

Correlation 
.667(**) .495(**) .717(**) .603(**) 1 .533(**) .878(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct5.m Pearson 

Correlation 
.420(**) .454(**) .698(**) .131 .533(**) 1 .688(**) 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .077 .000   .000 
  N 184 184 184 184 184 184 184 
Ct Total.m Pearson 

Correlation 
.759(**) .738(**) .813(**) .715(**) .878(**) .688(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   
  N 184 184 184 184 184 184 184 

 
** Correlation is Significant at the 0.01 Level (2-tailed). 
หมายเหตุ 
 Bt4.m หมายถึง    ด7านการให7หรือยกเว7นในสิทธิพิเศษต�างๆ เฉพาะบุคคล 
 Ct1.m  หมายถึง วิธีเผชิญหน7า 
 Ct2.m  หมายถึง วิธีหลีกเลี่ยง 
 Ct3.m  หมายถึง วิธีบังคับ 
 Ct4.m  หมายถึง วิธีไกล�เกลี่ย 
 Ct5.m  หมายถึง วิธีประนีประนอม 
 Ct Total หมายถึง โดยรวม 



ประวัติผู
วิจัย 
 

ชื่อ – นามสกุล นริศา  จันทร�เกษ 
วัน เดือน ป� ท่ีเกิด 26  มีนาคม  2511 
สถานท่ีเกิด  จังหวัดศรีสะเกษ 
ท่ีอยู'ป(จจุบัน 99 หมู' 6  ตําบลนพรัตน�  อําเภอหนองเสือ 

จังหวัดปทุมธานี 12170 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2555 
 
รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการปกครองท8องถ่ิน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ� ในพระบรมราชูปถัมภ� 

ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2540-2555 
 

 
เจ8าหน8าท่ีธุรการ 
องค�การบริหารส'วนตําบลนพรัตน�   
อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 

ตําแหน'งหน8าท่ีการงานป(จจุบัน เจ8าหน8าท่ีวิเคราะห�นโยบายและแผน  ระดับ 5 
ท่ีทํางานป(จจุบัน องค�การบริหารส'วนตําบลนพรัตน�  อําเภอหนองเสือ  

จังหวัดปทุมธานี   
รางวัลหรือทุนการศึกษาท่ีได8รับ รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต เกียรตินิยม อันดับ 2 
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