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การจัดการความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  อ าเภอเมืองขอนแก่น   

จังหวัดขอนแก่น 
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บทคัดย่อ 

  การศึกษาครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา  สาเหตุของความขัดแย้ง  ผลกระทบจากความขัดแย้ง  การ
จัดการความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน อ าเภอเมืองขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น ได้ผลการศึกษา
ดังนี้  สาเหตุของความขัดแย้ง พบว่าเกิดจากเป้าหมายและความต้องการแตกต่างกัน  ผลกระทบจากความขัดแย้ง  
ทางด้านลบ ท าให้เกิดความตรึงเครียด  ท าให้เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก  เกิดความแตกแยกในหมู่เพื่อนร่วมงาน  
ทางด้านบวกท าให้เกิดความคิดริเริ่มและเกิดการปรับปรุงงานที่ตนเองรับผิดชอบ   การจัดการความขัดแย้ง พบว่า
ควรใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกัน  การประนีประนอม  ข้อเสนอแนะ ผู้บริหารควรรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
จากทุกภาคส่วนเพื่อน าแนวความคิดนั้นมาก าหนดนโยบายและเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน  ควรก าหนดหน้าที่
รับผิดชอบให้ชัดเจนเพื่อไม่ให้ท างานซ้ าซ้อนกัน  ควรมีการควบคุม ก ากับ ติดตามและประเมินผลและอบรมให้
ความรู้อย่างสม่ าเสมอ 
 

ABSTRACT 
This research aimed to study A cause of conflict, An affected by the conflict in positive 

and negative way, A way of conflict management in Donhun Sub district Administrative 
Organization,The results were as follows: The cause of conflict in Donhun Sub district 
Administrative Organization  is the different purposes and requirements.The negative affected by 
the conflict in Donhun Sub district Administrative Organization is a serious situation which 
following by a divided into groups and it is not good relation between executives and co-workers. 
In the otherwise, a positive affected by the conflict is found that this affect can produce lots of 
new ideas and it is improving their responsibility works.The way of conflict management Donhun 
Sub district Administrative Organization is they should solved problems in to compromise 
together, improving teamwork, mediation, making a seminar for announcing the rules and always 
improve the union for accepting news in the world changing.  

The others suggestion is executive should accept another advise and using those ideas 
for making union’s policy and purpose. The executive should have to control, take charge their 
employees, following,and performance appraisal.. Finally, they should always have a seminar for 
improving their skill. 
 
ค าส าคัญ: สาเหตุของความขัดแย้ง, ผลกระทบจากความขัดแย้ง, การจัดการความขัดแย้ง 
Key Words: Cause of the conflict, the impact of the conflict, management conflict. 
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บทน า 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้  

การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีเป็นสิ่งส าคัญ  เพราะองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ  มีความรัก ความสามัคคีกัน มีการท างานร่วมกันเป็นทีม  มีเป้าหมายร่วมกันอย่าง
ชัดเจน ก็จะท าให้องค์กรนั้นมีความเจริญก้าวหน้า  แต่หากองค์กรใดมีบุคลากรที่ขาดความรู้
ความสามารถ  ไม่มีความรักความสามัคคีกัน ไม่มีการท างานร่วมกันเป็นทีม  ต่างคนต่างท าก็จะท าให้
เกิดความขัดแย้งขึ้นในองค์กร ทั้งในระดับบุคคล  ระดับส่วนราชการ และระดับองค์การ  ดังนั้นการ
จัดการความขัดแย้งจึงนับว่ามีความส าคัญ  เพราะความขัดแย้งโดยทั่วไปมักแสดงในเชิงลบ  ทั้งใน
สภาพการณ์ที่สัมพันธ์กับการงานและไม่ใช่การงาน  บุคคลพยามที่จะหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง  
เพราะว่ามันก่อให้เกิดความรู้สึกที่ไม่ดีระหว่างบุคคล  เกิดภาวะความตรึงเครียดในการท างาน ท าให้
เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก  ซึ่งวิธีการบริหารความขัดแย้งที่มีประสิทธิผลมากที่สุดก็คือ  การขจัด
แหล่งของความขัดแย้ง   เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคมท่ีต้องอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม  มีความต้องการทาง
กายภาพและจิตใจที่แตกต่างกัน  ท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้   บางครั้งความขัดแย้งได้ขยายตัวและ
แปรเปลี่ยนเป็นความรุนแรงที่น ามาซึ่งความสูญเสียแก่ชีวิตและทรัพย์สิน  กลายเป็นปัญหาส าคัญที่
จะต้องด าเนินการแก้ไขอย่างเร่งด่วน  ส าหรับสังคมไทยเห็นได้อย่างชัดเจนว่าปัญหาทางการเมืองเป็น
ปัญหาความขัดแย้งที่ทวีความรุนแรงมากข้ึน  มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกเกิดขึ้น  และความขัดแย้งต่างๆ
ยังได้ลุกลามบานปลายลงสู่องค์การบริหารส่วนต าบล  ซึ่งเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง  
ที่มีบทบาทและเป็นกลไกส าคัญต่อความส าเร็จในการพัฒนาชนบท  เป็นองค์กรที่มีตัวแทนระดับ
หมู่บ้าน ต าบล เข้ามาเป็นคณะกรรมการ ท าให้ทราบถึงความต้องการและปัญหาของชุมชนได้ดีกว่า
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ท าให้สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆในท้องถิ่นได้ดีกว่าหน่วยงานอ่ืนๆ  
เป็นการลดขั้นตอนท าให้การบริหารงานหรือการพัฒนาเป็นไปอย่างรวดเร็ว ตรงตามความเดือดร้อน
และความต้องการ  อีกทั้งยังสามารถด าเนินกิจการบางประเภทในพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ได้ตามความสามารถและศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่ง   

องค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง  มีฐานะเป็นนิติ
บุคคล  จัดตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ.2540  มีภารกิจอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542   ซึ่งจากภารกิจที่กฎหมายก าหนดให้ปฏิบัติมาสู่นโยบาย  ที่ได้ก าหนด
จุดมุ่งหมายขององค์กรไว้  ซึ่งการที่จะปฏิบัติงานไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้นั้นจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถ  มีทรัพยากรในการบริหารที่เพียงพอ มีทีมงานที่เข้มแข็ง  ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก  มี
ความร่วมมือร่วมใจ  ร่วมคิดร่วมท า มีความรักความสามัคคีปราศจากความขัดแย้ง  แต่สภาพขององค์การ
บริหารส่วนต าบลดอนหันในปัจจุบันได้มีปัญหาความขัดแย้งเกิดขึ้น  ทั้งความขัดแย้งระหว่างบุคคล  
เพราะมีเป้าหมายและความต้องการที่แตกต่างกัน ท าให้มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก เกิดการรวมกลุ่มกัน
เฉพาะคนที่มีเป้าหมายและความต้องการ ความคิดเหมือนกัน เกิดเป็นกลุ่มย่อยหลายๆกลุ่ม  ไม่มีการ
ท างานแทนกันในกรณีที่ผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบไม่มาท างาน  หรือท าแทนได้แต่งานไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร  ต่างคนต่างท าไม่มีการท างานเป็นทีม   และความขัดแย้งระหว่างส่วนราชการ ซึ่งในระดับที่
ท าให้เกิดความตรึงเครียดในการท างาน  ไม่ได้รับความร่วมมือจากส่วนราชการอ่ืนๆในการท างาน  
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การตามงานที่ส่วนราชการอ่ืนรับผิดชอบต้องท าเป็นหนังสือเพ่ือที่ส่วนราชการนั้นจะได้ด าเนินการให้  
ท าให้งานบางอย่างล่าช้าไม่ทันตามก าหนดที่ระเบียบของทางราชการก าหนดไว้  ท าให้เกิดปัญหาส่งผล
กระทบต่องานของส่วนราชการอ่ืนๆไปด้วย  เพราะต้องรอเอกสารจากส่วนราชการนั้นๆ  ท าให้
สูญเสียทรัพยากรและเวลา เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก และมุ่งเอาชนะกัน  สภาพการณ์ในองค์การ
บริหารส่วนต าบลดอนหันที่เป็นแบบนี้ถ้าปล่อยไว้นานๆอาจส่งผลให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานลดลง  ส่งผลกระทบถึงการให้บริการสาธารณะในด้านต่างๆแก่ประชาชนในพื้นท่ีไปด้วย   
 ดังนั้น  ผู้ศึกษาในฐานะที่ด ารงต าแหน่ง  บุคลากร  จึงมีความสนใจและตั้งใจที่จะศึกษา  การ
จัดการความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  เพ่ือมิให้ความขัดแย้งต่างๆที่มีอยู่นั้นลุกลาม
บานปลายจนเกิดเป็นความแตกแยกของบุคลากร  ซึ่งจะ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ
การให้บริการสาธารณะในด้านต่างๆแก่ประชาชนในพ้ืนที่  และให้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การ
บริหารส่วนต าบลดอนหันหมดไป 
 
วัตถุประสงค์ 

2.1  เพ่ือศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  อ าเภอเมือง
ขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น   

2.2  เพ่ือศึกษาผลกระทบจากความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  อ าเภอเมือง
ขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น 

2.3  เพ่ือหาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  อ าเภอเมือง
ขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น  
 
วิธีด าเนินการศึกษา 
 การศึกษาการจัดการความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน อ าเภอเมืองขอนแก่น 
จังหวัดขอนแก่น  ได้ด าเนินการศึกษาตามขั้นตอนวิจัย  ดังต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ผู้ศึกษาได้ศึกษาข้อมูลต่างๆจากเอกสาร  ข้อมูลจากสภาพความขัดแย้งใน
องค์การบริหารส่วนต าบลดอนหันที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบัน  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  โดยผู้ศึกษาได้
รวบรวมข้อมูลมาก าหนดประเด็นและสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษา 
 ขั้นตอนที่ 2  การก าหนดหน่วยวิเคราะห์และกลุ่มเป้าหมาย  ศึกษาหาสาเหตุของความ
ขัดแย้ง  ผลกระทบจากความขัดแย้ง  และแนวทางการจัดการความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วน
ต าบลดอนหัน  จึงได้ก าหนดประชากรที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 57 คน ดังนี้ ผู้บริหาร 4 คน พนักงาน
ส่วนต าบล 26 คน  ลูกจ้างประจ า  6 คน  และพนักงานจ้าง  21 คน เป็นหน่วยวิเคราะห์และ
กลุ่มเป้าหมายที่จะให้ข้อมูล    

ขั้นตอนที่ 3  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  ผู้ศึกษาใช้แบบสัมภาษณ์ในการจัดเก็บ
ข้อมูล เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนสมบูรณ์  สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา   

ขั้นตอนที่ 4  การเก็บรวมรวมข้อมูล  ผู้ศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองในพ้ืนที่ที่
ก าหนด โดยวิธีสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย  ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสัมภาษณ์  หลังจาก
นั้นน ามาเรียบเรียงข้อมูล  ก่อนน าไปวิเคราะห์ข้อมูล   
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ขั้นตอนที่ 5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จัดเก็บ  โดยใช้วิธีการแจก
แจงความถี ่ หาค่าร้อยละ  และเขียนรายงานผลการศึกษา 

 
ผลการศึกษา 

  1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ผลการศึกษาพบว่า  ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  
มีอายุต่ ากว่า 40 ปี รองลงมาอายุระหว่าง 46-50  ปี  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  รองลงมาระดับ
อนุปริญญา /ปวช./ปวส.ต าแหน่งหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหันส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
ส่วนต าบล  รองลงมาคือต าแหน่งพนักงานจ้าง  ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งในองค์การบริหารส่วน
ต าบลดอนหันส่วนใหญ่ระยะเวลา  6-10 ปี  รองลงมาระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลดอนหันระยะเวลา  1-5 ปี 

   2. สาเหตุความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน   อ าเภอเมืองขอนแก่น  จังหวัด
ขอนแก่น พบว่าสาเหตุความขัดแย้งเกิดขึ้นจากเป้าหมายและความต้องการของบุคคลแตกต่างกันมาก
ที่สุด   รองลงมาคือทัศนะคติ  ค่านิยมและความคิดเห็นที่แตกต่างกันของบุคลากรในหน่วยงาน และ
รองลงไปอีกเกิดจากโครงสร้างขององค์กรที่มีความเหลื่อมล้ า  และสาเหตุของความขัดแย้งที่น้อยที่สุด
ได้แก่  สาเหตุที่เกิดจากการรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ไม่ตรงกัน  และจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าสาเหตุ
ของความขัดแย้งในแต่ละทัศนะ  มีดังนี้ 

        2.1 ในทัศนะของผู้บริหารสาเหตุของความขัดแย้ง  มีดังนี้ 
  1) การรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ไม่ตรงกัน  ท าให้เกิดความขัดแย้ง  ท าให้ระบบการ

ท างานไม่เหมือนกันเพราะรับรู้ข้อมูลข่าวสารมาไม่เหมือนกัน การท างานไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
     2)  เป้าหมายและความต้องการแตกต่างกันท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน  
หากบุคคลมีเป้าหมายในการท างานแตกต่างกันจะท าให้เกิดความขัดแย้งแตกต่างออกไป  เช่นบาง
คนท างานเพ่ือหวังผลประโยชน์  บางคนท างานเพ่ือหวังแต่การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งในการท างาน  
ก็จะท าให้เป้าหมายการท างานไปคนละทาง 

  3)  ทัศนคติ  ค่านิยม  ความคิดเห็นที่แตกต่างกันของบุคคลในหน่วยงานท าให้เกิด
ความขัดแย้ง  คิดว่านักการเมืองมาหาผลประโยชน์ ผลคือเจ้าหน้าที่ไม่ปฏิบัติตามแนวนโยบายที่วางไว้ 

  4) โครงสร้างขององค์กรที่มีความเหลื่อมล้ า  แตกต่างกันท าให้เกิดความขัดแย้ง คือ  
บางคนมีต าแหน่งในหน่วยงานสูงกว่าคนอ่ืนได้รับค่าตอบแทนเงินเดือนมากกว่าคนที่มีต าแหน่งต่ ากว่า 

  5) การที่ไม่ปรับตัวเข้าหากันหรือมีพฤติกรรมเป็นที่ยอมรับของเพ่ือร่วมงานท าให้เกิด
ความขัดแย้ง  คือท างานเฉพาะงานที่ตนเองรับผิดชอบหรือที่ได้รับมอบหมาย  จะไม่ช่วยเหลือคนอ่ืน
ท างานเพราะเห็นว่าไม่ใช่หน้าที่ของตนเอง 

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า  ในทัศนะคติของผู้บริหาร  พบว่าสาเหตุของความขัดแย้งเกิดจากการสั่ง
การไม่ได้ผล  ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตาม  เจ้าหน้าที่ละเลยการปฏิบัติหน้าที่  งานที่ได้รับ
มอบหมายไม่เสร็จทันตามก าหนดเวลา  ไม่เร่งรีบในการท างาน เกิดการท างานที่เฉื่อยชา ขาดความ
รับผิดชอบในการท างาน  ไม่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  ไม่ท างานนอกเหนือจากหน้าที่ของตนเอง  ทั้งที่
ผู้บังคับบัญชามีการสั่งการและมอบหมายทางออกแก้ไขปัญหาให้ผู้บริหารไม่ได้  แสดงความคิดเห็นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบ  มีการขัดขืนในการปฏิบัติงาน 
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   2.2  ในทัศนะของพนักงาน สาเหตุของความขัดแย้ง  มีดังนี้ 
  1)  การรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ไม่ตรงกัน  ท าให้เกิดความขัดแย้ง  ท าให้รูปแบบหรือ

วิธีการท างานของแต่ละคนแตกต่างกันไป  ไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน  ท าให้มีความเข้าใจในงานที่
รับมอบหมายแตกต่างกัน  ไม่ตรงกันและมีวิธีการก าหนดขั้นตอนการท างานไม่เหมือนกัน 

  2)  เป้าหมายและความต้องการแตกต่างกันท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน  ท า
ให้จุดมุ่งหมายขององค์กรไม่เป็นไปในทางเดียวกัน  กระบวนการท างานการท างานของแต่ละคน
แตกต่างกัน  ไม่เหมือนกันต่างคนต่างท า  ขาดความเห็นใจที่จะช่วยเหลือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
ท างานเพ่ือหวังผลประโยชน์ใส่ตนเอง  มองผลประโยชน์ของตนเองเป็นหลัก  แต่บางคนท าเพ่ืออยาก
เห็นองค์กรก้าวหน้า 

  3) ทัศนคติ ค่านิยม  ความคิดเห็นที่แตกต่างกันของบุคลากรในหน่วยงานท าให้เกิด
ความขัดแย้ง  ท าให้ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนเมื่อคนอ่ืนมีข้อเสนอแนะ  ขาดจุดยืนร่วมกัน 
ขาดความเข้าใจกัน  ขาดความสามัคคีในหมู่คณะ  ต่างคนต่างเอาตัวรอด 

  4)  โครงสร้างขององค์กรที่มีความเหลื่อมล้ า  แตกต่างกันท าให้เกิดความขัดแย้ง คือ  
เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก  เกิดความอิจฉาริษยาในหมู่เพ่ือนร่วมงาน  มุ่งเอาชนะกัน  หันไปเอาใจคน
ที่มีอ านาจเพ่ือให้ตนเองได้รับประโยชน์  เพราะมองว่าคนที่มีต าแหน่งสูงกว่าได้รับผลประโยชน์
มากกว่า แต่ตนเองไม่ท างานท าให้ผู้ที่มีต าแหน่งต่ ากว่าน้อยใจ  ขาดก าลังใจในการท างาน  งานที่
ออกมาจึงไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร และส่งผลกระทบต่อภาพรวมขององค์กร  ขาดความรักความ
สามัคคี ขาดการท างานเป็นทีม     

  5)  การที่ไม่ปรับตัวเข้าหากันหรือมีพฤติกรรมเป็นที่ยอมรับของเพ่ือร่วมงานท าให้
เกิดความขัดแย้ง  คือ  ท าให้ไม่มีบรรยากาศอยากท างานร่วมกัน  ไม่ท างานอ่ืนนอกจากท างาน
เฉพาะงานที่ตนเองรับผิดชอบหรือที่ได้รับมอบหมาย  จะไม่ช่วยเหลือคนอ่ืนท างานเพราะเห็นว่าไม่ใช่
หน้าที่ของตนเอง  เกิดการเกี่ยงงานกัน  ไม่มีการท างานแทนกันในกรณีท่ีคนที่รับผิดชอบไม่อยู่   
 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าในทัศนะของพนักงาน  พบว่าสาเหตุของความขัดแย้งเกิดจากผลประโยชน์
เป็นสิ่งส าคัญ  การแบ่งปันผลประโยชน์ไม่เท่ากันภายในองค์กร  การไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชา  เกิดการหย่อนยานในการปฏิบัติงาน  ไม่รักษาระเบียบวินัย  ไม่มีประสิทธิภาพในการ
บริหารจัดการ  ไม่ปฏิบัติตามระเบียบข้อกฎหมายของทางราชการที่ก าหนดไว้  และพยามยาม
หลีกเลี่ยงเมื่อเกิดปัญหาตามมา 

   3. ผลกระทบจากความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  ได้แยกประเด็น
การศึกษาออกเป็น  2  แบบคือ ผลกระทบทางบวกและผลกระทบทางลบ  

       3.1 ผลกระทบทางบวก  พบว่า เมื่อเกิดความขัดแย้งแล้วจะท าให้บุคลากรเกิด
ความคิดริเริ่มและเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นในการท างาน  อีกทั้งมีการพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้ทันต่อเหตุการณ์ 
      3.2 ผลกระทบทางลบ  พบว่ามากที่สุด  ท าให้เกิดความตรึงเครียด น าไปสู่การเกิด
การแบ่งพรรคแบ่งพวก  ท าให้สูญเสียทรัพยากรและเวลา เพราะเมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นบรรยากาศใน
การท างานมีความตรึงเครียด  มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก  มีการนินทาว่าร้ายกัน  บุคลากรไม่สนใจที่จะ
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ท างานและไม่สามารถท างานที่คนอ่ืนรับผิดชอบได้  ท าให้งานเกิดความล่าช้า  ประสิทธิภาพของการ
ท างานลดลง  ส่งผลต่อภาพรวมขององค์กร 

และจากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ ผลกระทบทางบวกและผลกระทบทางลบ  
ได้ผลการศึกษาดังนี้ 

  1. ผลกระทบทางบวก 
   1.1  ทัศนะของผู้บริหารที่มีต่อผลกระทบทางบวก  มีดังนี้ 
    1)  ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  พบว่าผลกระทบทางด้านบวกท าให้

เกิดการแข่งขันในการท างาน  เพ่ือให้ตนเองได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน 
และงานที่ปฏิบัติมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 

    2)  ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  พบว่าผลกระทบด้านบวกคือบุคลากรมีความ
สนใจอยากมาท างาน  เกิดการตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา  เพราะเกรงว่าความขัดแย้งที่เกิดขึ้นที่เกิดขึ้นมา
จากตนเองเป็นต้นเหตุจึงไม่อยากหยุดงาน 

   3)  ท าให้เกิดความคิดริเริ่ม  พบว่าผลกระทบทางด้านบวกท าให้บุคลากรมีการเสนอ
แนวความคิดที่หลากหลาย  มีแนวความคิดใหม่น ามาเสนอให้ผู้บริหารทราบหรือถือเป็นแนวทาง
ปฏิบัติต่อไป 

   4)  ท าให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขและน ามาใช้ประโยชน์พบว่าผลกระทบทางด้านบวก 
คือเมื่อถูกต าหนิหรือมีข้อบกพร่องในการท างาน  ก็พยายามปรับปรุงแก้ไขเพ่ือไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดอีก 

   1.2  ทัศนะของพนักงานที่มีต่อผลกระทบทางบวก  มีดังนี้ 
   1)  ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  พบว่า ผลกระทบทางด้านบวกท าให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ด้านการท างาน  ความสามัคคี  ความมีน้ าใจเอ้ือเฟ้อเผื่อแผ่  มีการ
รวมกลุ่มปรึกษาหารือแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เพื่อให้องค์กรพัฒนาไปในทางที่ดีข้ึน 

  2)  ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  พบว่า  ผลกระทบด้านบวก คือเกิดความอยาก
มาท างาน  เพ่ือให้เพ่ือร่วมงานเห็นความส าคัญและความตั้งใจของตนเอง  มีความสนใจที่จะท างาน
มากขึ้น  เพ่ือไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดได้  มีความขยันท างานเพ่ือให้บุคคลอ่ืนยอมรับตนเอง  ส่งผลถึงการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ 

  3)  ท าให้เกิดความคิดริเริ่ม  พบว่าผลกระทบทางด้านบวก คือเมื่อมีความคิดเห็นที่
แตกต่างกัน  มีหลากหลายความคิด  ก็น าความคิดนั้นที่ เห็นว่าตรงกันมาใช้ในการท างานเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  หรือน าแนวความคิดใหม่ๆมาวิพากษ์วิจารณ์ร่วมกันเพ่ือหาแนวทางที่จะ
น าไปปฏิบัติร่วมกัน 

  4)  ท าให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขและน ามาใช้ประโยชน์  พบว่า  ผลกระทบทางด้าน
บวก  คือมีการมองที่ตัวปัญหามากกว่าตัวบุคคลโดยพยายามค้นหาสาเหตุของปัญหาให้ได้แล้วน ามา
แก้ไขปรับปรุง  โดยยึดกลักการหาวิธีการแก้ไขปัญหาที่จะเป็นการยอมรับร่วมกันทุกฝ่าย   
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  2. ผลกระทบทางลบ 
  2.1  ทัศนะของผู้บริหารที่มีต่อผลกระทบทางลบ  มีดังนี้ 
  1)  น าไปสู่ความตรึงเครียด  พบว่าผลกระทบทางด้านลบ  น าไปสู่ความตรึงเครียด

ในด้านอารมณ์  ท าให้หงุดหงิด ควบคุมอารมณ์ไม่ได้  ด้านจิตใจท าให้จิตใจไม่เบิกบาน  ด้านสังคมการ
ท างานท าให้บรรยากาศการท างานไม่ดี 

  2)  ท าให้สูญเสียทรัพยากรและเวลา  พบว่าผลกระทบด้านลบ เมื่อบุคลากรมี
ความเครียดก็จะไม่ใส่ใจ  ไม่สนใจที่จะท างาน  ขาดความกระตือรือร้น  ท าให้ไม่สามารถใช้ทรัพยากร
บุคคลที่มีอยู่ได้เต็มที่  และท าให้เสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์  เกิดความล่าช้าในการท างานไม่ทันต่อ
เหตุการณ์  และส่งผลกระทบต่อการสนองตอบความต้องการของประชาชน 

  3)  เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก  พบว่าผลกระทบทางด้านลบ  ท าให้มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวก  หาบุคคลที่มีความคิดเห็นคล้ายคลึงกับตนเองมาอยู่เป็นพวก  เพ่ืออ านาจการต่อรอง  
เพ่ือให้ตนเองได้ชัยชนะ  และให้คนอ่ืนเป็นฝ่ายยอมแพ้ 

  4)  ท าให้มุ่งเอาชนะกัน  พบว่าผลกระทบทางด้านลบ  มีการมุ่งเอาชนะกันในด้าน
การยอมรับ  ให้คนอ่ืนยอมรับตนเอง  และในด้านผลประโยชน์ก็อยากให้ตนเองได้รับผลประโยชน์
มากกว่าคนอ่ืน 

    2.2  ทัศนะของพนักงานที่มีต่อผลกระทบทางลบ  มีดังนี้ 
  1)  น าไปสู่ความตรึงเครียด  พบว่าผลกระทบทางด้านลบ  น าไปสู่ความตรึงเครียด

ในด้านสภาวะของอารมณ์  ความรู้สึก  การไม่เคารพและไม่ให้เกียรติซึ่งกันและกันของบุคลากรใน
องค์กร  ไม่มีการยอมรับและไม่ได้รับความร่วมมือ  และไม่ได้รับการช่วยเหลือในการท างาน  ท าให้
อารมณ์หงุดหงิด ขาดความมั่นใจ  ไม่กล้าแสดงออก  เก็บตัว 

  2)  ท าให้สูญเสียทรัพยากรและเวลา  พบว่าผลกระทบด้านลบ ท าให้บุคคลหย่อน
สมรรถภาพในการท างาน  ไม่มีความกระตือรือร้น  คือมีการเกียจคร้านในการท างาน  ปล่อยปะ
ละเลยที่จะท างาน  จนกลายเป็นดินพอกหางหมู  บุคลากรขาดสมาธิในการท างาน  เกิดข้อผิดพลาด  
ท าให้สูญเสียทรัพยากรและเวลาไปอย่างเปล่าประโยชน์   

  3)  เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก  พบว่าผลกระทบทางด้านลบ  คือคิดว่าตนเองได้รับ
ผลประโยชน์จากส่วนใดก็จะไปเป็นพรรคพวกกับส่วนนั้นซึ่งเป็นกลุ่มที่ใหญ่กว่า  ส่วนกลุ่มที่น้องกว่าก็
จะไม่ได้รับโอกาสเท่าที่ควร  ท าให้มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก อยู่เฉพาะกลุ่มที่มีความรู้สึกเหมือนกัน  
เกิดการนินทากัน  ใส่ร้ายกัน  ไม่ยอมรับผู้บังคับบัญชา 

  4)  ท าให้มุ่งเอาชนะกัน  พบว่าผลกระทบทางด้านลบ  ท าให้บุคลากรมุ่งเอาชนะกัน
ในด้านการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน  คืออยากให้บุคคลอ่ืนยอมรับตนเอง  เอาตนเองเป็นจุก
ศูนย์กลางทางความคิด  ด้านการยอมรับทางสังคม  ด้านการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 

 
  4. การจัดการความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน พบว่า การจัดการความ

ขัดแย้งที่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนหันต้องการใช้มากที่สุดคือ การแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน   รองลงมาคือการประนีประนอม  เพ่ือหาข้อยุติของปัญหาและก าหนดแนวทางการแก้ปัญหา 
รวมทั้งการพัฒนาทีมงาน การไกล่เกลี่ย และการพัฒนาองค์การควบคู่ไปด้วย   ส่วนการใช้อ านาจ
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บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นการใช้อ านาจแบบเผด็จการ  เช่นเดียวกับการหลีกหนีปัญหาความจัดแย้งที่
ปัญหาไม่ได้รับการแก้ไข  และสามารถที่จะเกิดข้ึนได้อีก 
 และจากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ พบว่าการจัดการความขัดแย้งในองค์การ
บริหารส่วนต าบลดอนหัน  ในแต่ละทัศนะมีดังนี้ 
 1. การจัดการความขัดแย้งในทัศนะของผู้บริหาร 

  1.1 การแก้ไขปัญหาร่วมกัน เป็นวิธีที่ผู้บริหารเลือกใช้ในการจัดการความขัดแย้งใน
องค์การบริหารส่วนต าบลดอนหันมากที่สุด  เพราะเห็นว่า แนวทางการแก้ไขปัญหาควรใช้แบบการ
แก้ไขปัญหาร่วมกันจะได้ผลดีที่สุดเพราะบุคลากรทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ร่วมกัน  มีการวางแผนหาทางออกของปัญหาร่วมกัน   

  1.2  การสั่งการด้วยอ านาจ  เป็นวิธีที่ผู้บริหารเลือกใช้ในการจัดการความขัดแย้งใน
องค์การบริหารส่วนต าบลดอนหันรองลงมา  เพราะการสั่งการด้วยอ านาจเพราะสามารถสั่งการให้ทุก
คนปฏิบัติตามได้ 

  1.3 การพัฒนาทีมงาน  ก็เป็นสิ่งที่ผู้บริหารคิดว่าส าคัญเพราะการท างานในองค์กร
จะต้องท างานร่วมกันเป็นทีม  ไม่มีใครที่จะสามารถท างานคนเดียวได้มีการประสานงานกับคนอ่ืนๆ
หรือส่วนราชการอ่ืนๆ  ดังนั้นการพัฒนาทีมงานจึงเป็นสิ่งส าคัญเพ่ือให้การท างานสามารถขับเคลื่อนไป
ได้อย่างมีประสิทธิภาพไปสู่เป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ 

2. การจัดการความขัดแย้งในทัศนะของพนักงาน 
   2.1 การแก้ไขปัญหาร่วมกัน  เป็นวิธีที่พนักงานเลือกใช้ในการจัดการความขัดแย้งใน

องค์การบริหารส่วนต าบลดอนหันมากที่สุด  เพราะเป็นการร่วมมือร่วมใจ ร่วมกันหาเหตุผลว่าปัญหา
ดังกล่าวมีสาเหตุมาจากอะไร โดยจัดให้มีการประชุมชี้แจงแนวทาง  ปัญหา  ข้อขัดข้องในส่วนของการ
ท างาน  ว่าส่วนไหนหรืองานของใครมีปัญหาอะไร  เน้นที่ระเบียบข้อกฎหมายให้เข้าใจไปในแนวทาง
เดียวกัน  เมื่อเกิดปัญหาก็ให้มีการหารือหรือมีการประชุม  เพ่ือหาทางออร่วมกันในทันที  ไม่ควร
ปล่อยเวลาผ่านไปนาน ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสรับฟังข้อเสนอแนะ  
ข้อคิดเห็น แง่คิดของแต่ละบุคคล เพ่ือน ามาก าหนดแนวทางหรือจุดมุ่งหมายของการท างานร่วมกัน
ภายในองค์กร   

   2.2 การประนีประนอม  เป็นวิธีที่พนักงานเลือกจัดการความขัดแย้งในล าดับ
รองลงมา  เพราะในการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรทุกแห่งมีความขัดแย้งเกิดขึ้นทั้งสิ้น  ใน
กรณีนี้หากผู้ที่เกี่ยวข้องมีการประชุมหารือ  ท าความเข้าใจต่อกันในบทบาทหน้าที่ของแต่ละฝ่ายที่ต้อง
ปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนดไว้  ในการท างานทุกคนมีโอกาสที่จะเกิดข้อผิดพลาดได้  ควรมีการให้
อภัยหรือโอกาสเพ่ือให้ปรับปรุงแก้ไข  

   2.3 การพัฒนาทีมงาน  ก็เป็นสิ่งที่ส าคัญเพราะการท างานในองค์กรจะต้องท างาน
ร่วมกันเป็นทีม  ไม่มีใครที่จะสามารถท างานคนเดียวได้มีการประสานงานกับคนอ่ืนๆหรือส่วนราชการ
อ่ืนๆ  ดังนั้นการพัฒนาทีมงานจึงเป็นสิ่งส าคัญเพ่ือให้การท างานสามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพไปสู่เป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้  โดยการจัดให้มีกิจกรรมที่ทุกคนได้มีส่วนร่วม  เช่น 
การศึกษาดูงาน  การแข่งขันกีฬา  การบ าเพ็ญประโยชน์ในพื้นท่ี   
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   2.4 การไกล่เกลี่ย   เมื่อความขัดแย้งเกิดขึ้นในองค์กร  อาจใช้วิธีการไกล่เกลี่ย
เพ่ือให้ความขัดแย้งนั้นหมดไป 

   2.5 การพัฒนาองค์การ  เป็นสิ่งองค์การจะต้องท าควบคู่ไปกับการจัดการความ
ขัดแย้ง  เพราะองค์การจะต้องมีการพัฒนาไปเรื่อยๆไม่หยุดอยู่กับที่  เพราะภาระหน้าที่ขององค์การที่
มีอยู่ในปัจจุบันมากมาย และปฏิบัติตามภาระหน้าที่นั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชนในพื้นท่ี   

   2.6 การสั่งการด้วยอ านาจ  เป็นสิ่งบางครั้งหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาจะต้อง
สั่งงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามเพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การที่ตั้งไว้ 

   2.7 การหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง  เป็นวิธีที่พนักงานเห็นว่าความขัดแย้งยังมีอยู่
ตลอดเวลา  แค่ต่างฝ่ายต่างหลีกเลี่ยงปัญหาที่จะเกิดขึ้นเท่านั้นไม่ใช่เป็นการจัดการความขัดแย้งให้
หมดไปจากองค์การ 

   2.8 วิธีอ่ืนๆ คือการใช้หลายวิธีรวมๆกัน  แล้วแต่สถานการณ์ที่เป็นอยู่ในขณะนั้น 
เพ่ือให้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหันหมดไป 
 
อภิปรายและสรุปผลการศึกษา 

1. จากวัตถุประสงค์ของการศึกษาข้อที่ 1 คือ เพ่ือศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งในองค์การ
บริหารส่วนต าบลดอนหัน ผลการศึกษาพบว่า  สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบล
ดอนหัน  ส่วนใหญ่เกิดจากเป้าหมายและความต้องการแตกต่างกัน  สอดคล้องกับโดยพ้ืนฐานของ
มนุษย์ซึ่งเป็นสัตว์สังคมย่อมมีความแตกต่างด้านความคิดซึ่งมีสาเหตุมาจากสถานภาพทางครอบครัว 
การศึกษา ด้านวัยวุฒิ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  จึงท าให้เกิดเป้าหมายและความต้องการที่แตกต่าง
กัน  โดยเฉพาะความขัดแย้งในองค์การในส่วนของนายจ้างกับลูกจ้างเพราะว่าคนทั้งสองมีจุดประสงค์
และจุดมุ่งหมายแตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2540)  ที่ได้
กล่าวไว้ว่า  เป้าหมายหรือสิ่งที่ต้องการของบุคลากรแตกต่างกันออกไป  ท าให้บุคลากรเหล่านั้นเลือก
วิธีปฏิบัติที่แตกต่างกันออกไป  ยังผลให้เกิดความขัดแย้งในที่สุด  การรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ไม่ตรงกันก็
เป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ง่าย  ยิ่งปัจจุบันเป็นยุคของเทคโนโลยี  การสื่อสาร  
การที่ไม่ปรับตัวเข้าหากันหรือการที่มีพฤติกรรมไม่เป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน บุคลากรใน
หน่วยงานบางครั้งไม่ยอมปรับตัวหาเพ่ือนร่วมงาน ถือเอาแนวความคิดของตนเองเป็นใหญ่ ไม่ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของบุคคลอื่น   

  2. จากวัตถุประสงค์ของการศึกษาข้อที่ 2 คือ ผลกระทบจากความขัดแย้งในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลดอนหัน  ส่งผลกระทบทั้ง  2  ด้านคือ  ผลกระทบทางบวกและผลกระทบทางลบ  ที่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  มานิช  แก่นจ าปา  (2553)  ในการศึกษา  การจัดการความขัดแย้งของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองยโสธร    จังหวัดยโสธร  พบว่า ความขัดแย้งอาจ
เป็นไปในทางสร้างสรรค์และท าลาย  ถ้าหากความขัดแย้งในองค์กรมีมากเกินไป  ผลที่ตามมาก็จะเป็น
ในทางลบ  ซึ่งมีลักษณะท าลายประสิทธิผลขององค์กร  แต่ถ้าความขัดแย้งอยู่ในจุดที่เหมาะสมก็จะ
เกิดผลในทางบวก  ซึ่งมีลักษณะเป็นการสร้างสรรค์ประสิทธิผลให้กับองค์กร  อย่างไรก็ตามในทาง
ปฏิบัติบางครั้งเป็นเรื่องที่ค่อนข้างยากที่จะก าหนดว่าความขัดแย้งขนาดไหนถึงจะเรียกว่าเป็นจุดที่
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เหมาะสมที่สุดต่อปัญหาดังกล่าวนี้  ได้มีนักวิชาการเสนอแนะว่ากลยุทธ์ที่จะช่วยตัดสินใจได้ดีที่สุดก็คือ  
การสังเกตผลที่ตามมาของความขัดแย้งทั้งสองประการนั่นเอง  กล่าวคือ  ถ้าผลของความขัดแย้ง
ออกมาในทางบวกก็เรียกว่า  ความขัดแย้งอยู่ในจุดที่เหมาะสม  แต่ถ้าผลออกมาในทางลบ ก็ถือได้ว่า
เป็นจุดที่ความขัดแย้งน าไปสู่การท าลายมากกว่าการสร้างสรรค์  ดังนั้นผลของความขัดแย้งจึงมี  2  
ลักษณะ  ดังนี้ 

  1) ผลกระทบทางบวก  พบว่า  มีการส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่ม  เกิดการปรับปรุง
ในการบริหารงาน  ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  มีการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์น าไปสู่การ
พัฒนาองค์กรเพ่ือความเจริญก้าวหน้า 

  2)  ผลกระทบทางลบ  พบว่า ส่วนใหญ่ท าให้เกิดความตรึงเครียดในการท างาน  ซึ่ง
น าไปสู่การแบ่งพรรคแบ่งพวก  สูญเสียทรัพยากรและเวลา  ทุกคนมุ่งหวังที่จะเอาชนะกัน  ลืมท าให้
นึกถึงประโยชน์ของส่วนรวม 

  3. จากวัตถุประสงค์ของการศึกษาข้อที่ 3 คือ การจัดการความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วน
ต าบลดอนหัน  ผลการศึกษาพบว่า  การจัดการความขัดแย้งที่แก้ไขปัญหาได้ดีที่สุดคือ การแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมานิช  แก่นจ าปา (2553)  ที่เห็นว่าวิธีการแก้ปัญหา
ร่วมกัน  สามารถน าไปสู่การแก้ไขปัญหาของความขัดแย้งได้อย่างแท้จริง  เพราะเป็นวิธีการที่จะ
น าไปสู่การค้นหาแหล่งที่มาของปัญหา  และสามารถก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหาได้อย่างสมเหตุสมผล  
การใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกันนี้จะท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดความรู้สึกที่ดีต่อกัน  ท าให้เกิดผล
ทางด้านสร้างสรรค์ต่อองค์กร หรือท าให้องค์กรเกิดประสิทธิผลขึ้นได้  และองค์การบริหารส่วนต าบล
ดอนหัน  ผู้บริหารและพนักงานส่วนใหญ่เลือกใช้วิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ในการแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้ง  รองลงมาคือการประนีประนอม  การพัฒนาทีมงาน  การไกล่เกลี่ย  การจัดการอบรม  การ
พัฒนาองค์การ  การสั่งการด้วยอ านาจ  และการหลีกหนีความขัดแย้งได้ผลน้อยที่สุดส าหรับวิธีการ
แก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  อ าเภอเมืองขอนแก่น  จังหวัด
ขอนแก่น 
 
ข้อเสนอแนะ 

  ข้อเสนอแนะของผู้ศึกษา 
  1)  การเลือกใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งควรเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์และปัจจัย

อ่ืนๆ  โดยค านึงถึงผลกระทบที่มีต่อองค์การเป็นที่ตั้งเพื่อให้องค์การได้ประโยชน์สูงสุด 
  2)  ผู้น าหรือผู้บริหารควรที่จะรับฟังความคิดเห็น  ข้อเสนอแนะจากทุกภาคส่วน  เพ่ือน า

แนวคิดนั้นมาวิเคราะห์ ก าหนดเป็นนโยบายและเป้าหมายในการปฏิบัติงานขององค์กรที่ชัดเจน  
เพ่ือที่จะด าเนินงานนั้นให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  3) การจัดการความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นจะต้องปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสภาพบุคคล  
สิ่งแวดล้อม  เวลา สถานที่และเรื่องราวที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งโดยเฉพาะผลกระทบที่เกิดขึ้น   

  4)  บุคลากรในองค์กรควรได้รับการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบและปฏิบัติเพ่ือให้ได้รับความรู้  ทักษะ เกิดความช านาญ  โดยการจัดให้มีการอบรม  
สัมมนาอย่างต่อเนื่อง และลดความตรึงเครียดในการท างาน  โดยการจัดกิจกรรมเข้าค่ายอบรม
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คุณธรรมจริยธรรม  เพ่ือให้บุคลากรได้มีการละลายพฤติกรรม  มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆร่วมกัน  
เกิดความรักความผูกพันกับองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน 

  5)  ควรจัดโครงสร้างและขั้นตอนการบริหารและการปฏิบัติงานที่สั้นกะทัดรัด   มีการมอบอ านาจ
ในการบริหารงานและใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

  ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  1) ควรมีการศึกษาเก่ียวกับผู้บังคับบัญชาที่เป็นแบบอย่างในการจัดการความขัดแย้ง 
  2)  ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของผู้ใต้ผู้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง  
  3)  ควรมีการศึกษาเก่ียวกับการมีส่วนร่วมของประชาชนในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง  

 
กิตติกรรมประกาศ 
 การท าการศึกษาในครั้งนี้  ส าเร็จได้ด้วยดีเพราะได้รับความกรุณาอย่างยิ่งจาก ท่านอาจารย์
เสรี  พิจิตรศิริ  อาจารย์วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น   มหาวิทยาลัยขอนแก่น  ที่กรุณาได้ให้
ค าปรึกษา  ข้อคิด  ข้อเสนอแนะ ตลอดจนการตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่อย่าง
ดียิ่งตลอดระยะเวลาในการด าเนินงาน  ผู้ศึกษารู้สึกซาบซึ้งในความกรุณา  และขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูงไว้  ณ  โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณ  นายสุทิพย์  ดิสโร  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  สมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลดอนหัน  ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนหันทุกท่าน  
ที่ช่วยอนุเคราะห์ข้อมูลให้ค าแนะน าต่อการศึกษา  รวมทั้งผู้เกี่ยวข้องทุกท่านที่ไม่สามารถระบุนามไว้  
ณ  ที่นี้ ท าให้การด าเนินงานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  ซึ่งความรู้ที่ได้รับจะได้น าไปใช้ในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ท้องถิ่นซึ่งเป็นผู้ที ่ให้ทุนการศึกษาแก่ผู้ศึกษา  เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ส่วนรวมและประเทศชาติต่อไป 
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