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บทคดัย่อ 

 
การวจิยัครัง้นี้มุ่งเน้นหาความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารความขดัแย้งในองค์การ ที่มต่ีอ

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรสงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอห้วยราช 
จงัหวดับุรรีมัย ์มปีระชากรทัง้สิน้ 401 เพื่อใหผ้ลการวจิยัตรงกลุ่มเป้าหมายจงึตดัประชากรต่างระดบั
คณะผู้บริหาร จ านวน 41 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้5% ตามสูตรค านวณของแครซ์ีแ่ละมอรแ์กน Krejcie & Morgan ได้
ขนาดตวัอยา่งจ านวน 186 ตวัอยา่งเพิม่จ านวนตวัอย่าง 10% เพื่อความแม่นย าจ านวน 19 ตวัอย่าง 
รวมกลุ่มตวัอยา่ง 205 ตวัอยา่งและเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณโดยสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น
ด้วยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควต้า กระจายไปตามองค์กรปกครองท้องถิ่นอ าเภอห้วยราช 
จงัหวดับุรรีมัย ์จ านวน 8 แห่งตามสดัส่วน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั สถติทิีใ่ชใ้น
การวเิคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั  

ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 41 -50 ปี ระดบั
การศึกษาปรญิญาตร ีมรีายได้ระหว่าง 10,000- 20,000 บาท ต าแหน่งประเภท/ระดบั ขา้ราชการ
ปฏิบตัิการ/ช านาญการ  อายุงาน 10 ปีขึ้นไป  โดยผลการวิจยัด้านการบรหิารความขดัแย้งใน

องคก์ารโดยภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ใน ระดบัมาก (  ̅= 3.76, S.D.= 0.85) และปจัจยัดา้น

ประสทิธภิาพในการท างานโดยภาพรวมมรีะดบัความ คดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (  ̅= 4.27, S.D. 
=0.72)  



ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การบรหิารความขดัแย้งด้านการเอาชนะและด้านการ
ร่วมมอืมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรในเชงิบวกอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าระดับความสัมพันธ์ในระดับ ต ่ ามาก ส่วนด้านการหลีกเลี่ยงมี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรในเชงิบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01โดยมคี่าระดบัความสมัพนัธใ์นระดบั ต ่า ส่วนดา้นการยอมใหแ้ละการประนีประนอมไม่มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร  

 
ค าส าคญั : การบรหิารความขดัแยง้ในองคก์าร, ประสทิธภิาพในการท างาน,เจา้หน้าทีข่องรฐั 

 
ABSTRACT 

 
The research focused on the relationship between organizational conflict 

management and work efficiency. and work performance of personnel, case study of 
government officials under local government organizations in the district of Huai Rat, 
Buriram, Thailand, with a total population of 401. The results were determined by 41 
people, with a sample size of 95% confidence level, an acceptable error level of 5% 
according to the calculation formula of Careys and Morgan Krejcie & Morgan. The sample 
size of 186 samples was increased by 10% to be accurate. The sample includes 205 
samples and is a quantitative research conducted by sampling without probability by 
selecting quota samples distributed by the eight proportional local administrative 
organizations in Huai  Rat district of Buriram. The questionnaire is used as a research tool. 
The statistics used in the analysis include frequency, percentage, average, standard 
deviation and Pearson correlation coefficient analysis. 

The results showed that the majority of the population were female, aged between 
41-50 years, bachelor's degree, with income between 10,000-20,000 baht, and position of 
professional and professional. Age of work 10 years and above The overall results of the 

administrative conflict in the organization are in large numbers (  ̅3.76,S.D.=0.85) and 

overall performance factors have the greatest degree of thinking (  ̅4.27,S.D.=0.72). 



The hypothesis test showed that the management of overcoming and cooperation 
conflicts correlated with positive personnel performance significantly, statistically at 0.05 
levels with a very low level of correlation. The avoidance was associated with the positive 
performance of personnel at 0.01 level with a low level of correlation. The granting and 
reconciliation had no correlation with the performance of personnel. 

 
Keywords : organization conflict management, efficiency in work, government 
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บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ปจัจุบนัประเทศไทยมกีารบรหิารราชการส่วนท้องถิน่ตามพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิาร
ราชการแผ่นดนิ พ.ศ. 2534 และที่แก้ไขเพิม่เตมิถงึ (ฉบบัที่ 8) พ.ศ. 2553 ตามหลกัการกระจาย
อ านาจการปกครองโดยราชการส่วนทอ้งถิน่ในประเทศไทยม ี2 รปูแบบใหญ่ ๆคอื 1. รปูแบบทัว่ไป
ม ี3 ประเภท ประกอบด้วย องค์การบรหิารส่วนต าบล (อบต.) เทศบาล และองค์การบรหิารส่วน
จงัหวดั (อบจ.) ซึ่งมอียู่ในทุกจงัหวดัทัว่ประเทศ 2. รูปแบบพเิศษ ปจัจุบนัมกีรุงเทพมหานครและ
เมอืงพทัยา โดยคาดว่าประชาชนในเขตพืน้ทีจ่ะไดร้บับรกิารสาธารณะทีท่ ัว่ถงึ มคีุณภาพ เท่าเทยีม 
เป็นมาตรฐานเดยีวกันทัว่ทัง้ประเทศ ทัง้ได้รบัการบรกิารที่ไม่ต ่าไปกว่ามาตรฐานเดิม และเพื่อ
ตอบสนองต่อการแก้ไขปญัหาความเดอืดรอ้นของประชาชน ดงันัน้ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรทุกระดบัชัน้จงึมผีลกระทบต่อประชาชนไม่ว่าทางตรงหรอืทางอ้อม ทัง้ยงัเกี่ยวพนักบั
การใชง้บประมาณที่ผ่านการกลัน่กรองจากประชาชนและคณะกรรมมการทีเ่กี่ยวขอ้งในการบรหิาร
จดัการด าเนินโครงการต่างๆใหเ้ป็นไปตามแผนพฒันาท้องถิน่เพื่อประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชนให้
คุม้ค่ากบัเงนิทุนหรอืงบประมาณทีอ่งคก์ารไดร้บั 

จากผลการประเมนิคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครฐั 
(Integrity and Transparency Assessment) หรอืการประเมนิ ITA ผ่านระบบ ITASหน่วยงาน
ภาครฐัสงักดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่แห่งหนึ่งในช่วงเวลาระหว่าง พ.ศ. 2562-2566 ( 5 ปี ) 
พบผลการประเมนิรายตวัชีว้ดั 10 ดา้นมอีตัราการเพิม่ขึน้-ลดลงอยา่งมนียัส าคญัแสดงถงึคุณภาพใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร 



อนัอาจส่งผลกระทบต่อบุคลากรในองคก์ารและประชาชนทัง้ทางตรงและทางอ้อมผูศ้กึษาจงึมคีวาม
สนใจเป็นอย่างยิง่ และหวงัว่าจะน าข้อมูลในการศึกษาดงักล่าว เป็นแนวทางให้ผู้บรหิารน าไปใช้
ประโยชน์ในการบรหิารงานภาครฐัภายใต้การก ากบัดูแล อนัอาจส่งผลต่อคุณภาพงานของบุคลากร
เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายสูงสุดที่วางไว้ได้อย่างมปีระสทิธภิาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่
ประชาชน 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารความขดัแยง้ในองค์การ ทีม่ต่ีอประสทิธภิาพ
ในการท างานของบุคลากรสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ ในเขตอ าเภอหว้ยราช จงัหวดับุรรีมัย์ 
สมมติฐานการวิจยั 
H1 : การบรหิารความขดัแยง้ดา้นการเอาชนะมคีวามสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร 
H2 : การบรหิารความขดัแยง้ดา้นการยอมใหม้คีวามสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร 
H3 : การบรหิารความขดัแยง้ดา้นการหลกีเลีย่งมคีวามสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร 
H4 : การบรหิารความขดัแยง้ดา้นการร่วมมอืมคีวามสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร 
H5 :การบรหิารความขดัแยง้ดา้นการประนีประนอมมคีวามสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร 
ขอบเขตการวิจยั 

ขอบเขตด้านเน้ือหา : การศกึษาครัง้นี้ ผู้ศกึษา ได้มุ่งเน้นหาความสมัพนัธ์ระหว่างการ
บรหิารความขดัแยง้ในองคก์าร ทีม่ต่ีอประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรสงักดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิน่ อ าเภอหว้ยราช จงัหวดับุรรีมัย ์ 

ขอบเขตด้านพื้นท่ี : ผู้ศกึษาได้ก าหนดพื้นที่ในการศกึษาเฉพาะองค์การปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ 8 แห่ง ในเขตอ าเภอหว้ยราช จงัหวดับุรรีมัย ์ประกอบดว้ย 1. เทศบาลต าบลโคกเหลก็ 2. 
เทศบาลต าบลสามแวง 3. เทศบาลต าบลห้วยราช 4. องคก์ารบรหิารส่วนต าบลตาเสา 5. องค์การ
บรหิารส่วนต าบลบ้านตะโก 6. องค์การบรหิารส่วนต าบลเมอืงโพธิ ์7.องค์การบรหิารส่วนต าบล
สนวน 8. องคก์ารบรหิารส่วนต าบลหว้ยราช 

ขอบเขตด้านประชากร : ประชากรในการศึกษาครัง้นี้ ได้แก่ เจ้าหน้าที่ของรฐัสงักัด
องค์การปกครองส่วนทอ้งถิน่จ านวน 8 แห่ง ในเขตอ าเภอห้วยราช จงัหวดัหวดับุรรีมัย ์ประกอบดว้ย
ขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานจ้างเหมาบรกิาร และสมาชกิสภาฯ มปีระชากร
ทัง้สิน้ 401(ทอ้งถิน่จงัหวดับุรรีมัย,์2566) 
 

 



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารความขดัแยง้ในองค์การ ทีม่ต่ีอประสทิธภิาพใน
การท างานของบุคลากร กรณีศกึษาเจา้หน้าที่ของรฐัสงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในจงัหวดั
บุรรีมัยค์รัง้นี้ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิทฤษฎแีละผลการวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งดงันี้ 

แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารความขดัแย้ง 
 กระบวนความขดัแย้งเริม่ต้นตัง้แต่การก่อตวัของปญัหา การรบัรูค้วามขดัแย้ง การเผชญิ
ความขดัแย้ง การแสดงออกผ่านพฤติกรรม และน าสู่ผลลพัธ์ที่เกิดขึ้น ในการศึกษาครัง้นี้ผู้วิจยั
มุ่งเน้นศกึษาการเผชญิความขดัแยง้อนัเป็นกระบวการบรหิารความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ผ่านการจดัการ 
5 ด้านไดแ้ก่ ด้านการเอาชนะ การยอมรบั การหลกีเลีย่ง การร่วมมอื การประนีประนอม  Robbins 
S.P. & Judge T.A.(2013);ยทุธนา พรหมณ,ี 2553 ; ศริวิรรณ มนอตัระผดุง, 2559) 

แนวคดิของเคนเนธ โธมสัและราล์ฟ คลิแมนน์ Kenneth W. Thomas and Ralph H, 
Kilmann(1987) อ้างถงึ ศรเีสดจ็ กองแกน (2566),พงศ์สุภา ใจชื้น(2552) ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บรหิารความขดัแยง้ กล่าวถงึการรบัมอืความขดัแยง้ในสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนั ไดแ้ก่ 

ด้านการเอาชนะหรือแข่งขนั เป็นการรบัมอืโดยมุ่งเน้นชยัชนะของตนเป็นส าคญั ยอม
เปิดทางให้คู่แข่งแสดงความต้องการ เพื่อมุ่งเอาชนะ แก้ปญัหาอย่างเปิดเผย ดว้ยการแสดงให้เหน็
โดยประจกัษ์ผ่านการแข่งขนัเพื่อหาขอ้ยุตแิละแสดงให้เหน็ว่าตนเองเป็นฝ่ายชนะ ชีช้วนใหเ้หน็ว่า
ใครเป็นต้นเหตุของปญัหา ใครควรโดนต าหนิมกัไม่ทิง้ปญัหาไว้ภายหลงั เป็นการกระท าเพื่อรกัษา
ผลประโยชน์ของตน ใช้อ านาจ อทิธพิล ความก้าวรา้ว ความยดึมัน่ในความคดิของตนว่าถูกต้อง
นอกเหนือจากเหตุผลเพื่อจบปญัหา โดยไม่สนว่าใครจะร่วมมอืหรอืไม่ เป็นการลุกขึ้นสู้โดยไม่
ค านึงถงึประโยชน์หรอืความสญูเสยีอนัอาจเกดิขึน้ตามมา  

การยอมรบั เป็นการรบัมอืโดยเน้นการเสยีสละการบรรลุเป้าหมายของตนเพื่อเป้าหมาย
ของอกีฝา่ย เน้นการเอาใจผูอ้ื่น มุง่สรา้งความพอใจแก่อกีฝา่ยเพื่อเป็นทีย่อมรบัทัง้เป็นการแสดงเพื่อ
ตอ้งการใหส้งัคมยอมรบัว่าตนมเีหตุผล โดยค านึงถงึมติรภาพเป็นส าคญั เป็นการแสดงออกทีช่ดัเจน
มุ่งหาทางแก้ปญัหาไม่ทิง้ปญัหาไวก้บัตน เมื่อมบุีคคลในกลุ่มกระท าการฝ่าฝืนกฎ ระเปียบ มกัเต็ม
ใจช่วยเหลอืและยอมให้ โดยไม่ต้องการให้เกดิความบาดหมางเป็นการใชไ้มตรชีนะศตัรู เพื่อจะได้
ผลประโยชน์กลบัมาภายหลงั สรา้งการยอบรบัในสงัคมและแกป้ญัหาในอนาคต 

การหลีกเล่ียง เป็นการรบัมอืโดยอาจจะทราบปญัหาแต่ไม่ต้องการเผชญิหน้า ไม่ร่วมมอื 
หลบหนีไม่ยุ่งกบัฝ่ายตรงขา้มที่จะน าเรื่องขอ้โต้แยง้มาหา เลี่ยงไม่พูดถงึความขดัแยง้ปฏเิสธความ



รบัผดิชอบใหพ้น้ตวัโดยไม่ค านึงถงึความต้องการของตนเองและผูอ้ื่น โดยแยกตวั อ าพรางตวั ปิดห ู
ปิดตานิ่งเฉยไมป่ระทะต่อหน้าเฉยชาไมร่ว่มมอืแกป้ญัหาท าตนอยู่เหนือปญัหา มกัผดัวนัประกนัพรุ่ง 
เปลีย่นประเดน็การสนทนา ปล่อยเวลาใหผ้่านไป จนกระทัง่การถอนตวั ทัง้นี้อาจเป็นเรื่องนอกเหนือ
การควบคุมไม่มอี านาจไม่มโีอกาสชนะ เกนิความสามารถ เป็นเรื่องที่เมื่อเผชญิหน้าจะก่อให้เกิด
ผลเสยีมากกว่าผลด ีตอ้งการลดความโกรธของอกีฝา่ยเพื่อใหอ้ยูใ่นระดบัทีส่ามารถท างานรว่มกนัได ้

การร่วมมือ เป็นการรบัมอืโดยตอบสนองความขดัแยง้ทุกฝา่ยโดยใชท้างเลอืกทีด่ทีีสุ่ด เป็น
การสื่อสารปญัหา ความต้องการ การเจรจาต่อรอง การรกัษาผลประโยชน์ของทัง้สองฝ่ายด้วยการ
ผ่อนปรนของทุกฝา่ยมากกว่าเปลีย่นประเดน็หลกั ลดความแตกต่างดา้นความเหน็ สรา้งความพอใจ
ใหก้บัทัง้สองฝา่ยปรกึษากนัอยา่งจรงิใจเพื่อขจดัความขดัแยง้และเกดิประโยชน์แก่ส่วนรวม เลอืกวธิี
ที่ดทีี่สุดที่ทัง้สองฝ่ายยอมรบัและบรรลุเป้าหมายเชงิเหตุผล ร่วมมอือย่างเต็มที่เพื่อแก้ปญัหา ฟงั
ความคดิเหน็ทุกฝ่ายและพจิารณาปญัหาอย่างตรงไปตรงมา เพื่อหาทางที่ทุกฝ่ายยอมรบัได้ขอ้ยุติ
รว่ม ตอ้งการความผกูพนัของหลายฝา่ยใหเ้ป็นเอกฉนัท ์หรอืเพื่อสานสมัพนัธค์วามรูส้กึไมด่ต่ีอกนั 

การประนีประนอม เป็นการรบัมอืโดยการพบกนัคนละครึง่ทางของทัง้สองฝ่าย เสยีสละ
ประโยชน์หรอืความต้องการส่วนตนบ้าง เพื่อให้ทัง้สองฝ่ายไดร้บัความพอใจ คู่กรณียนิดใีนการรบั
ฟงัปญัหาเพื่อหาทางประนีประนอมทัง้ผูใ้หแ้ละผูร้บั เป็นการเสยีสละบางส่วนเพื่อใหไ้ดบ้างส่วน เป็น
การบรหิารแบบทางสายกลาง หาจดุรวมความพงึพอใจของทัง้สองหรอืฝ่ายอาจเกดิความไม่พอใจทัง้
สองฝ่ายเน่ืองจากต้องสูญเสยีบางอย่างเหมอืนกนั ไม่มผีู้แพ้และผู้ชนะอย่างแท้จรงิและต้องยอม
เสยีสละบา้ง ทัง้น้ีตอ้งยอมรบัว่าขอ้สรปุทีไ่ดอ้าจไมไ่ดร้บัไมอ่าจตอบสองความต้องการของสนองฝ่าย
ไดอ้ยา่งทีเ่ตม็ รวมถงึการแบกรบัความขดัแยง้ไวอ้ยา่งเท่าเทยีมกนั เป็นการหาขอยุตทิีทุ่กฝ่ายเป็นผู้
ชนะและเป็นผูแ้พ ้

  
แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 พเีตอรส์นั และโพลแมน Peterson; &. Plowman(1953) อ้างถงึในอรษา โพธิท์อง (2537,น.
38) สรปุองคป์ระกอบประสทิธภิาพและใหแ้นวคดิ ไว ้4 ขอ้ไดแ้ก่ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) คอืการด าเนินการตามทีอ่งคก์รตัง้เป้าหมายไว ้ผู้ผลติและผู้
ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า ก่อให้เกิดความพึ่งพอใจ ผลของงานถูกต้องเป็นไปตามมาตรฐาน ด้วย
กระบวนการที่รวดเรว็ และผลงานมคีุณภาพก่อให้เกดิประโยชน์ต่อองค์กรและความพึ่งพอใจของ
ผูร้บัรกิารหรอืลกูคา้ 



2. ปรมิาณงาน (Quantity) งานทีเ่กดิขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงานเป็น
งานทีเ่กดิขึน้หรอืเสรจ็ตามทีก่ าหนดได ้โดยผลงานเหมาะสมตามทีก่ าหนดในแผนงานหรอืเป้าหมาย
ทีบ่รษิทัวางไวแ้ละควรมกีารวางแผน บรหิารเวลาเพื่อใหไ้ดป้รมิาณงานตามเป้าหมายทีว่างไว ้

3. เวลา (Time) คอื เวลาในการด าเนินงานต้องอยู่ในลกัษณะทีถู่กต้อง เหมาะสม คุม้ค่ากบั
งาน รว่มถงึการสรรหากระบวนการท างานใหส้ะดวกรวดเรว็ขึน้  

4. ค่าใชจ้า่ย (Costs) ตน้ทุนจากการด าเนินการทัง้หมด ต้องเหมาะสมกบังานและวธิกีารคอื
ลงทุนน้อยแต่ไดอ้ตัราผลตอบแทนหรอืผลก าไรมากที่สุด โดยต้นทุนการผลติ ได้แก่ทรพัยากรด้าน
การเงนิเทคโนโลย ี คน อุปกรณ์ วสัดุ ทีม่อียู่ไดป้ระหยดัคุม้ค่าและสญูเสยีน้อยทีสุ่ด 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

รตัตกิรณ์ จงวศิาล. (2560) กล่าวว่า ความขดัแยง้ในองคก์ารจากการรบัรูบุ้คลกิภาพค่านิยม
นิสยัส่วนตวั จากความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยมผีลการศกึษาว่าความขดัแยง้ดา้นการเอาชนะมี
ผลกระทบต่อบุคลากรมากที่สุด เพื่อต่อการยุติปญัหาระหว่างบุคลากรโดยน ากฎระเบยีบมาเป็น
หลกัฐานอา้งองิ 

เอือ้งฟ้า  เขากลม. (2565) ไดศ้กึษาพบว่า  การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรในองคก์าร
มกีารจดัการในรูปแบบการเอาชนะส่งผลกระทบมากที่สุด จากผลการศึกษาเรื่องความสมัพนัธ์
ระหว่างการด าเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลและการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรใน
มหาวทิยาลยัราชภฏั  

ณัฐนิชา กังสดาลทิพย์.(2564) ได้ศึกษาวิจยั “ผู้น ากับการจดัการความขดัแย้งภายใน
องค์กร” พบว่า ผู้น าต้องมีวิธีบริหารความขัดแย้งที่เกิดขึ้นให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมและมี
ประสทิธภิาพดว้ย 5 วธิ ีคอื 1) การหลกีเลีย่ง 2) การปรองดอง 3) การประนีประนอม 4)การแข่งขนั 
และ 5) การร่วมมอื โดยจ าแนกความขดัแย้งไว้ 3 สถานการณ์ คือ 1) สถานการณ์ที่เป็นความ
ขดัแยง้ระหว่างบุคคล ผู้น าสามารถใชว้ธิกีารจดัการความขดัแยง้แบบปรองดองและประนีประนอม 
2) สถานการณ์ที่เป็นความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มหรอืองค์กร ควรใช้วธิกีารจดัการความขดัแยง้แบบ
หลกีเลีย่งและรว่มมอืกนั 3) สถานการณ์ทีเ่ป็นความขดัแยง้ระหว่างบุคคล องคก์รทีไ่ม่สามารถหาขอ้
ยุต ิมขีอ้โต้แยง้ระหว่างกนั ไม่ยอมตกลงกนั วธิกีารบรหิารความขดัแยง้แบบการแข่งขนั เพื่อใหท้ัง้
สองฝ่ายเรยีนรูก้นัและกนั ใช้โอกาสน้ีในการสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่ ีหาทางออกและความร่วมมอืที่
เป็นทีย่อมรบัจากทัง้สองฝา่ย 

บุญสนั อนารตัน์.(2554) ศกึษาพบว่า บรรยากาศองค์การเป็นส่วนส าคญัและมอีทิธพิลต่อ
พฤตกิรรมของบุคลากรการ บุคลากรมกีารท างานทีด่ยี ิง่ขึน้หากมบีรรยากาศองคก์ารทีด่ ีหากภายใน
องค์การ มคีวามร่วมมอืกนั ใกล้ชดิกนั จะท าให้บุคลากรพงึพอใจในงานและจะสามารถลดความ



ขดัแยง้ รวมถงึอุปสรรคในการท างานไดส้อดคล้องกบันักวจิยักลุ่มเฮย ์(Hay Resources Direct, 
2005) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การที่เข้มแขง็จะสามารถเพิ่มผลผลติและสร้างพฤติกรรมในการ
ท างานทีด่ใีหแ้ก่องคก์ารได ้ทางตรงกนัขา้มหากองคก์ารมบีรรยากาศไม่เอื้ออ านวยหรอืไม่สนับสนุน
ต่อการปฏบิตังิานพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมากจ็ะมผีลเชงิลบกบัการปฏบิตังิานได้ 

 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 
 การวจิยัในครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) เครื่องมอืในการเก็บ
ขอ้มลูวจิยั คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้เครื่องคอมพวิเตอร์ผ่านโปรแกรมสถติสิ าเรจ็รูป
ส าหรบัการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์จากนัน้วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติ ิ 

ประชากรในวจิยัทัง้สิ้น 401 เพื่อใหผ้ลการวจิยัตรงกลุ่มเป้าหมายจงึตดัประชากรต่างระดบั
คณะผู้บริหาร จ านวน 41 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้5% ตามสูตรค านวณของแครซ์ีแ่ละมอรแ์กน Krejcie & Morgan ได้
ขนาดตวัอยา่งจ านวน 186 ตวัอยา่งเพิม่จ านวนตวัอย่าง 10% เพื่อความแม่นย าจ านวน 19 ตวัอย่าง 
รวมกลุ่มตวัอยา่ง 205 ตวัอยา่งและเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณโดยสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น
ด้วยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควตา กระจายไปตามองค์กรปกครองท้องถิ่นอ าเภอห้วยราช 
จงัหวดับุรรีมัย ์จ านวน 8 แห่งตามสดัส่วน 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คอื ส่วนที่ 1 
เป็น แบบสอบถามขอ้มลูพืน้ฐานส่วนบุคคล จ านวน 6 ขอ้ ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัการ
บรหิารความขดัแยง้ของบุคลากรจ านวน 14 ขอ้ แบ่งวธิกีารบรหารความขดัแยง้ ออกเป็น 5 ด้าน
ได้แก่ ด้านการแข่งขนัหรอืการเอาชนะ จ านวน 3 ขอ้ การยออมรบั จ านวน 2 ข้อ การหลกีเลี่ยง 
จ านวน 3 ข้อ การร่วมมอื จ านวน 3 ข้อ การประนีประนอม จ านวน 3 ข้อ โดยมคี่าความเชื่อมัน่ 
0.784 ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างานจ านวน 8 ขอ้ โดยมคี่าความ
เชื่อมัน่ 0.895 
 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) วเิคราะหโ์ดยการแจกแจงความถี ่(Frequency) 

และการหาค่ารอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
6 ส่วน คอื เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน ต าแหน่งประเภท/ระดบั และอายงุาน 



การวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็ต่อการบรหิารความขดัแยง้ในองค์กรและประสทิธภิาพใน
การท างาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
จ าแนกตามความคดิเหน็ของการบรหิารจดัการความขดัแยง้ 5 ดา้นและประสทิธภิาพในการท างาน 

สถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) วเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องสมมตฐิานการวจิยัโดย
การหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั Pearson’s Correlation Coefficient โดยการแปลผล
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ตวัแปรต้น คอืการบรหิารความขดัแยง้ของบุคลากร 5 ดา้นและตวัแปร
ตามไดแ้ก่ประสทิธภิาพในการท างาน 
 

ผลการวิจยั 

 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 205 ชุดกลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญงิ มอีายรุะหว่าง 41-50 ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมรีายไดร้ะหว่าง 10,000- 20,000 บาท 
ต าแหน่งประเภท/ระดบั ขา้ราชการปฏบิตักิาร/ช านาญการ  อายงุาน 10 ปีขึน้ไป   

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นการบรหิารความขดัแยง้ในองคก์ารโดยภาพรวมมรีะดบัความ

คดิเหน็อยูใ่น ระดบัมาก (  ̅= 3.76, S.D.= 0.85) เมือ่พจิารณารายดา้นพบว่า ดา้นการรว่มมอือยูใ่น

ระดบัมากทีสุ่ด (  ̅= 4.1, S.D. =0.93) รองลงมาคอืดา้นการยอมรบัในระดบัมาก (  ̅=3.95, S.D. 

=0.91) รองลงมาคอืดา้นการประนีประนอมในระดบัมาก (  ̅=3.9, S.D.=0.83) รองลงมาคอืดา้นการ

หลกีเลีย่ง ในระดบัมาก (  ̅3.56, S.D.=0.65 ) รองลงมาคอืดา้นการเอาชนะในระดบัปานกลาง

(  ̅=3.95, S.D.=0.95 )ตามล าดบั  
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นประสทิธภิาพในการท างานโดยภาพรวมมรีะดบัความ คดิเหน็อยู่

ในระดบัมากทีสุ่ด (  ̅= 4.27, S.D. =0.72) เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ขอ้ทีม่รีะดบัความเหน็อนัดบั

แรกคือ การใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รบัถูกต้องเป็นไปตามระเบียบในระดบัมากที่สุด (  ̅=4.39, 
S.D=0.77) รองลงมาคอื การตระหนักถงึผลของงานที่ส่งผลต่อภาพลกัษณ์องค์การ ในระดบัมาก

ทีสุ่ด (  ̅=4.37, S.D. =0.71)  รองลงมาคอื ท่านปฏบิตังิานเป็นไปตามมาตรฐาน ในระดบัมากทีสุ่ด 

(  ̅=4.36, S.D. =0.65)รองลงมาคอืสามารถท างานทีไ่ด้รบัให้ส าเรจ็ทนัเวลา ในระดบัมากที่สุด

(  ̅=4.3 ,S.D.= 0.71) รองลงมาคอืดา้นควบคุมการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าประหยดั ในระดบัมาก

ทีสุ่ด (  ̅= 4.29 ,S.D.= 0.71) รองลงมาคอืหาแนวทางใหม่ๆเพื่อลดขัน้ตอนใหง้านสะดวกรวดเรว็

ขึน้ ในระดบัมาก  (  ̅= 4.18 ,S.D.= 0.79) รองลงมาคอืก าหนดขัน้ตอนระยะเวลางานแลว้เสรจ็



อย่างเหมาะสม ในระดบัมาก (  ̅= 4.17 ,S.D.= 0.7)  และขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ดคอืท่านท า

ปรมิาณงานเท่าเดมิแต่ใชค้นน้อยลงได ้ในระดบัมาก (  ̅= 4.06 ,S.D.= 0.78) 
 

 

อภิปรายผล 

 
 จากผลการศกึษา พบว่า การบรหิารความขดัแยง้ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ
ท างานของบุคลากรม ี3 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นเอาชนะและการร่วมมอื มคีวามสมัพนัธก์นัในเชงิบวกอย่าง
มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และด้านการหลกีเลี่ยง มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดย
อภปิรายผลเพิม่เตมิไดด้งันี้ 

1 การบรหิารความขดัแยง้ในองค์การ ดา้นการเอาชนะม ีความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน
การท างานด้านคุณภาพของงานปรมิาณงาน เวลาและค่าใช้จ่าย ที่ระดบันัยส าคญั ทางสถติิ 0.05 
โดยมคี่าระดบัความสมัพนัธใ์นระดบั ต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษา รตัตกิรณ์ จงวศิาล.(2560) 
กล่าวว่าเพื่อการยุติปญัหาระหว่างบุคลากร การบรหิารความขดัแย้งด้านกรเอาชนะ กระทบต่อ
บุคลากรมากทีสุ่ด 

2 การบรหิารความขดัแยง้ในองคก์าร ด้าน การร่วมมอื มคีวามสมัพนัธก์บัประสิทธภิาพใน
การท างาน ที่ระดบันัยส าคญั 0.05 โดยมคี่าระดบัความสมัพนัธ์ในระดบั ต ่ามาก ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวความคดิของวูดคอ็ก Woodcoch. (1989: 116) โดยกล่าวถงึการท างานที่มปีระสทิธภิาพ มี
พฤติกรรม 11 ประการในที่นี้ขอกล่าวถงึบางประการอนัได้แก่ 1.) การร่วมมอืและการใช้ความ
ขดัแย้งในทางสร้างสรรค์ผ่านการแลกเป่ียนความคิดในการท างานร่วมกนั 2.)การสนับสนุนและ
ไว้วางใจต่อกนั 3.)ความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างกลุ่ม ผ่านการสื่อสารและความเข้าใจและมัน่ใจในการ
ตดัสนิใจของทมี เขา้ใจปญัหาและอุปสรรครวมทัง้ยื่นมอืเขา้ช่วย เป็นต้น ทัง้การศกึษาของบุญสนั 
อนารตัน์. (2554) กล่าวว่าหากภายในองคก์ารมคีวามร่วมมอืกนัจะท าใหบุ้คลากรพงึพอใจในการ
ท างาน และสอดคล้องกบันักวจิยักลุ่มเฮย ์Hay Resources Direct.(2005)สรา้งพฤตกิรรมในการ
ท างานทีด่ใีหแ้ก่องคก์ารไดห้ากภายในองคก์ารมบีรรยากาศในการท างานที่เอื้ออ านวย คนในองคก์ร
รว่มมอืกนั 

3 การบรหิารความขดัแยง้ในองคก์าร ดา้นการหลกีเลีย่งมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน
การท างาน ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 โดยมคี่าระดบัความสมัพนัธ์ในระดบั ต ่า  ซึง่สอดคล้อง
กบัการศกึษาของณฐันิชา กงัสดาลทพิย์.(2564) กล่าวว่าผูน้ าต้องมวีธิบีรหิารความขดัแย้งทีเ่กดิขึน้
ใหอ้ยู่ในระดบัทีเ่หมาะสมและมเีพื่อใหม้ปีระสทิธภิาพสามารถใช้วธิกีารจดัการความขดัแยง้ระหว่าง



กลุ่มหรอืองค์กร ควรใช้วิธกีารจดัการความขดัแย้งแบบหลกีเลี่ยงและร่วมมอืกนั เพื่อให้องค์การ
ด าเนินงานต่อได ้

4 การบรหิารความขดัแย้งในองค์การด้านการยอมรบัและด้านการประนีประนอม ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน  

 
 

ข้อเสนอแนะ 

 
 จากผลการวิจยั พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารความขดัแย้งในองค์การ ที่มต่ีอ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรสงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอห้วยราช 
จงัหวดับุรรีมัย์ มคีวามสมัพนัธ์ 3 ด้านได้แก่ การบรหิารความขดัแย้งด้านการเอาชนะ ด้านการ
รว่มมอืและดา้นการหลกีเลีย่ง  

1. การบรหิารความขดัแย้งด้านการเอาชนะ สามารถส่งผลดีกับองค์กร ในเรื่องกระตุ้น 
ความสามารถในการท างาน การแข่งขนั เพื่อใหไ้ดผ้ลงานทีด่เีลศิ แต่หากมมีากไป อาจท าใหอ้งคก์ร
วุ่นวายและเกดิโทษได ้ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญัเพื่อบรหิารจดัการบุคลากรใหม้กีารบรหิารจดัการ
ความขดัแยง้ดา้นการเอาชนะหรอืการแขง่ขนัใหอ้ยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสมเพื่อใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 

2 การบรหิารความขดัแยง้ดา้นการรว่มมอื เพื่อใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดองคก์รต้องอาศยัความ
รว่มมอืจากบุคลากรในองคก์ร การรว่มมอืจงึเป็นสิง่ทีส่ าคญัเพื่อให้องคก์ารบรรลุจุดมุ่งหมายไดอ้ย่าง
รวดเรว็ ผ่านการร่วมแรงร่วมใจ รวมถงึเป็นการกระจาย ภารกจิงานไม่ใหต้กอยู่กบัฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด
จนเกนิไป อกีทัง้ยงัก่อใหเ้กดิประโยชน์ ด้านการสรา้งความสามคัค ีและความช่วยเหลอืซึ่งกนัและ
กนัใหเ้กดิขึน้ในองคก์ร อนัส่งผลใหอ้งคก์ารเขม้แขง็และบรรลุตามเป้าหมายทีอ่งคก์ารวางไว ้

3 การบริหารความขดัแย้งด้านการหลีกเลี่ยง จากค่านิยมวัฒนธรรมของแต่ละบุคคลที่
ต่างกนัอนัหลกีเลีย่งไม่ได้ ทีค่นในองคก์รจะต้องพบเจอความเหน็ต่างในการท างาน หรอืขอ้โต้แยง้ 
ถกเถยีงระหว่างบุคคล ระหว่างฝ่าย ระหว่างบุคลากรต่างระดบัอย่างการหลกีเลีย่งไม่เผชญิหน้าการ
หลกีเลีย่งจงึเป็นทาออกเพื่อลดความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ 
 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการศึกษาครัง้ต่อไป 
1. การศกึษาในครัง้นี้ผู้ศกึษาไดจ้กัท าการวจิยัเชงิปรมิาณเท่านัน้ ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิ

ในเชงิคุณภาพ เพื่อใหเ้ขา้ถงึขอ้มลูจากผูบ้รหิารในองคก์าร  ทัง้ประเดน็ส าคญัในการบรหิารจดัการ
ความขดัแย้งจากแนวคิดของผู้บริหาร หรือปจัจยัอื่นๆที่มีนัยส าคัญต่อการบริหารองค์การกับ
ประสทิธภิาพการท างาน 



2. การศกึษาครัง้นี้มกีลุ่มตวัอย่างที่ไม่ประสงค์จะออกนามและไม่ต้องการแสดงตน จงึควร
หาวธิกีารใหก้ลุ่มตวัอยา่งแสดงความคดิเหน็ไดอ้ย่างอสิระ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีแ่ทจ้รงิโดยไม่ต้องแสดง
ตนและไรค้วามกงัวลส าหรบัผลกระทบทีอ่าจเกดิตามมา 

3. การศกึษาครัง้นี้ผู้ศกึษามุ่งเฉพาะเจา้หน้าที่ของรฐัสงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ใน
อ าเภอหว้ยราช จงัหวดับุรรีมัย ์หากมกีารเกบ็ขอ้มลูยงัหน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้งอื่นอาจท าใหเ้ขา้ใจและ
วเิคราะหผ์ลไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจนยิง่ขึน้ 
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