
1

การจดัการความขดัแยง้ของพนกังานภายในเทศบาลเมืองยโสธร

Conflict management of employees within Yasothon Municipality

พชัชา มหาทอง
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บทคัดย่อ

การวิจยันีม้ีจดุมุ่งหมายเพื่อศกึษา“การจดัการความขดัแยง้ของพนกังานภายในเทศบาลเมืองยโสธร”

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานภายในเทศบาลเมืองยโสธร จาํนวน 436 คน ดว้ยวิธีสุม่แบบง่ายโดย

ใชว้ิธี Simple Random Sampling ใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูล วิเคราะหข์อ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา ความถ่ี

รอ้ยละ คา่เฉลี่ย และคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนมุานใชใ้นการวิเคราะหส์มการถดถอยเชิงพหคุณู

ผลการศึกษาพบว่า สาเหตุการ เกิดความขัดแย้ง ด้านภาระงาน ขัน้ตอนการปฏิบตัิงานที่ไม่เป็น

ระบบ อยู่ในระดับมาก (Mean = 2.07 และ SD = 1.24) รองลงมา คือ การที่ไม่ไดร้บัคาํแนะนาํและความ

ช่วยเหลือในการปฏิบตัิงาน (Mean = 2.05 และSD = 1.28) และการอาํนวยความสะดวกของทรพัยากรในการ

ปฏิบติังานท่ีไม่เพียงพอ (Mean = 2.01 และ SD = 1.25) และลาํดบัสดุทา้ยสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน เช่น

พืน้ที่หอ้งทาํงานที่จาํกัด อุปกรณท์ี่ใชใ้นการปฏิบตัิงานมีอย่างไม่เพียงพอ (Mean = 2.00 และ SD = 1.20)

และกลยุทธก์ารจดัการความขัดแย้ง ด้านการประนีประนอม ทา่นมกัจะหาทางสายกลางในการแกปั้ญหา

เสมอ อยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.38 และ SD = 0.764) รองลงมา คือ ท่านมกัจะหาทางแกไ้ขปัญหาดว้ย

การประนีประนอม (Mean = 4.38 และ SD = 0.753) และท่านมกัจะหาทางสายกลางระหว่างความเห็นของ

ตนกับความเห็น ของคนอื่น ๆ (Mean = 4.36 และ SD = 0.773) และท่านพยายามจะหาวิธีการไดเ้ปรียบ

เสียเปรยีบ ของทกุฝ่ายใหเ้ป็นไปดว้ย ความยตุิธรรม (Mean = 4.32 และ SD = 1.771) และลาํดบัสดุทา้ย ทา่น

ยอมแพ้ ในบางประเดน็ เพื่อจะเอาชนะ ในอีกบางประเดน็ (Mean = 4.21 และ SD = 0.864) ตามลาํดบั

คาํสาํคัญ : การจดัการความขัดแย้ง

ABSTRACT

The results of the study found that the causes of conflicts in terms of workload,

unsystematic work procedures were at a high level (Mean = 2.07 and SD = 1.24), followed by not
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receiving advice and assistance in working (Mean = 2.05 and SD = 1.28), and insufficient

facilitation of resources in working (Mean = 2.01 and SD = 1.25). Finally, the work environment,

such as limited work space, insufficient equipment for working (Mean = 2.00 and SD = 1.20), and

conflict management strategies in terms of compromise, always find a middle way to solve

problems at a high level (Mean = 4.38 and SD = 0.764), followed by often find a way to solve

problems by compromise (Mean = 4.38 and SD = 0.753), and often find a middle way between

opinions. He is sensitive to the opinions of others (Mean = 4.36 and SD = 0.773), and he tries to find

a way to gain advantages and disadvantages for all parties in a fair manner (Mean = 4.32 and SD =

1.771). Finally, he gives up on some issues in order to win on others (Mean = 4.21 and SD = 0.864),

respectively.

Keywords: Conflict management

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัท ีเ่ก ีย่วข ้อง

1. แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้

แนวพฤติกรรม (Behavioral View) แนวคิดนีเ้ป็นท่ียอมรบักันอย่างแพร่หลายในปี ค.ศ. 1949-1975

ตามแนวพฤติกรรมนีเ้ห็นว่า ความขัดแย้งเป็นสั่ งที่ เกิดตามธรรมชาติในทุกกลุ่ม และทุกองคก์รเป็นสิ่งท่ี

หลีกเลี่ยงไม่ได้ องคก์ารขนาดใหญ่และมีความซบัซอ้นมากก็มีโอกาส จะเกิดความขดัแยง้ไดง้่าย ความขดัแยง้

ไม่จาํเป็นตอ้งเลวรา้ยเสมอไป แต่อาจเป็นศกัยภาพท่ีอาจเป็นพลงัทางบวกหรือพลงัท่ีส่งเสริมการปฏิบติังาน

ของกลุ่ม ดงันัน้จงึควรยอมรบัความขดัแยง้ ยอมรบัว่า ตอ้งมีความขดัแยง้ไม่สามารถกาํจดัใหห้มดไปได้ ย่ิงไป

กว่านนีค้วามขดัแยง้เป็นประโยชน์ และส่งเสริมการปฏิบตัิงานของกลุ่มอีกดว้ย ดงันัน้ แนวพฤติกรรมนีเ้ช่ือว่า

ความขดัแยง้เป็นส่ิงที่หลีกเล่ียงไม่ได้ เป็นส่ิงที่เกิดขึน้ตามธรรมชาติภายในองคก์าร ความขดัแยง้บางอย่างเป็น

ประโยชนต์่อองคก์ารทาํใหม้องเห็นปัญหาต่างๆ ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึควรหาทางลดความขดัแยง้แทนที่จะปฏิเสธ

วา่ไมมี่ความขดัแยง้

แนวนักปฏิสัมพันธ์ (Interaction View) แนวคิดนี เ้ป็นแนวคิดในปัจจุบันที่ เสนอว่า ความขัดแย้ง

นอกจากจะเป็นพลงัทางบวกที่สง่เสรมิการทาํงานของกลุม่แลว้ ความขดัแยง้บางอย่างยิ่งจาํเป็นจะตอ้งกระตุน้

ใหม่เพ่ือที่จะช่วยใหก้ลุ่มการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ องคก์าร ที่ปราศจากความขัดแยง้จะหยุดอยู่กับท่ี

เฉ่ือยชา ไม่มีการเปลี่ยนแปลง ดงันัน้ความขดัแยง้จึงมีความจาํเป็น ถา้หากมีความขดัแยง้ระดบัท่ีพอเหมาะ

พอดีจะช่วยใหค้นมีความต่ืนตวั กระตือรอืรน้ ประเมินตนเองและมีความคิดสรา้งสรรค์ ตามแนวคิดนีย้งัเชื่อวา่

ความขดัแยง้ไม่ใช่สิ่งดีทัง้หมด หรือทัง้หมดความขดัแยง้จะดีหรือเลวขึน้อยู่กับแบบของความขดัแยง้ จาํเป็น



3

จะตอ้งแยก ความขัดแยงที่เป็นประโยชนอ์อกจากความขัดแยง้ท่ีไม่เป็นประโยชน์ ความขัดแยง้ที่สนับสนุน

เป้าหมายของกลุ่มและช่วยพัฒนาการทาํงานของบุคคล เป็นความขัดแยง้ไปลด สกัดกั้น หรือขัดขวางการ

ทาํงานของกลุ่มก็เป็นความขัดแยง้ที่ไม่เป็นประโยชนแ์ละเป็นการทาํลายแบบหนึ่งของความขัดแยง้ความ

ขดัแยง้ท่ีเป็นประโยชนส์าํหรบักลุ่มหนึ่งไม่จาํเป็นตอ้งเป็นความขดัแยง้ท่ีเป็นประโยชนข์องอีกกลุ่มหนึ่ง ความ

ขดัแยง้จะเป็นประโยชนห์รอืไมข่ึน้กบัวา่ จะชว่ยสนบัสนนุ ใหก้ลุม่บรรลเุปา้หมายหรอืไม่

2. ทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้

ทฤษฎีความขดัแยง้ของ ลิวอิส เอ. โคเซอร ์ Lewis A. Coser (1965) เป็นนกัทฤษฎีความขดัแยง้ ท่ี

มองว่า ความขัดแยง้ก่อใหเ้กิดผลทั้งดา้นบวกและดา้นลบ และอธิบายว่า ความขัดแยง้เป็นส่วนหนึ่งของ

กระบวนการขดัเกลาทางสงัคม ไมมี่กลุม่ทางสงัคมกลุม่ใดกลุม่หนึง่ท่ีมีความสมานสามคัคีอยา่งสมบรูณ์ เพราะ

ความขดัแยง้เป็นสว่นหนึง่ของสภาวะหนึง่ของมนษุย์ ทัง้ในความเกลียดและความรกัตา่งก็มีความขดัแยง้ทัง้สิน้

ความขดัแยง้สามารถแกปั้ญหาความแตกแยกและทาํใหเ้กิดความสามคัคีภายในกลุ่มไดเ้พราะในกลุ่มมีทัง้

ความเป็นมิตรและความเป็นศตัรูอยู่ดว้ยกัน โคเซอร์ มีความเห็นว่าความขดัแยง้เป็นตวัสนบัสนุนใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงทางสงัคม สามารถทาํใหส้งัคมเปล่ียนชีวิตความเป็นอยู่จากดา้นหนึ่งไปสู่อีกดา้นหนึ่งได้ เพราะ

หากสมาชิกในสงัคมเกิดความไม่พึงพอใจต่อสงัคมท่ีเขาอยู่ เขาจะพยายามทาํการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์

นัน้ๆ ใหเ้ป็นไปตามเปา้หมายของเขาได้

ทฤษฎีความขดัแยง้ของ คารล์ มารก์ซ์ (Karl Marx 1964) มีความเช่ือว่า การเปล่ียนแปลงของทุก ๆ

สังคม จะมีขั้นตอนของการพัฒนาทางประวัติศาสตร ์ 5 ขั้น โดยแต่ละขั้นจะมีวิธีการผลิต (Mode of

Production) ท่ีเกิดจากความสมัพนัธข์อง อาํนาจของการผลิต (Forces of Production) ซึ่งไดแ้ก่ การจดัการ

ด้านแรงงาน ท่ีดิน ทุน และเทคโนโลยี กับ ความสัมพันธ์ทางสังคมของการผลิต (Social Relation of

Production) ซึง่ไดแ้ก่ เจา้ของปัจจยัการผลิต และคนงานที่ทาํหนา้ท่ีผลิต แตใ่นระบบการผลิตแตล่ะระบบจะมี

ความขดัแยง้ระหว่างชนชัน้ผูเ้ป็นเจา้ของปัจจยัการผลิตกบัผูใ้ชแ้รงงานในการผลิต ทาํใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

ทางเศรษฐกิจ ท่ีเป็นโครงสร ้างส่วนล่างของสังคม (Substructure) และเม่ือโครงสร ้างส่วนล่างมีการ

เปลี่ยนแปลงจะมีผลทาํใหเ้กิดการผนัแปรและเปลี่ยนแปลงต่อโครงสรา้งส่วนบนของสงัคม (Superstructure)

ซึ่งเป็นสถาบนัทางสงัคม เช่น รฐับาล ครอบครวั การศึกษา ศาสนา และรวมถึงค่านิยม ทศันคติ และบรรทดั

ฐานของสงัคมดงันัน้ การเปลี่ยนแปลงทางสงัคมตามแนวความคิดของมารก์ซ์ จงึเป็นการตอ่สูร่ะหวา่งระหวา่ง

ชนชัน้ในสงัคม โดยใชแ้นวความคิดวิภาษาวิธี (Dialectical) ท่ีเริ่มจาก การกระทาํ (Thesis) ซึ่งเป็นสาเหตขุอง

การเปลี่ยนแปลงการกระทาํ (Antithesis) และเกิดการกระทาํแบบใหม่ (Synthesis) ตามมา
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3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

ปรารถนา หลีกภยั,เทพยดุา เฝ่ือคง (2563) ผลการวิจยั พบวา่ ความขดัแยง้ภายในอบต.ในจงัหวดัตรงั

ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีสาเหตจุากปัจจยัดา้นองคป์ระกอบส่วนบคุคล สาเหตจุากปัจจยัดา้น

สภาพขององคก์าร และสาเหตจุากปัจจยัดา้นปฏิสมัพนัธใ์นการทาํงานตามลาํดบั การจดัการความขดัแยง้ของ

ขา้ราชการคือ วิธีการประนีประนอม วิธีการไกล่เกล่ีย วิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการเผชิญหนา้ และวิธีการบงัคบั

ตามลาํดับ แนวทางป้องกันหรือลดความขัดแยง้จากการทาํงานใน คือ การจัดโครงการอบรมใหค้วามรูแ้ก่

บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ การจัดโครงการศึกษาดูงานเพ่ือเสริมความรูแ้ละทักษะในการปฏิบัติงานการจัด

กิจกรรมสรา้งความสมัพนัธใ์นองคก์รการใชก้ารส่ือสารในรูปแบบอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการควบคู่

กนัไป การจดัสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ การจดัทาํคู่มือในการปฏิบติังาน การกาํหนดโครงสรา้งใหช้ดัเจน

และการใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน

เอือ้งฟา้ เขากลม,เจนจิรา จนัทรอ์ินทร์ และศิรริกัษ์ ยกเสง้ (2566) ผลการศกึษา พบวา่ 1) สาเหตคุวาม

ขัดแย้งของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดนครศรีธรรมราชโดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย (x= 2.15,

S.D.=1.09) ความขดัแยง้จากค่านิยมและความเช่ือมีค่าเฉล่ียสงูสดุ 2) รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของ

บคุลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดันครศรธีรรมราชการจดัการความขดัแยง้แบบการประนีประนอมมีคา่เฉลี่ย

สงูสดุ (x= 3.87, S.D.=0.82) และ3) ความสมัพนัธร์ะหว่างสาเหตคุวามขดัแยง้และรูปแบบการจดัการความ

ขดัแยง้ของบคุลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดันครศรธีรรมราช พบวา่ มีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบัปาน

กลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01

ยุติมาพร ดอกดวง (2554) หลักการและแนวคิดเก่ียวกับวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้ง วิธีการ

แกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารบริษัท วอเล่ยพ์ารส์นัส์ (ประเทศไทย)จาํกัด จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลางและเม่ือพิจารณา พบว่า การแกปั้ญหาความขดัแยง้ ท่ีมีการปฏิบติัอยู่ ในระดบั ปานกลาง ซึ่ง

สามารถเรยีงลาํ ดบั ตามค่าเฉลี่ยจากมาไปนอ้ยไดด้งันี ้ ดา้นการรว่มมือ ดา้นการยอมรบัใหด้า้นการหลีกเลี่ยง

ดา้นการประนีประนอม ส่วนวิธี การแกปั้ญหาความขดัแยง้ดา้นการเอาชนะ มีระดบั ปฏิบติัการอยู่ในระดบั

นอ้ยเม่ือพิจารณา เป็นรายขอ้ในแต่ละดา้น พบว่า 1) วิธีแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร วอเล่ยพ์ารส์นัส์

(ประเทศไทย)จาํกัดจงัหวดัชลบุรีทางดา้นการเอาชนะโดยรวมอยู่ ในระดบันอ้ยและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบวา่ ทกุวิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้อยู่ในระดบันอ้ยทัง้หมด โดยเรยีงลาํดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ได้

ดงันีผู้บ้รหิารพยายามบีบบงัคบัใหผู้อ่ื้น ปฏิบตัิตามความตอ้งการของตนเองผูบ้รหิาร เป็นคนยดึมั่น ท่ีจะกระทาํ

สิ่งหนึ่งสิ่งใดใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของตนเองอยู่เสมอผูบ้รหิาร มกัจะยืนยนัที่จะทาํใหค้วามตอ้งการของ

ตนเองไดร้บัชยัชนะ ผูบ้รหิารพยามท่ีจะเป็นฝ่ายชนะ และผูบ้รหิารพยายามท่ีจะทาํ ใหผู้อ่ื้นเช่ือว่า จดุท่ียืนของ

ตนเองเป็นส่ิงท่ีดี ท่ีสุด เป็นลําดับสุดท้าย 2) วิ ธีแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหาร วอเล่ย์พาร ์สันส์
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(ประเทศไทย) จาํกดั จงัหวดั ชลบรุี ในดา้นการรว่มมือโดยอยู่ในระดบัปานกลางและเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้

พบวา่ ทกุวิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปานกลางทัง้หมด โดยเรยีงลาํดบัจากมากไปหานอย้ไดด้งันี ้

ผูบ้ริหารพยายามใหอ่ื้นไดม้ีส่วนรบัรูใ้นปัญหาเพ่ือที่จะรว่มมือแกปั้ญหาใหส้าํเรจ็ผูบ้ริหาร แสดงความคิดเห็น

ของผูบ้ริหารพยายามแกปั้ญหาทุกอย่างท่ีทาํให้ ตนเองและผูร้่วมงานไม่สบายใจ ผูบ้ริหารมักจะพิจารณา

ปัญหาที่เกิดขึน้กบัผูร้ว่มงานอย่างตรงไปตรงมาและผูบ้รหิารพยายาม ที่จะทาํ ใหเ้รื่องราวและประเด็นตา่งๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งปรากฏขึน้อย่างเปิดเผยโดยทนัทีเป็นลาํดบัสดุทา้ย 3) วิธีแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิาร วอเลย่์

พารส์นัส์ (ประเทศไทย) จาํกดั จงัหวดัชลบรุี ทางดา้นการประนีประนอม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและเม่ือ

พิจารณา เป็นรายขอ้ พบวา่ ทกุวิธีแกปั้ญหาความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปานกลางทัง้หมด โดยเรยีงลาํดบัจากมาก

ไปหานอ้ยไดด้งันีผู้บ้ริหารพยายามท่ีจะทาํ ใหผู้ร้่วมงานยอมรบัและทาํตามขอ้ตกลง ของส่วนรวมผูบ้ริหาร

พยายามหาวิธีการแกปั้ญหาที่เกิดขึน้ดว้ยการประนีประนอม ผูบ้ริหารพยายาม แสวงหาจดุยืน ที่มีความเป็น

กลางระหว่างตนเองกบัผูร้วมงานผูบ้รหิารพยายามท่ีจะรวมผลได้ ผลเสียของตนเองและผูร้ว่มงานเป็นไปดว้ย

ความยตุิธรรม ผูบ้รหิารยอมใหผู้อ่ื้นเขา้มาไกลเ่กลี่ย ยติุปัญหาและตกลงกนั เพ่ือประนีประนอมและผูบ้รหิารจะ

ยอมตามจดุยืนของรว่มงาน ถา้หากรว่มงานยอมใหผู้บ้ริหารมีจดุยืนของตนเองบา้ง เป็นลาํดบัสดุทา้ย 4) วิธี

แกปั้ญหาความขัดแยง้ของผูบ้ริหาร วอเล่ยพ์ารส์ันส์ (ประเทศไทย) จาํกัด จังหวัดชลบุรีดา้นการหลีกเลี่ยง

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทกุวิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้อยู่ในระดบั

ปานกลางทัง้หมด โดยเรยีงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยได้ ดงันีผู้บ้รหิารมกัจะเลื่อนเรื่องราวต่างๆ ออกไปจนกว่า

ตนเองจะมีเวลาไตรต่รองอย่างรอบคอบ ผูบ้รหิารพยายามกระทาํ สิ่งที่มีความจาํ เป็นเพื่อท่ีจะหลีกเลี่ยงความ

ตรงึเครยีดที่หาประโยชนไ์มไ่ด้ ผูบ้รหิารพยายามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นซึง่จะนาํ ไปสูค่วามขดัแยง้กนั

ไดแ้ละผูบ้ริหาร พยายามหลีกเลี่ยงสิ่งท่ีสรา้งความไม่สบายใจเป็นลาํดบั สุดทา้ย 40 5) วิธีแกปั้ญหาความ

ขดัแยง้ของผูบ้รหิาร วอเล่ยพ์ารส์นัส์ (ประเทศไทย) จาํกดั จงัหวดัชลบรุดีา้นการยอมรบัใหโ้ดยรวมอยู่ในระดบั

ปานกลางและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ วิธีการแกปั้ญหาในเรื่องผูบ้รหิารพยายามชีแ้จงใหผู้ร้ว่มงานเห็น

ว่า แนวคิดของตนเองนัน้ มีเหตุ และมีประโยชนมี์การปฏิบติัอยู่ในระดบัปานมากและวิธีอื่นๆ อยู่ในระดบัปาน

กลางโดยสามารถ เรียงลาํดบั ไดจ้ากมากไปหานอ้ยไดด้งันี ้ ผูบ้ริหารเนน้ ท่ีจะเจรจาในสิ่งท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้ง

ตอ้งกัน มากกว่า ที่จะมุง้เจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นแตกต่างกัน ผูบ้ริหารจะเสนอเรื่องราวท่ีไม่มีผลกระทบ

โดยตรงต่อผูร้ว่มงานคนใดคนหนึ่งผูบ้รหิารจะยอมให้ ผูร้ว่มงานรกัษาจดุยืนของเขาไวถ้า้สิ่งนัน้ มีความสาํคญั

มากสาํหรบัเขาผูบ้ริหารพยายามที่จะรกัษานา้ ใจเพ่ือนรว่มงานเพ่ือรกัษาสมัพนัธภาพ ในการทาํ งานรว่มกนั

และผูบ้รหิารเสียสละการของตนเองเพื่อใหส้นองความตอ้งการ ของผูร้ว่มงานความตอ้งเป็นลาํดบัสดุทา้ย
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สมมตฐิานการวจิยั

1. พนกังานที่มีเพศท่ีตา่งกนัมีการจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์รแตกตา่งกนั

2. พนกังานที่มีภาระงานท่ีตา่งกนัมีการจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์รแตกตา่งกนั

กรอบแนวคดิในการวจิยั

การศกึษาเรือ่ง การจดัการความขดัแยง้ของพนกังานภายในเทศบาลเมืองยโสธร มีกรอบแนวคิดในการ

วิจยั ดงันี ้

ปัจจัยส่วนบุคคล

1.เพศ

2.อายุ

3.อายกุารทาํงาน

4.ตาํแหน่งงาน

สาเหตุการเกิดความขดัแย้ง

1. ความขดัแยง้จากภาระงาน

(Task Conflict)

2. ความขดัแยง้จากขอ้มูล (Data

Conflict)

3. ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง

(Structural Conflict)

(ปรารถนา หลีกภยั, 2563)

กลยุทธ์การจัดการความ

ขดัแย้ง

1.แบบร่วมมือร่วมใจ

(Collaborating)

2.แบบเอ้ืออาํนวย

(Accommodating)

3.แบบบงัคบั (Forcing)

4.แบบหลีกเล่ียงปัญหา

(Avoiding)

5.แบบประนีประนอม

(Compromising)

(เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์,

2540)
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ระเบยีบวธิ ีวจิยั

1. ประชากรเปา้หมายที่ใชใ้นการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ คือ พนกังานภายในสาํนกังานเทศบาลเมืองยโสธร

2. เครื่องมือท่ีใช้เก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งนี ้ ผู้ศึกษาได้ท ําการสร้างเครื่องมือ โดยการสร้าง

แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึง่มีองคป์ระกอบทัง้หมด 3 สว่น คือ 1) ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม

4 ขอ้ 2) สาเหตกุารเกิดความขดัแยง้ 12 ขอ้ 3) กลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้ 25 ขอ้

ผู้วิ จัยนําแบบสอบถามท่ีพัฒนาขึ ้น เพื่ อตรวจสอบความตรงเ ชิง เ นื ้อหา (Content Validity)

จากผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ประเมินความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัวตัถปุระสงคก์ารวิจยั และคาํนวณค่าดชันี

ความสอดคล้อ ง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ได้ค่ า IOC = 0.97 จากนั้น ได้น ํา

แบบสอบถามไปทดสอบกบักลุม่ที่คลา้ยกบัตวัอยา่ง จาํนวน 30 ราย จากคาํถามที่มีมาตราอนัตรภาค (Interval

Scale) มาคาํควณสมัประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือดว้ยวิธีของครอนบาค (Conbach’s alpha Coefficient) ไดค้่า

สมัประสิทธ์ิแอลฟา ดา้นสาเหตกุารเกิดความขดัแยง้ = 0.915 และกลยุทธก์ารจดัการความขดัแยง้ =0.793

ซึง่สามารถยอมรบัได้

3. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยรวบรวมจากการแจก

แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ใหก้บัพนกังานทาํงานภายในเทศบาลเมืองยโสธร

4. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการศึกษาการจัดการความ

ขัดแย้งของพนักงานภายในเทศบาลเมืองยโสธร ส่วนที่ 1ด้วยค่าแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency)

และค่ารอ้ยละ (Percentage) เพ่ือบรรยายเชิงพรรณนา และนาํเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย

โดยมีการแปลผลคา่เฉลี่ย ดงันี ้

คา่เฉลี่ย 1.00 – 1.80 นอ้ยมาก

คา่เฉลี่ย 1.81 – 2.60 นอ้ย

คา่เฉลี่ย 2.61 – 3.40 ปานกลาง

คา่เฉลี่ย 3.41 – 4.20 มาก

คา่เฉลี่ย 4.21 – 5.00 มากที่สดุ

3. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential statistics ) นาํขอ้มลูมาประมวลผลโดยใชค้า่สถิติ

เพื่อใชใ้นการเปรยีบเทียบระหวา่งตวัแปร และวิเคราะหค์วามถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression

Analysis) ทดสอบสมมติฐานพนกังานที่มีเพศท่ีตา่งกนัมีการจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์รแตกตา่งกนั

และพนกังานที่มีภาระงานท่ีตา่งกนัมีการจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์รแตกตา่งกนั เพื่อหาคา่ความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรความขดัแยง้ของพนกังานภายในเทศบาลเมืองยโสธร
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ผลการวจิยั

1. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูสว่นบคุคลพบวา่ สว่นใหญ่ผูต้อบแบบสอบถาม สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น

รอ้ยละ 60.6 จาํนวน 126 คน มีอายอุยูร่ะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 46.6 จาํนวน 97 คน มีอายกุาร

ทาํงานอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 44.2 จาํนวน 92 คน และตาํแหนง่พนกังานจา้งทั่วไปเป็นผูต้อบ

แบบสอบถามสว่นใหญ่ คิดเป็นรอ้ยละ 71.3 จาํนวน 148 คน

2. ผลการวิเคราะหส์าเหตกุารเกิดความขดัแยง้ ดงัตาราง 1

ตาราง 1 จาํนวน คา่เฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบั สาเหตกุารเกิดความขดัแยง้

สาเหตุการเกดิความข ัดแย้ง ระดับความข ัดแย้ง

X S.D. แปลผล

1. ดา้นภาระงาน (Task Conflict) 2.03 1.24 นอ้ย

2. ดา้นขอ้มลู (Data Conflict) 2.07 1.30 นอ้ย

3. ดา้นโครงสรา้ง (Structural Conflict) 2.16 1.29 นอ้ย

รวม 2.08 1.27 น้อย

จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหส์รุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความขดัแยง้จากสาเหตกุาร

เกิดความขดัแยง้ในภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบันอ้ย คา่เฉลี่ย 2.08 เม่ือพิจารณาคา่เฉลี่ยรวมรายดา้น พบวา่

ดา้นโครงสรา้ง มีระดบัของสาเหตกุารเกิดความขดัแยง้มากที่สดุ คา่เฉลี่ย 2.16 รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นขอ้มลู

คา่เฉลี่ย 2.07 และดา้นภาระงาน คา่เฉลี่ย 2.03 ตามลาํดบั

3. ผลการวิเคาะหก์ลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้ ตาราง 2
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ตาราง 2 จาํนวน คา่เฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบั กลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้

กลยุทธก์ารจดัการความข ัดแย้ง ระดับการจดัการความข ัดแย้ง

X S.D. แปลผล

1. แบบรว่มมือรว่มใจ (Collaborating) 4.334 0.801 มากที่สดุ

2.แบบเอือ้อาํนวย (Accommodating) 4.336 0.792 มากที่สดุ

3.แบบบงัคบั (Forcing) 4.042 1.110 มาก

4.แบบหลีกเลี่ยงปัญหา (Avoiding) 4.132 1.024 มาก

5.แบบประนีประนอม (Compromising) 4.330 0.785 มากที่สดุ

รวม 4.234 0.902 มาก

จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหส์รุปไดว้่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัการจดัการความขดัแยง้ โดย

ภาพรวมพบวา่ อยู่ในระดบัมาก คา่เฉลี่ยอยู่ที่ 4.234 เม่ือพิจารณาคา่เฉลี่ยรวมรายดา้นพบวา่ แบบเอือ้อาํนวย

(Accommodating) มีกลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้มากที่สดุ ค่าเฉลี่ย 4.336 รองลงมา ไดแ้ก่ แบบรว่มมือ

รว่มใจ (Collaborating) ค่าเฉลี่ย 4.336 แบบประนีประนอม (Compromising) ค่าเฉลี่ย 4.330 แบบหลีกเลี่ยง

ปัญหา (Avoiding) คา่เฉลี่ย 4.132 และแบบบงัคบั (Forcing) คา่เฉลี่ย 4.042

4. ผลการทดสอบสมมติฐานพนกังานที่มีภาระงานท่ีตา่งกนัมีการจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์รแตก

ตา่งกนั
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ตาราง 3 การทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งสาเหตกุารเกิดความขดัแยง้ดา้นภาระงานกบักลยทุธก์าร

จดัการความขดัแยง้คา่เฉลี่ยแบบประนีประนอม

สาเหตกุารเกิดความขดัแยง้ดา้นภาระงาน แบบประนีประนอม (Compromising)

B Std. Error Beta t p

คา่คงท่ี 5.107 0.190 26.884 0.000**

ทา่นมกัจะหาทางแกไ้ขปัญหาดว้ยการ

ประนีประนอม

X1 -0.161 0.294 -

0.101

-0.547 0.585

ทา่นยอมแพใ้นบางประเดน็เพื่อจะเอาชนะ

ในอีกบางประเดน็

X2 -0.401 0.173 -

0.288

-2.322 0.021*

ทา่นพยายามจะหาวิธีการไดเ้ปรยีบ

เสียเปรยีบของทกุฝ่ายใหเ้ป็นไปดว้ยความ

ยตุิธรรม

X3 -0.042 0.270 -

0.027

-0.154 0.878

ทา่นมกัจะหาทางสายกลางระหวา่ง

ความเห็นของตนกบัความเห็นของคนอ่ืน

X4 -0.110 0.335 -

0.071

-0.329 0.742

ทา่นมกัจะหาทางสายกลางในการ

แกปั้ญหาเสมอ

X5 0.055 0.378 0.035 0.145 0.885

*p<0.05 **p<0.001

สมการแสดงความสมัพนัธ์ Y = 5.107 +0.401x2 R2 = 0.183

(0.190) (0.173)

จากตาราง สาเหตกุารเกิดความขดัแยง้ดา้นภาระงานกบักลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้คา่เฉลี่ยแบบ

ประนีประนอม (Compromising) ด้วยการวิ เคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression

Analysis) พบวา่ ท่านมกัจะหาทางแกไ้ขปัญหาดว้ยการประนีประนอม (p=0.585) ไม่มีความสมัพนัธก์นัอย่าง

มีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ท่านยอมแพใ้นบางประเด็นเพื่อจะเอาชนะในอีกบางประเด็น (p=0.021)

สมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทา่นพยายามจะหาวิธีการไดเ้ปรยีบเสียเปรยีบของทกุฝ่ายให้
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เป็นไปดว้ยความยตุิธรรม (p=0.878) ไม่มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ท่านมกัจะ

หาทางสายกลางระหว่างความเห็นของตนกบัความเห็นของคนอ่ืน ๆ (p=0.742) ไม่มีความสมัพนัธก์นัอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ท่านมักจะหาทางสายกลางในการแก้ปัญหาเสมอ (p=0.885) ไม่มี

ความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงัแสดงตาราง 3

สรุปและอภปิรายผล

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่ มีเพศท่ีต่างกันมีการจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร แตกต่างกัน

ผลการศกึษาการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานภายในเทศบาลเมืองยโสธร พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศท่ีตา่งกนั

มีการจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์รไม่แตกต่างกนั โดยสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ ยตุิมาพร ดอกดวง

(2554, หนา้ 67) ศึกษาเรื่องวิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร บริษัทวอเล่ยพ์ารส์นัส์ (ประเทศไทย)

จังหวัดชลบุรี พบว่า ผูบ้ริหารเพศชายและผูบ้ริหารเพศหญิงโดยรวมแลว้มีวิธีการแกปั้ญหาความขัดแยง้ท่ี

แตกต่างกนั ซึ่งสภาพที่บคุคล แต่ละกลุ่มบคุคลในองคก์ารซึ่งปฏิบตัิงาน รวมกนั มกัเกิดจากความแตกต่างใน

ความคิด การรบัรูก้ารใหค้ณุคา่ และความตอ้งการ ทาํใหเ้กิด สถานการณท์ี่กระทาํของไปหนึ่งไปขดัขวางการก

ระทาํของอีกฝ่ายหนึ่ง นาํไปสู่ความไม่ลงรอยกนั ไม่ทาํตาม ฝ่าฝืน ความไม่ยอมกนั ทาํใหไ้ม่สามารถตดัสนใจ

ได้ หรอืหาขอ้ตกลงรว่มกนัได้ ไมส่ามารถปฏิบตัิงานรวมกนัไดอ้ยา่งราบรืน่ ซึง่ปัญหาท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ มี

ทัง้หมด 3 ปัญหา

สาเหตกุารเกิดความขดัแยง้

(1) สาเหตคุวามขดัแยง้ดา้นภาระงานของพนกังานภายในเทศบาลเมืองยโสธร พบว่า ความขดัแยง้

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทกุดา้นซึ่งสอดคลอ้งกบัปรารถนา

หลีกภยั,เทพยดุา เฝ่ือคง (2563) ผลการวิจยั พบว่า ความขดัแยง้ภายในอบต.ในจงัหวดัตรงั ในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยมีสาเหตจุากปัจจยัดา้นองคป์ระกอบส่วนบคุคล สาเหตจุากปัจจยัดา้นสภาพขององคก์าร

และสาเหตุจากปัจจัยดา้นปฏิสัมพันธ์ในการทาํงานตามลาํดับ การจัดการความขัดแยง้ของขา้ราชการคือ

วิธีการประนีประนอม วิธีการ ไกล่เกลี่ย วิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการเผชิญหนา้ และวิธีการบังคับตามลาํดับ

แนวทางป้องกนัหรือลดความขดัแยง้จากการทาํงานใน คือ การจดัโครงการอบรมใหค้วามรูแ้ก่บคุลากรอย่าง

สมํ่าเสมอ การจัดโครงการศึกษาดูงานเพ่ือเสริมความรูแ้ละทักษะในการปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรมสรา้ง

ความสัมพันธ์ในองคก์รการใชก้ารสื่อสารในรูปแบบอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการควบคู่กันไป การ

จดัสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ การจดัทาํคูม่ือในการปฏิบตัิงาน การกาํหนดโครงสรา้งใหช้ดัเจน และการใช้

หลกัธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน
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(2) สาเหตคุวามขดัแยง้ดา้นขอ้มลูของพนกังานภายในเทศบาลเมืองยโสธร พบว่า ความขดัแยง้โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น ความขัดแยง้จากขอ้มูลมี

คา่เฉลี่ยสงูสดุ อาจเนื่องมาจากเทศบาลนครนครศรธีรรมราชมีโครงสรา้งสายการบงัคบับญัชาที่มีระดบัตา่งกนั

ตาํแหน่งต่างๆ มีบุคลากรมีความแตกต่างในตาํแหน่งหนา้ท่ี เกียรติยศ รายได้ ค่าตอบแทน เกิดความแย่งชิง

เพื่อให้ไดต้าํแหน่งที่สูงขึน้ หรือความ ไม่ชัดเจนในหน้าที่ความรับผิดชอบ ทาํให้เกิดความขัดแย้งในการ

ปฏิบตัิงานขึน้ สอดคลอ้งกบังานแนวคิดของสาริศา เจนเขวา้ (2563) กล่าวว่าสาเหตดุัง้เดิมท่ีก่อใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ในองคก์รเกิดจากสายงานและระดบัการบงัคบับญัชาของโครงสรา้งการทาํงานที่แตกต่างกนั หรือเกิด

จากความไม่ชัดเจนของหน้าที่หรือความคาบเก่ียวกัน ทาํให้เกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานขึน้ ใน

ขณะเดียวกนัเทศบาลนครนครศรธีรรมราชมีการแบง่โครงสรา้งองคก์ารออกเป็นหลายแผนก การกระจายขอ้มลู

ภายในหน่วยงานยงัคงยดึระบบหนงัสือราชการเป็นหลกั มีการติดต่อสื่อสารภายในภายระบบออนไลนแ์ต่เป็น

ขอ้มลูท่ีไม่เป็นทางการ ส่งผลใหอ้าจเกิดความผิดพลาดจากขอ้มลูท่ีไม่ตรงกนัหรอืไม่ชดัเจนจนทาํใหเ้กิดความ

ขัดแยง้ดา้นขอ้มูลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ไม่สอดคลอ้งกับการศึกษาแนวทางการจัดการความขัดแยง้ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในอาํเภอไพศาลี จงัหวดันครสวรรค์ (ศรญัญา พชิราปภาพชัร และทีปพิพฒัน์ สนัตะวนั, 2556)

พบว่าความขดัแยง้ของสถานศกึษาในเขตอาํเภอไพศาลี จงัหวดันครสวรรค์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นที่มีความขดัแยง้สงูท่ีสดุไดแ้ก่ความขดัแยง้ดา้นคา่นิยม รองลงมาคือความ

ขดัแยง้ดา้นขอ้มลู

(3) สาเหตคุวามขดัแยง้ดา้นโครงสรา้ง พบวา่ ความขดัแยง้โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา

รายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทกุดา้น ความขดัแยง้จากขอ้มลูมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ อาจเน่ืองมาจากเทศบาลนคร

นครศรธีรรมราชมีโครงสรา้งสายการบงัคบับญัชาท่ีมีระดบัต่างกนั ตาํแหน่งต่าง ๆ มีบคุลากรมีความแตกต่าง

ในตาํแหน่งหนา้ท่ี เกียรติยศ รายได้ ค่าตอบแทน เกิดความแย่งชิงเพื่อใหไ้ดต้าํแหน่งท่ีสูงขึน้ หรือความ ไม่

ชดัเจนในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในการปฏิบตัิงานขึน้ สอดคลอ้งกบังานแนวคิดของสาริ

ศา เจนเขวา้ (2563) กล่าวว่าสาเหตดุัง้เดิมท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ในองคก์รเกิดจากสายงานและระดบัการ

บงัคบับญัชาของโครงสรา้งการทาํงานท่ีแตกตา่งกนั หรอืเกิดจากความไมช่ดัเจนของหนา้ท่ีหรอืความคาบเก่ียว

กัน ทาํใหเ้กิดความขัดแยง้ในการปฏิบัติงานขึน้ ในขณะเดียวกันเทศบาลนครนครศรีธรรมราชมีการแบ่ง

โครงสรา้งองคก์ารออกเป็นหลายแผนก การกระจายขอ้มลูภายในหน่วยงานยงัคงยดึระบบหนงัสือราชการเป็น

หลัก มีการติดต่อสื่อสารภายในภายระบบออนไลนแ์ต่เป็นขอ้มูลที่ไม่เป็นทางการ ส่งผลใหอ้าจเกิดความ

ผิดพลาดจากขอ้มลูที่ไมต่รงกนัหรอืไมช่ดัเจนจนทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ดา้นขอ้มลูมีคา่เฉล่ียสงูสดุ ไมส่อดคลอ้ง

กับการศึกษาแนวทางการจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอาํเภอไพศาลี จงัหวดันครสวรรค์
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(ศรญัญา พชิราปภาพชัร และทีปพิพฒัน์ สนัตะวนั, 2556) พบวา่ความขดัแยง้ของสถานศกึษาในเขตอาํเภอไพ

ศาลี จงัหวดันครสวรรค์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีความขดัแยง้

สงูท่ีสดุไดแ้ก่ความขดัแยง้ดา้นคา่นิยม รองลงมาคือความขดัแยง้ดา้นขอ้มลู

สมมุติฐานที่ 2 พนักงานที่มีภาระงานที่ต่างกันมีการจัดการความขัดแยง้ภายในองคก์รแตกต่างกัน

ผลการศึกษา การจัดการความขัดแยง้ของพนักงานภายในเทศบาลเมืองยโสธร พบว่า พนักงานที่มีเพศที่

ต่างกนัมีการจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์รแตกต่างกนั ส่วนใหญ่มีความขดัแยง้ท่ีเกิดภาระงานท่ีแตกต่าง

กนัซึง่สง่ผลทาํใหเ้กิดการทาํงานท่ีไมเ่ป็นระบบและยงัไมไ่ดร้บัคาํแนะนาํและการชว่ยเหลือในการปฏิบตัิงานอยู่

ในระดบัมาก ซึง่สง่ผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในการทาํงาน พบวา่ เมื่อนาํกลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้ ทัง้ 5

ดา้น ดงันี ้

กลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้

1. กลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้แบบรว่มมือรว่มใจ พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทัง้นีเ้ป็นเพราะ การ

จัดการความขัดแยง้แบบร่วมมือร่วมใจ หากพิจารณาในรายละเอียดพบว่า พนักงานมักจะทาํงานใหบ้รรลุ

เป้าหมายโดยตระหนกัถึง ความร่วมมือร่วมใจจากฝ่ายต่างๆ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ (ใบบุญ อุปถัมภ์

2558) ท่ีไดศ้ึกษาวิธีการจดัการความขดัแยง้ของผูน้าํในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบว่า การจดัการความ

ขัดแย้งท่ีผู้นาํองคก์รปกครองส่วนท้องถ่ิน มี 5 วิธีประกอบด้วย การเอาชนะ (Competition) การยอมให้

(Accommodation) การหลีก เลี่ ยง (Avoiding) การร่วมมือ (Collaboration) และการประ นีประนอม

(Compromising) พบว่า ผูน้าํในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเลือกใชทุ้กวิธีในการจัดการความขัดแยง้เพ่ือ

แกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในองคก์ร

2. กลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้แบบเอือ้อาํนวย พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทัง้นีเ้ป็นเพราะ กลยทุธ์

การจดัการความขดัแยง้แบบเอือ้อาํนวย หากพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ท่านมกัจะถนอมนํา้ใจของคนอ่ืน

และพยายามรกัษาสมัพนัธภ์าพเอาไว้ เพ่ือใหไ้ม่เกิดปัญหาในการทาํงานนอ้ยท่ีสดุ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยั

ของ (สทิุสา ชีวนั,จิตติรตัน์ แสงเลิศอทุยั 2560) ผลการวิจยั พบว่า การจดัการความขดัแยง้ของผูบ้รหิารศกึษา

ทัง้ภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยการนาํกลยทุธ์ ทัง้ 4 แบบคือ แบบรว่มมือรว่มใจ แบบหลีกเล่ียง

ปัญหา แบบเอือ้อาํนวยและแบบประนีประนอม ที่สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารของครูในสถานศกึษาสงักดั

สาํนกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษานครศกึษานครปฐม เขต 2

3. กลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้แบบบงัคบั พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทัง้นีเ้ป็นเพราะ ผลการศกึษา

กลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้แบบบงัคบั หากพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ พนกังานมกัแสดงใหค้นอื่นเห็น

วา่วิธีการของทา่นนัน้ มีเหตผุลและมีประโยชน์ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (ปรารถนา หลีกภยั,เทพยดุา
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เฝ่ือคง 2563) ผลการวิจยั พบว่า ความขดัแยง้ภายในอบต.ในจงัหวดัตรงั ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง

โดยมีสาเหตจุากปัจจยัดา้นองคป์ระกอบส่วนบคุคล สาเหตจุากปัจจยัดา้นสภาพขององคก์าร และสาเหตจุาก

ปัจจัยด้านปฏิสัมพันธ์ในการทํางานตามลําดับ การจัดการความขัดแย้งของข้าราชการคือ วิธีการ

ประนีประนอม วิธีการไกล่เกลี่ย วิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการเผชิญหนา้ และวิธีการบังคับตามลาํดับ แนวทาง

ปอ้งกนัหรอืลดความขดัแยง้จากการทาํงานใน

4. กลยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเลี่ยงปัญหา พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทัง้นีเ้ป็นเพราะ กล

ยทุธก์ารจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเลี่ยงปัญหา หากพิจารณาในรายละเอียด พบว่า พนกังานมกัหลีกเลี่ยง

ในสถานการณท่ี์มีปัญหาความขดัแยง้ โดยการงดการแสดงความคิดเห็น ซึ่งจะนาํไปสู่การโตแ้ยง้กันได้ ซึ่ง

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ (ยุติมาพร ดอกดวง 2554) หลักการและแนวคิดเก่ียวกับวิธีการแกปั้ญหาความ

ขดัแยง้ วิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารบริษัท วอเล่ยพ์ารส์นัส์ (ประเทศไทย) จาํกัด จงัหวดัชลบุรี

พบว่า การแกปั้ญหาความขดัแยง้ ท่ีมีการปฏิบตัิอยู่ ในระดบั ปานกลาง ซึ่งสามารถเรียงลาํดบั ตามค่าเฉลี่ย

จากมาไปนอ้ยไดด้งันี ้ ดา้นการรว่มมือ ดา้นการยอมรบัใหด้า้นการหลีกเลี่ยง ดา้นการประนีประนอม

5. กลยุทธก์ารจัดการความขัดแยง้แบบประนีประนอม พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทัง้นีเ้ป็นเพราะ กลยุทธก์าร

จดัการความขดัแยง้แบบประนีประนอม หากพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ พนกังานมกัจะหาทางสายกลางใน

การแกปั้ญหาเสมอเพ่ือไม่ใหเ้กิดปัญหาความขดัแยง้ภายในองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (เอือ้งฟา้ เขา

กลม,เจนจิรา จนัทรอิ์นทร์ และศิริรกัษ์ ยกเสง้ 2566) ผลการศึกษา พบว่า สาเหตคุวามขดัแยง้ของบุคลากร

องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดันครศรธีรรมราช สามารถแกไ้ขโดยการใชก้ลยทุธแ์บบการประนีประนอมมีค่าเฉลี่ย

สงูสดุเพื่อจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์ร

ข ้อเสนอแนะ

จากผลการศกึษาเก่ียวกบัจดัการความขดัแยง้ความขดัแยง้ของพนกังานภายในเทศบาลเมืองยโสธร

พบวา่ พนกังานสว่นใหญ่มีการจดัการความขดัแยง้ความขดัแยง้อยู่ในระดบัมาก แตเ่มื่อพิจารณาเป็นรายดา้น

แลว้ปัญหาก็ยงัมีอยูซ่ึง่อาจทาํใหเ้กิดปัญหาขึน้ไดใ้นอนาคต ดงันัน้ ผูว้ิจยัจงึขอเสนอแนะดงันี ้

1. ควรจดัการความขดัแยง้ โดยใชห้ลกัสมรรถนะดา้นลกัษณะนิสยัโดยมอบหมายงานท่ีเหมาะสมเพ่ือ

เป็นประโยชนต์อ่องคก์รในดา้นบวก

2. การบรหิารและการพฒันาศกัยภาพดา้นตา่งๆ เช่น ความสามารถดา้นตาํแหน่ง ทศันคติดา้นการอยู่

รว่มกนั รวมถงึการเป็นผูน้าํและการทาํงานเป็นทีมภายในองคก์รเป็นสิ่งสาํคญั และควรปรบัปรุงอยา่งสมํ่าเสมอ

เพื่อพฒันากระบวนการคิด แนวความคิด ใหส้ามารถปรบัเปลี่ยนไปในทิศทางท่ีดี
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3. การแบ่งหนา้ที่ความรบัผิดชอบท่ีชดัเจน ใหส้อดคลอ้งกบัการจดัการความขดัแยง้ของบคุคลเพื่อให้

เกิดผลดีตอ่องคก์ร

4. จดักิจกรรมฝึกอบรมท่ีเก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้เป็นระยะๆ เช่น การทาํกิจกรรมรว่มกนันอก

สถานท่ี การทาํงานเป็นทีม เป็นตน้
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