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บทคัดย่อ 

ความขัดแย้งเป็นปรากฏการณ์ทางสังคมที่ ไม่อาจหลีกเลี่ยง และหากไม่มี 
การจัดการที่ดี ความขัดแย้งอาจก่อให้เกิดผลเสียอย่างร้ายแรงต่อองค์การได้ การวิจัยน้ีมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบความขัดแย้ง และกลยุทธ์ในการจัดการความขัดแย้ง 
ภายในองค์การบริหารส่วนตําบล (อบต.) ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยใช้การวิจัย 
แบบกรณีศึกษาหลายกรณี (Multiple Case Study Design) โดยศึกษา อบต. 4 แห่งใน
จังหวัดขอนแก่นและจังหวัดหนองคาย และเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก  
ซึ่งประกอบด้วย บุคลากร อบต. และประชาชนทั่วไป ผลการศึกษาพบว่า ความขัดแย้ง 
ที่พบภายใน อบต. จําแนกได้เป็น 3 รูปแบบ คือ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้ง
ภายในกลุ่ม และความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม วิธีการที่ บุคลากรของ อบต. ใช้จัดการ 
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ความขัดแย้ง ได้แก่ การยอมรับบทบาทหน้าที่และการให้เกียรติกัน การจัดสรรทรัพยากร
อย่างเท่าเทียม การเจรจานอกรอบ การปรับทัศนคติและความเข้าใจ การประนีประนอม 
และการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 

คําสําคญั ความขัดแย้ง, องค์การบริหารส่วนตําบล, การปกครองท้องถิ่น 
 

Abstract 
Conflicts are a social phenomenon and are unavoidable. Without 

effective management strategies, conflicts can be destructive to any organization. 
This study aimed to explore types of intra-organizational conflicts and strategies 
for conflict management found in subdistrict administrative organizations (SAOs) 
in the Northeast of Thailand. The authors employed a multiple-case study design 
and collected data via interviews of key informants that included local officials 
and residents in four SAOs in Khon Kaen and Nong Khai Province. Findings reveal 
that conflicts in the SAOs are classified into three types: interpersonal, intra-group, 
and inter-group. Conflict management strategies employed by the SAO personnel 
are as follows: recognition of roles and responsibilities, equalized resource 
allocation, off-the-record negotiation, attitude and understanding adjustment, 
compromization, and adaptation. 

Keywords Conflict, Subdistrict Administrative Organization, Local Government 
 
1. บทนํา 

องค์การบริหารส่วนตําบล (อบต.) เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) ที่มี 
อํานาจหน้าที่ในการให้บริการสาธารณะข้ันพ้ืนฐานครอบคลุมพ้ืนที่ส่วนใหญ่ของประเทศ  
มีความเก่ียวข้องกับชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนในท้องถิ่น ไม่ว่าจะเป็นด้านการพัฒนา
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การศึกษา สาธารณสุข การคมนาคม การอุปโภคบริโภค  
การป้องกันบรรเทาสาธารณภัย การดูแลรักษาสิ่งแวดล้อม การท่องเที่ยว ฯลฯ ตามมาตรา 66 
มาตรา 67 และมาตรา 68 พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล  
พ.ศ. 2537 นอกจากน้ัน มาตรา 16 แห่งพระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอน 
การกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ยังกําหนดอํานาจหน้าที่ของ 
อบต. ในการจัดระบบบริการสาธารณะอีกถึง 31 ข้อ ทั้งน้ี เป็นไปตามภารกิจหลัก 6 ด้าน 
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ที่ อปท. จะต้องดําเนินการ คือ 1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 2) ด้านงานส่งเสริมคุณภาพชีวิต  
3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 4) ด้านการวางแผน 
การส่งเสริมการลงทุนพาณิชยกรรมและการท่องเท่ียว 5) ด้านการบริหารจัดการและ 
การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 6) ด้านศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี  
และภูมิปัญญาท้องถิ่น (โกวิทย์ พวงงาม, 2550) ในปัจจุบันมี อบต. ทั้งสิ้น 5,333 แห่ง ซึ่งถือ
เป็นรูปแบบ อปท. ที่มีจํานวนมากที่สุดในประเทศ (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2561) 

เน่ืองจาก อบต. เป็นหน่วยงานท่ีมีความสําคัญต่อการบริการสาธารณะทั่วประเทศ 
จึงส่งผลให้ในระยะเกือบสองทศวรรษที่ผ่านมามีการแข่งขันทางการเมืองในระดับท้องถิ่นสูง 
ซึ่งเป็นสาเหตุหน่ึงที่นําไปสู่ความขัดแย้งรุนแรงใน อบต. ความขัดแย้งภายใน อบต. ส่งผล
กระทบอย่างรุนแรงต่อวิถีชีวิตประชาชน โดยเฉพาะอย่างย่ิงในแง่ที่ว่า ความขัดแย้งได้สร้าง
ความร้าวฉานแตกแยกในหมู่ประชาชน อาทิเช่น เมื่อเกิดความขัดแย้งระหว่างนักการเมือง
ท้องถิ่นสองคน ประชาชนท่ีให้การสนับสนุนแต่ละฝ่ายย่อมมีความคิดที่แตกต่างกัน ดังน้ัน 
เมื่อนักการเมืองท้องถิ่นฝ่ายใดชนะการเลือกต้ัง ชุมชนของฝ่ายน้ันๆ ก็จะได้รับการพัฒนา
และเอาใจใส่มากกว่า ตรงกันข้ามกับฝ่ายที่แพ้การเลือกต้ังกลับถูกทอดทิ้งและไม่ได้รับ 
การเหลียวแลแต่อย่างใด ซึ่งเป็นสาเหตุให้ความขัดแย้งในระดับท้องถิ่นขยายวงกว้างมาก
ย่ิงขึ้น โดยไม่ได้แตกต่างจากการเมืองระดับชาติ หากบุคลากรใน อปท. ไม่สามารถจัดการ
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ด้วยวิธีการอันละมุนละม่อม ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายใน อปท. น้ัน
ก็มักจะลงเอยด้วยความรุนแรงอยู่เสมอ 

ในระยะเวลาหลายปีที่ผ่านมา ความขัดแย้งทางการเมืองท้องถิ่นใน อบต. ได้ปรากฏ
เป็นข่าวเผยแพร่สู่สาธารณะชนอยู่ไม่ขาดสาย ซึ่งหลายครั้งความขัดแย้งน้ันๆ ได้นําไปสู่ 
ความรุนแรงไม่ว่าจะเป็นการมุ่งทําร้ายหรือทําลายช่ือเสียง ทรัพย์สิน ร่างกาย และแม้แต่ 
ชีวิตของคู่แข่งทางการเมือง กล่าวเฉพาะปี 2560 พบว่ามีข่าวการขัดผลประโยชน์กัน 
ใน อบต. จนนําไปสู่โศกนาฏกรรมหลายเหตุการณ์ อาทิ อดีตรองนายก อบต. เขาพระ  
จ้างวานฆ่านายก อบต. เน่ืองจากเคียดแค้นเพราะถูกไล่ออก (ไทยรัฐออนไลน์, 2560) 
นอกจากน้ัน งานวิจัยยังช้ีให้เห็นว่า อบต. และ อปท. รูปแบบอ่ืนๆ ล้วนมีความขัดแย้ง 
ทั้งที่รุนแรงและไม่รุนแรง ซึ่งความขัดแย้งเหล่าน้ัน มีสาเหตุหลายประการ โดยเฉพาะอย่างย่ิง
การขัดผลประโยชน์ทางการเมือง (กฤชวรรธน์ โล่ห์วัชรินทร์, ศิริศักด์ิ เหล่าจันขาม, และ
พีรสิทธ์ิ คํานวณศิลป์, 2553; ณัฐกร วิทิตานนท์, 2559) 

เหตุการณ์สะเทือนขวัญที่ปรากฏต่อหน้าสาธารณะชนดังกล่าวข้างต้น และงานวิจัย
ทั้งหลาย สะท้อนให้เห็นถึงการขาดความรู้ความเข้าใจในการแก้ไขปัญหาโดยเฉพาะด้วย
วิธีการสันติวิธีของนักการเมืองท้องถิ่น ซึ่งนับเป็นปัญหาอุปสรรคสําคัญประการหน่ึง 
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ที่ขัดขวางการบรรลุเป้าหมายของการก่อต้ัง อบต. และแนวคิดการปกครองท้องถิ่น 
ในการเป็นรากฐานสําคัญของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ภายในปรัชญาแนวคิด
ที่ ว่า ประชาชนในท้องถิ่นเป็นทั้งเจ้าของปัญหา และเป็นผู้แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  
(กระแส ชนะวงศ์, 2551) อบต. และ อปท. รูปแบบอ่ืนๆ ที่โดยทฤษฎีและเป้าประสงค์ของ
การก่อต้ังแล้ว ควรเป็นพ้ืนฐานอันแข็งแกร่งของการเมืองการปกครองระดับชาติ และ 
สร้างเสริมแนวคิดประชาธิปไตย (สมพันธ์ เตชะอธิก, 2543) แต่หาก อปท. ยังอุดมไปด้วย
ปัญหาความขัดแย้งก็จะเป็นการบ่อนทําลายรากฐานของความเป็นประชาธิปไตย ฉะน้ัน  
จึงมีความจําเป็นที่จะต้องศึกษากลยุทธ์ที่ อบต. ใช้ในการจัดการความขัดแย้ง เพ่ือเป็น
แนวทางในการบริหารงานต่อไป 

 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบความขัดแย้ง และกลยุทธ์ในการจัดการ
ความขัดแย้งภายใน อบต. ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
3. แนวคิดและทฤษฎี 

3.1 ธรรมชาติของความขัดแย้ง 
ความขัดแย้งเป็นปรากฏการณ์ตามธรรมชาติ เป็นสิ่งปกติของสังคม และเป็นสิ่งที่

ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์, 2534) เพราะเกิดขึ้นตลอดเวลาทั้งในระดับ
ครอบครัว ระดับองค์การ และระดับชาติ (วันชัย วัฒนศัพท์, 2547) และมักจะเกิดขึ้นเมื่อ
การกระทําของบุคคลหนึ่งส่งผลกระทบต่อการบรรลุเป้าหมายของบุคคลอ่ืน หรือส่งผล
กระทบกับสิ่งที่บุคคลอ่ืนต้องการ หรือเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหน่ึงมีวิธีการในการมองปัญหาหรือ
ในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน ความขัดแย้งมักนําไปสู่ความรุนแรงและ 
ข้อพิพาทอยู่บ่อยคร้ัง 

ในทางทฤษฎีองค์การแล้ว ความขัดแย้งเป็นเรื่องธรรมชาติของมนุษย์ที่อาจเกิดขึ้น
ได้แม้กระทั่งกับตนเองและผู้อ่ืน อาจเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล หรือระหว่างกลุ่มบุคคล 
ทั้งภายในองค์การเดียวกันและระหว่างองค์การ ความขัดแย้งอาจเกิดจากแนวความคิด 
ในเรื่องเป้าหมายและวิธีการที่แตกต่างกัน รวมถึงความพยายามในการเอาชนะหรือขัดขวาง 
มิให้ผู้ อ่ืนกระทําในสิ่งที่แตกต่างจากความคิดเห็นของตนหรือกลุ่มตน ความขัดแย้งที่
ก่อให้เกิดความเสียหายสูงสุดต่อองค์การ คือความขัดแย้งที่เกิดจากผลประโยชน์ส่วนตน  
ต่างจากผลประโยชน์ขององค์การ (สมบัติ ธํารงธัญวงศ์, 2545) อย่างไรก็ตาม ความขัดแย้งยัง
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เป็นสิ่งสะท้อนความเจริญด้วย กล่าวคือ หากท่ีใดขาดความขัดแย้งที่น่ันขาดความเจริญ 
เพราะสภาวะภายในองค์การจะหยุดน่ิง ซึ่งถือเป็นภารกิจท้าทายสําหรับผู้บริหารองค์การ 
ในการบริหารจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นให้เป็นประโยชน์แก่องค์การ (ทวิบูรณ์ หอมเย็น, 
2544) 

ความขัดแย้งภายในองค์การ (Intra-Organizational Conflict) สามารถเกิดขึ้นได้
จากสาเหตุหลายประการ ได้แก่ เป้าหมายไม่สอดคล้องกัน ความเช่ือและค่านิยมต่างกัน  
การอิงอาศัยกันในการทํางาน ทรัพยากรอันจํากัด กฎระเบียบกํากวม และปัญหาด้านการ
สื่อสาร ความขัดแย้งส่งผลต่อองค์การได้ทั้งแง่บวกและแง่ลบ ความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ 
ช่วยให้ความสัมพันธ์และการทํางานระหว่างบุคคลหรือกลุ่มในองค์การเป็นไปด้วยดีมากขึ้น 
และทําให้การตัดสินใจในเรื่องต่างๆ มีประสิทธิภาพมากขึ้น ขณะที่ความขัดแย้งทางอารมณ์ 
ซึ่งฝ่ายที่เก่ียวข้องถือเป็นเรื่องส่วนตัว จะทําให้เกิดความเครียดและความแตกแยกในหมู่
บุคลากรในองค์การ ส่งผลให้การดําเนินงานต่างๆ ล้มเหลว (McShane & Von Glinow, 2015) 

3.2 กลยุทธ์ในการจัดการความขัดแย้ง  
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

องค์การจะต้องจัดการสาเหตุของความขัดแย้งในเชิงโครงสร้าง โดยกลยุทธ์เชิงโครงสร้าง 
ในการจัดการความขัดแย้งสามารถจําแนกได้ 6 ประการสําคัญ (McShane & Glinow, 
2015) ดังน้ี 

การเน้นเป้าหมายหลัก (Emphasizing Superordinate Goals) เป้าหมายหลัก 
หมายถึง เป้าหมายท่ีฝ่ายต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับความขัดแย้งยึดถือร่วมกัน ซึ่งเป้าหมายน้ัน
สําคัญกว่าเป้าหมายส่วนบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง การให้ความสําคัญแก่
เป้าหมายหลักช่วยลดความขัดแย้งที่ไร้ประโยชน์ได้ ในการบริหารองค์การในสถานการณ์
ความขัดแย้งน้ัน หากสามารถทําให้ฝ่ายที่เก่ียวข้องให้ความสําคัญที่เป้าหมายหลักของ
องค์การได้จะส่งผลให้ฝ่ายต่างๆ เหล่าน้ันลดความรู้สึกขัดแย้งระหว่างกันได้ 

การลดความแตกต่าง (Reducing Differentiation) การกําจัดหรือลดความขัดแย้ง
ที่ไร้ประโยชน์วิธีหน่ึง คือ การลดความแตกต่างระหว่างบุคคลต้ังแต่แรก ซึ่งสามารถทําได้
หลายวิธี เช่น การให้บุคลากรผลัดเปลี่ยนงานกันระหว่างแผนกต่างๆ เป็นต้น 

การปรับปรุงการสื่อสารและความเข้าใจ (Improving Communication and 
Understanding) การสื่อสารเป็นหัวใจสําคัญของการจัดการความขัดแย้ง โดยสามารถ
ดําเนินการได้หลายวิธี นับต้ังแต่การพบปะสังสรรค์แบบไม่เป็นทางการระหว่างบุคลากร 
ที่ไม่มีโอกาสได้พบกันบ่อย ไปจนถึงการจัดประชุมแบบเป็นทางการเพ่ืออภิปรายให้เห็น 
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ความแตกต่างของแต่ละฝ่าย การเพ่ิมพูนโอกาส ความสามารถ และแรงกระตุ้นในการ
แบ่งปันข้อมูลระหว่างกันจะส่งผลให้บุคลากรลดความรู้สึกที่ไม่ดีต่อกันได้มากกว่าการปล่อย
ให้แต่ละฝ่ายอยู่กับแนวคิดแบบเดิมๆ และอารมณ์ส่วนบุคคล การส่ือสารทางตรงก่อให้เกิด
ความเข้าใจอันดีระหว่างกันในเรื่องลักษณะงาน สภาพแวดล้อม และทรัพยากรของแต่ละ
บุคคลหรือแผนก 

การลดการอิงอาศัยกันในการทํางาน (Reducing Task Interdependence) 
ความขัดแย้งมักแปรผันตรงกับการอิงอาศัยกันในการทํางาน ฉะน้ัน ย่ิงลดระดับการอิง
อาศัยกันได้มากเท่าไรก็สามารถลดความขัดแย้งที่ไร้ประโยชน์ได้มากเท่าน้ัน งานท่ีมุ่งเน้น
ประสิทธิผลในการใช้ต้นทุน (Cost Effectiveness) อาจลดการอิงอาศัยกันได้ด้วยการแบ่ง
ทรัพยากรท่ีใช้ร่วมกัน เพ่ือให้แต่ละฝ่ายได้ใช้อย่างเป็นเอกเทศ ในทางตรงกันข้าม  
งานที่ต่อเน่ืองกัน (Sequential) หรือที่ต่างตอบแทนกัน (Reciprocal) อาจนํามารวมเข้า
ด้วยกันให้เกิดเป็นการอิงอาศัยร่วม (Pooled Interdependence)  

เพ่ิมทรัพยากร (Increasing Resources) วิธีการที่ชัดเจนที่สุดในการแก้ปัญหา
ทรัพยากรขาดแคลน คือ การเพ่ิมทรัพยากร ทว่าข้อจํากัดสําคัญในการเพ่ิมทรัพยากรคือ
ต้นทุน ดังน้ัน ผู้บริหารองค์การจึงจําต้องพิจารณาเปรียบเทียบว่าต้นทุนในการเพิ่ม
ทรัพยากรคุ้มค่ากว่าต้นทุนอันเกิดจากความขัดแย้งที่ไร้ประโยชน์หรือไม่ 

กําหนดกฎระเบียบให้ชัดเจน (Clarifying Rules and Procedures) ความขัดแย้ง
อาจเกิดจากการตัดสินใจอันคลุมเครือในเร่ืองการจัดสรรทรัพยากร ซึ่งก่อให้เกิดความ 
ไม่พอใจในหมู่บุคคลหรือกลุ่มที่เห็นว่าไม่เป็นธรรม ปัญหาน้ีสามารถจัดการได้ด้วยการ
กําหนดกฎระเบียบต่างๆ ที่เก่ียวข้องให้ชัดเจน หรือในกรณีที่บุคลากรในองค์การใช้
สถานภาพหรือเหตุผลส่วนตัวในการมีสิทธิพิเศษบางประการ สําหรับกรณีที่กฎระเบียบ
คลุมเครือหรือไม่มีบัญญัติไว้ก็สามารถทําให้กระจ่างชัดได้ด้วยการประชุมตัดสินใจร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหารองค์การ (McShane & Von Glinow, 2015) 

 
4. วิธีดําเนนิการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงกรณีศึกษาแบบหลายกรณี (Multiple Case 
Study Design) (Yin, 2014) ประชากรเป้าหมายในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีจําแนกออกเป็น  
2 ระดับ คือ ระดับองค์การ หมายถึง อบต. และระดับบุคคล ผู้วิจัยได้เลือก อบต. จํานวน  
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4 แห่ง5 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีข่าวและเหตุการณ์เก่ียวกับความขัดแย้ง 
ทางการเมือง เพ่ือเป็นกลุ่มตัวอย่างสําหรับใช้เป็นกรณีศึกษา โดยแบ่งเป็น อบต. ในจังหวัด
ขอนแก่น 2 แห่ง และจังหวัดหนองคาย 2 แห่ง 

ผู้ให้ข้อมูลหลักใน อบต. แต่ละแห่ง ประกอบด้วย 2 กลุ่ม คือ กลุ่มบุคลากร อบต. 
ได้แก่ บุคลากรฝ่ายบริหาร ฝ่ายนิติบัญญัติ ฝ่ายข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น และ
กลุ่มประชาชนผู้มีอายุ 18 ปีขึ้นไป ที่อาศัยในเขตพ้ืนที่ความรับผิดชอบของ อบต. และ 
มีบทบาทหรือมีส่วนร่วมทางการเมืองและการบริหารระดับท้องถิ่น รวมจํานวนผู้ให้ข้อมูล
หลักทั้งสิ้น 60 คน ทั้งน้ี ผู้วิจัยขอสงวนช่ือ อบต. และผู้ให้ข้อมูลหลัก เพ่ือหลีกเลี่ยง
ผลกระทบอันอาจเกิดขึ้นกับองค์กรและบุคคลเหล่าน้ัน 

ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในปี 2552 โดยใช้วิธีการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Discussion) เป็นวิธีการหลักเพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรของ อบต. และประชาชน
ในท้องถิ่นได้ให้ข้อมูลที่ชัดเจนเก่ียวกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น จากนั้นในบางกรณีผู้วิจัย 
ยังใช้วิธีการสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group Interview) และการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
(Semi-Structured Interview) ประกอบ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกหรือรายละเอียดเกี่ยวกับ
เหตุการณ์ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น6 

 
5. ผลการวิจัย 

5.1 รูปแบบความขัดแย้ง 
ความขัดแย้งที่พบภายใน อบต. ที่ศึกษาสามารถจําแนกรูปแบบ ได้เป็น 3 รูปแบบ 

คือ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งภายในกลุ่ม และความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม  
ซึ่งในความเป็นจริงแล้วความขัดแย้งรูปแบบต่างๆ ไม่อาจแยกออกจากกันได้อย่างสิ้นเชิง 
เน่ืองจากความขัดแย้งรูปแบบหน่ึงอาจขยายวงกว้างออกไปเป็นความขัดแย้งอีกรูปแบบหน่ึง 
หรือทับซ้อนกันอยู่ก็ได้ ทั้งน้ี รูปแบบความขัดแย้งที่พบมีรายละเอียดดังน้ี 
  

                                                            
5 Yin (2014) ไม่ได้เสนอว่าจํานวนกรณีในการวิจัยเชิงกรณีศึกษาแบบหลายกรณีควรมีมากน้อยเพียงใด 
แต่ในตัวอย่างท่ี Yin เสนอ ชี้ให้เห็นว่าการวิจัยแบบน้ีสามารถประยุกต์ใช้ได้ต้ังแต่สองกรณีข้ึนไป 
6 แม้บทความจะเขียนข้ึนโดยข้อมูลจากปี 2552 แต่ข้อมูลดังกล่าวไม่ได้ถูกนําไปเขียนบทความและได้รับ 
การตีพิมพ์มาก่อนแต่อย่างใด นอกจากนั้น ชุดข้อมูลนี้มียังมีข้อค้นพบและยังมีความหมายโดยนัย 
(Implications) ท่ีผู้เขียนเห็นว่ายังสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับการปกครองท้องถ่ินในปัจจุบันอยู่ 
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5.1.1 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล  
จากการศึกษาพบว่า อบต. ทั้ง 4 แห่ง มีความขัดแย้งระหว่างบุคคลเป็นปกติ

เหมือนองค์กรอ่ืนๆ โดยทั่วไป อย่างไรก็ดี คู่ความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่ชัดเจนที่สุด  
คือ ความขัดแย้งระหว่างนายก อบต. แห่งที่ 4 กับเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน กล่าวคือ 
เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนที่เคยทํางานร่วมกับนายก อบต. คนเดิมมานาน และช่ืนชมใน 
ตัวนายก อบต. คนน้ันมาก ไม่สามารถปรับตัวให้ยอมรับผู้บังคับบัญชาคนใหม่ได้จึงนําไปสู่
ความไม่ลงรอยกันในการปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้ง ท้ายที่สุดเจ้าหน้าที่คนดังกล่าวต้องทํา 
เรื่องย้ายไป อปท. อ่ืน 

5.1.2 ความขัดแย้งภายในกลุ่ม  
ความขัดแย้งภายในฝ่ายบริหาร พบว่ามีเหตุการณ์ความขัดแย้งระหว่างนายกกับ

รองนายก อบต. แห่งที่ 3 ที่เคยปฏิบัติงานร่วมกันมาเป็นเวลานาน โดยในช่วง 1 ปีก่อนครบ
วาระดํารงตําแหน่ง รองนายกฯ ได้รับการสนับสนุนโดยกลุ่มการเมืองระดับสูงกว่า ทําให้
เกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานร่วมกับนายก มีการแสดงความเห็นคัดค้าน ขัดแย้ง และ
โต้เถียงในที่ประชุมในทุกเรื่องตลอดเวลา ทั้งยังนําข้อมูลจากที่ประชุมผู้บริหารไปเปิดเผย
ภายนอกให้ผู้อ่ืนใช้เป็นเคร่ืองมือทางการเมือง 

ความขัดแย้งภายในฝ่ายนิติบัญญัติ สมาชิกสภามักประสบปัญหาในการจัดสรร
งบประมาณและการกระจายผลประโยชน์ เพราะสมาชิกสภาแต่ละคนต้องการให้จัดสรร
งบประมาณไปยังหมู่บ้านของตนให้มากที่สุดเท่าที่จะทําได้ เพ่ือเป็นการสร้างผลงานและ
รักษาฐานเสียงทางการเมืองของตน ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อมีการประชุมสภาเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบร่างข้อบัญญัติต่างๆ และพบว่าร่างข้อบัญญัติน้ันๆ มีการเอ้ือประโยชน์ให้กลุ่มใด
สมาชิกสภากลุ่มหน่ึง หรือหมู่บ้านใดหมู่บ้านหน่ึงมากเกินไป 

สําหรับความขัดแย้งภายในฝ่ายเจ้าหน้าที่น้ัน ส่วนใหญ่เป็นความขัดแย้งในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน อันเกิดจากความไม่พอใจหรือไม่สบายใจกันเมื่อมีการสั่งงานไม่เป็นไป
ตามลําดับช้ัน และมีการทะเลาะวิวาทกันระหว่างเจ้าหน้าที่  

5.1.3 ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม  
ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายบริหารกับฝ่ายนิติบัญญัติ เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นปกติ

ตามโครงสร้างองค์การ ซึ่งกําหนดอํานาจหน้าที่ที่เอ้ือให้เกิดความขัดแย้งโดยธรรมชาติ 
ปัญหาความขัดแย้งระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติบัญญัติพบสูงมากใน อบต. ที่สมาชิกสภา
ให้ความสําคัญในการควบคุมติดตามการปฏิบัติงานของฝ่ายบริหาร โดยสามารถจําแนก
ออกเป็น ความขัดแย้งจากการพิจารณาให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติหรือแผนต่างๆ ของ 
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อบต. ซึ่งมักมีเรื่องอภิปรายอย่างดุเดือดและโต้เถียงกันรุนแรง หากสมาชิกสภาพบว่ามี 
การจัดสรรงบประมาณไม่เป็นธรรม และความขัดแย้งจากการปฏิบัติหน้าที่ของฝ่าย 
นิติบัญญัติในการตรวจสอบ ควบคุม และกํากับดูแลการปฏิบัติงานของฝ่ายบริหาร  

ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายบริหารกับฝ่ายเจ้าหน้าที่ พบใน อบต. ทุกแห่ง เน่ืองจาก
โครงสร้างองค์การกําหนดให้ทั้งสองฝ่ายต้องทํางานร่วมกันและมีปฏิสัมพันธ์กันมาก  
ความขัดแย้งมักเกิดขึ้นเมื่อฝ่ายบริหารมอบหมายนโยบายที่สุ่มเสี่ยงต่อการผิดระเบียบหรือ
ข้อบัญญัติให้ฝ่ายเจ้าหน้าที่นําไปปฏิบัติ โดยฝ่ายผู้บริหารให้ความสําคัญกับขั้นตอน 
กระบวน หรือความถูกต้องสอดคล้องกับกฎระเบียบหรือข้อบัญญัติน้อย แต่ฝ่ายเจ้าหน้าที่
ให้ความสําคัญแก่กระบวนการและเป้าหมายมากพอกัน จึงสร้างความคับข้องใจให้แก่
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก แม้จะสร้างความไม่พอใจให้แก่เจ้าหน้าที่ก็ตาม แต่กลับ
ไม่ใคร่มีเหตุการณ์ความรุนแรงเกิดขึ้น เพราะฝ่ายบริหารมักใช้อํานาจในฐานะผู้บังคับบัญชา
ในการส่ังการให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติตาม ขณะที่เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่ไม่อาจทําอะไรได้มากไปกว่า
การทําบันทึกข้อความช้ีแจงข้อระเบียบ  

ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายนิติบัญญัติกับฝ่ายเจ้าหน้าที่ เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตาม
บทบาทหน้าที่ในการตรวจสอบอันเข้มแข็งของฝ่ายฝ่ายนิติบัญญัติ สมาชิกสภามีเป้าหมาย
ตามบทบาทหน้าที่ในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของฝ่ายบริหารและฝ่ายเจ้าหน้าที่ว่า
เป็นไปตามข้อบัญญัติและถูกต้องโปร่งใสหรือไม่ เพ่ือรักษาผลประโยชน์ของประชาชน 
ในตําบล เมื่อตรวจพบการทุจริตของเจ้าหน้าที่และแก้ปัญหาในสภาไม่ได้จึงเกิดความขัดแย้ง
ขึ้นลุกลามออกไปสู่ประชาชน นอกจากน้ันความขัดแย้งรูปแบบนี้ยังเกิดจากการที่ฝ่าย 
นิติบัญญัติรู้สึกว่าตนไม่ได้รับการให้เกียรติและการปฏิบัติที่เหมาะสมจากฝ่ายเจ้าหน้าที่  

5.2 กลยุทธ์ในการจัดการความขัดแย้ง 
บุคลากรของ อบต. ทั้ง 4 แห่ง มีกลยุทธ์ในการป้องกันหรือควบคุมความขัดแย้ง

ภายในองค์กร ทั้งที่เหมือนและแตกต่างกัน ดังต่อไปน้ี 
5.2.1 การยอมรับบทบาทหน้าที่และการให้เกียรติกัน กลยุทธ์หน่ึงที่บุคลากร

ของ อบต. ส่วนใหญ่ใช้ในการจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของตน คือ การเข้าใจ
บทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกัน ให้เกียรติและเคารพนับถือกันในฐานะเพ่ือนร่วมงาน รวมท้ัง
การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการทํางาน ผลการศึกษาช้ีว่า ใน อบต. ทั้ง 4 แห่ง ไม่พบ
ความขัดแย้งระหว่างนายก อบต. กับปลัด อบต. เลย ทั้งๆ ที่สองตําแหน่งน้ีถือเป็นคู่ 
ความขัดแย้งที่ปรากฏผ่านสื่อต่างๆ บ่อยครั้ง สาเหตุที่ทําให้ความขัดแย้งระหว่างคู่กรณี 
“คลาสสิก” หมดไปหรือหาไม่เจอ เป็นเพราะต่างฝ่ายต่างให้เกียรติและเคารพนับถือกัน 
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ในฐานะเพื่อนร่วมงาน รวมท้ังการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการทํางาน กล่าวคือ  
แม้นายก อบต. จะเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดในองค์การบริหารส่วนตําบลและมีอํานาจหน้าที่
ในการกําหนดนโยบายก็ตาม แต่นายก อบต. ส่วนใหญ่มีองค์ความรู้ในเรื่องระเบียบ
กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนตําบลไม่เท่ากับปลัด อบต. 
ในทางตรงกันข้าม แม้ปลัด อบต. จะมีการศึกษาสูงกว่าและมีองค์ความรู้ในเร่ืองแนว
ทางการปฏิบัติงานและระเบียบกฎหมายเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนตําบลมากกว่านายก 
อบต. แต่ความสามารถในการ “ลงพ้ืนที่” การสื่อสารกับประชาชน การใช้ประโยชน์จาก
เครือข่ายทางการเมือง หรือความสามารถในการบริหารจัดการองค์การนั้นไม่อาจเทียบ
นายก อบต. ได้ ดังตัวอย่างตามที่นายก อบต. แห่งที่ 2 กล่าวถึงการปฏิบัติงานร่วมกับ 
ปลัด อบต. ของตนว่า 

“ปลัดเขารู้กฎรู้ระเบียบ เจอปลัดดีก็ดีไป เจอปลัดแย่ก็แย่ไปเลย แต่ถ้า 
เราเข้าใจบทบาทและให้เกียรติกันและกัน มันก็ทํางานไปได้ด้วยดี ใช่ว่าเราเป็น
นายกแล้วจะต้องมีอํานาจเหนือเขา เพราะเรื่องระเบียบเราสู้เขาไม่ได้อยู่แล้ว 
เพราะเขาเรียนมาโดยตรง แต่เราเลือกต้ังมา” (นายก อบต. แห่งที่ 2, การสื่อสาร
ส่วนบุคคล, 11 พฤษภาคม 2552) 

เช่นเดียวกันกับนายก อบต. แห่งที่ 4 ซึ่งให้ข้อมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงานร่วมกับ
ปลัด อบต. ว่า 

“ไม่มีล้ําหน้า ปลัดคือผู้ ใต้บังคับบัญชาของนายก จะมาออฟไซด์ไม่ได้ 
ผู้บังคับบัญชาสูงสุดคือนายก (ตอนท่ีเข้ามารับตําแหน่งใหม่ๆ ปลัด) ก็เช่ือมือ 
เพราะผมเคยเป็นผู้บริหารมาครั้งหน่ึงแล้ว เป็นรองนายก พอสมัยที่ผ่านมาก็ลง
เลือกต้ังแต่แพ้...ปลัดต้องรู้อยู่แล้วว่าการเป็นนายกนั้นต้องการเพียงวุฒิการศึกษา 
ม.6 หรือเคยเป็นสมาชิกสภามาก่อน อย่าเอาความรู้ไปเปรียบเทียบกัน ถ้าปลดัคน
ไหนเอาความรู้ว่าจบปริญญาตรีหรือปริญญาโทมาเปรียบเทียบกัน ก็อยู่ไม่ได้” 
(นายก อบต. แห่งที่ 4, การสื่อสารส่วนบุคคล, 20 พฤษภาคม 2552) 

5.2.2 การจัดสรรทรัพยากรอย่างเท่าเทียม เพ่ือหลีกเลี่ยงความขัดแย้งระหว่าง
ฝ่ายบริหารกับสมาชิกสภา และผู้นําท้องที่ อบต. หลายแห่งใช้วิธีการจัดสรรงบประมาณ
แบบเสมอภาค น่ันคือ การจัดสรรงบประมาณเพื่อการลงทุน ให้แต่ละหมู่บ้าน โดยการเฉลี่ย
ให้ได้งบประมาณเท่ากันหมด ดังที่นายก อบต. แห่งที่ 3 ให้ข้อมูลว่า 
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“คือเรื่องการท่ีจัดงบประมาณลง คือ ใน อบต. น้ีเป็นมาแต่ไหนแต่ไรแล้วว่า
จะต้องแบ่งงบประมาณให้ทุกบ้าน คือ เฉลี่ยงบกัน โดยธรรมชาติของ อบต. น้ี จะ
มีหมู่บ้านที่ขนาดเล็กกว่าหมู่บ้านอ่ืนอยู่ 2-3 แห่ง ที่เหลือจะมีขนาดพอๆ กัน เรา
จึงเฉลี่ยกันไปเลย...ให้ทําตามโครงการตามท่ีประชาคมหมู่บ้าน...จึงไม่มีความ
ขัดแย้ง เพราะได้เท่ากัน การพัฒนาจึงทั่วถึง” (นายก อบต. แห่งที่ 3, การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2552) 

ข้อดีของวิธีน้ีคือทําให้งบประมาณกระจายลงสู่หมู่บ้านทุกแห่งอย่างทั่วถึง ช่วยลด
แรงกดดัน แรงเสียดทาน หรือความขัดแย้งอันเกิดจากสมาชิกสภา ทั้งย้ังทําให้ฝ่ายบริหาร
และสมาชิกสภาแต่ละคนมี “ผลงาน” ในทุกหมู่บ้านเป็นประจําทุกปี ทว่า ข้อเสียของวิธีการ
น้ีคือ การจัดสรรงบประมาณโดยไม่ได้คํานึงถึงความจําเป็นเร่งด่วน หรือขนาดของหมู่บ้าน 
ทําให้หมู่บ้านที่มีขนาดเล็ก “ไม่มีพ้ืนที่เหลือให้สร้างถนน” ส่วนหมู่บ้านใหญ่ งบประมาณ
กลับไม่เพียงพอ นอกจากน้ัน ยังทําให้การพัฒนาดําเนินไปค่อนข้างช้า โดยเฉพาะในด้าน
โครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น ในการสร้างถนนคอนกรีตเสริมเหล็กความยาว 400 เมตร ต้องใช้
เวลานานถึง 4 ปีกว่าจะเสร็จสมบูรณ์ เพราะหมู่บ้านดังกล่าวได้รับจัดสรรงบประมาณในแต่
ละปีเพียงพอสําหรับการสร้างถนน 100 เมตรเท่าน้ัน 

5.2.3 การเจรจานอกรอบ วิธีการเลี่ยงความขัดแย้งระหว่างฝ่ายบริหารกับ 
ฝ่ายนิติบัญญัติที่อาจเกิดขึ้นในการประชุมสภา คือ การจัดการประชุมนอกรอบ กลยุทธ์น้ี
พบได้ใน อบต. ทุกแห่ง แต่ได้รับการนําไปใช้อย่างเต็มที่ใน อบต. แห่งที่ 2 กล่าวคือ  
ก่อนการประชุมสภาเพ่ือพิจารณาร่างข้อบัญญัติงบประมาณทุกครั้ง นายก อบต. จะเชิญ
สมาชิกสภาทุกคนมาร่วมประชุมนอกรอบ เพ่ืออภิปรายร่างข้อบัญญัติที่กําลังจะดําเนินการ
เสนออย่างเป็นทางการ บรรดาสมาชิกต่างแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ หากพบว่ามี
ประเด็นปัญหาใดๆ ในร่างข้อบัญญัติก็จะร่วมกันหาทางออกหรือแก้ไข เมื่อถกเถียงกันจน 
“ตกผลึก” แล้วก็นําร่างข้อบัญญัติดังกล่าวไปปรับปรุงแก้ไขเพ่ือเตรียมการนําเสนอในสภา
อย่างเป็นทางการต่อไป วิธีน้ีช่วยลดความขัดแย้งและความร้อนแรงในการอภิปรายในสภา
ได้มาก ดังคํากล่าวของปลัด อบต. แห่งที่ 2 ที่ว่า 

“เทคนิคประการสําคัญที่ผู้บริหารนํามาใช้ก็คือ ก่อนที่จะเข้าประชุมสภา 
ตามระเบียบ เขาจะมีการประชุมนอกรอบก่อน เพ่ือดูว่าแต่ละคนคิดเห็นอย่างไร
แล้วสร้างแนวความคิดร่วม เมื่อเสียงส่วนใหญ่เห็นแบบน้ี เสียงส่วนน้อยก็ต้อง
เคารพ ซึ่งพอคุยกันตกผลึกแล้วก็เข้าประชุมสภา จึงไม่เกิดความขัดแย้งขึ้น เพราะ
เถียงกันนอกรอบมาก่อนแล้ว เมื่อเข้าสู่สภาจึงเรียบร้อย ดังน้ัน ในช่วงเกือบสี่ปี 
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ที่ผ่านมาจึงไม่ปรากฏว่ามีความขัดแย้งในสภาเลย” (ปลัด อบต. แห่งที่ 2,  
การสื่อสารส่วนบุคคล, 11 พฤษภาคม 2552) 

5.2.4 การปรับทัศนคติและความเข้าใจ เหตุผลสําคัญที่ทําให้ความขัดแย้ง
ภายในฝ่ายเจ้าหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนตําบลทั้ง 4 แห่งมีน้อย คือ ผู้บริหารมีกลยุทธ์ 
ในการจัดการความขัดแย้ง โดยกลยุทธ์ที่นายก อบต. ทั้ง 4 แห่งเลือกใช้ตรงกัน คือ  
การจัดประชุมระหว่างผู้บริหารและฝ่ายเจ้าหน้าที่เป็นประจํา นายก อบต. แห่งที่ 1  
ให้ข้อมูลว่า 

“บางคร้ังก็มีการก้าวก่ายกันบ้างเป็นธรรมดา เป็นเรื่องการคาบเก่ียวของงาน 
ซึ่งถ้าเป็นอย่างน้ัน เมื่อผมเห็นว่ามีบุคลากรไม่ลงรอยกันก็จะเรียกมาคุยว่ามีสาเหตุ
เพราะอะไร เราในฐานะผู้บริหารต้องมองให้ออก ต้องให้ความสนใจไม่ปล่อยปละ
ละเลย  ต้องเข้าใจลูกน้อง แล้วลูกน้องจะเข้าใจเรา ต้องนําความรู้และ
ประสบการณ์ต่างๆ มาใช้” (นายก อบต. แห่งที่ 1, การสื่อสารส่วนบุคคล,  
7 พฤษภาคม 2552) 

ในขณะที่นายก อบต. แห่งที่ 3 กล่าวว่า 

“สิ้นเดือนผมประชุมหน่ึงครั้ง ผมก็บอกให้ทุกคนทําตามหน้าที่ของตัวเอง ซึ่งก็
รู้กันอยู่แล้วว่าหน้าที่คืออะไร ให้ทํางานตามอํานาจหน้าที่ของตัวเอง ห้ามก้าวก่าย
กัน ถ้าไม่อยู่ก็ให้ฝากกับคนโต๊ะข้างๆ ไว้ก็ได้ ถ้าหากได้รับนโยบายจากการประชุม
เดือนละคร้ัง เมื่อเราสั่งลงไป คนที่เก่ียวข้องก็ขับเคลื่อนไป ถ้าสั่งแล้วไม่ทํามันก็ 
ไม่มีประโยชน์ ก็เป็นไปโดยเรียบร้อยดี” (นายก อบต. แห่งที่ 3, การสื่อสารส่วน
บุคคล, 14 พฤษภาคม 2552) 

ในการประชุมมักจะมีการเน้นยํ้าให้เจ้าหน้าที่แต่ละคนปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ของตนเองและเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน ดังข้อมูลที่ได้จากนายก อบต. แห่งที่ 2 
ที่ว่า  

“ผมเคยทํางานบริษัทมาก่อน เคยบริหารคน 400-500 คน พอมาทํางาน 
ตรงน้ีเลยสบาย มองลูกน้องออกเลยว่าใครพอใจ ไม่พอใจ เราต้องเรียกมาปลอบ 
มาพูดคุยให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ของเขา” (นายก อบต. แห่งที่ 2, การส่ือสาร 
ส่วนบุคคล, 11 พฤษภาคม 2552) 
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5.2.5 การประนีประนอม ปัญหาประการหน่ึงที่ผู้บริหารที่มาจากการเลือกต้ัง
กับเจ้าหน้าที่ฝ่ายประจําของ อบต. ต้องประสบ คือ การที่ผู้บริหารต้องการดําเนินโครงการ
บางอย่าง เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยโครงการเหล่าน้ันอาจไม่มี
ระเบียบหรือข้อบัญญัติรองรับ เจ้าหน้าที่ของ อบต. แห่งที่ 3 ให้ข้อมูลว่า การทํางานของ
ผู้บริหารซึ่งมาจากการเมืองมาจากการเลือกต้ัง อาจมีบางครั้งที่สุ่มเสี่ยงผิดระเบียบไปบ้าง 
เจ้าหน้าที่อาจต้องยอมปฏิบัติตามไปบ้าง ภายใต้กรอบระเบียบหลักการ แต่ในกรณีที่ 
ผิดระเบียบชัดเจน เจ้าหน้าที่ต้องช้ีแจงเรื่องข้อระเบียบกฎหมายให้เข้าใจ 

“กรณีที่ผิดกฎระเบียบมากเสียจนหาทางออกหรือวิธีหลบเลี่ยงไม่ได้ 
เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบหรือหัวหน้าส่วนต้องอธิบายให้ฟังว่าทําไม่ได้เลย จนต้อง
ล้มเลิกโครงการไปเลยก็มี เขาก็ยอมรับได้ในบางเร่ือง แต่ในเรื่องที่เก่ียวข้องกับ
ผลประโยชน์ของเขา เช่นในเรื่องฐานเสียงทางการเมือง เราก็ต้องให้เกียรติเขาบ้าง
ด้วยเช่นกัน คือต้องประนีประนอม ยอมกันในบางเร่ือง” (เจ้าหน้าที่ ก อบต.  
แห่งที่ 3, การสื่อสารส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2552) 

5.2.6 การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม กลยุทธ์หน่ึงที่บุคลากรของ อบต. 
ใช้ในการหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง คือ การปรับทัศนคติและพฤติกรรมของตน ให้สอดคล้อง
กับความคาดหวังของผู้บริหารและวัฒนธรรมองค์กร ปลัด อบต. แห่งที่ 1 กล่าวถึงยุทธวิธี
ในการปฏิบัติงานร่วมกับนายก อบต. ว่าจําเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องรู้จักปรับตัวเองให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมของ อบต. น้ัน 

“ในการทํางานร่วมกับข้าราชการท้องถิ่น จะว่าไปแล้ว (ปลัด อบต. จะต้อง) 
เป็นข้าราชการท่ีปรับตัวเข้ากับชุมชนเก่ง เพราะแต่ละชุมชนสภาพแวดล้อม 
จะแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็น 1) ผู้บริหาร 2) ฝ่ายสภา 3) ทีมงาน ประเพณี
วัฒนธรรมของแต่ละท้องถิ่นยังแตกต่างกัน นอกจากน้ัน มีกติกาว่า ปลัด หรือ
หัวหน้าส่วนต่างๆ จะต้องโยกย้ายทุกสี่ปี” (ปลัด อบต. แห่งที่ 1, การสื่อสาร 
ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2552) 

 
6. สรุปและอภิปรายผล 

โดยสรุปแล้ว ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า ความขัดแย้งที่พบภายใน อบต. ที่ศึกษา
สามารถจําแนกรูปแบบ ได้เป็น 3 รูปแบบ คือ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้ง
ภายในกลุ่ม และความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม น่าสังเกตอย่างย่ิงว่า จากการศึกษาวิจัยใน
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องค์การบริหารส่วนตําบลทั้ง 4 แห่งในครั้งน้ี ไม่พบว่ามีความขัดแย้งระหว่างนายก อบต. 
กับปลัด อบต. ซึ่งเป็นคู่กรณีที่มีปัญหาความขัดแย้งกันมากนับแต่มีการยกฐานะสภาตําบล
เป็นองค์การบริหารส่วนตําบล โดยแต่เดิมมักพบว่านายก อบต. กับปลัด อบต. มีทัศนคติ 
ไม่ดีต่อกัน มีการใช้อํานาจก้าวก่ายฝ่ายบริหาร ด่วนสรุปผลในที่ประชุม ชอบยกตนข่มท่าน
ด้วยเหตุผลว่ามีการศึกษาสูงกว่า และมีทัศนคติว่าฝ่ายบริหารไม่มีความรู้ ความเข้าใจ และ
ขาดความกระตือรือร้นในการทํางาน (สมพันธ์ เตชะอธิก และคณะ, 2546) แต่กลับพบว่า 
นายกกับปลัดใน อบต. ทั้ง 4 แห่งสามารถทํางานร่วมกันได้อย่างไม่มีปัญหา  

แนวทางการจัดการความขัดแย้งที่ อบต. ทั้ง 4 แห่ง ได้นํามาปรับใช้ในการ
ดําเนินงาน ได้แก่ การยอมรับบทบาทหน้าที่และการให้เกียรติกัน การจัดสรรทรัพยากร
อย่างเท่าเทียม การเจรจานอกรอบ การปรับทัศนคติและความเข้าใจ การประนีประนอม 
และการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม กลยุทธ์การจัดสรรทรัพยากรอย่างเท่าเทียม  
ช่วยสร้างความเท่าเทียมกันให้แต่ละหมู่บ้าน ช่วยลดแรงกดดัน แรงเสียดทาน หรือ 
ความขัดแย้งอันเกิดจากสมาชิกสภา ยังมีกลยุทธ์การเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน ทําให้เกิด
ความเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ สิ่งที่ตนเองต้องทํา หลีกเลี่ยงการเกิดความขัดแย้งอัน
เน่ืองมาจากการทับซ้อนของหน้าที่ และกลยุทธ์ให้เกียรติซึ่งกันและกัน เป็นหน่ึงกลยุทธ์ 
ที่ช่วยหลีกเลี่ยงการเกิดความขัดแย้ง อันเน่ืองมาจากการขัดผลประโยชน์กันระหว่างกลุ่ม
การเมือง ทั้งสามกลยุทธ์น้ีล้วนเป็นกลยุทธ์ที่มีการใช้อย่างแพร่หลายใน อบต. ทุกแห่ง 
ที่ศึกษา การปรับความเข้าใจ เป็นกลยุทธ์ที่มีการใช้งานบ่อยครั้ง โดยอาจกล่าวได้ว่า  
ความขัดแย้งโดยส่วนใหญ่มักจะจัดการและจบลงด้วยการ “พูดคุย” ปรับความเข้าใจกัน
ก่อน ทั้งน้ี กลยุทธ์ที่ อบต. ทั้ง 4แห่งใช้ มีทั้งกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับแนวคิดของ McShane 
& Von Glinow (2015) และกลยุทธ์ที่แตกต่างออกไป แม้ McShane และ Von Glinow 
จะเสนอกลยุทธ์เรื่องการเพ่ิมทรัพยากรและเรื่องการปรับปรุงการสื่อสารและความเข้าใจ 
อยู่บ้าง แต่ผลการวิจัยน้ีที่พบเร่ืองกลยุทธ์การจัดสรรทรัพยากรอย่างเท่าเทียมกับกลยุทธ์
การเจรจานอกรอบก็เป็นมิติที่แตกต่างจากข้อเสนอของพวกเขา นอกจากน้ัน ผลการวิจัยน้ี
ไม่พบว่า อบต. ทั้ง 4 แห่ง มีการใช้กลยุทธ์การกําหนดกฎระเบียบให้ชัดเจนแต่อย่างใด 

บุคลากรใน อบต. ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายบริหาร ฝ่ายนิติบัญญัติ หรือฝ่ายเจ้าหน้าที่ 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงนายก อบต. ควรนําหลักการจัดการความขัดแย้งภายในองค์การมาปรับ
ใช้ เพ่ือให้ความขัดแย้งภายใน อบต. อยู่ในระดับที่เหมาะสม อันจะส่งผลให้การบริหารและ
ปฏิบัติงานของบุคลากร และการให้บริการประชาชนใน อบต. มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
บรรดาความขัดแย้งที่จัดการได้ง่ายกว่า เช่น ด้านผลประโยชน์ ด้านข้อมูล และด้าน
ความสัมพันธ์ มีแนวทางในการจัดการ ดังน้ี ความขัดแย้งที่เกิดจากปัญหาด้านการสื่อสาร
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สามารถจัดการได้ด้วยการเพ่ิมช่องทางการสื่อสาร เช่น การจัดประชุมระหว่างคณะผู้บริหาร
กับเจ้าหน้าที่ ซึ่งเปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยกันมากขึ้น ความขัดแย้งที่เกิดจาก
เป้าหมายไม่สอดคล้องกันสามารถจัดการได้ด้วยการปรับให้บุคลากรมีเป้าหมายร่วมกันใน
การปฏิบัติงาน ส่วนความขัดแย้งที่เกิดจากทรัพยากรอันจํากัดสามารถจัดการได้ด้วยการ
จัดสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรม พิจารณาถึงความจําเป็นเร่งด่วน และยึดหลักนโยบาย
สาธารณะเป็นสําคัญ 

สําหรับความขัดแย้งที่จัดการได้ยากกว่า เช่น ด้านโครงสร้าง และด้านค่านิยม  
มีแนวทางในการจัดการ ดังน้ี ความขัดแย้งที่เกิดจากกฎระเบียบกํากวมสามารถจัดการได้
โดยการปรับแก้กฎระเบียบหรือแนวทางการปฏิบัติงานที่เป็นปัญหา จัดทําคู่มือหรือ
ประมวลกฎระเบียบต่างๆ สําหรับบุคลากร รวมท้ังมอบหมายหน้าที่อย่างรัดกุมชัดเจน  
ส่วนความขัดแย้งที่เกิดจากการอิงอาศัยกันในการทํางาน และความขัดแย้งที่เกิดจาก 
การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ ควรจัดการโดยสร้างความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของแต่ละฝ่าย 
ระบุขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ซักซ้อมความเข้าใจ และทบทวนระบบและข้ันตอน
การปฏิบัติงาน ความขัดแย้งที่เกิดจากความเช่ือและค่านิยมต่างกันสามารถจัดการได้ 
โดยการปรับทัศนคติ และยอมรับความแตกต่างของกันและกันผ่านกิจกรรมต่างๆ เช่น  
การละลายพฤติกรรม เป็นต้น ขณะที่ความขัดแย้งที่เกิดจากความสามารถในการปรับตัว 
จัดการได้ด้วยการให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับบริบทขององค์การที่เปลี่ยนแปลง ตลอดจน
วิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะกับบริบทใหม่น้ัน ความขัดแย้งเหล่าน้ีจัดการได้ยากจึงจําเป็น 
ต้องใช้เวลานาน กอปรกับความต้ังใจ ความอดทน และความร่วมมือสูง 
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