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บทคัดย่อ 
 บทความฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 2) ศึกษาการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลกับการจัดการ
ความขัดแย้งของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร
ในการศึกษาคือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จำนวน 756 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยมีจำนวน 262 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา โดยแบ่งสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างตามส่วน
งานและเลือกผู้ให้ข้อมูลแบบบังเอิญ ซ่ึงใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษา พบว่า 1) การดำเนินงานตามหลักธรร
มาภิบาลของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด หลัก
คุณธรรมมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือหลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม 
หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า ตามลำดับ 2) การจัดการความขัดแย้งของบุคลากร
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก การจัดการความขัดแย้งแบบการเอาชนะมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและ
อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงคือ การจัดการความขัดแย้งแบบการผสมผสาน การจัดการความ
ขัดแย้งแบบการประนีประนอม การจัดการความขัดแย้งแบบการยอมตาม และการจัดการ
ความขัดแย้งแบบการหลีกเลี่ยง อยู่ในระดับมาก ตามลำดับ และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการ
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ดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลกับการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับต่ำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
คำสำคัญ: ความสัมพันธ์ระหว่างการดำเนินงาน, หลักธรรมาภิบาล, การจัดการความขัดแย้ง, 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
Abstract 
 The objectives if this research were to 1) study the process of good 
governance of staff at a Rajabhat university, 2) investigate conflict management 
of staff at a Rajabhat university and 3) investigate the relationship between good 
governance and conflict management of staff at a Rajabhat university using a 
quantitative research approach. The population in the study was 756 staff at a 
Rajabhat university. The participants of this research were 262 staff. Using a quota 
sampling method by dividing the sample by segments and selecting the 
participants by accidental sampling. The instrument used to collect the data was 
questionnaire. The data obtained were analyzed by mean, percentage, standard 
deviation and Pearson product-moment correlation. The results of the research 
revealed that 1) the overall score of the process of good governance was at the 
highest level. All principle were at the highest level. It was found that the 
principle of moral was the most average, followed by principle of law, principle 
of transparency, principle of participation, principle of responsibility, and principle 
of value. 2) The overall score of conflict management was at high level, it was 
found that dominating was the most average and the most level. Secondly 
Integrating, compromising, Obliging and avoiding ,all the highest level. And 3) the 
relationship between good governance and conflict management of staff at a 
Rajabhat university found that it was low positive relationship statistically 
significance difference at 0.01. 
Keywords: relationship between operations, good governance ,  conflict 
management, Rajabhat university 
 
บทนำ 
 ประเทศไทยให้ความสำคัญกับการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการกำกับการ
ดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ เนื่องมาจากการบริหารจัดการที่ผ่านในอดีตจนถึงปัจจุบันยัง



 วารสารมหาจฬุานาครทรรศน์                              Journal of MCU Nakhondhat | 53 

ขาดประสิทธิภาพ จนเกิดภาวะวิกฤตทางการบริหารจัดการในหลายด้าน เช่น ปัญหาการทุจริต
คอรัปชั่น ปัญหาการใช้อำนาจหน้าที่โดยมิชอบ ปัญหาการเรียกรับผลประโยชน์ ปัญหาการใช้
ทรัพยากรไม่คุ้มค่า หรือปัญหาความขัดแย้งทางการเมืองอย่างรุนแรง จนก่อให้เกิดผลเสียหาย
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม รัฐบาลจึงได้มีการกำหนดแนวทางการพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพมากขึ ้นดังปรากฏในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2561) โดยเน้นการเปิดโอกาสให้องค์การเอกชนและประชาชนได้มีส่วนร่วมในการ
ตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการต่าง ๆ เพื่อป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ ทั้งยังส่งเสริมให้เกิดความโปร่งใสในการดำเนินงานมากขึ้น ซึ่งต่อมาในปจัจุบัน
แนวทางการบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลใน
สังคมไทยถูกหยิบยกขึ้นมาเป็นยุทธศาสตร์สำคัญในการพัฒนาประเทศดังปรากฏในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) (สำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) มุ่งเน้นการสร้างธรรมาภิบาลในการบริหาร
จัดการภาครัฐให้มีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ มีประสิทธิภาพ และประชาชนได้มีส่วน
ร่วม ซึ่งหลักธรรมาภิบาลเป็นหลักสำคัญในการบริหารกิจการภาครัฐ และสามารถนำไปใช้ใน
การบริหารงานในภาคเอกชนและภาคประชาชนได้อีกด้วย  การนำหลักธรรมาภิบาลมาเป็น
แนวทางหลักในการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีมีการใช้หลักนิติธรรมอัน
เป็นกลไกที่มีประสิทธิภาพเพื่อควบคุมคนไม่ดีไม่ให้มีอำนาจและไม่ให้ก่อความวุ่นวายได้ (กันต
ภณ สุคันธพงษ์, 2558) ในขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้คนดีมีศีลธรรม ยึดมั่นอยู่ในความถูกต้องดี
งามตามหลักคุณธรรมเข้าไปทำหน้าที่บริหารบ้านเมือง เปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงานให้มี
ความชัดเจน สร้างความไว้วางใจกันระหว่างภาครัฐและประชาชนตามหลักความโปร่งใส  เน้น
การทำงานที่สามารถตอบสนองต่อการแก้ไขปัญหาความเดือนร้อนของประชาชนให้ความสำคัญ
กับบทบาทการมีส่วนร่วมของประชาชนตามหลักการมีส่วนร่วม ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมทั้ง
ระดับนักการเมือง ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ของรัฐและประชาชน และสร้างจิตสำนึกในการคิดแก้ไข
ปัญหาสาธารณะอันเกิดขึ้นในสังคมตามหลักความรับผิดชอบ เพิ่มการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพและร่วมกันรักษาทรัพยากรอย่างยั่งยืนตามหลักความคุ้มค่า (เอื้องฟ้า เขากลม, 
2562) 
 สถานศึกษาเป็นหน่วยงานของรัฐบาลหน่วยงานหนึ่งที่มีความสำคัญต่อการพัฒนา
ประเทศให้มีศักยภาพทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยผู้บริหารของสถานศึกษาจะมีความรู้ใน
ทางด้านวิชาการและมีความรู ้ในการบริหารจัดการให้องค์การสามารถขับเคลื ่อนไปตาม
เป้าหมาย วิสัยทัศน์และพันธกิจที่ได้วางไว้ ภายใต้การสร้างความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรใน
ทุกหน่วยงาน โดยการมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบให้เหมาะสมกับความสามารถของ
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บุคลากร และผู ้บร ิหารจะต้องนำหลักธรรมาภิบาลมาใช ้ในการดำเน ินงานเพื ่อสร ้าง
ประสิทธิภาพให้เกิดมากยิ่งขึ้น มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นมหาวิทยาลัยในระบบแห่งหนึ่งภายใต้
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ทำหน้าที่มุ่งเน้นผลิตบัณฑิต ที่มีคุณภาพตาม
มาตรฐานวิชาการและวิชาชีพ สอดคล้องกับนโยบายการปฏิรูประบบการศึกษา มีกระบวนการ
จัดการเรียนการสอนที่ส่งผลให้นักศึกษาเป็นคนดี มีความสามารถตามความต้องการของ
ตลาดแรงงาน เป็นองค์การที่มีการทำงานร่วมกันทั้งบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน
วิชาการ แบ่งเป็นหน่วยงานต่าง ๆ หลายหน่วยงาน ซึ่งแต่ละหน่วยงานจะมีการบริหารงาน
ระดับย่อยที ่มีความแตกต่างกัน เนื ่องจากภารกิจของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกัน  
บุคลากรในหน่วยงานมีความแตกต่างกันหลายด้าน ส่วนใหญ่จะเป็นบุคคลที่มีการศึกษาสูงแต่ก็
มีบุคลากรในบางตำแหน่งงานมีความรู ้น้อย ทำให้เกิดความแตกต่างกันทางด้านความรู้ 
ความสามารถและความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ ความคิดเห็น หรือความยึดมั่นถือมั่นในตนเอง 
สิ่งเหล่านี้อาจทำให้บุคคลเกิดความขัดแย้งระหว่างการทำงานได้ ซึ่งปัจจุบันความขัดแย้งใน
สถานศึกษามีมากยิ่งขึ้น และมีแนวโน้มจะมีความรุนแรงเพิ่มมากขึ้น  (คณิต เรืองขจร, 2557) 
สังเกตได้จากเหตุการณ์ที ่ถ ูกนำเสนอผ่านสื ่อต่าง ๆ ความขัดแย้งเหล่านี ้อาจส่งผลต่อ
กระบวนการทำงานของบุคลากรและทำให้สถานศึกษาเสื่อมเสียชื่อเสียงอีกด้วย นอกจากนี้การ
เปลี่ยนแปลงนโยบายการดำเนินงานภายในมหาวิทยาลัยในรูปแบบเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ ทั้งนี้
เพื่อมุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรให้มีมากยิ่งขึ้น เกิดการปรับปรุง
โครงสร ้างการบริหารงานให้ม ีความคล่องต ัว อ ีกทั ้งเพื ่อรองร ับการเปลี ่ยนแปลงต่อ
สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต จึงทำให้บุคลากรต้องมีการปรับตัวในการทำงาน 
อาจก่อให้เกิดความไม่พอใจ เกิดความรู้สึกไม่ได้รับความยุติธรรม ความรู้สึกสูญเสียผลประโยชน์ 
หรือไม่ยอมรับแนวทางการดำเนินงานของผู้บริหาร จนเกิดการแบ่งพรรคแบ่งฝ่ายขึ้น ซึ่งอาจ
นำไปสู่ความขัดแย้งในการทำงานได้ (สุปรียา วงศ์พรต, นันจิรา สังวาล และเอื้องฟ้า เขากลม, 
2564)จากสถานการณ์ข้างต้นทำให้ผู ้วิจัยสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างดำเนินงานตาม
หลักธรรมภิบาลและการจัดการความขัดแย้งของบุคลากร เพื่อนำข้อมูลไปใช้ในการพัฒนาการ
ดำเนินงาน วางแผนรับมือกับผลกระทบจากการจัดการความขัดแย้งหรือสร้างแนวทางการ
ป้องกันความขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดวัตถุประสงค์ไว้ดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 2. เพ่ือศึกษาการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรของในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลกับการจัดการ
ความขัดแย้งของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวิธีดำเนินการวิจัย ตามข้ันตอนดังนี้ 
 1. รูปแบบการวิจัย การวิจัยครั้งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏแห่งหนึ่ง จำนวน 756 คน โดยผู้วิจัยได้กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของทาโรยามาเน่
ที่ช่วงความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ความคลาดเคลื่อน 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 262 คน ใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยแบ่งสัดส่วนตามส่วนงาน เมื่อได้จำนวน
ตัวอย่างแบบโควต้าตามสัดส่วนของส่วนงานแล้ว ผู้วิจัยได้เลือกผู้ตอบแบบสอบถามแบบบังเอิญ
ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยมีเกณฑ์การคัดเลือกดังนี้ 
 - เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และทำงานประจำในส่วนงาน 
 - เป็นผู้ที่สื่อสารภาษาไทยได้ดี 
 - เป็นผู้สมัครใจและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 - สามารถตอบแบบสอบถามให้จบครบทุกข้อ 
 - มีความสบายใจหรือไม่ลำบากใจในการตอบแบบสอบถาม 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  3.1 การสร้างเครื่องมือการวิจัย ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามปลายเปิด-ปิด ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่  
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีจำนวน 8 ข้อ ประกอบด้วย
ข้อคำถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประเภทสายการ
ปฏิบัติงาน ประเภทของการจ้างงาน ประสบการณ์ในการทำงาน และส่วนงานที่สังกัด มี
ลักษณะเป็นคำถามแบบเลือกตอบ (Check list) 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล มี
จำนวน 30 ข้อ ประกอบไปด้วยข้อคำถามเกี่ยวกับหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความ
โปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า เป็นคำถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบของ (Likert, R., 1932)โดย
กำหนดเกณฑ์ให้คะแนนตามระดับความคิดเห็นที่มีต่อพฤติกรรมในการทำงานดังนี้ 
  ระดับความคิดเห็น   ความหมาย 
  ระดับ 5   ท่านมีพฤติกรรมในการทำงานบ่อยมากท่ีสุด 
  ระดับ 4   ท่านมีพฤติกรรมในการทำงานบ่อยมาก 
  ระดับ 3   ท่านมีพฤติกรรมในการทำงานปานกลาง 
  ระดับ 2   ท่านมีพฤติกรรมในการทำงานน้อย 
  ระดับ 1   ท่านมีพฤติกรรมในการทำงานน้อยที่สุด 
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  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของบุคลากร มี
จำนวน 25 ข้อ ประกอบด้วยข้อคำถามเกี่ยวกับการจัดการ ความขัดแย้งแบบ การเอาชนะ การ
หลีกเลี่ยง การยอมตาม การผสมผสาน และการประนีประนอม  เป็นคำถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert Scale (Likert, 1932) โดย
กำหนดเกณฑ์ให้คะแนนตามระดับความคิดเห็นที่มีต่อพฤติกรรมที่เจอความขัดแย้งในการ
ทำงานดังนี ้  
  ระดับ 5  ท่านมีพฤติกรรมเมื่อเจอความขัดแย้งในการทำงานบ่อยมากที่สุด 
  ระดับ 4  ท่านมีพฤติกรรมเมื่อเจอความขัดแย้งในการทำงานบ่อยมาก 
  ระดับ 3  ท่านมีพฤติกรรมเมื่อเจอความขัดแย้งในการทำงานปานกลาง 
  ระดับ 2  ท่านมีพฤติกรรมเมื่อเจอความขัดแย้งในการทำงานน้อย 
  ระดับ 1  ท่านมีพฤติกรรมเมื่อเจอความขัดแย้งในการทำงานน้อยที่สุด 
  3.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัย
นำข้อคำถามที ่ได้ทำการตรวจสอบเพื ่อหาความสอดคล้อง และใช้สถิติหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ โดยตรวจสอบประเด็นความสอดคล้องในแต่ละข้อโดย
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ซึ่งการแปลความหมาย พิจารณาจากค่า IOC ที่มีค่าระหว่าง –1 ถึง 
1 สำหรับเกณฑ์การให้คะแนนมีดังนี้ (ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์ และอัจฉรา ชำนิประศาสน์, 2547)  
  +1 หมายถึง  คำถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือนิยาม
    ศัพท ์
  -1 หมายถึง  คำถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือ
    นิยามศัพท ์
   0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าคำถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย
    หรือนิยามศัพท ์
  เกณฑ์การแปลความหมาย มีดังนี้ 
  ค่า IOC ≥ 0.05 หมายความว่า  คำถามนั้นตรงตามวัตถุประสงค์ของการ
      วิจัยหรือนิยามศัพท ์
  ค่า IOC ≥ 0.05 หมายความว่า  คำถามนั้นไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ของการ
      วิจัยหรือนิยามศัพท์ ควรปรับแก้ข้อคำถาม
      ใหม ่
  หลังจากนั้นนำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรในกลุ่มที่
คล้ายคลึงกับประชากรแต่มิ ใช่กลุ ่มตัวอย่างจำนวน 30 ชุด แล้วนำไปหาความเชื ่อมั่น 
(Reliability) ด้วยวิธีการวัดความสอดคล้องภายในแบบสอบถามของครอนบาค (Cronbach’s 
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Alpha) ซึ่งค่าความเชื่อมั่นมีค่า 0.827 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นระดับดี (ศิริชัย กาญจนวาสี, 
2544) 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  4.1 ผู้วิจัยทำหนังสือขออนุญาตมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อดำเนินการเก็บเข้า
เก็บข้อมูล 
  4.2 ผู้วิจัยดำเนินการแจกแบบสอบถามตามส่วนงานต่าง ๆ โดยแจ้งให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามทราบว่า การตอบแบบสอบถามไม่มีผลใด ๆ ต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แต่เนื่องจากเป็นช่วงการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด19 แต่ละส่วนงานขอรับแบบสอบถามไป
แจกให้กับบุคลากรเอง แล้วนัดวันให้ผู้วิจัยเข้าไปรับแบบสอบถามในภายหลัง 
  4.3 ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และตรวจสอบความถูกต้องแล้ว
นำไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์โดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  5.2 วิเคราะห์การประเมินค่าระดับของการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล
และการจัดการความขัดแย้งของบุคลากร วิเคราะห์โดยคำนวณค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยกำหนดเกณฑ์ 
ดังนี้  
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
  5.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการดำเนินงานตามหลัก ธรรมาภิบาลและ
การจัดการความขัดแย้งของบุคลากร วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) (ชัยวิชิต เชียรชนะ, 2562) และ
ทำการแปลผลระดับความสัมพันธ์ใช้เกณฑ์ (Hinkle, D.E., William, W. & Stephen G.J., 
1998) ดังนี้ 
  ช่วงความสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 
  0.90 – 1.00  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
  0.70 – 0.90 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
  0.50 – 0.70 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
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  0.30 – 0.50 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ 
  0.00 – 0.30 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย พบว่า 
 1. ผลการศึกษาการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏได้นำเสนอผลการวิจัย เป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
   1.1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 71.37 มีอายุระหว่าง 36-40 ปี คิด
เป็นร้อยละ 25.57 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 41.22 สถานภาพสมรส คิดเป็น
ร้อยละ 56.11 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 20.23 ประเภทสายการปฏิบัติงานเป็น
บุคลากรสายสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ 61.07 ประเภทการจ้างงานเป็นลูกค้าชั่วคราว คิดเป็น
ร้อยละ 30.15 มีประสบการณ์การทำงานที่ 1-3 ปี และ 16-18 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.68 และ
ส่วนงานที่สังกัดสำนักงานอธิการบดี คิดเป็นร้อยละ 27.48 
  1.2 ผลการศึกษาการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า การดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด หลักคุณธรรมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือ หลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และ
หลักความคุ้มค่า ตามลำดับ ดังตารางที่ 2 
ตารางที ่ 2 แสดงค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับการ
ดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (n= 262) 

การดำเนินงานตามหลักธรรมาภบิาล 𝒙̅ S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. หลักนิติธรรม 4.52 0.47 มากที่สุด 2 
2. หลักคุณธรรม 4.53 0.60 มากที่สุด 1 
3. หลักความโปร่งใส 4.46 0.64 มากที่สุด 3 
4. หลักการมสี่วนร่วม 4.45 0.61 มากที่สุด 4 
5. หลักความรับผิดชอบ 4.41 0.68 มากที่สุด 5 
6. หลักความคุ้มค่า 4.28 0.67 มากที่สุด 6 
การดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลในภาพรวม 4.44 0.64 มากที่สุด  
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 2. ผลการศึกษาการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า 
การจัดการความขัดแย้งในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การจัดการ
ความขัดแย้งแบบการเอาชนะอยู่ในระดับมากที่สุด การจัดการความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง การ
จัดการความขัดแย้งแบบการยอมตาม การจัดการความขัดแย้งแบบการผสมผสาน และการ
จัดการความขัดแย้งแบบการประนีประนอม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยพบว่า การ
จัดการความขัดแย้งแบบการเอาชนะมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การจัดการความขัดแย้งแบบ
การผสมผสาน การจัดการความขัดแย้งแบบการประนีประนอม การจัดการความขัดแย้งแบบ
การยอมตาม และการจัดการความขัดแย้งแบบการหลีกเลี่ยง ตามลำดับ ดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ
ความขัดแย้งของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (n=262) 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น อันดับ 
1. การจัดการความขัดแย้งแบบการเอาชนะ 4.41 0.90 มากที่สุด 1 
2. การจัดการความขัดแย้งแบบการหลีกเลี่ยง 3.63 1.53 มาก 5 
3. การจัดการความขัดแย้งแบบการยอมตาม 3.73 0.99 มาก 4 
4. การจัดการความขัดแย้งแบบการ
ผสมผสาน 

4.12 0.82 มาก 2 

5 .  การจ ั ดการความข ั ดแย ้ งแบบการ
ประนีประนอม 

4.06 1.18 มาก 3 

การจัดการความขัดแย้งในภาพรวม 3.99 1.15 มาก  
 

 3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลและการ
จัดการความขัดแย้งของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า การดำเนินงานตามหลักธรร
มาภิบาล (X) กับการจัดการความขัดแย้ง (Y) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับต่ำอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ρ = .391) โดยการดำเนินงานตามหลักความโปร่งใสและหลัก
ความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้งมีค่าสูงที่สุด (ρ = .323) รองลงมา
คือ หลักการมีส่วนร่วม (ρ = .320) หลักความคุ้มค่า (ρ = .309) หลักนิติธรรม (ρ = .302) 
โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ และหลักคุณธรรม (ρ = .258) มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก 
ดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลและ
การจัดการความขัดแย้งของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

การจัดการ 
ความขัดแย้ง 

การดำเนินงานตามหลักธรรมาภบิาล 
นิติธรรม คุณธรรม ความ

โปร่งใส 
การมีส่วน

ร่วม 
ความ

รับผิดชอบ 
ความคุ้มค่า X 

การเอาชนะ .199* .256* .288* .307* .228* .156 .305* 
การหลีกเล่ียง .184* .159 .144 .120 .161* .122 .189* 
การยอมตาม .101 .055 .134 .067 .095 .201* .140 
การผสมผสาน .216* .169* .202* .265* .250* .234* .285* 

การประนีประนอม .205* .131 .217* .225* .245* .241* .270* 
Y .302* .258* .323* .320* .323* .309* .391* 

หมายเหตุ - * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
- X แทนภาพรวมการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล, Y แทนภาพรวมการจัดการความขัดแย้ง  
 
อภิปรายผล  
จากผลการวิจัย สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 
 1. การดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เนื่อง
ด้วยมหาวิทยาราชภัฏเป็นหน่วยงานของรัฐบาลที่ดำเนินงานมายาวนาน ความเป็นหน่วยงาน
รัฐบาลทำให้ต้องยึดเรื่องของกฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ ให้ถูกต้องตามกฎของหน่วยงาน 
และมีการให้ความสำคัญกับการอ้างอิงกฎระเบียบต่าง ๆ ค่อยข้างมาก ซึ ่งข้อปฏิบัติของ
บุคลากรนั้นอยู่ภายใต้หลักธรรมาภิบาลอันเป็นหลักสำคัญในการดำเนินกิจกรรมของหน่วยงาน
รัฐ สอดคล้องกับผลงานวิจัยเรื่องการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานเทศบาลตำบลบาง
เดื่อ อำเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี (เบญยาศิริ งามสะอาดและคณะ, 2565)พบว่า
ระดับการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
 2. การจัดการความขัดแย้งของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นองค์กรขนาดใหญ่ มีหลายคณะและหลายส่วนงาน 
ทำให้โครงสร้างองค์การและโครงสร้างการทำงานมีความซับซ้อนซึ่งลักษณะดังกล่าวทำให้เกิด
ความขัดแย้งขึ้นได้ง่ายตามกระบวนการเกิดความขัดแย้งตามแนวคิดของ  Roibbins (Robbins, 
S. P. , & Judge,T. A., 2013)ที่กล่าวว่า โครงสร้างขององค์การเป็นสภาพชี้นำที่จะก่อให้เกิด
ความขัดแย้ง โดยโครงสร้างที่มีขนาดใหญ่และต้องใช้ความเชี่ยวชาญหรือความชำนาญในการ
ทำงานมากจะยิ่งก่อให้เกิดความขัดแย้งมากขึ้นเท่านั้น อีกทั้งในมิติบุคลากรนั้นพบว่า มีความ
แตกต่างกันหลากหลายมิติ ทั้งด้านความรู้ความเชี่ยวชาญ ระดับการศึกษา ความเชื่อ หรือ
ค่านิยม เมื่อมาทำงานร่วมกันย่อมก่อให้เกิดความขัดแย้งเกิดขึ้น เช่นเดียวกันแนวคิดของ (รัตติ
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กรณ์ จงวิศาล, 2560)กล่าวว่า ความขัดแย้งในองค์การมาจากความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้ง
ด้านบุคลิกภาพ นิสัยส่วนตัว ค่านิยมหรือการรับรู้ส่วนบุคคล เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
การจัดการความขัดแย้งแบบการเอาชนะ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา
การจัดการความขัดแย้งแบบการผสมผสานอยู่ในระดับมาก เนื่องจากการดำเนินงานแต่ละวัน
นั้น บุคลากรจะทำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานกลุ่มเดิมและมักจะเกิดปัญหากับคนกลุ่มเดิม เป็น
ปัญหาที่พบเจออยู่บ่อยครั้ง ทำให้บุคลากรเลือกวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบเอาชนะ เพ่ือ
ต้องการความเด็ดขาดในข้อขัดแย้งนั้น ไม่ต้องการให้เกิดปัญหาขึ้นซ้ำแบบเดิม และไม่ให้มี
ปัญหาสืบเนื่องต่อไปในอนาคต โดยมีการอ้างกฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับต่าง ๆ มาเป็นหลักฐาน
การอ้างอิงหรือข้อมูลสนับสนุน ซึ่งแตกต่างงานวิจั เรื่องการจัดการความขัดแย้งจากการทำงาน
ของข้าราชการครูในจังหวัดตรัง (ปรารถนา หลีกภัย, 2564)พบว่าเมื่อข้าราชการครูทำงานใน
โรงเรียนและมีความขัดแย้งเกิดขึ้นจากการทำงานแล้ว ข้าราชการครูในจังหวัดตรังมีวิธีการ
จัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอมมากท่ีสุด 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้งในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่
ระดับ .01 เนื่องจากในการดำเนินงานของบุคลากรต้องดำเนินงานกับเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้า
งานกลุ่มเดิม น้อยครั้งที่จะทำงานร่วมกับคนกลุ่มใหม่ ทำให้ความขัดแย้งที่สั่งสมยังไม่ถูกแก้ไข
ปัญหาก็เพ่ิมความรุนแรงมากขึ้น หรือการดำเนินงานภายใต้หลักธรรมาภิบาลบางอย่างอาจไป
กระทบกับผลประโยชน์ของผู้ร่วมงานจนนำไปสู่ความขัดแย้ง ดังนั้นผู้บริหารของมหาวิทยาลัย
ควรจะต้องมีการปลูกฝังทางด้านจริยธรรม มุ่งเน้นการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล และ
การปรับทัศนคติของบุคลากรให้เกิดความประนีประนอมแต่ยังคงมุ ่งแก่ประโยชน์ของ
มหาวิทยาลัยเป็นสำคัญ เพื่อให้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นนำไปสู่ความขัดแย้งที่ก่อให้เกิดสิ่งที่
สร้างสรรค์ต่อมหาวิทยาลัยมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาเรื่องกลไกทางจริยธรรมของ
ผู้นำเพื่อการจัดการความขัดแย้งในองค์การ (วุฒิชัย อารักษ์โพชฌงค์ และลักขิกา วารีสมบรูณ์, 
2561)พบว่าการเสริมสร้างจริยธรรมในองค์การเป็นการพัฒนาความคิด ความรู้สึกภายในจติใต้
สำนึกของสมาชิกในองค์การให้มีความประพฤติที่ดี ถูกต้องบรรทัดฐาน และค่านิยมของสังคม 
ถือเป็นต้นทุนที่ผู้บริหารองค์การสามารถพัฒนาเป็นแนวทางหรือประยุกต์ตามความเหมาะสม
เพื่อการบริหาร องค์การและการจัดการปัญหาความขัดแย้งในด้านต่าง ๆ ทั้งในมิติการป้องกัน
และป้อมปราม และการจัดการปัญหาความขัดแย้งที่อาจเป็นปัจจัยในการทำให้องค์การไม่บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ได ้
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สรุป/ข้อเสนอแนะ 
 การวิจัยเรื ่องนี ้ สรุปได้ว่า การดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยหลักคุณธรรมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด การ
จัดการความขัดแย้งของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยการจัดการความขัดแย้งแบบ
เอาชนะมีค่าเฉลี่ยสูงสุด และการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับต่ำ ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับการดำเนินงานภายใต้หลักธรรมาภิบาลที่ไม่
กระทบหรือหลีกเลี่ยงเหตุการณ์อันจะก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคลากรในการดำเนิน  
ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอมหรือแบบผสมผสานซึ่งถือ
ว่าเป็นการจัดการความขัดแย้งที่แก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้อย่างแท้จริง และในการ
วิจัยครั้งต่อไปควรวิจัยเน้นการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ืออธิบายปรากฏการณ์หรือเหตุผลเชิงบุคคลให้
มากยิ่งขึ้น 
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