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บทคัดย่อ 
แนวทางการบริหารความขัดแย้งใด ๆ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยพุทธธรรม มาประกอบการด้าน

การศึกษาในทุกระดับ เพราะการศึกษาเป็นรากฐานอันส าคัญยิ่งในการสร้างความมั่นคง และความ
เจริญก้าวหน้าของชาติ ถ้าการจัดการศึกษาของชาติมีคุณภาพก็หมายถึง ประชาชนในชาติมีคุณภาพตามไปด้วย 
ดังนั้นโรงเรียนจึงนับเป็นสถาบันทางการศึกษาที่ส าคัญที่สุด และผู้บริหารโรงเรียนก็มีความส าคัญอย่างยิ่ง การ
ที่ผู้บริหารจะบริหารงานบุคคลในโรงเรียนให้ได้ดี และมีประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการ
บริหารงานให้โรงเรียน มีการด าเนินงานในการจุดการศึกษาไอ้อย่างมีประสิทธิภาพ การที่ผู้บริหารโรงเรียนจะ
บริหารโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพได้นั้น ผู้บริหารจะต้องเป็นบุคคลที่มีศักยภาพ โดยเฉพาะต้องเป็นบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถ มีทักษะ วิสัยทัศน์ จึงจะท าให้การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเกิดความส าเร็จ ตลอดจน
มีผลสัมฤทธิ์สูง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550 : 7-8)  

ค าส าคัญ : แนวทาง, การบริหารความขัดแย้ง, หลักพุทธธรรม. 

Abstract 

The conflict administration must be had necessary dwell with Dhamma for all level education. 
Because of education was important basic for steady creative and nation development. In addition, 
we can create good education means people in nation must be quality too. So, school had been 
the most educate institute and then administrators also must have been important and good 
management too. Therefore, administrators must be managed and control school then must 
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have been education management with efficiency. The way as school administrators have 
done by management control, so that administrators should have an efficiency good 
knowledge good skill good vision until support them to be good administrator and necessary 
in school as well as more efficient. 

Keywords:  Conflict, Administration, Dhamma. 

1. บทน า 

ความขัดแย้งย่อมเกิดขึ้นได้ในทุกหน่วยของสังคม โดยเฉพาะสังคมปฐมภูมิ คือครอบครั วที่มีหน้าที่
เลี้ยงดูและขัดเกลาสมาชิกในเบื้องต้น ส่วนสังคมทุติยภูมิ คือสังคมที่รับไม้ต่อจากครอบครัว เริ่มตั้งโรงเรียนซึ่ง
ถือว่าเป็นสถาบันทางการศึกษาที่ส าคัญสถาบันหนึ่ง ที่น านโยบายของทางการศึกษาไปสู่ภาคปฏิบัติให้เกิด
ความส าเร็จหรือล้มเหลว ซึ่งการจัดการศึกษาในโรงเรียนย่อมขึ้นอยู่กับการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน
เป็นส าคัญ ความหวังในอนาคตของเยาวชนของชาติจึงต้องฝากไว้กับผู้บริหารโรงเรียนเป็นส าคัญ ความหวังใน
อนาคตของเยาวชนในชาติจึงต้องฝากไว้กับผู้บริหารโรงเรียนเกือบทั้งสิ้น (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน, 2551 : 12) ดังนั้นเมื่อผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลที่มีความส าคัญยิ่งเช่นนี้แล้ว จึงจ าเป็นอย่างยิ่ง
จะต้องตระหนักในหน้าที่ที่จะต้องบริหารงานในโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จให้จงได้ ฉะนั้นการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนต้องถือเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง เพราะโรงเรียนมีองค์ประกอบอยู่ 2 ประการ คือ คนและงาน นั้น
หมายความว่า การบริหารคนอย่างไรจะได้มา ซึ่งความส าเร็จของงานอย่างมีประสิทธิภาพ คนถือว่าเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญ เพราะคนเป็นผู้กระท าให้เกิดปัจจัยอ่ืน ๆ โดยเฉพาะงานก็คนเป็นผู้ท าให้เกิดความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย จากสภาพสังคมไทยในปัจจุบัน ได้มีการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความเจริญก้าวหน้าทั้งทางด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างไม่หยุดยั้ง ท าให้เกิดผลกระทบทางเศรษฐกิจ วัฒนธรรม และอ่ืน ๆ อีก
นานัปการ เมื่อวัตถุและวัฒนธรรมทางสังคมได้เปลี่ยนแปลงไป คนไทยในสังคมจึงต้องมีความจ าเป็นที่ จะต้อง
ได้รับการพัฒนา และได้รับการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน เพราะจะท าให้เกิดความสมดุลในสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไป ถ้า
หากสิ่งหนึ่งเปลี่ยนไป แต่อีกสิ่งหนึ่งนิ่งหยุดอยู่กับที่ย่อมไม่เกิดผลดีแน่นอน ดังนั้นการศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญ
ในการพัฒนาคนในระดับรากหญ้า ให้มีความเจริญก้าวหน้าในทุก ๆ ด้าน 

2. ความหมายของความขัดแย้ง 

ความหมายของความขัดแย้ง  มีความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.  2525 เป็น
ค ากิริยา หมายถึง การไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไว้ แย้งกัน ไม่ลงรอยกัน “แย้ง” เป็น ค ากิริยา หมายถึง ไม่ตรงหรือ
ลงรอยเดียวกัน ต้านไว้ ทานไว้ สรุปความว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การ กระท าท่ีไม่ลงรอย ขัดขืน หรือต่อต้าน
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กัน  พจนานุกรมของเวบสเตอร์ (Webster’s Ninth New Collegiate Dictionary) ได้ให้ความหมายของค า
ว่า ความขัดแย้ง (Conflict) ไว้ดังนี้  

1. การต่อสู้ การรบพุ่ง การสงคราม       
2. การแข่งขันหรือการกระท าที่ตรงกันข้าม (ซึ่งสืบเนื่องมาจาก ความต่างกันในเรื่องความคิดเห็น 

ความสนใจ หรือบุคลิกภาพ) ความคับข้องใจ ซึ่งเกิดมาจากความปรารถนาแรงขับ ความต้องการที่ขัดกันทั้ง
ภายในตัวบุคคล และภายนอก  

3. การต่อต้านของบุคคล ความไม่เห็นด้วย, คัดค้าน ความหมายของค าว่า ความขัดแย้งได้มีนัก
คิดค้นและนักวิชาการหลายท่านได้ให้ของค าว่าความขัดแย้ง ที่ส าคัญ ๆ มีดังนี้ 
           Chung & Leon  ได้ให้ความหมายว่า “ความขัดแย้งเป็นการต่อสู้ของบุคคล เพ่ือให้ได้ตามความ
ต้องการ ความปรารถนา ความคิด และความสนใจของบุคคลที่ไปด้วยกันไม่ได้ หรือที่เป็นไปในทางตรงกันข้าม 
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น เมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลต้องเผชิญกับเป้าหมายที่ไม่สามารถท าให้ทุกฝ่ายพอใจ ได้”                                                                                                                                          
 Schmidt & Tonerbaum  ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ความขัดแย้งเกิดขึ้นจากที่บุคคลในองค์กรต้อ
ตัดสินใจ เลือกกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และไปขัดกับบุคคลอ่ืน ในด้านเป้าหมาย ทรัพยากร วิธีการท างานและอ่ืน ๆ 
ความขัดแย้งจึงเกิดจากบุคคลในองค์กร บางครั้งเกิดจากการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานในการ ปฏิบัติงาน     
การด าเนินการผิดวัตถุประสงค์ การแย่งต าแหน่ง ในเรื่องของความขัดแย้งนี้ มิใช่เป็นสิ่ งดี หรือสิ่งเลว เป็นสิ่งที่
เกิดขึ้นได้กับองค์กรทุกรูปแบบ ทั้งนี้ก็เพราะเกิดจากความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่ สามารถก าหนดคุณค่าใน
เรื่องดีหรือเรื่องเลวได้โดยเด็ดขาดแน่นอน ควรได้ช่วยกันทุกฝ่าย โดยเฉพาะ ฝ่ายจัดการ การใช้ความสามารถที่
จะมอง เห็นความแตกต่ าง เหล่ านี้  ให้ เกิดประโยชน์แก่การท างานของ ส่ วนร่ วมในองค์กรได้ ”                                                                                                                                              
จากความหมายดังกล่าวมาพอสรุปได้ว่า ความขัดแย้งเป็นความรู้สึกนึกคิด หรือการกระท าที่ขัดกันทั้ง ภายใน
ตนเอง ระหว่างบุคคล และระหว่างกลุ่ม ซึ่งมีผลท าให้เกิดการแข่งขัน หรือการท าลายกัน 

3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้ง 

ทฤษฎีความขัดแย้ง (Conflict Theory) ความขัดแย้งถือเป็นเรื่องปรกติของการอยู่ในสังคม ไม่ว่า 
สังคมจะเป็นสังคมครอบครัว สังคมเพ่ือน สังคมการท างาน ยิ่งสังคมมีขนาดใหญ่มากขึ้น ยิ่งมีโอกาสที่จะเกิด 
ความขัดแย้งได้มากยิ่งขึ้น แต่ความขัดแย้งไม่ได้ให้ผลด้านลบเสมอไป และอาจสามารถท าประโยชน์จากการ
เกิดความขัดแย้งนั้นได้ โดยพิจารณาจากทฤษฎีการบริหารความขัดแย้งภายในองค์กรดังต่อไปนี้ 

3.1  แนวคิดสมัยดั้งเดมิ (Traditional View) ความขัดแย้งเป็นสิ่งไม่ดี หากหลีกเลี่ยงได้ควร 
หลีกเลี่ยง ผู้บริหารจะต้องก าจัดความขัดแย้งขององค์กร โดยการออกกฎระเบียบ กระบวนการที่เข้มงวด 
เพ่ือที่จะท าให้ความขัดแย้งหมดไป 
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3.2  แนวคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations View) จะสนับสนุนการยอมรับความขัดแย้ง 
และความขัดแย้งอาจจะมีประโยชน์ต่อภายในองค์กรได้บ้างในบางเวลา 

3.3  แนวคิดสมัยใหม่ (Contemporary View) จะสนับสนุนความขัดแย้งบนรากฐานที่ว่า องค์กรที่
มีความสามัคคี ความสงบสุ ความเงียบสงบ และมีความร่วมมือ หากไม่ยอมรับปัญหาที่เกิดข้ึนจากความขัดแย้ง 
การให้ความร่วมมือแก่องค์กรจะกลายเป็นความเฉื่อยชา อยู่เฉย และไม่ตอบสนองต่อความ ต้องการเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงและการคิดค้นใหม่ ๆ 

Filley ได้เสนอกระบวนการของความขัดแย้ง โดยแบ่งออกเป็น 6 ขั้นตอน ดังนี้  
1. สภาพก่อนเกิดความขัดแย้ง (Antecedent Condition of Conflict) เป็นลักษณะของสภาพ

การทีอาจ ปราศจากความขัดแย้ง แต่จะน าไปสู่การขัดแย้ง เช่น   
1.1 ลักษณะส่วนบุคคล คนบางคนมีลักษณะที่พร้อมจะก่อให้เกิดความขัดแย้งกับผู้อ่ืนอยู่เสมอ 

เช่น ก้าวร้าว ไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น มีอคติต่อผู้อื่น จู้จี้ จุกจิก ไม่มีมนุษย์สัมพันธ์ 
1.2 จุดมุ่งหมาย ค่านิยม วัตถุประสงค์ แตกต่างกัน      
1.3 ปัญหาอุปสรรคจากการสื่อสาร        
1.4 ความจ ากัดของทรัพยากร      
1.5 ลักษณะโครงสร้าง ประเภทขององค์กร ได้แก่ บรรยากาศในการท างาน การแข่งขันให้ได้มา 

ซึ่ง ความส าเร็จ 
2. ความขัดแย้งที่รับรู้ได้ (Perceived Conflict) เป็นการรับรู้จากสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นของฝ่าย   

ต่าง ๆ ว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
3. ความขัดแย้งที่รู้สึกได้ (Felt Conflict) เป็นความรู้สึกของบุคคลว่าเกิดความขัดแย้ง โดยอาจมี 

ความรู้สึกว่า  ถูกคุกคาม ถูกเกลียดชัง กลัว หรือไม่ไว้วางใจ                                                                                         
4.  พฤติกรรมที่ปรากฏชัด (Manifest Behavior) เป็นการแสดงออกของบุคคลเมื่อรับรู้ หรือ รู้สึก

ว่ามี ความขัดแย้งเกิดข้ึน อาจแสดงความก้าวร้าว การแข่งขัน การโต้เถียงหรือการแก้ปัญหา                                                      
5. การแก้ปัญหาหรือระงับความขัดแย้ง (Conflict Resolution or Supervision) เป็นการท าให้

ความ ขัดแย้งสิ้นสุดลง อาจโดยให้ทุกฝ่ายตกลงกัน หรือให้ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดชนะไป วิธีการแก้ไขความขัดแย้งมี 3 
วิธี ได้แก่  

5.1)   วิธีชนะ-แพ้ (Win-Lose Method) คือ มีฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดได้สิ่งที่ต้องการเป็นฝ่ายชนะไป 
ส่วน อีกฝ่ายเป็นฝ่ายแพ้ เหตุของการแพ้อาจเกิดจากการใช้อ านาจหน้าที่ หรือการใช้เสียงข้างมากในการ 
ด าเนินการ เสียงข้างน้อยจึงแพ้ ซึ่งผู้แพ้อาจเกิดความรู้สึกสูญเสียและภาวะคับข้องใจเกิดขึ้น วิธีแบบนี้ 
ประกอบด้วย วิธีย่อย ๆ คือ  
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(1) วิธีการบังคับ (Forcing) โดยอีกฝ่ายหนึ่งมีอ านาจเหนือกว่าอีกฝ่าย และไร้อ านาจ ของ
ตนเองบังคับให้อีกฝ่ายยินยอมและยุติข้อขัดแย้ง ซึ่งวิธีนี้อาจน าไปสู่ความคิดแก้แค้น เพราะการแก้ไข แบบี้มิใช่
การแก้ที่สาเหตุของปัญหา จึงท าให้ปัญหายังคงอยู่  

(2) วิธีการท าให้สถานการณ์ของความขัดแย้งสงบลง (Smoothing) วิธีการแบบนี้มีลักษณะ
เป็นการเข้าไปท าให้สถานการณ์ของความขัดแย้งที่ก าลังเกิดขึ้นให้สงบลงมา เพ่ือไม่ให้ความ ขัดแย้งขยายวง
กว้างขวางมากขึ้น โดยการเข้าไปขอร้องให้ยุติความขัดแย้ง พยายามชักจูงคู่กรณีให้เห็น ว่าปัญหาที่เกิดขึ้นไม่มี
ความส าคัญเพียงพอ ที่จะต้องเสียเวลาไปกับมันท าให้สมาชิกของกลุ่มที่ ขัดแย้ง กันเห็นถึงความส าคัญของการ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและเห็นถึงผลเสียของการแตกแยกกัน วิธีการนี้ ไม่ใช่เป็นการเข้าไปแก้ที่สาเหตุของ
ปัญหา หากแต่เป็นการแก้ปัญหาที่ปลายเหตุ ดังนั้น ปัญหายังจะด ารง อยู่ต่อไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับบุคคล
หรือกลุ่มที่มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นฝ่ายแพ้ เพราะการที่พวกเขา ยอมยุติความขัดแย้ง อาจจะมาจากสาเหตุ
ของการขอร้อง หรือเห็นแก่บุคคลอ่ืนก็ได้ ในสภาพเช่นนี้ความ ขัดแย้งที่ยุติลงไปนั้นจึงเป็นความสงบชั่วคราว
เท่านั้น และความขัดแย้งพร้อมที่จะปะทุข้ึนมาอีกเม่ือไรก็ได้   

(3) วิธีการหลีกเลี่ยง (Avoiding) วิธีการแบบนี้มีลักษณะเป็นการที่ผู้บริหารไม่ สนใจที่ จะ
เข้าไปเผชิญกับสถานการณ์ของความขัดแย้งที่ก าลังเกิดขึ้น อาจจะท าเป็นไม่รู้ว่ามีความ ขัดแย้ง เกิดข้ึนเฉยเมย
หรือไม่มีการตอบสนองต่อข้อเรียกร้องของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือพยายามยืดเวลาโดยไม่ ยอมตัดสินใจแก้ปัญหา 
เป็นต้น การใช้วิธีการแบบนี้ไม่สามารถก่อให้เกิดประสิทธิผลในการแก้ไขความขัดแย้งได้เลยเพราะการ
หลีกเลี่ยงแท้ที่จริงก็คือการไม่ยอมเข้าไปแก้ไขที่สาเหตุของปัญหานั่นเอง และที่ ร้ายไปกว่านั้นหากผู้บริหารใช้
วิธีการแบบนี้กับการเรียกร้องของผู้ใต้บังคับบัญชาแล้ว จะท าให้ เกิด ความรู้สึกกลายเป็นผู้แพ้ขึ้นมา เพราะ
ข้อเสนอของพวกเขาไม่ได้รับความสนใจเลย สภาพเช่นนี้จะท าให้ ความขัดแย้งยิ่งบานปลายและรุนแรงมากขึ้น
เรื่อย ๆ และแทนที่ความขัดแย้งควรจะถูกลดลงมาให้ กลายเป็นสภาวะที่สร้างสรรค์ กลับมีลักษณะเป็นการ
ท าลายมากข้ึน 

5.2)  วิธีแพ้ทั้งคู่ (Lose-Lose Methods) หมายถึงว่า เป็นวิธีที่ท าให้ทั้งสองฝ่ายที่เป็นคู่กรณี
ของ ความขัดแย้งนี้ไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตนเองต้องการได้ทั้งหมด แต่อาจจะได้มาเป็นบางส่วน 
เท่านั้น ดังนั้น จึงเรียกว่าทั้งสองฝ่ายเป็นผู้แพ้ วิธีการแบบนี้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความคิดที่ว่า การได้มา 
บางส่วนดีกว่าไม่ได้เลย ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านเห็นว่าเป็นวิธีการแก้ไขความขัดแย้งที่ดีกว่าวิธีการที่ ฝ่ายหนึ่ง
เป็นผู้ชนะและอีกฝ่ายหนึ่งเป็นผู้แพ้ (Blake & Mouton, 1970: 413-426) ส าหรับวิธีการประการที่ สองท่ีนิยม
ใช้กันนี้ ได้แก่ การประนีประนอม (Compromising) หรือบางครั้งอาจจะเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการเจรจา
ต่อรอง (Bargaining) ซึ่งมีลักษณะเป็นการแก้ไขความขัดแย้งโดยการพบกันครึ่งทาง ซึ่งแต่ ละฝ่ายจะไม่
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตนเองต้องการได้ทั้งหมด ต้องมีการลดเป้าหมายของ ตนเองลงไปบ้าง วิธีการ
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แบบนี้ก็มีจุดอ่อนในการน ามาใช้แก้ไขความขัดแย้งเช่นกัน เพราะไม่สามารถ น าไปสู่การแก้ไขสาเหตุของความ
ขัดแย้งได้อย่างแท้จริง อันเนื่องมาจากว่า เป้าหมายที่แท้จริงของคู่กรณี ยังไม่สามารถบรรลุได้ตามที่ต้องการ
นั่นเอง ดังนั้น ความขัดแย้งอาจจะยุติลงเพียงชั่วคราวเท่านั้น และที่ ร้ายไปกว่านั้นวิธีการประนีประนอมจะไม่
สามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์ขึ้นมาได้เลย  

5.3) วิธีการที่ทั้งสองฝ่ายเป็นผู้ชนะ (Win-Win Methods) วิธีการนี้ คู่กรณีของความขัดแย้ง 
ประสบ ผลส าเร็จในการแก้ปัญหาร่วมกัน และท าให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ตามที่ทั้งสองฝ่ายต้องการ 
ดังนั้นทั้งสองฝ่ายจึงเป็นผู้ชนะส าหรับวิธีการที่นิยมใช้กันคือ การแก้ไขปัญหาร่วมกัน ( Integrative Problem 
Solving) ซึ่งบางครั้งมีนักวิชาการเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า การเผชิญหน้ากัน (Confrontation) วิธีการ แบบนี้จะ
ไม่มีการเข้าไปก าจัดความขัดแย้ง หรือประนีประนอมกันใด ๆ ทั้งสิ้น หากแต่เป็นการเปิดโอกาส ให้คู่กรณีของ
ความขัดแย้งเข้ามาร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตัวพวกเขาทั้งนี้เพ่ือหาแนวทางแก้ไขที่ทั้ง สองฝ่ายพึงพอใจ
และยอมรับกันได้ ในการใช้วิธีการแบบนี้ผู้บริหารจะต้องท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ คู่กรณีของความขัดแย้ง
เกิดความรู้สึกขึ้นมาว่า สมาชิกภายในองค์กรทุกคนสามารถท างานร่วมกันได้ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
และต้องสร้างบรรยากาศให้คู่กรณีของความขัดแย้งสามารถแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นได้อย่างเป็นอิสระ   

วิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน หรือแบบชนะทั้งคู่ (Win-Win Method) สามารถน าไปสู่การแก้ไข
ปัญหา ของความขัดแย้งได้อย่างแท้จริง เพราะมันเป็นวิธีการที่จะน าไปสู่การค้นหาแหล่งที่มาของปัญหา และ 
สามารถก าหนดวิธีการแก้ไขได้อย่างสมเหตุสมผล ซึ่งในท้ายที่สุดจะท าให้เกิดผลในทางสร้างสรรค์ต่อ องค์กร
จากการศึกษา วิธีการแก้ไขความขัดแย้งที่มีลักษณะดังกล่าวมาข้างต้นนี้ จะเห็นว่าวิธีการแก้ไข ปัญหาร่วมกัน 
เป็นเพียงวิธีการเดียวเท่านั้นที่สามารถน าไปสู่การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งได้อย่างแท้จริง และจากการศึกษา
และวิจัยของนักวิชาการต่าง ๆ ก็ได้ ค้นพบและยืนยันให้เห็นว่า การใช้วิธีการแก้ ไข ปัญหาร่วมกันนี้ จะท าให้
สมาชิกในองค์กรเกิดความรู้สึกที่ดีต่อกัน ท าให้เกิดผลในทางสร้างสรรค์ต่อ องค์กรหรือท าให้องค์กรเกิด
ประสิทธิผลขึ้นได้ และผู้บริหาร ที่ประสบ ผลส าเร็จส่วนใหญ่มักจะเลือกใช้ วิธีการแบบนี้ในการแก้ความขัดแย้ง  

จอห์นสัน และจอห์นสัน (Johnson & Johnson, 1987: 273) มีแนวคิดว่าบุคคลแตกต่างกัน 
จึงใช้กลยุทธ์ใน การจัดการความขัดแย้งโดยแต่ละคนมีรูปแบบการแก้ปัญหาเป็นของตน สามารถเปลี่ยนแปลง
การเรียนรู้ และหาวิธีการใหม่ ๆ ที่มีประสิทธิภาพในการจัดการความขัดแย้งในภาวะขัดแย้ง ประเด็นหลักที่
ต้องใส่ใจ คือ การบรรลุวัตถุประสงค์ส่วนตัว เมื่ออยู่ในภาวะขัดแย้ง คนแต่ละคนจะมีวัตถุประสงค์ที่แตกต่าง
จาก ผู้อ่ืน และการรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน  

4. แบบพฤติกรรมในการจัดการความขัดแย้ง 5 แบบ คือ 
4.1 ลักษณะแบบ "เต่า" (ถอนตัว, หดหัว) มีลักษณะหลีกหนีความขัดแย้ง ยอมละวัตถุประสงค์ และ

ความสัมพันธ์ส่วนตัว โดยการหลีกเลี่ยงไม่เผชิญกับคู่กรณี จะไม่ตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อ แก้ปัญหา   
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4.2 ลักษณะแบบ "ฉลาม" (บังคับ, ชอบใช้ก าลัง) เป็นการแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยใช้อ านาจ ตาม
ต าแหน่ง ค านึงถงึเป้าหมายงานหรือความต้องการของตนเองมากกว่าความสัมพันธ์กับเพ่ือน ร่วมงาน  

4.3 ลักษณะแบบ "ตุ๊กตาหมี" (สัมพันธภาพราบรื่น) เชื่อว่าความขัดแย้งหลีกเลี่ยงได้เพ่ือเห็นแก่ ความ
กลมเกลียว ยอมยกเลิกเป้าหมาย เพ่ือรักษาสัมพันธภาพอันดีไว้   

4.4 ลักษณะแบบ "สุนัขจิ้งจอก" (ประนีประนอม, แก้ปัญหาเฉพาะหน้า) จะค านึงถึงเป้าหมาย ส่วนตน
และสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในระดับปานกลาง แสวงหาการประนีประนอม พร้อมและเต็มใจที่ จะสละ
วัตถุประสงค์และสัมพันธภาพบางส่วนเพื่อหาข้อตกลงร่วมที่ดี  

4.5 ลักษณะแบบ "นกฮูก" (เผชิญหน้ากัน, สุขุม) จะมองความขัดแย้งว่าเป็นปัญหาที่จะต้องแก้ไข ให้
คุณค่าแก่เป้าหมายและสัมพันธภาพ สิ่งที่ต้องการคือการบรรลุเป้าหมายของตนเองและผู้อื่น  

การแก้ปัญหาความขัดแย้งมีหลายวิธี ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และบุคลิกของผู้ขัดแย้งว่าเป็นอย่างไร เรา
ต้อง เลือกวิธีการแก้ปัญหาให้ถูกวิธีและพยายามท าให้ทุกคนเป็นผู้ชนะ องค์กรจึงจะประสบความส าเร็จ ลิวอิส 
เอ. โคเซอร์ (Lewis A. Coser) เป็นนักทฤษฎีความขัดแย้ง ที่มองว่า ความขัดแย้งก่อให้เกิดทั้งด้าน บวกและ
ด้านลบ และอธิบายว่า ความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการขัดเกลาทางสังคม ไม่มีกลุ่ม ทางสังคมกลุ่ม
ใดกลุ่มหนึ่งที่มีความสมานสามัคคีอย่างสมบูรณ์ เพราะความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของ มนุษย์ ทั้งในความเกลียด
และความรักต่างก็มีความขัดแย้งทั้งสิ้น ความขัดแย้งสามารถแก้ปัญหาความ แตกแยกและท าให้เกิดความ
สามัคคีภายในกลุ่มได้เพราะในกลุ่มมีทั้งความเป็นมิตรและความเป็นศัตรูอยู่ ด้ วยกัน โคเซอร์ มีความเห็นว่า
ความขัดแย้งเป็นตัวสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม สามารถ ท าให้สังคมเปลี่ยนชีวิตความเป็นอยู่
จากด้านหนึ่งไปสู่อีกด้านหนึ่งได้ เพราะหากสมาชิกในสังคมเกิด ความไม่พึงพอใจต่อสังคมที่เขาอยู่ เขาจะ
พยายามท าการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์นั้น ๆ ให้เป็นไปตาม เป้าหมายของเข้าได้ นอกจากนี้ โคเซอร์ ยังเสนอ
ว่า ความขัดแย้งยังสามารถท าให้เกิดการแบ่งกลุ่ม ลด ความเป็นปรปักษ์ พัฒนาความซับซ้อนของโครงสร้าง
กลุ่มในด้านความขัดแย้งและร่วมมือ และสร้างความแปลกแยกกับกลุ่มต่าง ๆ    

รอบบินส์ (Robbins) ได้แบ่งกระบวนการความขัดแย้งออกเป็น 4 ขั้นตอนคือ ขั้นตอนศักยภาพของ 
การเป็นปฏิปักษ์กัน หรือสถานการณ์ชี้น้ าความขัดแย้ง ขั้นตอนการรู้ถึงความขัดแย้ง ขั้นตอนพฤติกรรม           
ที่แสดงออก และขั้นตอนสุดท้ายคือผลของความขัดแย้ง ซึ่งความสัมพันธ์ของกระบวนการทั้ง 4 ได้  
 ศักยภาพของการเป็นปฏิปักษ์กัน (Potential Opposition) เป็นสิ่งเชื่อมโยงกนัดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 เป็นกระบวนการ ความขัดแย้งก็คือ การมีสภาพการณ์น า (Antecedent Conditions)    
ที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งได้แก่ การ สื่อสาร โครงสร้างและตัวแปรส่วนบุคคล เช่น 
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1. การสื่อสาร (Communication) ความขัดแย้งไม่ได้เกิดจากการติดต่อสื่อสารกันแต่เกิดจาก การ
ด้อยคุณภาพของการสื่อสาร การสื่อสารที่น้อยเกินไปก็ส่งผลให้เกิดความขัดแย้ง การสื่อสารที่ด้อย คุณภาพจะ
ท าให้เกิดความเข้าใจผิด และสภาพการณ์ที่มีความเข้าใจผิดจะท าให้เกิดความขัดแย้ง 

2. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง โครงสร้างของหน่วยงานหรือองค์กร ได้แก่ ขนาดขององค์กร 
แบบของผู้น า มาตรฐานในการปฏิบัติงาน การพ่ึงพากัน ระบบการให้รางวัล ฯลฯ   

3. ตัวแปรส่วนบุคคล (Personal Variables) ได้แก่ ลักษณะของบุคลิกภาพและค่านิยมขอบุคคล 
บุคลิกภาพบางอย่างมักจะท าให้เกิดความขัดแย้งได้ง่าย เช่น ชอบวางอ านาจ ไม่ยอมฟังใคร เห็นว่า ตัวเองมี
ศักดิ์ศรีต่ า เป็นต้น ค่านิยมที่แตกต่างกันของบุคคลท าให้บุคคลมีอคติ มีความคิดเห็นไม่ตรงกัน สิ่งเหล่านี้มี
ศักยภาพที่น าไปสู่ความขัดแย้ง  

ขั้นตอนที่ 2 การรับรู้ (Cognition) หากสถานการณ์ในขั้นที่ 1  ก่อให้เกิดความคับข้องใจแล้วศักยภาพ 
ของการเป็นปฏิปักษ์กันก็จะเป็นจริงขึ้นมาในขั้นตอนที่ 2 สภาพการณ์ในขั้นตอนที่ 1 จะน าไปสู่ความ ขัดแย้ง
หากบุคคลรู้สึกว่าตนถูกกระทบโดยสภาพการณ์นั้น การรู้ว่าตนถูกกระทบโดยสภาพการณ์น า หรือการรู้ว่ า
สภาพการณ์น าส่งผลกระทบต่อตนเป็นการรับรู้ของบุคคลในขั้นนี้ บุคคลจะรับรู้ว่ามีความ ขัดแย้งเกิดขึ้น หรือ
ความขัดแย้งที่รับรู้ได้  (Perceived Conflict) และบุคคลอาจรู้สึกว่ามีความขัดแย้ง เกิดขึ้น หรือเป็นความ
ขัดแย้งที่รู้สึกได้ (Felt Conflict) 

ขั้นตอนที่ 3 พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavior) การที่คนรับรู้ว่ามีความขัดแย้งหรือรู้สึกว่ามีความ 
ขัดแย้งนั้น หากยังไม่ได้แสดงพฤติกรรมของความขัดแย้งที่เปิดเผยออกมา อาจมีเพียงความคับข้องใจ แต่หาก
เมื่อฝ่ายใดแสดงเจตนาหรือจงใจกระท าการเพ่ือขัดขวางไม่ให้อีกฝ่ายหนึ่งบรรลุจุดมุ่งหมาย พฤติกรรมที่แสดง
ความขัดแย้งอย่างเปิดเผยที่จะเกิดขึ้น เช่น การพดู การแสดงความก้าวร้าว การใช้ ก าลังกาย การใช้ความ
รุนแรง เป็นต้น เมื่อความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมที่เปิดเผย แต่ละฝ่ายก็จะ พยายามจัดการกับความขัดแย้งโดย
หาทางลดความคับข้องใจ พฤติกรรมที่แต่ละฝ่ายแสดงออกเพ่ือ จัดการกับความขัดแย้ง  

ขั้นตอนที่ 4 ผลของความขัดแย้ง (Outcomes) การจัดการกับความขัดแย้ง จะก่อให้เกิดผลตามมา 
ผลที่ตามมาอาจเป็นผลดีและมีประโยชน์ เช่น ส่งเสริมให้การตัดสินใจมีคุณภาพขึ้น กระตุ้นให้คนมี ความคิด
ใหม่ๆ และคิดอย่างสร้างสรรค์ ให้สมาชิกของกลุ่มมีความอยากรู้ อยากเห็น ไม่เฉื่อยชา ท าให้ ปัญหาถูกแก้ไข
และความตรึงเครียดลดลง น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีกว่า เป็นต้น หรืออาจเป็นผลเสีย และไม่มีประโยชน์ 
เช่นการแตกแยก แบ่งเป็นก๊กเป็นเหล่า ขาดความร่วมมือในการท างาน การสื่อสาร ถูกบิดเบือน ไม่สามารถ
บรรลุเป้าหมายได้ เป็นต้น     
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5. ประเภทของความขัดแย้ง 

ประเภทของความขัดแย้ง ความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นเป็นตอน ๆ ในแต่ละตอนจะมี
เหตุการณ์เกิดขึ้นตามล าดับ ตัวอย่างเช่นความขัดแย้งที่เกิดจาก  “ความคับข้องใจ”  ของฝ่ายหนึ่งที่ถูกอีกฝ่าย
หนึ่งกระท า การกระท าที่ก่อให้เกิดความคับข้องใจดังกล่าว เช่น ไม่เห็นด้วย ไม่ช่วยเหลือ ดูถูก เอาเปรียบ ให้
ร้าย เสียศักดิ์ศรี ฯลฯ ดังนั้น ต่างฝ่ายจึงต่างพยายามหาหลักฐานหรือเหตุผลเพ่ือมาสนับสนุนความ ถูกต้องของ
ตนเอง และหาทางออกด้วยวิธีการเอาแพ้เอาชนะมากกว่าอย่างอ่ืน จึงเกิดเป็นแนวทางใน การแก้ไขปัญหา
รูปแบบต่าง ๆ เช่น การเอาชนะ ต่อรอง ร่วมมือ หลีกเลี่ยง ผ่อนปรนเข้าหากัน เป็นต้น โบราณกล่าวไว้ว่า มาก
คนก็มากความ แถมบางคนยังไม่ได้ความอีกต่างหาก ไม่ว่าหน่วยงาน ของเราจะมีคนเป็นแสนหรือมีแค่สองคน  
เราก็ต้องท าให้คนเหล่านั้นท างานเข้ากันให้ได้ คงไม่มีใครใน โลกนี้ไม่เคยขัดแย้งกับคนอ่ืน (พรนพ พุกกะพันธ์, 
2542 : 187-190)    

ทุกวันนี้ปัญหาความขัดแย้งที่พบในหน่วยงานต่าง ๆ มีเป็นจ านวนมาก ทั้งที่เห็นได้จากพฤติกรรมที่
แสดงออกมาอย่างชัดเจน หรือซ่อนเร้นอยู่ในใจของพนักงาน แต่ร้อนรุ่มอยู่ตลอดเวลา สิ่งนี้บั่นทอนสุขภาพจิต
ของพนักงานและสร้างความถดถอยให้แก่หน่วยงาน ไม่ว่าความ ขัดแย้งนั้นจะอยู่ในรูปแบบใดหากยังคงอยู่ใน
องค์กรโดยไม่ได้รับการบริหารจัดการ นั่นย่อมหมายความว่า หน่วยงานของเราก าลังสูญเสียบางสิ่งบางอย่าง  
หรือความสามารถในการแข่งขันของ เราก าลังลดลง เนื่องจากพนักงานของเรายังคงต้องท างานร่วมกันต่อไป
ท่ามกลางความขัดแย้งที่ เกิดขึ้น  ล้วนแล้วแต่เป็นเรื่องที่ “คน”  มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งสิ้น อย่างที่เราพอทราบ 
เป็นนัย ๆ แล้วว่า สิ่งใดก็ตามที่มีคนเข้ามาเกี่ยวข้อง การแก้ไขแทบจะไม่มีสูตรส าเร็จตายตัว และไม่มีวิธีใดที่ดี
ที่สุดเพียงวิธี เดียวที่สามารถใช้ได้กับทุกสถานการณ์ แต่แนวคิด หลักคิดและความเข้าใจในปัญหา ความเข้าใจ
ใน สภาพแวดล้อมของปัญหา รวมทั้งความเข้าใจผู้อ่ืน ความมีใจกว้างและเปิดใจยอมรับฟัง จะช่วยให้การ
วิเคราะห์และตัดสินใจแก้ไขปัญหาเป็นไปอย่างราบรื่น ลงตัวและเกิดความร่วมมือในที่สุด ดังนั้นทุกครั้งที่เรา
จะต้องตัดสินใจเพ่ือแก้ไขความขัดแย้งทุกคนต้องตั้ งความหวังไว้เสมอว่าเมื่อความขัดแย้ง สิ้นสุด บทสรุป
ความสัมพันธ์ต้องเหมือนเดิม  

การจ าแนกความขัดแย้ง  
1.  ความขัดแย้งภายในบุคคล 
2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล    
3.  ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
4.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
5.  ความขัดแย้งภายในองค์กร      
6.  ความขัดแย้งระหว่างองค์กร                                                       
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สาเหตุส าคัญของความขัดแย้ง ดยุค ได้สรุปแนวคิดถึงสาเหตุส าคัญที่ท าให้เกิดความขัดแย้งไว้ดังนี้ คือ                    
1. ความเป็นเจ้าของ การใช้และการกระจายของสินค้าและทรัพยากรต่าง ๆ ท าให้เกิดความขัดแย้ง 
2.  เกียรติยศ ศักดิ์ศรีท าให้เกิดความขัดแย้ง 
3.  การควบคุมท าให้เกิดความขัดแย้ง 
4.  ค่านิยมท าให้เกิดความขัดแย้ง  
5.  บทบาทท าให้เกิดความขัดแย้ง  
6.  วัฒนธรรมท าให้เกิดความขัดแย้ง 
7.  อุดมการณ์ที่ต่างกันท าให้เกิดความขัดแย้ง   

นิวแมน และบรูล (Pneuman and Bruehl 1982)  ได้แบ่งสาเหตุความขัดแย้งเป็น 3 กลุ่มคือ                       
1. ตัวบุคคลหรือกลุ่มซึ่งมีความแตกต่างกันจะท าให้เกิดความขัดแย้งได้ประกอบไปด้วย                                      

1.1 ภูมหลังที่แตกต่างกันซึ่งประกอบไปด้วย วัฒนธรรมที่แตกต่าง การศึกษาที่แตกต่าง ค่านิยม      
ความเชื่อที่แตกต่าง ประสบการณ์ท่ีแตกต่าง  

1.2 แบบฉบับ (Style) ที่แตกต่างกันซึ่งสามารถจ าแนกได้คือ แบบฉบับทางจิตวิทยา (Psychological 
Style) เช่นวิธีคิด ความรู้สึก ประสารทสัมผัส แบบฉบับทางอารมณ์ (Emotional Style) แบบฉบับทางการ
เจรจา (Negotiation Style) แบบฉบับทางภาวะผู้น า (leadership Style) 

1.3 การรับรู้ที่บิดเบือน และการตีความหมายของการรับรู้ที่แตกต่างกัน   
1.4 ความรู้สึกของแต่ละคนที่แตกต่างกันจะน ามาสู่ความขัดแย้งได้ 

2. การสื่อสารระหว่างกัน (Communication) ที่ไม่ดีซึ่งสามารถพิจารณาจากกระบวนการซึ่ง
ประกอบไปด้วยสามส่วนคือ    

2.1 ปัญหาจากผู้ส่งข่าว ได้กู้ส่งข่าวส่งข่าวไม่สมบูรณ์ หรือส่งข่าวน้อยไป ไม่มีความชัดเจน ใส 
ความหมายไม่ถูกต้อง การแปลงความคิดเป็นข่าวสารไม่ถูกต้อง     

 
2.2 ปัญหาจากสื่อที่ไม่ดี ไม่เหมาะสม โดยมีการบิดเบือน มากเกินพอดี หรือมีสิ่งรบกวน                       
2.3 ปัญหาจากผู้รับกล่าวคือ ผู้รับมีความสามารถในการตีความไม่ดีพอ ความเข้าใจไม่ตรงกัน

กับผู้ส่งข่าว    
3.  สภาพของตัวองค์การที่จะท าให้เกิดความขัดแย้งคือ   

3.1 การมีทรัพยากรจ ากัดจะท าให้มีการแข่งขันและแก่งแย่งกันก็จะท าให้เกิดความขัดแย้งได้                  
3.2 ความไม่โปร่งใสความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่ หรือโครงสร้างก็จะท าให้เกิดความขัดแย้งได้ 
3.3 กฎเกณฑ์ในการท างานที่เข้มงวดก็จะท าให้เกิดความขัดแย้งได้ 
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3.4 การแข่งขนัในเรื่องต่าง ๆ ก็จ าให้เกิดความขัดแย้งได้ 
3.5 บุคคลหรือกลุ่มที่ได้รับข้อยกเว้นไม่ต้องปฏิบัติตามบทบาท หรือมาตรฐานที่ก าหนดก็จะให้

เกิดความขัดแย้งได้) (พรสุข หุ่นนิรันดร์ และคณะ, 2552 : 11) 
ความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่เกิดจากความพยายามของฝ่ายหนึ่ง  ที่ไปขัดขวางความพยายามของ 

อีกฝ่ายหนึ่ง ไม่ให้ฝ่ายตรงข้ามบรรลุเป้าหมาย  ได้รับความก้าวหน้าหรือผลประโยชน์ตามที่ต้องการ ด้วยวิธีการ
ใดวิธีหนึ่ง  สาเหตุของความขัดแย้งที่ส าคัญมี  6  ประการ  

1. ความไม่พอเพียงของทรัพยากร ท าให้เกิดการแข่งขัน แย่งชิง เพ่ือให้ตนเองสามารถบรรลุ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย จนบางครั้งละเลยความรู้สึกและความสัมพันธ์ของทีมงาน และเพ่ือนร่วมงาน 

2. ลักษณะของงานที่ต้องพ่ึงพากัน ถ้าหน่วยงานหรือบุคคลกลุ่มใดมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน 
ความขัดแย้งก็จะมีความแปรผันและรุนแรงมากขึ้น 

3. การสื่อสารที่ไม่ชัดเจน การสื่อสารที่ดีจะต้องยึดหลัก “4 Cs” คือ 
Correct เนื้อหาต้องถูกต้อง เป็นจริง ไม่ปิดบังซ่อนเร้น 
Clear ต้องมีความชัดเจน ผู้รับข้อมูลจะต้องเข้าใจสิ่งที่ผู้ให้ข้อมูลต้องการสื่อสารได้อย่างถูกต้อง 
Concise ข้อมูลต้องกระชับ ไม่เยิ่นเย่อ เน้นประเด็นส าคัญของเนื้อหาที่ต้องการสื่อสาร 
Complete เนื้อหาจะต้องมีความสมบูรณ์ไม่ตกหล่นสาระที่มีความส าคัญต่อการสื่อสารในครั้งนั้น ๆ         

4. ความคลุมเครือในเรื่องขอบเขตของงานและหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้เกี่ยวข้อง ได้แก่ ความ
ไม่ชัดเจนในเรื่องการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละคน ความไม่ชัดเจนของ ขั้นตอนการท างาน  
และความซ้ าซ้อนของการมอบหมายงานของผู้บริหาร     

5. คุณลักษณะของแต่ละบุคคล เนื่องจากแต่ละบุคคลมีความคิด ความคาดหวัง ความเชื่อ ค่านิยม 
ประเพณี การอบรมเลี้ยงดู การศึกษา ประสบการณ์ ความฝังใจ ที่แตกต่างกัน              

6. บทบาทและหน้าที่ เนื่องจากแต่ละท่านได้รับบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกันไปในสถานการณ์     
นั้น ๆ นอกจากนี้ ภารกิจและเป้าหมายที่ได้รับก็แตกต่างกันไป ดังนั้น แนวคิด หลักคิดและบทบาท ของแต่ละ
บุคคลที่แตกต่างกัน จึงเป็นเหตุของความขัดแย้งได้อย่างเป็นอย่างดี     

6. ประโยชน์ของความขัดแย้ง                

บางคนถามว่าความขัดแย้งดีหรือไม่?  เพราะแค่ได้ยินชื่อก็เกิดความรู้สึกในทางลบไปเรียบร้อย แล้วแต่
ในความเป็นจริงแล้วหาเป็นเช่นนั้นไม่ ความขัดแย้งมีทั้งข้อดีและข้อเสีย ไม่ใช่ส่งผลร้ายเสมอไป เราพบความ
หลากหลายของคน ทั้งที่มีความเชื่อ วิถีชีวิต ค่านิยม  ทัศนคติ ที่ต่างจากเราหรื อคล้ายกับเรา จนกระทั่งไม่
เหมือนกับเราเลย ดังนั้นทุกครั้งที่มีการตัดสินใจ จึงยากมากที่จะหลีกเลี่ยงความ ขัดแย้ง คงไม่มีใครในโลกนี้ไม่
เคยขัดแย้งกับคนอ่ืน ไม่มีใครคนไหนจะมีความคิดเห็นที่ตรงกันไปได้ทุก เรื่องและทุกเวลา แม้กระทั่งความ



Wishing Journal Review. 
วารสารภาวนาสารปริทัศน ์

Volume 2 No 2 (May - August 2022) 
ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565) 

 

   
 ~ AA 12 ~ 

 

ขัดแย้งในตัวเอง แต่ต้องถามกลับว่า มีความขัดแย้งอีกมากเท่าไหร่  ที่เรายังไม่ได้จัดการ  มีค ากล่าวว่า อยาก
เป็นใหญ่ต้องผูกมิตรมากกว่าสร้างศัตรู แต่คนที่ประสบ ความส าเร็จอันยิ่งใหญ่ล้วนมีศัตรูที่แข็งแกร่งและ
เข้มแข็งทั้งสิ้น  นั่นหมายความว่าอุปสรรคยิ่งยาก  เราก็ยิ่งแข็งแกร่ง ดังนั้นองค์กรใดไม่มีความขัดแย้ง องค์ กร
นั้นก็ยากท่ีจะบินขึ้นสู่ที่สูง          

ผลของความขัดแย้ง ความขัดแย้งมีทั้งแง่ดีและแง่ไม่ดี หมายความว่า ความขัดแย้งอาจเป็นใน ลักษณะ
ในทางสร้างสรรค์และท าลาย ถ้าหากความขัดแย้งในองค์กรมีมากเกินไป ผลที่ตามมาก็จะ เป็นไปในทางลบ 
(Negative Consequences) ซึ่งมีลักษณะท าลายประสิทธิผลขององค์การแต่ถ้าความ ขัดแย้งอยู่ในจุดที่
เหมาะสมก็จะเกิดผลในทางบวก (Positive Consequences) ซึ่งมีลักษณะเป็นการ สร้างสรรค์ ประสิทธิผล
ให้กับองค์การอย่างไรก็ตามในทางปฏิบัติ บางครั้งเป็นเรื่องที่ค่อนข้างยากที่จะ ก าหนดว่าความ ขัดแย้งขนาด
ไหนถึงจะเรียกว่าเป็นจุดที่เหมาะสมที่สุด ต่อปัญหาดังกล่าวนี้ได้มี นักวิชาการเสนอแนะว่า กลยุทธ์ที่จะช่วย
ตัดสินใจได้ดีที่สุดก็คือ การสังเกตผลที่ตามมาของความ ขัดแย้งทั้งสองประการนั่นเอง กล่าวคือ ถ้าผลของ
ความขัดแย้งออกมาในทางบวกก็เรียกว่า ความ ขัดแย้งอยู่ในจุดที่เหมาะสมที่สุด แต่ถ้าผลออกมาในทางลบก็
ถือได้ว่าเป็นจุดที่ความขัดแย้งน าไปสู่การ ท าลายมากกว่าการสร้างสรรค์ ดังนั้น ผลของความขัดแย้งจึงมี 2 
ลักษณะ คือ ความขัดแย้งที่ส่งผลในทางบวก มีลักษณะต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

1.  น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ 
2. สามารถท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดแรงจูงใจในการท างานและพบแนวทางในการ ท างานได้มี    

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
3. ก่อให้เกิดความสามัคคีในกลุ่ม 
4. ท าให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเป้าหมายเดิมขององค์กรที่ไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง     
5. สมาชิกในองค์กรได้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน                                         
6. องค์การมีการปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงในสังคมได้อย่างต่อเนื่อง   
7. มีการเลือกตัวแทนที่เข้มแข็งมีความรู้ความสามารถมาเป็นผู้น า    
8. ได้มีการระบายข้อขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือกลุ่มซึ่งเก็บกดไว้เป็นเวลานาน ท าให้เกิดแนว

ทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์กับองค์กรหรือท าให้เกิดคุณภาพในการ     
9. ตัดสินใจ 
10. ท าให้ลดความตึงเครียดในองค์กรได้ หรือท าให้ความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กรดีขึ้น 
11. ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์กรดีขึ้นยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล

รู้จักการปรับตัว และการประสานงานร่วมกัน 
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ความขัดแย้งที่ส่งผลในทางลบ มีลักษณะต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
1. น าไปสู่ความตึงเครียดมากขึ้น หรือมีผลกระทบต่อสุขภาพจิตของคนในองค์กรมากขึ้น 
2. ท าให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรและเวลามากเกินไป  
3. ท าให้เกิดการแบ่งเป็นพรรค เป็นพวกขึ้น ท าให้อีกฝ่ายหนึ่งมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นฝ่ายชนะ 

(Winner) และอีกฝ่ายหนึ่งรู้สึกว่าเป็นผู้แพ้ (Loser) ลักษณะเช่นนี้มีผลท าลายความสัมพันธ์ของ สมาชิกใน
องค์กรขาดการประสานงานกัน และไม่มีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ซึ่งมีผลท าให้ประสิทธิผลขององค์กร
ตามมาได้                                          

4. มุ่งจะเอาชนะกันมากกว่าที่จะมองถึงผลกระทบต่อเป้าหมายขององค์กรโดยส่วนรวม 
5. น าไปสู่ความยุ่งเหยิงและไร้ซึ่งเสถียรภาพขององค์กร                     

7. ทิศทางการบริหารความขัดแย้งตามหลักพุทธธรรม 

ทิศทางในการบริหารความขัดแย้งตามหลักพุทธธรรม ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษามุ่งให้บุคลากร
ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของหน่วยงาน โดยยึดหลักการกระจายอ านาจระบบคุณธรรมและหลักธรร
มาภิบาลเพ่ือให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัว เกิดความอิสระในการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมาย ระเบียบ
ปฏิบัติ ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีก าลังใจน าไปสู่การบริการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ตามหลักบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทที่ส าคัญที่สุดในการปฏิบัติงานเพ่ือสนองนโยบายการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งในการ
บริหารงานให้ประสบผลส าเร็จต้องอาศัยทรัพยากรในการบริหาร โดยการบริหารงานบุคลากรเพ่ือน าความรู้
ความสามารถไปพัฒนาผู้เรียนไปสู่เป้าหมาย ของการปฏิรูปการศึกษาคือคุณภาพของการเรียนการสอนเพ่ือให้
เด็กมีศักยภาพและมาตรฐานสูงขึ้น (กรมวิชาการ, 2555 : 15) นอกจากนี้การบริหารงานบุคลากรเป็นภารกิจ
อย่างหนึ่งของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามี องค์ประกอบตามพระราชบัญญัติข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2554 : 30-31) ก าหนดไว้ 5 ประการคือ 

การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการแต่ละองค์ประกอบเป็นงานที่
ซับซ้อนยุ่งยากเพราะเกี่ยวข้องกับคนการบริหารงานในปัจจุบันผู้ที่มีความรู้ ความซื่อสัตย์ สุจริต เป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ย่อมต้องการผู้ที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย์ สุจริตเป็น
ทุนเดิมนั่นหมายความว่าบุคคลนั้น ๆ เป็นคนที่ยึดมั่นถือมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง ซื่อสัตย์สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ด้วย
จิตส านึกมุ่งมั่นในการเสริมสร้างคุณงามความดี มีความรับผิดชอบ ที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส า เร็จตาม
เจตนารมณ์วัตถุประสงค์ขององค์กรนั้น ๆ อีกทั้งรวมไปถึงท าให้เกิดความรัก ความสามัคคีในหมู่คณะผู้ปฏิบัติ
ตามในองค์การ หรือผู้ใต้บังคับบัญชา (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), 2558 : 142) 
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ผู้บริหารสถานศึกษาจัดเป็นบุคคลส าคัญที่สุดของสถานศึกษา เพราะมีหน้าที่และความรับผิดชอบใน
การเป็นผู้น าให้บุคลากรในสถานศึกษาร่วมมือกันปฏิบัติงานให้บรรลุตามจุดหมายของการจัดการศึกษา และ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นหน่วยงานหลักที่มีหน้าที่ พัฒนาผู้ เรียน และสังคมภายใต้บทบัญญัติของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่มีความมุ่งหมาย
เพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจสติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและ
วัฒนธรรมในการดารงชีวิตและอยู่ในสังคม ได้อย่างมีความสุข ทั้งนี้ ผู้บริหารเปรียบเหมือนผู้น าในครอบครัว 
การบริหารจัดการในครอบครัวโดยใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในอันที่จะส่งผล
ให้ครูผู้สอน พัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้ผู้เรียนมีโอกาสที่จะเรียนรู้เต็มศักยภาพ ทั้งนี้ต้องมุ่งพัฒนา
ผู้เรียนให้เป็นคนดี มีปัญญา มีความสุข และมีความเป็นไทย ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าในทางด ารงชีวิตภายใต้
หลักธรรมค าสอนของพระพุทธศาสนา ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การโดยเฉพาะความมีคุณธรรม 
จริยธรรมการด ารงชีวิตตามแนวทางโรงเรียนวิถีพุทธ ในทางพระพุทธศาสนาพระพุทธเจ้าได้ทรงตรัสหลักธรรม
อันจะเป็นแนวทางในการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ซึ่งในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่ผู้บริหารควรมีในการ
บริหารงานบุคคลนั้น อันประกอบด้วยหลักสังคหวัตถุธรรม และหลักแห่งการรู้จักเหตุ รู้จักผล รู้จักตน รู้จักกาล 
รู้จักประมาณ รู้บุคคล รู้ชุมชน และรู้บริษัท หรือเรียกว่าสัปปุริสธรรม 7  ซึ่งเป็นหลักธรรมที่เกี่ยวเนื่องกับการ
ปกครองและการดูแลคน เป็นธรรมที่ควรมีไว้เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ และก ากับความประพฤติ จึงจะชื่อว่า
ด าเนินชีวิตอย่างโปร่งใส บริสุทธิ์หมดจดและปฏิบัติตนโดยชอบ ทั้งตนเองและผู้อ่ืน ที่จะท า ให้การบริหาร
บุคลากรในโรงเรียนเกิดประโยชน์อันสูงสุด 

8. บทสรุป 
   แนวทางการบริหารความขัดแย้งตามหลักพุทธธรรม นับเป็นการบริหารการศึกษาที่เป็นหัวใจส าคัญ
ของการจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับเป้าหมาย และนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ในการขับเคลื่อน
กระบวนการจัดการศึกษาให้ด าเนินไปตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ แต่ผู้บริหารก็ยังมีข้อผิดพลาดในการบริหาร
การศึกษาในโรงเรียน จึงท าให้เกิดประสิทธิผลของการจัดการศึกษาลดลง ข้อนี้อาจจะสืบเนื่องมาจากปัจจัย
หลายอย่าง ที่ท าให้ผู้บริหารไม่สามารถบริหารการศึกษาในโรงเรียนให้เป็นไปตามที่สังคมคาดหวังในการจัด
การศึกษาของชาติได้ ปัญหาเหล่านี้มีมาช้านานและต้องหาแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาผู้บริหารการศึกษา
ให้สามารถขับเคลื่อนกระบวนการศึกษาในโรงเรียน เพ่ือสร้างเด็กและเยาวชนให้เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุข
และมีความภาคภูมิใจในความเป็นไทย อันจะเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติสืบต่อไป  

 

 



Wishing Journal Review. 
วารสารภาวนาสารปริทัศน ์

Volume 2 No 2 (May - August 2022) 
ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565) 

 

   
 ~ AA 15 ~ 

 

9. เอกสารอ้างอิง 
กรมวิชาการ. (2555). แนวทางปฏิรูปการศึกษา พ.ศ. 2555. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภา. 
กระทรวงศึกษาธิการ. (2554). พระราชบัญญัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 

ส านักงานการศึกษาข้ันพื้นฐาน. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภา. 
พรนพ พุกกะพันธ์. (2542). ความขัดแย้ง. กรุงเทพมหานคร: อักษรเจริญทัศน์.     
พรสุข หุ่นนิรันดร์ และคณะ. (2552). ความขัดแย้ง. กรุงเทพมหานคร: อักษรเจริญทัศน์.  
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต). (2558). พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที่ 42. 

กรุงเทพมหานคร: สหธรรมิก. 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. (2550). การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน. พิมพ์ครั้งที่ 2. นนทบุรี: โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. (2551). แนวทางการด าเนินการของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา, กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Wishing Journal Review. 
วารสารภาวนาสารปริทัศน ์

Volume 2 No 2 (May - August 2022) 
ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565) 

 

   
 ~ AA 16 ~ 

 

 
 
 


