
บทที่  6 
ผู้น ำกับกำรบริหำรควำมขัดแย้ง 

 
บทน ำ 
 ธรรมชาติของมนุษย์ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเป็นสังคมเป็นหน่วยงานเป็นองค์การหรือร่วมกันท า
กิจกรรมต่างๆ มักจะมีความขัดแย้งเกิดขึ้นไม่มากก็น้อย ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นนั้นทั้งที่เป็นประโยชน์
และเป็นข้อเสียของการอยู่ร่วมกัน หรือท างานร่วมกัน ส าหรับกรณีที่จะเป็นประโยชน์ที่เกิดจากความ
ขัดแย้งนั้นซึ่งเป็นความขัดแย้งทั้งทางด้านความคิดและการกระท าเมื่อคนหนึ่งหรือฝ่ายหนึ่งเห็นว่า
ความคิดและการกระท านั้นเป็นสิ่งที่ดีเป็นสิ่งที่ถูกต้อง แต่เมื่ออีกคนหนึ่งหรือกลุ่มหนึ่งมีความคิด
ความเห็นซึ่งใช้หลักเหตุผลความรู้ความสามารถทักษะประสบการณ์มาวิเคราะห์แล้วเห็นว่าส่วนที่ถูก
ส่วนที่ว่าดีนั้นมิใช่ทั้งหมด สามารถที่จะท าความเข้าใจตกลงกันได้สร้างสรรค์สิ่งดีๆ ให้เกิดขึ้นแก่กลุ่ม
แก่องค์กรได้ในลักษณะนี้ถือว่าความขัดแย้งมีประโยชน์เพราะสามารถดึงเอาคนหรือกลุ่มคนที่คิดต่าง
กลับมาเข้าใจเปลี่ยนใจลงมือท าสิ่งที่ถูกต้องนั้นได้ ส่วนความความขัดแย้งที่จะเป็นข้อเสียแก่กลุ่มหรือ
คณะนั้นอาจจะเป็นกลุ่มเป็นคณะที่ขัดแย้งกันโดยการน าเหตุน าผลมาวิเคราะห์ไตร่ตรองพิจารณา
ร่วมกันแตดึ่งเอาผลประโยชน์หรือประโยชน์หรือเกียรติศักดิ์ศรีชื่อเสียงเข้ามาเกี่ยวข้อง จนไม่สามารถ
จะลงรอยกันได้น าไปสู่ความขัดแย้งเป็นวงกว้าง สร้างความเสียหายให้เกิดขึ้นกับกลุ่มและองค์การได้ 
แต่ถึงอย่างไรก็ตามถ้าหน่วยงานนั้นมีผู้น ามีความรู้ ความสามารถ มีหลักวิชาการ มีหลักจิตวิทยาในการ
ควบคุมชี้น าบ่มเพาะให้บุคลากรในหน่วยงานหรือองค์การนั้นได้เข้าใจคล้อยตามผ่อนปรนในความ
ขัดแย้งบางสิ่งบางอย่างจนไม่น าไปสู้ปัญหาที่รุนแรง สร้างความเสียหายแก่การท างานขององค์การ
หรือหน่วยงานได้ถือว่าองค์การได้ผู้น าที่ดีมีคุณค่าต่อการบริหารองค์การ ดังนั้น ในบทนี้ผู้เรียบเรียงจะ
ได้น าแนวคิด วิธีการของนักวิชาการที่จะเป็นประโยชน์ต่อผู้น ากับการบริหารองค์การและการบริหาร
ความขัดแย้งมากล่าวตามล าดับดังนี้ 
 

แนวคิดทฤษฎีกำรบริหำรองค์กำร 
 องค์การถือเป็นสิ่งที่ด ารงอยู่ในสังคมมนุษย์มาอย่างยาวนาน การจัดตั้งองค์การนั้นเพื่อการ
ร่วมกันท ากิจกรรมให้มนุษย์บรรลุเป้าหมายของตนหรือกลุ่มที่ตั้งไว้ ซึ่งอาจถือได้ว่าองค์การมี
ความส าคัญกับการด ารงชีวิตของมนุษย์ ฉะนั้นการศึกษาให้มีความเข้าใจในเร่ืองขององค์การจึงมี
ความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะถ้ามีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองขององค์การ ก็จะท าให้สามารถ
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บริหารความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพได้เช่นเดียวกัน ผู้เรียบเรียงจึงศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับ
องค์การมาไว้ดังนี้ 
 ควำมหมำยขององค์กำร 
 ในการศึกษาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ศึกษาต้องเรียนรู้ในสิ่ง
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ และถือได้ว่าองค์การเป็นแหล่งต้นเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้งในด้าน
ต่างๆ ซึ่งอาจมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด าเนินงานขององค์การ ฉะนั้นจึงมี
ผู้สนใจศึกษาในเร่ืองขององค์การและได้ให้ความหมายขององค์การ ดังนี้ 
 พิภพ วชังเงิน (2547 : 6) ได้ให้ความหมายขององค์การไว้ว่า องค์การ หมายถึง โครงสร้าง
ของหน่วยงานที่บุคคลหลายคนร่วมประสานสัมพันธ์ จัดการต่อปัจจัยต่างๆ อย่างมีระบบและถาวร 
เพื่อบรรลุเป้าประสงค์ โดยจัดให้บุคคลปฏิบัติงานที่แบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบกัน ก าหนดวิธีการ
ด าเนินการตามปรัชญาขององค์การ 
 นิรมล กิติกุล. (2549 : 2) ได้ให้ความหมายขององค์การไว้ว่า องค์การ หมายถึง บุคคลที่เป็น
สมาชิกทุกคนในองค์กรต่างก็แสวงหาความก้าวหน้า ความส าเร็จ ตลอดจนความสุขในชีวิต จึง
แสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกันไป ทั้งนั้นเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของคนหรือได้มาในสิ่งที่
ต้องการ 
 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2554 :  1) ได้ให้ความหมายขององค์การไว้ว่า องค์การ หมายถึง 
คนต้ังแต่สองคนขึ้นไปท างานที่มีเป้าหมายเดียวกัน แม้มีหน้าที่และความรับผิดชอบต่างกัน แต่มี
วัตถุประสงค์เดียวกันถือว่าเป็นองค์การ 
 จากการศึกษาความหมายขององค์การสามารถสรุปได้ว่า องค์การ หมายถึง กลุ่มบุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไป รวมตัวกันประกอบภารกิจ มีความสัมพันธ์กัน มีโครงสร้างขององค์การ โดยมี
การแบ่งภาระหน้าที่ตามความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล ซึ่งบุคคลทุกคนที่อยู่ในองค์การมี
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เดียวกัน 
 ควำมส ำคัญขององค์กำร 
 องค์การถือว่าเป็นหน่วยงานที่ส าคัญของการด ารงชีวิตของมนุษย์เพราะมนุษย์เป็นสัตว์
สังคม มีการอยู่รวมกัน เมื่อมีการอยู่รวมกันก็จะร่วมกันท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้ตนได้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน และอาจเปรียบได้ว่าองค์การเป็นเคร่ืองมืออย่างหนึ่งในการด ารงชีวิตของมนุษย์ 
ฉะนั้นจึงท าให้มีนักวิชาการได้ศึกษาความส าคัญขององค์การไว้ ดังน้ี 
 วรนารถ แสงมณี (2544 : 1) กล่าวถึง ความส าคัญขององค์การว่าเป็นเสมือนเคร่ืองมือหรือ
สื่อที่ถูกสร้างขึ้น เพื่อน าพามนุษย์หลายๆ คน ที่มีธรรมชาติของความต้องการที่ไม่สิ้นสุด และต่างมี
ความสามารถที่จ ากัดให้มาร่วมมือกันท างานในสถานที่เดียวกัน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าเป็นการที่
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บุคคลซึ่งต่างมีขอบเขตความรอบรู้บางด้านจ ากัด มีความถนัด ความสามารถ และความเชี่ยวชาญ ที่
ต่างกันตกลงใจใช้ความสามารถในแต่ละด้านที่แต่ละคนมีอยู่ ท างานร่วมกันเพื่อประสบความส าเร็จ
จนสามารถสร้างผลงาน และสนองความต้องการของแต่ละคน และของกลุ่มได้นั่นเอง ดังนั้น 
องค์การคือที่รวมของคนหลายคนที่มีวัตถุประสงค์ในการท างานเพื่อความส าเร็จร่วมกัน 
 นิรมล กิติกุล (2549 : 1) กล่าวว่า มนุษย์เป็นสัตว์สังคมที่ชอบอยู่รวมตัวกันเป็นหมู่เป็นพวก 
ไม่อาจแยกโดดเดี่ยวตามล าพังได้แม้มนุษย์จะมีพลังและสติปัญญา แต่จะไม่รอบรู้หรือเท่าเทียมกัน
ทุกอย่าง จึงจ าเป็นตอ้งอาศัยซึ่งกันและกันเพื่อป้องกันภัยอันตรายให้ชีวิตมีความอยู่รอดโดยสอนให้
มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ในหมู่คณะนับตั้งแต่กลุ่มเล็ก ได้แก่ ครอบครัว ฯลฯ จนถึงกลุ่มใหญ่ 
ได้แก่ องค์การหรือสถาบันทางสังคมต่างๆ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า ตั้งแต่เกิดจนตายใช้ชีวิตอยู่ในองค์การ
ทั้งสิ้น โลกได้เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นต้องร่วมกันท างานเป็นกลุ่มในลักษณะของ
องค์การต่างๆ ซึ่งองค์การจะต้องจัดการหรือหาวิธีการโดยใช้กระบวนการต่างๆ ที่จะช่วยให้มนุษย์
เพิ่มความสามารถในการผลิตเพื่อสนองความต้องการของสังคมที่เพิ่มขึ้น ฉะนั้นการศึกษาองค์การ
และการจัดการจึงจ าเป็นมากในสังคมปัจจุบัน 
 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2554 : 2) กล่าวถึงความส าคัญขององค์การว่า องค์การเป็น
เคร่ืองมือของมนุษย์ในการจัดการงานทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนและสังคมซึ่งองค์การ
มีมานานแล้วและถูกใช้เป็นเคร่ืองมือในการรวมกันท าหน้าที่ เพื่อความมั่นคงในชีวิตและการอยู่รอด 
รวมทั้งเพื่อการยังชีพและด ารงเผ่าพันธุ์ 
 จากการศึกษาความส าคัญขององค์การสามารถสรุปได้ว่า องค์การมีความส าคัญต่อความ
เป็นอยู่ของมนุษย์ เน่ืองจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคมชอบอยู่รวมตัวกันเป็นหมู่เป็นพวกต้องอาศัยซึ่งกัน
และกัน จึงมีการต้ังองค์การขึ้นเพื่อหาปัจจัย 4 ที่ใช้ในการด ารงชีวิต ช่วยการด าเนินงานของหมู่คณะ
หรือกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 ทฤษฎีกำรบริหำรองค์กำร 
 การบริหารองค์การที่ดีนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาท าความเข้าใจเกี่ยวกับทฤษฎีต่างๆ 
ที่มีผลต่อการบริหารองค์การ หรือหามูลเหตุที่จะท าให้เกิดองค์การ มีนักวิชาการได้ใช้ทฤษฎีในการ
บริหารองค์การ ดังนี้ 
 ทฤษฎีการบริหารองค์การของ เฟโยล (Fayol. 2004 : 110; อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ
คณะ. 2545 : 86) ได้เสนอทฤษฎีการบริหาร โดยมีความเชื่อว่าเป็นไปได้ที่จะหาทางศึกษาถึงศาสตร์
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร (Administrative) ซึ่งสามารถใช้ได้กับการบริหารทุกชนิด ไม่ว่าจะเป็นการ
บริหารอุตสาหกรรมหรืองานรัฐบาล โดยมีสาระส าคัญเกี่ยวกับการบริหาร (Management 
Functions) ซึ่งประกอบด้วยหน้าที่ทางการบริหาร 5 ประการ คือ 
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 1. การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องท าการคาดการณ์
ล่วงหน้าถึงเหตุการณ์ต่างๆ ที่จะมีผลกระทบต่อธุรกิจ และก าหนดขึ้นเป็นแผนปฏิบัติงาน หรือ
วิถีทางที่จะปฏิบัติเอาไว้เพื่อเป็นแนวทางของการท างานในอนาคต 
 2. การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง ภาระหน้าที่ที่ผู้บริหารจ าต้องจัดให้มีโครงสร้าง
ของงานต่างๆ และอ านาจหน้าที่ ทั้งนี้เพื่อให้เคร่ืองจักร สิ่งของ และตัวคน อยู่ในส่วนประกอบที่
เหมาะสมในอันที่จะช่วยให้งานขององค์การบรรลุผลส าเร็จได้ 
 3. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง หน้าที่ในการสั่งการงานต่างๆ ของผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะกระท าให้ผลส าเร็จด้วยดี โดยที่ผู้บริหารจะต้องกระท าตนเป็นตัวอย่างที่ดี 
จะต้องเข้าใจคนงานของตน จะต้องเข้าใจถึงข้อตกลงในการท างานของคนงานและองค์การที่มีอยู่ 
รวมถึงจะต้องมีการติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด นอกจากนี้ยังต้องท าการประเมิน
โครงสร้างขององค์การและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของตนเป็นประจ าอีกด้วย หากโครงสร้างของ
องค์การที่เป็นอยู่ไม่เหมาะสมก็จ าเป็นต้องปรับปรุงเช่นเดียวกัน ถ้าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาคนใดหย่อน
ประสิทธิภาพ การไล่ออกเพื่อปรับปรุงก าลังคนที่มีอยู่ให้เหมาะสมยิ่งขึ้นก็เป็นสิ่งจ าเป็นต้องท า 
 4. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหน้าที่จะต้องเชื่อมโยงงานของทุกคนให้
เข้ากันได้ และก ากับให้ไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน 
 5. การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหน้าที่ในการที่จะต้องก ากับให้สามารถประกัน
ได้ว่ากิจกรรมต่างๆ ที่ท าไปนั้นสามารถเข้ากันได้กับแผนที่ไว้วางไว้ 
 ทฤษฎีการบริหารของเวเบอร์ (Weber. 1966 : 221; อ้างถึงใน ธีเรก วิทยายุทธ์. 2550 : 53) 
เป็นบุคคลแรกที่บรรยายลักษณะระบบราชการไว้อย่างละเอียด จนในปัจจุบันระบบราชการของ 
Weber ได้กลายเป็นระบบราชการในอุดมคติ (Ideal Type Bureaucracy) และได้มีความพยายามที่จะ
ใช้ตัวแบบดังกล่าวนี้ สร้างระบบราชการในประเทศต่างๆ ซึ่งลักษณะของระบบราชการแบบ Weber 
มีดังนี้ 
 1. ระบบราชการอาศัยอ านาจตามกฎหมาย 
 2. ข้าราชการต้องขึ้นต่อค าสั่ง เฉพาะที่ชอบด้วยกฎหมายในการปฏิบัติงานเท่านั้น ไม่มี
ภาระผูกพันอย่างอ่ืน นอกเหนืองานในหน้าที่ 
 3. มีการจัดสายการบังคับบัญชาลดหลั่นกันไป 
 4. มีการเลือกสรรบุคคลอย่างมีหลักเกณฑ์ตามความรู้ ความสามารถ 
 5. การเลือกสรร อาศัยความรู้ทางเทคนิค ซึ่งมีการวัดผลโดยการสอบหรือโดย
ประกาศนียบัตรหรือทั้งสองอย่าง 
 6. ข้าราชการมีเงินเดือนประจ าและบ านาญ เงินเดือนเป็นไปตามต าแหน่งชั้นยศ 
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 7. การรับราชการถือว่าเป็นอาชีพอย่างเดียว หรืออย่างน้อยก็เป็นอาชีพหลัก 
 8. การเลื่อนต าแหน่งเป็นไปตามอาวุโส หรือตามความสามารถในการปฏิบัติงานหรือทั้ง
สองอย่าง การเลื่อนต าแหน่งขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา 
 9. ข้าราชการท างานโดยไม่ใช้ต าแหน่งแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตัว ข้าราชการท างานโดย
แยกตัวออกจากการเป็นเจ้าของปัจจัยการบริหาร 
 10. ข้าราชการต้องขึ้นต่อระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด ในการปฏิบัติราชการ 
 ทฤษฎีการบริหารของ กูลิด (Gulick. 1993 : 54; อ้างถึงใน พงษ์ศักดิ์ ปัญจพรผล. 2551 :  
64-72) ได้เสนอทฤษฎีหลักการบริหารระบบราชการ POSDCoRB Model 
 1. P = Planning (การวางแผน) เป็นการคาดคะเนเหตุการณ์ต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่ง
ต้องค านึงถึงทรัพยากรภายในองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อให้แผนที่ก าหนดขึ้นมีความ
รอบคอบและสามารถไปปฏิบัติได้ 
 2. O = Organizing (การจัดองค์การ) เป็นการจัดองค์การที่เป็นส่วนราชการ โดยจัดแบ่งตาม
ความช านาญเฉพาะอย่าง ออกเป็นกรม ฝ่าย แผนก จะพิจารณาปริมาณงานคุณภาพงานขนาดของ
การควบคุม และพิจารณาแบ่งสายงานหลัก และสายงานทีป่รึกษาโดยค านึงถึงอ านาจหน้าที่และ
ความรับผิดชอบควบคู่กันไป 
 3. S = Staffing (การจัดบุคคลเข้าท างาน) เป็นการคัดเลือกบุคคลให้เข้ามาด ารงต าแหน่งงาน
ภายในองค์การ โดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมให้ได้ในปริมาณที่
เพียงพอจะท าให้งานส าเร็จได้ 
 4. D = Directing (การสั่งการหรืออ านวยการ) เป็นการก ากับดูแล สั่งงานผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยอาศัยลักษณะความเป็นผู้น า การจูงใจ ศิลปะการปกครองตน และการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 5. Co = Coordinating (การประสานงาน) เป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลมีส่วน
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานทุกฝ่าย ทั้งในระดับสูงและต่ า และการสร้างมนุษย์สัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 
 6. R = Reporting (การรายงานผลการปฏิบัติงาน) เป็นการน าเสนอผลสัมฤทธิ์ของการ
ปฏิบัติงานจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้บริหาร โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบเป็นลายลักษณ์อักษร 
 7. B = Budgeting (การงบประมาณ) เป็นเคร่ืองมือที่น ามาใช้ในการควบคุมการปฏิบัติงาน 
โดยใช้วงจรงบประมาณ ซึ่งมีขั้นตอนดังน้ี การเตรียมขออนุมัติงบประมาณการเสนอให้
ผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นชอบ การด าเนินงานตามงบประมาณ การตรวจสอบ การใช้จ่าย
งบประมาณตามแผน 
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 จากทฤษฎีดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ทฤษฎีการบริหารงานต้องประกอบด้วยการวาง
แผนการจัดการบังคับบัญชาสั่งการ การประสานงาน การควบคุม และการบริหารตามหลักทฤษฎี
ระบบราชการ มีการจัดการสายการบังคับบัญชา การจัดบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งตามความรู้ 
ความสามารถการท างานโดยไม่แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตัว ต้องปฏิบัติตามระเบียบวินัยอย่าง
เคร่งครัด   
 

แนวคิดเก่ียวกับควำมขัดแย้ง 
 เป็นที่ทราบกันดีว่าการอยู่ร่วมกันของสังคมมนุษย์จากอดีตถึงปัจจุบันนั้นมีความขัดแย้ง
เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากหลายๆ อย่าง  และการศึกษาความขัดแย้งของมนุษย์นั้น
เป็นเรื่องที่จ าเป็นอย่างยิ่งเน่ืองจากถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญในการน ามาใช้ เพื่อแก้ไขปัญหาไม่ให้เกิดขึ้น
ซึ่งผู้เรียบเรียงได้ศึกษาค้นคว้าข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้ง โดยมีรายละเอียดเน้ือหาที่
ส าคัญดังนี้  

 แนวคิดเกี่ยวกับควำมขัดแย้ง  
 ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นส่วนใหญ่เกิดขึ้นจากความแตกต่างระหว่างบุคคล และเมื่อความขัดแย้ง
เกิดขึ้นแล้วก็จะส่งผลกระทบต่อคน กลุ่มคน และองค์การ ซึ่งมีทั้งผลทางด้านบวกและผลทางด้านลบ 
ด้วยเหตุนี้จึงมีผู้สนใจศึกษาความขัดแย้ง และได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541 : 231-232) กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง ดังนี้ 
 1. ทัศนะความขัดแย้งแบบดั้งเดิม เป็นทัศนะเกี่ยวกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเร่ิมแรก 
โดยมองว่า ความขัดแย้งทุกๆ อย่างที่เกิดขึ้นไม่ดี มองความขัดแย้งในทางลบ และใช้ค าว่าความขัดแย้ง
ในลักษณะของความรุนแรง (Violence) การท าลาย (Destructions) และไม่มีเหตุผล (Irrational) 
ความขัดแย้งในทัศนะของนักคิดสมัยเดิมให้ค าจ ากัดความว่า เป็นสิ่งที่เป็นอันตราย ควรหลีกเลี่ยง   
 2. ทัศนะความขัดแย้งแบบมนุษยสัมพันธ์ (The human relation view conflict) ทัศนะ 
ความขัดแย้งแบบมนุษยสัมพันธ์  เห็นว่าความขัดแย้งเป็นเร่ืองธรรมดาและเป็นสิ่งที่ทุกกลุ่มไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ ทุกกลุ่มควรยอมรับความขัดแย้งว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมีอยู่ในกลุ่มและองค์การ 
ไม่สามารถก าจัดให้หมดไปโดยสิ้นเชิง  และบางคร้ังความขัดแย้งจะมีผลต่อการท างานของกลุ่ม  
โดยจะท าให้เกิดการพัฒนาความคิดเห็นและการท างานของกลุ่มได้ 
 3. ทัศนะความขัดแย้งด้านปฏิกิริยาระหว่างกัน (The Interactionist View Conflict)  
เป็นความเชื่อที่ว่าความขัดแย้งเป็นพลังด้านบวกในกลุ่ม และเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ท าให้กลุ่มท างาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บางคร้ังจึงควรกระตุ้นการขัดแย้งให้เกิดขึ้น เพราะว่าถ้าเกิดความสงบสุข 
การเข้ากันได้ กลมกลืนกัน ความเงียบสงบและความร่วมมือกันอย่างดีภายในกลุ่ม อาจจะท าให้เกิด
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การหยุดนิ่ง เฉื่อยชา ไม่ตอบสนองต่อความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมใดๆ ที่เกิดขึ้น
ในองค์การสิ่งส าคัญของทัศนะนี้ก็คือ ควรกระตุ้นผู้น ากลุ่มให้รักษาระดับความขัดแย้งให้อยู่ใน
ระดับต่ าๆ เพื่อสร้างให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และเกิดความคิดเห็นขึ้นภายในกลุ่ม 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544 : 161) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งไว้ 2 แนวคิด
คือ แนวคิดสมัยเดิม ซึ่งเห็นว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งไม่ดี ไม่ควรให้เกิดขึ้น ต้องหาทางแก้ไข ถ้าหาก
เกิดขึ้นก็ต้องพยายามระงับหรือไกล่เกลี่ย และแนวคิดสมัยใหม่ เห็นว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่
หลีกเลี่ยงไม่ได้ แต่ถ้ารู้จักวิธีบริหารหรือแก้ไขที่ดีจะกลายเป็นการให้คุณประโยชน์ 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546 : 168) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
 1. แนวคิดดั้งเดิม ว่าความขัดแย้งนั้นถือว่าเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาองค์การ องค์การ 
ที่มีความขัดแย้งมาก เกิดจากความผิดพลาดหรือล้มเหลวในการบริหารความขัดแย้ง เป็นสิ่งที่ไม่ดี 
ควรขจัดให้หมดสิ้น 
 2. แนวคิดสมัยใหม่ มองความขัดแย้งต่างออกไปจากแนวความคิดเดิม โดยมองความ
ขัดแย้งว่าเป็นเร่ืองปกติซึ่งหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทุกคนอยู่ได้แม้จะมีความขัดแย้งโดยไม่จ าเป็นต้องมีใคร
ผิดใครถูก ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ผสมผสานของการเปลี่ยนแปลงพัฒนาแต่ต้องอยู่ในระดับที่ควบคุม
ได้ ความขัดแย้งไม่ใช่สิ่งเลวร้ายเสมอไป ควรน ามาเปิดเผยไม่ควรปกปิด 
 อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง (2557 : 13-14) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งไว้ ดังนี้  
 1. แนวคิดดั้งเดิม   
  1.1 ความขัดแย้งทุกรูปแบบเป็นสิ่งเลวร้าย ก่อให้เกิดอันตราย น าไปสู่ความแตกแยก 
และท าให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ  ขาดการพัฒนา 
  1.2 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่องค์การไม่ต้องการควรหลีกเลี่ยง 
  1.3 องค์การที่ดีที่สุดจะต้องไม่มีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
  1.4 ความขัดแย้งเป็นผลจากความผิดพลาดจากการบริหาร 
  1.5 ผู้บริหารสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมของลูกน้องในการแสดงความก้าวร้าว 
ช่วงชิงการแข่งขัน น าไปสู่ความขัดแย้ง โดยการสร้างบรรยากาศการปฏิบัติงานให้เหมาะสม 
 2. แนวคิดปัจจุบัน 
  2.1 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดี เพราะจะช่วยกระตุ้นให้บุคคลคิดสร้างสรรค์ พัฒนา  
ปรับปรุง ประดิษฐ์สิ่งใหม่ๆ  
  2.2 ความขัดแย้งเป็นพลังทางบวกที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีกว่า 
  2.3 ความขัดแย้งเป็นเร่ืองปกติและเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตในองค์การ 
  2.4 ความขัดแย้งเป็นสิ่งธรรมดาที่ต้องเกิดขึ้น และเป็นสิ่งที่ทุกกลุ่มไม่สามารถ 
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หลีกเลี่ยงได้รวมทั้งก าจัดให้หมดสิ้น 
  2.5 ความขัดแย้งถูกกระตุ้นให้มีระดับความเหมาะสม จะช่วยกระตุ้นและจูงใจให้ 
บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.6 มีปัจจัยหลายอย่างที่ส่งผลต่อการท างานของคน ซึ่งผู้บริหารไม่สามารถ 
ควบคุมได้ 
 จากการศึกษาแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงได้ ในอดีตมีความเชื่อว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งไม่ดี ส่งผลด้านลบต่อองค์การ จึงควรก าจัดให้
หมดไป แต่ในปัจจุบันเห็นว่าความขัดแย้งมีทั้งผลด้านบวกและด้านลบ ซึ่งผลดังกล่าวจะขึ้น 
อยู่กับผู้บริหารที่มีการบริหารจัดการความขัดแย้งของบุคคลในองค์การให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม 
ซึ่งท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการด าเนินงาน 

 ควำมหมำยของควำมขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งนั้นสามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทุกองค์การ ทุกเวลา ตราบใดที่มนุษย์มีการ 
อยู่รว่มกัน และความขัดแย้งอาจเกิดจากหลายสาเหตุ หรือหลายรูปแบบ แตกต่างกันไป  ท าให้นิยาม
และความหมายของความขัดแย้งแตกต่างกันไป ซึ่งมีผู้นิยามและให้ความหมายของความขัดแย้ง
แตกต่างกันไป ตามความเข้าใจและประสบการณ์ของแต่ละคน ดังต่อไปนี้  
 ราชบัณฑิตยสถาน (2556 : 183) ความขัดแย้ง หมายถึง ไม่ลงรอยกัน  
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540 : 11) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การที่แต่ละฝ่าย    
ไปด้วยกันไม่ได้ในเร่ืองเกี่ยวกับความต้องการ ไม่ว่าจะเป็นความต้องการจริงหรือศักยภาพที่จะเกิด
ตามต้องการ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2543 : 248) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สภาพอาการต่างๆ       
การเกลียดชัง การแข่งขัน ชิงดีกันระหว่างกลุ่ม ไม่ให้ความร่วมมือ สภาพความขัดแย้งเกิดขึ้น 
เมื่อฝ่ายหนึ่งมุ่งที่จะบรรลุความส าเร็จของเป้าหมาย ด้วยการเอาชนะเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง   
 วันชัย วัฒนศัพท์ (2547 : 68) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกันหรือ
สภาวะที่ไม่เห็นพ้องต้องกัน หรือความเป็นปฏิปักษ์กันระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป โต้แย้งกัน
ในประเด็นของค่านิยม หรือเกิดการแข่งขันในเร่ืองของอ านาจ สถานภาพ เป้าหมาย และการแย่ง
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างก าจัด         
 นิติพล ภูตะโชติ (2556 : 257) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์หรือ 
การกระท าของฝ่ายหนึ่ง ที่ไปขัดขวางหรือสกัดกั้นอีกฝ่ายหนึ่ง จนท าให้เกิดเป็นปรปักษ์ต่อกัน ความ
ขัดแย้งท าให้เกิดความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ซึ่งความคิดเห็นที่ไม่ไปในทิศทางเดียวกันนี้ท าให้เกิด
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ความกดดันและความคับข้องใจของอีกฝ่ายหนึ่ง ความขัดแย้งจะมีลักษณะเป็นคนละฝ่าย เพื่อท าการ
ต่อต้าน ขัดขวาง สกัดกั้นไม่ให้อีกฝ่ายหนึ่งสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายได้ 
 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
ตั้งแต่ 2 ฝ่ายขึ้นไป อยู่ในสถานการณ์ ไม่เห็นด้วย ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน กีดกัน และไปด้วยกันไม่ได้ ซึ่งเกิด
จากความแตกต่างทางด้านทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดเห็น การรับรู้และประสบการณ์หรือเกิด
จากการแข่งขันเพื่อเอาชนะอีกฝ่าย โดยแต่ละฝ่ายจะมุ่งไปที่การบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ
ตนเอง รวมถึงการแข่งขันเพื่อแย่งชิงทรัพยากรที่มีอยู่และการแย่งชิงผลประโยชน์  

 
ประเภทของควำมขัดแย้ง  
 ประเภทของความขัดแย้งสามารถเกิดได้หลายรูปแบบ ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบต่างๆ   
ที่เกี่ยวข้อง เช่น พฤติกรรม บทบาทหน้าที่ และระดับของความขัดแย้งท าให้มีผู้ศึกษาประเภท 
ของความขัดแย้งที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งสามารถแยกประเภทของความขัดแย้งของแต่ละบุคคล 
ดังนี้ 
 พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา (2542 : 142-143) ได้แบ่งประเภทหรือชนิดของความขัดแย้งไว้ 
3 ประเภท ดังนี้ 
 1. ความขัดแย้งภายในตนเอง (Self Conflicts) ความขัดแย้งภายในจะเกิดขึ้นเมื่อคนเรา 
ต้องตัดสินใจที่จะเลือกกระท าหรือละเว้นการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง จากสิ่งที่มีให้เลือกสองอย่าง 
หรือมากกว่าสองอย่าง ซึ่งให้ผลที่แตกต่างกันไป จึงเกิดเป็นความขัดแย้งขึ้นในสิ่งที่ต้องตัดสินใจเลือก
นั้น ความขัดแย้งนี้อาจเป็นความต้องการภายในกับความต้องการภายนอกขัดแย้งกันก็ได้ ความขัดแย้ง
ภายในที่เกิดขึ้นนี้แบ่งได้เป็น 3 แบบ คือ 
  1.1 ความขัดแย้งแบบดึงดูด-ดึงดูด (Approach-Approach Conflict) เป็นสภาพการณ์ที่
เกิดขึ้น เมื่อมีสิ่ง 2 สิ่งหรือมากกว่า 2 สิ่งขึ้นไป ซึ่งเป็นที่ต้องการของบุคคลนั้นพอๆ กัน แต่มีความ
จ าเป็นต้องตัดสินใจเลือกอย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น ท าให้ตัดสินใจไม่ได้ว่าจะเลือกสิ่งใด จึงเกิดเป็น
ความขัดแย้งในลักษณะที่เรียกว่า “รักพี่เสียดายน้อง” 
  1.2 ความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง-หลีกเลี่ยง (Avoidance-Avoidance Conflict) เป็น
สภาพการณ์ที่เกิดขึ้น เมื่อมีสิ่งที่ต้องเลือก 2 สิ่ง หรือมากกว่า 2 สิ่งขึ้นไป ซึ่งบุคคลมีความไม่ชอบ
พอกัน แต่จ าเป็นต้องเลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยไม่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้จึงเกิดความขัดแย้งใน
ลักษณะที่เรียกว่า “หนีเสือปะจระเข้” 
  1.3 ความขัดแย้งแบบดึงดูด-หลีกเลี่ยง (Approach-Avoidance Conflict) เป็นสภาพการณ์
ที่เกิดขึ้นพร้อมกัน ในลักษณะของการผสมผสานระหว่างความพึงพอใจกับสิ่งที่ต้องการจะหลีกเลี่ยง 
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ซึ่งมีอยู่ในขณะเดียวกันท าให้เกิดความขัดแย้งในลักษณะที่เรียกว่า “อยากจะลงไปเก็บดอกบัว แต่กลัว
เปียกน้ า” 
 2. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Intragroup Conflict) เมื่อบุคคลมีความแตกต่างกันทางด้าน
ต่างๆ เช่น ภูมิหลัง ความต้องการ ทัศนคต ิความคิดเห็น ค่านิยม ตลอดถึงบุคลิกภาพ มาพบปะกัน มี
ปฏิสัมพันธ์กันก็เป็นไปได้ที่ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้น 
 3. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) เป็นสภาพการที่แต่ละกลุ่มมีความต้องการ  
ความคิดเห็น ทัศนคติ ค่านิยม ตลอดถึงวัฒนธรรมที่ต่างกันไป ก็อาจท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างกลุ่มขึ้น
ได้ 
 สมยศ นาวีการ (2538 : 305 ; อ้างถึงใน สยุมพร ธาวิพัฒน์. 2551 : 20) กล่าวว่า ประเภทของ
ความขัดแย้งอาจเป็นไปได้ในวิถีชีวิตขององค์การมีอยู่ 4 แบบ คือ 
 1. ความขัดแย้งภายในบุคคล เป็นความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อบุคคลมีความไม่แน่ใจ 
ว่าถูกคาดหมายให้ปฏิบัติงานอะไร เมื่อข้อก าหนดของงานบางอย่างขัดแย้งกับความต้องการอ่ืนๆ  
ของบุคคล หรือเมื่อบุคคลมีความคาดหมายว่าต้องกระท าได้มากกว่าที่ตนเองมีความรู้สึกว่าสามารถ
กระท าได้ 
 2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล  เป็นความขัดแย้งที่บุคคลสองฝ่ายมีความเห็นและความเชื่อ
ไม่ตรงกันและยังไม่สามารถหาข้อยุติได้ 
 3. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มภายในองค์กรเดียวกัน แหล่งที่มาของความขัดแย้งประเภทนี้
คือ ความต้องการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด ความแตกต่างของเป้าหมายระหว่างแผนงานองค์การ  
การขึ้นอยู่ระหว่างกันของงานภายในองค์การ และความแตกต่างของค่านิยม หรือการรับรู้ระหว่าง
แผนงานองค์การ 
 4. ความขัดแย้งระหว่างองค์การ ได้พิจารณาว่าเป็นแบบความขัดแย้งที่ต้องการส าหรับระบบ
เศรษฐกิจ อย่างน้อยที่สุดหากว่าความขัดแย้งที่ถูกก าจัดอยู่ที่การแข่งขันทางเศรษฐกิจแล้วความขัดแย้ง
ดังกล่าวนี้ได้รับการยอมรับว่าจะน าไปสู่การพัฒนามากขึ้น   
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549 : 416-418 ; อ้างถึงใน นฤมล ประสพพรรังสี. 2552 : 14-15) ได้
แบ่งประเภทของความขัดแย้งออกเป็น 5 ลักษณะ คือ 
 ลักษณะที่ 1 แบ่งตามผลที่มีต่อองค์การ 
 1. Functional Conflict หรือ Constructive Confict เป็นความขัดแย้งที่เป็นประโยชน์กับ
องค์กรท าให้องค์กรรอบคอบไม่เฉื่อยชา มีความคิดเห็นใหม่ๆ 
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 2. Dysfunctional Conflict หรือ Destructive Conflict เป็นความขัดแย้งที่ท าให้องค์กร
เสียหาย ก่อให้เกิดผลลบต่อองค์กรท าให้เกิดการแตกแยก ท าลายความสามัคคีและบรรยากาศในการ
ท างานร่วมกัน 
 ลักษณะที่ 2 พิจารณาเป้าหมายของความขัดแย้ง 
 1. ความขัดแย้งในเร่ืองาน (Task Conflict) ในการท างานอาจมีวัตถุประสงค์ที่ต่างกัน หรือ
มีความเห็นในเร่ืองงานที่แตกต่างกัน หรือกรณีที่งานต้องขึ้นอยู่ต่อกัน ต้องรอกันจึงท าให้เกิดความ
ขัดแย้ง 
 2. ความขัดแย้งเร่ืองความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) คนเราอาจมีความสัมพันธ์ที่ไม่
ดีต่อกันได ้เน่ืองมาจากสาเหตุหลายๆ อย่าง เช่น ความเข้าใจผิดกัน ท าให้มีทัศนคติและความสัมพันธ์
ที่ไม่ดีต่อกัน 
 3. ความขัดแย้งในเร่ืองกระบวนการ (Process Conflict) จะเป็นความขัดแย้งในเร่ืองวิธี 
การท างานหรือการกระท าที่แตกต่างกัน แม้จะมีเป้าหมายอย่างเดียวกัน 
 ลักษณะที่ 3 พิจารณาจากประเด็น (Issues) ของความขัดแย้ง 
 1. Goal Conflict เป็นความขัดแย้งในเป้าหมายที่ต่างกัน เช่น เป้าหมาย การท างานของฝ่าย
ขายกับเป้าหมายของฝ่ายผลิตที่แตกต่างกัน 
 2. Conitive Conflict เป็นความคิดเห็นหรือความเชื่อที่แตกต่างกัน เช่น ความคิดเห็นที่มีต่อ
พรรคการเมืองว่าพรรคใดดีกว่ากัน 
 3. Affective Conflict เป็นความรู้สึกอารมณ์ที่ต่างกัน เช่น บางคนชอบอาหารอีสานบางคน
ชอบอาหารฝร่ัง 
 4. Behavioral Conflict เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าการแสดงออกที่ต่างกัน เช่นการเลี้ยง
ลูกที่ต่างกัน โดยพ่อแม่บางคนยึดหลักค าโบราณที่ว่า รักวัวให้ผูก รักลูกให้ตี แต่พ่อแม่บางครอบครัว
ใช้หลักการเลี้ยงลูกสมัยใหม่ คือไม่ตีแต่ให้ลูกมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นให้แสดงออก 
 ลักษณะที่ 4 เป็นความขัดแย้งในเชิงบุคคล กลุ่ม หรือองค์การ 
 1. ความขัดแย้งในตัวบุคคล เช่น บางทีก็รักน้อง บางทีก็เกลียด หรืออยากสวยแต่ก็ชอบกิน 
 2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เช่น ความขัดแย้งของนาย ก กับนาย ข 
 3. ความขัดแย้งของบุคคลและกลุ่ม เช่น ความขัดแย้งระหว่างนายสม กับแผนกการเงิน 
 4. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม เช่น ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายผลิตกับฝ่ายการตลาด จากการ 
ศึกษาพบว่าเวลามีความขัดแย้งระหว่างกลุ่มเกิดขึ้น พฤติกรรมต่างๆ ภายในกลุ่มจะมีการเปลี่ยนแปลง
ในทิศทางเหล่านี้ คือ  
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  4.1 กลุ่มจะมีแรงยึดเหนี่ยวต่อกันมากขึ้น 
  4.2 พฤติกรรมกลุ่มจะมุ่งสู่ผลงานมากขึ้น 

 4.3 สมาชิกจะมีความจงรักภักดีต่อกลุ่มมากขึ้น 
 4.4 สมาชิกจะยอมรับในผู้น าแบบสั่งการ เผด็จการมากขึ้น นอกจากนั้นแล้วทัศนคติ 

ของสมาชิกจะมีความรู้สึกว่าเป็นเรา (We) และอีกฝ่ายเป็นพวกเขา (They) โดยจะมีการรับรู้ในเชิงลบ
ต่อกลุ่มตรงข้ามด้วย 
 5. ความขัดแย้งระหว่างองค์กร โดยมักจะเป็นองค์การที่เป็นคู่แข่งกันและเป็นที่คาดหวังว่า
พนักงานของกิจการนั้นๆ ต้องมีความรู้สึกเช่นนี้ด้วย เช่น ถ้าท างานที่บริษัทไทยน้ าทิพย์ (โค้ก) 
พนักงานต้องไม่ดื่มเป๊ปซี่ เป็นต้น 
 ลักษณะที่ 5 ทิศทางของความขัดแย้ง อาจเกิดขึ้นได้ 2 ทิศทางหลักๆ คือ 
 1. ทิศทางแนวนอน (Horizontal Conflict) จะเป็นความขัดแย้งของคนในระดับเดียวกัน
เช่น ผู้จัดการฝ่ายขายขัดแย้งกับผู้จัดการฝ่ายวิจัยและพัฒนา ซึ่งท าให้เกิดปัญหาตามมาก็คือ การไม่
ประสานงานกัน 
 2. ทิศทางในแนวดิ่ง (Vertical Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับคนที่ต่างระดับการ
บังคับบัญชา เช่น ความขัดแย้งระหว่างผู้จัดการบัญชีกับพนักงานบัญชี ซึ่งถ้าเป็นความขัดแย้งแบบนี้
ผู้ใต้บังคับบัญชามักจะต้องเก็บกดปัญหาไว้ เว้นแต่องค์การจะมีระบบการร้องทุกข์ที่ชัดเจน ท าให้เขา
สามารถร้องเรียนปัญหาไปตามกฎระเบียบที่ก าหนดไว้ 
 3. ทิศทางในแนวทแยง (Diagonal Conflict) จะเป็นความขัดแย้งของคนข้ามสายงานและ
ข้ามระดับ เช่น ความขัดแย้งของฝ่ายให้ค าแนะน าปรึกษาและฝ่ายปฏิบัติการ  
 จากการศึกษาประเภทของความขัดแย้ง สรุปได้ว่า ความขัดแย้งสามารถแบ่งได้หลาย
ประเภท เช่น ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มความ
ขัดแย้งระหว่างองค์การ  ความขัดแย้งที่ส่งผลต่อองค์การ  ความขัดแย้งที่เกิดจากเป้าหมายความ
ขัดแย้งที่พิจารณาตามประเด็นความขัดแย้ง  ความขัดแย้งที่มองเห็นได้  ความขัดแย้งที่รู้สึกได้ และ
ความขัดแย้งที่แสดงออกเป็นพฤติกรรม เป็นต้น  

 
สำเหตุของควำมขัดแย้ง 
 สาเหตุของความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นได้จากหลากหลายสาเหตุขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่างๆ
แล้วแต่กรณี ไม่ว่าจะเกิดจากพฤติกรรมของบุคคล ความแตกต่างระหว่างบุคคล ความต้องการของแต่
ละบุคคล ท าให้มีผู้ศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งสามารถแบ่งสาเหตุของความ
ขัดแย้งตามความเชี่ยวชาญของผู้ศึกษาแต่ละบุคคล ดังนี้ 



  
- 167 - 

 เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์ (2540 : 45-46) กล่าวว่า สาเหตุความขัดแย้งมักจะมาจากองค์ประกอบด้าน
บุคคล หรือพฤติกรรมของบุคคลเป็นสาเหตุของความขัดแย้งคือความแตกต่างในด้านภูมิหลัง คือ ความ
แตกต่างทางวัฒนธรรมทางการศึกษา ค่านิยม ความเชื่อ และประสบการณ์ด้านแบบฉบับของพฤติกรรม 
กระท าพฤตกิรรมการแสดงออกที่เป็นแบบฉบับของตนเองที่พิจารณาได้ จิตวิทยา คือ ด้านความคิด  
อารมณ ์การเจรจา ภาวะผู้น า ตลอดจนด้านการรับรู้และความรู้สึกที่แตกต่างกัน เช่น การรับรู้ที่บิดเบือน
แตกต่างกัน ตลอดจนใช้ความรู้สึกแตกต่างกันท าให้เกิดความสับสนน าไปสู่ความขัดแย้ง นอกจากนี้ยังมี
สาเหตุของความขัดแย้งไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งภายในบุคคลระหว่างบุคคล เกิดขึ้นในองค์การหรือ
ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มจาก 4 F คือ ความกลัว (Fear) การใช้ก าลัง (Force) ความเป็นธรรม (Fair) และ
ทุน (Fund) ซึ่งอธิบายได้ดังนี้ 
 1. ความกลัวเป็นสาเหตุส าคัญของความขัดแย้งที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่เกิดในอนาคตเป็นปัจจัย
ที่มีอ านาจมาก เพราะเกิดได้อย่างถาวร กลัวจะถูกลบศักดิ์ศรี กลัวจะขายหน้า กลัวจะถูกหาว่าไม่
เข้มแข็งจริง ความขัดแย้งอาจลดได้ด้วยการเจรจา แต่ก็กลัวที่จะต้องเจรจา จึงท าให้ความขัดแย้ง
สิ้นสุดไม่ได้ ในวงการศึกษาความกลัวต่างๆ นานา เช่น กลัวไม่สมหวัง กลัวจะไม่ได้ต าแหน่ง กลัว
ถูกจับผิด กลัวไม่ได้รับเลือกตั้ง เป็นต้น ความกลัวท าให้คนขาดเหตุผลท าให้การรับรู้ ผิดพลาด ท าให้
การสื่อสารบิดเบือน เป็นสาเหตุของความขัดแย้งทั้งสิ้น 
 2. การใช้ก าลัง เราจะเห็นได้ว่าการใช้ก าลังเป็นการจุดระเบิดของความขัดแย้งที่รุนแรงก าลัง
ในที่นี้มิได้หมายถึง ก าลังทางกาย ทางอาวุธเท่านั้น หมายถึงก าลังคุณธรรม ก าลังทางอารมณ์การจะให้
ความร่วมมือหรือไม่ร่วมมือ การอนุมัติหรือไม่อนุมัติ การจะให้ความช่วยเหลือหรือไม่ให้ความ
ช่วยเหลือ เป็นต้น ก าลังท าให้เกิดความเจ็บปวดทั้งแก่บุคคลแก่ระบบ การใช้ก าลังเป็นจุดเร่ิมต้นของ
ความขัดแย้ง 
 3. ความเป็นธรรม  เมื่อบุคคลมคีวามรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรมในการเลื่อน ลด ปลด 
ย้าย การมอบหมายงาน การสื่อสาร การพิจารณาความดีความชอบ การปฏิบัติงานโอกาสทีก่า้วหน้า การ
บรรลุเป้าหมายส่วนตน ฯลฯ บคุคลนั้นจะเกิดความขัดแย้ง อาจเกิดความขัดแยง้ในตนเอง กับเพื่อน กับ
ผู้บังคับบัญชา  กับหน่วยงาน เมื่อใดที่บุคคลหรือองค์การรู้สึกว่าไมไ่ด้รับความเป็นธรรมความขัดแย้งก็จะ
เกิดขึ้น ประเด็นที่ต้องพิจารณาให้รอบคอบ คือ เราใช้เกณฑ์อะไรวัดความเป็นธรรม เกณฑ์นัน้ใครเป็นคนตั้ง 
คนจะมีความรู้สึกว่าเป็นธรรมก็ต่อเมือเขาได้สิ่งที่เขาควรได้ความเป็นธรรมเกิดจากความพอใจของคน ต่าง
คนต่างมองเห็นและยากที่จะหามาตรฐานสากล ซึ่งเป็นทีย่อมรับของทุกฝ่ายในการวัดความเป็นธรรม ความ
เป็นธรรมก็เหมือนความงามขึน้อยู่กับสายตาผู้ด ู
 4. ทุน หมายถึง ทรัพยากรในการบริหารซึ่ง ได้แก่ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ ์การจัดการการ
บริหารในปัจจุบันนั้นทรัพยากรมีไม่เพียงพอแต่ละคน หรือแต่ละหน่วยงานจ าเป็นที่จะต้องแข่งขัน
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กันเพื่อจะได้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด จะช่วยให้ตนหรือหน่วยงานบรรลุเป้าหมายได้ การแข่งขัน
เพื่อให้ได้ทัพยากรเป็นสาเหตุส าคัญอย่างหนึ่งของความขัดแย้ง 
 เครทเนอร์ (Kreitner. 1992 : 509 ; อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษาคร. 2544 : 254-255) กล่าวว่า ความ
ขัดแย้งในองค์การ มีปัจจัยหลายประการที่เป็นต้นเหตุของความขัดแย้งในส่วนของโครงสร้างขององค์การ
และพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ดังนี้  
 1. ความคลุมเครือของอ านาจหน้าที่ ความขัดแย้งจะเกิดขึ้นเมื่อขอบเขตของอ านาจหน้าที่
ไม่ชัดเจน ยังมีผลให้เกิดการแข่งขัน เพื่อช่วงชิงทรัพยากรในการบริหารและอ านาจ ซึ่งแต่ละฝ่าย
พยายามที่จะมุ่งเอาความดีความชอบเมื่อประสบความส าเร็จในงาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงการถูก
ต าหนิเมื่อประสบความล้มเหลวจากการปฏิบัติงานร่วมกัน 
 2. การสื่อสารระบบปิด เนื่องจากการสื่อสารเป็นกระบวนการที่สร้างความเข้าใจให้กับ
พนักงานซึ่งมีความสลับซับซอ้นและเผชิญกับปัญหาอุปสรรคมากมายที่จะน าไปสู่ความไม่เข้าใจ 
ซึ่งกันและกัน การสื่อสารทางเดียวซึ่งเป็นการสื่อสารระบบปิดอาจท าให้ข้อมูลที่ได้รับนั้นถูก
บิดเบือนไปจากข้อเท็จจริงจากการใช้ภาษาที่คลุมเครือ จึงนับเป็นความล้มเหลวของการสื่อสาร 
ในองค์การ 
 3. ข้อจ ากัดในเร่ืองของเวลาการปฏิบัติงาน เมื่อเวลาในการท างานมีไม่เพียงพอก่อให้เกิด
ความกดดันเกิดความเครียด และความจ าเป็นที่จะต้องใช้วัสดุอุปกรณ์ที่มีอยู่อย่างจ ากัด รวมถึง
ก าลังคนมากขึ้นเพื่อปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา 
 4. มาตรฐาน กฎเกณฑ์ นโยบายหรือวิธีการปฏิบัติงานที่ไม่แน่นอน การตีความกฎระเบียบ 
หรือมาตรฐานที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานมักจะมีความผิดพลาด เบี่ยงเบน ก่อให้เกิดความเข้าใจผิด มุ่งจะ
เอาชนะกัน และน าไปสู่ปัญหาความขัดแย้งได้ 
 5. ความแตกต่างระหว่างบุคคล ทั้งด้านความเชื่อ ค่านิยม เป้าหมาย บุคลิกภาพ ความ
ต้องการ ความรู้ความสามารถอ่ืนๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่บุคคลจะเปลี่ยนแปลงได้ยาก 
 6. ความคาดหวังในการท างานได้รับการตอบสนอง บางคร้ังผู้ร่วมงานไม่เห็นด้วยหรือไม่
ยอมรับเป้าหมายและความคาดหวังที่องค์การก าหนดขึ้น จึงเกิดความไม่พึงพอใจ อาจเป็นสาเหตุ
น าไปสู่ความขัดแย้งได้ 
 อรุณ รักธรรม (2531 : 787-796 ; อ้างถึงใน ฐิตาภา นาตัน. 2555 : 11-12) ให้ความเห็นว่า
สาเหตุของความขัดแย้งมีหลายประการคือ 
 1. เน่ืองจากความแตกต่างกันในการรับรู้ข้อมูลหรือข้อเท็จจริง ท าให้เข้าใจไปคนละด้าน 
อันเป็นสาเหตุท าให้การตัดสินใจและพฤติกรรมต่างๆ แตกต่างกันไปด้วย 
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 2. เป้าหมายหรือสิ่งที่ต้องการของคนในองค์การแตกต่างกันออกไป ท าให้คนเหล่านั้น
เลือกวิธีปฏิบัติที่แตกต่างกันยังผลให้เกิดความขัดแย้งในที่สุด 
 3. ค่านิยมของคนในองค์การแตกต่างกัน ซึ่งความแตกต่างของค่านิยมนี้จะท าให้วิถีแห่ง 
ความคิดความเชื่อและการปฏิบัติแตกต่างกันออกไป หรือยากที่จะท าให้เกิดความกลมกลืนกัน     
อันจะน าไปสู่ความขัดแย้งในที่สุด 
 4. โครงสร้างขององค์การเป็นเหตุน าไปสู่ความขัดแย้ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งโครงสร้างแบบ
ระบบราชการ ทั้งนี้เพราะการจัดโครงสร้างขององค์การอาจจะไปขัดกับความรู้สึกหรือพฤติกรรม
ของคนบางพวกบางกลุ่มได้ เช่น ในกรณีล าดับขั้นบังคับบัญชาอาจไปบั่นทอนความอิสระใน
ความคิดริเร่ิมของคน หรือการแบ่งงานกันท าท าให้คนต้องจ าเจอยู่ในงานที่มีขอบเขตจ ากัดและ
น าไปสู่การสร้างอาณาจักรในองค์การได้ หรือกรณีการเน้นความลับในทางราชการ ท าให้เกิดความ
แตกต่างในข้อเท็จจริงระหว่างสมาชิก หรือการเน้นกฎระเบียบท าให้สมาชิกรู้สึกอึดอัดไร้อิสรภาพ  
เป็นต้น 
 5. การเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ตัวบุคคลโครงสร้างหรือเป้าหมาย 
ขององค์การจะน าไปสู่ความขัดแย้ง ทั้งนี้เพราะการเปลี่ยนแปลงย่อมกระทบต่อการยอมรับและ
ผลประโยชน์ของคนในองค์การ ดังนั้น ระดับการเปลี่ยนแปลงยิ่งมีมากเท่าไรโอกาสที่จะเกิด 
ความขัดแย้งก็มีมากเท่านั้น 
 6. พฤติกรรมส่วนบุคคลมีผลท าให้เกิดความขัดแย้งในองค์การ ทั้งนี้เพราะพฤติกรรม 
ของบุคคลจะน าไปสู่สัมพันธภาพในองค์การ ดังนั้นถ้าพฤติกรรมของคนไม่แตกต่างกันมากนัก
โอกาสเกิดความขัดแย้งก็น้อยลง 
 จากการศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งสามารถสรุปได้ว่า ความขัดแย้งเกิดจากความ
แตกต่างของบุคลคล ความแตกต่างของพฤติกรรม ความแตกต่างของเป้าหมายหรือความต้องการ
ของบุคคลและกลุ่ม ความแตกต่างของการรับรู้ การติดต่อสื่อสารข้อจ ากัดต่างๆ ในการปฏิบัติงาน  
ความคาดหวังของบุคคลและกลุ่ม ความกลัว การใช้ก าลัง การเปลี่ยนแปลง โครงสร้างหน้าที่การ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการแย่งชิงทรัพยากรที่มีอยู่อย่างก าจัด 

 
แนวทำงกำรบริหำรจัดกำรควำมขัดแย้ง 
 การบริหารหรือการจัดการความขัดแย้ง มีรูปแบบในการใช้วิธีการแก้ไขความขัดแย้ง
แตกต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับแนวความคิดของนักวิชาการท่านต่างๆ ที่มีความเข้าใจในปัญหา   
และมีความเชื่อในวิธีการแก้ไขปัญหาที่แตกต่างกัน วิธีการแบบใดที่จะก าจัดความขัดแย้งได้อย่างมี 
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ประสิทธิภาพหรือไม่อย่างไรนั้น ก็ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ในขณะนั้นเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญดังนั้น 
มีนักวิชาการหลายท่านให้แนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
 โธมัส และคิลแมนน์ (Thomas and Kilmann. 1987 : 11-16 ; อ้างถึงใน เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์.  
2540 : 104-105) กล่าวถึง วิธกีารแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยการน าทฤษฎีจ าแนกพฤติกรรมใน
สถานการณ์ความขัดแย้ง จ าแนกออกเป็น 5 วิธี ได้แก่ 
 1. การเอาชนะ (Competition) เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเมื่อเกิดสถานการณ์
ความขัดแย้งที่เน้นการเอาแต่ใจตนเองมุ่งชัยชนะของตนเองเป็นประการส าคัญ โดยไม่ค านึงถึง
ประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อื่นพฤติกรรมที่แสดงออกมุ่งที่การเอาชนะ 
 2. การร่วมมือ (Collaboration) เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเมื่อเกิด
สถานการณ์ความขัดแย้งเป็นการมุ่งที่จะเอาชนะและในขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ 
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เป็นพฤติกรรมที่มุ่งให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและบุคคลอ่ืน
พฤติกรรมลักษณะนี้เป็นความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา ที่มุ่งจะให้เกิดการชนะทั้งสองฝ่าย  
เข้าท านองที่ว่าสองหัวดีกว่าหัวเดียว 
 3. การประนีประนอม (Compromising) เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเมื่อเกิด
สถานการณ์ความขัดแย้งเป็นจุดยืนระหว่างกลางของมิติ การเอาใจตนเองและมิติการเอาใจผู้อื่น   
เป็นแบบของการเจรจาต่อรองที่มุ่งให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้างเป็นลักษณะที่หากจะได้บ้างก็
ควรจะยอมเสียบ้างหรือในลักษณะที่มาพบกันคร่ึงทาง 
 4. การหลีกเหลี่ยง (Avoiding) เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเมื่อเกิด 
สถานการณ์ความขัดแย้ง เป็นการไม่สู้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจความต้องการ
ของตนเองและความต้องการของผู้อ่ืนแสดงอาการหลีกเลี่ยงปัญหาเฉื่อยชาและไม่สนใจความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นพยายามท าตัวอยู่เหนือความขัดแย้ง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 
 5. การยอมให้ (Accommodating) เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเมื่อเกิด
สถานการณ์ความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืนเป็นผู้เสียสละ ปล่อยให้ผู้อ่ืนด าเนินการ
ไปตามที่ชอบแม้เราจะไม่เห็นด้วยก็ตาม พฤติกรรมการยอมให้เหมือนกับสุภาษิตที่ว่า เอาไมตรีชนะ
ศัตรูหรือแพ้เป็นพระชนะเป็นมาร 
 รอบบินส์ (Robbins. 2001 : 391-394 ; อ้างถึงใน กาญจนา ปัญญาศรี. 2552 : 23-24) กล่าว
ว่า ในการจัดการความขัดแย้ง ประกอบด้วย 2 กระบวนการ คือ 
 1. การกระตุ้นให้เกิดการแข่งขัน ผู้บริหารจะต้องควบคุมระดับของความขัดแย้งที่จะ
ยอมรับข้อสรุปร่วมกัน ในสิ่งที่ขัดแย้งเพื่อให้เกิดความพอใจของทั้ง 2 ฝ่าย ซึ่งแต่ละฝ่ายอาจต้องเลิก
ท าในบางสิ่งบางอย่าง มีเทคนิคกระตุ้นข้อขัดแย้ง ดังนี้ 
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  1.1 การใช้ข่าวสารที่คลุมเครือซึ่งเพิ่มระดับความขัดแย้ง 
  1.2 น าพนักงานเข้าไปในกลุ่มอื่น ในการน าพนักงานเข้าไปในกลุ่มซึ่งมีภูมิหลัง 
การมองเห็นคุณค่าค่านิยม ทัศนคต ิหรือรูปแบบการจัดการที่แตกต่างจากเดิม 
  1.3 วางโครงสร้างองค์การใหม่ เป็นการจัดกลุ่มงานตามความเป็นจริง  
การเปลี่ยนแปลงกฎเกณฑ์และข้อก าหนดต่างๆ และการเพิ่มการพึ่งพาอาศัยกันระหว่างกลุ่ม 
และเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการท างาน 
  1.4 ชี้ให้เห็นแต่สิ่งที่ไม่ดี เป็นการวิพากษ์วิจารณ์เพื่อวัตถุประสงค์ที่จะโต้แย้ง 
ต่อบุคคลต าแหน่งส าคัญๆ ในกลุ่ม 
 2. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง มีเทคนิคในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ดังนี้ 
  2.1 การแก้ปัญหา ใช้วิธีการประชุมแบบเผชิญหน้าของผู้ที่ขัดแย้งกัน เพื่อรวบรวม
ปัญหาและแก้ปัญหาโดยผ่านการอภิปรายอย่างเปิดเผย 
  2.2 การวางจุดมุ่งหมายร่วม เป็นการก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งไม่สามารถท าได้ถ้า
ปราศจากความร่วมมือซึ่งกันและกันของผู้ขัดแย้งทั้ง 2 ฝ่าย 
  2.3 การขยายตัวของทรัพยากร เป็นการแก้ปัญหาโดยการใช้ค าพูด จัดสรรเงินเป็น
โอกาสในการสนับสนุน จัดช่องว่างในการท างานในส านักงานเพิ่มจ านวนทรัพยากรเพื่อการ
เอาชนะปัญหา 
  2.4 การหลีกเลี่ยง เป็นวิธีการถอนตัวหรือหนีปัญหาจากความขัดแย้ง 
  2.5 ท าให้ราบรื่น เป็นความพยายามที่จะลดความต้องการของแต่ละกลุ่มซึ่งขัดแย้งกัน 
เพื่อให้ความขัดแย้งลดลง 
  2.6 การประนีประนอม ให้ลดคุณค่าของเป้าหมายซึ่งแต่ละกลุ่มต้องการลง 
  2.7 ใช้ค าสั่งที่มีสิทธิ์อ านาจ เป็นการจัดการซึ่งใช้อ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการเพื่อ
แก้ปัญหาการขัดแย้ง แล้วให้การติดต่อสื่อสาร เพื่อให้เกิดความร่วมมือระหว่างกลุ่ม 
  2.8 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่างๆ เป็นเทคนิคในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคล 
เช่น การฝึกอบรม การสร้างความสัมพันธ์เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งเป็นสาเหตุของความ
ขัดแย้ง 
  2.9 การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง เป็นการเปลี่ยนแปลงตัวแปรด้านโครงสร้างของ
องค์การที่เป็นทางการ และรูปแบบปฏิกิริยาระหว่างฝ่ายขัดแย้ง โดยการออกแบบงานใหม่  
การโยกย้ายงาน การสร้างความร่วมมือในต าแหน่งต่างๆ เป็นต้น 
 ราฮิม (Rahim. 1985 : 83-85 ; อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอุดม. 2555 : 53-54) กล่าวว่า 
สถานการณ์ที่เหมาะสมกับการใช้แบบการบริหารหรือการจัดการกับความขัดแย้ง มีดังนี้ 
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 1. การเอาชนะ (Domination) เป็นแบบของการจัดการความขัดแย้งแบบมุ่งตัวผู้อ่ืน 
ในระดับที่ต่ าแต่มุ่งตนเองในระดับที่สูง ให้ความสนใจกับความต้องการและความหวังของตนเอง
มากกว่าคนอ่ืน การท างานเป็นแบบต้องการที่จะได้รับชัยชนะ แม้จะใช้อ านาจหรือใช้ก าลังก็ตาม  
เพื่อให้ส าเร็จตามความต้องการของตนเท่านั้นเป็นพอ การจัดการกับความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสม
กับสถานการณ์ที่ไม่ใช่เร่ืองส าคัญ หรือเร่ืองที่ต้องตัดสินใจอย่างเร่งด่วน เพราะจะไม่ก่อให้เกิด 
ผลกระทบเสียหาย จนยากที่จะหาทางเยียวยาแก้ไขต่อไปได้ 
 2. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) แบบของการจัดการความขัดแย้งแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนในระดับ
ที่ต่ า ขณะเดียวกันก็มุ่งตนเองในระดับที่ต่ าด้วย ไม่สนใจกับความต้องการและความคาดหวังทั้งของ
ตนเองและของผู้อ่ืน การท างานเป็นแบบหลีกเลี่ยงปัญหา ปัญหาความรับผิดชอบให้ไกลตัวไม่ยอม
เอาตัวเข้าไปผูกมัดกับปัญหา การจัดการความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ไม่ใช่เร่ือง
ส าคัญ และเป็นเรื่องที่เล็กน้อย หรือเป็นเรื่องที่ส่งผลกระทบเล็กน้อยต่อองค์การ และเป็นเร่ืองที่คาด
ว่าจะเกิดความไม่คุ้มค่า หากว่าจะมีการเผชิญหน้ากัน จึงใช้วิธีการหลีกเลี่ยงเข้าแก้ปัญหา 
 3. การยอมตาม (Obliging) แบบของการจัดการความขัดแย้งแบบนี้มุ่งตัวผู้อ่ืนในระดับที่
สูง แต่มุ่งตนเองในระดับที่ต่ า ให้ความสนใจกับความต้องการและความคาดหวังของตนเองน้อยกว่า
ผู้อ่ืน เพื่อให้ผู้อ่ืนมีความพอใจ การท างานเป็นแบบที่พยายามที่จะให้มีความคิดเห็นพ้องตรงกัน และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน พยายามที่จะลดความคิดเห็นที่แตกต่างกันเพื่อหาข้อสรุปให้ได้ การ
จัดการความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ฝ่ายหนึ่งยินยอมที่จะลดละความคิดเห็นของ
ตนเอง ซึ่งมีความส าคัญน้อยกว่า โดยยอมตามความคิดเห็นของอีกฝ่ายหนึ่งซึ่งมีความส าคัญที่
มากกว่า เพื่อปกป้องและรักษาผลประโยชน์ของส่วนใหญ่ไว้ ซึ่งมีความคาดหวังว่าจะได้รับข้อเสนอ
บางอย่าง จากอีกฝ่ายหนึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนหรือผลตอบแทนจากอีกฝ่ายหนึ่ง 
 4. การผสมผสาน (Integrating) แบบของการจัดการความขัดแย้งแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืน 
ในระดับที่สูง ขณะเดียวกันก็มุ่งตนเองในระดับที่สูงด้วย ให้ความสนใจกับความต้องการและ 
ความคาดหวังทั้งของตนเองและของผู้อื่นในระดับที่สูงพร้อมกันไป การท างานเป็นแบบที่ใช้ 
การผสมผสานความแตกต่างของคน ใช้ทักษะและศึกษาจากระบบข้อมูลมาก าหนดกลยุทธ์หรือ 
ก าหนดยุทธวิธีในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน และเสนอแนวทางวิธีการแก้ไขปัญหาให้เป็นที่ยอมรับ 
ของทุกฝ่าย การจัดการความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสมกับสถานการณ์การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
ที่มีประสิทธิภาพได้มากกว่าแบบอื่นๆ โดยผสมผสานความคิดเห็นที่แตกต่างกันมาสรุปและ 
หาแนวทางในการแก้ไขปัญหา จึงเป็นวิธีการที่สามารถแก้ไขปัญหาได้ดีกว่าวิธีอ่ืนๆ 
 5. การประนีประนอม (Compromising) แบบของการจัดการความขัดแย้งแบบนี้มุ่งตัว
ผู้อ่ืนและมุ่งตนเองในระดับปานกลาง สนใจกับความต้องการและความคาดหวังของตนเองและของ
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ผู้อ่ืนในระดับพอประมาณ เป็นแบบในลักษณะที่ยอมสละบางอย่างเพื่อที่จะให้ได้บางอย่าง ซึ่ง
จ าเป็นที่จะให้มีการตกลงกันได้ และสร้างความพอใจให้แก่ทุกฝ่าย การจัดการความขัดแย้งแบบนี้
เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ทุกฝ่ายมีจุดมุ่งหมายวิธีการด าเนินงานที่แตกต่างกันและทุกฝ่ายมีอ านาจ
พอๆ กัน การแก้ไขปัญหาจึงใช้วิธีการประนีประนอมสร้างความสมหวังและความพอใจให้กับทุก
ฝ่าย 
 สรุปได้ว่า แนวคิดการบริหารความขัดแย้ง เป็นการแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยการน าเอา
พฤติกรรมในสถานการณ์ความขัดแย้งคือ การเอาชนะ เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเมื่อ
เกิดสถานการณค์วามขัดแย้งที่เน้นการเอาแต่ใจตนเองมุ่งชัยชนะของตนเองเป็นประการส าคัญ การ
ร่วมมือ เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเมื่อเกิดสถานการณ์ความขัดแย้ง  เป็นการมุ่งที่จะ
เอาชนะและในขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง การ
ประนีประนอม เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออก เมื่อเกิดสถานการณ์ความขัดแย้งเป็นจุดยืน
ระหว่างกลางของมิติ การเอาใจตนเองและมิติการเอาใจผู้อ่ืน การหลีกเหลี่ยง เป็นพฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่แสดงออกเมื่อเกิดสถานการณ์ความขัดแย้ง เป็นการไม่สู้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการ
แก้ปัญหา ไม่สนใจความต้องการของตนเองและการยอมให้ เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่
แสดงออกเมื่อเกิดสถานการณ์ความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืนเป็นผู้เสียสละ ส่วน
เทคนิคในการแก้ปัญหาความขัดแย้งมีหลายวิธี เช่น วิธีการประชุมแบบเผชิญหน้าของผู้ที่ขัดแย้ง 
การก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกัน การแก้ปัญหาโดยการใช้ค าพูด การถอนตัวหรือหนีปัญหาจากความ
ขัดแย้ง การพยายามที่จะลดความต้องการของแต่ละกลุ่ม การลดคุณค่าของเป้าหมายซึ่งแต่ละกลุ่ม
ต้องการลงการจัดการซึ่งใช้อ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการเพื่อแก้ปัญหาการขัดแย้ง การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมบุคคล การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง เป็นการเปลี่ยนแปลงตัวแปรด้านโครงสร้างของ
องค์การที่เป็นทางการ และรูปแบบปฏิกิริยาระหว่างฝ่ายขัดแย้ง โดยการออกแบบงานใหม่การ
โยกย้ายงาน การสร้างความร่วมมือในต าแหน่งต่างๆ 

 
ผลเกิดจำกควำมขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งของมนุษย์ในสังคมท าให้เกิดผลได้ทั้งด้านดีที่ท าให้แต่ละคนแต่ละกลุ่มรู้จัก
ใช้เหตุผล รู้จักสิ่งที่เหมาะสมถูกต้อง รู้จักการประณีประนอมกัน รู้จักเสียสละ ช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันในขณะเดียวกันความขัดแย้งอาจน าไปสู่การร้างผลาญเข่นฆ่ากันและกันเกิดขึ้นในหมู่คณะตลอด
ถึงประเทศชาติ ผู้เรียบเรียงจึงขอน าทั้งผลดีและผลเสียมากล่าว ดังนี้ 
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 1. ผลดีของควำมขัดแย้ง  
 ตามแนวคิดที่เกี่ยวกับความขัดแย้งสมัยใหม่นั้น เมื่อเกิดความขัดแย้งที่อยู่ในระดับที่
เหมาะสมจะสามรถท าให้เกิดผลกระทบในด้านบวกหรือข้อดีกับบุคคล กลุ่ม และองค์กรได้ ซึ่งได้มีผู้
ที่สนใจศึกษาถึงข้อดีของความขัดแย้งและมีผู้กล่าวถึงข้อดีของความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
 พรนพ พุกกะพันธุ์ (2542 : 155-156) ได้กล่าวถึง ผลดีของความขัดแย้งไว้ดังนี้ 
 1. อาจเกิดความสามารถและไหวพริบของบุคคลซึ่งบุคคลจะมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
เมื่อเผชิญกับความขัดแย้งมากกว่าการปฏิบัติหน้าที่ในภาวะปกติ เช่น เมื่อหน่วยงานของตนมีความ
ขัดแย้งกับฝ่ายบริหารว่าจะยุบหน่วยงานหรือไม่ ผู้ปฏิบัติงานมักมีความสามารถในการหาเหตุผลและ
การอธิบายผลงานที่ได้กระท าไปให้แก่ผู้บริหารทราบ 
 2. ช่วยบ าบัดความต้องการทางจิตวิทยาของบุคคลความต้องการทางจิตวิทยาที่สามารถใช้
ความขัดแย้งเข้าช่วย ได้แก่ ความต้องการแสดงออกซึ่งความก้าวร้าวรุกรานและได้รับการกระตุ้น
จากสภาวะแวดล้อมแทนที่จะโต้ตอบโดยการใช้ก าลังกับผู้อื่น บุคคลผู้มีความก้าวร้าวรุกรานอาจมี
ความพึงพอใจในการได้โต้แย้งในเร่ืองกระบวนการท างาน 
 3. ก่อให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเช่นเมื่อมีการเรียกร้องที่จะให้โอกาสแก่สตรีในการ
เป็นผู้บริหาร ความขัดแย้งเร่ิมเกิดขึ้นผลคือ มีการพยายามให้โอกาสแก่กลุ่มสตรีในการเข้าท างาน
หลักๆ ของกิจการความขัดแย้งแต่เดิมจะค่อยๆ ลดลง 
 4. เกิดการเรียนรู้วิธีการแก้ไขและป้องกันความขัดแย้งขององค์การ เช่น เมื่อผู้บริหาร 
มีความขัดแย้งกับพนักงาน อาจใช้วิธีสนทนาถึงปัญหาอย่างไม่เป็นทางการ ก่อนเพื่อเรียนรู้ถึงปัญหา
ก่อนที่จะก่อตัวขึ้นเป็นเรื่องใหญ่กว่านี้ 
 5. ช่วยสร้างความตื่นเต้นให้เกิดแก่ผู้ปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานจ านวนมาก มีความรู้สึกเบื่อ
หน่ายต่อความจ าเจในการท างานการมีความขัดแย้งเกิดขึ้นในองค์การ จะท าให้พนักงานเกิดความมี
ชีวิตชีวาขึ้น  
 6. ให้ข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งปัญหาในองค์การตัวอย่าง เมื่อฝ่ายควบคุมคุณภาพและฝ่ายผลิต
มีความขัดแย้งกันเกิดขึ้น อาจจะพบว่าฝ่ายผลิตมีความบกพร่องในสายการผลิตหรือการควบคุม
คุณภาพเข้มงวดเกินไป จนไม่อาจกระท าได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ สถานการณ์ดังนี้ต้องการการ
แก้ไขปรับปรุง 
 7. อาจมีการทบทวนความสามัคคีภายหลังที่ความขัดแย้งสิ้นสุดลงเปรียบเสมือนการวิวาท
ของคนสองคนอาจสิ้นสุดลงด้วย  การเลิกแล้วต่อกันและกลายเป็นมิตรที่ดีซึ่งกันและหน่วยงาน 
สองหน่วยงาน จึงมีความขัดแย้งเมื่อปรับความเข้าใจกันแล้ว อาจกลายเป็นหน่วยงานที่ประสานกัน
อย่างดีก็เป็นได้ 
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 ยงยุทธ เกษสาคร (2544 : 284-287) ได้กล่าวถึงผลดีของความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
 1. สามารถสร้างและรักษาเอกลักษณ์ของกลุ่ม ในกลุ่มคนที่มารวมกันถ้าเกิดมีความ
ขัดแย้งกระทบกระทั่งกัน ทั้งพฤติกรรมและความคิด อาจท าให้เกิดการแยกตัวไปตั้งกลุ่มใหม่ที่มี
ความคิดความอ่านเหมือนๆ กันขึ้นมา  เมื่อรวมกลุ่มกันแล้วก็จะสร้างเอกลักษณ์ของกลุ่มขึ้นมาใหม่  
 2. ความขัดแย้งช่วยรักษาความสัมพันธ์ในหมู่คณะให้คงอยู่ต่อไป เป็นการมองว่า 
ความขัดแย้งเป็นการแสดงออกเพื่อการผ่อนคลายความตึงเครียดของสมาชิกในหมู่คณะ เมื่อมี 
ความผิดหวังไม่ได้อะไรจากกลุ่มตามที่ตั้งใจไว้ หรือเพราะเห็นกลุ่มอื่นได้ประโยชน์เกินหน้าตน ถ้า
ไม่มีการแสดงพฤติกรรมความขัดแย้งเสียบ้าง ปล่อยให้ความรู้สึกผิดหวังหรือเกลียดชังเพื่อนพ้อง
ทับถมทวียิ่งขึ้นเร่ือยๆ ก็เป็นที่คาดไว้ว่า ในที่สุดสมาชิกผู้นั้นจะรู้สึกเหมือนว่าตนทนทานต่อไปอีก
ไม่ได้ก็จะตีจากกลุ่ม 
 3. ความขัดแย้งเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการสร้างหรือเปลี่ยนแปลงแก้ไขข้อก าหนด หรือ
บรรทัดฐานต่างๆ ให้เหมาะสมกับกาลสมัยที่เปลีย่นไป 
 4. ความขัดแย้งท าให้เกิดการคบหาสมาคม  
 5. ความขัดแย้งก่อให้เกิดการถ่วงดุลอ านาจและรักษาดุลแห่งอ านาจไว้ 
 6. ความขัดแย้งกับกลุ่มอื่นท าให้เกิดการยึดเหนี่ยว สมานสามัคคีกันภายในมากขึ้น 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์  (2534 : 20-22 ; อ้างถึงใน รังสรรค์ เหมันต์. 2550 : 41-43)   
ได้กล่าวถึงผลดีของความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
 1. ป้องกันไม่ให้องค์กรหยุดอยู่กับที่  
 2. ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 3. ผู้บริหารสามารถน าความแตกต่างของบุคคลมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
 4. กระตุ้นให้เกิดการแสวงหาข้อมูล ข้อเท็จจริงหรือวิธีแก้ปัญหาอย่างใหม่ 
 5. ท าให้กลุ่มเกิดความกลมเกลียว รวมพลังกัน 
 6. ท าให้มีความรอบคอบและมีเหตุผลในการแก้ปัญหา ส่งเสริมให้การท างานมีระบบ 
และประสิทธิภาพ 
 โอเวนส์ (Owens.1991 : 245; อ้างถึงใน นิพนธ์ แจ่มจ ารัส. 2554 : 26-27) กล่าวถึง ผลดี
ของความขัดแย้ง ดังนี้ 
 1. ป้องกันการหยุดอยู่กับที่ของการปฏิบัติงาน 
 2. กระตุ้นให้เกิดการอยากรู้อยากเห็นและการเปลี่ยนแปลง 
 3. มุ่งขจัดปัญหาโดยแสวงหาทางแก้ไขที่ชัดเจน 
 4. ช่วยสร้างเอกลักษณ์ของกลุ่มและบุคคล 
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 5. ความขัดแย้งภายนอกกระตุ้นให้เกิดความสามัคคีภายใน 
 6. ความขัดแย้งท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ 
 7. เป็นการกระตุ้นให้มนุษย์แสวงหาแนวทางใหม่ ส ารวจตรวจสอบความคิดเห็น 
ของตนว่าดีหรือเลวอีกคร้ังหนึ่ง 
 8. ความขัดแย้งก่อให้เกิดการถ่วงดุลอ านาจ และรักษาอ านาจนั้นไว้ 
 9. ช่วยให้การจัดสรรทรัพยากรให้เป็นประโยชน์แก่ส่วนรวมมากที่สุด และหน่วยงาน 
ท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง (2557 : 21-21) ได้กล่าวถึงผลดีของความขัดแย้งไว้ดังนี้ 
 1. เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 2. เกิดการพัฒนา สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในองค์การ 
 3. เกิดความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ  
 4. เกิดแนวทางการแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เป็นประโยชน์  
 5. ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 6. ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  
 7. ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 
 จากการศึกษาถึงผลดีที่เกิดจากความขัดแย้งสามารถกล่าวได้ว่า ผลดีของความขัดแย้งท าให้
องค์การไม่หยุดอยู่กับที่ไม่จ าเจ เกิดการถ่วงดุลอ านาจ เกิดเอกลักษณ์ของกลุ่มขึ้น เกิดการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลง เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ เกิดแนวคิดใหม่ๆ และความคิดสร้างสรรค์ ความขัดแย้งระหว่าง
กลุ่มช่วยรักษาความสัมพันธอั์นดีของบุคคลในกลุ่มได้ 
 2. ผลเสียของควำมขัดแย้ง  
 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นกับทุกคน ทุกกลุ่ม ทุกองค์การ เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้น
ผลกระทบต่างๆ ก็จะตามมา ซึ่งผลเสียของความขัดแย้งนั้นจะเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การได้ ดังนั้น จึงมีผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับผลเสียของความ
ขัดแย้ง ไว้ดังนี้ 
 พรนพ พุกกะพันธุ์ (2542 : 155-156) ได้กล่าวถึงผลเสียของความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
 1. ท าให้บุคคลเห็นแก่ประโยชน์ของตนเองมากกว่าผลประโยชน์ขององค์การเป็น
ส่วนรวม พนักงานหรือหน่วยงานอาจต้องการค่าจ้างเงินเดือนเพิ่มขึ้น โดยไม่ค านึงถึงองค์การหรือ
ลูกค้า เมื่อไม่ได้รับในสิ่งที่ต้องการพนักงานจะเกิดความขัดแย้งและปฏิบัติหน้าที่อย่างไม่เต็มใจ   
ท าให้ผลได้ขององค์การลดลง 
 



  
- 177 - 

 2. อาจเป็นผลเสียต่ออารมณ์สุขภาพร่างกายและสุขภาพจิตของผู้ที่เกี่ยวข้อง บุคคล 
จ านวนมากมีอาการของโรคหัวใจ เน่ืองมาจากผลของการโต้แย้งที่เกิดขึ้นเป็นเวลานาน 
 3. เสียเวลาเสียค่าใช้จ่ายและเกิดความสิ้นเปลืองขึ้น  การเกิดความขัดแย้งท าให้บุคคล 
ท างานช้าลงเสียแรงงานไปในเร่ืองที่ไม่เป็นเร่ือง 
 4. เกิดผลเสียด้านอารมณ์และการเงินความขัดแย้งที่ท าให้เกิดการท าลาย จะท าให้ 
กิจการต้องเสียค่าใช้จ่าย สิ่งที่เกิดพร้อมกัน คือ ฝ่ายพนักงานมีความรู้สึกไม่เชื่อใจพนักงาน   
เมื่อเกิดการท าลายสิ่งของแม้เพียงจากพนักงานเพียงไม่กี่คน 
 5. มีการบิดเบือนความจริงบุคคลอาจบิดเบือนข้อเท็จจริงในการน าเสนอ เพื่อจะได้ 
เป็นฝ่ายได้เปรียบสถานการณ์นั้นๆ เช่น ในกรณีฝ่ายผลิตเกิดความขัดแย้งกับฝ่ายควบคุมคุณภาพ 
ฝ่ายควบคุมคุณภาพ อาจพยายามหาแนวร่วมโดยให้บรรดามิตรสหายกล่าวหากับทางบริษัทว่าสินค้า
ที่ผลิตออกมามีคุณภาพไม่ดี 
 ยงยุทธ เกษาคร (2544 : 284-287) ได้กล่าวถึงผลเสีย และโทษของความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
 1. ความขัดแย้งท าให้ต้นทุนการใช้จ่ายสูง 
 2. ความขัดแย้งสร้างความแตกต่างระหว่างสมาชิก 
 3. ความขัดแย้งมีผลกระทบกระเทือนต่อผลผลิตและเสถียรภาพ 
 4. เกิดการสูญเสียก าลังคนออกจากองค์การ 
 5. ท าให้มิตรภาพระหว่างบุคคลหรือกลุ่มลดน้อยลงไปจากเดิม 
 6. ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 7. เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการตัดสินใจ 
 8. ท าให้บุคคลในองค์การเกิดความเสียหาย 
 โอเวนส์ (Owens. 1991 : 245; อ้างถึงใน นิพนธ์ แจ่มจ ารัส. 2554 : 26-27) กล่าวถึงผลเสยี
ของความขัดแย้ง ดังนี้ 
 1. ถ้าระดับความขัดแย้งค่อนข้างสูง จะท าให้เกิดการท าลายกลุ่มคู่แข่ง 
 2. โครงสร้างของบรรยากาศมีความตรึงเครียดและรุนแรงขึ้น 
 3. ความขัดแย้งท าให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรและเวลา 
 4. ความขัดแย้งท าให้เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวกขึ้นมา ขาดการประสานงานกันและ 
ไม่มีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
 5. ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 6. ความขัดแย้งน าไปสู่ความยุ่งเหยิง และไร้เสถียรภาพขององค์การ 
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 7. ขาดการยอมรับซึ่งกันและกัน ขาดความไว้วางใจไม่เคารพซึ่งกันและกัน บุคคลจะตั้งแง่
ใช้เล่ห์เหลี่ยมเข้าหากัน 
 8. เกิดการขยายตัวของความขัดแย้ง 
 9. ท าให้องค์การขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง (2557 : 21-21) ได้กล่าวถึงผลเสียของความขัดแย้งไว้ ดังนี้  
 1. ท าให้เกิดความเครียด สุขภาพจิตไม่ดี  
 2. เกิดการสูญเสียทรัพยากรและเวลา  
 3. เกิดการแบ่งพรรค แบ่งพวก ส่งผลต่อการเป็นปรปักษ์กัน  
 4. เกิดสภาวะการแข่งขัน เพื่อที่ฝ่ายตนต้องเป็นผู้ชนะและได้รับประโยชน์ 
 5. เกิดความวุ่นวาย สับสน ส่งผลต่อความไร้เสถียรภาพขององค์การ 
 จากการศึกษาผลเสียของความขัดแย้งข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ผลเสียของความขัดแย้ง 
ท าให้เกิด การสูญเสียด้านต้นทุน ทรัพยากรเวลาและก าลังคน เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก มิตรภาพ
ระหว่างกลุ่มลดลง ขาดการไว้วางใจ เกิดความเฉื่อยชา เกิดความแตกต่าง ขาดเสถียรภาพขององค์การ 
ส่งผลต่ออารมณ์ สุขภาพร่างกายจิตใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
องค์การ และอาจท าให้องค์การไม่สามารถบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ได้ 

 
บทสรุป 
 ในสังคมมนุษย์เมื่อมีมนุษย์อยู่ร่วมกันตั้งแต่สองคนขึ้นไปสามารถที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง
ได้ ทั้งความขัดแย้งทางความคิด ความขัดแย้งการกระท า และความขัดแย้งผลประโยชน์ นอกจากความ
ขัดแย้งเกิดขึ้นจากเร่ืองส่วนตัวหรือส่วนบุคคลแล้วยังเกิดขึ้นระหว่างครอบครัวต่อครอบครัว และเกิด
จากองค์การหรือหน่วยงานทั้งหน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานภาคเอกชน ดังนั้น ผู้บริหารองค์การต้อง
มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถที่จะแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การ แม้ว่าความขัดแย้งที่เกิดขึ้นแล้ว
จะส่งผลดีคือความขัดแย้งเป็นสิ่งที่มิอาจหลีกเหลี่ยงได้ในสังคมมนุษย์แทบทุกเร่ืองถ้าความขัดแย้ง
น าไปสู่การตกลงกันได้ การประณีประนอมกัน การเห็นอกเห็นใจกัน และการเข้าใจซึ่งกันและกันถือ
ว่าความขัดแย้งนั้นก่อให้เกิดประโยชน์แก่สังคมมนุษย์ แต่ถ้าความขัดแย้งน าไปสู่ความรุนแรง น าไปสู่
การท าลายร้าง น าไปสู่การเข่นฆ่าเผาผลาญบ้านเรือนจึงเป็นสิ่งที่จะน าแต่ผลเสียมาสู่สังคมมนุษย์ แต่
ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้เช่นเดียวกับเร่ืองอุบัติเหตุเกิดขึ้นได้ทุกวันทุกเวลา เพราะมัน
เป็นเรื่องของคนสองคน สองกลุ่ม สองฝ่าย อีกฝ่ายหนึ่งอาจจะระวังแต่อีกฝ่ายไม่ระวังอุบัติเหตุก็
เกดิขึ้นได้เช่นกัน แต่ถึงอย่างไรก็ตามการใช้หลักเหตุผลการให้อภัยซึ่งกันและกัน หรือการยอมเสีย
บ้างเพื่อรักษาความสัมพันธภาพที่ดีของกลุ่มของสังคมไว้ ประโยชน์ที่จะได้รับจะมากกว่าสิ่งที่
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คาดคิด ดังนั้น ในบทนี้ผู้เรียบเรียงจึงเห็นว่าการบริหารความขัดแย้งเป็นบทพิสูจน์ถึงศักยภาพของ
ผู้น าองค์กร แต่ละคนว่าผู้น าคนไหนที่สามารถบริหารจัดการในเร่ืองนี้จนได้รับประโยชน์ทุกฝ่ายไม่
มีฝ่ายใดผิดไม่มีฝ่ายใดถูกและที่ส าคัญยิ่งกว่านั้นองค์กรจะได้รับประโยชน์จากการร่วมแรงร่วมใจ 
ร่วมมือกันปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรทุกประการอย่างคุ้มค่าคุ้มเวลา 

 
ค ำถำมท้ำยบท 

1. ถ้าสังคมมนุษย์เกิดความขัดแย้งขึ้นอย่างรุนแรง ท่านมีวิธีบริหารจัดการอย่างไร อธิบาย 
2. เพราะเหตุใดมนุษย์มักจะคิดและมีการกระท าที่แตกต่างกันจนน าไปสู่ความขัดแย้ง อธิบาย 
3. ความขัดแย้งเกิดขึ้นในองค์การก่อให้เกิดผลดีอย่างไร อธิบาย 
4. ความขัดแย้งเกิดขึ้นในองค์การก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การอย่างไร จงอธิบาย 
5. ท่านมีวิธีการ การลดความขัดแย้งได้อย่างไร อธิบาย 

 
 

********************************** 
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