
ภาวะผู้น�ำกับการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์กรโดยหลักพุทธสันติวิธี
Leadership and Conflict Resolution in the Organization 

by Buddhist Peaceful Principles

นางสาวประภาวัลย์ บุญญานภาพันธุ์*
Miss Praphawal Bunyanapapan

พระมหาอุดร อุตฺตโร (มากดี)**
Phramaha Udorn Uttaro (Makdee)

สาขาวิชาสันติศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ประเทศไทย
Philosophy Mahachulalongkornrajavidyalaya University, Thailand

E-mail: Prapha.b@gmail.com

Received: April 07, 2022
Revised: August 15, 2022

Accepted: August 15, 2022

บทคัดย่อ
	 ความขดัแย้งเป็นสภาพการณ์หรอืสถานการณ์ท่ีเป็นความแตกต่างกนัของบคุคล ๒ คน หรือมากกว่า 

แสดงพฤติกรรมเปิดเผยออกมาอย่างแตกต่างกัน สภาพการณ์เหล่านี้ คือ ความขัดแย้ง ซึ่งอาจเกิดจาก 

การรับรู้ในเป้าหมายที่แตกต่างกัน มีความเข้าใจผิดหรือไม่เข้าใจวัตถุประสงค์ ความขัดแย้งในองค์กร 

มิใช่มีสาเหตุจากความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกันเท่านั้น แต่อาจมีสาเหตุมาจากเรื่องของศักดิ์ศรี สถานภาพ  

ต�ำแหน่ง บทบาทหน้าท่ี เกียรติยศ และค่านิยมที่แตกต่างกัน ควรเลือกหาวิธีการต่าง ๆ มาจัดการกับ 

ความขัดแย้ง ซึ่งมีวิธีการอยู่ ๕ วิธี ได้แก่ (๑) การหลีกเลี่ยง (๒) การปรองดอง (๓) การประนีประนอม  

(๔) การแข่งขัน และ (๕) การร่วมมือ ตามแนวทางของพระพุทธศาสนามีวิธีด�ำเนินการ ๒ แนวทางที่ส�ำคัญ 

คือ (๑) การจัดการความขัดแย้งภายใน และ (๒) การจัดการความขัดแย้งภายนอก การน�ำหลักธรรม 

ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการความขัดแย้งที่ท�ำคนให้เป็นมนุษย์สมบูรณ์ น�ำมาบูรณาการให้เข้ากับ

ศาสตร์สมัยใหม่จ�ำแนกออกเป็น ๔ หมวด ดังนี้ (๑) พ้ืนฐานการด�ำเนินชีวิต (๒) พัฒนาคุณภาพชีวิต  

(๓) ตอบสนองชุมชน/สังคม/ประเทศชาติ (๔) เกื้อกูล/เยียวยา/รักษาวิกฤตการณ์โลก ซึ่งหลักการทาง
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2 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๙ ฉบับที่ ๓

พระพุทธศาสนาเป็นหลักการที่สอดคล้องกับธรรมชาติ และความจริงของธรรมชาติ จะสามารถขับเคลื่อน

การท�ำงาน สลายความขัดแย้ง แล้วพัฒนางานจากความขัดแย้งสู่การสร้างแรงจูงใจ และแรงขับในความ

แตกต่างจะท�ำให้เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงานและเป็นประโยชน์กับองค์กร

ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้น�ำ; ความขัดแย้ง; หลักพุทธสันติ

Abstract
	 Conflict is defined as a situation or scenario in which two or more people behave 

or expose their behavior in different ways. Conflicts emerge as a result of differing  

perspectives of different goals, including misconceptions or a failure to comprehend  

the objectives. Conflict inside an organization is caused not only by differing viewpoints, 

but also by differences in dignity, statues, positions, duties, roles, and values; as  

a result, the methods for resolving conflicts must be diverse. The findings from this  

study show five conflict management styles: (1) Avoidance; (2) Accommodation;  

(3) Competition; (4) Compromise; and (5) Collaboration. According to Buddhism, there  

are two approaches to conflict resolution which are: (1) inner conflict; and (2) external 

conflict. The Dhamma that can manage and resolve conflict, allowing humans to  

become more whole, integrated with modern sciences, which can be divided into four 

categories as follows: (1) Life fundamentals; (2) Life quality development; 3) Responding 

to community, society, and nation; and 4) Helping, healing, and resolving the global  

crisis. The Buddhist principles can correlate to nature and its reality, which contributes  

to the mobilization of conflict resolution efforts, and transform conflict into motivation 

and incentive among differences, resulting in the work efficiency and benefits for  

the organization.

Keywords: Leadership; Conflict; Buddhist Peaceful Principles
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3ภาวะผู้น�ำกับการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์กรโดยหลักพุทธสันติวิธี

บทน�ำ
	 ในองค์กรทางสังคมทุกประเภท จะประกอบด้วยบุคคลประเภทหนึ่งที่เรียกว่า “ผู้น�ำ” ซ่ึงต้อง 

เป็นผู้ที่มีคุณภาพ มีพฤติกรรมและบทบาทแตกต่างไปจากกลุ่มบุคคลอีกกุล่มหนึ่งเรียกว่า “ผู้ตาม”
1
  

ความขัดแย้งในสังคมมีตั้งแต่หน่วยเล็กคือครอบครัว หน่วยงาน ระดับประเทศ ไปจนถึงระดับระหว่าง

ประเทศ ความขัดแย้งในสังคมหรือองค์กรนั้นเป็นส่ิงที่ต้องมีในสังคมและองค์กรที่บริหารงานในระบอบ

ประชาธิปไตย ความขัดแย้งในด้านความคิดก่อให้เกิดความเจริญกับองค์กรและประเทศชาติอย่างมาก  

ความขัดแย้งเมื่อถึงจุดสรุปก็จะน�ำไปสู่ความสร้างสรรค์ให้กับองค์กรได้อย่างเหลือเชื่อ ผู้น�ำองค์กรที่มี 

Competency ที่เรียกว่า Team Leadership จะสามารถกระตุ้นการระดมสมองและบริหารความขัดแย้ง

ในการสร้างการท�ำงานเป็นทีม โดยสมาชิกของทีมทุกคนจะต้องมีความรู้สึกว่าได้รับแรงจูงใจและโอกาส 

ที่จะแสดงออกมาซึ่งความคิดริเริ่ม และสามารถถกเถียงกันในประเด็นต่างๆ ที่หยิบยกขึ้นมา เพื่อการหา

ข้อสรุปหรือข้อยุติ โดยการค�ำนึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส�ำคัญ

	 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในสังคมมนุษย์ทุกสังคม ซ่ึงมีท่ีมาจากการท่ีมนุษย์เกิดกระบวนการ

สร้างสรรค์ความสัมพันธ์ระหว่างกันในเชิงสังคม ซ่ึงความขัดแย้งนี้สามารถเกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่และใน

ทุกเวลา
2
 ส่วนใหญ่มักจะเริ่มจากการมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันหรือเกิดจากความเห็นซ่ึงไม่ลงรอยกัน 

เพราะไม่มีทางเป็นไปได้เลยทีจ่ะท�ำให้คนทัง้หลายเหล่านัน้มคีวามคดิเหน็ทีต่รงกนัหรือเหมือนกนัได้ ดงันัน้ 

จึงอาจกล่าวได้ว่า ความขัดแย้งนี้เป็นเรื่องธรรมชาติของมนุษย์และสังคมที่นักวิชาการส่วนใหญ่เห็นว่าเป็น 

“ส่ิงหรือภาวะจ�ำเป็น” ท่ีมนุษย์ในฐานะท่ีเป็น “เป็นสัตว์สังคม” (Social Animals)
3
 นั่นเอง ดังนั้น  

จึงจ�ำเป็นต้องดึงศาสนาเข้ามาใช้ในกระบวนการไกล่เกล่ียข้อพิพาทความขัดแย้งให้มากที่สุด โดยเฉพาะ

พุทธศาสนา ซึ่งการมองแบบนี้ เป็นการมองในทรรศนะแบบองค์รวม (Holistic View) คือ ใช้แนวคิดของ

การจัดการความขัดแย้ง เป็นศาสตร์หลักแล้วใช้ศาสนวิทยา (Theology) อันเป็นศาสตร์อื่น ซึ่งเป็น

วทิยาศาสตร์สงัคมเข้ามาเก่ียวข้อง ด้วยพุทธสนัตวิิธนีีจ้ะเป็นกระบวนการยตุธิรรมสายทางเลือกอกีทางหนึง่

ที่สามารถใช้ในการจัดการปัญหาความขัดแย้งของสังคมไทยในปัจจุบันได้
4

	 1
 สมพล วงศ์ววิฒัน์, “รปูแบบภาวะผูน้�ำและความพงึพอใจของพนกังานต่อรปูแบบภาวะผู้น�ำของหวัหน้าส�ำนกังาน

กองทุนสงเคราะห์การท�ำสวนยาง”, ภาคนิพนธ์พัฒนบริหารศาสตร์มหาบัณฑิต, (คณะพัฒนาสังคม : สถาบันบัณฑิต
พัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๔๑), หน้า ๕.

	 2
 พระธรรมปิฎก (ป. อ. ปยุตฺโต), สลายความขัดแย้ง, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์สหธรรมิก, ๒๕๔๖), หน้า ๓-๔.

	 3
 พรกิจ กิจจารุวัฒนากูล, “การประยุกต์ใช้หลักธรรมเพื่อแก้ปัญหาครอบครัวในสังคมปัจจุบัน”, วิทยานิพนธ์

พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๒๘.

	 4
 วิศิษฏ์ เจนนานนท์, “การใช้หลักพุทธธรรมในกระบวนการเจรจาไกล่เกลี่ยความขัดแย้งในชุมชนของผู้ใหญ่บ้าน

และคณะกรรมการหมู่บ้าน ศึกษากรณี บ้านเขวากลาง หมู่ ๒ ต�ำบลเขวาใหญ่อ�ำเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม”, 
วารสารการเมืองการปกครอง, ปีที่ ๑๐ ฉบับที่ ๒ (พฤษภาคม – สิงหาคม ๒๕๖๓) : ๑๒๙.

01. �������������������� (��.���������� 1-17).indd   3 11/29/2022   12:17:20 PM



4 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๙ ฉบับที่ ๓

ภาวะผู้น�ำ
	 ผู้น�ำถือเป็นผู้ที่มีบทบาทส�ำคัญอย่างสูงในทุกองค์กร ผู้น�ำเป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพทั้งในด้านความรู้ 

ความสามารถ และเปี่ยมด้วยคุณธรรม ก็จักสามารถน�ำพาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าไปได้ปัจจัยที่ส�ำคัญ 

ในการบรหิารงานต่าง ๆ  ให้บรรลถุงึจดุเป้าประสงค์ทีต่ัง้ไว้ นัน้กค็อืภาวะผูน้�ำถ้าผูน้�ำมคีวามสามารถในการ

เป็นผูน้�ำ เช่น มคีวามรู ้มคีณุธรรม มคีวามสามารถรอบด้านหรือมีภาวะผู้น�ำทีเ่หมาะสมแล้ว ย่อมท�ำให้งาน

ส�ำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้ท่ีท�ำหน้าท่ีผู้น�ำน้ันจึงจ�ำเป็นอย่างยิ่งจะต้องศึกษาทักษะต่าง ๆ ในการเป็นผู้น�ำ 

การที่จะเป็นผู้น�ำที่ดีได้นั้น ไม่ใช่เรื่องง่ายและไม่ใช่เรื่องยาก หากผู้น�ำ มีคุณธรรม มีความสามารถ มีทักษะ

และประสบการณ์
5

	 ภาวะผู้น�ำ (Leadership) หรือความเป็นผู้น�ำ หมายถึง กระบวนการในการแนะแนวและน�ำทาง

พฤติกรรมของคนในสภาพของการท�ำงาน
6
 โดยมีผู้น�ำเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มี 

อิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ ในกลุ่มภาวะผู้น�ำจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุ่ม 

ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มด้วย
7
 ซึ่งสอดรับกับคุณลักษณะที่ส�ำคัญ

ของผู้น�ำคือ จะต้องเป็นผู้ท่ีมองโลกในแง่ดี อีกทั้งมีความมุ่งมั่นเพียรพยายามขณะเผชิญหน้ากับปัญหา 

ยุง่ยาก ทัง้จะต้องแผ่รงัสคีวามเชือ่มัน่ออกมา แม้ว่าตัวเองไม่แน่ใจในผลลพัธ์ท่ีจะเกดิขึน้ บททดสอบสดุท้าย

ส�ำหรบัผูน้�ำ คอื ความรูส้กึของผูร่้วมประชมุว่าภายหลงัการประชมุกบัผูน้�ำแล้ว มีความรู้สกึเช่ือมัน่หรอืไม่
8

	 ในสมยัโบราณทีม่กีารรบพุง่เป็นนดินัน้ ความเข้มแขง็ในการรบและฝีมอืการต่อสูจึ้งเป็นคณุลกัษณะ

ทีอ่าจกล่าวได้ว่ามคีวามโดดเด่นทีส่ดุทีผู่น้�ำจะต้องม ีแต่ปัจจุบนัความสามารถเช่นนัน้ไม่จ�ำเป็นอกีต่อไปแล้ว 

คณุลกัษณะภาวะผูน้�ำ หมายถงึ ลกัษณะเด่นประจ�ำตวัของบคุคลทีแ่ตกต่างจากผูอ้ืน่ ซึง่มอียูใ่นตวัผูน้�ำแสดง

ให้เห็นถึงความดีงาม และภาวะผู้น�ำที่เอื้อต่อความส�ำเร็จขององค์การ มีอิทธิพลต่อการจูงใจคนอื่น ๆ  

ให้ปฏิบัติตามคุณลักษณะน้ีอาจติดมาแต่ก�ำเนิดหรือสร้างขึ้นมาในภายหลังก็ได้ และหากไม่มีคุณลักษณะ

	 5
 นฤมล เพ็ญสิริวรรณ, “ภาวะผู้นํากับการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด”, วารสาร มจร มนุษยศาสตร์

ปริทรรศน,์ ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๖๑) : ๑๑๘.

	 6
 Nelson, D. L., & Quick, J. C., Organization. Behavior, 2

nd
 ed., (New York: Harper and Row, 1997), 

p. 346.

	 7
 Gibson, James L., Ivancevich, John M. and Donnelly, James H., Jr., Organizations, Behavior 

Structure Processes, International Edition, (United States of America: Irwin/McGraw-Hill, 1997),  
p. 272.

	 8
 วิลเลี่ยม ไฮเน็คกี้ และ โจนาธาน มาร์ซ, จีระ หงส์ลดารมภ์ และบุญรัตน์ อภิชาตไตรสรณ์ (แปล), เถ้าแก่ 

มือโปร, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ไดเร็คมีเดียกรุ๊ป, ๒๕๕๘), หน้า ๑๐๗.
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ของผูน้�ำ ผูค้นอาจไม่ปฏิบัตติาม
9
 คณุลกัษณะของผูน้�ำไว้ ๖ ประการ ได้แก่ คณุลักษณะทางกาย (Physical 

characteristics) ได้แก่ อายลุกัษณะท่าทาง ส่วนสงู และน�ำ้หนกั ภมูหิลงัทางสงัคม (Social background) 

ได้แก่ สภาพภูมิหลังทางเศรษฐกิจและสังคมของผู้น�ำ อาทิ การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ สถานภาพทาง

สังคม และการเลื่อนฐานะทางสังคม เป็นต้น สติปัญญา ความรู้ ความสามารถ (Intelligence) ได้แก่  

สติปัญญา ความรู้ความสามารถที่ผู้น�ำมีอยู่ในตน บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ คุณลักษณะของ

บุคลิกภาพที่ดีของผู้น�ำเช่น มีความเชื่อม่ันในตนเอง เป็นต้น ลักษณะท่ีเก่ียวกับงาน (Task-related  

characteristics) ได้แก่คุณลักษณะที่มีความต้องการความส�ำเร็จมีความรับผิดชอบสูง และมีความคิด 

ริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นต้นลักษณะต่าง ๆ ทางสังคม (Social characteristics) ได้แก่ มีคุณลักษณะของ 

ความเป็นผู้ท่ีต้องการการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ อย่างกระตือรือร้น ทั้งยังเป็นผู้ที่ชอบการติดต่อ  

พบปะสังสรรค์กับบุคคลอื่นๆและให้ความร่วมมือกับบุคคลต่าง ๆ ด้วยดี
10

	 คุณลักษณะที่ผู้น�ำควรหลีกเลี่ยงไว้ ๗ ประการ คือ

		  ๑. 	ผู้น�ำอย่ายึดถือความเป็นนายเหนือกว่า

		  ๒. 	ผู้น�ำอย่าท�ำให้เป็นผู้รู้มากกว่าที่รู้จริง

		  ๓. 	ผู้น�ำไม่ควรแทรกแซงในขณะท�ำงาน

		  ๔. 	ผู้น�ำอย่าต�ำหนิผู้อื่นต่อหน้าสาธารณชน

		  ๕. 	ผู้น�ำอย่าเป็นคนใจน้อย ใจแคบ ขี้โมโห

		  ๖. 	ผู้น�ำอย่าใช้ค�ำสั่งที่ขัดแย้ง

		  ๗. 	ผู้น�ำใช้ค�ำสั่งมากเกินความจ�ำเป็น
11

	 การพัฒนาตนเองให้มีคุณลักษณะแบบเดียวกับผู้น�ำท่ีดี ด้วยหลักการ ๗ ประการ ของผู้มี 

ประสิทธิภาพสูง (The 7 Habits of Highly Effective People)

		  ๑. 	กระตือรือร้นและริเริ่มด้วยตนเอง (Be proactive) รู้ว่าตนเองสามารถก�ำหนดโชคชะตาของ

ตัวเองได้ ไม่ปล่อยให้ใครมาบงการชีวิตตน รับผิดชอบในตัวเองได้

		  ๒. 	เริ่มต้นด้วยการรู้เป้าหมายข้างหน้า (Begin with the end in mind) มีวิสัยทัศน์ล่วงหน้าว่า

สิ่งที่ตนเองกระท�ำจะมุ่งไปสู่ความส�ำเร็จโต รู้เป้าหมายของชีวิตว่าเกิดมาเพื่อสิ่งใด

	 9
 Frigon, N. L., & Jackson, H. K., The leader: Developing the skills & personal qualities you 

need to lead effectively, (New York: AMACOM, 1996), pp. 20-36.

	 10
 จุมพล พูลภัทรชีวิน, การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม, (กรุงเทพมหานคร :  

ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม (ศูนย์คุณธรรม), ๒๕๔๙), หน้า ๙๘-๙๙.

	 11
 นฤมล เพ็ญสิริวรรณ, “ภาวะผู้นํากับการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด”, วารสาร มจร มนุษยศาสตร์

ปริทรรศน,์ ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๖๑) : ๑๑๘.
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		  ๓. 	ท�ำสิง่ทีส่�ำคญัทีส่ดุก่อน (Put first things first) รูจ้กับรหิารเวลา บงัคบัจติใจตนเองให้กระท�ำ

ตามแผนงานที่ท�ำไว้อย่างเฉียบขาด สิ่งที่ส�ำคัญที่สุดของชีวิต เช่น ครอบครัว การงาน การเรียนความรัก 

ควรมาก่อนเรื่องอื่น ๆ

		  ๔. 	คิดอย่างผู ้ชนะทั้งเขาและเรา (Think win-win) รู ้จักประสานประโยชน์ให้เกิดความ 

เท่าเทียมกันทั้งตนเองและผู้อื่น ด้วยความใจกว้างและยอมรับการแบ่งปันที่เท่าเทียม

		  ๕. 	พยายามเข้าใจผู้อื่นก่อนแล้วค่อยให้เขามาเข้าใจเราที่หลัง (Seek first to understand,  

then to be understood)

		  ๖. 	ผนึกก�ำลังเป็นทีมเพื่อสร้างสิ่งที่ยิ่งใหญ่มากกว่าการท�ำอะไรคนเดียว (Synergize)

		  ๗. 	พฒันาตนเองอยูเ่สมอ (Sharpen the Saw) ทัง้ในด้านสขุภาพ สตปัิญญา อารมณ์ และสงัคม 

ซึ่งเกี่ยวกับการทานอาหาร ออกกาลังกาย อ่านหนังสือ ท�ำสมาธิ และงานอาสาสมัครช่วยเหลือผู้ที่ก�ำลัง

เดือดร้อน เป็นต้น
12

	 โดยนิสัยข้อที่ ๑-๓ เป็นการพัฒนาตนเอง และข้อที่ ๔-๖ เป็นการพัฒนาความสัมพันธ์กับผู้อื่นและ

นิสัยข้อที่ ๗ เป็นการปฏิบัติแบบรอบด้านทั้งเพื่อตนเองและผู้อื่น

	 คุณลักษณะของผู้น�ำ เป็นคุณลักษณะเฉพาะที่พิเศษของบุคคลที่มีอยู่ในตนและส่งอิทธิพลต่อความ

เป็นผูน้�ำและท�ำให้คนอ่ืน ๆ  ท่ีควรม ีซึง่การส่งผลสูค่วามดีและความงาม คณุลกัษณะของผูน้�ำควรครอบคลมุ

ทั้งลักษณะทางกายภาพ สติปัญญา อารมณ์ ตลอดจนอุปนิสัยที่ดีงามของผู้น�ำ ซึ่งจะก่อให้เกิดความ 

ศรัทธาและเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติตามค�ำสั่งของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น�ำจึงต้องหมั่นพัฒนาตัวตนอยู่เสมอและ

มองตัวเองอย่างรอบด้าน รวมทั้งรับฟังความคิดเห็นของคนรอบด้านในเร่ืองภาวะผู้น�ำของตนเองผู้น�ำ 

อาจมิใช่ผู้ที่สมบูรณ์เพียบพร้อมทุกประการ แต่ผู้น�ำควรมีคุณลักษณะที่มองโดยภาพรวมแล้วสามารถ 

สร้างความศรัทธาและเชื่อมั่นจากคนในทีมและนอกทีมของตนได้ หากผู้น�ำขาดคุณสมบัติข้อใดข้อหนึ่ง  

หรือกระท�ำผิดรูปแบบที่ควรจะเป็น อาจส่งผลให้ผู้ตามไม่ท�ำตามได้

ความขัดแย้งในองค์กร
	 เมือ่กล่าวถงึค�ำว่า “ความขดัแย้ง” คนส่วนใหญ่มกัมองความขดัแย้งไปในด้านลบทัง้ทีค่วามจรงิแล้ว 

ความขัดแย้งนั้นถือเป็นเรื่องปกติที่เกิดขึ้นในสังคม เนื่องจากมนุษย์ยังคงต้องรวมตัวกันและพึ่งพาอาศัย 

กันและกันเพื่อความอยู่รอด ความขัดแย้งมีทั้งด้านที่เป็นบวกและด้านที่เป็นลบอยู่ในตัว ในด้านบวกส่งผล

ให้องค์กรมีความกระตือรือร้นในการท�ำงาน มีความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรมอยู่เสมอ อีกทั้งยัง

ท�ำให้เกดิความสามคัคใีนกลุม่หรอืองค์กร เกดิความร่วมมือในการท�ำงานอย่างมีประสทิธภิาพ ท�ำให้องค์กร

	 12
 Stephen R. Covey, The 7 habits of highly effective people: powerful lessons in  

personal change, 15
th

 anniversary edition, (London : Pocket Books, 2004), pp. 33-39.
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มีความก้าวหน้า ส่วนความขัดแย้งด้านลบต่อองค์กรได้เช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นการท�ำให้เกิดการแตกความ

สามคัค ีองค์กรไร้เสถียรภาพ เสยีโอกาสในการแข่งขันหรอืสญูเสยีบคุลากรทีม่คุีณภาพไปจากองค์กร น�ำพา

องค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลง หากนักบริหารมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องความขัดแย้งในองค์กรอย่างลึกซึ้ง

ก็จะสามารถน�ำประโยชน์ท่ีได้จากความขดัแย้งไปปรบัใช้ในการบรหิารบคุลากรในองค์กร ให้มคีวามก้าวหน้า

และประสิทธิภาพต่อไปได้เป็นอย่างดี 

ประเภทของความขัดแย้งในองค์กร
	 การแบ่งประเภทของความขัดแย้ง มีหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาหลายรูปแบบ นักวิชาการ 

บางท่านอาจแบ่งประเภทของความขัดแย้งตามลักษณะของการเกิดความขัดแย้ง เช่น ความขัดแย้งที ่

เปิดเผย ความขัดแย้งแอบแฝง เป็นต้น หรืออาจแบ่งประเภทของความขัดแย้งตามสาระของความขัดแย้ง 

เช่น ความขัดแย้งในเนื้อหาสาระ ความขัดแย้งทางอารมณ์ เป็นต้น แต่ในท่ีนี้จะแบ่งประเภทของความ 

ขัดแย้งโดยน�ำเอาบุคคลที่เกี่ยวข้องมาเป็นเกณฑ์ในการแบ่งซ่ึงเกณฑ์ดังกล่าวนี้อาจแบ่งความขัดแย้ง 

ออกได้เป็น ๕ ประเภทด้วยกัน คือ
13

		  ๑. 	ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล (Intrapersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งซึ่งเกิดจาก

ความไม่แน่ใจว่าการตัดสินใจในการท�ำสิ่งหนึ่งส่ิงใดลงไปแล้ว ผลจะเกิดขึ้นในทางใด ซ่ึงแต่ละทางเลือก 

มีความเป็นไปได้ที่จะให้ผลออกมาทั้งทางบวกและทางลบพอ ๆ กัน ในสภาพเช่นนี้ ผู้ที่ต้องตัดสินใจ 

อาจเกิดความเครียดและล�ำบากใจในการเลือกได้ นอกจากนี้ ความขัดแย้งในลักษณะนี้อาจเกิดขึ้นจาก

ความคาดหวงัในการท�ำงานทีเ่กินความสามารถหรือความเชือ่ของบุคคลนัน้ไม่สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม

ทีบ่คุคลนัน้ด�ำรงอยู ่ดงันัน้ ความขดัแย้งภายในบคุคลจึงหมายถงึความขดัแย้งในการตัดสินใจ เพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายที่ตนต้องการ	

		  ๒. 	ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดจากการ

ที่บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม บุคลิกภาพหรือ

ประสบการณ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการแสดงออกของแต่ละคนและท�ำให้เกิด 

ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ได้ นอกจากนี้ ความขัดแย้งระหว่างบุคคลอาจเกิดจากการแข่งขันเพ่ือ 

แย่งชิงทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ�ำกัด ท�ำให้บุคคลที่ไม่ได้รับส่ิงที่ตนต้องการในขณะที่มีคนอื่นได้รับอาจเกิด

ความไม่พอใจและเกิดเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลได้

		  ๓. 	ความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Intragroup Conflict) เมื่อบุคคลหลายคนรวมตัวกันเป็น 

กลุ่มคน ซึ่งแต่ละกลุ่มจะมีการก�ำหนดแนวทางและข้อตกลงที่เป็นบรรทัดฐานของกลุ่ม เพื่อให้สมาชิก 

	 13
 ขจรจิต บุนนาค, “ความขัดแย้ง VS ความรุนแรง”, วารสารนักบริหาร, ปีที่ ๓๑ ฉบับที่ ๓ (๒๕๕๔): ๑๓๖-

๑๔๔.
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8 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๙ ฉบับที่ ๓

ในกลุม่ปฏบิตัติาม เมือ่มสีมาชกิบางคนไม่ปฏิบติัตามอาจถกูลงโทษ เมือ่ถกูลงโทษกเ็กิดความไม่พอใจท�ำให้

เกิดความขัดแย้งภายในกลุ่มโดยอาจท�ำให้แตกความสามัคคี หากความขัดแย้งมีความรุนแรงมากอาจม ี

การลาออกจากสมาชิกกลุ่มได้

		  ๔. 	ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) เมื่อบุคคลที่มีแนวคิด วัตถุประสงค์

หรือเป้าหมายท่ีคล้ายคลึงกัน รวมตัวกันเป็นกลุ่มคน ซ่ึงแต่ละกลุ่มก็จะมีเป้าหมายและแนวปฏิบัติที่ 

แตกต่างไปจากกลุ่มอื่น เมื่อกลุ่มคนท่ีแตกต่างกันต้องมาเกี่ยวข้องปฏิสัมพันธ์กัน ก็อาจเกิดความขัดแย้ง 

กันได้ อย่างไรก็ดี ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มบางคร้ังก็มีความจ�ำเป็นท่ีจะต้องให้มีเกิดข้ึนในองค์กร  

เพราะจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ ในการช่วยเหลือกันภายในกลุ่ม เสริมสร้างความสัมพันธ์ของกลุ่ม

เพื่อให้งานส�ำเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม

		  ๕. 	ความขดัแย้งภายในองค์กร (Intra-organization Conflict) คอื ความขดัแย้งทกุประเภท

ที่กล่าวมาข้างต้น สาเหตุของความขัดแย้งภายในองค์กรเกิดจากการที่บุคคลจ�ำนวนมากต้องมาอยู่ร่วมกัน 

แต่ละคนก็มีความคิดเห็นและเป้าหมายท่ีแตกต่างกันออกไป จึงท�ำให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ความขัดแย้ง

ภายในองค์กรอาจแบ่งออกได้เป็น ๓ ลักษณะ คือ
14

 

			   ๕.๑	ความขัดแย้งต่างระดับ เป็นความขัดแย้งในแนวดิ่ง (Vertical Conflict) ซึ่งเกิดขึ้น 

กับคนที่ต่างระดับการบังคับบัญชาระหว่างบุคคลในองค์กร โดยผู้บังคับบัญชาอาจมีความคิดหรือนโยบาย

ที่ท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เห็นด้วยหรือไม่พอใจ จนท�ำให้เกิดความขัดแย้งระหว่างผู้บังคับบัญชากับ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

			   ๕.๒	ความขัดแย้งระดับเดียวกัน จัดเป็นความขัดแย้งในแนวนอน (Horizontal Conflict) 

และเป็นความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นจากบุคคลในระดับเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดปัญหา 

ตามมาคือการไม่ประสานงานกัน

			   ๕.๓	ความขัดแย้งในบทบาท เป็นความขัดแย้งในแนวทแยง (Diagonal Conflict) ซึ่งเป็น

ความขัดแย้งของบุคคลข้ามสายงานและข้ามระดับ เกิดจากการที่ฝ่ายหนึ่งเห็นว่าอีกฝ่ายหนึ่งไม่แสดง

บทบาทตามหน้าที่ที่ก�ำหนดไว้หรือมีการก้าวก่ายการปฏิบัติงานเกิดขึ้น

	 ความขัดแย้งเป็นภาวะบีบคั้นทางจิตที่แสดงออกทางอารมณ์ ความรู ้สึกและพฤติกรรมที่ไม่ 

ลงรอยกนั เข้ากนัไม่ได้ ไม่มคีวามสามคัคกีนั ความขัดเคอืงใจ การถูกท�ำให้รู้สึกด้อยความส�ำคญัและทัศนคติ

หรือความต้องการของตนไม่ได้รับการสนองตอบ โดยมีความขัดแย้งภายใน ซึ่งเป็นความขัดแย้งที่ไม ่

ปรากฏรูป ส่วนความขัดแย้งภายนอก ซึ่งเป็นความขัดแย้งที่แสดงออกมาเป็นรูปธรรม หากเป็นความ 

	 14
 ศริวิรรณ มนอตัระผดงุ, “การจดัการความขดัแย้งในองค์การอย่างสร้างสรรค”, วารสารวไลยอลงกรณ์ปรทิศัน์, 

ปีที่ ๖ ฉบับที่ ๒ (๒๕๕๙): ๑๑.
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9ภาวะผู้น�ำกับการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์กรโดยหลักพุทธสันติวิธี

ขัดแย้งเชิงคุณค่าจะท�ำให้เกิดการปรับเปลี่ยนที่สร้างสรรค์ เรียกอีกอย่างหนึ่งว่าความขัดแย้งเชิงบวก  

ส่วนความขัดแย้งที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อท�ำลายหรือใช้ความรุนแรงเป็นความขัดแย้งเชิงลบ โดยพื้นฐานของ

ความขดัแย้งมาจากการได้รบัข้อมลูท่ีไม่ตรงกนั การแบ่งปันผลประโยชน์ทีไ่ม่เป็นธรรม ระบบความสัมพนัธ์

บกพร่อง โครงสร้างที่ไม่เป็นธรรม ค่านิยมที่แตกต่าง ความแตกต่างทางชาติพันธุ์ การแย่งชิงอ�ำนาจและ

อุดมการณ์ที่แตกต่างกัน

การแก้ไขและลดความขัดแย้งในองค์กร
	 เพือ่ให้การจดัการความขดัแย้งเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและประหยดัเวลา จงึเสนอวธีิการในการ

จัดการความขัดแย้งโดยแบ่งวิธีการออกเป็น ๕ รูปแบบ
15

 ดังนี้

		  ๑. 	การแข่งขันหรือการเอาชนะ (Competition) หมายถึง พฤติกรรมที่เมื่อบางคนอยู่ใน

สถานการณ์ท่ีเกิดความขัดแย้งแล้วเลือกท่ีจะแก้ไขความขัดแย้งนั้นด้วยการเอาชนะเอาแต่ใจตนเอง 

เป็นประการส�ำคัญ โดยไม่ค�ำนึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อื่นพยายามใช้อิทธิพล วิธีการ หรือ 

ช่องทางต่าง ๆ  เพือ่ท�ำให้คูก่รณยีอมแพ้หรอืพ่ายแพ้ตนให้ได้พฤตกิรรมทีแ่สดงออกในลักษณะมุง่เอาชนะนี้ 

จะท�ำให้เกิดผลลัพธ์ คือ “ชนะ – แพ้” (Win-Lose solution)

		  ๒. 	การร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกโดยมุ่งจัดการ 

ความขัดแย้ง โดยการมุ่งท่ีจะเอาชนะตนเอง แต่ในขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มทีในการแก้ไข

ความขัดแย้งโดยค�ำนึงถึงประโยชน์ทั้งสองฝ่ายด้วยวิธีการท่ีท�ำให้อีกฝ่ายพึงพอใจด้วย เรียกได้ว่าเป็นการ

แก้ไขความขัดแย้งที่ท�ำให้เกิดผลลัพธ์ คือ “ชนะ – ชนะ” (Win-Win solution)

		  ๓. 	การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกโดยการไม่สู้ปัญหาและ 

ไม่ให้ความร่วมมอืในการแก้ปัญหา รวมทัง้ไม่สนใจทัง้ความต้องการของตนเองและผู้อืน่พยายามวางตัวอยู่

เหนอืความขดัแย้ง โดยเชือ่ว่าความขดัแย้งจะลดลงเมือ่เวลาผ่านไป มกัเกดิผลลัพธ์ในลักษณะ “แพ้ – แพ้” 

(Lose-Lose solution) เป็นส่วนใหญ่

		  ๔. 	การยอมรับ (Accommodation) หมายถึง พฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืน อยากเป็น 

ที่ยอมรับมุ่งสร้างความพอใจให้กับคู่กรณีอีกฝ่ายหนึ่ง แม้ว่าตนเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม การแก้ไขปัญหา 

ในรูปแบบนี้มักเกิดผลลัพธ์ในลักษณะ “แพ้ – ชนะ” (Lose-Win solution)

		  ๕. 	การประนีประนอม (Compromising) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกมาในลักษณะที่มี

จุดยนืระหว่างกลางของการเอาใจตนเองและการเอาใจผูอ้ืน่ ในรปูแบบการเจรจาต่อรองทีมุ่ง่เน้นให้ทัง้สอง

	 15
 ศริวิรรณ มนอตัระผดงุ, “การจดัการความขดัแย้งในองค์การอย่างสร้างสรรค”, วารสารวไลยอลงกรณ์ปรทิศัน์, 

ปีที่ ๖ ฉบับที่ ๒ (๒๕๕๙).
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10 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๙ ฉบับที่ ๓

ฝ่ายมคีวามพอใจบ้างและต้องยอมเสียสละบ้าง ซึง่มลีกัษณะเป็นการพบกันครึง่ทาง (Some Win solution/

Some Lose solution)

	 นอกจากนี้ เทคนิคในการจัดการความขัดแย้งไว้ ๙ วิธี ดังนี้
16

 

	 วิธีที่ ๑ ตรงเข้าไปแก้ปัญหา (Problem Solving) ในลักษณะเผชิญหน้าซึ่งกันและกันระหว่างกลุ่ม

โดยการประชุมกับคู่กรณีทุกฝ่าย เพื่อหาสาเหตุของปัญหาและให้ทุกฝ่ายสามารถอภิปรายได้อย่าง 

กว้างขวางเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น วิธีนี้เป็นการแก้ปัญหาได้ดีที่สุด เพราะส่วนใหญ่สาเหตุเกิดจากการ 

สื่อความหมายไม่เข้าใจกัน

	 วิธีที่ ๒ มุ่งไปที่เป้าหมายเดียวกัน (Superordinate Goals) เป็นการสร้างเป้าหมายร่วมกันโดย 

ผู้บริหารต้องแสดงให้เห็นว่าการร่วมมือร่วมใจกันในองค์กรเท่านั้น จึงจะท�ำให้ภารกิจขององค์กรส�ำเร็จได้

ตามเป้าหมาย

	 วธิทีี ่๓ การลดความขดัแย้งโดยการขยายทรัพยากร (Expansion of Resources) เมือ่ความขดัแย้ง

เกิดจากการแย่งชงิทรัพยากรที ่มอียูอ่ย่างจ�ำกัด ดงันัน้ การเพิม่จ�ำนวนทรพัยากร เช่น เพิม่เงนิเพิม่ต�ำแหน่ง 

เพิ่มพื้นที่ท�ำงาน อาจท�ำให้เกิดผลลัพธ์แบบชนะ-ชนะมีมากขึ้น แต่ทั้งนี้องค์กรจะต้องมีการวางแผน 

การบริหารคนกับประสิทธิภาพของงานให้ดีเพื่อป้องกันความขัดแย้งในลักษณะอื่นที่อาจตามมาได้

	 วิธีที่ ๔ ลดความขัดแย้งด้วยการหลีกเล่ียง (Avoidance) คือ การถอนตัวออกจากปัญหาซ่ึงอาจ 

ได้ผลในระยะสั้น แต่ถ้ายังขัดแย้งอยู่ต้องรีบแก้ไข

	 วิธีท่ี ๕ ลดความขัดแย้งด้วยการขจัดอุปสรรค (Smoothing) คือ การลดความแตกต่างระหว่าง 

คู่กรณีโดยการหาสิ่งที่คู่กรณีมีความสนใจร่วมกัน

	 วิธีที่ ๖ ลดความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม (Compromise) คือ การที่คู่กรณีแต่ละฝ่าย 

ตกลงยอมเสียประโยชน์บางอย่างของตนเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น วิธีการนี้อาจต้องใช้คนกลางหรือบุคคล 

ที่สามเข้ามาไกล่เกลี่ยหรือแม้กระทั่งให้คู่กรณีส่งตัวแทนมาต่อรองกัน

	 วธิทีี ่๗ ใช้ก�ำลงัหรอืบีบบังคบั (Forcing, Authoritative Command) หมายถงึ การใช้อ�ำนาจบงัคบั

บัญชาด้วยการสั่งให้ท�ำโดยการออกกฎ ระเบียบมาบังคับ

	 วิธีที่ ๘ เปลี่ยนตัวแปรมนุษย์ (Altering the Human Variables) น�ำเทคนิคการเปลี่ยนแปลง

พฤตกิรรมของมนษุย์เข้ามาใช้ เช่น การฝึกอบรมเพือ่เปลีย่นทศันคตแิละพฤตกิรรมทีก่่อให้เกดิความขดัแย้ง

เป็นต้น

	 16
 ประพนัธ์ ช่วงภศูรแีละส�ำเรงิ บรูณะสงิห์, การบรหิารความขดัแย้งและบรหิารภาวะวฤิกต, (กรงุเทพมหานคร: 

สถาบันด�ำรงราชานุภาพ ส�ำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, ๒๕๕๔).
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11ภาวะผู้น�ำกับการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์กรโดยหลักพุทธสันติวิธี

	 วิธีที่ ๙ เปลี่ยนโครงสร้างองค์กร (Altering the Structural Variables) เปลี่ยนโครงสร้างองค์กร

ที่เป็นทางการ ซึ่งท�ำให้เกิดความขัดแย้งได้ง่ายให้มีรูปแบบการท�ำงานใหม่ โดยอาจมีการโยกย้ายต�ำแหน่ง

หรือย้ายฝ่ายงานของคู่กรณีเพื่อลดความขัดแย้งก็ได้

	 ในการจัดการความขัดแย้งในองค์กรนั้น นอกจากเทคนิคการจัดการความขัดแย้งที่กล่าวมา 

ข้างต้นแล้ว สิ่งส�ำคัญที่ท�ำให้การจัดการความขัดแย้ง ประสบความส�ำเร็จและ เป็นไปอย่างสร้างสรรค์ คือ

ผู้บริหารต้องเป็นผู้น�ำทางในการจัดการความขัดแย้งโดย ต้องมีความเข้าใจถึงธรรมชาติของความขัดแย้ง 

เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายในองค์กร เพ่ือเป็นจุดเริ่มต้นของการแก้ไขปัญหาภายใน

องค์กรอย่างยั่งยืน นอกจากนี้ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของ

องค์กรเพือ่ให้เกดิความร่วมมอื มกีารสือ่สารภายในองค์กรอย่างมปีระสิทธิภาพเพ่ือลดปัญหาความขัดแย้ง

อันเกิดจากความเข้าใจผิด และที่ส�ำคัญผู้บริหารควรใช้หลักคุณธรรมในการบริหารองค์กร เพื่อให้บุคลากร

ทุกคนเข้าถึงทรัพยากรได้อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม เมื่อผู้บริหารรู้จักใช้ประโยชน์จากความขัดแย้งได้ดี 

ก็จะสามารถบริหารองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างสรรค์ท�ำให้องค์กรมีการพัฒนาไปอย่างมั่นคง

และยั่งยืน

พุทธวิธีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง
	 การบริหารความขัดแย้งให้ลงตัวและสงบ สันติและผาสุก ให้เกิดขึ้นในสังคม การจัดการความ 

ขัดแย้งในสังคมมนุษย์ตามแนวทางของพระพุทธศาสนานั้นก็จะต้องด�ำเนินไปใน ๒ แนวทางที่ส�ำคัญก็คือ 

(๑) การจัดการความขัดแย้งภายในและ (๒) การจัดการความขัดแย้งภายนอก
17

 ความขัดแย้งในองค์การ

เป็นวิถีแห่งธรรมชาติที่เกิดจากมนุษย์มีพฤติกรรมของความมักได้ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรมีสาเหตุ

เกิดจากระดบับคุคลภายในองค์กร กลุม่ต่างๆ ในองค์กร ล้วนแล้วแต่มผีลท�ำให้เกิดความขดัแย้งทีก่่อให้เกดิ

ทั้งผลเสียและผลดี โดยผ่านการยึดถือ “กฎ-เกณฑ์-กติกา-หลักการ” จ�ำเป็นต้องใช้หลักพุทธวิธีในการ

บรหิารความขดัแย้งเพือ่ต่อยอดประโยชน์ให้เกดิข้ึนอย่างต่อเนือ่งกบัองค์การต่าง ๆ  ในสังคมทุกระดับจนถงึ

ระดับประเทศชาติ ต่อไป
18

	

	 แนวทางการน�ำหลักธรรมไปประยุกต์ใช้วิธีบริหารจัดการความขัดแย้งตามหลักพระพุทธศาสนา

สามารถน�ำมาบูรณาการใช้เป็นพุทธวิธีในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสังคม ให้ยุติลง 

สร้างสันติสุข สันติภาพขึ้นมาทดแทน เพื่อการอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุข โดยใช้หลักธรรม 

มาบูรณาการให้เข้ากับศาสตร์สมัยใหม่จ�ำแนกออกเป็น ๗ ประการ ดังนี ้

	 17
 พระเทพวชัรบณัฑติ, พทุธวธิแีก้ปัญหาความขดัแย้ง, [ออนไลน์], แหล่งทีม่า: https://shorturl.asia/3w7ql 

[๑๓ มีนาคม ๒๕๖๕].

	 18
 พระครโูสภณวรีานวัุตร, พระครอูดุมธรรมจาร,ี พระครศูรอีรรถศาสก์ และธนชัพร เกตคุง, “พทุธวธิกีารบรหิาร

ความขัดแย้ง”, วารสาร มจร. หริภุญชัยปริทรรศน,์ ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม – ธันวาคม ๒๕๖๒) : ๘๐.
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12 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๙ ฉบับที่ ๓

	 ๑. การจัดการความขัดแย้งในตนเอง

 	 พระพุทธศาสนามีหลักการเบื้องที่สอนให้มนุษย์ส�ำเหนียกก่อนเรื่องอื่น ๆ คือ กฎธรรมชาติของโลก 

ไม่มีอะไรที่มนุษย์จะรักเท่ากับตนเอง
19

 การแก้ไขความขัดแย้งในตนเองตามหลักพระพุทธศาสนามีดังนี้

	  	  ๑)	รู้จักจริตตนเองและปรับแก้จริตเพื่อแก้ไขความขัดแย้งในตนเองจริต คือ ความประพฤต ิ

พื้นนิสัยหรือพื้นเพแห่งจิตใจของคนทั้งหลายที่หนักไปในด้านใดด้านหนึ่งแตกต่างกันไป

	  	  ๒)	ปลูกอริยทรัพย์ขึ้นภายในใจขจัดความขัดแย้งภายในตน กล่าวคือ มนุษย์ต้องสร้างคุณสมบัติ

ภายใน ๗ ข้อนี้ให้มั่นคง ไม่ว่าจะเป็นศรัทธาความเชื่อที่มีเหตุผล มั่นใจในหลักที่ถือและในการดีที่ท�ำศีล

ประพฤติถูกต้องดีงาม หิริ ความละอายใจต่อการท�ำชั่ว โอตตัปปะ ความเกรงกลัวต่อความชั่ว พาหุสัจจะ 

ความเป็นผู้ได้ศึกษาเล่าเรียนมาก จาคะ ความเสียสละ เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ และปัญญา ความรู้ความเข้าใจ

ถ่องแท้ในเหตุผล ดีช่ัว ถูกผิดคุณโทษ ประโยชน์มิใช่ประโยชน์รู้คิดรู้พิจารณาและรู้ท่ีจะจัดท�ำอริยทรัพย์

เป็นทรัพย์อันประเสริฐอยู่ภายในจิตใจ
20

 

	  	 ๓)	ล้างสนิมภายในใจขจัดความขัดแย้งภายในตนนอกจากการสร้างทรัพย์ภายในแล้ว ใน

พระพุทธ-ศาสนาเรียกว่า มล (มะละ) แปลว่า สนิมหรือมลทินที่เกาะกินใจ ได้แก่ ปุริสมละ คือ สิ่งที่ท�ำ  

ให้คนเสียหาย ๙ ประการด้วยกัน คือ ความโกรธ (โกธะ) ลบหลู่ผู้มีคุณ (มักขะ) ริษยาผู้อื่น (อิสสา) ตระหนี่ 

(มัจฉริยะ) เจ้าเล่ห์ (มายา) โอ้อวด (สาเฐยยะ) โกหก (มุสา) คิดชั่ว (ปาปิจฉตา) เห็นผิดเป็นชอบ (มิจฉา-

ทิฎฐิ)

	  	 ๔)	สร้างตนให้เป็นที่พึ่งของตนได้เพ่ือขจัดความขัดแย้งภายในตน กล่าวคือหลักการส�ำหรับ 

การท�ำตนให้เป็นทีพ่ึง่ของตนได้พร้อมท่ีจะรบัผดิชอบตนเองไม่ท�ำตวัให้เป็นปัญหาหรอืเป็นภาระถวงหมูคณะ 

หรือหมูญาติ
21

 

	 ๒. การเอาชนะตนเองได้คือวิธีการที่ยิ่งใหญ่ที่สุดในการขจัดความขัดแย้งในตนเอง

	 พระพุทธศาสนาเป็นศาสนาแห่งมนุษย์ โดยมนุษย์และเพื่อมนุษย์ เพราะพระพุทธเจ้าทรงเป็น 

แบบอย่างของมนุษย์คนหนึ่งท่ีสามารถปราบศัตรูภายในตน คือกิเลสทั้งปวงได้ส�ำเร็จ อันแสดงให้เห็นว่า 

ศักดิ์ศรีท่ีได้เกิดมาเป็นมนุษย์เป็นสิ่งสูงส่ง เพราะมนุษย์ในโลกนี้เท่านั้นท่ีสามารถพัฒนาตนเองให้ได้รับ 

ความสุขทั้งโลกปัจจุบัน โลกหน้า และบ�ำเพ็ญบารมีเย่ียงพระโพธิสัตว์จนได้ตรัสรู ้พระโพธิญาณ  

เป็นพระพุทธเจ้า และบรรลุนิพพานก็ในโลกมนุษย์นี้

	 19
 สํ.ส. (ไทย) ๑๕/๒๙/๘.

	 20
 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยตุโฺต), พจนานกุรมพทุธศาสน์ ฉบบัประมวลศพัท์, พมิพ์ครัง้ที ่๑๑, (กรุงเทพมหานคร 

: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๗๗.

	 21
 ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๕๗/๒๘๑.
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13ภาวะผู้น�ำกับการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์กรโดยหลักพุทธสันติวิธี

	 ๓. การจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคล

	 การป้องกันและจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคลนั้น สามารถกระท�ำได้โดยหลักการดังต่อไปนี้

		  ๑)	สาราณียธรรม : หลักการปฏิบัติต่อกันเพ่ือป้องกันความขัดแย้งแก่นของสาราณียธรรม 

ข้างต้น คือความปรารถนาดีต่อกัน เอื้อเฟื้อเกื้อกูลกัน ไม่ว่าจะพูด ท�ำ หรือคิด ก็ให้เป็นไปด้วยเมตตา 

(กายกรรม วจีกรรมมโนกรรม) แบ่งสิ่งของให้กันและกันตามโอกาสอันควร (สาธารณโภคี) ประพฤติสุจริต

ตามกฎเกณฑ์ของหมู่คณะไม่เอารัดเอาเปรียบผู้อื่น (สีลสามัญญตา) และปรับความเห็นให้ตรงกัน  

(ทิฏฐิสามัญญตา)

		  ๒)	พละ : ใช้พลังสร้างสรรค์ขจัดความขัดแย้งกับผู้อ่ืนประกอบด้วย ใช้พลังแห่งความเชื่อมั่น

ศรัทธา (สัทธาพละ) ใช้พลังความเพียรท�ำความดีและเพียรรักษาความดีและเพ่ิมพูลให้งอกงามยิ่ง ๆ  

(วิริยพละ) ใช้พลังแห่งการระลึกได้ก่อนคิด ก่อนพูด ก่อนท�ำ ไม่ประมาท (สติพละ) ตั้งใจท�ำ ให้สิ่งที่ถูกต้อง

ถูกธรรม (สมาธิพละ) และมีความรอบรู้รู้ลึก รู้จริง ไม่หลงงมงาย (ปัญญาพละ)

	  	 ๓)	การจัดการวจีกรรมเพื่อป้องกันและขจัดความขัดแย้ง การจัดการวจีกรรมคือ ใช้หลักวิธีการ

พูดให้ถูกต้อง เป็นวิธีหนึ่งท่ีสามารถป้องกันและขจัดความขัดแย้งได้ในพระพุทธศาสนามีหลักการพูดที ่

ไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง ดังนี้ เป็นค�ำพูดไม่มีโทษ ท�ำให้ได้ทรัพย์ ท�ำประโยชน์ให้ส�ำเร็จ ท�ำให้ได้สิ่งของ

สมควรแก่ค�ำ น�ำประโยชน์มาให้แก่ตนและผู้อื่น

	 ๔. การจัดการความขัดแย้งในครอบครัว

	 การจัดการความขัดแย้งในระดับครอบครัวนั้นมีขั้นตอนดังนี้

		  ๑)	จัดการทรัพย์สินในครอบครัวให้ลงตัว ให้เข้าข่ายการบริโภคใช้สอย ๔ ลักษณะ คือ ได้ทรัพย์

มาแล้ว เก็บสะสมทรัพย์เลี้ยงตนเองให้เป็นไปตามที่ควร ท�ำประโยชน์ตนและใช้สร้างความดี ช่วยเหลือ 

แบ่งปันให้แก่ผู ้ท่ีขาดแคลน จัดอยู่ในกลุ่มที่ใช้สอยทรัพย์สมบัติเลี้ยงตนและเผ่ือแผ่เจือจุนแก่สังคม  

ท�ำความดีแต่ไม่มีความยึดมั่น ยึดติด ไม่มัวเมา ไม่หมกมุ่นมีสติปัญญารู้เท่าทันโทษ และทางออกที่ท�ำตน

ให้เป็นอิสระอยู่โภคทรัพย์ทั้งปวง

		  ๒)	หลักการการจัดการความขัดแย้งระหว่างสมาชิกในครอบครัว หลักใหญ่ส�ำคัญประการหนึ่ง

คือ สมาชิกในครอบครัวจะต้องละเว้นจากอบายมุขตามหลักคิหิปฏิบัติโดยเฉพาะอย่างยิ่งการพนัน

		  ๓)	หลักการประสานความกลมเกลียวในครอบครัว ด้วยเมตตาตามหลักสาราณียธรรม ต้องให้

เกียรตคู่ิชีวติคอืสาม-ีภรรยา และยดึหลกักลุจริฏัฐติธิรรม คอืหลกัการสร้างความมัง่คัง่และมัน่คงแก่ตระกลู

	 ๕. แนวคิดในการขจัดความขัดแย้งทั่วไป

	 ขจัดสาเหตุจากภายในสู่การสลายความขัดแย้งภายนอก คือ ขันติคือความอดกลั้นที่พระพุทธเจ้า 

ได้ประกาศไว้ในโอวาทปาฏิโมกข์แสดงให้เหน็จุดยนืของพระพทุธศาสนาทีไ่ม่เคยรกุรานใคร และยดึสนัติวธิี 

ในทกุ ๆ  ด้านและเน้นหลักการ “เวรย่อมไม่ระงบัด้วยการจองเวรแต่ระงบัด้วยการไม่จองเวร ซึง่การจดัการ
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ความขัดแย้งหรือการระงับเวรนั้น สามารถท�ำได้ดังนี้ถอนความยึดมั่น (ดับไฟคือราคะ) แบ่งปันความรัก 

(ดับไฟคือโทสะ) ประจักษ์สรรพสิ่งชัดด้วยปัญญา (ดับไฟคือโมหะ)

	 ๖. วิธีการเจรจาไกล่เกลี่ยเพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้งเชิงพุทธ

	 การจัดการความขัดแย้งตามหลักพระพุทธศาสนา ได้แก่ วิธีไกล่เกลี่ยโดยบุคคลที่เป็นกลาง ซึ่งผู้ที่

ท�ำหน้าที่เป็นตัวอย่างมากมายที่ปรากฏในคัมภีร์คือพระพุทธเจ้า ซึ่งพระองค์ได้ท�ำหน้าที่นี้ในหลายกรณี

ด้วยกัน ทั้งในกรณีความขัดแย้งในคณะสงฆ์ความขัดแย้งในวงศ์พระญาติและความขัดแย้งเล็ก ๆ น้อย ๆ 

อื่น ๆ วิธีการเจรจาไกล่เกลี่ย สามารถสรุปประมวลได้ดังนี้

	  	 ๑)	ท่าทีต่อการไกล่เกลี่ยความขัดแย้ง มนุษย์ไม่ควรนิ่งดูดายในกรณีความขัดแย้งทางสังคม  

หากควรเข้าไปจัดการแก้ไขให้กลับคืนดี การช่วยเหลือและส่งเสริมให้ผู้คนคืนดีกันเป็นหน้าที่ของชาวพุทธ

ในการเข้าไปแทรกแซงเมื่อมีความขัดแย้งกันในชุมชน

		  ๒)	หลักการของการไกล่เกลี่ย ในกรณีที่คู ่กรณีไม่สามารถแก้ไขความขัดแย้งด้วยตนเองได ้

ผู้ไกล่เกลี่ยมีความส�ำคัญมากในการระงับความขัดแย้ง หรือเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็นการคืนดีกัน 

	 ๗. รูปแบบการจัดการความขัดแย้งในสังคม

	 พระพุทธศาสนามหีลกัการท่ีสามารถน�ำ ไปปฏบิตัเิพือ่ลดความขดัแย้งในสงัคมได้โดยวางหลกัปฏบิตัิ

เริ่มจากการชื่นชมและการติเตียนที่ถูกต้อง กล่าวคือยกย่องคนที่ควรยกย่อง (ปคฺคณฺเห ปคฺคหารหํ) และ

การติเตียนบุคคลที่ควรติเตียน (นิคฺคณฺเห นิคฺคหารหํ) โดยวิธีดังนี้

		  ๑)	การยกย่องสามารถท�ำ ได้โดย (๑) ปัคคณัหะ หมายถงึ การยกย่องการเชดิช ูเทดิทนู สนบัสนนุ 

(๒) สักการะ หมายถึง การบูชาด้วยเรื่องสักการะ ถ้าจัดการทางพระพุทธศาสนาจะเรียกว่า อามิสบูชา คือ 

การบูชาด้วยสิ่งของ (๓) สัมมานะ หมายถึง การยอมรับนับถือ ยึดเป็นคติเป็นแบบอย่าง รวมไปถึงการ 

เชื่อฟังโอวาท ค�ำแนะน�ำแล้วปฏิบัติตามค�ำสอน หรือค�ำแนะน�ำที่ชอบธรรมนั้น จัดเข้าในหลักปฏิบัติบูชา 

หมายถึง การบูชาด้วยการปฏิบัติตามค�ำสั่งสอน

		  ๒)	การตเิตยีนบคุคลทีค่วรตเิตยีน ทีม่พีฤติกรรมจ�ำพวก (๑) คนพาล พูด ท�ำ และคดิชัว่เป็นนสัิย 

(๒) บาปบุคคล หมายถึง บุคคลที่ชอบท�ำบาปหรือบุคคลชั่วเนื่องจากเป็นบุคคลที่ท�ำชั่วทั้งกาย วาจา  

และใจหมกมุ่นอยู่ในความชั่ว ไม่สนใจความดีและ (๓) ทุมเมธบุคคล หมายถึง บุคคลที่มืดบอดจากปัญญา 

ได้แก่ บุคคลท่ีด�ำเนินชีวิตด้วยโมหะ ความเขลาปราศจากปัญญา ท�ำให้ชีวิตประสบกับความหายนะ  

ความถดถอย นอกจากนี้ยังสร้างปัญหาให้แก่บุคคลและสังคมอีกด้วย

		  ๓)	ใช้หลักการแห่งความเอื้ออาทร อันเป็นอุดมการณ์ของพระพุทธศาสนาเพราะพุทธเจ้า 

ได้ทรงใช้หลักการในการเผยแพรพระพุทธศาสนามาต้ังแต่ต้น กล่าวคือ ท�ำส่ิงใดก็แล้วแต่ ให้เป็นไป  

ดังนี้ (๑) พหุชนหิตาย เพื่อประโยชน์ของคนหมู่มาก (๒) พหุชนสุขาย เพ่ือความสุขของชนหมู่มาก  

(๓) โลกานุกมฺปาย เพื่ออนุเคราะห์ชาวโลก 
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	 หลักการของพระพุทธศาสนาเป็นหลักการที่สอดคล้องกับธรรมชาติ และความจริงของธรรมชาติ 

แต่อาจขัดแย้งกับแนวคิด หรือพฤติกรรมธรรมชาติของมนุษย์หรือไหลไปตามธรรมชาติโดยไม่พยายาม

ปลดปลง หรือกระท�ำให้เกิด หรือด�ำเนินการเป็นไปตามความเหมาะสมแต่ประการใดไม่ พระพุทธศาสนา

มีแนวทางและเป้าหมายเพื่อสันติ คือ การดับทุกข์ ดับความเร่าร้อนและรุนแรงภายในใจ ส่งผลให้การ 

ด�ำเนินชีวติโดยไม่แสดงพฤตกิรรมเบียดเบียนและขดัแย้ง ท�ำให้กายและวาจาสงบตามไปด้วย ซ่ึงเป็นบทบาท

ส�ำคัญของพระพุทธศาสนาทั้งก่อนและในขณะที่มีความขัดแย้ง

สรุป
	 ผู้น�ำท่ีดีและเก่งในทุกภาคส่วน จึงควรต้องมีคุณสมบัติที่ส�ำคัญประการหนึ่งคือการมีจิตส�ำนึก

สาธารณะ จิตส�ำนึกแห่งความดีงามมุ่งมั่นที่จะคิดดีพูดดี และท�ำดีเพื่อประโยชน์สุขของส่วนรวมผู้ที่มี

จิตส�ำนึกสาธารณะ จะเข้าใจและสามารถแยกแยะเรื่องของความเป็นส่วนตัวกับเรื่องของสาธารณะได้  

โดยการเปรียบเทียบ ฝูงโค และโคจ่าฝูง เกี่ยวกับผู้น�ำและผู้ตาม “เมื่อฝูงโคว่ายข้ามน�้ำ ถ้าโคจ่าฝูงไปคด 

โคหมดทั้งฝูงนั้นก็ไปคดตามกัน... บุคคลผู้ใดได้รับสมมุติให้เป็นใหญ่หากผู้นั้น ประพฤติชอบธรรม  

หมู่ประชาชนนอกนั้นก็พลอยด�ำเนินตาม ทั้งแว่นแคว้น ก็จะอยู่เป็นสุขหากผู้ปกครองตั้งใจอยู่ในธรรม”
22

 

พระพุทธศาสนายอมรับว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งจ�ำเป็น ในระดับโลกิยวิสัย เพราะ “ความขัดแย้ง” จัดได้ว่า

เป็น “ทกุข์ของบุคคลและสงัคม” ประการหนึง่ โดยเฉพาะอย่างยิง่ การมองว่าความขดัแย้งเป็น “ธรรมชาติ” 

หรือ “ธรรมดา” ของสังคมทั่วไป กล่าวคือไม่มีสิ่งใด หรือบุคคลใดบังคับให้มันไม่เปลี่ยนแปลงหรือไม่ให้ 

ขัดแย้งกัน (อนัตตา) ฉะนั้น เมื่อกล่าวโดยธรรมชาติแล้ว สรรพสิ่งต้องขัดแย้งกัน แต่ถึงกระนั้น พระพุทธ-

ศาสนาก็ได้เหลือ “พื้นที่” ของความ “ไม่ขัดแย้ง” เอาไว้ให้ “สภาวะสูงสุด” นั่นก็คือ “พระนิพพาน” 

	 ด้วยเหตุนี้ ความขัดแย้งเป็นสิ่งจ�ำเป็นและเป็นธรรมชาติของมนุษย์และสังคมในระดับโลกิยะแล้ว 

หน้าที่ส�ำคญัของมนุษย์และสังคมจึงไม่ได้อยู่ที่ “การหลบหนี” หรือ “สลาย” ความขัดแย้ง หากแต่ยอมรับ

สถานการณ์ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ในฐานะที่เป็น “ทุกข์” ประการหนึ่งของชีวิตและสังคม และแสวงหา 

ค�ำตอบว่า ความขัดแย้งเกิดจากอะไร น�ำไปสู่อะไร เราควรจะมีท่าที รวมไปถึงการแสวงหาทางออก  

หรือหาเคร่ืองมือเพื่อน�ำไปจัดการความขัดแย้งให้ถูกต้องตามหลักเหตุ ผล ตน ประมาณ กาล บุคคล  

และชุมชนได้อย่างไรจึงจะท�ำให้มนุษย์และสังคมอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข

	 22
 องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๗๐/๙๘.
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