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Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
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บทคัดย่อ (Abstract) 
 ธรรมชาติของมนุษย์โดยทั่วไปจะมีความแตกต่างกันระหว่างบุคคลทั้งนิสัยใจคอ ทัศนคติ 
การสื่อสาร วิธีการทำงาน และอกุศลธรรมที่อยู่ในตัวบุคคล เป็นต้น เมื่อมนุษย์มาทำงานอยู่ร่วมกัน
ในองค์การย่อมไม่อาจหลีกเลี่ยงความขัดแย้งกันได้ ซึ่งความขัดแย้งนั้นมีทั้งก่อให้เกิดผลดีและผลเสีย
ต่อองค์การ  ดังนั้นผู้บริหารองค์การจึงต้องจัดการกับความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม เพ่ือ
พลิกวิกฤตความขัดแย้งให้เป็นโอกาสในทางสร้างสรรค์ และเกิดผลดีต่อองค์การ ทั้งนี้ความขัดแย้ง
สามารถจัดการได้หลากหลายทางเลือก ขึ้นอยู่กับการเลือกวิธีการจัดการความขัดแย้งใดที่เกิด
ผลกระทบทางลบน้อยที่สุดทั้งนี้ต้องอาศัยวิธีการทั้งทางโลกและทางธรรม เพ่ือช่วยให้มนุษย์อยู่
ร่วมกันได้อย่างสันติสุขและเกิดความสามัคคีในองค์การโดยรวม     
คำสำคัญ (Keywords) : การจัดการ; ความขัดแย้ง; องค์การ   
 
Abstract 
 The nature of human beings has generally interpersonal differences, in 
habits, attitudes, communication, working methods, individual bad deeds, et cetera. 
When human beings come to work together in their organizations, it might 
unavoidably face conflicts. The conflicts as such are likely to render good and bad 
effects to the organizations. It is therefore, necessary that the organization 
administrators undertake the conflict management in order to keep them at a 
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suitable level to change the crisis of such conflicts into the chance of creating and 
becoming the good effect for the organization. The conflicts can be managed in 
various ways, depending upon the selection of any conflict management method 
with the least negative effect. These can be done to rely on both worldly and 
moral approaches in order to help human beings peacefully live together and build 
up the harmony within the organization at large.  
Keywords:  Management, Conflict, Organization 
 
บทนำ (Introduction) 
 ความขัดแย้ง ถือได้ว่าเป็นสัจธรรมอย่างหนึ่งของมนุษย์ที่เกิดขึ้นได้ในทุกสังคมและกับทุก
คน ซ่ึงเป็นความรู้สึกของบุคคลหรือปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ไม่สอดคล้องกัน แล้วแสดงพฤติกรรม
ออกมาในรูปของความก้าวร้าว กดดัน แก่งแย่ง ข่มขู่ แข่งขัน และทำลายกัน เพ่ือขัดขวางการบรรลุ
เป้าหมายของอีกฝ่ายหนึ่ง ทั้งนี้เพราะโดยพ้ืนฐานของคนเรามีความแตกต่างกันในหลายๆ ด้านทั้ง
ความคิด ความสนใจ ค่านิยม ทัศนคติ อุปนิสัย สติปัญญา การสื่อสาร เป้าหมายและวิธีการทำงาน 
เป็นต้น  เมื่อมาอยู่รวมกันหรือทำงานร่วมกันในองค์การมักทำให้เกิดความขัดแย้งขึ้นเสมอ ทั้งความ
ขัดแย้งกับผู้อื่น ความขัดแย้งในองค์การหรือความขัดแย้งระหว่างองค์การ ซึ่งสาเหตุส่วนใหญ่มักเกิด
จากผลประโยชน์ อำนาจ เกียรติยศ ศักดิ์ศรี และความสัมพันธ์ส่วนบุคคล รวมถึงการมีจิตใจที่เป็น
อกุศลใน ตัวบุคคล เช่น ความโลภ ความหลง การมีทิฐิ การยึดมั่นถือมั่นในตัวตน เป็นต้น จะเห็นได้
ว่า ความขัดแย้งที่กล่าวมาข้างต้นล้วนเกิดมาจากกิเลสที่ถูกฝังรากลึกอยู่ภายในใจมนุษย์แทบทั้งสิ้น 
ซึ่งผู้บริหารระดับสูงขององค์การไม่สามารถหลีกเลี่ยงสิ่งเหล่านี้ได้ และต้องเผชิญกับปัญหาความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้น ตลอดถึงต้องหาวิธีการแก้ไขหรือบริหารความขัดแย้งนั้นให้ได้ แต่บางครั้งความ
ขัดแย้งนั้นก่อขึ้นมาจากเจตนาที่ดีของคนในองค์การที่ต้องการให้เกิดความโปร่งใสในการทำงาน และ
ความก้าวหน้าในองค์การ  
 เมื่อพิจารณาถึงปัญหาความขัดแย้งในหน่วยงานหรือองค์การแล้ว  ความขัดแย้งแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ (ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, 2550 : 16) 
 1. ความขัดแย้งที่สร้างสรรค์ (Functional Conflict) หมายถึง การเผชิญหน้าระหว่าง
กลุ่มหรือสมาชิกในองค์กรเพ่ือสร้างประโยชน์หรือผลในเชิงบวกให้แก่บุคลากร กลุ่มและองค์กร 
ความขัดแย้งประเภทนี้เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรได้ระบุถึงปัญหาและโอกาสที่ถูกมองข้าม ซึ่ง
ทำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นในองค์กร 
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 2. ความขัดแย้งที่ไม่สร้างสรรค์ (Dys Functional Conflict)  หมายถึง การเผชิญหน้า
ระหว่างกลุ่มหรือสมาชิกในองค์กรเพ่ือสร้างผลเสียหรือผลกระทบในเชิงลบให้แก่บุคลากร กลุ่มและ
องค์กร ความขัดแย้งประเภทนี้มักเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มในองค์กรไม่สามารถทำงานร่วมกันได้ 
เนื่องจากความเกลียดชังหรือเป็นปรปักษ์ต่อกันหรือมีความเห็นไม่สอดคล้องกัน ความขัดแย้งแบบนี้
ทำให้ระดับความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานลดลง อาจมีการขาดงานและนำไปสู่การลาออก
จากางาน ทำให้ผลผลิตในการทำงานลดน้อยลง ซึ่งเป็นอันตรายต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร
เป็นอย่างมาก ดังนั้นผู้บริหารจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องหาทางขจัดความขัดแย้งประเภทนี้ให้หมดไป
จากองค์กร   
 จะเห็นได้ว่า ความขัดแย้งเป็นการเผชิญหน้ากันของสมาชิกหรือระหว่างกลุ่มในองค์การ
แล้วแสดงพฤติกรรมออกมามีทั้งการสร้างประโยชน์และก่อผลเสียให้แก่บุคลากร กลุ่มและองค์การ
ได้  ดังนั้นผู้บริหารจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องบริหารความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม  เพ่ือ
ปรับเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็นพลังของการสร้างสรรค์ สร้ างความสามัคคีในการทำงาน และ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหากผู้บริหารปล่อยปละละเลยหรือทำให้ความขัดแย้งมีมาก
เกินไป จะส่งผลกระทบให้องค์การเฉื่อยชา ไม่ก้าวหน้า ผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมก็จะด้อย
ประสิทธิภาพลงตามไปด้วย ซึ่งสาเหตุสำคัญของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานขององค์กรมี 
3 ประการได้แก่ 1) โครงสร้างขององค์กร  เป็นสาเหตุดั้งเดิมสาเหตุหนึ่งที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง
ภายในองค์กร ซึ่งแยกออกได้เป็น 4 ลักษณะคือ ความขัดแย้งในสายงานและระดับการบังคับบัญชา 
(Hierarchical conflict) ซึ่งแต่ละองค์กรจะมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่มีระดับต่างๆ บรรจุ
อยู่ ซึ่งในตำแหน่งต่างๆ ทำให้บุคลากรมีความแตกต่างกันในตำแหน่งหน้าที่ เกียรติยศ รายได้ 
เงินเดือน ค่าตอบแทน ซึ่งเกิดการชิงดีชิงเด่นเพ่ือก้าวไปสู่ตำแหน่งสูงขึ้นไป จะทำให้เกิดความขัดแย้ง
ในระนาบเดียวกันหรือสายงานที่ต่ำกว่า  ความขัดแย้งในหน้าที่ (Functional conflict) ความคาบ
เกี่ยว ความไม่ชัดเจนในหน้าที่  อาจทำให้เกิดความขัดแย้งได้ ความขัดแย้งระหว่างสายงาน
ผู้บังคับบัญชากับสายอำนวยการ (Line-staff conflict) ซึ่งแต่ละฝ่ายเกิดความคิดว่าอีกฝ่ายมาก้าว
ก่ายงาน  ความขัดแย้งระหว่างองค์การรูปนัยกับอรูปนัย (Formal-informal conflict) บรรทัดฐาน
ในการปฏิบัติงานไม่เหมือนกันหรือขัดกัน  2) การที่บุคคลต้องปฏิบัติงานร่วมกัน  การทำงานเป็นทีม
บางครั้งงานที่ได้รับมอบหมายนั้นต่างฝ่ายรับมอบหมายงานซึ่งอาจจะเหมือนหรือแตกต่างกันก็ได้ 
ความขัดแย้งจึงเกิดขึ้นจากความกดดันให้ทำเหมือนกัน ต้องเข้าใจว่าทุกคนมีความแตกต่างกัน เมื่อ
ถูกบังคับให้ทำหรือปฏิบัติร่วมกันหรือทำเหมือนคนอ่ืนๆ จึงขาดโอกาสหรือไม่มีความคิดริเริ่มได้ จึง
ทำให้เกิดความขัดแย้ง  ปกติวิสัย (Norms) บรรทัดฐานที่แต่ละคนปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติ หากใครทำ
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นอกเหนือจากปกติวิสัยหรือบรรทัดฐานที่คนส่วนใหญ่ทำ เช่น ทำงานเร็วกว่า ช้ากว่า ก็อาจเกิด
ความขัดแย้งได้  การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบส่วนบุคคล ในเรื่องนี้เกิดความขัดแย้งจากคนที่
รับผิดชอบกับคนที่คนเกี่ยงและเลี่ยงความรับผิดชอบ  ความกดดันให้ทำงานในระดับปานกลาง 
บางครั้งทำดีมากหรือเด่นกว่าคนอ่ืนก็จะทำให้คนอ่ืนไม่พอใจ จึงถูกบังคับให้ทำงานในระดับปาน
กลาง  3) การมีความคาดหวังที่แตกต่างกัน  ความคาดหวังท่ีแตกต่างกันเป็นสาเหตุหนึ่งของความ
ขัดแย้งโดยอาจเป็นสาเหตุมาจากแรงจูงใจ เป็นสาเหตุหนึ่งเนื่องจากวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย
แตกต่างกัน แรงจูงใจก็แตกต่างกัน เช่น แรงจูงใจของสายงานบังคับบัญชาที่แตกต่างกัน สนใจ
แตกต่างกันในเรื่องของจุดมุ่งหมาย และลำดับความสำคัญของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ ความแตกต่าง
เรื่องวิชาชีพ ทักษะ อายุ ความอาวุโส  ซึ่งทั้งหมดนี้เป็นส่วนที่จะเป็นแรงขับหรือแรงจูงใจให้ปฏิบัติ
ให้บรรลุเป้าหมายได้  การรับรู้ที่แตกต่าง รับข้อมูลที่ผิดพลาดไม่เหมือนกัน ข้อมูลไม่สมบูรณ์ ไม่
ทั่วถึง เมื่อมีการรับรู้ไม่ดี จึงมีความคาดหวังที่แตกต่างกันไป บางทีสถานการณ์ใหม่ๆ เข้ามาใน
องค์กรทำให้เกิดความเปลี่ยนแปลง การรับรู้ไม่มีการทำให้เป็นปัจจุบัน ก็ส่งผลให้เกิดความคาดหวังที่
แตกต่างกันไป  อารมณ์  มนุษย์เรามีโลภ โกรธ หลง จึงนำไปสู่ความขัดแย้ง บางทีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์ วัยวุฒิ คุณวุฒิ ขึ้นอยู่กับการเลี้ยงดู ประสบการณ์ การเรียนรู้   (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 
2540 : 11) 
 สาเหตุของความขัดแย้งในมุมมองของพระพุทธศาสนา มนุษย์มีความขัดแย้งกันอัน
เนื่องมาจากอกุศลธรรม 2 กลุ่มคือ อกุศลมูล และปปัญจธรรม ดังนี้  
 1. อกุศลมูล คือ รากเหง้าหรือต้นตอของความชั่วทั้งปวง เมื่อกำเริบจะแสดงออกมาเป็น
ทุจริตทางกาย วาจา ใจ รวมเป็นเหตุให้เกิดกิเลส ซึ่งมี 3 ประการ ได้แก่ (มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, 2539) 
  1.1 โลภะ (ความอยากได้)  ความอยากได้ของคนอ่ืนมาเป็นของตน อยากให้ตนมี
เหมือนคนอ่ืน หรือมีมากกว่าผู้อ่ืน ความอยากมีหลายรูปแบบซึ่งจะก่อให้เกิดรากเหง้าของความชั่ว
ทั้งปวง เช่น อิจฉา ความอยาก  ปาปิจฉา ความอยากอย่างชั่วช้าลามก     มหิจฉา ความอยาก
รุนแรง  อภิชฌาวิสมโลภะ ความอยากได้ถึงขั้นเพ่งเล็ง ความอยากจะเกิดมากขึ้นซึ่งจะก่อให้เกิด
ความชั่วในตัวเอง   
  1.2 โทสะ (ความคิดประทุษร้าย) การอยากฆ่า การอยากทำลายผู้อ่ืน ความคิด
ประทุษร้ายเป็นรากเหง้าให้เกิดกิเลสได้หลายอย่าง เช่น ปฏิฆะ ความหงุดหงิด โกธะ ความโกรธ  อุป
นาหะ ความผูกโกรธ  พยาบาท ความคิดปองร้าย  ถ้าปล่อยให้มีโทสะมาก ผู้นั้นจะเป็นคนชั่ว คน
พาลและเป็นภัยต่อสังคม  
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  1.3 โมหะ (ความหลงไม่รู้จริง) ความไม่รู้ไม่เข้าใจ ความมัวเมา ความประมาท เป็น
รากเหง้าให้เกิดกิเลสได้ต่าง ๆ มากมาย เช่น มักขะ ลบหลู่คุณท่าน ปลาสะ ตีเสมอ  มานะ ถือตัว  
มทะ มัวเมา  ปมาทะ เลินเล่อ โมหะทำให้ขาดสติ ไม่รู้ผิดชอบร้ายแรงกว่าโลภะ และโทสะ รวมทั้ง
ส่งเสริมให้โลภะและโทสะมีกำลังมากข้ึนยิ่งด้วย  
 2. ปปัญจธรรม 3 คือ กิเลสที่ทำให้เสียเวลา ทำให้การประพฤติปฏิบัติธรรมหรือการทำ
ความดีไม่ได้ผล มี 3 ประการคือ (พระพรหมคุณาภรณ์, 2546)  
  2.1 ตัณหา ได้แก่ ความเห็นแก่ตัว ความปรารถนาที่จะอยากได้ของของคนอื่นโดย
มิชอบ ละโมบโลภมาก นึกถึงแต่ประโยชน์ของตนเอง  
  2.2 มานะ ได้แก่ ความถือตัว ทะนงตน ความสำคัญตนว่าเป็นนั่นเป็นนี่ คิดว่า
ตนเองเหนือกว่าผู้อื่น ผยองพองตน คิดว่าตนเองดีที่สุด ถูกต้องที่สุด  
  2.3 ทิฐิ ได้แก่ ความยึดติดในความคิดเห็นของตนโดยไม่ยอมรับฟังผู้อื่น หรือยึดถือ
ในลัทธิทฤษฎี อุดมการณ์ต่างๆ อย่างลุ่มหลงโดยไม่คำนึงถึงข้อเท็จจริงหรือความเป็นไปได้จากส่วน
อ่ืนๆ ดังนั้นจึงเรียกคนที่มีความคิดเช่นนี้ว่าเป็นคนที่ยึดติดในทฤษฎีหรือคนที่มีความคิดคับแคบ  
 เมื่อเกิดความขัดแย้งในองค์การขึ้น ผู้บริหารที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความ
ขัดแย้งอาจใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งได้หลากหลายรูปแบบ ส่วนใหญ่อาจเริ่มในลักษณะที่ไม่เป็น
ทางการ หรือเป็นกระบวนการที่คู่ความเป็นผู้ตัดสินใจเลือกกระบวนการหรือวิธีการ รวมถึงผลของ
การแก้ไขข้อขัดแย้งไปจนกระทั่งเป็นการแก้ไขข้อขัดแย้งในลักษณะบังคับ ซึ่งวิธีการต่างๆ ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของความขัดแย้ง สถานการณ์ความรุนแรงของปัญหา และอำนาจในการจัดการกับความ
ขัดแย้ง เป็นต้น (สำนักระงับข้อพิพาท, 2550 : 16-19) 
 1. การหลีกเลี่ยงหรือหนีปัญหา (Avoidance) เป็นวิธีการที่ฝ่ายหนึ่งซึ่งโดยปกติเป็นผู้มี
หน้าที่ในการแก้ไขความขัดแย้งด้วย ไม่สนใจในสิ่งที่อีกฝ่ายหนึ่งเรียกร้องหรือคู่กรณีทั้งสองฝ่ายต่าง
ไม่สนใจที่จะแก้ไขปัญหา ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากไม่รู้ว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้นหรือรู้แต่ไม่สนใจที่จะ
แก้ไขความขัดแย้งนั้น หรือไม่เห็นว่าข้อขัดแย้งนั้นเป็นปัญหาสำคัญหรือไม่เป็นผู้ที่มีอำนาจที่จะแก้ไข
เปลี่ยนแปลง หรือไม่เชื่อว่าการแก้ไขข้อขัดแย้งจะนำไปสู่สิ่งที่ดีขึ้น หรือท้ังสองฝ่ายไม่มีความพร้อมที่
จะเจรจายุติข้อขัดแย้งระหว่างกัน ซึ่งหากข้อขัดแย้งนั้นมีการเริ่มต้นเรียกร้องจากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง 
หากอีกฝ่ายหนึ่งใช้วิธีการนี้ฝ่ายที่เรียกร้องจะมีความรู้สึกว่าข้อเรียกร้องของตนไม่ได้รับความสนใจ
หรือการตอบสนองจนเกิดเป็นความรู้สึกว่าเป็นฝ่ายแพ้ ซึ่งวิธีการเช่นนี้อาจนำไปสู่ความขัดแย้งที่
รุนแรงขึ้นเรื่อยๆ เนื่องจากปัญหาไม่ได้รับการแก้ไข 
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 2. การเจรจาต่อรอง (Negotiation) เป็นวิธีการที่คู่พิพาททั้งหมดสมัครใจที่จะแก้ไข
ปัญหาระหว่างกันด้วยการพูดคุยบอกกล่าวให้อีกฝ่ายหนึ่งทราบถึงความต้องการ และประโยชน์ของ
ฝ่ายตนเจรจาต่อรองแลกเปลี่ยนประโยชน์ต่างๆ ซึ่งกันและกัน และตกลงใจร่วมกันในการยุติความ
ขัดแย้ง เป็นวิธีการสะดวก ง่าย ไม่เป็นทางการ และรวดเร็วที่สุดในการแก้ไขความขัดแย้ง แต่จะเป็น
วิธีการที่ประสบความสำเร็จได้ดีต้องอาศัยทักษะและความชำนาญในการเจรจาต่อรองของคู่เจรจาที่
ต้องคำนึงถึงประโยชน์ และการรักษาความสัมพันธ์มากกว่าการใช้อารมณ์และความรู้สึก รวมทั้งการ
รักษาจุดยืนของแต่ละฝ่าย  
 3. การไกล่เกลี่ยข้อพิพาท (Mediation) เป็นวิธีการที่คล้ายกับการเจรจาต่อรอง แต่อาศัย
บุคคลที่สามที่เป็นกลางซึ่งเรียกว่า “ผู้ไกล่เกลี่ย” คอยช่วยเหลือสนับสนุนกระบวนการเจรจาต่อรอง
ให้ดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งยังร่วมกับคู่พิพาทแสวงหาทางออกที่เหมาะสมและเกิด
ความพึงพอใจแก่ทุกฝ่าย เป็นวิธีการที่รวดเร็ว สะดวกและไม่เป็นทางการ และมักถูกนำมาใช้เสมอ 
เนื่องจากไม่มีฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดริเริ่มการเจรจาต่อรองหรือการเจรจาต่อรองระหว่างคู่กรณีไม่ประสบ
ผลสำเร็จ ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากพบกับทางตันในการเจรจาต่อรอง จนมีผู้กล่าวว่าการไกล่เกลี่ยข้อ
พิพาทเป็นผลผลิตจากความล้มเหลวของการเจรจาต่อรอง ซึ่งการไกล่เกลี่ยมีอยู่ 2 ระดับคือ 1) การ
ไกล่เกลี่ยระดับบุคคล โดยการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ที่ขัดแย้งกัน  หากทำยังไม่
ได้ผล หาคนกลางให้คำแนะนำ/ปรึกษา การให้การศึกษา/ฝึกอบรมให้เข้าใจ/ทำงานร่วมกับผู้ที่
แตกต่างจากเรา  การสับเปล่ียนโยกย้ายหน้าที่งาน ตำแหน่งชั่วคราว/ถาวร เพ่ือการขยายกระบวน
ทัศน์และความเข้าใจในงานอ่ืนเพ่ิมขึ้น  หากจำเป็นขอให้ผู้ที่มีความขัดแย้งมากลาออก 2) การไกล่
เกลี่ยระดับกลุ่ม  โดยการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของกลุ่ม/แผนกที่ขัดแย้งกัน การแยก
กลุ่มงาน/แผนกที่ขัดแย้งให้ไม่ต้องทำงานร่วมกัน  เพ่ิมการประสานงานและมอบให้มีผู้รับผิดชอบ
งานให้ดำเนินไปตามแผน และให้ได้ตามวัตถุประสงค์โดยยังคงแยกสถานที่ของกลุ่มที่ขัดแย้งกัน   มี
กฎระเบียบและนโยบายปฏิบัติที่จะช่วยประสานงาน และให้มีวัตถุประสงค์ร่วมกันที่มีความสำคัญ
มากและทุกกลุ่ม สามารถจะทำให้บรรลุได้ทั้งวัตถุประสงค์ของกลุ่ม/แผนก และองค์กร   การใช้
เทคนิคและขั้นตอนของการจัดการความขัดแย้งระดับบุคคล  การให้กลุ่ม/แผนกมาพบปะ/ประชุม
กัน เพ่ือหาทางแก้ไขร่วมกัน/เจรจาต่อรอง  การขอคนกลางช่วย มี 2 วิธีคือ Mediator คนกลางที่
ช่วยประสานให้ทุกฝ่ายลดความขัดแย้ง และสามารถตกลงกันได้ และ Arbiter คนกลางที่มีสิทธิ
อำนาจสามารถกำหนดให้ทุกฝ่ายปฏิบัติตามที่ตัดสิน/แนะนำได้     
 4. อนุญาโตตุลาการ (Arbitration) เป็นวิธีการที่คล้ายคลึงกับการฟ้องร้องต่อศาล ซึ่ง
คู่พิพาทยื่นเรื่องและเสนอพยานหลักฐานต่ออนุญาโตตุลาการหรือคณะอนุญาโตตุลาการเป็นผู้ตัดสิน
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ชี้ขาด โดยการออกคำชี้ขาด (Award) ที่มีผลผูกพัน คู่พิพาทกระบวนการนี้จะแตกต่างจากการ
ฟ้องร้องตรงที่ว่า คู่พิพาทมีสิทธิในการเลือกอนุญาโตตุลาการที่จะทำหน้าที่ชี้ขาดได้ รวมไปถึงการตก
ลงกันถึงกระบวนการในการนำเสนอพยาน หลักฐานได้ วิธีการนี้มักนิยมใช้กับข้อพิพาทที่เกี่ยวกับ
ธุรกิจการค้า รวมทั้งข้อพิพาทท่ีคู่ความไม่ต้องการเปิดเผยต่อสาธารณะ   
 5. การฟ้องร้อง (Litigation) เป็นวิธีการที่คู่พิพาทนำเสนอพยานหลักฐานเพ่ือพิสูจน์ข้อ
เรียกร้องของตน และให้บุคคลที่เป็นกลางหรือศาลเป็นผู้ตัดสินความถูกต้องโดยอาศัยกฎหมายที่
เกี่ยวข้องในเรื่องนั้นเป็นหลักในการตัดสิน ซึ่งคู่พิพาทจะต้องยื่นเรื่องราวต่อศาลที่มีเขตอำนาจโดย
อาจเป็นศาลยุติธรรมหรือศาลปกครองขึ้นอยู่กับเนื้อหาสาระของข้อพิพาทหรือความขัดแย้ง 
 6. การเผชิญหน้าและประท้วงอย่างสันติ (Non-Violence Confrontation) เป็นวิธีการที่
ฝ่ายหนึ่งปฏิเสธไม่ทำตามหรือปฏิบัติในกิจกรรมที่ควรปฏิบัติหรือมีหน้าที่ต้องปฏิบัติ ซึ่งเป็นวิธีการที่
ไม่ได้เป็นการแก้ไขที่ตัวปัญหา แต่อาจเป็นวิธีการกดดันให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมปฏิบัติในสิ่งที่ต้องการ 
วิธีการดังกล่าวมักจะใช้ได้ผลดีที่สุดในสถานการณ์ที่ฝ่ายถูกประท้วงจะต้องพ่ึงพาอาศัยอีกฝ่ายหนึ่งใน
ความเป็นอยู่  
 7. การใช้กำลังบังคับ (Forcing) เป็นวิธีการจัดการกับข้อขัดแย้งซึ่งฝ่ายหนึ่ งมีอำนาจ
เหนือกว่าอีกฝ่าย และไม่สามารถชักจูงใจให้ฝ่ายที่ด้อยกว่ายอมจำนนหรือคล้อยตามได้ จึงใช้วิธีการ
บังคับเพื่อยุติความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ซึ่งฝ่ายที่ใช้กำลังบังคับได้นั้นจะต้องมีกำลังหรืออำนาจ
เพียงพอที่จะบังคับ หรือทำความเสียหายให้แก่อีกฝ่ายหนึ่งได้ และต้องแสดงให้อีกฝ่ายหนึ่งทราบ
ด้วยว่ามีความสามารถเช่นนั้นได้และจะใช้อำนาจเช่นนั้นด้วย อย่างไรก็ตามวิธีการนี้ไม่ใช่การแก้ไข
ความขัดแย้งที่ปัญหาและคู่กรณีที่ถูกบังคับจะมีความรู้สึกไม่พอใจจนอาจนำไปสู่การแก้แค้น (บุษย
มาศ  แสงเงิน, 2553)       
 การแก้ปัญหาหรือระงับความขัดแย้ง (Conflict Resolution or Supervision) เป็นการ
ทำให้ความขัดแย้งสิ้นสุดลง อาจโดยให้ทุกฝ่ายตกลงกันหรือให้ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดชนะไป  วิธีการแก้ไข
ความขัดแย้งม ี3 วิธี ได้แก่ (วิชัย  โกสุวรรณจินดา, 2549 : 157-160) 
 1. วิธีชนะ-แพ้ (Win-Lose Method) คือ มีฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดได้สิ่งที่ต้องการเป็นฝ่ายชนะ
ไป ส่วนอีกฝ่ายเป็นฝ่ายแพ้ เหตุของการแพ้อาจเกิดจากการใช้อำนาจหน้าที่ หรือการใช้เสียงข้างมาก
ในการดำเนินการ เสียงข้างน้อยจึงแพ้ ซึ่งผู้แพ้อาจเกิดความรู้สึกสูญเสียและภาวะคับข้องใจเกิดขึ้น 
วิธีแบบนี้ประกอบด้วย วิธีย่อย ๆ คือ 
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  1.1 วิธีการบังคับ (Forcing) โดยอีกฝ่ายหนึ่งมีอำนาจเหนือกว่าอีกฝ่าย และไร้
อำนาจของตนเองบังคับให้อีกฝ่ายยินยอมและยุติข้อขัดแย้ง ซึ่งวิธีนี้อาจนำไปสู่ความคิดแก้แค้น 
เพราะการแก้ไขแบบนี้มิใช่การแก้ที่สาเหตุของปัญหา จึงทำให้ปัญหายังคงอยู่ 
  1.2 วิธีการทำให้สถานการณ์ของความขัดแย้งสงบลง (Smoothing)  วิธีการแบบนี้
มีลักษณะเป็นการเข้าไปทำให้สถานการณ์ของความขัดแย้งที่กำลังเกิดขึ้นให้สงบลงมา เพ่ือไม่ให้
ความขัดแย้งขยายวงกว้างขวางมากขึ้น โดยการเข้าไปขอร้องให้ยุติความขัดแย้ง พยายามชักจูง
คู่กรณีให้เห็นว่าปัญหาที่เกิดข้ึนไม่มีความสำคัญเพียงพอ ที่จะต้องเสียเวลาไปกับมันทำให้สมาชิกของ
กลุ่มที่ ขัดแย้งกันเห็นถึงความสำคัญของการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและเห็นถึงผลเสียของการ
แตกแยกกัน วิธีการนี้ไม่ใช่เป็นการเข้าไปแก้ที่สาเหตุของปัญหา หากแต่เป็นการแก้ปัญหาที่ปลาย
เหตุ ดังนั้น ปัญหายังจะดำรงอยู่ต่อไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับบุคคลหรือกลุ่มที่มีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นฝ่ายแพ้ เพราะการที่พวกเขายอมยุติความขัดแย้ง อาจจะมาจากสาเหตุของการขอร้อง หรือเห็น
แก่บุคคลอ่ืนก็ได้ ในสภาพเช่นนี้ความขัดแย้งที่ยุติลงไปนั้นจึงเป็นความสงบชั่วคราวเท่านั้น และ
ความขัดแย้งพร้อมที่จะปะทุข้ึนมาอีกเม่ือไรก็ได้ 
  1.3 วิธีการหลีกเลี่ยง (Avoiding) วิธีการแบบนี้มีลักษณะเป็นการที่ผู้บริหารไม่
สนใจที่จะเข้าไปเผชิญกับสถานการณ์ของความขัดแย้งที่กำลังเกิดขึ้น อาจจะทำเป็นไม่รู้ว่ามีความ
ขัดแย้งเกิดขึ้น เฉยเมย หรือไม่มีการตอบสนองต่อข้อเรียกร้องของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือพยายาม
ยืดเวลาโดยไม่ยอมตัดสินใจแก้ปัญหา เป็นต้น การใช้วิธีการแบบนี้ไม่สามารถก่อให้เกิดประสิทธิผล
ในการแก้ไขความขัดแย้งได้เลยเพราะการหลีกเลี่ยงแท้ที่จริงก็คือ การไม่ยอมเข้าไปแก้ไขที่สาเหตุ
ของปัญหานั่นเอง และที่ ร้ายไปกว่านั้นหากผู้บริหารใช้วิธีการแบบนี้กับการเรียกร้องของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้ว จะทำให้เกิดความรู้สึกกลายเป็นผู้แพ้ขึ้นมา เพราะข้อเสนอของพวกเขาไม่ได้
รับความสนใจเลย สภาพเช่นนี้จะทำให้ความขัดแย้งยิ่งบานปลายและรุนแรงมากขึ้นเรื่อย ๆ และ
แทนที่ความขัดแย้งควรจะถูกลดลงมาให้กลายเป็นสภาวะที่สร้างสรรค์ กลับมีลักษณะเป็นการ
ทำลายมากข้ึน 
 2. วิธีแพ้ทั้งคู่ (Lose-Lose methods) หมายถึงว่า เป็นวิธีที่ทำให้ทั้งสองฝ่ายที่ เป็น
คู่กรณีของความขัดแย้งนี้ไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตนเองต้องการได้ทั้งหมด แต่อาจจะ
ได้มาเป็นบางส่วนเท่านั้น ดังนั้นจึงเรียกว่าทั้งสองฝ่ายเป็นผู้แพ้ วิธีการแบบนี้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ
ความคิดท่ีว่า การได้มาบางส่วนดีกว่าไม่ได้เลย ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านเห็นว่าเป็นวิธีการแก้ไข
ความขัดแย้งที่ดีกว่าวิธีการที่ฝ่ายหนึ่งเป็นผู้ชนะและอีกฝ่ายหนึ่งเป็นผู้แพ้ สำหรับวิธีการประการที่
สองท่ีนิยมใช้กันนี้ได้แก่ การประนีประนอม(Compromising) หรือบางครั้งอาจจะเรียกอีกอย่างหนึ่ง
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ปีที่ 6 ฉบับที่ 2 (มีนาคม-เมษายน 2563)

ว่าเป็นการเจรจาต่อรอง(Bargaining) ซึ่งมีลักษณะเป็นการแก้ไขความขัดแย้งโดยการพบกันครึ่งทาง 
ซึ่งแต่ละฝ่ายจะไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตนเองต้องการได้ทั้งหมด ต้องมีการลดเป้าหมาย
ของตนเองลงไปบ้าง วิธีการแบบนี้ก็มีจุดอ่อนในการนำมาใช้แก้ไขความขัดแย้งเช่นกัน เพราะไม่
สามารถนำไปสู่การแก้ไขสาเหตุของความขัดแย้งได้อย่างแท้จริง อันเนื่องมาจากเป้าหมายที่แท้จริง
ของคู่กรณียังไม่สามารถบรรลุได้ตามท่ีต้องการนั่นเอง ดังนั้น ความขัดแย้งอาจจะยุติลงเพียงชั่วคราว
เท่านั้น และที่ร้ายไปกว่านั้น วิธีการประนีประนอมจะไม่สามารถนำไปสู่การสร้างสรรค์ขึ้นมาได้เลย 
 3. วิธีการที่ทั้งสองฝ่ายเป็นผู้ชนะ (Win-Win methods) วิธีการนี้คู่กรณีของความขัดแย้ง
ประสบผลสำเร็จในการแก้ปัญหาร่วมกัน และทำให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ตามที่ทั้งสองฝ่าย
ต้องการ ดังนั้นทั้ งสองฝ่ายจึงเป็นผู้ชนะ สำหรับวิธีการที่นิยมใช้กันคือ การแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน  (Integrative problem solving) ซึ่งบางครั้งมีนักวิชาการเรียกอีกอย่างหนึ่ งว่า การ
เผชิญ หน้ ากัน  (Confrontation) วิธีการแบบนี้ จะไม่ มี การเข้ าไปกำจัดความขัดแย้ งหรือ
ประนีประนอมกันใด ๆ ทั้งสิ้น หากแต่เป็นการเปิดโอกาสให้คู่กรณีของความขัดแย้งเข้ามาร่วมกัน
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตัวพวกเขาทั้งนี้เพ่ือหาแนวทางแก้ไขที่ทั้งสองฝ่ายพึงพอใจและยอมรับกันได้ 
ในการใช้วิธีการแบบนี้ผู้บริหารจะต้องทำให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาหรือคู่กรณีของความขัดแย้งเกิด
ความรู้สึกขึ้นมาว่า สมาชิกภายในองค์กรทุกคนสามารถทำงานร่วมกันได้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ร่วมกัน และต้องสร้างบรรยากาศให้คู่กรณีของความขัดแย้งสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้อย่าง
มีอิสระ   
 วิธีการแก้ไขความขัดแย้ง ทำได้ด้วยการกำหนดเป้าหมายขององค์การให้ชัดเจน รวมถึง
กำหนดบทบาทของแต่ละคนให้ชัดเจนขึ้นด้วย จะได้รู้ว่าคนแต่ละคนในองค์กร ในทีมทำอะไร มี
หน้าที่อะไรกันบ้าง แบ่งให้ทราบกันชัดๆ ไปเลย และผู้บริหารคาดหวังอะไร   กำหนดหลักปฏิบัติ
พ้ืนฐานร่วมกัน เช่น เวลามีความขัดแย้งเกิดขึ้น ห้ามโยนความขัดแย้งนี้ให้บุคคลที่ 3 ตัดสินเพราะ
เขาจะตัดสินความคิดของเขาเพราะใครจะมารู้ดีเท่าตัวเรา และอาจทำให้กลายเป็นเรื่องที่ ร้ายแรง
กว่าเดิม และต้องไม่หันไปหาพวกเพ่ือหากำลังเสริม ถ้าเป็นอย่างนี้องค์กรจะเริ่มแตกเป็น 2 ส่วนแล้ว 
หากเกิดปัญหาแล้วต้องไปปล่อยทิ้งไว้นาน ต้องแก้ให้เสร็จใน 2-3 วัน อย่าทิ้งไว้นานจนเกินปัญหา
เรื้อรัง จนแก้ไม่ทันแล้ว  ห้ามพูดพาดพิงถึงบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนที่กำลังขัดแย้งกับเรา ใน
ที่ประชุมตอนเขาไม่อยู่ ถ้าจะพูดก็ต้องพูดกันต่อหน้า   ห้ามทำให้ความขัดแย้งทางความคิด
กลายเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล  
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 ขณะเดียวกันการแก้ปัญหาความขัดแย้งตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาสามารถ
นำไปใช้แก้ไขปัญหาความขัดแย้งได้อีกแนวทางหนึ่ง โดยนำมรรค 8 ในอริยสัจ 4 ซึ่งประกอบด้วย 
ดังนี้ (พระพรหมคุณาภรณ์, 2546) 
 1. สัมมาทิฏฐิ (Right Understanding) หมายถึง ความเห็นชอบ ความเห็นถูกต้องตาม
ความเป็นจริงด้วยปัญญา เห็นว่าอะไรคือทุกข์ อะไรคือเหตุแห่งทุกข์ สภาวะใดเป็นความดับทุกข์ 
และวิธีการใดเป็นทางปฏิบัติเพื่อความดับทุกข์  
 2. สัมมาสังกัปปะ (Right Thought) หมายถึง การดำริชอบ การคิดพิจารณาแต่ในสิ่งที่ดี
งาม ออกจากกาม ออกจากการพยาบาท และไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน 
 3. สัมมาวาจา (Right Speech) หมายถึง วาจาชอบ พูดในสิ่งที่ดีงามสร้างสรรค์ งดเว้น
จากการพูดปด พูดส่อเสียด พูดคำหยาบ พูดเพ้อเจ้อ              
 4. สัมมากัมมันตะ (Right Action) หมายถึง การงานชอบหรือประพฤติชอบทางกาย งด
เว้นจากการฆ่าสัตว์ ลักทรัพย์ ประพฤติผิดในกาม   
 5. สัมมาอาชีวะ (Right Livelihood) หมายถึง เลี้ยงชีพชอบ การประกอบอาชีพที่สุจริต 
ไม่ผิดศีลธรรม ไม่คดโกง ไม่เอาเปรียบผู้อื่น   
 6. สัมมาวายามะ (Right Effort) หมายถึง ความเพียรชอบ มีความมานะพยายามในการ
ทำความดี ละเว้นจากบาปอกุศล          
 7. สัมมาสติ (Right Mindfulness) หมายถึง ระลึกชอบ การไม่ปล่อยให้จิตเลื่อนลอย 
พลั้งเผลอในการทำบาปอกุศล     
 8. สัมมาสมาธิ (Right Concentration) หมายถึง ตั้งใจมั่นชอบ สงบ สงัดจากกิเลส 
นิวรณ์อยู่เป็นปกติ   
 นอกจากนี้ เราสามารถนำหลักสาราณียธรรม 6 มาใช้ควบคู่กับการบริหารความขัดแย้งใน
ยุคปัจจุบันได้ เพ่ือช่วยให้เกิดความสมานสามัคคี และอยู่ร่วมกันด้วยความสันติสุข ดังนี้ (พระพรหม
คุณาภรณ์, 2546) 
 1. เมตตามโนกรรม  เป็นความรู้สึกในจิตใจที่มีแต่ความคิดดีๆ การมองกันในเรื่องดี มี
ความหวังดี ปรารถนาดี รักและเมตตาต่อกัน คิดในสิ่งที่สร้างสรรค์ มองด้านบวกต่อกัน ไม่อิจฉา
ริษยา ไม่มีอคติลำเอียง ให้โอกาสและให้อภัยต่อกันทุกเรื่อง ความคิดปรารถนาให้ผู้อ่ืนมีความสุข
และเข้าใจผู้อ่ืน ไม่เอาความรู้สึกนึกคิดของตนเป็นใหญ่ มีน้ำใจต่อบุคคลอื่น รวมถึงมีความอดทนอด
กลั้นต่อความอาฆาตมาดร้ายบุคคลอื่นท่ีมีต่อตนเองด้วย  
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 2. เมตตาวจีกรรม  ใช้แต่คำพูดที่ดีงาม รู้จักพูดให้กำลังใจกันและกันในยามที่ต้องพบกับ
ความทุกข์ความผิดหวังหรือความเศร้าหมอง ไม่พูดจาซ้ำเติมกัน ไม่นินทาว่าร้ายทั้งต่อหน้าและลับ
หลัง แนะนำในสิ่งที่ดีและมีประโยชน์ พูดด้วยความจริงใจต่อบุคคลอ่ืน ไม่พูดส่อเสียดบุคคลอ่ืนให้
เกิดความเจ็บช้ำน้ำใจ ไม่ดูถูกคนที่ด้อยกว่าตนเองและไม่พูดให้คนอ่ืนเกิดความเข้าใจผิดจนทะเลาะ
กัน พูดแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์อย่างเดียวเท่านั้น  
 3. เมตตากายกรรม  ทำแต่ในสิ่งที่เป็นความดีต่อกัน ช่วยเหลือส่งเสริมกันด้านกำลังกาย 
มีความอ่อนน้อมถ่อมตน รู้จักสัมมาคารวะ ไม่เบียดเบียนรังแกกัน ไม่ทำร้ายให้ได้รับความ
ทุกขเวทนา ทำแต่สิ่งที่ถูกต้องต่อกัน มีความเสียสละต่อผู้อ่ืน ช่วยเหลือขวนขวายการงานในสิ่งที่
ตนเองสามารถกระทำได้ มีน้ำใจช่วยเหลือผู้อ่ืนในทุกเรื่อง รู้จักช่วยเหลือผู้อ่ืนเมื่อประสบภัย ดำรง
ตนอยู่ในศีลธรรม สำรวมระวังในอกุศลกรรมความไม่ดีทางกาย และไม่ใช้กำลังเบียดเบียนผู้อ่ืนให้
ได้รับความทุกข์เดือดร้อนไม่ว่าด้วยวิธีการใดๆ  
 4. สาธารณโภคี  รู้จักแบ่งปันผลประโยชน์กันด้วยความยุติธรรม ไม่เอารัดเอาเปรียบกัน 
ช่วยเหลือกัน ไม่เห็นแก่ตัว มีความเสมอภาคต่อกัน เอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกันอยู่ เสมอ รู้จักแบ่งปัน 
บริจาคช่วยเหลือผู้ยากไร้ ผู้ด้อยโอกาสในสังคม เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
เพ่ือความผาสุกของคนหมู่มากในประเทศ  
 5. สีลสามัญญตา  การปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับหรือวินัยต่างๆ อย่างเดียวกันอย่าง
เคร่งครัด เคารพในสิทธิเสรีภาพของบุคคล ไม่ก้าวก่ายหน้าที่กัน ไม่อ้างอำนาจของตนข่มเหงรังแก
ผู้อ่ืน ไม่ถืออภิสิทธิ์ใดๆ ทั้งปวง มีความเคารพต่อกฎหมาย ระเบียบวินัย มีความเกรงอกเกรงใจและ
ให้เกียรติต่อกัน ไม่ล่วงละเมิดสิทธิอันเป็นของผู้อื่นไม่ว่าเรื่องใดก็ตาม  
 6. ทิฐิสามัญญตา  มีความคิดเห็นเป็นอย่างเดียวกัน คิดในสิ่งที่ตรงกัน ปรับมุมมองที่ต่าง
กลับมาให้ตรงกันด้วยการยอมรับในเหตุผล หาข้อสรุปตรงกัน รู้จักแสวงหาจุดร่วมและสงวนจุดต่าง 
ไม่ถือเอาความคิดของตนเป็นใหญ่แต่เพียงฝ่ายเดียว ยอมรับฟังความคิดผู้อ่ืนที่เป็นประโยชน์ จะทำ
อะไรควรปรึกษาหารือผู้ที่อยู่ร่วมกัน ใช้เหตุและผลร่วมกันเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมอย่างแท้จริง    
 
บทสรุป (Conclusion) 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าความขัดแย้งในองค์การเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
หรือกลุ่มที่แสดงพฤติกรรมออกมา ซึ่งมีทั้งความขัดแย้งสร้างสรรค์และความขัดแย้งไม่สร้างสรรค์ 
โดยมีสาเหตุสำคัญมาจากโครงสร้างองค์การ การปฏิบัติงานร่วมกัน ความคาดหวังที่ต่างกัน รวมถึง
อกุศลธรรม 2 กลุ่มคือ อกุศลมูลและปปัญจธรรม ซึ่งผู้บริหารที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้ง
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สามารถใช้วิธีการจัดการกับความขัดแย้งได้หลายรูปแบบ เช่น การหลีกเลี่ยง การเจรจาต่อรอง การ
ไกล่เกลี่ย ฯลฯ ขณะเดียวกันก็ใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาใช้แก้ปัญหาความขัดแย้งได้โดย
นำมรรควิธีในอริยสัจ 4 และหลักสาราณียธรรม 6 มาช่วยส่งเสริมให้เกิดความสมานสามัคคีและอยู่
ร่วมกันได้อย่างสันติสุข  
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Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
 
Keywords: Guidelines, Chinese language learning management, Bilingual Schools (Thai – Chinese) 


