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ทางเลือกการจัดการความขัดแย้งในองค์การ 

The Alternatives of Conflict Management in Organizations 
 

สาริศา  เจนเขว้า1 
บทคัดย่อ (Abstract) 
              ธรรมชาติของมนุษย์โดยท่ัวไปจะมีความแตกต่างกันระหว่างบุคคลท้ังนิสัยใจคอ ทัศนคติ 
การส่ือสาร วิธีการท างาน และอกุศลธรรมท่ีอยู่ในตัวบุคคล เป็นต้น เมื่อมนุษย์มาท างานอยู่ร่วมกันใน
องค์การย่อมไม่อาจหลีกเล่ียงความขัดแย้งกันได้ ซึ่งความขัดแย้งนั้นมีท้ังก่อให้เกิดผลดีและผลเสียต่อ
องค์การ  ดังนั้นผู้บริหารองค์การจึงต้องจัดการกับความขัดแย้งให้อยู่ในระดับท่ีเหมาะสม เพื่อพลิก
วิกฤตความขัดแย้งให้เป็นโอกาสในทางสร้างสรรค์ และเกิดผลดีต่อองค์การ ท้ังนี้ความขัดแย้งสามารถ
จัดการได้หลากหลายทางเลือก ขึ้นอยู่กับการเลือกวิธีการจัดการความขัดแย้งใดท่ีเกิดผลกระทบทาง
ลบน้อยท่ีสุดท้ังนี้ต้องอาศัยวิธีการท้ังทางโลกและทางธรรม เพื่อช่วยให้มนุษย์อยู่ร่วมกันได้อย่างสันติ
สุขและเกิดความสามัคคีในองค์การโดยรวม     
 
ค าส าคัญ (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 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.  

                                                             
1 (อาจารย์ ดร.) คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์ วิทยาลัยนครราชสีมา 
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บทน า 
     ความขัดแย้ง ถือได้ว่าเป็นสัจธรรมอย่างหนึ่งของมนุษย์ท่ีเกิดขึ้นได้ในทุกสังคมและกับทุกคน 
ซึ่งเป็นความรู้สึกของบุคคลหรือปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีไม่สอดคล้องกัน แล้วแสดงพฤติกรรม
ออกมาในรูปของความก้าวร้าว กดดัน แก่งแย่ง ข่มขู่ แข่งขัน และท าลายกัน เพื่อขัดขวางการบรรลุ
เป้าหมายของอีกฝ่ายหนึ่ง ท้ังนี้เพราะโดยพื้นฐานของคนเรามีความแตกต่างกันในหลายๆ ด้านท้ัง
ความคิด ความสนใจ ค่านิยม ทัศนคติ อุปนิสัย สติปัญญา การส่ือสาร เป้าหมายและวิธีการท างาน 
เป็นต้น  เมื่อมาอยู่รวมกันหรือท างานร่วมกันในองค์การมักท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นเสมอ ท้ังความ
ขัดแย้งกับผู้อื่น ความขัดแย้งในองค์การหรือความขัดแย้งระหว่างองค์การ ซึ่งสาเหตุส่วนใหญ่มักเกิด
จากผลประโยชน์ อ านาจ เกียรติยศ ศักด์ิศรี และความสัมพันธ์ส่วนบุคคล รวมถึงการมีจิตใจท่ีเป็น
อกุศลใน ตัวบุคคล เช่น ความโลภ ความหลง การมีทิฐิ การยึดมั่นถือมั่นในตัวตน เป็นต้น จะเห็นได้ว่า 
ความขัดแย้งท่ีกล่าวมาข้างต้นล้วนเกิดมาจากกิเลสท่ีถูกฝังรากลึกอยู่ภายในใจมนุษย์แทบท้ังส้ิน ซึ่ง
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การไม่สามารถหลีกเล่ียงส่ิงเหล่านี้ได้ และต้องเผชิญกับปัญหาความขัดแย้งท่ี
เกิดขึ้น ตลอดถึงต้องหาวิธีการแก้ไขหรือบริหารความขัดแย้งนั้นให้ได้ แต่บางครั้งความขัดแย้งนั้นก่อ
ขึ้นมาจากเจตนาท่ีดีของคนในองค์การท่ีต้องการให้เกิดความโปร่งใสในการท างาน และความก้าวหน้า
ในองค์การ  
        เมื่อพิจารณาถึงปัญหาความขัดแย้งในหน่วยงานหรือองค์การแล้ว  ความขัดแย้งแบ่งออกเป็น 
2 ประเภท คือ (ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, 2550 : 16) 
      1. ความขัดแย้งท่ีสร้างสรรค์ (Functional Conflict) หมายถึง การเผชิญหน้าระหว่างกลุ่ม
หรือสมาชิกในองค์กรเพื่อสร้างประโยชน์หรือผลในเชิงบวกให้แก่บุคลากร กลุ่มและองค์กร ความ
ขัดแย้งประเภทนี้เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรได้ระบุถึงปัญหาและโอกาสท่ีถูกมองข้าม ซึ่งท าให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ และการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นในองค์กร 
      2. ความขัดแย้งท่ีไม่สร้างสรรค์ (DysFunctional Conflict)  หมายถึง การเผชิญหน้าระหว่าง
กลุ่มหรือสมาชิกในองค์กรเพื่อสร้างผลเสียหรือผลกระทบในเชิงลบให้แก่บุคลากร กลุ่มและองค์กร 
ความขัดแย้งประเภทนี้มักเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มในองค์กรไม่สามารถท างานร่วมกันได้ เนื่องจาก
ความเกลียดชังหรือเป็นปรปักษ์ต่อกันหรือมีความเห็นไม่สอดคล้องกัน ความขัดแย้งแบบนี้ท าให้ระดับ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานลดลง อาจมีการขาดงานและน าไปสู่การลาออกจากางาน ท า
ให้ผลผลิตในการท างานลดน้อยลง ซึ่งเป็นอันตรายต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรเป็นอย่างมาก 
ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องหาทางขจัดความขัดแย้งประเภทนี้ให้หมดไปจากองค์กร   
 จะเห็นได้ว่า ความขัดแย้งเป็นการเผชิญหน้ากันของสมาชิกหรือระหว่างกลุ่มในองค์การแล้ว
แสดงพฤติกรรมออกมามีท้ังการสร้างประโยชน์และก่อผลเสียให้แก่บุคลากร กลุ่มและองค์การได้  
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ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องบริหารความขัดแย้งให้อยู่ในระดับท่ีเหมาะสม เพื่อปรับเปล่ียน
ความขัดแย้งให้เป็นพลังของการสร้างสรรค์ สร้างความสามัคคีในการท างาน และปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งหากผู้บริหารปล่อยปละละเลยหรือท าให้ความขัดแย้งมีมากเกินไป จะส่งผลกระทบ
ให้องค์การเฉ่ือยชา ไม่ก้าวหน้า ผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมก็จะด้อยประสิทธิภาพลงตามไปด้วย ซึ่ง
สาเหตุส าคัญของความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานขององค์กรมี 3 ประการได้แก่ 1) โครงสร้าง
ขององค์กร  เป็นสาเหตุด้ังเดิมสาเหตุหนึ่งท่ีก่อให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์กร ซึ่งแยกออกได้เป็น 4 
ลักษณะคือ ความขัดแย้งในสายงานและระดับการบังคับบัญชา (Hierarchical conflict) ซึ่งแต่ละ
องค์กรจะมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาท่ีมีระดับต่างๆ บรรจุอยู่ ซึ่งในต าแหน่งต่างๆ ท าให้บุคลากร
มีความแตกต่างกันในต าแหน่งหน้าท่ี เกียรติยศ รายได้ เงินเดือน ค่าตอบแทน ซึ่งเกิดการชิงดีชิงเด่น
เพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งสูงขึ้นไป จะท าให้เกิดความขัดแย้งในระนาบเดียวกันหรือสายงานท่ีต่ ากว่า  ความ
ขัดแย้งในหน้าท่ี (Functional conflict) ความคาบเกี่ยว ความไม่ชัดเจนในหน้าท่ี อาจท าให้เกิดความ
ขัดแย้งได้ ความขัดแย้งระหว่างสายงานผู้บังคับบัญชากับสายอ านวยการ (Line-staff conflict) ซึ่งแต่
ละฝ่ายเกิดความคิดว่าอีกฝ่ายมาก้าวก่ายงาน  ความขัดแย้งระหว่างองค์การรูปนัยกับอรูปนัย 
(Formal-informal conflict) บรรทัดฐานในการปฏิบัติงานไม่เหมือนกันหรือขัดกัน 2) การท่ีบุคคล
ต้องปฏิบัติงานร่วมกัน  การท างานเป็นทีมบางครั้งงานท่ีได้รับมอบหมายนั้นต่างฝ่ายรับมอบหมายงาน
ซึ่งอาจจะเหมือนหรือแตกต่างกันก็ได้ ความขัดแย้งจึงเกิดขึ้นจากความกดดันให้ท าเหมือนกัน ต้อง
เข้าใจว่าทุกคนมีความแตกต่างกัน เมื่อถูกบังคับให้ท าหรือปฏิบัติร่วมกันหรือท าเหมือนคนอื่นๆ จึงขาด
โอกาสหรือไม่มีความคิดริเริ่มได้ จึงท าให้เกิดความขัดแย้ง  ปกติวิสัย (Norms) บรรทัดฐานท่ีแต่ละคน
ปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติ หากใครท านอกเหนือจากปกติวิสัยหรือบรรทัดฐานท่ีคนส่วนใหญ่ท า เช่น ท างาน
เร็วกว่า ช้ากว่า ก็อาจเกิดความขัดแย้งได้  การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบส่วนบุคคล ในเรื่องนี้เกิด
ความขัดแย้งจากคนท่ีรับผิดชอบกับคนท่ีคนเกี่ยงและเล่ียงความรับผิดชอบ  ความกดดันให้ท างานใน
ระดับปานกลาง บางครั้งท าดีมากหรือเด่นกว่าคนอื่นก็จะท าให้คนอื่นไม่พอใจ จึงถูกบังคับให้ท างานใน
ระดับปานกลาง  3) การมีความคาดหวังท่ีแตกต่างกัน  ความคาดหวังท่ีแตกต่างกันเป็นสาเหตุหนึ่ง
ของความขัดแย้งโดยอาจเป็นสาเหตุมาจากแรงจูงใจ เป็นสาเหตุหนึ่งเนื่องจากวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายแตกต่างกัน แรงจูงใจก็แตกต่างกัน เช่น แรงจูงใจของสายงานบังคับบัญชาท่ีแตกต่างกัน 
สนใจแตกต่างกันในเรื่องของจุดมุ่งหมาย และล าดับความส าคัญของภารกิจท่ีจะต้องปฏิบัติ ความ
แตกต่างเรื่องวิชาชีพ ทักษะ อายุ ความอาวุโส  ซึ่งท้ังหมดนี้เป็นส่วนท่ีจะเป็นแรงขับหรือแรงจูงใจให้
ปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายได้  การรับรู้ท่ีแตกต่าง รับข้อมูลท่ีผิดพลาดไม่เหมือนกัน ข้อมูลไม่สมบูรณ์ ไม่
ท่ัวถึง เมื่อมีการรับรู้ไม่ดี จึงมีความคาดหวังท่ีแตกต่างกันไป บางทีสถานการณ์ใหม่ๆ เข้ามาในองค์กร
ท าให้เกิดความเปล่ียนแปลง การรับรู้ไม่มีการท าให้เป็นปัจจุบัน ก็ส่งผลให้เกิดความคาดหวังท่ีแตกต่าง
กันไป  อารมณ์  มนุษย์เรามีโลภ โกรธ หลง จึงน าไปสู่ความขัดแย้ง บางทีวุฒิภาวะทางอารมณ์ วัยวุฒิ 
คุณวุฒิ ขึ้นอยู่กับการเล้ียงดู ประสบการณ์ การเรียนรู้  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540 : 11) 
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 สาเหตุของความขัดแย้ง 
      สาเหตุของความขัดแย้งในมุมมองของพระพุทธศาสนา มนุษย์มีความขัดแย้งกันอัน
เนื่องมาจากอกุศลธรรม 2 กลุ่มคือ อกุศลมูล และปปัญจธรรม ดังนี้  
  1. อกุศลมูล คือ รากเหง้าหรือต้นตอของความช่ัวทั้งปวง เมื่อก าเริบจะแสดงออกมาเป็นทุจริต
ทางกาย วาจา ใจ รวมเป็นเหตุให้เกิดกิเลส ซึ่งมี 3 ประการ ได้แก่ (มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
2539) 
  1.1 โลภะ (ความอยากได้)  ความอยากได้ของคนอื่นมาเป็นของตน อยากให้ตนมีเหมือน
คนอื่น หรือมีมากกว่าผู้อื่น ความอยากมีหลายรูปแบบซึ่งจะก่อให้เกิดรากเหง้าของความช่ัวท้ังปวง 
เช่น อิจฉา ความอยาก  ปาปิจฉา ความอยากอย่างช่ัวช้าลามก     มหิจฉา ความอยากรุนแรง  อภิชฌา
วิสมโลภะ ความอยากได้ถึงขั้นเพ่งเล็ง ความอยากจะเกิดมากขึ้นซึ่งจะก่อให้เกิดความช่ัวในตัวเอง   
    1.2 โทสะ (ความคิดประทุษร้าย) การอยากฆ่า การอยากท าลายผู้อื่น ความคิดประทุษร้าย
เป็นรากเหง้าให้เกิดกิเลสได้หลายอย่าง เช่น ปฏิฆะ ความหงุดหงิด โกธะ ความโกรธ  อุปนาหะ ความ
ผูกโกรธ  พยาบาท ความคิดปองร้าย  ถ้าปล่อยให้มีโทสะมาก ผู้นั้นจะเป็นคนช่ัว คนพาลและเป็นภัย
ต่อสังคม  
    1.3 โมหะ (ความหลงไม่รู้จริง) ความไม่รู้ไม่เข้าใจ ความมัวเมา ความประมาท เป็น
รากเหง้าให้เกิดกิเลสได้ต่าง ๆ มากมาย เช่น มักขะ ลบหลู่คุณท่าน  ปลาสะ ตีเสมอ  มานะ ถือตัว  
มทะ มัวเมา  ปมาทะ เลินเล่อ โมหะท าให้ขาดสติ ไม่รู้ผิดชอบร้ายแรงกว่าโลภะ และโทสะ รวมท้ัง
ส่งเสริมให้โลภะและโทสะมีก าลังมากขึ้นยิ่งด้วย  
 2. ปปัญจธรรม 3 คือ กิเลสท่ีท าให้เสียเวลา ท าให้การประพฤติปฏิบัติธรรมหรือการท าความ
ดีไม่ได้ผล มี 3 ประการคือ (พระพรหมคุณาภรณ์, 2546)  
      2.1 ตัณหา ได้แก่ ความเห็นแก่ตัว ความปรารถนาท่ีจะอยากได้ของของคนอื่นโดยมิชอบ 
ละโมบโลภมาก นึกถึงแต่ประโยชน์ของตนเอง  
         2.2 มานะ ได้แก่ ความถือตัว ทะนงตน ความส าคัญตนว่าเป็นนั่นเป็นนี่ คิดว่าตนเอง
เหนือกว่าผู้อื่น ผยองพองตน คิดว่าตนเองดีท่ีสุด ถูกต้องท่ีสุด  
     2.3 ทิฐิ ได้แก่ ความยึดติดในความคิดเห็นของตนโดยไม่ยอมรับฟังผู้อื่น หรือยึดถือในลัทธิ
ทฤษฎี อุดมการณ์ต่างๆ อย่างลุ่มหลงโดยไม่ค านึงถึงข้อเท็จจริงหรือความเป็นไปได้จากส่วนอื่นๆ 
ดังนั้นจึงเรียกคนท่ีมีความคิดเช่นนี้ว่าเป็นคนท่ียึดติดในทฤษฎีหรือคนท่ีมีความคิดคับแคบ  

เมื่อเกิดความขัดแย้งในองค์การขึ้น ผู้บริหารท่ีมีหน้าท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการความขัดแย้ง
อาจใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งได้หลากหลายรูปแบบ ส่วนใหญ่อาจเริ่มในลักษณะท่ีไม่เป็นทางการ 
หรือเป็นกระบวนการท่ีคู่ความเป็นผู้ตัดสินใจเลือกกระบวนการหรือวิธีการ รวมถึงผลของการแก้ไขข้อ
ขัดแย้งไปจนกระท่ังเป็นการแก้ไขข้อขัดแย้งในลักษณะบังคับ ซึ่งวิธีการต่างๆ ขึ้นอยู่กับลักษณะของ
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ความขัดแย้ง สถานการณ์ความรุนแรงของปัญหา และอ านาจในการจัดการกับความขัดแย้ง เป็นต้น 
(ส านักระงับข้อพิพาท, 2550 : 16-19) 
       1. การหลีกเล่ียงหรือหนีปัญหา (Avoidance) เป็นวิธีการท่ีฝ่ายหนึ่งซึ่งโดยปกติเป็นผู้มีหน้าท่ี
ในการแก้ไขความขัดแย้งด้วย ไม่สนใจในส่ิงท่ีอีกฝ่ายหนึ่งเรียกร้องหรือคู่กรณีท้ังสองฝ่ายต่างไม่สนใจท่ี
จะแก้ไขปัญหา ท้ังนี้อาจมีสาเหตุมาจากไม่รู้ว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้นหรือรู้แต่ไม่สนใจท่ีจะแก้ไขความ
ขัดแย้งนั้น หรือไม่เห็นว่าข้อขัดแย้งนั้นเป็นปัญหาส าคัญหรือไม่เป็นผู้ท่ีมีอ านาจท่ีจะแก้ไขเปล่ียนแปลง 
หรือไม่เช่ือว่าการแก้ไขข้อขัดแย้งจะน าไปสู่ส่ิงท่ีดีขึ้น หรือท้ังสองฝ่ายไม่มีความพร้อมท่ีจะเจรจายุติข้อ
ขัดแย้งระหว่างกัน ซึ่งหากข้อขัดแย้งนั้นมีการเริ่มต้นเรียกร้องจากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง หากอีกฝ่ายหนึ่งใช้
วิธีการนี้ฝ่ายท่ีเรียกร้องจะมีความรู้สึกว่าข้อเรียกร้องของตนไม่ได้รับความสนใจหรือการตอบสนองจน
เกิดเป็นความรู้สึกว่าเป็นฝ่ายแพ้ ซึ่งวิธีการเช่นนี้อาจน าไปสู่ความขัดแย้งท่ีรุนแรงขึ้นเรื่อยๆ เนื่องจาก
ปัญหาไม่ได้รับการแก้ไข 
     2. การเจรจาต่อรอง (Negotiation) เป็นวิธีการท่ีคู่พิพาทท้ังหมดสมัครใจท่ีจะแก้ไขปัญหา
ระหว่างกันด้วยการพูดคุยบอกกล่าวให้อีกฝ่ายหนึ่งทราบถึงความต้องการ และประโยชน์ของฝ่ายตน
เจรจาต่อรองแลกเปล่ียนประโยชน์ต่างๆ ซึ่งกันและกัน และตกลงใจร่วมกันในการยุติความขัดแย้ง 
เป็นวิธีการสะดวก ง่าย ไม่เป็นทางการ และรวดเร็วท่ีสุดในการแก้ไขความขัดแย้ง แต่จะเป็นวิธีการท่ี
ประสบความส าเร็จได้ดีต้องอาศัยทักษะและความช านาญในการเจรจาต่อรองของคู่เจรจาท่ีต้อง
ค านึงถึงประโยชน์ และการรักษาความสัมพันธ์มากกว่าการใช้อารมณ์และความรู้สึก รวมทั้งการรักษา
จุดยืนของแต่ละฝ่าย  
      3. การไกล่เกล่ียข้อพิพาท (Mediation) เป็นวิธีการท่ีคล้ายกับการเจรจาต่อรอง แต่อาศัย
บุคคลท่ีสามท่ีเป็นกลางซึ่งเรียกว่า “ผู้ไกล่เกล่ีย” คอยช่วยเหลือสนับสนุนกระบวนการเจรจาต่อรองให้
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งยังร่วมกับคู่พิพาทแสวงหาทางออกท่ีเหมาะสมและเกิดความพึง
พอใจแก่ทุกฝ่าย เป็นวิธีการท่ีรวดเร็ว สะดวกและไม่เป็นทางการ และมักถูกน ามาใช้เสมอ เนื่องจากไม่
มีฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดริเริ่มการเจรจาต่อรองหรือการเจรจาต่อรองระหว่างคู่กรณีไม่ประสบผลส าเร็จ ซึ่ง
อาจมีสาเหตุมาจากพบกับทางตันในการเจรจาต่อรอง จนมีผู้กล่าวว่าการไกล่เกล่ียข้อพิพาทเป็น
ผลผลิตจากความล้มเหลวของการเจรจาต่อรอง ซึ่งการไกล่เกล่ียมีอยู่ 2 ระดับคือ 1) การไกล่เกล่ีย
ระดับบุคคล โดยการปรับเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ท่ีขัดแย้งกัน  หากท ายังไม่ได้ผล หาคน
กลางให้ค าแนะน า/ปรึกษา การให้การศึกษา/ฝึกอบรมให้เข้าใจ/ท างานร่วมกับผู้ท่ีแตกต่างจากเรา  
การสับเปล่ียนโยกย้ายหน้าท่ีงาน ต าแหน่งช่ัวคราว/ถาวร เพื่อการขยายกระบวนทัศน์และความเข้าใจ
ในงานอื่นเพิ่มขึ้น  หากจ าเป็นขอให้ผู้ท่ีมีความขัดแย้งมากลาออก 2) การไกล่เกล่ียระดับกลุ่ม  โดยการ
ปรับเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมของกลุ่ม/แผนกท่ีขัดแย้งกัน การแยกกลุ่มงาน/แผนกท่ีขัดแย้งให้ไม่
ต้องท างานร่วมกัน เพิ่มการประสานงานและมอบให้มีผู้รับผิดชอบงานให้ด าเนินไปตามแผน และให้ได้
ตามวัตถุประสงค์โดยยังคงแยกสถานท่ีของกลุ่มท่ีขัดแย้งกัน มีกฎระเบียบและนโยบายปฏิบัติท่ีจะช่วย
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ประสานงาน และให้มีวัตถุประสงค์ร่วมกันท่ีมีความส าคัญมากและทุกกลุ่ม สามารถจะท าให้บรรลุได้
ท้ังวัตถุประสงค์ของกลุ่ม/แผนก และองค์กร การใช้เทคนิคและขั้นตอนของการจัดการความขัดแย้ง
ระดับบุคคล การให้กลุ่ม/แผนกมาพบปะ/ประชุมกัน เพื่อหาทางแก้ไขร่วมกัน/เจรจาต่อรอง การขอ
คนกลางช่วย มี 2 วิธีคือ Mediator คนกลางท่ีช่วยประสานให้ทุกฝ่ายลดความขัดแย้ง และสามารถตก
ลงกันได้ และ Arbiter คนกลางท่ีมีสิทธิอ านาจสามารถก าหนดให้ทุกฝ่ายปฏิบัติตามท่ีตัดสิน/แนะน า
ได้     

4. อนุญาโตตุลาการ (Arbitration) เป็นวิธีการท่ีคล้ายคลึงกับการฟ้องร้องต่อศาล ซึ่งคู่พิพาท
ยื่นเรื่องและเสนอพยานหลักฐานต่ออนุญาโตตุลาการหรือคณะอนุญาโตตุลาการเป็นผู้ตัดสินช้ีขาด 
โดยการออกค าช้ีขาด (Award) ท่ีมีผลผูกพัน คู่พิพาทกระบวนการนี้จะแตกต่างจากการฟ้องร้องตรงท่ี
ว่า คู่พิพาทมีสิทธิในการเลือกอนุญาโตตุลาการท่ีจะท าหน้าท่ีช้ีขาดได้ รวมไปถึงการตกลงกันถึง
กระบวนการในการน าเสนอพยาน หลักฐานได้ วิธีการนี้มักนิยมใช้กับข้อพิพาทท่ีเกี่ยวกับธุรกิจการค้า 
รวมทั้งข้อพิพาทท่ีคู่ความไม่ต้องการเปิดเผยต่อสาธารณะ   
     5. การฟ้องร้อง (Litigation) เป็นวิธีการท่ีคู่พิพาทน าเสนอพยานหลักฐานเพื่อพิสูจน์ข้อ
เรียกร้องของตน และให้บุคคลท่ีเป็นกลางหรือศาลเป็นผู้ตัดสินความถูกต้องโดยอาศัยกฎหมายท่ี
เกี่ยวข้องในเรื่องนั้นเป็นหลักในการตัดสิน ซึ่งคู่พิพาทจะต้องยื่นเรื่องราวต่อศาลท่ีมีเขตอ านาจโดยอาจ
เป็นศาลยุติธรรมหรือศาลปกครองขึ้นอยู่กับเนื้อหาสาระของข้อพิพาทหรือความขัดแย้ง 
         6. การเผชิญหน้าและประท้วงอย่างสันติ (Non-Violence Confrontation) เป็นวิธีการท่ีฝ่าย
หนึ่งปฏิเสธไม่ท าตามหรือปฏิบัติในกิจกรรมท่ีควรปฏิบัติหรือมีหน้าท่ีต้องปฏิบัติ ซึ่งเป็นวิธีการท่ีไม่ได้
เป็นการแก้ไขท่ีตัวปัญหา แต่อาจเป็นวิธีการกดดันให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมปฏิบัติในส่ิงท่ีต้องการ วิธีการ
ดังกล่าวมักจะใช้ได้ผลดีท่ีสุดในสถานการณ์ท่ีฝ่ายถูกประท้วงจะต้องพึ่งพาอาศัยอีกฝ่ายหนึ่งในความ
เป็นอยู่  
     7. การใช้ก าลังบังคับ (Forcing) เป็นวิธีการจัดการกับข้อขัดแย้งซึ่งฝ่ายหนึ่งมีอ านาจเหนือกว่า
อีกฝ่าย และไม่สามารถชักจูงใจให้ฝ่ายท่ีด้อยกว่ายอมจ านนหรือคล้อยตามได้ จึงใช้วิธีการบังคับเพื่อ
ยุติความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบัน ซึ่งฝ่ายท่ีใช้ก าลังบังคับได้นั้นจะต้องมีก าลังหรืออ านาจเพียง
พอท่ีจะบังคับ หรือท าความเสียหายให้แก่อีกฝ่ายหนึ่งได้ และต้องแสดงให้อีกฝ่ายหนึ่งทราบด้วยว่ามี
ความสามารถเช่นนั้นได้และจะใช้อ านาจเช่นนั้นด้วย อย่างไรก็ตามวิธีการนี้ไม่ใช่การแก้ไขความขัดแย้ง
ท่ีปัญหาและคู่กรณีท่ีถูกบังคับจะมีความรู้สึกไม่พอใจจนอาจน าไปสู่การแก้แค้น (บุษยมาศ  แสงเงิน, 
2553)       
 การแก้ปัญหาหรือระงับความขัดแย้ง  
     การแก้ปัญหาหรือระงับความขัดแย้ง (Conflict Resolution or Supervision) เป็นการท า
ให้ความขัดแย้งส้ินสุดลง อาจโดยให้ทุกฝ่ายตกลงกันหรือให้ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดชนะไป  วิธีการแก้ไขความ
ขัดแย้งมี 3 วิธี ได้แก่ (วิชัย  โกสุวรรณจินดา, 2549 : 157-160) 
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      1. วิธีชนะ-แพ้ (Win-Lose Method) คือ มีฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดได้ส่ิงท่ีต้องการเป็นฝ่ายชนะไป 
ส่วนอีกฝ่ายเป็นฝ่ายแพ้ เหตุของการแพ้อาจเกิดจากการใช้อ านาจหน้าท่ี หรือการใช้เสียงข้างมากใน
การด าเนินการ เสียงข้างน้อยจึงแพ้ ซึ่งผู้แพ้อาจเกิดความรู้สึกสูญเสียและภาวะคับข้องใจเกิดขึ้น  วิธี
แบบนี้ประกอบด้วย วิธีย่อย ๆ คือ 
         1.1 วิธีการบังคับ (Forcing) โดยอีกฝ่ายหนึ่งมีอ านาจเหนือกว่าอีกฝ่าย และไร้อ านาจของ
ตนเองบังคับให้อีกฝ่ายยินยอมและยุติข้อขัดแย้ง ซึ่งวิธีนี้อาจน าไปสู่ความคิดแก้แค้น เพราะการแก้ไข
แบบนี้มิใช่การแก้ท่ีสาเหตุของปัญหา จึงท าให้ปัญหายังคงอยู่ 
       1.2 วิธีการท าให้สถานการณ์ของความขัดแย้งสงบลง (Smoothing)  วิธีการแบบนี้มี
ลักษณะเป็นการเข้าไปท าให้สถานการณ์ของความขัดแย้งท่ีก าลังเกิดขึ้นให้สงบลงมา เพื่อไม่ให้ความ
ขัดแย้งขยายวงกว้างขวางมากขึ้น โดยการเข้าไปขอร้องให้ยุติความขัดแย้ง พยายามชักจูงคู่กรณีให้เห็น
ว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นไม่มีความส าคัญเพียงพอ ท่ีจะต้องเสียเวลาไปกับมันท าให้สมาชิกของกลุ่มท่ี ขัดแย้ง
กันเห็นถึงความส าคัญของการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและเห็นถึงผลเสียของการแตกแยกกัน วิธีการนี้
ไม่ใช่เป็นการเข้าไปแก้ท่ีสาเหตุของปัญหา หากแต่เป็นการแก้ปัญหาท่ีปลายเหตุ ดังนั้น ปัญหายังจะ
ด ารงอยู่ต่อไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับบุคคลหรือกลุ่มท่ีมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นฝ่ายแพ้ เพราะการท่ี
พวกเขายอมยุติความขัดแย้ง อาจจะมาจากสาเหตุของการขอร้อง หรือเห็นแก่บุคคลอื่นก็ได้ ในสภาพ
เช่นนี้ความขัดแย้งท่ียุติลงไปนั้นจึงเป็นความสงบช่ัวคราวเท่านั้น และความขัดแย้งพร้อมท่ีจะปะทุ
ขึ้นมาอีกเมื่อไรก็ได้ 
      1.3 วิธีการหลีกเล่ียง (Avoiding) วิธีการแบบนี้มีลักษณะเป็นการท่ีผู้บริหารไม่สนใจท่ีจะ
เข้าไปเผชิญกับสถานการณ์ของความขัดแย้งท่ีก าลังเกิดขึ้น อาจจะท าเป็นไม่รู้ว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
เฉยเมย หรือไม่มีการตอบสนองต่อข้อเรียกร้องของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือพยายามยืดเวลาโดยไม่ยอม
ตัดสินใจแก้ปัญหา เป็นต้น การใช้วิธีการแบบนี้ไม่สามารถก่อให้เกิดประสิทธิผลในการแก้ไขความ
ขัดแย้งได้เลยเพราะการหลีกเล่ียงแท้ท่ีจริงก็คือ การไม่ยอมเข้าไปแก้ไขท่ีสาเหตุของปัญหานั่นเอง และ
ท่ีร้ายไปกว่านั้นหากผู้บริหารใช้วิธีการแบบนี้กับการเรียกร้องของผู้ใต้บังคับบัญชาแล้ว จะท าให้เกิ ด
ความรู้สึกกลายเป็นผู้แพ้ขึ้นมา เพราะข้อเสนอของพวกเขาไม่ได้รับความสนใจเลย สภาพเช่นนี้จะท า
ให้ความขัดแย้งยิ่งบานปลายและรุนแรงมากขึ้นเรื่อย ๆ และแทนท่ีความขัดแย้งควรจะถูกลดลงมาให้
กลายเป็นสภาวะท่ีสร้างสรรค์ กลับมีลักษณะเป็นการท าลายมากขึ้น 
       2. วิธีแพ้ท้ังคู่ (Lose-Lose methods) หมายถึงว่า เป็นวิธีท่ีท าให้ท้ังสองฝ่ายท่ีเป็นคู่กรณีของ
ความขัดแย้งนี้ไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีตนเองต้องการได้ท้ังหมด แต่อาจจะไ ด้มาเป็น
บางส่วนเท่านั้น ดังนั้นจึงเรียกว่าท้ังสองฝ่ายเป็นผู้แพ้ วิธีการแบบนี้ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความคิดท่ีว่า 
การได้มาบางส่วนดีกว่าไม่ได้เลย ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านเห็นว่าเป็นวิธีการแก้ไขความขัดแย้งท่ี
ดีกว่าวิธีการท่ีฝ่ายหนึ่งเป็นผู้ชนะและอีกฝ่ายหนึ่งเป็นผู้แพ้ ส าหรับวิธีการประการท่ีสองท่ีนิยมใช้กันนี้
ได้แก่ การประนีประนอม(Compromising) หรือบางครั้งอาจจะเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าเป็นการเจรจา
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ต่อรอง(Bargaining) ซึ่งมีลักษณะเป็นการแก้ไขความขัดแย้งโดยการพบกันครึ่งทาง ซึ่งแต่ละฝ่ายจะไม่
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีตนเองต้องการได้ท้ังหมด ต้องมีการลดเป้าหมายของตนเองลงไปบ้าง 
วิธีการแบบนี้ก็มีจุดอ่อนในการน ามาใช้แก้ไขความขัดแย้งเช่นกัน เพราะไม่สามารถน าไปสู่การแก้ไข
สาเหตุของความขัดแย้งได้อย่างแท้จริง อันเนื่องมาจากเป้าหมายท่ีแท้จริงของคู่กรณียังไม่สามารถ
บรรลุได้ตามท่ีต้องการนั่นเอง ดังนั้น ความขัดแย้งอาจจะยุติลงเพียงช่ัวคราวเท่านั้น และท่ีร้ายไปกว่า
นั้น วิธีการประนีประนอมจะไม่สามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์ขึ้นมาได้เลย 
     3. วิธีการท่ีท้ังสองฝ่ายเป็นผู้ชนะ (Win-Win methods) วิธีการนี้คู่กรณีของความขัดแย้ง
ประสบผลส าเร็จในการแก้ปัญหาร่วมกัน และท าให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ตามท่ีท้ังสองฝ่าย
ต้องการ ดังนั้น ท้ังสองฝ่ายจึงเป็น ผู้ชนะ ส าหรับวิธีการท่ีนิยมใช้กัน คือ การแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน (Integrative problem solving) ซึ่งบางครั้งมีนักวิชาการเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า การเผชิญหน้า
กัน (Confrontation) วิธีการแบบนี้จะไม่มีการเข้าไปก าจัดความขัดแย้งหรือประนีประนอมกันใด ๆ 
ท้ังส้ิน หากแต่เป็นการเปิดโอกาสให้คู่กรณีของความขัดแย้งเข้ามาร่วมกันแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นกับตัว
พวกเขาท้ังนี้เพื่อหาแนวทางแก้ไขท่ีท้ังสองฝ่ายพึงพอใจและยอมรับกันได้ ในการใช้วิธีการแบบนี้
ผู้บริหารจะต้องท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือคู่กรณีของความขัดแย้งเกิดความรู้สึกขึ้ นมาว่า สมาชิก
ภายในองค์กรทุกคนสามารถท างานร่วมกันได้เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน  และต้องสร้าง
บรรยากาศให้คู่กรณีของความขัดแย้งสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นได้อย่างมีอิสระ   
       วิธีการแก้ไขความขัดแย้ง ท าได้ด้วยการก าหนดเป้าหมายขององค์การให้ชัดเจน รวมถึง
ก าหนดบทบาทของแต่ละคนให้ชัดเจนขึ้นด้วย จะได้รู้ว่าคนแต่ละคนในองค์กร ในทีมท าอะไร มีหน้าท่ี
อะไรกันบ้าง แบ่งให้ทราบกันชัดๆ ไปเลย และผู้บริหารคาดหวังอะไร  ก าหนดหลักปฏิบัติพื้นฐาน
ร่วมกัน เช่น เวลามีความขัดแย้งเกิดขึ้น ห้ามโยนความขัดแย้งนี้ให้บุคคลท่ี 3 ตัดสินเพราะเขาจะ
ตัดสินความคิดของเขาเพราะใครจะมารู้ดีเท่าตัวเรา และอาจท าให้กลายเป็นเรื่องท่ีร้ายแรงกว่าเดิม 
และต้องไม่หันไปหาพวกเพื่อหาก าลังเสริม ถ้าเป็นอย่างนี้องค์กรจะเริ่มแตกเป็น 2 ส่วนแล้ว หากเกิด
ปัญหาแล้วต้องไปปล่อยท้ิงไว้นาน ต้องแก้ให้เสร็จใน 2-3 วัน อย่าท้ิงไว้นานจนเกินปัญหาเรื้อรัง จนแก้
ไม่ทันแล้ว  ห้ามพูดพาดพิงถึงบุคคลอื่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนท่ีก าลังขัดแย้งกับเรา ในท่ีประชุมตอน
เขาไม่อยู่ ถ้าจะพูดก็ต้องพูดกันต่อหน้า ห้ามท าให้ความขัดแย้งทางความคิดกลายเป็นความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล  
      ขณะเดียวกันการแก้ปัญหาความขัดแย้งตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาสามารถน าไปใช้
แก้ไขปัญหาความขัดแย้งได้อีกแนวทางหนึ่ง โดยน ามรรค 8 ในอริยสัจ 4 ซึ่งประกอบด้วย ดังนี้ (พระ
พรหมคุณาภรณ์, 2546) 
 1. สัมมาทิฏฐิ (Right Understanding) หมายถึง ความเห็นชอบ ความเห็นถูกต้องตามความ
เป็นจริงด้วยปัญญา เห็นว่าอะไรคือทุกข์ อะไรคือเหตุแห่งทุกข์ สภาวะใดเป็นความดับทุกข์ และวิธีการ
ใดเป็นทางปฏิบัติเพื่อความดับทุกข์  

https://www.dmc.tv/pages/top_of_week/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%81%E0%B8%A2%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B8%A1-%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%B5%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B9%84%E0%B8%82%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%81%E0%B8%A2%E0%B9%89%E0%B8%87.html
https://www.dmc.tv/pages/top_of_week/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%81%E0%B8%A2%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B8%A1-%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%B5%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B9%84%E0%B8%82%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%81%E0%B8%A2%E0%B9%89%E0%B8%87.html
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   2. สัมมาสังกัปปะ (Right Thought) หมายถึง การด าริชอบ การคิดพิจารณาแต่ในส่ิงท่ีดีงาม 
ออกจากกาม ออกจากการพยาบาท และไม่เบียดเบียนผู้อื่น 
   3. สัมมาวาจา (Right Speech) หมายถึง วาจาชอบ พูดในส่ิงท่ีดีงามสร้างสรรค์ งดเว้นจาก
การพูดปด พูดส่อเสียด พูดค าหยาบ พูดเพ้อเจ้อ              
      4. สัมมากัมมันตะ (Right Action) หมายถึง การงานชอบหรือประพฤติชอบทางกาย งดเว้น
จากการฆ่าสัตว์ ลักทรัพย์ ประพฤติผิดในกาม   
      5. สัมมาอาชีวะ (Right Livelihood) หมายถึง เล้ียงชีพชอบ การประกอบอาชีพท่ีสุจริต ไม่
ผิดศีลธรรม ไม่คดโกง ไม่เอาเปรียบผู้อื่น   
     6. สัมมาวายามะ (Right Effort) หมายถึง ความเพียรชอบ มีความมานะพยายามในการท า
ความดี ละเว้นจากบาปอกุศล          
      7. สัมมาสติ (Right Mindfulness) หมายถึง ระลึกชอบ การไม่ปล่อยให้จิตเล่ือนลอย 
พล้ังเผลอในการท าบาปอกุศล     
    8. สัมมาสมาธิ (Right Concentration) หมายถึง ต้ังใจมั่นชอบ สงบ สงัดจากกิเลส นิวรณ์อยู่
เป็นปกติ   
  นอกจากนี้ เราสามารถน าหลักสาราณียธรรม 6 มาใช้ควบคู่กับการบริหารความขัดแย้งในยุค
ปัจจุบันได้ เพื่อช่วยให้เกิดความสมานสามัคคี และอยู่ร่วมกันด้วยความสันติสุข ดังนี้ (พระพรหมคุณา
ภรณ์, 2546) 
  1. เมตตามโนกรรม  เป็นความรู้สึกในจิตใจท่ีมีแต่ความคิดดีๆ การมองกันในเรื่องดี มี
ความหวังดี ปรารถนาดี รักและเมตตาต่อกัน คิดในส่ิงท่ีสร้างสรรค์ มองด้านบวกต่อกัน ไม่อิจฉาริษยา 
ไม่มีอคติล าเอียง ให้โอกาสและให้อภัยต่อกันทุกเรื่อง ความคิดปรารถนาให้ผู้อื่นมีความสุขและเข้าใจ
ผู้อื่น ไม่เอาความรู้สึกนึกคิดของตนเป็นใหญ่ มีน้ าใจต่อบุคคลอื่น รวมถึงมีความอดทนอดกล้ันต่อความ
อาฆาตมาดร้ายบุคคลอื่นท่ีมีต่อตนเองด้วย  
     2. เมตตาวจีกรรม  ใช้แต่ค าพูดท่ีดีงาม รู้จักพูดให้ก าลังใจกันและกันในยามท่ีต้องพบกับความ
ทุกข์ความผิดหวังหรือความเศร้าหมอง ไม่พูดจาซ้ าเติมกัน ไม่นินทาว่าร้ายท้ังต่อหน้าและลับหลัง 
แนะน าในส่ิงท่ีดีและมีประโยชน์ พูดด้วยความจริงใจต่อบุคคลอื่น ไม่พูดส่อเสียดบุคคลอื่นให้เกิดความ
เจ็บช้ าน้ าใจ ไม่ดูถูกคนท่ีด้อยกว่าตนเองและไม่พูดให้คนอื่นเกิดความเข้าใจผิดจนทะเลาะกัน พูดแต่ส่ิง
ท่ีเป็นประโยชน์อย่างเดียวเท่านั้น  
     3. เมตตากายกรรม  ท าแต่ในส่ิงท่ีเป็นความดีต่อกัน ช่วยเหลือส่งเสริมกันด้านก าลังกาย มี
ความอ่อนน้อมถ่อมตน รู้จักสัมมาคารวะ ไม่เบียดเบียนรังแกกัน ไม่ท าร้ายให้ได้รับความทุกขเวทนา 
ท าแต่ส่ิงท่ีถูกต้องต่อกัน มีความเสียสละต่อผู้อื่น ช่วยเหลือขวนขวายการงานในส่ิงท่ีตนเองสามารถ
กระท าได้ มีน้ าใจช่วยเหลือผู้อื่นในทุกเรื่อง รู้จักช่วยเหลือผู้อื่นเมื่อประสบภัย ด ารงตนอยู่ในศีลธรรม 
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ส ารวมระวังในอกุศลกรรมความไม่ดีทางกาย และไม่ใช้ก าลังเบียดเบียนผู้อื่นให้ได้ รับความทุกข์
เดือดร้อนไม่ว่าด้วยวิธีการใดๆ  
   4. สาธารณโภคี  รู้จักแบ่งปันผลประโยชน์กันด้วยความยุติธรรม ไม่เอารัดเอาเปรียบกัน 
ช่วยเหลือกัน ไม่เห็นแก่ตัว มีความเสมอภาคต่อกัน เอื้อเฟื้อซึ่งกันและกันอยู่เสมอ รู้จักแบ่งปัน บริจาค
ช่วยเหลือผู้ยากไร้ ผู้ด้อยโอกาสในสังคม เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม เพื่อความ
ผาสุกของคนหมู่มากในประเทศ  
    5. สีลสามัญญตา  การปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับหรือวินัยต่างๆ อย่างเดียวกันอย่าง
เคร่งครัด เคารพในสิทธิเสรีภาพของบุคคล ไม่ก้าวก่ายหน้าท่ีกัน ไม่อ้างอ านาจของตนข่มเหงรังแกผู้อื่น 
ไม่ถืออภิสิทธิ์ใดๆ ท้ังปวง มีความเคารพต่อกฎหมาย ระเบียบวินัย มีความเกรงอกเกรงใจและให้
เกียรติต่อกัน ไม่ล่วงละเมิดสิทธิอันเป็นของผู้อื่นไม่ว่าเรื่องใดก็ตาม  
    6. ทิฐิสามัญญตา  มีความคิดเห็นเป็นอย่างเดียวกัน คิดในส่ิงท่ีตรงกัน ปรับมุมมองท่ีต่าง
กลับมาให้ตรงกันด้วยการยอมรับในเหตุผล หาข้อสรุปตรงกัน รู้จักแสวงหาจุดร่วมและสงวนจุดต่าง ไม่
ถือเอาความคิดของตนเป็นใหญ่แต่เพียงฝ่ายเดียว ยอมรับฟังความคิดผู้อื่นท่ีเป็นประโยชน์ จะท าอะไร
ควรปรึกษาหารือผู้ท่ีอยู่ร่วมกัน ใช้เหตุและผลร่วมกันเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมอย่างแท้จริง    
          
บทสรุป 
      จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าความขัดแย้งในองค์การเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือ
กลุ่มท่ีแสดงพฤติกรรมออกมา ซึ่งมีท้ังความขัดแย้งสร้างสรรค์และความขัดแย้งไม่สร้างสรรค์ โดยมี
สาเหตุส าคัญมาจากโครงสร้างองค์การ การปฏิบัติงานร่วมกัน ความคาดหวังท่ีต่างกัน รวมถึงอกุศล
ธรรม 2 กลุ่มคือ อกุศลมูลและปปัญจธรรม ซึ่งผู้บริหารท่ีมีหน้าท่ีเกี่ยวข้องกับความขัดแย้งสามารถใช้
วิธีการจัดการกับความขัดแย้งได้หลายรูปแบบ เช่น การหลีกเล่ียง การเจรจาต่อรอง การไกล่เกล่ีย 
ฯลฯ ขณะเดียวกันก็ใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาใช้แก้ปัญหาความขัดแย้งได้โดยน ามรรควิธีใน
อริยสัจ 4 และหลักสาราณียธรรม 6 มาช่วยส่งเสริมให้เกิดความสมานสามัคคีและอยู่ร่วมกันได้อย่าง
สันติสุข  
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