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หมายถึง  ความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของบุคคล  หรือ
กลุ่มบุคคลในองค์กรที่ มีความคิดเห็น  ความ
ต้องการ  ค่านิยมและเป้าหมายไม่เป็นไปในทาง
เดียว กัน  รวมทั ้งการ ต่อ สู้ กันเพื่ อใ ห้ ไ ด้มาซึ่ ง
ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด  หรือการที่ ฝ่ายหน่ึงรุกล า้
หรือขัดขวางการกระท าของอีกฝ่ายหน่ึง  เพื่อให้
เป้าหมายของฝ่ายตนบรรลุผล 

ความขัดแย้ง  

Stephen P.Robbins 11 



ความขัดแย้ง มีสาเหตุมาจากอะไร ? 

เป้าหมายการท างาน 
ที่เข้ากันไม่ได้ 

ปัญหาการ 
ส่ือสาร 

เวลาจ ากัด 

มาตรฐาน กฎ นโยบาย 
วิธีการปฏบิตัทิี่ไม่ชัดเจน 

ความแตกต่าง 
ระหว่างบุคคล 

(สถานภาพที่ตดิตัว) 

สถานภาพที่ 
แตกต่างกัน 

(สถานภาพที่ตดิตัง้) 

ความคาดหวังในการ 
ท างานที่สูงเกนิไป 

ความขัดแย้ง 

การปฏบิตั ิ
ที่ไม่เท่าเทยีมกัน 

มาตรฐาน กฎ นโยบาย 
วิธีการปฏบิตัทิี่ไม่ชัดเจน 

งานที่ต้องเกี่ยวข้อง 
(พึ่งพาอาศัยกัน) 

ความจ ากัดของ 
ทรัพยากร 

ความคดิเหน็ที่ 
แตกต่างกัน 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

Stephen P.Robbins 12 



วิวัฒนาการในแนวคิดความขัดแย้ง 

1. ยคุดัง้เดิม (The Traditional View)                    
ก่อนปี ค.ศ. 1940  

2. ยคุมนษุย์สมัพนัธ์ (The Human Relation Views) 

ปลาย ค.ศ. 1940 – กลาง ค.ศ. 1970 

3. ยคุปฏิสมัพนัธ์ (The Interactionist View)           
 ค.ศ. 1970 - ปัจจบุนั 

Stephen P.Robbins 
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แสดงภาพแนวคิดทั้ง 3 ของความขดัแยง้ 

ผลของความขดัแย้ง 

บวก 

ลบ 

Traditional 

Human Relation 

Interactions View 

พฤติกรรมองค์การ    
ร.ศ.สพุานี สฤษฎ์วานิช 14 



ยุคปฏิสัมพนัธ์ (The Interactionist View)  

ยคุนีมี้แนวคิดท่ีส าคญั คือ 

1. ความขดัแย้งเป็นสิง่ท่ีจ าเป็น เพราะ น าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลง ท าให้
องค์กรเจริญเติบโต และอยูร่อดได้ 

2. ผู้บริหารมีหน้าท่ีต้องกระตุ้นให้เกิดความขดัแย้ง และมีหน้าท่ีแก้ไข
ปัญหาความขดัแย้ง 

• เพิ่มความขัดแย้ง ในกรณีท่ีไม่มีความขดัแย้ง หรือมีน้อย 

• ลดความขัดแย้ง ถ้าความขดัแย้งนัน้มีมากเกินไป 

Stephen P.Robbins 15 



ระดับความขัดแย้งและประสิทธิภาพขององค์กร 

ต ่า สูง 

สูง 

ระดับความขัดแย้ง 

ปร
ะส

ิทธ
ิผล

ขอ
งอ

งค์
กร

 

A C B 
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สถานการณ์
ความขดัแยง้ 

ระดบัของความ
ขดัแยง้ 

ชนิดของความขดัแยง้ คุณลกัษณะภายในของ
องคก์ร 

ประสิทธิผล
ขององคก์ร 

A ต  ่า/ไม่มี ทางท าลาย ความเฉ่ือยชา ล่าชา้ 
เหน่ือยหน่ายไม่
ตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลง ขาด
ความคิดริเร่ิมใหม่ๆ 

ต ่า 

B ระดบัท่ีไดผ้ลดี
ท่ีสุด 

สร้างสรรค ์ มีชีวิตชีวา มีการ
สร้างสรรค ์มีการ
วิพากษต์นเอง 

สูง 

C สูงมาก ทางท าลาย พฤติกรรมก่อกวน 
วุน่วาย สับสน ไม่ได้
รับความร่วมมือ 

ต ่า 

Stephen P.Robbins 17 



การบริหารความขดัแยง้ 

ถ้าความขัดแย้งน้อยเกินไป 

• ปรับเปลี่ยนตวับคุคล เช่น คดัคนวยั บคุลิกภาพตา่งกนั 

• กระตุ้นการแขง่ขนั (มีการให้รางวลั) 

• ให้ความรู้ถึงประโยชน์ของการคิดตา่งกนั 

• Devil’s Advocate 

• ระบบการให้รางวลั กบัการกล้าแสดงความคดิเห็น 

• สร้างวฒันธรรมของการแสดงความคิดเห็นตา่งกนั 

พฤติกรรมองค์การ    
ร.ศ.สพุานี สฤษฎ์วานิช 18 



การบริหารความขดัแยง้ 

ถ้าความขัดแย้งมากเกินไป 

• ลดความแตกตา่งของคน เช่น การเน้น General > Specialist 

• ปรับปรุงการติดตอ่สื่อสาร Dialogue > Debate 

• ลดงานท่ีต้องขึน้อยูต่อ่กนั One Stop Service 

• การสร้างกฎระเบียบ และวิธีปฏิบตัิให้ชดัเจน 

• เพิ่มทรัพยากร 

พฤติกรรมองค์การ    
ร.ศ.สพุานี สฤษฎ์วานิช 19 



การแกไ้ขความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม 

1. ปรับเปา้หมายให้เข้ากนั 

2. เปา้หมายร่วมในระดบัสงู 

3. โยกย้าย หรือสร้างทีมใหม่ 

4. สร้างมาตรฐานระเบียบชดัเจน 

5. ปรับปรุงการติดตอ่สื่อสาร (ประชมุให้บอ่ยครัง้) 

6. ตัง้คณะกรรมการพิจารณาความขดัแย้ง 

7. ให้โอกาส 2 กลุม่ได้มาแสดงความคดิเห็น ความรู้สกึ 

พฤติกรรมองค์การ    
ร.ศ.สพุานี สฤษฎ์วานิช 20 



จิตวทิยา : ท าอยา่งไรใหก้ลุ่มคนใดๆเขา้กนัไดดี้ 

1. สร้างภยัคกุคามจากภายนอก 

2. ก าหนดให้กลุม่ของคณุแขง่ขนักบัอีกกลุม่หนึง่ (ศตัรูร่วมกนั) 

3. การก าหนดช่ือของเกม “การแข่งขนั” กบั “การร่วมมือ” 

4. จดัให้คนไม่ถกูกนันัง่ตดิกนั แทนการนัง่ตรงกนัข้ามกนั 

5. การตดิตอ่สื่อสารและความใกล้ชิดกนั 

6. อยา่ดถูกูพลงัของการสมัผสั 

คูมื่อควบคมุอารมณ์คน 
David  

J. Lieberman 21 



จิตวทิยา : ท าใหค้นไม่ถูกกนัสนิทกนัมากข้ึน 

1. ท าให้ทัง้สองฝ่ายกลบัมานบัถือกนัและกนัอีกครัง้ 

2. บอกให้เขารู้ถึงผลกระทบท่ีเกิดขึน้กบัอีกฝ่าย 

3. เลา่เร่ืองราวท่ีน่าเห็นใจของอีกฝ่ายหนึง่ 

4. บอกให้แตล่ะฝ่ายรู้วา่อีกฝ่ายช่ืนชมกบัสิ่งท่ีเขาท า 

5. ถ้าย้อนเวลาได้ คณุอยากให้เป็นอยา่งไร 

6. ท าอยา่งไร ถึงจะกลบัมาเหมือนเดิม 

คูมื่อควบคมุอารมณ์คน 
David  

J. Lieberman 22 



ความเช่ียวชาญของผูเ้จรจา 

1. มีความยืดหยุน่สงู 
2. มีความเช่ียวชาญในการสื่อสาร(การฟัง การพดู สีหน้าท่าทาง) 
3. การสร้างสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 
4. การวิเคราะห์สถานการณ์ 
5. การประเมินผลการเจรจา 
6. มีความคดิสร้างสรรค์ 
7. ปรับอารมณ์ 
8. ความเช่ียวชาญในการจดัการเจรจา 

วิถีสู.่..สนัติ 
ศาสตราจารย์ทวีศกัด์ิ สวุคนธ์ 23 



คุณสมบติัในการเจรจา 

1. เอาใจเขามาใสใ่จเรา 
2. มีอารมณ์ขนั 
3. มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
4. มีความซื่อสตัย์ และยอมรับผิดชอบ 
5. มีมารยาท 
6. มีความยตุิธรรม 
7. ไม่ยอ่ท้อตอ่การแก้สิง่ท่ีผิด 
8. รู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภยั 

วิถีสู.่..สนัติ 
ศาสตราจารย์ทวีศกัด์ิ สวุคนธ์ 24 



FACILITATION 

เสริมกระบวนการกลุ่ม 
การมส่ีวนร่วมก่อนขดัแย้ง 

MEDIATION 

การไกล่เกล่ียคนกลาง 
การมีส่วนร่วมหลังขัดแย้ง 

25 



หลักของการเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง 
Principles of Mediation 

  คูเ่จรจาต้องยินยอมเข้าสูก่ารเจรจาไกล่เกลี่ยคนกลางและยอมรับในตวัคนกลางผู้ท าหน้าท่ีไกล่เกลี่ย     

 คูเ่จรจาต้องเป็นเจ้าของข้อตกลงนัน้        

 คนกลางเป็นผู้ เสนอแนะช่วยเหลือในกระบวนการ  ไม่ใช่เสนอทางออกหรือเนือ้หาแห่งข้อตกลง    

 คนกลางต้องรักษาไว้ซึง่ความเป็นกลาง 

 คนกลางไม่ควรใช้วิธีการลงโทษ         

 คนกลางไม่ควร “รีบด่วนสรุป” ในทางออกของการแก้ปัญหาท่ีซบัซ้อน        

 กระบวนการเจรจาไกลเ่กลี่ยคนกลางเป็นกิจกรรมท่ีต้องการมีความเช่ียวชาญพเิศษ 

 
วิถีสู.่..สนัติ 

ศาสตราจารย์ทวีศกัด์ิ สวุคนธ์ 26 



ขัน้ตอนการไกล่เกล่ีย 

ช่วงที่ 1 

1. พูดคุยกับนาย ก (พัฒนาความรู้สึกที่ดต่ีอกัน) 

2. ให้ระบายความรู้สึกออกมา 

3. ผู้ไกล่เกล่ีย รับฟัง ไม่ตดัสิน  

4. ถามว่ามีวิธีการที่ท าให้ความสัมพันธ์กลับมาดีกันใหม่ไหม 

5. ถามนาย ก ว่าถ้านาย ข ส านึกผิด ยนิดีจะคุยด้วยไหม 

 

หลักของการเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง 
Principles of Mediation 

วิถีสู.่..สนัติ 
ศาสตราจารย์ทวีศกัด์ิ สวุคนธ์ 27 



ขัน้ตอนการไกล่เกล่ีย 

ช่วงที่ 2 

1. พูดกับนาย ข ให้ฟังว่าอีกฝ่ายรู้สึกด ีและขอโทษที่ท าผิดไป 

2. พัฒนาความรู้สึกที่ดใีห้นาย ข 

3. ถามนาย ข ว่ามีวิธีการไหนบ้างที่จะให้กลับมาดอีย่างเดมิ 

4. ถามนาย ข ว่าถ้านาย ก ส านึกผิด ยินดจีะคุยด้วยไหม 

 

 

หลักของการเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง 
Principles of Mediation 

วิถีสู.่..สนัติ 
ศาสตราจารย์ทวีศกัด์ิ สวุคนธ์ 28 



ขัน้ตอนการไกล่เกล่ีย 
ช่วงที่ 3 
1. ให้ทัง้สองน่ังในฟากเดยีวกัน 
2. ตัง้กฎ กตกิา ในการพูดคุยกัน (ห้ามพูดในแง่ร้าย) 
3. ถ้าใครพูดแง่ร้าย จะให้อีกฝ่ายพูดแทน 
4. พยายามพัฒนาความรู้สึกดขีองทัง้สองฝ่าย (อดีตแสนหวาน) 
5. พยายามถามหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน win –win 

6. สร้างข้อตกลงทัง้สองฝ่าย 
7. ปิดการไกล่เกล่ีย 

 

หลักของการเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง 
Principles of Mediation 

วิถีสู.่..สนัติ 
ศาสตราจารย์ทวีศกัด์ิ สวุคนธ์ 29 



การเจรจาที่มีหลักการ 

1. แยกคนออกจากปัญหา                                 
(นุ่มนวลกับตัวบุคคล แข็งกร้าวกับปัญหา) 

2. มุ่งประเดน็ ความสนใจหรือความต้องการไม่ใช่ จุดยืน 
3. สร้างทางเลือกหลายทางเพื่อพจิารณาผลประโยชน์ร่วม 

4. ยืนยันที่จะใช้เกณฑ์ที่วัดได้ในการวัดทางออกอย่าง
ยุตธิรรม 

จากหนงัสือ Getting to Yes 

Roger Fisher and William Uri 30 



การเจรจาไกล่เกล่ีย (Getting Past No by William Uri) 
(เพื่อเปล่ียนการเผชิญหน้าไปสู่ความร่วมมือ) 

 
1. ไม่ตอบโต้ (Go to the Balcony) 

2. ไม่โต้แย้ง(Step to their side) 

3. อย่าบอกปัด (Reframe) 

4. อย่ากดดัน (Build them a Golden Bridge) 

5. อย่าท าเป็นเร่ืองใหญ่ (Use Power to Educate) 

Getting Past No by William Uri 
แปลโดย ศ.นพ.วนัชยั วฒันศพัท ์(สถาบนัพระปกเกลา้) 31 



32 



ฉันแพ้ – เธอแพ้ 
No way 
 

ฉันแพ้ – เธอชนะ 
Your Way 
 

ฉันชนะ –เธอชนะ 
Our Way 
 

พบกันคร่ึงทาง 
Half Way 

ฉันชนะ-เธอแพ้ 
My Way 

 

การจัดการความขัดแย้งในองค์กร 

เน้นตนเอง 

เน้นคนอ่ืน 

“Win – Win Situation” 

Johnson & Johnson 33 



 

 

 “It isn’t they can’t see the solution 

  It’s that they can’t see the problem” 

     G.K. Chesterton 

34 



จิตวทิยา: ท าอยา่งไร ถา้ตกลงกนัไม่ได ้

1. พฒันาความนบัถือซึง่กนัและกนั (ถาม ,เลา่ให้บคุคลท่ี 3 ,ของขวญั)                                                                                                                                                     
2. การโน้มน้าวใจซึง่กนัและกนั (คณุเกาหลงัให้ผม ผมเกาหลงัให้คณุ) 

3. พิจารณาข้อโต้แย้งของทัง้สองฝ่าย 

4. ช่วยอะไรฉนัหน่อย 

• ลองคิดในแง่มมุของเขา 

• คณุรู้วา่เขาคดิวา่ตวัเองถกู แต ่ก็ยงัอยากให้เขาท าตามวิธีของคณุดู 

• ถ้าผลออกมาแล้ววา่วิธีคณุไม่ได้ผล ยอมท าตามวิธีของเขา 

 David  
J. Lieberman 35 



ตวัอยา่งจากสถานการณ์จริง 

เหตุการณ์ :  สมชายกบัคณุตกลงกนัไมไ่ด้ในท่ีประชมุ คณุจะท าอยา่งไรดี 

  

 “สมชาย คณุคดิอยา่งไรบ้างเก่ียวกบัเร่ือง ...........” (ถาม) 

 

 2 วนัตอ่มา .... คณุได้(มอบของขวญั)ให้เขาเล็กน้อย พร้อมพดูวา่ “ผมแค่
อยากบอกวา่ ผมลองท าตามที่คณุแนะน า คณุพดูถกูเก่ียวกบัเร่ือง..... 

 มนัได้ผลดีทีเดียว ขอบคณุมากนะครับท่ีคณุยอมสละเวลามาช่วยผมเร่ืองนี ้
(เกาหลงั) ผมเลา่เร่ืองนีใ้ห้สมหญิงฟังด้วยนะ”(บคุคลท่ีสาม)  

David  
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ตวัอยา่งจากสถานการณ์จริง 

  

 พบกนัอีกที “ทีแรกวิธีท่ีผมคิดมนัคนละเร่ืองกบัคณุเลย ผมดีใจท่ีคณุ
บอกวิธีของคณุให้ผมรู้ คณุคิดได้ถกูเผงเลยละ่”(พิจารณาทัง้สองฝ่าย) 

 

 “ผมพึง่นกึเร่ือง.....ขึน้มาได้ ผมรู้วา่วิธีของคณุประหยดักวา่/ ดีกวา่ (คิด
ในแง่มมุของเขา) แต ่คณุคดิวา่เป็นไปได้ไหมท่ีเราจะลอง (วิธีของคณุ) 
ผมอยากให้เราลองท าตามวิธีนีด้นูะ มนัมีความหมายตอ่ผมมากทีเดียว 

 
David  
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บทสรุป 

 “ถึงแม้เราจะมีความคิดท่ีแตกต่างกัน แต่ต้นเหตุของ
ความขัดแย้งนัน้ เกิดจากการท่ีต่างฝ่ายต่างมีมุมมองท่ี
ตายตวั ไม่มีใครโต้เถียงด้วยเร่ืองสิ่งของหรอก แตพ่วกเขา
โต้เถียงในเร่ืองหลกัการ กบัความเช่ือตา่งหาก รวมถึงการ
ท่ีรู้สกึวา่อีกฝ่ายหนึง่รับฟัง” 

David 
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ผลของการเมืองในองคก์ร 

1. เกิดความแตกแยกในองค์กร 

2. ขวญัก าลงัใจพนกังานตกต ่า 

3. พนกังานวิตกกงัวล (ท างานให้หวัหน้าพอใจ ไม่ใช่เพ่ือผลงาน) 

4. เกิดการสญูเสียพนกังานไป 

5. องค์กรเสียช่ือเสียง ภาพพจน์ในสายตาประชาชนเสียหาย 

6. องค์กรขาดทิศทาง และล้มเหลว 

พฤติกรรมองค์การ   ร.ศ.สพุานี สฤษฎ์วานิช 39 



แนวทางการลดการเมืองใหน้อ้ยลง 

1. เปิดโอกาสให้มีการสื่อสารกนัมากขึน้ แบง่ปันข้อมลู 

2. ลดความไม่แน่นอนในการประเมินผล 

3. สร้างวฒันธรรมแบบเป็นมิตร 

4. ผู้บริหารสร้างคณุธรรม และจริยธรรมให้กบัคนในองค์กร 

5. ผู้น าต้องไมย่อมรับพฤตกิรรมการเมือง 

6. คดัเลือกคนดีเข้าองค์กร (Put the Good man into the 

right job) 
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 การถกเถียง กบั สานเสวนา 
    Debate             V/S        Dialogue  

• เช่ือว่ามีค าตอบที่ถูกอย่าง
เดียว (และฉันมีค าตอบนัน้) 

• พร้อมรบ : พยายามพสูิจน์
ว่าคนอื่นผิด 

 

• เกี่ยวกับการเอาชนะกัน  
 
• ฟังเพื่อจะหาช่องโหว่หรือ

ข้อบกพร่อง  

• เช่ือว่าคนอื่นก็มีบางส่วน
ของค าตอบ 

• พร้อมร่วมมือ : พยายามหา
ความเข้าใจร่วมกัน  

• เกี่ยวกับการพจิารณาหาสิ่ง
ที่ร่วมกัน  

• ฟังเพื่อที่จะท าความเข้าใจ 
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 การถกเถียง กบั สานเสวนา 
    Debate             V/S        Dialogue  

• ปกป้องสมมตฐิานของเรา 

 
 

• จับผิดมุมมองของฝ่ายอื่น 
 

• ปกป้องมุมมองเดยีวจาก 

 มุมมองอื่น 

• หยบิยกสมมตฐิานของเรา
ขึน้เพื่อรับการตรวจสอบ
และอภปิราย 

• ตรวจสอบมุมมองของทุก ๆ 
ฝ่าย  

• ยอมรับความคิดของคนอ่ืน 
เพื่อน ามาปรับปรุงความคดิ
ของตน 
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 การถกเถียง กบั สานเสวนา 
    Debate             V/S        Dialogue  

• แสวงหาจุดอ่อนและ
ข้อบกพร่องในจุดยืนของ 

     ฝ่ายอื่น 
 

• แสวงหาทางออกที่
ตอบสนองจุดยืนของเรา 

• แสวงหาจุดแข็งและคุณค่า
ในจุดยืนของฝ่ายอื่น 

 

• ค้นพบโอกาสและความ
เป็นไปได้ใหม่ ๆ ที่
หลากหลาย  
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ตารางที่ 1  กระบวนการตัดสนิใจแก้ปัญหาข้อพพิาท  และ ผลแห่งการตัดสนิใจ 

กระบวนการที่ใช้ 
Process 

ผู้ตัดสิน 
Decision - making 

ผลการตัดสินใจ 
Result 

- ใช้ความรุนแรง   (Violence /  
 Fight) 
- ใช้การเผชญิหน้าประท้วงอย่างสันต ิ 
  (Non-Violence Direct Acton or  
 Civil Disobedience) 
- ใช้การบัญญัตกิฎหมาย  
  (Legislation) 
- ใช้การฟ้องร้อง   (Litigation) 
- ใช้อนุญาโตตุลาการตัดสิน 
  (Arbitration) 
- ใช้การเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง 
  (Mediation) 
- ใช้การเจรจาไกล่เกล่ีย  (Negotiation) 
- ใช้การหลีกหนีปัญหา 
  (Avoidance / Flight) 

- ผู้ชนะ   (The Winner) 
 
- ผู้ชนะ   (The Winner) 
 
 
- สภานิตบิัญญัต ิ 
  (The Legislature) 
- ศาล   (The Court) 
- อนุญาโตตุลาการ 
  (Arbitrator) 
- คู่กรณี   ( The parties) 
 
- คู่กรณี   ( The parties) 
                           - 
 

- แพ้ - ชนะ     (Win - Lose) 
 
- แพ้ - ชนะ     (Win - Lose) 
 
 
- แพ้ - ชนะ     (Win - Lose) 
 
- แพ้ - ชนะ     (Win - Lose) 
- แพ้ - ชนะ     (Win - Lose) 
 
- ชนะ - ชนะ   (Win - Win) 
 
- ชนะ - ชนะ   (Win - Win) 
- คงสภาพเดมิ  (Status quo) 
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ผู้มีอ านาจมาก (Higher Power Group) อตัตาสูง ยากทีจ่ะ 

      เจรจา 

ผู้มีอ านาจน้อย (Lower Power Group) รวมกลุ่มเพ่ือต่อรอง 

อ านาจ/ความขัดแย้ง 
Coleman 2000 

แนวโนม้และยุทธศาสตรข์อง 
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LISTENING  

การฟังกัน 
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1. ไม่พดูขณะฟัง 

2. สบตา 

3. พยักหน้า , ส่งเสียง  เออ! ออ! 

4. PARAPHRASING (Substance + Feeling)  
การกล่าวทวน (เนือ้หาและความรู้สึก) 

5. ถามค าถาม / ตอบค าถาม 
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1. Identify feeling  พจิารณา “ความรู้สกึ” 

2. Asses Intensity ประเมิน “ความรุนแรง”  ของ
ความรู้สกึ 

3. Select appropriate “feeling” word  เลือกความรู้สกึ 

ที่เหมาะสม 

4. Phrase the message   เรียบเรียงค าพดูจากค าที่
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ฝึกฝนทกัษะการฟังใหม้ากข้ึน 

Active 
Listening 

อยา่พดู
มาก การพยกั

หน้า และสี
หน้า 

สบตา 

เปิดใจ
รับฟัง ถาม

ค าถาม 

ระวงัการ
แสดงออก 

พดูซ า้แต่
ไม่

เหมือนเดิม 

อย่าพดู
แทรก 
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1. หลีกเลี่ยง 
2. ยอมตาม 
3. เอาชนะ 
4. ประนีประนอม 
5. ร่วมมือ 
6. เสียงข้างมาก Majority Rule 
7. บงัคบั 

8. ชีใ้ห้เหน็เปา้หมายเดียวกนั 
9. จดัให้นัง่ฟากเดียวกนั 
10. สร้างศตัรูภายนอก 

 

1. ลดความแตกต่างในองค์กร 
2. แยกออกจากกนั 
3. จดัสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรม 
4. ดลู าดบัความส าคญั 
5. เพิ่มทรัพยากร 
6. หลกัการเจรจา 
7. ไกลเ่กลี่ยข้อพิพาท 
8. ใช้กฎระเบียบ 
9. จดัให้มีการสื่อสารกนับอ่ยครัง้ 
10. การสมัผสัช่วยท่านได้ 

สรุปวธีิการบริหารความขัดแย้ง 
Principles of Conflict Management 
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