
พลวัตกลุ่มและการท างานเป็นทีม

อาจารย์วีระชัย  เตชะนิรัติศัย



บทที่ 11 ความขัดแย้งและปัญหาการท างานเป็นทีม 
และการจัดการ



ถอดบทเรียน "รพ.อุดรฯ" 

จบปมประทว้งไล่หวัหนา้พยาบาล

หลงัจากเม่ือ 2 ปีก่อน เกิดปมความขดัแยง้ระหว่างหวัหนา้พยาบาลและ

เจา้หนา้ท่ีพยาบาล โดยมีการออกมาชุมนุมประทว้งขบัไล่หวัหนา้พยาบาลรายน้ี 

โดยใหเ้หตุผลว่า บริหารงานขาดหลกัธรรมาภิบาลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

แมจ้ะมีการออกมาชุมนุมเรียกรอ้งแลว้ถึง 3 ครัง้ มีการย่ืนหนงัสือรอ้งเรียนไป

ยงัผูอ้ านวยการโรงพยาบาลในขณะนัน้ แต่ไม่มีการแกไ้ขปัญหาแต่อย่างใด



ถอดบทเรียน "รพ.อุดรฯ" 

จบปมประทว้งไล่หวัหนา้พยาบาล

ล่าสุด มีการแกปั้ญหาเร่ืองน้ีแลว้ ซ่ึงกาวใจของเร่ืองน้ีก็ไม่ใช่ใครท่ีไหน ศ.นพ.

วนัชยั วฒันศพัท ์ผอ.หลกัสตูรพฒันาผูน้ าและแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยสนัติ

วิธี เขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหาท่ียืดเย้ือมานานเกือบ 2 ปี 

ซ่ึงไดมี้การเชิญทัง้สองฝ่ายท่ีขดัแยง้กนัแยง้มาจดักิจกรรมต่างๆ เป็นเวลากว่า 

8 เดือน จนไดข้อ้สรุปร่วมกนัในการท่ีจะพฒันาให ้พน้จากเร่ืองราวความ

ขดัแยง้ ซ่ึงทัง้สองฝ่ายก็มีขอ้สรุปท่ีเป็นประโยชนร่์วมกนัในการท างานอย่าง

สนัติวิธีซ่ึงไดมี้ขอ้ตกลงร่วมกนัใน 2 ขอ้ใหญ่ 



ถอดบทเรียน "รพ.อุดรฯ" 

จบปมประทว้งไล่หวัหนา้พยาบาล

ขอ้แรก ขอใหมี้การบริหารงานในรปูแบบคณะกรรมการในการตดัสินใจร่วมกนั

ของหวัหนา้พยาบาลและเจา้หนา้ท่ีพยาบาล เพ่ือความเท่าเทียมกนัในทุกดา้น 

และอีกขอ้ ขอใหผู้ท่ี้ไดร้บัแต่งตัง้จากทางกระทรวงสาธารณสุขใหด้ ารงต าแหน่ง

หวัหนา้พยาบาลใหมี้วาระเพียง 4 ปี เพ่ือท่ีจะไดห้มุนเวียนเจา้หนา้ท่ีท่านอ่ืนท่ี

ไดร้บัฉนัทามติจากเจา้หนา้ท่ีพยาบาลมารบัไมต่้อในทุกๆ 4 ปี 

เป็นท่ีมาของค าว่า "โรงพยาบาลอุดรโมเดล"



ในสมัยหน่ึง พระพุทธเจ้า ประทบัอยู่วัดนิโคธาราม เมอืงกบลิพสัดุ ์ ทรงปรารภการ
ทะเลาะกันของพระประยูรญาต ิได้ตรัสอดตีนิทานมาสาธกว่า

กาลคร้ังหน่ึงนานมาแล้ว มฝูีงนกกระจาบหลายพนัตัวอาศัยอยู่ในป่าแหง่

หน่ึง มนีายพรานคนหน่ึง มอีาชีพจับนกกระจาบขายอยู่เป็นประจ า วันหน่ึง นก

กระจาบจ่าฝูงได้แนะน านกกระจาบทุกตัวว่า "ทา่นทัง้หลาย เมือ่ถูกตาข่าย

นายพรานครอบแล้ว ใหท้า่นทุกตัวสอดหวัเข้าในตาข่ายตาหน่ึงๆ แล้วพากันบนิ

ไปทีต่้นไม้มหีนาม ทิง้ตาข่ายไว้แล้วบนิหนีไปนะ "หมู่นกกระจาบพากันรับค า 

ต่อมาอกีสองวัน ฝูงนกกระจาบถูกตาข่ายนายพรานเข้ากพ็ากันท าเช่นน้ัน นกทุก

ตัวสามารถหนีรอดไปได้ กว่านายพรานจะปลดตาข่ายออกจากหนามกค็ ่ามดืพอดี



อยู่มาวันหน่ึง ขณะทีห่ากนิอาหาร มนีกกระจาบตัวหน่ึง บนิลงพืน้ทีห่ากนิ

เหยยีบถูก หวันกกระจาบอกีตัวหน่ึงเข้า ตัวถูกเหยยีบหวัโกรธจงึเป็นเหตุให้

ทะเลาะกันลามไปทัง้ฝูงว่า  "เหน็จะมแีต่ทา่นเทา่น้ันกระมัง ทีย่กตาข่ายขึน้ได้ ตัว

อืน่ไม่มกี าลังหรอกนะ" ฝ่ายนกกระจาบจ่าฝูง เหน็พวกนกมัวแต่ทะเลาะกัน กค็ดิว่า 

"ขึน้ชื่อว่า การทะเลาะกัน ย่อมไม่มคีวามปลอดภยั ความพนิาศจะเกดิขึน้ " จงึได้

พาบริวารส่วนหน่ึงบนิหนีไปอยู่ทีอ่ืน่

ฝ่ายนายพราน พอผ่านไปสองสามวัน กม็าดักตาข่ายอกี พอฝูงนกกระจาบตดิตา

ข่ายนายพรานในคร้ังนีอ้กี ต่างทะเลาะกันเกีย่งกันบนิขึน้ จงึถูกนายพรานรวบไปเป็น

อาหารและขายทัง้หมด

นายพรานจงึกล่าวเป็นคาถาว่า "นกกระจาบทัง้หลาย ร่าเริง บนัเทงิใจ พาเอา

ข่ายไปได้ เมือ่ใดพวกมันทะเลาะกัน เมือ่น้ัน พวกมันจักตกอยู่ในเงือ้มมือของเรา"

นิทานเร่ืองนีส้อนใหรู้้ว่า การทะเลาะกันน ามาซึง่ความพนิาศ



สรรพส่ิงทัง้หลายตัง้อยู่บนความขดัแย้ง
• อะตอม มีอีเลคตรอนและโปรตรอนซ่ึงขดัแย้งกนั
• อะตอม → โมเลกลุ → สารประกอบ → สสาร
• สสาร → พืช → สตัว ์→ มนุษย ์→ โลกธรรมชาติ

แห่งความ
ขดัแย้ง จกัรวาลอยู่บนความขดัแย้ง

• แรงเหว่ียงจากศนูยก์ลาง
• แรงดดูระหว่างมวล

• แรงดึงดดูเข้าหาศนูยก์ลาง - แรงเหว่ียงออกจากศนูยก์ลาง

โลกตัง้อยู่บนความขดัแย้ง

ชีวิตตัง้อยู่บนความไม่พอดีของความขดัแย้ง
• ความขดัแย้งระหว่างภาวะท่ีอยากจะเป็นกบัภาวะท่ีเป็นอยู่

ความขดัแย้งในตวัมนุษยเ์อง
• ตณัหา - ศกัด์ิศรี           • กิเลส - ส านึกคณุธรรม
• โลภ - เกียรติ                 • โกรธ - ความสงบสขุ



“ร้อยพ่อ พันแม”่ 
เมื่อต่างคนต่างที่มา ความคิดเห็นย่อมต่างกัน 
จึงไม่ใช่เรื่องแปลกที่จะเกิดความขัดแย้งขึน้

ดูแล้ว..

คิดอะไร?



แนวคิด

ความขัดแย้งในการท างานเป็นปรากฏการณ์ปกติที่เกิดขึ้นได้ในทุก ๆ ที่และทุก ๆ เวลา 
เพราะการรวมอยู่ของคนย่อมมีความแตกต่างกัน คิดเห็นไม่เหมือนกันได้ ความขัดแย้งในการ
ท างาน มีแนวคิดพื้นฐาน 2 ประการ 
คือ ความเชื่อแบบดั้งเดิมหรือความเชื่อแบบสมัยเก่า และความเชื่อแบบใหม่

ความขัดแย้ง หนีไม่พ้น แต่จัดการให้ดีได้



1. มุมมองแบบดั้งเดิม (The Traditional View)
- ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ต้องการหลีกเลี่ยง 

2. มุมมองแบบมนุษย์สัมพันธ์ (The Human Relation View)
- ความขัดแย้งเป็นเรื่องธรรมชาติ และยากที่จะหลีกเลี่ยง
- ความขัดแย้งไม่ใช่เรื่องเลวร้ายเสมอไป สามารถก าหนด
แนวทางในการแสดงออกได้

3. มุมมองแบบร่วมสมัย (The Integrationist View)
- ความขัดแย้งท าให้เกิดผลดีต่อกลุ่ม เพราะเป็นตัวบังคับ

ให้เกิดประสิทธิภาพ
Conflict คล้ายคลึงกับ Competition
ความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตองค์การ
ความขัดแย้ง สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์

แนวคิด



ความหมายของความขัดแย้ง

ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นค าที่มาจากภาษาละตินว่า Confligere
ค าว่า Conflict หมายถึง การต่อสู้ การสงคราม การไม่ถูกกัน 
เมื่อความสนใจ ความคิด หรือการกระท าไม่เหมือนกัน

ความหมายของราชบัณฑิตยสถาน หมายถึง การไม่ลงรอยกัน

ค าว่า “ขัด” หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกัน ต้านไว้ ทานไว้

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ความขัดแย้ง ประกอบด้วยอาการทั้งขัด และแย้ง ซึ่ง

หมายถึงการที่ทั้งสองฝ่ายจะไม่ท าตามกัน แล้วยังพยายามที่จะต้านเอาไว้อีกด้วย



ความหมายของความขัดแย้ง

ความขัดแย้ง หมายถึง การที่แต่ละฝ่ายไปด้วยกันไม่ได้ในเรื่องเกี่ยวกับความต้องการ 
เป็นความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของบุคคลหรือกลุ่มคน ที่มีความคิดเห็น ค่านิยม และ
เป้าหมายไม่เป็นไปในทางเดียวกัน รวมทั้ง การต่อสู้เพ่ือทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด หรือ
การที่ฝ่ายหนึ่งรุกล้ า หรือขัดขวางการกระท าอีกฝ่ายเพื่อให้เป้าหมายของตน
บรรลุผล ความขัดแย้งอาจเกี่ยวกับความไม่สามารถตัดสินใจกระท าอย่างใดอย่าง
หนึ่ง หรือเป็นเพราะอยากท าทั้งสองสิ่งในเวลาเดียวกัน



สาเหตุของความขัดแย้ง

เกิดขึ้นจากลักษณะ 3 ประการ คือ

1. การขาดแคลนทรัพยากรธรรมชาติ 

2. การแสวงหาทางควบคุมกิจการงาน
หรืออ านาจของบุคคลอื่น 

3. การไม่สามารถตกลงกัน
ได้เกี่ยวกับเป้าหมาย
หรือวิธีการในการท างาน 



สาเหตุของความขัดแย้งในองค์กร

1. ความแตกต่างกัน (Differentiation) 

2. การบิดเบือนด้านข่าวสารข้อมูล (Communication Distortions)

3. การแบ่งปันทรัพยากร (Shared Resources) 

4. ความไม่เหมาะสมของเป้าหมาย (Goal Incompatibility)

5. ความเกี่ยวพันระหว่างงานที่ท า (Task Interdependence) 

6. ความไม่ชัดเจนในงานและบทบาท (Ambiguous Jobs and Roles) 

7. ความกดดันในเรื่องเวลา (Time Pressure) 

8. ระบบการให้ผลตอบแทน (Reward System) 

9. การเปลี่ยนแปลงที่ไม่แน่นอน (Uncertainty Change) 



1. ความขัดแย้งต่อตนเอง (Individual Conflict)

“..... เป็นความขัดแย้งภายในจิตใจของตัวเอง เมื่อเผชิญกับ
เป้าหมาย  ค่านิยม  ความเชื่อ  หรือความต้องการหลายๆ
อย่างที่แตกต่างกันในเวลาเดียวกัน .....”

ประเภทของความขัดแย้ง



ประเภทของความขัดแย้ง

2. ความขัดแย้งในองค์การ (Organizational Conflict) 

“การอยู่ร่วมกัน ท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกันจะมีความคิดเห็นต่างกัน มีวิธีการ
คิดที่ไม่เหมือนกัน ค่านิยมอคติ การรับรู้ผลประโยชน์ เกิดจากการแบ่ง
ทรัพยากรและงบประมาณมีจ านวนจ ากัด

หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงเทคนิคในการท างาน ความแตกต่างในหน้าที่การท างาน”
ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal  Conflict)

“..... เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคล  2  คน  หรือมากกว่า  
ที่จ าเป็นต้องเข้ามาเกี่ยวข้องกัน  อาจเกิดขึ้นภายในองค์กรหรือนอก
องค์กร  ซึ่งมีทั้งเรื่องของการท างานและเรื่องสว่นตัว .....”



ประเภทของความขัดแย้ง

3. ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Inter organization Conflict) 

“..... เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างองค์การกับองค์การ หรือ
ระหว่างกลุ่มกับกลุ่ม.....”



ผลทางบวกของความขัดแย้ง

1. ก่อให้เกิดการตระหนักและรับรู้

2. องค์การได้มีการปรับปรุงและพัฒนา

3. สมาชิกในองค์การได้มีการเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

4. ก่อให้เกิดความสามัคคีในกลุ่ม 

5. ก่อให้เกิดการเรียนรู้และปรับปรุงพฤติกรรมซึ่งกันและกัน 

6. ช่วยเพิ่มวุฒิภาวะให้กับบุคคล 

7. ช่วยให้เกิดการพิสูจน์หาข้อเท็จจริง

8. องค์การมีการปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงในสังคม

9. มีการเลือกตัวแทนที่เข้มแข็งมีความรู้ความสามารถมาเป็นผู้น า

10.สมาชิกในองค์การได้รับการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ 



ผลทางลบของความขัดแย้ง

1. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล

2. บรรยากาศของความจริงใจ (Sincerity) และความไว้วางใจ (Trustiness) 

3. เกิดการต่อต้านทั้งโดยลับและเปิดเผย 

4. ผู้แพ้มักจะหลบหนีสังคม เก็บเนื้อเก็บตัว ผู้ชนะก็มักจะตีปีกเริงร่า

5. ก่อให้เกิดการสูญเสียบุคลากร 

ความขัดแย้งมีทั้งผลดีผลเสียเปรียบเสมือนดาบสองคม 



ลักษณะรูปแบบของพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความขัดแย้ง

1.การหลีกเลี่ยง (Avoiding) 

2. การยินยอมให้ผู้อื่น (Accommodating) 

3. การแข่งขัน (Competing)

4.การประนีประนอม (Compromising) 

5. การร่วมมือซึ่งกันและกัน (Collaborating) 
อยู่ร่วมกันต่อไปได้อย่างสันติ 



การวิเคราะห์ความขัดแย้ง

ขั้นตอนที่ 1 ความไม่เท่าเทียมกัน (Potential Opposition or Incompatibility) 

ขั้นตอนที่ 2 กระบวนการรับรู้และเข้าใจ (Cognition and Personalization) 

ขั้นตอนที่ 3 เจตนา (Intention)

ขั้นตอนที่ 4 พฤติกรรม (Behavior) 

ขั้นตอนที่ 5 ผลที่จะเกิดขึ้น (Outcomes) 



สภาวการณ์ทีน่ าไปสูค่วามขดัแยง้
(Latent Conflict)

การรบัรูค้วามขดัแยง้
(Perceived Conflict)

ความรูส้กึขดัแยง้
(Felt Conflict)

การแสดงความขดัแยง้
(Manifest Conflict)

การบรหิารความขดัแยง้
(Conflict Management)

ผลทีต่ามมาของความขดัแยง้
(Conflict Aftermath)

ความไมเ่ทา่กนัของบคุคลใน
ดา้น ความรู ้ขอ้มลูขา่วสาร
ความถนดั ระบบการท างาน 
ฯลฯ

กระบวนการรบัรูเ้ขา้ใจวา่
เกดิผลกระทบในเชงิลบตอ่
ตนเองหรอืความไมเ่ทา่
เทยีมกนั ในการด ารง
สถานะ

การแสดงพฤตกิรรมความ
ขดัแยง้ออกมาปรากฏให้
เห็นตอ่เนือ่งกบัอกีคนหรอื
อกีฝ่าย เบาๆ จนถงึรนุแรง

ผลลพัธ ์ถา้แสดงออกใน
ระบบทีเ่หมาะสม จะชว่ย
สง่เสรมิการไดม้าซึง่
ผลลพัธท์ ีส่งู จงึตอ้งเอา
ความขดัแยง้มาบรหิาร

ความไมเ่ทา่กนัของบคุคลใน
ดา้น ความรู ้ขอ้มลูขา่วสาร
ความถนดั ระบบการท างาน 
ฯลฯ

เจตนา  ความตอ้งการในการ
ตดัสนิใจทีจ่ะกระท าบางสิง่
บางอยา่ง 

การวิเคราะห์ความขัดแย้ง



กระบวนการจัดการกับความขัดแย้ง

เผชิญกับความขัดแย้ง

เข้าใจสภาพแต่ละฝ่าย

ระบุปัญหา

แสวงหาและประเมินทางเลอืก

สรุปแนวทางแลว้น าไปใช้



การเผชญิหนา้กบัความขดัแยง้

- ผูบ้รหิารตอ้งกลา้เผชญิหนา้กบัปัญหา
- รอใหปั้ญหาคอ่ยๆหายไปเองไมไ่ด ้ตอ้งเขา้ไปเผชญิปัญหา
- เลอืกเวลาและสถานที ่ในการเผชญิปัญหาและผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง

เขา้ใจสภาพแวดลอ้มแตล่ะฝ่าย

- การหาสาเหตขุองความขดัแยง้ใหไ้ด ้
- การศกึษาถงึอารมณ์ และความรูส้กึแตล่ะฝ่าย
- ชีแ้จงความรว่มมอืเพือ่ความส าเร็จ

ระบปุญัหา

- สรา้งความชดัเจนของปัญหาใหถ้กูตอ้ง
- ใหย้อมรับหลกัมนุษยส์มัพันธท์ัง้สองฝ่าย
- เคารพในความคดิตนและผูอ้ืน่

กระบวนการจัดการกับความขัดแย้ง



แสวงหาและประเมนิทางเลอืก

- ทัง้สองฝ่ายอภปิรายหาทางเลอืกทีห่ลากหลาย
- แสวงหาแนวทางขจัดความขดัแยง้ แตล่ะทาง
- ประเมนิทางเลอืกทีท่กุฝ่ายไดช้ยัชนะรว่มกนั

สรปุแนวทาง และน าทางเลอืกทีเ่หมาะสมไปใช้

- ท าเอกสารหรอืสญัญาทีร่ะบคุวามชดัเจนถงึสิง่ทีแ่ตล่ะฝ่ายไดรั้บ
- แตล่ะฝ่ายตรวจสอบวา่เป็นไปตามทีส่รปุทางเลอืก
- ถา้ไมถ่กูตอ้งกลบัไปสูข่ัน้ตอนการแสวงหาและประเมนิทางเลอืก

กระบวนการจัดการกับความขัดแย้ง



หลักการส าคัญเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง

การบรหิารความขดัแยง้
(Conflict Management)

4. การให้ความร่วมมือ 
(Collaborating Style)

3. การแข่งขัน 

(Competing Style)

2. การให้ความช่วยเหลือ 
(Accommodating Style)

1. การหลบหลีก

ความขัดแย้ง 

(Avoiding Style)



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

การลดความขัดแย้ง

การเจรจาไกล่เกลี่ย (Mediation)

การเจรจาต่อรอง (Negotiation)

สุนทรียสนทนา (Dialogue)

การกระตุ้นให้เกิดความขัดแย้ง



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

การป้องกันความขัดแย้ง

เน้นเป้าหมายองค์กรมากกว่าเฉพาะกลุ่ม

จัดโครงสร้างงานในองคก์รให้มีความชัดเจน ลดความซ้ าซ้อน

พัฒนาระบบการสื่อสาร

หลีกเลี่ยงการสร้างสถานการณ์แบบมุ่งแพ้-ชนะกัน 



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

การเงียบเฉย 

พบปะสังสรรค์ 

หลีกเลี่ยงการด าเนินการที่อาจน าไปสู่ความขัดแย้ง 

ฝึกอบรมร่วมกัน

พัฒนาเป้าหมายของงานร่วมกัน 

หมุนเวียนงาน 

เชิญบุคคลภายนอก

แต่งตั้งผู้ประสานงาน

จ ากัดบทบาท

แยกกลุ่มขัดแย้ง

การลดความขัดแย้ง



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

แสวงหาทรัพยากรเพิ่มมากขึ้น 

สร้างเป้าหมายร่วมกัน 

ปรับปรุงกระบวนการวินิจฉัยสั่งการ 

ปรับปรุงโครงสร้างและสายงานใหม่ 

ใช้กระบวนการแก้ปัญหา 

เสียงแบบเอกฉันท์ 

ประนีประนอม

ชี้น าและกดดัน 

การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

เป็นกระบวนการที่บุคคลที่เป็นกลางเข้าไปช่วยบุคคลที่อยู่ในสภาวะความ
ขัดแย้ง เพ่ือให้สามารถหาทางออกในการแก้ปัญหาที่ได้รับความพึงพอใจจาก

ทุกฝ่าย โดยอยู่บนพื้นฐานของการแก้ปัญหาแบบชนะ-ชนะ

การเจรจาไกล่เกลี่ย (Mediation)



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

กระบวนการที่บุคคลตั้งแต่สองฝ่ายขึ้นไปด าเนินการแลกเปลี่ยน 
ข้อเสนอ-สนอง ในเรื่องที่ต่างฝ่ายต่างมีประโยชน์ได้เสีย 

แล้วต่างฝ่ายต่างพยายามลดหย่อนผ่อนปรนเงื่อนไขข้อเรียกร้อง

ระหว่างกัน เพ่ือแสวงหาข้อยุติที่ทุกฝ่ายตกลงยอมรับกันได้ 

- การเจรจาที่มีลักษณะเป็นการร่วมมือ (Win-Win) 

- การเจรจาที่มีลักษณะเป็นการแข่งขันกัน (Win-Lose) 

การเจรจาต่อรอง (Negotiation) 



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

เป็นการสนทนาที่ต้องอาศัยศิลปะแห่งการฟัง 

อันเป็นการฟังอย่างลึกซึ้ง ควบคู่กับการเปิดใจกว้างอย่างแท้จริง

สุนทรียสนทนา (Dialogue) 



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

ท าอะไรให้ช้าลง โดยมีเวลาคิดและมองย้อนดูสิ่งต่าง ๆ 

ตระหนักว่าเราต้องการความช่วยเหลือจากกันและกัน 

ด ารงความอยากรู้อยากเห็นในกันและกัน 

ยอมรับกันและกันอย่างเท่าเทียมกัน 

สุนทรียสนทนา (Dialogue)



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

การกระตุ้นให้องค์กรไม่อยู่นิ่งโดยการท าให้เกิดมีความขัดแย้งในระดับที่
พึงประสงค์เพื่อหวังผลต่อการพัฒนาองค์กร 

การกระตุ้นให้เกิดความขัดแย้ง 



เทคนิคการจัดการความขัดแย้ง 

ปรับโครงสร้างและบรรยากาศขององค์กรใหม่ 

คัดเลือกผู้บริหารที่เหมาะสมต่อการการเปลี่ยนแปลง 

สร้างสถานการณ์ที่เสี่ยงหรือไม่แน่นอน

เพิ่มแรงกระตุ้นในการแข่งขัน

เปลี่ยนวัฒนธรรมขององค์กร 

การกระตุ้นให้เกิดความขัดแย้ง 



การจัดการกับความขัดแย้งแบบ “CONFLICT” 

C
• Control โดยที่ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) 

O
• Optimist/Openness โดยผู้บริหารจะต้องมองโลกในแง่ดแีละเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็น

N
• Negotiation การเจรจาต่อรอง ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

F
• Fairness เป็นความยุติธรรมของผู้บริหาร ที่มีความส าคัญยิ่งในการบริหารงานบุคคล 

L
• Love โดยผู้บริหารจะเป็นผู้ที่มีความรัก ความจริงใจและความเห็นอกเห็นใจ

I
• Individual/Identity เป็นการเข้าใจและตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

C
• Communication โดยผู้บริหารจะต้องเรียนรู้ในการสื่อสารอย่างมปีระสิทธภิาพ

T
• Togetherness เป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องพยายามเตือนสติตนเองอยู่เสมอว่า ไม่สามารถท างานคนเดียวได้


