
บทที่ 7 การน าทีมงาน
ทีมงานในองค์การ
รูปแบบของทีมงาน

วิวัฒนาการไปสู่ทีมงานอ านวยการด้วยตนเอง
การเป็นผู้น าทีมงาน

การน าไปสู่พลวัตของทีมงาน
วัฒนธรรมของทีมงาน

ความยึดเหนี่ยวกันของทีมงาน
รูปแบบการจัดการกับความขัดแย้ง
แนวทางการศึกษาแบบอื่นๆ



บทที่ 7 การน าทีมงาน
ทีมงานคืออะไร (What in Team?)

ทีมงาน คือ หน่วยที่ประกอบด้วยคนตั้งแต่สองคนขึ้นไปที่มาปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน 
และมีการประสานกันเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายเฉพาะอย่างใดอย่างหนึ่ง

มีองค์ประกอบด้วยกันสามประการ 

ประการแรก ประการที่สอง 

สองบุคคลในทีมงานจะท างาน
ร่วมกันอย่างเป็นแบบแผน

ประการที่สาม 

บุคคลในทีมงานจะมีเป้าหมาย
ร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นการสร้างรถ 
การออกแบบเครื่องคอมพิวเตอร์
แบบสมัยใหม่ หรือการเขียนต ารา

แบบเรียน



บทที่ 7 การน าทีมงาน
รูปแบบของทีมงาน

กลุ่ม ทีมงาน

1. มาจากการเลือกตั้ง
2. มีความรับผิดชอบเฉพาะเป็นรายบุคคล
3. วัตถุประสงค์เหมือนกันส าหรับกลุ่มและองค์กร
4. จุดมุ่งหมายของการปฏิบัติงาน ก าหนดขึ้นโดย

สมาชิกของกลุ่ม
5. การท างานอยู่ในขอบเขตเฉพาะขององค์การ
6. ผลงานเป็นเฉพาะรายบุคคล
7. ใช้วิธีจัดการประชุมและมอบหมายงาน

1. ร่วมกันหรือสับเปล่ียนบทบาทในการเป็นผู้น า
2. มีความรับผิดชอบร่วมกัน
3. มีวิสัยทัศน์หรือวัตถุประสงค์เฉพาะ
4. จุดมุ่งหมายของทีมก าหนดโดยทีมงาน
5. การท างานไม่ได้ถูกจ ากัดโดยขอบเขตเฉพาะ

ขององค์การ
6. ผลงานเป็นทีมงาน
7. ผลการตอบสนองกลับร่วมกัน



บทที่ 7 การน าทีมงาน
ทีมงานตามหน้าที่ (Fictional Teams)

การแบ่งล าดับชั้นของการ
บังคับบัญชาตามแนวดิ่ง

ประกอบด้วยหัวหน้าคน
หนึ่งและลูกน้องของเขา
ตามสายของการบังคับ
บัญชาแบบเป็นทางการ 

บางคร้ังเราเรียกว่าทีมงาน
ตามแนวตั้งหรือเป็น
ทีมงานตามส่ังการ 
(Vertical Team or 
Command Team)



บทที่ 7 การน าทีมงาน
ทีมงานข้ามหน้าที่กัน (Cross – Functional Teams) 

ทีมงานข้ามหน้าที่กันจะ
ประกอบด้วยสมาชิกแผนกหน้าที่
แตกต่างกันภายในองค์การ ทีมงาน
ข้ามหน้าที่กันจะข้ามขอบเขตของ

แนวตั้งและแนวนอน

น าการเปลี่ยนแปลงโครงการ 
ตัวอย่างเช่น การสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ 
ทีมงานข้ามหน้าที่โดยทั่ว ๆ ไปแล้วจะ
มาจากหลาย ๆ แผนก เพื่อมาร่วมกันคิด
และแลกเปลี่ยน มุมมองในโครงการใด

โครงการหนึ่ง

สามารถเพิ่มการแนะน าในการ
ประสานงานกันระหว่างแผนกต่าง ๆ 
พัฒนาความคิดใหม่และแก้ไขปัญหา
ขององค์การที่ยังคงที่อยู่ และช่วยใน

การพัฒนานโยบายหรือพัฒนาแนวทาง
ปฏิบัติใหม่ ๆ 



บทที่ 7 การน าทีมงาน ทีมงานเสมือนจริง
อาจเป็นแบบข้ามหน้าที่หรืออ านวยการ

ตนเอง
กระจายสมาชิก
ภาวะผู้น าร่วมกัน

ทีมงานตามหน้าที่
เป็นการจัดกลุ่มส่วนบุคคล

โดยกิจกรรม
ศูนย์กลางอยู่ที่ตัวผู้น า

เป็นทีมงานตามแนวดิ่งหรือ
ตามค าสั่ง

ทีมงานข้ามหน้าที่กัน
ข้ามขอบเขตของ

องค์การ
ผู้น าเป็นผู้ให้อ านาจ
ทีมงานมีจุดประสงค์
พิเศษและทีมงานแก้ไข

ปัญหา

ทีมงานอ านวยการด้วย
ตนเอง

ปกครองตัวเองก าหนด
ขอบเขต

ศูนย์กลางอยู่ที่สมาชิก

ทีมงานทั่วโลก
อาจจะเป็นแบบข้ามหน้าที่หรือ

อ านวยการด้วยตนเอง
ขยายออกไปหลายประเทศ
ต้องการผู้น าที่เข้มแข็ง

วิวัฒนาการไปสู่ทีมงานอ านวยการด้วยตนเอง



บทที่ 7 การน าทีมงาน วิวัฒนาการไปสู่ทีมงานอ านวยการด้วยตนเอง

1.ทีมงานจะมีพนักงานที่มี
ทักษะและหน้าที่แตกต่างกันไป 

และทักษะทั้งหมดที่มีอยู่
พอเพียงในวันที่จะปฏิบัติงานที่
ส าคัญขององค์การ ด้วยเหตุนี้จึง
เป็นการขจัดอุปสรรคระหว่าง

แผนก และท าให้เกิด
ประสานงานกันได้อย่างดีเยี่ยม

2.ทีมงานที่ได้รับการเข้าถึง
ทรัพยากร เช่น ข้อมูลข่าวสาร 
แหล่งทางการเงิน อุปกรณ์

เครื่องมือ เครื่องจักร และสิ่งที่
ใช้สอยที่จ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงาน

3.ทีมงานให้อ านาจหน้าที่
ในการตัดสินใจ ซึ่ง

หมายความว่าสมาชิกมี
อิสรภาพที่จะเลือก

สมาชิกใหม่ การแก้ไข
ปัญหา การใช้จ่ายเงิน การ
ตรวจสอบผลลัพธ์ และ
การวางแผนส าหรับ

อนาคต

ทีมงานอ านวยการด้วยตนเองจะประกอบด้วยสมาชิก 5 – 20 คน ซึ่งจะหมุนเวียนกันท างานเพื่อสร้างผลผลิตและบริการทีมงานอ านวยการ
ด้วยตนเอง บ่อยครั้งจะมีช่วงระยะเวลาที่ยาวนานหรือถาวร และโดยทั่ว ๆ ไปจะประกอบด้วยสิ่งส าคัญสามประการ ได้แก่



บทที่ 7 การน าทีมงาน
ทีมงานเสมือนจริง (Virtual Teams)

ทีมงานเสมือนจริง (Virtual 
Teams) เกิดจากสภาพภูมิศาสตร์
หรือสภาพองค์การที่ต้องการ
กระจายสมาชิกทั่วไป เชื่อมโยง
เครือข่ายข้อมูลด้วย เทคโนโลยี 
สารสนเทศ และเทคโนโลยีการ

ติดต่อสื่อสาร 

ให้ความส าคัญกับการ
เปลี่ยนแปลงและกลยุทธ์ของ
การใช้เทคโนโลยีใหม่ๆการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบความ

ร่วมมือของการท างานการให้
ความส าคัญของการเติบโตของ
ความสัมพันธ์ในความรู้เชิง

เศรษฐกิจพื้นฐาน

ทีมงานเสมือนจริง (Virtual 
Teams) บางครั้งเรียกว่า ทีมงาน
แจกจ่าย (Distributed Teams) 
บางครั้งเป็นทีมงานข้ามหน้าที่
กัน (Cross – Functional Teams) 
เพื่อดึงทีมให้ท างานร่วมกันกับ

ปัญหาเฉพาะอย่าง



บทที่ 7 การน าทีมงาน
ทีมงานทั่วโลก (Global Teams)

ทีมงานเสมือนจริงบางครั้งยังถูก
เรียกว่าเป็นทีมงานทั่วโลก 

(Global Teams) ทีมงานทั่วโลก
คือ ทีมท างานที่เกิดจากสมาชิกที่
ท ากิจกรรมในหลาย ประเทศ 

แบ่งออกได้ 2 ประเภท คือ 
ประเภทแรก ทีมงานระหว่าง
วัฒนธรรม (Intercultural 
Teams) ที่ซึ่งสมาชิกจาก
ประเทศหรือวัฒนธรรมที่
แตกต่างกันและได้มาพบ

เผชิญหน้ากัน และประเภทที่
สอง ทีมงานทั่วโลกเสมือนจริง 

(Virtual Global Teams) 

ทีมงานทั่วโลกแสดงให้เห็นถึง
การท้าทายที่ยิ่งใหญ่ ผู้น า
จะต้องสร้างสะพานเชื่อม
ช่องว่างของเวลา ระยะทาง 
และวัฒนธรรม ในบางกรณี

สมาชิกต้องพูดภาษาที่แตกต่าง
กัน ใช้เทคโนโลยีที่แตกต่างกัน 



เทคโนโลยี
เทคโนโลยีที่มีบทบาทส าคัญส าหรับทีมเสมือนจริง โดยไม่ต้องใช้เทคโนโลยีขั้นสูงทีมเสมือนจริง

ไม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
อินเทอร์เน็ตเป็นเทคโนโลยีหลักที่ใช้โดยทีมเสมือนจริง Internet มีสิ่งอ านวยความสะดวกมากมาย

ส าหรับทีมเสมือน บางส่วนของพวกเขาคือ
•E-mail
•VoIP (Voice Over IP) - การประชุมทางเสียง
•การประชุมผ่านวิดีโอ
•โปรแกรมซอฟแวร์กรุ๊ปแวร์เช่น Google Docs ที่ทีมสามารถท างานร่วมกัน
•ซอฟแวร์ส าหรับการด าเนินการสาธิตและการฝึกอบรมเช่น Microsoft Live Meeting และ WebEx
เมื่อมันมาถึงเทคโนโลยีที่ไม่เพียง แต่เรื่องซอฟแวร์ที่ทีมเสมือนจริงควรจะติดตั้งฮาร์ดแวร์ที่จ าเป็นเช่นกัน
เป็นตัวอย่างส าหรับการประชุมวิดีโอสมาชิกในทีมควรจะติดตั้งกล้องเว็บแคมและไมโครโฟน



บทที่ 7 การน าทีมงาน
บทบาทหน้าที่ของผู้น าในสภาพแวดล้อมของทีมงาน 

(Role of Leaders in a term Environment)

ผู้น าหลายคนจะท าตัวเสมือนเป็นผู้อ านวยความ
สะดวกและผู้ฝึกสอน ผู้น าดูแลทีมงานของพวกเขา
ให้ความช่วยเหลือในการบรรลุเป้าหมายของพวกเขา
โดยจัดให้พวกเขาด้วยการสอนให้การสนับสนุนเมื่อ

มีความจ าเป็น และให้ทรัยพากรต่าง ๆ

ผู้น ายังท าหน้าที่และมีอีกบทบาทหนึ่ง
ของผู้น าก็คือ การท าให้ทีมงานทราบถึง
ขอบเขตของงาน หลายทีมงานต้องพบ
กับความล้มเหลว ก็เพราะพวกเขาเพ้อฝัน
หรือเพิกเฉยมากเกินความเป็นจริงและ

ข้อจ ากัดที่มีอยู่



บทที่ 7 การน าทีมงาน
การเป็นผู้น าทีม (Team Leadership)

ประการแรก 

ความต้องการตัวผู้น าทีมงานที่
มีคุณภาพส่วนบุคคล 

ประการที่สอง 

ผู้น าจะใช้คุณลักษณะและ
กระบวนการของทีมงานเพื่อน า
ทีมงานไปสู่ความมีประสิทธิผล

ได้อย่างไร

มีลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ 



บทบาทส่วนบุคคลของผู้น าทีมงาน 
(The Team Leader’s Personal Role)

(1) เรียนรู้ที่จะผ่อนคลาย และยอมรับความเฉื่อยชาของตัวคุณเอง (Learn to relax and 
admit your ignorance)
(2) ดูแลสมาชิกในทีมงาน (Take care of team members)
(3) สื่อสาร (Communicate)
(4) เรียนรู้ที่จะแบ่งปันอ านาจอย่างแท้จริง (Learn to truly share power)
(5) ตระหนักถึงความส าคัญของวัตถุประสงค์และค่านิยมร่วมกัน (Recognize the 
importance of shared purpose and values)

การเป็นผู้น าทีม (Team Leadership)
บทที่ 7 การน าทีมงาน



บทที่ 7 การน าทีมงาน การเป็นผู้น าทีมงาน

การประเมินทักษะของ
ทีมงาน

การท างานจริงๆอย่าง
ต่อเน่ือง

การฝึกฝนเป็นสิ่งที่จ าเป็น

ความชัดเจนของขอบเขต
ของทีมงาน

สังเกตอยู่ห่างๆ จัดการความขัดแย้งและ
สร้างความสัมพันธ์

ช่วยทีมงานพัฒนาและ
วางแผนปฏิบัติการ

ช่วยทีมงานในการก าหนด
เป้าหมายและก าหนดงาน

ให้ค าปรึกษาและ
สนับสนุนทีมงานและ

บุคคล

การจัดการตนเองใน
ทีมงาน



การน าทีมงานไปสู่ความมีประสิทธิผล 
(Guiding Team Effectiveness

การเป็นผู้น าทีม (Team Leadership)
บทที่ 7 การน าทีมงาน

รูปแบบของทีมงาน
- ตามหน้าที่
- สลับข้ามหน้าที่กัน
- การอ านวยการด้วยตนเอง

ลักษณะของทีมงาน
- ขนาด
- ความสัมพันธ์ระหว่างกัน

การเปลี่ยนแปลงของทีมงาน
- ล าดับขั้นตอนของการ
พัฒนา
- ค่านิยมทางวัฒนธรรม/
บรรทัดฐาน

- การยึดเหนี่ยวกัน
- ความขัดแย้ง

การปฏิบัติของทีมงาน
- นวัตกรรม/การปรับตัว
- ประสิทธิภาพ
- คุณภาพ
- ความพึงพอใจของ 
สมาชิก



บทที่ 7 การน าทีมงาน
การท าความเข้าใจกับลักษณะของทีม (Understanding Team characteristic)

ลักษณะของทีมงานในองค์การย่อมมีส่วนส าคัญต่อการเปล่ียนแปลงและการปฏิบัติงานของทีมงานมี 2 ลักษณะ
ทีผู่้น าควรเอาใจใสค่ือขนาดและความสัมพันธ์ระหว่างกันของทีมงาน (Team size and Interdependence)

ขน
าด
 (S

ize
)

ขนาด (Size)

ขนาดในอุดมคติของทีมงาน
ควรจะอยู่ที่ 7 ถึงแม้ว่าจะมี
ความผันผวนอยู่ระหว่าง 5 
ถึง 12 ซึ่งสัมพันธ์กับการ

ปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

ทีมงานเหล่านี้มีความใหญ่
เพียงพอที่จะฉายให้เห็น
ทักษะที่หลากหลาย และ
เล็กเพียงพอที่จะท าให้

สมาชิกรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งของทีมงานแม้ว่า
ทีมงานขนาดใหญ่สามารถ

ที่จะมีประสิทธิผลดี

ทีมงานท่ีมีขนาดเล็กแสดง
ถึงความเห็นด้วยมากกว่า

และแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกันมากกว่าสมาชิก

ต้องการเข้ากันได้กับ
สมาชิกคนอื่นๆ ได้

มากกว่าทีมงาน                                                        
ที่มีขนาดใหญ่



บทที่ 7 การน าทีมงาน
การท าความเข้าใจกับลักษณะของทีม (Understanding Team characteristic)

ลักษณะของทีมงานในองค์การย่อมมีส่วนส าคัญต่อการเปล่ียนแปลงและการปฏิบัติงานของทีมงานมี 2 ลักษณะ
ทีผู่้น าควรเอาใจใสค่ือขนาดและความสัมพันธ์ระหว่างกันของทีมงาน (Team size and Interdependence)

การพึ่งพาซึ่งกันและกัน (Pooled 
interdependence)

• เป็นรูปแบบที่ต่ าสุดของ
ความสัมพันธ์ระหว่างกันของ
ทีมงาน สมาชิกจะไม่ขึ้นอยู่กับคน
อื่นในการท างานของตนให้ส าเร็จ 
มีส่วนร่วมในทีมงานแต่ไม่เป็น
ทีมงาน 

การพึ่งพากันที่เป็นขั้นตอน 
(Sequential interdependence)
•สถานการณ์ที่ผลผลิตของกลุ่มหนึ่ง
กลายเป็นปัจจัยน าเข้าของอีกกลุ่ม
หนึ่ง สมาชิกคนหนึ่งมักท างานได้
ดีกว่าเมื่อสมาชิกคนต่อไปท างานได้
ด้อยกว่า และมักเป็นเช่นนี้อยู่เรื่อย ๆ

ความเกี่ยวข้องระหว่างกัน 
(Reciprocal interdependence)
•เป็นระดับสูงสุดของความสัมพันธ์
ระหว่างกันของทีมงาน เป็นการ
พึ่งพากันในการแลกเปลี่ยน
สถานการณ์



บทที่ 7 การน าทีมงาน
การน าไปสู่พลวัตของทีมงาน (Leading Team Dynamics)

(1) ขั้นการก่อตัว (Forming)
นี้ก็คือ การพัฒนาสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการติดต่อและ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกใน
ทีมงาน เพื่อช่วยให้พวกเขา
คุ้นเคยต่อกัน 

(2) ขั้นการระดมความคิด 
(Storming) การระดมความคิดนี้
เป็นขั้นตอนที่ 2 ของการพัฒนา
กลุ่ม ขั้นตอนนี้มีข้อสังเกตตรงที่
มีความขัดแย้งและความไม่ลง
รอยกัน 



บทที่ 7 การน าทีมงาน
การน าไปสู่พลวัตของทีมงาน (Leading Team Dynamics)

(3) ขั้นบรรทัดฐาน (Naming)
ในขั้นตอนนี้ข้อขัดแย้งได้รับ
การแก้ไขไปแล้ว ทีมงานมี
ความเป็นเอกภาพและมีความ
สามัคคีก็จะปรากฏขึ้นมา 

(4) ขั้นการด าเนินงาน 
(Performing) ในระหว่าง
ขั้นตอนนี้เน้นไปท่ีการบรรลุ
เป้าหมายของสมาชิก จะมีการ
ด าเนินงานในทีมงานต่อไป 



บทที่ 7 การน าทีมงาน
วัฒนธรรมของทีมงาน

(1) เหตุการณ์วิกฤติ(Critical Events) ค่านิยมและบรรทัดฐานมักเกิดขึ้นได้บ่อยครั้งเมื่อสมาชิกตอบสนองต่อเหตุการณ์
วิกฤติและเหตุการณ์วิกฤติที่ส าคัญก็มักจะน าไปสู่การสร้างค่านิยม 

(2) ความส าคัญอันดับแรก (Primacy) หมายถึง พฤติกรรมแรกที่เกิดขึ้นในทีมงาน เมื่อมีการสร้างเรื่องราว
บางอย่างขึ้นมาเพื่อการคาดหมายของทีมงาน เช่น การวางแผนการผลิตก็มักจะมีการถามข้อคิดเห็นของ
สมาชิกในทีมงาน เพื่อให้สมาชิกในทีมงานได้แสดงความคิดเห็นและจัดสรรความเหมาะสม 

(3) สัญลักษณ์และถ้อยแถลงที่ชัดเจน (Symbols and Explicit Statements) ผู้น าหรือ
สมาชิกในทีมงานสามารถใช้สัญลักษณ์รวมทั้งถ้อยแถลงที่ชัดเจน เพื่อค่อย ๆ ใส่บรรทัด
ฐานและค่านิยมของทีมงานเข้าไปเพือ่รักษาการเรียนรู้ 



บทที่ 7 การน าทีมงาน
ความยึดเหนี่ยวกันของทีมงาน

ปัจจัยที่ก าหนดความยึดเหนี่ยว

• การปฏิสัมพันธ์ของทีมงาน

• ภารกิจและเป้าหมายร่วมกัน

• แรงดึงดูดส่วนตัวต่อทีมงาน
ผลที่ตามมาของความยึดเหนี่ยวกันของทีมงาน
• ขวัญและการปฏิบัติตามกฎทั่วไป

• การสนับสนุนของผู้น าองค์การช่วยให้เกิดการพัฒนาบรรทัดฐานการปฏิบัติใหสู้ง



บทที่ 7 การน าทีมงาน
การจัดการกับความขัดแย้งของทีมงาน (Handling Team Conflict)

สาเหตุของความขัดแย้ง (Causes of Conflict)

ผู้น าต้องตระหนักถึงสาเหตุของความขัดแย้ง
ระหว่างสมาชิกหรือทีมงาน เมื่อไรก็ตามที่

ทีมงานเกิดแข่งขันแย่งทรัพยากรที่หายาก เช่น 
เงิน ข้อมูล ทรัพยากร ความขัดแย้งก็เกิดขึ้น

อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้

ลักษณะประการสุดท้ายของ
การเปลี่ยนแปลงของทีมงานก็
คือความขัดแย้งของทีมงานใน
บรรดาทักษะที่จ าเป็นส าหรับ

การเป็นผู้น าทีมงานที่มี
ประสิทธิผล

ความขัดแย้ง หมายถึง ความเป็นศัตรูหรือเป็น
ปรปักษ์ต่อกันโดยที่ฝ่ายหนึ่งจะพยายามที่จะ
ขัดขวางความตั้งใจของอีกฝ่ายหนึ่งไม่ให้ไปสู่
เป้าหมาย ความขัดแย้งเป็นเรื่องธรรมชาติและ

เกิดขึ้นได้ในทุก ๆ ทีมงาน



บทที่ 7 การน าทีมงาน
การจัดการกับความขัดแย้งของทีมงาน (Handling Team Conflict)

รูปแบบในการ
จัดการกับ
ความขัดแย้ง

1.   รูปแบบการแข่งขัน (Competing style) ซึ่งสะท้อนถึงการรุกรานเพื่อให้ได้มาบน
เส้นทางของตน รูปแบบนี้ควรใช้เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจอย่างรวดเร็วในปัญหาที่
ส าคัญ

2.   รูปแบบการหลีกเลี่ยง (Avoiding style) ซึ่งไม่ได้สะท้อนถึงการรุกรานหรือการ
ประสานร่วมมือกันแต่อย่างไร รูปแบบนี้เหมาะมากเมื่อปัญหานั้นเล็กน้อยและเมื่อไม่
มีโอกาสเอาชนะได้
3.  รูปแบบการประนีประนอม (Compromising style) สะท้อนถึงปริมาณการรุกราน
และการร่วมมือกันอย่างปานกลาง รูปแบบนี้เหมาะสมเมื่อเป้าหมายทั้ง 2 ด้านมี
ความส าคัญเท่า ๆ 



บทที่ 7 การน าทีมงาน
การจัดการกับความขัดแย้งของทีมงาน (Handling Team Conflict)

รูปแบบในการ
จัดการกับ
ความขัดแย้ง

4.  รูปแบบการโอนอ่อนผ่อนตาม (Accommodating) สะท้อนถึงระดับความร่วมมือ
กันอย่างสูง รูปแบบนี้เป็นไปได้ดีเมื่อบุคคลคิดว่าตนผิด เมื่อปัญหามีความส าคัญต่อ
บุคคลอื่น ๆ มากกว่าตัวเอง เมื่อมีการสร้างความน่าเชื่อถือทางสังคมมาใช้ 

5.  รูปแบบการร่วมมือ (Collaborating) สะท้อนถึงทั้งระดับที่สูงของการรุกราน และ
การร่วมมือกันรูปแบบนี้ท าให้ฝ่ายทั้ง 2 ชนะ ถึงแม้ว่าพื้นฐานยังต้องมีการสนทนาและ
การเจรจาเข้ามาใช้และรูปแบบนี้ก็ได้ใหค้วามส าคัญกับการประนีประนอมด้วย



บทที่ 7 การน าทีมงาน
รูปแบบการจัดการกับความขัดแย้ง

การแข่งขัน การร่วมกัน

การหลีกเล่ียง การโอนอ่อนผ่อนคลาย

ประนีประนอม

ไม่รุกราน

ไม่ร่วมมือ
ร่วมมือ

ร่วมมือ

รุกราน

การรุกราน
(ความพยายามสร้าง

ความพอใจโดยมุ่งที่ตนเอง)

(การพยายามสร้างพอใจ โดยมุ่งที่ฝ่ายอื่น)



บทที่ 7 การน าทีมงาน
แนวทางการศึกษาแบบอื่น ๆ (Other Approach)

การไกล่เกลี่ย (Mediation) โดยใช้ฝ่ายที่ 3 
แก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ผู้ไกล่เกลี่ยอาจ

เป็นผู้ควบคุมดูแล ผู้น าทีมงานคนอื่น ๆ 
หรือใครสักคนที่มาจากแผนกทรัพยากร
มนุษย์ ผู้ไกล่เกลี่ยสามารถลดความขัดแย้ง

กับแต่ละฝ่ายและแก้ไขปัญหาให้ได้ 

วิสัยทัศน์ (Vision) วิสัยทัศน์เชิง
บังคับ (Compelling Vision) 

สามารถดึงผู้คนให้มาร่วมกันได้ 
ผู้น าควรให้ความสนใจต่อ

วิสัยทัศน์ของกลุ่มใหญ่ ๆ ของ
องค์การ ความขัดแย้งจะลดลง การต่อรอง/การเจรจา (Bargaining/Negotiating)                        

การต่อรองและการเจรจา หมายความว่า ฝ่ายต่าง ๆ 
ที่เข้าไปพัวพันกับฝ่ายอื่น ๆ เพื่อพยายามบรรลุถึง
วิธีแก้ไขปัญหาอย่างมีระบบพวกเขาจะพยายาม

แก้ไขปัญหาโดยใช้เหตุผล

การอ านวยความสะดวกด้านการติดต่อ 
(Facilitating Communication)

แนวทางที่มีประสิทธิผลมากที่สุด
แนวทางหนึ่งในการลดความขัดแย้ง


