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บทนํา 

การสรางทีมงานในองคการเปนหนาท่ีสําคัญของผูบริหารองคการ และจะยิ่งมีความสําคัญมากข้ึนโดยในชวงท่ี
สภาพแวดลอมภายนอกมีความไมแนนอน และเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ผูบริหารควรตองตระหนักอยูเสมอวาภารกิจของ
องคการท่ีสําเร็จไดมิไดข้ึนอยูกับผูนําเพียงลําพัง แตยังข้ึนกับพลังแหงความรวมมือ และการประสานงานเพื่อพรอมรับกับ
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงของทีมงาน ซึ่งเปนแรงผลักดันทําใหเกิดพลังอันมหาศาล ไมเคยปรากฏเลยวาองคการจะเปน
เลิศทางธุรกิจไดโดยปราศจากความรวมมือของทีมงานในองคการ 

กระแสของการแขงขันพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑในระดับสากล ทําใหผูบริหารองคการพยายามแสวงหากลยุทธ
ในการสรางทักษะ เสริมสรางพฤติกรรมท่ีเหมาะสม ใหแกสมาชิกขององคการ เพื่อสรางทีมท่ีมีประสิทธิภาพท้ังองคการ 
ปจจุบันการแขงขันขององคการมิไดข้ึนอยูกับขนาดอีกตอไปแลว เปนท่ียอมรับของนักบริหารยุคใหมวา “ความสามารถหลัก
ขององคการเปนหัวใจของการแขงขัน” การแกปญหาศักยภาพในการปฏิบัติภารกิจขององคการ  ผูบริหารยุคใหมจะให
ความสําคัญกับทีมงานในองคการเปนสําคัญ องคการช้ันนําหลายแหงผานวิกฤติการณตาง ๆ ไดดวยทักษะและ ความสามารถ
ของทีมในองคการ 

ความเขาใจเกี่ยวกับ “ทีมงานในองคการ” 
 “ทีมงานในองคการ หมายถึง กลุมบุคลากรท่ี
ดําเนินงานขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค  และ
เปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยทุกคนตองมี
ความรูสึกวาตนเองอยูในทีมเดียวกัน รวมแรงรวมใจเพื่อ
ภารกิจองคการใหลุลวง เปนไปตามวัตถุประสงค 
ผูบริหารจึงตองมีหนาท่ีสรางและกระตุนใหสมาชิกทุก
คนมีความรูสึกวามีสวนรวมในฐานะสวนหนึ่งของ
ทีมงานในองคการ 
 จากความหมายของ  “ทีมงานในองคการ” 
ดังกลาวจะเห็นไดวาหมายถึงสมาชิกทุกคนในองคการท่ี 

 
ทํ า ง าน ร ว มกั น เพื่ อ ปฏิ บั ติ ภ า รกิ จ ให สํ า เ ร็ จ ต า ม
วัตถุประสงคขององคการโดยมีผูบริหารองคการคอยทํา
หนาท่ีสนับสนุนเครื่องมือท่ีเปนประโยชนสําหรบับริหาร
ทีมงาน  

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพตามความคาดหวังของ
องคการควรมีลักษณะดังนี้ 
1. ทุกคนในทีมงานตองมีความสัมพันธอันดีตอกัน 
2. ทีมงานเริ่มตนจากบุคคล 2 คนข้ึนไป 
3. ทีมงานตองมีแบบแผน สายสัมพันธของบุคคลใน
ทีมงาน 
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4. สมาชิกในทีมงานมีการพึ่งพาซึ่งกันและกัน ในการ
ปฏิบัติหนาท่ี 
5. สมาชิกในทีมงานคิดเสมอวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของทีมงาน 
6. สมาชิกทุกคนในทีมงานมีเปาหมายในการปฏิบัติ
หนาท่ีเพื่อภารกิจขององคการทิศทางเดียวกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

7. คว ามสํ า เ ร็ จ ขอ งกา รปฏิ บั ติภ า รกิ จ ท่ี ไ ด รั บ
มอบหมายสมาชิกในทีมงานตองคิดวาเกิดจากความ
รวมมือรวมใจของทุกคนในทีมงาน 
8. สมาชิกของทีมงานทุกคนตองปฏิบัติหนา ท่ีดวย
ความสุข 
9. สมาชิกของทีมตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความสมัครใจ 
10. ทุกอยางท่ีเกิดข้ึน สมาชิกทุกคนตองรวมมือกันใน
การแกปญหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

มีความสัมพันธ 
ท่ีดีของสมาชิก 
ในทีมงาน 

สมาชิกของทีมงาน
แกปญหารวมกัน 

สมาชิกของทีมงาน
ทํางาน 

ดวยความสุข 

สมาชิกทุกคนของ
ทีมงานทําดวย
ความสมัครใจ ความสําเร็จเกิดจาก

ความรวมมือของ
สมาชิกในทีมงาน 

มุงสูเปาหมาย
เดียวกัน 

สมาชิกตองคิด
เสมอวาเปนคน
หน่ึงของทีมงาน 

 
สมาชิกพึ่งพากัน 

 
มีแบบแผนท่ีดี 

 
เร่ิมจากสมาชิก 2 

คนข้ึนไป 

ลักษณะของ
ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ 



 

ทําไมองคการตองการทีมงาน 
 การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอการทํางาน
ในองคการเปนอยางมาก ทีมงานมีอิทธิพลตอการสราง
บรรยากาศในการทํางาน นอกจากเทคนิควิธีการบริหาร
องคการในรูปแบบตาง ๆ แลว ทีมงานในองคการมีผลตอ
ความสําเร็จขององคการ ทีมงานในองคการอาจแยกเปน
คณะกรรม หรือทีมงานประเภทตาง ๆ ไดดังนี้ 
1. คณะกรรมการ (Committee) 
2. คณะทํางาน (Test force) 

2.1 คณะทํางานช่ัวคราว ซึ่งไดรับเลือกจากสมาชิก
 ขององคการ 

2.2 กลุมทํางานช่ัวคราวเพื่อเสนอแนะขอมูลตาง ๆ  
3. คณะกรรมการเฉพาะกิจ (Adhere committee) 
4. ทีมงานโครงการ (Project team) 
5. กลุม หรือชมรมตาง ๆ (Special group or club) 

รูปแบบทีมงานท่ีไดรับความนิยมในหลายประเทศ
มีอยู  3 รูปแบบ ไดแก 
1. ทีมงานแกปญหา (Problem – solving team) เปน
ทีมงานท่ีประกอบไปดวยกลุมพนักงาน และผูบริหารของ
องคการท่ีสมัครใจรวมมือกัน  แกปญหาตาง ๆ  ของ
องคการ เชน ปญหาการผลิต คุณภาพของสินคา สมาชิก
ของทีมงานอาจจะมีประมาณ 10 คน ลักษณะการทํางาน
จะอยูในรูปการนัดหมายประชุมทีมงานเปนประจําเพื่อ
หาแนวทางแกปญหา และพัฒนาองคการ แตทีมงานใน
ลักษณะนี้ไมมีอํานาจในการตัดสินใจ 

2. ทีมงานพิเศษเฉพาะดาน (Special – purpose 
team) เปนทีมงานท่ีประกอบดวยผูมีประสบการณหลาย
ดาน หลายระดับมารวมกันปฏิบัติภารกิจอยางใดอยาง
หนึ่งขององคการ ทีมงานจะมีหนาท่ีออกแบบงาน ปฏิรูป
ระบบการทํางาน เสริมสรางคุณภาพของสินคา พรอมท้ัง
กําหนดแนวปฏิบัติพื้นฐานเพื่อใหสมาชิกในทีมงาน
บริหารงานไดดวยตนเอง 

3. ทีมงานอิสระ (Autonomous team) เปนทีมงานท่ี
ประกอบดวยสมาชิกตนแบบองคการประมาณ 5 – 15 คน 
รวมกันรับกิจกรรมแมบทขององคการแบบครบวงจรโดย
ไม มีผู บั งคับบัญชาโดยตรง  มีขอบเขตอํานาจการ
ตัดสิ น ใจ ท่ี แนน อน  สมา ชิกจ ะ ร วมกั น ว า งแผน 
ประสานงานครอบคลุมกิจกรรมตาง ๆ ของกลุม ทีมงาน
อิสระเสริมเปนท่ีนิยม และอาจเปนรูปแบบในการทํางาน
แบบใหมในอนาคต 

อยางไรก็ตาม สภาพการแขงขันในปจจุบันมี
การแขงขันดานธุรกิจสูงมาก เนื่องจากการปรับตัวทาง
สภาพแวดลอมภายนอกองคการท่ีมีผลตอสภาพแวดลอม
ในองคการ สงผลถึงลูกคา หรือผูรับบริการ และสภาพ
การแขงขันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง อันนําไปสู
จุดเริ่มตนของการรื้อปรับระบบ (Reengineering) จึงทํา
ใหเกิดทีมงานท่ีเกี่ยวของซึ่งถือวาเปนกลยุทธของการ
พัฒนาองคการดวยทีมงานดังกลาวไดแก 
1. ทีมงานปรับรื้อระบบ (Reengineering Team) เปนทีม
ท่ีประกอบดวยสมาชิกของทีมท่ีตกลงใจรวมมือกันในการ
ปรับรื้อระบบ คนหารูปแบบกระบวนการทํางานใหม เพื่อ
ประสิทธิภาพของการทํางานท่ีดี ข้ึน  สมาชิกของทีม
ประกอบไปด วยบุคคลหลายฝายท่ี มีความเข าใจใน
กระบวนการการทํางานเปนอยางดี พรอมเปดโอกาสให
สมาชิกขององคการท่ีไมไดอยูในทีมงานแสดงความ
คิดเห็นไดดวย 
2. คณะกรรมการดําเนินงาน (Steering Committee) เปน
คณะทํางานเพื่อดูแลการรื้อปรับระบบ ทําหนาท่ีจัดวาง
ความสําคัญกอนหลังเกี่ยวกับการรื้อปรับระบบ จัดสรร
ทรัพยากรในการดําเนินงาน ตัดสินใจในการแกปญหา
ใหกับทีมงานรื้อปรับระบบ  
3. ซารแหงการปรับรื้อระบบ (Reengineering Czar) 
เปนทีมงานท่ีรับผิดชอบในงานเรื่องเทคนิคท่ีใชในการรื้อ
ปรับระบบ เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงค อํานวยความ
สะดวก ประสานงานใหคําปรึกษา 



 

จะเห็นไดวาการแกปญหาตางๆ ขององคการ 
ผูบริหารสามารถใชบทบาทของทีมงานในการแกปญหา
ไดโดยการพัฒนาสมาชิกของทีมงานใหเหมาะสมกับ
ภารกิจ วัตถุประสงคของงานนั้นๆ ความสัมพันธของ
สมาชิกในทีมงาน ความแตกตางระหวางบุคคล ซึ่งเปน
พื้นฐานของโครงสรางทีมงาน ผูบริหารตองทําความ
เขาใจโครงสรางของทีมงานในการทํางานดวย 

โครงสรางของทีมงาน 
โครงสรางสําหรับทีมงานท่ีควรคํานึงถึงประกอบไปดวย 
1. สถานภาพ ตําแหนงทางสังคมท่ีสมาชิกในทีมงาน
จะตองอยูรวมกัน  เนื่องจากบุคคลในทีมงานมีความ
แตกตางกัน ดังนั้นสมาชิกแตละคนในทีมงานจะไดรับ
ตําแหนงแตกตางกันไปตามความเหมาะสม ท้ังนี้เพื่อให
เกิดความรับผิดชอบและการยอมรับ 
2. บทบาท  พฤติกรรมของสมาชิกในทีมงานท่ีมี
บทบาทตองแสดงออกตามความเหมาะสมกับตําแหนงท่ี
ไดรับแตงต้ังท้ังภายในกลุม และภายนอกกลุมดวย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3. ปทัสฐาน สมาชิกของกลุมตองยอมรับในกฎเกณฑท่ี
สมาชิกของทีมงานพึงปฏิบัติ เพื่อใหปฏิสัมพันธภายใน
ทีมงานเปนไปดวยความราบรื่น เสมอตนเสมอปลาย ถา
สมาชิกไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ คําสั่งขอปฏิบัติตางๆ ตอง
ยอมรับในการลงโทษจากกลุม 
4. การส่ือสาร การแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารภายใน
กลุม กระทําผานกลไกการสื่อสารในรูปแบบเช่ือมโยง
สมาชิกภายในกลุมเขาดวยกันในลักษณะเครือขาย 
กอใหเกิดความเปนทีมงานมากข้ึน ถึงแมจะเปนกลุมอยู
กอนแลวแตถาขาดการสื่อสารภายในแบบเครือขาย 
ทีมงานหรือกลุมดังกลาวจะสลายไปในท่ีสุด เนื่องจาก
สมาชิกไมทราบเปาหมายของทีมงาน จึงทราบวาควร
ปฏิบัติอยางไร ทําใหขาดกิจกรรมท่ีพึ่งปฏิบัติ ทีมงาน       
นั้น ๆจึงหมดความหมายไปในท่ีสุด 

ขั้นตอนการสรางทีมงาน 
แนวคิดของ ดายเออร (Dyer) ไดเสนอแนะ

แนวคิดในการสรางทีมงานไว 6 ข้ันตอนไดแก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพที่ 2 กระบวนการสรางทีมงานของ ดายเออร (Dyer), 1977 

1.  จําแนกแยกแยะปญหาท่ีเกิดข้ึน 
Problem identification 

2.  การเก็บรวบรวมขอมูล  
Data gathering 

3.  การตรวจวินิจฉัยขอมูล  
Diagnosis 

4.  การวางแผนเพื่อแกปญหา 
Planning 

6.  การประเมิน 
Evaluation 

5.  การนําแผนไปปฏิบัติ  
Implementation 



 

จากปญหาการเริ่มตนในการสรางทีมงานดังท่ี
กลาวมาแลว ผูบริหารสามารถพัฒนาทีมงานในองคการ
ตามข้ันตอนไดดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การจําแนกแยกแยะปญหาที่เกิดขึ้น  

การสรา งทีมงาน เกิ ด ข้ึนจากสมาชิกและ 
ผูบริหารองคการ  ปรึกษาหารือโดยยึดสถานการณ
บา งอย า ง ท่ี เ กิ ด ข้ึน  ซึ่ ง มีผลตอประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลของการดําเนินงานในหนวยงานขององคการ 
ผูบริหารจะตองใชแบบฟอรม เพื่อการจําแนกแยกแยะ
ปญหาเพื่อการพัฒนาทีมงานในการทํางานไดตรงกับ
ความตองการ 

ขั้นตอนที่ 2  การเก็บรวบรวมขอมูล 
การสรางทีมงาน หรือการพัฒนาทีมงานเปนการ

ฝกใหสมาชิกของทีมงานไดแกปญหาตางๆ ดวยตนเอง ซึ่ง
จะกอใหเกิดการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ ขอมูลท่ี
เท่ียงตรงแมนยํามุงเนนท่ีสาเหตุของปญหาท่ีแทจริง ภารกิจ
หลักของผูบริหารจึงข้ึนอยูกับการฝกอบรมใหสมาชิกของ
ทีมงานมีทักษะในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยเฉพาะขอมูล
ท่ีตนเองตองรับผิดชอบอยู เชน  
- อุปสรรคในการทํางานท่ีไมกอใหทีมงานเกิด
ประสิทธิภาพคืออะไร 
- ลักษณะท่ีเหมาะสมควรจะทําอยางไร 
- การเปลี่ยนแปลงอยางไรจึงจะทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนกวาเดิม 
- จะทําอยางไรจึงจะกอใหเกิดประสิทธิภาพของ
ทีมงาน 

ขอมูลท่ีรวบรวมไดควรบันทึกไวเพื่อใหผู ท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีในข้ันตอนนั้นๆ ดําเนินการไดตรงกับความ
ตองการ 

ขั้นตอนที่ 3 การวินิจฉัยขอมูล 
ฝายบริหารจะรวมกับสมาชิกทุกคนในทีมงาน

สรุ ปข อ มู ล ท่ี ร ว บรวมมา ท้ั งหมด  โดยจั ดลํ า ดั บ
ความสําคัญดังนี้ 

1. ปญหาท่ีแกไขไดโดยการประชุม 
2. ปญหาท่ีตองแกไขโดยหนวยงานอื่น 
3. ปญหาท่ีแกไขไมได สมาชิกทุกคนตองเผชิญกับ
ปญหาดังกลาวตอไปอยางไร 

ทบทวนขอมูลท้ังหมดท่ีรวบรวมมา เพื่อคนหา
ปจจัยต างๆ  ท่ี เปนสาเหตุ ท่ีทําใหเกิดปญหา  ซึ่งอาจ
เช่ือมโยงไปสูปญหาอื่นๆ ไดแก กฎระเบียบ วิธีการตางๆ 
ท่ีเปนอุปสรรคและกอใหเกิดปญหาได 

ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนเพื่อแกปญหา 
บทบาทของผูบริหารตองกําหนดวัตถุประสงค

และเปาหมายของการแกปญหา เพื่อหาทิศทางความ
รวมมือรวมใจของสมาชิกทุกคนในทีมงาน โดยใหทุกคน
มีบทบาทรวมกันในการวางแผน 

ขั้นตอนที่ 5 การนําแผนไปปฏิบัติ 
 ฝายบริหารตองนําแผนปฏิบัติการท่ีรวมกัน
กําหนดข้ึนไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ผูนําทีมงานตอง
ใหความสําคัญและเอาใจใสอยางจริงจังตอการนําแผน 
ไปปฏิบัติ โดยมอบภารกิจใหแกสมาชิกของทีมงาน
ดําเนินการอยางจริงจัง 

ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผล 
 เก็บรวบรวมขอมูลใหมอีกครั้งเพื่อประเมินผล
การปฏิบัติงานของทีมงาน โดยสมาชิกท้ังหมดรวมกัน
พิจารณาผลการแกปญหาตามแผนท่ีวางไววา มีอุปสรรค 
ณ จุดใด ควรปรับปรุงแกไขตอไปอยางไร และใครเปน
ผูรับผิดชอบสามารถแกปญหาไดมากนอยเพียงใด 
 จากข้ันตอนในการสรางทีมงานท้ัง 6 ข้ันตอน
ดังกลาวมาแลว Stott and Walker ยังไดใหขอคิดเห็น
เกี่ยวกับการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิผลโดยอาศัย
รูปแบบ “สี่มิติ” (Four dimensions) ซึ่งประกอบดวย 
 มิติที่หนึ่ง  มิติดานบุคคล เปนการศึกษาถึงแรงจูงใจ
ในระดับบุคคล ความผูกพันในงาน ทัศนคติ ความสามารถของ
บุคคล การมีสวนรวมของสมาชิกในทีมงาน 



 

 มิติที่สอง   มิติดานตัวงาน  เปนรายละเอียด
เกี่ยวกับตัวงานท่ีสงผลตอการสรางทีมงาน วัตถุประสงค 
เปาหมาย ระบบการทํางาน 
 มิ ติที่สาม   มิ ติด านทีมงาน  ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ทักษะของกลุม บทบาทในการนํา การ
สื่อสารในการวิเคราะหปญหา การประสานงาน ความ
รวมมือปฏิบัติภารกิจ การปฏิบัติตามขอตกลงของทีมงาน 
 มิติที่ ส่ี  มิติดานองคการ การปรับโครงสราง
องคการเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางานของ
ทีมงาน การสรางบรรยากาศในการทํางาน ผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมเปนธรรม วัฒนธรรมองคการ การสนับสนุน
ขององคการท่ีจะเอื้ออํานวยความสะดวกของทีมงาน 
 เม่ือผูบริหารสรางทีมงานในองคการเรียบรอย
แลว ยังมีปญหาตาง ๆ ท่ีผูบริหารจะตองเผชิญอีก คือ 
ปญหาของความขัดแยงในทีมงาน เปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนกับทุก
องคการเสมอหลังจ ากการรวมตัวของทีมงานได
ระยะเวลาหนึ่ง เพราะสมาชิกท่ีมารวมตัวกันนั้นมีความ
แตกตางกัน  ในเรื่องของทัศนคติความเช่ือ  คานิยม 
ประสบการณ บุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ รวมถึง
เปาหมายในการทํางาน ขณะท่ีความแตกตางของบุคคล
ในทีมงาน เปนจุดแข็งของทีมงานเพื่อความคิดเห็นท่ี
หลากหลาย แตก็อาจเปนจุดออนท่ีทําใหเกิดความขัดแยง
ในทีมงานดวย ผูบริหารจึงตองบริหารความขัดแยงใน
ทีมงานใหอยูในระดับท่ีเกิดประโยชนมากท่ีสุด 

ส่ิงที่ผูบริหารจะตองคนหา คือ  หาสาเหตุของความ
ขัดแยง ซ่ึงประกอบดวย 5 สาเหตุดวยกัน ไดแก 
1. อํานาจ และสถานภาพที่แตกตางกัน (Power and 
Status Differences) ความแตกตางของอํานาจหนาท่ีทําให
เกิดสถานภาพท่ีแตกตางกันระหวางบุคคล สถานภาพท่ี
บุคคลมีอยูแตละบุคคลตางกันอาจเปนสาเหตุใหเกิดความ
ขัดแยงได 
2. คว ามค ลุ ม เ ค รื อ ข อ งข อบ เ ข ต แ ห ง อํ า น า จ 
(Jurisdictional Ambiguities) ทําใหสมาชิกไมแนใจวา

ตนเอง มีอํ านาจทําอะไรบางใน ทีมงาน  เ ม่ือความ
รับผิดชอบของสมาชิกในทีมงานไมชัดเจนหรือคาบเกี่ยว
กันจะเกิดความขัดแยงข้ึน จึงเกิดการแยงงานและเกี่ยง
งานเกิดข้ึน ถาขอบเขตแหงอํานาจ หนาท่ีชัดเจน บุคคล
ในทีมงานจะมีปญหาความขัดแยงกันนอยลง 
3. การติดต อ ส่ือสารที่ล ม เหลว  ( Communication 
Break down) หากกระบวนการการติดตอสื่อสารใน
ทีมงานมีอุปสรรค  ไมสามารถสงขอมูลขาวสารท่ี
เกี่ยวของกับภารกิจของทีมงานในรูปแบบของเครือขาย
ท้ังทีมงาน ทําใหการสื่อสารเพื่อการแกปญหาในทีมงาน
ไมทันทวงที  ทําใหสมาชิกไมเขาใจ ไมไดรับขอมูลท่ี
ถูกตอง กอใหเกิดความขัดแยงได 
4. บุคลิกภาพที่กอให เกิดความขัดแยง (Personality 
Clashes) บุคลิกภาพ วัฒนธรรมของบุคคล ความชอบ ความ
มีระเบียบ บุคลิกภาพตาง ๆ ท่ีไมเหมือนกัน กอใหเกิดความ
ขัดแยงในทีมไดเชนกัน 
5. เปาหมายที่แตกตางกัน (Goal Differences) สมาชิก
ในทีมงานทุกคนจะมีเปาหมายของตนมากกวาเปาหมาย
ของภารกิจเสมอ เปาหมายของตนเหลานี้อาจนําไปสู
ความขัดแยงของทีมงานได โดยสมาชิกของทีมงานอาจ
ปฏิบัติภารกิจของตนไมสอดคลองกับเปาหมายของ
องคการ หรือทีมงานก็ได 

ผูบริหารองคการจึงตองคนหาวิธีการบริหาร
ความขัดแยง เพื่อใหทีมงานในองคการปฏิบัติหนาท่ีได
ตามวัตถุประสงคขององคการโดยเริ่มการบริหารความ
ขัดแยงดวยกับการวินิจฉัย และการเขาแทรกแซง เพื่อหา
ขอมูลเกี่ยวกับสภาพการณของความขัดแยงวาบุคคลใน
ทีมงานมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันในดานใดบาง 
เพื่อท่ีจะดําเนินการอยางหนึ่งอยางใดในการบริหารความ
ขัดแยงไดแก 
1. กระตุนใหเกิดความขัดแยงท่ีสรางสรรค  และมี
ประโยชนตอทีมงานในองคการ 
2. ลดระดับความขัดแยงไมใหสูงเกินไปจนเกิดความ
เสียหายตอองคการ 



 

ขั้นการบริหารความขัดแยงที่ผูบริหารควรพิจารณา ไดแก 
1. วินิจฉัยความขัดแยงเปนการพิจารณาหาสาเหตุแหง
ความขัดแยง 
2. สรุปปญหาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนวาเปนความขัดแยง
ระหวางบุคคล หรือความขัดแยงระหวางกลุม 
3. พิจารณาผลท่ีตามมาเนื่องจากความขัดแยงว า
เปนไปในทางท่ีดีหรือไม ในอนาคตความขัดแยงดังกลาว
มีแนวโนมไปในทิศทางใด 
4. กําหนดยุทธศาสตรในการบริหารความขัดแยง เปน
การพิจารณาเลือกเทคนิควิธีการบริหาร ความขัดแยงท่ี
เหมาะสมกับปญหา และสถานการณในขณะนั้น 

Kenneth Thomas เสนอรูปแบบพฤติกรรมใน
สถานการณความขัดแยงดังนี ้
1. ก า ร เ อ า ชน ะ  ( Competition)  เ ป น ก า ร แ ส ด ง
พฤติกรรมมุง เอ าชนะในระดับสู ง  และการแสดง
พฤติกรรมรวมมือในระดับตํ่า ซึ่งเปนพฤติกรรมท่ีเนน
การเอาแตใจตนเอง เนนมุงเอาชัยชนะเปนสําคัญ โดยไม
คํานึงถึงประโยชน หรือความสูญเสียของผูอื่น โดยอาศัย
อํานาจจากตําแหนง สถานการณทางเศรษฐกิจ การคุม
คาม ขมขู หรือการอางถึงระเบียบ เพื่อใหประโยชนเกิด
แกตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. การรวมมือ (Collaboration) การแสดงพฤติกรรม
มุงเอาชนะในระดับสูง และแสดงความรวมมืออยางเต็มท่ีใน
การแกปญหาของความขัดแยง เปนพฤติกรรมของสมาชิก
ทีมงานท่ีมุงใหเกิดความพอใจของตนเอง และบุคคลอื่น ๆ
เปนการแกปญหาท่ีทําใหเกิดการชนะท้ังสองฝาย 
3. การประณีประนอม  (Compromising)  เปนการ
แสดงพฤติกรรมท้ังมุงเอาชนะและแสดงพฤติกรรม
รวมมือในระดับปานกลาง เปนจุดยืนระหวางกลางของ
มิติการเอาใจตนเอง และมิติการเอาใจผูอื่น  ซึ่งเปน
รูปแบบของการเจรจาตอรองซึ่งมุงให ท้ังสองฝายพึง
พอใจในลักษณะไดบางเสียบาง 
4. การหลีกเล่ียง (Avoiding) เปนการแสดงพฤติกรรม
มุงเอาชนะในระดับตํ่าในลักษณะไมสูปญหา และไม
รวมมือในการแกปญหา 
5. การยอมให  ( Accommodation)  เปนการแสดง
พฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับตํ่าและแสดงพฤติกรรมใน
ความรวมมือสูง เปนพฤติกรรมเนนเอาใจผูอื่นตามท่ี
สมาชิกในทีมงานชอบ แมวาจะไมเห็นดวยก็ตาม 
 

เพื่อใหความขัดแยงในในทีมงานไมเปนอุปสรรคในการ
พัฒนาทีมงานในองคการ ผูบริหารควรปฏิบติัดังนี ้
1. ต้ังกฎเกณฑเพื่อรักษาระเบียบในทีมงาน 

1.1 ต้ังกฎระเบียบท่ีเนนท่ีวัตถุประสงคของงานใน
ทีมมากกวา 

1.2 การยกเวนกฎระเบียบ เพื่อใหสอดคลองกับ
สถานการณในขณะนั้น 

1.3 ต้ังกฎระเบียบควรสอดคลองกับนโยบายของ
องคกร 

1.4 สื่อสารกฎระเบียบตาง ๆ ผานเครือขายของการ
สื่อสารเพื่อใหสมาชิกของทีมงานไดรับทราบโดยท่ัวถึง 

1.5 หลีกเลี่ยงการสรางกฎระเบียบท่ีสลับซับซอนท่ี
อาจทําใหปฏิบัติตามไดยาก ควรเนนใหความหมายท่ี
เขาใจงายสําหรับสมาชิกทุกคนในทีมงาน 

1.6 หลีกเลี่ยงการสรางกฎระเบียบท่ีแข็งกระดางเกินไป 
สมาชิกบางคนไมสามารถปฏิบัติได ไมเปนผลดีสําหรับทีมงาน 

ภาพที่ 3 รูปแบบพฤติกรรมในสถานการณความ
ขัดแยงโดย Kenneth Thomas 
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1.7 สรางกฎระเบียบควรเนนท่ีงานเทานั้น ไมควร
กาวกายไปถึงเรื่องสวนตัว 

1.8 การลงโทษควรสัมพันธกับผลของการกระทํา
ความผิดนั้น  ๆเพื่อใหเกิดความเปนธรรมแกผูกระทํา
ความผิด 
2. การจัดการกับความขัดแยง 

2.1 เปดใจใหสมาชิกของทีมงานมีโอกาสแกปญหา
ดวยตนเอง 
 2.2 แยกประเด็นของความขัดแยงจากงานและ
สวนตัว 
 2.3 หาสาระท่ีสามารถทําใหเกิดขอตกลงได 
 2.4 นโยบายของทีมงานชัดเจน เขาใจงาย 
 2.5 หัวหนาทีมไมควรเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง 
 2.6 อยาเอาความชนะเปนท่ีต้ังเม่ือเกิดความขัดแยง 
 2.7 หาเหตุผลและขอความคิดเห็นจากสมาชิกใน
ทีมงาน 
 2.8 เนนความชัดเจนของคําสั่ง 
 2.9 เนนนโยบายท่ีเกิดประโยชนตอสวนรวม 
 2.10 ควบคุมอารมณไดเม่ือเผชิญกับความขัดแยง 
3. การแกปญหาเร่ืองงานในทีมงาน 
 3.1 ทําความเขาใจกับทีมงานทันทีท่ีมีปญหาความ
ขัดแยง 
 3.2 ทบทวนการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสบการณ 
 3.3 ติดตามพฤติกรรมของสมาชิกในทีมงาน 
 3.4 สืบหาวามีสาเหตุอะไรบาง ท่ีกอใหเกิดความ
ขัดแยงท้ังภายใน และภายนอกองคการ 
 3.5 อยาปลอยใหผลของการทํางานท่ีเกิดความ
ขัดแยงนั้นผานไป 

บทสรุป 
การสรางทีมงานจึงเปนบทบาทท่ีสําคัญสําหรับ

ผูบริหารองคการในประเทศไทยตองพิจารณาเลือก
รูปแบบของทีมงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของแต
ละองคการ  พรอมท้ังปองกันไมใหเกิดปญหาความ
ขัดแยงในทีมดวย  ถาทีมงานท่ีผูบริหารสราง ข้ึนมา        

กอปญหาความขัดแยงจนไมสามารถคุมได จะเกิดผลเสีย
ตอองคการเปนอยางมาก  

การบริหารทีมงานตามข้ันตอนดังกลาวจึงมี
ความสําคัญสําหรับผูบริหารองคการเปนอยางยิ่ง มี
ผูบริหารองคการธุรกิจในประเทศไทยไมนอยท่ีทอแทใจ
ในการสรางทีมงานเพื่อมุงหวังในการพัฒนาองคการ แต
ไมประสบความสําเร็จ เนื่องจากปญหาดังท่ีกลาวมาแลว 
ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญทุกข้ันตอนในการสราง
ทีมงาน พรอมบริหารทีมงานใหดําเนินภารกิจแลวเสร็จ
ตามวัตถุประสงคขององคการตอไป 
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