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บทนํา 

การสรางทีมงานในองคการเปนหนาท่ีสําคัญของผูบริหารองคการ และจะยิ่งมีความสําคัญมากข้ึนโดยในชวงท่ี
สภาพแวดลอมภายนอกมีความไมแนนอน และเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ผูบริหารควรตองตระหนักอยูเสมอวาภารกิจของ
องคการท่ีสําเร็จไดมิไดข้ึนอยูกับผูนําเพียงลําพัง แตยังข้ึนกับพลังแหงความรวมมือ และการประสานงานเพื่อพรอมรับกับ
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงของทีมงาน ซึ่งเปนแรงผลักดันทําใหเกิดพลังอันมหาศาล ไมเคยปรากฏเลยวาองคการจะเปน
เลิศทางธุรกิจไดโดยปราศจากความรวมมือของทีมงานในองคการ 

กระแสของการแขงขันพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑในระดับสากล ทําใหผูบริหารองคการพยายามแสวงหากลยุทธ
ในการสรางทักษะ เสริมสรางพฤติกรรมท่ีเหมาะสม ใหแกสมาชิกขององคการ เพื่อสรางทีมท่ีมีประสิทธิภาพท้ังองคการ 
ปจจุบันการแขงขันขององคการมิไดข้ึนอยูกับขนาดอีกตอไปแลว เปนท่ียอมรับของนักบริหารยุคใหมวา “ความสามารถหลัก
ขององคการเปนหัวใจของการแขงขัน” การแกปญหาศักยภาพในการปฏิบัติภารกิจขององคการ  ผูบริหารยุคใหมจะให
ความสําคัญกับทีมงานในองคการเปนสําคัญ องคการช้ันนําหลายแหงผานวิกฤติการณตาง ๆ ไดดวยทักษะและ ความสามารถ
ของทีมในองคการ 

ความเขาใจเกี่ยวกับ “ทีมงานในองคการ” 
 “ทีมงานในองคการ หมายถึง กลุมบุคลากรท่ี
ดําเนินงานขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค  และ
เปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยทุกคนตองมี
ความรูสึกวาตนเองอยูในทีมเดียวกัน รวมแรงรวมใจเพื่อ
ภารกิจองคการใหลุลวง เปนไปตามวัตถุประสงค 
ผูบริหารจึงตองมีหนาท่ีสรางและกระตุนใหสมาชิกทุก
คนมีความรูสึกวามีสวนรวมในฐานะสวนหนึ่งของ
ทีมงานในองคการ 
 จากความหมายของ  “ทีมงานในองคการ” 
ดังกลาวจะเห็นไดวาหมายถึงสมาชิกทุกคนในองคการท่ี 

 
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
วัตถุประสงคขององคการโดยมีผูบริหารองคการคอยทํา
หนาท่ีสนับสนุนเครื่องมือท่ีเปนประโยชนสําหรบับริหาร
ทีมงาน  

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพตามความคาดหวังของ
องคการควรมีลักษณะดังนี้ 
1. ทุกคนในทีมงานตองมีความสัมพันธอันดีตอกัน 
2. ทีมงานเริ่มตนจากบุคคล 2 คนข้ึนไป 
3. ทีมงานตองมีแบบแผน สายสัมพันธของบุคคลใน
ทีมงาน 
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4. สมาชิกในทีมงานมีการพึ่งพาซึ่งกันและกัน ในการ
ปฏิบัติหนาท่ี 
5. สมาชิกในทีมงานคิดเสมอวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของทีมงาน 
6. สมาชิกทุกคนในทีมงานมีเปาหมายในการปฏิบัติ
หนาท่ีเพื่อภารกิจขององคการทิศทางเดียวกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

7. คว ามสํ า เ ร็ จ ขอ งกา รปฏิ บั ติภ า รกิ จ ท่ี ไ ด รั บ
มอบหมายสมาชิกในทีมงานตองคิดวาเกิดจากความ
รวมมือรวมใจของทุกคนในทีมงาน 
8. สมาชิกของทีมงานทุกคนตองปฏิบัติหนา ท่ีดวย
ความสุข 
9. สมาชิกของทีมตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความสมัครใจ 
10. ทุกอยางท่ีเกิดข้ึน สมาชิกทุกคนตองรวมมือกันใน
การแกปญหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

มีความสัมพันธ 
ท่ีดีของสมาชิก 
ในทีมงาน 

สมาชิกของทีมงาน
แกปญหารวมกัน 

สมาชิกของทีมงาน
ทํางาน 

ดวยความสุข 

สมาชิกทุกคนของ
ทีมงานทําดวย
ความสมัครใจ ความสําเร็จเกิดจาก

ความรวมมือของ
สมาชิกในทีมงาน 

มุงสูเปาหมาย
เดียวกัน 

สมาชิกตองคิด
เสมอวาเปนคน
หน่ึงของทีมงาน 

 
สมาชิกพึ่งพากัน 

 
มีแบบแผนท่ีดี 

 
เร่ิมจากสมาชิก 2 

คนข้ึนไป 

ลักษณะของ
ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ 



 

ทําไมองคการตองการทีมงาน 
 การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอการทํางาน
ในองคการเปนอยางมาก ทีมงานมีอิทธิพลตอการสราง
บรรยากาศในการทํางาน นอกจากเทคนิควิธีการบริหาร
องคการในรูปแบบตาง ๆ แลว ทีมงานในองคการมีผลตอ
ความสําเร็จขององคการ ทีมงานในองคการอาจแยกเปน
คณะกรรม หรือทีมงานประเภทตาง ๆ ไดดังนี้ 
1. คณะกรรมการ (Committee) 
2. คณะทํางาน (Test force) 

2.1 คณะทํางานช่ัวคราว ซึ่งไดรับเลือกจากสมาชิก
 ขององคการ 

2.2 กลุมทํางานช่ัวคราวเพื่อเสนอแนะขอมูลตาง ๆ  
3. คณะกรรมการเฉพาะกิจ (Adhere committee) 
4. ทีมงานโครงการ (Project team) 
5. กลุม หรือชมรมตาง ๆ (Special group or club) 

รูปแบบทีมงานท่ีไดรับความนิยมในหลายประเทศ
มีอยู  3 รูปแบบ ไดแก 
1. ทีมงานแกปญหา (Problem – solving team) เปน
ทีมงานท่ีประกอบไปดวยกลุมพนักงาน และผูบริหารของ
องคการท่ีสมัครใจรวมมือกัน  แกปญหาตาง ๆ  ของ
องคการ เชน ปญหาการผลิต คุณภาพของสินคา สมาชิก
ของทีมงานอาจจะมีประมาณ 10 คน ลักษณะการทํางาน
จะอยูในรูปการนัดหมายประชุมทีมงานเปนประจําเพื่อ
หาแนวทางแกปญหา และพัฒนาองคการ แตทีมงานใน
ลักษณะนี้ไมมีอํานาจในการตัดสินใจ 

2. ทีมงานพิเศษเฉพาะดาน (Special – purpose 
team) เปนทีมงานท่ีประกอบดวยผูมีประสบการณหลาย
ดาน หลายระดับมารวมกันปฏิบัติภารกิจอยางใดอยาง
หนึ่งขององคการ ทีมงานจะมีหนาท่ีออกแบบงาน ปฏิรูป
ระบบการทํางาน เสริมสรางคุณภาพของสินคา พรอมท้ัง
กําหนดแนวปฏิบัติพื้นฐานเพื่อใหสมาชิกในทีมงาน
บริหารงานไดดวยตนเอง 

3. ทีมงานอิสระ (Autonomous team) เปนทีมงานท่ี
ประกอบดวยสมาชิกตนแบบองคการประมาณ 5 – 15 คน 
รวมกันรับกิจกรรมแมบทขององคการแบบครบวงจรโดย
ไม มีผู บั งคับบัญชาโดยตรง  มีขอบเขตอํานาจการ
ตัดสิ น ใจ ท่ี แนน อน  สมา ชิกจ ะ ร วมกั น ว า งแผน 
ประสานงานครอบคลุมกิจกรรมตาง ๆ ของกลุม ทีมงาน
อิสระเสริมเปนท่ีนิยม และอาจเปนรูปแบบในการทํางาน
แบบใหมในอนาคต 

อยางไรก็ตาม สภาพการแขงขันในปจจุบันมี
การแขงขันดานธุรกิจสูงมาก เนื่องจากการปรับตัวทาง
สภาพแวดลอมภายนอกองคการท่ีมีผลตอสภาพแวดลอม
ในองคการ สงผลถึงลูกคา หรือผูรับบริการ และสภาพ
การแขงขันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง อันนําไปสู
จุดเริ่มตนของการรื้อปรับระบบ (Reengineering) จึงทํา
ใหเกิดทีมงานท่ีเกี่ยวของซึ่งถือวาเปนกลยุทธของการ
พัฒนาองคการดวยทีมงานดังกลาวไดแก 
1. ทีมงานปรับรื้อระบบ (Reengineering Team) เปนทีม
ท่ีประกอบดวยสมาชิกของทีมท่ีตกลงใจรวมมือกันในการ
ปรับรื้อระบบ คนหารูปแบบกระบวนการทํางานใหม เพื่อ
ประสิทธิภาพของการทํางานท่ีดี ข้ึน  สมาชิกของทีม
ประกอบไปด วยบุคคลหลายฝายท่ี มีความเข าใจใน
กระบวนการการทํางานเปนอยางดี พรอมเปดโอกาสให
สมาชิกขององคการท่ีไมไดอยูในทีมงานแสดงความ
คิดเห็นไดดวย 
2. คณะกรรมการดําเนินงาน (Steering Committee) เปน
คณะทํางานเพื่อดูแลการรื้อปรับระบบ ทําหนาท่ีจัดวาง
ความสําคัญกอนหลังเกี่ยวกับการรื้อปรับระบบ จัดสรร
ทรัพยากรในการดําเนินงาน ตัดสินใจในการแกปญหา
ใหกับทีมงานรื้อปรับระบบ  
3. ซารแหงการปรับรื้อระบบ (Reengineering Czar) 
เปนทีมงานท่ีรับผิดชอบในงานเรื่องเทคนิคท่ีใชในการรื้อ
ปรับระบบ เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงค อํานวยความ
สะดวก ประสานงานใหคําปรึกษา 



 

จะเห็นไดวาการแกปญหาตางๆ ขององคการ 
ผูบริหารสามารถใชบทบาทของทีมงานในการแกปญหา
ไดโดยการพัฒนาสมาชิกของทีมงานใหเหมาะสมกับ
ภารกิจ วัตถุประสงคของงานนั้นๆ ความสัมพันธของ
สมาชิกในทีมงาน ความแตกตางระหวางบุคคล ซึ่งเปน
พื้นฐานของโครงสรางทีมงาน ผูบริหารตองทําความ
เขาใจโครงสรางของทีมงานในการทํางานดวย 

โครงสรางของทีมงาน 
โครงสรางสําหรับทีมงานท่ีควรคํานึงถึงประกอบไปดวย 
1. สถานภาพ ตําแหนงทางสังคมท่ีสมาชิกในทีมงาน
จะตองอยูรวมกัน  เนื่องจากบุคคลในทีมงานมีความ
แตกตางกัน ดังนั้นสมาชิกแตละคนในทีมงานจะไดรับ
ตําแหนงแตกตางกันไปตามความเหมาะสม ท้ังนี้เพื่อให
เกิดความรับผิดชอบและการยอมรับ 
2. บทบาท  พฤติกรรมของสมาชิกในทีมงานท่ีมี
บทบาทตองแสดงออกตามความเหมาะสมกับตําแหนงท่ี
ไดรับแตงต้ังท้ังภายในกลุม และภายนอกกลุมดวย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3. ปทัสฐาน สมาชิกของกลุมตองยอมรับในกฎเกณฑท่ี
สมาชิกของทีมงานพึงปฏิบัติ เพื่อใหปฏิสัมพันธภายใน
ทีมงานเปนไปดวยความราบรื่น เสมอตนเสมอปลาย ถา
สมาชิกไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ คําสั่งขอปฏิบัติตางๆ ตอง
ยอมรับในการลงโทษจากกลุม 
4. การส่ือสาร การแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารภายใน
กลุม กระทําผานกลไกการสื่อสารในรูปแบบเช่ือมโยง
สมาชิกภายในกลุมเขาดวยกันในลักษณะเครือขาย 
กอใหเกิดความเปนทีมงานมากข้ึน ถึงแมจะเปนกลุมอยู
กอนแลวแตถาขาดการสื่อสารภายในแบบเครือขาย 
ทีมงานหรือกลุมดังกลาวจะสลายไปในท่ีสุด เนื่องจาก
สมาชิกไมทราบเปาหมายของทีมงาน จึงทราบวาควร
ปฏิบัติอยางไร ทําใหขาดกิจกรรมท่ีพึ่งปฏิบัติ ทีมงาน       
นั้น ๆจึงหมดความหมายไปในท่ีสุด 

ขั้นตอนการสรางทีมงาน 
แนวคิดของ ดายเออร (Dyer) ไดเสนอแนะ

แนวคิดในการสรางทีมงานไว 6 ข้ันตอนไดแก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพที่ 2 กระบวนการสรางทีมงานของ ดายเออร (Dyer), 1977 

1.  จําแนกแยกแยะปญหาท่ีเกิดข้ึน 
Problem identification 

2.  การเก็บรวบรวมขอมูล  
Data gathering 

3.  การตรวจวินิจฉัยขอมูล  
Diagnosis 

4.  การวางแผนเพื่อแกปญหา 
Planning 

6.  การประเมิน 
Evaluation 

5.  การนําแผนไปปฏิบัติ  
Implementation 



 

จากปญหาการเริ่มตนในการสรางทีมงานดังท่ี
กลาวมาแลว ผูบริหารสามารถพัฒนาทีมงานในองคการ
ตามข้ันตอนไดดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การจําแนกแยกแยะปญหาที่เกิดขึ้น  

การสรา งทีมงาน เกิ ด ข้ึนจากสมาชิกและ 
ผูบริหารองคการ  ปรึกษาหารือโดยยึดสถานการณ
บา งอย า ง ท่ี เ กิ ด ข้ึน  ซึ่ ง มีผลตอประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลของการดําเนินงานในหนวยงานขององคการ 
ผูบริหารจะตองใชแบบฟอรม เพื่อการจําแนกแยกแยะ
ปญหาเพื่อการพัฒนาทีมงานในการทํางานไดตรงกับ
ความตองการ 

ขั้นตอนที่ 2  การเก็บรวบรวมขอมูล 
การสรางทีมงาน หรือการพัฒนาทีมงานเปนการ

ฝกใหสมาชิกของทีมงานไดแกปญหาตางๆ ดวยตนเอง ซึ่ง
จะกอใหเกิดการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ ขอมูลท่ี
เท่ียงตรงแมนยํามุงเนนท่ีสาเหตุของปญหาท่ีแทจริง ภารกิจ
หลักของผูบริหารจึงข้ึนอยูกับการฝกอบรมใหสมาชิกของ
ทีมงานมีทักษะในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยเฉพาะขอมูล
ท่ีตนเองตองรับผิดชอบอยู เชน  
- อุปสรรคในการทํางานท่ีไมกอใหทีมงานเกิด
ประสิทธิภาพคืออะไร 
- ลักษณะท่ีเหมาะสมควรจะทําอยางไร 
- การเปลี่ยนแปลงอยางไรจึงจะทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนกวาเดิม 
- จะทําอยางไรจึงจะกอใหเกิดประสิทธิภาพของ
ทีมงาน 

ขอมูลท่ีรวบรวมไดควรบันทึกไวเพื่อใหผู ท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีในข้ันตอนนั้นๆ ดําเนินการไดตรงกับความ
ตองการ 

ขั้นตอนที่ 3 การวินิจฉัยขอมูล 
ฝายบริหารจะรวมกับสมาชิกทุกคนในทีมงาน

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

1. ปญหาท่ีแกไขไดโดยการประชุม 
2. ปญหาท่ีตองแกไขโดยหนวยงานอื่น 
3. ปญหาท่ีแกไขไมได สมาชิกทุกคนตองเผชิญกับ
ปญหาดังกลาวตอไปอยางไร 

ทบทวนขอมูลท้ังหมดท่ีรวบรวมมา เพื่อคนหา
ปจจัยต างๆ  ท่ี เปนสาเหตุ ท่ีทําใหเกิดปญหา  ซึ่งอาจ
เช่ือมโยงไปสูปญหาอื่นๆ ไดแก กฎระเบียบ วิธีการตางๆ 
ท่ีเปนอุปสรรคและกอใหเกิดปญหาได 

ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนเพื่อแกปญหา 
บทบาทของผูบริหารตองกําหนดวัตถุประสงค

และเปาหมายของการแกปญหา เพื่อหาทิศทางความ
รวมมือรวมใจของสมาชิกทุกคนในทีมงาน โดยใหทุกคน
มีบทบาทรวมกันในการวางแผน 

ขั้นตอนที่ 5 การนําแผนไปปฏิบัติ 
 ฝายบริหารตองนําแผนปฏิบัติการท่ีรวมกัน
กําหนดข้ึนไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ผูนําทีมงานตอง
ใหความสําคัญและเอาใจใสอยางจริงจังตอการนําแผน 
ไปปฏิบัติ โดยมอบภารกิจใหแกสมาชิกของทีมงาน
ดําเนินการอยางจริงจัง 

ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผล 
 เก็บรวบรวมขอมูลใหมอีกครั้งเพื่อประเมินผล
การปฏิบัติงานของทีมงาน โดยสมาชิกท้ังหมดรวมกัน
พิจารณาผลการแกปญหาตามแผนท่ีวางไววา มีอุปสรรค 
ณ จุดใด ควรปรับปรุงแกไขตอไปอยางไร และใครเปน
ผูรับผิดชอบสามารถแกปญหาไดมากนอยเพียงใด 
 จากข้ันตอนในการสรางทีมงานท้ัง 6 ข้ันตอน
ดังกลาวมาแลว Stott and Walker ยังไดใหขอคิดเห็น
เกี่ยวกับการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิผลโดยอาศัย
รูปแบบ “สี่มิติ” (Four dimensions) ซึ่งประกอบดวย 
 มิติที่หนึ่ง  มิติดานบุคคล เปนการศึกษาถึงแรงจูงใจ
ในระดับบุคคล ความผูกพันในงาน ทัศนคติ ความสามารถของ
บุคคล การมีสวนรวมของสมาชิกในทีมงาน 



 

 มิติที่สอง   มิติดานตัวงาน  เปนรายละเอียด
เกี่ยวกับตัวงานท่ีสงผลตอการสรางทีมงาน วัตถุประสงค 
เปาหมาย ระบบการทํางาน 
 มิ ติที่สาม   มิ ติด านทีมงาน  ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ทักษะของกลุม บทบาทในการนํา การ
สื่อสารในการวิเคราะหปญหา การประสานงาน ความ
รวมมือปฏิบัติภารกิจ การปฏิบัติตามขอตกลงของทีมงาน 
 มิติที่ ส่ี  มิติดานองคการ การปรับโครงสราง
องคการเพื่ออํานวยความสะดวกในการทํางานของ
ทีมงาน การสรางบรรยากาศในการทํางาน ผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมเปนธรรม วัฒนธรรมองคการ การสนับสนุน
ขององคการท่ีจะเอื้ออํานวยความสะดวกของทีมงาน 
 เม่ือผูบริหารสรางทีมงานในองคการเรียบรอย
แลว ยังมีปญหาตาง ๆ ท่ีผูบริหารจะตองเผชิญอีก คือ 
ปญหาของความขัดแยงในทีมงาน เปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนกับทุก
องคการเสมอหลังจ ากการรวมตัวของทีมงานได
ระยะเวลาหนึ่ง เพราะสมาชิกท่ีมารวมตัวกันนั้นมีความ
แตกตางกัน  ในเรื่องของทัศนคติความเช่ือ  คานิยม 
ประสบการณ บุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ รวมถึง
เปาหมายในการทํางาน ขณะท่ีความแตกตางของบุคคล
ในทีมงาน เปนจุดแข็งของทีมงานเพื่อความคิดเห็นท่ี
หลากหลาย แตก็อาจเปนจุดออนท่ีทําใหเกิดความขัดแยง
ในทีมงานดวย ผูบริหารจึงตองบริหารความขัดแยงใน
ทีมงานใหอยูในระดับท่ีเกิดประโยชนมากท่ีสุด 

ส่ิงที่ผูบริหารจะตองคนหา คือ  หาสาเหตุของความ
ขัดแยง ซ่ึงประกอบดวย 5 สาเหตุดวยกัน ไดแก 
1. อํานาจ และสถานภาพที่แตกตางกัน (Power and 
Status Differences) ความแตกตางของอํานาจหนาท่ีทําให
เกิดสถานภาพท่ีแตกตางกันระหวางบุคคล สถานภาพท่ี
บุคคลมีอยูแตละบุคคลตางกันอาจเปนสาเหตุใหเกิดความ
ขัดแยงได 
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) ทําใหสมาชิกไมแนใจวา

ตนเอง มีอํ านาจทําอะไรบางใน ทีมงาน  เ ม่ือความ
รับผิดชอบของสมาชิกในทีมงานไมชัดเจนหรือคาบเกี่ยว
กันจะเกิดความขัดแยงข้ึน จึงเกิดการแยงงานและเกี่ยง
งานเกิดข้ึน ถาขอบเขตแหงอํานาจ หนาท่ีชัดเจน บุคคล
ในทีมงานจะมีปญหาความขัดแยงกันนอยลง 
3. การติดต อ ส่ือสารที่ล ม เหลว  ( Communication 
Break down) หากกระบวนการการติดตอสื่อสารใน
ทีมงานมีอุปสรรค  ไมสามารถสงขอมูลขาวสารท่ี
เกี่ยวของกับภารกิจของทีมงานในรูปแบบของเครือขาย
ท้ังทีมงาน ทําใหการสื่อสารเพื่อการแกปญหาในทีมงาน
ไมทันทวงที  ทําใหสมาชิกไมเขาใจ ไมไดรับขอมูลท่ี
ถูกตอง กอใหเกิดความขัดแยงได 
4. บุคลิกภาพที่กอให เกิดความขัดแยง (Personality 
Clashes) บุคลิกภาพ วัฒนธรรมของบุคคล ความชอบ ความ
มีระเบียบ บุคลิกภาพตาง ๆ ท่ีไมเหมือนกัน กอใหเกิดความ
ขัดแยงในทีมไดเชนกัน 
5. เปาหมายที่แตกตางกัน (Goal Differences) สมาชิก
ในทีมงานทุกคนจะมีเปาหมายของตนมากกวาเปาหมาย
ของภารกิจเสมอ เปาหมายของตนเหลานี้อาจนําไปสู
ความขัดแยงของทีมงานได โดยสมาชิกของทีมงานอาจ
ปฏิบัติภารกิจของตนไมสอดคลองกับเปาหมายของ
องคการ หรือทีมงานก็ได 

ผูบริหารองคการจึงตองคนหาวิธีการบริหาร
ความขัดแยง เพื่อใหทีมงานในองคการปฏิบัติหนาท่ีได
ตามวัตถุประสงคขององคการโดยเริ่มการบริหารความ
ขัดแยงดวยกับการวินิจฉัย และการเขาแทรกแซง เพื่อหา
ขอมูลเกี่ยวกับสภาพการณของความขัดแยงวาบุคคลใน
ทีมงานมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันในดานใดบาง 
เพื่อท่ีจะดําเนินการอยางหนึ่งอยางใดในการบริหารความ
ขัดแยงไดแก 
1. กระตุนใหเกิดความขัดแยงท่ีสรางสรรค  และมี
ประโยชนตอทีมงานในองคการ 
2. ลดระดับความขัดแยงไมใหสูงเกินไปจนเกิดความ
เสียหายตอองคการ 



 

ขั้นการบริหารความขัดแยงที่ผูบริหารควรพิจารณา ไดแก 
1. วินิจฉัยความขัดแยงเปนการพิจารณาหาสาเหตุแหง
ความขัดแยง 
2. สรุปปญหาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนวาเปนความขัดแยง
ระหวางบุคคล หรือความขัดแยงระหวางกลุม 
3. พิจารณาผลท่ีตามมาเนื่องจากความขัดแยงว า
เปนไปในทางท่ีดีหรือไม ในอนาคตความขัดแยงดังกลาว
มีแนวโนมไปในทิศทางใด 
4. กําหนดยุทธศาสตรในการบริหารความขัดแยง เปน
การพิจารณาเลือกเทคนิควิธีการบริหาร ความขัดแยงท่ี
เหมาะสมกับปญหา และสถานการณในขณะนั้น 

Kenneth Thomas เสนอรูปแบบพฤติกรรมใน
สถานการณความขัดแยงดังนี ้
1. ก า ร เ อ า ชน ะ  ( Competition)  เ ป น ก า ร แ ส ด ง
พฤติกรรมมุง เอ าชนะในระดับสู ง  และการแสดง
พฤติกรรมรวมมือในระดับตํ่า ซึ่งเปนพฤติกรรมท่ีเนน
การเอาแตใจตนเอง เนนมุงเอาชัยชนะเปนสําคัญ โดยไม
คํานึงถึงประโยชน หรือความสูญเสียของผูอื่น โดยอาศัย
อํานาจจากตําแหนง สถานการณทางเศรษฐกิจ การคุม
คาม ขมขู หรือการอางถึงระเบียบ เพื่อใหประโยชนเกิด
แกตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. การรวมมือ (Collaboration) การแสดงพฤติกรรม
มุงเอาชนะในระดับสูง และแสดงความรวมมืออยางเต็มท่ีใน
การแกปญหาของความขัดแยง เปนพฤติกรรมของสมาชิก
ทีมงานท่ีมุงใหเกิดความพอใจของตนเอง และบุคคลอื่น ๆ
เปนการแกปญหาท่ีทําใหเกิดการชนะท้ังสองฝาย 
3. การประณีประนอม  (Compromising)  เปนการ
แสดงพฤติกรรมท้ังมุงเอาชนะและแสดงพฤติกรรม
รวมมือในระดับปานกลาง เปนจุดยืนระหวางกลางของ
มิติการเอาใจตนเอง และมิติการเอาใจผูอื่น  ซึ่งเปน
รูปแบบของการเจรจาตอรองซึ่งมุงให ท้ังสองฝายพึง
พอใจในลักษณะไดบางเสียบาง 
4. การหลีกเล่ียง (Avoiding) เปนการแสดงพฤติกรรม
มุงเอาชนะในระดับตํ่าในลักษณะไมสูปญหา และไม
รวมมือในการแกปญหา 
5. การยอมให  ( Accommodation)  เปนการแสดง
พฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับตํ่าและแสดงพฤติกรรมใน
ความรวมมือสูง เปนพฤติกรรมเนนเอาใจผูอื่นตามท่ี
สมาชิกในทีมงานชอบ แมวาจะไมเห็นดวยก็ตาม 
 

เพื่อใหความขัดแยงในในทีมงานไมเปนอุปสรรคในการ
พัฒนาทีมงานในองคการ ผูบริหารควรปฏิบติัดังนี ้
1. ต้ังกฎเกณฑเพื่อรักษาระเบียบในทีมงาน 

1.1 ต้ังกฎระเบียบท่ีเนนท่ีวัตถุประสงคของงานใน
ทีมมากกวา 

1.2 การยกเวนกฎระเบียบ เพื่อใหสอดคลองกับ
สถานการณในขณะนั้น 

1.3 ต้ังกฎระเบียบควรสอดคลองกับนโยบายของ
องคกร 

1.4 สื่อสารกฎระเบียบตาง ๆ ผานเครือขายของการ
สื่อสารเพื่อใหสมาชิกของทีมงานไดรับทราบโดยท่ัวถึง 

1.5 หลีกเลี่ยงการสรางกฎระเบียบท่ีสลับซับซอนท่ี
อาจทําใหปฏิบัติตามไดยาก ควรเนนใหความหมายท่ี
เขาใจงายสําหรับสมาชิกทุกคนในทีมงาน 

1.6 หลีกเลี่ยงการสรางกฎระเบียบท่ีแข็งกระดางเกินไป 
สมาชิกบางคนไมสามารถปฏิบัติได ไมเปนผลดีสําหรับทีมงาน 
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1.7 สรางกฎระเบียบควรเนนท่ีงานเทานั้น ไมควร
กาวกายไปถึงเรื่องสวนตัว 

1.8 การลงโทษควรสัมพันธกับผลของการกระทํา
ความผิดนั้น  ๆเพื่อใหเกิดความเปนธรรมแกผูกระทํา
ความผิด 
2. การจัดการกับความขัดแยง 

2.1 เปดใจใหสมาชิกของทีมงานมีโอกาสแกปญหา
ดวยตนเอง 
 2.2 แยกประเด็นของความขัดแยงจากงานและ
สวนตัว 
 2.3 หาสาระท่ีสามารถทําใหเกิดขอตกลงได 
 2.4 นโยบายของทีมงานชัดเจน เขาใจงาย 
 2.5 หัวหนาทีมไมควรเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง 
 2.6 อยาเอาความชนะเปนท่ีต้ังเม่ือเกิดความขัดแยง 
 2.7 หาเหตุผลและขอความคิดเห็นจากสมาชิกใน
ทีมงาน 
 2.8 เนนความชัดเจนของคําสั่ง 
 2.9 เนนนโยบายท่ีเกิดประโยชนตอสวนรวม 
 2.10 ควบคุมอารมณไดเม่ือเผชิญกับความขัดแยง 
3. การแกปญหาเร่ืองงานในทีมงาน 
 3.1 ทําความเขาใจกับทีมงานทันทีท่ีมีปญหาความ
ขัดแยง 
 3.2 ทบทวนการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสบการณ 
 3.3 ติดตามพฤติกรรมของสมาชิกในทีมงาน 
 3.4 สืบหาวามีสาเหตุอะไรบาง ท่ีกอใหเกิดความ
ขัดแยงท้ังภายใน และภายนอกองคการ 
 3.5 อยาปลอยใหผลของการทํางานท่ีเกิดความ
ขัดแยงนั้นผานไป 

บทสรุป 
การสรางทีมงานจึงเปนบทบาทท่ีสําคัญสําหรับ

ผูบริหารองคการในประเทศไทยตองพิจารณาเลือก
รูปแบบของทีมงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของแต
ละองคการ  พรอมท้ังปองกันไมใหเกิดปญหาความ
ขัดแยงในทีมดวย  ถาทีมงานท่ีผูบริหารสราง ข้ึนมา        

กอปญหาความขัดแยงจนไมสามารถคุมได จะเกิดผลเสีย
ตอองคการเปนอยางมาก  

การบริหารทีมงานตามข้ันตอนดังกลาวจึงมี
ความสําคัญสําหรับผูบริหารองคการเปนอยางยิ่ง มี
ผูบริหารองคการธุรกิจในประเทศไทยไมนอยท่ีทอแทใจ
ในการสรางทีมงานเพื่อมุงหวังในการพัฒนาองคการ แต
ไมประสบความสําเร็จ เนื่องจากปญหาดังท่ีกลาวมาแลว 
ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญทุกข้ันตอนในการสราง
ทีมงาน พรอมบริหารทีมงานใหดําเนินภารกิจแลวเสร็จ
ตามวัตถุประสงคขององคการตอไป 
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