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บทคัดย่อ 

 การศึกษาครั้งนี้เป็นการรวบรวมวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการบริหารความหลากหลายใน
ทีมงาน โดยศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทีมงาน การบริหารความหลากหลาย ปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิผลของทีมงาน และการบริหารความหลากหลายที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน จากการ
วิเคราะห์วรรณกรรมที่ได้รวบรวมมานั้น ได้ข้อสรุปเชิงทฤษฎีว่า การบริหารความหลากหลายนั้นเป็น
เครื่องมือที่สามารถใช้ดึงศักยภาพที่มีความโดดเด่นเฉพาะของสมาชิกในทีมเพ่ือบรรลุเป้าหมายสูงสุด
ของทีม โดยผู้บริหารควรค านึงถึงความเหมาะสมและความต้องการร่วมกันของสมาชิกในทีม อีกทั้ง
ควรตระหนักถึงความแตกต่างของสมาชิกในทีมและส่งเสริมให้ยอมรับความต่างของวัฒนธรรมซึ่งกัน
และกัน อันจะส่งผลไปสู่ประสิทธิผลของทีมงานต่อไป 
 

ABSTRACT 
 This research attempt to compile literature relating to the diversity 
management in the team. The study included team management, diversity 
management, factors affecting the team effectiveness, and diversity management 
affecting the team effectiveness. According to the collected literatures analysis in 
terms of theoretical conclusion, it reveals that the diversity management is 
considered as a tool which can live up to the outstanding potentials of the team 
members for achieving the maximum goals of the team. The executives should 
consider an appropriate and the mutual needs of the team members, as well as 
realizing the difference of team members and supporting them to accept the cultural 
difference of one another, which will finally lead to the further team effectiveness. 
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บทน า 
 องค์การในยุคโลกาภิวัฒน์ท าให้แรงงานเปลี่ยนแปลงจากเดิมไป เนื่องจากการติดต่อที่ฉับไว
ท าให้องค์การมีแรงงานที่มีความหลากหลายแตกต่างกันไป เช่น ความหลากหลายด้านวัฒนธรรม 
ภาษา ความรู้ เป็นต้น ส่งผลกระทบต่อผลผลิตและการปฏิบัติงานขององค์การ นอกจากนั้นสังคม
เศรษฐกิจยังเปลี่ยนจากยุคทุนทางกายภาพ (Physical Capital) ไปสู่ยุคทุนทางปัญญา (Intellectual 
capital) กล่าวคือ เดิมปัจจัยหลักในการผลิตคือก าลังคนที่ก าลังถูกลดบทบาทลงเป็นยุคที่แข่งขันกัน
ด้วยต้นทุนทางความรู้ของพนักงานในองค์การที่จะน าไปสู่การแข่งขันทางเศรษฐกิจในยุคปัจจุบัน ทุน
ทางปัญญามาพร้อมกับความแตกต่างของภูมิหลัง เพศ เป้าหมาย รูปแบบการคิด และอ่ืนๆ ซึ่ง
ผู้บริหารต้องบริหารความหลากหลายเหล่านี้ให้เพ่ิมขีดความสามารถให้กับองค์การ โดยการจัดการที่มี
ความเหมาะสมและผลักดันความหลากหลายเหล่านั้นให้สร้างสรรค์ผลงานและคุณค่าสู่องค์การ 
(Hubbard, 2004) 
 ในภาวะที่การแข่งขันระหว่างธุรกิจเพ่ิมความรุนแรงมากขึ้น องค์การจ านวนมากต้องปรับ
โครงสร้างเพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ การเน้นความส าคัญของการท างานเป็นทีมของพนักงานก็เป็นส่วน
หนึ่งของการปรับโครงสร้างดังกล่าว ในธุรกิจปัจจุบันผู้บริหารตระหนักดีว่าการใช้ทีมงานเป็นวิธีที่มี
ความยืดหยุ่นและตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ดีกว่าการก าหนดโครงสร้างแบบถาวร 
การท างานเป็นทีมคล้ายกับการท างานเป็นกลุ่ม เป็นการท างานร่วมกันของสมาชิกตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป 
แต่ต่างกันที่การท างานเป็นกลุ่มผลการปฏิบัติงานของกลุ่มจะเป็นผลงานของสมาชิกกลุ่มแต่ละคน 
ในขณะที่ผลการปฏิบัติงานของทีม จะเป็นผลงานของทั้งสมาชิกแต่ละคนและผลงานที่ร่วมกัน
รับผิดชอบของสมาชิกในทีม (Individual and Mutual Accountability) โดยใช้ทักษะที่มีต่างกันของ
สมาชิกแต่ละคนมาประสานและประกอบกัน เพ่ือให้เกิดประโยชน์อย่างเกื้อหนุนกัน ทีมงานจึงถือเป็น
ก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งสมาชิกในทีมต้องรับผิดชอบงานคนละ
ประเภท ความแตกต่างของแต่ละบุคคลจึงเป็นสาเหตุให้มีความต้องการหรือความชอบไม่เหมือนกัน
น าไปสู่รูปแบบการท างานที่แตกต่างกันออกไปเช่นกัน  
 ความหลากหลายในยุคโลกาภิวัฒน์จึงเป็นปรากฏการณ์ที่สร้างผลกระทบให้กับบริษัทต่างๆท้ัง
ทางตรงและทางอ้อม ไม่ว่าจะเป็นการท างานของทีมข้ามวัฒนธรรมและความร่วมมือของบุคลากร ซึ่ง
ต่างก็จ าเป็นต่อความส าเร็จขององค์การทั้งสิ้น ดังนั้นในศตวรรษที่ 21 นี้หลายบริษัทต่างหันมาให้
ความส าคัญกับการพัฒนาแผนกลยุทธ์เกี่ยวกับการบริหารความหลากหลายทั้งแบบระยะสั้นและระยะ
ยาวเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหาร ซึ่งในบริษัทที่มีการเจริญเติบโตของอย่างต่อเนื่อง ความ
หลากหลายถือเป็นเครื่องมือที่จ าเป็นในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในตลาดปัจจุบัน ความ
หลากหลายในองค์การนั้นต้องใช้การบริหารโดยยึดหลักความเท่าเทียมกันเป็นสิ่งส าคัญในการบริหาร 
พนักงานทุกคนต้องได้รับการปฏิบัติเหมือนกัน จะส่งผลให้มีแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันใน
องค์การ (Black Enterprise, 2001) 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นถึงความส าคัญของการบริหารความหลากหลายที่เป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาและบริหารคุณลักษณะที่แตกต่างกันออกไปของสมาชิกในทีม โดยหากมีการบริหาร
ความหลากหลายเหล่านี้ให้มีความเหมาะสมเป็นที่ยอมรับ และตรงกับความต้องการของสมาชิกในทีม
แล้วนั้น การรับรู้ของสมาชิกในทีมก็ย่อมมีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อมีความเข้าใจใน
เป้าหมายร่วมกันได้ย่อมเกิดพฤติกรรมการท างานที่อาจก่อให้เกิดประสิทธิผลกับทีมงาน ด้วยเหตุนี้
ผู้เขียนจึงรวบรวมและศึกษาวรรณกรรมเกี่ยวกับการบริหารความหลากหลายและปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิผลของทีมงาน เพ่ือพัฒนาเครื่องมือทางการบริหารให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในองค์การ
ปัจจุบัน 
 
การบริหารทีมงาน 
 ทีมงาน (Team) นั้นได้มีผู้ให้ความหมายอย่างหลากหลายไว้ว่า เป็นกลุ่มคนในระดับสูงที่ มี
การพ่ึงพาอาศัยกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือท างานตามลักษณะงาน โดยทีมงานดังกล่าวต้องรับรู้
และยอมรับถึงวิธีการที่จะน าไปสู่ผลตามเป้าหมาย นั่นคือ การท างานร่วมกัน (Parker & Krop, 2001) 
และยังหมายถึง กลุ่มบุคคลที่ท างานด้วยกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน (Goetsch, 2004) รวม
ไปถึง บุคคลที่ประสานงานร่วมกันภายในกลุ่ม โดยการรวมตัวของกลุ่มมีการพ่ึงพาอาศัยกันในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้ประสบผลส าเร็จ เป็นการรวมตัวของกลุ่มคนจ านวนไม่มากที่ต่างก็มีทักษะเสริมการ
ท างานร่วมกัน มีวัตถุประสงค์เดียวกันและรับผิดชอบร่วมกัน (วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์, 2549) 
 การบริหารทีมงานตามแนวคิดของ Parker (1990) ซึ่งได้เสนอแนวทางการบริหารทีมงานให้
เกิดประสิทธิผลไว้ดังนี้ 
 1. การมีเป้าหมายที่ชัดเจน (Clear Sense of Purpose) การก าหนดเป้าหมายในการท างาน
หรือสามารถเรียกได้ว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ (Visionary) ก่อนจะเริ่มท างานนั้นถือว่าเป็นหัวใจหลักใน
การบริหารทีมงาน ผู้น าจะต้องก าหนดเป้าหมายให้ทีมงานเปรียบเสมือนการจุดประกายและกระตุ้นให้
พนักงานมองเห็นภาพที่จะเกิดขึ้นในอนาคตหลังปฏิบัติงาน นอกจากนั้นควรเปิดโอกาสให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ เพ่ือการบริหารงานที่เหมาะสมและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน  
 2. การมีส่วนร่วม (Participation) สิ่งส าคัญอีกประการคือ การมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีม 
ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในทุกกระบวนการท างานตั้งแต่ต้นจนจบ ต้องรับรู้
ถึงจุดมุ่งหมายที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ โดยจะต้องมีการเปิดกว้างให้พนักงานเข้ารับฟัง
วิสัยทัศน์ รวมไปถึงการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและร่วมอภิปรายด้วย  
 3. การสร้างบรรยากาศในทีม (Team Climate) บรรยากาศในการท างานถือเป็นสิ่งส าคัญอีก
ประการหนึ่งที่ผู้บริหารควรค านึงถึง การสร้างบรรยากาศให้เป็นแบบไม่เป็นทางการนั้นจะท าให้การ
ท างานเป็นไปอย่างเรียบง่าย สมาชิกในทีมก็ย่อมมีความสบายใจในการท างาน  ทั้งนี้ผู้บริหารสามารถ
เสริมสร้างบรรยากาศในการท างานได้ คือ การอ านวยความสะดวกในอุปกรณ์ที่จ าเป็นต่อการท างาน 
รวมไปถึงความเต็มในการให้ค าปรึกษา ค าแนะน า และช่วยเหลือสมาชิกในทีม 
 4. การรับฟังร่วมกัน (Listening) ในการท างานร่วมกันของสมาชิกในทีมย่อมเกิดความเห็นที่
ไม่ตรงกันได้ เพราะฉะนั้นสมาชิกในทีมควรยอมรับความคิดเห็นของสมาชิกร่วมทีมคนอ่ืนๆ โดยควร
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ตั้งใจฟังสิ่งที่สมาชิกคนอ่ืนน าเสนอ พร้อมน ามาทบทวน ไตร่ตรอง ถึงสิ่งที่สมาชิกคนอ่ืนน าเสนอว่าเขา
ต้องการให้เรารับรู้อะไร 
 5. การแสดงความคิดเห็นต่าง (Civilized Disagreement) เมื่อมีการเปิดกว้างการแสดงความ
คิดเห็นย่อมเป็นเรื่องปกติที่อาจจะมีการไม่เห็นด้วยเกิดขึ้น ผู้บริหารต้องเข้าใจว่า ความคิดเห็นที่
แตกต่างอาจน ามาซึ่งประโยชน์ก็เป็นได้ แต่ต้องคอยควบคุมการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมให้
มีการเคารพซึ่งกันและจะน าไปสู่ผลดีกับทีมงาน 
 6. การสื่อสารอย่างเปิดเผย (Open Communication) สมาชิกในทีมควรเปิดใจในการ
ท างานร่วมกันอย่างเปิดเผย มีทัศนคติที่ดีต่อกัน ร่วมงานกันด้วยความจริงใจไม่มีการซ่อนเร้นต่อกัน 
อีกท้ังต้องมีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผู้บริหารควรเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการสื่อสารที่
ดีของสมาชิกในทีม และระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกในทีมด้วย 
 7. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน  (Clear Roles and work Assignments) 
สมาชิกในทีมต่างก็ได้รับมอบหมายหน้าที่และบทบาทในทีมแตกต่างกันไป ดังนั้นผู้บริหารต้องมีการ
ก าหนดภาระงานของสมาชิกแต่ละคนให้มีความชัดเจน มีการระบุหน้าที่และขอบเขตความรับผิดชอบ 
รวมไปถึงการตั้งเป้าหมายให้กับหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบในงานนั้นๆ  
 8. การมีภาวะผู้น าร่วมกัน (Shared  Leadership)  ในการท างานเป็นทีมนั้นไม่จ าเป็นที่
จะต้องมีผู้น าแค่คนเดียว สิ่งหนึ่งที่ปรากฏในการท างานเป็นทีม คือ ภาวะผู้น าร่วมกัน ซึ่งมาจากการ
ประกอบกันของความเชี่ยวชาญที่หลากหลายของสมาชิกในการท างานร่วมกันเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ จึง
จ าเป็นอย่างยิ่งที่สมาชิกในทีมต้องมีภาวะผู้น าร่วมด้วย เพ่ือส่งเสริมทีมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดใน
การท างานเป็นทีม คือ การริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ค้นหาข้อมูล อธิบายให้เกิดความกระจ่าง วิเคราะห์
ข้อมูล ทดสอบความเป็นไปได้ รวมไปถึงการผสมผสานความคิดของสมาชิกในกลุ่ มเพ่ือหาจุดที่ลงตัว
ที่สุด กระบวนการในการตัดสินใจ และการเจรจาต่อรองในกรณีที่อาจมีความเห็นต่างกัน  
 9. การมีความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relations)  นอกจากความสัมพันธ์ภายใน
กลุ่มแล้วนั้น ความสัมพันธ์กับสมาชิกภายนอกก็เป็นเรื่องที่ส าคัญ ดังนั้นสมาชิกทุกคนต้องร่วมกัน
แสวงหาการมีปฏิสัมพันธ์จากภายนอกจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การทั้งหมด โดยกลุ่มบุคคล
เหล่านี้จะให้ข้อมูลสะท้อนกลับในการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม กล่าวคือเป็นข้อมูลการประเมินผล
การปฏิบัติงานของทีมงาน ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าวจะส่งผลต่อผลปฏิบัติงานของทีม ในการท างาน
ของทีมอาจต้องได้รับการเกื้อหนุนในด้านต่างๆที่อ านวยต่อความส าเร็จของทีม 
 อนึ่ง จากที่กล่าวมาข้างต้น ทีมงาน จึงหมายถึง กลุ่มคนที่รวมตัวกันท างานเพ่ือเป้าหมาย
เดียวกัน ทั้งนี้มีการประสานงานร่วมกัน โดยอาศัยทักษะความสามารถเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลเพ่ือ
แบ่งหน้าที่กันท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกันและมีความรับผิดชอบร่วมกัน ส่วนด้าน
การบริหารงานทีมงานนั้น จ าเป็นต้องมีแนวทางการบริหารที่เปิดโอกาสให้สมาชิกภายในทีมแบ่งปัน
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลและมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางของทีมให้ ชัดเจนจนสามารถ
ขับเคลื่อนไปได้จนส าเร็จลุล่วง ทั้งนี้จะเห็นได้ว่า การท างานเป็นทีมต้องใช้ทักษะที่แตกต่างกันของ
สมาชิกภายในทีม ซึ่งความหลากหลายดังกล่าวเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ของทีมได้ 
ดังนั้นหากมีผู้บริหารมีแนวทางบริหารความหลากหลายของสมาชิกในทีม ให้สามารถท างานเพ่ือ
จุดมุ่งหมายเดียวกันได้แล้วย่อมส่งผลดีต่อทีมงานได้ 
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การบริหารความหลากหลาย (Diversity Management) 
 Wentling (2001) ได้นิยามความหลากหลายไว้ 4 ประการ ดังนี้ 
 1. แนวคิดของความหลากหลายประกอบด้วยความแตกต่างในการท างาน ได้แก่ อายุ 
ความสามารถ ระดับการศึกษา เชื้อชาติ โครงสร้างครอบครัว หน้าที่ ลักษณะภูมิศาสตร์ การแข่งขัน 
ศาสนา เพศ รสนิยม ค่าตอบแทน 
 2. แนวคิดของความหลากหลาย คือ สิ่งที่ส่งผลกระทบต่อส่วนบุคคลและองค์การ 
 3. การนิยามความหลากหลายนอกเหนือจากที่กล่าวมา คือ การเปลี่ยนวัฒนธรรมภายใน
องค์การ การท างานบนความหลากหลายจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการ ระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ปรัชญาและวิธีการ 
 4. ความส าคัญในการสื่อสารของแนวคิดความหลากหลายมากกว่าการแข่งขัน เพศ และความ
เท่าเทียมในการได้รับโอกาสของพนักงาน 
 การบริหารความหลากหลายนั้น Cox T. H. (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารความ
หลากหลายของบุคลากรในองค์การนั้น หมายถึง การก าหนดแผนและวางแนวปฏิบัติของบุคลากรที่มี
ความหลากหลายให้มีระบบในการบริหารคนในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ รวมไปถึง
จัดการให้ความหลากหลายกลายเป็นข้อได้เปรียบและลดข้อเสียเปรียบจากความหลากหลายให้มีน้อย
ที่สุด ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็วการบริหารความหลากหลายจะท าให้องค์การสามารถ
ปรับตัวและริเริ่มคิดค้นสิ่งใหม่ๆ ที่ส่งผลต่อการเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันอีกด้วย 
 การแบ่งมิติความหลากหลายของ Daff (2008) นั้น กล่าวว่า ความหลากหลายของบุคลากร
ในองค์การมี 2 มิติ ด้วยกัน คือ มิติปฐมภูมิ (Primary dimensions) ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด ได้แก่ อายุ 
เพศ รสนิยมทางเพศ เชื้ อชาติ  ความสามารถทางกายภาพ ส่ วนมิติทุติยภูมิ  ( Secondary 
Dimensions) มีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอด ได้แก่ ความเชื่อ ศาสนา การศึกษา รายได้ ประสบการณ์ 
สถานภาพทางการสมรส ภูมิล าเนา 
 นอกจากนั้น Vidhi Agrawal ได้ศึกษาเรื่อง Managing the diversified team: Challenges 
and strategies for improving performance (2012) โดยการศึกษาดังกล่าวมุ่งศึกษาแนวคิดและ
การใช้เครื่องมือทางการบริหารความหลากหลายในภาคธุรกิจของประเทศอินเดีย ทั้งนี้ได้รวบรวมและ
ศึกษาวรรณกรรมเกี่ยวกับการบริหารความหลากหลาย จากนั้นจึงวิเคราะห์บริบทความหลากหลายใน
องค์การโดยใช้ SWOT ก่อนน าไปสู่การวิจัยต่อไป ซึ่งผู้เขียนได้สรุปความคิดการวิเคราะห์ไว้ดังนี้ 
 จุดแข็ง (Strength) ในการแข่งขันทางธุรกิจทุกวันนี้ความหลากหลายกลายเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับบริษัทให้อยู่รอดและเจริญเติบโต ความแตกต่างด้านมุมมอง ภูมิหลัง ความสนใจ และ
เป้าหมายจะช่วยให้บริษัทมีโอกาสทางธุรกิจและประสบความส าเร็จในตลาดใหม่ นอกจากนั้นความ
หลากหลายของสมาชิกในทีมด้านภูมิหลังและความถนัดเชี่ยวชาญยังมีส่วนท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่
เพ่ิมข้ึนอีกด้วย 
 จุดอ่อน (Weakness) ด้วยมุมมองความหลากหลายของสมาชิกในทีมอาจส่งผลให้เกิดความ
ขัดแย้งภายในทีมส่งผลกระทบด้านลบกับองค์การทั้งการลดความก้าวหน้าในการเจริญเติบโตของ
องค์การ รวมไปถึงการมีผลประกอบการลดลงด้วย นอกจากนั้นยังท าให้องค์การประสบปัญหาการ
ลาออกและพนักงานไม่มีความพึงพอใจในการท างาน 



วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 1 มกราคม - เมษายน  2560 

  
 

239 

 โอกาส (Opportunities) ความหลากหลายจะน าไปสู่การได้เปรียบทางการแข่งขัน การ
ท างานเป็นทีมโดยเฉพาะทีมที่มีความหลากหลายมักสร้างผลงานได้ดีกว่าคนเดียว โดยผู้น านั้นต้อง
ตระหนักถึงความส าคัญในบริบทความหลากหลายในการท างาน ความหลากหลายจะท าให้มีความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรมเพ่ิมขึ้น หากองค์การมีพนักงานที่มีความหลากหลายทั้งด้านความรู้ การ
แก้ปัญหา และมุมมอง ซึ่งจะกลายเป็นเครื่องมือที่แข็งแกร่งในการท างานและการแก้ปัญหา 
 อุปสรรค (Threats) ถึงแม้ว่าความหลากหลายจะสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับธุรกิจ 
แต่ทั้งนี้ต้องมีการบริหารที่เหมาะสม ประสิทธิภาพของการบริหารความหลากหลายวัดจากเป้าหมาย
และความส าเร็จขององค์การ ผู้บริหารต้องบริหารความหลากหลายของพนักงานด้วยความรับผิดชอบ 
และใส่ใจเรื่องการพัฒนาพนักงาน การเพ่ิมผลผลิต และการแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการบริหารความหลากหลายดังกล่าว จะเห็นได้ว่า
เครื่องมือบริหารความหลากหลายนั้นเป็นเครื่องมือที่เพ่ิมความสามารถทางการบริหารให้กับองค์การ
ยุคใหม่ที่เป็นศูนย์รวมของความหลากหลายในตัวบุคลากรภายในองค์การ เนื่องจากทักษะที่แตกต่าง
เฉพาะตัวของแต่ละบุคคลจะเปลี่ยนเป็นจุดเด่นให้องค์การมีองค์ความรู้ที่หลากหลาย จนส่งผลให้มี
ความได้เปรียบทางการแข่งขันกว่าองค์การที่ไม่มีความหลากหลายทางองค์ความรู้  แต่ความแตกต่าง
ของบุคคลก็อาจน ามาซึ่งความขัดแย้งด้านความคิดหรือมุมมองที่หลากหลายกันออกไป ดังนั้นผู้บริหาร
จึงต้องให้ความส าคัญในการบริหารความหลากหลายให้มีความเหมาะสมเพ่ือเป็นเครื่องมือที่น ามาใช้
พัฒนาการบริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
 
ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผลของทีมงาน 
 เป้าหมายของการบริหารทีมงานนั้นย่อมคาดหวังถึงการบริหารที่มีประสิทธิผล ซึ่งปัจจัยที่จะ
ขับเคลื่อนให้ทีมงานมีประสิทธิผลนั้น มีผู้ศึกษาไว้อย่างมากมายแตกต่างบริบทกันไป ดังนี้ 
 ในการวิจัยของ Edward C. S. Ku และคณะ (2013) ซึ่งได้ศึกษาเรื่อง Team Efficacy of 
Flight Attendants: The Effect of shared Leadership พบว่า การท างานร่วมกันของพนักงาน
ต้อนรับบนเครื่องบินนั้น ต้องอาศัยความช านาญของสมาชิกภายในทีมที่มีความแตกต่างกัน ซึ่งความส าเร็จ
ของทีมงานนั้นไม่ได้มาจากหน้าที่ของแต่ละสมาชิกในทีมที่ร่วมกันปฏิบัติงานเพียงอย่างเดียว แต่
กระบวนการท างานที่มีประสิทธิผลนั้นต้องเชื่อมโยงกับมิติความสัมพันธ์ภายในทีมและมิติด้านภาวะ
ผู้น า กล่าวคือ มิติความสัมพันธ์ภายในทีมนั้นจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม พบว่า โดยหาก
ความสัมพันธ์ของสมาชิกภายในทีมเป็นไปด้วยดีและราบรื่นนั้นย่อมส่งผลดีต่อประสิทธิผลของทีมงาน
ด้วยเช่นกัน ซึ่งการสร้างความเข้าใจร่วมกันและการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างสมาชิกภายในทีมจะ
เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บรรยากาศในทีมเอ้ือต่อการท างานร่วมกัน ส่วนมิติด้านภาวะผู้น านั้น พบว่า 
การใช้รูปแบบภาวะผู้น าร่วมกันในกระบวนการท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินจะมีอิทธิพล
ระหว่างสมาชิกในทีมให้ขับเคลื่อนทีมงานไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกันได้  เนื่องด้วยลักษณะงาน
ต้อนรับบนเครื่องบินมีความซับซ้อน ดังนั้นการใช้รูปแบบภาวะผู้น าร่วมกันจึงมีศักยภาพเหมาะสมใน
การบริหารทีมงานมากกว่ารูปแบบภาวะผู้น าแบบเดิม โดยสมาชิกภายในทีมจะมีอิทธิพลร่วมกัน คือ มี
การเจรจา ประสานงานกัน และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างานซึ่งกันและกัน ท าให้สมาชิก
เกิดความเต็มใจในการท างานจนท าให้เกิดประสิทธิผลต่อทีมงาน 
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 อนึ่ง ในความสัมพันธ์ของสมาชิกภายในทีมและรูปแบบภาวะผู้น าแล้วนั้น อีกสิ่งหนึ่งที่ถือว่า
ส าคัญยิ่งของการเกิดประสิทธิผลของทีมงาน คือ การสนับสนุนจากองค์การ ดังเช่นงานวิจัยของ 
Yifeng Chen และคณะ (2009) ได้ศึกษาเรื่อง The Interactive Effect of Team Dynamics and 
Organizational Support on ICT Project Success พบว่า ปัจจัยด้านพลวัตทีม (Team dynamic) 
และปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การ (Organization Support) จะน าไปสู่ประสิทธิผลของ
ทีมงาน กล่าวคือ ปัจจัยด้านพลวัตทีมนั้น คือ การที่องค์การให้อิสระในการท างานของสมาชิกในทีม
โดยสมาชิกในทีมแต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นและแบ่งปันข้อมูลของตนให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆ เพื่อ
น าไปปรับใช้ในการท างานร่วมกันเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นระหว่างสมาชิกในทีม ทั้งนี้ทีม
จะได้รับอ านาจในการตัดสินใจและแก้ปัญหาเองโดยไม่ต้องผ่านกระบวนการหลายขั้นตอนที่อาจท าให้
งานล่าช้า ซึ่งการด าเนินงานในลักษณะนี้ สมาชิกในกลุ่มจะระดมสมองเพ่ือช่วยพาทีมไปสู่ความส าเร็จ
ได้ ซึ่งจากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านพลวัตทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม แต่ผลการทดสอบ
ทางสถิติยังพบว่าอีกว่า หากมีปัจจัยด้านการสนับสนุนองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางแล้วนั้น จะมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลของทีมเพ่ิมขึ้น  นั่นแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการสนับสนุน
องค์การที่ต้องจัดหาและเอ้ือประโยชน์ในเรื่องของทรัพยากรเป็นอย่างยิ่ง 
 เมื่อทีมงานประกอบไปด้วยสมาชิกในทีมที่มีความแตกต่างกันออกไปทั้งมิติปฐมภูมิ และมิติ
ทุติยภูมิ ซึ่งในมิติทุติยภูมินั้น สิ่งหนึ่งที่เป็นปัจจัยส าคัญในการน าทีมงานไปสู่ประสิทธิผลได้นั้น คือ 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมของสมาชิกในทีม ซึ่งจากงานวิจัยของ Azin Panahi Talkhestani และ Lila 
Sabbaghian Rad (2014) ได้ศึกษาเรื่อง Cultural Intelligence and Team Effectiveness: A  
Study of Sports Club Managers in Tehran โดยมีแนวคิดที่ว่า หลายองค์การมีวิวัฒนาการตาม
การแข่งขัน การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมและการปรับเปลี่ยนการบริหารให้เหมาะสมระหว่าง
ผู้บริหารกับพนักงาน  สิ่งหนึ่งที่เปลี่ยนคือ การท างานจะแตกต่างกันตามภูมิหลังหรือวัฒนธรรมของแต่
ละคนได้เคยประสบมา การท าให้ทีมมีประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารจะต้องปลูกฝังให้สมาชิกในทีมมีทักษะ
วัฒนธรรมด้านสติปัญญาสูง ดังนั้นความหลากหลายของทีมจะสามารถท าให้ทีมมีประสิทธิผลได้ต้อง
พัฒนาวัฒนธรรมด้านสติปัญญาให้แก่สมาชิกในทีม สมาชิกในทีมที่มีวัฒนธรรมด้านสติปัญญาจะ
เคารพและปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมของทีมที่ตั้งไว้ได้ ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในความส าเร็จของทีม การ
ฝึกอบรมพนักงานเกี่ยวกับความแตกต่างและความเหมือนในคุณค่า บรรทัดฐาน และพฤติกรรมข้าม
วัฒนธรรมนั้นจะสร้างให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันได้ และการเคารพประเพณี จารีต ของแต่ละ
วัฒนธรรมที่แตกต่างกันไปนั้นคือกลยุทธ์ที่องค์การจะต้องน ามาพัฒนาให้พนักงานมีวัฒนธรรมด้าน
สติปัญญา จะสามารถปรับตัวในการท างานร่วมกันกับสมาชิกในทีมที่มีความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมได้ 
 นอกจากนั้นยังยังมีงานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในงานที่น าไปสู่ประสิทธิผลของทีม
ดังเช่นงานวิจัยของ Emily M. Hunter และคณะ (2010) ได้ศึกษาเรื่อง Linking Team Resources 
to Work-Family Enrichment and Satisfaction พบว่า โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลระหว่าง
งานและครอบครัวนั้นส่งผลไปถึงความพึงพอใจในงานซึ่งจะเชื่อมโยงกับประสิทธิผลของทีม กล่าวคือ 
การเพ่ิมคุณค่าของงานในบริบทงานและครอบครัว (Work-family enrichment) ซึ่งหมายถึง การที่
พนักงานสามารถถ่ายเทประสบการณ์ ความรู้ อารมณ์และเหตุผลที่ได้จากงานหรือครอบครัวไปใช้
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ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในอีกบทบาทหนึ่งได้ มี 2 รูปแบบ คือ การเพ่ิมคุณค่าของงานในบริบทงานสู่
ครอบครัว (Work to family) และ เพ่ิมคุณค่าจากครอบครัวสู่งาน (Family to work) โดยการ
บริหารทีมงานนั้นต้องสร้างพลังงานด้านบวกให้กับพนักงาน เพ่ือส่งผลถึงการท างานอย่างมีความสุข 
โดยทีมงานนั้นมีลักษณะทางสังคมอยู่ 3 ประการ ได้แก่  
 1. ความคล้ายคลึง (Similarity) คนในทีมเดียวกันจะมีลักษณะนิสัยที่คล้ายคลึงกัน เพราะเรา
จะถูกดึงดูดเข้าหาคนท่ีคล้ายกับเรา 
 2. ความผูกพัน (Cohesion) คนในทีมเดียวกันจะมีความผูกพันเหนียวแน่นกัน ทีมที่มีความ
ผูกพันกันจะท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมายได้ดีและรวดเร็ว 
 3. ความคุ้นเคย (Familiarity) คนในทีมเดียวกันจะมีความสนิทสนม คุ้นเคย จนก่อให้เกิดเป็น
ความเชื่อใจกันและกัน 
 หากองค์การสามารถสนับสนุนให้มีการน าลักษณะทั้ง 3 ประการของทีม มาใช้ในองค์การเพ่ือ
สร้างสรรค์ทีมงานที่มีประสิทธิภาพได้ เมื่อทีมมีความสัมพันธ์ที่ดี ก็จะสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิผล ดังนั้นความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางสังคมของทีมงานกับโครงสร้างความสัมพันธ์งาน
และครอบครัวมีความเชื่อมโยงกันในแง่ของปฏิสัมพันธ์และบรรยากาศในการท างานภายในทีม โดย 
เมื่อสมาชิกในทีมมีประสบการณ์และคุ้นเคยกับทีมและมีคุณลักษณะทั้ง 3 ประการร่วมกัน สมาชิกก็มี
แนวโน้มที่จะแบ่งปันประสบการณ์ส่วนตัว เรื่องครอบครัว และเรื่องที่บ้านกับเพ่ือนร่วมงานเช่นกัน 
เพราะสมาชิกในทีมต่างมีความไว้ใจกัน  
 ด้านความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ในทีมงานซึ่งอาจขัดขวางการเกิดประสิทธิผลของทีมงาน Jia 
Yuan และ Runtian Jing ได้ศึกษาเรื่อง Good to Great : Build Strong and Vital Team (2014) 
เป็นการศึกษาทีมงานวิจัยในมหาวิทยาลัย ซึ่งสมาชิกในทีมมีความเชี่ยวชาญในแต่ละด้านแตกต่ างกัน
ออกไป แต่มีเป้าหมายในการวิจัยเดียวกัน ผลการศึกษาพบว่า วิธีการจัดการความขัดแย้งของทีมท่ีต้อง
เผชิญหน้ากันอย่างสร้างสรรค์นั้น ผู้น าในทีมต้องลดความรุนแรงทางอารมณ์ของสมาชิก เพื่อหลีกเลี่ยง
ความขัดแย้งและการปะทะกันในงานที่อาจส่งผลให้เกิดปัญหาตามมาได้เมื่อสมาชิกแต่ละคนแสดง
ความคิดเห็นที่ต่างกัน ดังนั้นต้องท าให้ทีมมีความเข้าใจและความเชื่อร่วมกันเพ่ือความเป็นหนึ่งเดียว
ของทีม ซ่ึงผู้น ามีหน้าที่ส าคัญในการประสานงาน สร้างลักษณะทีมเชิงบวก ส่งเสริมให้มีการเปิดกว้าง
ทางการสื่อสาร เข้าใจจุดแข็งซึ่งกันและกัน ส่งเสริมความร่วมมือ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมงานตามที่กล่าวไป
แล้วนั้น จะเห็นได้ว่าสิ่งที่ส าคัญที่สามารถน าทีมงานไปสู่ประสิทธิผลได้นั้นคือ ผู้น า ซึ่งเป็นเสมือนผู้
ขับเคลื่อนให้สมาชิกในทีมมีทิศทางในการท างานที่ชัดเจนและเป็นแนวทางเดียวกัน ทั้งนี้ผู้น าต้อง
เล็งเห็นความส าคัญของสมาชิกในทีมที่เสมือนกลไกในการน าทีมให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันได้ โดย
ตระหนักถึงการบริหารสมาชิกให้มีความเป็นภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ความสัมพันธ์ ความพึงพอใจ 
และความพร้อมจากการสนับสนุนจากองค์การนั้นจะส่งผลไปถึงบรรยากาศในการท างาน รวมไปถึง
ความขัดแย้งที่อาจขึ้นได้เสมอภายใต้ความหลากหลายของสมาชิกภายในทีม 
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การบริหารความหลากหลายกับประสิทธิผลของทีมงาน 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของทีมงาน จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การบริหารทีมงานให้มีประสิทธิผลก็มีความหลากหลายแตกต่างกันออกไปตามลักษณะของทีมงาน
นั้นๆ สิ่งส าคัญที่สามารถท าให้ประสิทธิผลเกิดขึ้นกับทีมงานได้นั่น คือ การบริหารที่มีวิธีการเหมาะสม
กับบริบทของทีม คงไม่สามารถระบุรูปแบบที่ใช้ส าหรับเป็นมาตรฐานเดียวกันในการบริหารทุกทีมงาน
ได้ ดังนั้นเริ่มแรกในการบริหารทีมงาน สิ่งที่ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารทีมงานก็คือ การ
วิเคราะห์ทีมงานและท าความเข้าใจในการรวมตัวของทีมงาน โดย Day (อ้างถึงใน Samual C. Certo 
แปลโดย พัชนี นนทศักดิ์ และคณะ, 2552 ) เป็นการพิจารณาธรรมชาติของการรวมกลุ่มและแยก
ประเภทแต่ละกลุ่มออกตามปฏิสัมพันธ์ทางสังคมเป็นตัวชี้วัด โดยเฉพาะกลุ่มที่ไม่เป็นทางการนั้น 
ผู้บริหารต้องวิเคราะห์ตั้งแต่ลักษณะการรวมกลุ่ม หัวหน้ากลุ่มและเครือข่ายกลุ่ม ให้มีความชัดเจน 
ควรแยกแยะโครงสร้าง เนื่องจากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการไม่ได้มีการแบ่งแยกเอาไว้อย่างชัดเจน หลังจาก
นั้นจึงสามารถน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ร่วมกับกลุ่มที่เป็นทางการ จะท าให้เห็นภาพรวมของกลุ่ม
ทั้งหมด จึงจะสามารถน ามาจัดโครงสร้างในการบริหารจัดการอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ ส่วนการ
ท าความเข้าใจถึงลักษณะการรวมตัวกันของกลุ่มที่ไม่เป็นทางการนั้น ผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
ตระหนักและพยายามท าความเข้าใจองค์ประกอบภายในกลุ่มว่ามีลักษณะเฉพาะที่เป็นจุดเด่นตรงไหน
อย่างไรบ้าง ทั้งนี้เพ่ือน าข้อมูลดังกล่าวมาสร้างแนวทางในการบริหารทีมงาน โดยต้องอยู่บนพ้ืนฐาน
ของการรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิกในทีมงานได้อย่างสมบูรณ์ 
 ทีมงานเปรียบเสมือนกลไกในการน าองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ใน
สมาชิกในทีมงานนั้นมีความแตกต่างกันใน 2 มิติ คือ มิติปฐมภูมิหรือแนวนอน (The primary or 
horizontal) เป็นความแตกต่างที่สามารถมองเห็นได้จากภายนอก เช่น อายุ เพศ เชื้อชาติ ชาติพันธุ์ 
การแสดงออกทางเพศ และความสามารถทางด้านร่างกาย ส่วนมิติทุติยภูมิหรือแนวตั้ง (The 
secondary or vertical) มุ่งเน้นด้านจิตวิทยา สังคม ศาสนา วัฒนธรรม ภาษา การศึกษา รูปแบบ
การเรียนรู้ เช่น คุณค่า จริยธรรม ความเชื่อที่มีผลต่อพฤติกรรม ซึ่งความแตกต่างเหล่านี้ต่างก็เป็นสิ่ง
ท้าทายของผู้บริหารในการหาวิธีการที่สามารถจัดการความหลากหลายเหล่านี้ให้มีการท างานร่วมกัน
เพ่ือผลส าเร็จขององค์การ และต้องเล็งเห็นความส าคัญของความแตกต่างเพ่ือดึงเอาพฤติกรรมทั้งเด่น
และด้วยมาพัฒนาเพ่ือสร้างศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ทุกคนสามารถท างานร่วมกัน
ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกันได้ (สุปัทมา ตันตยาภินันท์, 2554) 
 การบริหารความหลากหลายจึงเป็นเครื่องมือที่ใช้บริหารความแตกต่างเหล่านี้ให้เหมาะสมต่อ
สมาชิกในทีมทุกคน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลสูงสุดของทีมงาน หน้าที่ส าคัญของการบริหารความ
หลากหลายคือ ต้องสร้างการรับรู้ ความเข้าใจในวิสัยทัศน์ขององค์การจนไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การที่วางไว้ โดยผู้บริหารมีหน้าที่ในการสื่อสารวิสัยทัศน์สู่สมาชิกในทีม ทั้งนี้ต้อง
สร้างแรงจูงใจในการท างานกับสมาชิกเพ่ือผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์องค์การ อีกประการหนึ่งที่ส าคัญซึ่ง
ผู้บริหารต้องค านึงถึงก็คือ พหุวัฒนธรรม (Multiculturalism) โดยเป็นการยอมรับในวัฒนธรรมที่
แตกต่างซึ่งกันและกัน รวมไปถึงหลีกเลี่ยงการแบ่งแยกของสมาชิกในทีม ซึ่งเป็นอีกหนึ่งแนวคิดที่เป็น
ประโยชน์มากในการบริหารความหลากหลายให้มีประสิทธิผล นอกจากนั้นประสิทธิผลของการบริหาร
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ความหลากหลายยังมาจากการให้อ านาจสมาชิกในทีมและประโยชน์จากการท างานของสมาชิก ซึ่งเป็น
เครื่องมือที่น าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ 
 
สรุป 
 ในศตวรรษที่ 21 ได้เปลี่ยนแปลงการติดต่อสื่อสารให้รวดเร็วและสะดวกขึ้น องค์การในยุค
ปัจจุบันจึงต้องปรับตัวให้สามารถอยู่รอดกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์การ
ต้องมีการบริหารที่เป็นเครื่องมือช่วยพัฒนาลักษณะการท างาน ขอบเขตของความหลากหลาย และ
การถ่ายโอนความรู้ แต่อย่างไรก็ตามต้องสร้างการรับรู้ให้กับสมาชิกในทีมให้มีเป้าหมายเดียวกัน ต้อง
สร้างเครือข่ายการแบ่งปันความรู้และความเชี่ยวชาญแล้วน าความแตกต่างทางวัฒนธรรมมา
ประยุกต์ใช้กับบริษัท ดังนั้นการบริหารความหลากหลายนับว่าเป็นเรื่องท้าทายในอนาคตส าหรับผู้น า
ในทีม ควรวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของทีม มีการพัฒนาปรับปรุงจุดอ่อน บางช่วงต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างของทีมโดยการหาคนเก่งและก าจัดจุดอ่อนเพ่ือพัฒนาผลงานตามความสามารถ
ที่เหมาะสมกับทีม ทั้งนี้ผู้บริหารควรทราบว่าสมาชิกในทีมต้องการอะไร แต่ละคนมีหน้าที่อะไร  และ
สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อวัฒนธรรมและความเชื่อของแต่ละคน (Vidhi, 2012)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้เขียนจึงขอสรุปแนวทางการบริหารความหลากหลายกับ
ประสิทธิผลของทีมงาน ดังนี้ 
 1. การเป็นภาวะผู้น าแบบร่วมกัน (Shared Leadership) ทีมงานซึ่งเป็นแหล่งรวบรวม
ความเชี่ยวชาญของสมาชิกในทีมที่แตกต่างกันออกไป ท าให้สมาชิกในทีมแต่ละต าแหน่งต้องอาศัย
ความร่วมมือกันในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของทีม ดังนั้นการใช้รูปแบบภาวะผู้น าร่วมกัน
ในการบริหารงาน กล่าวคือ มีการบริหารงานแบบมอบอ านาจความรับผิดชอบ การมีส่วนร่วมของ
สมาชิกในทีม รวมไปถึงการให้ความส าคัญในต าแหน่งงานซึ่งกันและกันนั้น ย่อมส่งผลดีต่อการท างาน
เป็นทีมอันจะก่อให้เกิดประสิทธิผลของทีมงานได้ 
 2. การสนับสนุนขององค์การ (Organization Support) นอกจากการกระจายงานและ
มอบอ านาจการตัดสินใจให้กับทีมแล้ว องค์การต้องมีความพร้อมในการสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงานของทีม โดยการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นและมีประโยชน์ตามที่ทีมงานต้องการ เพ่ือ
สนับสนุนให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่นและไม่เกิดปัญหาอันจะส่งผลให้งานไม่บรรลุตาม
เป้าหมาย 
 3. การสร้างปฏิสัมพันธ์ในทีม (Interaction Team) ความสัมพันธ์ของสมาชิกภายในทีม
ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ควรค านึงเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากสมาชิกในทีมที่มีความหลากหลายในความ
เชี่ยวชาญแตกต่างกันออกไป การสร้างปฏิสัมพันธ์ให้กับสมาชิกในทีมให้มีความสัมพันธ์อันดีย่อมส่งผล
ต่อประสิทธิผลของทีมงานเช่นกัน ดังนั้นหากสมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันก็จะท าให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้และการเรียนรู้ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานได้ 
 4. การสร้างความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความหลากหลายของสมาชิกในทีม
ท าให้ความต้องการของแต่ละคนแตกต่างกันออกไป การบริหารทีมงานจึงต้องสร้างความพึงพอใจใน
งานของสมาชิกทุกคนภายในทีมให้ได้ เมื่อสมาชิกมีความพึงพอใจในงานที่ตนได้รับแล้วนั้นก็จะส่งผล
ให้มีการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจจนประสบผลส าเร็จแก่ทีมงานได้ 
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 5. การสร้างบรรยากาศในทีม (Climate Team) การท างานเป็นทีมเป็นการท างานร่วมกัน
ของสมาชิกภายในทีม บรรยากาศในการร่วมมือกันท างานจึงเป็นเรื่องที่ควรตระหนักถึงอย่างยิ่งเพราะ
มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในทีมที่สามารถก าหนดความมีประสิทธิผลของทีมงานได้ 
ผู้บริหารจึงควรสร้างวัฒนธรรมในการท างานเป็นทีมให้กับสมาชิก โดยแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จเมื่อ
มีการท างานร่วมกัน เน้นบรรยากาศการท างานแบบครอบครัวหรือความรู้สึกว่าตนเป็นเจ้าของ
องค์การ เพ่ือสร้างความผูกพันให้กับสมาชิกในทีม 
 6. การจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ความหลากหลายของสมาชิกใน
ทีมมักจะเป็นที่มาของความคิดเห็นและการรับรู้ของสมาชิกท่ีแตกต่างกัน ซึ่งเชื่อมโยงไปถึงรูปแบบการ
ท างานที่เป็นตัวของตัวเอง การปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนจึงย่อมเกิดความคิดที่ไม่ตรงกันจนอาจท าให้เกิด
ความขัดแย้งขึ้นภายในทีมได้ ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นอย่างถ้อยทีถ้อย
อาศัยและให้ความส าคัญกับการยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เน้นย้ าให้สมาชิกในทีมค านึงถึง
ประโยชน์สูงสุดของทีมมากกว่าส่วนตัว 
 ในปัจจุบันองค์การมักเน้นการท างานเป็นทีมมากขึ้น โดยในทีมงานต่างก็ประกอบไปด้วย
สมาชิกที่มีความหลากหลายกันออกไป ดังนั้นการบริหารงานในองค์การจึงต้องเข้าใจและตระหนักถึง
ความแตกต่างของสมาชิกในทีมที่มีความต้องการและความเชื่อแตกต่างกันออกไปตามประสบการณ์ 
วัฒนธรรมหรือภูมิหลังของแต่ละคน ซึ่งแนวทางดังกล่าวอาจเหมาะสมต่อการบริหารความหลากหลาย
ในองค์การที่ส่งผลให้ทีมงานมีประสิทธิผลอย่างไรนั้นย่อมข้ึนอยู่กับบริบทขององค์การ  
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