
การพฒันาองค์การและจริยธรรมทางธรกจิุ  
รองศาสตราจารย์บญเดมิ พนัรอบุ  

 การพฒันาองค์การ (Organization development -OD) 
หมายถงึการวางแผนเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพรวมทั้ง
ประสิทธิผลขององค์การ( an organization's effectiveness) 
การพฒันาองค์การเป็นยทธศาสตร์ทีซั่บซ้อนเพือุ่
เปลีย่นแปลงความเช่ือ ทศันคติ ค่านิยมและโครงสร้าง
องค์การเพือ่ปรับตวัให้เข้ากบัเทคโนโลย ีตลาดและการท้าทาย
ใหม่ การพฒันาองค์การเพือ่ทาํให้เกดิส่ิงใหม่และสร้าง
บทบาทความสําคญัใหม่ในองค์การ เป็นการออกแบบ
กระบวนการเปลีย่นแปลงตามเป้าหมายทีว่างไว้ การพฒันา
องค์การเป็นกระบวนการทีใ่ช้ความร้เกีย่วกบัพฤตกิรรมู
ศาสตร์ ศึกษาผลกระทบขององค์การ การปรับปรงและการุ
วางแผนระบบใหม่ในองค์การ 

ความหมายของคาํว่าการพฒันาองค์การมักใช้ใน
ความหมายเดยีวกบัประสิทธิผลองค์การ  ( Organizational 
effectiveness) โดยเฉพาะเมือ่ใช้กบัหน่วยงานในองค์การ 
ประเดน็สําคญัของการพฒันาองค์การคอืแนวความคดิ
เกีย่วกบัความหมายขององค์การทีห่มายถงึ การทีบ่คคลุ
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มากกว่าสองคนมาทาํงานด้วยกนั เพือ่บรรลเป้าหมายเดยีวกนั ุ
การพฒันาคอืแนวทางเพือ่ทาํให้องค์การมีประสิทธิผลเพือ่
บรรลเป้าหมายที่กาํหนดไว้ การพฒันาองค์การคอืความุ
พยายามเพือ่ปรับปรง แก้ปัญหาและปรับปรงกระบวนการุ ุ
ทาํงานให้มปีระสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลขององค์การประกอบด้วยการฝึกอบรม 
ต้องมคีวามจาํเป็นเชิงระบบด้านทกัษะ กฎระเบียบ ทศันคตทิี่
มผีลต่อการฝึกอบรมสําหรับการประยกต์ความร้และทกัษะุ ู
สําหรับการทาํงาน การพฒันาบคลากรหรือลกจ้าง ุ ู
(Employee Development) ต้องมกีารทบทวนความก้าวหน้า
และเพิม่ศักยภาพของบคลากรสําหรับการทาํงานในตาํแหน่งุ
หน้าทีปั่จจบันและในอนาคต ส่วนการพฒันาองค์การต้องมีุ
กระบวนการวางแผนเพือ่การพฒันาองค์การให้มีประสิทธิผล
ตามเป้าหมายที่ต้องการการสร้างจริยธรรมทางธรกจิุ
เกีย่วข้องกบัการพฒันาบคลากรและการพฒันาองค์การุ
เน่ืองจากองค์การต้องพฒันาบคลากรในองค์การพร้อมกบัุ
การพฒันาองค์การเพือ่สร้างจริยธรรมทางธรกจิุ  
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 การพฒันาองค์การมคีวามสัมพนัธ์กบัการวางแผน
ยทธศาสตร์ คอืการวางแผนการปฏบัิตทิีม่ีเป้าหมายกาํหนดุ
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ไว้อย่างชัดเจน มกีารพฒันาทรัพยากรมนษย์เน่ืองจากเป็นุ
บคลากรทีสํ่าคญัสําหรับการพฒันาองค์การ มีการส่ือสารุ
สําหรับภายในและภายนอกองค์การเพือ่สามารถดาํเนินการ
พฒันาองค์การตามโครงการทีก่าํหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพฒันาองค์การคอืความพยายามเพือ่พฒันาและ
แก้ปัญหาขององค์การในระยะยาว มกีารสร้างกระบวนการ
แก้ปัญหาใหม่ ๆ เน้นประสิทธิพลและพฒันาวฒันธรรม
องค์การด้านการจัดการ ด้วยความช่วยเหลอืของผ้นําการู
เปลีย่นแปลง( change agent ) หรือสถานการณ์กระต้นให้มีุ
การเปลีย่นแปลงด้วยการใช้หลกัการ ทฤษฎแีละเทคโนโลยี
เกีย่วกบัการประยกต์ด้านพฤตกิรรมศาสตร์ุ  
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 การสร้างจริยธรรมทางธรกจิคอืความรับผดิชอบทางุ
สังคมและจริยธรรมทางธรกจิมคีวามสัมพนัธ์กบัการสร้างุ
วสัิยทศัน์ด้านการปฏิรปวตักิรรมองค์การ ู (Innovative 
organizational Transformation) การค้นคว้าหาความร้ด้านู
การเรียนร้ยทธศาสตร์และการพฒันาอาชีพ โดยได้รับู ุ
แรงผลกัดนัด้านการปฏิบัตงิานจากภาวะผ้นําและการพฒันาู
องค์การ ทาํให้เกดิการสังเคราะห์กระบวนการสร้างความเป็น
เลศิในองค์การ 
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ผ้นําการเปลีย่นแปลงจะทําหน้าทีป่ระสานงานระหว่างู

ผ้นําในองค์การและผ้ตามในองค์การ ผ้ตามหมายรวมู ู ู
บคลากรในองค์การและหน่วยงานย่อยในองค์การแต่ละุ
องค์การน้ันเอง 
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 ผ้นําการเปลีย่นแปลงต้องมสํีานึกทางวฒันธู รรม 
(Culturally  Sensitive) มสํีานึกความรับผดิชอบต่อสังคม
เป็นวฒันธรรมด้านความคดิต่อสังคม ด้านผ้ประกอบการ ู
(Entreprenurialship) เกีย่วข้องกบัการสร้างนวตักรรมและ
การปรับตวัให้กบักบัส่ิงแวดล้อม ด้านความรับผดิชอบต่อ
สังคม (Social Responsible) คอืความสํานึกสําหรับประชากร
ผ้เป็นเจ้าของสังคม และความรับผดิชอบต่อผลกระทบทีจ่ะู
ได้รับ ประการสําคญัคอืการเป็นผ้เรียนร้อย่ตลอดเวลา ู ู ู
(Active Learner) ด้วยความสํานึกของตนเอง ความยดืหย่นุ
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ด้านความคดิและการพฒันาบคคลรอบด้านุ  บทบาทผ้นําการู
เปลีย่นแปลงในการสร้างจริยธรรมทางธรกจิคอืบทบาทด้าุ น
ความสํานึกและความรับผดิชอบทางสังคมและวฒันธรรม
ด้วยการปรับตวัในการปฏบัิติงาน 

 
 ผ้นําการเปลีย่นแปลงเป็นผ้เรียนร้ตลอดชีวติ มทีกัษะในู ู ู
การปฏิบัต(ิSkillful practitioner) ทาํหน้าทีเ่ป็นผ้ปฏบัิตติามู
วชิาชีพภายในองค์ประกอบด้านภาวะแวดล้อม วฒันธรรม
และการเรียนร้ที่มผีลกระทบต่อบรรทดัฐาน การถ่ายทอดการู
เรียนร้ ความหลากหลากของปัจจัยต่าง ๆ ที่ผลมต่ีอการู
อนรักษ์ภมปัิญญาุ ู  
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 ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีหนา้ท่ีรณรงคร์วมโดยใชท้กัษะ่
ผูน้าํท่ีมีสวนรวมภาวะผูน้าํ ทกัษะภาวะผูน้าํ การส่ ่ ร้างทีมงาน 
ในดา้นระบบธุรกจ การจดัการงานและเนน้การแกปัญหา ิ ้
รวมทงัองคป์ระกอบดา้นวิสยัทศันก์ารทาํงานเพ่ือสร้างสมดุล้
ในชีวติและการสร้างธุรกจการงานิ  
 
 

การรณรงค์ 

ระบบธรกจิุ  การจัดการ
งาน การแก้ปัญหา 

การยอมรับ 

การสร้างธรกจิุ  

การมีสวนรวมของผูน้าํ่ ่  
ทกัษะภาวะผูน้าํ 
การสร้างทีมงาน 
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 ผ้นําการเปลีย่นแปลงคอืผ้นําการพฒันาทั้งภาครัฐบาลู ู
และภาคเอกชนทีไ่ม่ทาํงานให้รัฐบาล (NGO -Non-
government organization) โดยทีผ้่นําการเปลีย่นแปลงต้องู
ทาํหน้าทีเ่ช่ือมโยงกบัหน่วยงานภายนอก การฝึกอบรม
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บคลากรและการให้ความร้ทางวชิาการสําหรับการสร้างุ ู
บคลากรทางสังคมและบคลากรด้านสขภาพอนามัย เป้าหมายุ ุ ุ
คอืระบบผ้มารับบริการ เช่น ชาวนา ครัวเรือนชนบท ผู้ ูผลติ
อปกรณ์เคร่ืองมอืทางเกษตร ผ้ประกอบการค้าและผ้บริโภคุ ู ู
ทัว่ไป เพือ่ตอบสนองความต้องการและการตอบกลบัของผู้
มารับบริการเกีย่วกบัความต้องการโครงการไปยงัผ้นําการู
เปลีย่นแปลง รวมทั้งการนํานวตักรรมไหลเวยีนไปส่ผ้มารับู ู
บริการ 

การพฒันาองค์การเกีย่วข้องการผ้นําการเู ปลีย่นแปลง
และการสนับสนนขององค์การด้วยการใช้ทฤษฎพีฤตกิรรมุ
ศาสตร์มาประยกต์ใช้กบัระบบมาปรับปรงการปฏิบัตงิานุ ุ
ขององค์การประกอบกบัศักยภาพภายในองค์การสําหรับการ
พฒันาองค์การตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการทีม่รีะบบสําหรับ
การเปลีย่นแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ การพฒันาองค์การเป็น
สาขาวชิาด้านพฤตกิรรมศาสตร์ประยกต์มเีป้าหมายเพือุ่
เข้าใจและจดัการเปลีย่นแปลงองค์การ นอกจากนีย้งัเป็นสาขา
การวจิยัและศึกษาแบบวทิยาศาสตร์ โดยธรรมชาตแิล้ว
เป็นสหวทิยาการระหว่างสังคมวทิยา จติวทิยาและบคลกิภาพุ  
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เป้าหมายการพฒันาองค์การเพือ่ปรับปรงบทบาทุ
ความสําคญัด้านความสัมพนัธ์ศักยภาพภายในและภายนอก
องค์การ เพือ่การพฒันาบคลากรและกระบวนการกล่มให้มีุ ุ
ประสิทธิพลด้านการส่ือสาร มคีวามสามารถแก้ปัญหาใน
องค์การ สร้างกระบวนการตดัสินใจทีม่ปีระสิทธิภาพ ทาํให้มี
รปแบบภาวะผ้นําทีเ่หมาะสม ปรับปรงทกัษะเพือ่แกู้ ู ุ ปัญหา
ความขดัแย้ง ทาํให้เกดิความเช่ือมั่นและความร่วมมือระหว่าง
สมาชิกในองค์การทกระดบั เป้าหมายการพฒันาองค์การุ
เกดิขึน้จากระบบค่านิยมบนพืน้ฐานการมองโลกในแง่บวก
ด้านธรรมชาตมินษย์ มีความเช่ือว่าถ้าให้บคลากรอย่ในุ ุ ู
สภาพแวดล้อมทีด่จีะสามารถทาํให้การพฒันาประสบ
ความสําเร็จ  การศึกษาสําหรับการพฒันาและประสิทธิผล
ขององค์การเน้นการวจิยัแบบสังคมศาสตร์  คอืศึกษาวจิยั
เกีย่วกบัสาเหต ทดสอบทดลองข้อสมมตฐิานและศึกษาผลทีุ่
เกดิขึน้ 
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          เคร์ิท เลวนิ( Kurt Zadek Lewin (September 9, 1890 
- February 12, 1947) นักจติวทิยาชาวเยอรมนัอเมริกนัเป็นผู้
บกเบิกสาขาวชิาจติวทิยาประยกต์ด้านจติวทิยาสังคมในุ ุ
องค์การ กล่าวคอืเป็นผ้วางรากฐานวชิาจติวทิยาสังคม เป็นู
บคคลแรกทีศึ่กษาพลวตักล่มและการพฒันาองค์การุ ุ (group 
dynamics and organizational development.) เป็นผู้
วางรากฐานด้านการพฒันาองค์การ โดยได้ริเร่ิมศึกษาคาํว่า
พลวตักล่ม ุ (Group dynamic) และการวจิยัประยกต์  เลวนิุ
ได้ศึกษากระบวนการเปลีย่นแปลง( change process ) 
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ประกอบด้วยกระบวนการ 3 ขั้นตอนคอื กระบวนการ
วางแผน( process of planning) การทาํกจิกรรม( taking 
action ) และการวดัผล( measuring results ) ต่อมาคอืการ
วจิยัเชิงปฏบัิตกิารซ่ึงเป็นพืน้ฐานสําคญัสําหรับการพฒันา
องค์การ   

การวจิยัเชิงปฏิบัตกิารสําหรับการพฒันาองค์การมี
จดม่งหมายเพือ่พฒันาองค์การุ ุ ด้วยการใช้การวจิัยเชิง
ปฏบัิตกิารเป็นปรัชญาพืน้ฐานโดยได้รับอทิธิพลจากเลวนิ 
เลวนิเช่ือว่าการจงใจเพือ่การเปลีย่นแปลงมคีวามสัมพนัธ์กบัู
กจิกรรม ถ้าบคคลมกีารตดัสินใจเพือ่ทาํกจิกรรมทีม่ผีลต่อุ
การเปลีย่นแปลงเรียกว่าเป็นการจัดการทางสังคมที่มเีหตผลุ  
(Rational social management) กระบวนการประกอบด้วย
วงจรการวางแผน กจิกรรมและการศึกษาหาข้อเทจ็จริง
เกีย่วกบัผลของกจิกรรม  
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 รปแบบการเปลีย่นแปลงของเลวนิ ู (Kurt Lewin’s 
Change Model) ประกอบด้วยขั้นการละลายก้อนนํา้แข็ง
(Unfreezing) การเปลีย่นแปลง(Change)และการทาํให้เป็น
ก้อนนํา้แขง็(Freezing) 
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ขั้นละลายก้อนนํา้แขง็ต้องเผชิญหน้ากบัปัญหาควา
ยากลาํบาก สถานการณ์ทีล่าํบากใจทาํให้บคคลหรือกล่มุ ุ
ต้องการหรือตระหนักว่าต้องมกีารเปลีย่นแปลง การ
เปลีย่นแปลงเป็นสถานการณ์ทีต้่องศึกษาหรือทดสอบ
วเิคราะห์รปแบบของพฤตกิรรมใหมู่   การทาํให้เป็นก้อน
นํา้แขง็คอืการประยกต์พฤตกิรรมใหม่ด้วยการประเมนิแลุ
ผลกัดนัให้ยอมรับพฤตกิรรมใหม่ ขั้นตอนสําคญัอกีขั้นหน่ึง
คอืการทาํให้เป็นก้อนนํา้แขง็ใหม่ (Refreeze) คอืการปรับ
พฤตกิรรมใหม่ที่เกดิจากการเปลีย่นแปลงน้ัน 
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ขั้นละลายก้อนนํา้แขง็ต้องให้มัน่ใจว่าผ้นําพร้อมจู
เปลีย่นแปลง ขั้นการเปลีย่นแปลงคอืการบริหารงานเน้นการ
เปลีย่นแปลงเพือ่ทาํให้เกดิความมั่นใจว่าจะเกดิการ
เปลีย่นแปลงอย่างมัน่คงถาวรในขั้นการเป็นก้อนนํา้แขง็ใหม
รปแบบการเปลีย่นแปลงและจริยธรรมทางธรกจิเน้นการู ุ
เปลีย่นแปลงด้านการบริหารงาน ความพร้อมของผ้ตามเพือู่
ทาํให้เกดิการเปลีย่นแปลงอย่างถาวรยัง่ยนื 
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 การนําเข้า (Input) ประกอบด้วยการวางแผน การ
วเิคราะห์เบือ้งต้น (Preliminary diagnosis)  การเกบ็ข้อมล ู
ผลการตอบกลบั และการวางแผนกจิกรรมในขั้นตอนการ
ละลายก้อนนํา้แข็ง (Unfreezing) การเปลีย่นสภาพ 
(Transformation) ในขั้นตอบการเปลีย่นแปลง(Changing) 
ประกอบด้วยกระบวนการเรียนร้ การวางแผนกจิกรรมและู
ขั้นตอนกจิกรรม  ผลงาน (Output) ในขั้นตอนการทาํให้เป็น
ก้อนนํา้แขง็ (Freezing) ประกอบด้วยการเปลีย่นแปลง
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พฤตกิรรม การเกบ็ข้อมลและการสร้างมาตรการวดั ู
(Measurement) ขั้นละลายก้อนนํา้แขง็และการเปลีย่นแปล
เป็นการประเมินการตอบกลบักล่ม ุ A การเปลีย่นแปลงและ
การทาํให้เป็นก้อนนํา้เขง็เป็นการประเมินการตอบกลบักลุ่
 B ขั้นการละลายก้อนนํา้แขง็และการทาํให้เป็นก้อนนํา้แขง็เป
การประเมนิการตอบกลบักล่ม ุ C แผนภมสิรปขั้นตอนและู ุ
กระบวนการเกีย่วข้องกบัการเปลีย่นแปลงแบบมีแผน 
(Planned change) ด้วยการวจิยัเชิงปฏบัิตกิาร แสดง
กระบวนการเปลีย่นแปลงเร่ิมด้วยการวางแผนกจิกรรมด้วย
การวจิยัปฏบัิตกิาร การวจิยัเชิงปฏิบัติการจะแสดงให้เห็น
กระบวนการเปลีย่นแปลง วงจรเร่ิมด้วยการวางแผนกจิกรรม
โดยให้ผ้ใช้บริการและผ้นําการเปลีย่นแปลงทาํงานร่วมกนัู ู  
หลกัการสําคญัคอืเร่ิมด้วยทีก่ารวเิคราะห์ข้อมล การเกบ็ู
ข้อมล วเิคราะห์ผลการตอบกลบัและร่วมกจิกรรมการู
วางแผนร่วมกนั  อย่ในขั้นการนําเข้าข้อมลู ู ( the input 
phase) ซ่ึงผ้ใช้บริการอาจเร่ิมตระหนักถงึปัญหาแต่ยงัระบู ุ
ปัญหาไม่ได้ จงึต้องมีการวเิคราะห์ผลกระทบการ
เปลีย่นแปลงและร่วมกนัให้คาํปรึกษากระบวนการวเิคราะห์
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ปัญหา องค์ประกอบการเปลีย่นแปลงเพือ่ทาํให้เกดิจริยธรรม
ทางธรกจิมกีารุ นําเข้า การเปลีย่นสภาพ และผลงาน 

ขั้นทีส่องการวจิัยเชิงปฏิบัตกิารคอืกจิกรรมหรือการ
เปลีย่นสภาพ ขั้นนีร้วมกจิกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัการเรียนร้ ู
บางคร้ังเรียกว่าเป็นการวเิคราะห์บทบาท การวางแผนและ
การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการบริหารในองค์การ บริเวณการ
ตอบกลบักล่ม ุ A ทีเ่กดิจากการเปลีย่นแปลงมาก่อนและทาํให้
เกดิกจิกรรมการเรียนร้เพือ่การวางแนวทางสําหรับเป้าหมายู
การเปลีย่นแปลง ขั้นกจิกรรมการวางแผนเกีย่วข้องกบัการให้
คาํปรึกษา กจิกรรมการเรียนร้เป็นขั้นกจิกรรมเกีย่วกบัการู
ปฏบัิตงิานเป็นส่วนของขั้นการเปลีย่นสภาพ  

ขั้นทีส่ามการวจิัยปฏิบัติการคอืผลงานเป็นการ
เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมทีเ่ป็นผลจากขั้นทีส่อง ต้องเกบ็
รวบรวมข้อมลจากผ้ใช้บริการเพือ่ตดัสินใจว่าต้องมีกจิกรรมู ู
การเรียนร้หรือไมู่  อย่ในเขตการตอบกลบั ู B  อาจจะต้องมี
การทบทวนให้ทาํกจิกรรมการพฒันาองค์การในขั้นทีห่น่ึง
ใหม่  อย่ในเขตการตอบกู ลบักล่ม ุ C รปแบบการวจิยัเชิงู
ปฏบัิตกิารของเลวนิเป็นวงจรการวางแผน กจิกรรมและ
มาตรการวดัผล แผนภมิแสดงให้เห็นขั้นตอนการู
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เปลีย่นแปลงในช่วงการละลายก้อนนํา้แขง็หรือการตระหนั
ถงึปัญหา ขั้นกจิกรรมคอืช่วงการเปลีย่นแปลง และความ
พยายามทีจ่ะกาํหนดรปแบบพฤติกรรมใหม่เพือ่เขู้ าใจปัญหา
ทีเ่กดิขึน้ ผลคอืทาํให้เกดิขั้นการทาํให้เป็นก้อนนํา้แขง็คอืกา
กาํหนดพฤตกิรรมการทํางานใหม่ ถ้าประสบความสําเร็จกจ็ะ
เป็นการแก้ปัญหาพฤตกิรรม 

การวจิยัเชิงปฏิบัตกิารเป็นการเน้นเร่ืองปัญหา 
ผ้ใช้บริการและกาํหนดกจิกรรม ส่วนทีเ่กีย่วข้องกบัระบบู
ผ้ใช้บริการต้องมีกู ารวเิคราะห์ มีกจิกรรมการเรียนร้ ศึกษาู
ปัญหา และกระบวนการแก้ปัญหา ข้อมลทีไ่ด้ไม่ใช่ได้จากู
รายงาน แต่ควรได้จากการประชมร่วมกนัุ  ผ้ใช้บริการและู
ผ้นําการเปลีย่นแปลงต้องมรีะบและเรียงลาํดบัปัญหา ู ุ
วเิคราะห์สาเหต พฒันาแผนเพือ่แก้ปัญหาุ  กระบวนการวจิยั
ประกอบด้วยการเกบ็รวบรวมข้อมล กาํหนดข้อสมมตฐิาน ู ุ
ทดสอบข้อสมมตฐิานและวดัประเมนิผลุ .  
 
การเปลีย่นแปลง 
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 การวเิคราะห์กระบวนการเปลีย่นแปลงและจริยธรรม
ทางธรกจิประกอบด้วยกระบวนการวเิคราะห์ปัจจยัสาเหต ุ ุ
กระบวนการและผลทีจ่ะเกดิขึน้ ซ่ึงทาํให้เกดิการเปลีย่นแปลง
แบบต่าง ๆ  โดยวเิคราะห์การเปลีย่นแปลง (Change) คอืการวิ
เคาะห์ภาวะไม่คงทีข่ององค์การ ทาํให้เกดิการเปลีย่นแปลง
ระดบับคคล ระดบักล่มและเกดิการเปลีย่นแปลงในระบบุ ุ
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สังคมเปลีย่นแปลงกล่มสังคมและเกดิการเปลีย่นแปลงทางุ
วฒันธรรม การเปลีย่นแปลงเกดิขึน้พร้อมกบัการเกดิระบบ
นิเวศวทิยาขึน้ในโลก การเปลีย่นแปลงแบ่งเป็น 

 1.การเปลีย่นแปลงอย่างมรีะบบ (Planned change) 
เป็นการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อย่างมรีะบบ มนษย์พยายามุ
ควบคมปัจจยัสาเหตการเปลีย่นแปลง กระบวนการและุ ุ
ผลกระทบทีเ่กดิขึน้จากการเปลีย่นแปลงน้ัน โดยการศึกษา
สาเหตการเปลีุ่ ยนแปลง  กระบวนการเปลีย่นแปลงผลกระทบ  
จดม่งหมายเพือ่นําผลการศึกษาการเปลีย่นแปลงมาุ ุ ประยกต์ุ  
ใช้ในสังคมให้เป็นประโยชน์ต่อมวลมนษย์มากทีส่ด ปัจจบันุ ุ ุ
เกอืบทกสังคมพยายามศึกษาควบคมการเปลีย่นแปลง โดยุ ุ
การประชมปรึกษาหารือ มกีารศึกษาค้นคว้าเพือ่กาํหนดการุ
เปลีย่นแปลง เช่นการเปลีย่นแปลงสังคมและวฒันธรรมตาม
แบบพฒันาเศรษฐกจิและสังคมฉบับต่างๆ  สังคมไทยได้
กาํหนดให้มแีผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาต ิ โดยมี
การกาํหนดช่วงระยะเวลาและจดม่งหมายของแผนพฒันาุ ุ
เศรษฐกจิและสังคม ฉบับต่าง ๆ  เป็นต้น การพฒันาองค์การ
เป็นการเปลีย่นแปลงอย่างมแีผน สามารถควบคมตวัแปรการุ
เปลีย่นแปลได้มากทีส่ดุ  
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2.การเปลีย่นแปลงกึง่มแีผน (Semi - planned change) 
เป็นการเปลีย่นแปลงทีม่นษย์สามารถควบคมภาวะแวดลุ้ ุ อม
ของการเปลีย่นแปลงได้บ้างบางกระบวนการ เช่น สามารถ
ควบคมสาเหตการเปลีย่นแปลง กระบวนการเปลีย่นแปลง ุ ุ
หรือผลของการเปลีย่นแปลง  ทําให้ไม่สามารถคาดคะเนการ
เปลีย่นแปลงได้มากนัก  สามารถควบคมการเปลีย่นแปลงไดุ้
บางกระบวนการทาํให้เกดิผลกระทบต่อการพฒันา เป้าหมาย
การพฒันาสังคม สังคมสามารถควบคมการเปลีย่นแปลงไดุ้
เพยีงสถานการณ์เฉพาะหน้าเท่าน้ัน หรือเป็นการควบคมการุ
เปลีย่นแปลงได้ในระยะส้ัน ในระยะยาวจะต้องมกีาร
ปรับปรงแผนการน้ันอย่ตลอดเวลาุ ู   

 ปัจจยัสาเหตการเปลีย่นแปลงอาจเป็นเงือ่นไขเกีย่วกบัุ
รัฐบาลงบประมาณ หรือศักยภาพของข้าราชการรวมทั้ง
ระบบองค์การทาํให้ไม่สามารถปฏิบัตโิครงการตามแบบ
พฒันาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาตฉิบับต่าง ๆ ได้ ผลจาก
การพฒันาตามกระบวนการทีก่าํหนดในแบบพฒันา
เศรษฐกจิและสังคมฉบับต่างๆ ทาํให้มกีารสร้างระบบ
สาธารณปโภค ไฟฟ้า ถนน นํา้ประปา  โทรศัพท์  รวมทั้งนิคู
อตสาหกรรมภาคตะวนัออกุ  ภาคใต้และภาคเหนือ เป็นต้น 
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3.การเปลีย่นแปลงแบบไม่มรีะบบ (Unplanned 
change) คอืการเปลีย่นแปลงแบบววิฒันาการจากยคหิน มาุ
เป็นยคสําริดและยคเหลก็ เป็นการเปลีย่นแปลงทีค่วบคมุ ุ ุ
สาเหต กระบวนการและผลกระทบไม่ได้ การเปลีย่นแปลงุ
เน่ืองจากภัยธรรมชาตเิป็นการเปลีย่นแปลงอย่างไม่มรีะบบ 
ทาํให้มนษย์ต้องเตรียมตวัรับสถานการณ์ซ่ึงเป็นภัยุ
ธรรมชาตทิีอ่าจเกดิขึน้ได้อย่างไม่คาดฝันทกเวลา มนษย์ต้องุ ุ
เตรียมตัวให้พร้อมเพือ่เผชิญหน้ากบัการเปลีย่นแปลง
ดงักล่าวเพือ่สามารถปรับตวัและดาํรงชีวติอย่กบัภาวะการู
เปลีย่นแปลงนีไ้ด้อย่างเหมาะสมตามหลกัววิฒันา การทาง
สังคม 
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 ระบบและโครงสร้างการเปลีย่นแปลงเกดิจากการนําการ
เปลีย่นแปลง แบ่งเป็นขั้นปัจจบันุ  (Current State) ขั้น
การเปลีย่นแปลง (Transition State) และขั้นการพฒันา
ปรับปรงุ ( Improved State) มกีารสร้างสรรค์ความต้องการ
ร่วมกนั กาํหนดวสัิยทศัน์ ขบัเคลือ่นความต้องการทีต่ั้งไว้
ร่วมกนั กาํหนดกจิกรรมการเปลีย่นแปลงร่วมกนัและบันทกึ
ความก้าวหน้า เมื่อบคคลเข้ามาทาํงานร่วมกนัจาํเป็นต้องุ
กาํหนดโครงสร้างการเปลีย่นแปลงองค์การร่วมกนัตาม
เป้าหมายทีว่างไว้ให้มีประสิทธิภาพสงสดู ุ  
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 การพฒันาองค์การด้วยเทคโนโลยใีหม่สําหรับความ
ต้องการของผ้มารับบริการเพือ่เปลีย่นส่ิงแวดล้อมทางสังคม ู
เป็นห่วงโซ่การบริการ (Service chain) ด้วยการเปลีย่น
ศักยภาพหน่วยการจดัหา (Supply capabilities) เพือ่ทาํให้ผู้
มารับบริการพงึพอใจด้วยการเปลีย่นส่ิงแวดล้อมด้านการ
แข่งขนั เปลีย่นฐานะด้านการเงนิเพือ่ทาํให้เกดิการ
เปลีย่นแปลงด้านการตลาด 
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 การพฒันาองค์การต้องประกอบด้วยความปรารถนา
ตามเป้าหมาย การส่ือสารตอบกลบั ความเข้าทีซั่บซ้อน 
ประกอบด้วยระบบความคดิทีม่อีทิธิพลต่อรปแบบจติใจ การู
เรียนรู้ทาํงานเป็นกล่ม ลกัษณะภาวะผ้นํา มกีารแลกเปลีย่นุ ู
วสัิยทศัน์ มีรปแบบภมปัิญญาทีห่ลากหลาย และมกีารู ู
ประสานงานด้านการเรียนร้ ู (Cooperative learning) 
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 การพฒันาองค์การประกอบด้วยประสบการณ์การ
เรียนร้ทีม่ปัีจจัยสําคญัสําหรับการบริการคืู อ ความพร้อมใน
การส่ือสัมพนัธ์ ความสามารถในการปฏิบัตกิารและการให้คาํ
ปรึก องค์ประกอบด้านการเรียนร้ของบคลากรประกอบด้วยู ุ
ปัจจยัสําคญัคอื กจิกรรม การตอบกลบั การเปลีย่นแปลงและ
การสนับสนนเป็นต้นุ  
 



 30

 
 
 การพฒันาองค์การคอืกระบวนการพฒันาระบบเก่าให้
เป็นระบบใหม่ โดยให้มีการสนับสนนการปรับปรงุ ุ
กระบวนการทาํงานด้วยเทคโนโลยสีมยัใหม่ การเปลีย่นแปลง
องค์การ(Reengineering) การสนับสนนกระบวนการอืน่ ๆ ุ
ด้วยเทคโนโลยสีมยัใหม่ การเปลีย่นแปลงจากระบบเก่าเป็น
ระบบใหม่เน้นการปรับปรงกระบวนการทีเ่หมาะสมด้วยุ
เทคโนโลยสีมยัใหม่ 
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 กระบวนการพฒันาองค์การเพือ่กาํหนดเป้าหมายกล
ยทธ์ด้านธรกจิ กาํหนดวสัิยทศัน์ พนัธกจิและค่านิยม ด้วยุ ุ
ความร่วมมอืกระบวนการประชาชน การพฒันาวฒันธรรม 
การพฒันาศักยภาพ การพฒันาทมีงาน การออกแบบและ
กระบวนการองค์การด้วยวธีิการเรียนรู้เพือ่สร้างคณค่าด้วยุ
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การเสนอการปฏิบัตงิานและผลงานทีด่กีว่า ประการสําคญัคอื
ด้วยความร่วมมือจากองค์การและสายการจดัการเพือ่ทาํให้
เกดิกระบวนการพฒันาองค์การทีด่ ี กระบวนการพฒันา
องค์การและจริยธรรมทางธรกจิมีเป้าหมายด้านการสร้างุ
คณค่าด้านการปฏบัิติงานและผลงาน รวมทั้งกุ ารสร้างระบบ
ใหม่แทนระบบเก่า 

 
 การพฒันาองค์การประกอบด้วยกระบวนการ
พฒันาการทาํงานของบคลากรโดยเฉพาะอย่างยิง่การุ
ตดัสินใจของผ้นํา การส่ือสัมพนัธ์ วฒันธรรมและบรรยากาศู
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การทาํงานเน้นผ้ปฏบัิตงิานและวธีิการทาํงาน ด้านการู
ออกแบบองค์การประกอบด้วยการสร้างสรรค์ การปรับปรงุ
ระบบและโครงสร้างขององค์การเพือ่ให้มั่นใจเหมาะสมกบั
การปฏิบัตงิาน กระบวนการทาํงาน เทคโนโลย ี เน้นงาน 
วธีิการทาํงาน ทรัพยากรทั้งสารสนเทศและเทคโนโลยทีี่
เกีย่วกบัการปฏิบัตงิาน การสนับสนนขององค์การเกดิจากุ
การทาํงานร่วมกบับคลากรด้วยทรัพยากรุ ในองค์การ เพือ่
ปรับปรงระบบ โครงสร้างการปฏิบัตงิานและบรรยากาศของุ
องค์การเน้นประเดน็และวธีิการแก้ปัญหาเพือ่บรรลเป้าหมายุ
ขององค์การทีว่างไว้ 
 



 34

 
 วงจรการพฒันาองค์การ(Organization Development 
Intervention Cycle) ประกอบด้วยความต้องการปรับปรงุ
หรือต้องการเปลีย่นแปลงองค์การ ทําให้ต้องมกีารศึกษา
ปัญหาทีสํ่าคญัสําหรับการพฒันาและการเปลีย่นแปลง
องค์การ มกีารศึกษาสํารวจรปแบบการเปลีย่นแปลงองค์การ ู
นําไปส่การออกแบบวธีิการแก้ปัญหาและคาดหวงัว่าจะทาํใหู้
เกดิการเปลีย่นแปลง มกีารปฏิบัตติามวธีิการทีศึ่กษาและ
กาํหนดไว้ ประการทีสํ่าคญัคอืการประเมินปฏบัิตกิารและการ
เรียนร้แผนการปฏบัิตทิีก่าํหนดไว้ตามเป้าหมายที่ต้องการู
เปลีย่นแปลง 
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 การบูรณาการศึกษาการเปล่ียนแปลงองคก์ารดา้นกล
ยทุธ์การพฒันาองคก์ารประกอบดว้ยกลยทุธ์ดา้นพฤติกรรม
เพื่อปรับทศันคติและคานิยมของผูร้วมงาน กลยทุธ์ดา้น่ ่
โครงสร้างเพ่ือปรับโครงสร้างและการออกแบบองคก์าร กล
ยทุธ์ดา้นเทคนิคเพื่อปรับกระบวนการและเทคโนโลยเีพื่อ
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บรรลุเป้าหมายดา้นการปรับปรุงคุณภาพและการปฏิบติังานท่ี
กาหนดไวใ้นองคก์ารํ  
 

 
 การพฒันาองค์การได้รับอทิธิพลจากการปฏบัิตงิาน
องค์การ(Organization performance) ความต่อเน่ืองการ
วางแผน การจ้างและประเมนิการคดัเลอืกบคลากร การใหุ้
รางวลัและการยอมรับ การพฒันาการฝึกอบรมและให้
การศึกษา การจดัการการปฏิบัตงิาน (Performance 
management) รวมทั้งปัจจัยด้านประชาชน การบริการและ
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การปฏิบัตงิาน ศนย์กลางการพฒันาองค์การคอืศักยภาพู
บคลากรและองค์การุ  

 
 ความสําเร็จขององค์การ (Organization success) 
ขึน้อย่กบัการเงนิและการระดมทน ู ุ (Finance and 
fundraising) การวางแผนเหตการณ์และความมั่นคงุ
ปลอดภัย (Event planning and safety)  การตลาดและ
ประชาสัมพนัธ์ (Marking and public relation) รวมทั้งการ
จดัการองค์การ (Organization management) ความสําเร็จ
ขององค์การและจริยธรรมทางธรกจิเน้นเป้าหมายด้านุ
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การเงนิและการระดมทน การวางแผนและความมั่นคง ุ
การตลาดและประชาสัมพนัธ์ รวมทั้งการจดัองค์การ 
 

 

 
 แผนการพฒันาองค์การคอืการกาํหนดความจาํเป็นของ
องค์การตามยทธศาสตร์ทีว่างไว้ มีความสัมพนัธ์กบัศักยภาพุ
ขององค์การหมายถงึประเดน็ว่าองค์การมีศักยภาพทีจ่ะ
ประสบความสําเร็จตามยทธศาสตร์ทีก่าํหนดไว้หรือไม่ ุ
ปัจจยัด้านตามความต้องการขององค์การ อะไรคอืความ
ต้องการด้านยทธศาสตร์ขององค์การโดยเฉพาะอย่างยิง่ทีุ่
เกีย่วข้องกบัยทธศาสตร์ด้านธรกจิขององค์การุ ุ  การจดัการ
เชิงกลยทธ์ ุ (Strategic or institutional management) คอื
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การจดัการวางแผนสําหรับการตัดสินใจให้ครอบคลมปัจจยัุ
ต่าง ๆ เพือ่ทาํให้องค์การประสบความสําเร็จระยะยาว การ
จดัการเชิงกลยทธ์เป็นภารกจิ วสัิยทศัน์และเป้าหมายเพือุ่
พฒันานโยบาย แผนการ แผนดาํเนินงานและโครงการ
ออกแบบองค์การเพือ่บรรลเป้าหมาย โดยเฉพาะอย่างยิง่การุ
วางแผนเชิงรกเพือ่สามารถรับมอืกบัการเปลีย่นแปลงได้อย่างุ
มปีระสิทธิภาพ 
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นโยบายมคีวามสัมพนัธ์กบัยทธศาสตร์ กลยทธ์ุ ุ
(tactic)และการปฏบัิตกิาร กล่าวคอืยทธศาสตร์ส่วนทีเ่ป็นุ
สารสนเทศยทธศาสตร์เป็นคาํถามในประเดน็ว่าทําไมจึงมีุ
การกาํหนดนโยบาย  กลยทธ์เป็นส่ิงทีต้่องทาํในประเดน็ุ
เกีย่วกบันโยบายการจดัการ ส่วนการปฏบัิตกิารในประเดน็
เกีย่วกบัข้อมลการบันทกึปฏบัิตกิารด้านการจดัการเป็นู
วธีิการดาํเนินงานการจดัการด้านยทธศาสตร์ุ  

 การพฒันาองค์การและความจาํเป็นในการพฒันา
องค์การมกัใช้การบริหารงานตามกระบวนการ การ
เปลีย่นแปลงเพือ่การพฒันาองค์การน้ันม่งเน้นในุ ประเดน็ที่
สําคญัดงัต่อไปนี ้ 



 41

 
1.  การสร้างระบบหรือปรับปรงระบบในสายการทาํงานุ

ให้มคีวามยดืหย่นได้ตามลกัษณะงาน ุ  
2.   การแก้ปัญหาร่วมกนั เน่ืองจากการทาํงานทกอย่างุ

ย่อมมีปัญหาและอปสรรคเกดิขึน้เสมอ ดงัน้ันแนวทางการุ
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แก้ปัญหาในหน่วยงานทีด่ทีีส่ดคอืการให้สมาชิกในหน่วยงานุ
ร่วมกนัหาแนวทางด้วยวธีิการสร้างบรรยากาศทีโ่ปร่งใส 
เปิดเผยทัว่ทั้งองค์การ  

3.การยอมรับในความร้ความสามารถ ทักษะเฉพาะตวัู
ของสมาชิกว่ามคีวามสําคญัยิง่กว่าอาํนาจตามตาํแหน่งและ
บทบาทหน้าที ่ 

4. เพือ่ความไว้วางใจ คอื ความให้ความไว้เนือ้เช่ือใจให้
ความร่วมมอื ให้การสนับสนนและกุ ล่มบคคลทดัเทยีมอย่างุ ุ
เสมอภาค แม้ระดบัจะต่างกนักต็าม  

5.ขจดัความขดัแย้งหรือการแข่งขันให้อย่ในกรอบู
เป้าหมายของงาน  

6.  ระบบการให้รางวลัหรือความดคีวามชอบคอืเน้น
ความก้าวหน้าของคนและประสิทธิภาพความก้าวหน้าของ
งานเป็นหลกั  

7.  ม่งเน้นสมาชิกเกดิความเช่ือมั่นและรุ้ ูสึกว่าเป็น
เจ้าขององค์การร่วมกนัมิใช่คนใดคนหน่ึงเพือ่ความ
เจริญก้าวหน้าในวชิาชีพและการดาํเนินงานมากขึน้  

8. ความสอดคล้องในการบริหารคนกบับริหารเป้าหมาย
ขององค์การเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั  
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9. การควบคมตัวเองได้ คอืสมาชิกองค์การร้ทศิทางุ ู
กระบวนการพฒันาตนเอง เพือ่ความเจริญก้าวหน้าในวชิาชีพ
และการดาํเนินงานมากขึน้  

10. สมาชิกพร้อมทีเ่ผชิญปัญหาสามารถแก้ปัญหา โดย
ทมีงานและการแก้ปัญหาเพือ่กล่มมากกว่าพยายามหลกีเลีย่ง ุ
บ่ายเบ่ียง ไม่ยอมรับว่ามีปัญหาในองค์การ  

11. ส่งเสริมระบบการตดิต่อส่ือสารทั้ง 2 ระบบ คอื 
แนวนอนและแนวตั้งอย่างเปิดเผยไม่ซ่อนเร้น  

12. การตอบปัญหาแบบเสริมสร้างและสร้างสรรค์
มากกว่าการตอบปัญหาทีจ่ะก่อให้เกดิความขดัแย้งโดยมี
เป้าประสงค์ทีเ่ป็นประโยชน์ร่วมกนัหรือเป้าหมายเดยีวกนั 

13.  เพือ่พฒันาบคลากรและพฤตกิรรมของกล่มงาน ุ ุ
ได้แก่ การส่ือสารและการประสานงาน มีภาวะผ้นําู การ
ตดัสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ มีความสัมพนัธ์ระหว่างบคคลุ
กบัหน่วยงานในองค์การ 

14.  เพือ่ให้มคีวามรับผดิชอบต่อหน้าทีด้่วยการวางแผน
งานและปฏบัิตงิานให้เป็นไปตามแผนงานทีก่าํหนดไว้ 
หลกัเบือ้งต้นในการพฒันาองค์การน้ันมิได้หมายถึงองค์การที่
มปัีญหาเท่าน้ันทีค่วรพฒันา ส่วนองค์การใดทีค่วามเจริญอยู่
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แล้ว กค็วรพฒันาให้เจริญยิง่ขึน้เพราะเมื่อใดทีค่ดิว่าองค์การ
ของตนพฒันาดแีล้วหยดน่ิงกเ็ท่ากบัว่ากาํลงัเดนิถอยหลงัุ
ตลอดเวลา ดงัน้ันผ้บริหารทีส่นใจพฒันาองค์การของตนควรู
อาศัยหลกัการดงัต่อไปนีเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองค์การ 
เป้าหมายการพฒันาองค์การและจริยธรรมทางธรกจิเน้นุ
เป้าหมายด้านการแก้ปัญหา การพฒันาระบบ การพฒันา
บคลากร การพฒันาเป้าหมายร่วมกนัุ  
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1. กาํหนดเป้าหมาย (Goal setting ) ในองค์การควร
ชัดเจนซ่ึงขึน้อย่กบัการเผชิญหน้าและอภิปรายร่วมกนัของู
ผ้บริหารและสมาชิู กในองค์การอย่างตรงไปตรงมา  

2.   ความเข้าใจในสถานการณ์ (Understand relations) 
โดยอาศัยความเข้าใจร่วมกนัว่าความต้องการของบคคลจะุ
เป็นตวัอทิธิพลอย่างยิง่ต่อพฤตกิรรมการทาํงาน  

3.   การปรับปรงสัมพนัธ์ภาพ ุ (Improving relations) 
สัมพนัธ์ภาพทีด่ต่ีอกนัในองค์การจะเป็นผลพลอยได้อยู่
ตลอดเวลาของการเปลีย่นแปลงด้วยวธีิการพฒันาองค์การ 
ซ่ึงหมายความว่าปัญหาและความร้สึกทีด่ต่ีอกนัของคนในู
องค์การจะส่งเสริมให้ทกคนมคีวามพงึพอใจจะทาํงานุ
ร่วมกนัและร้ว่าสัมพนัธภาพทีด่เีป็นส่ิงทีม่ีค่าของการทาํงานู
ร่วมกนั  

4.การทาํงานร่วมกนักบัหน่วยงานในสถานการณ์ 
หมายถงึ ให้กล่มเข้ามามส่ีวนร่วมในการดาํเนินการ การุ
แก้ปัญหา การตดัสินใจ การให้ความสนับสนนและความุ
ร่วมมอื ทั้งนีค้วรคาํนึงถงึการเปลีย่นแปลงระบบการทาํงาน
ของมนษย์ขึน้อย่กบัดลภาพของงาน ุ ู ุ (Balance of force ) 
ภายในระบบน้ันเอง  
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5.  การเช่ือมโยง (Linking) แนวยทธศาสตร์การพฒันาุ
องค์การ คอื ความสามารถในการเช่ือโยงคนในหน่วยงานเข้า
ด้วยกนัให้มากทีส่ดุ  

จากการเปรียบเทียบพฤติกรรมและวฒันธรรมของ
องค์การทีอ่่อนแอกบัองค์การทีเ่ข้มแขง็หรือองค์การทีด่น้ัีน 
สังเกตได้จากค่านิยม และวฒันธรรมในองค์การ ซ่ึงค่านิยม
และวฒันธรรมการทาํงานของคนและบรรยากาศของการ
ทาํงานร่วมกนันี ้ เป็นส่ิงที่มองเห็นได้ยากสําหรับคนใน
องค์การน้ัน แต่บคคลภายนอกหรือทีเ่รียกว่า ทีป่รึกษาการุ
พฒันาองค์การ (Advisory development) จะได้เห็นดกีว่า
เพราะมีทศันะเป็นกลาง กล้าเสนอปัญหาในส่วนทีอ่งค์การไม่
กล้าพด สามารถสอดแทรกู วธีิการการพฒันาองค์การ ได้
ชัดเจนและเหมาะสมข้อสําคญัคอื บคลากรุ ในองค์การยอมรับ
บคคลภายนอกมากกว่าทีป่รึกษาภายในองค์การเอง เพราะุ
การเปลีย่นแปลงค่านิยมและวฒันธรรมในองค์การเป็น
กจิกรรมทีไ่ม่เหมือนกจิกรรมฝึกอบรมและพฒันาธรรมดา 
คอื จะต้องทาํอย่างระมดัระวงัรอบคอบตามขั้นตอนและ
พฒันาการเปลีย่นแปลงในระบบองค์การทกระบุ บไปพร้อม ๆ 
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กนั ซ่ึงประกอบด้วยระบบ 4 ระบบประกอบด้วยตวัแปรที่
สําคญัดงันี ้ 

1.  งาน (Tasks) หมายถงึกจิกรรมทีอ่งค์การหรือกล่มุ
ปฏบัิตอิย่ งานเป็นองค์ประกอบสําคญัในการพฒันาองค์การ ู
ระบบงานเป็นระบบทีจ่าํเป็นต้องพฒันา การพฒันา
ระบบงานเป็นองค์ประกอบสําคญัในการพฒันาองค์การ 

 2.  โครงสร้าง (Structure) รปแบบหรือระบบองค์การ ู
มคีวามจําเป็นต้องต้องพฒันาให้เหมาะสมกบัการปฏบัิตงิาน
ในช่วงเวลาต่าง ๆ ระบบโครงสร้างองค์การจะทาํให้สามารถ
ปฏบัิตงิานได้รวดเร็ว สามารถแข่งขนักบัโลกยคโลกาภิวตัน์ุ
ได้ 

3.   คน (People) หรือบคลากรในองค์การและภายนอกุ
องค์การเป็นองค์ประกอบทีสํ่าคญัสําหรับการพฒันาองค์การ 
เพราะบคลากรเป็นองค์ประกอบทีท่าํให้องค์การสามารถุ
ขบัเคลือ่นไปเน่ืองจากองค์การเป็นส่ิงมชีีวติ บคคลเป็นุ
ส่วนประกอบสําคญัให้องค์การพฒันาตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

4.  วธีิการ (Technology) เป็นเคร่ืองมอืสําคญัสําหรับ
การพฒันาองค์การ โดยเฉพาะองค์การสมยัใหม่เป็นองค์การ
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ทีม่คีวามจาํเป็นต้องใช้เทคโนโลยเีป็นวธีิการพฒันาองค์การ
ให้สามารถแข่งขันในโลกยคใหม่ไดุ้  
         

 
ผลจากการพฒันาองค์การ การเปลีย่นแปลงระบบใด ๆ 

ในองค์การ ย่อมส่งผลกระทบต่อระบบอืน่ในองค์การเสมอมี
ผ้กล่าวว่าประสิทธิภาพของงานจะม่งตรงไปส่ถนนทีต่ดัผ่านู ุ ู
การเปลีย่นแปลง ดงัน้ันหากมกีารเปลีย่นแปลงหรือ
พฒันาการมกัส่งผลให้เกดิในส่ิงต่อไปนี ้ 1.    เกดิบทบาทและ
เป้าหมายใหม่ขึน้ในองค์การ 2.การประเมนิค่าของคนใน
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องค์การสงขึน้ ู 3. การวนิิจฉัยสถานการณ์เป็นผลมาจากการ
สังเกตจากคนหลายกล่ม ุ 4.เกดิจากการแสวงหาการช่วยเหลอื
ซ่ึงกนัและกนั 5. เกดิการทาํงานร่วมกนัเป็นกล่ม ุ 6.  คนทกุ
คนในองค์การสามารถระบายความทกข์ใจหรือความคบัข้องุ
ใจได้7.  เกดิประสบการณ์ใหม่ 8.   มกีารประกาศเป้าหมาย
ใหม่ 9.  เร่ิมการวางแผนเป็นระยะ10.  สมาชิกเร่ิมร้ตวัเองว่ามีู
อะไรบ้างทีต่นไม่ร้ ู 11. ตดัสินใจร่วมกนัและสํานึกดว่ีาต้อง
ทาํงานร่วมกบัคน ไม่ใช่ทาํงานบนคน 12.  พบเป้าหมายทีเ่ป็น
จริงแต่ละคนมคีวามเส่ียงมากขึน้ 13. สามารถลบล้างระบบ
เก่าให้เป็นขอบฟ้าใหม่ 14.  สมาชิกงานทกงานเร่ิมต้นภาพุ
โลกใหม่ เป็นกระบวนการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ  
 

 
 


