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องค์การ (3) การก าหนดกลยุทธ์และวางแผนในการพฒันาองค์การ (4) การน ากลยุทธ์การพฒันา
องค์การไปประยุกต์ และ (5) การประเมนิการพฒันาองคก์าร ซึง่การพฒันาองค์การนี้จะใช้เครื่องมอื
สอดแทรกในการพฒันาองคก์าร เช่น การคดิใหม่ การปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์าร การจดัการความ
หลากหลาย การพฒันาภาวะผูน้ า การบรหิารเวลา การบรหิารคนเก่ง การบรหิารความเสีย่ง การจดัการ
ความรูใ้นองค์กร การพฒันาทมีงาน การฝึกอบรมและการสอนงานจนน าไปสู่ความแขง็แกร่งทางการ
แขง่ขนัในเชงิธุรกจิ ซึง่การพฒันาองคก์ารทีด่นีัน้จะมุ่งไปสูก่ารปรบัปรุงและเปลีย่นแปลงองคก์ารจนเกดิ
ความเจรญิเตบิโตขององคก์ารและส่งผลต่อประสทิธผิลและประสทิธภิาพในการด าเนินธุรกจิใหป้ระสบ
ผลส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ย่างยัง่ยนื 
 
ค าส าคญั: การพฒันาองคก์าร, ความแขง็แกร่งทางการแขง่ขนัในเชงิธุรกจิ 
 
ABSTRACT 
 
 Organization Development is an essential part of human resource development 
system which aims to improve and change the organization. Organization Development 
focuses on improving 3 key aspects of the organization: (1) human resource (2) system and 
management (3) Organizational Climate, in accordance with the five steps of organizational 
development as follows: (1) Organization Development teamwork (2) Organization Diagnosis 
(3) Strategic Planning in Organization Development (4) Implementation of Organization 
Development Strategy(ies) and (5) Evaluation of Organization Development. Organization 
Development incorporates effective use of tools, comprising of rethinking, changing of 
organizational culture, diversity management, leadership development, time management, 
talent development, risk management, knowledge management, teamwork development, 
training and coaching which would strengthen the organization in business competitiveness.  A 
successful Organization Development aims at improving and changing the organization to the 
growth. The observable effectiveness and efficiency results would allow the organization to 
reach its objectives sustainably. 
 
Keywords: Organizational development, Strength of Business Competition 
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บทน า 
 
 ปจัจุบนัองค์กรต้องเผชิญกับความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การ
ปรบัเปลีย่นองคก์รให้ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงจงึมคีวามส าคญัเพราะจะท าใหอ้งคก์รสามารถอยู่รอดได้
ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิที่เปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ (Na-Nan, 2019) การพฒันาองคก์ร
เป็นกุญแจแห่งความส าเรจ็ทีส่ าคัญและมคีวามท้าทาย องค์กรจงึต้องมกีารเตรยีมการเพื่อพฒันาให้มี
ศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย การก าหนดเป้าหมายเชงิกลยุทธ ์การพฒันาจุดแขง็ของผูน้ าและ
ทมีงาน การบรหิารและสรา้งความผกูพนัของทมี เพื่อน าไปสู่การวางแผนการพฒันาองคก์รเชงิกลยุทธ์
เพื่อสรา้งความแขง็แกร่งทางการแข่งขนัในเชงิธุรกจิ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของเอกสทิธิ ์สนามทอง
และ กลา้หาญ ณ น่าน (2561) ทีไ่ดเ้สนอถงึเรื่องความทา้ทายในการด าเนินธุรกจิโดยการเปลีย่นแปลง
ในรูปแบบการบรหิารจดัการภายในองคก์รนัน้เป็นการได้มาซึง่เครื่องมอืทางการบรหิารจดัการใหม่ ๆ 
มาใชเ้พื่อเพิม่ศกัยภาพในการด าเนินงานขององคก์รในเชงิของการแข่งขนัทางธุรกจิ ดงันัน้ การพฒันา
องคก์ารเป็นกระบวนการส าคญัในระบบของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โดยทีก่ารพฒันาองคก์ารเป็น
การด าเนินการด้วยวธิกีารต่าง ๆ และน าประสบการณ์ด้านการปฏบิตัิการ การจดัการ การพฒันาใน
องค์การผนวกกบัการศึกษาด้านพฤติกรรมศาสตร์ ประกอบด้วยด้านมานุษยวิทยา (Anthropology) 
ด้านสงัคมวิทยา (Sociology) ด้านจิตวิทยาสงัคม (Social Psychology) และด้านจิตวิทยา 
(Psychology) เพื่อคดิคน้หาเทคนิค แนวคดิและวธิกีารใหม่ ๆ ในอนัทีจ่ะน ามาพฒันาอย่างสรา้งสรรค์
ต่อองค์การในการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การให้ดีกว่าเดิมหรือท าให้เป้าหมายใหม่ขององค์การ
ประสบผลส าเร็จตามที่ตัง้ใจไว้ ซึ่งแนวทางในการก าหนดวิธีการใหม่นี้ได้มุ่งไปสู่การปรบัปรุงและ
เปลีย่นแปลงองคก์ารเพื่อประสทิธผิลและประสทิธภิาพจนเกดิความเจรญิเตบิโตขององคก์ารอย่างยัง่ยนื 
แนวความคดิน้ีเชื่อไดว้่าสามารถพฒันาระบบการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้และสามารถแกไ้ข
ปญัหาต่าง ๆ รวมถงึขอ้บกพร่องจากทีป่ฏบิตัหิน้าทีอ่นัขาดประสทิธภิาพไดเ้ป็นอย่างด ี
 ดงันัน้ กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์จงึไดก้ าหนดแนวทางนี้ว่า “การพฒันาองคก์าร” 
(Organization Development) ซึง่การพฒันาองคก์ารได้รบัการยอมรบักนัอย่างกว้างขวางและน าไป
ประยุกตใ์ชใ้นองคก์ารต่างๆ มากขึน้ทัง้ทีน่ าไปประยุกตโ์ดยตรงหรอืในรปูแบบอื่น ๆ ท าใหม้กีารพฒันา
องคก์ารในมุมมองและกจิกรรมการด าเนินการพฒันาองคก์ารทีต่่างกนัแต่มวีตัถุประสงคค์ลา้ยกนั ต่อมา
เมื่อพิจารณาถึงความหมายของค าว่า “การพัฒนาองค์การ” จากนักวิชาการต่าง ๆ ทัง้ในและ
ต่างประเทศ มนีกัวชิาการไดใ้หแ้นวคดิในเรื่องการพฒันาองคก์ารไวห้ลายแนวทางดว้ยกนั ดงันี้ 
 

ความหมายของการพฒันาองคก์าร 

 
ส าหรบัความหมายของการพฒันาองค์การนัน้ ในส่วนของนักวชิาการไทยพอที่จะสรุปได้ว่า 

การพฒันาองค์การ คือ กระบวนการเชิงระบบที่จะส่งผลต่อวิธีการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงอนัเน้นถึง
ค่านิยมที่จะให้ประชาธิปไตยแก่บุคคลในองค์การ เป็นการท าให้องค์การมีความพร้อมที่จะปรบัตัว 
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สามารถรองรบัการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ไดอ้ย่างต่อเนื่อง รวมทัง้สามารถสรา้งการรบัรูแ้ละ
ความตระหนักถึงให้บุคลากรทุกคนทราบว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และเชื่อว่าเป็นการ
ผสมผสานกนัระหว่างเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององคก์ารทีจ่ะเพิม่ประสทิธภิาพขององคก์าร
ได้ (กรองแก้ว อยู่สุข, 2553 และ ศริภสัสรศ์ วงศ์ทองดี, 2556) สอดคล้องกบัแนวคดิของ สมบตั ิ    
กุสุมาวล ี(2557) ที่ได้กล่าวไว้ว่า การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการของการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง
องคก์ารอย่างมแีบบแผนและตอ้งใชเ้วลาในระยะยาว ซึง่ในสว่นของนกัวชิาการต่างประเทศพอทีจ่ะสรุป
ไดว้่า การพฒันาองคก์าร คอื กระบวนการทีใ่ชค้วามพยายามทีจ่ะเปลีย่นแปลงอย่างมขี ัน้ตอนและเป็น
ระบบ โดยเริม่ต้นจากผูบ้รหิารสงูสุดจนถึงผูป้ฏบิตักิาร ซึง่จะต้องด าเนินการใหส้อดคลอ้งกบัแผนการ
ด าเนินการทีไ่ดก้ าหนดไว ้อนัจะก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสดุต่อองคก์าร ซึง่ความพยายามขององคก์าร
นัน้จะตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นทัง้ในด้านความเชื่อ ทศันคติ ค่านิยาม วิธีการ
ด าเนินการ โครงสรา้งขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ได ้และองคก์าร
ก็จะพัฒนาเชิงเป็นระบบโดยการวางแผนงานไว้ล่วงหน้า เพื่อปรับปรุง เปลี่ยนแปลงให้ได้มาซึ่ง
ประสทิธผิลและประสทิธภิาพขององคก์าร (Bunnis W. (1969), McGill M. (1977), Beckhard R. 
(1969) 
 จากความหมายขา้งตน้ จงึสรุปไดว้่า การพฒันาองคก์าร คอื กระบวนการปรบัปรุงองคก์ารให้
กลบัสู่สภาวะใหม่ด้วยความพยายามอย่างมีแบบแผน ที่มุ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
วธิกีารด าเนินการ แนวคดิการบรหิาร และมุ่งไปทีค่วามกลา้ในการยอมรบัการเปลีย่นแปลง โดยเน้นให้
องคก์ารมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคท์ีจ่ะน าเอาความใหม่และแปลกทัง้ทางดา้นเทคนิคต่าง ๆ และมุ่งเน้น
ในการน าทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีา่มาสูอ่งคก์าร โดยใชแ้นวคดิเชงิแกป้ญัหา ซึง่มลีกัษณะเป็นกระบวนการ
แก้ปญัหาอย่างเป็นหลกัการที่เป็นระบบ  และจากการสรุปความหมายท าใหส้ามารถสรุปสาระส าคญั
ของเรื่องของการพฒันาองคก์ารไดเ้ป็นประเดน็ส าคญั ดงันี้ 
 1. เป็นความพยายามในการเปลีย่นแปลงอย่างมรีะบบและแบบแผนทีด่ ี
 2. เป็นกระบวนการทีต่อ้งใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการ 
 3. เป็นเรื่องของระบบทุกระบบทีป่ระกอบกนัขึน้เป็นองคก์าร 
 4. เป็นสิง่ที่ต้องอาศยัผลของความรู้จากพฤติกรรมศาสตร์ พฤติกรรมองค์การ การจดัการ 
สงัคมวทิยา มานุษยวทิยา จติวทิยา บรหิารธุรกจิเขา้มาสอดแทรกในกระบวนการต่าง ๆ ขององคก์ารที่
เกีย่วขอ้งกบัการเปลีย่นแปลงในกระบวนการต่าง ๆ 
 5. เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนความสามารถในการปรับตัวของ
องคก์ารใหม้คีวามเจรญิกา้วหน้าขององคก์าร 
 
วตัถปุระสงคข์องการพฒันาองคก์าร 

 
 การพัฒนาองค์การเพื่อความแข็งแกร่งทางการแข่งขนัในเชิงธุรกิจนัน้ องค์การสามารถ
ด าเนินการจดักจิกรรมการพฒันาองคก์ารไดใ้น 2 มลูเหตุส าคญั คอื (1) เป็นการพฒันาองคก์ารเพื่อการ
แก้ปญัหาที่เกิดขึ้นในองค์การ และ (2) เป็นการพฒันาองค์การเพื่อเสริมสร้างโอกาสในการพฒันา
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ความสามารถในด้านต่าง ๆ ขององค์การในการเพิ่มศกัยภาพของทรพัยากรมนุษย์ ระบบงานและ
บรรยากาศองค์การในการทีจ่ะกา้วไปสู่เป้าหมายใหม่ทีอ่งคก์ารตัง้ไวไ้ด ้(เอกสทิธิ ์สนามทอง, 2562) 
เพราะฉะนัน้ ก่อนการด าเนินการพฒันาองค์การนัน้ องค์การจะต้องพจิารณาถึงวตัถุประสงคท์ีช่ดัเจน
และตรงประเดน็ตามแนวคดิต่าง ๆ ดงัต่อไปนี้ 
 1. เพื่อการปรบัปรุงเปลีย่นแปลงองคก์ารใหท้นัสมยั มรีะบบทีส่ามารถเปลีย่นแปลงและปรบัตวั
ไดอ้ย่างเป็นระบบและทนัต่อการแขง่ขนัทางธุรกจิทีม่กีารแขง่ขนัสงู 
 2. เพื่อเพิม่การท างานใหม้ปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพสงูสุด โดยส่งเสรมิใหม้กีารคดิคน้หา
เทคนิควธิกีารใหม่ ๆ และสามารถปรบัปรุงกระบวนการเดมิ ๆ ใหด้ยีิง่ขึน้อย่างต่อเนื่อง 
 3. เพื่อส่งเสรมิให้มีเจตคติแบบร่วมมอืร่วมใจกนัอย่างเต็มที่ต่อการแก้ไขปญัหาขอ้ขดัแย้ง
ต่างๆ ร่วมกนั ในขณะเดยีวกนักล็ดเจตคตแิบบคดิเอาแพเ้อาชนะในระหว่างพวกเดยีวกนัใหเ้หลอืน้อย
ทีส่ดุ 
 4. เพื่อเพิม่พนูสมัพนัธภาพใหด้ยีิง่ขึน้ระหวา่งสว่นงานต่าง ๆ ในองคก์าร รวมตลอดถงึระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาในทุกระดบัชัน้ขององคก์ารดว้ย 
 5. เพื่อส่งเสรมิใหบุ้คคลในทุกระดบัชัน้ขององค์การ ไดว้างแผนและปฏบิตังิาน โดยมุ่งยดึถือ
เอาเป้าหมายหลกั หรอืวตัถุประสงคร์วมขององคก์ารเป็นแนวทาง 
 6. เพื่อเพิ่มความไว้เนื้อเชื่อใจ ความเปิดเผย และแสวงหาแนวทางในการที่จะจูงใจคนให้
ปฏบิตังิานบรรลุผลงานทีด่ ีและไดร้บัความสมัฤทธิผ์ลมากยิง่ขึน้ 
ซึง่จากประเดน็ตามแนวคดิต่าง ๆ ขา้งตน้สามารถสรุปวตัถุประสงคส์ าคญัของการพฒันาองคก์ารทีเ่น้น
มุ่งสูก่ารเปลีย่นแปลงได ้3 ประการ (เอกสทิธิ ์สนามทอง, 2562) คอื 
 1. การเปล่ียนแปลงท่ีบุคคลหรอืทรพัยากรมนุษย ์เป็นการจดัการเป็นทกัษะทีมุ่่งทีก่ารเพิม่
ความส าเรจ็ในองคก์รของแต่ละบุคคลทีป่ฏบิตังิานในองคก์าร (Mondy, 2014) ซึง่เป็นการจดักจิกรรม
การพฒันาองคก์ารโดยเน้นการเปลีย่นแปลงทีบุ่คลากรเกดิการเปลีย่นแปลงตนเองในทางทีด่ ีหรอือย่าง
น้อยกต็้องการเป็นผู้ที่มศีกัยภาพสูงและสามารถประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายและความต้องการ
ของตนเองสามารถพฒันาตนเองไดท้นัต่อการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร ซึง่การเปลีย่นแปลงทีต่วั
บุคคลหรอืทรพัยากรมนุษย์จงึมคีวามส าคญัดงันี้ (1) เกดิเปลีย่นแปลงในตนเองเพื่อการเตรยีมตนให้
พรอ้มในดา้นต่าง ๆ เพื่อรบักบัสถานการณ์ทัง้หลายทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ (2) เป็นการปรบัปรุง
สิง่ที่บกพร่อง และพฒันาพฤติกรรมให้เหมาะสม ขจดัคุณลกัษณะที่ไม่ต้องการออกจากตัวเอง และ
เสรมิสรา้งคุณลกัษณะทีอ่งคก์ารต้องการ (3) เป็นการวางแนวทางการพฒันาตนเองใหส้ามารถพฒันา
ไปสู่ความเป็นผูท้ีม่ศีกัยภาพสูง (4) ส่งเสรมิความรู้สกึในคุณค่าแห่งตนสงูใหข้ึน้ มคีวามเขา้ใจตนเอง 
สามารถท าหน้าทีต่ามบทบาทของตนไดเ้ตม็ศกัยภาพ และ (5) เกดิการพฒันาและปรบัปรุงตนเองใหท้นั
ต่อพฒันาการของรปูแบบการท างานหรอืเทคโนโลย ีการพฒันาเทคนิควธิ ีหรอืวธิคีดิและทกัษะใหม่  ๆ 
ทีจ่ าเป็นต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานและคุณภาพของผลผลติ ท าใหอ้งคก์ารสามารถแข่งขนัใน
เชงิคุณภาพและประสทิธภิาพกบัการแขง่ขนัทางธุรกจิทีส่งูขึน้ได ้ 
 2. การเปล่ียนแปลงท่ีระบบ/การบริหารจดัการ/โครงสร้างพื้นฐานขององคก์ร คอื การที่
องค์การมุ่งที่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพฒันาที่ระบบ การบริหารจดัการ และการพฒันาโครงสร้าง



             การพฒันาองคก์าร : ความแขง็แกร่งทางการแขง่ขนัในเชงิธุรกจิ 
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พืน้ฐานขององคก์ร ซึง่เป็นวธิกีารพฒันากระบวนการด าเนินงานขององคก์ารใหม้สีมรรถนะทีส่งูขึน้และ
เป็นการจดัการคุณภาพภายในองคก์าร (Taylor, 2002) ทีม่คีวามส าคญัมาก เพราะองคก์ารจะตอ้งมกีาร
ด าเนินการวางแผน ปรบัเปลีย่น ปรบัปรุงแบบแผนและขอ้ก าหนดใหม่ทีส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายของการ
พฒันาองคก์ารทีถู่กก าหนดขึน้ เช่น การก าหนดรูปองคก์รทีม่คีวามเหมาะสม การก าหนดแนวทางการ
บริหารองค์การที่เหมาะสม การก าหนดแนวทางการบริหารและพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ การปรับ
โครงสรา้งองคก์าร เป็นตน้ 
 3. การเปล่ียนแปลงท่ีบรรยากาศในองคก์าร เป็นการเปลี่ยนแปลงและสร้างบรรยากาศ
องค์การขึน้มาใหม่ ซึ่งบรรยากาศองค์การนี้มีความส าคญัต่อพฤติกรรมในการท างาน เป็นการเพิ่ม
ประสทิธภิาพขององค์การ  (Brown and Moberg, 1980) โดยที่การเปลี่ยนแปลงที่บรรยากาศใน
องค์การจ าเป็นจะต้องทราบถึงการรับรู้ของบุคลากรที่มต่ีอบรรยากาศองค์การและหากต้องการที่จะ
เปลี่ยนแปลงหรือพฒันาองค์การจะต้องมกีารเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์การด้วย ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคดิของ Slocum and Hellriegel (2011) ไดก้ล่าวไวว้่า ความพอใจของพนักงานจะขึน้อยู่กบัการ
รบัรู้บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การตนเอง หากต้องการเสริมสร้างประสทิธิภาพขององค์การ
ผู้บรหิารควรเสรมิสร้างบรรยากาศที่ทาให้พนักงานเกิดความพอใจเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพและท าให้
องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายตามทีต่้องการได ้และในเรื่องน้ี  Litwin and Stringer (1968) ไดแ้บ่ง
ลกัษณะบรรยากาศองคก์ารออกเป็น  3 ลกัษณะ ดงันี้ 
 1. บรรยากาศทีเ่น้นความส าเรจ็ (Achievement Climate) เป็นลกัษณะบรรยากาศทีเ่น้นความ
รบัผดิชอบสว่นบุคคล ใหก้ารยอมรบั และมรีางวลัสา หรบัผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิานด ี
 2. บรรยากาศทีเ่น้นความสมัพนัธ ์(Affiliative-oriented Climate) คอื เปิดโอกาสใหเ้กดิการ
รวมกลุ่ม และมคีวามสมัพนัธท์ีอ่บอุ่นจรงิใจ ใหก้ารสนบัสนุน และสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่บุคคลใหค้วามเป็น
อสิระในการปฏบิตังิาน และมโีครงสรา้งองคก์ารทีไ่ม่เขม้งวดหรอืบบีบงัคบัเกนิไปและใหก้ารยอมรบัว่า
บุคคลเป็นสมาชกิของกลุ่มงาน 
 3. บรรยากาศทีเ่น้นอ านาจ (Power-oriented Climate) คอื มกีารก าหนดโครงสรา้งองคก์ารใน
รูปของกฎระเบยีบ และขัน้ตอนในการปฏบิตัิงาน บุคคลยอมรบัความรบัผดิชอบในต าแหน่งอ านาจ
หน้าทีส่ถานะในระดบัสงู กระตุน้ใหม้กีารใชอ้ านาจหน้าทีท่ีเ่ป็นทางการในการแกไ้ขปญัหาขอ้ขดัแยง้ 
 

ขัน้ตอนในการพฒันาองคก์าร 

 
การพฒันาองค์การเป็นกจิกรรมของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่ท าใหเ้กดิกระบวนการคดิ 

วเิคราะห์ สงัเคราะห์ และหาแนวทางใหม่ ๆ ที่ท าให้องค์การสามารถคาดหวงัผลที่จะเกดิขึ้นในการ
พัฒนาความเจริญก้าวหน้าขององค์การ ดังนั ้น กระบวนการพัฒนาองค์การ ( Organization 
Development Process)  ซึง่เป็นขัน้ตอนทีจ่ะตอ้งด าเนินงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ดงันี้ 
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รปูท่ี 1: กระบวนการพฒันาองคก์าร (Organization Development Process) 

 
 1. ทีมงานพฒันาองคก์าร  (Organization Development Teamwork) เป็นขัน้ตอนของ
การด าเนินการพฒันาองคก์ารทีส่ าคญั เพราะการพฒันาองคก์ารจะประสบความส าเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยดนีัน้ 
ทมีงานในการด าเนินการพฒันาองค์การนัน้จะต้องมคีวามรู ้ความเขา้ใจเกี่ยวกบังานขององค์การทัง้
ระบบ รวมถึงจะต้องได้รบัการยอมรบัจากทุกฝ่ายในองค์การ ในขัน้ตอนน้ีองค์การจะพิจารณาจดัตัง้
ทมีงานเพื่อท าหน้าทีใ่นการพฒันาองคก์ารไม่ว่าจะเป็นตวัแทนจากฝ่ายต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งในองค์การ 
เช่น ฝ่ายบริหาร ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ทัง้นี้องค์การอาจจะพิจารณาตัง้
ผูท้รงคุณวุฒจิากภายนอกมาเป็นทีป่รกึษาในการพฒันาองค์การไดด้้วยเช่นกนั โดยที่ทมีงานพฒันา
องค์การทีจ่ดัตัง้ข ัน้มานัน้จะต้องประชุมหารอืพจิารณาหาความต้องการจ าเป็นเพื่อก าหนดสาเหตุของ
การพฒันาองคก์ารว่าเป็นปญัหาทีเ่กดิขึน้หรอืมองเหน็โอกาสในการพฒันาองคก์าร 
 2. การวินิจฉัยองคก์าร (Organization Diagnosis) เป็นขัน้ตอนต่อจากการทีอ่งคก์ารได้
ตระหนักถึงปญัหาที่เกิดขึ้นหรือมองเห็นโอกาสในการพฒันาองค์การให้เติบโตตามเป้าหมายของ
องค์การที่ได้ก าหนดไว้ องค์การ โดยทีมงานนักพฒันาองค์การที่ได้รบัการแต่งตัง้จากองค์การให้
ด าเนินการศกึษา วิจยั ส ารวจ ตรวจตราและอธิบายสถานการณ์ปจัจุบนั ในเรื่องนี้ สมบตัิ กุสุมาวล ี
(2557) ได้เสนอแนวทางเพื่อการวิเคราะห์เพื่อการวินิจฉัยองค์การในการพฒันาองค์การไว้  3 แนว
ทางการวเิคราะหป์ระกอบดว้ย (1) การวเิคราะหบ์รบิท ตวัแบบ จุดแขง็ จุดอ่อนขององค์การ (2) การ
วเิคราะหว์่าอะไรคอืสิง่ทีจ่ าเป็นทีจ่ะตอ้งม ีและ (3) อะไรคอืสิง่ทีอ่งคก์ารมอียู่หรอืขาดหายไปในปจัจุบนั 
ซึง่เมื่อนักพฒันาองคก์ารไดว้เิคราะหข์อ้มูลตามแนวทางขา้งต้นแล้วนัน้ องคก์ารกจ็ะสามารถทราบถึง
เหตุและผลทีแ่ทจ้รงิในการพฒันาองคก์าร โดยองคก์ารจะสามารถวเิคราะหป์ญัหาหรอืประเดน็ส าคญัที่
เกดิขึน้ไดแ้ละก าหนดแนวทางการแกไ้ขและเสนอแนะวธิกีารพฒันาองคก์ารในอนาคต โดยมุ่งเน้นการ
วนิิจฉัยถงึปญัหาที่เกดิขึน้หรอืมองเหน็โอกาสใน 3 ด้าน ประกอบด้วย (1) ดา้นทรพัยากรมนุษย์ (2) 
ดา้นระบบและการบรหิารจดัการ และ (3) ดา้นบรรยากาศองคก์าร 

1.ทมีงานพฒันาองคก์าร 

2.การวนิิจฉยัองคก์าร 

3.การก าหนดกลยุทธแ์ละวางแผน 

4.การน ากลยุทธไ์ปประยุกตใ์ช ้

5.การประเมนิการพฒันาองคก์าร 
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 3. การก าหนดกลยุทธ์และวางแผนในการพฒันาองคก์าร (Establish Organization 
Development Strategy and Implementation Plan) โดยทมีงานพฒันาองคก์ารน าขอ้มูลจากการ
วนิิจฉยัทีผ่่านการวเิคราะห ์สงัเคราะหอ์งคก์าร มาก าหนดแผนพฒันาองคก์ารและกจิกรรมในการพฒันา
องคก์ารซึง่จะมกีารพจิารณาเลอืกวธิกีาร เครื่องมอืสอดแทรกส าคญั ๆ ในการพฒันาองคก์ารต่างๆ อาทิ
เช่น การคดิใหม่ การปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์ร การจดัการความหลากหลาย การพฒันาภาวะผูน้ า 
การบรหิารเวลา การบรหิารโครงการ การบรหิารคนเก่ง การบรหิารความเสีย่ง การจดัการการเรยีนรู ้
การจดัการความรู ้การพฒันาทมีงานและการน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ เป็นตน้ มาใชใ้นการก าหนดแผนการ
ปฏบิตังิาน (Action Plan) เพื่อใหก้ารด าเนินการพฒันาองคก์ารนัน้ไปเป็นอย่างมปีระสทิธภิาพและมี
ประสทิธิผลสูงสุดตรงตามวตัถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งแผนการปฏิบตัิงานที่ได้ร่างไว้นัน้จะต้องมี
เครื่องมอืในการพฒันาองคก์ารทีจ่ะต้องด าเนินงานอย่างเป็นระบบเป็นขัน้ตอน เพื่อทีจ่ะสามารถบูรณา
การใหเ้ขา้กบักลยุทธข์ององคก์าร และสรา้งผลงานทีส่ าเรจ็อย่างเป็นรูปธรรมได้ (Chaiprasit, K. and 
Pukkeeree, 2018) 
 4. การน ากลยุทธ์การพฒันาองค์การไปประยุกต์ใช้ (Organization Development 
Intervention) โดยการน ากจิกรรม วธิกีาร และเครื่องมอืสอดแทรกส าคญั ๆ การพฒันาองคก์ารตาม
แผนการพฒันาองค์การที่ได้ก าหนดไว้ตามขัน้ตอนที่มคีวามส าคญัเพื่อด าเนินการ ดงันัน้การก าหนด
หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบในการท าแผนการพฒันาองคก์ารทีม่กีารวางแผนปฏบิตังิาน ตารางกจิกรรม 
วธิกีารด าเนินการ ก าหนดตารางเวลา และผู้รบัผดิชอบอย่างชดัเจน ตลอดจนมกีารเตรยีมพรอ้มที่จะ
แก้ไขปญัหาอยู่ตลอดเวลา โดยวิธีการพัฒนาองค์การในอนาคตจะมุ่งเน้นการพัฒนาและการ
เปลีย่นแปลงองคก์ารเชงิบวกใน 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นทรพัยากรมนุษย ์ดา้นระบบและการบรหิาร
จดัการ ดา้นบรรยากาศองคก์าร ดว้ยกจิกรรมและวธิกีารพฒันาองคก์ารจะตอ้งใหเ้ครื่องมอืสอดแทรกใน
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ต่าง ๆ การปรบัเปลี่ยนต่าง ๆ ทัง้ระบบ ฐานข้อมูลและเครอืข่ายต่าง ๆ 
รวมถงึการใชว้ธิกีารใหม่ ๆ เพื่อมุ่งเน้นการเปลีย่นแปลงในภาพรวมขององคก์าร เช่น การคดิใหม่ การ
ปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์ร การจดัการความหลากหลาย การพฒันาภาวะผูน้ า การบรหิารเวลา การ
บรหิารโครงการ การบรหิารคนเก่ง การบรหิารความเสีย่ง การจดัการการเรยีนรู ้การจดัการความรู ้การ
พฒันาทมีงาน เป็นตน้  
 5. การประเมินการพฒันาองคก์าร (Organization Development Evaluation) นี่เป็น
ขัน้ตอนส าคญัยิง่ เนื่องจากการพฒันาองคก์ารทีป่ระสบผลส าเรจ็นัน้จะต้องเกดิผลลพัธท์ีช่ดัเจน ดงันัน้
การใชว้ธิกีารใหม่ ๆ ทีไ่ดก้ล่าวมาในขา้งต้นนัน้ ทมีงานพฒันาองคก์ารจะต้องมกีารตดิตาม ตรวจสอบ 
และประเมนิผลการพฒันาองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายและมาตรฐานทีไ่ดก้ าหนดไวจ้ะต้องมกีาร
แกไ้ข ปรบัปรุงและพฒันาอย่างต่อเนื่อง เพื่อปรบัปรุงตนเองใหส้ามารถท าการพฒันาองคก์ารใหด้ขีึน้ใน
อนาคต 
 จะเห็นได้ว่า การด าเนินการตามขัน้ตอนของการพัฒนาองค์การย่อมจะช่วยให้ผู้บริหาร
องคก์าร และพนักงานสามารถปฏบิตังิานทีต่นไดร้บัมอบหมายดว้ยความเขา้ใจ และสามารถสรา้งการ

https://www.emerald.com/insight/search?q=Kanokporn%20Chaiprasit
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เปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ไดอ้ย่างสรา้งสรรคแ์ละเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ซึง่จะสง่ผลใหอ้งคก์ารสามารถ
ด าเนินงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลตลอดจนมพีฒันาการกา้วหน้าอย่างต่อเนื่อง 
 
เครือ่งมือท่ีใชส้อดแทรกในการพฒันาองคก์าร 

 
 การพฒันาองคก์ารนัน้จะสามารถด าเนินการตามแผนการพฒันาองคก์ารอย่างมปีระสทิธภิาพ
และประสทิธผิลไดน้ัน้ ทมีงานพฒันาองคก์ารจะต้องมเีครื่องมอืทีใ่ชส้อดแทรกในการพฒันาองคก์ารที่
เหมาะสมและตรงกบัสาเหตุของการพฒันาองค์การตามวตัถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้นัน้ จึงขอเสนอ
เครื่องมอืสอดแทรกทีน่กัพฒันาองคก์ารนิยมใชใ้นการพฒันาองคก์ารใหเ้กดิการพฒันาและปรบัปรุงจน
เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การ โดยพิจารณาเครื่องมือที่ใช้สอดแทรกตามวัตถุประสงค์เพื่อความ
แขง็แกร่งทางการแขง่ขนัในเชงิธุรกจิ ดงันี้ 
 1. วตัถปุระสงค์ของการพฒันาองค์การโดยมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงท่ีบุคคลหรือ
ทรพัยากรมนุษย ์ซึง่มเีครื่องมอืสอดแทรกทีน่กัพฒันาองคก์ารนิยมใชเ้ป็นเครื่องมอืมดีงันี้ 
  1.1 การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมการอบรม 2 ลักษณะ คือ 1) การฝึกอบรมในขณะ
ปฏบิตังิาน (On The Job Training) ซึง่เป็นเครื่องมอืในการพฒันาทรพัยากรมนุษยร์ายบุคคลดว้ยการ
ฝึกปฏบิตัจิรงิจากสถานทีจ่รงิเป็นการใหค้ าแนะน าเชงิปฏบิตัใินลกัษณะตวัต่อตวัหรอืเป็นลกัษณะกลุ่ม
เลก็ ๆ ในการปฏบิตังิาน ในช่วงเวลาการท างานปกต ิซึง่การฝึกอบรมในขณะปฏบิตังิานนี้จะออกแบบ
การพัฒนารายบุคคลเพื่อเน้นประสทิธิภาพการท างานในลักษณะการพฒันาทักษะเป็นพื้นฐานให้
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏบิตัิงานได้ด้วยตนเอง อีกทัง้องค์การในปจัจุบนัมกัจะใช้เครื่องมอืการ
ฝึกอบรมในขณะปฏบิตังิานในลกัษณะการสร้างบรรยากาศแลกเปลีย่นความรู ้เพื่อลดช่องว่างความรู้
ของคนในองคก์ารใหม้ากทีส่ดุ และ 2) การฝึกอบรมโดยไม่ไดอ้ยู่หน้างาน (Off-the-Job Training) เป็น
กระบวนการพฒันารายบุคคลเพื่อการเรยีนรูข้องบุคลากรผ่านการฝึกอบรมในแบบหอ้งเรยีน และศกึษา 
ค้นคว้า ดูงาน จากแหล่งขอ้มูลหรือแหล่งความรู้ต่าง ๆ เป็นต้น (เอกสทิธิ ์สนามทองและกล้าหาญ        
ณ น่าน, 2561; เอกสทิธิ ์สนามทอง, 2562) 
  1.2 การศึกษา เป็นกจิกรรมทีมุ่่งหวงัผลในระยะยาวซึง่เป็นเครื่องมอืเพื่อใหเ้กดิการเรยีนรู ้
ความเข้าใจในแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ โดยตรงแก่บุคลากรขององค์กร การศึกษาจึงเป็นการเพิ่มพูน
ความรูท้กัษะ ทศันคต ิตลอดจนเสรมิสรา้งความสามารถ ในการปรบัตวัในทุก ๆ ดา้นใหก้บับุคคล โดย
มุ่งเน้นเกีย่วกบังานของพนักงานในอนาคต เพื่อเตรยีมบุคลากรใหม้คีวามพรอ้มทีจ่ะท างานตามความ
ตอ้งการและเป้าหมายขององคก์าร (เอกสทิธิ ์สนามทอง, 2562) 
  1.3 การพฒันา เป็นกระบวนการพฒันาบุคลากรใหม้ศีกัยภาพ และปรบัปรุงองคก์ารใหม้ี
ประสทิธภิาพ โดยเครื่องมอืทางการพฒันาตามกจิกรรมการเรยีนรูท้ีไ่ม่ไดมุ้่งตวังาน (not focus on a 
job) แต่มจีุดเน้นใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงตามศกัยภาพของบุคคลตามทีอ่งค์การต้องการ และมคีวาม
พร้อมทีจ่ะปฏบิตัิงานในหน้าที่ของตน เช่น การสบัเปลีย่นหน้าที่ การบรหิารเวลา การบรหิารความ
ขดัแยง้ การบรหิารความเสีย่ง การศกึษาดงูานนอกสถานที ่การสอนงานโดยหวัหน้างาน เป็นตน้ 
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  1.4 การให้ค าปรึกษาเป็นกระบวนการช่วยเหลอืใหบุ้คคลไดส้ ารวจตนเอง จนเกดิความ
เขา้ใจตนเองและการลงมอืปฏบิตัอิย่างเหมาะสมจนเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมในการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์าร 
  1.5 การสร้างและพฒันาทีมงาน เป็นวธิกีารที่นักพฒันาองค์การใช้ในการจดักจิกรรม
พฒันาบุคลากรขององคก์ารไดพ้ฒันาตนเองใหม้ศีกัยภาพเพิม่มากขึน้ ตามหลกัการพฒันาทมีงานใหม้ี
ประสทิธภิาพ ซึ่ง ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545) ไดส้รุปหลกัการไว ้5 ประการดงันี้ (1) สร้างความ
ไวว้างใจระหว่างกนั (2) สื่อสารระหว่างกนัอย่างเปิดเผย (3) ปรกึษาหารอืกนั (4) สรา้งความร่วมมอื
อย่างแขง็ขนั และ (5) ตดิตามและส่งเสรมิการพฒันาทมีงานอย่างต่อเนื่อง ซึง่หลกัการพฒันาทมีงานนี้
จะสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานเป็นทมี ของบุคลากรและน าไปสู่การเพิม่ขดีความสามารถใหก้บั
องคก์ารในทีส่ดุ 
  1.6 การสอนงาน เป็นวธิกีารทีอ่งคก์ารพจิารณาใหห้วัหน้างานจะสอนงานใหก้บับุคลากร 
เป็นการสอนแบบตวัต่อตวั ซึง่หวัหน้าทีด่จีะต้องมศีาสตรแ์ละศลิป์ในการสื่อสาร มคีวามอยากถ่ายทอด
ความรู ้และยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคลดว้ย 
  1.7 การพฒันาภาวะผู้น า เป็นอีกเครื่องมอืสอดแทรกในการพฒันาองค์การที่นิยมใช้
พฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารใหม้ภีาวะความเป็นผูน้ า เพราะการสรา้งบุคลากรใหม้ภีาวะผูน้ าจะ
สามารถสรา้งคุณลกัษณะพืน้ฐานส าคญั 4 ประการ คอื (1) สามารถก าหนดทศิทางขององค์การให้
เป็นไปตามวสิยัทศัน์ทีว่างไวไ้ด ้(2) สามารถการจดัการระบบการท างานได ้(3) สามารถบรหิารอ านาจ
ความรบัผดิชอบได้อย่างเหมาะสมเพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ และ (4) สามารถ
แบบอย่างการเป็นผูน้ าและการด าเนินงานไดอ้ย่างด ี
  1.8 การจดัการการเรียนรู้ เป็นวธิกีารที่นักพฒันาองค์การในฐานะนักพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ใช้สร้างกระบวนการที่บุคลากรขององค์การเกดิการเรยีนรู้ ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม การพฒันา
ความคดิและความสามารถ โดยอาศยักระบวนการพฒันารายบุคคลทัง้การฝึกอบรม การศกึษาและการ
พัฒนาเพื่อใช้เป็นเครื่องมือที่ส่งเสริมให้บุคลากรรักการเรียนรู้ เกิดการเรียนรู้จนสามารถพัฒนา
ศกัยภาพของบุคลากรในทีส่ดุ 
 2. วตัถปุระสงคข์องการพฒันาองคก์ารโดยมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงท่ีระบบ/การบริหาร
จดัการ ซึง่มเีครื่องมอืสอดแทรกทีน่กัพฒันาองคก์ารนิยมใชเ้ป็นเครื่องมอืมดีงันี้ 
  2.1 การปรบัรือ้ระบบ เป็นกระบวนการรือ้ระบบการท างานใหม่ทัง้หมด ทัง้กระบวนการ
ธุรกจิแบบใหม ่แลว้น าสิง่ทีป่รบัปรุงใหม่ไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์ เพื่อเพิม่ขดีความสามารถทางการแขง่ขนั 
และเพื่อปรบัตวัใหท้นักบัการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เป็นการท าเพื่อความอยู่รอดของ
องคก์ร 
  2.2 การคิดใหม่ เป็นวิธีการที่นักพัฒนาองค์การก าหนดให้มีการคิดค้นแนวคิดใหม่ 
ความคิดใหม่ แนวทางใหม่ ทศันคติใหม่  เพื่อการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงให้เกิดกระบวนการใหม่  ๆ 
วธิกีารด าเนินการใหม่ ๆ เกดิเป็นความเขา้ใจและการมองปญัหาในรูปแบบใหม่ เพื่อการพฒันาตนเอง 
พฒันางานจนสามารถน าไปสูก่ารพฒันาองคก์ารใหด้ขีึน้ในทีส่ดุ 
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  2.3 การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร เป็นการก าหนดเป้าหมายในการเปลีย่นแปลง
โครงสรา้งองคก์ร โดยการสรา้งและปรบัโครงสรา้งและตดัสนิใจเลอืกโครงสรา้งทีเ่หมาะสมทีสุ่ดในการ
ปรบัแผนใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร 
  2.4 การปรบัระบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์ เป็นการปรับบทบาท ภาระหน้าที ่
ความรบัรบัผดิชอบที่เกี่ยวขอ้งกบับุคลากรในองคก์าร เพื่อใหไ้ด้รบัประสทิธผิลและประสทิธภิาพจาก
การใช้บุคลากรนัน้ และสามารถบริหารจดัการความสามารถในด้านต่าง ๆ ของทรพัยากรมนุษย์ใน
องค์การให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ด้วยกิจกรรมต่าง ๆ ตามระบบงานด้านทรพัยากร
มนุษยเ์พื่อความเหมาะสม 
  2.5 การปรบัเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ร การปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มมกีารปรบัตวัที่
เหมาะสมกบัการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมภายใน
องคก์ารที่เกีย่วกบั บทบาท หน้าที ่ข ัน้ตอนในการปฏบิตังิานไดถู้กต้อง ท าใหก้ารประสานเป็นไปตาม
ความคาดหมาย 
  2.6 การปรบัเปล่ียนเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เป็นการสรรหาและพฒันาน าเอาเทคโนโลยทีี่
ทันสมัย ที่มีก้าวหน้าอย่างรวดเร็วมาปรับใช้ในองค์กรจนเกิดผลักดันให้กระบวนการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงภายใต้บริบทขององค์กรอย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพที่มีความเชื่อมโยง
ต่อเนื่องกนั 
  2.7 การบริหารโครงการ เป็นการด าเนินการเพื่อให้กิจกรรมที่องค์การก าหนดขึ้น
ด าเนินการไปดว้ยความเรยีบรอ้ยตามแผนงานทีว่างไว ้ดว้ยวธิกีารบรหิารจดัการทีเ่ฉพาะกจิตอบสนอง
การเปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็ ดว้ยแนวทางการบรหิารโครงการ ดงันี้ (1) ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน (2) 
ระบุทรพัยากรทีจ่ าเป็นเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย (3) ต้องจดัล าดบังานทีต่้องท าและมอบหมายความ
รบัผดิชอบเพื่อใหง้านทุกอย่างเสรจ็สมบูรณ์ (4) ต้องติดตามความคบืหน้าของกจิกรรมและปรบัปรุง
วธิกีารในระหว่างการน าไปปฏบิตัอิย่างต่อเนื่อง และ (5) ตอ้งประเมนิความส าเรจ็ของกจิกรรมนัน้ดว้ย 

3. วตัถปุระสงคข์องการพฒันาองคก์ารโดยมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงท่ีเน้นบรรยากาศ
องคก์าร ซึง่มเีครื่องมอืสอดแทรกทีน่กัพฒันาองคก์ารนิยมใชเ้ป็นเครื่องมอืมดีงันี้ 
  3.1. การปรบัเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ร เป็นวธิกีารที่นักพฒันาองค์การใช้สร้างความ
เข้มแขง็ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ ด้วยการสร้างให้เกิดองค์ประกอบ 4 ประการ คือ (1) การสร้าง
วสิยัทศัน์ร่วมและภารกจิขององค์การทีเ่หมาะสม (2) การผูกพนัและการมสี่วนร่วม (3) การปรบัตวัที่
เหมาะสม และ (4) การประพฤติปฏบิตัิได้สม ่าเสมอ ซึ่งองค์ประกอบทัง้ 4 ประการนี้จะส่งผลให้เกิด
วฒันธรรมองคก์ารทางบวกทีจ่ะท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุสูป่ระสทิธผิลในทีส่ดุ 
  3.2 การจดัการความหลากหลาย เป็นกิจกรรมที่นิยมเลือกใช้ในการพฒันาองค์การ 
เพราะการจดัการความหลากหลายของบุคลากรในองคก์ารเป็นเรื่องที่องค์การยุคใหม่ใหค้วามส าคญั 
และบรหิารจดัการความหลากหลายของทรพัยากรมนุษยอ์ย่างเหมาะสมดว้ยวตัถุประสงคห์ลกัทีส่ าคญั 
คอื การดงึเอาจุดแขง็ของความหลากหลายของทรพัยากรมนุษยม์าใช้ใหเ้ป็นประโยชน์กบัองคก์ารให้
มากทีส่ดุ เพราะฉะนัน้การจดัการความหลากหลายของบุคลากรในองคก์ารทีม่ปีระสทิธภิาพ จะสง่ผลให้
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องคก์ารมคีวามสามารถในการปรบัตวัและความสามารถในการบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์นั
เป็นปจัจยัส าคญัทีช่่วยเพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ  (Na-nan, Chaiprasit and 
Pukkeeree, 2017) 
  3.3 การบริหารเวลา เป็นกจิกรรมทีน่ิยมเลอืกใชใ้นการพฒันาองคก์าร เพราะการบรหิาร
เวลาเป็นทกัษะพืน้ฐานทีอ่งคก์ารสมยัใหม่ตอ้งใหค้วามส าคญัอย่างยิง่ การบรหิารเวลาไดด้ยี่อมส่งเสรมิ
ให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล องค์การทีม่กีารบรหิารเวลาทีด่จีะ
สามารถวางแผนและก าหนดแนวทางที่เหมาะสม สามารถจดัสรรเวลาและเรยีงล าดบัความส าคญัของ
กจิกรรมการด าเนินการไดเ้ป็นอย่างด ีเพื่อท าใหง้านต่าง ๆ ขององคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายในเวลา
ทีก่ าหนดได ้
  3.4 การบริหารคนเก่ง เป็นวธิกีารที่นักพฒันาองคก์ารใช้ก าหนดกระบวนการวเิคราะห์
และวางแผนอย่างเป็นระบบใหม้คีวามสอดคลอ้งกนัระหว่างการเสาะแสวงหาบุคลากร (Sourcing) การ
คดักรอง (Screening) การคดัเลอืก (Selection) การกระจายไปท างาน (Deployment) การพฒันา 
(Development) ตลอดจนการรกัษาใหค้งอยู่กบัองคก์ร (Retention) ของทรพัยากรมนุษยท์ีม่ศีกัยภาพ
และความสามารถระดบัสงูใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสดุ  
  3.5 การบริหารความเส่ียง เป็นวธิีการที่นักพฒันาองค์การใช้ในการสอดแทรกในการ
พฒันาองคก์าร ดว้ยการบรหิารปจัจยัและควบคุมกจิกรรม รวมทัง้กระบวนการ การด าเนินงานต่าง ๆ 
โดยลดสาเหตุของโอกาสทีอ่งคก์ารจะเกดิความเสยีหายเพื่อใหร้ะดบัและขนาดของความเสยีหายทีจ่ะ
เกดิขึน้ในอนาคตอยู่ในระดบัทีอ่งคก์ารยอมรบัได ้ประเมนิได ้ควบคุมสถานการณ์และตรวจสอบไดอ้ย่าง
มรีะบบ โดยค านึงถงึการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  3.6 การจดัการความรูใ้นองคก์าร เป็นอกีเครื่องมอืสอดแทรกทีน่กัพฒันาองคก์ารใชเ้พื่อ
การพฒันาองค์การ ซึ่งการจดัการความรู้ในองค์การนี้เป็นการจดักจิกรรมเพื่อรวบรวมองค์ความรู้ที่
กระจดักระจายและฝงัอยู่ทัว่ไปภายในองคก์าร ออกมารวบรวมและแบ่งกลุ่ม จดัเกบ็ใหเ้ป็นองคค์วามรู้
ขององค์การ เพื่อเป้าหมายในการพฒันาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป (Na-Nan, Saribut, and 
Sanamthong, 2019) 

นอกจากน้ี เครื่องมอืสอดแทรกในการพฒันาองคก์ารในปจัจุบนัยงัมปีรากฏใชอ้กีหลายวธิกีาร       
อาท ิการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตั ิการจดัการความขดัแย้ง ฯลฯ ดงันัน้เครื่องมอืสอดแทรกในการพฒันา
องค์การจะถูกน าไปใช้ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดย่อมขึ้นอยู่กับการพิจารณาถึง
วตัถุประสงค์และระดบัของการพฒันาองค์การ (Na-nan and Saribut, 2019) ซึ่งในเรื่องเครื่องมือ
สอดแทรกนี้ McLean, G. (2006) ไดแ้บ่งระดบัในการใชเ้ครื่องมอืสอดแทรกในการพฒันาองคก์ารเพื่อ
ความเหมาะสมของการใชเ้ครื่องมอื โดยไดแ้บ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั ดงันี้ (1) ระดบับุคคล (2) ระดบั
กลุ่มหรอืทมี (3) ระดบักระบวนการ (4) ระดบัองคก์าร และ (5) ระดบัสากล ทัง้นี้เครื่องมอืสอดแทรกใน
การพฒันาองคก์ารต่าง ๆ ทีก่ล่าวไปนัน้ นกัพฒันาองคก์ารจะตอ้งน าไปใชใ้หเ้หมาะสมตามระดบัต่าง ๆ 
เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุของการจดักจิกรรมการพฒันาองคก์ารต่อไป 
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แนวทางการน าเครือ่งมือสอดแทรกไปใชใ้นการพฒันาองคก์าร 

 
 การพฒันาองค์การมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงใน 3 ลักษณะ คือ การเปลี่ยนแปลงที่บุคคล/
ทรพัยากรมนุษย์ การเปลี่ยนแปลงที่ระบบ/การบรหิารจดัการ การเปลี่ยนแปลงที่บรรยากาศองค์การ 
โดยเครื่องมอืสอดแทรกในการพฒันาองคก์ารนัน้ เริม่จากการใหค้วามส าคญัของบุคคล รากฐานส าคญั
ขององค์การ เพื่อให้บุคคลอยู่ได ้ไม่ว่าจะในสถานการณ์ใด แม้จะปรบัโครงสร้างกต็้องพจิารณาความ
สมดุลกบัคน รวมทัง้การใชเ้ทคโนโลยชี่วยการท างานของคน โดยไม่ใหค้นรูส้กึดอ้ยค่า ไรค้วามหมาย 
จงึไดม้กีารน าเอาหลกัวชิาทางพฤตกิรรมศาสตรม์าช่วยพฒันา ดงัที ่Thomas and Christopher (2015) 
ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาองค์การไว้ว่าเป็นกระบวนการด าเนินการอย่างหนึ่งที่เกี่ยวกบัการน า
การเปลีย่นแปลงอย่างมรีะบบและวางแผนไวแ้ล้วมาใชก้บัองคก์ารโดยใหค้วามส าคญักบั “เทคนิคเชงิ
พฤติกรรมศาสตร์” โดยมีข ัน้ตอนดังน้ี (1) การวิเคราะห์ปญัหา (Diagnosis) (2) การสอดแทรก 
(Intervention) และ (3) การบ ารุงรกัษา (Maintenance) ซึง่กจิกรรมการสอดแทรกจงึเป็นขัน้ตอนส าคญั
ทีใ่ชก้ารพฒันาองคก์าร ซึง่หลงัจากทีอ่งคก์ารยอมรบัว่ามปีญัหาหรอืมคีวามต้องการและไดใ้หท้ีป่รกึษา
ในการพฒันาองค์การนัน้วิเคราะห์หาความต้องการจ าเป็น โดยใช้วิธีการส ารวจรวบรวมข้อมูลโดย
สงัเกต สมัภาษณ์ ออกแบบสอบถาม ประชุม ปรึกษา วิเคราะห์ปญัหาแล้ว ก็จะมีการวางแผนน า
เครื่องมือสอดแทรกในการพฒันาองค์การที่เหมาะสมมาใช้อนัเป็นกิจกรรมที่กระท าร่วมกนัระหว่าง
บุคลากรในองคก์ารนัน้กบัทีป่รกึษา หลงัจากทีไ่ดร้บัการท ากจิกรรม สอดแทรกแลว้ อาจจะมกีารประชุม
ตดิตามผลเป็นระยะเพื่อรกัษาสภาพการณ์เปลีย่นแปลงไว้ ซึ่งการน าเครื่องมอืสอดแทรกไปใชใ้นการ
พฒันาองคก์ารเพื่อการเปลีย่นแปลงสามารถแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะตามความมุ่งเน้นส าคญั ดงันี้ 
 1. เครื่องมือสอดแทรกท่ีเน้นตัวบุคคล/ทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นกิจกรรมการพฒันา
องค์การที่ใช้เครื่องมอืสอดแทรกเพื่อมุ่งเน้นที่จะเปลี่ยนแปลงทศันคติและพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์การ โดยผ่านกระบวนการในเรื่องของการสื่อสาร การตัดสินใจและการแก้ไขปญัหา (สุจิตรา 
ธนานันท,์ 2548) ซึง่สามารถใชเ้ครื่องมอืสอดแทรกในการพฒันา ดงันี้ การฝึกอบรม การศกึษา การ
พฒันา การใหค้ าปรกึษา การสรา้งทมีงาน  การสอนงาน การพฒันาภาวะผูน้ า ระบบพีเ่ลี้ยง  เป็นต้น  
ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, อโยฤทยั สงิห์สา และ ต่อศกัดิ ์หาญคุณะเศรษฐ ์
(2561) ทีไ่ดแ้สดงถงึการบรูณาการกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นแนวทางสรา้งความไดเ้ปรยีบใน
การแขง่ขนัทางธุรกจิ 
 2. เครื่องมือสอดแทรกท่ีเน้นระบบ/การบริหารจดัการ/โครงสร้างพื้นฐานขององคก์ร 
เป็นกจิกรรมการพฒันาองค์การทีใ่ช้เครื่องมอืสอดแทรกเพื่อมุ่งเน้นเน้นเปลีย่นแปลงระบบและวธิกีาร
บรหิารจดัการและโครงสรา้งพืน้ฐานขององค์กร ซึง่ท าใหอ้งค์การสามารถปรบัเปลี่ยนวธิกีาร ขัน้ตอน
การด าเนินการรวมถึงโครงสร้างองค์การเพื่อใหเ้กดิการยดืหยุ่น (สุจติรา ธนานันท์ , 2548) และเกดิ
แนวทางที่เหมาะสมในการด าเนินงานภายใต้สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงขององค์การ ซึ่งสามารถใช้
เครื่องมอืสอดแทรกในการพฒันา ดงันี้ การคดิใหม่ การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์าร การปรบัระบบ
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การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์การปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์ร การปรบัเปลีย่นเทคโนโลยทีีท่นัสมยั การ
บรหิารโครงการ การจดัการคุณภาพ เป็นตน้ 
 3. เครื่องมือสอดแทรกท่ีเน้นบรรยากาศองคก์าร เป็นกิจกรรมการพฒันาองค์การที่ใช้
เครื่องมอืสอดแทรกเพื่อมุ่งเน้นเน้นเปลีย่นแปลงบรรยากาศองคก์ารใหด้ขีึน้เพื่อสรา้งลกัษณะบรรยากาศ
ทีม่กีารสนบัสนุน โดยมสีภาพบรรยากาศเป็นบวกมคีวามยดืหยุ่น ความเขา้ใจ เสมอภาค มคีวามจรงิใจ 
สภาพแวดลอ้มทีด่นีัน้เอง ซึง่ Altman (2000) ไดเ้สนอคุณลกัษณะของบรรยากาศองคก์ารไว ้5 ประการ 
ดงันี้ (1) คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics) เช่น ความทา้ทายของงาน ความมอีสิระในการ
ปฏบิตังิาน (2) คุณลกัษณะของบทบาท (Role Characteristics) บุคลากรมบีทบาททีช่ดัเจน ไม่มคีวาม
ขดัแย้งของบทบาท (3) ลักษณะองค์การ (Organization Characteristics) ต้องมีคุณภาพ มี
ลกัษณะเฉพาะ มนีโยบายหรอืแนวทางปฏบิตัขิององคก์ารทีช่ดัเจน มโีอกาสเจรญิกา้วหน้า (4) ลกัษณะ
ของผู้นา (Leader Characteristics) มีภาวะผู้น า มีคุณสมบัติของผู้น าที่ให้ความช่วยเหลือ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา มีการก าหนดเป้าหมายที่ดีให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา และ (5) ลกัษณะของกลุ่มงาน 
(Work Group Characteristics) มคีวามสมัพนัธก์นั ใหค้วามร่วมมอืกนั มคีวามภูมใิจในหน่วยงานของ
ตน ซึง่กจิกรรมการมุ่งเน้นเปลีย่นแปลงบรรยากาศองคก์ารใหด้นีัน้สามารถใชเ้ครื่องมอืสอดแทรกในการ
พฒันาได้ดงันี้ การคิดใหม่ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์แนวใหม่ การจดัการความหลากหลาย การ
จดัการความขดัแยง้ การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร การบรหิารคนเก่ง การบรหิารเวลา การจดัการความรู ้
การจดัองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้การพฒันาทมีงาน เป็นตน้ 
 

สรปุ 

 
 การพฒันาองค์การเป็นกจิกรรมที่องค์การก าหนดขึน้อย่างเป็นระบบโดยมผีูเ้กี่ยวขอ้งหลาย
ฝ่ายมารวมตัวกันด าเนินการเพื่อการพัฒนา ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อให้องค์การบรรลุผลตาม
วตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไวไ้ด ้ซึง่การพฒันาองคก์ารนัน้จงึเป็นศาสตรท์ีม่กีระบวนการทีช่ดัเจน เป็นหนึ่ ง
ในแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีวามส าคญัมากอย่างยิง่ ดงันัน้ การพฒันาองคก์ารทีด่นีัน้จะ
มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงองค์กร 3 ลกัษณะคอื (1) ด้านทรพัยากรมนุษย ์(2) ดา้นระบบ/การบรหิาร
จดัการ/โครงสร้างพื้นฐานขององค์กร และ (3) ด้านบรรยากาศองค์กร โดยเครื่องมอืในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ต่าง ๆ เพื่อพฒันาบุคลากร การปรบัเปลีย่นต่าง ๆ ทัง้ระบบ ฐานขอ้มูลและเครอืข่าย 
รวมถงึการใชว้ธิกีารใหม่ ๆ ในการสรา้งบรรยากาศองคก์ารเพื่อมุ่งเน้นการเปลีย่นแปลงในภาพรวมของ
องคก์าร เช่น การคดิใหม่   การปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์าร การจดัการความหลากหลาย การพฒันา
ภาวะผูน้ า การบรหิารเวลา การบรหิารโครงการ การบรหิารคนเก่ง การบรหิารความเสีย่ง การจดัการ
การเรยีนรู้ การจดัการความรู้ การพฒันาทมีงาน จนน าไปสู่ความส าเรจ็ทางการแข่งขนัทางธุรกจิ อนั
เนื่องมาจากองค์การเกิดความเข้มแขง็ใน 3 ลกัษณะ กล่าวคือ ความเข้มแขง็ทางทรพัยากรมนุษย ์
ความเขม้แขง็ทางระบบและการบรหิารจดัการและความเขม้แขง็ของบรรยากาศการท างานในองคก์าร 
และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ บวรนันท์ ทองกัลยา (2560) ที่ได้สรุปแนวทางการสร้างขีด
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ความสามารถในการด าเนินธุรกิจผ่านกลยุทธ์ 5 ด้านการจดัการและพฒันาทรพัยากรมนุษย์  ที่ว่า
บทบาทหน้าทีส่ าคญัของการด าเนินงานใหส้ามารถตอบโจทยข์องธุรกจิหรอืองคก์ารไดจ้ะต้องสรา้งกล
ยุทธท์ีก่่อใหเ้กดิความเขม็แขง็ขององคก์าร ประกอบดว้ย (1) การพฒันาขดีความสามารถในระดบัสากล 
(2) การพัฒนาขีดความสามารถขององค์การทัง้ระดับบุคคลและระบบงานต่างๆ (3) การเพิ่ ม
ประสทิธิภาพของบุคลากรในองค์การ (4) การให้ความส าคัญกับความผูกพันของพนักงาน การมี
ส่วนรวม การดูแลทุกข์สุขของบุคลากร และ (5) การพัฒนาระบบงานของการจัดการและพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยท์ีส่อดรบักบัการเปลีย่นแปลงซึง่เป็นการปรบัปรุงระบบของกระบวนการการจดัการและ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกบัยุคสมยั เพื่อยกระดบัการปฏบิตังิานของบุคลากรและองค์การ 
ซึง่จะสง่ผลต่อการเปลีย่นแปลงองคก์ารทีม่คีวามแขง็แกร่งทางการแข่งขนัในเชงิธุรกจิอย่างยัง่ยนืต่อไป 
ตามรปูที ่2 ดงันี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

รปูท่ี 2: การสรุปการพฒันาองคก์ารเพือ่การแขง่ขนัทางธุรกจิ 

 

รายการอา้งอิง 
 
กรองแกว้ อยู่สขุ. 2553. พฤติกรรมองคก์าร. กรุงเทพมหานคร: โรงพมิพจ์ุฬาลงกรณ์ มหาวทิยาลยั 
ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั, อโยฤทยั สงิหส์า และต่อศกัดิ ์หาญคุณะเศรษฐ.์ 2561. การบูรณาการกลยุทธ์

ทรัพยากรมนุษย์ กลยุทธ์การแข่งขัน และวงจรชีวิตผลิตภัณฑ์ เพื่อบรรลุความ
ได้เปรียบในการแข่งขนั. กรงุเทพมหานคร: วารสารบริหารธุรกิจเทคโนโลยีมหานคร. 
ปีที ่15. ฉบบัที ่2. 2561. (มกราคม–มถุินายน). 

ชุตกิาญจน์ ศรวีบิลูย.์ 2557. หลกับริหารและพฒันาทรพัยากรมนุษย.์ กรุงเทพมหานคร: ส านกัพมิพ ์
ณ เพชร. 

 

องคก์าร/ 
การพฒันา
องคก์าร 

การวินิจฉัย
องค์การ 

ทีมงาน 
พัฒนาองค์การ 

 

ทรัพยากรมนุษย์ 

ระบบและการ
บริหารจัดการ 

บรรยากาศ
องค์การ 

ท่ีปรึกษา 
องค์การ 

เครื่องมือท่ีนิยม
สอดแทรกในการพัฒนา

องค์การ 
 

การคิดใหม่  
วัฒนธรรมองค์กร  
การจัดการความ

หลากหลาย การพัฒนา
ภาวะผู้น า  

การบริหารเวลา  
การบริหารโครงการ  
การบริหารคนเกง่  

การบริหารความเสี่ยง  
การจัดการการเรียนรู้  
การจัดการความรู้ใน

องค์กร การพัฒนาทีมงาน 
การฝกึอบรม 

ฯลฯ 
 

เป็นต้น 

 

การ
เปลี่ยนแปลง
คือบทสรุป 
ของการ
พัฒนา
องค์การ     
จนน าไป 
สู่ความ

แข็งแกร่ง
ทางการ

แข่งขันใน 
เชิงธุรกิจ 
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