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บทนํ า
องคกรแตละองคกรจะประสบความสํ าเร็จได ตองมีปจจัยที่สํ าคัญหลายประการ คือ

การผสมผสานความหลากหลายของความรูความสามารถของบุคลากรที่มี สภาพแวดลอมการ
ทํ างานที่ดี การนํ าความผิดพลาดในอดีตเปนบทเรียน ในปจจุบันความฉลาดขององคกร
(Organizational Intelligence) เปนสิ่งสํ าคัญในการทํ างาน ความฉลาดขององคกรประกอบดวยปจจัย
ที่สํ าคัญ เชน องคกรตองมีวิสัยทัศนที่มีกลยุทธ บุคลากรมีการทํ างานและรวมมือเปนอยางดี องคกร
พรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ โครงสรางองคกรที่ชัดเจน ฯลฯ ความสํ าเร็จขององคกรเปนจุด
หมายที่ทุกคนตองการ ผูบริหารองคกรตองเปนผูที่มุงมั่น กํ าหนดทิศทางการทํ างานขององคกรอยาง
ชัดเจน ประกอบกับความรวมมือในการทํ างานของบุคลากรในองคกร และการประเมินผลการ
ทํ างานที่มีประสิทธิภาพ

กฎของ Albrecht
ความเจริญรุงเรืองขององคกรหน่ึงเปนการผสมผสานกันระหวางการศึกษา ความฉลาดของ

องคกร และความรวมมือของผูเกี่ยวของ องคกรตางๆที่มีบุคลากรจํ านวนมากท่ีมีความสามารถมาก
มาย แตบุคลากรเหลาน้ีทํ างานในองคกรที่เชื่องชาไประยะเวลาหน่ึงแลว มีแนวโนมทํ าใหการทํ างาน
ไมมีประสิทธิภาพ หรืออาจนํ าไปสูความผิดพลาดในการทํ างาน คร้ังยิ่งใหญ (Collective Stupidity)

ความฉลาดขององคกรเปนสิ่งสํ าคัญ บางคร้ังไมไดถูกใชงานอยางเต็มศักยภาพ เชน องคกร
หน่ึงมีบุคลากร 100 คน มี IQ เฉลี่ย 100 คะแนน ดังน้ันองคกรน้ันควรมี IQ ทั้งหมดประมาณ 10,000
คะแนน ผูบริหารองคกรตองมีวิธีการในการรีดเอาความฉลาด (IQ) และความสามารถของบุคลากร
มาใชทํ างานอยางเต็มที่และเหมาะสมกับความสามารถของแตละคน
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องคกรแตละองคกรมีชีวิตและจิตใจ คือมีความคิด วัฒนธรรม อารมณ จิตใจ และการ
กระทํ า ผูบริหารองคกรตองมองถึงปจจัยเหลาน้ี เพื่อบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพ และวางวิสัย
ทัศนขององคกรใหกาวหนาและกาวไกล

ความฉลาดขององคกร (Organizational Intelligence: OI) เปนความสามารถขององคกรใน
การใชความสามารถและความฉลาดของบุคลากรในองคกรในการทํ างานใหบรรลุภารกิจที่ตองการ
ความฉลาดขององคกรในเบื้องตนตองมีดังน้ี ความรูที่กวางขวาง การตระหนักถึงสภาพความเปน
จริง แนวทางดํ าเนินการ ความรวมมือของผูเกี่ยวของ และการพัฒนาขององคกร

ความผิดพลาดท่ีเปนบทเรียน
องคกรแตละองคกรมีลักษณะเอกลักษณของตัวเอง หรือที่เรียกในปจจุบัน วา Corporate

D.N.A. เปนลักษณะหรือรหัสภายในองคกร เชน การแสดงออก ประเพณี รหัส กฎระเบียบ แบบ
แผน และนิสัยขององคกรน้ัน เชน องคกรที่มีลักษณะเชื่องชา เชาชามเย็นชาม หรือ องคกรที่มี
ลักษณะคลองแคลว ตอบสนองตอเหตุการณปจจุบันเสมอ สิ่งเหลาน้ีเปนรหัสของความฉลาดและ
ความโงเขลา ที่เปนปจจัยนํ าไปสูความสํ าเร็จและความลมเหลวดวยเชนกัน

การวิเคราะหวิจัยการทํ างานขององคกรเปนสิ่งที่สํ าคัญมาก เปนระบบท่ีเตือนภัยใหกับองค
กรไดทราบถึงปญหา ซึ่งองคกรที่มีปญหามักมีลักษณะดังน้ี เชน การขาดเปาหมายการทํ างานของ
องคการที่ชัดเจน ผูบริหารไมเปนผูนํ าที่ดี มีบุคลากรเสื่อมสภาพ (Dead Wood) มีการแตงต้ังที่ไม
เปนธรรม ไมมีแรงจูงใจในการทํ างาน เปนตน

การคิดและตัดสินใจเปนกลุมน้ันบางคร้ังไมดีเทากับการตัดสินใจดวยคนๆเดียว เพราะการ
ตัดสินใจดวยคนหมูมากน้ันขึ้นอยูกับปจจัยของแตละบุคคลมากมายเชน ความคิดเห็น ความอคติ
บุคลิกภาพ อารมณ ความเห็นแกตัว แรงจูงใจ และผลประโยชน การไดมติของคนหมูมากโดย
เฉพาะคนเกงน้ันเปนไปไดยาก การตัดสินใจโดยผูนํ าเพียงคนเดียวน้ันทํ าไดงายกวา

คนเกงบางคร้ังถาถูกใชทํ างานไมเหมาะสม กลายเปนคนธรรมดาไดเลย ผูบริหารจึงตองรู
จักบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับงาน
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ความฉลาดขององคกรคืออะไร
ความฉลาดขององคกรมีหลายประการ คือ มีวิสัยทัศนที่มีกลยุทธที่ชัดเจน โครงสรางองค

กรที่มีความรับผิดชอบรวมกัน มีความพรอมที่รับการเปลี่ยนแปลง มีจิตใจที่เขมแข็ง มีโครงสราง
ขององคกรที่ดี มีการพัฒนาความรูอยูเสมอ และมีการแขงขันในการทํ างาน ปจจัยทั้ง 7 น้ีเปนสิ่งที่
ผลักดันใหองคกรมีองคความรูและความฉลาด ทันตอเหตุการณเสมอ

ปจจัยทั้ง 7 ประการมีความหมายดังน้ี
1. วิสัยทัศนที่มีกลยุทธ � แนวคิด หลักการที่องคกรวงแนวทางไว เพื่อเปนจุดมุงหมายการ
ทํ างานขององคกร

2. ความรับผิดชอบรวมกัน � ทุกคนในองคกรตองมีบทบาทและมีสวนรวมในความสํ าเร็จ
ขององคกร ทํ าใหการทํ างานมีความมุงมั่นมากขึ้น

3. ความพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง � เปนวัฒนธรรมขององคกรที่แสดงถึงวิธีการทํ างาน
ความคิด และการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การเปลี่ยนแปลงยังหมายถึง
ความทาทายและโอกาสที่จะพบปะสิ่งใหมๆ และกอใหเกิดการแกปญหาดวย

ความ
ฉลาดของ
องคกร

ความพรอมใน
การเปลี่ยนแปลง

การแขงขัน
ในการทํ างาน

การใชความรู

โครงสรางองคกร
ที่เหมาะสม

ความรับผิดชอบ
รวมกัน

จิตใจที่เขมแข็ง

วิสัยทัศนที่มี
กลยุทธ
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4. จิตใจที่เขมแข็ง � บุคลากรมีความเต็มใจที่จะทํ างานใหเต็มความสามารถ
5. โครงสรางองคกรที่เหมาะสม � มีการแบงงาน หนาที่ และความรับผิดชอบที่ชัดเจน
6. การใชความรู � องคกรที่มีการไดมาซึ่งความรู ปรับใหเหมาะสมกับสภาพความเปน
จริง และนํ าไปใชปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ

7. การแขงขันในการทํ างาน - ทํ าใหมีการทํ างานอยางเต็มความสามารถ

องคกรทุกองคกรควรมีการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรอยูเสมอ
บางคร้ังผูบริหารยินดีที่จะใชเงินซื้อเคร่ืองคอมพิวเตอรและระบบสารสนเทศเปนหลายสิบลาน แต
ไมยอมเสียเงินหลักแสนเพื่อฝกอบรมและพัฒนาความสามารถของบุคลากร ซึ่งเปนทรัพยากรที่ใช
งานไดอยางยั่งยืนกวา

วิสัยทัศนท่ีมีกลยุทธท่ีชัดเจน
�ในการทํ าความฝนใหเปนจริงน้ัน สิ่งแรกที่ตองทํ าคือคิดฝนใหยิ่งใหญ�
ยุคทอง (Golden Age) เปนการผสมผสานระหวางความฉลาดและโอกาสท่ีมาถึง องคกร

นอยรายนักที่จะกาวกระโดดจากศูนยขึ้นสูองคกรผูนํ าได สวนใหญตองคอยไตระดับขึ้นมา
วิสัยทัศนที่มอง 2 ดานเปนความสามารถเผชิญหนากับการทาทาย ปญหา วิกฤตการณ และ

การแกไขปญหาท่ีจํ าเปน โดยไมละสายตาจากปญหาใดๆ ซึ่งเปนความสามารถในการเผชิญกับ
ปญหา มีการตัดสินใจที่ดี และจัดลํ าดับความสํ าคัญของงานที่ตองทํ า โดยตระหนักความเปนจริง
และวางแผนไปในระยะยาว

การมองเห็นอุปสรรค และการบริหารจัดการปญหาและความผิดพลาดเหลาน้ัน เปนสิ่งที่จํ า
เปน หลักการ วิธีการตางๆในการบริหารจัดการองคกรไมสามารถใชกับทุกองคกรไดเหมือนกัน
หลักการหลักๆที่ใชทั่วไปในการบริหารจัดการองคกร มีดังน้ี การบริหารวัตถุประสงค ประสิทธิ
ภาพในการผลิต (Productivity) การบริหารความเสี่ยง (Diversification) การควบรวมกิจการ
(Merging and Acquiring) การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Relations) การบริหารจัดการคุณ
ภาพการผลิต (Total-Quality Management: TQM) มาตรฐาน ISO 9000 การปรับปรุงกระบวนการ
ทํ างานในองคกร (Re-Engineering) การมุงเนนบริการลูกคา (Customer Focus)
ผูบริหารองคกรตองพิจารณานํ าทฤษฎีเหลาน้ีมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับสภาพ วัฒนธรรมและ
โครงสรางขององคกร
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ทุกองคกรควรมีการกํ าหนด วิสัยทัศน ภารกิจ ปรัชญา หลักการ และนโยบายท่ีตองการ ซึ่ง
ทํ าใหการทํ างานของบุคลากรในระดับชั้นต่ํ าลงมา มีทิศทางที่ชัดเจน และทํ างานสอดรับกับจุดมุง
หมายอันเปนหน่ึงเดียว บุคลากรแตละคนมีความตองการขั้นพื้นฐาน 3 ประการคือ ความตองการ
การยอมรับ ความตองการความสํ าเร็จ และความตองการอํ านาจ แตละองคกรจึงควรมีแรงจูงใจเพื่อ
ตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของบุคลากร

ความรับผิดชอบรวมกัน
องคกรตองมีการขับเคลื่อนแบบท่ีมีพลวัตรแบบ 3 มิติ บางคร้ังการบริหารงานโดยไมได

ใหความสํ าคัญกับบุคลากรหรือเจาหนาที่ชั้นผูนอยอาจกอใหเกิดความเสียหายได โดยเฉพาะ
ในปจจุบันสหภาพแรงงานในองคกรตางๆมีบทบาทมากข้ึน พวกเขาจะออกมาเคลื่อนไหวเมื่อ
ไมไดรับความเปนธรรม เมื่อองคกรบริหารงานไมมีประสิทธิภาพ หรือมีผูนํ าแรงงานชักนํ าการ
ประทวงขึ้น

ประวัติศาสตรการกอต้ังและการดํ าเนินการขององคกรเปนสิ่งที่ตองปลูกฝงใหบุคลากรใน
องคกรทราบ เพื่อใหไดมีความภูมิใจในการทํ างานเพื่อนํ าองคกรไปสูความสํ าเร็จ ประวัติศาสตรของ
องคกรทํ าใหทราบถึง การกอต้ัง ที่มา ประเพณี วัฒนธรรม การฝาฟนอุปสรรค ทํ าใหบุคลากร
ตระหนักถึงการกอต้ัง ความยากลํ าบาก และอุปสรรคในการดํ าเนินการขององคกร

วัฒนธรรมขององคกรประกอบดวย ศีลธรรมและประเพณีปฏิบัติของสังคม ความแตกตาง
ทางวัฒนธรรมเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในองคกรตลอดเวลา แนวคิดความฉลาดขององคกรเปนสิ่งที่เกิดขึ้น
จากความแตกตางทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมที่แตกตางกันเชน วัฒนธรรมการทํ างานแบบออสเตร
เลียที่เปดกวาง รับความคิดใหมๆ และทํ างานแบบไมเปนทางการ หรือวัฒนธรรมแบบญ่ีปุนที่สุภาพ
เรียบงาย และมีความสามัคคีทางสังคม

ความรับผิดชอบรวมกันในองคกรมีลักษณะดังน้ี ผูบริหารไดมีการวางแผนและจัดลํ าดับ
ความสํ าคัญของการทํ างาน รวมกับระดับผูปฏิบัติหรือไม ผูปฏิบัติมีความเขาใจถึงหลักการ แนวคิด
และทิศทางขององคกรหรือไม มีการเปดรับความคิดเห็นของบุคลากรในองคกรอยางเปดกวางหรือ
ไม บุคลากรในองคกรมีความเชื่อวาองคกรจะประสบความสํ าเร็จหรือไม
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การพรอมรับการเปลี่ยนแปลง
องคกรที่เปนผูผูกขาดมักไมเปนผูริเร่ิมที่ดี ไมคิดที่จะประดิษฐหรือคิดคนผลผลิตใหมๆขึ้น

มา และจะตกจากตํ าแหนงผูนํ าในที่สุด บางองคกรตกอยูในการประมาทคูแขงขัน ซึ่งนํ าไปสูการตก
ต่ํ าในที่สุด  โครงสรางองคกรที่พรอมรับการเปลี่ยนแปลงไดเสมอ เน่ืองจากโลกภายนอกมีการ
เปลี่ยนแปลง การแขงขัน และการทาทายอยูเสมอ ผูบริหารองคกรควรมีการเปดกวางในการรับฟง
ปญหา และความคิดเห็น

องคกรตองตอบคํ าถามวาผลผลิตและบริการมีการพัฒนาและตอบสนองตอความตองการ
ของลูกคาและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไดหรือไม บุคลากรมีความกระตือรือรนในการ
พัฒนาการทํ างานใหดีขึ้นหรือไม รวมท้ังผูบริหารเต็มใจที่จะยอมรับความผิดพลาดที่ตนเองไดตัด
สินใจไปหรือไม

จิตใจท่ีเขมแข็งนํ าไปสูพลังในการทํ างานท่ีย่ิงใหญ
บุคลากรที่มีจิตใจมุงมั่นในการทํ างาน ทํ างานดวยใจเต็มรอยจะมีสวนผลักดันใหองคกรไป

สูเปาหมายได โดยทั่วไปบุคลากรแตละคนมีทัศนคติ และวิธีการทํ างานที่แตกตางกัน บางคนมีความ
เห็นแกตัว มั่นใจในตนเอง ความทุมเทที่แตกตางกัน ในปจจุบันการประเมินผลการทํ างานของ
บุคลากรเปนสิ่งที่จํ าเปน หากผลการทํ างานไมเปนที่พอใจตองมีบทลงโทษดวย เชน ไมไดขึ้นเงิน
เดือน หรือแมกระทั่งการเลิกจาง

ขอบกพรองของผูบริหารที่มักมองทุกอยางในระดับนโยบาย คือมักมองขามสิ่งเล็กนอย
เกี่ยวกับบุคลากรในองคกรของตัวเอง เชน ขวัญกํ าลังใจ อารมณ แรงจูงใจ สิ่งเหลาน้ีเปนปจจัย
สํ าคัญในการทํ างานของเจาหนาที่ชั้นผูนอยที่มีสวนในนํ าไปสูความสํ าเร็จขององคกรในระดับสูง

การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรในองคกรเปนสิ่งที่สํ าคัญ ทั้งสภาพแวดลอมในการทํ างาน
บรรยากาศ เพื่อนรวมงาน ขณะเดียวกันควรมีการมองถึงสิ่งที่เปนผลรายกับการทํ างานดวย เชน ผล
ตอบแทนที่นอย สภาพการทํ างานที่ไมปลอดภัย ความไมมั่นคงของงาน การใชอํ านาจเกินกวาเหตุ
ของหัวหนา สิ่งเหลาน้ีจะลดคุณภาพของการทํ างานลง ผูบริหารองคกรตองมองใหเห็นและกํ าจัดสิ่ง
เหลาน้ีออกไป เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํ างานขององคกร

หลังจากกํ าจัดสิ่งที่ไมเอ้ืออํ านวยตอการทํ างานเหลาน้ันแลว ตองพิจารณาสิ่งที่เอ้ืออํ านวยตอ
การทํ างานของบุคลากร ดังที่กลาวในบทขางตน คือ ความตองการความรัก การยอมรับจากสังคม
ความตองการความสํ าเร็จ สิ่งเหลาน้ีเปนการกระตุนการทํ างานของบุคลากร



ส ํานักพัฒนาระบบงบประมาณ                                                                                                           สํ านักงบประมาณ

7

ปจจัยที่ทํ าใหการทํ างานมีคุณภาพมีหลายปจจัย คือ งานที่ทํ าน้ันมีคุณคามากพอหรือไม
สภาพแวดลอมในการทํ างานดีแคไหน ผลตอบแทนคุมคาหรือไม ความมั่นคงของงานที่ทํ า
หัวหนามีศักยภาพและความสามารถมากนอยแคไหน หัวหนามีความพึงพอใจในงานที่ลูกนองเสนอ
ไปหรือไม ความรูและทักษะที่ไดรับ โอกาสที่ดีในการไดเลื่อนขั้น การทํ างานเปนทีมที่ดี ความยุติ
ธรรม  สิ่งเหลาน้ีเปนปจจัยที่คนทั่วไปพิจารณา

โครงสรางท่ีดีสามารถกํ าจัดความขัดแยงได
การจัดโครงสรางการทํ างานที่ดีน้ันเปนสิ่งสํ าคัญในการทํ างาน โครงสรางองคกรแตละองค

กรแตกตางกัน อาจมีโครงสรางซับซอน มุงเนนกฎระเบียบ ใหญเทอะทะ หรือเล็กกะทัดรัดปจจัย
เหลาน้ีสามารถสรางผลดีและผลรายตอองคกรได ระบบการบริหารจัดการที่ดีมีสวนสํ าคัญในการ
ทํ างาน บางคร้ังความผิดพลาดที่เกิดขึ้นไมไดเกิดจากตัวบุคคล แตเกิดจากความผิดพลาดของระบบ
การทํ างาน และระบบขอมูลสารสนเทศ

ระบบการจัดการที่ดีนํ าไปสูความสํ าเร็จ ความฉลาดของระบบในการทํ างานน้ันมีดังน้ี
ความสามารถในการทํ างาน ความสามารถในการแกไขขอผิดพลาด ความสามารถในการแกไข
ปญหาในวิกฤตการณ ความสามารถในการฟนฟู ความสามารถในการเพิ่มคุณคาตางๆ

การจัดโครงสรางใหมเพื่อภารกิจที่วางแผนไว โดยปรับเปลี่ยนโครงสรางการทํ างานเพื่อให
เขากับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป การระบุตํ าแหนงที่ทํ างานไมมีประสิทธิภาพและการปรับเปลี่ยน
งานใหมไปแทนที่สิ่งน้ัน ตองมีการกํ าหนดกระบวนการทํ างานอีกคร้ัง กระบวนการของขอมูล และ
การจัดลํ าดับความสํ าคัญใหม สิ่งเหลาน้ีเปนการกํ าหนดโครงสรางการทํ างานใหมเพื่อใหบรรลุเปา
หมายใหมที่วางแผนไว

การใชความรู
การบริหารจัดการความรู (Knowledge Management: KM) เปนการใชความรูเพื่อนํ าไปสู

ความสํ าเร็จ ในขณะเดียวกัน การใชความรู (Knowledge deployment) เปนกระบวนการบริหารจัด
การเพื่อใหการใชความรูมีประสิทธิภาพมากขึ้น การใชความรูมี 5 ลักษณะดวยกันคือ ความรูที่ผังอยู
ในระบบ ความรูในการทํ างาน ความรูในการพัฒนา ความรูในการขาย และความรูดานกลยุทธ

ความมีประสิทธิภาพของความรู องคกรตางๆตองมีการพัฒนาความรูใหบุคลากรอยูเสมอ
เชน ภาษานานาชาติที่ใช ทักษะในการวิเคราะหตางๆ ควรมีการทํ าวิจัยในการกํ าหนดองคประกอบ
ของการดํ าเนินการ เชน การฝกอบรมบุคลากร และนํ าไปสูการพัฒนาการดํ าเนินงาน ซึ่งผลของการ
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ฝกอบรมน้ีไมเพียงแตได บุคลากรที่ฝกอบรมแลว แตจะไดบุคลากรที่ทํ างานไดเลย ปจจุบันการเรียน
รูผานสื่ออีเลคโทรนิกส (E-Learning) ไดเร่ิมมีบทบาทในองคกรตางๆแลว ควรมีการศึกษาเพิ่มเติม
ดวยเชนกัน

องคกรตองตอบคํ าถามดังตอไปน้ี บุคลากรมีประเพณีปฏิบัติที่จะแบงปนและแลกเปลี่ยน
ความรูภายในองคกรหรือไม ผูบริหารไดตระหนักในความรูและการศึกษาของบุคลากรหรือไม
ระบบสารสนเทศมีประสิทธิภาพและมีกระบวนการไหลของขอมูลที่ดีหรือไม ผูบริหารและเจาหนา
ที่ไดมีการศึกษา ติดตามขาวสาร แนวคิดใหม แนวโนมเศรษฐกิจ และงานวิจัยหรือไม
ผูบริหารมีแผนในการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง และเพิ่มความสามารถของบุคลากรหรือไม

ความกดดันในการทํ างาน
องคกรแตละองคกรมีผูบริหารเปนเอกลักษณ ผูบริหารคนน้ันจะเปนตัวแทนในการทํ างาน

และเปนหนาตาขององคกรดวย การออกไปพบปะลูกคาน้ันเปนการแสดงมิตรสัมพันธที่ดีตอลูกคา
และเปนการรับฟงประเด็นปญหาของลูกคาดวยตนเอง ทํ าใหผูบริหารเหลาน้ันไดมีมุมมองตอการ
ทํ างานในมุมมองที่แปลกออกไป และทํ าใหลูกคาประทับใจในองคกรดวย

การไดรับฟงความคิดเห็นของลูกคาน้ันเปนจุดเร่ิมตนของความสํ าเร็จ เปนวงจรการทํ างาน
ของทุกองคกรคือ เมื่อการทํ างานลุลวงและครบวงจรแลว ไดรับความคิดเห็นของลูกคา ทํ าใหองค
เหลาน้ันนํ าไปปรับปรุงการทํ างานตอไป บางคร้ังการทํ างานมีขอผิดพลาด ความคิดเห็นของลูกคาน้ี
ทํ าใหไดมองเห็นถึงจุดโหว และนํ าไปปรับปรุงตอไป

ความผิดพลาดในการทํ างานน้ีเปนสิ่งที่เกิดไดทั่วไปในการทํ างานทุกวัน การบริหาร
ประเภทที่ไมกลาตัดสินใจหรือขี้ขลาดเปนการทํ างานที่เกิดขึ้นได เน่ืองจากการลังเลในการตัดสินใจ
กลัวการตัดสินใจที่ผิดพลาด และกลัวผลกระทบที่จะตามมา ปจจัยเหลาน้ีนํ าไปสูการชะงักงันของ
การเจริญกาวหนาขององคกร

การเผชิญกับการทาทาย
องคกรที่ประสบความสํ าเร็จมากเมื่อดํ าเนินการไประยะหน่ึงจะพบกับปญหา การทาทาย

ใหมขึ้นมากมาย บางคร้ังโครงการใหญๆสามารถลมเหลวได โดยมีสาเหตุดังน้ี การทํ างานไรจุด
หมาย การใชคนไมเหมาะสมในงานประเภทตางๆ โครงสรางองคกรที่มีหลายระดับมากเกินไปทํ า
ใหงานที่เสนอชา การแตกแยกภายในองคกร และความเชื่อมั่นที่มากเกินไป
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การคาดหวังที่ไมเปนจริงจะเปนอุปสรรคในการปรับเปลี่ยนองคกร เราเร่ิมตนที่การมีความ
พยายามกระตือรือรนในการเปลี่ยนแปลง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง ผลสํ าเร็จจะเร่ิมดีขึ้น นํ าไปสูความ
สํ าเร็จขององคกรในที่สุด อยางไรก็ตามบางกรณีไมไดดีอยางที่คิด เน่ืองจากระบบไมดี
การสรางระบบใหมที่ตองมีชวงเวลาที่ตองเผชิญปญหา สิ่งเหลาน้ีเปนสิ่งที่ไมไดคาดหวัง ฉะน้ันองค
กรแตละองคกรตองสามารถตอบสนองกับสิ่งที่ไมไดคาดหวังอยางดี

ความเจริญเติบโตที่วางแผนและไมไดวางแผนเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดในองคกรตางๆ การที่มี
การทํ างานผิดพลาดในองคกรน้ันสามารถเกิดขึ้นไดทุกที่ ทํ าใหความสํ าเร็จที่วางแผนอาจผิดจาก
แผนที่วางไวได บางคร้ังการจางที่ปรึกษาเพื่อทํ างานใหองคกรสามารถชวยการทํ างานขององคกรได
เสมอ ทั้งที่ปรึกษา ผูเชี่ยวชาญ Technical Team หรืออาจารยมหาวิทยาลัย บุคคลเหลาน้ีสามารถเพิ่ม
มุมมองที่แปลกใหมใหองคกรได องคกรที่มีความจํ าเปนตองใชที่ปรึกษาภายนอกมีลักษณะดังน้ี มี
บุคลากรที่ไมมีทักษะเฉพาะทาง ไมมีจํ านวนคนที่เพียงพอ ตองการมุมมองที่แปลกออกไป หรือ
ตองการใชในจุดประสงคเฉพาะกิจ การจางที่ปรึกษาจึงทํ าใหองคกรมีมุมมองใหมๆได

จิตวิทยาขององคกร
การพัฒนาองคกรเปนทฤษฎีที่จํ าเปนตองทํ าตลอดเวลา สิ่งน้ีจํ าเปนตองมีการรวมมือกัน

ของบุคลากรในองคกร ในการเปลี่ยนการพัฒนาองคกรนํ าไปสูการบริหารจัดการน้ันตองมีสวน
ประกอบดังน้ี การกํ าหนดตํ าแหนงขององคกรที่ชัดเจน สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงที่ดี องคกรใน
อนาคตที่วาดฝนไว และวิธีการในการดํ าเนินการ

การเปลี่ยนแปลงที่สํ าเร็จตองมีปจจัยดังน้ี ประโยชนอันยิ่งใหญของการเปลี่ยนแปลง
ผูบริหารองคกรที่มุงมั่น ความรวมมือของบุคลากรในองคกร ทิศทางที่ชัดเจน การประเมินผลการ
ทํ างานที่มีประสิทธิภาพ
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บทสรุปสุดทายน้ีคือ การเปลี่ยนแปลงคร้ังสํ าคัญน้ันประกอบดวย การลงทุนคร้ังใหญที่ตอง
ลงทุนทั้งในเร่ือง ความพยายาม ความฉลาด และความรวมมือ การดํ าเนินการขององคกรทุกองคกร
เปนเร่ืองยาก อาจเกิดความผิดพลาดไดเสมอ การทาทายจากภายนอกน้ันเกิดไดทุกเวลา องคกรตอง
พรอมรับการทาทายน้ัน การกาวขึ้นเปนผูนํ าน้ันยาก แตการดํ ารงตํ าแหนงผูนํ าน้ันยากกวา ผูบริหาร
ที่ตองการนํ าองคกรขึ้นสูจุดสูงสุด จะตองสลัดวิธีปฏิบัติด้ังเดิม (Bureaucratic routines) ใหไดและมี
ความมุงมั่นที่จะบรรลุผลสํ าเร็จ ซึ่งเปนองคประกอบของผูนํ าที่ฉลาด และนํ าไปสูความฉลาดของ
องคกร (Organizational Intelligence)

ผูจัดทํ าบทคัดยอ : นาย ธานิสสร ตูจินดา
ผูตรวจบทคัดยอ : นางสาว วิสากร สระทองคํ า
สํ านักพัฒนาระบบงบประมาณ สํ านักงบประมาณ
พฤษภาคม 2546

       ความสํ าเร็จ
      ขององคกร

1. ประโยชนของการ
เปล่ียนแปลง

3.ความรวมมือของ
บุคลากร

5. การประเมินผลการ
ทํ างาน

2. ผูบริหารท่ีมุงมั่น

4. ทิศทางท่ีชัดเจน


