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	 หนั งสือ เรื่ อง  “พฤติกรรมองค ์การและการพัฒนาองค ์การ” 

Organization Behavior and Organization Development เป็นความสนใจ

ของผู้วิจารณ์ที่สืบเนื่องจากความสนใจในแนวคิดของผู้เขียน ซึ่งได้ท�ำการเรียบเรียง

และจัดท�ำขึ้นโดยมีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับวิวัฒนาการของพฤติกรรมองค์การ

และการพัฒนาองค์การ ความแตกต่างระหว่างบุคคล พฤติกรรมกลุ่มทัศนคติ 

การรับรู้และการเรียนรู้ ภาวะผู้น�ำในองค์การ การตัดสินใจ การจัดการความขัดแย้ง

การติดต่อสื่อสาร อ�ำนาจและการเมืองในองค์การ โครงสร้างองค์การและ
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วัฒนธรรมองค์การ การเปลี่ยนแปลงองค์การ เทคนิคการพัฒนาองค์การ 

และแนวโน ้มพฤติกรรมองค ์การและการพัฒนาองค ์การในอนาคต 

โดยมีเนื้อหา สาระครอบคลุมความรู้ด้านพฤติกรรมองค์การและการพัฒนา

องค์การ และช่วยเสริมสร้างความรู้ การน�ำไปประยุกต์ใช้กับการบริหารงาน 

และบริหารองค์การได้เป็นอย่างดี

	 อย ่างไรก็ตาม ในฐานะที่ผู ้ วิจารณ ์หนังสือเล ่มนี้มีความสนใจ

ในประเด็นหลัก ๆ 3 ประเด็น ประเด็นแรก เป็นแนวคิดและทฤษฎีการบริหาร

การพัฒนา ประเด็นที่สอง เป็นการมองการบริหารการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

และประเด็นที่สาม เป็นแนวทางหลักๆ ในการบริหารการพัฒนา ได้แก่ 

การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารการปฏิรูประบบราชการ การกระจาย

อ�ำนาจ การจัดงบประมาณ การจัดบุคลากร และบทบาทในการพัฒนา

ขององค์การสาธารณประโยชน์ซึ่งเป็นจุดที่แตกต่างจากการพัฒนาในยุคต้น

อีกด้วย

สาระส�ำคัญ

	  หนังสือเล่มนี้น�ำเสนอเน้ือหาท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารการพัฒนา 

โดยแบ่งเป็น 13 บท ได้แก่ (1) วิวัฒนาการของพฤติกรรมองค์การและ

การพัฒนาองค์การ (2) ความแตกต่างระหว่างบุคคล (3) พฤติกรรมกลุ่ม 

(4) ทัศนคติ การรับรู้และการเรียนรู้ (5) ภาวะผู้นําในองค์การ (6) การตัดสินใจ

ทางการบริหาร (7) การจัดการความขัดแย้งในองค์การ (8) การติดต่อสื่อสาร

ในองค์การ (9) อ�ำนาจและการเมืองในองค์การ (10) โครงสร้างองค์การและ

วัฒนธรรมองค์การ (11) การเปล่ียนแปลงองค์การ (12) เทคนิคการพัฒนา

องค์การ และ (13) แนวโน้มพฤติกรรมองค์การและการพัฒนาองค์การ

ในอนาคต มีสาระส�ำคัญที่น่าสนใจ ดังนี้ 
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บทที่ 1 วิวัฒนาการของพฤติกรรมองค์การและการพัฒนาองค์การ

	 พฤติกรรมองค์การ หมายถึง การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม เจตคติ 
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ภายในสภาพแวดล้อม และบรรยากาศ
ขององค์การ ผลกระทบขององค์การและของกลุ่มท่ีมีต่อทัศนะการมองปัญหา
ความรู้สึก และการกระท�ำของพนักงานในองค์การ ผลกระทบของสภาพแวดล้อม
ที่มีต ่อองค ์การ ทรัพยากรบุคคล และเป ้าหมายต ่าง ๆ ขององค ์การ 
และผลกระทบของพนักงานที่จะมีต่อองค์การ ตลอดจนความมีประสิทธิผล
ขององค์การ

	 ความส�ำคัญของพฤติกรรมองค์การ ผู้บริหารในยุคแรก ๆ มองบุคคล
ว่าเป็นปัจจัยการผลิตอย่างหน่ึงเช่นเดียวกับเครื่องจักร เครื่องกล ต่อมา
ได ้มีความพยายามที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพให้คนทํางานได้มากขึ้นเร็วขึ้น 
โดยการจูงใจด้วยเงินและวัตถุเป็นหลัก ท่ีเรียกว่า “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร์”
แต่พบว่า การให้ความส�ำคัญกับมนุษยสัมพันธ์ไม่ได้คําตอบท่ีดีกับการบริหาร
จึงมีการใช ้วิธีการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร ์ ท่ีท�ำให ้ เข ้าใจพฤติกรรม
ของมนุษย์ที่อยู ่ภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์การ เป็นท่ีมาของการศึกษา
พฤติกรรมองค์การมีอิทธิพลอย่างมากต่อแนวคิดการบริหารในปัจจุบัน 
ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมองค์การจึงมีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อผู ้บริหาร 
กล่าวคือ ท�ำให้ผู้บริหารเข้าใจตนเอง เข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชา เข้าใจเพื่อนร่วมงาน 
ตลอดจนเข ้าใจผู ้บริหารและบุคคลอื่นและสภาวะต ่าง ๆ ที่ เกี่ยวข ้อง
ในการก�ำหนดนโยบาย โดยความเข้าใจจะท�ำให้สามารถทํานายพฤติกรรม
ที่จะเกิดขึ้น และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนับสนุน และ
ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่น เป็นส่วนส�ำคัญที่จะท�ำให้ผู ้บริหารสามารถ
บริหารตนเองและบุคคลรอบข้าง และท�ำให้องค์การประสบความส�ำเร็จได้

	 การพัฒนาองค ์การ เป ็นผลมาจากการท่ีบรรดานักปฏิบัติการ
ทางด้านการจัดการและนักวิชาการโดยเฉพาะด้านพฤติกรรมศาสตร์ ได้คิดค้น
หาเทคนิคใหม่ ๆ ในที่จะเอื้ออํานวยต่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงองค์การ
ให้ดีกว ่าแบบเดิมที่ เป ็นอยู ่  แนวความคิดและวิธีการใหม่ได ้มุ ่งไปสู ่การ
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ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง “องค์การ” เพื่อประสิทธิผลและความเจริญเติบโต

ขององค์การโดยส่วนรวม แนวความคิดนี้เชื่อว่าจะสามารถแก้ไขข้อบกพร่อง 

และความไร ้ประสิทธิภาพของเทคนิคในการเปลี่ยนแปลงในแนวเก ่า

ได้เป็นอย่างดี และได้รับการขนานนามว่า “การพัฒนาองค์การ” หรือท่ีภาษา

อังกฤษเรียกว่า “Organization Development”

	 การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงที่ด�ำเนินการ
อย่างเป็นระบบภายในองค์การ โดยบุคลากรทุกระดับในองค์การ มีการวางแผน
ล่วงหน้าและเป้าหมายความส�ำเร็จร่วมกัน เพ่ือให้องค์การสามารถด�ำรงอยู่ได้
อย่างเหมาะสมและสามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนา
บุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีดี
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ส่วนการพัฒนาองค์การ
เป็นความพยายามอย่างต่อเนื่องด้วย ความช่วยเหลือร่วมมือที่มุ ่งช่วยกัน
ปรับปรุงวัฒนธรรมขององค์การ โดยเน้นที่กระบวนการการเปลี่ยนแปลง
ให้องค์การมีความสามารถในการแก้ไขปัญหา ที่ดีและสามารถปรับปรุงสภาวะ
หรือสถานภาพขององค์การให้ก้าวไปสู่วัฒนธรรมใหม่ของการท�ำงานร่วมกัน
เป็นทีม

บทที่ 2 ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

	 บุคลิกภาพที่พึงประสงค์ในการท�ำงาน โดยภาพรวมแล้วกล่าวได้ว่า

บุคลิกภาพที่พึงประสงค์ในงานอุตสาหกรรมควรประกอบด้วยลักษณะดังนี้ 

(1) ความเป็นคนช่างสังเกต ช่างคิด ช่างสืบค้น (2) มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ 

(3) มีหัวใจเพ่ืองาน (4) มีลักษณะผู้น�ำ และ (5) แสดงออกได้โดยเหมาะสม

ตามกาลเทศะอันควร

	 บุคลิกภาพ ซึ่งเป ็นลักษณะส่วนรวมและเป็นสิ่งก�ำหนดทิศทาง

การประพฤติปฏิบัติของบุคคลนั้น เป็นปัจจัยส�ำคัญต่อความส�ำเร็จของงาน 

บุคลิกภาพในด้านสติปัญญา การวิเคราะห์ ความมีเหตุผล ความคิดริเริ่ม
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สร้างสรรค์ ความสนใจใฝ่รู ้ และแรงจูงใจ มักช่วยส่งผลสู ่การวางแผนงาน

ได้ถูกทิศทาง และส่งผลสู่การลงทุนลงแรงในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ ส่วนบุคลิกภาพภายนอกด้านการวางตน การแต่งกาย กิริยาท่าทาง

การพูดและภาษาพูด มักเป ็นภาพลักษณะและจุดขาดอีกประการหนึ่ง                   

ที่นอกเหนือจากการขายสินค ้าและบริการ ซึ่งช ่วยสร ้างมนุษยสัมพันธ ์ 

สร้างความน่าเชื่อถือ และจูงใจลูกค้าให้มาใช้บริการ 

	 องค์ประกอบที่มีผลต่อการท�ำงานก็คือ แรงจูงใจในการท�ำงาน 

(Motivation at Work) การที่พนักงานมีแรงจูงใจในการท�ำงานสูง โดยเฉพาะ

แรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายในตัวของพนักงานเอง ก็จะมีผลต่อการท�ำงาน ท�ำให้

มีประสิทธิภาพสูงตามไปด้วย การที่พนักงานมีความสนใจในการท�ำงาน 

ก็จะมีความพยายามท�ำให้เกิดผลการท�ำงานที่ดี องค์การก็บรรลุเป้าหมาย

ตามนโยบายทั้งการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน

	 ค ่า นิยมมีความส�ำคัญอยางยิ่ ง  เพราะค ่านิยมเป ็นตัวก�ำหนด

พฤติกรรมของคน พฤติกรรมของคนมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงองค์การ

เมื่อเป็นเช่นนี้ค ่านิยมจึงมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การในสังคม

ด้วยโดยตรง การเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองการปกครอง 

มีผลท�ำให้ค่านิยมเปลี่ยนแปลงได้ ถ้าคนในองค์การมีค่านิยมที่พึงประสงค ์

เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการขององค์การแล้ว องค์การนั้น

ย่อมจะมีการพัฒนาท่ีดีขึ้นและมีความเจริญก้าวหน้าอย่างเป็นระบบ

บทที่ 3 พฤติกรรมกลุ่ม 

	 พฤติกรรมองค์การระดับกลุ ่มนั้น มิใช่เป็นเพียงการนําพฤติกรรม

องค์การในระดับบุคคลมารวมกัน แต่พฤติกรรมองค์การระดับกลุ ่มมีความ

ซับซ้อนมากกว่าน้ัน เนื่องจากบุคคลเมื่ออยู่ในกลุ่มจะมีพฤติกรรมที่แตกต่าง

จากพฤติกรรมเมื่ออยู ่คนเดียวตามล�ำพัง พฤติกรรมระดับกลุ่มจะเกี่ยวข้อง

กับโครงสร้างของกลุ ่ม การสื่อสาร ภาวะผู ้นํา วิธีการตัดสินใจของกลุ ่ม 
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ความขัดแย้งและการใช้อ�ำนาจในกลุ่ม ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ

ในองค ์การ ดังนั้นการที่บุคคลตั้งแต ่  2 คนหรือมากกว ่ามารวมตัวกัน

และมีปฏิสัมพันธ์กัน เพื่อท�ำให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะอย่างท่ีได้ก�ำหนดไว้ 

โดยคุณลักษณะของกลุ ่มที่ส�ำคัญมี 4 ประการ ได้แก่ ต ้องมีคน 2 คน

หรือมากกว่ามามีปฏิสัมพันธ์กัน มีโครงสร้างกลุ่มที่คงท่ี มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน 

และสมาชิกรับรู ้ถึงการเป็นกลุ่มของตน ซึ่งการที่บุคคลในองค์การมาท�ำงาน

ร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การจึงนับว่าเป็นกลุ่มเช่นเดียวกัน

	 ในการท�ำงานร่วมกันนั้น บางครั้งแต่ละคนก็อาจจะไม่เข้าใจบทบาท

ของกันและกันขึ้นมาได้ทั้ง ๆ ที่แต่ละคนอาจจะไม่ได้เจตนาท่ีจะท�ำให้อีกฝ่ายหนึ่ง

หรือคนอื่น ๆ ไม่สบายใจหรือไม่เข้าใจตนเองแต่อย่างใดเลยก็ตาม ความไม่เข้าใจ

ในบทบาทของกันและกันนี้อาจเกิดขึ้นได้เสมอ ทั้งที่จงใจและไม่จงใจจึงอาจ

ก่อให้เกิดปัญหาในการท�ำงานร่วมกันได้และเพื่อการแก้ปัญหาความไม่เข้าใจ

ในบทบาทของกันและกันดังกล่าว ก็อาจนําเอาเทคนิคการเจรจาต่อรอง

เพื่อให้ได้บทบาทที่เหมาะสมมาใช้ได้ การศึกษาพฤติกรรมกลุ ่มจึงมีความ

ส�ำคัญอย่างยิ่งต่อผู ้บริหาร กล่าวคือ ท�ำให้ผู ้บริหารเข้าใจตนเอง เข้าใจ

ผู ้ใต้บังคับบัญชา เข้าใจเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนเข้าใจผู ้บริหารและบุคคล

อื่น และสภาวะต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการก�ำหนดนโยบาย โดยความเข้าใจ

เหล่าน้ีจะท�ำให้สามารถทํานายพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้น และสามารถปรับปรุง

พฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนับสนุน และควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่น 

อันเป ็นส ่วนส�ำคัญที่จะท�ำให ้ผู ้บริหารสามารถบริหารตนเองและบุคคล

รอบข้าง และท�ำให้องค์การประสบความส�ำเร็จได้
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บทที่ 4 ทัศนคติ การรับรู้และการเรียนรู้ 

	 ทัศนคติเป็นการก�ำหนดของพฤติกรรมเพราะว่าเกี่ยวพันกับการรับรู้ 
และการเรี ยนรู ้ ทั ศนคติ เป ็นความรู ้ สึ กทั้ ง ในทางบวกและในทางลบ 
เป็นภาวะจิตใจของการเตรียมพร้อมที่จะเรียนรู ้และถูกปรับตัวให้เข ้ากับ
องค์การ โดยประสบการณ์ที่ใช้อิทธิพลที่มีลักษณะเฉพาะต่อการตอบสนอง
ของบุคคลไปสู ่บุคคล สิ่ งของ และสถานการณ์ของแต ่ละบุคคล หรือ
อาจกล่าวได้ว ่ทัศนคติเป็นความรู ้สึกของบุคคลท่ีมีต ่อสิ่งเร ้าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
และสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆ ตัวเรา และมีอิทธิพลอย่างมากต่อสิ่งที่เราสนใจ 
สิ่งท่ีเราจดจํา และการแปลความหมายข้อมูล ไม่ว่าจะเป็นบุคคล สิ่งของ 
การกระท�ำ สถานการณ์ และอื่น ๆ รวมถึงท่าทีที่แสดงออก มุ่งถึงสภาพจิตใจ
ที่มีต ่อส่ิงเร ้าส่ิงใดสิ่งหนึ่ง มีแนวโน้มต่อการตอบสนองทางด้านอารมณ์ 
โดยเป ็นความรู ้สึกที่ชอบหรือไม ่ชอบ ถูกใจหรือไม ่ ถูกใจ ดีหรือไม ่ ดี 
สนใจหรือไม ่สนใจ อันเป ็นผลมาจากการประเมินสิ่งที่ เป ็นสิ่งเร ้า และ
สิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัวบุคคล

	 ทัศนคติเป็นฐานของปฏิสัมพันธ์ ทัศนคติเป็นฐานส�ำหรับปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลต่อบุคคลและระหว่างบุคคลกับสังคม เมื่อบุคคลมีความสัมพันธ์
ติดต่อกับคนอื่น เขาจะเรียนรู ้ไปด้วยว่าทัศนคติของผู ้ที่ติดต่ออยู ่ด ้วยนั้น 
เหมือนหรือต่างไปจากทัศนคติของเขาเอง การประเมินทัศนคติระหว่างกัน
ในลักษณะน้ีช่วยก�ำหนดปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันในอนาคต นอกจากนี้ทัศนคติ
ยังเป็นฐานของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสังคมด้วย

	 ทัศนคติในการท�ำงานน้ันมีทั้ งความพอใจในงานและข ้อผูกมัด
ในองค์การคือ มีอยู่ด้วยกัน 3 องค์ประกอบ คือ
	 1. 	องค ์ประกอบด ้านความรู ้สึก คือความรู ้สึกของพนักงาน
		  หรือองค์การ
	 2. 	 องค์ประกอบด้านความเข้าใจ คือความเชื่อของพนักงานหรือองค์การ
	 3.	 องค์ประกอบด้านพฤติกรรม คือความคิดของพนักงานเกี่ยวกับ

		  การที่จะปฏิบัติอย่างไรต่องานหรือองค์การ
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	 การรับรู้ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาในการที่บุคคลประสบกับ

สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง ซึ่งถือเป็นสิ่งเร้าและเลือกที่จะรับเอาสิ่งเร้านั้น

เข้ามาในระบบความนึกคิด พร้อมกับจดจําสิ่งที่รับรู้น้ันไว้จากนั้นจึงพิจารณา

ตีความส่ิงน้ัน 

	 การเรียนรู ้  ปรากฏการณ ์ส� ำคัญและพิ เศษยิ่ งของสิ่ ง ท่ีมีชี วิต 

โดยเฉพาะมนุษย์เรานั้น ได้แก่ การแสดงออกมาซ่ึงการกระท�ำ หรือท่ีเรียกกันว่า

“พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior)” และความรู ้สึกนึกคิดต่าง ๆ 

ในใจที่เรียกว่าเป็น “พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior)” ที่มีอยู่ก่อนจะแสดง

เป็นพฤติกรรมภายนอกออกมา พฤติกรรมดังกล่าวเหล่านั้น บางอย่าง

พอจะสังเกตได้ว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากความพร้อมทางสรีระร่างกาย หรือไม่

ก็ เกิดจากระบบประสาทอัตโนมัติภายในร ่างกายเอง เช ่น การท�ำงาน

ของอวัยวะต่าง ๆ ตลอดจนการตอบสนองของระบบประสาท แต่ยังมีพฤติกรรม

อีกมากมายทั้งภายนอกและภายใน

บทที่ 5 ภาวะผู้นําในองค์การ

 	 ผู ้นําเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อความส�ำเร็จของงานและองค์การ ปัจจุบัน

มีความเชื่อว่า ผู้นําไม่ได้เป็นมาโดยก�ำเนิด การเป็นผู้นําสามารถสร้างขึ้นได้

จากการที่ผู ้นั้นใช้ความพยายามและการท�ำงานหนัก การเป็นผู ้นําจึงเป็น

เรื่องที่เรียนรู ้ได้ ภาวะผู ้นําเป็นคําที่มีผู ้ให้นิยามมากมาย แต่ท่ีคนส่วนใหญ่

เข ้าใจตรงกันก็คือ เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจ

ใช้อิทธิพลต่อผู ้อื่น เพื่อให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก�ำหนด รวมทั้ง

การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผู้นําจึงเป็นกระบวนการ

อิทธิผลที่ช ่วยให้กลุ ่มสามารถบรรลุเป ้าหมาย ซึ่งประกอบได้หลายด้วย

องค์ประกอบ ไม่ว ่าจะเป็นการให้ความไว้วางใจและเชื่อมั่นในภาวะผู ้นํา 

เพื่อเป ็นตัวบ ่งชี้ความน่าเชื่อถือได ้มากที่สุดในความพอใจของพนักงาน

ในองค์การ
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	 ความส�ำเร็จของการบริหารที่ส ่งผลไปสู ่ความส�ำเร็จขององค์การ 

คือ ความสามารถของผู้นําที่จะให้ผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการสร้างพันธกิจแรงจูงใจ

วิสัยทัศน์ การสร้างระบบการท�ำงานที่มีประสิทธิผลไปในทิศทางเดียวกัน

เ พ่ือบรรลุ วัตถุประสงค ์ร ่วมกัน ผู ้ นําที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเป ็นผู ้ นํา

ที่ มุ ่งทั้งงานและคน โดยใช้แนวความคิดผู ้นําเชิงคุณลักษณะแนวคิดผู ้นํา

เชิงพฤติกรรม แนวคิดผู ้ นําเชิงสถานการณ์ แนวคิดภาวะผู ้ นําสมัยใหม่

และการนําหลักธรรมมาประยุกต ์ ใช ้ เพื่ อ เป ็นผู ้นํ าที่ ดีมีประสิทธิภาพ

ในยุคโลกาภิวัตน์ กลยุทธ์ในการสร้างเสริมกําลังใจแก่บุคลากรในองค์การ 

นับว่ามีความส�ำคัญต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน

เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการกระตุ้นให้พนักงานสนใจในการปฏิบัติงาน

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน จึงนับว่าเป็นหน้าที่ของผู ้นําองค์การ

ในการก�ำหนดกลยุทธ์ การสร้างเสริมกําลังใจ ทํานุบํารุงขวัญให้แก่พนักงาน 

ด ้วยการให้ความสนใจ และเอาใจใส ่ต ่อการปฏิบัติงานอย่างสม�่ำเสมอ

ด้วยความจริงใจ ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผน การท�ำงานในฐานะ

สมาชิกของทีมงานมนุษยสัมพันธ์มีความส�ำคัญส�ำหรับผู ้บริหารทุกระดับ 

พ้ืนฐานในการสร ้างมนุษยสัมพันธ ์ ในการท�ำงานจ�ำ เป ็นต ้องค�ำนึ งถึ ง

ความสัมพันธ์ในเรื่องของการสื่อสาร การเป็นผู้นํา การจูงใจ ความรับผิดชอบ

ของบุคลากร ตลอดจนความเข้าใจ เห็นอกเห็นใจกันของบุคลากรในองค์การ 

การเริ่มต้นของมิตรสัมพันธ์ อาจเกิดจากความดึงดูดใจของรูปร่างภายนอก 

และการที่มีโอกาสอยู่ใกล้เคียงกันหรือใกล้ชิดกันท�ำให้บุคคลได้มีปฏิสัมพันธ์

ต ่อกัน เรียนรู ้และสร้างความเข้าใจต่อกัน ถ้อยทีถ้อยอาศัยกันมากกว่า 

จึงท�ำให้เกิดมิตรภาพระหว่างกันขึ้น
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บทที่ 6 การตัดสินใจทางการบริหาร

 	 การบริหารเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการคิดและการตัดสินใจ (Thought 
and Decision) ทั้งนี้ผู ้นํามีความเกี่ยวข ้องกันโดยตรงกับการวางแผน 
และการวางแผนเกิดขึ้นในทุกระดับของการบริหารในองค์การทุกแห่ง ดังน้ัน
การวางแผนเป็นเรื่องที่จะต้องกระท�ำอย่างต่อเนื่องกันตลอดเวลา ไม่มีสิ้นสุด
และมีการปรับปรุงแผนที่ได้ก�ำหนดไว้อยู่เสมอ โดยให้แผนนั้นมีความยืดหยุ่น
สามารถนําไปสู่การปฏิบัติได้ การวางแผนเป็นการคิดไปในอนาคตท่ียังไม่เกิด 
โดยผู้นําจะต้องคาดคะเนสถานการณ์ในอนาคตทั้งในระยะใกล้ เนื่องจาก
การวางแผนเป็นเรื่องของการคาดการณ์ล่วงหน้าและสิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้น 
ต้องการให้เป็นไปในอนาคต โดยพิจารณาสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในปัจจุบัน 

และที่กําลังเกิดขึ้นในอนาคตที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

	 ดังนั้น ผู ้นําจะต้องมีความสามารถในการวางแผนอย่างครอบคลุม
ในทุก ๆ ด้านซึ่งเป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบ เป็นความคิดในทางริเริ่ม
สร้างสรรค์ (Creative Thinking) และการคิดเชิงวิเคราะห์ การใช้วิจารณญาณ 
(Critical Thinking) โดยอาศัยความสามารถทางด้านสติปัญญาของผู ้นํา
แต่ละคน (Personal Intelligence) โดยผู้นําแต่ละระดับจะต้องมีการวางแผน
การท� ำ ง าน เสมอ  ทั้ ง น้ี สิ่ งที่ ผู ้ บ ริหารจะต ้ อ ง เผชิญประการหนึ่ ง คื อ 
ปัญหาทางการบริหารจัดการ ผู ้บริหารจ�ำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องใช้ความรู ้ 
ความสามารถ ตลอดจนทักษะทั้งมวลของตนเองในการตัดสินใจแก้ปัญหานั้น

	 ปัญหาบางประเภทอาจเป็นสิ่งเร่งด่วนที่ผู้บริหารจ�ำเป็นต้องตัดสินใจ

ให้ทันท่วงที ขณะที่ปัญหาบางประการอาจไม่เร ่งด่วนและสามารถชะลอ

การตัดสินใจออกไปก่อนได้ ป ัญหาบางประการหากได้รับการตัดสินใจ

อย่างถูกต้องจะนํามาซึ่งความส�ำเร็จขององค์กรต่อไปในระยะยาว เม่ือผู้บริหาร

มีความจําเป็นที่จะต้องตัดสินใจ คําถามที่ผู ้บริหารจ�ำเป็นต้องถามตนเอง 

คือ จะตัดสินใจอย่างไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและนํามาซ่ึงความส�ำเร็จ

ตามเป้าหมายขององค์กร มีกระบวนการหรือขั้นตอนอย่างไร ในการพิจารณา
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ประกอบการตัดสินใจ มีเทคนิคอะไรบ้างที่ช่วยในการตัดสินใจ มีอุปสรรค

ใดบ้างที่ผู ้บริหารต้องเผชิญในการตัดสินใจ และการตัดสินใจแต่ละครั้ง

ผู ้บริหารควรตัดสินใจเพียงล�ำพังผู ้ เดียว หรือควรให้กลุ ่มเป็นผู ้ตัดสินใจ

คําถามต่างๆ เหล่านี้หากผู ้บริหารสามารถเรียนรู้คําตอบและรายละเอียด 

แล้วนํามาพิจารณาฝึกฝนให้คล่องแคล่วแล้ว ย่อมจะส่งผลให้ผู้บริหารสามารถ

ตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งจะเพิ่มโอกาสแห่งความส�ำเร็จ

ให้กับทั้งตนเองและองค์กร

	 การตัดสินใจในการบริหารเป็นกิจกรรมสนับสนุนกระบวนการจัดการ

ที่เก่ียวกันกับกิจกรรมหลักทางการจัดการอันได้แก่ การวางแผน การจัดองค์กร

การชี้นํา และการควบคุม โดยผู้บริหารจะต้องเข้าใจลักษณะปัญหาที่จะต้อง

ตัดสินใจ ซ่ึงประกอบด้วย ปัญหาวิกฤต ปัญหาไม่วิกฤต และปัญหาท่ีเป็นโอกาส

เพื่อให้สามารถล�ำดับความส�ำคัญของปัญหาต่าง ๆ ว่าจะต้องตัดสินใจก่อนหลัง

อย ่างไร ผู ้บริหารยังต ้องทราบประเภทการตัดสินใจในลักษณะต่าง ๆ

เพื่อสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปได้ โดยประเภทการตัดสินใจสามารถ

จําแนกออกได้ เป็นการตัดสินใจที่ก�ำหนดวิธีการตัดสินใจไว้แล้ว ซึ่งเป็น

การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นซ�้ำ ๆ กันจนมีวิธีปฏิบัติที่ชัดเจนกับการตัดสินใจ

ที่ยังไม่ได้ก�ำหนดวิธีการตัดสินใจ ซ่ึงเป็นการตัดสินใจปัญหาท่ีไม่ได้เกิดข้ึน

เป็นประจ�ำ และแม้เป็นการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ท่ีต้องอาศัยการวิเคราะห์

สาเหตุของปัญหาเฉพาะหน้า และมักได้รับข้อมูลท่ีจํากัดจากความเร่งด่วน

ของปัญหา หรือสถานการณ์ที่ไม่สามารถพยากรณ์ได้ ผู้บริหารจึงต้องใช้ความรู้

และประสบการณ์เฉพาะตัวในการตัดสินใจ การตัดสินใจ แต่ละครั้งนั้น 

ผู ้บริหารอาจเผชิญอุปสรรคได้ 2 ประการ คือ อุปสรรคจากผู ้ตัดสินใจ

กับอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมและสถานการณ์
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บทที่ 7 การจัดการความขัดแย้งในองค์การ 

	 ป ัญหาความขัดแย้งในองค์การน้ันเป็นธรรมชาติของคนทํางาน 

จนเป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าการบริหารกิจการใดๆ ก็ตาม หรือแม้แต่การด�ำรงชีวิต

ประจ�ำวันก็ดี  ย ่อมจะมีป ัญหาต ่าง ๆ เกิดขึ้นอยู ่มิ ได ้ขาด บางป ัญหา

ก็แก้ส�ำเร็จลงได้ในช่วงเริ่มต้นเท่านั้นแต่พอพ้นไประยะหนึ่ง ปัญหานั้นก็เกิดขึ้น

ซํ้าอีก และบางปัญหาสุดวิสัยที่จะแก้ได้ ปัญหาต่าง ๆ ในองค์การมีอยู่มากมาย

สุดจะพรรณนา ปัญหาความขัดแย้งในการท�ำงานแต่ละวันนั้นเป็นสิ่งที่จะต้อง

เกิดขึ้นเสมอ และเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ ปัญหาต่าง ๆ อาจมีสาเหตุ

มาจากหลาย ๆ สาเหตุ ปัญหาที่เกิดขึ้นน้ันจะมีความส�ำคัญมากหรือน้อย ย่อม

ขึ้นอยู่กับสาเหตุแห่งตัวปัญหาว่ามีความเบี่ยงแบนไปจากวัตถุประสงค์ในการ

ท�ำงานที่ท่านต้องการมากน้อยเพียงใด

	 ป ัญหาความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นในองค์การใดองค์การหนึ่งเกิดข้ึน
ได้หลายรูปแบบในลักษณะต่าง ๆ กัน บางปัญหาก็เป็นปัญหาแบบง่าย ๆ 
ไม ่ยุ ่งยากสลับซับซ้อน บางปัญหามีลักษณะเฉพาะมีความสลับซับซ้อน
ในตัวของมันเอง ยากที่จะค ้นให ้พบและท�ำความเข ้าใจได ้ บางป ัญหา
คาบเกี่ยวกับปัญหาอื่น ๆ ซึ่งนอกจากแสดงถึงความยุ ่งยากสลับซับซ้อน 
ยากแก่การท�ำความเข้าใจแล้ว ยังยากแก่การแก้ไขอีกด้วย อย่างไรก็ตาม 
ปัญหาในองค์การนั้นแท้จริงแล้วเป็นสภาพที่ปกติในชีวิตและการดําเนินงาน
ประจ�ำวันขององค์การ ไม่มีหน่วยงานหรือองค์การท่ีจะหลีกเล่ียงได้พ้น
หรือปราศจากปัญหา แต่เดิมในอดีตคนส่วนใหญ่ เข ้าใจว่าการมีปัญหา
เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ไม่ดี เป็นสิ่งที่ควรระมัดระวังควรหลีกเลี่ยง องค์การที่มีปัญหา
เป็นองค์การที่จะนําไปสู ่การเสื่อมประสิทธิภาพในการท�ำงาน ซึ่งความคิด
ดังกล่าวน้ันปัจจุบันไม่ถือว่าเป็นจริงอีกต่อไป เนื่องจากปัจจุบันเราถือกันว่า
องค์การโดยทั่ว ๆ ไปมักจะมีปัญหาแอบแฝงอยู ่ เสมอ ประเด็นที่ส�ำคัญ
คือ ป ัญหาที่ปรากฏขึ้นนั้นเป ็นป ัญหาที่ มีความรุนแรงมากน้อยเพียงใด 

เป ็นป ัญหาที่อาจควบคุมหรือชักนําไปสู ่การสร ้างสรรค ์ เพื่อประโยชน ์
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ขององค์การได ้หรือไม ่ ถ ้าเป ็นปัญหาความขัดแย้งท่ีรุนแรงเป ็นปัญหา

ที่อาจชักนําไปสู่ความเสื่อมของการท�ำงานและขององค์การแล้ว ย่อมเป็น

สิ่งท่ีไม่ปรารถนา เป็นสิ่งที่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องจะต้องติดตามหาทางแก้ไข

ปรับปรุงให้ผ่อนคลายเบาบางลงหรือให้ลดน้อยจนถอยลงหมดไป

	 วิธีการแก้ไขข้อขัดแย้งโดยการใช้อ�ำนาจหน้าท่ีเข้าจัดการปัญหา

ในทันทีที่ปัญหาเกิดขึ้นนั้น นับว่าเป็นวิธีที่ง ่ายท่ีสุด แต่วิธีนี้แม้จะสามารถ

แก้ไขปัญหาได้ แต่ก็มักจะไม่ช่วยให้เกิดความส�ำเร็จในระยะยาวแต่อย่าง

ใด อีกวิธีการหนึ่งคือ การประนีประนอม วิธีนี้นับว่าเป็นท่ีนิยมใช้กันมาก 

โดยผู้บริหารจะหาวิธีให้แต่ละฝ่ายลดทิฐิมานะลง และยอมในบางสิ่งบางอย่าง

ให้แก่กันและกัน ทั้งนี้เพื่อให้ทุกคนมาเจอกันคนละครึ่งทางเพื่อความสงบสุข

ขององค์การ วิธีการประนีประนอมนี้ถือได้ว่าเป็นวิธีซึ่งสหภาพแรงงานนิยม

น�ำมาใช้มากที่สุด โดยจะพยายามเรียกร้องให้มากไว้และยอมรับในข้อต่อรอง

ที่น ้อยกว่าที่ เรียกร ้องบ้าง และวิธีสุดท้ายคือ การประสานความเข ้าใจ 

วิ ธีนี้ จะ เป ็นการแก ้ป ัญหาโดยหาทางออก ท่ีจะมิ ให ้ฝ ่ ายใดฝ ่ ายหนึ่ ง

ต้องเสียเปรียบ

บทที่ 8 การติดต่อส่ือสารในองค์การ 

	 ในองค ์การซึ่งประกอบด้วยกลุ ่มคนจ�ำนวนมาก บุคคลเหล ่านี้

มีชั้นยศ ตามต�ำแหน่งสูงตํ่าลดหลั่นกัน  ลงมา มีบทบาทและหน้าท่ีแตกต่างกันไป

ตามความชํานาญพิเศษเฉพาะของตน บุคคลเหล่านี้เข้ามาร่วมมือกันปฏิบัติงาน

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ส่วนรวมต้องการตามอ�ำนาจหน้าท่ี ๆ ได้รับมอบหมาย

บุคคลทั้งหมดในองค์การเหล่านี้พบปะสังสรรค์พูดคุยกันอยู ่เสมอมากบ้าง

น้อยบ้างตามบทบาทที่ถูกก�ำหนดให้ในองค์การ นอกจากการพบปะสังสรรค์กัน

แบบปกติทั่วไปแล้ว บุคคลเหล่านี้ยังท�ำการติดต่อส่งข่าวสารกันอยู่ในกิจวัตร

การงานประจ�ำเสมอ ๆ ซึ่งเป็นการกระท�ำที่บ่อยครั้งต่อเนื่องไม่มีจุดเริ่มต้น 

ไม่มีจุดจบคงเกิดขึ้นเป็นพลวัต คือ ไม่หยุดนิ่งตราบเท่าที่มีสังคมของมนุษย์ 
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เช่น การอภิปรายร่วมกัน การเขียนบันทึกความจํา การพูดทางโทรศัพท์ 

การรายงาน การเขียน และการอ่านจดหมาย การจับกลุ่มคุยกัน การแต่งกาย

การจัดสถานท่ีท�ำงาน การแสดงท่าที ยักไหล่ การท�ำหน้าบ้ึงไม่ยอมพูดจา 

และรูปแบบอื่น ๆ ที่ไม่ได้ใช้ภาษาพูด แต่ใช้ท่าทางแทน การพบปะสังสรรค์

เหล่าน้ีอาจรวมเรียกกันได้ว่าเป็นกระบวนการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 

ซึ่งถือกันว่ากระบวนการน้ีจะเป็นหัวใจขององค์การท่ีจะท�ำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ

	 องค์การที่จะท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ ประหยัด รวดเร็ว และ

คล่องตัว นั้นจ�ำต้องมีการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพด้วย

คือมีช ่องทางการติดต ่อสื่อสาร ผู ้ รับสาร ผู ้ส ่ งสารควรมีความเข ้าใจ

ในการสื่อสารว ่า  “โดยปกติการสื่อสารจะล ้มเหลว เว ้นแต ่ โชคช ่วย 

ถ ้าไม ่ระมัดระวัง เอาใจใส ่อย ่างจริง จัง” นอกจากนั้นสภาพแวดล ้อม

และบรรยากาศในการสื่อสารควรเอื้ออํานวย เช่น ไม่มีการรบกวน รวมถึง

บุคคลในสังคมมีวัฒนธรรมที่ไม ่ขัดกันมากนักถึงขนาดท่ีจะท�ำให้การรับรู ้

และตีความในสารผิด ไป เช ่น  ชาวอาหรับนิ ยมพูด กันแบบประ ชิด 

ตามความเคยชินในวัฒนธรรมของตน เมื่อพูดคุยกับคนต่างชาติ บังเอิญ

มาพบชาวอเมริกันโดยการแนะนําของเพื่อน ก็เข้าไปพูดคุยแบบประชิดติดตัว 

ซึ่งคนอเมริกันมักไม่ชอบและถือเป็นการไม่ให้เกียรติในความเป็นส่วนตัว

(Privacy) ของเขา จึงพยายามถอยห่างออกมา ชาวอาหรับคิดว่าชาวอเมริกัน

รังเกียจจึงมีทัศนคติในทางลบ การติดต ่อสื่อสารก็จะออกมาในทางลบ

ด ้วยเครื่องสร ้างความเข ้าใจ และสร ้างวัฒนธรรม ตลอดจนสามารถ

สร้างความมั่นคงให้กับองค์กรนั้นๆ เป็นศูนย์รวมให้องค์กรนั้น ๆ ท�ำงานร่วมกัน

ได้อย่างมีประสิทธิผล โดยผู ้ใช้จะต้องเข้าใจและเข้าถึงกระบวนการสื่อสาร

เป็นอย่างดี
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	 การติดต่อสื่อสารในองค์การเป็นกระบวนการที่ส�ำคัญกระบวนการหนึ่ง

ในการบริหารงานในองค์การ ผู้บริหารทุกคนจ�ำต้องท�ำการสื่อสารกับบุคคล

และกลุ ่มในองค์การตลอดเวลา เม่ือมีการตัดสินใจอะไรก็ตามเกิดข้ึนแล้ว 

ฉะน้ันถ้าการติดต่อสื่อสารของผู ้บริหารได้ผลดี การบริหารงานก็ได้ผลดี

ตามไปด้วย

บทที่ 9 อ�ำนาจและการเมืองในองค์การ 

	 การเมืองเป็นกิจกรรมที่จะท�ำให้ได้มาซ่ึงอ�ำนาจโดยตรง อ�ำนาจ 

คือ ความสามารถท่ีจะท�ำให้ใคร ท�ำอะไรในสิ่งที่ตนต้องการ แม้ว่าอ�ำนาจ

จะเป็นส่ิงที่มีความส�ำคัญ บางครั้งอ�ำนาจ (เชิงนิเสธ) อาจเป็นเหตุให้บางคน

กระท�ำบางอย่างท่ีไม ่พึงปรารถนา นําไปสู ่ป ัญหาทางสังคมและปัญหา

ลักษณะอื่น ๆ ในหน่วยงาน แต่อ�ำนาจ (เชิงสร้างสรรค์) จะเป็นพลังที่ท�ำให้

กลไกต่าง ๆ ขององค์การมีการขับเคลื่อน เมื่อบุคคลต้องก้าวเข้าสู ่งาน

ในสถานศึกษา ไม่ว่าจะเป็นสถานศึกษาระดับใด เขาควรเข้าใจว่า การบริหาร

สถานศึกษาในป ัจจุบันเป ็นระบบของความร ่วมมือ ลักษณะธรรมชาติ

ขององค์การสมัยใหม่

	 อ�ำนาจ หมายถึง สิทธิอันชอบธรรมที่ได้รับมอบหมายมาให้สั่งบุคคลอื่น

ปฏิบัติตามที่ตนต้องการได้ ส่วนใหญ่แล้วผู้บริหารระดับสูงจะมีการมอบหมายงาน

ให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาระดับต่อไปเมื่อมีการสั่งงานเพื่อให้บุคคลนั้น สามารถ

ปฏิบัติงาน ส่วนมากแล้วอ�ำนาจหน้าที่จะต้องมีอ�ำนาจในการสั่งการและ

การตัดสินใจควบคู ่กันไปด้วย โดยรู ้จักการสั่งการ คือ มอบหมายงาน

ให้กับใต้ผู ้บังคับบัญชาท�ำงานอย่างต่อเน่ือง และตัดสินใจในลักษณะงาน

ที่อยู ่ภายในขอบเขตแห่งอ�ำนาจตน อ�ำนาจหน้าท่ีเป็นอ�ำนาจท่ีบุคคลผู้มีอยู ่

ได ้รับมอบหมายมาโดยถูกต ้องตามกฎหมาย และขณะเดียวกันก็มีสิทธิ

ให้รางวัลและลงโทษผู้ที่ปฏิบัติตามอ�ำนาจหน้าที่นั้นได้
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	 การมีพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ โดยเฉพาะเป็นการเมือง

ที่ไร้จริยธรรมที่มากเกินไปแล้วจัดให้หมดไปจากองค์การได้ จึงเป็นหน้าท่ี

ของผู ้บริหารที่จะต ้องมียุทธศาสตร ์ในการควบคุมการเมืองในองค ์การ 

จะต้องตระหนักถึงสาเหตุและต้องเข ้าใจเทคนิควิธีการแก้ไขเมื่อเกิดขึ้น

และที่ส�ำคัญกว่าก็คือ การป้องกันมิให้พฤติกรรมเหล้านั้นเกิดขึ้นในองค์การ 

ผู้นําจะต้องบริหารงานด้วยระบบคุณธรรม ใช้หลักความเป็นธรรมที่เสมอภาค

กับทุกคน ยึดหลักของความโปร่งใสในการท�ำงาน สร้างระบบการสื่อสาร

แบบเป ิดเผย หลีกเลี่ยงการสร ้างระบบคนวงในคนวงนอกในองค ์การ 

ผู ้นําต ้องแสดงให ้ชัดเจนเป ็นนโยบายที่จะไม ่ยอมรับการใช ้พฤติกรรม

การเมืองต่อกันและส�ำคัญเหนืออื่นใดก็คือ ผู ้ นําต้องแสดงพฤติกรรมที่ดี

ให้เป็นแบบอย่างแก่คนอื่นในองค์การ

บทที่ 10 โครงสร้างองค์การและวัฒนธรรมองค์การ 

	 โครงสร้างองค์กรจ�ำเป ็นที่จะต้องท�ำการออกแบบโดยผู ้บริหาร

ร่วมกับกรรมการ หรือเจ้าขององค์กร ซึ่งผู้บริหารยังจะสามารถใช้การออกแบบ

โครงสร ้างองค ์กรมาเป ็นสื่อกลางในการสื่อสาร สร ้างค�ำอธิบายให ้กับ

คนในองค์กรให้ได้เข้าใจในระดับเดียวกัน ในเรื่องค่านิยมร่วมและก�ำหนด

พฤติกรรม รวมถึงการสร ้างให ้ เกิดพันธะสัญญาด ้านจิตวิทยาระหว ่าง

คนในองค์กรกับองค์กรที่จะต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และวัฒนธรรม

องค์กร ซึ่งในกระบวนการออกแบบโครงสร้างองค์กรนั้น อาจจะสามารถ

เริ่มจากการหวนกลับไปดูอุดมการณ์ขององค์กรซึ่งประกอบด้วยค่านิยม

ร่วมและเหตุผลที่องค์กรน้ันเกิดมาในสังคม และต่อจากนั้นจะต้องท�ำความชัดเจน

ในส่วนของเป้ายุทธศาสตร์ปัจจัยสู่ความส�ำเร็จขององค์กร
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บทที่ 11 การเปล่ียนแปลงองค์การ 

	 โลกปัจจุบันอยู่ในยุคกระแสโลกาภิวัตน์ ซ่ึงในแต่ละวันมีการเปลี่ยนแปลง

ใหม่ ๆ เกิดขึ้นมากมาย ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ

ได้ย่นโลกให้เล็กลง การติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลและเรียนรู้ซึ่งกันและกัน

สามารถท�ำได้โดยไม่มีขอบเขตจ�ำกัดด้วยความเร็วเวลาเพียงเสี้ยววินาทีเท่านั้น

กระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลกระทบให้เกิดความจ�ำเป็นที่ต ้อง

ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ด้านบริหารองค์การ จากเดิมไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่

เช่น จากแนวคิดแบบยุคอุตสาหกรรม ไปสู่ยุคสารสนเทศ จากเดิมองค์การ

เน้นความมั่นคงไปสู ่มุ ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง จากที่เคยใช้วิธีควบคุม

ที่ ศูนย์อ�ำนาจไปสู ่การมุ ่งกระจายอ�ำนาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ

ให้แก่พนักงานระดับล่าง จากแนวคิดขององค์การท่ีมุ ่งการแข่งขันไปเป็น

การมุ ่งแสวงหาความร่วมมือ จากที่เคยให้ความส�ำคัญของวัตถุเป็นหลัก

ไปเป ็นการยึดความส� ำคัญของคนและความสัมพันธ ์ ท่ีดีต ่อ กัน และ

จากการเน้นความเหมือนกันไปสู่การเน้นให้มีความแตกต่างที่หลากหลาย

	 การเปลี่ยนแปลงขององค์การ เป ็นการด�ำเนินการอย่างมีแผน
หรือไม่มีแผนก็ตาม เพ่ือปรับเปลี่ยนสภาพขององค์การในด้านโครงสร้าง 
เทคโนโลยี และ/หรือคน เป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นกับองค์การทั่วโลก ท้ังนี้
เพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ในระยะยาว องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นตัวอย่างหนึ่ง
ที่ประสบความส�ำเร็จในการแสวงหาความรู ้และประยุกต ์ความรู ้ ไปใช ้
เพ่ือช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวเข้ากับกระแสการเปล่ียนแปลงได้ องค์การ
สามารถเรียนรู้ได้ด้วยวิธีค้นหาความรู้ เผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศ การตีความข้อมูล
สารสนเทศและด�ำเนินอย่างเป็นขั้นเป็นตอน เพื่อให้ข้อมูลข่าวสารเหล่านี้
เป็นความรู้ที่หยั่งรากลึกอยู่ในองค์การ  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองค์การ
อย่างมีแผน ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับเรื่องผลผลิตหรืองานบริการ 
การเปล่ียนขนาดและโครงสร้างองค์การ การเปลี่ยนแปลงระบบการบริหาร 
การนําเทคโนโลยีใหม่มาใช้ เป็นต้น การเปลี่ยนแปลงต่อองค์การที่ไม่ได้
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วางแผน หรือคาดหมายล่วงหน้า องค์การอาจเปลี่ยนแปลงในแง่ที่เกี่ยวกับ

โครงสร้าง (เช่น หน้าที่ความรับผิดชอบ และกระบวนการท�ำงาน) เทคโนโลยี

ท่ีใช้ท�ำงานและคนท่ีปฏิบัติงาน เป็นต้น 

	 เมื่อไรก็ตามที่การเปลี่ยนแปลงนั้น ท�ำให้ผู ้ท่ีเก่ียวข้องได้ประโยชน์ 

การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้ราบรื่น โดยทั่วไปการต่อต้านของคนมาจากเหตุ

ใหญ่ 2 ด้าน ได้แก่ ด้านส่วนตัว เช่น ความไม่มั่นคง ฐานะเศรษฐกิจ การวิตก

กังวลกลัวต่อส่ิงที่ยังไม่เกิดขึ้น เป็นต้น ด้านองค์การ เช่น ความมั่นคงของงาน 

ผลกระทบต่อต�ำแหน่งหน้าที่/อ�ำนาจ

บทที่ 12 เทคนิคการพัฒนาองค์การ

	 การพัฒนาองค์การจะมีลักษณะต่าง ๆ หลายประการ ซึ่งผู ้บริหาร

ระดับสูงและทีมที่ปรึกษาจะต้องพิจารณาควบคู่กันไป เช่น การพัฒนาจะมุ่งเน้น

ไปที่วัฒนธรรมขององค์การ (Organization Cultural), ค่านิยม (Value) และ

ทัศนคติของบุคคลภายในองค์การ โดยการพัฒนาจะต้องกระท�ำเป็นระบบ

เช่น ระบบโครงสร้างใหม่ ซึ่งจําเป็นจะต้องกระท�ำอย่างต่อเนื่อง มีการสอด

แทรกข้อคิด (Intervention) เพื่อท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา

จะต้องเร่ิมที่ผู้บริหารระดับสูงสุดและคณะกรรมการบริหาร จะต้องให้ความร่วมมือ

ในการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น เพื่อวัดประสิทธิภาพท่ีได้จากการพัฒนา

องค ์การ การพัฒนาองค ์การจะต ้องใช ้ เทคนิคและเทคโนโลยี ใหม ่  ๆ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคคล และมุ่งขจัดความขัดแย้งในองค์การด้วย	

	 การท�ำงานในองค์การในบางลักษณะ อาจจะมีกระบวนการในการท�ำงาน

หลาย ๆ  ขั้นตอน และแต่ละขั้นตอนก็มีความยุ่งยากสลับซับช้อน ยากท่ีแต่ละคน

ที่ปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอนที่แตกต่างกันน้ันจะเข้าใจร่วมกันในปัญหาต่าง ๆ 

ที่อาจจะเกิดขึ้น ซึ่งอาจได้แก่ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ บทบาท

ของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม แนวทางการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ ด้วยเหตุนี้
บุคคลที่อยู่นอกกลุ่มการท�ำงานนั้น ๆ ซึ่งอาจได้แก่ ที่ปรึกษาในกระบวนการ
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ท�ำงานจะสามารถช่วยให้สมาชิกแต่ละคนได้รู้และเข้าใจปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
เพื่อจะได้ช่วยกันแก้ปัญหานั้น ๆ ต่อไป นอกจากน้ีในการท�ำงานร่วมกันนั้น 
บางครั้งแต่ละคนก็อาจจะไม่เข้าใจบทบาทของกันและกันขึ้นมาได้ทั้ง ๆ ที่
แต่ละคนอาจจะไม่ได้เจตนาท่ีจะท�ำให้อึกฝ่ายหนึ่ง หรือคนอื่น ๆ ไม่สบายใจ
หรือไม ่ เข ้าใจตนเองแต ่อย ่างใดเลยก็ตาม ความไม ่ เข ่าใจในบทบาท
ของกันและกันนี้อาจเกิดขึ้นได้เสมอ ทั้งที่จงใจและไม่จงใจจึงอาจก่อให้เกิด
ปัญหาในการท�ำงานร่วมกันได้ และเพื่อการแก้ปัญหาความไม่เข้าใจในบทบาท
ของกันและกัน ดังกล่าวก็อาจนําเอาเทคนิคการพัฒนาองค์การแบบต่าง ๆ 

มาใช้เพื่อให้องค์การมีการด�ำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป

บทที่ 13 แนวโน้มพฤติกรรมองค์การและการพัฒนาองค์การ
	     ในอนาคต

	 การ เปลี่ ยนแปลงของสภาวการณ ์ ในป ัจจุบันที่ มี การสื่ อสาร

ไร ้พรมแดน เทคโนโลยีการสื่อสารได ้พัฒนาก ้าวหน ้าอย ่างไม ่หยุดยั้ ง 

ส่งผลท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ซับซ้อนรวดเร็ว และรุนแรง

ในลักษณะเชิงพลวัต (Dynamic) เป็นยุคของระบบเศรษฐกิจฐานความรู ้

(Knowledge–based Economy) ประชาคมโลกจึงต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง

ต่าง ๆ อย่างรวดเร็วภายใต้สังคมและระบบเศรษฐกิจที่มีความซับซ้อน

และเช่ือมโยงกันมากข้ึน มีการเชื่อมโยงทางข้อมูลข่าวสารอย่างรวดเร็วท่ัวโลก

องค์การและประชาคมโลกต้องสร้างระบบกลไกและพัฒนาคนให้มีศักยภาพ

สูงขึ้น ให้สามารถปรับตัวอย่างรู้เท่าทันกระแสการเปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนา

พฤติกรรมองค ์การและการพัฒนาองค ์การในอนาคต ให ้ เป ็นองค ์กร

แห่งฐานความรู้และนวัตกรรม ตลอดจนยกระดับการพัฒนาองค์การให้รองรับ

กับการเปลี่ยนแปลงเข้าสู ่ประชาคมโลกให้ได้โดยก�ำหนดทิศทางการพัฒนา

องค์การและการพัฒนาคนในองค์การด�ำอย่างเหมาะสมกับบริบททางสังคม

ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลานับว่าเป็นสิ่งส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับองค์การ

ธุรกิจในปัจจุบัน
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	 โดยสรุปองค์กรในยุคใหม่ จะต้องมีการก�ำหนดกลยุทธ์ในการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะโซเชียลเน็ตเวิร ์ก (Social Network) 

เพื่อให้เกิดประโยชน์ยิ่งขึ้น ขณะที่องค์กรไม่สามารถมุ่งหวังเพียงผลประโยชน์

ขององค์กรเท่านั้น หากแต่ต ้องค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของสังคม รวมถึง

การลดต้นทุนทางสิ่งแวดล้อม เร่งสร้างองค์กรให้เอื้อต่อการส่งเสริมคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรไปพร ้อมกับการสร ้างประสิทธิภาพในการท�ำงาน ศึกษา 

และเข้าใจพฤติกรรมของกลุ่มเจเนอเรชันวายที่จะเป็นพลังขับเคล่ือนองค์กร

ในอนาคต ทั้งน้ันเพ่ือลดช่องว่างความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมของบุคคล

ภายในองค์กรที่อาจเกิดขึ้น โดยผู ้นําในทุกระดับ (Leader) มีส่วนส�ำคัญ

ในการลดช่องว่างดังกล่าว รวมถึงการสร้างศรัทธาท่ีมีต่อตัวผู้นําและองค์กร 

เพื่อสร้างความเป็นเอกภาพขององค์กร ซึ่งเง่ือนไขเหล่านี้ล ้วนเป็นปัจจัย

ส�ำคัญที่จะท�ำให้องค์กรในโลกยุคใหม่ สามารถก้าวสู่ความส�ำเร็จอย่างยั่งยืน

บทวิจารณ์ของผู้อ่าน

	 จุดเด่นของหนังสือเล่มนี้ คือ การออกแบบรูปเล่มที่สวยงาม เนื้อหา

ในแต่ละหัวข้อกระชับได้ใจความท�ำให้อ่านแล้วเข้าใจง่าย ผู ้เขียนได้อธิบาย

เนื้อหาได้อย่างละเอียดและชัดเจน เมื่อผู ้อ ่านได้อ่านหนังสือเล่มนี้ท�ำให้

ได้รู ้ถึงพฤติกรรมกลุ่มทัศนคติ การรับรู้และการเรียนรู้ ภาวะผู้นําในองค์การ 

การตัดสินใจ การจัดการความขัดแย้ง การติดต่อสื่อสาร อ�ำนาจและการเมือง

ในองค์การ โครงสร้างองค์การและวัฒนธรรมองค์การ การเปลี่ยนแปลง

องค์การ เทคนิคการพัฒนาองค์การ และแนวโน้มพฤติกรรมองค์การและ

การพัฒนาองค ์การในอนาคต โดยมี เนื้อหา สาระครอบคลุมความรู ้

ด้านพฤติกรรมองค์การและการพัฒนาองค์การ และช่วยเสริมสร้างความรู ้ 

การนําไปประยุกต์ใช้กับการบริหารงานและบริหารองค์การได้เป็นอย่างดี 

และในเนื้อหาแต่ละหัวข้อผู้เขียนจะใส่ที่มาอ้างอิงก�ำกับไว้สั้น ๆ ช่วยให้ผู้อ่าน

สามารถค้นคว้าต่อในรายละเอียดเชิงลึกเก่ียวกับหัวข้อท่ีสนใจได้และส่วนท้าย

ของหนังสือเป็นส่วนที่รวบรวม
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	 หนังสือเล่มนี้ ผู ้เขียนได้เขียนไว้ดีมากแล้ว โดยในเล่มมีการอธิบาย

เนื้อหาอย่างละเอียดเข้าใจง่าย เหมาะส�ำหรับผู้ศึกษาการพัฒนา ท้ังในช้ันเรียน

และนักพัฒนา โดยเฉพาะนักศึกษาระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษาที่ศึกษา

ทางรัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์ การพัฒนา เศรษฐกิจ การปกครองท้องถิ่น

การพัฒนาสังคม และการพัฒนาชุมชน และผู้สนใจทั่วไปที่จะศึกษาเพ่ือเพิ่มพูน

ความรู ้ โดยได้มีการเรียบเรียงให้ มีความทันสมัยเหมาะสมและสอดคล้อง

กับการบริหารงานตามสถานการณ์ในโลกยุคโลกาภิวัตน์


