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บทความทางวิชาการเกี่ยวกับองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง 
 

บทความที่ 3 
การอภิปรายเกี่ยวกับ High Performance Organization1 

 
เปนที่ทราบกับกันดีวาองคกรทางธุรกิจตองเผชิญกับการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลา  องคกรชั้นนําจึงไดมีการคิดคนรูปแบบและระบบที่จะนําไปสูความเปนเลิศเพื่อให
สามารถเอาชนะการแขงขันที่เกิดขึ้นนั้นได IIMB  Management Review จึงการมีการจัด
อภิปรายการกาวไปสูองคแหงความเปนเลิศ  โดยเชิญตัวแทนจากองคกรชั้นนําในหลากหลาย
สาขาเขามารวมใหความคิดเห็น  ประเด็นในการอภิปรายนั้นประกอบไปดวย  การนิยามและการ
วัดความเลิศขององคกร  กลยุทธในการสรางองคกรแหงความเปนเลิศ   รวมทั้งแนวทางการ
สรางและนวรรตกรรมที่นําไปสูองคการแหงความเปนเลิศ   สามารถสรุปขออภิปรายตาง ๆ ได
ดังน้ี 

 
Swati Ramanathan  จาก  The Janaagraha (Public Arena)    กลาวถึงความสําเร็จ

ขององคกรที่ไมแสวงหากําไรโดยการยอนไปถึงการกอสราง The Janaagraha  ในอดีตวา
ความสําเร็จน้ันตองประกอบดวยสิ่งตาง ๆ เหลานี้ 

1.  ความเชื่อม่ัน   เปนหัวใจของการดําเนินงาน  มีความโปรงใสในทุกขั้นตอนการ
ดําเนินงาน  ในการกอสราง The Janaagraha  ใชทุนจากภายนอกทั้งหมด  ความโปรงใสใน
การดําเนินงานจึงเปนสิ่งสําคัญ 

2.  เปาหมายกลุยทธ  ในการกําหนดเปาหมายกลยุทธเปนสิ่งที่จําเปนแตยังไมพอเพียง  
เน่ืองจากองคกรที่ไมแสวงหากําไรแตกตางจากองคกรเอกชนทั่วไป  The Janaagraha  ไม
ตองการเครื่องมือวัดหรือดัชนีชี้วัดใด ๆ ในการดําเนินงาน  และดัชนีชี้วัดในการดําเนินงานของ 
The Janaagraha  คือ  ความชื่นชมยินดีกับการพัฒนา The Janaagraha 

3.  มีความเปนผูนําสูง  การคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในตําแหนงสําคัญตาง ๆ เปน
เรื่องที่สําคัญและทําไดยาก  The Janaagraha  จึงทําอยางคอยเปนคอยไปเพื่อใหมีทีมงานที่
แข็งแกรง  จึงเปนที่มาของความสําเร็จในทุกวันนี้ 

4.  ความเปนมืออาชีพและการคิดอยางเปนวิทยาศาสตร  วิธีการดําเนินงานของ The 
Janaagraha  ใหความสําคัญกับ  “โครงสราง”  อยางสูง  ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญอยางหนึ่ง
ขององคกรพัฒนาสังคม  The Janaagraha  ไดมีการออกแบบกระบวนการและเครื่องมือการ
ฝกอบรมที่เปนประโยชนแกชนชั้นรากหญาโดยทั่วไป 

                                             
1 Abhoy K Ojha.  IIMB  Management Review,  December 2005, P 73 -91. 
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5.  การบริหารโดยใชอาสาสมัคร  ในอินเดียไมมีวัฒนธรรมการใชอาสาสมัคร  แตพลัง
ของอาสาสมัครจะสามารถนําองคกรจากองคกรที่เฉื่อยชาไปสูองคกรที่มีความทาทายได 

6.  การใชวิธีการที่เปดกวาง  มีการสื่อสารกับภายนอกองคกรตลอดเวลา  ทําให
สามารถปรับตัวตามสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไปได 

7.  การมีอุปสรรคหรือสิ่งกีดขวางมากมาย  การดําเนินงานขององคกรที่อยูภายใตความ
หลากหลาย  และความแตกตางในแงตาง ๆ  เชน  ความคิด ชั้นวรรณะ  ภูมิภาค  รวมทั้งองค
ความรู  ทําใหองคกรหรือผูนําองคกรนั้นตองมีการพัฒนาตนเองใหเปนองคกรหรือผูนําที่มี
คุณภาพอยูตลอดเวลา 

 
T Parasuraman  จาก  Toyota Kirloskar Auto Parts  เปนผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

Toyota  ชั้นนําของโลก  ไดกลาวถึงขั้นตอนสําคัญสูคุณภาพระดับโลกไวดังน้ี 
 
1.  การพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมที่สําคัญและเปนกิจกรรมพื้นฐานของบริษัท  ใชการ

ฝกอบรมจากบนลงลางโดยเริ่มจากพนักงานในระดับหัวหนาทีมหรือ supervisor แลวใหนําไป
ถายทอดตอใหกับสมาชิกในทีม  วิธีการเชนนี้จะกอใหเกิดการสรางทีม  หัวหนาทีมจะเขาใจใน
กระบวนการทํางานทุกขั้นตอนและสามารถดูแลการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมได 

 
2.  การกําหนดมาตรฐานเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งในระบบการผลติของ Toyota   การ

ปฏิบัตใินทุกขัน้ตอนมีมาตรฐานและกฎระเบียบที่ชัดเจน  ทําใหการทํางานของพนักงานทําได
งาย  ทุกคนรูหนาที่ของตนเอง  มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง  และรู
เปาหมายในการทํางานของตนเองและทีมงาน 

 
3.  การดําเนินงานที่ดีของโรงงานหนึ่งสามารถแบงปนหรือปฏิบัตติามไดโดยโรงงาน

แหงอ่ืน ๆ  เน่ืองจาก Toyota  มีเครือขายโรงงานอยูทั่วโลกทําใหแตละโรงงานตางพยายาม
พัฒนาโรงงานของตนใหทดัเทียมโรงงานที่ขึ้นชื่อวาเปน good practice  มีการเรียนรูจากปญหา
ที่เกิดขึ้นในอดีตนํามาพัฒนาปรับปรุงการทํางานในปจจุบันและอนาคตตลอดเวลา  ใน
กระบวนการ “Quality Mapping”  จะมีกระบวนการที่เกี่ยวของกับกระบวนการดานคุณภาพคือ 
“Total Productive Maintenance Process (TPM)  โดยการพยายามผลิตสนิคาที่มีคุณภาพ  
บํารุงรักษาเครื่องจักรใหอยูในภาวะทีใ่หงานไดอยูเสมอ  มีเปาหมายขจัดภาวการณหยุดการ
ผลิต,  การเกดิอุบัติเหตุ  และการเกิดของเสีย 
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Sourav Mukherji   
 
การเรียนรูกระบวนการบรหิารงานไมใชเรียนรูไดจากความสําเร็จเทานั้น  ยังสามารถ

เรียนรูไดจากความลมเหลวอีกดวย  Sourav Mukherji  ไดทําการศึกษาประเดน็ความลมเหลว
ในการบริหารงานกรณีของ NASA  ซ่ึงประสบความลมเหลวในรอบสามสิบปที่ผานมา 

 
ความลมเหลวของ NASA ในประเด็นแรกคือการระเบิดของยาน Challenger ในป 1996 

และ Columbia  ในป 2003   ซ่ึงในทั้งสองกรณีมีความคลายคลึงกันในแงของความผิดพลาด
ทางเทคโนโลยี  เม่ือเกิดความผิดพลาดครั้งหน่ึงแลวไมมีการนําความผิดพลาดนั้นมาปรับปรงุ
การทํางานในครั้งตอไปจนกอใหเกิดความผิดพลาดขึ้นซํ้าอีก    

 
มีหลายองคกรที่ทําการศึกษาขอผิดพลาดดังกลาวของ  NASA  โดยสามารถสรุปไดวา  

NASA  ลมเหลวในการบริหารสิ่งที่นอกเหนือความคาดหมายซึ่งมีกระบวนการบรหิารอยู 2 
ขั้นตอนคือ หน่ึงการประเมินสถานการณที่คาดวาจะเกดินอกเหนือจากเหตุการณปกติ  ขั้นตอน
ที่สองคือปองกันเหตุการณที่เลวรายกอนเหตุการณน้ันจะเกิดขึ้น 

 
Puneet Jetli   
 
สิ่งสําคัญที่  Puneet Jetli  เรียนรูจากการอยูในอุตสาหกรรมความรู (Knowledge 

Industry) วาองคกรของตนตองเขาใจวาลูกคาตองการอะไร  MindTree  ไดบรรลุ People 
Capability Maturity Model (PCMM)  ในระดับสูงสุดคอืระดับ 5  อยางไรก็ตามการที่องคกร
สามารถกาวขึน้มาสูจุดนี้ไดตองมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองตามที่คนคาดหวัง 

 
Foldham Business School  ไดออกแบบ Model  ที่ทําใหเกิดผลดังน้ีคือ  ขอผูกมัดของ

องคกร,  การดําเนินงานที่ดีของพนักงาน,  องคที่เปนหนึ่งเดียวกัน  และความพึงพอใจในงาน  
ซ่ึง  Puneet Jetli  เชื่อวาเปนสิ่งสําคัญทีอุ่ตสาหกรรมแหงความรูตองมี   

Hari Iyer  ไดเลาถึงความเปนมา  การกอตั้ง Sasken  และความเตบิโตรวมทั้ง
ความสําเร็จของบริษัท   Sasken  กอตั้งในป 1989  ในธุรกิจเทคโนโลยี  และในป 1991  จึงมี
การกอตั้งรานใน Bangalore  โดยมีทั้งบริษัททีท่ําการผลิตและบรษิทัที่ใหบริการ 

 
บริษัทตัดสินใจที่จะสราง Brand ของประเทศ9ogv’หรือ “Brand India  เน่ืองจากใน

ขณะน้ันสินคาของประเทศอนิเดียยังไมติดตลาดโลกมากนัก  แตในขณะที่บริษทักาํลัง
เจริญเติบโต  บริษัทกต็องเผชิญกับปญหาที่สําคัญคอืไมใหความสนใจกับประเด็นทรัพยสินทาง
ปญญา  จนทําใหเกิดปญหากับบริษทัมากมาย 
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บริษัทจึงตองแกปญหาดวยการกาวไปสูองคกรแหงความเปนเลิศโดยมีองคประกอบที่

สําคัญ 3 ประการหรือที่เรียกวา 3C’s  ซ่ึงไดแก competence,  commitment  และ character   
บริษัทมี competence  ไดโดยการสรางหรือซ้ือ  แตในการสราง commitment  ตองใชสัญญา
ทางใจกับสมาชิกในองคกร  รวมทั้งความยุติธรรมกบัทกุคนในองคกร  สําหรับ  character  จะ
เปนลักษณะทีส่มํ่าเสมอตลอดเวลาทั้งในชวงเวลาที่ดีหรือเวลาทีต่องเผชิญกับสิ่งเลวราย 

 
Susheela Venkataraman   เปนผูแทนจาก  IBM Business Consulting Services  

ซ่ึงประสบการณจาก CEO  จากบริษัทชั้นนําตาง ๆ 450  บริษัททัว่โลก  Susheela 
Venkataraman  พบวามีแนวโนมใหม 3 ประการเกิดขึ้นคือ  

 
1.  Growth  แนวโนมธุรกจิในปจจุบันจะเปนบรษิัทขามชาติมากขึน้   ดังน้ันบริษัท

จะตองเผชิญกับการแขงขนัในรูปแบบใหมมากขึ้น  จากเดิมที่เนนแขงขันในเรื่องของตนทุนการ
ผลิตที่ต่ํา  ซ่ึงจะนําไปสูการขายสินคาในราคาถูก  มีแนวโนมที่จะแขงขันโดยมุงไปยังการสราง
มูลคาเพิ่มใหแกลูกคาเปนหลัก 

 
2.  Responsiveness  จากภาวการณแขงขันที่รุนแรง   และการที่ผูบริโภคมีการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและความตองการอยูตลอดเวลา  บริษัทตองมีการตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงเหลานั้นอยางรวดเร็ว  เพ่ือโอกาสทางธุรกิจ  จึงไดมีการคิดคนนวรรตกรรมใหม ๆ 
ขึ้นมามากมายเพื่อสรางความแตกตางและโอกาสในการแขงขัน 

 
3.  People  ปจจัยดานบุคลากรเปนกุญแจสําคัญที่จะสรางความแตกตาง  และสามารถ

สรางความสามารถในการแขงขันไดในทีสุ่ด  เน่ืองจากบุคลากรเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนา
นวรรตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม ๆ  

 
การขับเคลื่อนไปสู  HPOs   ตองประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญดังน้ี 
 
1.  Focus  จากภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทําใหองคกรตองใหความสําคัญ

กับความเกงที่แตกตางจากคูแขง  เพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขัน  รวมทั้งตองมีการ
สรางเครือขายและพันธมิตรในการดําเนินธุรกิจดวย 

2. Responsiveness   องคกรตองมีการตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ อยาง
รวดเร็ว 
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3. Variability  องคกรตองสามารถปรับโครงสรางตนทุนและกระบวนการผลิตทีย่ืดหยุน  
เพ่ือที่จะลดความเสี่ยงและทําใหธุรกิจมี productivity สูง  สามารถควบคุมตนทุนได  มีการใชทุน
อยางมีประสิทธิภาพและสามารถคาดการณในเรื่องการเงินได 

4. Resilience  องคกรตองมีการเตรียมตวัเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงตลอดจนภัย
คุกคามที่อาจจะเกิดขึ้นได 

 
V Anand Ram   กลาวถึงการบริหารความเปลี่ยนแปลง  และผูนําที่มีผลตอการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
 
บริษัทสวนใหญไมประสบผลสําเร็จจากการบริหารความเปลี่ยนแปลง  ถึงแมวาการ

เปลี่ยนแปลงนั้นสามารถนําไปสูการประสบความสําเรจ็ขององคกร  การวางแผนเปลี่ยนแปลง
องคกรโดยไมไดคํานึงถึงพ้ืนฐานขององคกร  อาจประสบกับความลมเหลวในการเปลี่ยนแปลง
ได 

 
บทบาทของ CEO  ในการเปลี่ยนแปลงองคกร 
จากงานวิจัยตาง ๆ พบวาผูนําองคกรมีผลอยางยิ่งตอความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง

องคกร  ความคาดหวังที่จะใหสมาชิกในองคกรเปลี่ยนตองเร่ิมจากการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
องคกรเสียกอน  การเปลี่ยนแปลงในชวงแรกอาจเปนไปไดยาก  อาจเริ่มจากคนกลุมใดกลุมหน่ึง
เสียกอน  แลวจึงสรางใหคนกลุมอ่ืน ๆ ตระหนักถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ ผูนํา
องคกรตองสื่อสารกับคนในองคกรใหเขาถึงการเปลี่ยนแปลง  ความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง  
กระบวนการเปลี่ยนแปลง  รวมทั้งผลลัพธตอองคกรในการเปลี่ยนแปลงนั้น ๅ 
 

การสรางทีมงานที่เปนเลศิ  (Building High-Performance Teams)2 
 
การที่ตองมุงเนนในการสรางทีมงานที่เปนเลิศนั้น  เน่ืองจากมีความคาดหวังวาทมีงานที่

เปนเลศิจะนํามาซึ่งนวรรตกรรมและผลลพัธที่จะนําบรษิัทมุงไปสูระดับที่สูงขึ้น  ความสําเร็จน้ัน
จะเกิดจากการที่มีตนทุนในการผลิตต่ําลง  เพ่ิม productivity  ลดระยะเวลาในการวจัิยและ
พัฒนา  และสามารถสรางผลผลติออกสูตลาดไดรวดเรว็ขึ้น 

 
การเริ่มตนจาก Commitment   เปนเรื่องที่ทาทายหากผูนําองคกรจะสามารถสราง 

commitment  ใหเกิดขึ้นในใจของพนักงานได  เน่ืองจากการกาวไปสูองคกรที่เปนเลิศตองการ
อาศัยการทํางานที่พนักงานอาจไมเคยทํามากอน  การสราง commitment  จึงเปนสิ่งที่สําคัญ

                                             
2 Harvey Dubin.  July 2005.  www.clomedia.com.  Chief  Learning  Officer. 



- ราง - 6

กอนที่จะกาวไปสูการสรางทีมงานที่เปนเลิศ  ตองทําใหพนักงานไดรับประสบการณใหม ๆ  มี
ทักษะและและการปฏิบตัิงานในรูปแบบใหม ๆ  

 
ในการสรางทมีงานตองเปนการสรางจากกลุมพนักงานที่มี commitment  รวมกัน  

พนักงานตองมีความมุงม่ันรวมกันพรอมที่จะรับความเสี่ยงที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงรวมกัน  
มุงผลของงานเปนสําคัญ 

 
การมุงสูความเปนเลศินั้นเปนเรื่องที่เสี่ยงเนื่องจาก  นอกจากจะเปนเรื่องของการทํางาน

หนักและมีมาตรฐานสูงแลว  ยังเกี่ยวของกับการจัดสรางวิธีการทํางานใหม ๆ ที่อาจกอใหเกิด
ผลลัพธที่ไมอาจคาดการณได  อยางไรก็ตามเม่ือมีความเสี่ยงสูงแลวผลตอบแทนกต็องสูงดวย  
หากการดําเนินการนั้นประสบความสําเรจ็ก็จะเกิดผลดีอยางยิ่งตอองคกร 
 

High Performance Learning Organizations3 
 
เม่ือบริษัททัว่ไปเชื่อวาทุนมนุษยและทรัพยสินทางปญญาเปนสินทรพัยที่มีคาของบริษัท  

องคกรแหงการเรียนรูจึงเปนสิ่งที่สําคัญกบับริษทัเชนเดียวกัน  องคกรแหงการเรียนรูเปนบอเกดิ
ของการผลิตหรือการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ  การเรียนรูจะนําพาใหบรษิัทสามารถสราง
นวรรตกรรมใหม ๆ  

การพัฒนาความรูของคนในองคกรจะกอใหเกิดผลดีตอองคกรหลายประการไมวาจะเปน
ดานการเติบโตของรายไดขององคกร  ความพึงพอใจของลูกคา  ดังน้ันในการสรางเครื่องมือที่ใช
ในการวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูจึงสามารถใชผลการดําเนินงานขององคกรดังกลาว
ขางตนได  นอกจากนั้นในองคกรที่ไมแสวงหากําไรยงัสามารถวัดความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูไดจากมูลคาเพิ่ม ซ่ึงเปนการวัดในเชิงคุณภาพ 

 
องคกรจะสามารถสรางคณุประโยชนสูงสุดจากบคุลากรในองคกรไดอยางไร4 
 
ในอันดับแรกจะตองมีความเขาใจถึงลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลแตละบุคคลวามี

ความสามารถเฉพาะตัว  ทัศนคติ  คานิยม  บุคลิกภาพอยางไร  แลวกลับไปพิจารณาวา
ลักษณะงานขององคกรตองการบุคลากรเชนไร  การเลือกคนที่เหมาะสมกับงานมีความจําเปน
อยางยิ่งในการแขงขันทางธุรกิจในปจจุบัน  การที่องคกรตองสูญเสียทรัพยากรในการพัฒนา
บุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นเปนการสิ้นเปลืองอยางมาก  ดังนั้นในการคัดเลือก

                                             
3 Dan Sussman.  Media Tec Publishing, Inc. TDAugust 2005. 
4 Bill Erickson.  JOURNAL OF ORGANIZATIONAL EXCELLENCE/Winter 2004. P 21 – 30. 
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บุคคลเขามารับตําแหนงใด ๆ ในองคกรตองผานขั้นตอนการคัดเลือกอยางถวนถี่  โดยเฉพาะ
การพิจารณาในประเด็นความสามารถหรือลักษณะเฉพาะตัวที่เหมาะสมกับงาน 

 
นอกจากการคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับงานแลว  องคกรตองพยายามรักษา

ทรัพยากรที่มีคาเหลานี้ไวโดยการสรางแรงจูงใจหรือผลประโยชนใหแกบุคลากร  ใหบุคลากร
ทํางานอยางเต็มความสามารถเทาที่จะสามารถทําได  มีรายงานการวิจัยพบวา  หากบุคลากรใน
องคมีความพึงพอใจในงานที่ทําแลว  จะสามารถทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามกลยุทธ
หรือเปาหมายที่วางไวได  ในทางกลับกันหากบุคลากรทํางานดวยความเฉื่อยชาแลว  องคกรจะ
ประสบกับความลมเหลว  ดังน้ันจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่องคกรตองเขาใจปจจัยที่สามารถ
สรางความพึงพอใจใหแกบุคลากรไดดังน้ี 

 การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในองคกร  เพ่ือปองกันการเขาใจผิด  
หรือการผิดใจใจระหวางบุคลากรในองคกร  ซ่ึงจะเปนการสรางทีมงานให
เขมแข็งและสามารถบรรลุเปาหมายขององคกรได 

 มีการสื่อสารสองทางเพื่อเสริมสรางความเขาใจระหวางกัน  โดยเฉพาะบุคลากร
ที่อยูในตําแหนงที่ตางกัน 

 ตองมีการใหรางวัลเม่ือบุคลากรสามารถทํางานบรรลุเปาหมายขององคกรได  
ซ่ึงรางวัลในที่น้ีอาจเปนในรูปของเงินหรือรางวัลในรูปแบบอ่ืน  เชน การยกยอง  
ใหเกียรติ  รวมทั้งการใหตําแหนง 

 การมอบหมายงานใหบุคลากร  ควรใหบุคลากรในทุกตําแหนงมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจหรือมีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธตาง ๆ อันจะเปนการสงเสริมให
เกิดการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ  เพราะบุคลากรรูสึกถึงความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร  ซ่ึงจะเปนผลดีตอการดําเนินงานโดยรวมของ
องคกร 

 สงเสริมใหบุคลากรในองคมีการเติบโตและพัฒนาตนเอง  การที่บุคลากรมีการ
พัฒนาตนเองและมีโอกาสที่จะกาวหนาในงานของตนได  จะทําใหบุคลากรมี
ความพึงพอใจในงานของตน  ผลงานจะออกมาเปนที่นาพอใจและมีการ
ปรับปรุงคุณภาพของงานอยางสม่ําเสมอ 

 บุคลากรสวนใหญมักจะพอใจหากไดทํางานที่ประสบความสําเร็จ  มีอนาคต  
ดังน้ันผูบริหารตองมีวิสัยทัศนที่จะนําพาองคกรบรรลุถึงความสําเร็จน้ันได  ซ่ึง
จะยิ่งสรางกําลังใจในการทํางานของบุคลากรใหดียิ่งขึ้นไป 

 การผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพ  บุคลากรจะมีความภาคภูมิหากสามารถ
ผลิตสินคาหรือบริการที่สามารถสรางมูลคาเพิ่มหรือความพึงพอใจใหแกลูกคา
ได   
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การสรางวัฒนธรรมที่ดี5 
 
 วัฒนธรรมเปนปจจัยสําคัญที่จะนํามาซึ่งความสําเร็จและผลการดําเนินงานที่ดีของ
องคกร  หลายครั้งที่ความพยายามเปลี่ยนแปลงองคกรไมสําเร็จเน่ืองจากขัดแยงกับวัฒนธรรม
เดิมขององคกร  หรือเกิดจากวัฒนธรรมขององคกรไมเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงนั้น  การสราง
วัฒนธรรมขององคกรที่ดีน้ันจะตองประกอบดวยปจจัยดังน้ี 
 

 การเปดกวางและสรางความเชื่อใจ  เปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาองคกร  
เน่ืองจากการเปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรสามารถแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 
ไดอยางสะดวกใจภายใตขอบเขตที่เปนไปได  จะสามารถกระตุนใหเกิดการ
พัฒนาทางความคิด  ความสามารถของบุคลากรในองคกรได 

 การบริหารความแตกตาง  ในองคกรทุกขนาดยอมมีสมาชิกที่ มีความ
หลากหลาย  ดังน้ันจึงอาจเกิดความขัดแยงได  ตองมีการสงเสริมใหเกิดความ
ขัดแยงอยางสรางสรรคและเกิดความลงรอยกันในที่สุด  เพ่ือผลประโยชนสูงสุด
ขององคกร 

 ความเรียบงายและมุงเนนประเด็นหลัก  ในการนํานโยบายไปปฏิบัติตองมี
ความชัดเจนในทุก ๆ ดาน  เพื่อใหระดับผูปฏิบัติสามารถทํางานไดงาย   

 คํานึงถึงจุดแข็งของบุคลกรในองคกร  ผูนําองคกรตองรูวาสมาชิกในองคกรมี
ความสามารถและเหมาะกับงานของตนหรือไมอยางไร  เพ่ือใหบุคลากรใน
องคกรสามารถปฏิบัติงานที่ตนเองมีความสามารถหรือมีความถนัดไดอยาง
เต็มที่ 

 
บทบาทของผูนําในการมุงสูความเปนเลิศขององคกร 
 
ผูนําองคกรมีความสําคัญอยางยิ่งตอทิศทางและความอยูรอดขององคกร  หากผูนํา

องคกรมีความหนักแนนและชัดเจนเกี่ยวกับทิศทางหรือกลยุทธขององคกรแลว  จะสามารถ
นําพาองคกรไปสูความสําเร็จได  ตัวอยางเชน Jack Welch  ขณะดํารงตําแหนง CEO ของ  GE  
ไดประกาศเปาหมายในการดําเนินธุรกิจของ GE  วาจะเปนผูนําในอุตสาหกรรมนั้น ๆ ถาไมใช
เบอรหน่ึงก็ตองเปนเบอรสอง  จนทําให GE  ประสบความสําเร็จจนถึงทุกวันนี้ 

 
การสรางวัฒนธรรมองคกรที่สําคัญสวนใหญมักเริ่มตนมากจากผูนําองคกรที่จะเปน

แบบอยางใหสมาชิกขององคกรดําเนินรอยตาม  เพ่ือผลสําเร็จของนโยบายตาง ๆ ขององคกร  

                                             
5 Joanne Reid and Victoria Hubbell.  Ivey Business Journal March/April 2005. p 1 - 7 
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ผูนําองคกรตองมีความเขาใจในกลยุทธ  การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น  บุคลากรในองคกร  
ลักษณะองคกรของตนรวมทั้งผลกระทบตาง ๆ ที่คาดวาจะเกิดขึ้น  ในสรางวัฒนธรรมที่พึง
ประสงคมีเครื่องมือหลายประการที่จะผลักดันใหไปสูจุดนั้น  แตประเด็นที่สําคัญคือจะตองมี
ความชัดเจนของผลที่คาดหวัง  ผลตอบกลับ  และการฝกสอน 

 


