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ดิฉันเพิ่งได้นั่งคุยกับเพื่อนคนหนึ่ง ซึ่งเป็น
 

ผู้บริหารของธุรกิจครอบครัวที่หนึ่ง ซึ่งมี

ศักยภาพจะ Go Inter ได้แน่นอน เขาเอ่ย

ความกงัวลวา่ องคก์รเราเลก็นดิเดยีว จำนวน
 

คนไม่กี่ร้อย จำเป็นต้องมีการพัฒนาองค์กร

ด้วยหรือ และถ้าทำแล้วจะสำเร็จเหมือน
 

องค์กรใหญ่ๆ ได้หรือไม่ ดิฉันเลยขอคุยเรื่อง

ภาพยนตร์เรื่อง Real Steel ที่มีสโลแกนว่า 

ใจที่แกร่งย่อมแข็งกว่าเหล็กกล้า สักเล็กน้อย 

หนงัเรือ่งนีน้ำเสนอการตอ่สูบ้นสงัเวยีนชกมวย

“
ใจที่แกร่ง แข็งกว่าเหล็กกล้า

แต่ไปได้ใกลกว่า 


ถ้าพัฒนาไม่หยุดนิ่ง


”


ก ารที่ AEC ใกล้ เข้ามา 

เป็น เรื่องดีสำหรับการ

พัฒนาศักยภาพในการ

พัฒนาองค์กรในประเทศไทย เพราะ

จะทำให้ทั้งองค์กร และนักพัฒนา

องค์กรเองมีมุมมองที่กว้างขึ้น 



ยกมาตรฐานที่คิดว่ายังไม่ดีพอ 

หรือดีอยู่ แล้วให้ดียิ่งขึ้นอีก และ



แข่งขันได้มากขึ้นในระดับโลก


ของหุ่นยนต์ แสดงนำโดย พระเอกหล่อล่ำ 

ฮิวจ์ แจ๊คแมน ซึ่งรับบท ชาร์ลี เคนตั้น 

แชมป์มวยเก่าที่ผู้ชมลืมเขาไปแล้ว จริงอยู่
 

ที่ว่า ใจที่แกร่งนั้นสำคัญ แต่หนังเรื่องนี้
 

บ่งบอกว่า แค่ใจที่แข็งแกร่งคงไม่พอ หาก

ขาดความสามารถในการวิเคราะห์ข้อเด่นและ

ข้อด้อยของทรัพยากรที่ตนมี การเข้าไป

ศึกษาคู่แข่ง บริบทในการแข่งขันของเด็กน้อย

แมกซ์ ลูกชายวัย 10 ขวบ ของชาร์ลีนั้น 
 

นา่สนใจมาก ถงึแมใ้นภาพยนตรเ์ขาจะทำลงไป

AEC

กับการพัฒนาองค์กร

AEC


กับการพัฒนาองค์กร
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จากความบริสุทธิ์ใจของเด็กคนหนึ่ง ไม่ใช่

ด้วยกลยุทธ์ทางธุรกิจใดๆ และไม่ว่าพ่อของ

แมกซ์คือชาร์ลี จะคัดค้านเขาสักเท่าใด เขา

ยังยืนยันว่าเจ้าหุ่นกระป๋องที่เขาค้นพบจาก

กองขยะนั้นมีโอกาสชนะหุ่นยนต์รุ่นใหญ่ได้ 

โดยมีข้อแม้ว่า พ่อของเขาจะต้องใช้ความ

สามารถที่มีในฐานะนักมวยเก่าเป็นต้นแบบ

การชกให้ แมกซ์เข้าใจในความทนทานของ

หุน่กระปอ๋งตวันี ้นัน่อาจเปน็เพราะมนัถกูสรา้ง

เพื่อให้ทนทานแบบหุ่นที่เอาไว้ใช้ซ้อมมวย 

และนวัตกรรมรุ่นเก๋าที่ถูกลืมไป นั่นคือมัน

สะท้อนท่าทางของมนุษย์ได้ทันที โดยไม่ต้อง

ฟังคำสั่งหรือใช้รีโหมตคอนโทรลขับเคลื่อน

เหมือนหุ่นรุ่นใหม่ๆ ใช่แล้ว หุ่นยนต์ของ
แมกซ์ ตัวเล็ก แต่ทนทาน เคลื่อนไหวได้
รวดเรว็ ตามทา่ทางของชารล์ไีดด้ัง่เงาของเขา 
และจากความร่วมมือของชาร์ลี หุ่นยนต์ของ

แมกซ์ก็กลายเป็นขวัญใจของผู้ชมที่ล้มหุ่น
 

รุ่นใหม่ตัวใหญ่ได้จริง ดิฉันจึงขอเปรียบเทียบ

ว่า ไม่ว่าเราจะป็นองค์กรเล็กหรือใหญ่ก็ตาม 

หากมีการวิเคราะห์บริบทและผลกระทบ

สม่ำเสมอ และการวางแผนพัฒนาองค์กร
 

ที่เหมาะสม มีการลงมือทำจริงและวัดผล
 

รวมถึงการนำ Feedback กลับมาใช้ ย่อม

ทำให้องค์กรมีประสิทธิผลดีขึ้นได้ 





การพัฒนาองค์กร (OD) มีเป้าหมายหลัก

เพื่อสร้างหรือพัฒนาประสิทธิผลให้กับองค์กร 

คำว่าประสิทธิผลอาจประเมินจากตัวชี้วัด 

เช่น ความสามารถในการปรับตัวขององค์กร 
เข้ากับบริบทที่เปลี่ยนไป แก้ไขปัญหาและ
วิกฤตต่างๆ ได้ โดยที่ยังคงบรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ได้ นั่นหมายถึงการสร้างเสริมศักยภาพ 

ความรู้และทักษะให้สมาชิกในองค์กรสามารถ

บรรลุเป้าหมายและผลลัพธ์ที่องค์กรคาดหวัง

ได้ และมีส่วนร่วมในการปรับเปลี่ยนองค์กร 

นอกจากนี้สามารถชี้วัดได้จากผลกำไร ยอด

ขาย การเจริญเติบโตด้านการเงิน เทคโนโลยี 

และคุณภาพการให้บริการต่อให้ลูกค้า การ

พัฒนาองค์กรมีการวางแผน และมีขั้นตอนที่

คำนึงถึงองค์ประกอบต่างๆ ขององค์กรอย่าง

ต่างๆ เน้นการสร้างความมั่งคั่ง (Wealth) 

ไม่ว่าจะมาจากการขยายด้านการตลาด 
 

การผลิต การมองหาความได้เปรียบจากการ

เพิ่มหรือเคลื่อนฐานการผลิตไปยังเมืองที่มี

วัตถุดิบและค่าแรงต่ำ หรือพัฒนาสินค้าและ

บริการใหม่ๆ เพื่อขยายตลาดออกไปยัง

ประเทศต่างๆ หากองค์กรของเรามีทิศทาง

เช่นนี้ การเตรียมสูตรการพัฒนาองค์กรที่มี

ขนาดใหญ่ขึ้นและเตรียมโครงสร้างที่จะช่วย

ให้การบริหารจัดการยังคล่องตัวอยู่มีความ

สำคัญ ในขณะเดียวกันประสิทธิผลของ

องคก์รคงตอ้งรวมดา้นภาวะแวดลอ้มเขา้ไปดว้ย 

ถึงแม้หลายๆ เมืองในเอเซียไม่ได้เข้มงวด
 

กฏระเบียบด้านนี้ แต่ค่านิยมด้านการอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาติในระดับนานาชาติได้รับ

ความสนใจมากขึ้นทุกวัน และองค์กรที่มีฐาน

ผลิตอยู่ในประเทศต่างๆ มาเป็นเวลานาน 

ต่างหันมาตั้งเป้าหมายด้านภาวะแวดล้อมที่

เป็นรูปธรรม เช่น BP และ SCG-Dow 

เป็นระบบ เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกใน

องค์กร และการโอนความรู้และทักษะให้

หนว่ยงานตา่งๆ สามารถคงความมปีระสทิธผิล

นั้นไว้ได้ ถึงแม้ผู้ เชี่ยวชาญในการพัฒนา

องค์กร จะถอนตัวออกมาแล้วก็ตาม 





การที่ องค์กรได้ทราบล่วงหน้าถึ งการที่

ประเทศไทยกำลังรวมตัวเข้าเป็นหนึ่งใน 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนหรือ AEC ในปี 

2558 หรือในอีก 3 ปีข้างหน้า การวิเคราะห์

บริบทที่จะปรับเปลี่ยนไป เพื่อวางแผนในการ

สร้างศักยภาพในระดับองค์กร ทีมและบุคคล 

หรือแม้แต่การพัฒนาสมรรถนะของผู้พัฒนา

องค์กร เองจึ ง เป็น เรื่ องที่ มองข้ ามไม่ ได้ 
 

เราอาจเริ่มจากวิเคราะห์ผลกระทบเบื้องต้น

ดังต่อไปนี้ เช่น





ด้านเศรษฐกิจกับสิ่งแวดล้อม ประโยชน์

ที่ได้รับจากการรวมตัวนี้ ย่อมดึงดูดให้องค์กร
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Group มเีปา้หมายในการลด Greenhouse 

Gases อย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้นการขยาย

ฐานผลิต และตลาดออกไปนั้น การพัฒนา
องค์กรจงึเนน้ไปทีค่วามมัง่คั่งอยา่งเดยีวไมไ่ด ้
แต่อาจต้องเน้นการสร้างประสิทธิผลในภาพ
รวม โดยให้ความสำคัญกับการอยู่ร่วมกัน
ของธุรกิจ คน และสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน
อีกด้วย




ด้านบุคลากร เราจะได้ยินคำว่า Diversity 
มากขึน้ Diversity หมายถงึความหลากหลาย

อยา่งมคีวามสมดลุของ เพศ เชือ้ชาต ิศาสนา 

วัฒนธรรม วัย อายุ และความสามารถ
 

ของบุคลากรในองค์กร ถึงแม้ในปัจจุบันเรา

จำเป็นต้องเพิ่มความสามารถทางด้านการ
 

ใช้ภาษาอังกฤษ หรือภาษาอื่นๆ ที่จำเป็น 

และบริหารจัดการความหลากหลายในแง่

ต่างวัยอยู่แล้ว (Generat ions) ทั้ งนี้ 
 

ไม่ได้หมายความว่า ทุกองค์กรจะเกิดความ
 

หลากหลายด้านเชื้อชาติ ภาษา วัฒนธรรม 

บางองค์กรอาจไม่เกิดภาวะเปลี่ยนแปลงใน

ด้านนี้เลยก็ได้ การประเมินก่อนลงทุนพัฒนา

ศักยภาพองค์กรในด้านนี้ รวมถึงแนวทาง

พัฒนา (เนื่องจากเนื้อที่จำกัด จะไม่ได้รวม

ในบทความนี้) ท่านสามารถอ่านได้จาก

บทความ บริหารความหลากหลาย เพิ่มแต้ม
ต่อธุรกิจ (http://www.spg-asia.com/

newsPress.html) หากทว่ามีผลกระทบมาก 

อาจหมายถึงการเพิ่มหรือเปลี่ยนวัฒนธรรม

องค์กร เพื่อปลูกฝังความรู้สึกที่ดีและมอง

ความหลากหลายอย่างสร้างสรรค์ มากกว่า

เป็นเรื่องของความขัดแย้งในด้านลบ





ผลที่ตามมาอีกประการคือ การศึกษา

หาความรู้ เพิ่มศักยภาพให้ตนเองจะเปิด

กว้างและมีมากขึ้น บุคลากรจะมีการศึกษา
 

ที่ ดี ขึ้ น และเมื่ อ เขามีการศึกษาสู งขึ้ น 
 

อาจตามมาด้วยความต้องการค่าจ้างและ

สวัสดิการที่ดีขึ้น บุคลากรอาจเรียกร้องให้

บริษัท ลงทุนในการพัฒนาความรู้และทักษะ

ให้กับเขาอย่างต่อเนื่อง รวมถึงมีความ

ต้องการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
 

มากขึ้น องค์กรจำเป็นต้องพัฒนาภาวะผู้นำ
ให้กับผู้บริหาร ผู้จัดการ หัวหน้างาน ให้
พร้อมรับมือกับเรื่องเหล่านี้ และสามารถ
บริหารจัดการคนเก่งคนดี (Talent) ให้อยู่
กับองค์กรอย่างมีความสุขได้ สมรรถนะของ
ผู้นำจำเป็นต้องรวมด้านความเข้าใจและ
พฤติกรรมในการบริหารจัดการบุคลากรจาก
ต่างวัฒนธรรมได้ดี การเพิ่มศักยภาพในด้าน
บริหารจัดการความหลากหลายมีหลาย
 

รูปแบบเช่น Cross-cultural Training, 

Global Learn ing Organizat ion, 

Virtual Team Building, Cross-cultural 

Team Building, Story Sharing และ 

Job Assignment
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ด้านเทคโนโลยี รายงานจาก Internet 

World Stats ระบุว่า ในปี 2008 จำนวน
 

ผู้ใช้อินเทอร์เน็ตในเอเชีย มีจำนวนเยอะที่สุด

ในโลก โดยทวีปเอเชียมีจำนวนผู้ใช้อินเทอร์

เน็ตมากถึง 578.5 ล้านคน ตามมาด้วย

อันดับสองคือทวีปยุโรป เทคโนโลยีจะเป็น
 

ผลดีต่อองค์กรที่สร้างศักยภาพในการนำ

เทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ประโยชน์ เช่น

ทำให้เข้าถึงลูกค้าทาง on-line ได้มากว่า

และก่อนคู่แข่ง และการนำเทคโนโลยีใหม่ๆ 

เข้ามาช่วยให้ขั้นตอนการทำงานฉับไวขึ้น 
 

ซึ่งทำให้ Productivity สูงขึ้นได้อีกด้วย 

เช่น ระบบ Intranet ของบางสายการบิน

รวบรวมแผนผงัสนามบนิทกุแหง่ กฏขอ้บงัคบั

ตา่งๆ ของกองตรวจคนเขา้เมอืงและศลุกากร

ของสนามบินนั้น ที่ทำให้พนักงานเข้าไปเปิด

หาคำตอบได้ทันทีโดยไม่ต้องนั่งรอคำตอบ

จากพนักงานในประเทศนั้น การพัฒนา
องค์กรจึงควรมีบทบาทเข้าไปสนับสนุน
นวัตกรรมด้านเทคโนโลยีเพื่อการสื่อสาร 
และบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น
อีกด้วย




ความรว่มมอืในระดบัชาต ิอาจนำไปสูร่ปูแบบ

องคก์รทีเ่รยีกวา่ Networked Organization 

คือองค์กรที่พึ่งพากันแบบเครือข่าย ในที่นี้

หมายถึงการพึ่งพากันด้านความช่วยเหลือ

และแลกเปลี่ยนความรู้โดยไม่เข้าไปควบคุม

กันและกันในการบริหารจัดการ องค์กร

ลักษณะนี้เกิดขึ้นแล้วและเห็นได้จากวงการ
 

ที่ปรึกษาและพัฒนาบุคลากร องค์กรเหล่านี้

มีมักมีขนาดเล็กหรือกลาง และไม่ได้มีการ

เกี่ยวข้องกันในแง่กฎหมาย แต่เน้นประโยชน์

ในการแบ่งปัน กระจายความรู้ การเรียนรู้ 

และนวัตกรรมสู่กันมากขึ้น ความร่วมมือมา

จากความเชื่อใจกันและกัน (Trust) และการ

คัดสรรคุณสมบัติของผู้เข้ามาร่วมเครือข่าย

เป็นปัจจัยสำคัญของการรักษาประสิทธิผล

ของเครือข่ายนี้ไว้ ปัจจุบันมีหนังสือแนะนำ 

Networked Organization ออกมาแลว้จาก

ผู้ที่บริหารจัดการองค์กรแบบนี้สำเร็จมาแล้ว





โดยสรุป เมื่อ AEC ใกล้เข้ามา องค์กร
 

ไม่ควรรอช้าในการวิเคราะห์บริบทต่างๆ ที่

อาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลขององค์กร 

และเพื่อพัฒนาศักยภาพองค์กรได้ทันเวลา 

การพัฒนาองค์กรอาจรวมถึงบทบาทในการ
 

เตรียมพร้อมสำหรับองค์กรที่มีขนาดใหญ่ขึ้น 

พร้อมที่จะสร้างเสริมหรือสนับสนุนวัตกรรม

ด้านเทคโนโลยีการสื่อสารและการบริหาร

จัดการได้ สร้างศักยภาพในการบริหาร

จัดการความหลากหลายได้ และคำนึงถึง

การอยู่ร่วมกับธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
 

อย่างยั่งยืนด้วย





และหากท่านกำลังมองหาบุคลากรหรือ
 
ผู้ที่จะเข้ามาช่วยพัฒนาองค์กรเพื่อสร้าง
ความพร้อมต่างๆ นี้ Gary N. McLean 
 
(ผู้ เ ขี ยนหนั งสื อ Organ i zat iona l 
Development - 2006) ได้แนะนำว่า ใน
บริบทที่องค์กรเผชิญกับโลกาภิวัตน์มากขึ้น
นั้น สมรรถนะของนักพัฒนาองค์กร (OD 
Practitioner) ควรจะรวมถึงความสามารถ
อย่างเช่น การตระหนักในข้อดีข้อด้อยของ
ตนด้านความเข้าใจวัฒนธรรมต่างๆ ความรู้
และการเคารพในความแตกต่าง ความนำ
ความหลากหลายมาประยุกต์ใช้ ให้ เกิด
ประโยชน์ มีมุมมองกว้างใกลในผลกระทบ

ต่างๆ ระดับโลก มีความยืดหยุ่น สามารถ
ฟื้นตัวได้เร็วจากความเหลว มีความคิดริเริ่ม
ในการพัฒนากิจกรรมเสริมการปรับตัวด้าน
วัฒนธรรม ทักษะการสื่อสาร การเข้าอก
เข้าใจผู้อื่น ความอดทน รู้จักใช้อารมณ์ขัน 
รักการเรียนรู้ต่อเนื่อง หรือจะสรุปสั้นๆ ว่า 
แกร่ง กล้า คิดกว้างใกล ไม่หยุดนิ่ง ก็ฟังดู
ดีนะคะ




ดร. อัจฉรา จุ้ยเจริญ


กรรมการผู้จัดการ


บริษัท แอคคอม แอนด์ อิมเมจ 


อินเตอร์เนชั่นแนล จำกัด


แลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้ที่:


cara@spg-asia.com



