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บทคัดย่อ 
 การพัฒนาทัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การที่มีความส าคัญ
ที่สุดขององค์กร รวมทั้งช่วยให้องค์กรโดยรวมมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และพัฒนาองค์กรน าไปสู่
ความส าเร็จ/ความล้มเหลว หรือความเป็นเลิศในองค์การในองค์การ ในยุคปัจจุบันการพัฒนา
องค์การเป็นกิจกรรมที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวาง เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นนั้น 
ส่งผลให้องค์การเกิดความตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาทัพยากรมนุษย์ที่จะเป็นส่วนส าคัญ
ในการช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน อย่างไรก็ตามการที่จะพัฒนาองค์ก ารให้
ประสบความส าเร็จได้นั้น ต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจในการด าเนินการ เนื่องจากการพัฒนา
องค์การนั้นไม่มีทางลัด หรือสูตรส าเร็จในการด าเนินงาน ทรัพยากรมนุษย์สามารถพัฒนาองค์การให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การได้เป็นอย่างดียิ่ง รวมถึงบูรณาการคุณค่าต่างๆ ของการพัฒนาองค์การ
ด้วย 
 บทความเรื่อง การพัฒนาทัพยากรมนุษย์เพ่ือการพัฒนาองค์การนี้มุ่งอธิบาย 1. เป้าหมาย
หลักและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2. เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนา
องค์การ 3. กระบวนการในการพัฒนาองค์การ และ 4. บูรณาการคุณค่าต่างๆ ของการพัฒนา
องค์การเข้ากับการปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
ค าส าคัญ : การพัฒนาทัพยากรมนุษย์, การพัฒนาองค์การ 
 

ABSTRACT 
 Human resource development is an important task for organizational 
development that is the most important of the organization.  It also helps the 
overall organization to evolve continually and lead to the successful organizational 
development/ the failure or the organizational excellence. In the present day, the 
organizational development is a very popular activity because of the changes that 
occur causing the organization is aware of the importance of human development 
to be an important part in helping the organization to achieve the success 
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sustainably.  However, the asuccessful organizational development needs to know 
and understand the implementation because of there is no shortcut in the 
organizational development or implementation formula. The human resources can 
develop organizations to achieve organizational goals, including the integration of 
various values of the organization development. 
 The article of “Human Resource Development for Organizational 
Development” aims to explain;  (1) the main goals and objectives of the human 
resource development, (2) the goal and objectives of the organizational 
development, (3) the organizational development process, and (4) the integration 
of various values of the organizational development with the practice to achieve 
goals. 
Keywords: Human Resource Development, Organizational Development  
 
1. บทน า 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการพัฒนาองค์การให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
คุณสมบัติอ่ืนๆ ที่จ าเป็นต่อองค์การ องค์การจะต้องตระหนักอยู่เสมอว่าจะต้องลงทุนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การมีอยู่ พร้อมทั้งพัฒนาองค์การให้มีความพร้อม และสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลา นอกจากจะต้องมีการเตรียมความพร้อมให้แก่ทรัพยากรมนุษย์แล้ว 
องค์การเองก็ต้องมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอีกด้วย 
บทความเรื่องการพัฒนาทัพยากรมนุษย์เพ่ือการพัฒนาองค์การนี้มุ่งอธิบาย 1. เป้าหมายหลักและ
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2. เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์การ 
3. กระบวนการในการพัฒนาองค์การ และ 4. บูรณาการคุณค่าต่างๆของการพัฒนาองค์การเข้ากับ
การปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
 
2. เป้าหมายหลักและวัตถุประสงค์ของพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 เป้าหมายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากค านิยามที่หลากหลายของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในความหมายแคบ จะพบว่าเป้าหมายส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มีอยู่ 2 ประการคือ (ศิริภัสสรศ์  วงศ์ทองดี 2557 : 28 - 34) 
 ประการแรก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้รับการออกแบบมาเพ่ือสร้างการเรียนรู้ 
(learning) ทั้งในระดับปัจเจกบุคคล และในระดับองค์การ ( individual and organizational 
learning) การเรียนรู้ในระดับบุคคล หมายถึง การเปลี่ยนแปลงอย่างถาวรเชิงสัมพันธ์ในพฤติกรรม
หรือศักยภาพของมนุษย์ ซึ่งมิได้เป็นผลโดยตรงจากการเจริญเติบโตทางด้านร่างกาย (Sigelman, 
and Shaffer, 2003) ส่วนการเรียนรู้ขององค์การ เป็นผลรวมของการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ
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และอาจจะส่งผลหรือผลักดันให้เกิดการพัฒนาองค์การ ไปถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั่วทั้ง
องค์การได ้
 ประการที่  2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถูกออกแบบมาเพ่ือสร้างผลงาน 
(performance) ที่ดีกว่าเดิมทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและผลงานโดยรวมขององค์การ ( individual 
and organizational performance) ผลงาน หมายถึงการแสดงพฤติกรรมในการท างานให้
บรรลุผลของการท างานอย่างใดอย่างหนึ่งจนเกิดผลลัพธ์ตามภารกิจ (Swanson, and Gradous, 
1986) ทั้งผลงานระดับปัจเจกบุคคลหรือในระดับองค์การต่างก็มีวัตถุประสงค์เพ่ือก่อให้เกิด
ความส าเร็จของสมาชิกทุกคนและขององค์การ (Watkins, 1989;1996 a cited in Swanson, and 
Holton,2001; Rouna, 2000) ฮอลตัน (Holton, 1999) ได้เปรียบเทียบองค์การ                  
(an organization)  คือระบบของคนงานหนึ่งๆ (a performance system)  องค์การจึงเป็นระบบ
ที่เกิดขึ้นจากความประสงค์ที่สมาชิกต้องการผลักดันให้บรรลุตามภารกิจที่ก าหนดในความหมายนี้  
“ทุกๆองค์การล้วนเป็นระบบผลงาน” แต่ “ทุกๆระบบผลงาน (a performance system)          
ไม่จ าเป็นต้องเป็นองค์การก็ได้”  
 เป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 2 ประการ คือ การเรียนรู้และผลงาน     
หากพิจารณาอย่างเป็นองค์รวมแล้ว ไม่ว่ากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะมุ่งเน้นที่
เป้าหมายใดก่อน แต่สิ่งที่เกิดขึ้นก็ต้องตอบสนองทั้ง 2 เป้าหมาย เพราะในการท างานย่อมจะ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ของพนักงาน ในขณะเดียวกันการเรียนรู้ก็สามารถน าไปสู่การสร้างผลงานที่ดี
กว่าเดิมได้ ดังนั้น ไม่ว่ากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะถูกออกแบบหรือจัดให้มีขึ้น         
เพ่ือวัตถุประสงค์ใดก่อนก็ตาม ล้วนมีเป้าหมายเพื่อสร้างสิ่งที่ดีกว่า 
 วัตถุประสงค์ของพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในอดีตการบริหารงานบุคคล (personel 
administration) มีวัตถุประสงค์ที่แคบและเฉพาะเจาะจง โดยจะพิจารณาที่งานประจ าของฝ่าย
บุคคล (Personel department) โดยที่หน่วยงานด้านบุคคลจะมีหน้าที่จัดหาและธ ารงรักษาให้
บุคคลอยู่ร่วมงานกับองค์การเพ่ือผลประโยชน์สูงสุดขององค์การเท่านั้น ปัจจุบันงานทรัพยากร
มนุษย์ได้รับความส าคัญและขยายขอบเขตการด าเนินงานมากขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ที่จะตอบสนอง
ความต้องการในหลายระดับดังต่อไปนี้ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 2549 : 16 – 18) 
 (1) สังคม งานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีวัตถุประสงค์เพ่ือจะตอบสนองความ
ต้องการทางสังคม เนื่องจากตามปกติแต่ละสังคมต้องการให้มีสมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่อย่าง
เหมาะสมสงบสุข  และสามารถพัฒนาสังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคต  
 (2) องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต่างมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให้องค์การ
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องในอัตราที่เหมาะสม ดังที่
กล่าวมาแล้วว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่เกี่ยวพันกับบุคคลตั้งแต่ก่อนเข้าร่วมงาน ขณะ
ปฏิบัติงานและภายหลังจากการร่วมงานกับองค์การ เพ่ือสร้างความมั่นใจให้องค์การว่าจะมีบุคคลที่
มีความรู้ทักษะและความสามารถในระดับและปริมาณที่เหมาะสมร่วมงานอยู่ตลอดเวลา โดยเขา
เหล่านั้นจะจงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่  
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 (3) บุคลากร เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งที่บุคคลส่วนใหญ่ต้องท างานก็คือเพ่ือให้เขาและ
ครอบครัวสามารถด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีได้ในสังคม โดยมีปัจจัย 4 มีความปลอดภัย และมี
การยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนที่เหมาะสม เราจะเห็นได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
วัตถุประสงค์ที่จะตอบสนองความต้องการระดับต่าง ๆ ของบุคลากร ตั้งแต่ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ไปจนถึงความต้องการในระดับสูง โดยสามารถพิจารณาจากงานของหน่วยงานบุคลากรเร่ิมตั้งแต่
การรับเข้าบุคลากรท างาน การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม การให้ผลประโยชน์
ตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การวางแผนอาชีพ และวางแผน
แนวทางส าหรับอนาคต และการจัดกิจกรรมสันทนาการ ซึ่งงานเหล่านี้ล้วนจะมีส่วนช่วยส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานและมาตรฐานการครองชีพของบุคคลให้ดีขึ้น   
 
3. เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์การ (identity the goals 
objective of OD) (ศิริภัสสรศ์  วงศ์ทองดี 2557 : 248 - 251) 
 เป้าหมายหลักของการพัฒนาองค์การ คือ เพ่ือปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การและ
เพ่ิมสมรรถนะทางด้านผลงานนอกจากนี้การพัฒนาองค์การยังต้องการสร้างประสิทธิภาพ สุขภาวะ
ขององค์การและการร่วมมือกันอีกด้วย ดังนั้น การจะปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การได้จ าเป็นที่
จะต้องก าหนดวิธีการที่ดีกว่าและการผลิตและให้บริการต้องมีการปรับปรุงการสื่อสารภายใน
องค์การปรับปรุงการท า ผลงานปรับปรุงระบบการเรียนรู้ระบบการให้ค่าตอบแทนและรางวัลรวมถึง
การปรับปรุงการออกแบบระบบการท างานทั้งหมดขององค์การ (Gilley, and Masculine, 2000b 
cited in Fillet and others, 2002: 141)  
 วิธีการในการปรับปรุงประสิทธิภาพองค์การที่นิยมใช้กันมาก คือ การรื้อปรับระบบ     
(re-engineering) ซ่ึงต้องการทบทวนระบบการท างานและส่วนอ่ืนๆ ในองค์การทั้งระบบ ส่วนการ
ปรับปรุงเรื่องสุขภาพขององค์การหรือการท าให้องค์การมีความเข้มแข็ง หมายถึง การปรับปรุง
เสริมสร้างขวัญก าลังใจของบุคลากร ส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์ มีนวัตกรรม และมีบรรยากาศ
การท างานที่ดี สุขภาพที่ดีขององค์การเป็นผลพลอยได้ของการมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสาย
พนักงานและองค์การคุณภาพ 
 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์การ นิลสัน (Nielsen, 1984 cited in Gilley and 
others, 2002: 142) เพ่ือสร้างความร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้นในองค์การในมิติต่างๆ คือ  
 (1) โครงสร้างและนโยบายที่จะเอ้ือต่อการสร้างความเข้าใจในพัทยาปิดและเป้าหมาย
ขององค์การ  
 (2) ระบบการให้ค่าตอบแทนและรางวัลต่างๆ เน้นที่ผลงานของกลุ่มในขณะเดียวกันก็ให้
ความส าคัญกับความทุ่มเทของปัจเจกบุคคล   
 (3) ระบบการวัดและประเมินผล เปรียบเสมือนมาตรวัด เพ่ือการปรับปรุงผลงานและ
ผลิตภาพ มากกว่าจะเป็นเพียงเกณฑ์ส าหรับวัดผลงานเท่านั้น   
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 (4) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเน้นการสร้างการมีส่วนร่วม ที่ช่วยกันค้นหา
ความปรารถนาอาชีพในอนาคตที่อยู่บนฐานของความต้องการในอนาคตขององค์การ พร้อมๆไปกับ
การส ารวจระดับของสมรรถนะในปัจจุบันกับสมรรถนะในอนาคตของพนักงานที่เหมาะสมส าหรับ
องค์การ 
 
4. กระบวนการในการพัฒนาองค์การ (the organization development 
process) (ศิริภัสสรศ์  วงศ์ทองดี 2557: 253 - 255) 
 ตัวแบบของการพัฒนาองค์การโดยทั่วไปมักจะแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ 
 (1) ระยะของการให้การศึกษาหรือสร้างความเข้าใจแบบกว้างๆ (a broad-based 
scheme) เป็นช่วงที่มีการให้ความรู้ความเข้าใจและสร้างการรับรู้เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การให้กับ
ทั่วทั้งองค์การ   
 (2) ระยะกิจกรรมเฉพาะที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง เพ่ือท าการพัฒนาองค์การเป็น
กระบวนการและกิจกรรมที่จัดท าขึ้น เพ่ือการแก้ไขปัญหา (problem-solving) ซึ่งประกอบด้วย 6 
ขั้นตอนย่อยๆ 
 - การระบุปัญหา (problem identification) โดยท าการตั้งค าถามด้วยค าถามที่ว่า 
“what is” “what should be” คือค าถามที่ใช้ในระยะแรกเพ่ือท าการส ารวจปัญหาต่างๆที่
ประสบอยู ่
 - ขั้นการสร้างสัมพันธภาพ (relationship phase) สิ่งส าคัญในระยะที่ 2 คือ การสร้าง
ความเข้าใจร่วมกันว่าก าลังจะท าอะไร เพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหาที่ส ารวจพบและจะช่วยกัน เพ่ือท า
ให้ไปถึงเป้าหมายที่ต้องการไปให้ถึงได้อย่างไร ความไว้วางใจเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องสร้างให้เกิดขึ้น 
ดังนั้นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีจะก่อให้เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจและเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ของการท า (OD organization development)  
 - การตรวจวินิจฉัย (diagnostic phase) เมื่อผ่านขั้นที่ 1 และครั้งที่ 2 การลงลึกใน
รายละเอียด เช่น การเก็บรวบรวมข้อมูล การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล
การบริการ และการอาศัยความรู้หรือทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาช่วยในการตีความ กิจกรรมเหล่านี้จัดท า
ขึ้น เพื่อให้ทราบถึงรากเหง้าหรือที่มาของปัญหาอย่างแท้จริงเป็นช่วงที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะ
ถ้าหากท าการตรวจวินิจฉัยได้อย่างถูกต้อง การเสนอวิธีการและขั้นตอนในการรักษาหรือแก้ไข
ปัญหาก็จะท าอย่างได้ผล  
 - การระบุทางออกในการแก้ไขปัญหา (the solution identification phase) 
ความสามารถในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ การคิดอย่างเป็นระบบ และการ มีความรู้ และ
ประสบการณ์จะท าให้สามารถมองเห็นทางออก หรือทางเลือกที่จะน ามาเป็นข้อเสนอแนะในการ
แก้ไขปัญหา ซึ่งเป็นความสามารถของที่ปรึกษาของผู้บริหารทีมงานที่เก่ียวข้อง วิธีการระดมความคิด 
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ระดมสมองหรือการท าให้สมาชิกได้ช่วยกันเสนอทางออกแล้วน ามาตัดสินใจภายใต้เงื่อน ไขที่
เหมาะสม ก็เป็นกระบวนการที่ส าคัญในช่วงนี้ 
 - ขั้นการเข้าแทรกแซง (intervention phase) กิจกรรมต่างๆ จะถูกจัดขึ้นโดยมี
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์อะไร เช่น การจัดกิจกรรมนอกสถานที่ด้านไปดูงาน
การ ไปทัศนศึกษา สามารถท าให้บุคลากรมีการเรียนรู้ใหม่ ๆ อันอาจปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการ
ท างานและเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานได้  
 - ขั้นการประเมินผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ (the feedback and evaluation phase) 
คอนเนอร์ (Conner, 1992 cited in Gilley and others, 2002: 149) ชี้ให้เห็นว่า การประเมินผล
ทางในระยะระหว่างการด าเนินการ(formative evaluation ) ช่วยท าให้ทราบว่ามีข้อขัดข้องใดบ้าง
เพ่ือท าการปรับปรุงการด าเนินงานในระหว่างที่โครงการก าลังด าเนินอยู่และท าการประเมินผล    
เมื่อสิ้นสุดโครงการ (summative evaluation  )เพ่ือให้ทราบผลลัพธ์และประสิทธิผลของโครงการ
ทั้ง 2 รูปแบบและขั้นตอนของการประเมินเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญส าหรับการ 
 
5. บูรณาการคุณค่าต่างๆ ของการพัฒนาองค์การเข้ากับการปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย (intergate the values of OD into their practice)  
 แม็กลีน (2006: 28) อธิบายถึงค่านิยมหลัก (key  value) ที่การพัฒนาองค์การก าหนดไว้
เพ่ือเป็นเกาะการคิดและใช้ในการขับเคลื่อนกิจกรรมในภาคปฏิบัติซึ่งนักพัฒนาองค์การต้องตระหนัก
และยึดมั่น คือ (ศิริภัสสรศ์  วงศ์ทองดี 2557 : 251 - 253) 
 (1) หลักการให้ความเคารพและการอยู่รวมกัน (respect and inclusion)  
 (2) หลักความร่วมมือร่วมใจ (collaboration) 
 (3) หลักความจริงแท้แน่นอน (authenticity)   
 (4) หลักการตระหนักในตน (self-awareness) 
 (5) หลักการให้อ านาจเต็ม  (empowerment)   
 (6) หลักประชาธิปไตยและความเท่าเทียมกันในสังคม (democracy and social 
justice) 
 นอกจากค่านิยมข้างต้นการพัฒนาองค์การยังได้น าเอาหลักการส าคัญๆ อีกหลายประการ
มาบูรณาการเข้าด้วยกัน เพ่ือท าให้บรรลุเป้าหมายดังต่อไปนี้ (ศิริภัสสรศ์  วงศ์ทองดี 2557 : 251 - 
253) 
 (1) การพัฒนาองค์การมีทฤษฎีเป็นตัวสนับสนุน (supported by theory) 
 (2) การพัฒนาองค์การมีลักษณะเป็นระบบ (system focused) 
 (3) การพัฒนาองค์การเป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (action research) 
 (4) การพัฒนาองค์การเน้นที่กระบวนการ (process focused) 
 (5) การพัฒนาองค์การใช้ข้อมูลเป็นฐานในการตัดสินใจ (informed by data) 
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 (6) การพัฒนาองค์การให้ความส าคัญกับลูกค้า (client centered) 
 กีลลีย์และคณะ (2002: 143) ได้กล่าวถึงคุณค่าของการพัฒนาองค์การไว้หลายประการ 
เช่น  
 (1) การพัฒนาองค์การสร้างโอกาสส าหรับพนักงานให้ยกระดับศักดิ์ศรีและฐานะความ
เป็นมนุษย์ (human beings) มากกว่าถูกจัดให้เป็นแค่เพียงทรัพยากร (resources)   
 (2) การพัฒนาองค์การสร้างโอกาสให้สมาชิกองค์การและโครงการเองเพ่ือพัฒนาและ
ยกระดับให้ไปถึงศักยภาพสูงสุด (fullest potential) 
 (3) การพัฒนาองค์การ ช่วยเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ โดยการท าให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  
 (4) การพัฒนาองค์การช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่น่าท างานและมีความท้าทายให้กับ
พนักงาน  
 (5) การพัฒนาองค์การช่วยท าให้พนักงานและผู้บริหารมีโอกาสที่จะก าหนดและหาวิธีการ
ที่ท าให้เขามีสภาพแวดล้อมในงานด้วยตนเองได้  
 (6) การพัฒนาองค์การท าให้พนักงานทุกคนได้รับการปฏิบัติในฐานะมนุษย์ซึ่งมีความ
ซับซ้อนในเรื่องค่านิยมความเชื่อรวมทั้งความส าคัญในเรื่องงานและชีวิตส่วนตัว   
 นักวิชาการหลายคน เช่น เบิร์ก (Burke, 1992 cited in Gilley and others, 2002: 
143)  กล่าวว่า เป้าหมายสูงสุดและคุณค่าสูงสุดของการพัฒนาองค์การ คือการอนุญาตให้สมาชิก
ขององค์การก้าวไปสู่การมีวุฒิภาวะที่มีสุขภาพจิตที่ดี และมีความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้การ
พัฒนาองค์การยังช่วยในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรไปพร้อม ๆ กันด้วย  
 
6. สรุป  
 การพัฒนาทัพยากรมนุษย์เพ่ือการพัฒนาองค์การ ผู้ เขียนบทความมีความคิดเห็น
สอดคล้องกับ ค ากล่าวว่า เจตจ านงของการพัฒนาองค์การไม่ได้เกิดขึ้นมาตัดสินใจเพ่ือฝ่ายบริหาร 
และเกิดขึ้นมาเพ่ือช่วยฝ่ายบริหารให้มีความชัดเจนส าหรับทางเลือกต่างๆมากกว่า กล่าวคือการ
พัฒนาทัพยากรมนุษย์จะช่วยให้องค์การสามารถสร้างข้อมูลที่ถูกต้อง เพ่ือปรับปรุงสถานะของการ
เชื่อมโยงและสัมพันธ์กับวัฒนธรรม  สภาพแวดล้อมและระบบผลงานขององค์การ  แกรี เอ็น. แม็
กลีน (Gary N. McLean, 2006: 26) แสดงทัศนะว่าท าไม และเมื่อใดองค์การจึงตัดสินใจจะใช้การ
พัฒนาองค์การ เพ่ือปรับปรุงองค์การซึ่งในทัศนะของ แม็กลีน โอดี (OD:  organization 
development) เป็นสาขาที่กว้างมาก และไม่ได้เป็นเพียงชุดของเครื่องมือ หรือเทคนิควิธีที่
คณะกรรมการหลุดกลุ่มผู้ท าโอดีน ามาใช้ มีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้  
 (1) เมื่อต้องการพัฒนาหรือเพ่ิมเติมวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ  
 (2) เมื่อต้องการจัดโครงสร้างและหน้าที่ต่างๆในองค์การให้ลงตัวและทุกคนมีเป้าหมาย
ร่วมสามารถท างานประสานกันได้อย่างลงตัว  
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 (3) เมื่อต้องการสร้างแผนกลยุทธ์เพื่อสามารถน าไปก าหนดอนาคตขององค์การได้  
 (4) เมื่อต้องการแก้ไขข้อขัดแย้งที่ด ารงคงอยู่ในองค์การระดับต่างๆได้  
 (5) เมื่อต้องการเข้าไปสอดแทรกในระบบต่างๆ เพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานหรือ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ด าเนินไปตามแผนแม่บทอย่างต่อเนื่องได้  
 (6) เมื่อต้องการสร้างบรรยากาศของความร่วมมือร่วมใจอันจะน าไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ  
 (7) เมื่อต้องการสร้างระบบการให้ผลตอบแทนและรางวัลที่สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ  
 (8) เม่ือต้องการช่วยให้การก าหนดนโยบายและกระบวนการขั้นตอนการปฏิบัติงาน
เป็นไปเพ่ือปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง   
 (9) เมื่อต้องการประเมินหรือส ารวจสภาพแวดล้อมจุดแข็งจุดอ่อนเพ่ือพัฒนาและ
ปรับปรุงองค์การ  
 (10) เมื่อต้องการช่วยเหลือพนักงานผู้บริหารระดับรองๆ ลงมาที่ยังต้องการพ่ีเลี้ยงและ
ผู้สอนงาน ให้การท างานของเขานั้นดีขึ้น   
 (11) เมื่อต้องการสร้างระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ feedback ในระดับบุคคลตาม
จังหวะและโอกาสที่เหมาะสมเพ่ือท าให้พนักงานสามารถพัฒนาตนเองได้ 
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