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บทคัดย่อ

ทุกวันน้ีองค์กรส่วนใหญ่จำเป็นต้องมีการจัดการการเปล่ียนแปลงองค์กรอันเน่ืองมาจากปัจจัยท้ังภายในและภายนอกทีอ่งค์กรไม่สามารถ

จะหลีกเล่ียงได้ เพ่ือท่ีจะสามารถยืนหยัดในท่ามกลางภาวะการแข่งขันท่ีเข้มข้น ตลอดจนสามารถทีจ่ะนำพาองค์กรอยู่รอดและมีความก้าวหน้า

ต่อไปได้ และการที่จะดำเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กรนั้นผู้บริหารต้องให้ความสำคัญกับการใช้การสื่อสารในองค์กรควบคู่ไปกับการบริหาร

จัดการอื่นๆ เนื่องจากการสื่อสารในองค์กรเป็นการแลกเปลี่ยนข่าวสาร ความคิดและทัศนคติของกลุ่มบุคคลในองค์กรที่มีความสัมพันธ์กัน

แต่มีความเช่ียวชาญการปฏบัิติงานในหน้าท่ีท่ีแตกต่างกัน โดยมีการใช้เทคโนโลยีส่ือสารเพ่ือแลกเปล่ียนข่าวสารน้ัน ท้ังน้ีก็เพ่ือดำเนินกิจกรรม

ต่างๆ ให้บรรลวัุตถุประสงคท่ี์ต้ังไว้ ผู้เขียนจงึได้นำเสนอแบบจำลองการสือ่สารเพ่ือการเปลีย่นแปลงองคก์รสำหรบัการเผยแพรค่วามรูค้วาม

เข้าใจเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงองค์กรให้กับบุคลากร โดยผ่านกระบวนการ 5 ข้ันตอน ข้ันตอนท่ีหน่ึงเป็นการส่ือสารเพ่ือสร้างการรับรู้ (knowledge)

เก่ียวกับการเปล่ียนแปลงในองค์กรว่าจะมีการดำเนินการเปล่ียนแปลงองค์กรให้บุคลากรทุกคนได้รับทราบ  ข้ันท่ีสองเป็นการส่ือสารเพ่ือโน้มน้าว

ใจ (persuasion) เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรเกิดความร่วมมือในอันที่จะร่วมดำเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กร ขั้นที่สามเป็นการสื่อสาร

ภายในองค์กรที่จะให้ข้อมูลเพิ่มเติมเพื่อให้เกิดการตัดสินใจ (decision) ในการร่วมมือกันเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร ขั้นตอนที่สี่เป็นการ

ส่ือสารเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการนำการเปล่ียนแปลงน้ันมาใช้ (implementation) ในองค์กรร่วมกัน และข้ันตอนสุดท้ายเป็นการส่ือสารเพ่ือการยืนยัน

(confirmation) โดยการย้ำเตือนข่าวสารในทางบวกดา้นความสำเร็จเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงองค์กรเพ่ือท่ีจะสร้างความเช่ือม่ันให้กับบุคลากร

เพื่อร่วมดำเนินการต่อไป ทั้งนี้การสื่อสารภายในองค์กรนั้นจะต้องมีการเผยแพร่ผ่านสื่อต่างๆ ที่เหมาะสม โดยเฉพาะการใช้สื่อใหม่ที่ได้

รับความนิยมเพ่ิมข้ึนโดยลำดับ ท้ังหมดน้ีก็เพ่ือสร้างบรรยากาศของการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนในองค์กรท่ีนำไปสู่ทัศนคติหรือความรู้สึกทางบวก

จนนำไปสูค่วามเชือ่ใจ ความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน และความมอีำนาจในการทีจ่ะจัดการกับการเปล่ียนแปลงนัน้ และพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง

ไปสู่การเป็นองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรต้องการได้

แตห่ากองคก์รไมไ่ดน้ำการสือ่สารในองคก์รเขา้มาเพือ่สรา้งความรูค้วามเขา้ใจกบัสิง่ทีอ่งคก์รจะดำเนนิการเปลีย่นแปลงสูบ่คุลากรในองคก์ร

หรือสร้างบรรยากาศของการเปล่ียนแปลงในองค์กรอย่างพอเพียงแล้ว อาจทำให้เกิดทัศนคติหรือความรู้สึกทางลบ เกิดความกลัว ไม่เช่ือใจ รู้สึก

ไม่มั่นคง กังวลใจและการจะสูญเสียอำนาจ จนเกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงซึ่งนำไปสู่ความล้มเหลวในการเปลี่ยนแปลงองค์กรและ

อาจทำให้องค์กรถดถอยหรือไม่ประสบความสำเร็จตามท่ีต้องการได้

คำสำคญั:  การสือ่สารภายในองคก์ร  การเปลีย่นแปลงองคก์ร  แบบจำลอง

Abstract

Nowadays many organizations are faced with the needs to implement corporate changes due to inevitable factors, both internal and

external, in order to survive in the increasingly competitive environments as well as to progress and keep pace with the advancing

world. The implementation of changes within an organization requires that the executives pay attention to the use of organizational/

internal communication in tandem with other means of administration and management. Communication in organization facilitates,

through Information Technology, the exchange of news, viewpoints and attitudes of different groups of corporate personnel who are

professionally related yet possessing different kinds of expertise to conduct activities that will lead to the attainment of the corporate

goals. Since organizational changes are no longer to be avoided, effective organizational/internal communication regarding the

changes is essential. The researcher, therefore, proposes a model for organizational/internal communication of corporate changes to

inform the corporate personnel of any readjustment so that they share the knowledge and understanding of the changes. The proposed

model features five communicative steps. Step One is Communication for Knowledge: to inform the personnel of the coming changes

in the corporate operation. Step Two is Communication for Persuasion: to encourage the personnel to cooperate in the corporate

changes. Step Three is Communication for Decision: to provide additional information to facilitate the personnel’s decision to

contribute to the corporate changes. Step Four is Communication for Implementation: to promote the implementation of the changes

among the corporate personnel. Lastly, Step Five is Communication for Confirmation: to remind the personnel of positive news of the

corporate changes to gain their trust and willingness for further cooperation. Communication in organization, in addition, should be

conveyed through appropriate media, especially through certain new media that are becoming ever more popular, to generate the

atmosphere of change within the organization. This will lead to positive attitudes and feelings, and eventually to trust, job security, the

power to manage change, the readiness to transform into an organization of efficient and effective change, and the achievement of

corporate goals. On the other hand, if communication in organization is ignored or not sufficiently implemented in the context of
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ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิด

ข้ึนอย่างรวดเร็วและกว้างขวาง องค์กรในหลายประเทศรวม

ถึงประเทศไทย ต่างก็ต้องปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเพื่อที่

จะใหอ้งคก์รของตนสามารถอยูไ่ดใ้นยคุแหง่การแขง่ขนัไร้

พรมแดนนี ้และประสบความสำเรจ็ตามเป้าหมายท่ีองค์กร

ต้องการใหไ้ด้ Gilgeous (1997 อ้างใน Kitchen & Daly,

2002, p. 48) ได้อธิบายถึงเหตุผลท่ีส่งผลให้องค์กรต่างๆ

มีความจำเป็นต้องจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กรไว้ 2

ประการหลักๆ คือ หน่ึง ปัจจัยภายนอก อันได้แก่ เทคโนโลยี

สมัยใหม่ การเปล่ียนแปลงของตลาด การเปล่ียนแปลงของ

ความคาดหวังของลูกค้า กิจกรรมของคู่แข่งที่เพิ่มมากขึ้น

คุณภาพและมาตรฐานที่กำหนด กฎหมายและการเมือง

และวงจรทางเศรษฐกิจ และสอง ปัจจัยภายใน ซึ่งได้แก่

ปรัชญาในการบริหารจัดการองค์กร โครงสร้างองค์กร

วัฒนธรรมองคก์รและระบบอำนาจและการควบคมุองค์กร

ด้วยปัจจัยข้างต้นทำให้องค์กรต่างๆ จะต้องปรับตัวและ

เปลี่ยนแปลงให้อยู่ได้ในท่ามกลางสถานการณ์เช่นนี้ การ

ส่ือสารในองค์กรนับเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีผู้บริหาร องค์กรเลือก

ใช้เพ่ือมาสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ มีงาน

วิจัยหลายชิ้นที่พบว่าการสื่อสารในองค์กรนั้นช่วยในการ

ปรบัตวัเพ่ือการเปลีย่นแปลงขององคก์ร เช่น งานวจัิยของ

Asif & Sargeant (2000) ท่ีได้ทำการวจัิยเชงิคุณภาพโดย

ศึกษาธนาคาร 2 แห่งในประเทศสหราชอาณาจกัรและพบ

ว่า ท่ามกลางการแข่งขันด้านการบริการทางการเงินของ

ธนาคารสง่ผลให้องค์กรเห็นวา่ พนักงานเปน็องคป์ระกอบ

ท่ีสำคัญในการเป็นข้อได้เปรียบทางการแขง่ขันท่ีย่ังยืน การ

สื่อสารในองค์กรจึงเข้ามามีบทบาทสำคัญมีการนำมาใช้

เพ่ือส่ือสารความตอ้งการของลกูค้า และคณุค่าขององคก์ร

ให้กับพนักงานในทุกระดับ รวมไปถึงการกระตุ้นให้พนักงาน

ทำการสื่อสารแบบสองทางกับฝ่ายบริหารขององค์กรอีก

ด้วย ในขณะที่การศึกษาของ Daly, F., Teague P. &

Kitchen P. (2003) ได้ศึกษาบทบาทของการสื่อสารใน

องค์กรระหว่างที่มีการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในบริษัท

ที่เป็น Top Twenty ประเทศไอร์แลนด์เหนือ ด้วยการ

สัมภาษณผ์ูบ้รหิารระดบัสงูขององคก์ร พบวา่ การสือ่สาร

ในองค์กรมีบทบาทท่ีทำให้เกิดการประยุกต์ใช้โปรแกรมการ

จดัการเพือ่การเปลีย่นแปลงและพบความสมัพนัธร์ะหวา่ง

การสื่อสารในองค์กรและความสำเร็จในการประยุกต์ใช้

โปรแกรมการจดัการการเปลีย่นแปลง โดยจะขาดสิง่ใดสิง่

หน่ึงไม่ได้ อย่างไรก็ตามผูบ้รหิารบางสว่นคดิวา่การส่ือสาร

ในองค์กรสามารถที่จะใช้ได้ผลในองค์กรที่มีขนาดไม่ใหญ่

นัก แต่จะยากมากขึน้เมือ่องค์กรมขีนาดใหญข้ึ่น และเน้น

ว่าประเภท ขนาด วัฒนธรรม และวิธีการจัดการองค์กร เป็น

ปัจจัยที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงนั้นด้วย

ท้ังยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Proctor & Doukakis

(2003) ที่ศึกษาการจัดการการเปลี่ยนแปลง: บทบาท

ของการสื่อสารในองค์กรและการพัฒนาพนักงาน พบว่า

กุญแจสูค่วามสำเรจ็ในการแนะนำการเปลีย่นแปลงองคก์ร

อยู่ที่มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การสื่อสารบนลงล่าง

โดยผ่านผู้จัดการหรือผ่านตำแหน่งสูงลงสู่ระดับที่ต่ำกว่า

ลงไปดูจะไม่ค่อยมีผลนักหากเป็นองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่และ

ยังพบว่าการให้ข่าวสารข้อมูลจากบนลงล่างที่เข้าถึงทุกคน

ในองค์กรผ่านเทคโนโลยีการส่ือสารใหม่ๆ เช่น อินทราเน็ต

หรือการใช้อีเมลล์จะดีกว่า โดยท่ีการส่ือสารจะช่วยลดความ

คลุมเครือ ความไม่แน่ใจและการให้ข้อมูลและอำนาจแก่

กลุ่มเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (บุคลากร) จะทำ

ให้บุคลากรเข้าใจถึงเหตุผลของความจำเป็นที่ต้องมีการ

เปลี่ยนแปลงได้

สำหรับการวิจัยในประเทศไทย การวิจัยของวนาวัลย์

(2552) ไดศึ้กษาเรือ่ง การสือ่สารภายในองคก์ร: ปจัจยั

เอ้ือความสำเร็จในการสร้างความแตกต่างขององค์กรระดับ

ประเทศ 3 แห่ง พบวา่ องค์กรทีป่ระสบความสำเรจ็ในการ

สร้างความแตกต่างองค์กร ผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง

รวมถึงผู้ปฏิบัติเห็นความสำคัญของการสื่อสารในองค์กร

เป็นอย่างมาก โดยทีอ่งค์กรมีการส่ือสารนโยบาย แผนและ

ขอ้มลูขา่วสารอืน่ๆ ดว้ยวธีิการสือ่สารหลากหลายรปูแบบ

ผู้บริหารระดับกลางและผู้ปฏิบัติคิดว่าองค์กรประสบความ

สำเร็จได้เพราะการสื่อสารในองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งที่ทำ

หน้าท่ีเผยแพรน่โยบายขององคก์รและขา่วสารอืน่ๆ ทำให้

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไปในทางทิศเดียวกันกับเป้า

หมายองค์กรได้ ทั้งยังพึงพอใจต่อการสื่อสารในองค์กร

เพราะสามารถท่ีจะช่วยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน

สามารถสร้างความร่วมมือและเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน

ในองค์กรและนำไปสู่ความเช่ือใจ ความจงรักภักดีต่อองค์กร

ได้เป็นอย่างดี

การส่ือสารในองค์กรได้เข้ามามีบทบาทสำคัญในกระบวน

การเปลี่ยนแปลงองค์กร มีผู้นิยามการสื่อสารในองค์กร

หรือ Organizational Communication ไว้หลากหลายความ

หมาย ในขณะท่ีศาสตร์ด้านธุรกิจได้ใช้การส่ือสารในองค์กร

ในภาษาอังกฤษว่า Internal Communication และเมื่อมี

การเปรยีบเทยีบการนยิามความหมายของคำทัง้สองแล้วก็

พบวา่ก็มีความใกลเ้คียงกัน เช่น Lewis (1987) ได้นิยาม

ความหมายของการสือ่สารภายในองคก์ร (Organizational

Communication) ว่าคือ การแบ่งปันข่าวสาร ความคดิและ

ทัศนคตใินองคก์ร ระหวา่งผู้จัดการ พนักงาน และทีมงาน

โดยมีการใช้เทคโนโลยีสื่อสารหรือสื่อสารมวลชนเพื่อแลก

เปล่ียนขา่วสารกนั ส่วน Gibson & Hodgetts (1991, p.

12) ให้ความหมายการสื่อสารในองค์กรว่าเป็นการส่ง

internal change, the results could be unpleasant: negative attitudes and feelings, fear, distrust, sense of insecurity, and worries of

losing control of power. This might lead to the resistance of change and eventually to the failure to implement changes in the

organization. The end result would be a deteriorating organization with unfulfilled goals.

Keywords: organizational/internal communication, organizational change, model
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ข้อมูลและความรู ้ระหว่างสมาชิกขององค์กรเพื ่อที ่จะ

บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล สำหรับ

Richmond, V. P. & McCroskey, J. C. (1992) ได้

อธิบายความหมายของการสือ่สารในองค์กรว่าเป็นกระบวน

การที่บุคคลสื่อความหมายให้เกิดในใจของอีกคนโดยเนื้อ

หาเป็นได้ท้ังวัจนภาษาและอวัจนภาษาในบริบทขององค์กร

ที่เป็นแบบทางการ สำหรับกริช (2538, p. 64) นิยาม

ความหมายของการสื่อสารในองค์กรว่าเป็นกระบวนการ

แลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลทุกระดับ ทุกหน่วยงาน

โดยมีความสัมพันธ์กันภายใต้สภาพแวดล้อมบรรยากาศ

ขององค์กร ซ่ึงสามารถปรับเปล่ียนไปตามกาลเทศะ บุคคล

ตลอดจนสาระเรื่องราวและวัตถุประสงค์ของการสื่อสาร

ในขณะที ่ Frank & Brownell (1989, อ้างใน Welch

& Jackson, 2007) ได้นิยามความหมายของการสื่อสาร

ในองค์กร (Internal Communication) ว่า เป็นการแลก

เปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลหรือกลุ่มในหลายระดับใน

หลายพื้นที่ที่ต้องการออกแบบองค์กรใหม่ เพื่อที่จะใช้ผล

จากการออกแบบนัน้ในการดำเนนิงานขององคก์ร สำหรบั

Kalla (2005, p. 304) ให้ความหมายวา่ เป็นการสือ่สาร

องค์กรเชิงบูรณาการ ที่การสื่อสารทั้งแบบทางการและไม่

เป็นทางการเกิดขึ้นในทุกระดับขององค์กร ส่วน Mazzei

(2010) นิยามว่า การสื่อสารที่การส่งผ่านข้อมูลข่าวสาร

ระหวา่งกันของบคุลากรในองคก์ร โดยที ่Argenti (2009)

เห็นวา่ การส่ือสารในองคก์ร เป็นการสรา้งบรรยากาศของ

การเคารพซึ่งกันและกันสำหรับสมาชิกทุกคนในองค์กร

และการสื่อสารเพื่อการจัดการควรจะมาจากผู้จัดการคน

หน่ึงไปยังอีกคนหน่ึงโดยตรงและจากหวัหน้าไปสู่พนักงาน

หากองค์กรมีขนาดใหญ่ข้ึนและมีความสลับซับซ้อนมากข้ึน

จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพึ่งการสื่อสารในองค์กร

จึงพอท่ีจะกล่าวได้ว่าการส่ือสารในองค์กร (Organizational

/Internal Communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยน

ข่าวสาร ความคิดและทัศนคติของกลุ่มบุคคลในองค์กรที่

มคีวามสมัพันธกั์นแตม่คีวามเชีย่วชาญทีแ่ตกตา่งกัน โดย

มีการใช้เทคโนโลยีสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนข่าวสาร ทั้งนี้ก็

เพ่ือดำเนนิกิจกรรมตา่งๆ ให้บรรลวัุตถุประสงคท่ี์ต้ังไว้

นอกจากนี้การสื่อสารภายในองค์กรยังช่วยให้เกิดการ

ควบคมุพฤตกิรรมของบคุลากรในองคก์ร และมากไปกวา่

นั้นยังจะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจให้สมาชิกในองค์กรดำเนิน

การในสิ่งที่เป็นประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและองค์กร รวมไป

ถึงส่งเสริมการยอมรับการดำเนินการและเป้าหมายของ

องค์กรและใช้ในการสนับสนุนการตัดสินใจ สร้างความ

สัมพันธ์ภายในและภายนอกองค์กร การท่ีบุคลากรสามารถ

ที่จะสื่อสารกันได้อย่างไม่มีข้อจำกัดก่อให้เกิดความไว้วาง

ใจกันย่อมนำไปสู่การทำงานแบบสร้างสรรค์และเกิดผลงาน

ที่ดีได้ ซึ่งทั้งหมดนี้จะช่วยให้องค์กรสามารถดำเนินไปสู่

ความสำเรจ็ตามเปา้หมายทีต้ั่งไว้ได้น่ันเอง (กริช, 2538;

เสนาะ, 2541; สมยศ, 2544)

การสื่อสารในองค์กรจึงมีส่วนสำคัญท่ีจะทำให้บุคลากร

ในองค์กรสามารถท่ีเข้าใจองค์กรในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น

นโยบาย วิสัยทัศน์ แผนดำเนินการ สถานการณ์ของโลก

ที่เกี่ยวข้อง การติดตามและควบคุมการดำเนินการ การ

สร้างความเป็นหนึ่งอันเดียวกัน รวมไปถึงความจำเป็นที่

จะต้องเปลี่ยนแปลงองค์กรก็สามารถที่จะกระทำผ่านการ

สื่อสารในองค์กรได้ เพื่อให้บุคลากรในทุกระดับเกิดการ

ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอด

เวลาและนำไปสู่การยืนหยัดขององค์กรที่สามารถจะอยู่ได้

ในท่ามกลางการแข่งขันที่ร้อนแรงได้

เมื่อการสื่อสารในองค์กรมคีวามสำคัญในการท่ีจะผลัก

ดันองค์กรท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได้

น้ัน มีนักวิชาการทางการสือ่สารในองคก์รได้เสนอแนวทาง

ในการดำเนินการสื่อสารภายในองค์กรให้เกิดประสิทธิผล

ไว้อยู่หลายท่าน

Smythe (1996, pp. 41-42) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์

ท่ีสำคัญ 2 ประการของการส่ือสารในการจัดการการเปล่ียน

แปลงว่า การสื่อสารเป็นสิ่งที่จะช่วยอำนวยความสะดวก

ในการทำความเขา้ใจกับผูท่ี้จะตอ้งยอมรบักับส่ิงใหม่ๆ ว่า

ทำไมถงึต้องดำเนนิการ และสนบัสนนุใหเ้กิดการถา่ยทอด

กระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ

นอกจากนี้ Smythe (1996, pp. 42-44) ยังได้

อธิบายเพิม่เตมิถึงบทบาทของการสือ่สารในองคก์รทีเ่ก่ียว

กับการเปลีย่นแปลงองคก์รไว ้9 ประการ ได้แก่ ประการที่

1 การสื่อสารเป็นเครื่องมือที่สามารถจะสร้างความเข้าใจ

และทำใหเ้กิดการแสดงความคดิเหน็ของผูน้ำองคก์รเกีย่ว

กับความสัมพันธ์ที่องค์กรต้องการ พร้อมส่งเสริมการทำ

งานที่จะพัฒนาปรับปรุงความสัมพันธ์ในองค์กรให้ดีขึ้น

ประการที ่2 การส่ือสารมบีทบาทในอนัทีจ่ะการชว่ยทำให้

เกิดความเข้าใจในคุณค่า ความคาดหวัง จริยธรรม และ

พฤติกรรมท่ีควรจะมีโดยเฉพาะอย่างย่ิงในด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลากรในองค์กรกับกลุ่มบุคคลภายนอก ประการ

ที่ 3 การสื่อสารมีบทบาทในการทำให้เกิดการผสมผสาน

ของวัฒนธรรมองค์กรและตราสินค้าในโครงการต่างๆ ของ

องค์กรให้ไปด้วยกันได้ด้วยดี ประการที่ 4 การสื่อสารมี

บทบาทในการใช้ช่องทางและสื่อต่างๆ เพื่อบอกเรื่องราว

อย่างสร้างสรรค์เก่ียวกับกระบวนการดำเนนิการ และสินค้า

ใหม่ๆ เพ่ือให้เกิดเปน็ภาพโดยรวมขององคก์ร ประการที่

5 การสื่อสารมีบทบาทในการสร้างแรงจูงใจในกระบวน

การสร้างภาพองค์กรใหม่เพ่ือนำไปสู่การวางแผนท่ีเป็นภาพ

ใหญ่ขององค์กรต่อไป ประการที่ 6 การสื่อสารมีบทบาท

ในการนำเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัการตดัสินใจของผูบ้รหิารได้

อย่างทันทีท่วงที เพราะผู้ปฏิบัติต้องการข่าวสารที่ชัดเจน

รวดเรว็และซือ่สัตย ์ประการที ่ 7 การสือ่สารมบีทบาทใน

การเสนอความตอ้งการเก่ียวกับการจัดการท่ีเป็นท่ีต้องการ

อย่างแท้จริง โดยจะต้องเน้นให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วม

ประการที ่8 การส่ือสารมบีทบาทในการฟงั เพราะการฟงั

เป็นส่วนสำคัญในการจะเปน็ท่ีองค์กรท่ีดีได้ หากองค์กรทำ

การสื่อสารได้อย่างรวดเร็ว ทันทีทันใดจะทำให้เกิดความ

สัมพันธ์ท่ีดีในองค์กร และประการสดุท้าย องค์กรจะตอ้งมี

การวางแผนการส่ือสารแบบใหม่ท่ีผู้ให้ข่าวสารต้องนำเสนอ

ข่าวสารที่ตรงตามความต้องการของผู้รับสาร

นอกจากน้ี Elving (2005) จึงได้เสนอแบบจำลองแนว

คิดของการสื่อสารในระหว่างการเปลี่ยนแปลงในองค์กร

ไว้ดังน้ี
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รูปท่ี 1 แบบจำลองการสือ่สารในระหวา่งการเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Elving, 2005, p. 134)

Elving อธิบายวา่ การทีอ่งคก์รทำการสือ่สารใหป้ระชา

คมขององค์กรได้ทราบถึงข่าวสารท่ีเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง

พร้อมไปกับข่าวสารที่กระตุ้นให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันของสมาชิกในองค์กรสามารถท่ีจะลดความไม่แน่ใจ

และความไมม่ั่นคงในงานของสมาชกิได้ ซ่ึงจะนำไปสู่ความ

พร้อมในการเปลี่ยนแปลงและเกิดการเปลี่ยนแปลงใน

องค์กรไดอ้ย่างมปีระสทิธิผลในทีสุ่ด

ส่วนแบบจำลองของ Kurt Lewinian (อ้างใน Klein,

1996) พูดถึงข้ันตอนการส่ือสารในการเปล่ียนแปลงท่ีมีอยู่

3 ขัน้ตอน คอื

1. ข้ันละลาย (Unfreezing) วัตถุประสงค์ของการส่ือสาร

คือ การเตรียมตัวของบุคลากรเพื่อให้เกิดความพร้อมใน

การเปลี่ยนแปลง ถ้าหากบุคลากรไม่พร้อมในการเปลี่ยน

แปลงจะเกิดการต่อต้าน โดยจะต้องบอกถึงความจำเปน็ใน

การเปลีย่นแปลง ดว้ยวธีิการส่ือสารดว้ยการเขยีนและการ

พบปะพูดคุย

2. ข้ันเปล่ียนแปลง (Change) เพ่ือท่ีจะนำเสนอข่าวสาร

เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงว่าเกิดอะไรขึ้นบ้างอย่างชัดเจน

สำหรับผูท้ีม่สี่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงนัน้โดยตรง เพ่ือ

ป้องกันข่าวลือและสำหรับผู้ที่ยังไม่ได้เข้าร่วมให้รับทราบ

และตระหนักถึงการเข้าร่วมในอนาคตว่าการเปลี่ยนแปลง

นั้นจะส่งผลอะไรต่อบทบาทและหน้าที่ใหม่ที่จะเกิดขึ้น

3. ขัน้ทำใหค้งที ่ (Refreezing) เปน็การใหข้า่วสารใน

การสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนน้ันว่าได้ผลอย่างไร

บ้าง องค์กรดีข้ึนหรือไม่ โดยท่ีข่าวสารจะต้องมีการเผยแพร่

ผ่านหลายช่องทางเพื่อให้เกิดความเข้าใจอย่างทั่วถึง

และทิ้งท้ายว่าการประยุกต์ใช้กลยุทธ์การสื่อสารให้

เหมาะสมกับขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลงก็จะทำให้การ

เปล่ียนแปลงในองค์กรประสบความสำเรจ็ลุล่วงไปได้ด้วยดี

อย่างไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงท่ีใช้การส่ือสารในองค์กร

เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยสนับสนุนการเปล่ียนแปลงให้เกิดความ

สำเร็จได้น้ัน จำเป็นต้องได้รับการสนับสนุนและการให้ความ

สำคัญจากผู้นำองค์กรเป็นอย่างดี เนื่องเพราะ ผู้นำ คือ

ศักยภาพองคก์ร หากองค์กรใดขาดผูน้ำทีม่คีวามสามารถ

รอบด้าน ไม่มีความคิดสร้างสรรค์และวิสัยทัศน์กว้างไกล

แล้ว การผลักดันองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าหรือให้ประสบ

ความสำเร็จเป็นไปได้ยาก

ผู้นำจึงได้มกีารนำการจัดการเชิงกลยุทธ์มาใช้ซึ่งก็คือ

การกำหนดภารกจิ วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของกจิการ

ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว จากนั้นต้องวางแผนจัดทำ

กิจกรรมต่างๆ เพื่อให้องค์กรสามารถดำเนินงานตาม

ภารกิจและบรรลุถึงวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ นอกจากนี้จาก

การท่ีสภาพแวดล้อมทางธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอด

เวลาจึงอาจจะก่อให้เกิดโอกาสหรือข้อจำกัดแก่องค์กร

(Opportunities and Treats) ดงัน้ัน องค์กรจงึจำเปน็ตอ้ง

พิจารณาสภาพภายในขององค์กรเพ่ือหาจุดแข็งหรือจุดอ่อน

(Strengths and Weaknesses) เพ่ือทีจ่ะสามารถหลกีเล่ียง

ข้อจำกัดและใช้ประโยชน์จากโอกาสที่มีอยู่และการจัดการ

เชิงกลยุทธ์มีองค์ประกอบที่สำคัญอยู่ 4 ประการ คือ

(พักตรผ์จง และพสุ, 2542)

1. การกำหนดทศิทางขององคก์ร (Direction Setting)

ได้แก่ การกำหนดทศิทาง วสัิยทศัน์ ภารกิจ ปรชัญา และ

วัตถุประสงค์ขององค์กร ว่าองค์กรจะมุ่งไปในทิศทางใด

อยากให้องค์กรเป็นอย่างไร กรอบในการดำเนินการของ

องค์กรเป็นอย่างไรและไปสู่เป้าหมายใด

2. การวเิคราะหเ์ชงิกลยทุธ ์(Strategic Analysis) คอื

การวเิคราะหถึ์งปจัจยัและสภาวะตา่งๆ จะทำใหรู้ถึ้งปัจจยั

หรือสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในขององค์กรเป็น

อย่างไร มีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร จะทำให้องค์กรมีความได้

เปรียบในการแข่งขันได้อย่างไร

3. การจัดทำกลยุทธ์ (Strategic Formulation) คือ

การนำขอ้มูลต่างๆ จากการกำหนดทศิทางขององคก์รและ

การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์มาใช้ทำเป็นกลยุทธ์ในระดับและ

รูปแบบต่างๆ ที่บ่งบอกถึงวิธีที่องค์กรจะใช้ในการแข่งขัน

เนื่องจากกลยุทธ์เป็นสิ่งที่ไม่หยุดนิ่ง มีความต่อเนื่องและ

เป็นกิจกรรมท่ีดำเนินตลอดเวลา จึงจำเป็นต้องมีการเปล่ียน

แปลงเสมอเมื่อสภาวะแวดล้อมเปลี่ยนไป

4. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation)

เปน็ขัน้ตอนทีส่ำคญัมาก จะตอ้งนำสิง่ทีไ่ดว้างไวม้าปฏบิตัิ

เพื่อให้บรรลุตามเป้าประสงค์ที่ได้ตั้งไว้

เพราะหากผู้นำมีความชัดเจนในการจัดการเชิงกลยุทธ์

การวางแผนการส่ือสารในองค์กรเพ่ือการเปล่ียนแปลงก็ย่อม

มีความชดัเจนตามกนั หากการส่ือสารภายในองคก์รมกีาร

วางแผนเปน็อยา่งดี มกีารใชส่ื้ออย่างเหมาะสมกส็ามารถที่

จะทำให้สมาชิกในองค์กรเข้าใจและผลักดันองค์กรไปใน

ทิศทางที่องค์กรตั้งไว้ได้ให้ประสบความสำเร็จได้และคง
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ปฏิเสธไม่ได้ว่าเทคโนโลยีการส่ือสารกับการส่ือสารในองค์กร

มักจะต้องไปด้วยกันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เมื่อไรก็ตามที่

เทคโนโลยีการส่ือสารมีการพัฒนาคิดค้นข้ึนใหม่  ก็ได้มีการ

นำมาประยกุต์ใชใ้นการสือ่สารในองคก์รเสมอ เทคโนโลยี

การสื่อสารได้เปลี่ยนจากการเป็นสิ่งสนับสนุนการปฏิบัติ

งานของธุรกิจมาเป็นองค์ประกอบที่สำคัญของโครงสร้าง

องค์กร การควบคุมและการร่วมมือกันขององค์กรระดับ

โลก ในปจัจบุนัขา่วซบุซบิไมไ่ดอ้ยูท่ีม่มุกาแฟหรอืตูน้ำ้เยน็

แล้ว แตเ่ป็นการซบุซบิผา่นอเีมล ์การท่ีเทคโนโลยเีปลีย่น

แปลงไปมากและเทคโนโลยกีารส่ือสารได้เปล่ียนธรรมชาติ

ของกระบวนการทางการทำธุรกิจและการตัดสินใจขององค์กร

ขนาดใหญ่และยังช่วยในด้านการคาดการณแ์ละตอบสนอง

ตอ่ส่ิงแวดลอ้มทีเ่ปล่ียนแปลงไป (Baines, 1998) นบัวา่

การใช้ส่ือใหม่สร้างโอกาสและความท้าทายให้กับนักประชา

สัมพนัธ์ทีจ่ะสามารถเขา้ถึงกลุ่มเปา้หมายไดม้ากข้ึน การที่

นกัประชาสมัพันธ์สามารถทีจ่ะไดย้นิเสียงสะทอ้นกลบัของ

บคุลากรในทกุระดบัโดยผา่น เชน่ จดหมายอเิล็กทรอนกิส์

เว็บบล็อค หรือจาก Facebook และ Twitter เป็นต้น ถือเป็น

เสียงสะท้อนท่ีมีคุณค่าและมีความหมายต่อองค์กรอย่างมาก

สำหรับการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร Hewitt

(2006) พบวา่ แม้วา่เม่ือมีการเปรยีบเทยีบกนัแล้ววา่การ

ใช้อีเมล์จะมีอิทธิพลน้อยกว่าการส่ือสารแบบเห็นหน้าค่าตา

แต่การใช้อีเมล์ก็มีอิทธิพลต่อสิ่งแวดล้อมการสื่อสารและ

ทำให้เกิดการแสดงความคดิเห็นของพนักงานไปยังองค์กร

รวมถึงสามารถท่ีจะช่วยให้สมาชิกในองค์กรเข้าใจถึงเป้าหมาย

ขององค์กรในภาพใหญ่ และการยืนยันจากการวิจัยของ

วนาวลัย์ (2552) ท่ีพบวา่ องค์กรทีป่ระสบความสำเรจ็ใน

การสร้างความแตกต่างองค์กรนั้น การใช้อินเทอร์เน็ต

อินทราเน็ต อีเมล์จะได้รับความนิยมอย่างมาก ในขณะท่ีการ

สื่อสารแบบเห็นหน้ากันก็ยังคงมีความสำคัญในการที่จะ

ชักจูงในให้บุคลากรร่วมกันทำงานและการสื่อสิ่งพิมพ์ก็ยัง

ครองใจบุคลากรบางส่วนได้ เช่น วารสาร และจดหมายขา่ว

เป็นต้น

นอกจากนี้ Hewitt (2006)ได้นำแบบจำลองของ

Quirke เก่ียวกับข้ันบันไดของการส่ือสารมาอธิบายเพ่ิมเติม

ถึงการผนวกการสื่อสารสารระหว่างบุคคลกับอีเมล์ที่เป็น

ส่ือใหม่ ดังรูปที ่2

รูปที่ 2 แบบจำลองขั้นบันไดของการสื่อสาร (The communication Escalator) ของ Quirke (1995

อ้างใน Hewitt, 2006)

Hewitt ไดอ้ธิบายแบบจำลองขัน้บนัไดของการสือ่สาร

ของ Quirke ว่า การใช้อีเมล์เพ่ือการส่ือสารทำให้เกิดระดบั

ของความรว่มมือในการเปล่ียนแปลง ต้ังแต่การสร้างความ

ตระหนกั ความเขา้ใจ ความชืน่ชอบ การมส่ีวนรว่ม จนไป

ถึงเป็นความรับผิดชอบร่วมกันได้ แต่อย่างไรก็ตาม Hewitt

ยังเห็นว่า การส่ือสารแบบเผชญิหน้ายังคงมีความสำคญัใน

การสื่อสารในองค์กรที่จะทำให้บุคลากรไปถึงบันไดขั้นสุด

ท้ายได้ โดยจะต้องมีใช้การสื่อสารระหว่างบุคคลมาร่วม

ด้วยและต้องมีการใช้เวลาในการสื่อสารที่มากขึ้นเพื่อให้

บุคลากรเกิดความร่วมมือและพร้อมที่ยอมทำตามในที่สุด

นอกจากนี้แนวคิดที่สามารถนำประยุกต์มาใช้ในการ

เปลี่ยนแปลงองค์กรได้อีกแนวคิดหนึ่งก็คือ แนวคิดของ

E.M. Rogers (1995) ท่ีเก่ียวกบัการเผยแพรน่วตักรรม

(Diffusion of Innovations) Rogers ได้อธิบายว่าการ

ท่ีจะให้บุคคลยอมรับนวัตกรรม (ความคิด การกระทำ หรือ

สิ่งของที่ถูกมองว่าเป็นสิ่งใหม่จากบุคคลที่ได้รับ) จะต้อง

มีการเผยแพร่ผ่านสื่อในระยะเวลาหนึ่งในระบบสังคมนั้น

ซ่ึงมอียู ่5 ขัน้ตอนสำคญั คอื

1. ขัน้การรบัรู ้(knowledge) การทีบ่คุคลไดร้บัรูเ้ก่ียว

กับนวตักรรม ซ่ึงในทีน่ีค้อื การเปลีย่นแปลงองคก์ร แตย่งั
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การใชการส่ือสารภายในองคกร       

ท่ีตองมีการมีการวางแผนโครงการ

การส่ือสารเพื่อใหขอมูลขาวสารแก

บุคลากรท้ังน้ีเพ่ือใหเกิด      

1. การรับรู(knowledge)  

2. การโนมนาวใจ  (persuasion)  

3. การตัดสินใจ (decision)  

4. การนํามาใช (implementation)  

5. การยืนยัน (confirmation) 

โดยการใชส่ือใหมและส่ือดั้งเดิม

ผสมผสานกันใหเหมาะกับบุคลากร

ขององคกร 

บรรยากาศของการ 

เปล่ียนแปลงองคกร 

ความเช่ือใจ ม่ันคง และ

ความมีอํานาจ 

ความพรอมในการ

เปล่ียนแปลง 

 ทัศนคติ/ความรูสึก    

        ทางลบ 

ความกลัว ไมเชื่อใจ รูสึกไมม่ันคง 

กังวลใจและความสูญเสียอํานาจ 

การเปล่ียนแปลงท่ีมี

ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

 

การเปล่ียนแปลงองคกร 

ปจจัยภายใน: ปรัชญาในการบริหารจัดการองคกร  

โครงสรางองคกร วัฒนธรรมองคกรและระบบอํานาจและ

การควบคุมขององคกร 

การสนับสนุนของ 
ผูนําองคกร 

ปจจัยภายนอก:  เทคโนโลยีสมัยใหม การเปล่ียนแปลงของตลาด การ

เปล่ียนแปลงของความคาดหวังของลูกคา กิจกรรมของคูแขง คุณภาพและ

มาตรฐาน กฎหมายและคุณคาทางการเมืองและวงจรทางเศรษฐกิจ 

การตอตานการ

เปล่ียนแปลง 

ทัศนคติ/ความรูสึก 

ทางบวก 

ความลมเหลว 

ในการเปลี่ยนแปลง

องคกร 

องคกรอาจถดถอย 

หรือไมประสบความสําเร็จ 

ตามเปาหมายท่ีตองการ 

 

องคกรประสบความสําเร็จ 

ตามเปาหมายท่ีตองการ 

ไม่ได้ต้องการที่จะหาข้อมูลเพิ่มเติม

2. ขั้นการโน้มน้าวใจ (persuasion) ในขั้นนี้บุคคลมี

ความสนใจเกี่ยวกับนวัตกรรม และพยายามที่จะหาข้อมูล

เกี่ยวกับนวัตกรรมนั้นมากขึ้น

3. ข้ันการตดัสนิใจ (decision) ในขัน้ตอนนีบ้คุคลได้

เข้าใจนวัตกรรมและชั่งใจถึงข้อดีและข้อด้อยของการใช้

นวัตกรรม โดยมีการตัดสินใจว่าจะรับหรือจะปฎิเสธ

นวัตกรรมน้ัน

4. ขั้นการนำมาใช้ (implementation) การที่บุคคลมี

การใชน้วตักรรมอยา่งหลากหลายขึน้อยูกั่บเหตกุารณแ์วด

ล้อม บุคคลจะกำหนดความมปีระโยชนข์องนวตักรรมและ

อาจจะหาข้อมูลเพิ่มเติมได้อีกด้วย

5. ข้ันยืนยัน (confirmation) ในข้ันตอนน้ีบุคคลตัดสิน

ใจท่ีจะใช้นวัตกรรมเพือ่ให้ได้รับประโยชนสู์งสุด

แต่อย่างไรก็ตาม Rogers กล่าวว่า นวัตกรรมที่จะทำ

ให้เกิดการยอมรับนั้นควรจะต้องมีคุณลักษณะดังไปต่อนี้

คือ ต้องมีข้อดีมากกว่าของเดิม ใช้ง่ายไม่มีความสลับซับ

ซ้อน สามารถทีจ่ะทดลองใชก่้อนไดแ้ละสังเกตเหน็ไดด้ว้ย

นั่นเอง

จากการศึกษาเอกสารข้างต้นจะเห็นว่าการสื่อสารใน

องค์กรเป็นปัจจัยที่สำคัญในการดำเนินการเปลี่ยนแปลง

ขององค์กรให้ประสบความสำเร็จได้ ผู้เขียนจึงขอเสนอ

แบบจำลองของการสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร

ดังรูปที ่3 ข้ึน

รูปที่ 3 แบบจำลองการส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลงองค์กร
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จากแบบจำลองขา้งต้นจะเหน็ไดว่้า องค์กรจำเปน็ตอ้ง

มีการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากปัจจัยภายในและภาย

นอกทีอ่งคก์รไมส่ามารถจะหลกีเล่ียงไดใ้นการแขง่ขนัเพือ่

อยู่รอดและความก้าวหน้าขององค์กรในปัจจุบัน การที่จะ

ดำเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กรนั้น ผู้บริหารต้องให้ความ

สำคัญกับการใช้การส่ือสารในองค์กรควบคู่ไปกับการบริหาร

จัดการด้านอื่นๆ และการสื่อสารในองค์กรนั้นควรจะต้อง

มีการเผยแพรค่วามรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกับการเปลีย่นแปลง

องค์กรให้บุคลากรได้ทราบ โดยผ่าน 5 ขั้นตอน คือ ขั้น

ตอนแรก เป็นการสือ่สารเพือ่สร้างการรบัรู ้ (knowledge)

เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรว่าจะมีการดำเนินการ

เปล่ียนแปลงองคก์รให้บุคลากรได้รับทราบ ในข้ันท่ีสองจะ

ทำการโน้มน้าวใจ  (persuasion) ผ่านการส่ือสารในองค์กร

เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรเกิดความร่วมมือในการ

ดำเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กร ส่วนในขั้นที่สามเป็นการ

ส่ือสารทีช่่วยใหข้้อมูลทีท่ำใหเ้กิดการตดัสินใจ (decision)

ในการร่วมมือเพ่ือการเปล่ียนแปลงองค์กร ข้ันตอนท่ีส่ีเป็น

การส่ือสารเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการนำการเปล่ียนแปลงน้ันมา

ใช้ (implementation) ในองคก์รรว่มกนั และข้ันตอนทีห้่า

เป็นการสือ่สารเพ่ือการยนืยนั (confirmation) โดยการยำ้

เตือนข่าวสารในทางบวกเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองค์กร

เพ่ือทีจ่ะใหบ้คุลากรรว่มดำเนนิการตอ่ไป ทัง้นีก้ารสือ่สาร

ภายในองค์กรนั้นจะต้องมีการเผยแพร่ผ่านสื่อต่างๆ ที่

เหมาะสมโดยเฉพาะการใช้สื่อใหม่ที่ได้รับความนิยมเพิ่ม

ขึ้นมาโดยลำดับ ทั้งหมดนี้ก็เพื่อสร้างบรรยากาศของการ

เปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นในองค์กรที่จะนำไปสู่ทัศนคติหรือ

ความรูสึ้กทางบวก จนนำไปสูค่วามเชือ่ใจ ความมัน่คงใน

หนา้ทีก่ารงานและความมอีำนาจในการทีจ่ะจดัการกบัการ

เปลี่ยนแปลงนั้น จนพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงไปสู่การเป็น

องค์กรที ่มีการเปลี ่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลได้และประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่

องค์กรต้องการได้ แต่หากองค์กรไม่ได้นำการสื่อสารใน

องค์กรเข้ามาเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจกับสิ่งที่องค์กร

จะดำเนินการเปลี่ยนแปลงสู่บุคลากรในองค์กรอย่างพอ

เพียงแล้ว อาจทำให้เกิดทัศนคติหรือความรู้สึกทางลบ

เกิดความกลวั ไม่เช่ือใจ รู้สึกไม่ม่ันคง กังวลใจและความ

สูญเสียอำนาจ จนเกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่นำ

ไปสู่ความล้มเหลวในการเปลี่ยนแปลงองค์กรและองค์กร

อาจเกิดการถดถอยหรือไม่ประสบความสำเร็จตามที่ต้อง

การได้

บทสรุป

การสื่อสารในองค์กรนับเป็นเครื่องมือที่สำคัญอย่าง

หนึ่งที่ผู้บริหารควรใช้พร้อมไปกับการบริหารจัดการด้าน

อื่นๆ ในการเปลี่ยนแปลงองค์กรมีงานวิจัยจากหลาย

ประเทศยืนยันว่า การสื่อสารภายในองค์กรสามารถช่วย

ผลักดันการเปลี่ยนแปลงองค์กรในท่ามกลางภาวะการ

แข่งขันที่สูงเช่นในปัจจุบันจนสามารถที่จะนำพาองค์กร

อยู่รอดและมีความก้าวหน้าต่อไปได้ และการได้รับความ

รว่มมอืจากบคุลากรกลายเปน็ขอ้ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั

ได้อย่างยั่งยืนอีกด้วย ผู้เขียนจึงได้เสนอแบบจำลองการ

สื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์กรขึ้น ทั้งนี้เพื่อสร้าง

บรรยากาศของการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นในองค์กร โดย

ข้ันตอนสำคัญอยู่ 5 ข้ันตอน คือ การสร้างรับรู้ (knowledge)

การโน้มน้าวใจ (persuasion) การทำให้เกิดการตัดสินใจ

(decision) การนำมาใช ้(implementation) และการยืนยัน

(confirmation) ท่ีร่วมดำเนินการในการเปล่ียนแปลงองค์กร

ตอ่ไป โดยจะตอ้งมกีารเลอืกใชส่ื้อใหม ่ เชน่ อินเตอรเ์น็ต

ผสมผสานไปกับสื่อดั้งเดิม ไม่ว่าจะเป็นสื่อบุคคลหรือสื่อ

ส่ิงพิมพ์ท่ียังคงเป็นท่ีนิยมในหมู่บุคลากรขององค์กร ก็เพ่ือ

ที่จะนำไปสู่การมีทัศนคติหรือความรู้สึกทางบวก สู่ความ

เช่ือใจ ความรูสึ้กม่ันคงในหนา้ท่ีการงาน และการมอีำนาจ

ในการที่จะจัดการกับการเปลี่ยนแปลงนั้นของบุคลากร

จนพร้อมไปสู่การเป็นองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และองค์กรก็จะประสบความ

สำเร็จตามเป้าประสงค์ได้ในท่ีสุด ซ่ึงส่ิงน้ีเองเป็นส่ิงท่ีองค์กร

ทุกองค์กรพึงปรารถนา คงถึงเวลาแล้วที่ผู้นำองค์กรต้อง

ดึงพลังและศักยภาพของบุคลากรให้เข้ามามีส่วนร่วมใน

การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ได้ตั้ง

ไว้ให้ได้อย่างแท้จริง
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