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มีประ ิทธิภำพ	 3)	 ประเมินพลังของ ิ ัยทั น์ต�่ำเกินไป	 
4)	 ือ่ ำร ิ ยัทั น์น้อยเกนิไป	5)	ปล่อยใ อ้ปุ รรคมำกดีกนั 
ิ ัยทั น์ใ ม่ๆ	 6)	 ล้มเ ล ในกำร ร้ำงชัยชนะระยะ ั้น	 

7)	 ประกำ ชัยชนะเร็ เกินไป	 และ	 8)	 ละเลยกำรปัก ลัก
กำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงมั่นคงใน ัฒนธรรมองค์กร
	 	 ค ำมผิดพลำดทั้งแปดประกำรท�ำใ ้เกิดผลต่อ
เนื่องคือกลยุทธ์ใ ม่ๆ	 ที่คิดขึ้นมำไม่อำจจะใช้กำรได้ดี		 
กำรค บร มกิจกำรไม่อำจบรรลุกำรร มพลัง	 (Synergies)	
อย่ำงที่คำด ังไ ้	 กำรปรับรื้อระบบ	 (Reengineering)	 
จะใช้เ ลำนำนและมีต้นทุน ูง	 กำรปรับลดขนำด	 (Down-
sizing)	ไม่ ำมำรถค บคุมต้นทุนได้	และโปรแกรมคุณภำพ
ไม่อำจ ่งผลตำมที่คำด ังไ ้
	 	 แรงผลักดัน ลักที่ก่อใ ้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงกับ
องค์กรคือกำรเปลี่ยนแปลงทำงเทคโนโลยีที่ก้ำ น้ำอย่ำง
ร ดเร็ ไม่ ่ำจะเป็นทำงด้ำนคอมพิ เตอร์และกำร ื่อ ำร
โทรคมนำคม	กำรร มตั กันของเ ร ฐกิจระ ่ำงประเท
ที่มีกำรร มตั จับขั้ กันมำกขึ้น	 ค ำมอิ่มตั ของตลำดใน
ประเท พัฒนำ	และกำรล่ม ลำยของลัทธิคอมมิ นิ ต์และ
ังคมนิยม	 ปัจจัยต่ำงๆ	 เ ล่ำนี้ท�ำใ ้เกิดโลกำภิ ัตน์ของ

ตลำดและเกิดกำรแข่งขันซึ่ง ่งผลทั้งในแง่อันตรำยคือ 
มีกำรแข่งขันมำกขึ้นและมีค ำมเร็ ในกำรท�ำธุรกิจมำกขึ้น	
นอกจำกนั้นยังก่อใ ้เกิดโอกำ คือท�ำใ ้ตลำดขยำยตั ใ ญ่
มำกขึ้นและมีข้อกีดกันน้อยลง		
	 	 คอตเตอร์ได้กล่ำ ถึงกำรจัดกำร ่ำเป็นกระบ น
กำรที่มุ่งรัก ำระบบที่มีซับซ้อนของทั้งคนและเทคโนโลยี
ใ ท้�ำงำนร่ มกนัอย่ำงรำบรืน่	มมุมองทำงกำรจดักำรที่ �ำคญั 
คอืกำร ำงแผน	จดัท�ำงบประมำณ	จดัองค์กร	จดัคน	ค บคมุ 
และกำรแก้ปัญ ำ	 ่ นภำ ะผู้น�ำเป็นกระบ นกำรในกำร
ร้ำงองค์กรในชั้นแรกและปรับใ ้เข้ำ ภำพแ ดล้อม 

ที่เปลี่ยนแปลงอย่ำงมีนัย �ำคัญ	 ภำ ะผู้น�ำเป็นกำรปรับคน
ใ ้เข้ำกับ ิ ัยทั น์	 และ ร้ำงแรงบันดำลใจใ ้ผู้ตำมด�ำเนิน
กำรใ ้ ิ ัยทั น์เป็นจริง	 ค ำม �ำเร็จของกำรปรับเปลี่ยน
องค์กรเกิดจำกภำ ะผู้น�ำ	70-90%	และเกิดจำกกำรจัดกำร	
10-30%	ปัจจุบันองค์กรต่ำงๆ	มำกมำยไม่ได้มีกำร ่งเ ริม
ภำ ะผู้น�ำในองค์กรมำกนักและแทบทุกคนคิด ่ำปัญ ำ
ต ่ำงๆที่ เกิดขึ้นเป ็นป ัญ ำที่ เรียก ่ำกำรจัดกำรกำร
เปลี่ยนแปลง	(managing	change)
 

ภาคที่ 2 กระบวนการ 8 ขั้นตอน
	 	 ยุค มัยนี้มีกำรเน้นกำรจัดกำรมำกจนละเลยกำร
เรียนรู้ที่จะน�ำ	 ผู้จัดกำรที่ ยิ่งล�ำพองมักจะประเมินตนเอง
เกินค ำมเป็นจริงในผลปฏิบัติกำรต่ำงๆ	 รับฟังผู้อื่นน้อยลง	
และเรียนรู้ได้ช้ำลง	 ค ำม �ำเร็จต่ำงๆ	 ที่เกิดขึ้นในอดีตจะ
น�ำไป ู่ค ำมย่ำมใจซึ่งจะเป็นค ำมประมำทต่อ ถำนกำรณ์
ต่ำงๆ	ที่คิด ่ำตนเอง ำมำรถค บคุมจัดกำรได้และได้กลำย
เป็น ัฒนธรรมองค์กรที่มีลัก ณะของกำรจัดกำรมำกไป
และมีกำรน�ำน้อยไป	 (over	manage	and	under	 lead)	
ซึง่คอตเตอร์ได้เ นอ ธิกีำรเปลีย่นจำก	managing	change 
เป็น	leading	change	ด้ ย ิธีกำร	8	ขั้นตอนคือ
  ขั้นตอนที่ 1 สร้างส�านึกของความเร่งด่วน 
	 	 องค์กรที่ประ บค ำม �ำเร็จและอยู่ตั จะเกิดค ำม
ย่ำมใจมีค ำมประมำทใน ถำนกำรณ์ต่ำงๆ	 ที่มองดูแล้
เ มือนอยู่นิ่งแต่ท ่ำมีกำรเปลี่ยนแปลงที่ไม่รู้ตั 	 ค ำม
ย่ำมใจมีแ ล่งที่มำ �ำคัญอยู่	 9	 ประกำรคือกำรมองไม่เ ็น
ิกฤติ ลักที่เป็นไปได้ รือมีกำรมองข้ำมไป	กำรมีทรัพยำกร 

ใ ้ใช้อย่ำงเ ลือเฟือมำกเกินไปจึงขำดค ำมระมัดระ ัง
และเตรียมกำรในกรณีที่เกิดกำรขำดแคลน	กำรมีมำตรฐำน
กำรท�ำงำนโดยร มทั้งองค์กรต�่ำ		โครง ร้ำงองค์กรที่เน้น 
ใ ้พนักงำนท�ำงำนใ ้บรรลุเป้ำ มำยที่ตั้งตำม น้ำที่ 
อย่ำงแคบๆ	ระบบกำร ัดผลภำยในที่เน้นตั ชี้ ัดที่ผิด	กำร
ขำดแคลนข ้อมูลย ้อนกลับที่ เพียงพอจำกภำยนอก		
ัฒนธรรมที่มีกำรเผชิญ น้ำกันมีแข่งขันต�่ำ	 และปฏิเ ธ 

ข่ำ ร้ำย	 ธรรมชำตขิองคนทีป่ฏเิ ธใน ิง่ทีเ่ขำไม่อยำกได้ยนิ 
โดยเฉพำะเมื่อเขำก�ำลังยุ่งและเครียด	 และ ุดท้ำยเมื่อมี
กำร นทนำพูดคุยอย่ำงมีค ำม ุขมำกเกินไปจำกผู้บริ ำร
ระดับ ูง	 คอตเตอร์แนะ ่ำองค์กรค รเพิ่ม �ำนึกของค ำม 
เร่งด่ นด้ ยกำรตร จ อบตลำดและกำรแข่งขันอย่ำง
จริงจัง	 ก�ำ นดและถก ำ ิกฤติ	 ที่มีโอกำ ที่จะเกิดขึ้นแก่
องค์กร	 รือแม้แต่บำงครั้งอำจจะต้อง ร้ำง รือเร่ง ิกฤติ
ใ ้เกิดเร็ ขึ้น
  ขั้นตอนที่ 2 สร้างแนวทางการร่วมมือ
	 	 เมื่อ ร้ำง �ำนึกของค ำมเร่งด่ นแล้ ในขั้นต่อไป
คือกำร ร้ำงแน ทำงกำรร่ มมือ รือกำร ร้ำงทีมท�ำงำน 
ซึ่งคุณ มบัติของ มำชิกในทีมงำนจะต้องประกอบไปด้ ย
คนที่อ�ำนำจตำมต�ำแ น่ง น้ำที่	 มีค ำมเชี่ย ชำญ	 มีค ำม
น่ำเชื่อถือ	 และมีภำ ะผู้น�ำ	 นอกจำกนั้นจะต้องระ ังไม่ใ ้
คนที่ไม่ยอมรับฟังค ำมคิดเ ็นผู ้อื่นและคนที่ชอบก่อ 
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ก ความ ม ววา ามา ย นก ม า ทา ทีม
ทา าน ม ว ั นันกา า นวทา กา วมม ที่ ทา 

ก กา ป ี่ยน ป ่ม น ากกา าคนที่ มา ม 
่ มี า น ที่มี านา ก  มีความ ี่ยว า  

มีความนา ่  น ก ากนัน มีทัก ทั
ทา าน าว นา กา ั กา  มาค กา า ความ
นา ่ ่ มีกา วา น ยา ยา ี วยกา คย
นทนา า วมก ก มกับก ม ป กา ทายค

กา ั นา ปา มาย วมที่ มี ัก
  ขั้นตอนที่ 3 พัฒนาวิ ัยทัศน์และกลยุทธ์
  นั มาค กา ั นาว ยัทั น ก ยทธ ว ยัทั น 
ค า นาค คก ที่ มวา มี ับความ ั น

ีย ก ปน นาที่ ทกคน น คก ที่ น า ป
 ว ัยทั นที่ ี น ปา มาย าคั  3 ป กา  

ค วยกา น ท ทา ทั่ว ป า ับกา ป ี่ยน ป  วย
ก น คน า นนกา ามท ทา ที่ ก  วย
ป านกา ทา าน คนที่มีความ ก า กัน
  นา ปน า ว ัยทั นที่มี ัม ั กับ นาค

า ก ยทธที่มี ที่บ บ กวาว ัยทั น บ
ปา มาย ยา   วน ั กา า น านที่บ ัน

น ฉ า า มี ย ว าที่ ป บั ามก ยทธ
 กา น บป มา ่ ป น ปน ัว

ป มา ปา มายทา กา น ว ยัทั นทีม่ปี ทธ า  
มี ัก ที่ น นากา  ปนที่ป า นา มีความ ปน

ป  ม นน ย ยน ามา ่ า
  ขั้นตอนที่ 4 ื่อ ารวิ ัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง
  ม่ า ว ัยทั น ว มีกา ่ า ว ัย
ทั นนัน น คก  ว ัยทั นที่ ี ่ า ทกคน น

คก า ย ฉ า า ปนว ัยทั นที่ กี่ยวกับกา
ป ี่ยน ป า  นัน า ปน มีกา ่ า ทั่ว ทั

คก  วธีกา ่ า ว ัยทั นมี ักกา าย  ค
ปนที่ า าย มมี ความ ฉ า ั ททา ทคนค 

า กา ปมา กา ป ียบ ทียบ กา ยก ัว ยา  
กา ่ า าก าย ป บบ ม านกัน มีกา  

่ า า  กัน ก ความ ี่ กา ก ทา นา ปน
ัว ยา  คา ธบาย ่ ที่ ม ค กัน ว ัยทั น 

กับกา ก ทา บ า ก า ยา ีก ี่ย
มีกา ่ า ที่มี ัก ทา

  ขั้นตอนที่ 5 ปฏิบัติการ ่งมอบอ�านาจ น้าที่ 
  ปา มาย น ัน นนีค กา านา นาที่ ยา  
กวา  กบค าก ่ ที่ ั ป ค นกา า นนกา
ามว ัยทั นกา ป ี่ยน ป  ่ ที่ ปน ป ค าคั ค
ค า คก ที่ ปนทา กา ทา ยาก กกา ทา าน 

กา า ทกั ที่ นกา ทา าน บค าก บบ าว า  
ม  บั คับบั าที่ ม มกา า นนกา าม

ว ัยทั น ม  ั นันกา ม บ านา นาที่ ่ กา
ป ี่ยน ป ที่มี นัน ามา ทา ยกา ่ า ว ัย

ทั นที่ ับ นัก าน วป ับ ค า คก
ค กับว ัยทั น กา น ป ก มกา บ มที่

นัก าน า ปน ับ ป ับ บบบค าก าว า
ม ค กับว ัยทั น นา กป า

กับ บั คับบั าที่ ม กา ป ี่ยน ป
  ขั้นตอนที่ 6 ร้างชัยชนะระยะ ั้น
  ัย น ย ัน ย า มากทา าน

วทยาทา ก ป ัก ยานว ากา ก ทาที่
ป ี่ยน ป ั ก าวมีคาคว กกา ป บั ป ปนกา

า วั กา ั กทีม ทา าน ทา ามา วย 
ป ับ ก ว ัยทั น ก ยทธ ค กัน ี น 

ความ า ย ัน วย านทาน าก ที่ ม น
วย น น ก ันก ับมา นับ นน ทั ยั วย ัก า
านาย มี าน นกา นา น ค ก มกา

บ า ่ วย ับความ ววา ามา า นนกา
น วนที่ าย น ป กา ทายค ัย น

ย ันนัน ปนกา า วี่ย ก ก กา
ค ่ น ว ป ี่ ยน ป ามา า นนกา
ป ี่ยน ป น ัน น ป าย าย น
  ขั้นตอนที่ 7 รวบรวมผลที่ได้รับและ ร้างการ
เปลี่ยนแปลงใ ม่อีก
  ม่ า ัย น ากกา ป ี่ยน ป ว ทีม
ทา านก ับความนา ่ ากคน น คก  ากนัน

ฉวย กา นา าความนา ่ ที่ ่ม นนี ป ป ี่ยน
บบ ค า  น ยบายทั ม ที่ ม ค ่ กัน

กัน ม ค กับว ัยทั น  
  ขั้นตอนที่ 8 ปัก ลักแนวทางใ ม่ใ ้ติดตรึงใน
วัฒนธรรม
  กา ป ี่ยนวั นธ ม ปน ่ ที่ยากมาก ความค

 กี่ยวกับ ่ นีค มีคา น นา ป ี่ยนบ ทั าน
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และค่ำนิยมก่อนโดยกล่ำ ่ำเมื่อ ัฒนธรรมองค์กรเปลี่ยน
แล้ ่ นที่เ ลือก็จะเปลี่ยนไปเองอย่ำงง่ำยดำย		ครั้ง นึ่ง
คอตเตอร์ก็เคยเชื่อเช่นนี้	แต่ครำ นี้เขำบอก ่ำนี่เป็น ิธีที่ผิด 
ัฒนธรรมไม ่ได ้ เป ็นอะไรที่จะจัดกำรได ้อย ่ำงง ่ำยๆ	
ัฒนธรรมจะเปลี่ยน ลังจำกที่คุณ ำมำรถเปลี่ยนแปลง

กำรกระท�ำของคน	 ลังจำกพฤติกรรมใ ม่นี้จะได้ ร้ำง 
ผลประโยชน์ของกลุ่มเป็นระยะเ ลำ นึ่ง	และ ลังจำกผู้คน 
มองเ ็นค ำมเชื่อมโยงระ ่ำงกำรกระท�ำแบบใ ม่กับผล
กำรด�ำเนินงำนที่ปรับปรุงดีขึ้น	 และเมื่อนั้น ัฒนธรรมจะมี
กำรเปลี่ยนแปลงซึ่งจะอยู่ในขั้นที่	8	มิใช่ขั้นที่	1	
	 	 ดังนั้นกำรทอดเ มอแ ่งกำรเปลี่ยนแปลงใ ้ปัก
ตรึงลงใน ัฒนธรรมองค์กรจะเป็น ิ่งที่ เกิดในขั้นตอน
ุดท้ำยซึ่งจะขึ้นอยู่กับผลลัพธ์ที่เป็นที่ประจัก ์จำกกำร

ท�ำงำนที่เปลี่ยนแปลงไปและต้องมีกำรพูดคุย ื่อ ำรกัน
อย่ำงมำกเพื่อมิใ ้เกิดค ำม ง ัยลังเลใจ	 ในบำงครั้งกำร
เปลี่ยน ัฒนธรรมจะเป็นกำรเปลี่ยนคนที่เป็นกุญแจ �ำคัญ
ขององค์กร	 และกำรเปลี่ยน ัฒนธรรมจะเป็นกำรตัด ินใจ
บนค ำม �ำเร็จที่ �ำคัญอย่ำงยิ่งย ดมิฉะนั้น ัฒนธรรมเก่ำ
ที่เคยชินจะ นกลับมำอีก
 
ภาคที่ 3 การน�าไปใช้ �า รับ ต รร ที่ 21
	 	 กำรน�ำกำรเปลี่ยนแปลงทั้ง	 8	 ขั้นตอนที่คอตเตอร์
น�ำเ นอมำนั้นมีค ำม อดคล้องกับองค์กรใน ต รร  
ที่	 21	 ที่อัตรำกำรเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจไม่มี ันช้ำลง
อกีเลยมแีต่จะท คี ำมเร็ ในอตัรำเร่งขึน้เรือ่ยๆ	 กำรแข่งขนั 
ในตลำดท ีค ำมรุนแรงมำตลอดซึ่งรูปแบบองค์กรใน
ต รร ที่	 20	 ไม่ ำมำรถท�ำงำนได้ดีใน ต รร ใ ม่นี	้ 

ทั้งโครง ร้ำงองค์กร	 ระบบ	 กำรปฏิบัติ	 และ ัฒนธรรม 
ขององค์กรแบบเดิมกลำยเป็นตั ถ่ งแทนที่จะเป็นตั  
่งเ ริมค ำม ำมำรถขององค์กร

	 	 คอตเตอร์ได้เน้นย�้ำ ่ำกำรจะน�ำกำรเปลี่ยนแปลงได้
จะต้องยืน ยัดในเรื่องของ �ำนึกของค ำมเร่งด่ น	 อย่ำใ ้
ค ำมย่ำมใจค ำมประมำทมำคอยบ่อนท�ำลำยท�ำใ ้
องค์กรไม่ตระ นักถึงค ำมเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น	 องค์กร
จะต้องมีทีมงำนในระดับ ูงที่จะประ ำนงำนกันได้อย่ำง
ร ดเร็ ใ ้ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันเกิดขึ้นอย่ำง
ต่อเนื่องร ดเร็ กำรพูดคุยในผู้บริ ำรระดับ ูงจึงจ�ำเป็น
เพื่อใ ้ทันต่อ ถำนกำรณ์	 องค์กรจะต้องมีคนที่ ำมำรถ
ร้ำงและ ื่อ ำร ิ ัยทั น์ใ ้ มำชิกในองค์กรได้รับรู ้ 

อย่ำงทั่ ถึงซึ่งเป็นบทบำท น้ำที่ของผู้น�ำและองค์กรจะ
ต้อง ร้ำงและพัฒนำผู ้น�ำโดยใช้กำรเรียนรู ้ตลอดชี ิต
เนือ่งจำกผูน้�ำไม่ ำมำรถ ร้ำงเ รจ็ใน นัเดยี 	 องค์กรจะต้อง 
มีกำรใ ้อ�ำนำจ น้ำที่อย่ำงก ้ำงข ำงเพื่อใ ้ มำชิกทุกคน
ำมำรถรับมือกับกำรเปลี่ยนแปลงใน ่ นที่ตนเผชิญ น้ำ

อยู่ได้	 และองค์กรจะต้องมอบอ�ำนำจกำรจัดกำรเพื่อ ร้ำง
ชัยชนะระยะ ั้นและขจัด ่ น รือ น่ ยงำนที่คล้ำยกับ 
จะต้องพึ่งพำกันแต่ในค ำมเป็นจริงกลับไม่มีค ำมจ�ำเป็น
ออกไป	
	 	 กุญแจ �ำคัญในกำร ร้ำงค ำม �ำเร็จที่ยั่งยืนของ
องค์กร ต รร ที่	 21	 คือภำ ะผู้น�ำที่ไม่เพียงแต่ที่อยู่ใน
ระดับบนของกำรบังคับบัญชำเท่ำนั้นแต่จะต้องเป็นทั่  
ทั้งองค์กร	 ผู้จัดกำรในองค์กร ต รร ที่	 21	 จ�ำเป็นต้องรู้
เรื่องเกี่ย กับภำ ะผู้น�ำอย่ำงมำก	 ซึ่งกำร ร้ำงผู้น�ำจ�ำต้อง
ใช้เ ลำที่จะต้อง ร้ำงและอบรมกันตลอดเ ลำอันเป็นกำร
เรียนรู ้ตลอดชี ิตและเป็นองค์กรนั้นจะต้องเป็นองค์กร 
แ ่งกำรเรียนรู้จึงจะประ บค ำม �ำเร็จ
	 	 ผู้น�ำที่เป็นกุญแจ �ำคัญขององค์กร ต รร ที่	 21	
จะต้องมีกำรเรียนรู ้ตลอดเ ลำและมีนิ ัยที่ชอบเรียนรู ้ 
คือมีลัก ณะที่ชอบเ ี่ยง	 ประเมินตนเองอย่ำงตรงไปตรงมำ 
โดยเฉพำะด้ำนค ำมล้มเ ล 	 ชอบแ ง ำข้อมูล	 มีทัก ะ
ในกำรฟัง	 และเปิดรับค ำมคิดเ ็นใ ม่ๆ	 จำกผู้อื่น	 ิ่ง 
เ ล่ำนี้จะช่ ยใ ้องค์กร ต รร ที่	21	 ำมำรถเปลี่ยนแปลง 
กับกำรจัดกำรกำรเปลี่ ยนแปลงมำเป ็นกำรน�ำกำร
เปลี่ยนแปลงได้

บทวิพำกษ์
	 	 ประ บกำรณ์และแน คิดของคอตเตอร์เกี่ย กับ
กำรน�ำกำรเปลี่ยนแปลงเมื่อจะน�ำมำใช ้กับองค ์กร 
ในประเท ไทยจะต้องประยุกต์ใ ้เข้ำกับ ภำพกำรณ์ของ
ประเท ไทย	 โดยที่ ภำพแ ดล้อมกำรเปลี่ยนแปลงของ
ธุรกิจไทยไม่ร ดเร็ เท่ำใน รัฐอเมริกำ	กำรแข่งขันในบำง
ตลำดก็รุนแรงน้อยก ่ำและมีลัก ณะแบบไทยๆ	 ที่ยังมี
ระบบกำรบริ ำรแบบครอบครั 	 แต่บำงตลำดกม็กีำรแข่งขนั 
อย่ำงเขม็ข้นเป็นมอือำชพี	 นอกจำกนัน้ ภำพกฎ มำยต่ำงๆ 
ของประเท ไทยยังมีกำรคุ ้มครองผู ้บริโภคน้อยก ่ำถึง
แม้ ่ำจะมีแน โน้มไปในทำงที่ใ ้ค ำมคุ้มครองผู้บริโภค
มำกขึ้นก็ตำมแต่ไม่เปรียบเทียบกับ รัฐอเมริกำแล้ ยัง
แตกต่ำงกันมำกไม่ ่ำจะเป็น น่ ยงำนภำครัฐ รือองค์กร
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พัฒนำชุมชน	
	 	 ในเรื่องของค ำมย่ำมใจในค ำม �ำเร็จขององค์กร
อำจจะมีน้อยก ่ำแต่ถ้ำกล่ำ ถึงค ำมเคยชินในกำรท�ำงำน
ที่เคยท�ำมำและท�ำต่อๆ	 กันมำแล้ องค์กรในประเท ไทย
มีค ำมเคยชินเก่ำๆ	ดังนั้นกำรที่จะเปลี่ยนแปลงอะไรก็ตำม
ที่ขัดกับค ำมเคยชินจะได้รับกำรต่อต้ำน
  �ำ รับ ิ ัยทั น์	 และกลยุทธ์ขององค์กรใน
ประเท ไทย ่ นใ ญ่มักจะเป็น ิ ัยทั น์ที่เขียนขึ้นมำ
อย่ำง ย รูแต่ยังมีกำรน�ำไป ื่อ ำรและปฏิบัติน้อย	 และ
มักจะไม่มีค ำมชัดเจนใน ิ ัยทั น์เพรำะมักจะน�ำไป
ปะปน ับ นกับค�ำ ่ำพันธกิจ	 	 ่ นกำรก�ำ นดกลยุทธ์ก็
ไม่ค่อยเป็นระบบและไม่ค่อยมีค ำม ม�่ำเ มอในกำรใช้
กลยุทธ์นั้นๆ	ท�ำใ ้ยำกที่จะบรรลุ ิ ัยทั น์ที่ก�ำ นดกันไ ้

	 	 นอกจำกนั้นยังมีประเด็นในเรื่องของ ัฒนธรรม
องค์กรของไทยที่ยังต้องใ ้ค ำมเคำรพผู้อำ ุโ 	 ในกำร
ประชุม รือกำรท�ำงำนยังเอำอำรมณ์ รือเรื่อง ่ นตั
มำปนกับงำน	 และยังมีเรื่องคุณภำพของทรัพยำกรมนุ ย์
ขององค์กรไทยที่ยังขำดคุณลัก ณะของค ำมจริงจัง
ในกำรท�ำงำนและค ำมรู ้ค ำม ำมำรถรอบตั น ้อย	
่ นใ ญ่ยังมักจะติด บำยและขำดค ำมเคร่งครัดจริงจัง

	 	 อย่ำงไรก็ตำม	 ขั้นตอนทั้ง	 8	 ของคอตเตอร์นั้น
ำมำรถน�ำมำประยุกต์ใช้กับองค์กรที่ต ้องกำรน�ำกำร

เปลี่ยนแปลง	 ซึ่งจะต้อง ่งเ ริมใ ้เกิดภำ ะผู้น�ำในองค์กร
ทุกระดับใ ้มำกขึ้นเพรำะจะเป็นปัจจัย �ำเร็จในกำรเปลี่ยน
องค์กรใ ้ได้ตำมที่คำด ังไ ้
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