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ต�าราเล่มนี้แบ่งออกเป็น 7 ตอน 23 บท 
 
 เริม่ต้นด้วยบทท่ี 1 เป็นการแนะน�าหรอืทบทวน (Overview) เกีย่วกบัความหมาย
ของการพัฒนาองค์การ ความส�าคัญและความก้าวหน้าของการพัฒนาองค์การ ประวัติ
ความเป็นมาของหลักการและแนวปฏิบัติของการพัฒนาองค์การจนถึงปัจจุบัน ซึ่งต�ารา 
เล่มนี้ให้นิยามการพัฒนาองค์การในความหมายของการประยุกต์และถ่ายโอนองค์ความรู้
ด้านพฤติกรรมศาสตร์มาใช้ในการวางแผนพัฒนา การปรับปรุง และเสริมสร้างกลยุทธ์ 
โครงสร้าง และกระบวนการในระดับองค์การที่น�าไปสู่ประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งผู้เขียน 
ได้แยกแนวคิดของการพัฒนาองค์การ (OD) และการเปล่ียนแปลงที่เกิดจากการวางแผน 
(Planned Change) ออกจากการเปลี่ยนแปลงองค์การในรูปแบบอื่นๆ และกล่าวถึง
ขอบข่ายสาระทั้งหมดให้เห็นภาพรวมของต�าราเล่มนี้
 ตอนที่ 1 มี 2 บท (บทที่ 2 และ 3) อธิบายเรื่องธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง 
ที่มีการวางแผน (Planned Change) โมเดลของการเปล่ียนแปลงรูปแบบต่างๆ ตั้งแต่
โมเดลของ Kurt Lewin ท่ีเปรียบเทียบการพัฒนาพฤติกรรมของคนเหมือนการละลาย
น�้าแข็ง (unfreezing-moving-refreezing) ซึ่งเป็นต้นต�ารับของเรื่องน้ีเป็นต้นมา จนถึง
โมเดลท่ีอาศัยการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research Model) และโมเดล 
การเปลี่ยนแปลงเชิงบวก (Positive Model) แล้วจึงสรุปเป็นโมเดลทั่วไปในการเปลีย่นแปลง 
(General Model of Planned Change) ซึง่มี 4 ขัน้ตอนหลกั คอื การเข้าสูอ่งค์การและ 
การท�าข้อตกลง ในการพัฒนา (entering and contracting), การวินิจฉัยองค์การ  
(diagnosing), การวางแผนและการด�าเนินการเปลี่ยนแปลง (planning and  
implementing change), การประเมนิผลและการเปลีย่นแปลงให้เป็นสถาบนั (evaluating 
and institutionalizing change) และยังกล่าวถึงสมรรถนะและทักษะของผู้ปฏิบัติงาน
พัฒนาองค์การ (OD Practitioner) ที่มีประสิทธิภาพสูง และค่านิยมทางวิชาชีพของ 
นักพัฒนาองค์การซึ่งควรมีจริยธรรมของวิชาชีพเช่นเดียวกับวิชาชีพชั้นสูงอื่นๆ
 ตอนที่ 2 มี 6 บท (บทที่ 4 - 9) กล่าวถึงกระบวนการในการพัฒนาองค์การตั้งแต่
การเข้าสู ่องค์การและการท�าข้อตกลงเกี่ยวกับประเด็นที่ต้องการพัฒนา ผู ้ที่จะรับผล 
การพัฒนาและความคาดหวงัทีต้่องการ ทีป่รกึษาหรอืนกัพัฒนาองค์กร ช่วงเวลา ทรพัยากรทีใ่ช้ 
และกฎเกณฑ์การปฏิบัติ (Entering and contracting) การวินิจฉัยองค์การเพื่อระบุสภาพ
ปัญหา ความต้องการ เหตุปัจจัยต่างๆ ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ 

(Diagnosing) การรวบรวม วิเคราะห์ และป้อนกลับข้อมูลการวินิจฉัย ด้วยเครื่องมือและ
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เทคนิควิธีต่างๆ ท้ังแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกตการณ์ การสุ่มตัวอย่างและ
วิเคราะห์ข้อมูล ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ และการป้อนกลับข้อมูลที่ได้จากการส�ารวจ 
(survey feedback) เพือ่วางแผนหรอืออกแบบสิง่สอดแทรกหรือวธิกีารพฒันา (Collecting, 
analyzing, and feedback diagnostic information) การออกแบบส่ิงสอดแทรก  
(Designing interventions) ซ่ึงแบ่งได้เป็น 4 กลุ่ม คือ การแทรกแซงท่ีเป็นกระบวนการ 
เชิงมนุษย์ (human process interventions), การแทรกแซงทางโครงสร้างและเทคโนโลยี 
(technostructural interventions), การแทรกแซงด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
(human resources management interventions), และการแทรกแซงด้านการจัด 
การเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์ (strategic change interventions) อธิบายเกี่ยวกับ
กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Managing change) ซึ่งมี 5 ขั้น คือ การกระตุ้นหรือ
การจงูใจให้มกีารเปลีย่นแปลง (motivating change), การสร้างวสัิยทศัน์ (creating a vision), 
การแสวงหาแรงสนับสนุนทางการเมือง (developing political support), การจัด 
การเปลี่ยนแปลงในช่วงเปลี่ยนผ่าน (managing the transition), และการธ�ารงรักษา
สภาพการเปลี่ยนแปลง (sustaining momentum) สุดท้ายเป็นการประเมินผลและ 
การแทรกแซงหรือพัฒนาองค์การให้เป็นสถาบัน (Evaluating and institutionalizing OD 
interventions) เป็นการอธิบายขั้นตอนและกระบวนการพัฒนาองค์การตั้งแต่เริ่มต้นจนไป
ถึงขั้นสุดท้ายที่เป็นผลของการพัฒนาองค์การ
 ตอนท่ี 3 มี 2 บท (บทท่ี 10 - 11) กล่าวถึงรายละเอียดของวิธีการแทรกแซง 
หรือพัฒนาองค์การทีละกลุ่ม เริ่มจากการแทรกแซงหรือพัฒนาองค์การที่เป็นกระบวนการ
เชิงมนุษย์ (Human process interventions) มีวิธีด�าเนินการ 2 ระดับ คือ การแทรกแซง
ที่ความสัมพันธ์ระหว่างตัวบุคคลและกลุ ่ม (interpersonal and group process  
approach) เช่น การให้ค�าปรึกษาด้านกระบวนการ (process consultation) เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการรับรู ้  การวิเคราะห์ป ัญหา และการแก้ป ัญหาโดยที่ปรึกษา  
การแทรกแซงโดยบคุคลทีส่าม (ท่ีปรกึษา) ในการยตุข้ิอพพิาท (third-party interventions), 
การพัฒนาทมีงาน (team building) เป็นต้น และการแทรกแซงระดบัองค์การ (Organizational 
process approaches) เช่น การประชุมแบบเผชิญหน้า (confrontation meeting) 
ระหว่างตวัแทนหรือสมาชกิในองค์การหลายระดบัทีน่กัพฒันาองค์การจดัขึน้ เพือ่เปิดโอกาส
ให้พบหน้าและสื่อสารกันโดยตรง เพื่อหาแนวทางการด�าเนินงานในการพัฒนาศักยภาพ
การแก้ปัญหาหรอืข้อขดัแย้งในองค์การ, การส่งเสรมิความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม (intergroup 
relations), การแทรกแซงกลุ่มใหญ่ (large group interventions) ฯลฯ 
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 ตอนท่ี 4 มี 3 บท (บทท่ี 12 - 14) อธิบายเรื่องการแทรกแซงหรือการพัฒนา
องค์การทางโครงสร้างและเทคโนโลยี (Techno-structural interventions) ประกอบด้วย 
1) การปรับโครงสร้างองค์การใหม่ (Restructuring organizations) ทั้งหมดหรือบางส่วน 
เพื่อให้องค์การสามารถด�าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับสถานการณ์  
ด้วยการออกแบบโครงสร้าง (structural design) การลดขนาดองค์การ (downsizing) 
การปรับรื้อระบบ (reengineering) 2) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (employee  
involvement) เพ่ือน�าไปสู่ผลการด�าเนินงานที่ดีขององค์การโดยใช้แนวทางขององค์การ
แบบคู่ขนาน (parallel structure) ซ่ึงเป็นการน�าตัวแทนสมาชิกจากหลายส่วนของ
องค์การเข้ามารวมกลุ ่มช่ัวคราว เพื่อร่วมตัดสินใจและหาแนวทางแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น  
การจัดการคุณภาพท้ังองค์การ (TQM) และการจัดองค์การที่มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่  
(high involvement organization) และ 3) การออกแบบงาน (work design) มีทั้ง 
การออกแบบเชิงวิศวะ วิธีการใช้สิ่งจูงใจ วิธีการเชิงระบบทางสังคมและเทคโนโยลี  
(เช่น self-managed work teams) และการออกแบบงานเพือ่สนองความต้องการของบคุคล
และเทคนิควิธี (technical and personal needs)
 ตอนท่ี 5 มี 3 บท (บทที่ 15 - 17) อธิบายเร่ืองการแทรกแซงหรือการพัฒนา
องค์การด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human resource interventions) เน้นที่รูปแบบ 
การบริหารจัดการผลงาน (model of performance management) ได้แก่ การก�าหนด
เป้าหมาย การปฏิบัติงาน การประเมินผลงาน และระบบการให้รางวัล/ผลตอบแทน  
การบริหารสมรรถนะทางปัญญา (talent management) ด้วยการสอนงาน (coaching) 
และการให้ค�าปรึกษา (mentoring) การแทรกแซงการบริหารและการพัฒนาภาวะผู้น�า 
การวางแผนและพัฒนาอาชีพ ความอยู่ดีมีสุขและความหลากหลายของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
(workforce diversity and wellness) เช่น การจัดการความเครียด การสร้างสุข 
ในที่ท�างาน ฯลฯ 
 ตอนที่ 6 มี 3 บท (บทท่ี 18 - 20) เกี่ยวกับการแทรกแซงหรือการจัด 
การเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ (Strategic change interventions) ซ่ึงมี 3 แบบคือ  
การเปลีย่นแปลงแบบเปลีย่นรูป (transformational change) การเปลีย่นแปลงแบบต่อเนือ่ง 
(Continuous change) และการเปลี่ยนแปลงข้ามองค์การ (Trans-organizational 
change) เช่น การควบรวมหรือยึดกิจการ การเป็นพันธมิตร การสร้างเครือข่าย ฯลฯ 
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 ตอนที่ 7 มี 3 บท (บทที่ 21 - 23) เสนอเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้หลักการพัฒนา
องค์การเพื่อผลลัพธ์ด้านเศรษฐกิจ สังคม และนิเวศวิทยา เพื่อให้องค์การมีความยั่งยืน  
สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงในสังคมโลก กล่าวถึงการพัฒนาองค์การในบริบทอื่นๆ ที่ไม่ใช่
ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม เช่น ระบบสาธารณสุข ระบบการศึกษา กิจการภาครัฐ และ
กิจการของครอบครัว และจบด้วยบทสุดท้ายที่ว่าด้วยทิศทางในอนาคตของการพัฒนา
องค์การว่ามีแนวโน้มอย่างไร
 ในแต่ละบท (chapter) มีโครงสร้างที่ชัดเจนซ่ึงเป็นลักษณะของต�ารามาตรฐาน
ทั่วไป ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ประจ�าบท (Learning objectives) 
เค้าโครงประจ�าบท หลักการหรือแนวคิดหลัก เนื้อหาสาระในบท ซึ่งจะมีตารางหรือ 
ภาพแสดงหลกัการ แนวคิด หรอืประเดน็ต่างๆ สรปุหรอืเปรยีบเทยีบให้เข้าใจง่าย มสีรปุท้ายบท
และเชิงอรรถของเอกสารที่อ ้างอิงหรือพาดพิงถึงในเน้ือหา ที่น่าสนใจคือมีตัวอย่าง 
การประยุกต์ใช้หลักการหรือแนวปฏิบัติที่อธิบายไว้ในบทนั้นๆ เพื่อเป็นกรณีตัวอย่างให้
ศึกษาวิเคราะห์ หรือเรียนรู้ในประเด็นน้ันๆ โดยมีการตั้งค�าถามให้วิเคราะห์จากกรณีศึกษา
ดังกล่าว เช่น ในบทที่พูดถึงเรื่องการเปลี่ยนแปลงที่มีการวางแผน (planned change)  
ก็จะมี application หมายเลข 2.1 เรื่องการเปล่ียนแปลงโดยมีการวางแผนของการท่า
อากาศยานภูมิภาคซานดิเอโก้ (Planned change at the San Diego County Regional 
Airport Authority) ว่าได้มีการด�าเนินการอย่างไร หรือในบทที่ว่าด้วยการพัฒนาองค์การ
ด้วยกระบวนการกลุ่มและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ก็มีกรณีศึกษาเก่ียวกับ 
การให้ค�าปรกึษาด้านกระบวนการ (process consultation) ในสถานทีพั่กคนชรา (Christian 
Caring Homes, Inc. – Application 10.1) เพื่อสรรหาซีอีโอคนใหม่ที่มีความสามารถสูง
แทนคนเดิมซึ่งลาออกหลังจากบริหารงานมาเป็นเวลา 35 ปี และกรณีศึกษาเกี่ยวกับ 
การจัดการความขัดแย้งในส�านักงานกฎหมายรอสแอนด์เชอร์วิน (Application 10.2)  
ที่ถูกกดดันจากลูกความและบริษัทคู่แข่งอย่างหนักจนต้องมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ์การจัด 
การส�านักงาน การแทรกแซงองค์การโดยใช้บุคคลที่สามหรือที่ปรึกษาที่เป็นกลาง (third  
party intervention) ในกรณีของโรงพยาบาลลิงน์คอล์น (Lincoln Hospital)  
ทีเ่กิดวกิฤติการณ์จากการทีพ่ยาบาลลาออกไปร้อยละ 40 ในเวลา 8 เดอืน (selected case 
p. 322) เป็นต้น โครงสร้างของเนื้อหาในแต่ละบท มีลักษณะเช่นนี้ทุกบท ยกเว้นบทสุดท้าย 

จะให้ฝึกการน�าทฤษฎีไปประยุกต์ใช้ด้วยกรณีศึกษาท่ีมีลักษณะบูรณาการ (Integrative 

cases) ต่างจากกรณีศึกษาในบทก่อนๆ ที่มุ่งฝึกการประยุกต์ใช้เฉพาะเรื่องในบทนั้นๆ
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 ส่วนท้ายเล่มของต�ารา กม็ลีกัษณะเหมอืนต�าราทีม่มีาตรฐานทัว่ไป คือ มอีภิธานศัพท์ 
(Glossary) อธิบายค�าศัพท์ต่างๆ ที่มีในต�าราเรียงตามล�าดับอักษร เพื่อสะดวกแก่ 
ผู้อ่านที่จะท�าความเข้าใจ ตามด้วยดัชนีชื่อผู้แต่ง (name index) ที่ปรากฏอยู่ในหน้าต่างๆ 
ของต�าราเพื่อสะดวกในการสืบค้น รวมทั้งดัชนีค้นเรื่อง (subject index) ไว้ให้ด้วย
 นอกจากนี้ ผู้เรียบเรียงต�าราทั้งสองคนยังได้จัดท�าคู่มือและสื่อประกอบการเรียนรู้
จากต�ารา ได้แก่ คูม่อือาจารย์ผูส้อน (Instructor’s manual) สรปุขอบข่ายสาระในแต่ละบท 
(chapter outline) และข้อสังเกตของผู้บรรยาย (lecture notes) บันทึกการสอนในกรณี
ส�าคัญๆ (case teaching note) รายการสื่อท่ีใช้ประกอบการบรรยาย (Audiovisual  
listing) ธนาคารข้อทดสอบ (test bank) รวมทั้ง Power Point หรือ Presentation 
slides ไว้ใช้ประกอบการเรียนการสอนด้วย 
 ต�าราเล่มน้ีจัดว่าเป็นคลังความรู ้เก่ียวกับการพัฒนาองค์การในทุกแง่ทุกมุม 
เหมาะกับนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา นักวิชาการด้านพฤติกรรมศาสตร์ อาจารย์ นักวิจัย 
และผูป้ฏบิตังิานด้านการพฒันาองค์การ ช่วยให้เข้าใจวธิกีารเปล่ียนแปลงองค์การอย่างเป็นระบบ 
โดยอาศัยองค์ความรู้และผลงานวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ใช้ในการปรับเปล่ียน
องค์การทั้งในระยะส้ันและระยะยาวในทุกระดับขององค์การ ตั้งแต่การพัฒนาระดับบุคคล 
การพัฒนากลุ่มงานหรือทีมงาน และการพัฒนาท้ังองค์การในวงกว้าง (system-wide or 
organization-wide) โดยเน้นท่ีระบบหรือกระบวนการมากว่าเนื้อหาสาระ เป็นการแก้
ปัญหาที่เกิดข้ึนกับองค์การเป็นส�าคัญ รวมท้ังให้ความส�าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์
ของสมาชิกด้วยกันและกับสังคมภายนอก มุ ่งเสริมสร้างความสามารถของสมาชิก  
สร้างค่านยิมทีด่แีละบรรยากาศการท�างานท่ีอบอุน่ สขุสบาย ลดการเผชญิหน้าและแก้ปัญหา 
ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ รวมท้ังการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ทันเหตุการณ์  
มีการตัดสินใจที่มีพื้นฐานมาจากฐานข้อมูลมากกว่าการใช้อ�านาจตามบทบาทในต�าแหน่ง 
สนับสนุนการท�างานร่วมกัน (collaboration) ระหว่างผู ้น�ากับสมาชิกขององค์การ  
เพ่ือให้องค์การสามารถด�ารงอยู่ได้อย่างเหมาะสมในบริบทของการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็ว 
และสามารถด�าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ
 จะเห็นได้ว่า หลักการและกลยุทธ์ในการพัฒนาองค์การ มีความจ�าเป็นส�าหรับ
องค์การสมัยใหม่ เพราะหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน หรือแม้แต่องค์การระหว่าง

ประเทศและบรรษัทข้ามชาติก�าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ของสังคมโลก  

โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีการสื่อสาร การคมนาคม การเงินการคลัง ซึ่งมีความหลากหลาย
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และซับซ้อน มีผู้รับบริการหรือผู้รับประโยชน์จากการบริหารจัดการองค์การต่างๆ มากมาย 
ภายใต้บริบทของท้ังการแข่งขันช่วงชิงความได้เปรียบและความร่วมมือระหว่างภาคีต่างๆ 
และกลุ่มประเทศต่างๆ (เช่น การควบรวมกจิการ การเป็นพนัธมติรหรอืหุน้ส่วน การรวมกลุม่
เศรษฐกิจฯ) การพัฒนาองค์การให้มีความเข้มแข็ง ยั่งยืน และประสบความส�าเร็จ 
ตามเป้าหมาย จึงต้องอาศัยหลักการ แนวทางการปฏิบัติ และข้อค้นพบจากการศึกษาวิจัย 
ทางพฤติกรรมศาสตร์ เพื่อน�ามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะกับบริบทขององค์การที่สังกัดอยู่ 
 ประเด็นที่ไม่ค่อยพบในต�าราภาษาไทยหรือมีอยู่บ้างก็เป็นการเขียนบรรยายสั้นๆ 
ไม่ค่อยเห็นทิศทางที่ชัดเจน ก็คือ แนวโน้มของ OD ระดับ Global และอนาคตของ OD  
แต่ในต�าราของคมัมิง่และวอร์ลี ่ ได้ฉายภาพไว้ชดัเจนพอสมควรโดยการแจกแจงความแตกต่าง
ของการน�า OD ไปประยุกต์ใช้กับองค์การในบริบทข้ามวัฒนธรรม การท�าความเข้าใจกับ 
ค่านิยมทางวัฒนธรรมท่ีอาจจะมีผลกระทบต่อการน�า OD ไปประยุกต์ใช้ในวัฒนธรรมอื่น 
ศึกษาวิเคราะห์ว่าท�าอย่างไรจึงจะน�า OD ไปใช้ได้อย่างดีที่สุดในองค์การที่ปฏิบัติการ 
อย่างกว้างขวางทัว่โลก (worldwide basis) และอธิบายถงึกระบวนการของ OD ในองค์การที ่
อยูท่่ามกลางการเปลีย่นแปลงทางสงัคมของโลก (Global social change organizations 
GSCOs) เช่น การเติบโตอย่างรวดเร็วของเศรษฐกิจต่างประเทศ การเข้าถึงทรัพยากร
ทางการเงนิและเทคโนโลยทีีเ่พิม่ขึน้ทัว่โลก มติทิางวฒันธรรมขององค์การ เช่น มติทิีเ่กีย่วกบั 
power distance (การท่ีสมาชิกในสังคมหน่ึงๆ ยอมรับสถานภาพและอ�านาจที่กระจาย
อย่างไม่เท่าเทียมกันในองค์การ) ท�าให้องค์การในบริบทวัฒนธรรมดังกล่าว มีลักษณะแบบ
อ�านาจนิยม มีความแตกต่างที่ชัดเจนในด้านสถานภาพ และพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
มีส่วนร่วมในการจัดการน้อยมาก หรือมิติที่เรียกว่า uncertainty avoidance (ขนาดของ
ความไม่คุ้นเคยและความไม่แน่นอน ยากแก่การท�านาย ที่สมาชิกในองค์การจะอดทนได้) 
ซึ่งองค์การแบบน้ีจะให้ความส�าคัญกับผู ้เช่ียวชาญ การมีบทบาทที่เด่นชัดของผู้ด�ารง
ต�าแหน่งต่างๆ การหลกีเลีย่งความขัดแย้ง และต่อต้านการเปล่ียนแปลง ท�าให้องค์การยดึตดิ
และไม่มีการพัฒนา หรือมิติอื่นๆ เช่น ความเป็นปัจเจกบุคคล (individualism)  
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achievement orientation) ซึ่งล้วนแต่มีผลกระทบต่อองค์การ
 ผู้แต่งยังได้กล่าวถึง ลักษณะโครงสร้างขององค์การข้ามชาติ ซึ่งต้องมีการแบ่ง
หน่วยงานตามภาระหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบในบริบทของความเป็นนานาชาติ ต้องมอง 

เป้าหมายและจุดเน้นระดับท้องถิ่น (Local) ที่เป็นผู้รับบริการแต่ละภูมิภาค การผลิตสินค้า

และบริการให้ตรงกับความต้องการของลูกค้า (tailored products) การกระจายอ�านาจ 
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การตัดสินใจ การวางแผนการควบคุมก�ากับที่ส่วนกลาง การวางทีมผู้บริหารในท้องที่ เช่น  
ซีอีโอประจ�าภาคพื้นแปซิฟิก ซีอีโอกลุ่มประเทศยุโรปฯ การเสาะแสวงหาบุคลากรที่มี 
ความช�านาญเป็นเลิศ (the best) มาท�างานหรือมาเป็นผู้น�าการเปล่ียนแปลง (Change 
agent) การสร้างเครือข่ายองค์การทั้งระดับโลก (Global) ระดับข้ามชาติ (transnational) 
และระดับพหุหรือนานาชาติ (multinational) เป็นต้น
 ส่วนแนวโน้มในอนาคตของ OD ผู้แต่งได้ฉายภาพไว้ว่า แนวโน้มด้านสิ่งแวดล้อม
จะเน้นเรื่องความม่ังคั่ง (wealth) โลกาภิวัตน์ของระบบเศรษฐกิจ การเคลื่อนย้าย
อุดมการณ์จากบริโภคนิยมไปสู่การอยู่ร่วมกัน (coexistence) และความยั่งยืนของระบบ
นิเวศ (ecological sustainability) แนวโน้มด้านก�าลังแรงงาน (workforce) จะเป็นผู้สูง
อายุมากขึ้น หลากหลายมากขึ้น มีการศึกษาสูงขึ้น ไม่มีอาชีพที่มีลักษณะตายตัว (อาชีพ
ใหม่ๆ จะเกิดขึ้นหรือเปลี่ยนเร็ว) แนวโน้มด้านเทคโนโลยี จะการเติบโตอย่างรวดเร็วของ
อนิเตอร์เนต็ การพาณชิย์อเีลก็ทรอนกิส์ (E-commerce) และการเปล่ียนแปลงอย่ามโหฬาร
ทางด้านเทคโนโลยี ซึ่งกระทบต่อลักษณะขององค์การในอนาคต มีทั้งที่มีขนาดเล็กลง และ
ขนาดที่ใหญ่ขึ้นๆ ทั้งที่กระจายอ�านาจมากขึ้นและรวบอ�านาจมากขึ้น เป็นองค์การ 
เสมือนจริงบ้าง องค์การแบบเครือข่ายบ้าง แบบพันธมิตรหรือหุ้นส่วนความร่วมมือบ้าง 
แล้วแต่กรณี โดยที่การพัฒนาองค์การ (OD) ในอนาคตจะมีลักษณะที่ผูกโยงกับวัฒนธรรม
องค์การมากขึ้น อาศัยเทคโนโลยีมากขึ้น วงจรการพัฒนาองค์การจะสั้นลง มุ่งเน้นการเรียน
รู้และการสร้างนวัตกรรมมากขึ้น มีลูกค้าและผู้รับบริการที่หลากหลายมากขึ้น มีลักษณะ
ข้ามวัฒนธรรมมากกว่าเดิม และมีความชัดเจนมากขึ้นในเรื่องค่านิยมขององค์กร
 จุดเด่นของต�าราเล่มนี้ นอกจากการเรียบเรียงที่มีโครงสร้างชัดเจนในแต่ละบท  
มีการน�าเสนออย่างเป็นระบบและเข้าใจง่าย มีการเช่ือมโยงแนวคิดและเนื้อหาระหว่างบท 
มีการวิเคราะห์และสังเคราะห์ประเด็นต่างๆ ท่ีน�าเสนอในบทต่างๆ ชี้แจงแนวทางการน�า
องค์ความรู้ไปปฏิบัติ และการยกกรณีตัวอย่างการจัดการการเปล่ียนแปลงและการพัฒนา
องค์การที่เกิดขึ้นจริงมาให้ศึกษาวิเคราะห์ทั้งองค์การระดับท้องถิ่น ระดับชาติ และระดับ
โลกแล้ว ยังมีการอ้างอิงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสนับสนุนหรือโต้แย้งหลักการและแนวคิด
ต่างๆ ทีไ่ด้อธบิายไว้ในเรือ่งนัน้ๆ ซึง่มลีกัษณะเป็นต�าราทีม่พีืน้ฐานจากงานวจิยั (Research- 
based textbook) ซ่ึงค่อนข้างจะเขียนยาก ผู้เรียบเรียงที่เป็นนักวิจัยจะมีความได้เปรียบ 

ในการเขียนต�าราลักษณะนี้ เพราะมีความลึกซึ้งในเรื่องที่เขียน ได้สั่งสมองค์ความรู้จาก

ประสบการณ์การสอนและการวิจัยมาอย่างยาวนาน เขียนจากงานวิจัยของตนเองและ 
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บูรณาการผลงานวิจัยท่ีส�าคัญในเรื่องน้ันๆ มีความรู้ที่ถูกต้องและร่วมสมัย สามารถน�าไป
ประยุกต์ใช้ได้จริงเนื่องจากได้ด�าเนินงานในสภาพการณ์จริงมาแล้ว นักวิชาการไทยที่เขียน
ต�าราที่มีการอ้างอิงและบูรณาการองค์ความรู ้จากงานวิจัยที่เก่ียวข้องเท่าที่เห็นก็มี  
ศ.ดร.ดวงเดือน พันธุมนาวิน เป็นต้น
 จะเห็นได ้ว ่า ต�าราเล ่มน้ีเหมาะกับอาจารย ์ผู ้สอน นักวิจัย นักวิชาการ 
ด้านการพัฒนาองค์การ และนักศกึษาท่ีต้องศกึษาค้นคว้าเกีย่วกบัการจดัการการเปลีย่นแปลง 
และการพัฒนาองค์การอย่างยิ่ง เนื่องจากในปัจจุบันองค์การต่างๆ ทุกระดับ ทุกประเภท 
จ�าเป็นต้องปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว ท�าให้องค์การ
อาจต้องเปลีย่นโครงสร้างและรปูแบบไปสูค่วามซับซ้อน หลากหลาย เช่น องค์การเสมือนจรงิ 
(Virtual organization) องค์การแบบพหุบาท (Hypertext organization) องค์การแบบ
เครือข่าย (Network organization) ท�าให้ต้องมีการปรับเปล่ียนระบบและวิธีการท�างาน
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งในเชิงกายภาพและจิตใจ เช่น การปรับรื้อระบบ การลดระดับ
สายการบังคับบัญชา การลดขนาดองค์การฯ องค์ความรู้เหล่าน้ีจะช่วยให้ผู้บริหารองค์กร
สามารถวางแผนและท�าการพัฒนาองค์การเพ่ือเตรียมความพร้อมให้แก่ทั้งพนักงานและ
องค์การ รับมือกับการขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น 
การเมือง เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการด�าเนินงานต่างๆ ที่สร้างแรง
ผลักดันให้องค์กรธุรกิจต้องปรับตัวและด�าเนินงานเพื่อสนองความต้องการพื้นฐานของ
แรงงานเพื่อให้มีคุณภาพชีวิตการท�างานท่ีดีข้ึน องค์การต้องมีความยืดหยุ่นต่อแรงกดดัน
และสามารถตอบสนองต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และเหมาะสม 
จากการเปลีย่นแปลงและความผนัผวนของสภาพแวดล้อม องค์การต้องปรบัเปลีย่นเทคโนโลยี
ของตนเองเพื่อให้สามารถท�างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทัดเทียมหรือ 
เหนือกว่าองค์การอื่นๆ ในเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการจัดการข้อมูลที่เหมาะสม 
ช่วยในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาได้สอดคล้องกับสถานการณ์ เรื่องเทคโนโลยีการผลิต
และการปฏิบัติการ (Production/operation technology) ที่ช่วยให้การผลิตและ 
การบริการมปีระสทิธภิาพและผลผลติสงูขึน้ เรือ่งเทคโนโลยกีารบรหิารจดัการ (Management  
technology) ทัง้ในด้านการวางแผน การปฏบิตักิาร และการควบคุมก�ากบั เช่น การเทยีบ 
เคียงสมรรถนะ (Benchmarking) การบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality  

Management-TQM) การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic management) ฯ นอกจากน้ี  

ผู้บริหารในองค์การต่างๆ ต้องตื่นตัวและให้ความส�าคัญกับการด�าเนินงานอย่างมีจริยธรรม 
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ซื่อสัตย์ และรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) โดยเฉพาะพนักงาน

ซึ่งมีความส�าคัญสูงสุดส�าหรับองค์การ ที่สมควรได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม เพื่อให้เขามี

ความพึงพอใจและเต็มใจปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถและ 

ด้วยความเสียสละเพื่อองค์การ ท�าให้องค์การก้าวหน้าไปอย่างมั่นคงได้ 
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