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ประเภทหนังสือ : หนังสือเลมนี้เปนตําราเรียนทางดานการพัฒนาองคการที่เนนกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคการชั้นนําที่
สามารถไปประยุตกใชไดทั้งระดับอุดมศึกษาและบัณฑิตศึกษาและการทําหนาที่ของนักพัฒนาองคการและผูนําการ
เปล่ียนแปลง 
 
ลักษณะของหนังสือ 

หนังสือ Organization Development : The Process 
of Leading Organizational Change เลมนี้เปนตําราเรียน
ที่ใหความรูเกี่ยวกับการพัฒนาองคความรูทางดานการ
พัฒนาองคการตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันเทคนิคการพัฒนา
องคการตั้งแตในอดีตจนถึงปจจุบันปจจุบัน องคความรูใน
หนังสือจะใหสามารถเปลี่ยนแปลงองคการทั้งในระดับ
บุคคล กลุม และองคการไดประสบความสําเร็จ หนังสือเลม
นี้เหมาะสําหรับใชประกอบการเรียนการสอน/การศึกษา
ดานการพัฒนาองคการทั้ ง ในระดับอุดมศึกษาและ
บัณฑิตศึกษา เนื่องจากหนังสือไดกลาวถึงการพัฒนา

องคการในหลากหลายแงมุมซึ่งลวนแลวแตมีความนาสนใจ
เปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะไดนําเสนอถึงจริยธรรมในการ
พัฒนาองคการและสิ่งสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการใน
ทุกระดับทั้งระดับบุคคลกลุมและองคการและกรณีศึกษา
เชิงลึกที่จะชวยใหนักศึกษาสามารถนํามาประยุกตใชเพ่ือ
ทําความเขาใจหลักการและนวัตกรรมการพัฒนาองคการให
ลึกซึ้งเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้ตําราเรียนเลมนี้ยังไดเสนอ
สาระสําคัญเกี่ยวกับกระบวนการและเทคนิคการพัฒนา
องคการและการเปลี่ยนแปลงองคการไดครอบคลุมทั้งใน
การเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล ทีม และองคการและ
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ระหวางองคการ ทามกลางความเปนโลกาภิวัตน การ
แขงขันทางดานเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วความ
กดดันทางเศรษฐกิจและความคาดหวังของคนทํางานใน
ปจจุบัน 
 
องคประกอบของหนังสือ 

หนังสือเลมนี้ไดแบงเนื้อหาออกเปน 14 บท พรอม
กับมีกรณีศึกษา 6 กรณีศึกษาใหวิเคราะหและเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนาองคการไดอยางสัมฤทธิผล หนังสือได
กลาวถึงการพัฒนาองคการวาคืออะไร ประวัติการพัฒนา
องคการตั้งแตอตีดจนถึงปจจุบันเปนอยางไร คานิยมหลัก
และจริยธรรมในการพัฒนาองคการ ความรูพ้ืนฐานของการ
เปล่ียนแปลงองคการ ผูดําเนินการพัฒนาองคการและ
กระบวนการใหคําปรึกษาทางดานการพัฒนาองคการ การ
เขาใหคําปรึกษาและการทําสัญญาเปนผูใหคําปรึกษาเพื่อ
พัฒนาองคการ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหและ
การใหขอมูลปอนกลับ การแนะนําส่ิงสอดแทรกเพื่อการ
พัฒนาองคการ ส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการระดับ
บุคคล ส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการระดับทีม/กลุม 
ส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการระดับองคการและ
ระหวางองคการ การเปลี่ยนแปลงที่ย่ังยืน การประเมินและ
การสิ้นสุดสัญญาการพัฒนาองคการและการพัฒนาองคการ
ในอนาคต ทั้งนี้ในแตละบทของหนังสือเลมนี้มีสาระสําคัญ
โดยสรุปดังนี้ 
 
 บทที่ 1 การพัฒนาองคการ คืออะไร (What is 
Organization Development) 

ในบทนี้ผู เขียนไดใหความรู เกี่ยวกับการ
พัฒนาองคการแกผูอาน เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ถูกตอง
และตรงกันในประชาคมวิชาการทางดานการพัฒนา
องคการ เชน การใหนิยามของการพัฒนาองคการโดยได
ประมวลคํานิยามของคําวาการพัฒนาองคการในทัศนะของ
นักวิชาการในยุคตาง ๆ ต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบันพรอมกับ
นิยามโดยผูเขียน การใหความรูเกี่ยวกับคํานิยามนี้จะชวย
ในผูอานไดเขาใจความเปนมาและพัฒนาการของการ
พัฒนาองคการจากอดีตจนถึงปจจุบันในหลากหลายแงมุม 
ความเขาใจนิยามการพัฒนาองคการที่ ถูกตองจะเปน
พ้ืนฐานสําคัญในการทําความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนา
องคการในเรื่องอื่นๆ เปนอยางดี 

นอกจากนี้ ผู เ ขี ยนยั ง ได กล า ว ถึ งกา ร
เปล่ียนแปลงองคการที่เกิดขึ้นภายใตสถานการณคงที่วา
เปนอยางไรและส่ิงใดเปนปจจัยที่ทําใหสถานการณตาง ๆ 
เกิดการเปลี่ ยนแปลงและจะพัฒนาองคการภายใต
สถานการณที่เปล่ียนแปลงไดอยางไร พรอมกันนี้ก็ยังได
กลาวถึงความเหมือนหรือความคลายของ การพัฒนา
องคการกับการเปลี่ยนแปลงองคการในลักษณะอื่น ๆ โดย
ใชตัวอยางจากสถานการณจริง 5 สถานการณ เนื้อหาของ
หนังสือในสวนนี้จะทําใหผูอานไดเขาใจการพัฒนาองคการ
กวางขวางมากยิ่งขึ้น อยางไรก็ตามการที่ การพัฒนา
องคการมีลักษณะการเปลี่ยนแปลงองคการที่มีเปาหมาย
และลักษณะเฉพาะตัวที่แตกตางไปจากการเปลี่ยนแปลง
องคการดวยวิธีการอื่น ๆ ผูเขียนจึงไดเปรียบเทียบใหดวย
วาลักษณะการเปลี่ยนแปลงแบบการพัฒนาองคการไม
เหมือนกับการเปลี่ยนแปลงอะไรบาง 

โดยสรุปในบทนี้ ผูเขียนไดนําเสนอภาพรวม
ที่เปนสาระสําคัญของการพัฒนาองคการที่ประกอบดวย
ทฤษฎีและตัวแบบตางๆ ที่ผูนําการเปลี่ยนแปลง(change 
agent)และผูทําหนาที่พัฒนาองคการ(OD Practitioner)ใช
ในการพัฒนาองคการ นอกจากนี้ยังไดสํารวจกระบวนการ 
พัฒนาองคการที่ใชอยูจริงทั้งในหนวยงานภาครัฐและ
เอกชน ซึ่งจะชวยใหผูอานสามารถเปรียบเทียบกิจกรรม
และกระบวนการพัฒนาองคการในภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบัติวาเหมือนกันหรือแตกตางกันอยางไร ส่ิงนี้จะทํา
ใหเกิดความเขาใจการพัฒนาองคการไดชัดเจนยิ่งขึ้น 
 
 บทที่ 2 ประวัติการพัฒนาองคการ โดยเริ่มจาก
กิจกรรมการเปลี่ยนแปลงองคการที่ผูบริหารและนักวิชาการ 
ใชเพ่ือเปล่ียนแปลงองคการใหสามารถดําเนินงานไดอยาง
มีประสิทธิผลดวยวิธีการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล ทีม/
กลุม และระดับองคการ เชน การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
บุคคลโดยใช Laboratory Training and T – group , 
Action Research and Survey Feedback สําหรับระดับ
กลุม ไดแก Management Practices, Quality and 
Employee involvement , Organization Culture และใน
ระดับองคการไดแก Change management Strategic 
Management and Reengineering , Organizational 
Learning และ Organizational effectiveness and 
employee engagement 
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 เนื้อหาในบทนี้ผูเขียนไดสํารวจความรู พ้ืนฐาน
ของสาขาวิชาการพัฒนาองคการที่ประกอบดวยประวัติ 
คานิยมและแนวคิดหลักที่สําคัญของการพัฒนาองคการ 
รวมทั้งการวิจัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการโดยการ
พัฒนาองคการ ดังนั้น เมื่อผูอานไดอานบทนี้แลวจะทําให
ทราบวาการพัฒนาองคการในฐานะที่เปนสาขาวิชาเริ่มตน
ขึ้นมาเมื่อใด และตลอดหลายทศวรรษที่ผานมาสาขาวิชานี้
มีการเปลี่ยนแปลง/พัฒนามาอยางไร รวมทั้งยังไดใหขอมูล
เกี่ยวกับส่ิงที่ผูพัฒนาองคการคิดและเชื่ออยูสําหรับการ
พัฒนาองคการในปจจุบัน 
 
 บทที่ 3 คานิยมหลักและจริยธรรมของการพัฒนา
องคการ เนื้อหาในบทนี้ผูเขียนไดนําเสนอ คํานิยามของ
คานิยมในการพัฒนาองคการ, ทําไมคานิยมการพัฒนา
องคการจึงมีความสําคัญ ผูทําหนาที่ พัฒนาองคการ 
คานิยมหลักในการพัฒนาองคการ การเปล่ียนแปลงของ
คานิยมในการพัฒนาองคการที่ผานมาและการโตแยง
ระหวางนักพัฒนาองคการสํานักตางๆ เกี่ยวกับคานิยมของ
การพัฒนาองคการ การทาทายที่จะนําไปสูสรางคานิยม
ใหมในการพัฒนาองคการที่เปล่ียนไปจากคานิยมที่เคย
ยึดถือกันมาแตเดิมและการกําหนดจริยธรรมสําหรับผูนํา
การเปล่ียนแปลงและผูทํางานดานการพัฒนาองคการใน
การเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาองคการในสถานการณการ
แขงขันและการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี
และความเปนโลกาภิวัตน 
 สําหรับเนื้อหาในบทนี้ผูเขียนไดอภิปรายเกี่ยวกับ
รากฐานที่เปนที่มาของความเชื่อในคานิยมและจริยธรรมใน
การพัฒนาองคการที่มีอิทธิพลตอความคิดของผูทําหนาที่
พัฒนาองคการในฐานะที่เปนผูรับบริการดวย 
 
 บทที่ 4 เนื้อหาของบทนี้ผูเขียนไดกลาวถึงความรู
พ้ืนฐานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการ เชนปจจัยที่ทํา
ใหองคการจําเปนตองเปล่ียนแปลง การเปลี่ยนแปลง
องคการในลักษณะและระดับตางๆ  นอกจากนี้ ยังได
กลาวถึงตัวแบบการเปลี่ยนแปลงองคการที่สําคัญ เชน 
ทฤษฏีระบบและแนวทางการศึกษากระบวนการสรางทาง
สังคม การพิจารณาองคการในฐานะที่เปนระบบๆ หนึ่ง 
และการพิ จารณาองคการ ในฐานะที่ ส วนหนึ่ งของ
กระบวนการสรางทางสังคม ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นในองคการสามารถเกิดไดทั้งจากตัวองคการเองและ
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่มี อิทธิพลทําให
องคการเกิดการเปลี่ยนแปลง และในการเปลี่ยนแปลงนี้
องคการแตละแหงไดใชส่ิงสอดแทรกเพื่อการเปลี่ยนแปลง
ในหลากหลายชนิดเพ่ือใหองคการสามารถดํารงอยูได และ
สามารถดําเนนิงานไดอยางมีประสิทธิผล 
 เนื้อหาสาระที่ไดจากบทนี้จะชวยใหผูอานเขาใจ
ไดวาทําไมจึงตองเปล่ียนแปลงองคการ  และในการ
เปล่ียนแปลงองคการนี้ควรจะเปลี่ยนแปลงอยางไรจึงจะทํา
ใหองคการสามารถดํารงอยูไดและสามารถดําเนินงานได
อยางมีประสิทธิผล 
 
 บทที่ 5 ผูเขียนไดกลาวถึงผูทําหนาที่พัฒนา
องคการและกระบวนการใหคําปรึกษา/คําแนะนําการพัฒนา
องคการ โดยผูเขียนไดกลาวครอบคลุมถึงความสัมพันธ 
ระหวางองคการกับผูทําหนาที่พัฒนาองคการชนิดของการ
ใหคําปรึกษาดานการพัฒนาองคการ ตัวแบบการใหคําปรึกษา 
เพ่ือพัฒนาองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ทําหนาที่
เปล่ียนแปลงองคการ โดยกลาวผูเขียนไดกลาวถึงบุคคลที่
จะทําหนาที่พัฒนาองคการและงานที่จะตองทําเมื่อเกิด
ความจําเปนในการพัฒนาองคการ กิจกรรมตางๆ ใน
กระบวนการใหคําปรึกษาดานการพัฒนาองคการ และการ
วิจัยเชิงปฏิบัติการดานการพัฒนาองคการ องคความรูใน
บทนี้จะชวยใหที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาองคการไดเขาใจบทบาท
ของตนเอง เมื่อตองทําหนาที่เปนผูใหคําปรึกษาในการ
พัฒนาองคการ ประเภทของผูใหคําปรึกษาเพื่อพัฒนา
องคการที่อาจเปนบุคลากรภายในหรือผูทรงคุณวุฒิจาก
ภายนอกองคการ พรอมทั้งระบุผลดี ผลเสียที่จะเกิดขึ้นจาก
การใหคําปรึกษาของผูใหคําปรึกษาในการพัฒนาองคการ
ทั้ง 2 ประเภท 
 นอกจากนี้ผูเขียนยังไดชี้ใหเห็นถึงความแตกตาง
ระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูทําหนาที่พัฒนาองคการ
ทั้งในดานบทบาท หนาที่และความรับผิดชอบ จริยธรรม
และคานิยมของแตละฝาย ส่ิงนี้จะชวยใหแตละฝายทราบ
บทบาทหนาที่ของตนเปนอยางดีและส่ิงนี้จะเปนปจจัย
สําคัญที่ทําใหสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี อีกทั้ง
ยังสามารถปองกันความขัดแยงระหวางบุคคลเมื่อตอง
ทํางานรวมกันไดดีอีกดวย 
 



93    
                          

 วารสารการจัดการสมัยใหม ปที่ 9 ฉบับที่ 2  เดือน กรกฎาคม – ธันวาคม 2554                                                                             

 บทที่ 6 บทนี้ผูเขียนไดเสนอตัวแบบในการให
คําปรึกษาเพื่อการพัฒนาองคการโดยไดพิจารณาในระดับ
ขององคประกอบยอยของตัวแบบ เชน การเขามาให
คําปรึกษาดานการพัฒนาองคการของผูนําการเปลี่ยนแปลง 
การทําสัญญาวาจางเปนที่ปรึกษาเพื่อการพัฒนาองคการ 
การรวบรวมและการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับองคการเชน 
การหาความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคการ การให
ขอมูลปอนกลับแกฝายตางๆ ในองคการที่ทําการพัฒนา 
การเลือกใช ส่ิ งสอดแทรกเพื่ อการพัฒนาองคการที่
เหมาะสมและการประเมินผลการพัฒนาองคการ 
  นอกจากนี้ผูเขียนยังไดกลาวถึงขั้นตอนการทํา
สัญญาวาจางเปนที่ปรึกษาเพื่อการพัฒนาองคการ ปญหา
และอุปสรรคในการพัฒนาองคการ และแนวทางแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้นจากดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ในกระบวนการ
ใหคําปรึกษาเพื่อพัฒนาองคการ ความรูในบทนี้จะชวยให
นักพัฒนาองคการทราบบทบาทที่ถูกตองของตนเองและ
การทําหนาที่รวมกับบุคคลอื่นๆ ในการพัฒนาองคการ 
 
 บทที่ 7 ไดกลาวถึงหลักการและวิธีการตลอดจน
เทคนิคตางๆ ในการรวบรวมขอมูลเพ่ือการพัฒนาองคการ 
โดยผูเขียนไดชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการรวบรวม
ขอมูลตางๆ เกี่ยวกับองคการ ปญหาและแนวทางแกไขที่
เกิดจากการเก็บรวบรวมขอมูล กระบวนการและวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูล ยุทธศาสตรการเก็บรวบรวมขอมูล เครื่องมือ 
และเทคนิคในการเก็บรวบรวมขอมูล การนําเสนอและการ
เสนอแนวทางการดําเนินเก็บขอมูลเพ่ือการพัฒนาองคการ 
และจริยธรรมในการเก็บขอมูล องคความรูและขอมูลในการ
พัฒนาองคการในบทนี้จะชวยใหผูมีหนาที่พัฒนาองคการ
ทราบและเกิดความเขาใจที่ถูกตองวาควรจะเก็บรวบรวม
ขอมูลอะไรที่ไหน จากใคร เมื่อไรและอยางไร วิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูลวิธีใดมีผลดี – ผลเสียอยางไรดวย ทั้งนี้
หลักการและวิธีการ และเทคนิคตางๆ ในการเก็บรวบรวม
ขอมูลที่นําเสนอในบทนี้ลวนแลวแตมีที่มาจากประสบการณื
และผลการวิจัย หรืออีกนัยหนึ่งอาจกลาวไดวาการเก็บ
รวบรวมขอมูลเพ่ือการพัฒนาองคการในบทนี้มีทฤษฏีเปน
พ้ืนฐานและใหขอเสนอที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
พัฒนาองคการ 
 บทที่ 8 บทนี้ไดกลาวถึงการวินิจฉัยสาเหตุที่ทํา
ใหเกิดความจําเปนในการพัฒนาองคการและการใหขอมูล

ปอนกลับแกฝายตางๆ ที่เกี่ยวของโดยเริ่มจากการที่ผูเขียน
ไดกลาวถึงขั้นตอนตางๆ ในการวินิจฉัยองคการเพื่อการ
พัฒนาโดยเริ่มจาก การคนหาปญหาที่ทําใหการดําเนินงาน
ไมมีประสิทธิผลหรือการหาความจําเปนในการพัฒนา
องคการ การมอบหมายงานใหแกบุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของ
กับการพัฒนาองคการ การวิเคราะหและแปลความหมาย
ของผลการวิเคราะหขอมูงที่เกี่ยวกับองคการ นอกจากนี้ยัง
ไดกลาวถึงการสรางรูปแบบที่เหมาะสมสําหรับการวินิจฉัย
องคการ การวิเคราะหขอมูล การแปลความหมายผลการ
วิเคราะหขอมูล การเลือกสรรและจัดลําดับความสําคัญของ
ขอมูลที่จําเปนตองใชในการพัฒนาองคการ การใหขอมูล
ปอนกลับแกบุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของโดยเฉพาะกลุมคนที่
ยอมรับความสําคัญและมองเห็นความจําเปนที่จะตอง
พัฒนาองคการและจริยธรรมในการวินิจฉัยองคการและการ
ใหขอมูลปอนกลับที่ถูกตองแกฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ 
 โดยสรุปบทนี้ผู เขียนไดอธิบายหลักการและ
วิธีการตางๆ ที่กี่ยวกับการวินิจฉัยองคการใหผูที่ทําหนาที่
พัฒนาองคการทราบถึงประเภทและวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูล เทคนิคการนําขอมูลมาใชในการวินิจฉัยองคการ 
การนําเสนอขอมูลแกบุคคลฝายตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาองคการ และวิธีการใหคําปรึกษาหารือระหวางผูทํา
หนาที่พัฒนาองคการกับที่ปรึกษาเพื่อการพัฒนาองคการ 
รวมทั้งการเลือกใชส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการให
เหมาะสมกับเปล่ียนแปลงองคการ  
 
 บทที่ 9 สาระสําคัญของบทนี้เกี่ยวกับองคความรู
เกี่ยวกับส่ิงสอดแทรกเพ่ือการพัฒนาองคการในภาพรวม 
ประกอบดวยคํานิยามของสิ่งสอดแทรกเพื่อการพัฒนา
องคการ อะไรทําใหส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาใชไมไดผล 
ขอพิจารณาในการเลือกใชส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนา
องคการที่ เหมาะสม การสรางและการวางแผนใช ส่ิง
สอดแทรกเพื่อใหการพัฒนาองคการประสบความสําเร็จ 
บทบาทของผูนําในการเปลี่ยนแปลง จริยธรรมในการใชส่ิง
สอดแทรกเพื่อพัฒนาองคการ และภาพรวมของเทคนิคการ
ใชส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนา องคความรูเกี่ยวกับส่ิง
สอดแทรกเพื่อการพัฒนาในภาพรวมของบทนี้จะชวยให
ผูทําหนาที่พัฒนาองคการทราบและเขาใจประเภทตางๆ 
ของส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาวาการเปลี่ยนแปลง
องคการระดับใดควรที่เลือกใชส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนา
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ชนิดใดจึงจะเหมาะสม รวมท้ังเทคนิคตางๆ เกี่ยวกับการใช
ส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาซึ่งอุปมาเปนเสมือนแพทยที่
ทราบยาประเภทและชนิดตางๆ ที่จะใชในการรักษาคนไข
และสามารถจะเลือกไดวาควรจะตองใชยาตัวใดกับคนไขที่
เปนโรคอะไรจึงจะทําใหคนไขหายจากโรค นั้นๆ เฉก
เชนเดียวกับการพัฒนาองคการในแตละระดับวาควรจะ
เลือกใชส่ิงสอดแทรดเพื่อการพัฒนาชนิดใดกับการพัฒนา
องคการในจุดใด 
 
 บทที่ 10 บทนี้จะกลาวถึงรายละอียดของสิ่ง
สอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการในระดับบุคคล เนื้อหา
ของหนังสือในบทที่ 10 นี้ผูเขียนไดนําเสนอสิ่งสอดแทรก
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในระดับบุคคล และส่ิง
สอดแทรกเพื่อการพัฒนาดานความรูสึกนึกคิดของบุคคลให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงองคการ ส่ิงสอดแทรกเพื่อ
การพัฒนาในบทนี้ประกอบดวย วิธีการเปล่ียนแปลงบุคคล
และปฏิบัติของบุคคลตอการเปลี่ยนแปลง เครื่องมือที่ใช
เปล่ียนแปลงองคการ เครื่องมือที่ใชเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
และความรูสึกนึกคิดของบุคคลและวิธีการประเมินผลการ
เปล่ียนแปลง การสอนงาน การเปนพ่ีเล้ียง การประเมิน
บุคคลในระบบ 360 องศา การวางแผนและการพัฒนา
อาชีพบุคลากร ฯลฯ ส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาดังกลาวนี้
เมื่อนําไปใช เปล่ียนแปลงองคการแลวจะชวยใหการ
เปล่ียนแปลงองคการประสบความสําเร็จและยังจะชวยให
องคการเกิดการพัฒนาใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 
 บทที่ 11 ในบทนี้ผูเขียนไดกลาวถึงส่ิงสอดแทรก
เพ่ือการพัฒนาองคการระดับกลุมหรือทีมงาน ในบทนี้
ผูเขียนไดเนนในเรื่องความรวมแรงรวมใจในการทํางาน
ของบุคลากรโดยไดใหคํานิยามของทีม วิธีการที่จะสราง
และพัฒนาทีมใหประสบความสําเร็จ ทีมที่มีลักษณะพิเศษ
สําหรับงานเฉพาะดาน ส่ิงสอดแทรกเพื่อการสรางทีมที่มี
ประสิทธิภาพสิ่งสอดแทรกเพื่อเปล่ียนแปลงระหวางทีมตาง 
ๆ ที่ตองทํางานเกี่ยวของหรือสัมพันธกันภายในองคการ 
 สาระสําคัญที่ผูเขียนกลาวถึงในบทนี้เปนเสมือน 
“ยา” อีกขนานหนึ่งที่นักพัฒนาองคการสามารถที่จะเลือก
มาใชสําหรับรักษาอาการปวยองคการโดยเฉพาะในระดับ
กลุมหรือทีมบุคคลที่ทํางานในองคการ 
 

 บทที่ 12 ในบทนี้ผูเขียนไดกลาวถึงส่ิงสอดแทรก
เพ่ือการพัฒนาองคการในระดับองคการและระหวาง
องคการ เนื้อหาในบทนี้กลาวถึง ลักษณะเฉพาะของสิ่ง
สอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการรวมสมัยในภาพรวม การ
ประเมินและการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ การ
ออกแบบองคการและโครงสราง ส่ิงสอดแทรกเพื่อการ
พัฒนาองคการในดานการกําหนดทิศทางการดําเนินงาน
ขององคการ ส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการดาน
คุณภาพและการดําเนินงาน การควบรวมกิจการของ
องคการตั้งแต 2 แหงขึ้นไปและรวมทั้งการพัฒนาภายใน
องคการและการพัฒนาระหวางองคการ 
 สําหรับจุดเดนของเนื้อหาในบทที่ 10 – 12 นี้ เปน
การนําเสนอส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการที่เคยใช
พัฒนาองคการไดประสบความสําเร็จมาแลวและเปนส่ิง
สอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการที่เปนสากลสามารถใชได
กับองคการทุก ๆ ประเภท เชน การออกแบบองคการ การ
วางแผนยุทธศาสตรฯลฯ ส่ิงสอดแทรกเพื่อการพิจารณา
คุณภาพ การสรางทีม การสํารวจเพื่อนําขอมูลมาใช
ประเมินองคการ การพัฒนาบุคคล การสอนงานและการ
เปนพ่ีเล้ียง นอกจากนี้ยังมีส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนา
องคการที่ถือไดวาเปนนวัตกรรมสําหรับการพัฒนาองคการ 
เชน การวิจัยอนาคต ซิก ซิกมา ฯลฯ 
 
 บทที่ 13 สาระสําคัญของบทนี้เปนเรื่องที่เกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงอยางพอเพียง การประเมินผลการพัฒนา
องคการ และการยุติการพัฒนาองคการ ในบทที่ 13 นี้
ผูเขียนจะใหเนื้อหาสาระสําคัญเกี่ยวกับการประเมินผลการ
พัฒนาองคการโดยจะครอบคลุมในเรื่อง การเปล่ียนแปลงที่
เพียงพอหลังจากใชส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการไป
แลว การประเมินผลและการจบสิ้นการพัฒนาองคการ โดย
ผูทําการเปลี่ยนแปลงองคการเพื่อการพัฒนาจะถอนตัวจาก
งานและองคการที่เขาไปดําเนินการพัฒนา  
 โดยสรุปเนื้อหาในบทนี้มีความสําคัญตอการ
พัฒนาองคการในระยะทาย ๆ ของการพัฒนาองคการ เปน
กิจกรรมที่เกี่ยวกับการวัดและการประเมินผลการเปลี่ยนแปลง 
และการพัฒนาองคการ และความตอเนื่องในการที่จะทําให
องคการภายหลังการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนายังคงเปน
องคการที่สามรารถดํารงอยูได มีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงาน และสามารถดําเนินการบรรลุเปาหมายไดจริง  
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 บทที่ 14 บทนี้ผูเขียนไดกลาวถึงการพัฒนา
องคการในอนาคต โดยมีเนื้อหาสาระสําคัญที่เกี่ยวกับ
วิธีการที่จะทําใหการเปล่ียนแปลงองคการพัฒนายิ่งๆ ขึ้น
ไป เชน วิธีการที่จะทําใหความซับซอนขององคการเพิ่ม
มากขึ้นซึ่งจะสงผลใหองคการที่ผานพัฒนามาแลวยังคงเปน
องคการที่มีประสิทธิผลในการทํางานไดอีกตอไปตราบนาน
เทานาน นอกจากนี้ผูเขียนยังไดใหขอมูลเกี่ยวกับปจจัย
อ่ืนๆ ที่อาจมีผลที่ทําใหองคการพัฒนาประสบความสําเร็จ

หรือลมเหลว โครงสรางทางประชากรศาสตรของบุคลากร
ในระหวางที่องคการดําเนินการพัฒนา การเปลี่ยนแปลง
ของลักษณะงานจากเดิมที่ เปนแบบดั้งเดิมไปเปนการ
เปล่ียนแปลงองคการในรูปแบบใหมๆ ที่มีธรรมชาติของ
งานเปลี่ยนแปลงไป และจบลงที่สถานภาพของการพัฒนา
องคการในปจจุบันที่จะมีการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง 
โอกาสและภัยอุปสรรค แลวนํามาใชพัฒนาองคการในดาน
อ่ืนๆ ตอเนื่องไป 

 
ความคิดเห็นของผูแนะนําหนังสือ        
 การพัฒนาองคการเปนการเปลี่ยนแปลงองคการ
ทั้งระบบ ประกอบดวยโครงสราง กระบวนการดําเนินงาน
และพฤติกรรมของบุคลากรโดยใชส่ิงสอดแทรกเพื่อการ
พัฒนาท้ังในระดับบุคคล ทีมและระดับองคการ เพ่ือให
องคการเกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ดีขึ ้น ทําให
องคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล วิธีการที่จะพัฒนาองคการใหประสบ
ความสําเร็จนั้นมีอยูแลวในหนังสือเลมนี้ ซึ่งเปนหนังสือที่
เหมาะ สําหรับนักศึกษาทั้ ง ในระดับอุดมศึกษาและ
บัณฑิตศึกษา นอกจากนี้ผูที่เปนวิทยากรและผูนําสัมมนา 
นักวิชาการ นักพัฒนาองคการยังเปนกลุมคนอีกกลุมหนึ่งที่
จะไดประโยชนจากหนังสือเลมนี้เปนอยางมาก เนื่องจาก
ผู เขียนไดนํา เสนอเนื้อหาดานการพัฒนาองคการที่
ครอบคลุมในทุกๆ ประเด็นที่ผูศึกษาประสงคจะทราบ 
อยางไรก็ตามส่ิงที่อาจทําใหหนังสือเลมนี้ขาดความสมบูรณ
ก็คือการนําเสนอสิ่งสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองคการในบท
ที่ 10-12 ยังมีไมมากนักทั้งๆ ที่ยังมีส่ิงสอดแทรกเพื่อการ
พัฒนาองคการอื ่นๆ ที่สามารถนํามาใชเปลี่ยนแปลง
องคการไดอีกเปนจํานวนมากเชน Life-and career-
planning activities, Coaching and Counseling ,T-group 
(Sensitivity Training), Gestalt OD, Education and 
training to increase skill, Knowledge, in the area of 
technical task needs, relationship, skill, process skill, 
decision making, problem solving, planning, goal-
setting skills, Grid OD Phase I, Work Design, Process 
consultation,Third-party peacemakers, Role negotiation 
techniques,Team building (Task directed/process) , Grid 
OD phase II, Interdependency exercise, Appreciative 

inquiry, Responsibility charting, Process consultation, 
Role negotiation, Role analysis techniques, “Startup” 
team-building activities, Behavior modeling, Education 
in decision-making, problem solving, planning, goal 
setting in group settings, Team MBO, Appreciations 
and concerns exercise, Visioning, Quality of work Life 
Program, Quality circles, Force-field analysis, Self-
managed team, Inter-group activities(process 
directed/process directed), Organization mirroring, 
Partnering, Process consultation, Third-party peacemaker 
at group level, Grid OD phase III ,Survey feedback 
,Socio-technical Systems(STS),Parallel Learning 
Structures, MBO (Participation forms), Cultural 
Analysis, Confrontation meetings, Strategic 
Planning/Strategic, Management Activities, Real Time 
Strategic Change, Work Simplification, Grid OD phase 
4, 5, 6, Interdependency Exercise, Survey Feedback, 
Appreciative Inquiry, Search Conferences, Programs 
Total Quality Management(TQM), Physical Settings, 
Large-Scale System Change, Lean Manufacturing, 
360º Feedback, Executive Coaches, CRM, Just-in-
Time Supply and Manufacturing processes such as 
Kanban and Kaizen, Re-engineering, และ Enterprise 
Applications such as SAP เปนตน 
 ทั้งนี้ หากไดนําส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนามา
นําเสนอไวใหครบถวนแลวจะเปนตําราการพัฒนาองคการ
ที่มี ส่ิงสอดแทรกเพื่อการพัฒนองคการที่สมบูรณแบบ




