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บทคดัย่อ

	 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนความรู้เก่ียวกับการพัฒนาองค์การ         

อันจักน�ำไปสู่การสร้างความเข้าใจและประยุกต์ใช้การพัฒนาองค์การเพื่อการจัดการ

ชุมชน โดยรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึงข้อมูลภาคสนาม

จากพืน้ทีว่จิยั จากนัน้น�ำข้อมลูทีไ่ด้มาวเิคราะห์เชงิเนือ้หา ผลการศกึษา พบว่า ประการ

แรก การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการท่ีมีขั้นตอนและใช้เวลานาน โดยเริ่มจากการ

ยอมรับความต้องการในการเปลี่ยนแปลง การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างท่ีปรึกษาและ

องค์การ การวินิจฉัยองค์การ การน�ำเทคนิคการพัฒนาองค์การมาใช้ และการประเมิน

ผล เฝ้าระวงั และรกัษาเสถยีรภาพ ประการท่ีสอง แม้จะเลอืกใช้เทคนคิการพฒันาองค์การ

ด้วยความตระหนักก็ไม่ได้หมายความว่าการพัฒนาองค์การจะประสบความส�ำเร็จ       

ตามทีต่ัง้เป้าหมายไว้เสมอไป ทัง้สาเหตจุากข้อจ�ำกดัของเทคนคิการพฒันาองค์การและ

ข้อบกพร่องในการน�ำไปใช้งาน ประการท่ีสาม การพัฒนาองค์การมีพัฒนาการไปตาม

สถานการณ์ โดยมมีมุมองต่อการเปลีย่นแปลงทีแ่ตกต่างกนั จงึท�ำให้ตวัแบบการก�ำหนด

กลยุทธ์มีความแตกต่างกัน ประการที่สี่ อนาคตของการพัฒนาองค์การขึ้นอยู่กับคน    

งานวิจัย และการถกเถียงในประเด็นที่เกี่ยวข้อง ประการที่ห้า วาทกรรมองค์การเป็น

เครื่องมือในการจัดการที่ท�ำให้เกิดการตั้งค�ำถามใหม่ ๆ เก่ียวกับการพัฒนาองค์การ    

และประการที่หก การพัฒนาองค์การสามารถน�ำมาประยุกต์ใช้ในการจัดการชุมชนได้
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Organization development: Issues reviewed for application to 

community management

 
Utai Parinyasutinun2

Abstract

	 The objective of this study is to review knowledge related to organization 

development leading to understanding and application to organization development 

for community management. Data were collected from related documents and 

research reports, and also field data from research areas. Then, data were 

analyzed, using content analysis. The results were as follows. First, organization 

development is a time-consuming process with steps starting from acceptance 

of the need for change, building relationship between the consultant and 

organization, organizational diagnosis, adopting organization development 

techniques, evaluation, monitoring, and maintaining stability. Second, even though 

organization development techniques are chosen with an acute awareness, it 

does not mean that the goals set by the organization will always be successfully 

achieved due to limitations of the organization development techniques, and 

pitfalls in the implementation. Third, organization development varies according 

to the situation and due to different perspectives on changes, making strategy 

formulation models differ. Fourth, the future of organization development depends 

on people, research, and debates on related issues. Fifth, organizational discourses 

can be management tools to raise new questions about organization development. 

Sixth, organization development can be applied to community management.

Keywords: 1. Organization development 2. Organizational discourse 

                3. Community management
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บทน�ำ

	 “องค์การ” (organization) ตามความหมายพจนานกุรม ฉบบัราชบณัฑติยสถาน 

พ.ศ. 2554 หมายถึง ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกันขึ้นเป็นหน่วยงาน

เดียวกันเพื่อด�ำเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ท่ีก�ำหนดไว้ในกฎหมายหรือในตราสาร      

จดัตัง้ ซึง่อาจเป็นหน่วยงานของรฐั เช่น องค์การของรฐับาล หน่วยงานเอกชน เช่น บรษิทั

จ�ำกัด สมาคม หรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น องค์การสหประชาชาติ (The Royal 

Institute of Thailand, 2013: 1364) ขณะที่ Daft (2007: 10) เห็นว่าองค์การเป็นค�ำ        

ที่ยังคลุมเครือและมีความเป็นนามธรรม อีกท้ังไม่ใช่การมองอย่างผิวเผินเพียงที่ตั้ง        

ตัวตึกสูง นโยบายและกระบวนการ หรือความเป็นมิตรของพนักงานเท่านั้น จึงให ้          

ค�ำนิยามว่า องค์การ หมายถึง หน่วยทางสังคมท่ีมีเป้าหมายโดยตรงที่มีการออกแบบ

ระบบโครงสร้างและการประสานกิจกรรมต่าง ๆ  ที่เชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อมภายนอก 

ซึง่องค์ประกอบส�ำคัญขององค์การ ได้แก่ คน และความสัมพนัธ์ของคนเหล่านัน้กบัผูอ้ืน่ 

โดยนัยนี้ องค์การจะมีอยู่ก็ต่อเมื่อคนมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นเพื่อท�ำหน้าที่ส�ำคัญ          

ให้บรรลุเป้าหมาย ขณะท่ีองค์กรเป็นอีกค�ำท่ีอาจสร้างความสับสนได้ โดย “องค์กร”    

หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบัน ซึ่งเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ที่ท�ำ

หน้าที่สัมพันธ์กันหรือขึ้นต่อกัน เช่น คณะรัฐมนตรีเป็นองค์กรบริหารของรัฐ สภาผู้แทน

ราษฎรเป็นองค์กรของรฐัสภา ในบางกรณ ีองค์กรหมายรวมถงึองค์การด้วย (The Royal 

Institute of Thailand, 2013: 1364) กล่าวได้ว่า องค์การหรอืองค์กรเป็นหน่วยทางสงัคม

หน่วยหนึ่งท่ีมีบทบาทส�ำคัญในการขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ ในสังคม โดยขึ้นอยู่กับ   

เป้าหมายของการจัดตั้งองค์การนั้น ๆ และในการด�ำเนินไปของกิจกรรมต่าง ๆ ของ

องค์การเหล่านั้น ย่อมต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างเป็นพลวัต ไม่ว่า

จะเป็นการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม หรือส่ิงแวดล้อม เช่นนี้ องค์การก็ต้อง

แสวงหากลยุทธ์เพื่อปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น รวมถึงกลุ่ม  

นักคิดที่พยายามสร้างแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อให้สามารถอธิบายองค์การในสถานการณ์     

ใหม่ ๆ ได้ หรือเพื่อเป็นแนวทางให้องค์การสามารถปรับตัวและด�ำรงอยู ่ได้ใน              

สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา

	 ทั้งนี้ ความเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วนั้น ส่งผลให้

องค์การจ�ำเป็นต้องปรับตัวด้วยการน�ำแนวคิด “การพัฒนาองค์การ” (organization 

development) มาใช้เพื่อให้องค์การก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้ นอกจากนั้น             

การพัฒนาองค์การยังให้ความส�ำคัญกับส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้ด้วย อันได้แก่ ประการแรก   

การมีพื้นฐานทางด้านสังคมศาสตร์ แม้ว่าเทคนิคการพัฒนาองค์การได้ขยายตัวและ    

บูรณาการเข้ากับศาสตร์การบริหารอื่น ๆ แล้วก็ตาม ประการที่สอง การให้ความส�ำคัญ
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กับการพฒันาสมาชกิขององค์การเพือ่ให้มคีวามก้าวหน้าตามเส้นทางอาชพีอย่างต่อเนือ่ง 

และประการท่ีสาม การเพิ่มขีดความสามารถในการท�ำงานทั้งระดับบุคคล กลุ่ม และ

องค์การ เพื่อให้การท�ำงานมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และเกิดการเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมองค์การ รวมทั้งสร้างนวัตกรรมองค์การ (Wijarn, 2007: 254-256; 

Khajanenan, 2008: 266-272; Rattanaprichavej, 2009: 147-148; Asasongtham, 

2010: 107-108; Ruanggoon, 2013: 195-197; Wutthirong, 2014: 23-25) เช่นนี ้      

การพัฒนาองค์การจึงเป็นกระบวนการท่ีใช้เวลานานและต้องบูรณาการความรู ้          

ความสามารถ ที่ส�ำคัญคือ การยอมรับว่าการพัฒนาองค์การเป็นพันธกิจขององค์การ   

ซึ่งสมาชิกทุกคนต้องให้ความร่วมมือจึงจะด�ำเนินการได้ด้วยดี

	 อนึง่ การจดัการชมุชนเกีย่วข้องกับการพฒันาองค์การอย่างไร จ�ำเป็นต้องรูจ้กั

แนวคิดนี้ด้วยหรือ ทั้งนี้ จากความหมายขององค์การข้างต้น และความหมายของค�ำว่า 

“ชุมชน” ซึ่งหมายถึงหมู่ชน กลุ่มคนท่ีอยู่รวมกันเป็นสังคมขนาดเล็ก อาศัยอยู่ใน        

อาณาบรเิวณเดยีวกนัและมีผลประโยชนร์ว่มกนั หรือทีท่ีม่ีคนอาศัยอยูม่าก (The Royal 

Institute of Thailand, 2013: 385) แม้ว่าจะมีนักวิชาการจ�ำนวนหนึ่งที่ให้นิยามความ

หมายของชุมชนในลักษณะที่คลี่คลายและขยายกรอบความคิด โดยไม่ได้จ�ำกัดนิยาม

ความหมายของชุมชนไว้เพียงความหมายใดความหมายหนึ่งเป็นการเฉพาะเจาะจง    

หากแต่เปิดพื้นที่ให้ชุมชนได้มีความหมายที่ลื่นไหล ไม่ว่าจะเป็นในกรณีที่น�ำชุมชน  ไป

รวมกับค�ำอืน่ ๆ  ในทางสงัคมศาสตร์แล้วเกิดชมุชนในความหมายใหม่ขึน้มา เช่น ชมุชน

ชายขอบ ชุมชนจินตการ ฯลฯ การเน้นเรื่องความสัมพันธ์และความเกาะเก่ียวกันของ

คนในระดับต่าง ๆ ในลักษณะของทุนทางสังคม หรือการมองข้ามประเด็นการอาศัยอยู่

รวมกนัในหน่วยพืน้ทีเ่ดียวกันเป็นกลุม่ หรอืการพบปะกันท่ีชดัเจน (Khampetch, 2008: 

8; Walaisathian et al., 2009: 57-58; Phongphit, 2010: 82; Borisutdhi, 2015: 2-7) 

อย่างไรก็ตาม ในท่ีนี้ขอใช้นิยามความหมายของชุมชนในลักษณะท่ีเข้าใจได้ง่ายโดย

ทัว่ไป นัน่คือ ในชมุชนหนึง่ ๆ  จะประกอบด้วยทัง้องค์การและองค์กร เช่น องค์การบรหิาร

ส่วนต�ำบล และองค์กรเครือข่ายที่รวมตัวกัน เพื่อขับเคลื่อนกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใน

ชมุชนหรอืทีเ่กีย่วข้องกับชมุชน กระนัน้ก็ตาม หากพจิารณาความหมายและองค์ประกอบ

ขององค์การดังได้กล่าวไว้ข้างต้น จะเห็นได้ว่า ชุมชนมีองค์ประกอบส�ำคัญที่สอดคล้อง

กัน นั่นคือ คนและความสัมพันธ์ของคน เช่นนี้ ชุมชนจึงถือเป็นองค์การหนึ่งที่มีขนาด

ใหญ่ท่ีมีความซับซ้อนในหลากหลายมิติ อีกท้ังยังประกอบด้วยองค์การและองค์กรที่

เก่ียวข้อง ขณะเดียวกนัชมุชนก็มคีวามเป็นพลวตัทีม่คีวามเปลีย่นแปลงเกิดขึน้อยูต่ลอด

เวลาอีกด้วย
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	 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนความรู้เก่ียวกับการพัฒนาองค์การ         

อันได้แก่ ความเข้าใจว่าด้วยการพัฒนาองค์การ เทคนิคการพัฒนาองค์การ มองอนาคต

และแนวโน้มของการพัฒนาองค์การ วาทกรรมองค์การ และการประยุกต์แนวคิดการ

พัฒนาองค์การกับการจัดการชุมชน สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งจ�ำเป็นที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย               

ท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการชุมชนต้องเรียนรู ้และท�ำความเข้าใจเพื่อจักได้ปรับปรุง             

ชุดความรู้ของตนให้มีความร่วมสมัย รวมทั้งการปรับประยุกต์ใช้ให้เกิดความอยู่ดีมีสุข

ของคนในชุมชนต่อไป

ความเข้าใจว่าด้วยการพฒันาองคก์าร : นิยาม คณุลกัษณะ และพฒันาการ

	 การพัฒนาองค์การเป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1957 ซึ่งมีนักวิชาการให้

นิยามความหมายไว้หลากหลายมุมมอง เช่นนี้ จึงจ�ำเป็นต้องท�ำความเข้าใจโดยสังเขป

ในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์การด้วย

	 การพฒันาองค์การกบันิยามท่ีหลากหลาย โดยที่ French, Bell, and 

Zawacki (2005: 12) และ Brown and Harvey (2006: 3-4) อธิบายว่าการพฒันาองค์การ

เป็นความพยายามในการวางแผนการเปลีย่นแปลงองค์การอย่างกว้าง ๆ  ทีเ่กีย่วข้องกบั

ระบบโดยรวมขององค์การ อันเป็นการจัดการจากบนลงล่างเพื่อเพิ่มประสิทธิผลและ

ศักยภาพขององค์การ โดยมีกระบวนการวางแผนท่ีใช้ความรู้ด้านพฤติกรรมศาสตร ์   

ขณะท่ี Cummings and Worley (2005: 2) ให้นิยามว่าการพัฒนาองค์การเป็น                

การประยุกต์ใช้และถ่ายทอดความรู้ โดยเฉพาะวิธีปฏิบัติงานด้านพฤติกรรมศาสตร์ให้

กับสมาชิกขององค์การ เช่น ภาวะผู้น�ำ กระบวนการของกลุ่ม การออกแบบงาน กลยุทธ์ 

รูปแบบองค์การ ฯลฯ เพื่อให้ระบบสามารถจัดการการเปลี่ยนแปลงตามที่วางแผนไว้ได้

มากขึ้น ส่วน McLean (2006: 12-13) มีมุมมองต่อการพัฒนาองค์การว่าเป็นเรื่องท่ี

เกี่ยวข้องกับศาสตร์หลายแขนง โดยมีพฤติกรรมศาสตร์เป็นแกนกลาง โดยมีเป้าหมาย

หลกัอยูท่ี่การปรบัปรงุประสิทธผิลขององค์การทัง้ระบบ กระนัน้กต็าม ในทางปฏบิตัแิล้ว 

การพัฒนาองค์การมักเป็นกระบวนการท่ีต้องหาค�ำตอบของค�ำถามเหล่านี้ อันได้แก่    

“เราอยูท่ีไ่หน” “เราอยากจะไปทีไ่หน” และ “เราจะไปถงึทีน่ัน้ได้อย่างไร” ซึง่กระบวนการนี้

อยูภ่ายใต้ความร่วมมอืของสมาชกิในองค์การและการใช้เทคนคิการพฒันาองค์การต่าง ๆ                 

ที่หลากหลาย โดยจ�ำเป็นต้องมีที่ปรึกษาการพัฒนาองค์การด้านพฤติกรรมศาสตร์ด้วย

	 สรุปได้ว่า นิยามของการพัฒนาองค์การมีความหลากหลายตามมุมมองของ  

นักวิชาการแต่ละท่านท่ีได้ให้ความส�ำคัญในแต่ละด้านแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นการ

วางแผนการเปลีย่นแปลงองค์การ การปรบัปรงุประสทิธผิลขององค์การทัว่ทัง้ระบบ หรอื

การประยุกต์ใช้และถ่ายทอดความรู้ โดยเฉพาะวิธีปฏิบัติงานด้านพฤติกรรมศาสตร ์       
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ให้กับสมาชิกขององค์การ ท้ังหลายเหล่านี้ช่วยท�ำให้เข้าใจถึงการพัฒนาองค์การได ้      

ไม่มากก็น้อย

	 คณุลกัษณะของการพฒันาองคก์าร การพัฒนาองค์การกลับมาเป็นท่ีนิยม       

อีกครั้งราวสามทศวรรษที่ผ่านมา อันแสดงให้เห็นถึงความส�ำคัญของแนวคิดนี้ และจาก

การให้ความหมายจากหลากหลายมุมมองของนักวิชาการ นับตั้งแต่ยุคเริ่มต้นจนถึง

ปัจจุบัน หรือการตั้งข้อสังเกตในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การว่าแบบใด

เป็นหรอืไม่เป็นการพฒันาองค์การ ด้วยเหตนุี ้นกัวชิาการท่ีสนใจแนวคิดนีจ้งึได้พยายาม

ก�ำหนดคุณลักษณะส�ำคัญของการพัฒนาองค์การเพื่อให้เข้าใจตรงกัน ยกตัวอย่างเช่น 

Sunantha Laohanan (2007: 53-56) ซึ่งอธิบายถึงคุณลักษณะส�ำคัญของการพัฒนา

องค์การไว้ในสองแง่มุมส�ำคัญ นั่นคือ การเปลี่ยนแปลง และกระบวนการ โดยที่แง่มุม

การเปลีย่นแปลงนัน้ได้พจิารณาเหน็ว่าการพฒันาองค์การเป็นการเปลีย่นแปลงเชงิระบบ

และมีแผน รวมทั้งมุ่งเปลี่ยนแปลงค่านิยม ส่วนในแง่มุมกระบวนการนั้น อธิบายว่าเป็น 

กระบวนการท่ีใช้การเรียนรู้เป็นพื้นฐานและต้องการผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งต้อง

ได้รบัการสนบัสนนุจากผูบ้รหิารระดับสูง ทีส่�ำคัญคอื ต้องท�ำอย่างต่อเนือ่ง ขณะที ่Brown 

and Harvey (2006: 14-17) อธิบายว่าความต่อเนื่องของกระบวนการพัฒนาองค์การ   

จะเริม่จากการยอมรบัความต้องการในการเปลีย่นแปลง การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง    

ท่ีปรึกษาและองค์การ การวินิจฉัยองค์การ การน�ำเทคนิคการพัฒนาองค์การมาใช้        

และการประเมินผล เฝ้าระวัง และรักษาเสถียรภาพ ตามล�ำดับ ทั้งนี้ การพัฒนาองค์การ

เน้นการก�ำหนดเป้าหมายและการวางแผน การใช้ฐานข้อมลู การใช้ความรูท้างพฤตกิรรม

ศาสตร์ การท�ำงานเป็นทีม และการเพิ่มสมรรถนะขององค์การท้ังประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล

	 สรุปได้ว่า ความเข้าใจถึงคุณลักษณะของการพัฒนาองค์การ ย่อมช่วยท�ำให้  

ผูบ้รหิารและสมาชกิในองค์การสามารถปฏบิตังิานตามท่ีได้รบัมอบหมายได้อย่างชดัเจน 

รวมทั้งสร้างการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้อย่างสร้างสรรค์ อันส่งผลให้องค์การ           

เกิดความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง

	 พฒันาการของการพฒันาองค์การ แนวคิดการพัฒนาองค์การเกิดขึ้น         

ราว  ปี ค.ศ. 1950 ซึ่ง Meyer and Meyer (2011: 6-8) อธิบายว่า Kurt Lewin เป็นบุคคล

ที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นบิดาแห่งการพัฒนาองค์การ และในแต่ละช่วงเวลาท่ีผ่านไป

ท�ำใหแ้นวคดินี้มกีารเปลีย่นแปลงอยา่งเปน็พลวัต มทีัง้ช่วงทีม่คีวามตืน่ตัว ถดถอย และ

ฟ้ืนกลบัมาได้รบัความนยิมอกีครัง้ รวมทัง้บางช่วงก็มกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็จาก

ปัจจัยต่าง ๆ (ภาพท่ี 1) โดยเฉพาะในช่วงปี ค.ศ. 2006-2008 ซึ่ง Cummings and 

Worley (2005: 4-6) กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวว่าเก่ียวข้องกับโลกาภิวัตน์         
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อันส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงตลาดและสิ่งแวดล้อมอย่างใกล้ชิด เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการองค์การ โดยมุ่งให้เกิดการแลกเปลี่ยน   

เรียนรู้และเข้าถึงข้อมูลความรู้ได้อย่างท่ัวถึง และนวัตกรรม ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องจาก     

สองปัจจยัข้างต้น จนท�ำให้องค์การต้องมกีารปรบัเปลีย่น ไม่ว่าจะเป็นการท�ำให้องค์การ

มีขนาดเล็กลง หรือการปรับรื้อระบบขององค์การใหม่

	 สรปุได้ว่า การพฒันาองค์การสะท้อนให้เหน็มมุมองท่ีหลากหลายและแตกต่างกัน 

อนัได้แก่ การเป็นทัง้ภาคทฤษฎีและภาคปฏบิตั ิการเป็นทัง้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การเป็นทั้งระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ และการเป็นท้ังเป้าหมายองค์การและ

วัฒนธรรมองค์การ ด้วยเหตุนี้ การพัฒนาองค์การจึงเป็นการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่าง

มีแบบแผน ทั้งด้านเป้าหมายกระบวนการและด้านเป้าหมายผลลัพธ์

- 1950 ปีแห่ง

การเริ่มต้น

แนวคิดโดย 

Kurt Lewin

- เน้นพลวัตของ

กลุ่ม พฤติกรรม

ของบุคคล และ

พฤตกิรรมศาสตร์ 

ต่อมาเรียกว่า 

“การพัฒนา

องค์การ”

- ยุคที่มีความ 

ตื่นตัวเกี่ยวกับ

การพัฒนา

องค์การอย่าง

จริงจัง เน้นการ

พัฒนาความ

สัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล พลวัต 

การเปลี่ยนแปลง 

และการปรับ

โครงสร้าง      

ในองค์การ

- ยุคเสื่อมถอย

ของการพัฒนา

องค์การ 

เนื่องจากเน้น

ประสิทธิผลแทน 

แต่การพัฒนา

องค์การก็เริ่ม  

จัดให้มีหลักสูตร

และโครงการ    

ที่เป็นการ

สนับสนุน     

ภาคธุรกิจ     

ภาคการศึกษา 

และภาคการ

จัดการ

- การพัฒนา

องค์การเริ่มกลับ

มาเป็นที่นิยมและ

เติบโตขึ้น โดยมี

อิทธิพลต่อ

ทฤษฎีและ

กลยุทธ์ในยุคนี้ 

ได้แก่ การบริหาร

คุณภาพโดยรวม 

การสร้างทีม และ

การเพิ่มคุณค่าใน

งาน รวมทั้งการ

ปรับรื้อระบบ

- การเปลีย่นแปลง

ที่เกิดขึ้นอย่าง

รวดเร็วในช่วง

ราวปี ค.ศ. 

2006-2008 

ซึ่งด�ำเนินไปด้วย

ความไม่แน่นอน 

และไร้ระเบียบ 

ส่งผลต่อการ

เปลี่ยนแปลงของ

องค์การ

อย่างไม่อาจ

หลีกเลี่ยงได้

ค.ศ. 1950-1963

ค.ศ. 1964-1973

ค.ศ. 1973-1980

ค.ศ. 1990-2000

ค.ศ. 2006-2008

ภาพที ่1 พัฒนาการของแนวคิดการพัฒนาองค์การ

ที่มา: สังเคราะห์จาก Cummings and Worley (2005: 4-6) และ Meyer and Meyer (2011: 6-8)
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เทคนิคการพฒันาองคก์าร : การเลือกใช้และข้อสงัเกต

	 การพัฒนาองค์การนั้น ไม่ว่าจะเลือกใช้รูปแบบใดก็ตาม ต่างก็มีเป้าหมาย        

มุ่งไปท่ีการแก้ปัญหาและพัฒนาศักยภาพขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนส�ำคัญ 

อันได้แก่ การก�ำหนดกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงทั้งหมดขององค์การ การก�ำหนดบทบาท

ความสัมพนัธ์ระหว่างทีป่รกึษาการพฒันาองค์การกบัสมาชกิในองค์การ การท่ีทีป่รกึษา

การพัฒนาองค์การเริ่มท�ำการแทรกแซงระบบขององค์การ โดยการเข้าไปปฏิบัติงาน

ระหว่างกลุ่มหรือสมาชิกขององค์การ รวมทั้งการใช้กิจกรรมที่สร้างการมีส่วนร่วม และ

การสังเกตกระบวนการท�ำงานร่วมกันระหว่างสมาชิกของกลุ่มหรือสมาชิกขององค์การ 

เพื่อแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาประสิทธิภาพของกระบวนการท�ำงาน ซึ่งช่วยให้การ

เปลีย่นแปลงบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการได้ในทีสุ่ด ทัง้นี ้การน�ำเทคนคิการพฒันาองค์การ

ไปปฏิบัติถือว่าเป็นสิ่งส�ำคัญ เนื่องจากเป็นดัชนีชี้วัดความส�ำเร็จหรือความล้มเหลว        

ในการพัฒนาองค์การ ซึ่งผู้น�ำและตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีความรู้ความเข้าใจ 

มทีกัษะในการสือ่สาร และมคีวามสามารถในการสร้างผลงานให้เป็นรปูธรรม (Laohanan, 

2007: 127-128; Ruanggoon, 2013: 199-201; Ratsameethammachote, 2015:     

123-124) กระนั้นก็ตาม ท่ีปรึกษาการพัฒนาองค์การก็ควรประเมินการยอมรับของ

สมาชกิและผูท้ีเ่ก่ียวข้องท่ีมต่ีอการพฒันาองค์การ โดยการตอบค�ำถามเหล่านีใ้ห้ได้ก่อน

น�ำเทคนิคการพัฒนาองค์การไปปฏิบัติ อันได้แก่ “วัตถุประสงค์ในการพัฒนาองค์การ

เหมาะสมหรือไม่” “วัฒนธรรมองค์การมีความพร้อมต่อการพัฒนาองค์การหรือไม่”        

“คนที่มีบทบาทส�ำคัญต่อความส�ำเร็จของการพัฒนาองค์การมีส่วนร่วมในการพัฒนา

องค์การหรือไม่” และ “สมาชิกในองค์การมีความตื่นตัวต่อการพัฒนาองค์การหรือไม่” 

เมื่อตอบค�ำถามได้แล้ว ย่อมช่วยท�ำให้ท่ีปรึกษาการพัฒนาองค์การสามารถคาดเดา       

ถึงความส�ำเร็จหรือความล้มเหลวในการพัฒนาองค์การได้แล้วในระดับหนึ่ง

	 การเลือกใช้เทคนิคการพฒันาองคก์าร เทคนคิการพฒันาองค์การ กิจกรรม

แทรก สิ่งสอดแทรก เครื่องมือสอดแทรก หรือ intervention สิ่งเหล่านี้ใช้แทนกันได้ใน

บริบทของเทคนิคการพัฒนาองค์การ (Organization Development intervention: O.D. 

intervention) ซึ่งเทคนิคการพัฒนาองค์การเป็นกิจกรรมหรือกลุ่มกิจกรรมที่ได้วางแผน

ไว้อย่างเป็นระบบ แล้วน�ำมาใช้กับกลุ่มเป้าหมายต่าง ๆ ในองค์การเพื่อเพิ่มขีดความ

สามารถขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ ทั้งนี้ Sunantha Laohanan 

(2007: 129-134) ได้จ�ำแนกเทคนิคการพัฒนาองค์การไว้สองประเภท อันได้แก ่            

การจ�ำแนกตามกลุม่เป้าหมาย งาน และกระบวนการ และการจ�ำแนกตามกลุม่เป้าหมาย

ระดับต่าง ๆ  ในองค์การ โดยประเภทแรกนัน้เป็นการจ�ำแนกทีมุ่ง่ตอบค�ำถามท่ีว่า “เทคนคิ

การพัฒนาองค์การนี้เน้นการเปลี่ยนแปลงของบุคคลหรือกลุ่ม” และ “เทคนิคการพัฒนา
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องค์การดังกล่าวเน้นผลงานหรือเน้นกระบวนการ” ซึ่งเทคนิคการพัฒนาองค์การ           

บางเทคนิคนั้น สามารถใช้เน้นการเปลี่ยนแปลงได้ท้ังในระดับบุคคลและกลุ่ม หรือ

สามารถใช้เน้นได้ทั้งผลงานและกระบวนการในขณะเดียวกัน ทั้งนี้ เนื่องจากมี

คุณลักษณะก�้ำกึ่งกัน ส่วนประเภทที่สอง เป็นการจ�ำแนกที่มุ่งตอบค�ำถามที่ว่า “เทคนิค

การพฒันาองค์การนีน้�ำมาใช้เพิม่ประสทิธผิลการด�ำเนนิงานของกลุม่เป้าหมายระดบัใด

ในองค์การ” ซึ่งเทคนิคการพัฒนาองค์การบางเทคนิคนั้น สามารถใช้ได้ทั้งระดับบุคคล

และกลุ่มในขณะเดียวกัน ซึ่งการซ�้ำซ้อนหรือเกี่ยวโยงกันเช่นนี้ สะท้อนให้เห็นถึงความ

จ�ำเป็นท่ีต้องใช้ความรูท้างด้านพฤตกิรรมศาสตร์เข้ามาช่วยเพือ่ให้การเปลีย่นแปลงเป็น

ไปตามเป้าหมายท่ีได้ตั้งไว้ และประเภทท่ีสาม จ�ำแนกตามกลยุทธ์ที่ใช้ในการ

เปลี่ยนแปลง เป็นการจ�ำแนกท่ีมุ่งตอบค�ำถามท่ีว่า “เทคนิคการพัฒนาองค์การนี้น�ำมา

ใช้สนับสนุนกลยุทธ์ที่องค์การได้เลือกใช้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอะไร”

	 สรุปได้ว่า เทคนิคการพัฒนาองค์การดังกล่าวข้างต้นมีประเด็นท่ีน่าสนใจ         

อันได้แก่ ประการแรก เทคนิคการพัฒนาองค์การระดับบุคคล เน้นการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม ความรู้ และทักษะของบุคคล ซึ่งเป็นหน่วยย่อยท่ีสุดขององค์การ ประการ    

ที่สอง เทคนิคการพัฒนาองค์การระดับระหว่างบุคคล เน้นการพัฒนาความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ประการท่ีสาม เทคนิคการพัฒนาองค์การระดับกลุ่มหรือทีม เน้นการ

พัฒนาทีมให้มีประสิทธิภาพ ประการท่ีสี่ เทคนิคการพัฒนาองค์การระดับระหว่างกลุ่ม 

เน้นการพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุม่ ซึง่ช่วยลดความขดัแย้งได้ ประการทีห้่า เทคนคิ

การพฒันาองค์การระดับองค์การ เน้นการพฒันาทีค่รอบคลมุท่ัวท้ังองค์การ และประการ

ทีห่ก เทคนคิการพฒันาองค์การระดับโครงสร้าง เน้นการพฒันาระบบย่อยของโครงการ 

ทั้งงาน โครงสร้าง และเทคโนโลยี โดยท่ีสิ่งเหล่านี้ดูเหมือนจะยุ่งยากและซับซ้อน            

อันเนื่องมาจากเทคนิคการพัฒนาองค์การนั้นมีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งได้

ขยายตัวและบูรณาการเข้ากับศาสตร์และเทคนิคการบริหารอื่น ๆ ด้วยความกลมกลืน

แล้ว นั่นเอง

	 ข้อสงัเกตต่อการพฒันาองคก์าร การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง

และรวดเร็ว ซึ่งส่งผลต่อแนวคิดการพัฒนาองค์การนั้น Sunantha Laohanan (2007: 

219) มีข้อสังเกตต่อการพัฒนาองค์การ ซึ่งท่ีปรึกษาและตัวแทนการเปลี่ยนแปลงต้อง

ค�ำนึงถึง อันได้แก่ ประการแรก การพัฒนาองค์การ ยังอธิบายครอบคลุมไปถึงองค์การ

ภาครัฐและภาคประชาชน ไม่ได้จ�ำกัดอยู่เพียงองค์การภาคธุรกิจและภาคอุตสาหกรรม

เท่านั้น ประการที่สอง การเปลี่ยนไปใช้การบริหารตามสถานการณ์แทนการยึดตัวแบบ 

ประการที่สาม การยึดหลักการปฏิบัติได้จริงแทนการยึดค่านิยมประชาธิปไตย ประการ

ท่ีสี่ การใช้เทคนิคในการเปลี่ยนแปลงทางสังคมแทนการฝึกอบรมในห้องปฏิบัติการ     



การพัฒนาองค์การ: ประเด็นทบทวนสู่การประยุกต์ใช้เพื่อการจัดการชุมชน	 อุทัย ปริญญาสุทธินันท์

33

วารสารมหาวิทยาลัยศิลปากร	 	 	 ปีที่ 38 ฉบับที่ 6 พ.ศ. 2561

การส�ำรวจข้อมูลและการป้อนข้อมูลย้อนกลับ และการใช้ตัวแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

ประการท่ีห้า การให้ผู้บริหารเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงแทนการให้ท่ีปรึกษาเป็นผู้น�ำ 

ประการที่หก การมุ่งปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมแทนการเป็นเพียงแนวคิดนามธรรม ประการ

ที่เจ็ด การเน้นท�ำงานร่วมกันระหว่างผู้บริหารและสมาชิกทุกระดับแทนการท�ำงานแบบ

เดิมที่เน้นท�ำงานเฉพาะกับผู้บริหาร และประการที่แปด การเน้นการท�ำงานในการเป็น

ผูป้ฏบิตัไิด้จรงิแทนการท�ำงานในลกัษณะการเป็นผูเ้ชีย่วชาญ กระนัน้ก็ตาม แม้จะเลอืกใช้

เทคนิคการพัฒนาองค์การด้วยความตระหนักถึงข้อสังเกตต่อการพัฒนาองค์การเป็น

อย่างดี ก็ไม่ได้หมายความว่าการพฒันาองค์การจะประสบความส�ำเรจ็ตามทีต่ัง้เป้าหมาย

ไว้เสมอไป อันเนื่องมาจากข้อบกพร่องต่าง ๆ เหล่านี้ ไม่ว่าจะเป็นการเลือกใช้เทคนิค

การพัฒนาองค์การที่ไม่ได้ให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การมากท่ีสุด          

การจัดล�ำดับก่อนหลังของการเลือกใช้เทคนิคการพัฒนาองค์การคลาดเคลื่อนไปจากที่

ควรจะเป็น การเลือกใช้เทคนิคการพัฒนาองค์การที่ไม่ได้รับความเต็มใจร่วมมือ            

จากสมาชิกในองค์การ หรือการเลือกใช้เทคนิคการพัฒนาองค์การที่ให้ผลในการ

เปลี่ยนแปลงที่เนิ่นนานเกินไป

	 สรุปได้ว่า การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงแบบมีแผนอย่าง

เป็นขั้นตอนและมีความต่อเนื่อง อีกท้ังยังต้องบูรณาการความรู้จากศาสตร์ต่าง ๆ เข้า

ด้วยกัน ซึ่งไม่ใช่งานที่ส�ำเร็จได้ง่ายและในเวลาท่ีสั้น เนื่องจากต้องเก่ียวข้องกับการ

เปลีย่นแปลงทัง้ในระดับบคุคล กลุม่ และองค์การ ส่ิงเหล่านีเ้ป็นส่ิงทีท่ีป่รกึษาการพฒันา

องค์การ ตัวแทนการเปลี่ยนแปลง และผู้บริหารต้องค�ำนึงถึงอยู่เสมอ

มองอนาคตและแนวโน้มของการพฒันาองคก์าร

	 การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการเปลีย่นแปลงท่ีเป็นขัน้เป็นตอนอย่างมรีะบบ

และมีความต่อเนื่อง เช่นนี้ แนวคิดการพัฒนาองค์การจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนมุมมอง

ต่อการเปลีย่นแปลงไปตามยคุสมยั โดยเฉพาะการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ ซึง่เป็น

ไปอย่างรวดเรว็หลายเท่าตวั จนท�ำให้องค์การปรบัตวัตามแทบไม่ทัน หวัข้อนีจ้งึให้ความ

ส�ำคัญกบัแนวโน้มการพฒันาองค์การว่ามทีศิทางเป็นอย่างไร และการพฒันาองค์การใน

อนาคตควรจะเป็นเช่นไร ท้ังนี้ Pettigrew, Woodman, and Cameron (2001: 697)      

ได้กล่าวว่าปัจจุบันนี้การวิจัยการเปลี่ยนแปลงขององค์การเปรียบได้กับกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงรูปร่างของแมลงท่ีเรียกว่า “เมตามอร์ฟอซีส” (Metamorphosis) นั่น	

หมายถงึว่างานวจัิยและงานเขยีนท่ีเก่ียวกับการเปลีย่นแปลงขององค์การ มกัสะท้อนให้

เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงองค์การในลักษณะค่อยเป็นค่อยไปอย่างเป็นขั้นเป็นตอน                 

โดยขั้นตอนเหล่านี้จะใช้กระบวนการที่หลากหลายและสร้างความเข้มแข็งจากการ     
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เชื่อมโยงระหว่างศาสตร์ด ้านการศึกษาองค์การและสังคมศาสตร์เข ้าด ้วยกัน                         

โดยยกตัวอย่างความสนใจของนักวิชาการแต่ละยุคที่ท�ำให้เห็นภาพการเปลี่ยนแปลง  

ของการพัฒนาองค์การอย่างช้า ๆ นั่นคือ การมีผู้สนใจศึกษาวิเคราะห์วรรณกรรม       

เก่ียวกับการเปลีย่นแปลงองค์การในเชงิบรบิท ประวตัศิาสตร์ และกระบวนการ ซึง่ต่อมา

ก็มีผู้สนใจศึกษาวิเคราะห์ในประเด็นดังกล่าวอย่างละเอียด จนมีข้อเสนอว่าทฤษฎี        

การเปลี่ยนแปลงควรอธิบายถึงประเด็นความต่อเนื่องและเวลาของกระบวนการ 	

หรือการปฏิบัติการและบริบทขององค์การ ซึ่งทั้งสองประเด็นนี้จุดประกายให้เกิด	

ความอยากรูอ้ยากเหน็ในเรือ่งจงัหวะและล�ำดับขัน้ตอนของการปฏบิตักิารในกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง

	 อย่างไรก็ตาม การศึกษาด้านการพัฒนาองค์การยังขาดความเข้าใจถึงพลวัต

และผลกระทบของบรบิท เวลา กระบวนการ และความไม่ต่อเนือ่ง โดยท่ีการเปลีย่นแปลง

ของการพฒันาองค์การนัน้ยงัคงศกึษาวนเวยีนอยูใ่นขอบเขตเนือ้หา อนัได้แก่ การศึกษา

เกี่ยวกับความซับซ้อนของบริบทและระดับการวิเคราะห์ ภาพรวมของกระบวนการและ

การปฏิบัติการ การเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของ

องค์การ และการวิจัยเพื่อเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงองค์การระหว่างประเทศและ   

ข้ามวัฒนธรรม รวมทั้งการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบกระบวนการเปลี่ยนแปลงกับประเด็น

อื่น ๆ เช่น การยอมรับเปิดกว้าง และการปรับปรุงการจัดล�ำดับขั้นตอนและหลักการ 

ตลอดจนความร่วมมอืระหว่างนกัวชิาการและผูป้ฏบิตักิารในการศกึษาการเปลีย่นแปลง

องค์การ (Pettigrew, Woodman, and Cameron, 2001: 697-705) กระนั้นก็ตาม 

Marshak and Grant (2008: S8) ได้กล่าวถึงแนวโน้มของการพัฒนาองค์การไว้ว่า        

ยงัคงขาดการถกเถยีงและอภปิรายเชงิเปรยีบเทยีบระหว่างคุณค่าของการพฒันาองค์การ

แบบด้ังเดิมและการพัฒนาองค์การในทางปฏิบัติ หรือกล่าวอีกอย่างได้ว่า เป็นการ   

เปรียบเทียบระหว่างการพัฒนาองค์การในมุมมองเดิมท่ีเน้นความสัมพันธ์ของคนใน

องค์การและการพฒันาองค์การในมมุมองใหม่ทีเ่น้นถงึความสามารถในการด�ำรงอยูแ่ละ

เติบโตขององค์การ ซึ่งแตกต่างจากแนวคิดการพัฒนาองค์การในยุคเริ่มต้นอย่าง	

เห็นได้ชัด นอกจากนั้น ยังมีมุมมองต่ออนาคตของการพัฒนาองค์การในอีกหลายแง่มุม             

ซึ่ง Meyer and Meyer (2011: 12) เห็นว่าการพัฒนาองค์การในอนาคต ยังจ�ำเป็นต้อง

มกีารวจิยัเก่ียวกับประสิทธผิลขององค์การอย่างต่อเนือ่งเพือ่แสดงให้เหน็ถงึผลการศึกษา

ทีม่คีวามเป็นเหตเุป็นผลและยอมรบัได้ ขณะท่ี Wirtenberg, Lipsky, Abrams, Conway, 

and Slepian (2014: 11-20) มองว่าอนาคตของการพฒันาองค์การขึน้อยูกั่บคน เนือ่งจาก

คนสามารถขบัเคลือ่นความยัง่ยนืขององค์การได้ โดยเสนอว่าผูป้ฏบิตังิานด้านการพฒันา

องค์การจ�ำเป็นต้องท�ำงานอย่างใกล้ชิดกับฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการเพื่อให้เข้าใจ
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ถงึความท้าทายและโอกาสทีอ่งค์การต้องเผชญิ และยอมรบัในการใช้เครือ่งมอืการพฒันา

องค์การ รวมทัง้การน�ำไปใช้ในปฏบิตักิารสนบัสนนุองค์การอย่างจรงิจงัและเป็นรปูธรรม

	 สรปุได้ว่า แนวโน้มของการพฒันาองค์การสะท้อนให้เหน็มมุมองทีห่ลากหลาย

และแตกต่างกัน อันได้แก่ การเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปอย่างเป็นขั้นตอน การ

เน้นความสามารถในการด�ำรงอยู่และเติบโตขององค์การ การเปลี่ยนแปลงวาทกรรม

องค์การ การวจิยัเก่ียวกบัประสทิธผิลขององค์การอย่างต่อเนือ่ง และการให้ความส�ำคญั

กับคน   สิ่งเหล่านี้จ�ำเป็นที่ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์การต้องตระหนักถึงแนวโน้ม

ดังกล่าวด้วย เนื่องจากส่งผลต่อการพัฒนาองค์การอย่างไม่อาจปฏิเสธได้

วาทกรรมองคก์าร : เครื่องมือพฒันาและจดัการองคก์ารสู่เป้าหมาย

	 “วาทกรรมองค์การ” (organizational discourse) เป็นเครือ่งมอืหนึง่ทีใ่ช้ในการ

จัดการหรือการพัฒนาองค์การ ซึ่งมีหลายมุมมอง โดย Heracleous (2004: 180-181) 

อธิบายว่าวาทกรรมองค์การเป็นแนวคิดท่ีท�ำให้เกิดการให้ความหมายขององค์การใหม่ 

และ Wastell (2003: 179) เห็นว่าวาทกรรมองค์การเป็นการป้องกันทางสังคมเพื่อ         

ลดความกังวลเก่ียวกับงานท่ีได้รบัมอบหมาย ส่วน Hardy, Lawrence, and Grant (2005: 

58) กล่าวว่าวาทกรรมองค์การจะช่วยเสริมสร้างอัตลักษณ์การรวมกลุ่ม อันจักน�ำไปสู่

ความร่วมมือกันอย่างมีประสิทธิผล ขณะที่ Alakavuklar (2009: 1) อธิบายเพิ่มเติมว่า

วาทกรรมองค์การช่วยท�ำให้มองเห็นว่าองค์การเป็นครอบครัวและสมาชิกขององค์การ

เป็นคนในครอบครัวเดียวกัน นอกจากนั้น Fairhurst and Uhl-Bien (2012: 1043)          

ยงัเหน็ว่าวาทกรรมองค์การนัน้ถอืเป็นส่ิงทีใ่ช้ทดสอบภาวะผูน้�ำได้ อนัเนือ่งมาจากภาวะ

ผูน้�ำเป็นปฏสิมัพนัธ์ระหว่างผูน้�ำและผูต้ามในองค์การหนึง่ ๆ  หากแต่ Kärreman (2014: 

212) กลับให้ความเห็นท่ีแตกต่างออกไป โดยอธิบายว่าวาทกรรมองค์การยังคงเป็น

แนวคดิท่ีมข้ีอจ�ำกัดในการท�ำความเข้าใจ เนือ่งจากปฏสัิมพนัธ์ระหว่างสมาชกิในองค์การ

นั้นเป็นเรื่องที่ชี้ชัดได้ยากว่าอะไรจริง อะไรไม่จริง ถึงกระนั้นเพื่อให้เกิดความเข้าใจ       

ในวาทกรรมองค์การ ในที่นี้จึงขอใช้แนวคิดของ Marshak and Grant (2008: S7-S11) 

ในการขยายความ กล่าวคือ วาทกรรมองค์การจะช่วยสร้างความเปลีย่นแปลงเพือ่น�ำไปสู่

การพัฒนาองค์การแนวใหม่ท่ีมีรูปแบบท่ีหลากหลายและมีคุณค่าต่อการปฏิบัติการ      

รวมทั้งช่วยท�ำให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ เนื่องจากวาทกรรม

องค์การจะเอื้อให้เกิดการเจรจาต่อรองระหว่างตัวแสดงที่เกี่ยวข้อง ฉะนั้น จึงมีความ

จ�ำเป็นต้องสร้างวาทกรรมใหม่ ๆ เนื่องจากเชื่อว่าหากมีการพัฒนาองค์การแนวใหม่   

เพิ่มมากขึ้น แนวคิดใหม่นี้จะกลายเป็นแนวคิดที่ส�ำคัญและมีอิทธิพลต่อการพัฒนา

องค์การในที่สุด
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	 สรุปได้ว่า วาทกรรมองค์การถือเป็นสิ่งจ�ำเป็นต่อการพัฒนาองค์การแนวใหม ่

เนื่องจากเก่ียวข้องกับการเจรจาต่อรอง กระบวนการอ�ำนาจ และการเมือง เพื่อสร้าง

ความเป็นจริงทางสังคมท่ีท�ำให้เกิดการยอมรับและเกิดแนวคิดที่ตรงข้ามกับรูปแบบ     

เดิม ๆ ของการพัฒนาองค์การในปัจจุบัน อันถือเป็นทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาและ

จัดการองค์การ

การประยกุตแ์นวคิดการพฒันาองคก์ารกบัการจดัการชมุชน

	 จากแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ที่กล่าวถึงการพัฒนาองค์การ ค�ำถามที่เกิดขึ้น

คือ “แล้วการจัดการชุมชนกับการพัฒนาองค์การนั้นเก่ียวข้องกันได้อย่างไร” และ        

“หากน�ำไปอธิบายหรือประยุกต์ใช้ในการจัดการชุมชนหนึ่ง ๆ จะท�ำได้อย่างไร” โดยที่

ในความเป็นชุมชนนั้นมีหลากหลายนิยามความหมาย ทั้งชุมชนท่ีมีอาณาเขตพื้นท่ีที ่

กลุ่มคนมารวมตัวกัน เช่น กรณีชุมชนท้องถิ่นท่ีผู้คนมีความสัมพันธ์และมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างกัน โดยมีรูปแบบท่ีหลากหลายและสลับซับซ้อน หรือกรณีชุมชนในแบบอื่นๆ 

เช่น ชมุชนเสมอืนจรงิท่ีมกีารส่ือสารและสร้างปฏสิมัพนัธ์ระหว่างกันผ่านเครือ่งมอืส่ือสาร             

อย่างอินเทอร์เน็ต เช่น ชุมชนในห้องต่าง ๆ ของเว็บบล็อกพันทิป ฯลฯ อย่างไรก็ตาม              

ข้อสังเกตในความเป็นชุมชน ไม่ว่าจะอยู่ในรูปแบบใดจะมีองค์ประกอบท่ีคล้ายกัน          

นั่นคือ กลุ่มคน เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของการรวมตัวกัน การมีความคิดความเชื่อ

ทีค่ล้ายหรอืใกล้เคยีงกัน การมเีครือ่งมอืสือ่สารทีท่�ำให้เกดิการปฏสัิมพนัธ์กันภายในกลุม่ 

ซึ่งแต่ละชุมชนล้วนมีความเป็นพลวัตที่เปลี่ยนแปลงและมีกลยุทธ์การปรับตัวไปตาม

สภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ในแต่ละช่วงเวลาบนพื้นฐานการเรียนรู้ จะเห็นได้ว่า 

ชุมชนในหลากหลายรูปแบบท่ีกล่าวมาก็สามารถอธิบายได้ด้วยแนวคิดการพัฒนา

องค์การ หรอือาจกล่าวได้ว่า ชมุชนคอืองค์การ หรอืองค์การก็คอืชมุชน นัน่เอง เนือ่งจาก

มีความสอดคล้องกับนิยามขององค์การในความหมายของ Daft (2007: 10) ที่อธิบายว่า

องค์การเป็นหน่วยทางสังคมทีม่เีป้าหมายโดยตรง ซึง่มกีารออกแบบระบบโครงสร้างและ

การประสานกิจกรรมต่าง ๆ ที่เชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อมภายนอก โดยมีองค์ประกอบ

ส�ำคัญขององค์การ นั่นคือ คน และความสัมพันธ์ของคนเหล่านั้นกับผู้อื่น อีกทั้งยัง

สอดคล้องกับนิยามที่ Cornelissen (2005: 758-761) อธิบายว่าการให้ความหมายของ

องค์การได้เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม โดยมักจะน�ำมาอุปมาเปรียบเทียบกับสิ่งอื่น ๆ ไป

พร้อมกัน เช่น องค์การแห่งการเรียนรู้ อัตลักษณ์องค์การ ฯลฯ เช่นเดียวกับชุมชนท่ี    

แต่เดิมอาจมีนิยามจ�ำกัดอยู่เพียงแค่การรวมกลุ่มของคนในสถานที่หนึ่ง ๆ หากแต่

ปัจจุบันนี้การรวมกลุ่มของคนได้เปลี่ยนไปทั้งไร้ขอบเขตและไร้พรมแดน อันเกี่ยวเนื่อง

กับการพฒันาทางด้านเทคโนโลย ีจนท�ำให้เกดิชมุชนเสมอืนจรงิขึน้ อกีท้ังยงัได้น�ำชมุชน          
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ไปใช้ในนยิามท�ำนองเดียวกับองค์การ โดยน�ำไปใช้ในเชงิอปุมาเปรยีบเทยีบกับส่ิงอืน่ ๆ  

อย่างกรณีองค์การแห่งการเรียนรู้ นั่นคือ ชุมชนแห่งการเรียนรู้

	 นอกจากนั้น ยังมีอีกคุณลักษณะหนึ่งที่มีความเหมือนกันระหว่างชุมชนและ

องค์การ นั่นคือ การมองว่าคนเป็นปัจจัยส�ำคัญในการพัฒนาองค์การหรือชุมชน 	

โดยเฉพาะผู้น�ำหรือผู้ท่ีสามารถปฏิบัติได้จริง ซึ่งถือเป็นบุคคลส�ำคัญต่อการพัฒนา

องค์การหรอืชมุชนท่ีเน้นการปฏบิตัไิด้จรงิหรอืสร้างการเปลีย่นแปลงได้อย่างเป็นรปูธรรม 

กระนั้นก็ตาม เมื่อชุมชนคือองค์การ ค�ำถามคือ “แล้วจะประยุกต์ใช้แนวคิดนี้กับ	

การจัดการชุมชนได้อย่างไร” ซึ่งเป็นอีกประเด็นหนึ่งที่น่าสนใจขบคิดไม่น้อย

	 วาทกรรมองคก์าร การพฒันาองคก์าร และการจดัการชมุชน แม้จะมองว่า

ชุมชนเป็นองค์การหนึ่ง หากแต่ในการจัดการชุมชนในภาคปฏิบัติการที่เกิดขึ้นนั้น         

พบว่า ชุมชนมักจะถูกขับเคลื่อนด้วยหน่วยทางสังคมหลาย ๆ หน่วย ซึ่งอาจมีสถานะ

เป็นองค์การและองค์กร ยกตัวอย่างเช่น องค์การบริหารส่วนต�ำบล เทศบาล และองค์กร

ชุมชนทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น กลุ่มแม่บ้าน กลุ่มวิสาหกิจชุมชน         

กลุม่อาชพี ฯลฯ ซึง่แต่ละองค์การหรอืองค์กรจะมบีคุคลทีอ่ยูใ่นบทบาทผูน้�ำ ซึง่เป็นกลไก

ส�ำคัญของการขับเคลื่อนการจัดการองค์การหรือองค์กรเหล่านั้น เช่นนี้ การพัฒนา

องค์การจงึมคีวามส�ำคัญกับผูท้ีม่บีทบาทเก่ียวข้องกับการท�ำงานพฒันาชมุชน โดยเฉพาะ

ผู้ที่อยู่ในบทบาทผู้น�ำขององค์การและองค์กร ซึ่งจ�ำเป็นต้องเรียนรู้และท�ำความเข้าใจ

เพื่อจักได้น�ำไปประยุกต์ใช้ในการก�ำหนดแผนกลยุทธ์ด้วยเทคนิคการพัฒนาองค์การ  

ต่าง ๆ ให้เป็นไปอย่างมีแบบแผน เป็นขั้นเป็นตอน และเป็นระบบ ทั้งนี้ หากพิจารณา

จากนยิามของการพฒันาองค์การท่ีมหีลากหลายมมุมองจากนกัวชิาการ ซึง่แต่ละมมุมอง

ล้วนมคีวามส�ำคญัและเป็นส่วนเตมิเตม็แนวคดิการพฒันาองค์การทัง้ส้ิน ไม่ว่าจะเป็นการ

วางแผนการเปลีย่นแปลงองค์การ การปรบัปรงุประสทิธผิลขององค์การทัว่ทัง้ระบบ หรอื

การประยุกต์ใช้และถ่ายทอดความรู้ โดยเฉพาะวิธีปฏิบัติงานด้านพฤติกรรมศาสตร์ให้

กับสมาชิกขององค์การ สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นข้อคิดส�ำหรับผู้น�ำชุมชนหรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับ

การจดัการชมุชน ซึง่ต้องน�ำไปคิดทบทวนและปรบัประยกุต์ใช้ในการพฒันาองค์การหรอื

องค์กรชุมชนที่ตนท�ำงานขับเคลื่อนหรือเป็นสมาชิกอยู่

	 อนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นประเด็นการพัฒนาองค์การแนวใหม่ มุมมองอนาคตของการ

พัฒนาองค์การ หรือวาทกรรมองค์การ สิ่งเหล่านี้ต่างเป็นสิ่งส�ำคัญที่ช่วยให้ผู้น�ำชุมชน

หรอืผูท่ี้เก่ียวข้องกับการจดัการชมุชนได้ข้อคิดเช่นกัน ซึง่วาทกรรมนัน้ถอืเป็นเครือ่งมอื

ส�ำคัญในการจัดการที่ผู้น�ำต้องท�ำ  (Bruce, Connell, Higgins, and Mahoney, 2011: 

141) โดยที ่Meyer and Meyer (2011: 12) เหน็ว่าการพฒันาองค์การในอนาคตยงัจ�ำเป็น

ต้องมีการวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลขององค์การอย่างต่อเนื่องเพื่อแสดงให้เห็นถึง           
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ผลการศึกษาที่มีความเป็นเหตุเป็นผลและยอมรับได้ โดยนัยนี้ การจัดการชุมชนภายใต้   

การขับเคลื่อนขององค์การและองค์กรต่าง ๆ จึงจ�ำเป็นต้องมีการศึกษาวิจัยในประเด็น  

ที่เก่ียวข้อง เนื่องจากผลการวิจัยจะเป็นข้อมูลส�ำคัญท่ีจะน�ำเข้าสู่กระบวนการจัดการ

ชมุชนต่อไป อย่างไรก็ตาม จากมมุมองของ Wirtenberg, Lipsky, Abrams, Conway, and 

Slepian (2014: 11-20) ท่ีเสนอว่าอนาคตของการพัฒนาองค์การนั้นขึ้นอยู่กับคน 

เนื่องจากคนสามารถขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์การได้ ด้วยเหตุนี้ การจัดการชุมชน

จึงต้องไม่ละเลยท่ีจะให้ความส�ำคัญกับคน อันหมายถึงทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องกับชุมชน 

องค์การ และองค์กร ท้ังท่ีเป็นชาวบ้านท่ัวไปและชาวบ้านที่เป็นสมาชิกในองค์กรหรือ

องค์การในบทบาทที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ วาทกรรมองค์การถือเป็นแนวคิดท่ีช่วยในการ

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น ดังที่ Marshak and Grant (2008: S7-S11) ได้อธิบาย

ไว้ว่าวาทกรรมเป็นการสร้างความเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานของการเปลี่ยนวาทกรรม      

อีกทั้งยังต้องให้ความส�ำคัญกับการวิจัยเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลน�ำเข้าที่มีเหตุมีผลและ     

เชือ่ถอืได้ โดยเหน็ว่าสองประการนีจ้ะช่วยให้เกดิการพฒันาองค์การแนวใหม่ในรปูแบบ

ที่หลากหลายและมีคุณค่าต่อภาคปฏิบัติการ รวมทั้งท�ำให้เกิดความคิดและนวัตกรรม

ใหม่ ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ เช่นเดียวกับการจัดการชุมชนที่ต้องการวาทกรรม

ใหม่ ๆ เพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่างเท่าทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

	 กรณีศึกษามสัยิดชมุชนทุ่งต�ำเสา ดังท่ี Utai Parinyasutinun (2017: 86-88) 

ศึกษามัสยิดในชุมชนทุ่งต�ำเสา อ�ำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ในมุมมองการพัฒนา

องค์การ พบว่า มสัยดิทีม่อียูถ่งึสามแห่งในหมูบ้่านทีเ่ป็นชมุชนมสุลมิจ�ำนวนสองหมูบ้่าน

นั้น มัสยิดดังกล่าวถือเป็นพื้นท่ีส�ำคัญที่มีบทบาทในการปฏิบัติการจัดการชุมชนที ่     

หลากหลายท้ังบทบาทการสืบทอดศาสนา โดยเป็นสถานทีป่ระกอบศาสนกิจและกิจกรรม

อื่น ๆ ที่เก่ียวข้อง เป็นสถานท่ีต้นแบบท่ีส่งเสริมการจัดการส่ิงแวดล้อมท่ีดีแก่ชุมชน     

เป็นศูนย์กลางการศึกษาเพื่อพัฒนาคนในชุมชนให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกายและ

จิตใจ สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข อีกทั้งยังได้จัดการเรียนการสอนภาษา

อาหรับส�ำหรับนักเรียนทั้งที่เป็นมุสลิมและที่ไม่ใช่มุสลิม นอกจากนั้น เมื่อมีปัญหาความ

ขัดแย้งเกิดขึ้น มัสยิดก็จะท�ำหน้าท่ีเป็นสถาบันการปกครอง โดยคณะกรรมการชุมชน

มสุลมิจะใช้มสัยดิเป็นสถานทีใ่นการพจิารณาจดัการความขดัแย้งทีเ่กดิขึน้ระหว่างพีน้่อง

ชาวมุสลิม ยิ่งกว่านั้น มัสยิดยังเป็นสถานท่ีศูนย์กลางในการจัดสวัสดิการให้แก่คน          

ในชุมชนมุสลิม โดยมีการจัดตั้งกองทุนซะกาตเพื่อช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาสในชุมชน              

สิง่เหล่านีต่้างท�ำให้มสัยดิยงัคงด�ำรงอยูแ่ละเป็นศนูย์รวมจติใจให้แก่พีน้่องมสุลมิในชมุชน 

ตลอดจนการจัดการสิ่งแวดล้อมของมัสยิดท่ีให้ความส�ำคัญกับต้นไม้ใหญ่ในชุมชน          

อนัถอืเป็นแบบอย่างในการอนรุกัษ์พืน้ท่ีสเีขยีวเพือ่สร้างสิง่แวดล้อมท่ีดีให้แก่คนในชมุชน 
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วารสารมหาวิทยาลัยศิลปากร	 	 	 ปีที่ 38 ฉบับที่ 6 พ.ศ. 2561

กระทั่งท�ำให้มัสยิดได้รับรางวัลมัสยิดสีเขียวในเวลาต่อมา

	 จะเห็นได้ว่า มัสยิดในชุมชนทุ่งต�ำเสาคือองค์การ ๆ หนึ่งในชุมชนที่มีบทบาท

หลากหลายที่ท�ำหน้าที่ขับเคลื่อนการพัฒนาชุมชนตามวิถีอิสลาม อันประกอบด้วย คน 

ความสัมพันธ์ของคนที่มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน มีผู้น�ำทั้งผู้น�ำทางศาสนา ผู้น�ำด้าน

การจัดการสิ่งแวดล้อม ผู้น�ำด้านการศึกษา ฯลฯ โดยเฉพาะการจัดการสิ่งแวดล้อมของ

มสัยดิทีไ่ด้รบัรางวลัยนืยนั ซึง่ถอืเป็นการสร้างการเปลีย่นแปลงท่ีสะท้อนการมผีูน้�ำทีเ่ป็น

ผู ้ปฏิบัติได้จริงอย่างเป็นรูปธรรม อันเป็นคุณลักษณะส�ำคัญของผู้น�ำตามแนวคิด          

การพฒันาองค์การ นอกจากนัน้ จากข้อมลูมสัยดิทีก่ล่าวมายงัชีใ้ห้เหน็ว่าการเป็นมสัยดิ

สีเขียวที่สร้างแรงบันดาลใจให้แก่คนในชุมชนหันมาให้ความส�ำคัญกับการจัดการ            

สิ่งแวดล้อมในชุมชนนั้น อธิบายตามแนวคิดการพัฒนาองค์การได้ว่ามัสยิดสีเขียวก็คือ

วาทกรรมองค์การท่ีภาครัฐใช้เป็นเครื่องมือในการตอบสนองนโยบายการรักษา               

สิง่แวดล้อม ขณะเดียวกนัการได้รบัรางวลัมสัยดิสีเขยีวถอืเป็นวาทกรรมองค์การท่ีใช้เป็น

เครื่องมือส�ำคัญในการจัดการองค์การหรือการจัดการชุมชนมุสลิม นั่นคือ ท�ำให้เกิดการ

ให้ความหมายใหม่แก่มัสยิดจากการได้รับรางวัลมัสยิดสีเขียว ซึ่งนอกจากความหมาย

โดยตรงท่ีว่ามสัยดินีม้สีภาพแวดล้อมท่ีดี มพีืน้ทีสี่เขยีว และมต้ีนไม้ใหญ่ให้ร่มเงาทีส่ร้าง

ความร่มรื่นให้แก่ชุมชนแล้ว ยังมีนัยยะที่สะท้อนถึงความศรัทธาของคนในชุมชน          

ตามบทบัญญัติของอิสลามที่สอนเก่ียวกับความสะอาด การรักษาทรัพยากรธรรมชาติ

และส่ิงแวดล้อม อันเป็นสิ่งท่ีอัลเลาะห์ได้ประทานมาให้แก่มนุษย์ ซึ่งสอดคล้องกับ 

Heracleous (2004: 180-181) ที่อธิบายถึงวาทกรรมองค์การว่าเป็นแนวคิดที่ท�ำให้เกิด

การให้ความหมายขององค์การใหม่ อีกทั้งยังสอดคล้องกับ Marshak and Grant (2008: 

S7-S11) ที่กล่าวว่าวาทกรรมองค์การนั้นช่วยสร้างความเปลี่ยนแปลงเพื่อน�ำไปสู่การ

พัฒนาองค์การแนวใหม่ที่มีรูปแบบที่หลากหลายและมีคุณค่าต่อการปฏิบัติการ รวมทั้ง

ช่วยท�ำให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ นอกจากนั้น ยังสามารถ     

รบัรูไ้ด้ถงึวาทกรรมองค์การท่ีปรากฏในชมุชนอกีหลายแห่ง ซึง่อาจอยูใ่นรปูแบบค�ำขวญั

ของชุมชนที่แต่ละชุมชนสร้างขึ้นมาเอง หรืออาจรับนโยบายมาจากภาครัฐ เช่น ชุมชน

เข้มแข็ง ชุมชนพอเพียง ชุมชนรักษ์ป่า ชุมชนรักษ์คลอง ฯลฯ หรือกล่าวอีกอย่างได้ว่า 

วาทกรรมองค์การคือกลไกสร้างแรงจงูใจให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจกันเพือ่พฒันาชมุชน

ไปสู่เป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ได้อย่างมั่นคง

	 กรณีศึกษาศูนยก์ารเรียนรู้เพาะฟักลูกปูบ้านหวัเขา จากสภาพปัญหา

ทรพัยากรสตัว์น�ำ้ในทะเลสาบสงขลามปีรมิาณลดลง โดยเฉพาะปมู้า อนักลายเป็นจดุเปลีย่น

ที่ท�ำให้ชาวประมงมารวมตัวและปรึกษาหารือกันถึงแนวทางการเพิ่มจ�ำนวนปูม้าด้วย

การก่อตั้งธนาคารปู โดยมีผู้น�ำในฐานะประธานกลุ่มประมง ป.ทรัพย์อนันต์ นั่นคือ        
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นายอนันต์ มานิล และนายช�ำนาญ มานิล ซึ่งเป็นผู้ริเริ่มและทดลองการเพาะฟักลูกปูม้า

จากภูมิปัญญาที่มีอยู่ ลองผิดลองถูก และพัฒนาองค์ความรู้จนได้ผลดี กอปรกับความ

มุ่งมั่นและตั้งใจจริงของกลุ่มท�ำให้ได้รับการสนับสนุนด้านทุนจากบริษัท ปตท. ส�ำรวจ

และผลิตปิโตรเลียม จ�ำกัด (มหาชน) หรือ ปตท.สผ. สร้างบ่อเพาะเลี้ยงที่ได้มาตรฐาน 

รวมท้ังได้รับการเพิ่มพูนความรู้จากหน่วยงานวิชาการโดยเฉพาะสถาบันวิจัยการเพาะ

เลีย้งสัตว์น�ำ้ชายฝ่ังสงขลา และมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรวีชิยั จากนัน้ธนาคาร

ปูของกลุ่มประมงพื้นบ้าน ป. ทรัพย์อนันต์ ก็ได้พัฒนาเป็นศูนย์การเรียนรู้เพาะฟักลูกปู

บ้านหัวเขาอย่างเต็มรูปแบบ ทั้งนี้ Keskanok Boonpetch et al. (2018: 109-110)         

ซึง่ศึกษาศูนย์การเรยีนรูเ้พาะฟักลกูปบู้านหวัเขากับการสร้างความมัน่คงทางอาหารของ

ชุมชนบ้านหัวเขา อ�ำเภอสิงหนคร จังหวัดสงขลา สะท้อนว่ากลุ่มดังกล่าวมีการพัฒนา

ชดุความรูอ้ย่างต่อเนือ่ง โดยเฉพาะการศกึษาดูงานจากโครงการพระราชด�ำรหิลายแห่ง 

ท�ำให้ชดุความรูก้ารเพาะฟักลกูปไูด้ผลอย่างมาก จนมถ่ีายทอดความรูแ้ละการขยายเครอื

ข่ายไปอีกหลายชุมชนรายรอบทะเลสาบสงขลาและใกล้เคียง จนกระท่ังเป็นที่สนใจ    

อย่างมาก นอกจากนั้น การถ่ายทอดความรู้ผ่านส่ือต่าง ๆ ก็ยิ่งท�ำให้ศูนย์การเรียนรู ้ 

เพาะฟักลูกปูบ้านหัวเขามีชื่อเสียงมากยิ่งขึ้นเช่นกัน

	 จะเห็นได้ว่า ชมุชนบ้านหวัเขามอีงค์กรชมุชนอย่างกลุม่ประมงพืน้บ้าน ป.ทรพัย์

อนันต์ ซึ่งมีบทบาทส�ำคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาชุมชน มีผู้น�ำท่ีเข้มแข็ง เป็นผู้มี

ความคิดทีมุ่ง่แก้ปัญหาจากการเรยีนรู ้อนัเกิดจากผลกระทบทีม่ต่ีอวถิชีวีติ และมสีมาชกิ

ที่ให้ความร่วมมือ มีการท�ำงานร่วมกันอย่างจริงจัง จากความมุ่งมั่นท�ำให้ได้รับการ

สนับสนุนจากองค์การภายนอกชุมชน จนกลายเป็นศูนย์การเรียนรู้การเพาะฟักลูกปูที่

ได้มาตรฐาน สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ไปสู่ชุมชนอื่น ๆ สร้างความเป็นอยู่ที่ดีให้แก่

คนในชมุชนรายรอบทะเลสาบสงขลาและใกล้เคียง จากกรณศึีกษานีส้ามารถอธบิายด้วย

แนวคิดการพฒันาองค์การได้อย่างชดัเจนทัง้ในด้านการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้การ

มีผู้น�ำท่ีถือว่าเป็นผู้ที่สามารถปฏิบัติได้จริง และการมีสมาชิกที่ให้ความร่วมมืออย่าง

จริงจังและจริงใจ สะท้อนให้เห็นถึงศักยภาพของคนในชุมชนหรือองค์การ ซึ่งเป็นก�ำลัง

ส�ำคัญในการจัดการชุมชนให้มีความเข้มแข็งและยั่งยืน ดังท่ี Wirtenberg, Lipsky, 

Abrams, Conway, and Slepian (2014: 11-20) อธบิายว่าอนาคตของการพฒันาองค์การ

นั้นขึ้นอยู่กับคน เพราะคนสามารถขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์การได้ นอกจากนั้น 

การท่ีชุมชนมีกระบวนการท�ำงานในลักษณะท่ีเป็นการบูรณาการจากทุกฝ่ายทั้งองค์กร

ชุมชน สมาชิกชุมชน และองค์การภายนอกที่ให้การสนับสนุน ส่ิงเหล่านี้เป็นไปตาม

ลกัษณะส�ำคญัขององค์การตามแนวคิดการพฒันาองค์การท่ี Brown and Harvey (2006: 

14-17) และ Sunantha Laohanan (2007: 53-56) อธิบายไว้ทั้งแง่มุมการเปลี่ยนแปลง
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และกระบวนการใช้การเรยีนรูเ้ป็นพืน้ฐาน รวมทัง้จ�ำเป็นต้องมผีูน้�ำการเปลีย่นแปลง และ

ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดบัสูง ซึ่งจากกรณีศึกษานี้ก็คอืหน่วยงานภายนอกที่

ให้การสนับสนุนทุนและวิชาการ ตลอดจนต้องท�ำอย่างต่อเนื่อง อันเริ่มจากการยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างท่ีปรึกษาและองค์การ การวินิจฉัย

องค์การ การน�ำเทคนคิการพฒันาองค์การมาใช้ และการประเมนิผล เฝ้าระวงั และรกัษา

เสถยีรภาพตามล�ำดับ เช่นเดียวกบัคนในชมุชนท่ีรบัรูส้ภาพปัญหาการลดลงของสตัว์น�ำ้ 

โดยเฉพาะปมู้า ยอมรบัสภาพปัญหาการเปลีย่นแปลงนัน้ เกดิการรวมกลุม่ปรกึษาหารอื 

วินิจฉัย หากลยุทธ์และวิธีการแก้ปัญหา ประเมินผล เฝ้าระวัง และรักษาเสถียรภาพ      

อันสะท้อนได้จากการเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ สร้างเครือข่าย และพัฒนาองค์การ         

อย่างต่อเนื่อง

	 กรณีศึกษาองคก์รชมุชนควนร ูขณะที ่Council of Community Development 

Organization (2015) เห็นว่าชุมชนควนรู อ�ำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา ถือเป็นชุมชน

ต้นแบบท่ีมีรูปแบบการจัดการชุมชนท่ีมีความน่าสนใจ โดยเฉพาะการจัดการปัญหา	

ความขัดแย้งของชุมชน อันเนื่องมาจากการเมืองท้องถิ่น ซึ่งกระบวนการเลือกตั้งมักมี

ปัญหาความขดัแย้งเกิดขึน้เช่นเดียวกับหลาย ๆ  ชมุชนท่ีปรากฏได้ในท่ัวทุกภมูภิาคของ

ประเทศ หากแต่ชุมชนควนรูกลับเป็นชุมชนท่ีมีชื่อเสียงในฐานะท่ีเป็นชุมชนเข้มแข็ง    

ภายใต้การจดัการชมุชนด้วยหลกัความสมานฉนัท์ โดยเฉพาะผูน้�ำชมุชน ซึง่มาจากระบบ

ที่เรียกว่า “การเมืองสมานฉันท์” อันช่วยลดปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้เป็นอย่างดี 

อนึ่ง ตลอดระยะเวลากว่า 15 ปีที่ผ่านมา นับจากจุดเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงเมื่อปี พ.ศ. 

2544 ท�ำให้ชุมชนควนรูหรืออาจเรียกตามแนวคิดการพัฒนาองค์การได้ว่า “องค์การ     

ควนร”ู มกีารพฒันาองค์การมาอย่างต่อเนือ่ง โดยมกีารปรบัเปลีย่นในแบบค่อยเป็นค่อยไป     

ตามสถานการณ์และเวลาทีเ่ปลีย่นไป จนปัจจบุนัก้าวสู่การเป็นองค์การทีม่กีารจัดตัง้สภา

พลเมืองควนรูที่มีผลการด�ำเนินงานที่น่าสนใจในหลายด้าน กล่าวคือ การมีรูปธรรมของ

การเมืองแบบสมานฉันท์ การมีเวทีกลางของการมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือและ

ก�ำหนดทิศทางการพัฒนาชุมชนด้วยความร่วมมือจากทุกฝ่ายทุกองค์กรในชุมชน         

และการก�ำหนดให้ชุมชนควนรูเป็นต�ำบลแห่งการเรียนรู้ที่มีการพัฒนาที่ปฏิบัติได้จริง

อย่างเป็นรปูธรรม โดยสะท้อนผ่านการท่ีชมุชนมกีารพฒันาระบบงานและศูนย์การเรยีนรู้

ที่ครอบคลุมงานพัฒนาในด้านต่าง ๆ (ภาพที่ 2)
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การเมืองท้องถิ่น

มีความขัดแย้ง

สภาองค์กรชุมชน

และสภาประชาชน

ต�ำบลควนรู 

ท�ำหน้าที่สร้าง

ความปรองดอง 

แก้ปัญหาความ

ขัดแย้งในชุมชน 

และมีเวทีการ

ปรึกษาหารือของ

ทุกฝ่ายที่

เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนา

ความเข้มแข็ง

ของชุมชน

- การเมือง

สมานฉันท์

ปรองดอง     

มีระบบ

ความสัมพันธ์

ฉันท์เครือญาติ

ของชุมชนที่

เข้มแข็ง 

ช่วยลดปัญหา

ความขัดแย้ง

ที่เกิดขึ้น

- เกิดศูนย์

ประสานงาน

องค์กรชุมชน

ต�ำบลควนรู

สภาพลเมอืงควนรู 

เป็นพื้นที่กลาง

ของชุมชนที่     

ทุกฝ่ายถือเป็น

พลเมืองของ

ชุมชน ท�ำหน้าที่

ปกป้อง ดูแล 

พัฒนาชุมชน  

เป็นเวทีกลางใน

การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ แสดง

ความคิดเห็น 

เสนอแนะ 

ตรวจสอบและ

ตดิตามประเมนิผล 

ถ่วงดุลอ�ำนาจ

ระหว่างฝ่าย

บริหารและฝ่าย

นิติบัญญัติของ

ชุมชน รวมทั้ง

เป็นสภาที่ปรึกษา

ในการก�ำหนด

ทิศทางการพัฒนา

ชุมชน

ก่อน ปี พ.ศ. 2544

ปี พ.ศ. 2551

ปี พ.ศ. 2544

ปี พ.ศ. 2557-ปัจจบุนั

ภาพที ่2 การเปลี่ยนแปลงองค์กรชุมชนของชุมชนควนรูจากปี พ.ศ. 2544-ปัจจุบัน

ที่มา: สังเคราะห์จาก Council of Community Development Organization (2015)
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	 จะเหน็ได้ว่า ชมุชนควนรหูรอืองค์การควนรเูป็นชมุชนทีม่คีวามเข้มแขง็ โดยมี

ทั้งผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ถือเป็นผู้ปฏิบัติได้จริง มีรูปแบบการท�ำงานภายใต้หลักความ

ร่วมมอืและบรูณาการ จนขบัเคลือ่นการพฒันาชมุชนไปสู่เป้าหมายทีม่คีวามเป็นรปูธรรม

ให้เกดิขึน้ในหลายด้าน มกีระบวนการท�ำงานทีม่กีารพฒันาองค์การอย่างต่อเนือ่ง อกีท้ัง

ยังมีวาทกรรมองค์การที่น่าสนใจ ซึ่งชุมชนใช้ในการขับเคลื่อนการพัฒนาชุมชนไปสู่    

เป้าหมายด้วยการร่วมแรงร่วมใจของคนในชุมชนท้ังในระดับบุคคลและองค์กรชุมชน    

ไม่ว่าจะเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู ้ ชุมชนจัดการตนเอง ชุมชนสมานฉันท์ ชุมชน           

เครือญาติ หรือการเมืองสมานฉันท์ปรองดอง ส่ิงเหล่านี้ในมุมมองการพัฒนาองค์การ

แล้วถอืเป็นวาทกรรมองค์การ ซึง่เป็นเครือ่งมอืในการจดัการชมุชนท่ีสามารถสร้างความ

เปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับชุมชนได้ ด้วยเหตุนี้ ชุมชนควนรูจึงเป็นอีกหนึ่งองค์การท่ี

สามารถฉายภาพในการน�ำแนวคิดการพัฒนาองค์การมาอธิบายและประยุกต์ใช้ในการ

จัดการชุมชนที่ท�ำให้เกิดความเข้าใจได้อย่างชัดเจน

	 กล่าวโดยสรปุได้ว่า แนวคิดการพฒันาองค์การยคุใหม่ทีเ่กิดขึน้นบัตัง้แต่ปี ค.ศ. 

1980 เป็นต้นมา ซึง่ได้รบัอทิธพิลจากวทิยาศาสตร์สมยัใหม่และปรชัญาหลงัสมยัใหม่นัน้ 

ถอืเป็นมมุมองท่ีช่วยให้ผูท้ีเ่ก่ียวข้องกับการจดัการชมุชนได้คิดวเิคราะห์ในหลายประเด็น 

เช่น สนใจว่าคนคิดอย่างไร หากคนในองค์การยังคิดในแง่ลบหรือมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อ

องค์การ ย่อมส่งผลต่อความร่วมมือในการท�ำงานใด ๆ  ขององค์การ เช่นเดียวกับชุมชน 

การด�ำเนินกิจกรรมใด ๆ ในการขับเคลื่อนการพัฒนาชุมชนให้ประสบผลส�ำเร็จนั้น        

ย่อมต้องอาศัยความร่วมมือจากสมาชิกท่ีเก่ียวข้องในทุกระดับในชุมชน ทั้งนี้ เพื่อให้

ชุมชนเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนและพร้อมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมั่นคง

บทสรปุ

	 การพฒันาองค์การเป็นการเปลีย่นแปลงอย่างมแีบบแผน ซึง่ช่วยเพิม่ขดีความ

สามารถในการท�ำงานทั้งในระดับบุคคล กลุ ่ม และองค์การ ท�ำให้การท�ำงานมี

ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ รวมถึงการ

สร้างนวตักรรมองค์การอกีด้วย เช่นนี ้การพฒันาองค์การจงึเป็นกระบวนการทีม่ขีัน้ตอน

และใช้เวลานาน โดยเริ่มจากการยอมรับความต้องการในการเปลี่ยนแปลง การสร้าง

ความสมัพนัธ์ระหว่างท่ีปรกึษาและองค์การ การวนิจิฉยัองค์การ การน�ำเทคนคิการพฒันา

องค์การมาใช้ และการประเมนิผล เฝ้าระวงั และรกัษาเสถยีรภาพ ตามล�ำดับ ขณะท่ีเทคนคิ

การพัฒนาองค ์การเป ็นอีกประเด็นที่ที่ปรึกษาการพัฒนาองค ์การ ตัวแทน	

การเปลี่ยนแปลง และผู้บริหารต้องค�ำนึงถึงอยู่เสมอ กระนั้นก็ตาม แม้จะเลือกใช้เทคนิค

การพัฒนาองค์การด้วยความตระหนักถึงข้อสังเกตต่อการพัฒนาองค์การเป็นอย่างดี      
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ก็ไม่ได้หมายความว่าการพฒันาองค์การจะประสบความส�ำเรจ็ตามทีต่ัง้เป้าหมายไว้เสมอไป  

ทัง้สาเหตจุากข้อจ�ำกัดของเทคนคิการพฒันาองค์การและข้อบกพร่องในการน�ำไปใช้งาน 

อนึ่ง การเปลี่ยนแปลงของการพัฒนาองค์การมีลักษณะแบบค่อยเป็นค่อยไปท่ีเรียกว่า 

“เมตามอร์ฟอซิส” และมีพัฒนาการไปตามสถานการณ์ ทั้งนี้ เมื่อกล่าวถึงแนวโน้มและ

อนาคตของการพัฒนาองค์การจะเห็นได้ว่าขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ซึ่งคนถือเป็นกลไก

ส�ำคัญที่จะขับเคลื่อนการพัฒนาองค์การไปสู่เป้าหมายและเกิดความยั่งยืน ขณะที่          

คนเหล่านี้ก็จ�ำเป็นต้องใช้ข้อมูลสารสนเทศให้เกิดประโยชน์ และข้อมูลที่มีความส�ำคัญ         

ต่อการพัฒนาองค์การ นั่นคือ ข้อมูลอันเป็นผลจากการท�ำวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวข้อง 

ฉะนั้น งานวิจัยจึงเป็นอีกปัจจัยส�ำคัญท่ีส่งผลต่อการพัฒนาองค์การ นอกจากนั้น           

วาทกรรมองค์การยังเป็นเครื่องมือในการจัดการท่ีท�ำให้เกิดการตั้งค�ำถามและก�ำหนด

ประเด็นใหม่ ๆ เก่ียวกับการพัฒนาองค์การ หรือการสร้างวาทกรรมขึ้นมา เพื่อสร้าง  

ความเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวของสมาชิกในองค์การ อันจักน�ำไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ

องค์การได้โดยไม่ยากนัก

	 อนึ่ง หลักการพัฒนาองค์การดังท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้น สามารถน�ำมาประยุกต ์    

ใช้ในการจดัการชมุชนได้ หากมองชมุชนว่าเป็นองค์การประเภทหนึง่ ฉะนัน้ ผูท่ี้เกีย่วข้อง

กับการพัฒนาและการจัดการชุมชน โดยเฉพาะผู้น�ำชุมชน จึงควรทบทวนความรู้        

เก่ียวกับการพัฒนาองค์การ โดยเลือกใช้เทคนิคการพัฒนาองค์การที่สอดคล้องกับ    

สภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ของชุมชน องค์กร หรือองค์การเหล่านั้น ตลอดจนเรียนรู้           

การสร้างวาทกรรมใหม่ ๆ เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการจัดการชุมชน ในท้ายที่สุด            

ย่อมน�ำไปสู่การสร้างความเข้มแข็งของชุมชนและความอยู่ดีมีสุขของคนในชุมชน	

ให้เป็นจริงขึ้นมาได้

  
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