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บทคัดย่อ 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายเครื่องมือการพัฒนาองค์การในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลเพื่อการเป็นองค์การ  

ที่มีขีดสมรรถนะสูง โดยน าเสนอให้เห็นการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคมที่ก้าวเข้าสู่เศรษฐกิจยุคใหม่  ซึ่งท าให้
องค์การจ าเป็นต้องมีการพัฒนาองค์การ น าเสนอแนวคิดและเครื่องมือในการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การที่มี  
ขีดสมรรถนะสูงที่มีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวและมีแผนการรองรับกับการเปลี่ ยนแปลงของสภาวะต่างๆ รอบด้าน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เครื่องมือท่ีส าคัญในการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสงู คือ ทีมงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาองค์การ
ระดับกลุ่ม โดยการสร้างและพัฒนาทีมงานให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนในการวินิจฉัยปัญหา รวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการเปลี่ยนแปลง
และพัฒนา ตลอดจนประเมินผลและติดตามผล จนพัฒนาไปเป็นทีมจัดการความรู้ ก่อเกิดวัฒนธรรมองค์การใหม่ โดยมี
เทคโนโลยีและการสื่อสารในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลมาสนับสนุนทีมในการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง จ าแนกเป็น
เทคโนโลยีที่น ามาใช้สนับสนุนการสื่อสารของทีม เทคโนโลยีที่น ามาใช้สนับสนุนการท างานร่วมกัน และเทคโนโลยี  
ที่น ามาใช้ในการจัดเก็บและกระจายความรู้ ทั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางที่ส าคัญในการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง
ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจในยุคปัจจุบันและอนาคตต่อไป 
ค าส าคัญ:   1) เครื่องมือการพัฒนาองค์การ  2) ยุคเศรษฐกิจดิจิทัล 3) องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 
 

Abstract  
This paper aims to explain the Organization Development Intervention and Tools in a digital 

economy era in relation to the High Performance Organization (HPO) by presenting the economic and social 
environment changes in respect to an ever changing economic paradigm. The changes are created through 
the organization's planned changes and implemented through the OD.  This paper provides concepts and 
strategies for OD Intervention in order to be considered a high performance organization that has a flexible 
structure, adaptability, and the capability for change in order to comply with internal and external 
environment variables that are in a constant dynamic flux.  One aspect of organizational intervention is 
Teamwork. Teamwork is the OD on a group level that creates group dynamics by using team building and 
team development to generate team learning. Team Learning is then used as an organization’s mechanism 
for shaping and planning changes by collecting and analyzing data. A process of evaluation and follow-up 
with intervention and adjustment is included. Finally, Team Learning leads to the Knowledge Management 
Team (KM Team) by generating a new organization culture which can be supported by the new technology 
and communication tools available in a digital economy era supporting the organization to become a HPO. 
The new technologies that can be used to support teamwork are categorized into three types; a) 
Communication Technology b)  Collaboration Technology and c)  Knowledge Storage and Dissemination 
Technology. This paper provides a way to develop an organization that operates at high performance while 
adjusting through flexibility and adaptability to the dynamic changes occurring within a Digital Economy.  
Keywords: 1) Organization Development Intervention 2) Digital Economy 3) High Performance Organization 
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บทน า (Introduction) 
ความเจริญก้าวหน้าทั้งทางด้านวิทยาศาสตร์

และสังคมศาสตร์ซึ่งเกิดจากการสั่งสมและถ่ายทอด
ความรู้และความเจริญของมนุษย์ท าให้สังคมทุกหน่วย 
ทุกระดับจ าเป็นต้องปรับตัวโดยมิอาจปฏิ เสธได้   
การเปลี่ ยนแปลงดั งกล่ าวผลักดันให้ เกิดพลวัต 
ของเทคโนโลยี สังคม เศรษฐกิจ ตลอดจนลักษณะ 
การด าเนินงานของทุกองค์การไปอย่างไม่หยุดยั้ง  
บางองค์การมีการเปลี่ยนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อยไป 
ขณะที่บางองค์การจ าต้องมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ฉับพลัน ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งองค์การ
ในที่สุด อย่างไรก็ตามทุกการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
สิ่งหนึ่งที่มีความส าคัญมากคือการท าให้ทรัพยากร
บุคคลขององค์การเปิดใจยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และ

พฤติกรรมเพื่อน าไปสู่การพัฒนาตนเองและองค์การ
อย่างต่อเนื่องและเพื่อรองรับกับความเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมในการแข่งขันที่องค์การต้องเผชิญ
 ในการบริหารจัดการองค์การในเศรษฐกิจ 
ยุคใหม่ ซึ่งต้องทุกองค์การต่างต้องเผชิญกับปัจจัยและ
สภาพแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอกองค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงของความรู้  
วิทยาการและเทคโนโลยี ซึ่งเป็นปัจจัยที่ขับเคลื่อน 
ให้สังคมและเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
องค์การจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ จะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนและพัฒนาองค์การ 
ให้ก้าวทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง 
ไม่หยุดยั้ง เพื่อก่อก าเนิดนวัตกรรมและองค์ความรู้
ใหม่ๆ อันเป็นผลให้องค์การเกิดความอยู่รอดและ
ยั่งยืน

 
ตาราง 1 ความแตกต่างของเศรษฐกิจยุคเก่าและเศรษฐกิจยุคใหม่ 
 

ประเด็น เศรษฐกิจยุคเก่า เศรษฐกิจยุคใหม ่
ลักษณะเศรษฐกิจในภาพรวม: 
ลักษณะตลาด เสถียร พลวัต 
ขอบเขตการแข่งขัน ระดับชาต ิ ระดับโลก 
รูปแบบองค์การ สายการบังคับบัญชา, ราชการ เครือข่ายการท างาน 
อุตสาหกรรม: 
ผลผลติขององค์การ ผลผลติจ านวนมาก ผลผลติแบบยืดหยุ่น 
ปัจจัยที่ผลักดันการเจรญิเติบโต ทุนและแรงงาน นวัตกรรมและความรู ้
เทคโนโลยีที่ขับเคลื่อน ระบบเครื่องจักรกล ระบบดิจิทลั 
ที่มาของความได้เปรียบในการแข่งขัน ลดต้นทุนด้วยการประหยดัจาก

ขนาด 
คุณภาพ,เวลาออกสูต่ลาด, ต้นทุน 

การให้ความส าคัญกับการวิจัยและ
นวัตกรรม 

ต่ า – ปานกลาง สูง 

ความสัมพันธ์กับองค์การอื่นๆ โดดเดี่ยว พันธมิตรและความร่วมมือ 
ก าลังแรงงาน: 
เป้าหมายของนโยบาย การจ้างงานเต็มที ่ ค่าจ้างและรายได้แท้จริงในระดับสูง 
ทักษะ ทักษะเฉพาะในงาน ทักษะหลากหลาย 
ระดับการศึกษาที่จ าเป็น ทักษะหรือคุณวุฒ ิ เรียนรูต้ลอดชีวิต 
แรงงานสัมพันธ ์ ขัดแย้งกัน ร่วมมือกัน 
ลักษณะการจ้างงาน มั่นคง ก าหนดโดยความเสี่ยงและโอกาส 
รัฐบาล: 
ความสัมพันธ์ระหว่างรัฐบาลกับธุรกิจ การบังคับใช้กฎหมาย สนับสนุนโอกาสในการเจรญิเติบโต 
กฎระเบียบ สั่งการและควบคุม เครื่องมือทางการตลาด, ความ

ยืดหยุ่น 
 

ท่ีมา: National Electronics and Computer Technology Center (2016) 

 

 
 

จากตาราง 1 แสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนผ่าน
จากเศรษฐกิจยุคเก่า (Old Economy) ไปสู่เศรษฐกิจ
ยุคใหม ่(New Economy) (National Electronics and 
Computer Technology Center, 2016) ซึ่งท าให้
องค์การมีบริบทการด าเนินงานที่เปลี่ยนแปลงไป และ
ต้องอาศัยบุคลากรที่มีศักยภาพมากขึ้น พร้อมรับกับ
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มาเป็นพลังส าคัญ 
ในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ เศรษฐกิจยุคใหม่   
การพัฒนาองค์การจึงเป็นกระบวนการที่ส าคัญท่ีจะ
ช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวเพื่อความอยู่รอด 
แสวงหาแนวทางในการเปลี่ ยนแปลงองค์การ 
จากสภาพที่เป็นอยู่ไปสู่สภาพของการพัฒนาที่ดีกว่า 
(Lawrence and Lorsch, 1969) 

บทความนี้มุ่งน าเสนอเครื่องมือและเทคนิคการ
พัฒนาองค์การในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลส าหรับการเป็น
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง ซึ่งเป็นลักษณะของ
องค์การที่สามารถปรับตัวและมีแผนการรองรับกับ 
การเปล่ียนแปลงของสภาวะต่างๆ รอบด้านอย่าง
ชัดเจน โดยอาศัยแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง ผนวกกับลักษณะของ
ความรู้และเทคโนโลยีในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล เพื่อ
น าเสนอแนวทางในการพัฒนาองค์การให้ประสบ
ผลส าเร็จ มีขีดสมรรถนะสูงและสามารถด ารงอยู่ได้ 
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

 
การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 

ศาสตร์แห่งการพัฒนาองค์การก่อก าเนิดขึ้น
และมีความเป็นมาอันยาวนาน จุดเริ่มต้นของการ
ตื่นตัวด้านการพัฒนาองค์การคือช่วงปี 1950 ถึงปี 
1960 ซึ่ งมีการพัฒนาความรู้ทางด้านการพัฒนา
องค์การเพื่ อ ใ ห้ เป็น เครื่ องมือที่ จะช่ วย เพิ่ มพูน
ประสิทธิผลขององค์การ สร้างคุณภาพชีวิตการท างาน
ของสมาชิกในองค์การ การพัฒนาองค์การในช่วงเวลา
ดังกล่าวเป็นผลมาจากสงครามโลกครั้งที่ 2 เนื่องจาก
ภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ได้ก่อให้เกิดการพัฒนา
ในด้านความรู้ การวิจัย และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การ 
ทั้งด้านพฤติกรรมองค์การ ทฤษฎีองค์การ การบริหาร
จัดการ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ (Kusumavalee, 2008, p. 90)  

ทั้ ง นี้ มี นั ก วิ ช า ก า รผู้ มี ชื่ อ เ สี ย ง ไ ด้ นิ ย าม
ความหมายของการพัฒนาองค์การไว้ ได้แก ่

Bennis (1969)  ได้ ให้ความหมายของการ
พัฒนาองค์ ก า รว่ า เป็ นกา รตอบสนองต่ อกา ร
เปล่ียนแปลงและเป็นวิธีการศึกษาที่มุ่ ง เน้นการ
เปลี่ยนแปลงความเชื่อ ค่านิยม รวมถึงโครงสร้างการ
ด าเนินงานขององค์การเพื่อให้องค์การสามารถปรับตัว
เข้ากับวิทยาการและสิ่งท้าทายใหม่ๆ รวมถึงการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ส่วน Burke 
และ Schmidt (1971, p. 45) ได้อธิบายว่าการพัฒนา
องค์การเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานของ
องค์การอย่างมีแบบแผนทั่วทั้งองค์การ โดยอาศัย
วิธีการและความรู้ด้านพฤติกรรมศาสตร์มาประสาน
ความต้องการความก้าวหน้า ในระดับบุคคลให้
สอดคล้องกับความต้องการบรรลุ เป้าหมายของ
องค์การ 

การพัฒนาองค์การจึงเป็นความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีแบบแผนและต่อเนื่อง 
โดยอาศัยหลักพฤติกรรมศาสตร์  มุ่ ง ให้องค์การ
สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 
เครื่องมือการพัฒนาองค์การ (OD Intervention)  

เครื่องมือการพัฒนาองค์การ หรือกิจกรรม
สอดแทรกที่ใช้ในการพัฒนาองค์การ (OD Intervention) 
เป็นกิจกรรมที่ต้องเริ่มจากการวางแผน การก าหนด
ทิศทาง และการเลือกเครื่องมือหรือวิธีการมาใช้ในการ
แก้ไขปัญหาและและเพิ่มศักยภาพขององค์การ ซึ่งใน
การเลือกวิธีการพัฒนาองค์การที่เหมาะสม ต้องทราบ
ผลลัพธ์ที่องค์การต้องการ ศักยภาพของเครื่องมือหรือ
กิจกรรมนั้น รวมทั้งการยอมรับในเครื่องมือการพัฒนา
องค์การ (Ammarinnukhro, 2008, p. 99) เครื่องมือ
หรือกิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาองค์การแบ่งออกได้เป็น 
3 ระดับคือ 1) ระดับองค์การ เช่น การส ารวจข้อมูล
ย้อนกลับ การจัดการโดยก าหนดวัตถุประสงค์ การ
พัฒนาคุณภาพ การปรับโครงสร้างองค์การ และการรื้อ
ปรับระบบ 2) ระดับกลุ่ม เช่น การสร้างและพัฒนา
ทีมงาน การประชุมเพื่อวินิจฉัยปัญหา การบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วม เป็นต้น และระดับย่อยที่สุด คือ  
3) ระดับบุคคล เช่น การก าหนดสายความก้าวหน้า
และอาชีพ การฝึกอบรม การให้ค าปรึกษาเฉพาะ
บุคคล เป็นต้น 
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จากตาราง 1 แสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนผ่าน
จากเศรษฐกิจยุคเก่า (Old Economy) ไปสู่เศรษฐกิจ
ยุคใหม่ (New Economy) (National Electronics and 
Computer Technology Center, 2016) ซึ่งท าให้
องค์การมีบริบทการด าเนินงานที่เปลี่ยนแปลงไป และ
ต้องอาศัยบุคลากรที่มีศักยภาพมากขึ้น พร้อมรับกับ
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มาเป็นพลังส าคัญ 
ในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ เศรษฐกิจยุคใหม่   
การพัฒนาองค์การจึงเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่จะ
ช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวเพื่อความอยู่รอด 
แสวงหาแนวทางในการเปลี่ ยนแปลงองค์การ 
จากสภาพที่เป็นอยู่ไปสู่สภาพของการพัฒนาที่ดีกว่า 
(Lawrence and Lorsch, 1969) 

บทความนี้มุ่งน าเสนอเครื่องมือและเทคนิคการ
พัฒนาองค์การในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลส าหรับการเป็น
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง ซึ่งเป็นลักษณะของ
องค์การที่สามารถปรับตัวและมีแผนการรองรับกับ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาวะต่างๆ รอบด้านอย่าง
ชัดเจน โดยอาศัยแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง ผนวกกับลักษณะของ
ความรู้และเทคโนโลยีในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล เพื่อ
น าเสนอแนวทางในการพัฒนาองค์การให้ประสบ
ผลส าเร็จ มีขีดสมรรถนะสูงและสามารถด ารงอยู่ได้ 
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

 
การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 

ศาสตร์แห่งการพัฒนาองค์การก่อก าเนิดขึ้น
และมีความเป็นมาอันยาวนาน จุดเริ่มต้นของการ
ตื่นตัวด้านการพัฒนาองค์การคือช่วงปี 1950 ถึงปี 
1960 ซึ่ งมีการพัฒนาความรู้ทางด้านการพัฒนา
องค์การเพื่ อ ใ ห้ เป็น เครื่ องมือที่ จะช่ วย เพิ่ มพูน
ประสิทธิผลขององค์การ สร้างคุณภาพชีวิตการท างาน
ของสมาชิกในองค์การ การพัฒนาองค์การในช่วงเวลา
ดังกล่าวเป็นผลมาจากสงครามโลกครั้งที่ 2 เนื่องจาก
ภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ได้ก่อให้เกิดการพัฒนา
ในด้านความรู้ การวิจัย และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การ 
ทั้งด้านพฤติกรรมองค์การ ทฤษฎีองค์การ การบริหาร
จัดการ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ (Kusumavalee, 2008, p. 90)  

ทั้ ง นี้ มี นั ก วิ ช า ก า รผู้ มี ชื่ อ เ สี ย ง ไ ด้ นิ ย าม
ความหมายของการพัฒนาองค์การไว้ ได้แก ่

Bennis (1969)  ได้ ให้ความหมายของการ
พัฒนาองค์ ก า รว่ า เป็ นกา รตอบสนองต่ อกา ร
เปลี่ยนแปลงและเป็นวิธีการศึกษาที่มุ่ ง เน้นการ
เปลี่ยนแปลงความเชื่อ ค่านิยม รวมถึงโครงสร้างการ
ด าเนินงานขององค์การเพื่อให้องค์การสามารถปรับตัว
เข้ากับวิทยาการและสิ่งท้าทายใหม่ๆ รวมถึงการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ส่วน Burke 
และ Schmidt (1971, p. 45) ได้อธิบายว่าการพัฒนา
องค์การเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานของ
องค์การอย่างมีแบบแผนทั่วทั้งองค์การ โดยอาศัย
วิธีการและความรู้ด้านพฤติกรรมศาสตร์มาประสาน
ความต้องการความก้าวหน้า ในระดับบุคคลให้
สอดคล้องกับความต้องการบรรลุ เป้าหมายของ
องค์การ 

การพัฒนาองค์การจึงเป็นความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีแบบแผนและต่อเนื่อง 
โดยอาศัยหลักพฤติกรรมศาสตร์  มุ่ ง ให้องค์การ
สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 
เครื่องมือการพัฒนาองค์การ (OD Intervention)  

เครื่องมือการพัฒนาองค์การ หรือกิจกรรม
สอดแทรกที่ใช้ในการพัฒนาองค์การ (OD Intervention) 
เป็นกิจกรรมที่ต้องเริ่มจากการวางแผน การก าหนด
ทิศทาง และการเลือกเครื่องมือหรือวิธีการมาใช้ในการ
แก้ไขปัญหาและและเพิ่มศักยภาพขององค์การ ซึ่งใน
การเลือกวิธีการพัฒนาองค์การที่เหมาะสม ต้องทราบ
ผลลัพธ์ที่องค์การต้องการ ศักยภาพของเครื่องมือหรือ
กิจกรรมนั้น รวมทั้งการยอมรับในเครื่องมือการพัฒนา
องค์การ (Ammarinnukhro, 2008, p. 99) เครื่องมือ
หรือกิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาองค์การแบ่งออกได้เป็น 
3 ระดับคือ 1) ระดับองค์การ เช่น การส ารวจข้อมูล
ย้อนกลับ การจัดการโดยก าหนดวัตถุประสงค์ การ
พัฒนาคุณภาพ การปรับโครงสร้างองค์การ และการรื้อ
ปรับระบบ 2) ระดับกลุ่ม เช่น การสร้างและพัฒนา
ทีมงาน การประชุมเพื่อวินิจฉัยปัญหา การบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วม เป็นต้น และระดับย่อยที่สุด คือ  
3) ระดับบุคคล เช่น การก าหนดสายความก้าวหน้า
และอาชีพ การฝึกอบรม การให้ค าปรึกษาเฉพาะ
บุคคล เป็นต้น 
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เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) 
ส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธิการสภา

ผู้แทนราษฎร (Academic Office of the Secretariat 
of the House of Representatives, 2015, p. 1) ได้ให้
ความหมายของ Digital Economy หรือ “เศรษฐกิจ
ดิจิทัล” ว่าหมายถึง “เศรษฐกิจที่อาศัยเทคโนโลยี
สารสนเทศหรืออินเทอร์เน็ต มาสร้างอาชีพหรือ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจรวมท้ังการใช้เทคโนโลยีการ
สื่อสารและโทรคมนาคมไปใช้และพัฒนาธุรกิจหรือ
อุตสาหกรรมสาขาหรือประเภทต่างๆ อย่างกว้างขวาง
เป็นปัจจัยส าคัญ”  ขณะที่ กระทรวงดิจิทั ล เพื่ อ
เศรษฐกิจและสังคม (Ministry of Digital Economy 
and Society, 2016) ให้ความหมายของเศรษฐกิจและ
สังคมดิจิทัล ว่าหมายถึง เศรษฐกิจและสังคมที่ใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เป็นกลไกส าคัญ
ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปกระบวนการผลิต การ
ด าเนินธุรกิจ การค้า การบริการ การศึกษา การ
สาธารณสุข การบริหารราชการแผ่นดิน รวมทั้ง
กิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาทางเศรษฐกิจ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของคน
ในสังคม และการจ้างงานที่เพิ่มขึ้น 

การเปลี่ ยนผ่ านและพัฒนาประเทศไปสู่
อุตสาหกรรมที่ขับเคลื่อนด้วยความรู้และเทคโนโลยี 
รัฐบาลจึงปรับบทบาทและภารกิจเพื่อรองรับการ
ขยายตัวในอุตสาหกรรมดิจิทัล จึงได้มีการปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม เมื่อวันที่ 16 กันยายน 2559 
ท าให้กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
สิ้นสุดลง และจัดตั้งกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ
สังคมเพื่อวางแผน ส่งเสริม และพัฒนาเศรษฐกิจดิจิทลั
ของประเทศไทย 

ทั้งนี้ส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร (Academic Office of the Secretariat 
of the House of Representatives,  2015, p.  2)  
ได้อธิบายมุมมองของเศรษฐกิจดิจิทัล โดยสามารถ
อธิบายสรุปได้ว่า เศรษฐกิจดิจิทัลเป็น เศรษฐกิจ 
ที่อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมใหม่ที่มีรากฐานและ
ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
เพื่อเป้าหมายของเศรษฐกิจในการสร้างคุณค่าเพิ่ม 
และศักยภาพการแข่งขันในระดับสากล เชื่อมโยงทุก
เป้าประสงค์ทั้ งของภาครัฐและภาคเอกชน และ

สนับสนุนให้เกิดการก ากับดูแลที่ดี มีมาตรฐานจากการ
ใช้เทคโนโลยีเพื่อขับเคลื่อนเป้าหมายทุกมิติ 

 

ความส าคัญของเศรษฐกิจดิจิทัล 
เศรษฐกิจดิจิทัล มีความส าคัญหรือส่งผลดีต่อ

ระบบเศรษฐกิจดังต่อไปนี้ (Academic Office of the 
Secretariat of the House of Representatives, 2015, 
p. 4) 1) การลดต้นทุนในการประกอบการ ทั้งในด้าน
การผลิต ด้านการขาย โดยใช้การติดต่อสื่อสารผ่าน
เทคโนโลยีหรื อระบบอินเทอร์ เน็ ต  เ ช่ น  อี เมล 
โทรศัพท์มือถือ ท าให้ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ 
(Transaction Cost) ลดลง 2) การใช้ข้อมูลข่าวสาร
ใหม่ๆ จากทั่วโลกมาช่วยให้เกิดการออกแบบผลิต
สินค้าและบริการใหม่ๆ ให้ตอบสนองความต้องการ
ของผู้บริโภค 3) การพัฒนาและขยายตัวของพาณิชย์
อิเลคทรอนิกส์ (E-commerce) ท าให้ต้นทุนในการ
ด าเนินการลดลง เช่น การซื้อขายสินค้าผ่านทาง
อินเทอร์เน็ตโดย การพัฒนาApplication และการใช้
ข้อมูลพิกัดต าแหน่ง (GPS) 4) การเกิดสินค้า รูปแบบ
การตลาดและการขายใหม่ๆ ท าให้เกิดการจ้างงานใน
ลักษณะใหม่ๆ เช่น นักกลยุทธ์การตลาดทาง Social 
Media ที่ปรึกษา E-commerce เป็นต้น 5) ช่วยให้เกิด
การลงทุนธุรกิจข้ามพรมแดนมากยิ่งขึ้น เช่น การ
ท่องเที่ยว การลงทุนซื้อหุ้นต่างประเทศ 6) สนับสนุน
การเรียนรู้ของประชาชน เพื่อพัฒนาศักยภาพของ
แรงงาน เช่น การเรียนการสอนผ่านระบบอินเทอร์เน็ต 

รัฐบาลก าลังผลักดันประเทศไทยเข้าสู่ยุค
เศรษฐกิจดิจิทัล โดยคาดหวังว่าเศรษฐกิจดิจิทัลนี้ จะ
ช่วยเสริมความแข็งแกร่งของประเทศ นอกจากนี้
นโยบายเศรษฐกิจดิจิทัลยังสอดคล้องกับกรอบ
นโยบาย ICT-2020 ที่มี เป้าประสงค์ที่จะผลักดัน
ประเทศไทยเข้าสู่เศรษฐกิจและสังคมฐานความรู้ ใช้
ไอซีทีในการสร้างความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และ
นวัตกรรมในการผลิตสินค้าและการบริการ (Bhuvanij, 
Praneetpolgrang and Kasemsan, 2015, p. 542)  
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แนวคิดองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 
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ขององค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์การที่มี
ความสามารถในการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลง 
ครั้งใหญ่ๆ ได้ ในขณะที่ Buytendijk (2006) กล่าวว่า 
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงเป็นองค์การที่เข้าใจและ
เข้าถึงตลาดก่อนองค์การอ่ืน สามารถรักษาพนักงาน 
ท่ีมีความสามารถสูง และสามารถรับมือกับแรงกดดัน
ต่างๆ จากภายในและภายนอกองค์การได้ดี ส่วน 
Blanchard (2007) กล่าวว่าองค์การที่มีขีดสมรรถนะ
สู ง  เ ป็ น อ ง ค์ ก า ร ที่ ส า ม า ร ถ ส ร้ า ง ผ ล ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพสูง พนักงานมีความพึงพอใจและมีความ
มุ่งมั่นต่อความส าเร็จสูง 

ขณะที่นักวิชาการไทย Decharin (2007, p. 9) 
ให้ค าจ ากัดความขององค์การสมรรถนะสูงไว้ว่าเป็น
องค์การที่มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ อย่างชัดเจน  
มีการวิ เคราะห์สถานการณ์ที่ อาจกระทบต่อการ
ด า เนินงานอย่างรอบด้านเพื่ อใ ห้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จึงสามารถสรุปความหมายขององค์การที่มี 
ขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
ว่าเป็นองค์การที่มีศักยภาพในการปรับตัวให้สอดรับ
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้าน มีความ
พร้อมอยู่ตลอดเวลา ให้ความส าคัญกับการใช้ศักยภาพ
ของบุคลากรที่มีอยู่ ให้เต็มที่ มีกระบวนการท างาน 
เทคโนโลยี และบุคลากรท่ีมีความประสานสอดคล้อง
กัน เพ่ือให้สามารถด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
คุณลักษณะองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 

Miller (2001 as cited in SanKaseam, 2009, 
p. 58) ได้อธิบายหลักการและวิธีปฏิบัติขององค์การ
แห่งความเป็นเลิศหรือองค์การที่มีสมรรถนะสูง โดยใช้
ตัวอย่างคุณลักษณะเฉพาะขององค์การแบบดั้งเดิม
เปรียบเทียบว่าเมื่อก้าวไปสู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะ
สูงแล้ว องค์การนั้นๆ จะมีคุณลักษณะเปลี่ยนแปลงไป 
ซึ่งสามารถสรุปได้ดังตาราง 2

  
ตาราง 2 ตารางวิธีปฏิบัติสู่ High Performance Organization: HPO 
 

การเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 
จากองค์การที่... ไปสู่ความเป็นองค์การที่... 

เน้นการควบคุมสูง เน้นความไว้วางใจสูง 
เน้นการผลิตสินค้า เน้นการสร้างองค์ความรู้ 
ใช้การตัดสินใจโดยบุคคลคนเดียว ใช้การตัดสินใจร่วมกันเป็นทีม 
การให้รางวัลเป็นรายบุคคล การให้รางวัลเป็นทีม 
เป็นองค์การในแนวตั้ง มีสายการบังคับบัญชา เป็นองค์การในแนวนอน สายการบังคับบัญชานอ้ย 
โครงสร้างตายตัว โครงสร้างมีความยืดหยุ่น 
ปิดกั้นภายนอก เปิดรับโลกภายนอก 
ปิดบังข้อมูลด้านผลการด าเนินงาน เปิดเผยข้อมูลด้านผลการด าเนินงาน 
ต าหนิเพื่อแก้ไขที่ตัวบุคคล ต าหนิเพื่อแก้ไขที่กระบวนการ 

 
 

ท่ีมา: Miller (2001, p. 12) as cited in SanKaseam (2009, p. 58) 
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 องค์การแห่งความเป็นเลิศหรือองค์การที่มีขีด
สมรรถนะสูงเป็นองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงคือ  
1) เปลี่ยนจากเดิมที่เน้นการควบคุมการท างานของ
สมาชิกโดยใช้กฏระเบียบ เป็นการท างานตามค าสั่ง 
มาเป็นองค์การที่ใช้ความไว้วางใจกันในหมู่สมาชิกของ
องค์การเพื่อสร้างความเชื่อมั่นและร่วมมือร่วมใจ
ท างานเพื่อผลส าเร็จขององค์การ 2) เปลี่ยนจาก
องค์การที่เน้นการผลิตสินค้ามาเป็นองค์การที่เน้นการ
สร้างองค์ความรู้ โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพ 3) เปลี่ยนจากรูปแบบ
การตัดสินใจที่กระท าเพียงบุคคลคนเดียว ซึ่งมักเป็น
ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชามาเป็นการตัดสินใจร่วมกัน
ในหมู่สมาชิก เน้นการกระจายอ านาจมากกว่าการรวม
อ านาจ เปิดให้สมาชิกร่วมกันรับผิดชอบงานที่เกิดจาก
ผลของการตัดสินใจร่วมกัน 4) เปลี่ยนจากโครงสร้าง
องค์การในแนวตั้ง มีสายการบังคับบัญชามาก มาเป็น
โครงสร้างองค์การในแนวนอนที่มีสายการบังคับบัญชา
น้ อย  บริหารจั ดการ โดยใช้ ที มงาน เป็นส า คัญ  
5) เปลี่ยนจากองค์การที่มีโครงสร้างตายตัวมาเป็น
โครงสร้างแบบยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม
สถานการณ์ที่ มีการ เปลี่ ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
6) เปล่ียนจากการปิดกั้นไปสู่การเป็นองค์การที่เปิดเผย 
ทลายก าแพงเพื่อเปิดรับสิ่งใหม่ๆ จากภายนอกเข้ามา
เพื่อปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการด าเนินงาน
ขององค์การให้ดีขึ้น 7) เปลี่ยนจากการปิดบังข้อมูล
ทางการเงินและผลการด าเนินงาน มาสู่การเปิดเผย
ข้อมูลให้สมาชิกขององค์การรับทราบ  ร่วมกัน
ตรวจสอบการด าเนินงาน ท าให้สมาชิกรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์การร่วมกัน 8) เปลี่ยนจากการต าหนิที่ตัว
บุคคลเมื่อเกิดปัญหา มีการลงโทษหรือเปลี่ยนตัวท าให้
เกิดความกลัวและบรรยากาศเชิงลบ มาเป็นการต าหนิ
ที่กระบวนการโดยใช้ระบบทีมงานเป็นกลไกในการหา
สาเหตุเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงและแก้ไขงานให้ดียิ่งขึน้ 

ดั งนั้ นจึ งสามารถสรุป ได้ ว่ าองค์ การที่ มี 
ขีดสมรรถนะสูงเป็นองค์การที่แตกต่างจากองค์การ
แบบเดิมอย่างสิ้นเชิง กล่าวคือให้ความส าคัญกับ
ศักยภาพและความรู้สึกของทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น 
เน้นให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีการท างานเป็น
ทีมซึ่งถือเป็นหัวใจส าคัญ มีการคิด วิเคราะห์ วางแผน
และตัดสินใจแก้ไขปัญหาร่วมกัน สร้างความรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์การร่วมกัน ตลอดจนมีโครงสร้างและ

วัฒนธรรมองค์การที่มีความยืดหยุ่น พร้อมรับกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ องค์การใดจะมีขีด
สมรรถนะสูงได้นั้นต้องพิจารณาเปรียบเทียบศักยภาพ
ด้านต่างๆ กับองค์การอ่ืนในกลุ่มหรือในอุตสาหกรรม
เดียวกัน หากองค์การต้องการเป็นองค์การที่มีขีด
สมรรถนะสูง ควรให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมรอบด้านทั้งภายนอกและภายใน 
และควรพัฒนาตนเองให้พร้อมอยู่เสมอ เพื่อให้เกิดการ
ปรับปรุงและพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยอาศัย
ความรู้ความสามารถและความร่วมมือของทั้งผู้บริหาร
และบุคลากร เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและ
เสริมสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้อย่าง
รวดเร็ว (Nimchit and Chantuk, 2016, p. 5)  

 
เครื่องมือการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การที่มีขีด
สมรรถนะสูง 

จากคุณลักษณะที่ ส าคัญขององค์การที่ มี 
ขีดสมรรถนะสูงท่ีมุ่งเน้นการใช้ทรัพยากรบุคคล 
ในลักษณะของทีมงานเป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาองค์การ โดยอาศัยพลวัตของทีม 
(Team Dynamic) ที่ยังผลให้เกิดสมรรถนะของทีม 
(Team Capabilities)  ในการวินิ จฉัยปัญหาหรือ
อาการเจ็บป่วยขององค์การ รวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องมาร่วมกันหาทางแก้ไข ด าเนินการ
เปลี่ ยนแปลงและพัฒนา ตลอดจนประเมินผล 
และติดตามผล ประกอบกับยุคปัจจุบันที่ เป็นยุค
เศรษฐกิจดิจิทัลภายใต้โลกแห่งการแข่งขันที่รุนแรง  
มีปัจจัยในการด าเนินงานขององค์การมีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา มีการพัฒนาด้านความรู้ เทคโนโลยี 
และนวัตกรรมไปอย่างไม่หยุดยั้ง เครื่องมือและเทคนิค
การพัฒนาองค์การในยุค เศรษฐกิ จดิจิทั ล ใ ห้มี 
ขีดสมรรถนะสูงจึงมุ่งให้ความส าคัญไปที่การน า
เทคโนโลยีมาใช้เพื่อการเรียนรู้โดยใช้ทีมเป็นฐาน 
(Team-based Learning) 
 

ทีมและการสร้างทีมงาน (Team and Team Building) 
ที ม เ ป็ น บุ ค ค ล ที่ ท า ง า น ร่ ว ม กั น อ ย่ า ง

ประสานงานกันภายในกลุ่ม กล่าวคือเป็นการรวมตัว
ของกลุ่มคนที่ต้องพึ่งพาอาศัยกันและกันในการท างาน
เป็นทีมเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ ทีมงานจึงหมายถึงกลุ่มคน
จ านวนไม่มากที่มีทักษะที่เสริมกันมาท างานร่วมกัน

 

 
 

โดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีเป้าหมายเฉพาะของผลงาน 
และรับผิดชอบร่วมกัน (Tragoolsrid, 2006, p. 2) 
การสร้างทีมงาน (Team Building) จึงเป็นการสร้าง
กลุ่มบุคลากรเพื่อให้เกิดการประสานงานที่ดี และ
สามารถปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือร่วมใจ เพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
ผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการใช้ทีมงานยังมากกว่า  การ
ท างานเพียงคนใดคนหนึ่ง นอกจากนี้การใช้ทีมงานยัง
ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้น ทั้งยังเป็น
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันได้เป็นอย่างดี 
 

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
Senge (1990) ให้ความหมายของการเรียนรู้

ร่วมกันเป็นทีมว่าเป็นการที่สมาชิกในทีมมีการแบ่งปัน
และใช้ประโยชน์จากความรู้  น าไปสู่ทักษะทาง
ความคิด ช่วยให้คนในองค์การมีประสบการณ์ และมี
มุมมองที่หลากหลาย อันเป็นการขยายขอบข่ายการ
รับรู้ ให้เกิดความเข้าใจที่ลึกซึ้งและชัดเจนยิ่งขึ้น และ
น าไปสู่การพัฒนาตนเองในที่สุด การเรียนรู้ของทีมจะ
เกิดขึ้นได้ก็ด้วยการให้ทุกคนมีส่วนร่วม ได้แลกเปลี่ยน
สิ่งที่ตนมีระหว่างกัน การเรียนรู้ระดับทีมจึงเกิดจากผล
ของการเรียนรู้ในระดับบุคคล ที่สมาชิกของทีมทุกคน
น าสิ่งที่ตนได้เรียนรู้มาสู่กลุ่ม และยกระดับเป็นความรู้
ผ่านกิจกรรมของกลุ่มหรือทีม และการมีปฏิสัมพันธ์
ร่วมกันของสมาชิกในทีม 

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมมี 2 รูปแบบ คือการ
เรียนรู้เป็นทีมภายในสายงานเดียวกัน (Functional 
Team)  และการเรียนรู้ เป็นทีมแบบข้ามสายงาน 
(Cross-functional Team) โดยใช้การเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีมเป็นตัวช่วยในการอ านวยให้เกิดการพัฒนา
องค์การ มีการก าหนดและสร้างทีมงานจัดการความรู้ 
(Knowledge Management: KM)  ขึ้ น ในองค์การ  
ที่ประกอบด้วยผู้บริหารทีมงานและลูกทีม ร่วมกัน
ก าหนดกลยุทธ์  ก าหนดแผนการจัดการความรู้  
ขับเคลื่อนให้การจัดการความรู้ให้เกิดขึ้นจริง ร่วมกัน
จัดหา จัดเก็บ และเผยแพร่ความรู้ที่มีอยู่ทั้งในรูปแบบ
ความรู้มีโครงสร้าง ความรู้กึ่งโครงสร้าง และเครือข่าย
ความรู้ที่มีในตัวบุคคล ตลอดจนส ารวจระบบการ
จัดการความรู้ที่มีอยู่แล้วในองค์การทั้งที่เกิดขึ้นอย่าง
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งนี้ทีมงานจัดการ
ความรู้จะช่วยก าหนดเทคโนโลยีที่จะมาสนับสนุนการ

จัดการความรู้ในองค์การ ตั้งแต่การจัดระบบความรู้ 
เป็นหมวดหมู่ การสืบค้น และการค้นหาความรู้ที่
ต้องการใช้ประโยชน์ นอกจากนี้ทีมเรียนรู้จะมีบทบาท
ช่วยในการติดตามและประเมินผลการจัดการความรู้ 
ท าให้ได้ข้อมูลสะท้อนพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรในองค์การ ทั้งนี้การจะด าเนินการตาม
ข้างต้นให้ประสบผลส าเร็จต้องได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารระดับสูงและผู้เชี่ยวชาญงานในฝ่ายงานต่างๆ 
เพื่อสนับสนุนการสร้างและแลกเปลี่ยนความรู้ให้
เกิดขึ้นได้ (Teeravarapich, 2005, p. 266) การจัดการ
ความรู้ จึงนับว่าเป็นเครื่องมือที่มีความส าคัญที่ใช้ใน
การพัฒนาศักยภาพขององค์การ ให้ความส าคัญลงไป
ถึงในระดับบุคคล เพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้  
พัฒนาตนเอง และสร้างศักยภาพการแข่งขันให้กับ
องค์การ น า ไปสู่ การรักษาความแข็งแกร่งทาง
เศรษฐกิจและสังคม และเติบโตก้าวหน้าอย่างมี
คุณภาพ (Supitchayangkool, Wongkhomthong 
and Kiewkarnka, 2014, p. 99) 

ดังนั้นในการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การที่มี
ขีดสมรรถนะสูง จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัย 
การสร้างทีมงานและการเรียนรู้ ร่ วมกัน เป็นทีม 
เป็นระบบและกลไกที่ส าคัญในการจัดการความรู้
เพื่อที่จะขับเคลื่อนให้การพัฒนาองค์การส าเร็จ 
 

เทคโนโลยีในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลเพื่อสนับสนุนทีม 
ในการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง 

ในยุคแห่งข้อมูลข่าวสารและความรู้  หรือ 
ยุค Internet of Things (IoT) ที่เต็มไปด้วยการสื่อสาร
และการเชื่อมต่อ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของ 
สรรพสิ่งเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความเจริญรุดหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสาร ท าให้มีเครื่องมือและเทคโนโลยีที่สามารถ
น ามาประยุกต์ใช้เพื่อสนับสนุนทีมในฐานะเครื่องมือ 
ในการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงมากมาย 
แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ เทคโนโลยีที่น ามาใช้
สนับสนุนการสื่อสาร เทคโนโลยีที่น ามาใช้สนับสนุน
การท างานร่วมกัน และเทคโนโลยีที่น ามาใช้ในการ
จัดเก็บความรู้ 
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ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2560

28



 

 
 

โดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีเป้าหมายเฉพาะของผลงาน 
และรับผิดชอบร่วมกัน (Tragoolsrid, 2006, p. 2) 
การสร้างทีมงาน (Team Building) จึงเป็นการสร้าง
กลุ่มบุคลากรเพื่อให้เกิดการประสานงานที่ดี และ
สามารถปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือร่วมใจ เพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
ผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการใช้ทีมงานยังมากกว่า  การ
ท างานเพียงคนใดคนหนึ่ง นอกจากนี้การใช้ทีมงานยัง
ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้น ทั้งยังเป็น
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันได้เป็นอย่างดี 
 

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
Senge (1990) ให้ความหมายของการเรียนรู้

ร่วมกันเป็นทีมว่าเป็นการที่สมาชิกในทีมมีการแบ่งปัน
และใช้ประโยชน์จากความรู้  น าไปสู่ทักษะทาง
ความคิด ช่วยให้คนในองค์การมีประสบการณ์ และมี
มุมมองที่หลากหลาย อันเป็นการขยายขอบข่ายการ
รับรู้ ให้เกิดความเข้าใจที่ลึกซึ้งและชัดเจนยิ่งขึ้น และ
น าไปสู่การพัฒนาตนเองในที่สุด การเรียนรู้ของทีมจะ
เกิดขึ้นได้ก็ด้วยการให้ทุกคนมีส่วนร่วม ได้แลกเปลี่ยน
สิ่งที่ตนมีระหว่างกัน การเรียนรู้ระดับทีมจึงเกิดจากผล
ของการเรียนรู้ในระดับบุคคล ที่สมาชิกของทีมทุกคน
น าสิ่งที่ตนได้เรียนรู้มาสู่กลุ่ม และยกระดับเป็นความรู้
ผ่านกิจกรรมของกลุ่มหรือทีม และการมีปฏิสัมพันธ์
ร่วมกันของสมาชิกในทีม 

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมมี 2 รูปแบบ คือการ
เรียนรู้เป็นทีมภายในสายงานเดียวกัน (Functional 
Team)  และการเรียนรู้ เป็นทีมแบบข้ามสายงาน 
(Cross-functional Team) โดยใช้การเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีมเป็นตัวช่วยในการอ านวยให้เกิดการพัฒนา
องค์การ มีการก าหนดและสร้างทีมงานจัดการความรู้ 
(Knowledge Management: KM)  ขึ้ น ในองค์การ  
ที่ประกอบด้วยผู้บริหารทีมงานและลูกทีม ร่วมกัน
ก าหนดกลยุทธ์  ก าหนดแผนการจัดการความรู้  
ขับเคลื่อนให้การจัดการความรู้ให้เกิดขึ้นจริง ร่วมกัน
จัดหา จัดเก็บ และเผยแพร่ความรู้ที่มีอยู่ทั้งในรูปแบบ
ความรู้มีโครงสร้าง ความรู้กึ่งโครงสร้าง และเครือข่าย
ความรู้ที่มีในตัวบุคคล ตลอดจนส ารวจระบบการ
จัดการความรู้ที่มีอยู่แล้วในองค์การทั้งที่เกิดขึ้นอย่าง
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งนี้ทีมงานจัดการ
ความรู้จะช่วยก าหนดเทคโนโลยีที่จะมาสนับสนุนการ

จัดการความรู้ในองค์การ ตั้งแต่การจัดระบบความรู้ 
เป็นหมวดหมู่ การสืบค้น และการค้นหาความรู้ที่
ต้องการใช้ประโยชน์ นอกจากนี้ทีมเรียนรู้จะมีบทบาท
ช่วยในการติดตามและประเมินผลการจัดการความรู้ 
ท าให้ได้ข้อมูลสะท้อนพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรในองค์การ ทั้งนี้การจะด าเนินการตาม
ข้างต้นให้ประสบผลส าเร็จต้องได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารระดับสูงและผู้เชี่ยวชาญงานในฝ่ายงานต่างๆ 
เพื่อสนับสนุนการสร้างและแลกเปลี่ยนความรู้ให้
เกิดขึ้นได้ (Teeravarapich, 2005, p. 266) การจัดการ
ความรู้ จึงนับว่าเป็นเครื่องมือที่มีความส าคัญที่ใช้ใน
การพัฒนาศักยภาพขององค์การ ให้ความส าคัญลงไป
ถึงในระดับบุคคล เพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้  
พัฒนาตนเอง และสร้างศักยภาพการแข่งขันให้กับ
องค์การ น า ไปสู่ การรักษาความแข็งแกร่งทาง
เศรษฐกิจและสังคม และเติบโตก้าวหน้าอย่างมี
คุณภาพ (Supitchayangkool, Wongkhomthong 
and Kiewkarnka, 2014, p. 99) 

ดังนั้นในการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การท่ีมี
ขีดสมรรถนะสูง จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัย 
การสร้างทีมงานและการเรียนรู้ ร่ วมกัน เป็นทีม 
เป็นระบบและกลไกที่ส าคัญในการจัดการความรู้
เพื่อที่จะขับเคลื่อนให้การพัฒนาองค์การส าเร็จ 
 

เทคโนโลยีในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลเพื่อสนับสนุนทีม 
ในการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง 

ในยุคแห่งข้อมูลข่าวสารและความรู้  หรือ 
ยุค Internet of Things (IoT) ที่เต็มไปด้วยการสื่อสาร
และการเชื่อมต่อ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของ 
สรรพสิ่งเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความเจริญรุดหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสาร ท าให้มีเครื่องมือและเทคโนโลยีที่สามารถ
น ามาประยุกต์ใช้เพื่อสนับสนุนทีมในฐานะเครื่องมือ 
ในการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงมากมาย 
แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ เทคโนโลยีที่น ามาใช้
สนับสนุนการสื่อสาร เทคโนโลยีที่น ามาใช้สนับสนุน
การท างานร่วมกัน และเทคโนโลยีที่น ามาใช้ในการ
จัดเก็บความรู้ 
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เทคโนโลยีที่น ามาใช้สนับสนุนการสื่อสารของทีม 
(Teams’ Communication Technology) 

ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีที่เป็นไป
อย่างรวดเร็วท า ใ ห้ เทคโนโลยีและสื่ อ (Media)  
ในรูปแบบใหม่ๆ ในปัจจุบันถูกน ามาใช้สนับสนุน 
การส่ือสารของทีมงานในการพัฒนาองค์การมากข้ึน 
สื่อใหม่จัดว่าเป็นเครื่องมืออันทรงพลังในการสื่อสาร
ของที ม ในยุ ค เศรษฐกิ จดิ จิ ทั ล  Kaewthep และ
Chaikunpon (2012) ให้ค าอธิบายว่า สื่อใหม่ (New 
Media) เป็นสื่อในรูปแบบดิจิทัลที่มีความหลากหลาย
ในตัวเองและมีความสามารถในการปฏิสัมพันธ์กับผู้
ใช้ได้ เพื่อใช้ส่งข้อมูลข่าวสารไปยังกลุ่มเป้าหมายทั้ง
เฉพาะบุคคลและเครือข่ายอ่ืนๆ  

สื่อใหม่มีคุณลักษณะที่ส าคัญของคือการมี
ปฏิสัมพันธ์ (Interactivity) มีความสามารถเคลื่อนที่
ได้สูง (Mobility) ท าให้สะดวกต่อการพกพาไปในที่
ต่างๆ (Compactable) สามารถดัดแปลงเปลี่ยนรูปได้ 
(Convertibility) เชื่อมต่อกันได้ง่าย (Connectivity)  
ท าให้ใช้ประโยชน์ได้ทุกที่ (Ubiquity) อีกทั้งมีความ
รวดเร็ว  (Speed of Communication) ไร้พรมแดน 
(Absence of Boundaries) และมีความเป็นดิจิทั ล 
(Digitalization) (Kaewthep and Chaikunpon, 2012 
as cited in Wongtip, 2014, p. 84) ซึ่งเทคโนโลยี
และสื่อที่ส าคัญ ถูกน ามาใช้สนับสนุนการสื่อสารของ
ทีมในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล เช่น กลุ่มเมล (Group Mail) 
เป็นการส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) ไปยังผู้ใช้
หรือสมาชิกหลายคนที่อยู่ ในกลุ่มเดียวกัน โดยมี
ข้อความเหมือนกัน ในกลุ่มเมลจะมีรายชื่อเพื่ออ านวย
ความสะดวกแก่ทีมงานในการรับส่ง อีเมลถึงกัน 
สามารถส่งต่ออีเมลที่ได้รับให้กับสมาชิกที่อยู่ในกลุ่ม
เดียวกันได้ทันทีโดยไม่จ าเป็นต้องกรอกอีเมลของ 
ทุกคนในทีม ซึ่งช่วยให้ผู้ส่งอีเมลส่งถึงชื่ออีเมลเดียว 
แต่ข้อมูลสามารถไปถึงทุกคนในทีม ส่งผลให้สมาชิก
ได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องตรงกัน  นอกจากนี้ 
กลุ่มเมลยังสามารถสร้างปฏิทินการปฏิบัติงานร่วมกัน
เพื่อประโยชน์ในวางแผน เตรียมการ และสามารถแจ้ง
เตือนก าหนดการของกิจกรรมต่างๆ เข้าไปยังอุปกรณ์
สื่อสารของสมาชิกในทีมได้  ท าให้สมาชิกในทีม 
ไม่คลาดจากการติดต่อสื่อสารร่วมกัน  ตัวอย่าง
โปรแกรมที่องค์การต่างๆ นิยมน ามาใช้ กันอย่าง
แพร่หลาย เช่น Microsoft Outlook เป็นต้น 

ระบบส่งข้อความแบบทันที (Instant Messaging: 
IM) ใช้ในการรับส่งข้อมูลข่าวสารระหว่างบุคคลหรือ
กลุ่มผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต คล้ายกับการส่งอีเมล 
แต่แตกต่างกันที่สารจะส่งถึงปลายทางในทันที (Real 
Time)  ซึ่ งท า ใ ห้ผู้ สื่ อสารสามารถติ ดต่อสื่ อสาร 
ได้หลายทิศทางพร้อมๆ กัน สมาชิกของทีมคนหนึ่ง
เพียงแค่ส่งข้อมูลสมาชิกคนอ่ืนๆ ก็จะสามารถเห็นและ
รับรู้ได้โดยทันที เช่น Skype, Google Talk รวมถึง 
แอพลิเคชั่น LINE ท่ีสามารถใช้ในการสื่อสารระหว่าง
กันผ่านการส่งข้อความตัวอักษร เสียง ภาพนิ่ง และ
ภาพเคลื่อนไหว ซ่ึงหลายองค์การนิยมน ามาใช้ในการ
สื่อสารข้อมูล ท าให้เกิดความสะดวกและรวดเร็ว ทั้งยัง
สามารถสร้างห้องสนทนาร่วมกันได้ ที่ส าคัญคือ
เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Online Social Network) 
เป็นเครื่องมือในการแลกเปลี่ยนข้อมูลผ่านเว็บไซต์ของ
แต่ละบุคคลบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต รวมเอาบริการ
ต่างๆ มาใช้ร่วมกัน เช่น การรับส่งอีเมล เว็บบอร์ด 
บล็อก และอ่ืนๆ เข้าด้วยกัน ซึ่งองค์การสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้กับการสื่อสารของทีมได้ เช่น การใช้ 
Facebook Group ในการสร้างกลุ่มเพื่อการสื่อสาร 
ตลอดจนการเผยแพร่ข้อมูลภายในทีม เปิดโอกาสให้
สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร 
ทั้งยังสามารถตั้งค่ากลุ่มดังกล่าวเป็นลักษณะกลุ่ม
สาธารณะ กลุ่มปิด หรือกลุ่มลับ เพื่อความปลอดภัย
ของข้อมูลได้  

 
เทคโนโลยีที่น ามาใช้สนับสนุนการท างานร่วมกัน
ของทีม (Teams’ Collaboration Technology) 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารช่วย
ประสานการท างานของทีมงานให้เกิดประสิทธิภาพ  
ช่วยลดอุปสรรคเรื่องเวลาและระยะทาง ท าให้มีความ
ยืดหยุ่นในการท างาน เกิดการเรียนรูแ้ละช่วยเหลือกัน
ระหว่างสมาชิก ตัวอย่างเช่น กรุ๊ปแวร์ (Groupware) 
เป็นระบบคอมพิวเตอร์ที่สนับสนุนการท างานร่วมกัน
เป็นกลุ่มผ่านระบบเครือข่าย ผู้ใช้สามารถสื่อสาร
แลกเปลี่ยนข้อมูลและการประชุมร่วมกัน ทั้งยังมี
เครื่องมืออ านวยความสะดวกในระหว่างการท างาน
และการตัดสินใจของทีมงาน เช่น ปฏิทินกลุ่ม (Group 
Calendaring) เอกสารกลุ่ม (Group Documents) 
แบบฟอร์มอิเล็คทรอนิกส์ (Electronic Form) เป็นต้น 
Groupware อาจเรียกได้ อีกอย่ า งหนึ่ ง  “Group 

 

 
 

Support System (GSS)” หรือระบบสนับสนุนการ
ท างานของกลุ่ม ปัจจุบันมีหลากหลายรูปแบบ เช่น 
Google Apps for Work หรื อ  G Suite เ ป็ น ชุ ด
โปรแกรมที่ ใช้ประมวลผลแบบกลุ่มเมฆ (Cloud 
Computing) ประกอบด้วยโปรแกรมสนับสนุนการ
ท างานร่วมกัน ช่วยจัดเก็บข้อมูลที่ใช้ร่วมกัน ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน เกิดการแบ่งปัน
การใช้ทรัพยากรข้อมูลที่มีความยืดหยุ่นสูง ท าลาย
ข้อจ ากัดเรื่องเวลาและสถานที่ท างานโดยอาศัย
อินเทอร์เน็ตเป็นโครงสร้างพื้นฐาน  

การประชุมทางไกล (Teleconference) และ
การประชุมผ่านจอภาพหรือวีดิโอ (VDO Conference) 
เป็นการน าเทคโนโลยีมาผสมผสานทั้งคอมพิวเตอร์ 
เครื่ องบันทึกภาพและเสียง  และระบบสื่ อสาร 
สนับสนุนการประชมุร่วมกันระหว่างสมาชิก ให้มีความ
ยืดหยุ่นสูง ซึ่งผู้ร่วมประชุมไม่จ าเป็นที่จะต้องอยู่ใน
ห้องประชุม หรือละทิ้งงานประจ ามาเข้าประชุมในท่ี
เดียวกัน ทั้งยังช่วยให้ประหยัดเวลาในการเดินทาง  
ตลอดจนกรณีที่ผู้เข้าประชุมอยู่ในพื้นที่ที่ห่างไกลกัน 
(Chaichomphu, 2012, p. 10) อย่างไรก็ตาม ในยุค
เศรษฐกิจดิจิทัลที่ เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารถูกพัฒนาไปอย่างไม่หยุดยั้ง ท าให้เกิดทีมงาน
อีกประเภทหนึ่ ง  คือทีมงาน เสมือนจริง (Virtual 
Team) ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่ท างานอยู่ห่างไกลกันคนละ
พื้นที่ โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็น
เครื่องมือหลักในการติดต่อและประสานการท างาน
ร่วมกัน แต่อาจมีการพบกันแบบเผชิญหน้ากันโดยตรง
บ้างเป็นบางครั้ง (Gomez-Mejia, Balkin and Cardy, 
2001, p. 59; Gould, 2002 as cited in Sangsuriyong, 
2004, p. 63) นอกจากนี้อุปกรณ์สื่อสารเคลื่อนที่ยัง
เป็นอีกหนึ่งเครื่องมือที่ทรงพลังในการสนับสนุน 
การท างานร่วมกันของทีม น าไปสู่การจัดการความรู้  
เกิดแนวคิดการจัดการความรู้บนอุปกรณ์เคลื่อนที่  
(mKM - mobile Knowledge Management) ซึ่งให้
ความส าคัญกับการเข้าถึง การสร้าง และแบ่งปันได ้
ทุกที่ ทุกเวลา ช่วยให้ผู้ใช้ได้จัดการความรู้ร่วมกัน
ท่ามกลางสภาพแวดล้อมการท างานของผู้ใช้ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ (Sriphan, 2007, p. 206) 

 
 

เทคโนโลยีที่น ามาใช้ในการจัดเก็บและเผยแพร่ความรู้ 
(Knowledge Storage and Disseminate Technology) 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารได้ถูก
น ามาใช้ประโยชน์ในการจัดเก็บและเผยแพร่ความรู้
ต่างๆ ของทีมงานอย่างแพร่หลายได้แก่ 1) ระบบ
ฐานความรู้ (Knowledge-Based System) เป็นการ
น าระบบคอมพิวเตอร์มารับความรู้จากภายนอก 
จัดเก็บ และสามารถเรียกใช้ความรู้ผ่านโปรแกรมเพื่อ
น าไปใช้ในการแก้ปัญหาต่างๆ ระบบฐานความรู้
ป ระกอบด้ วย  3 ส่ วนที่ ส าคัญคื อ  ฐานความรู้  
(Knowledge Based) กลไกการอนุมาน (Inference 
Engine) ซึ่งเป็นส่วนที่ใช้ในการตีความตามกฎต่างๆ 
และฐานข้อมูล (Database) (Petchnoi, 2010, p. 2) 
2) คลังข้อมูล (Data Warehouse) เป็นระบบการ
ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล ที่ ถู ก ดึ ง ม า จ า ก ฐ า น ข้ อ มู ล ใ น
ระบบปฏิบัติการต่างๆ ขององค์การ ซึ่งข้อมูลเหล่านั้น
อาจกระจัดกระจายอยู่ คลังข้อมูลจะเป็นศูนย์กลาง
ข้อมูลขององค์การ สามารถเก็บข้อมูลย้อนหลังได้
หลายปี เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์และตัดสินใจให้
แม่นย าและมีประสิทธิภาพ (Charoensuk, 2015,  
p. 41) 3) อินทราเน็ต (Intranet) เป็นระบบเครือข่าย
ภายในองค์การที่ใช้ระบบเว็บเป็นศูนย์บริการข้อมูล
ข่าวสารภายในองค์การ ช่วยเผยแพรข่้อมูลและอ านวย
ให้การส่ือสารภายในองค์การ เกิดประสิทธิภาพ 
( Sobhanabhorn and Thangjitjaroenlert,  2014, 
p. 207) รองรับการสื่อสารและการท างานร่วมกัน
ระหว่างบุคลากรที่อยู่ตามพื้นที่ต่างๆ ให้รับทราบข้อมูล
ตรงกัน และสื่อสารถึงกันและกันได้ 
 

บทสรุป (Conclusion) 
การพัฒนาองค์การในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล  

ซึ่งเป็นยุคที่เต็มไปด้วยความเจริญก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยีและการสื่อสาร ทรัพยากรมนุษย์และ
ความรู้ เป็นสิ่ งจ าเป็นอย่างยิ่ งส าหรับการพัฒนา
องค์การให้อยู่รอดและมีขีดสมรรถนะสูงซึ่งจะต้อง
อาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ความเชื่อ ความคิด และพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมและการแข่งขันที่องค์การก าลัง
เผชิญอยู่  
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Support System (GSS)” หรือระบบสนับสนุนการ
ท างานของกลุ่ม ปัจจุบันมีหลากหลายรูปแบบ เช่น 
Google Apps for Work หรื อ  G Suite เ ป็ น ชุ ด
โปรแกรมที่ ใช้ประมวลผลแบบกลุ่มเมฆ (Cloud 
Computing) ประกอบด้วยโปรแกรมสนับสนุนการ
ท างานร่วมกัน ช่วยจัดเก็บข้อมูลที่ใช้ร่วมกัน ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน เกิดการแบ่งปัน
การใช้ทรัพยากรข้อมูลที่มีความยืดหยุ่นสูง ท าลาย
ข้อจ ากัดเรื่องเวลาและสถานที่ท างานโดยอาศัย
อินเทอร์เน็ตเป็นโครงสร้างพื้นฐาน  

การประชุมทางไกล (Teleconference) และ
การประชุมผ่านจอภาพหรือวีดิโอ (VDO Conference) 
เป็นการน าเทคโนโลยีมาผสมผสานท้ังคอมพิวเตอร์ 
เครื่ องบันทึกภาพและเสียง  และระบบสื่ อสาร 
สนับสนุนการประชมุร่วมกันระหว่างสมาชิก ให้มีความ
ยืดหยุ่นสูง ซึ่งผู้ร่วมประชุมไม่จ าเป็นที่จะต้องอยู่ใน
ห้องประชุม หรือละทิ้งงานประจ ามาเข้าประชุมในท่ี
เดียวกัน ทั้งยังช่วยให้ประหยัดเวลาในการเดินทาง  
ตลอดจนกรณีที่ผู้เข้าประชุมอยู่ในพื้นที่ที่ห่างไกลกัน 
(Chaichomphu, 2012, p. 10) อย่างไรก็ตาม ในยุค
เศรษฐกิจดิจิทัลที่ เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารถูกพัฒนาไปอย่างไม่หยุดยั้ง ท าให้เกิดทีมงาน
อีกประเภทหนึ่ ง  คือทีมงาน เสมือนจริง (Virtual 
Team) ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่ท างานอยู่ห่างไกลกันคนละ
พื้นที่ โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็น
เคร่ืองมือหลักในการติดต่อและประสานการท างาน
ร่วมกัน แต่อาจมีการพบกันแบบเผชิญหน้ากันโดยตรง
บ้างเป็นบางครั้ง (Gomez-Mejia, Balkin and Cardy, 
2001, p. 59; Gould, 2002 as cited in Sangsuriyong, 
2004, p. 63) นอกจากนี้อุปกรณ์สื่อสารเคลื่อนที่ยัง
เป็นอีกหนึ่งเครื่องมือที่ทรงพลังในการสนับสนุน 
การท างานร่วมกันของทีม น าไปสู่การจัดการความรู้  
เกิดแนวคิดการจัดการความรู้บนอุปกรณ์เคลื่อนที่  
(mKM - mobile Knowledge Management) ซึ่งให้
ความส าคัญกับการเข้าถึง การสร้าง และแบ่งปันได ้
ทุกที่ ทุกเวลา ช่วยให้ผู้ใช้ได้จัดการความรู้ร่วมกัน
ท่ามกลางสภาพแวดล้อมการท างานของผู้ใช้ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ (Sriphan, 2007, p. 206) 

 
 

เทคโนโลยีที่น ามาใช้ในการจัดเก็บและเผยแพร่ความรู้ 
(Knowledge Storage and Disseminate Technology) 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารได้ถูก
น ามาใช้ประโยชน์ในการจัดเก็บและเผยแพร่ความรู้
ต่างๆ ของทีมงานอย่างแพร่หลายได้แก่ 1) ระบบ
ฐานความรู้ (Knowledge-Based System) เป็นการ
น าระบบคอมพิวเตอร์มารับความรู้จากภายนอก 
จัดเก็บ และสามารถเรียกใช้ความรู้ผ่านโปรแกรมเพื่อ
น าไปใช้ในการแก้ปัญหาต่างๆ ระบบฐานความรู้
ประกอบด้ วย  3 ส่ วนที่ ส าคัญคื อ  ฐานความรู้  
(Knowledge Based) กลไกการอนุมาน (Inference 
Engine) ซึ่งเป็นส่วนที่ใช้ในการตีความตามกฎต่างๆ 
และฐานข้อมูล (Database) (Petchnoi, 2010, p. 2) 
2) คลังข้อมูล (Data Warehouse) เป็นระบบการ
ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล ที่ ถู ก ดึ ง ม า จ า ก ฐ า น ข้ อ มู ล ใ น
ระบบปฏิบัติการต่างๆ ขององค์การ ซึ่งข้อมูลเหล่านั้น
อาจกระจัดกระจายอยู่ คลังข้อมูลจะเป็นศูนย์กลาง
ข้อมูลขององค์การ สามารถเก็บข้อมูลย้อนหลังได้
หลายปี เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์และตัดสินใจให้
แม่นย าและมีประสิทธิภาพ (Charoensuk, 2015,  
p. 41) 3) อินทราเน็ต (Intranet) เป็นระบบเครือข่าย
ภายในองค์การที่ใช้ระบบเว็บเป็นศูนย์บริการข้อมูล
ข่าวสารภายในองค์การ ช่วยเผยแพรข่้อมูลและอ านวย
ให้การสื่อสารภายในองค์การ เกิดประสิทธิภาพ 
( Sobhanabhorn and Thangjitjaroenlert,  2014, 
p. 207) รองรับการสื่อสารและการท างานร่วมกัน
ระหว่างบุคลากรที่อยู่ตามพื้นที่ต่างๆ ให้รับทราบข้อมูล
ตรงกัน และสื่อสารถึงกันและกันได้ 
 

บทสรุป (Conclusion) 
การพัฒนาองค์การในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล  

ซึ่งเป็นยุคที่เต็มไปด้วยความเจริญก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยีและการสื่อสาร ทรัพยากรมนุษย์และ
ความรู้ เป็นสิ่ งจ าเป็นอย่างยิ่ งส าหรับการพัฒนา
องค์การให้อยู่รอดและมีขีดสมรรถนะสูงซึ่งจะต้อง
อาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ความเชื่อ ความคิด และพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมและการแข่งขันที่องค์การก าลัง
เผชิญอยู่  
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เครื่ องมือในการพัฒนาองค์การที่ ส าคัญ 
ที่องค์การสามารถน ามาใช้ในการขับเคลื่อนการเป็น
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงได้คือการใช้กลไกของ 
กลุ่มหรือทีมเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้แลกเปลี่ยนและ 
เป็นภารกิจร่วมของสมาชิกทุกคนในองค์การแทนที่ 
จะใช้บุคคลเพียงคนเดียวหรือพึ่งพิงที่ปรึกษาหรือ
นักพัฒนาองค์การเพียงอย่างเดียว เนื่องจากการ
ท างานเป็นทีมจะเสริมสร้างความร่วมมือร่วมใจและ
ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนในการ
พัฒนาองค์การ โดยองค์การสามารถใช้การเรียนรู้ 
เป็นทีมภายในสายงาน และการเ รียนรู้ เป็นทีม 
แบบข้ามสายงาน เพ่ือพัฒนาองค์การไปสู่องค์การ 
ที่มีขีดสมรรถนะสูง  

ทั้งนี้ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลที่มีเทคโนโลยีและ
การสื่ อสาร เป็นพลั งขับ เคลื่ อนที่ ส าคัญในการ
เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารองค์การจึงควรน าเครื่องมือและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้เพื่อสนับสนุนทีมใน
ฐานะเครื่องมือในการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง 

ได้แก่ 1) เทคโนโลยีที่สนับสนุนการสื่อสารของทีมงาน 
เพื่อให้สมาชิกของทีมมีปฏิสัมพันธ์ได้ง่าย สะดวก 
รวดเร็ว ทันต่อสถานการณ์ และสามารถแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประสบการณ์ ทักษะ และความคิดได้ทุกที่   
ทุก เวลา  ทุ กทิ ศทาง  ในลั กษณะที่ ไ ร้พรมแดน  
2) เทคโนโลยีที่สนับสนุนการท างานร่วมกันของทีม 
เพื่อให้สมาชิกของทีมสามารถประสานการท างาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดอุปสรรคเรื่อง
ระยะทางและสถานที่ อีกทั้งยังอ านวยให้การท างาน
เป็นทีมข้ามสายงานบรรลุผลได้มากข้ึน และสามารถ
พั ฒนาที ม ใ ห้ เป็ นที มง าน เสมื อนจริ ง ไ ด้  แ ล ะ  
3) เทคโนโลยีที่ใช้ในการจัดเก็บและเผยแพร่ความรู้
ข อ งที ม  เนื่ อ ง จ ากการ เ รี ยนรู้ ร่ ว มกั น เป็ นที ม  
ท าให้เกิดความรู้ การจัดการความรู้โดยใช้เครื่องมือ
และเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพในการจัดเก็บ สืบค้น 
และเผยแพร่องค์ความรู้จะเป็นประโยชน์อย่าง
มหาศาลต่อการด าเนินงานขององค์การท้ังในปัจจุบัน
และในอนาคต
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กลุ่มทอผา้หมู่บ้านท้องฝาย อ าเภอแม่แจ่ม จังหวัดเชียงใหม่ 

Production Management of One Tambon One Product: A Case Study of  
a Weaving Group in Tong Fai Village, Mae Chaem District, Chiang Mai 
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Chaiwat Baimai1 
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บทคัดย่อ 
วัตถุประสงค์หลักของงานวิจัยนี้คือ การศึกษาการจัดการการผลิตผ้าทอของกลุ่มทอผ้าบ้านท้องฝาย 

อ าเภอแม่แจ่ม จังหวัดเชียงใหม่ ผ้าทอเป็นผลิตภัณฑ์ของโครงการหนึ่งต าบล หนึ่งผลิตภัณฑ์ที่มีชื่อเสียงมากที่สุด
อย่างหนึ่งของจังหวัดเชียงใหม่ และศิลปะการถักทอแบบดั้งเดิมถือเป็นภูมิปัญญาท้องถิ่นที่มีคุณค่าสมควรแก่  
การอนุรักษ์ไว้ แต่ปัจจุบันสภาพแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้ผู้ประกอบการ
ส่วนใหญ่รวมถึงกลุ่มทอผ้าของหมู่บ้านท้องฝายต้องมีการปรับเปลี่ยนการด าเนินงานของกลุ่มให้สอดรับกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นด้วย จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้น าชุมชนและผู้ประกอบการในพื้นที่พบว่า ปัญหา 
ที่ส าคัญเกี่ยวกับการจัดการการผลิตที่ควรแก้ไขคือ การปรับปรุงผลิตภัณฑ์บางชนิดให้ทันสมัย และการวางผัง 
การผลิตใหม่ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งข้อค้นพบหลักทั้ง 2 ประเด็นสอดคล้องกับผลงานวิจัยที่ผ่านมา 
อย่างไรก็ตาม ข้อค้นพบหนึ่ งของการศึกษานี้ที่แตกต่างกับงานวิจัยก่อนหน้าคือ เครื่องจักรที่ทันสมัย 
ในอุตสาหกรรมทอผ้า ไม่สามารถทดแทนภูมิปัญญาชาวบา้นได้อย่างสมบรูณ์ จากการวิเคราะห์การวางผังการผลติ
ของผลิตภัณฑ์ที่ขายดี ได้แก่ กระเป๋าถือลายจกทอมือย้อมสีธรรมชาติพบว่า กลุ่มทอผ้าควรปรับเปลี่ยนการวางผังใหม่ 
โดยใช้หลักจัดเวลามากที่สุดเข้าก่อน เนื่องจากการวางผังด้วยวิธีนี้ท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงที่สุด  
ค าส าคัญ: 1) การจัดการการผลิต 2) โครงการหนึ่งต าบล หนึง่ผลิตภัณฑ์ 3) ผา้ทออ าเภอแม่แจ่ม 

 

Abstract 
The main objective of this research is to study production management of a weaving group 

in Tong Fai Village, Mae Chaem District, Chiang Mai.  Hand woven cloth is one of the most well-known 
OTOP products in Chiang Mai, and the art of traditional weaving is valuable local wisdom that is 
worthwhile to be conserved.  However, nowadays business environment is changing rapidly affecting 
most entrepreneurs including a weaving group in Tong Fai Village to adjust their business operations 
in line with the changing environment.  Based on the in-depth interview with the community leaders 
as well as local entrepreneurs, the results show that the focal problems related to production 
management are to adjust some products making them more modernized and to adjust the product 
layout to be more efficient.   The two main findings are in agreement with previous research.  
However, one issue differs from other prior studies in that advanced Industrial weaving machines 
cannot perfectly replace local wisdom.  The analysis of production layout of a best selling product, 
namely, natural dye handbags with traditional methods of weaving called Jok pattern shows that the 
weaving group should adjust the production layout using largest time rule since this technique is the 
most efficient approach.     
Keywords: 1) Production Management 2) One Tambon One Product 3) Mae Chaem’s Weaving Products 
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