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บทคัดยอ 

 

 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยสําหรับองคการ

ภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา รูปแบบการวิจัยเปนการวิจยัเชิงคุณภาพโดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก 

คณะผูวิจัยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางกับผูใหขอมูลหลัก ดําเนินการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจงซึ่งพิจารณา

คัดเลือกจากผูท่ีมีความรู ความเช่ียวชาญ และเปนผูท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนอยางดี โดยคัดเลือกจาก

ผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษยของธุรกิจภาคเอกชนในพ้ืนท่ีเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัด

ฉะเชิงเทรา และอาจารยระดับอุดมศึกษาในสาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย รวมท้ังสิ้นจํานวน 12 คน เพ่ือนําขอมูลมา

วิเคราะหผลในลักษณะพรรณนา ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาศักยภาพดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยน้ัน องคการตองให

ความสําคัญตั้งแตการกําหนดนโยบายและวิสัยทัศนขององคการ การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจัดการความรู 

ทักษะความเขาใจและการใชเทคโนโลยีดิจิทัล ระบบเทคโนโลยีขององคการ และการสรางเครือขายความรวมมือกับภายนอก

องคการ เพ่ือสงเสริมใหองคการมีการเสริมสรางศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ทักษะดาน

เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีคุณภาพสอดคลองตามความตองการในทุกมิติขององคการ สามารถปรับตัวใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลง

ดานเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือนําไปสูการสรางพลังการแขงขันของธุรกิจใหมีศักยภาพเติบโตเพ่ือใหเกิดยั่งยืน  
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คําสําคัญ ศักยภาพ ทักษะดานดิจทัิล ทรัพยากรมนุษย 

Abstract 

 
 The purpose of this research was to study development the digital skills of human resources for private 

organizations in the industrial estate area of Chachoengsao province. The research model was a qualitative research using 

in-depth interview methods. The researchers used a structured interview form with key informants. Conducting a specific 

sample selection process which considers selection from knowledgeable persons expertise and who are involved in human 

resource development as well selected from high-level and middle-level executives, human resources of private 

businesses in the industrial estate area of Chachoengsao Province, and teachers at the higher education level. Department 

of human resources management, total of 12 peoples, to bring the data to analyze the results in a descriptive manner. The 

results showed that developing the digital potential of human resources organizations must focus on the formulation of 

policies and visions of the organization. Human resources training and development knowledge management understanding 

and using digital technology organizational technology system instilling values and building a network of cooperation with 

outside the organization to encourage the organization to enhance the digital skills of human resources to have knowledge 

quality digital technology skills that meet the needs of all dimensions of the organization. able to adapt to keep up with 

the changes in digital technology to lead to the creation of competitive power of the business to have potential for 

sustainable growth 
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บทนํา 

 ในสภาวการณปจจุบันกระแสโลกาภิวัตนกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล สงผลใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงโครงสรางเศรษฐกิจไปสูเศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม ซึ่งอิทธิพลของเทคโนโลยีดิจิทัลเปนท้ังโอกาส

และความทาทายของประเทศไทยในการวางแนวทางการดําเนินงานดวยการนําเทคโนโลยีมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด องคการ

ธุรกิจจําเปนตองปรับตัวท้ังทางดานธุรกิจ และใหความสําคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการมากข้ึน จึงนําไปสูการ

วางแผนกําหนดนโยบายของรัฐบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยท่ีมีความตอเน่ืองมาจนถึงแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564) ซึ่งจําเปนตองมีการเตรียมความพรอมเพ่ือวางรากฐานของประเทศ

ใหมุงตอยอดผลสัมฤทธ์ิของแผนท่ีสอดคลองเช่ือมโยงและรองรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองกันไปตลอด 20 ป ตามกรอบ

ยุทธศาสตรชาต ิ(พ.ศ.2560-2579) โดยยึดคนเปนศูนยกลางในการพัฒนา มุงเนนการยกระดับคุณภาพทุนมนุษยของประเทศ 

การพัฒนาทักษะท่ีสอดคลองกับความตองการในตลาดแรงงาน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 

2559) และสอดคลองกับแนวคิดไทยแลนด 4.0 จะชวยยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันของภาคการผลิตและภาค

บริการบนฐานของเทคโนโลยีสมัยใหมและนวัตกรรม (ธาดา ราชกิจ, 2562) ซึ่งทิศทางการพัฒนาประเทศดังกลาวเปนการ

ปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจใหสอดคลองกับระบบเศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมหรือ “Value-Based Economy” 

โดยมีดิจิทัลเปนโครงสรางพ้ืนฐาน เปนระบบเศรษฐกิจท่ีมีพลวัตสูง ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนหน่ึงในกลยุทธ

สําคัญท่ีจะขับเคลื่อนประเทศสูจุดหมายในการเปลี่ยนแปลงสูยุคดิจิทัลขององคการธุรกิจ โดยปญหาดานการพัฒนาศักยภาพ

ทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยในปจจุบันและมีแนวโนมท่ีจะเกิดข้ึนในสังคมอนาคตเมื่อโลกกาวสูยุคดิจิทัลมากข้ึน  

จากการศึกษาเบ้ืองตนคนพบวา ทรัพยากรมนุษยในองคการธุรกิจสวนใหญยังขาดความรู ความเขาใจในกระบวนการสงเสริม

และพัฒนาทักษะดานดิจิทัล ประกอบกับการปฏิบัติงานในยุคสมัยใหมตองอาศัยเทคโนโลยีดิจิทัลเขามามีสวนสําคัญในการ

ดําเนินงาน ดังน้ันการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยนับเปนปญหาสําคัญและควรเรงพัฒนาเปนอันดับ

แรก เพ่ือเสริมสรางใหทรัพยากรมนุษยรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และนําไปสูการพัฒนาองคการในดานอ่ืนๆ 

ตอไป (ปรีดาพร อารกัษสมบูรณ, 2564) 
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 ในขณะท่ีการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหสอดคลองกับยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 

จึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการปรับตัว เพราะหากทรัพยากรมนุษยไมมีการปรับตัวหรือพัฒนาตนเองก็จะไมสามารถอยู

รอดไดในยุคน้ี องคการธุรกิจภาคเอกชนก็ตองปรับตัวโดยการมุงเนนการพัฒนาศักยภาพ ทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย

ใหดําเนินงานภายใตความเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลได (สมบัติ กุสุมาวลี, 2559) ประกอบกับในปจจุบันประเทศไทยกาวสูยุค

ไทยแลนด 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนหน่ึงในกลยุทธสําคัญท่ีจะขับเคลื่อนประเทศสูจุดหมาย ความทาทายในการ

ทํางานของทรัพยากรมนุษยในการเปลี่ยนแปลงสูยุคดิจิทัลขององคการทําใหตองพัฒนาทักษะตางๆ ท้ังในเชิงการเพ่ิมทักษะ

ใหมท่ีจําเปน (Reskill) และการเสริมทักษะใหม (Upskill) เพ่ือใหสามารถตอบสนองกับโลกท่ีเปลี่ยนเปนยุคดิจิทัล สิ่งเหลาน้ี

คือกุญแจสําคัญท่ีจะชวยสรางระบบทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับนโยบายไทยแลนด 4.0 ดวยเหตุน้ีรัฐบาลจึงมีนโยบายท่ีจะ

พลิกประเทศใหม โดยการพัฒนา “เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก” (Eastern Economic Corridor: EEC) บนพ้ืนท่ี 3 จังหวัด 

ประกอบดวย ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง ซึ่งเปนพ้ืนท่ีเดิมของโครงการพัฒนาชายฝงทะเลภาคตะวันออก (สํานักงานพัฒนา

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ, 2560) เพ่ือใหเปนเขตเศรษฐกิจช้ันนําของอาเซียน และพ้ืนท่ีจังหวัดฉะเชิงเทราถือเปน

อีกหน่ึงพ้ืนท่ีสําคัญในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ท่ีมีศักยภาพในการหนุนเสริมระบบเศรษฐกิจของประเทศ โดยจังหวัด

ฉะเชิงเทรานับวาเปนเปนพ้ืนท่ีท่ีมีศักยภาพในเชิงเศรษฐกิจ เปนเมืองท่ีเช่ือมตอระหวางกรุงเทพฯ และปริมณฑลกับพ้ืนท่ี

ชายฝงทะเลตะวันออก ซึ่งถือวาใกลกับเมืองหลวงไทยมากท่ีสุดใน 3 จังหวัด EEC จึงถือวาเปนพ้ืนท่ีรองรับการขยายตัวของ

กรุงเทพฯ เปนศูนยรวมของโรงงานผลิตช้ินสวนอุปกรณอิเล็กทรอนิกส คอมพิวเตอร ยานยนตและอาหารแปรรูป โดยมีนิคม

อุตสาหกรรมมากถึง 5 แหงดวยกัน ไดแก นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว, นิคมอุตสาหกรรมเกตเวย, นิคมอุตสาหกรรมที เอฟ ดี, 

นิคมอุตสาหกรรม 304 ปารค 2 ฉะเชิงเทรา และนิคมอุตสาหกรรมสวนอุตสาหกรรมวินโคสท ซึ่งมีโรงงานอุตสาหกรรมท่ีอยูใน

เขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา จํานวน 292 โรงงาน (สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา, 2562) เน่ืองจากมี

เสนทางการคมนาคมขนสงท่ีสะดวกรวดเร็วท้ังทางบก ทางนํ้า และอากาศ นอกจากน้ีจังหวัดฉะเชิงเทรายังไดรับคัดเลือกใหนํา

รองพัฒนาเปนเมืองอัจฉริยะ หรือ “Smart City” ภายใตแนวทาง “Thai Way of Life” ซึ่งจะไดรับการพัฒนาใหเปนเมืองพัก

อาศัยช้ันดี มีสภาพแวดลอมนาอยูและทันสมัย มีพ้ืนท่ีสีเขียว มีการเดินทางสะดวกรวดเร็ว รวมท้ังมีระบบการจัดการ

สาธารณูปโภคท่ีเปนระดับมาตรฐานสากล อีกท้ังยังมีศักยภาพพัฒนาไปสูเมืองวิจัยมหาวิทยาลัยดวย (EECO, 2562) 

 ดังน้ันการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยใหไดรับผลสําเร็จ โดยพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมี

ทักษะ ความรู ความเช่ียวชาญ กาวทันความทันสมัยของเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ซึ่งถือวาไมใชเรื่องงายเพราะ

จะเกิดปญหาตามมามากมายจากการใหความสําคัญการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยขององคการภาค

ธุรกิจเอกชนท่ีตองมีการลงทุนสูงและตองเปลี่ยนแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษยใหม เน่ืองจากเทคโนโลยีดิจิทัลเขามามี

บทบาทตอการจัดการทรัพยากรมนุษย จึงทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็ตองไดรับความสําคัญและปรับตัวตามไปดวย  

โดยยึดหลักการท่ีวาทรัพยากรมนุษยจะมีจุดแข็งและมีศักยภาพท่ีเหนือกวาเครื่องจักร น่ันคือทรัพยากรมนุษยจะมีความคิด

ริเริ่มสรางสรรค มีความสามารถในการคิดวิเคราะห แกไขปญหาท่ีสลับซับซอนไดมากกวา สามารถตัดสินใจไดในสถานการณ

ตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกันองคการธุรกิจก็ตองปรับตัวโดยมุงเนนการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของ

ทรัพยากรมนุษยใหตรงตามความตองการของงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป (ชัยรัตน ชามพูนท, 2564)  

 ดวยเหตุน้ี คณะผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยสําหรับ

องคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา เพ่ือเตรียมความพรอมรองรับนโยบายทางเศรษฐกิจในพ้ืนท่ี 
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จากผลงานวิจัยน้ีจะทําใหเกิดแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย สามารถใชเปนแนวทางใหกับ

องคการภาคเอกชนในพ้ืนท่ีนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา ใหสามารถบรรลุเปาหมายในการยกระดับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม กอใหเกิดการวางแผนการผลิตและพัฒนา

ทุนมนุษยใหมีคุณภาพสอดคลองตามความตองการขององคการตางๆ เพ่ือสรางขีดความสามารถ เกิดประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนเสริมสรางศักยภาพของทรัพยากรมนุษยใหมีความรูทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัล สามารถปรับตัวใหเทาทัน

กับการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล และมีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทของ

การปรับเปลี่ยนเปนองคการแหงดิจิทัล เพ่ือนําไปสูการสรางพลังการแขงขันของธุรกิจใหมีศักยภาพเติบโตเพ่ือใหเกิดความ

สมดุลและยั่งยืน  

 

 

 

 

วัตถุประสงค  

 เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยสําหรับองคการภาคเอกชนในเขตนิคม

อุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวิธีดําเนินการวิจัยดังน้ี 

 1. กลุมผูใหขอมูลหลัก (Key Informant) การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งเปนวิธีการท่ีสามารถหาขอมูล

เชิงลึกทําใหมีนํ้าหนัก ความนาเช่ือถือจากแหลงขอมูลท่ีไดทําการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Random Sampling) 

จากผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง จํานวน 3 คน ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษยของธุรกิจภาคเอกชนในพ้ืนท่ีเขตนิคม

อุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา จํานวน 4 คน และอาจารยระดับอุดมศึกษา สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย จํานวน 5 คน 

รวมท้ังสิ้นจํานวน 12 คน ซึ่งเปนผูท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีความรูและความเช่ียวชาญในเรื่องน้ีเปนอยางดี 

ใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง และใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสําคัญสําหรับ

การศึกษาครั้งน้ี 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยและการสรางเคร่ืองมือในการวิจัย เปนแบบสัมภาษณเชิงลึก (in-depth Interview)  

โดยคณะผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควา ตํารา เอกสาร บทความวิชาการ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ และวัตถุประสงคของการวิจัย เพ่ือใช

เปนแนวทางในการสรางแบบสัมภาษณ และทําการพัฒนาเครื่องมือการวิจัยท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมผูใหขอมูลหลัก  

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล การเก็บขอมูลในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดติดตอกลุมผูใหขอมูลหลักท่ีใชในการศึกษา เพ่ือขอ

อนุญาตและขอความรวมมือในการเก็บขอมูลโดยการนําแบบสัมภาษณไปสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก โดยคณะผูวิจัยดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูลโดยวิธีการเผชิญหนา (Face to Face) ใชวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) โดยมีแบบสัมภาษณ

ชนิดมีโครงสราง (Structured Interview) เพ่ือใชสัมภาษณผูใหขอมูลหลักซึ่งเปนผูมีความรู ความเช่ียวชาญ และประสบการณใน

เรื่องท่ีศึกษาน้ีเปนอยางดี โดยวิธีการคัดเลือกผูใหขอมูลสําคัญแบบเจาะจง โดยจะนําขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกมาเรียบเรียง  
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ทําการตรวจสอบขอมูล และนําขอมูลดังกลาวมาทําการวิเคราะห ไดแก การจําแนกขอมูล การเปรียบเทียบขอมูล การเช่ือมโยง

แนวคิดท่ีสัมพันธกัน และการสรุปตีความดวยการบรรยายผล และนําเสนอผลการวิจัยวาไดคนพบความจริงเพ่ือยืนยันความรูท่ีมีมา

แตเดิมหรือไดความรูใหมประการใด เพ่ือสรุปรายละเอียดเน้ือหาตามประเด็นปญหาการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของ

ทรัพยากรมนุษย ทําการสรุปผลเพ่ือนําไปสูการนําเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยสําหรับ

องคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา 

 4. การตรวจสอบขอมูล สําหรับการตรวจสอบความเท่ียงตรงของขอมูล ใชวิธีการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสา (Data 

Triangulation) คือ การแสวงหาความเช่ือถือไดของขอมูลจากแหลงท่ีแตกตางกัน (สุภางค จันทวานิช, 2547) ซึ่งคณะผูวิจัยไดใช

วิธีการตรวจสอบสามเสา (Triangulation) โดยดําเนินการดังน้ี 1) ดานขอมูล ไดแก ดานเอกสาร ใชการรวบรวมขอมูลเรื่องเดียวกัน

ท่ีมาจากแหลงตางกัน 2) ดานบุคคล ใชการรวบรวมขอมลูเรื่องเดียวกันจากบุคคลหลายคน 3) ดานทฤษฎี ไดใชทฤษฎีตามท่ีศกึษา

ไวเปนเครื่องมือในการตรวจสอบ และ 4) ดานผูวิจัย ใชขอมูลจากผูวิจัยท่ีไดศึกษาไวแลว 

 5. การวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 3 ข้ันตอน ดังน้ี 1) การลดทอนขอมูล (Data Reduction) นําขอมูลท่ีไดจากการ

ถอดเทปและการจดบันทึกมาอานหลายๆ ครั้ง เพ่ือใหเกิดความเขาใจในภาพรวมของขอมูลท่ีได และพิจารณาประเด็นท่ีสําคัญ  

การตีความซึ่งใชวิธีการแยกประเภทขอมูล (Typological Analysis) โดยการดึงขอความหรือประโยคท่ีสําคัญท่ีเก่ียวของจาก

ประเด็นการสัมภาษณ 2) การแสดงขอมูล (Data Display) หลังจากลดทอนขอมูลตามประเด็นท่ีไดจากการสัมภาษณแลว 

คณะผูวิจัยไดแสดงขอมูลในลักษณะเชิงพรรณนา โดยเรียงตามประเด็นตามวัตถุประสงคของการวิจัย 3) การสรางขอสรุป 

(Conclusion) ผูวิจัยไดสังเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณโดยกําหนดรหัสขอมูล (Code) กํากับทุกขอความหรือทุกประโยค แลวจึง

ตั้งช่ือคําสําคัญ ซึ่งจะจัดเปนท้ังกลุมประเดน็หลัก (Themes) และกลุมคําหลัก (Sub-theme) ท่ีอยูภายใตความหมายของกลุมใหญ 

ซึ่งเปนการวิเคราะหความเช่ือมโยง ความสอดคลองหรือแตกตางกันอยางไร ซึ่งเปนการสรางขอสรุปแบบอุปนัย (Analytic 

Induction) จากขอสรุปยอยไปหาขอสรุปใหญ ซึ่งแสดงความเช่ือมโยงระหวางตัวแปรและผล และ 4) วิเคราะหขอมูลโดยวิธีการ

บรรยายเรียงความขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณและการจดบันทึกไวแลวนํามาวิเคราะหขอความแบบบรรยายเชิงพรรณนา 
 

ผลการวิจัย 

 จากการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพ และสามารถสรุปผลการศึกษาวิจัยไดดังน้ี 

 กลุมผูใหขอมูลหลักไดแสดงความคิดเห็นวา สภาพปญหาการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษย

สําหรับองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทราภาพรวม มีศักยภาพทักษะดานดิจิทัลอยูในระดับปานกลาง 

โดยปญหาสวนใหญท่ีคนพบวา ทรัพยากรมนุษยขาดความรู ความเขาใจในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล ชวงอายุของทรัพยากร

มนุษยมีความหลากหลาย จากการเปรียบเทียบจํานวนทรัพยากรมนุษยในองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัด

ฉะเชิงเทรา พบวา การแบงจํานวนทรัพยากรมนุษยตามชวงวัย (Generation) โดยคณะผูวิจัยใชเกณฑการแบงชวงอายุของ 

กรมสุขภาพจิต (2563) ซึ่งสามารถสะทอนใหเห็นถึงปญหาในการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลได คอื ทรัพยากรมนุษยสวนใหญ

จะมีชวงอายุระหวาง 40-54 ป (Generation X) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ชวงอายุ 25-39 ป (Generation Y) ชวงอายุ 55 ปข้ึน 

(Baby Boomers) และชวงอายุต่ํากวา 24 ป (Generation Z) ตามลําดับ ซึ่งจากผลการคนพบขางตนทําใหเห็นวาในองคการ

ภาคเอกชนจะมีจํานวนทรัพยากรมนุษยในชวงอายุ 40-54 ปมากท่ีสุด ถือวาทรัพยากรมนุษยกลุมน้ีจํานวนมากมีความ

กระตือรือรนในการพัฒนาตนเองเพ่ือไปสูตําแหนงท่ีดีข้ึน แตบางองคการก็ยังมีกําแพงบางอยางท่ีกีดก้ันการพัฒนาทักษะ
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ดังกลาว เชน การใหทํางานรูปแบบเดิมๆ ไรการเพ่ิมเติมสิ่งใหมและไมมีความทาทายในการทํางานจนพวกเขาไมไดพัฒนา

ตนเองในทายท่ีสุด ผูบริหารไมใหความสําคัญในการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัล มีขอจํากัดดานงบประมาณในการจัดซื้อ

อุปกรณอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ขาดการสนับสนุนการพัฒนาทักษะและการฝกอบรมดานดิจิทัล และระบบการ

ปฏิบัติการภายในองคการไมเอ้ืออํานวยตอการใชงานเทคโนโลยีดิจิทัล 

 แนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยสําหรับองคการภาคเอกชนในเขตนิคม

อุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา กลุมผูใหขอมูลหลกัไดรวมกันนําเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากร

มนุษยสําหรับองคการภาคเอกชนในพ้ืนท่ีเปาหมาย ซึ่งคณะผูวิจัยสามารถสรุปไดดังน้ี 

 1. นโยบายและวิสัยทัศนขององคการ โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทราจะตองมีการ

ปรับตัวโดยการใชแนวทางการขับเคลื่อนองคการดวยการสรางความรูและความเขาใจเก่ียวกับนวัตกรรม การพัฒนาทักษะดาน

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมสงเสริมการเรียนรู เปดโอกาสใหทรัพยากรมนุษยไดแสดงความสามารถในเชิงสรางสรรค และมี

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมและสนับสนุนการสรางมูลคาเพ่ิมใหกับทรัพยากรมนุษยขององคการ

ดวยการสรางความพรอมและพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางมีความคิดสรางสรรค สนับสนุนและเปดโอกาสในการเรียนรู  

อันจะนําไปสูการสรางนวัตกรรมในองคการ และกระตุนการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองคการใหเขาสูองคการแหงดิจิทัล โดยการ

นําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาประยุกตใชในการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเพ่ือสรางความไดเปรียบเชิงการ

แขงขันดวยทุนมนุษยขององคการ 

 2. การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทราจะตองมี

การจัดการฝกอบรมท้ังในระดับภายในองคการและภายนอกองคการ ตลอดจนการสงเสริมใหทรัพยากรมนุษยขององคการไดรับการ

พัฒนาทักษะดานดิจิทัลของตนเองในรูปแบบออนไลนประกอบดวย เพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือ

ไวรัสโคโรนา 2019 นอกจากน้ียังตองสนับสนุนและสงเสรมิใหทรพัยากรมนุษยไดมีพ้ืนท่ีสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู การออกแบบ

การเรียนรู และพัฒนาแพลตฟอรมออนไลนในรูปแบบการเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) โดยใหทรัพยากรมนุษยไดสามารถ

เลือกเรียนรูไดตามความตองการ และมีการเช่ือมโยงผลการเรียนรูของทรัพยากรมนุษยกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติเพ่ือ

กระตุนใหทรัพยากรมนุษยไดพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  

 3. การจัดการความรู โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทราจะตองมกีารสรางชองทางภายใน

องคการใหเปนแหลงในการถายทอดและเผยแพรองคความรูดานการใชเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกทรัพยากรมนุษยขององคการ  

ท้ังองคความรูท่ีมาจากภายในองคการและองคความรูท่ีมาจากภายนอกองคการ ซึ่งเปนการรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคการ  

ซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล หรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรู และพัฒนา

ตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการจัดทําฐานขอมูลหรือบ๊ิกดาตา (Big Data) เพ่ือจัดเก็บขอมูล

ขาวสารท่ีเปนองคความรูหรือประสบการณการทํางานตางๆ ท่ีกระจัดกระจายอยูภายในองคการมาพัฒนาเปนระบบเพ่ือใหทุกคน

สามารถเขาถึงความรู เปดพ้ืนท่ีใหทรัพยากรมนุษยในองคการ เปดโอกาสใหไดเรียนรูผานแหลงเรียนรูใหมในรูปแบบออนไลน  

เพ่ือเสริมศักยภาพการทํางานใหทรัพยากรมนุษยมุงสูวัฒนธรรมการเรียนรูดวยตนเอง (Self-Directed Learning) อันจะสงผลให

องคการมีความสามารถเชิงแขงขันสูงสุด 

 4. ระบบเทคโนโลยีขององคการ โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทราจะตองใหความสําคัญ

ในการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทักษะดานดิจิทัลใหกับทรัพยากรมนุษยขององคการ เพ่ือใหมีความพรอมในการรับมือกับ
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สังคมในยุคดิจิทัลไดอยางเหมาะสม ท้ังในดานการพัฒนายุทธศาสตร นโยบาย กลยุทธ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ

อยางตอเน่ือง เพ่ือเสริมสรางและพัฒนาองคความรู และทักษะตางๆ โดยเฉพาะทักษะดานดิจทัิลหรือเทคโนโลยใีหมๆ ท่ีเก่ียวของใน

การปฏิบัติงาน ตลอดจนองคการตองสนับสนุนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีขององคการใหมีประสิทธิภาพ รองรับการใชงานดาน

เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือนําไปสูการพัฒนาองคการในรูปแบบดิจิทัล 

 5. ทักษะความเขาใจและการใชเทคโนโลยีดิจิทัล โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา

จะตองมีการสงเสริมและใหการสนับสนุนทรัพยากรมนุษยขององคการใหมีความสามารถในการนําประสบการณดานเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาปรับใชเพ่ือการพัฒนางานและพัฒนาองคการ ดวยการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางถูกตอง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 
โดยทรัพยากรมนุษยขององคการจะตองสามารถเขาถึงและมีความตระหนักเก่ียวกับการใชเทคโนโลยีดิจิทัล มีความสามารถในการ

ใชงานเครื่องมือดานดิจิทัลหรือแอปพลิเคช่ันข้ันตนสําหรับการปฏิบัติงานรวมกันภายในองคการและภายนอกองคการ ตลอดจน

สามารถประยุกตใชเครื่องมือดิจิทัลเพ่ือการปฏิบัติงาน การใชขอมูลระหวางหนวยงาน และใชโปรแกรมดิจิทัลเพ่ือการวิเคราะห

ขอมูลสําหรับงานประจําไดอยางมีประสิทธิผล 

 6. การสรางเครือขายความรวมมือภายนอกองคการ โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา

จะตองมีการสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาการเพ่ือสรางองคความรูท่ีหลากหลายใหแกทรัพยากรมนุษย ตลอดจนการสราง

เครือขายกับหนวยงานภายนอกองคการตางๆ เพ่ือรวมกันในการพัฒนาทักษะใหมใหแกทรัพยากรมนุษยใหเปนไปในทิศทางเดยีวกัน

ท่ีมุงไปสูการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล และมีการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับประยุกตใชในการจัดการภายในองคการใหมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยสําหรับองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัด

ฉะเชิงเทราน้ัน ยังมีปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานโดยทรัพยากรมนุษยยังขาดความรู ความเขาใจ ในการใชเทคโนโลยี

ดจิิทัล ชวงอายุของทรัพยากรมนุษยในองคการมีความหลากหลาย บางองคการก็ยังมีการใหทํางานในรูปแบบเดิมๆ ไมมีความ

ทาทาย ผูบริหารไมใหความสําคัญในการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัล มีขอจํากัดดานงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณ

อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ขาดการสนับสนุนการพัฒนาทักษะและการฝกอบรมดานดิจิทัล และระบบการปฏิบัติการ

ภายในองคการไมเอ้ืออํานวยตอการใชงานเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชัยรัตน ชามพูนท (2564) ท่ีไดคนพบวา 

ปญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเกิดจาก ขวัญกําลังใจกับมั่นคงในอาชีพ บุคลากรมีชวงอายุท่ีแตกตางกัน บุคลากรขาดทักษะ 

ความรู ความสามารถทางเทคโนโลยี ผูบริหารไมใหความสําคัญในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางแทจริง  

ขาดงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณอํานวยความสะดวก และบุคลากรขาดความผูกพันกับองคการ นอกจากน้ียังสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ชิดชนก ชูนุช (2562) ท่ีผลการวิจัยพบวา ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ไมมีแผนพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลระดับหนวยงาน มีขอจํากัดดานงบประมาณ การพัฒนาไมครอบคลุมในทุกสายวิชาชีพ หลักสูตรการพัฒนาไม

ตรงตามความจําเปน บุคลากรไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง ขาดวิทยากรและเจาหนาท่ีผูมีความรูและประสบการณ

ในดานการฝกอบรมและพัฒนา และขาดการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการพัฒนา และสอดคลองกับงานวิจัยของ เนตรชนก 

ดวนใหญ (2562) ท่ีพบวา ปญหาอุปสรรคท่ีสงผลตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรคือ การมีงบประมาณท่ีไมเพียงพอ 

เครื่องมือ อุปกรณ ในบางจุดไมสอดคลองรองรับกับระบบเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีทันสมัย 
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 สําหรับแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยสําหรับองคการภาคเอกชนในเขตนิคม

อุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยคณะผูวิจัยพบประเด็นสําคัญท่ีนํามาอภิปรายผลแยกเปนรายประเด็นดังน้ี 

 1. ดานนโยบายและวิสัยทัศนขององคการ โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา

จะตองมีการปรับตัวในการขับเคลื่อนองคการดวยการสรางความรูและความเขาใจเก่ียวกับนวัตกรรม มีการปรับวิธีการทํางาน

ของทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับยุคการเปลี่ยนแปลงไปสูยุคดิจิทัลและวิถีชีวิตใหมแบบ “New Normal” โดยการประยุตกใช

เทคโนโลยีสมัยใหมมาสนับสนุนการปฏิบัติงานขององคการเพ่ิมมากข้ึน มีการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษยอยางเปนระบบ เสริมสรางและพัฒนาทักษะดานดิจิทัล สนับสนุนโอกาสการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

สงเสริมใหทรัพยากรมนุษยมีการใชความคิดริเริ่มสรางสรรคอันนําไปสูการสรางนวัตกรรมในองคการ สรางวัฒนธรรมองคการ

สมัยใหม และมีการประยุกตใชเทคโนโลยดีิจิทัลท่ีทันสมัยมาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของภัทร พจนพานิช (2560) ท่ีผลการวิจัยพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการสรางนวัตกรรมท่ีเปนผลลัพธของการเช่ือมโยง

ทรัพยากรมนุษย นวัตกรรมบนโครงการพ้ืนฐานดานเทคโนโลยี นอกจากน้ียังสอดคลองกับงานวิจัยของพรพิมล ศิริวุฒิรังสรรค 

(2562) ท่ีผลการวิจัยพบวา องคการควรสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ใหบุคลากรสามารถนําความรู

จากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานได หลกัสูตรในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรควรมีความเหมาะสม ผูบริหารควรให

ความสําคัญและสงเสริมการศึกษาตอของบุคลากร และการสรางคานิยมท่ีดีในการทํางาน 

 2. การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา 

จะตองมีการสํารวจความตองการของทรัพยากรมนุษยในองคการวาตองการไดรับการฝกอบรมทักษะดานดิจิทัลในเรื่องใดจะได

ตรงกับความตองการของทรัพยากรมนุษยและสามารถนําความรูไปพัฒนางานไดจริง โดยองคการตองใหสนับสนุนในการ

จัดการฝกอบรมท้ังในระดับภายในองคการและภายนอกองคการ ตลอดจนมีการจัดประชุมเพ่ือช้ีแจงเนนใหทรัพยากรมนุษยได

เห็นความสําคัญในการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของตนเองเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองมากข้ึน ตลอดจนใหการ

สงเสริมทรัพยากรมนุษยขององคการไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของตนเองในรูปแบบออนไลน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของ Promsri (2019) ท่ีไดคนพบวา ผูนําดิจิทัลตองมีวิสัยทัศนและจุดประสงคท่ีชัดเจนเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล

และมีการสื่อสารประชุมช้ีแจงไปยังพนักงานในทุกระดับใหมีความเขาใจการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของกับ

เทคโนโลยีดิจิทัล นอกจากน้ียังสอดคลองกับงานวิจัยของ พงษวัตร บุญสนองโชคยิ่ง (2563) ท่ีผลการวิจัยพบวา การใชรูปแบบ

ในการเรียนรูและพัฒนาทักษะดานดิจิทัล ไดแก การเพ่ิมคุณคางาน การลงมือปฏิบัติจริง การเรียนรูดวยตนเอง การสอนงาน 

การประชุม และการฝกอบรม  

 3. การจัดการความรู โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทราจะตองมกีารสรางชองทางภายใน

องคการใหเปนแหลงในการถายทอดและเผยแพรองคความรูดานการใชเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกทรัพยากรมนุษยขององคการ  

การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคการซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนใน

องคการสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองได เปดพ้ืนท่ีใหทรัพยากรมนุษยในองคการไดเรียนรูผานแหลงเรียนรูใหมในรูปแบบ

ออนไลน เพ่ือเสริมศักยภาพการทํางานใหทรัพยากรมนุษยมุงสู วัฒนธรรมการเรียนรูดวยตนเอง (Self-Directed Learning)  

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โสมวลี ชยามฤต (2564) ท่ีไดคนพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับยุคดิจิทัลขององคการ

ภาครัฐและเอกชนตองมีการเสริมสรางการจัดการความรูภายในองคการ โดยการสงเสริมใหบุคลากรเกิดการเรียนรู ตลอดจนเกิด

กระบวนการในการสรางชองทางใหเกิดการถายทอดความรูซึ่งกันและกันภายในระหวางบุคลากรควบคูกันไปกับการรับรูจาก
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ภายนอก ซึ่งเอ้ือใหเกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและสรางเปนฐานความรูท่ีเขมแข็งขององคการ

ตอไป 

 4. ระบบเทคโนโลยีขององคการ โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทราจะตองใหความสําคัญ

ในการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทักษะดานดิจิทัลใหกับทรัพยากรมนุษยขององคการ โดยเฉพาะทักษะดานดิจิทัลหรือ

เทคโนโลยีใหมๆ ท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงาน ตลอดจนองคการตองสนับสนุนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีขององคการใหมี

ประสิทธิภาพรองรับการใชงานดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือนําไปสูการพัฒนาองคการในรูปแบบดิจิทัล ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

พัชรินทร คณิตชรางกูร (2560) ท่ีไดคนพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานทหารพัฒนาหนวยบัญชาการทหารพัฒนา 

กองบัญชาการกองทัพไทยเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงสูยุคไทยแลนด 4.0 พบวา เทคโนโลยีท่ีมีความเปลี่ยนแปลงไป มีวิวัฒนาการ

เก่ียวกับเทคโนโลยีท่ีทันสมัยอยูเสมอ มีการใชเทคโนโลยีสมัยใหมมาชวยในการทํางาน ดังน้ันกําลังพลจึงตองมีความจําเปนในการ

เรียนรูและกาวใหทันตอเทคโนโลยีสมัยใหม ในขณะเดียวกันองคการก็ตองสนับสนับและพัฒนาระบบเทคโนโลยีของหนวยงานให

สามารถรองรับการใชงานเทคโนโลยีสมัยใหมดวย  

 5. ทักษะความเขาใจและการใชเทคโนโลยีดิจิทัล โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา

จะตองมีการสงเสริมและใหการสนับสนุนทรัพยากรมนุษยขององคการใหมีความสามารถในการนําประสบการณดานเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาปรับใชเพ่ือการพัฒนางานและพัฒนาองคการ โดยทรัพยากรมนุษยขององคการจะตองสามารถเขาถึงและมีความตระหนัก

เก่ียวกับการใชเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โสมวลี ชยามฤต (2564) ท่ีไดคนพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เพ่ือรองรับยุคดิจิทัลขององคการภาครัฐและเอกชน ตองมีความสามารถท่ีจะเรียนรูและอยูรวมกับเทคโนโลยีใหมๆ ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับยุคดิจิทัลขององคการ โดยการใหความสําคัญในการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือใหมีความพรอมในการรับมือกับยุคดิจิทัลอยางเหมาะสม 

 6. การสรางเครือขายความรวมมือภายนอกองคการ โดยองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา

จะตองมีการสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาการเพ่ือสรางองคความรูท่ีหลากหลายใหแกทรัพยากรมนุษย ตลอดจนการสราง

เครือขายกับหนวยงานภายนอกองคการตางๆ เพ่ือรวมกันในการพัฒนาทักษะใหมใหแกทรัพยากรมนุษยใหเปนไปในทิศทางเดยีวกัน

ท่ีมุงไปสูการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โสมวลี ชยามฤต (2564) ท่ีไดคนพบวา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเพ่ือรองรับยุคดิจิทัลขององคการภาครัฐและเอกชน จะตองมีการสรางเครือขายความรวมมือในการเซ็น MOU ระหวาง

หนวยงานตางๆ เพ่ือรวมมือกันพัฒนาทักษะใหแกบุคลากร มีการจัดตั้งโรงเรียนหรือสถาบันข้ึนมาเพ่ือเตรียมผลิตบุคลากรตั้งแต

ระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษาใหมีทักษะตรงกับลักษณะงานท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต และจัดโครงการตางๆ เพ่ือดึงศักยภาพให

บุคลากรของหนวยงานไดมีโอกาสในการเรียนรู และสรางประสบการณดานดิจิทัล 
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องคความรูใหมจากการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยสําหรับองคการภาคเอกชนในเขตนิคม

อุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา ทําใหเกิดองคความรูถึงวิธีการท่ีเปนแนวทางในการพัฒนาศักษภาพทักษะดานดิจิทัลของ

ทรัพยากรมนุษย สําหรับองคการภาคเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา ดังภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 แนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดจิิทัลของทรัพยากรมนุษยสาํหรับองคการภาคเอกชน 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทราท่ีไดจากขอคนพบงานวิจยั 

 

 จากภาพท่ี 1 แนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยสําหรับองคการภาคเอกชนในเขต

นิคมอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทรา สามารถอธิบายโดยสังเขปไดดังน้ี 

 Policy and Vision - การกําหนดนโยบายและวิสัยทัศนขององคการใหสอดคลอง เช่ือมโยงในการใหการสนับสนุน

ในการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพและทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยในองคการ ตลอดจนมีการปรับตัว มีการขับเคลื่อน

องคการดวยการสรางความรูและความเขาใจเก่ียวกับนวัตกรรม สรางวัฒนธรรมองคการสมัยใหม และมีการประยุกตใชเทคโนโลยี

ดิจิทัลท่ีทันสมัยมาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Human Resources Training and Development - การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย เสริมทักษะ

ดานดิจิทัลเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองมากข้ึน ตลอดจนใหการสงเสรมิทรัพยากรมนุษยขององคการไดรบัการพัฒนา

ทักษะดานดิจิทัลและพัฒนาแพลตฟอรมออนไลนในรปูแบบการเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) 

 Knowledge Management - การจัดการความรู การสรางชองทางภายในองคการใหเปนแหลงในการสะสมองค

ความรูดานเทคโนโลยีดิจิทัล ตลอดจนการถายทอดและเผยแพรองคความรูดานการใชเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกทรัพยากรมนุษย

ขององคการ 

 Technology – ระบบเทคโนโลยีขององคการ ใหการสนับสนุนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีขององคการใหมี

ประสิทธิภาพรองรับการใชงานดานเทคโนโลยีดิจิทัลสมัยใหม เพ่ือนําไปสูการพัฒนาองคการในรูปแบบดิจิทัล 

 Digital Technology – การใชเทคโนโลยีดิจิทัล มีการสงเสริมและใหการสนับสนุนทรัพยากรมนุษยขององคการให

มีความสามารถในการนําประสบการณดานเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใชเพ่ือการพัฒนางานและพัฒนาองคการ สามารถ

ประยุกตใชเครื่องมือดิจิทัลเพ่ือการปฏิบัติงาน การใชขอมูลระหวางหนวยงาน และใชโปรแกรมดิจิทัลเพ่ือการวิเคราะหขอมูล

สําหรับงานประจําไดอยางมีประสิทธิผล 

 Networking – มีการสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาการเพ่ือสรางองคความรูท่ีหลากหลายใหแกทรัพยากร

มนุษย ตลอดจนการสรางเครือขายกับหนวยงานภายนอกองคการตางๆ เพ่ือรวมกันในการพัฒนาทักษะใหมใหแกทรัพยากร

มนุษยใหเปนไปในทิศทางเดียวกันท่ีมุงไปสูการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล 

 

ขอเสนอแนะ  

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

 1. องคการควรกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ ใหสอดคลองเช่ือมโยงในการรองรับการดําเนินงานการพัฒนาศักยภาพ

ทักษะดานดจิิทัลของทรัพยากรมนุษยขององคการ 
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 2. องคการควรสงเสริมการจัดฝกอบรมและพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลใหกับทรัพยากรมนุษยท่ีขาดความรู ความเขาใจ

ในแตละดานขององคการ โดยควรสํารวจความตองการและความจําเปนของหลักสูตรฝกอบรมท่ีสอดคลองกับการนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานดานดิจิทัลท่ีแทจริง 

 3. องคการควรสงเสริมใหองคการเปนแหลงสะสมองคความรูดานดิจิทัลท้ังจากภายในองคการและภายนอกองคการ และ

มีชองทางในการเผยแพรกระจายองคความรูดานดิจิทัลใหกับทรัพยากรมนุษยขององคการไดอยางสะดวก 

 4. องคการควรใหความสําคัญและสงเสริมการนําความรูและประสบการณการใชเทคโนโลยีดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยมา

ใชใหเกิดประโยชนกับองคการมากท่ีสุด 

 5. องคการควรพัฒนาระบบสนับสนุนใหสามารถรองรับการใชงานเทคโนโลยีดิจิทัลสมัยใหมขององคการใหมี

ประสิทธิภาพ 

 6. องคการควรปลูกฝงคานิยม และความตระหนักรูถึงความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลใหกับ

ทรัพยากรมนุษยขององคการ 

 7. องคการควรสรางเครือขายความรวมมือกับหนวยงานภายนอกองคการ เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและเพ่ือพัฒนางานดาน

เทคโนโลยีดิจิทัลใหมีความทันสมัยอยูตลอดเวลา 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพทักษะดานอ่ืนๆ ของทรัพยากรมนุษยใหครบทุกกิจกรรมในงาน

ทรัพยากรมนุษยท่ีจะมีผลกระทบตอการความสําเร็จในงานทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหมีความคลอบคลุมในทุกมิติและจะทําใหได

ขอมูลท่ีมีความเท่ียงตรง และแมนยํามากยิ่งข้ึน 

 2. ควรขยายขอบเขตการศึกษาในกลุมตัวอยางท่ีไมใชกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก องคการภาคราชการ 

องคการรัฐวิสาหกิจ เปนตน เพ่ือเพ่ิมความหลากหลายของกลุมตัวอยาง สามารถนําไปใชในการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัล

ของทรัพยากรมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

  3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของทรัพยากรมนุษยขององคการภาคราชการ 

หรือองคการรัฐวิสาหกิจ กับองคการภาคธุรกิจเอกชน เพ่ือใหทราบวาแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของ

ทรัพยากรมนุษยขององคการในแตละรูปแบบมีความแตกตางกันอยางไร และแนวทางการพัฒนาศักยภาพทักษะดานดิจิทัลของ

ทรัพยากรมนุษยรูปแบบใดจะสามารถสงผลตอความสําเร็จใหกับองคการได 

 

กิตติกรรมประกาศ 

คณะผู วิจัยขอขอบพระคุณ  สถาบันวิจัยและพัฒนา และคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ราชนครินทร ในการสนับสนุนการดําเนินการวิจัย และผูทรงคุณวุฒิทุกทานท่ีไดใหคําแนะนํา และขอเสนอแนะในการทําวิจัย

ครั้งน้ีจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

 

เอกสารอางอิง 

กรมสุขภาพจิต. (2563). เกณฑการจัดแบงชวงอายุ. สืบคนเมื่อ 1 พฤษภาคม 2563, จาก 

https://www.dmh.go.th/news/view.asp?id=1251 
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