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ABSTRACT  

This article aims to study the development of human capital in the digital era among 
supervisors in coating industry factories, which is a crucial component of production in various 
industries such as automotive, electronics, and construction materials. The transition into the 
digital age has influenced work patterns and the essential competencies required of supervisors. 
Therefore, human capital development must focus on technological skills, change management, 
and leadership in a digital context. This article presents topics including innovation, human 
capital development, human capital development in the digital era for supervisors, and human 
capital development in the digital era for supervisors in the coating industry. The results of the 
study indicate that multidimensional human capital development can enhance organizational 
competitiveness and improve operational efficiency in the coating industry.  
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บทคัดย่อ  
บทความนี ้มีว ัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของหัวหน้างานในโรงงาน

อุตสาหกรรมการเคลือบ ซึ ่งเป็นส่วนที ่ม ีความสำคัญต่อการผลิตในอุตสาหกรรมต่าง ๆ เช ่น ยานยนต์ 
อิเล็กทรอนิกส์ และวัสดุก่อสร้าง การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลได้ส่งผลต่อรูปแบบการทำงานแ ละความสามารถที่
จำเป็นของหัวหน้างาน ดังนั้นการพัฒนาทุนมนุษย์จึงต้องเน้นทั้งทักษะด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการความ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผู้นำในบริบทดิจิทัล บทความนี้นำเสนอหัวข้อนวัตกรรม การพัฒนาทุนมนุษย์ การพัฒนา
ทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของหัวหน้างาน และการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรม
การเคลือบ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ในมิต ิที ่หลากหลายสามารถเสริมสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร และเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินงานในภาคอุตสาหกรรมการเคลือบได้  
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บทนำ 
ความสำเร็จในยุคดิจิทัลขึ้นอยู่กับการพัฒนาทุนมนุษย์ ซึ่งรวมถึงความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ สุขภาพ 

และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่บุคคลสะสมและสามารถนำมาใช้เพื่อเพิ่มผลิตภาพและมูลค่าทางเศรษฐกิจในองค์กร  
ทุนมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีมูลค่าสำคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม โดยมีบทบาทสำคัญในการสร้าง
นวัตกรรม ความสามารถในการแข่งขัน และการเติบโตอย่างยั่งยืน (สุวิทย์ เมษินทรีย์ , 2556; อัจฉรา รักยุติธรรม, 
2559; Becker, 1993) การพัฒนาทุนมนุษย์เกิดจากการศึกษา การฝึกอบรม และประสบการณ์ตลอดชีวิต 
เนื่องจากมนุษย์เป็นผู้ปฏิบัติงานหลักในองค์กร การพัฒนาทุนมนุษย์จึงเป็นหัวใจของการดำเนินงานในยุคนี้ องค์กร
ธุรกิจต้องดูแลและใช้ประโยชน์จากทุนมนุษย์อย่างเต็มศักยภาพผ่านการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอก รวมถึง
การพัฒนาทักษะผ่านการสอนงาน การฝึกปฏิบัติหน้างาน และการให้คำปรึกษา เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรมี
ประสิทธิผลสูงสุดและสอดคล้องกับบริบทขององค์กร (Entraining, 2561) 

การบริหารงานในองค์กรเพื่อให้ประสบผลสำเร็จและบรรลุเป้าหมายจำเป็นต้องใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงบุคลากร เงินทุน วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี โดยเฉพาะบุคลากรที่เป็นปัจจัยหลักในการ
สร้างความสำเร็จ การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญในทุกระดับ เนื่องจากมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าใน
การสร้างคุณค่าให้กับองค์กร ความสำเร็จขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและการใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด เพื ่อเปลี ่ยนทรัพยากรเหล่านั ้นให้กลายเป็นผลิตภัณฑ์หรือผลลัพธ์ที ่เหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ต้องมุ่งเน้นการสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม รวมถึงการสร้าง
หลักประกันให้แก่สมาชิกท่ีพ้นจากการทำงานในองค์กร เพ่ือให้พวกเขาสามารถดำรงชีวิตอย่างมีความสุขในอนาคต 
การตอบสนองความต้องการพื้นฐานและความปรารถนา เช่น ชื่อเสียงและการยอมรับ จะทำให้บุคลากรรู้สึกเป็ น
ส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในความสำเร็จ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรต้องดำเนินการ
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อย่างบูรณาการในทุกด้าน ทั ้งด้านสุขภาพ ความรู ้ ความสามารถ จิตใจ และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
(กนกกาญจน์ พวงเพ็ชร และคณะ, 2568) 

องค์กรธุรกิจที่ให้ความสำคัญกับทุนมนุษย์มากที่สุดคืออุตสาหกรรมการผลิต ซึ่งเป็นกลไกหลักในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ โดยสร้างการจ้างงานและการส่งออกที่สำคัญ อุตสาหกรรมนี้มีบทบาทในการ
สร้างรายได้ การจ้างงาน และการพัฒนาเทคโนโลยี ซึ่งช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันในระดับสากล 
นอกจากนี้ยังส่งเสริมนวัตกรรมและการวิจัย รวมถึงการถ่ายทอดเทคโนโลยีสู่ภาคอุตสาหกรรม การขยายตัวของ
อุตสาหกรรมจึงช่วยเพิ่มการจ้างงานทั้งทางตรงและทางอ้อม ส่งผลต่อการยกระดับคุณภาพชีวิตและการพัฒนา
เศรษฐกิจฐานรากอย่างยั่งยืน โดยเฉพาะในกลุ่มอุตสาหกรรมที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ส่งเสริมการกระจายรายได้
และการพัฒนาชุมชน (สำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม , 2563; สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน, 
2564; กองยุทธศาสตร์และแผนงาน สศอ., 2565; OECD, 2021; World Bank, 2022) อุตสาหกรรมการเคลือบมี
บทบาทสำคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ โดยสนับสนุนการผลิตในหลายภาคส่วน เช่น ยานยนต์ 
อิเล็กทรอนิกส์ และอาหาร ซึ่งการเคลือบช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ ป้องกันการสึกกร่อน และยืดอายุการใช้งานของ
ผลิตภัณฑ์ รวมถึงเสริมสร้างภาพลักษณ์ให้ดูดีและมีมูลค่าสูงขึ้น (สมาคมอุตสาหกรรมสีและเคลือบผิวแห่งประเทศ
ไทย, 2563) การเคลือบแบ่งออกเป็นสองประเภท คือ การเคลือบด้วยสารเคมีหรือของเหลวเพื่อปรับปรุงผิวหน้า 
และการเคลือบด้วยฟิล์มหรือแผ่นของแข็งที ่ใช้กาวในการยึดติด (สมาคมการพิมพ์ไทย , 2561) นอกจากนี้ 
อุตสาหกรรมการเคลือบยังมีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะในงานสัมมนาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมการเคลือบ
และการชุบพื้นผิวจีน-ไทย ซึ่งจัดขึ้นเมื่อวันที่ 21 มิถุนายน พ.ศ. 2567 เพ่ือส่งเสริมการแลกเปลี่ยนทางเทคนิคและ
นวัตกรรมในอุตสาหกรรมนี้ (ผู้จัดการออนไลน์, 2567) 

การเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีส่งผลให้องค์กรต้องปรับตัวเพื ่อพัฒนาบุคลากรใน
อุตสาหกรรมการเคลือบ โดยเฉพาะในระดับหัวหน้างานและระดับปฏิบัติงาน นวัตกรรมกลายเป็นแรงผลักดันใน
การพัฒนาบุคคล (Dubina, Carayannis, and Campbell, 2012) ซึ่งองค์กรจำเป็นต้องพัฒนาทักษะความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านและทักษะการสื่อสาร เนื่องจากปัญหาการขาดความรู้ในการใช้เทคโนโลยีและการสื่อสารที่ไม่
ชัดเจนส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานและก่อให้เกิดความสูญเสียที่ไม่จำเป็น นอกจากนี้ การพัฒนาหัวหน้างานใน
หลากหลายด้านมีความสำคัญ เนื่องจากทักษะของหัวหน้างานมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน 
หัวหน้างานที่มีเป้าหมายผลงานสูงสามารถสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของและความใส่ใจในการทำงานของพนักงาน 
ส่งผลให้ทีมสามารถบรรลุผลงานได้ดีกว่าทีมอื่น และช่วยให้พนักงานที่มีเป้าหมายผลงานต่ำสามารถปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน (Vandewalle, 1997) 

ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของหัวหน้างานในโรงงาน
อุตสาหกรรมการเคลือบ เนื่องจากอุตสาหกรรมนี้ยังคงขาดการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ หัวหน้างาน 
(Supervisor) ถือเป็นตำแหน่งสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร โดยทำหน้าที่เป็นผู้นำนโยบายจากแผนหลักของ
องค์กรไปสู่การปฏิบัติ พร้อมทั้งประสานงานระหว่างผู้บริหารและพนักงาน เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว การพัฒนาศักยภาพของหัวหน้างานจึงต้องมุ่งเน้นที่ การเสริมสร้างทักษะ
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ทักษะการบริหารจัดการ ภาวะผู้นำ และทักษะการสื่อสาร เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและถูกต้องตามระเบียบ ตลอดจนสนองตอบต่อนโยบายของผู้บริหารอย่างเหมาะสม การ
พัฒนานี้จะช่วยให้องค์กรสามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับประเทศและต่างประเทศ เพิ่มคุณภาพ ลดความสูญเสีย 
และสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ลูกค้า ผลการวิจัยนี้จะเป็นแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
หัวหน้างานในอุตสาหกรรมการเคลือบ เพ่ือส่งเสริมความสำเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรในอนาคต  
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ทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรม  
นวัตกรรมเป็นกระบวนการ แนวคิด วิธีการ ผลิตภัณฑ์ บริการ หรือแนวทางการแก้ปัญหาหรือปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทำงานด้วยเทคโนโลยีใหม่ ๆ อันส่งผลกระทบและคุณค่าเชิงบวก เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง
แนวคิดเชิงสร้างสรรค์ให้เป็นผลลัพธ์ที่จับต้องได้ เป็นการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือตอบสนอง
ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง นวัตกรรมไม่ได้จำกัดอยู่ที่ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและแนวทางใหม่ ๆ 
ในการแก้ปัญหา กระบวนการ แนวทางปฏิบัติขององค์กร โดยนวัตกรรมเป็นการท้าทายสถานะที่เป็นอยู่ การคิด
นอกกรอบ และการรับความเสี่ยงที่คำนวณได้เพ่ือขับเคลื่อนความก้าวหน้าและบรรลุผลลัพธ์ (IdeaScale, 2023) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรม มี 3 ทฤษฎี ได้แก่ 1) ทฤษฎีว่าด้วยระบบ (Systems Theory) Amabile 
(1998) ได้กล่าวว่า กระบวนการสร้างสรรค์ นวัตกรรมขององค์กรเกิดขึ้นในระดับของระบบงาน หมายถึง กลุ่มคน
ขนาดใหญ่ทำงานร่วมกัน ในหน่วยงานหรือแผนกต่าง ๆ ได้ศึกษาเพื่อหาหนทางในการแก้ไขปัญหาด้านต่าง ๆ  
โดยนำเอาความคิดใหม่ ๆ มาใช้และพากเพียรจนงานสำเร็จลุล่วงไปได้  2) ทฤษฎีว่าด้วยสถาบัน (Institutional 
Theory) Spraggon and Bodolica (2008) อธิบายว่า ทฤษฎีว่าด้วยสถาบันให้ความสำคัญต่อการศึกษาบทบาท
ของอิทธิพลทางสังคมและแรงกดดัน เพื่อให้เกิดความเห็นพ้องต้องกันของคนในสังคมที่จะปรับเปลี ่ยนการ
ปฏิบัติงานขององค์กร บริบทของสถาบันจะทำหน้าที่ปรับแต่งและให้แรงเสริมทางสังคมแก่พฤติกรรมด้าน
เศรษฐกิจ ซึ่งเป็นที่ยอมรับโดยผ่านกรอบความคิดทางสังคม เกี่ยวกับบรรทัดฐาน กระบวนการ และข้อสันนิษฐาน 
ซึ่งเป็นที่รู้กันเป็นอย่างดีเกี่ยวกับกิจกรรมของมนุษย์และธุรกิจ 3) ทฤษฎีที่อาศัยทรัพยากรเป็นฐาน (Resource 
Based View: RBV) เป็นการวิเคราะห์บทบาทของทรัพยากรและศักยภาพด้านต่าง ๆ ขององค์กร ช่วยให้องค์กร
สามารถสร้างผลตอบแทนอันมหาศาล และสร้างข้อได้เปรียบที่สามารถแข่งขันได้อย่างยั่งยืน สำหรับทรัพยากรนั้น
เป็นจุดแข็ง ทรัพย์สิน หรือผลประโยชน์ต่าง ๆ ขององค์กรซึ่งมีตัวตนหรือจับต้องได้ เช่น เครื่องมือ เฉพาะด้าน
โครงสร้างภายในองค์กร ทรัพย์สินทางการเงิน เทคโนโลยี เป็นต้น หรือทรัพยากรที่จับต้อง ไม่ได้ เช่น ความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน ต้นทุนของมนุษย์ความรู้เฉพาะด้าน ทักษะ การบริหารจัดการ ไมตรีจิต การปฏิบัติงาน
ประจำวัน เครื่องหมายการค้า ตราสินค้า เป็นต้น ส่วนศักยภาพ คือ ศักยภาพโดยรวมขององค์กรในการปฏิบัติงาน
เฉพาะด้าน (Weiner, B. J., 2020) 

การติดตามนวัตกรรมใหม่ ๆ ช่วยให้ปรับตัวและเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง สร้างความได้เปรียบ
และเพิ่มโอกาสในธุรกิจ เข้าใจทิศทางของสังคมและเทคโนโลยี และลดความเสี่ยงจากการล้าหลังทางเทคโนโลยี 
นวัตกรรมเปลี่ยนการทำงานสู่รูปแบบดิจิทัล เพื่อปรับตัวและเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง เพิ่มโอกาสในการ
พัฒนาธุรกิจ เข้าใจทิศทางเทคโนโลยี สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และเพื่อหลีกเลี่ยงความเสี่ยงจากการ  
ล้าหลังทางเทคโนโลยี  

 
ทฤษฎีการพัฒนาทุนมนุษย์  

การพัฒนาทุนมนุษย์ได้เกิดขึ้นตั้งแต่ปี ค.ศ.1969 (Leonard Nadler, 1980) โดยกล่าวถึงการพัฒนาทุน
มนุษย์ในท่ีประชุมสมาพันธ์การฝึกอบรมและพัฒนาแห่งสหรัฐอเมริกา เป็นกระบวนการหนึ่งที่สำคัญที่มีส่วนในการ
ขับเคลื่อนคนในองค์การให้มีการเรียนรู ้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอย่างไม่หยุดยั ้ง ต่อมาได้มีการกำหนด
ความหมายของคำว่า “การพัฒนาทุนมนุษย์” ว่าเป็นประสบการณ์ของการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นภายในช่วงเวลาที่
แน่นอน มีวัตถุประสงค์เพ่ือความเป็นไปได้ในการปรับปรุงและส่งเสริมให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

การพัฒนาทุนมนุษย์ มีองค์ประกอบของคำสองคำที่มารวมกัน ได้แก่ การพัฒนา (Development)  
และทุนมนุษย์ (Human Capital) โดยมีแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าต้องมองบุคคลเป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่า และสามารถใช้ประโยชน์ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงานขององค์กร 
ประกอบด้วยแนวคิด 3 ประการ คือ 1) การฝึกอบรม โดยมีจุดเน้นของการพัฒนาบุคลากรที ่ปฏิบัติงาน  
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2) ด้านการศึกษา โดยมีจุดเน้นของการพัฒนาบุคลากรที่ตัวบุคคล และ 3) ด้านการพัฒนา โดยมีจุดเน้นของการ
พัฒนาบุคลากรที่องค์กรและสังคม นอกจากนี้ Pace et.al. (1991) ระบุว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ คือ การพัฒนา
บุคลากรในองค์กรโดยใช้กิจกรรมการพัฒนาโดยเป็นการพัฒนาที ่ต ้องครอบคลุมสองด้าน ประกอบด้วย  
1) ด้านบุคคลต้องมีการพัฒนาด้านความรู้ทักษะและทัศนคติ และ 2) ด้านองค์กร คือ นโยบายโครงสร้างและการ
จัดการเพ่ือนําไปสู่ความสามารถและการผลิตที่สูงขึ้นจนสร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ผู้จัดการและสมาชิก
ในองค์กรมากขึ้นโดยมีเป้าหมาย คือ คุณภาพสูงสุดของพนักงาน เพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลมีความสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเทคโนโลยีและปัญญาประดิษฐ์บทบาทต่ออุตสาหกรรม  
ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทุนมนุษย์ มีเป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพ่ือ
พัฒนาทุนมนุษย์ในทุกมิติ และในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ โดยทุนมนุษย์มีความพร้อมทั้งร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้าน (สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2561) เพื่อตอบสนอง
ความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีความรู้และทักษะที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เป็นสิ่ง
สำคัญในการตอบสนองความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว การสร้างพนักงานที่มีความสามารถเพ่ือ
เติบโตเป็นพนักงานที่มีความสามารถและเก่ง ทำให้ประเทศสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตและสร้างความ
เจริญก้าวหน้าด้านเศรษฐกิจ และมีความรู้และความเข้าใจในการใช้ปัญญาประดิษฐ์และเทคโนโลยีช่วยในการ
ทำงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและส่งผลให้ประสบความสำเร็จ (Wayne, 2003) นอกจากนั้นหลายปีที่ผ่าน
มาเกิดการเปลี่ยนแปลงในโลกของเทคโนโลยีเป็นไปอย่างก้าวกระโดด การปรับตัวให้ก้าวทันโลกอยู่ตลอดเวลา 
เพื่อให้สามารถรับมือกับการทำงานในโลกยุคดิจิทัล เพื่อช่วยให้การบริหารจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว และง่ายขึ้นดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทั ลนี้ ควรทำกระบวนการ
ทำงาน ตั้งแต่ต้นจนจบให้กระชับและรวดเร็วอย่างมีประสิทธิภาพทรัพยากรมนุษย์ควรเรียนรู้และก้าวตามให้ทัน
เทคโนโลยี เพื่อนําประโยชน์ของเทคโนโลยี เพื่อนําประโยชน์ของเทคโนโลยีมาใช้ในการทำงาน ให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพมากที่สุด โดยมีทั้งความสะดวกและรวดเร็วที่สุด (พัชรินทร์ ดีอินทร์, 2566) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการจัดการบุคคลในองค์กรเพื่อให้มีพนักงานที่มีคุณภาพใน
องค์กร และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงทำให้พนักงานอยู่กับองค์กรในระยะยาว กิจกรรม
สำคัญของการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์โดยมีกระบวนการจัดการ ได้แก่ การจัดการส่วนบุ คคล การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ค่าตอบแทน ความปลอดภัย สุขภาพของพนักงาน และแรงงานสัมพันธ์ 
 
การพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของหัวหน้างาน 

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพยากรที่มีค่าต่อการพัฒนาสังคมโลกจำเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรต้องให้ความสำคัญ
ในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถ ในการบริหารธุรกิจจำเป็นต้องมีทุนมนุษย์เข้ามาเกี่ยวข้อง  
(Schultz, 2018) มนุษย์ คือ สิ่งที่สร้างความสำเร็จให้กับองค์กร การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นหัวใจสำคัญของการ
บริหารธุรกิจในโลกยุคดิจิทัล โดยต้องพิจารณาจากปัจจัยจากสภาวะแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
องค์กรที่มีทุนมนุษย์ที่มีสมรรถนะสูงนับว่ามีความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน  

ทุนมนุษย์สามารถพัฒนาและส่งเสริมโดยการจัดการฝึกอบรม การศึกษา ซึ่งเป็นหัวใจของการพัฒนาทุน
มนุษย์ก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน การพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล สามารถแบ่งได้เป็น 3 ประการ  ได้แก่  
1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาต่อ และ 3) การพัฒนาบุคลากร (Gilley and Eggland, 2019) การทำงานของ
หัวหน้างานในโลกยุคดิจิทัลมุ่งเน้นเป้าหมายผลงานต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน หัวหน้างานที่มี
เป้าหมายผลงานสูงพิสูจน์ให้เห็นว่าพนักงานรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความสามารถ และใส่ใจในการปฏิบัติงานในทีม 
(Vandewalle, 1997) หัวหน้างานให้การสนับสนุนและความช่วยเหลือแก่พนักงานมากขึ้น ไม่เพียงแต่กดดัน
พนักงานที่มีทัศนคติเชิงรุกต่ำให้ทำงานมากขึ้น แต่กระตุ้นให้พนักงานให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และสร้าง
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เงื่อนไขชัดเจนสำหรับการสร้างสรรค์นวัตกรรม นำไปสู่ผลงานที่มีเป้าหมายที่ชัดเจน (Amabile et al., 2004; 
Janssen, 2005)  

มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นสินทรัพย์ที่สำคัญที่สุดในองค์กร โดยถือเป็นทุนมนุษย์ที่สร้าง
ผลผลิตที่มีประโยชน์ (พระมหาธีรวีร์ ธีรวฑฺฒนเมธี, 2566) ในยุคดิจิทัล การพัฒนาทุนมนุษย์ต้องมุ่งเน้นการเพ่ิม
ศักยภาพ ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมของพนักงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (ณ.ชนม์ ประยูรวงศ์ , 
2566) ผู้นำต้องปรับปรุงการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างต่อเนื่อง โดยเปลี่ยนจากการควบคุมเป็นการมอบอำนาจและ
ส่งเสริมความร่วมมือ (ณ.ชนม์ ประยูรวงศ์, 2566) องค์ประกอบที่สำคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์ ได้แก่ การลงทุน
เพ่ือพัฒนาบุคลากร การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ และการจัดการความรู้ (วรัชยา ศิริวัฒน, 2566) การพัฒนาทุน
มนุษย์ต้องตอบสนองทักษะดิจิทัลพื้นฐานที่จำเป็นในทุกระดับ และการใช้เทคโนโลยีควรสมดุลกับสุขภาวะของ
พนักงาน (Fang, 2024) นอกจากนี้ การวิเคราะห์ข้อมูลช่วยระบุช่องว่างทักษะและวางแผนพัฒนารายบุคคลได้
แม่นยำ (Mara, 2021) องค์กรควรสร้างวัฒนธรรมดิจิทัลที่ส่งเสริมประสิทธิภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (Chris and 
Katie, 2017) การใช้ปัญญาประดิษฐ์ในการฝึกอบรมและประเมินผลสามารถช่วยระบุทักษะและโอกาสพัฒนาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (Brodovskaya, 2023) โดยระบบที่ขับเคลื่อนด้วยปัญญาประดิษฐ์สามารถปรับเนื้อหาและ
วิธีการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล (Mara, 2021) 

หัวหน้างานต้องรับผิดชอบเรื่องการทำงานทั้งหมดให้สำเร็จตามเป้าหมาย นอกจากนี้สิ่งหนึ่งที่มองข้าม
ไม่ได้ คือ พนักงานที่ทำให้งานสำเร็จลุล่วง ต้องมีความพร้อม มีความสุข ควบคู่กับการมีประสิทธิภาพในการทำงาน
ได้อย่างดีเยี่ยม อาศัยองค์ประกอบหลายอย่างควบคู่กัน เพราะในสภาพแวดล้อมของการทำงานจริง สมาชิกทุกคน
ในทีมต้องพบเจอกับความท้าทายหรือปัญหาอีกมากมาย (Spaceship, 2566) หัวหน้างานที่ดีควรมีความเชี่ยวชาญ
ด้านต่าง ๆ ในการทำหน้าที่หรือบทบาทของตน เพื่อการก้าวสู่หัวหน้างานมืออาชีพจึงเป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วย
ส่งเสริมความรู้และทักษะของหัวหน้างาน ในการพัฒนาเป็นองค์กรแบบยั่งยืนอย่างม่ันคงต่อไป  
 
การพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมการเคลือบ 

ในยุคดิจิทัล การขาดการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมการเคลือบมี
สาเหตุสำคัญหลายประการที่ส่งผลต่อการไม่สามารถปรับตัวและพัฒนาตนเองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีและกระบวนการผลิตที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบัน ได้แก่  

1. การขาดความรู้และทักษะด้านดิจิทัล หัวหน้างานจำนวนมากยังไม่มีพื้นฐานความเข้าใจเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีใหม่ เช่น IoT, AI, หรือระบบการผลิตอัตโนมัติ  

2. การฝึกอบรมไม่เพียงพอหรือไม่สอดคล้องกับความต้องการจริง หลักสูตรที่มีอยู่มักไม่ตอบโจทย์กับ
บริบทของงานจริงในโรงงาน  

3. การขาดแรงจูงใจในการเรียนรู้ หัวหน้างานบางรายมีทัศนคติที่ไม่เปิดรับการเปลี่ยนแปลง หรือไม่เห็น
ความสำคัญของการพัฒนาตนเอง  

4. การภาระงานมากเกินไป งานประจำมีความเร่งด่วนและมากเกินจนไม่มีเวลาสำหรับการเรียนรู้หรือ
พัฒนา  

5. การสนับสนุนจากองค์กรมีจำกัด องค์กรขาดโครงสร้างพื้นฐานด้านการฝึกอบรม เทคโนโลยี หรือ
ผู้เชี่ยวชาญในการสนับสนุนการเรียนรู้ดิจิทัล (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2556; อัจฉรา รักยุติธรรม, 2559; สถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแห่งชาติ, 2562; Becker; 1993)  

แนวทางการพัฒนาศักยภาพของหัวหน้างานในยุคดิจิทัล การพัฒนาศักยภาพของหัวหน้างานในยุคดิจิทัล
สามารถแบ่งออกเป็น 6 ด้านสำคัญ เพื ่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนี้  
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1. การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล (Digital Literacy) เช่น การใช้ซอฟต์แวร์บริหารงาน การใช้แพลตฟอร์ม
ออนไลน์ และการวิเคราะห์ข้อมูล 

2. การพัฒนาภาวะผู ้นำเชิงดิจิทัล (Digital Leadership) เสริมสร้างความสามารถในการนำทีมผ่าน
เทคโนโลยี การตัดสินใจจากข้อมูล และการสื่อสารผ่านระบบดิจิทัล 

3. การเรียนรู ้และพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง (Continuous Learning) ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตผ่าน
หลักสูตรออนไลน์หรือการอบรม 

4. การบริหารจัดการทีมแบบยืดหยุ่น (Agile Management) ส่งเสริมการบริหารงานที่คล่องตัว มีการ
ปรับเปลี่ยนแผนตามสถานการณ์ 

5. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล ใช้เครื่องมือสื่อสารออนไลน์ให้เหมาะสม และส่งเสริม
ความเข้าใจร่วมกันในทีม 

6. การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) พัฒนาความสามารถในการรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงและสร้างแรงจูงใจให้ทีมปรับตัวได้ (กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2564; สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจ
ดิจิทัล, 2565; Davenport and Ronanki, 2018; OECD, 2021 and World Economic Forum. (2023)  
 
บทสรุป 

บทความนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีในการบูรณาการการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัล
ของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมการเคลือบ เนื่องจากในปัจจุบันเทคโนโลยีดิจิทัลเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
นวัตกรรมเกิดขึ้นใหม่ทุกวัน จะเห็นได้ว่าการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ส่งผลกระทบต่อองค์กร รวมถึงรูปแบบการทำงาน
และทักษะที่จำเป็นของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ส่งผลให้องค์กรต้องให้ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพ
ของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมการเคลือบ เพื่อรองรับความท้าทาย ในประเด็นด้านนวัตกรรม ด้านการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในสถานการณ์ยุคดิจิทัล โดยเฉพาะหัวหน้างานจำเป็นต้องมีการพัฒนาทักษะทางด้านนวัตกรรม 
ทักษะด้านการทำงานร่วมกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ การวิเคราะห์ข้อมูล และการสื่อสารผ่านออนไลน์เพื่อให้ผู้นำ
สามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง (Samoilovych et al., 2022) รวมถึงการผลักดันการ
สร้างประสิทธิภาพต่อองค์กรผ่านการประยุกต์ใช้เครื่องมือทางเทคโนโลยี หากพนักงานไม่มีการพัฒนาหรือปรับตัว
ย่อมส่งผลกระทบต่อการแข่งขันขององค์กร ดังนั้นการพัฒนาศักยภาพของหัวหน้างานให้มีความพร้อมจึงมี
ความสำคัญ โดยควรพัฒนาทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านทางอาชีพ ทักษะในการบริหารจัดการ ภาวะผู้นำ 
รวมถึงทักษะด้านการสื่อสาร และทักษะที่จำเป็นอ่ืน ๆ เพื่อให้ประสบความสำเร็จในการแข่งขันในยุคดิจิทัล อันจะ
ส่งผลต่อการเพิ่มคุณภาพขององค์กรรวมไปถึงการสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ลูกค้า สามารถลดความสูญเสียที่ไม่
จำเป็นและเพิ่มรายได้ให้แก่องค์กรต่อไปในอนาคต จะเห็นได้ว่านวัตกรรมมีบทบาทสำคัญในการพัฒนาทักษะ
พนักงานและเพิ่มขีด ความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ นวัตกรรมที่ใช้ในการพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคดิจิทัลของ
หัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมการเคลือบ ปัจจุบันเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในงานพัฒนาทุนมนุษย์เป็นอย่าง
มาก และมีส่วนช่วยให้การพัฒนาทุนมนุษย์มีประสิทธิภาพมากขึ้น หลายองค์กรเริ่มนำเอานวัตกรรมต่าง ๆ มาใช้
ปรับปรุงพัฒนาให้ดียิ ่งขึ้น นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยการนำเอานวัตกรรมต่าง ๆ 
เหล่านี้มาประยุกต์ใช้ในองค์กร นวัตกรรมส่วนมากที่องค์กรนำมาใช้ ในการส่งเสริมสนับสนุนศักยภาพหัวหน้าและ
พนักงาน เช่น แพลตฟอร์มอีเลิร์นนิง (E-learning) ที่ใช้ AI และ Gamification การฝึกอบรมผ่าน Virtual Reality 
(VR) และ Big Data Analytics ช่วยออกแบบโปรแกรมฝึกอบรมที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล Nieves and 
Quintana (2018) กล่าวว่า องค์กรที่มีการนำนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนาทักษะพนักงาน มีผลการดำเนินงานที่
ดีกว่าและมีความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่สูงกว่า โดยเฉพาะในช่วงที่เกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจ
หรือการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างในอุตสาหกรรม (กรมอนามัย, 2565) 
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