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บทคััดย่่อ
บทความวิิชาการนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อทบทวนและสัังเคราะห์์องค์์ความรู้้�เชิิงแนวคิิดเกี่่�ยวกัับ 

บทบาทของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ในการขัับเคล่ื่�อนการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุคดิิจิิทััล (HR Digital  

Transformation) ภายใต้บ้ริบิทของการเปลี่่�ยนแปลงอย่า่งรวดเร็็วทางเทคโนโลยีดีิจิิทิัลั ปัญัญาประดิษิฐ์์ 

และรููปแบบการทำงานยุุคใหม่่ การศึึกษานี้้�ใช้้วิิธีีการทบทวนวรรณกรรมเชิิงแนวคิิดและการสัังเคราะห์์

เนื้้�อหา โดยวิิเคราะห์์งานวิิจััยและบทความวิิชาการที่่�ตีีพิิมพ์์ระหว่่างปีี ค.ศ. 2020–2025 จากฐานข้้อมููล

วิิชาการทั้้�งในและต่่างประเทศที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ การเปลี่่�ยนผ่่านองค์์กรสู่่�ดิิจิิทััล 

และพฤติิกรรมองค์์การ ผลการสัังเคราะห์์พบว่า HR Digital Transformation มิิใช่่เพีียงการประยุุกต์์

ใช้้เทคโนโลยีีดิิจิิทััลในกระบวนการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ แต่่เป็็นกระบวนการเปลี่่�ยนแปลงเชิิงกลยุุทธ์ ์

และเชิิงระบบที่่�ยกระดัับบทบาทของฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์จากงานธุุรการสู่่�การเป็็นพัันธมิิตรเชิิงกลยุุทธ์์ 

ผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงและผู้้�พัฒนาศัักยภาพทุนุมนุุษย์์ขององค์ก์ร บทความเสนอกรอบแนวคิดเชิิงบูรูณาการ 

ที่่�ประกอบด้้วย 4 มิิติิสำคััญ ได้้แก่่ (1) การปรัับบทบาทและโครงสร้้างของ HR เพื่่�อสนัับสนุุนกลยุุทธ์์

ดิจิิทิัลัขององค์์กร (2) การพััฒนาขีดีความสามารถดิิจิทิัลัของบุคุลากรผ่า่นการ reskilling และ upskilling  

(3) การออกแบบแนวปฏิิบััติิด้้าน HR ที่่�ยืืดหยุ่่�นเพื่่�อรองรัับการทำงานแบบผสมผสาน และ (4) การกำกัับ

ดููแลข้้อมููลบุุคลากรและเทคโนโลยีีดิิจิิทััลอย่่างมีีจริิยธรรมและโปร่่งใส กรอบแนวคิิดดัังกล่่าวสะท้้อน 

ให้้เห็็นว่่าการบููรณาการทั้้�ง 4 มิิติิอย่่างเหมาะสมจะช่่วยเพิ่่�มความคล่่องตััว ประสิิทธิิภาพ ความสามารถ

ในการแข่่งขััน และความยั่่�งยืืนขององค์์กรควบคู่่�กับการส่่งเสริิมคุุณภาพชีีวิิตแรงงานและความผููกพััน 

ของพนักังาน การศึกึษานี้้�มีคีุณุูปูการเชิงิทฤษฎีโีดยเสนอกรอบแนวคิดิสำหรับัการศึกึษาวิจิัยัเชิงิประจักัษ์์

ในอนาคตและมีนีัยัเชิงิปฏิบิัตัิสิำหรับัองค์ก์รในการกำหนดกลยุทุธ์ก์ารบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์ใ์นยุคุดิจิิทิัลั

อย่่างยั่่�งยืืน
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Abstract

This scholarly article aims to review and synthesize conceptual knowledge 

regarding the role of human resource management in driving organizational digital  

transformation (HR Digital Transformation) amid rapid changes in digital technologies, 

artificial intelligence (AI), and emerging work patterns. The study employed a conceptual  

literature review and content synthesis approach by analyzing research articles and  

academic publications published between 2020 and 2025 from domestic and  

international academic databases related to human resource management, organizational  

digital transformation, and organizational behavior. The findings indicate that HR  

Digital Transformation is not merely the adoption of digital technologies in human  

resource processes, but rather a strategic and systemic transformation that redefines  

the HR function from an administrative role to a strategic partner, change agent,  

and developer of organizational human capital. The article proposes an integrated  

conceptual framework consisting of four key dimensions: (1) redefining HR roles  

and structures to support organizational digital strategy; (2) developing employees’ digital 

capabilities through reskilling and upskilling; (3) designing flexible HR practices to support 

hybrid working arrangements; and (4) ensuring ethical and transparent governance of 

employee data and digital technologies. The proposed framework demonstrates that 

the effective integration of these four dimensions can enhance organizational agility, 

operational efficiency, competitiveness, and long-term sustainability, while simultaneously 

promoting employee well-being and engagement. This study contributes theoretically 

by proposing an integrated conceptual framework for future empirical research and 

provides practical implications for organizations seeking to develop sustainable human 

resource management strategies in the digital era.

Keywords : Human Resource Management; HR Digital Transformation; Organizational 

Digital Transformation; Digital Capability; Organizational Development

บทนำ

ในช่่วงปีีหลัังองค์์กรจำนวนมากเร่่ง “การเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ดิิจิิทััล” (Digital Transformation)  

เพื่่�อยกระดัับความสามารถในการแข่่งขััน ท่่ามกลางความไม่่แน่่นอนทางเศรษฐกิิจ เทคโนโลยีี  

และพฤติิกรรมแรงงานที่่�เปลี่่�ยนเร็็วขึ้้�น งานทบทวนเชิิงระบบชี้้�ว่่า Digital Transformation ไม่่ใช่่
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เพีียงการนำเทคโนโลยีีมาใช้้ แต่่คืือการเปลี่่�ยนแปลงเชิิงยุุทธศาสตร์์และโครงสร้้างองค์์กรที่่�เชื่่�อมโยงมิิติิ  

“กลยุุทธ์์-กระบวนการ-คน-วััฒนธรรม”อย่่างเป็็นระบบ (Hanelt et al., 2021; Reis & Melão, 2023)  

ในภาพนี้้� “ฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์” ถููกผลักให้้ยกระดัับบทบาทจากงานธุุรการไปสู่่�ผู้้�ขับเคล่ื่�อนการ

เปลี่่�ยนแปลง โดยเฉพาะการออกแบบระบบงาน/ทักัษะ/ประสบการณ์พ์นักังานให้ส้อดรับักับัเทคโนโลยีใีหม่่  

(Strohmeier, 2020; Ekuma, 2024) แนวคิิด “Digital HRM” หรืือ “HR Digital Transformation” 

จึงึครอบคลุมุตั้้�งแต่ก่ารใช้ ้HRIS/e-HRM, People Analytics, ระบบอัตัโนมัตัิ ิไปจนถึงึ AI เพื่่�อสนับัสนุนุ

การตััดสิินใจและยกระดัับความคล่่องตััวขององค์์กร (Malik et al., 2023; Tessema et al., 2025) 

อย่่างไรก็็ดีี หลัักฐานร่่วมสมััยสะท้้อนว่่า “ดิิจิิทััล” ใน HRM มีีลัักษณะเป็็นดาบสองคม กล่่าวคืือสามารถ

เพิ่่�มประสิิทธิิภาพ ความโปร่่งใส และความรวดเร็็วของกระบวนการ (เช่่น การสรรหา การประเมิินผล 

การพััฒนาทัักษะ) แต่่ก็็เพิ่่�มความเสี่่�ยงด้้านความเป็็นส่่วนตััว ความลำเอีียงเชิิงอััลกอริิทึึม ความรู้้�สึึก

ถููกเฝ้้าระวััง และความไม่่สอดคล้้องระหว่่างความต้้องการพนัักงานกัับระบบ HR ดิิจิิทััลที่่�องค์์กรจััดให้้  

(Deng et al., 2024; Bujold et al., 2024) งานวิิจััยด้้าน e-HRM/AI-assisted HRM ชี้้�ว่่าความสำเร็็จ

ของการเปลี่่�ยนผ่่านไม่่ได้้ขึ้้�นกัับ “เทคโนโลยีี” เพีียงอย่างเดีียว แต่่ขึ้้�นกัับเง่ื่�อนไขด้้านการกำกัับดููแล 

(governance) ความสามารถของ HR และผู้้�จัดการสายงาน การส่ื่�อสารการเปลี่่�ยนแปลง และการ

ออกแบบระบบให้้สอดคล้้องกัับหลัักจริิยธรรมและความยุุติิธรรมเชิิงกระบวนการ (Malik et al., 2023; 

Bujold et al., 2024) ขณะเดีียวกััน มิิติิ “การเรีียนรู้้�และการพััฒนาความรู้้�” เป็็นกลไกสำคััญที่่�ทำให้้ 

HR transformation เกิิดผลจริิง โดยเฉพาะการ reskill/upskill เพื่่�อรองรัับงานที่่�เปลี่่�ยนไป (del Val 

Núñez et al., 2024; Ekuma, 2024)

นอกจากนี้้� วาระ HR digital transformation เชื่่�อมโยงโดยตรงกัับ “คุุณภาพชีีวิิตแรงงาน” 

ผ่่านประเด็็นความสมดุุลชีีวิิตกัับงาน (work–life balance) และผลลััพธ์์เชิิงทััศนคติิ/พฤติิกรรม 

ต่อ่องค์ก์ร โดยเฉพาะในยุคุการทำงานแบบผสมผสาน (hybrid) และการทำงานจากบ้า้น งานทบทวนและงาน

เชิงิประจัักษ์ใ์นช่่วงหลัังโควิิดชี้้�ว่่า การทำงานทางไกลเพิ่่�มความยืืดหยุ่่�น แต่่หากขาดการออกแบบนโยบาย/

ระบบสนัับสนุุนที่่�เหมาะสม จะทำให้้เส้้นแบ่่งงาน-ชีีวิิตพร่่ามััว เกิิดความเหน่ื่�อยล้้าและความขััดแย้้ง 

งาน–ครอบครัวั ซึ่่�งกระทบต่อ่ความผูกูพันัและความตั้้�งใจคงอยู่่�กับัองค์ก์ร (Palumbo, 2020; Allen et al., 

2021; Shirmohammadi et al., 2022) ในอีีกด้้านหนึ่่�ง HR ที่่�ใช้้ดิิจิิทััลอย่่างมีีกลยุุทธ์์สามารถออกแบบ 

“ระบบงานยืืดหยุ่่�น + การสนัับสนุุนผู้้�จััดการ + เครื่่�องมืือดิิจิิทััลที่่�เอื้้�อต่่อการกำหนดขอบเขตงาน”  

เพื่่�อสร้้างสมดุุลชีีวิิตกัับงานและลดต้้นทุุนทางจิิตใจของการเปลี่่�ยนผ่่าน (Carnevale & Hatak, 2020; 

Allen et al., 2021) 

ดัังนั้้�น บทนำของบทความจึึงควรวางโจทย์์ว่่า HR Digital Transformation จะสร้้างคุุณค่่า

เชิิงองค์์การได้้มากเพีียงใด “เมื่่�อ” องค์์กรออกแบบเทคโนโลยีีและแนวปฏิิบััติิ HR ให้้สอดคล้้องกัับ

ประสบการณ์์พนัักงาน ความเป็็นธรรม และความยั่่�งยืืน ซึ่่�งเป็็นแกนสำคััญของวารสารสายสหวิิทยาการ

ที่่�ให้้ความสำคััญทั้้�งมิิติิการพััฒนาองค์์กรและคุุณภาพชีีวิิตแรงงาน (Hanelt et al., 2021; Deng et al., 

2024; Tessema et al., 2025) อย่า่งไรก็็ตาม งานศึึกษาส่่วนใหญ่่มุ่่�งเน้้นมิติิดิ้า้นเทคโนโลยีี ประสิิทธิภิาพ
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องค์ก์าร หรืือการประยุกุต์ใ์ช้ร้ะบบดิจิิิทััลใน HR เป็น็หลักั ขณะที่่�ยังัขาดการบูรูณาการมิติิดิ้า้นคุณุภาพชีวีิติ

แรงงาน จริิยธรรมข้้อมููลบุุคลากร และบทบาทเชิิงกลยุุทธ์์ของ HR ในฐานะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงองค์์กร

อย่่างเป็็นระบบ โดยเฉพาะในบริิบทองค์์กรร่่วมสมััยที่่�ต้้องเผชิิญกัับการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid 

Work) และการใช้้ AI ในการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์

1.1 วััตถุุประสงค์์การศึึกษา

ทบทวนและสังัเคราะห์แ์นวคิด ทฤษฎี ีและหลักัฐานเชิงิประจักัษ์เ์กี่่�ยวกับบทบาทของการจัดัการ

ทรััพยากรมนุุษย์์ในการขัับเคลื่่�อนการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุุคดิิจิิทััล 

วิิเคราะห์์บทบาทเชิิงกลยุุทธ์์ของ HR Digital Transformationต่่อการพััฒนาองค์์กรและ 

คุุณภาพชีีวิิตพนัักงาน 

เสนอกรอบแนวคิิดเชิิงบููรณาการของ HR Digital Transformation ที่่�เชื่่�อมโยงมิิติิเทคโนโลยีี 

กระบวนการ บุุคลากร และการกำกัับดููแลอย่่างยั่่�งยืืน

ระเบีียบวิิธีีวิิจััย

การศึึกษานี้้�เป็็นการวิิจััยเชิิงเอกสาร (Documentary Research) โดยใช้้วิิธีีการทบทวน

วรรณกรรมเชิิงแนวคิด (Conceptual Literature Review) เพ่ื่�อทบทวน วิิเคราะห์์ และสัังเคราะห์์

องค์์ความรู้้�เกี่่�ยวกับบทบาทของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ในการขัับเคล่ื่�อนการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุคดิิจิิทััล  

(HR Digital Transformation) ภายใต้บ้ริบิทของการเปลี่่�ยนแปลงทางเทคโนโลยี ีการทำงานแบบดิจิิทิัลั 

และการพััฒนาองค์์กรร่่วมสมััย การทบทวนวรรณกรรมเชิิงแนวคิดเป็็นแนวทางที่่�เหมาะสมสำหรัับ 

การศึึกษาที่่�มุ่่�งอธิิบายความสััมพัันธ์์เชิิงทฤษฎีี การบููรณาการองค์์ความรู้้�จากหลายศาสตร์์ และ 

การพััฒนากรอบแนวคิิดใหม่่ทางวิิชาการ

2.1 แหล่่งข้้อมููลและการสืืบค้้นวรรณกรรม

การศึึกษานี้้�ดำเนิินการสืืบค้้นข้้อมููลจากฐานข้้อมููลวิิชาการระดัับนานาชาติิและฐานข้้อมููล

ออนไลน์์ที่่�ได้้รัับการยอมรัับทางวิิชาการ ได้้แก่่ Scopus, Web of Science, ScienceDirect, Emerald 

Insight และ Google Scholar โดยเลืือกศึึกษางานวิิจัยั บทความวิิชาการ และบทความปริิทัศัน์ท์ี่่�เกี่่�ยวข้อง

กัับการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ในยุุคดิิจิิทััล การเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุุคดิิจิิทััลขององค์์กร และบทบาทของ  

HR ในการพััฒนาองค์์กร คำค้้นสำคััญ (Keywords) ที่่�ใช้้ในการสืืบค้น ประกอบด้วย “HR Digital  

Transformation”, “Digital Human Resource Management”, “Digital HRM”, “Human  

Resource Management and Digital Transformation”, “HR Analytics”, “Artificial Intelligence in 

HRM”, “Hybrid Work”, “Employee Well-being” และ “Organizational Digital Transformation”  

โดยใช้้การเชื่่�อมคำค้้นด้้วย Boolean Operators เช่่น AND และ OR เพื่่�อเพิ่่�มความครอบคลุุมของ

ข้้อมููลที่่�เกี่่�ยวข้้อง
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2.2 เกณฑ์์การคััดเลืือกเอกสาร

การคััดเลืือกเอกสารใช้้หลัักเกณฑ์์ดัังต่่อไปนี้้�

1. เกณฑ์์การคััดเข้้า (Inclusion Criteria)

	 (1) เป็็นบทความวิิจััย บทความวิิชาการ หรืือบทความปริิทััศน์์ที่่�ผ่่านการประเมิินโดย 

ผู้้�ทรงคุุณวุุฒิิ (Peer-reviewed Articles)

	 (2) ตีพีิมิพ์ใ์นช่ว่งปี ีค.ศ. 2020–2025 เพื่่�อสะท้อ้นบริบิทการเปลี่่�ยนผ่า่นสู่่�ยุคุดิจิิทิัลัร่ว่มสมัยั

	 (3) มีีเนื้้�อหาเกี่่�ยวข้้องกัับ HR Digital Transformation, Digital HRM, HR Analytics,  

AI ในการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ หรืือการเปลี่่�ยนผ่่านองค์์กรสู่่�ยุุคดิิจิิทััล

	 (4) เป็็นเอกสารภาษาไทยหรืือภาษาอัังกฤษที่่�สามารถเข้้าถึึงฉบัับเต็็มได้้

2. เกณฑ์์การคััดออก (Exclusion Criteria)

	 (1) บทความที่่�ไม่่ผ่่านการประเมิินโดยผู้้�ทรงคุุณวุุฒิิ

	 (2) บทความที่่�มีีเนื้้�อหาไม่่เกี่่�ยวข้้องกัับการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ หรืือการเปลี่่�ยนผ่่าน 

สู่่�ยุุคดิิจิิทััล

	 (3) บทความที่่�ซ้้ำซ้้อนหรืือไม่่สามารถเข้้าถึึงข้้อมููลฉบัับเต็็มได้้

2.3 การวิิเคราะห์์และสัังเคราะห์์ข้้อมููล

การวิิเคราะห์์ข้้อมููลใช้้วิิธีีการวิิเคราะห์์เชิิงเนื้้�อหา (Content Analysis) ร่่วมกัับการสัังเคราะห์์

เชิิงแนวคิด (Conceptual Synthesis)โดยผู้้�วิิจััยดำเนิินการอ่่าน วิิเคราะห์์ และจััดกลุ่่�มประเด็็นสำคััญ 

จากวรรณกรรมที่่�เกี่่�ยวข้อง เพ่ื่�อค้นหารููปแบบ แนวโน้้ม และความสััมพัันธ์์ของแนวคิดเกี่่�ยวกับ HR Digital 

Transformation กระบวนการสัังเคราะห์์ข้้อมููลมุ่่�งเน้้นการวิิเคราะห์์ใน 4 มิิติิสำคััญ ได้้แก่่

	 (1) บทบาทเชิิงกลยุุทธ์์ของ HR ในการขัับเคลื่่�อน Digital Transformation

	 (2) การพััฒนาขีีดความสามารถดิิจิิทััลของบุุคลากร (Digital Capability)

	 (3) การออกแบบแนวปฏิิบััติิด้้าน HR ที่่�ยืืดหยุ่่�นและสนัับสนุุนการทำงานยุุคดิิจิิทััล

	 (4) การกำกัับดููแลข้้อมููลบุุคลากรและการใช้้เทคโนโลยีีอย่่างมีีจริิยธรรม

จากนั้้�นจึึงนำผลการสัังเคราะห์์มาพััฒนาเป็็นกรอบแนวคิดเชิิงบููรณาการ (Integrated  

Conceptual Framework) เพื่่�ออธิิบายบทบาทของ HR Digital Transformation ต่่อความคล่่องตััว 

ประสิิทธิิภาพ ความยั่่�งยืืนขององค์์กร และคุุณภาพชีีวิิตแรงงานในยุุคดิิจิิทััล
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ผลการสัังเคราะห์์เชิิงแนวคิิด

จากการทบทวนและสัังเคราะห์์วรรณกรรมที่่�เกี่่�ยวข้องกัับ HR Digital Transformation สามารถ

สรุปุประเด็็นสำคััญได้้ว่า่ การเปลี่่�ยนผ่่าน สู่่�ยุคุดิจิิิทััลขององค์์กรไม่่ใช่เ่พียีงกระบวนการนำเทคโนโลยีีดิจิิทิัลั

มาใช้้ในงานบริหารทรััพยากรมนุุษย์์เท่่านั้้�น แต่่เป็็นการเปลี่่�ยนแปลงเชิิงกลยุุทธ์์และเชิิงระบบที่่�ส่่งผล 

ต่่อโครงสร้้างองค์์กร วััฒนธรรมองค์์กร รููปแบบการทำงาน และคุุณภาพชีีวิิตของบุุคลากรในองค์์กร  

โดยผลการสัังเคราะห์์สามารถจััดกลุ่่�มได้้เป็็น 4 มิิติิสำคััญ ดัังนี้้�

3.1 บทบาทเชิิงกลยุุทธ์์ของ HR ในการขัับเคลื่่�อนการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุุคดิิจิิทััล

ผลการสัังเคราะห์์พบว่่า บทบาทของฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์ได้้เปลี่่�ยนแปลงจากการทำหน้้าที่่� 

เชิิงธุุรการ (Administrative Role) ไปสู่่�การเป็็นพัันธมิิตรเชิิงกลยุุทธ์์ (Strategic Partner) และผู้้�นำ 

การเปลี่่�ยนแปลงองค์์กร (Change Agent) มากขึ้้�น โดย HR มีีหน้้าที่่�สำคััญในการกำหนดกลยุุทธ์์ 

ด้้านทุุนมนุุษย์์ การพััฒนาวััฒนธรรมดิิจิิทััล และการบริิหารการเปลี่่�ยนแปลงภายในองค์์กรให้้สอดคล้้อง

กัับบริิบทของเศรษฐกิิจดิิจิิทััล (Strohmeier, 2020; Ekuma, 2024, Alexandro, 2025)

งานวิิจััยหลายชิ้้�นชี้้�ให้้เห็็นว่่า องค์์กรที่่�สามารถบููรณาการบทบาทของ HR เข้้ากัับกลยุุทธ์์ดิิจิิทััล

ขององค์์กรได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ จะสามารถสร้้างความคล่่องตััว (Organizational Agility) และ 

เพิ่่�มขีดีความสามารถในการแข่ง่ขันัได้้สูงูกว่่าองค์ก์รที่่�มุ่่�งเน้้นเฉพาะการลงทุุนด้า้นเทคโนโลยีีเพียีงอย่างเดีียว  

(Verhoef et al., 2021; Sacavém et al., 2025) นอกจากนี้้� HR ยัังมีีบทบาทสำคััญในการลดแรงต้้าน

ต่่อการเปลี่่�ยนแปลง และสร้้างวััฒนธรรมการเรีียนรู้้�ที่่�เอื้้�อต่อการสร้้างนวััตกรรมในองค์์กร (Virmani  

et al., 2025; Cao et al., 2025)

3.2 การพััฒนาขีีดความสามารถดิิจิิทััลของบุุคลากร

ผลการสัังเคราะห์์พบว่า การพััฒนาทัักษะและขีีดความสามารถดิิจิิทััลของบุุคลากร (Digital 

Capability) เป็น็องค์ป์ระกอบสำคััญของ HR Digital Transformation โดยเฉพาะในบริบิทที่่�เทคโนโลยีี 

AI ระบบอััตโนมััติ ิและการวิิเคราะห์์ข้อ้มูลเข้้ามามีีบทบาทในกระบวนการทำงานมากขึ้้�น องค์์กรจึึงจำเป็็น

ต้อ้งพัฒันาทัักษะใหม่่ให้ก้ับัแรงงานผ่า่นกระบวนการ reskilling และ upskilling อย่า่งต่่อเนื่่�อง (del Val 

Núñez et al., 2024)

ผลการศึึกษาพบว่่า องค์์กรที่่�ลงทุุนในการพััฒนาทัักษะดิิจิิทััลของบุุคลากรอย่่างเป็็นระบบ  

จะสามารถเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการทำงาน ลดความเสี่่�ยงจากการเปลี่่�ยนแปลงทางเทคโนโลยีี และส่่งเสริิม

ความสามารถในการปรัับตััวของบุุคลากรได้้ดีียิ่่�งขึ้้�น (Khatoon et al., 2025) ขณะเดีียวกััน การสร้้าง

วัฒันธรรมการเรียีนรู้้�ตลอดชีวิีิต (Lifelong Learning Culture) ยังัเป็น็ปัจัจัยัสำคัญัที่่�ช่ว่ยสนับัสนุนุความ

ยั่่�งยืืนขององค์์กรในระยะยาว
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3.3 การออกแบบแนวปฏิิบััติิด้้าน HR ที่่�ยืืดหยุ่่�นในยุุคดิิจิิทััล

ผลการสัังเคราะห์์ยัังสะท้้อนให้้เห็็นว่่า การเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุุคดิิจิิทััลส่่งผลให้้รููปแบบการทำงาน 

ขององค์์กรเปลี่่�ยนแปลงไปอย่างมีีนััยสำคััญ โดยเฉพาะการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Work)  

และการทำงานทางไกล (Remote Work) ซ่ึ่�งทำให้อ้งค์ก์รจำเป็น็ต้อ้งออกแบบแนวปฏิบิัตัิดิ้า้นทรัพัยากร

มนุษุย์์ที่่�มีคีวามยืืดหยุ่่�นและตอบสนองต่่อความต้้องการของแรงงานยุุคใหม่่มากขึ้้�น (Allen et al., 2021)

งานวิิจัยัจำนวนมากชี้้�ว่า่ การใช้้เทคโนโลยีีดิจิิทิัลัในการบริหารทรััพยากรมนุุษย์์สามารถช่่วยเพิ่่�ม

ความยืืดหยุ่่�น ความรวดเร็ว็ และประสิทิธิภิาพของกระบวนการ HR เช่น่ การสรรหาออนไลน์ ์การประเมินิผล 

ผ่่านระบบดิิจิิทััล และการจััดการผลการปฏิิบััติิงานแบบเรีียลไทม์์ (Malik et al., 2023) อย่่างไรก็็ตาม  

หากองค์์กรขาดการออกแบบนโยบายและระบบสนัับสนุุนที่่�เหมาะสม อาจส่่งผลให้้เกิิดความเครีียด  

ความเหนื่่�อยล้้าทางดิิจิิทััล (Digital Fatigue) และปััญหาความไม่่สมดุุลระหว่่างชีีวิิตกัับการทำงาน 

ของพนัักงาน (Bujold et al., 2024; Bindra et al., 2025)

3.4 การกำกัับดููแลข้้อมููลบุุคลากรและการใช้้เทคโนโลยีีอย่่างมีีจริิยธรรม

อีีกหนึ่่�งประเด็็นสำคััญที่่�พบจากการสัังเคราะห์์ คืือ การกำกัับดูแลข้้อมูลบุุคลากร (HR Data 

Governance) และการใช้เ้ทคโนโลยีอีย่า่งมีจีริยิธรรม (Ethical HR Technology) ซึ่่�งกลายเป็น็ประเด็น็

สำคััญของ HR Digital Transformation ในยุุคที่่�องค์์กรมีีการใช้้ AI และระบบวิิเคราะห์์ข้้อมููลบุุคลากร

อย่่างแพร่่หลาย (Venugopal, 2024)

ผลการศึึกษาพบว่า แม้้ HR Analytics และ AI จะช่่วยเพิ่่�มประสิิทธิิภาพในการตััดสิินใจ 

ด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ แต่่การใช้้เทคโนโลยีีดัังกล่่าวยัังสร้้างความกัังวลเกี่่�ยวกัับความเป็็นส่่วนตััว  

ความโปร่่งใส และความลำเอีียงของอััลกอริิทึึม (Deng et al., 2024) ดัังนั้้�น องค์์กรจึึงจำเป็็นต้้องพััฒนา

ระบบธรรมาภิิบาลข้้อมููล (Data Governance) และหลัักจริิยธรรมในการใช้้เทคโนโลยีี เพื่่�อสร้้างความ

เชื่่�อมั่่�น ความเป็็นธรรม และความผููกพัันของพนัักงานในระยะยาว

3.5 กรอบแนวคิิดเชิิงบููรณาการของ HR Digital Transformation

จากผลการสัังเคราะห์์ ผู้้�วิิจััยสามารถพััฒนากรอบแนวคิิดเชิิงบููรณาการของ HR Digital  

Transformation โดยอธิิบายว่่า บริิบทของการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุุคดิิจิิทััลเป็็นแรงผลัักสำคััญที่่�ทำให้้องค์์กร

ต้้องยกระดัับบทบาทของ HR ผ่่าน 4 มิิติิหลััก ได้้แก่่ (1) บทบาทเชิิงกลยุุทธ์์ของ HR (2) การพััฒนา 

ขีีดความสามารถดิิจิิทััลของบุุคลากร (3) การออกแบบแนวปฏิิบััติิ HR ที่่�ยืืดหยุ่่�น และ (4) การกำกัับ

ดููแลข้้อมููลและเทคโนโลยีีอย่่างมีีจริิยธรรม ซึ่่�งทั้้�ง 4 มิิติิดัังกล่่าวจะส่่งผลต่่อความคล่่องตััวขององค์์กร 

ประสิิทธิภิาพการดำเนินิงาน ความสามารถในการแข่ง่ขันั ความยั่่�งยืืนขององค์ก์ร และคุณุภาพชีวีิติแรงงาน

ในระยะยาว (Brommeyer et al., 2024; Shahzad et al., 2025)
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ผลการสังัเคราะห์ค์รั้้�งนี้้�สะท้้อนให้เ้ห็น็ว่า่ HR Digital Transformation มิใิช่เ่พียีง “การเปลี่่�ยนผ่า่น 

ด้้านเทคโนโลยีี” แต่่เป็็น “การเปลี่่�ยนผ่่านเชิิงมนุุษย์์และองค์์กร” ที่่�ต้้องอาศััยการบููรณาการระหว่่าง

เทคโนโลยีี กลยุุทธ์์ วััฒนธรรมองค์์กร และการพััฒนาศัักยภาพของบุุคลากรอย่่างสมดุุลและยั่่�งยืืน

ผลการสังัเคราะห์ว์รรณกรรมที่่�เกี่่�ยวข้อ้งนำไปสู่่�การพัฒันา กรอบแนวคิดิเชิงิบูรูณาการเกี่่�ยวกับ

บทบาทของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ต่่อการขัับเคล่ื่�อนการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุคดิจิิทิัลั ดังัแสดงในภาพที่่� 1 

ภาพที่่� 1 กรอบแนวคิิดเชิิงบููรณาการเกี่่�ยวกัับบทบาทของการจััดการ 4k ภาพทรััพยากรมนุุษย์์

ต่่อการขัับเคลื่่�อนการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุุคดิิจิิทััล

อภิิปรายผล

ผลการสังัเคราะห์เ์ชิงิแนวคิดิจากการศึกึษาครั้้�งนี้้�สะท้อ้นให้เ้ห็น็ว่า่ HR Digital Transformation 

เป็น็กระบวนการเปลี่่�ยนแปลงเชิงิกลยุทุธ์ท์ี่่�มีคีวามซับัซ้อ้นและครอบคลุมุมากกว่า่การนำเทคโนโลยีดีิจิิทิัลั

มาใช้้ในกระบวนการบริหารทรััพยากรมนุุษย์์เพีียงอย่างเดีียว โดยเกี่่�ยวข้องกัับการปรัับเปลี่่�ยนบทบาท 

ของฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์ การพััฒนาขีีดความสามารถของบุุคลากร การออกแบบระบบการทำงาน 

ที่่�ยืืดหยุ่่�น และการกำกัับดููแลข้้อมููลบุุคลากรอย่่างมีีจริิยธรรม ซึ่่�งสอดคล้้องกัับแนวคิิดของ Strohmeier 

(2020) ที่่�อธิบิายว่า่ Digital HRM เป็น็การเปลี่่�ยนผ่า่นเชิงิระบบของ HR ที่่�เชื่่�อมโยงเทคโนโลยีกีับักลยุทุธ์์

องค์์กรและทุุนมนุุษย์์อย่่างบููรณาการ
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ผลการศึึกษาพบว่า บทบาทของ HR ในยุุคดิิจิิทััลได้้เปลี่่�ยนจากการเป็็นผู้้�สนัับสนุุนงานธุุรการ  

(Administrative Expert) ไปสู่่�การเป็็นพัันธมิิตรเชิิงกลยุุทธ์์ (Strategic Partner) และผู้้�นำการ

เปลี่่�ยนแปลงองค์ก์ร (Change Agent) อย่า่งชัดัเจน ซึ่่�งสอดคล้อ้งกับัแนวคิดิการจัดัการทรัพัยากรมนุษุย์์

เชิิงกลยุุทธ์์ (Strategic Human Resource Management: SHRM) ที่่�มองว่่า HR เป็็นกลไกสำคััญ

ในการเชื่่�อมโยงกลยุุทธ์์องค์์กรกัับศัักยภาพของบุุคลากร (Malik et al., 2023) ทั้้�งนี้้� องค์์กรที่่�สามารถ

บููรณาการ HR เข้้ากัับกลยุุทธ์์ดิิจิิทััลได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ จะมีีแนวโน้้มสร้้างความคล่่องตััวขององค์์กร 

(Organizational Agility) และความสามารถในการแข่่งขัันได้้ดีีกว่่าองค์์กรที่่�มุ่่�งเน้้นเฉพาะการลงทุุน 

ด้้านเทคโนโลยีี (Verhoef et al., 2021)

ในด้้านการพััฒนาทัักษะดิิจิิทััลของบุุคลากร ผลการศึึกษาสะท้้อนให้้เห็็นว่่า การ reskilling  

และ upskilling เป็็นกลไกสำคััญที่่�ช่่วยให้้องค์์กรสามารถปรัับตััวต่่อการเปลี่่�ยนแปลงของเทคโนโลยีี 

และรููปแบบการทำงานยุุคใหม่่ได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ โดยเฉพาะในบริิบทของ AI ระบบอััตโนมััติิ  

และการวิิเคราะห์์ข้้อมููล ซ่ึ่�งส่่งผลต่่อความต้้องการทัักษะใหม่่ของแรงงานในอนาคต ผลการศึึกษานี้้�

สอดคล้้องกัับแนวคิด Dynamic Capability Theory ที่่�อธิบิายว่่า องค์ก์รจำเป็็นต้อ้งพััฒนาความสามารถ

ในการเรีียนรู้้� ปรัับตััว และสร้้างนวััตกรรมอย่่างต่่อเนื่่�อง เพื่่�อรัักษาความสามารถในการแข่่งขัันในสภาพ

แวดล้้อมที่่�เปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็็ว (Kraus et al., 2022) นอกจากนี้้� การส่่งเสริิมวััฒนธรรมการเรีียนรู้้� 

ตลอดชีีวิิต (Lifelong Learning Culture) ยัังช่่วยเพิ่่�มความพร้้อมของบุุคลากรต่่อการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่� 

ยุุคดิิจิิทััลในระยะยาว

ผลการศึึกษายัังชี้้�ให้้เห็็นว่่า การออกแบบแนวปฏิิบััติิด้้าน HR ที่่�ยืืดหยุ่่�น เช่่น การทำงานแบบ

ผสมผสาน (Hybrid Work) และการทำงานทางไกล (Remote Work) มีีความสััมพัันธ์์กัับคุุณภาพชีีวิิต

แรงงาน ความผููกพัันของพนัักงาน และประสิิทธิิภาพการทำงาน โดยองค์์กรที่่�สามารถออกแบบระบบ

สนัับสนุุนการทำงานที่่�สมดุุลระหว่่างชีีวิิตและการทำงานได้้อย่างเหมาะสม จะช่่วยลดความเหน่ื่�อยล้้า

ทางดิจิิทิัลั (Digital Fatigue) และเพิ่่�มความพึงึพอใจในการทำงานของพนักังานได้ม้ากขึ้้�น (Allen et al., 

2021) อย่า่งไรก็็ตาม หากองค์ก์รขาดการบริหารจัดัการที่่�เหมาะสม เทคโนโลยีีดิจิิทิัลัอาจกลายเป็น็ปัจัจัยั

ที่่�เพิ่่�มความเครีียดและความไม่่สมดุุลระหว่่างชีีวิิตกัับการทำงานของบุุคลากร ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับแนวคิด 

Socio-Technical Systems Theory ที่่�มองว่่า ความสำเร็็จขององค์์กรขึ้้�นอยู่่�กัับความสมดุุลระหว่่าง

ระบบเทคโนโลยีีและระบบสัังคมภายในองค์์กร (Bujold et al., 2024)

อีีกประเด็็นสำคััญที่่�ค้้นพบจากการศึึกษาครั้้�งนี้้� คืือ การกำกัับดููแลข้้อมููลบุุคลากรและการใช้้

เทคโนโลยีีอย่่างมีีจริิยธรรม ซึ่่�งกลายเป็็นความท้้าทายสำคััญของ HR Digital Transformation ในยุุคที่่�

องค์์กรมีีการใช้้ AI และ HR Analytics อย่่างแพร่่หลาย แม้้เทคโนโลยีีดัังกล่่าวจะช่่วยเพิ่่�มประสิิทธิิภาพ

ในการตัดัสินิใจด้า้นทรัพัยากรมนุษุย์ ์แต่ห่ากขาดความโปร่ง่ใสและความเป็น็ธรรมในการออกแบบระบบ 

อาจส่่งผลต่่อความเชื่่�อมั่่�น ความผููกพััน และคุุณภาพชีีวิิตของพนัักงานในระยะยาว (Deng et al., 2024) 

ผลการศึึกษานี้้�สะท้้อนให้้เห็็นว่่า HR ในยุุคดิิจิิทััลจำเป็็นต้้องมีีบทบาทในการพััฒนาธรรมาภิิบาลข้้อมููล  
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(Data Governance) และสร้้างสมดุุลระหว่่างประสิิทธิิภาพของเทคโนโลยีีกัับหลัักจริิยธรรมและ 

ความเป็็นมนุุษย์์ในการบริิหารองค์์กร

ในเชิิงวิิชาการ การศึึกษาครั้้�งนี้้�มีีคุุณููปการสำคััญในการบููรณาการแนวคิิดจากศาสตร์์ด้้านการ

จััดการทรััพยากรมนุุษย์์ การจััดการเชิิงกลยุุทธ์์ เทคโนโลยีีดิิจิิทััล และพฤติิกรรมองค์์การ เข้้าสู่่�กรอบ

แนวคิิดเชิิงบููรณาการของ HR Digital Transformation ซึ่่�งช่่วยอธิิบายความสััมพัันธ์์ระหว่่างบทบาท

ของ HR การพััฒนาขีีดความสามารถดิิจิิทััลของบุุคลากร การออกแบบแนวปฏิิบััติิด้้าน HR และผลลััพธ์์

ขององค์์กรในยุุคดิิจิิทััล ทั้้�งในมิิติิของความคล่่องตััว ความยั่่�งยืืน และคุุณภาพชีีวิิตแรงงาน กรอบแนวคิิด

ดังักล่า่วสามารถใช้เ้ป็น็พื้้�นฐานสำหรับัการศึกึษาวิจัิัยเชิิงประจักัษ์ใ์นอนาคต รวมถึงึการประยุกุต์ใ์ช้ใ้นการ

กำหนดกลยุุทธ์์ HR ขององค์์กรในบริิบทเศรษฐกิิจดิิจิิทััลได้้อย่่างเหมาะสม

บทสรุุป

บทความวิิชาการนี้้�มุ่่�งทบทวนและสัังเคราะห์์องค์์ความรู้้�เชิิงแนวคิดเกี่่�ยวกับบทบาทของการ

จัดัการทรัพัยากรมนุษุย์ใ์นการขับัเคล่ื่�อนการเปลี่่�ยนผ่า่นสู่่�ยุคุดิจิิทิัลั (HR Digital Transformation) ภายใต้้

บริบิทของการเปลี่่�ยนแปลงทางเทคโนโลยีี รูปูแบบการทำงาน และความคาดหวังัของแรงงานในยุุคดิิจิทิัลั 

ผลการสัังเคราะห์์สะท้้อนให้้เห็็นว่่า HR Digital Transformation มิิใช่่เพีียงการประยุุกต์์ใช้้เทคโนโลยีี

ดิิจิิทััลในกระบวนการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เท่่านั้้�น แต่่เป็็นกระบวนการเปลี่่�ยนแปลงเชิิงกลยุุทธ์ ์

และเชิิงระบบที่่�ครอบคลุุมการปรัับบทบาทของฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์ การพััฒนาขีีดความสามารถดิิจิิทััล

ของบุุคลากร การออกแบบแนวปฏิิบััติิด้้าน HR ที่่�ยืืดหยุ่่�น และการกำกัับดููแลข้้อมููลบุุคลากรอย่่าง 

มีีจริิยธรรม

ผลการศึึกษาชี้้�ให้้เห็็นว่่า องค์์กรที่่�สามารถบููรณาการบทบาทของ HR เข้้ากัับกลยุุทธ์์การ 

เปลี่่�ยนผ่า่นสู่่�ยุคุดิจิิทิัลัได้อ้ย่า่งมีปีระสิทิธิภิาพ จะสามารถเพิ่่�มความคล่อ่งตัวัขององค์ก์ร ความสามารถใน

การแข่่งขััน และความยั่่�งยืืนในการดำเนิินงานได้้ดีียิ่่�งขึ้้�น ขณะเดีียวกััน การส่่งเสริิมการเรีียนรู้้�ตลอดชีีวิิต 

การพััฒนาทัักษะดิิจิิทััล และการออกแบบระบบการทำงานที่่�คำนึึงถึึงคุุณภาพชีีวิิตแรงงาน ยัังมีีบทบาท

สำคััญต่่อการสร้้างความผููกพัันของพนัักงานและความสามารถในการปรัับตััวขององค์์กรในระยะยาว

ในเชิงิวิชิาการ บทความนี้้�มีีคุุณููปการสำคัญัในการบููรณาการแนวคิดจากศาสตร์ด์้า้นการจัดัการ

ทรััพยากรมนุุษย์์ การจััดการเชิิงกลยุุทธ์์ เทคโนโลยีีดิิจิิทััล และพฤติิกรรมองค์์การ เข้้าสู่่�กรอบแนวคิด 

เชิิงบููรณาการของ HR Digital Transformation ซ่ึ่�งช่่วยอธิิบายความสััมพัันธ์์ระหว่่างบทบาทของ HR 

การพััฒนาทัักษะดิิจิิทััล การออกแบบแนวปฏิิบััติิ HR และผลลััพธ์์ขององค์์กรในยุุคดิิจิิทััล ทั้้�งในมิิติิของ

ความคล่่องตััว ประสิิทธิิภาพ ความยั่่�งยืืน และคุุณภาพชีีวิิตแรงงาน

ในเชิิงปฏิบัิัติ ิผลการศึึกษาสะท้้อนว่่า องค์์กรควรให้้ความสำคััญกัับ HR Digital Transformation  

ในฐานะวาระเชิิงกลยุุทธ์์ระยะยาว โดยมุ่่�งพััฒนาศัักยภาพของฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์ให้้สามารถทำหน้้าที่่�
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เป็็นผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงองค์์กร ควบคู่่�กัับการส่่งเสริิมการเรีียนรู้้�ของบุุคลากร การใช้้เทคโนโลยีีอย่่างมีี

จริิยธรรม และการสร้้างวััฒนธรรมองค์์กรที่่�สนัับสนุุนความยืืดหยุ่่�นและนวััตกรรมอย่่างต่่อเนื่่�อง

นอกจากนี้้� บทความยัังสะท้้อนให้้เห็็นว่่า ความสำเร็็จของ HR Digital Transformation  

มิไิด้้ขึ้้�นอยู่่�กับเทคโนโลยีีเพีียงอย่างเดีียว แต่่ขึ้้�นอยู่่�กับความสามารถขององค์์กรในการสร้้างสมดุุลระหว่่าง 

“ประสิิทธิิภาพของเทคโนโลยีี” และ “คุุณค่าความเป็็นมนุุษย์์” ในการบริิหารองค์์กร ซ่ึ่�งจะเป็็นปััจจััย

สำคััญต่่อการพััฒนาองค์์กรอย่่างยั่่�งยืืนในอนาคต

ข้้อเสนอแนะ

จากผลการสัังเคราะห์์เชิิงแนวคิิดเกี่่�ยวกัับบทบาทของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ในการ 

ขัับเคลื่่�อนการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุุคดิิจิิทััล ผู้้�วิิจััยมีีข้้อเสนอแนะทั้้�งในเชิิงนโยบาย เชิิงปฏิิบััติิ และเชิิงวิิชาการ 

ดัังต่่อไปนี้้�

6.1 ข้้อเสนอแนะเชิิงนโยบาย

องค์์กรทั้้�งภาครััฐและภาคเอกชนควรกำหนดให้้ HR Digital Transformation เป็็นวาระเชิิง 

กลยุุทธ์์ขององค์์กร โดยยกระดัับบทบาทของฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์จากหน่่วยงานสนัับสนุุนเชิิงธุุรการ 

ไปสู่่�การเป็็นพัันธมิิตรเชิิงกลยุุทธ์์และผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงองค์์กร ทั้้�งนี้้� ผู้้�บริหารควรสนัับสนุุน 

การกำหนดนโยบายด้้านการพัฒันาทักัษะดิิจิิทััลของบุุคลากรอย่า่งต่อ่เนื่่�อง โดยเฉพาะการ reskilling และ  

upskilling เพื่่�อเตรีียมความพร้้อมของแรงงานต่่อการเปลี่่�ยนแปลงของเทคโนโลยีีและตลาดแรงงาน 

ในอนาคต

นอกจากนี้้� องค์์กรควรกำหนดนโยบายด้้านธรรมาภิิบาลข้้อมูล (Data Governance) และ

จริยิธรรมในการใช้เ้ทคโนโลยีดีิจิิิทัลัอย่า่งชัดัเจน โดยเฉพาะการใช้ ้AI และ HR Analytics ในกระบวนการ

บริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ เพื่่�อสร้้างความโปร่่งใส ความเป็็นธรรม และความเชื่่�อมั่่�นให้้กัับบุุคลากรภายใน

องค์์กร

6.2 ข้้อเสนอแนะเชิิงปฏิิบััติิ

ฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์ควรพััฒนาระบบ HR ดิิจิิทััลที่่�สามารถเช่ื่�อมโยงข้้อมููล การส่ื่�อสาร และ

การบริิหารผลการปฏิิบััติิงานเข้้าด้้วยกัันอย่่างเป็็นระบบ เพื่่�อเพิ่่�มประสิิทธิิภาพ ความคล่่องตััว และ

ความรวดเร็็วในการดำเนิินงาน ขณะเดีียวกััน ควรออกแบบแนวปฏิิบััติิด้้าน HR ที่่�มีีความยืืดหยุ่่�นและ 

ตอบสนองต่่อรูปูแบบการทำงานยุุคใหม่่ เช่่น การทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Work) และการทำงาน

ทางไกล (Remote Work)

นอกจากนี้้� องค์์กรควรส่่งเสริิมวััฒนธรรมการเรีียนรู้้�ตลอดชีีวิิต (Lifelong Learning Cult-

ture) ผ่่านแพลตฟอร์์มการเรีียนรู้้�ดิิจิิทััล การพััฒนาทัักษะด้้านเทคโนโลยีี และการสร้้างสภาพแวดล้้อม 
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การทำงานที่่�สนัับสนุุนการเรีียนรู้้�และนวััตกรรมอย่างต่่อเนื่่�อง รวมถึึงให้้ความสำคััญกัับคุุณภาพชีีวิิต

แรงงาน ความสมดุุลระหว่่างชีีวิิตกัับการทำงาน และสุุขภาวะทางจิิตใจของพนัักงานควบคู่่�กัับการเพิ่่�ม

ประสิิทธิิภาพองค์์กร

6.3 ข้้อเสนอแนะสำหรัับการวิิจััยในอนาคต

การศึึกษาครั้้�งนี้้�เป็็นการทบทวนวรรณกรรมเชิิงแนวคิด ดัังนั้้�น งานวิิจััยในอนาคตควรนำ 

กรอบแนวคิิดที่่� เสนอไปทดสอบเชิิงประจัักษ์์ในบริิบทองค์์กรหรืืออุุตสาหกรรมที่่�แตกต่่างกััน  

เพื่่�อศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่าง HR Digital Transformation กัับผลลััพธ์์ด้้านความคล่่องตััวขององค์์กร 

ประสิิทธิิภาพการดำเนิินงาน ความยั่่�งยืืน และคุุณภาพชีีวิิตแรงงาน

นอกจากนี้้� ควรมีีการศึึกษาเปรีียบเทีียบระหว่่างองค์์กรในภาคธุุรกิิจ ภาครััฐ และองค์์กร 

ขนาดกลางและขนาดย่่อม (SMEs) เพื่่�อวิิเคราะห์์ปััจจััยความสำเร็็จและข้้อจำกััดของ HR Digital  

Transformation ในบริบทที่่�แตกต่่างกััน รวมถึึงศึึกษาผลกระทบของ AI และ HR Analytics ต่อ่พฤติกิรรม

องค์์การ ความผููกพัันของพนัักงาน และจริิยธรรมในการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ในระยะยาว

ข้้อจำกััดการศึึกษา

แม้้ว่่าการศึึกษาครั้้�งนี้้�จะช่่วยสัังเคราะห์์องค์์ความรู้้�และพััฒนากรอบแนวคิดเกี่่�ยวกัับบทบาท

ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ในการขัับเคล่ื่�อนการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุคดิิจิิทััลได้้อย่างเป็็นระบบ แต่่ยัังมีี

ข้้อจำกััดบางประการที่่�ควรพิิจารณา

ประการแรก การศึกึษาครั้้�งนี้้�เป็น็การทบทวนวรรณกรรมเชิงิแนวคิด (Conceptual Literature 

Review) ซึ่่�งมุ่่�งเน้้นการสัังเคราะห์์องค์์ความรู้้�จากเอกสารวิิชาการและงานวิิจััยที่่�เกี่่�ยวข้อง โดยยัังไม่่มีี 

การเก็็บข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์จากองค์์กรหรืือกลุ่่�มตััวอย่่างจริิง ดัังนั้้�น กรอบแนวคิิดที่่�นำเสนอจึึงยัังไม่่ได้้รัับ

การทดสอบเชิิงสถิิติิหรืือเชิิงประจัักษ์์ในบริิบทองค์์กรจริิง

ประการที่่�สอง การศึึกษานี้้�จำกััดขอบเขตการสืืบค้้นวรรณกรรมในช่่วงปีี ค.ศ. 2020–2025  

เพื่่�อสะท้้อนบริบทของการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ยุคดิิจิิทััลร่่วมสมััย แม้้ว่่าจะช่่วยให้้ได้้ข้้อมููลที่่�ทัันสมััย แต่่ก็็อาจ

ทำให้้ไม่่ครอบคลุุมงานวิิจััยคลาสสิิกหรืือแนวคิิดพื้้�นฐานบางประการที่่�มีีความสำคััญต่่อการอธิิบาย

พััฒนาการของ HR Digital Transformation ในระยะยาว

ประการที่่�สาม การคััดเลืือกเอกสารส่่วนใหญ่่มุ่่�งเน้้นบทความภาษาอังักฤษจากฐานข้้อมูลวิิชาการ

ระดับันานาชาติิ ซ่ึ่�งอาจทำให้้มุมุมองหรืือบริบทเฉพาะขององค์์กรในประเทศไทยและประเทศกำลัังพัฒันา

ถูกูนำเสนออย่า่งจำกัดั โดยเฉพาะประเด็น็ด้า้นวัฒันธรรมองค์ก์ร ความพร้อ้มด้า้นเทคโนโลยี ีและข้อ้จำกัดั

ของแรงงานในบริิบทท้้องถิ่่�น
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ประการสุุดท้้าย แนวคิดเกี่่�ยวกับ HR Digital Transformation ยัังอยู่่�ในช่่วงของการพััฒนา 

และเปลี่่�ยนแปลงอย่างรวดเร็็วตามความก้้าวหน้้าของเทคโนโลยีีดิิจิิทััล ปััญญาประดิิษฐ์์ และรููปแบบ 

การทำงานใหม่่ ดัังนั้้�น กรอบแนวคิิดและข้้อค้้นพบจากการศึึกษาครั้้�งนี้้�อาจต้้องได้้รัับการปรัับปรุุง 

เพิ่่�มเติิมในอนาคต เพื่่�อให้้สอดคล้้องกัับบริิบทองค์์กร เทคโนโลยีี และสภาพแวดล้้อมทางธุุรกิิจ 

ที่่�เปลี่่�ยนแปลงไปอย่่างต่่อเนื่่�อง

อย่่างไรก็็ตาม แม้้จะมีีข้้อจำกััดดัังกล่่าว การศึึกษาครั้้�งนี้้�ยัังมีีคุุณููปการในการบููรณาการ 

องค์์ความรู้้�ด้านการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ การจััดการเชิิงกลยุุทธ์์ และเทคโนโลยีีดิิจิิทััลเข้้าสู่่� 

กรอบแนวคิดิเชิงิสหวิทิยาการ ซึ่่�งสามารถใช้เ้ป็น็พื้้�นฐานสำหรับัการศึกึษาวิจิัยัเชิงิประจักัษ์แ์ละการพัฒันา

กลยุุทธ์์ HR ในยุุคดิิจิิทััลต่่อไป
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