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บทคัดย่อ 

การบริหารทรพัยากรมนษุย์ในประเทศไทยเป็นฟันเฟืองส�ำคัญทีช่่วยให้องค์กรต่าง ๆ  สามารถ

ขับเคลื่อนไปได้อย่างตมีประสิทธิภาพผ่านหลาย ๆ  มิติเพื่อให้พนักงานในองค์กรนั้นเกิดสุขภาวะ 

องค์รวมที่ดี ซึ่งบทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อรวบรวมและสังเคราะห์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อแสดงความก้าวหน้าของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ผ่านมิติของสุขภาวะในการ

ท�ำงาน ระหว่าง พ.ศ. 2562 – 2567 ด้วยการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ โดยการรวบรวม

บทความวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

และสขุภาวะ (Well-being) ท่ีได้รบัการตพีมิพ์เผยแพร่ใน ปี ค.ศ. 2020 - 2024 จากฐานข้อมูล Scopus 

และ ศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย (TCI) ร่วมกับก�ำหนดกรอบในการสืบค้น (PICO Framework) 

ก�ำหนดเกณฑ์การคัดเลือกผลงาน (Inclusion Criteria) และเกณฑ์การคัดผลงานออก (Exclusion 

Criteria) โดยน�ำผลงานที่ถูกคัดเลือกมารวบรวมโดยใช้ (Data Extraction Sheet) แล้วจึงเข้าสู่

กระบวนการวิเคราะห์ และสังเคราะห์องค์ความรู้เพื่อน�ำไปใช้ประโยชน์ตามล�ำดับ 

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส�ำคัญในการพัฒนานโยบายหรือ

มาตรการที่จะส่งเสริมความสุข ความเป็นอยู่ที่ดีหรือสุขภาวะที่ดีของพนักงาน ตลอดจนการพัฒนา

ทกัษะทีส่�ำคญั น�ำไปสูร่ะบบการท�ำงานทีม่ปีระสิทธภิาพสูงสุดเพ่ือเกดิการพัฒนาองค์กร การยกระดับ
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ความสามารถด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืน โดยการส่งเสริมสุขภาวะของพนักงาน

เป็นองค์ประกอบส�าคญัทีส่่งผลต่อผลการด�าเนนิงานขององค์กรในทางบวก ในบริบทของประเทศไทย 

องค์กรต่าง ๆ  เพือ่ให้เกดิความก้าวหน้าของการบรหิารทรัพยากรมนษุย์ในประเทศไทยผ่านมติิสุขภาวะ

ในการท�างาน ประกอบด้วย (1) การส่งเสรมิสขุภาพกายและจติใจ (2) การสร้างสมดลุระหว่างชีวติและ

การท�างาน (3) การพัฒนาทักษะและความรู้ และ (4) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเอื้อต่อสุขภาวะ 

อย่างไรก็ตามมิตข้ิางต้นเป็นอกีแนวทางส�าคญัทีช่่วยขับเคลือ่นและพฒันาให้องค์กรหรอืหน่วยงานต่าง ๆ  

น้ันเกดิความก้าวหน้าตลอดจนน�าไปสูก่ารยกระดบัการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ได้อย่างมีประสิทธภิาพ

และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรหรือหน่วยงานบนพื้นฐานการมีสุขภาวะที่ดีอย่างยั่งยืนต่อไป

ค�าส�าคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์ สุขภาวะ การทบทวนวรรณกรรม การพัฒนา

ABSTRACT

Human resource management in Thailand is an important gear that allows 

organizations to effectively drive through many dimensions to ensure that employees 

in the organization achieve good holistic well-being, according to this research 

article aims to collect and synthesize related literature to show the progress of human 

resource management in Thailand through the lens of workplace health from 2020 

to 2024. A systematic literature review was conducted by collecting research articles 

related to Human Resource Management and Well-being, published between 2020 

and 2024, from the Scopus database and the Thai Journal Citation Index Center (TCI). 

The framework for searching (PICO Framework) set criteria for selecting works (Inclusion 

Criteria) and excluding works (Exclusion Criteria). The selected works were collected 

using a Data Extraction Sheet and then analyzed and synthesized for use in order. 

The research results found that Human Resource Management plays an 

important role in developing policies and measures that promote employee happi-

ness and well-being, as well as in developing important skills. This leads to highly 

efficient work systems for organizational development and sustained enhancement 

of human resource management capabilities. Promoting employee well-being is a 

crucial factor that positively influences organizational performance. In the context 

of Thailand, various organizations strive to advance human resource management 

to promote progress through the dimension of workplace well-being, which includes 
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(1) promoting physical and mental health, (2) achieving work-life balance, (3) foster-

ing skill and knowledge development and (4) building an organizational culture that 

fosters well-being. However, the above dimensions are another important approach 

that helps drive and develop organizations or agencies to progress and lead to the 

enhancement of human resource management effectively and effectively for 

organizations or agencies on the basis of sustainable well-being.

Keywords: Human resource management, Well-being, Literature review, Development

บทน�า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Management : HRM) คือ กลยุทธ์

ส�าคัญในการผลักดันองค์กรให้มีการพัฒนาอย่าง

เป็นระบบและต่อเนื่อง ตลอดจนการให้ความ

ส�าคัญถึงกระบวนการในการจัดการบุคลากรใน

องค์กร เพือ่ให้บุคลากรสามารถด�าเนนิการท�างาน

ตามหน้าที่ของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดการ

บรหิารทรพัยากรมนษุย์จงึเป็นหน้าทีส่�าคญัหน้าที่

หนึง่ของผูบ้รหิาร เนือ่งจากหลายองค์กร ล้วนต้อง

เผชิญกับปัญหาเร่ืองการจัดการทรัพยากรบุคคล 

อาทิ อัตราการลาออกของพนักงานสูง ภาระงาน

ที่ได้รับไม่ตรงกับต�าแหน่งงานที่สมัครเข้ามาหรือ

พบว่าสภาพการท�างานบรรยากาศในองค์การไม่มี

ความปลอดภัยเพียงพอ รวมท้ังไม่เป็นที่จูงใจให้

พนกังานปฏิบัตงิานอย่างมปีระสทิธภิาพ ซ่ึงการมี

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดจีะท�า ให้ช่วยแก้ไข

ปัญหาเหล่านี้ได้ (Puangpejara, 2015) อย่างไร

ก็ตามในช่วงหลายปีที่ผ่านมาหลายองค์กรเผชิญ

ปัญหาอัตราการลาออกของพนักงานท่ีเพ่ิมสูงขึ้น 

หนึ่งในสาเหตุคือการที่พนักงานที่ไม่มีความสุขใน

การท�างาน มีแนวโน้มในการลาออกไป (Kainz-

bauer & Phajonariphai, 2018) ซึ่งการขาด

ความสุขเป็นประเด็นหลักของปัญหาเหล่านี้ การ

ที่องค์กรสร้างสุขภาวะที่ดี หรือเป็นองค์กรแห่ง

ความสุข ไม่เพียงแต่สร้างความพึงพอใจในการ

ท�างาน แต่ยังเป็นกลยุทธ์ขององค์กรเพ่ือช่วงชิง

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถโดดเด่นให้มา

ร่วมงาน ด้วยเหตุนี้เองหลายองค์กรจึงให้ความ

ส�าคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Martin 

et al., 2005) นอกจากนีย้งัมกีารศึกษาพบว่าการ

สร้างบรรยากาศให้เตม็ไปด้วยความสขุมนียัส�าคญั

ต่อความส�าเร็จของงาน เนื่องจากเมื่อพนักงาน

รู้สึกสบายใจก็จะสามารถสร้างผลงานได้อย่างที่

ประสทิธิภาพและสร้างความยัง่ยนืในการด�าเนนิงาน

ให้องค์กรรวมถึงสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน

ในปัจจุบันสภาพแวดล้อมการท�างาน

และการบริหารธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว ในแต่ละองค์กรน้ันประกอบไปด้วย

บุคลากรที่หลากหลายหน้าที่ อีกท้ังมีแรงงาน

เจนเนอร์ชันใหม่เข้ามาในตลาดแรงงานมากข้ึน 

ทั้งองค์ความรู้ และเทคโนโลยีที่เข้ามาทดแทน

ก�าลังคนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ศาสตร์ที่เก่ียวข้อง

กบัการบรหิารจดัการ โดยเฉพาะการจดัการก�าลงั
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คนก็มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนไปเช่นกัน การศึกษา

ของ Węziak-Białowolska et al. (2020) 

ระบุว่า การขาดความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ท�างานและชีวิตส่วนตัวเป็นสาเหตุให้พนักงาน

ลางาน และส่งผลให้ประสทิธภิาพ และประสทิธิผล 

ในการท�างานลดลง ในทางกลบักนัหากคนท�างาน

มคีวามสมดลุระหว่างชีวติการท�างานและชวีติส่วน

ตัวก็มีแนวโน้มที่จะท�างานได้ดีขึ้น

อย่างไรก็ตามความก้าวหน้าของการ

บรหิารทรพัยากรมนุษย์ในประเทศไทยของแต่ละ

องค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ  นั้นก็ยังเผชิญกับ

ภาวะของการท�างานในองค์กรหรือหน่วยงานของ

พนักงานในที่ท�างาน ซึ่งการสร้างเสริมสุขภาวะ

ที่ดีน้ันร่วมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด

ประสิทธิภาพนั้นจะน�าไปสู่แนวทางการพัฒนา

และเสนอแนะนโยบายในการแก้ไขวิกฤตการณ์

ดังกล่าวได้ ทั้งนี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ที่ ไม ่มีประสิทธิภาพนั้นส ่งผลให้องค์กรหรือ

หน่วยงานด�าเนินการได้อย่างไม่เกิดประสิทธิผล 

ปัญหาเหล่านี้จึงเป็นอีกสาเหตุส�าคัญที่ท�าให้

องค์กรหรือหน่วยงานในสังคมไทยไม่พัฒนาและ

ไม่เกิดความก้าวหน้า

ดังนั้นการใช้เพียงองค์ความรู้ทางทฤษฎี

หลักเพียงอย่างเดียวโดยไม่พัฒนากรณีศึกษา 

หรือแนวคิดทางการจัดการแบบใหม่จึงอาจไม่

ส่งผลด้านประสิทธิภาพที่ดีแบบเดิมได้ ผู้ศึกษา

จึงมีความสนใจในการศึกษาความก้าวหน้าของ

การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในไทย ผ่านมติขิองสขุ

ภาวะในการท�างาน ด้วยกระบวนการการทบทวน

วรรณกรรมอย่างเป็นระบบ เพือ่เป็นโอกาส ในการ

เรียนรู้ความก้าวหน้าของการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ในประเทศไทย ผ่านมติขิองสขุภาวะในการ

ท�างานและเป็นประโยชน์ในการน�าไปปรับใช้กับ

งานบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรต่าง ๆ

วัตถุประสงค์การวิจัย

เพือ่รวบรวม และสงัเคราะห์วรรณกรรมที่

เกี่ยวข้องเพื่อแสดงความก้าวหน้าของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ผ่านมิติของ

สขุภาวะในการท�างาน ระหว่าง  พ.ศ. 2567 – 2567 

ด้วยการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ

 ทบทวนแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

การศึกษานี้มีประเด็นเชิงแนวคิดทฤษฎี

ที่ เกี่ยวข ้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

สุขภาวะและภาวะการท�างานท่ีสมดุล เพ่ือ

ศึกษาความก้าวหน้าของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในประเทศไทยผ่านมิติของสุขภาวะในการ

ท�างานให้เกิดประสิทธิภาพตลอดจนน�าไปสู่การ

สร้างเสริมคณุภาพภายในองค์กรได้อย่างมัน่คง ดงั

รายละเอียดต่อไปนี้ 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการ

บรหิารทรพัยากรมนษุย์ เดมิเรยีกกนัว่าการบรหิาร

งานบุคคล นักวิชาการส่วนใหญ่มองว่าบุคลากรมี

ฐานะเป็นทรัพยากรขององค์กร ซ่ึงเรียกในปัจจุบนั

ว่า ทุนมนุษย์ ที่มีส่วนร่วมส่งเสริมและสนับสนุน

ให้ภาระงานต่าง ๆ  ขององค์กรด�าเนินอย่างมี

ประสิทธิภาพ ในท�านองเดียวกัน ทุนมนุษย์นั้นมี

ความสัมพันธ์กับการเพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีนั้นจะส่งผลท�าให้
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ผลิตผลและผลการปฏิบัติงานขององค์กรเพิ่ม

สูงขึ้น (Wechayanon, 2016) การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จึงมีบทบาทส�าคัญ

และเหมาะสมในการน�ามาประยุกต์ใช้ต่อการ

ปฏิบัติงานขององค์กรให้ประสบความส�าเร็จ 

รวมทั้งก่อให้เกิดศักยภาพและความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันของธุรกิจในอนาคต การศึกษา

ของ Vasayangkura & Ployduangrat (2022) 

ได้อธิบายว่า การเปลี่ยนแปลงและความท้าทาย

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ในอนาคต 

จะต้องเผชิญกับความท้าทายท่ีเป็นผลมาจาก

การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมของธุรกิจที่

เกิดขึ้นตลอดเวลา การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ที่ดีจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากร

มนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการท�างานและบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร จากความหมายที่

กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า “การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส�าคัญในการพัฒนา

ศกัยภาพของทรพัยากรบคุคลในองค์กรให้มีความ

สามารถในการท�างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงานที่ได้รับมอบหมาย ตลอดจน

สร้างความได้เปรยีบทัง้ในด้านการแข่งขนัทางธรุกิจ

และการพัฒนาองค์กรให้เติบโต ภายใต้สภาวะ

ทางสังคมและสิ่งแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลง

อย่างต่อเนื่อง”

2. แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ

สุขภาวะ (Well-being) เป็นการประเมินตนเอง

ของบุคคลว่ามีสุขภาพดี มีภาวะที่บุคคลรับรู ้

ตนเองมีความสมดุลชีวิต ทั้งร่างกาย จิตใจ สังคม

และจิตวิญญาณ ผู ้มีสุขภาวะจะมีสุขภาพที่ดี 

มีสภาวะอารมณ์ทางบวก อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่าง

สอดคล้องกลมกลืน (Suwanphahu, 2013) 

โดยสุขภาวะเป็นแนวคิดที่เน้นความส�าคัญไป

ที่ความสุขซ่ึงอาศัยหลักธรรมชาติของมนุษย์ที่

ต่างพยายามที่จะแสวงหาความพึงพอใจ และ

หลีกเล่ียงการกระท�าที่ก่อให้เกิดความเจ็บปวด 

(Arunsiriwong, 2017) ซึ่งสอดคล้องกับ Myers 

et al. (2000) ได้อธิบายถึงโมเดลวงล้อมแห่ง

ความสุข ซึ่งบูรณาการสุขภาวะ 5 ด้านหลักอย่าง

สมดุล เน้นการส่งเสริมคุณภาพชีวิตและการ

ปองกันปัญหาด้านจิตใจทุกช่วงวัย ได้แก่ ด้านจิต

วิญญาณ ด้านการมีทิศทางของตนเองและมี

เปาหมายของชวีติ การท�างานและการใช้เวลาว่าง 

ด้านมิตรภาพ และด้านความรัก จากความหมาย

ของสุขภาวะ จะเห็นได้ว่า สุขภาวะนั้น หมายถึง 

ความรู้สึกของบุคคลท่ีรับรู้ถึงความสุขท้ังทาง

ร่างกายและจิตใจ การมีสภาวะทางอารมณ์ที่

เป็นบวกและเข้มแข็ง มีการด�าเนินชีวิตอยู ่ใน

สังคมด้วยความพึงพอใจและรู้คุณค่าของตนเอง 

ตลอดจนการพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสมและ

ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีต่อไป

3. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับ

ภาวะการท�างานที่สมดุล หมายถึง “การบริหาร

เวลาในการด�าเนนิชวีติและการท�างานให้มสีดัส่วน

ท่ีเหมาะสมและมุ ่งเน้นให้ประสบความส�าเร็จ

ตามท่ีต ้องการท�าให ้ได ้ รับการยอมรับและ

ถือเป ็นบรรทัดฐานท่ีเป ็นประโยชน์ร ่วมกัน

ทั้งบุคคล องค์กรและสังคม น�ามาซึ่งความสุข 

ความส�าเร็จที่ยั่งยืนและสมบูรณ์ต่อไป” (Srivi-

arat, 2016) การสร้างภาวะการท�างานที่สมดุล
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เป็นกรรมวิธีหนึ่งในการด�าเนินชีวิตในการท�างาน

ที่มีปริมาณงานเพิ่มจ�านวนมากข้ึน แต่จะต้องลด

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างการท�างาน และ

การด�าเนินชีวิตในครอบครัวและไม่ส่งผลกระทบ

ต่อความสมดุลระหว่างครอบครัวและการท�างาน 

(Frone, 2003) ซึง่สอดคล้องกบั Greenhas et al. 

(2003) ความสมดลุระหว่างชวีติในการท�างานและ

ครอบครวั หมายถงึ การท�าให้การใช้ชวีติทัง้ในการ

ท�างานและครอบครัวเกิดความพึงพอใจต่อกัน

และกนั  และการท�างานเพือ่ท�าให้เกดิความผกูพนั

สามารถด�าเนินการไปด้วยกันได้ด ้วยดี จาก

ความหมายดังกล ่าวข ้างต ้น สามารถสรุป

ความหมายของภาวะการท� างานที่ สมดุล 

ได้ดังนี้ “ความสามารถในการบริหารหรือจัดสรร

เวลาระหว่างการท�างานและครอบครัว ไม่ให้เกิด

ความขัดแย้งหรือผลกระทบต่อการด�าเนินชีวิต 

และสามารถก่อให้เกิดความพอใจในชีวิตและ

การท�างานภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไป” 

(Raub et al., 2021) 

ดังนั้นในการศึกษาความก้าวหน้าของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยผ่าน

มติขิองสขุภาวะในการท�างานนัน้จ�าเป็นต้องอาศยั

แนวคดิและทฤษฎข้ีางต้นในการด�าเนนิงานภายใน

องค์กรหรือหน่วยงาน เพื่อให้เกิดการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

เกดิภาวะการท�างานได้อย่างสมดลุและน�าไปสูก่าร

ยกระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยต่อไป

วิธีด�าเนินการศึกษา

การศกึษาความก้าวหน้าของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ในไทย ผ่านมิติของสุขภาวะ

ในการท�างาน ด้วยการทบทวนวรรณกรรมอย่าง

เป็นระบบ ถือเป็นรูปแบบการวิจัยชนิดหน่ึง

ในระดับทุติยภูมิ (Secondary Study) เนื่องจาก

เป ็นกระบวนการศึกษาผลงานวิจัย โดยมี

กระบวนการที่ชัดเจน มีการก�าหนดวัตถุประสงค์

การศึกษาเพ่ือตอบค�าถามวิจัยหรือค�าถามของ

การทบทวนวรรณกรรม (Review Question) 

โดยใช้การสืบค้นข้อมูลจากผลการศึกษาวิจัย

ที่ผ่านมาในประเด็นที่ผู้วิจัยสนใจ โดยปรับใช้ตาม

แนวทางของ Scott (2014) ซึ่งประกอบไปด้วย 

4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การสืบค้นบทความจาก

ฐานข้อมูล 2) การใช้เกณฑ์พิจารณาบทความ 

3) การคัดกรองบทความที่มีความเกี่ยวข้องโดย

สังเขป และ 4) การวิเคราะห์ข้อมูลบทความ

เพื่อสังเคราะห์องค์ประกอบ 

การศกึษาในครัง้น้ีมกีารก�าหนดแนวทาง

ในการสืบค้นด้วย PICO Framework โดย

ก�าหนดเกณฑ์การคดัเลอืกผลงาน  และเกณฑ์การ

คัดผลงานออก มีกระบวนการในการก�าหนด

ค�าสืบค้น การก�าหนดฐานข้อมูลในการสืบค้น 

เพื่อแสดงให้เห็นถึงกระบวนการในการสืบค้น

ข้อมูลที่เป็นระบบ และมีกระบวนการประเมิน

ค่างานวจัิย เพ่ือคดัเลอืกเฉพาะผลงานทีไ่ด้มาตรฐาน

มาใช้ในการทบทวนวรรณกรรม โดยน�าผลงานที่

ถูกคัดเลือกมารวบรวมโดยใช้ Data Extraction 

Sheet แล้วจึงเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ และ

สงัเคราะห์องค์ความรูเ้พือ่น�าไปใช้ประโยชน์ต่อไป

การก�าหนดเกณฑ์การพจิารณาบทความ

ใช้ตามแนวทางของ Charles et al. (2022) 
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ซึ่ งบทความมาจากแหล ่งข ้อมูลที่ เชื่อถือได ้

สอดคล้องตามบรบิทท่ีเกดิข้ึนในช่วงเวลาเผยแพร่ 

ผู้ศึกษาได้ก�าหนด 5 ปีย้อนหลัง คือปี 2020-

2024 เนือ่งจากมคีวามทันสมยั และสอดคล้องกบั

บรบิทปัจจบัุน สบืค้นข้อมลูจากฐานข้อมลู Scopus 

และศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย (TCI) 

โดยใช ้ค� าส� าคัญในการค ้นหาที่ เจาะจงว ่ า 

“ ก า รบ ริ ห า ร จั ด ก า รท รั พ ย าก รมนุ ษ ย ์ ” 

“Human Resource Management” 

เพ่ือจ�ากัดถึงประเภทของเน้ือหาท่ีเกี่ยวข้อง

กับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ 

“สุขภาวะ” “Well-being” 

ตารางท่ี 1 เกณฑ์การพจิารณาการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบด้านการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะในประเทศไทย

เกณฑ์

ฐานข้อมลู Scopus ฐานข้อมลู TCI 

การคดัเข้า 

(Inclusion Criteria)

การคดัออก 

(Exclusion Criteria)

การคดัเข้า 

(Inclusion Criteria)

การคดัเข้า 

(Inclusion Criteria)

ฐานข้อมลู บทความท่ีเผยแพร่

ในฐานข้อมูล Scopus 

บทความท่ีไม่ได้เผยแพร่

ในฐานข้อมูล Scopus

บทความทีเ่ผยแพร่

ในฐานข้อมลู TCI 

บทความทีไ่ม่ได้เผยแพร่ใน

ฐานข้อมลู TCI 

ช่วงเวลาเผย

แพร่

บทความตพีมิพ์ระหว่าง

ปี ค.ศ. 2020-2024 (5 ปี)

บทความตพีมิพ์ก่อน

ปี ค.ศ. 2020

บทความตพิีมพ์ระหว่าง

ปี ค.ศ. 2020-2024 (5 ปี)

บทความตพิีมพ์ก่อน

ปี ค.ศ. 2020

หวัข้อ

บทความ หรอื

ค�าส�าคญั

Human Resource 

Management, 

Well-being

บทความท่ีมหีวัข้อหรือ

ค�าส�าคัญท่ีแตกต่างกบั

ท่ีก�าหนด

การบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนษุย์ 

และ สุขภาวะ 

บทความทีม่หีวัข้อหรือ

ค�าส�าคญัทีแ่ตกต่างกบั

ทีก่�าหนด

ภาษา บทความท่ีเผยแพร่โดยใช้ 

ภาษาอังกฤษ

บทความท่ีไม่ได้เผยแพร่

โดยใช้ภาษาองักฤษ

บทความทีเ่ผยแพร่โดย 

ภาษาอังกฤษ หรือ ไทย

บทความทีไ่ม่ได้เผยแพร่โดย

ใช้ภาษาอังกฤษ หรือ ไทย

เนือ้หาจาก

บทความ

ฉบบัเตม็

ผลการศึกษาท่ีเก่ียวข้อง

กบัประสิทธิภาพของการ 

บรหิารจัดการทรพัยากร

มนษุย์

แสดงเฉพาะแผนงาน

การศึกษา ไม่มีผลลพัธ์

เก่ียวกับประสิทธภิาพ 

ของการบรหิารจดัการ

ทรพัยากรมนษุย์ 

ผลการศกึษาทีเ่กีย่วข้องกบั 

ประสทิธภิาพ 

แสดงเฉพาะแผนงานการ

ศกึษา ไม่ม ีผลลพัธ์เก่ียว

กบัประสทิธภิาพ ของการ

บริหารจดัการทรัพยากร

มนษุย์

อนัดบัวารสาร

ของ (Q)

อนัดบัของวาสารอยู่

ใน Q1 และ Q2

อนัดบัของวาสารไม่อยู่

ใน Q1 และ Q2

- -

ความสามารถ

ในการเข้าถงึ

บทความ

บทความสามารถเปดอ่าน

เนือ้หาฉบบัเตม็ได้

บทความท่ีไม่สามารถ

เปดอ่านเนือ้หาฉบบั

เตม็ได้

บทความสามารถเปดอ่าน

เนือ้หาฉบบัเตม็ได้

บทความทีไ่ม่สามารถเปด

อ่านเนือ้หาฉบบัเตม็ได้

ที่มา: Thai-Journal Citation Index Centre (2023)
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ภาพที่ 1 กระบวนการคัดเลือกบทความส�าหรับทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ

ที่มา: Scopus (2021)

 ผลการวิจัย

ผลการสืบค้นงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ความก้าวหน้าของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ในไทย ผ่านมิติของสุขภาวะในการท�างาน 

โดยใช้ค�าส�าคัญในการค้นหาที่เจาะจงว่า การ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ “HRM” และ 

สุขภาวะ “Well-being” เพื่อจ�ากัดถึงประเภท

ของเน้ือหาที่เ ก่ียวข้องกับการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์และสุขภาวะ ดังนั้นเนื้อหา

ของบทความที่ได้จะเป็นลักษณะของการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะ

ในการท�างานเป็นหลัก โดยคัดเลือกจากเนื้อหา

ท่ีตรงกับประเด็นท่ีต้องการศึกษามาสังเคราะห์ 

จ�านวนท้ังหมด 12 เร่ือง เป็นบทความท่ีเผย

แพร่ในฐานข้อมูล Scopus จ�านวน 11 เรื่อง 

และเป็นบทความที่เผยแพร่ในฐานข้อมูล TCI 

จ�านวน 1 เรื่อง โดยเป็นการวิจัยแบบการส�ารวจ 

จ�านวน 9 เรื่อง และงานวิจัยแบบทบทวน

วรรณกรรม จ�านวน 3 เรื่อง
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ตารางที่ 2 รายชื่อวารสารและปี ค.ศ. ที่เผยแพร่บทความวิจัย

รายชื่อวารสาร
ป ค.ศ. ที่เผยแพร่บทความวิจัย เกี่ยวกับการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์และสุขภาวะ

European Management Journal

International Journal of Hospitality Management

Employee Relations

Human Resource Management Review

Sustainability

Heliyon

International Journal of Lean Six Sigma

Problems and perspectives in management

Society and Business Review

World Development

วารสารสมาคมนักวิจัย

2024

2024     2021

2022

2022

2022

2021

2021

2021

2021

2020

2021

ที่มา: Thai-Journal Citation Index Centre (2023)

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ

ความก้าวหน้าของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ในไทย ผ่านมิติของสุขภาวะในการท�างาน 

สามารถสังเคราะห์เนื้อหาของบทความท่ีได้

จะเป็นลักษณะของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่ เ ก่ียวข้องกับสุขภาวะในการท�างาน

เป็นหลัก โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 

ความส�าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย ์ เ ก่ียวข ้องกับสุขภาวะในการท�างาน 

ความก้าวหน้าของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ในไทยในมิติของสุขภาวะในการท�างาน 

โดยจะน�าเสนอตามล�าดับ ดังต่อไปนี้

1. ความส�าคัญของการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับสุขภาวะในการ

ท�างาน “ทรัพยากรมนุษย์” หรือ “บุคลากร” 

คือทรัพยากรที่มีคุณค ่าที่สุดขององค ์การที่

สามารถสร้างสรรค์ผลประโยชน์อย่างสูงให้แก่

องค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีบทบาท

ส�าคัญเพื่อให้การด�าเนินงานขององค์กรเป็นไป

อย่างราบรื่น ทั้งนี้การมีสุขภาวะที่ดีในการท�างาน 

ถือเป็นเรื่องส�าคัญท่ีทุกองค์กรให้ความสนใจ 

การสร้างความพึงพอใจในชีวิตและการท�างาน

ภายใต ้สภาพแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงอย ่าง

ต ่อเนื่องส�าหรับการท�างานของบุคลากกร

ในองค์กรเป็นความท้าทายที่ทุกองค์กรต้องหา

ทางออกที่ดีที่สุด โดยสรุปตามการศึกษาจากการ

ทบทวนวรรณกรรมจากบทความวจิยั ดงัท่ีปรากฎ

ในตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 ความส�าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะ 

ชื่อผู้วิจัย / ปที่พิมพ์ ความส�าคัญ
ฐานข้อมลู / 

อนัดบัของวาสาร

1. De Koeijer et al. (2022) การจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดีสามารถส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความ

เป็นอยู่ที่ดีของพนักงานในการดูแลสุขภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วน

ประกอบความไว้วางใจและความสุข

Scopus / Q1

2. Chillakuri & Vanka (2021) การปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลมีบทบาทเป็นสื่อกลางของระบบการ

ท�างานที่มีประสิทธิภาพสูง ซึ่งความเป็นอยู่ที่ดีในสถานที่ท�างานช่วยลด

ผลกระทบที่ไม่พึงประสงค์ของระบบการท�างานที่มีประสิทธิภาพสูง

Scopus/ Q1

3. Jaskeviciute et al. (2021) แนวทางปฏิบัติ HRM ที่ยั่งยืนที่มุ่งเน้นไปที่การตอบสนองความต้องการ

ของพนักงานมีความส�าคัญอย่างยิ่ง

Scopus/ Q1

4. Tortia et al. (2022) แนวปฏิบัติ HRM ที่ยั่งยืนส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของคนงานและ

ประสิทธิภาพขององค์กรในแง่ของคุณภาพการบริการและนวัตกรรมของ

องค์กรในบริการทางสังคมและการดูแล 

Scopus/ Q1

5. Xiao & Cooke (2022) ความเจริญรุ่งเรืองในที่ท�างานเป็นสื่อกลางด้านทรัพยากรบุคคลภายใน

และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 

Scopus/ Q1

6. Azizi et al. (2021) กลยทุธ์การจดัการทรพัยากรมนษุย์ ในช่วงการแพร่ระบาดของโควดิ19 ต้องมี

การปรบัเปลีย่นกลยทุธ์เพ่ือสนบัสนุนการปรับตัวและการสร้างสภาพแวดล้อม

การท�างานทีส่นับสนนุสขุภาพจติและความเป็นอยูท่ี่ดขีองพนักงาน 

Scopus/ Q1

7. Apascaritei & Elvira (2022) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ กับ ความสามารถแบบไดนามิก 

เป็นสิ่งส�าคัญส�าหรับความส�าเร็จขององค์กรและความสุขของพนักงาน 

โดยการพัฒนาระบบ HR ที่ยืดหยุ่นและตอบสนองได้

Scopus/ Q1

8. Anand et al. (2024) การพัฒนานโยบายและการจัดให้มีเวลางีบหลับ ในที่ท�างาน สามารถน�า

มาปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท�างานของพนักงานได้ 

Scopus/ Q1

9. Guerra-Lombardi et al.

   (2024)

การรวมกลยุทธ์ความยั่งยืนมาใช้ในการด�าเนินงานในโรงแรมอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

Scopus/ Q1

10. Weziak-Białowolska 

     et al. (2020)

การล่วงละเมิดในที่ท�างานและความรุนแรงในครอบครัวต่อผลลัพธ์การ

ท�างานในประเทศก�าลังพัฒนา 

Scopus/ Q1

11. Raub et al. (2021) HRM มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนานโยบายและมาตรการที่ช่วยลด

ความเครียดและความขัดแย้ง 

Scopus/ Q1

ที่มา: Scopus (2021)
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จากตารางข้างต้นเห็นได้ว่าการศึกษา

วิจัยด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่

เก่ียวข้องกับสุขภาวะมีความสอดคล้องต่อความ

เป็นอยู่ที่ดี หรือ สุขภาวะที่ดีของพนักงาน ดังนั้น

การจัดการทรัพยากรบุคคล จึงมีบทบาทส�าคัญ

ในการส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน อีก

ทัง้ความเป็นอยูท่ีด่ใีนสถานทีท่�างานมส่ีวนช่วยลด

ผลกระทบที่ไม่พึงประสงค์ของระบบการท�างาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง อาทิ ในการจัดการ

ปฐมนิเทศพนักงานใหม่ การลดความเครียด

และความขัดแย้งในที่ท�างาน เป็นบทบาทหลัก

ของ HRM ในการสร้างสภาพแวดล้อมการ

ท�างานที่สนับสนุน เพื่อส่งเสริมทัศนคติที่ดีและ

เพิ่มประสิทธิภาพการท�างานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมการบริการหรือการพัฒนานโยบาย

และการจัดการเวลาท่ีสนับสนุนการพักผ่อน

ของพนักงานเป็นส่วนหนึ่งของ HRM ซึ่งการ

งีบหลับช่วงสั้น ๆ  ในที่ท�างานสามารถช่วยเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท�างาน และสร้างสมดลุระหว่าง

ชีวิตและการท�างาน ทั้งหมดนี้ช่วยส่งเสริมความ

เป็นอยู่ที่ดีของพนักงานได้

2. ความก้าวหน้าของการบรหิารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ในไทยในมิติสุขภาวะในการ

ท�างาน  พบว่า การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ 

(Human Resource Management หรือ HRM) 

ในประเทศไทยมีความก้าวหน้าอย่างมากใน

หลายด้าน โดยเฉพาะในมิติของสุขภาวะใน

การท�างาน ซึ่งถือเป็นปัจจัยส�าคัญท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและความพึงพอใจของพนักงาน 

ทุกองค์กรหันมาใส่ใจในการพัฒนาศักยภาพ

ทรพัยากรมนษุย์มากขึน้ สรปุประเดน็หลกัได้ ดงันี้

 2.1 การส่งเสริมสุขภาพกายและ

จิตใจของพนักงาน การส่งเสริมสุขภาพกายและ

จิตใจเป็นองค์ประกอบส�าคัญของการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมุ ่งเน้นความยั่งยืน

และสุขภาวะในการท�างานในประเทศไทยหลาย

องค์กรมกีารส่งเสริมและให้การสนบัสนนุในด้านนี้ 

การจัดเตรียมทรัพยากรและการสนับสนุนต่าง ๆ  

เช่น ห้องพักผ่อน สถานที่ออกก�าลังกาย และ

โปรแกรมสขุภาพจติ เพือ่ให้บคุลากรสามารถดูแล

สขุภาพของตนเองได้อย่างเตม็ที ่สอดคล้องกบัการ

ศึกษาของ Azizi et al. (2021) ได้จัดหาที่ปรึกษา

ทางจิตวิทยาและโปรแกรมสนับสนุนสุขภาพจิต

ให้กับพนักงานเพื่อช่วยลดความเครียด พนักงาน

มีช่องทางในการพูดคุยและรับค�าปรึกษาจาก

ผูเ้ชีย่วชาญ และการจดักจิกรรมออนไลน์ เช่น การ

ฝกสมาธิ เพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตและความเป็น

อยู่ที่ดี รวมถึงการเสนอนโยบายและการจัดให้มี

การงีบหลับช่วยลดความเสี่ยงของปัญหาสุขภาพ 

เช่น โรคหัวใจและหลอดเลือด ความดันโลหิตสูง 

ซึ่งส่งผลดีต่อสุขภาพกายและจิตใจของพนักงาน 

(Anand et al., 2024)

 2.2 การสร้างสมดุลระหว่างชีวิต

และการท�างานท่ีดีส ่งผลให้พนักงานมีความ

พงึพอใจและผกูพนัต่อองค์กรมากขึน้ ลดอัตราการ

ขาดงานและการลาออก และเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท�างาน  ในบรบิทประเทศไทยหลายองค์กร

มีการพัฒนานโยบายและข้อก�าหนดเพื่อให ้

สอดคล้องกับสมดุลระหว่างชีวิตและการท�างาน

ของพนกังงานมากขึน้ (De Koeijer et al., 2021) 

ไม่ว่าจะเป็นนโยบายเวลาการท�างานที่ยืดหยุ่น 

เพ่ือให้บุคลากรสามารถจัดการเวลาการท�างาน
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และชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม การจัดสรร

เวลาพักผ่อนที่เพียงพอ การลดชั่วโมงการท�างาน

ในบางกรณี และการเสนอแนวทางการท�างานจาก

ทีบ้่าน เพือ่ให้พนกังานสามารถจดัการชีวิตส่วนตวั

และการท�างานได้ดีขึ้น มีนโยบายการลางานและ

สวสัดกิารทีเ่อือ้ต่อการดแูลสขุภาพและครอบครวั 

เช่น การให้สิทธิ์การลาพักผ่อนที่เพียงพอ การให้

วันหยุดพิเศษในโอกาสส�าคัญของครอบครัว 

 การพัฒนาทักษะและความรู ้ของ

พนักงาน องค์กรหลายแห่งเน้นการฝกอบรม

พัฒนาทักษะของพนักงาน เพื่อให้พนักงานมี

ความรู้และทักษะที่ทันสมัยสามารถตอบสนอง

ต่อความท้าทายใหม่ ๆ  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาทักษะการเป็นผู ้น�าท่ีสามารถปรับ

ตัวและน�าพาทีมงานไปสู ่ความส�าเร็จในระดับ

ผูบ้รหิาร หัวหน้า และพนกังานในสภาพแวดล้อมที่

เปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ (Apascaritei & Elvira, 

2022) บางองค์กรได้เพิ่มการฝกอบรมออนไลน์

เพือ่เพิม่ความรูค้วามสามารถของพนกังานในช่วง

ที่ไม่สามารถจัดการฝกอบรมแบบดั้งเดิมได้ เช่น 

การพัฒนาทักษะทางเทคโนโลยี และการสื่อสาร 

เพือ่ให้พนกังานปฏบัิตงิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

(Azizi et al., 2021) การฝกใช้เทคโนโลยีเพื่อการ

ท�างานร่วมกัน เช่น Zoom, Microsoft Teams, 

และ Slack เพือ่ให้การสือ่สารและการท�างานร่วม

กนัเป็นไปอย่างมีประสทิธภิาพ และการสนบัสนนุ

การเรียนรู้นอกเวลา หลายบริษัทสนับสนุนให้

พนักงานเข้าร่วมหลักสูตรการเรียนรู้นอกเวลา

และการเรียนรู้ผ่านออนไลน์ เช่น การเรียนผ่าน

แพลตฟอร์ม E-Learning ซึ่งส่งเสริมให้พนักงาน

เรียนรู้ทักษะ ใหม่ ๆ  อยู่เสมอ อีกทั้งการสนับสนุน

การใช้แอปพลิเคชันและแพลตฟอร์มออนไลน์

โดยการน�าแอปพลิเคชันสุขภาพต่าง ๆ  มาใช้ เช่น 

แอปพลิเคชันท่ีช่วยติดตามการออกก�าลังกาย 

การนอนหลบั และการบรหิารจัดการความเครยีด 

(Anand et al., 2024) 

 ก า ร ส ร ้ า ง วั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร ที่

เอื้อต่อสุขภาวะเป็นกระบวนการท่ีต้องการการ

ร่วมมือและการมุ ่งมั่นจากทุกฝายในองค์กร 

เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมการท�างานที่ ดีและ

ส่งเสริมสุขภาวะที่ยั่งยืน Chillakuri & Vanka 

(2021) กล่าวถึง สร้างวัฒนธรรมการท�างานที่

เชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ขององค์กรและสร้าง

ความผูกพันและความมุ่งมั่นในการท�างานของ

พนักงาน ในขณะท่ี Guerra-Lombardi et al. 

(2024) กล่าวถึง การสร้างวัฒนธรรมองค์กร

ทีย่ัง่ยนื โดยส่งเสรมิให้ความส�าคญักบัความยัง่ยนื

และสุขภาวะของพนักงาน เช่น การสนับสนุน

การมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมความ

ยั่งยืน สอดคล้องกับการสร้างวัฒนธรรมการ

ท�างานที่ยืดหยุ ่นและเปดกว้างผ่านการสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรท่ีเปดรับการเปล่ียนแปลงและ

มีความยืดหยุ่นในการท�างาน เพื่อให้พนักงาน

รู้สึกผ่อนคลาย และส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์

และนวัตกรรมในที่ท�างาน เพ่ือให้พนักงานมี

โอกาสพัฒนาทักษะใหม่ ๆ  รวมถึงส่งเสริมความ

หลากหลายและการยอมรับในองค์กร เพ่ือให้

บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและได้รับการยอมรับจาก

เพือ่นร่วมงานทัง้หมดนีม้บีทบาทส�าคญัในการเพิม่

ประสทิธภิาพและทศันคตเิชงิบวกลดอตัราการลา
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ออกและการลางาน และเสรมิสร้างความยัง่ยนืใน

การด�าเนินงานขององค์กร (Wilardkanchanad-

hamma & Sippapas Ananuoshongsa, 2022)

การศึกษานีช้ีใ้ห้เห็นว่าการบรหิารจดัการ

ทรพัยากรมนษุย์ในประเทศไทยได้มคีวามก้าวหน้า

ในหลายด้าน ช่วยให้บุคลากรมีสุขภาวะที่ดีและ

สามารถท�างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ความส�าคัญของการสร ้ างสภาพแวดล ้อม

การท�างานที่สนับสนุนสุขภาพกายและจิตใจ 

รวมถึงการส่งเสริมสมดุลระหว่างชีวิตและการ

ท�างานที่ดีขึ้น โดยความก้าวหน้าเหล่านี้เป็นผล

จากการที่องค์กรต่าง ๆ  ตระหนักถึงความส�าคัญ

ของสุขภาวะในการท�างาน และการที่ทรัพยากร

มนุษย์เป็นปัจจัยส�าคัญที่น�าไปสู่ความส�าเร็จของ

องค์กร การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจึง 

และยังส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท�างาน

สูงขึ้นด้วย 

สรุปและอภิปรายผล

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ

ความก้าวหน้าของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ในไทย ผ่านมิติของสุขภาวะในการท�างาน 

พบว่าการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์เกีย่วข้อง

กับสุขภาวะในการท�างานอย ่างมี นัยส�าคัญ 

ส่งผลต่อการสร้างภาวะการท�างานทีส่มดลุในการ

ด�าเนินชีวิตของบุคลากรในองค์กร สอดคล้องกับ

ส�านักงานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสรมิสขุภาพ 

สรุปได้ว่า ความสุขในการท�างาน ถือเป็นสิ่งที่ทุก

คนในองค์กรต้องการ เนือ่งจากการใช้เวลาในชวีติ

ประจ�าวันส่วนใหญ่หมดไปกับการท�างาน Kan-

chanajetani (2017) ได้ท�าการศึกษาวิจัย ความ

สัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์กับความสุขในการท�างานของบุคลากรใน

บริบทของสถานการณ์กรมหม่อนไหม พบว่าการที่

บคุลากรของภาครัฐจะสามารถส่งมอบการบรกิาร

ที่ดีให้กับประชาชนได้ต้องเริ่มจากการส่งเสริม

และพัฒนาบุคลากรภายในองค์การให้มีความสุข

ในการท�างาน

นอกจากนี้ Jaskeviciute et al. 2021) 

ให้ข้อสังเกตว่าแนวทางปฏิบัติ HRM ที่ยั่งยืน

มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความเป็นอยู ่ที่ดีของ

พนักงาน Tortia et al. (2022) ได้แสดงความ

เห็นท�านองเดียวกันว ่า แนวปฏิบัติ  HRM 

ที่ยั่งยืนส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของคนงานและ

ประสทิธภิาพขององค์กรในเชงิคณุภาพการบรกิาร

และนวัตกรรมขององค์กร ตามความเห็นของ 

Xiao & Cooke (2022) เชื่อว่าความเจริญรุ่งเรือง

ในที่ท�างานเป็นสื่อกลางด้านทรัพยากรบุคคล

ภายในและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน การ

ศกึษาทีด่�าเนนิการโดยการปรบัเปลีย่นกลยทุธ์เพือ่

สนบัสนนุการปรับตัวและการสร้างสภาพแวดล้อม

การท�างานท่ีสนบัสนนุสุขภาพจิตท่ีดีของพนกังาน

สอดคล้องกบัการศกึษาของ Apascaritei & Elvira 

(2022) ที่เสนอเก่ียวกับการบูรณาการระหว่าง 

SHRM และทฤษฎคีวามสามารถเชงิพลวตั ซึง่เป็น

สิ่งส�าคัญส�าหรับความส�าเร็จในการการปรับตัว

และพัฒนาความสามารถในการตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ  

กลยทุธ์เหล่านีไ้ม่เพยีงช่วยเพิม่ประสทิธภิาพ

และความยดืหยุน่ขององค์กร แต่ยงัส่งเสรมิสุขภาพ
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และความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังานผ่านการสนบัสนนุ

การพฒันาตนเอง และการสร้างสมดลุระหว่างงาน

และชีวิตส่วนตัว (Guerra-Lombardi et al., 

2024) เช่นเดียวกับ Weziak-Białowolska 

et al. (2020) ที่กล่าวถึงการล่วงละเมิดในที่

ท�างานและความรุนแรงในครอบครัวต่อผลลัพธ์

การท�างาน การพัฒนานโยบายและมาตรการใน

การปองกันและจัดการปัญหาดังกล่าวเป็นงาน

หลกัของ HRM เพือ่สร้างสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภยั

และส่งเสรมิความพงึพอใจในการท�างาน ทัง้นี้ การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวกับปัจจัยองค์การ

สุขภาวะในภาพรวมทุกด้านอยู ่ในระดับมาก 

ได้แก่ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ

ฝกอบรม ด้านสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อม

ในการท�างาน ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ด้านพนักงานสัมพันธ์ ด้านค่าตอบแทนและ

สิ่งจูงใจเป็นตัวเงิน มุมมองความคิดที่ส่งผลให้

บุคลากรเกิดความสุขในการท�างาน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งด้านมุมมองความคิดท่ีส่งผลให้พนักงาน

เกิดความสุขในการท�างานอยู่ในระดับมากที่สุด 

คือบรรยากาศในการท�างานมีความสุขกับ

เพ่ือนร่วมงานที่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

มีมิตรภาพ และความจริงใจต่อกัน 

ดังนั้นด้วยความก้าวหน้าของเทคโนโลยี

ท่ีสามารถสร้างโอกาสในการหางานจากโลก

ออนไลน์ได้ตลอด 24 ชั่วโมง ด้วยโอกาสที่เพิ่มขึ้น

อย่างมากท�าให้พนักงานมีอ�านาจในการต่อรอง

มากขึน้ จากในอดีตทีพ่นกังานเป็นเพยีงลกูจ้างแต่

ปัจจบุนัพนกังานถอืเป็นหุน้ส่วนส�าคญัขององค์กร 

ความก้าวหน้าของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนษุย์จงึเป็นส่วนส�าคญัทีต้่องพฒันาส�าหรบัความ

ก้าวหน้าของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

ในไทยในมิติของสุขภาวะในการท�างาน การดูแล

เอาใจใส่เร่ืองสุขภาวะของพนกังานเป็นเร่ืองส�าคัญ

อย่างหนึง่ทีต้่องจดัการเพือ่รกัษาสถานะทีด่ใีห้แก่

องค์การ ซ่ึงเรื่องสุขภาวะนั้นไม่ใช่แค่การมีมื้อ

เช้าฟรี หรือมีรถรับส่งพนักงานฟรี แต่องค์กรที่มี

สถานะทีด่แีละมคีวามก้าวหน้าในด้านการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ควรจะยึดเอาเรื่องสุขภาวะเป็น

แก่นของวัฒนธรรมองค์กรด้วย สามารถสรุปได้

ตามแผนภาพต่อไปนี้ (ภาพที่ 2)

การส่งเสริมสุขภาพทางกายและใจ

การสร้างสมดุลชีวิตและการ
ท�างาน

การสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ที่เอื้อต่อสุขภาวะ

นโยบายส่งเสริมสุขภาวะในการท�างาน

มาตรการส่งเสริมชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี
ของพนักงาน

การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในก
ที่ท�างาน

การยกระดับความสามารถ

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ความก้าวหน้าของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์

ภาพที่ 2 สรุป
ที่มา: ผู้ศึกษา (2567)
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ข้อเสนอแนะ

1) ควรน�าผลการวิจัยท่ีค้นพบ ไปเป็น

แนวทางการพัฒนาความมีประสิทธิภาพในการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะน�าองค์กร

ไปสู่องค์การสุขภาวะ พร้อมทั้งผลักดันให้มีการ

ปฏิบัติในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้เกิด

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท�างานและชีวิตส่วน

ตัวอย่างแท้จริง

2) การน�าแนวคดิของกองทนุสนบัสนนุ

การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) มาประยุกต์ใช้ใน

การบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ในองค์การต่าง 

ๆของประเทศไทย จะช่วยส่งเสริมการมีสุขภาวะ

ในการท�างานของบุคลากรในองค์การได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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