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บทคัดย่อ  
             บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนและสังเคราะห์องค์ความรู้เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน และความผูกพันต่อองค์กร โดยมุ่งเน้นการอธิบายบทบาทของ
แนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในฐานะกลไกส าคัญของการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานใน
บริบทการท างานร่วมสมัย ด้วยวิธีการทบทวนวรรณกรรมเชิงแนวคิดจากงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมองค์กร และสังคมศาสตร์เชิงพัฒนา ผลการสังเคราะห์ชี้ให้เห็นว่า แนวปฏิบัติด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การออกแบบงานและระบบการท างานที่ยืดหยุ่น การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วม 
ระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรม รวมถึงการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ซึ่งบทบาทส าคัญต่อการส่งเสริมความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับงาน โดยท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านเชิงจิตวิทยาที่น าไปสู่การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในมิติ
ต่าง ๆ ทั้งทางอารมณ์ ความต่อเนื่อง และบรรทัดฐาน บทความนี้จึงน าเสนอกรอบแนวคิดเชิงบูรณาการที่สะท้อนความ
เชื่อมโยงดังกล่าว และอภิปรายข้อเสนอเชิงนโยบายส าหรับองค์กรไทยในการออกแบบระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนควบคู่กับการยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานในระยะยาว 
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Abstract 
This academic article aims to review and synthesize existing knowledge on the 

relationships among strategic human resource management, work–life balance, and 
organizational commitment, with particular emphasis on explaining the role of human 
resource management practices as key mechanisms for organizational development and the 
improvement of employees’ quality of work life in contemporary work contexts. The study 
adopts a conceptual literature review approach, drawing on both domestic and international 
studies related to human resource management, organizational behavior, and development-
oriented social sciences. The synthesis of the literature indicates that human resource 
management practices such as flexible job and work system design, participatory performance 
appraisal, fair compensation and benefits systems, and employee development play a crucial 
role in promoting work–life balance. Work–life balance functions as a psychological mediating 
variable that contributes to the enhancement of organizational commitment across its 
affective, continuance, and normative dimensions. Accordingly, this article proposes an 
integrated conceptual framework that reflects these interrelationships and discusses policy 
implications for Thai organizations in designing human resource management systems that 
support sustainable organizational development alongside the long-term enhancement of 
employees’ quality of work life. 
 

Keywords: Strategic human resource management, Work–life balance, Organizational commitment, 

Organizational development, Quality of Life 
 

บทน า  
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในระยะ

ยาว โดยเฉพาะในบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนผ่านสู่เศรษฐกิจดิจิทัล โครงสร้าง
แรงงานที ่หลากหลาย และรูปแบบการท างานที ่มีความยืดหยุ ่นมากขึ ้น องค์กรจึงไม่อาจมุ ่งเน้นเ พียง
ประสิทธิภาพหรือผลการด าเนินงานเชิงปริมาณ หากแต่ต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตแรงงาน สุขภาวะใน
การท างาน และความยั่งยืนของทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กันไป แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จึง
ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในฐานะเครื่องมือส าคัญที่ช่วยเชื่อมโยงเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรเข้ากับ
ความต้องการ ความคาดหวัง และคุณค่าของพนักงานอย่างเป็นระบบ (Van Beurden et al., 2021) 

หนึ่งในประเด็นที่ได้รับความสนใจอย่างต่อเนื่องในงานวิจัย คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน ซึ่ง
สะท้อนถึงความสามารถของแรงงานในการจัดสรรเวลา บทบาท และพลังงานระหว่างการท างานและชีวิต
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสมและยั่งยืน งานศึกษาหลังปี ค.ศ. 2020 ชี้ให้เห็นว่า ความไม่สมดุลระหว่างชีวิตกับงาน
มีความสัมพันธ์โดยตรงกับระดับความเครียด ความเหน่ือยล้า ความตั้งใจลาออก และการลดลงของความผูกพัน



 

*CONTACT Corresponding: 68123018-1@st.siu.ac.th    3 

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ ปีที่ 2 ฉบับที่ 1 (เดือน มกราคม – เมษายน 2569)  
Journal of Organizational Innovation and Management, Volume 2 No. 1 (January – April 2026) 

 

Academic Article 

ต่อองค์กร ในขณะที่การสนับสนุนด้านความยืดหยุ่นและคุณภาพชีวิตจากองค์กรสามารถช่วยลดความขัดแย้ง
ระหว่างบทบาทงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีนัยส าคัญ (Allen et al., 2020; Haun et al., 2022; Hu et al., 
2025) 

ในขณะเดียวกัน ความผูกพันต่อองค์กรยังถูกมองว่าเป็นผลลัพธ์เชิงทัศนคติและเชิงพฤติกรรมที่มี
ความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรในระยะยาว งานวิจัยร่วมสมัยชี ้ให้เห็นว่า พนักงานที่รับรู ้ว่าองค์กรให้
ความส าคัญกับคุณภาพชีวิต ความเป็นธรรม และการสนับสนุนด้านทรัพยากรมนุษย์ มีแนว โน้มแสดงระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น ซึ่งส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่กับองค์กร ประสิทธิภาพการท างาน และการสร้าง
ทุนมนุษย์อย่างยั่งยืน (Boamah et al., 2022; Cook & Sawhey, 2025)  
 
วัตถุประสงค์  

เพื่อทบทวนและสังเคราะห์องค์ความรู้เชิงแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน และความผูกพันต่อองค์กร โดยมุ่งเน้นการอภิปรายใน
กรอบสหวิทยาการที่บูรณาการมิติด้านการจัดการ พฤติกรรมองค์กร และสังคมศาสตร์เชิงพัฒนา พร้อมทั้ง
เชื่อมโยงไปสู่ข้อเสนอเชิงนโยบายส าหรับการพัฒนาองค์กรและการยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานในบริบท
องค์กรไทย เพื่อสนับสนุนการพัฒนาอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงของโลกการท างาน 
 
บทวิเคราะห์  

บทความวิชาการนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อต้องการศึกษาข้อมูลทบทวนและสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน และความผูกพัน
ต่อองค์กร โดยผู้เขียนสามารถจ าแนกผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 

1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
การจัดการการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ในกรอบการจัดการสมัยใหม่มิได้ถูกมองเป็นเพียง

หน้าที่เชิงปฏิบัติการด้านบุคลากร หากแต่เป็นกลไกเชิงกลยุทธ์ในระดับองค์กรที่ท าหน้าที่เชื่อมโยงเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ขององค์กรเข้ากับการออกแบบระบบงาน ระบบแรงจูงใจ และการก ากับดูแลทรัพยากรมนุษย์อย่าง
เป็นระบบ งานวิจัยร่วมสมัยเน้นย ้าว่า ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
การมีแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษยแ์บบแยกส่วน หากแต่เกิดจากการออกแบบ “ระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบเป็นชุด” ที่มีความสอดคล้องภายในและสอดรับกับกลยุทธ์องค์กร ซึ่งพนักงานสามารถรับรู้และแปล
ความหมายได้จริงในบริบทการท างานประจ าวัน (Van Beurden et al., 2021; Stahl et al., 2020) จาก
มุมมองเชิงกลไกงานทบทวนเชิงระบบชี้ให้เห็นว่า “black box” ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
อยู่ที่ กระบวนการแปลงระบบทรัพยากรมนุษย์จากระดับนโยบายไปสู่ระดับการรับรู้ของพนักงาน กล่าวคือ 
ผลลัพธ์ด้านบุคลากรและองค์กรมิได้เกิดจากการมีนโยบายทรัพยากรมนุษย์ที่ดีในเชิงเอกสาร แต่เกิดจากการที่
พนักงานรับรู้ว่าแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์สะท้อนถึงความเป็นธรรม การสนับสนุน และความตั้งใจลงทุน
ระยะยาวขององค์กรหรือไม่ การรับรู้ดังกล่าวท าหน้าที่เป็นกลไกเชิงจิตวิทยาที่ก ากับทัศนคติและพฤติกรรมการ



 

*CONTACT Corresponding: 68123018-1@st.siu.ac.th    4 

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ ปีที่ 2 ฉบับที่ 1 (เดือน มกราคม – เมษายน 2569)  
Journal of Organizational Innovation and Management, Volume 2 No. 1 (January – April 2026) 

 

Academic Article 

ท างาน เช่น การมีส่วนร่วม ความตั้งใจคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว (Van Beurden et al., 
2021; Diep & Horváthová, 2025) 

ภายใต้บริบทการเปลี่ยนแปลงของโลกการท างานหลังปี ค.ศ. 2020 แนวคิดการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้รับการขยายจากการมุ่งเน้นผลการด าเนินงานเชิงประสิทธิภาพไปสู่การให้ความส าคัญ    
กับความยั่งยืนและสุขภาวะของพนักงานมากขึ้น หลักฐานเชิงสังเคราะห์ชี้ว่า ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่มุ่งผลลัพธ์ด้านผลงานโดยขาดทรัพยากรสนับสนุนที่เพียงพออาจก่อให้เกิดผลข้างเคียง เช่น ความเหนื่อยล้า 
ความเครียด และการลดลงของคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งในระยะยาวจะบั่นทอนศักยภาพการแข่งขันของ
องค์กร ดังนั้น แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืนและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นสุขภาวะ
จึงถูกเสนอให้เป็นกรอบเชิงกลยุทธ์ที่ช่วยให้องค์กรสามารถรักษาทุนมนุษย์และสร้างคุณค่าได้อย่างยั่งยืน 
(Bhoir & Sinha, 2024; Mariappanadar, 2020)  

ในเชิงโครงสร้างการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ท างานผ่านการออกแบบระบบงานและระบบ
การจัดการ เช่น การออกแบบงานและภาระงานที่เหมาะสม ระบบการประเมินผลและค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
และการพัฒนาทักษะและศักยภาพของพนักงาน ระบบเหล่านี้ท าหน้าที่ก าหนดทรัพยากรและข้อจ ากัดในการ
ท างานของพนักงาน ขณะเดียวกัน ในเชิงการรับรู้ ระบบทรัพยากรมนุษยจ์ะส่งผลต่อพนักงานก็ต่อเมื่อพนักงาน
ตีความว่าระบบดังกล่าวเอื้อต่อการสนับสนุน การมีคุณค่า และความมั่นคงในระยะยาว ซึ่งการรับรู้เชิงบวกนี้
เป็นฐานส าคัญของกลไกทางจิตวิทยาที่น าไปสู่ทัศนคติและพฤติกรรมการท างานเชิงบวกในระดับองค์กร (Aust 
et al., 2020; Diep & Horváthová, 2025) 

นอกจากนี้ ภายใต้การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ยังต้องเผชิญกับ
โจทย์ใหม่ในการผสานเทคโนโลยี การท างานที่ยืดหยุ่น และประสบการณ์ของพนักงานเข้าไว้ในระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ งานวิจัยหลังปี ค.ศ. 2020 ชี้ให้เห็นว่าในยุคดิจิทัลมิได้เป็นเพียงการใช้เทคโนโลยีเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างานแต่เกี่ยวข้องกับการออกแบบระบบงานที่ค านึงถึงความโปร่งใส ความเป็นธรรม 
และความไว้วางใจในกระบวนการจัดการ ซึ่งมีบทบาทส าคัญต่อการรักษาพนักงานและความสามารถในการ
ปรับตัวขององค์กรในระยะยาว (Nastase, 2025; Alexandro, 2025)  

โดยสรุป การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ควรถูกท าความเข้าใจในฐานะ ระบบเชิงกลยุทธ์ของ
องค์กร ที่สร้างผลลัพธ์ผ่านกระบวนการหลายขั้นตอนตั้งแต่การออกแบบระบบ การรับรู้ของพนักงานไปจนถึง
กลไกทางจิตวิทยาและพฤติกรรมการท างาน แนวคิดดังกล่าวสะท้อนว่ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างคุณค่า 
ความยั่งยืน และความสามารถในการแข่งขันขององค์กร โดยเฉพาะเมื่อระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ถูก
ออกแบบให้ค านึงถึงคุณภาพชีวิตและสุขภาวะของพนักงานควบคู่กับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Pandey et al., 
2025; Stahl et al., 2020) 

2. แนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน 
ในเชิงกลไก ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน สามารถอธิบายบทบาทต่อความผูกพันต่อองค์กรได้ใน

ฐานะตัวแปรส่งผ่านเชิงจิตวิทยาที่เชื ่อมโยงสภาพแวดล้อมการท างานและการออกแบบระบบงานเข้ากับ
ทัศนคติของพนักงาน กล่าวคือเมื่อพนักงานสามารถจัดการบทบาทงานและบทบาทชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุล 
จะช่วยลดความตึงเครียดและความขัดแย้งระหว่างโดเมน เพิ่มทรัพยากรทางอารมณ์ และเอื้อต่อประสบการณ์
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การท างานเชิงบวก ซึ่งเป็นฐานส าคัญของการก่อตัวของทัศนคติเชิงผูกพันต่อองค์กร งานวิจัยร่วมสมัยชี้ให้เห็น
ว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกับงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะความผูกพัน   
เชิงอารมณ์และความตั้งใจคงอยู่กับองค์กร เนื่องจากพนักงานที่รับรู้ว่าสามารถรักษาคุณภาพชีวิตควบคู่กับ
บทบาทการท างานได้ จะมีแนวโน้มพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของและความผูกพันทางจิตใจต่อองค์กรมากขึ้น 
(Allen et al., 2020; Harrop et al., 2025) 

จากมุมมองเชิงทัศนคติ ความสมดุลชีวิตกับงานท าหน้าที่เป็นกลไกที่แปลงประสบการณ์การท างานใน
ชีวิตประจ าวันไปสู่การประเมินคุณค่าขององค์กรในระยะยาว โดยเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรเอื้อให้เกิดความ
สมดุลดังกล่าว จะเกิดการตีความเชิงบวกต่อเจตนารมณ์ขององค์กรในฐานะผู้สนับสนุนคุณภาพชีวิตและสุข
ภาวะ ซึ่งน าไปสู่การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในมิติทางอารมณ์และมิติด้านบรรทัดฐาน งาน วิจัย      
เชิงแนวคิดและเชิงประจักษ์หลังปี ค.ศ. 2020 สนับสนุนว่าความสมดุลชีวิตกับงานมิได้เป็นเพียงผลลัพธ์
ปลายทางของนโยบายด้านความยืดหยุ ่นแต่เป็นตัวแปรส่งผ่านที ่ช่วยอธิบายเส้นทางจากการออกแบบ
ระบบงานไปสู่ผลลัพธ์ด้านทัศนคติและพฤติกรรมการคงอยู่ของพนักงานในระดับองค์ก ร (Bhoir & Sinha, 
2024; Perrigino & Raveendhran, 2025; Kerman et al., 2022) 

จากการวิเคราะห์เชิงแนวคิดข้างต้น ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงานควรถูกท าความเข้าใจในฐานะ
กลไกเชิงจิตวิทยาที่มีบทบาทเชิงยุทธศาสตร์ในการเชื่อมโยงการออกแบบระบบงานและนโยบายองค์กรเข้ากับ
ทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานในระยะยาว ภายใต้บริบทโลกการท างานร่วมสมัยที่มีความยืดหยุ่นสูง 
ความสามารถของพนักงานในการรักษาความสมดุลชีวิตกับงานมิได้ขึ้นอยู่กับความพยายามส่วนบุคคลเพียง
อย่างเดียว หากแต่เป็นผลลัพธ์ของการออกแบบระบบงาน การก ากับความคาดหวัง และการสนับสนุนจาก
องค์กรอย่างเป็นระบบ เมื่อความสมดุลดังกล่าวเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง จะท าหน้าที่เป็นทรัพยากรทางจิตวิทยาที่
เอื้อต่อการก่อตัวของทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร และวางรากฐานส าคัญส าหรับการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กร
ในมิติต่าง ๆ ทั้งเชิงอารมณ์ เชิงบรรทัดฐาน และเชิงความตั้งใจคงอยู่กับองค์กร ดังนั้น การอภิปรายในหัวข้อ
ถัดไปจึงมุ่งเน้นการวิเคราะห์แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรในฐานะผลลัพธ์เชิงทัศนคติและเชิงกลยุทธ์ที่เกิดขึ้น
บนฐานของความสมดุลชีวิตกับงานและการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์อย่างบูรณาการ (Diep & 
Horváthová, 2025; Pandey et al., 2025; Jakštienė et al.,2025) 

3. แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร 
แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร ในงานวิจัยร่วมสมัยถูกมองเป็น “ทัศนคติเชิงกลยุทธ์” ที่สะท้อน

ความสัมพันธ์ทางจิตใจระหว่างพนักงานกับองค์กรและมีนัยส าคัญต่อความสามารถขององค์กรในการรักษา   
ทุนมนุษย์และสร้างเสถียรภาพของก าลังคนในระยะยาว โดยเฉพาะในบริบทโลกการท างานหลังโควิด -19        
ที่ความไม่แน่นอนสูง ความผูกพันต่อองค์กรจึงถูกใช้เป็นตัวชี้วัดส าคัญของความเสี่ยงด้านการลาออกและความ
ต่อเนื่องของสมรรถนะก าลังคน มากกว่าการเป็นเพียงตัวแปรเชิงจิตวิทยาแบบปลายทาง (Zhu et al., 2022; 
Seinsche et al., 2024) ในเชิงโครงสร้าง แนวคิดในงานวิจัยปัจจุบันพบว่า “สามองค์ประกอบ” เพื่ออธิบาย
ความผูกพันต่อองค์กรในมิติหลัก ได้แก่ ความผูกพันเชิงอารมณ์ ความผูกพันเชิงต่อเนื่องและความผูกพันเชิง
บรรทัดฐาน อย่างไรก็ดี งานร่วมสมัยชี้ให้เห็นว่าการน าโมเดลนี้ไปใช้ต้องระวังความทับซ้อนเชิงการวัดและ
ความแตกต่างของบริบทของแต่ละองค์กร จึงเกิดกระแสการตรวจสอบโครงสร้างแฟกเตอร์ ความเที่ยงและ



 

*CONTACT Corresponding: 68123018-1@st.siu.ac.th    6 

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ ปีที่ 2 ฉบับที่ 1 (เดือน มกราคม – เมษายน 2569)  
Journal of Organizational Innovation and Management, Volume 2 No. 1 (January – April 2026) 

 

Academic Article 

ความตรงของเครื่องมือวัดในวัฒนธรรมและอุตสาหกรรมต่างๆ เพื่อให้การตีความผลลัพธ์มีความน่าเชื่อถือใน
เชิงวิชาการ (Carneiro & Bastos, 2023; Senayah et al., 2024) 

แนวโน้มส าคัญหลังปี 2020 คือการยกระดับการอภิปรายจาก “ระดับคะแนนเฉลี่ยของความผูกพัน” 
ไปสู่ “รูปแบบโปรไฟล์ความผูกพัน” ซึ่งช่วยอธิบายความจริงเชิงประจักษ์ว่า พนักงานไม่ได้มีความผูกพันทุกมิติ
สูง/ต ่าไปพร้อมกันเสมอ และแต่ละโปรไฟล์สัมพันธ์กับผลลัพธ์ด้านสุขภาวะและพฤติกรรมแตกต่างกัน งานวิจัย
เชิงโปรไฟล์ล่าสุดพบโดยทั่วไปว่า โปรไฟล์ที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกสูงมักเชื่อมโยงกับผลลัพธ์เชิงบวกและ
ระดับผลเสียต ่ากว่าเมื่อเทียบกับโปรไฟล์ที่เน้น ความผูกพันเชิงต่อรองและความผูกพันตามหน้าที่ โดยขาดมิติ
ทางอารมณ์ ซึ่งมีนัยเชิงการจัดการต่อการออกแบบนโยบายรักษาคนและการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสร้างความ
ผูกพันเชิงคุณภาพ (Morin et al., 2025) ในกรอบการอธิบายเชิงกลไก ความผูกพันต่อองค์กรเชื่อมโยงกับ 
“ทรัพยากรทางจิตวิทยาและสุขภาวะ” อย่างเป็นระบบ กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความผูกพันสูง โดยเฉพาะมิติ 
affective จะสัมพันธ์กับความเป็นอยู่ที่ดีในการท างานและลดแนวโน้มผลลัพธ์ทางลบ เช่น ความหมดไฟหรือ
ความตั้งใจลาออก ซึ่งสะท้อนว่าความผูกพันท างานทั้งในฐานะผลลัพธ์ของสภาพแวดล้อมการท างานและเป็น
ทรัพยากรที ่ส ่งเสริมพฤติกรรมการท างานเชิงบวกต่อองค์กรในระยะยาว งานศึกษาที ่ทดสอบโมเดล
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับสุขภาวะชี้ให้เห็นความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างและทางเลือกเชิงโมเดลที่ควร
พิจารณาอย่างรอบคอบในการอภิปรายเชิงทฤษฎี (Carneiro & Bastos, 2023) 

ในเชิงบริหารจัดการ ความผูกพันต่อองค์กรยังถูกใช้เป็น “ตัวกลางเชิงทัศนคติ”  ที่เชื่อมระบบการ
จัดการและสภาพแวดล้อมการท างานไปสู ่ผลลัพธ์ระดับองค์กร เช่น ประสิทธิภาพ การลาออก และ
ความสามารถในการด าเนินงานต่อเนื่อง โดยหลักฐานเชิงประจักษ์จ านวนมากสะท้อนความสัมพันธ์เชิงลบ
ระหว่าง ความผูกพันต่อองค์กรกับความตั้งใจที่จะลาออก ในหลากหลายอาชีพ/อุตสาหกรรม และแสดงให้เห็น
ว่ากลไกส่งผ่าน เช่น สภาวะจิตใจเชิงบวกหรือทรัพยากรเชิงบวกอื่นๆ สามารถอธิบายเส้นทางความสัมพันธ์นี้ได้ 
(Zhu et al., 2022; Liang et al., 2025) ในบริบทการท างานแบบยืดหยุ่นทางไกล ความผูกพันต่อองค์กรถูก
ท้าทายด้วยข้อจ ากัดด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความพร่ามัวของเส้นแบ่งงานกับชีวิต และความคาดหวังด้าน
ความพร้อมใช้งาน งานทฤษฎีร่วมสมัยเสนอว่าองค์กรจ าเป็นต้องออกแบบ “กลไกการควบคุมเส้นแบ่งเชิง
ยุทธศาสตร์” ในระดับระบบงานหรือนโยบาย เพื่อท าให้รูปแบบการท างานทางไกลสร้างคุณค่าโดยไม่บั่นทอน
ความผูกพันและความยั่งยืนของก าลังคนและท าให้การยึดเหนี่ยวพนักงานเกิดจากประสบการณ์การท างานที่
สนับสนุนคุณภาพชีวิตมากกว่าการยึดด้วยต้นทุนการลาออก (Perrigino & Raveendhran, 2025; Harrop  
et al., 2025) 

จากการทบทวนและสังเคราะห์องค์ความรู้ข้างต้น แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรควรถูกท าความเข้าใจ
ในฐานะทัศนคติเชิงกลยุทธ์ที่มีมิติหลากหลายและมีบทบาทส าคัญต่อความยั่งยืนของทุนมนุษย์ในระดับองค์กร 
โดยเฉพาะในบริบทโลกการท างานร่วมสมัยที่มีความไม่แน่นอนสูง ความผูกพันต่อองค์กรไม่ได้เป็นเพียงผลลัพธ์
ทางจิตวิทยาที่เกิดขึ้นโดยบังเอิญ หากแต่เป็นผลของกระบวนการเชิงระบบที่เชื ่อมโยงการออกแบบงาน       
การก ากับเส้นแบ่งชีวิตกับงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเข้ากับการประเมินคุณค่าและความหมาย
ของการท างานในระยะยาว เมื่อพิจารณาในกรอบเชิงบูรณาการ ความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะมิติความ
ผูกพันเชิงอารมณ์ จึงท าหน้าที่เป็นตัวชี้วัดส าคัญของความส าเร็จในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่
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สามารถรักษาสมดุลระหว่างเป้าหมายด้านผลการด าเนินงานและคุณภาพชีวิตแรงงานได้อย่างยั ่งยืน           
การสังเคราะห์ดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีคุณภาพจ าเป็นต้องอาศัยการ
ออกแบบระบบการจัดการที่เอื้อต่อความสมดุลชีวิตกับงานและการรับรู้การลงทุนระยะยาวขององค์กรในตัว
พนักงานซึ่งวางรากฐานส าคัญส าหรับการพัฒนาองค์กรและการรักษาความสามารถในการแข่งขันในระยะยาว 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความสมดุลชีวิตกับงาน และความผูกพนัต่อ
องค์กร 

งานวิจัยร่วมสมัยด้านการจัดการเสนอกรอบความสัมพันธ์เชิงบูรณาการที่อธิบายว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ส่งอิทธิพลต่อผลลัพธ์ด้านบุคลากรและองค์กรผ่าน “กระบวนการเชิงกลไก” 
มากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นโดยตรง กล่าวคือการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ท างานผ่านการออกแบบ
ระบบงานและการก ากับทรัพยากรที่พนักงานรับรู้ได้จริง ซึ่งก่อให้เกิดผลลัพธ์ด้านความสมดุลชีวิตกับงาน ก่อน
จะส่งต่อไปยังทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวก เช่น ความผูกพันต่อองค์กร แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับงาน
ทบทวนเชิงระบบที่เน้นมุมมอง ทัศนคติ ความคิดเห็น และประสบการณ์ของพนักงานที่มีต่อองค์กร การท างาน 
และสิ่งแวดล้อมรอบตัวและอธิบายจุดอ่อนของทรัพยากรมนุษย์ด้วยเส้นทางการรับรู้ ทรัพยากรและผลลัพธ์ 
(Van Beurden et al., 2021; Diep & Horváthová, 2025) 

ในเชิงโครงสร้างมีบทบาทก าหนด “เงื ่อนไขการท างาน” ผ่านการออกแบบงาน ความยืดหยุ่น       
ภาระงาน การประเมินผล และระบบค่าตอบแทน ซึ่งท าหน้าที่เป็นทรัพยากรหรือข้อจ ากัดต่อการจัดการ
บทบาทงาน ชีวิตของพนักงาน งานสังเคราะห์ล่าสุดชี้ว่า ชุดแนวปฏิบัติที่ค านึงถึงสุขภาวะ  สามารถเพิ่ม
ความสามารถของพนักงานในการรักษาสมดุลชีวิตกับงานได้ หากออกแบบให้สมดุลกับความคาดหวังด้าน
ผลงาน และหลีกเลี ่ยงแรงกดดันเชิงระบบที ่ซ ้อนทับ (Bhoir & Sinha, 2024; Mariappanadar, 2020)        
ในระดับการรับรู้ ความสมดุลชิวิตกับงานท าหน้าที่เป็น “ตัวแปรส่งผ่านเชิงจิตวิทยา” ที่แปลงอิทธิพลของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปสู่ทัศนคติของพนักงาน กล่าวคือเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรจัดสรร
ทรัพยากรและก ากับงานในลักษณะที่เอื้อต่อการจัดการบทบาทงาน ชีวิต จะลดความขัดแย้ง เพิ่มทรัพยากร
ทางอารมณ์ และยกระดับประสบการณ์การท างานเชิงบวก กลไกดังกล่าวช่วยอธิบายว่าท าไมแนวทางปฏิบัติที่
คล ้ายกันอาจให้ผลลัพธ์ต ่างกันในบริบทต่าง ๆ ขึ ้นกับการรับร ู ้ของพนักงาน (Allen et al., 2020 ;              
Van Beurden et al., 2021; Ramgolam et al., 2025) 

ภายใต้กรอบเชิงทัศนคติความสมดุลชีวิตกับงาน เชื่อมโยงกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างเป็นระบบ 
โดยเฉพาะมิติความผูกพันเชิงอารมณ์ เมื่อพนักงานสามารถรักษาคุณภาพชีวิตควบคู่กับบทบาทงานได้ จะมี
แนวโน้มพัฒนาความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ ความไว้วางใจ และการยอมรับคุณค่าองค์กร ซึ่งเป็นฐานของ
ความผูกพันในระยะยาว งานวิจัยเชิงประจักษ์หลังปี ค.ศ.2020 สนับสนุนเส้นทางความสมดุลชีวิตและชี้ว่า
ความยืดหยุ่นและการก ากับเส้นแบ่งที่เหมาะสมสัมพันธ์กับการคงอยู่และความผูกพันที่สูงขึ้น (Harrop et al., 
2025; Zhu et al., 2022)  

ในเชิงสังเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ความสมดุลชีวิตกับงาน 
และความผูกพันต่อองค์กรสามารถอธิบายเป็นห่วงโซ่เชิงเหตุผลหลายชั้น โดยการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ก าหนดโครงสร้างและทรัพยากร พนักงานรับรู้การสนับสนุน ความเป็นธรรม ความสมดุลชีวิตกับ
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งานเพิ ่มขึ ้นส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรก่อตัวและคงอยู ่ โมเดลนี ้ช ่วยยกระดับการอภิปรายจาก                
“มีผลหรือไม่” (Diep & Horváthová, 2025; Pandey et al., 2025) จากมุมมองเชิงการจัดการ ความสัมพันธ์
เชิงบูรณาการดังกล่าวชี้ว่า การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืนไม่อาจอาศัยมาตรการเดี่ยวหรือ
แรงจูงใจระยะสั้น หากต้องออกแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ให้เอื้อต่อความสมดุลชีวิตกับงาน 
อย่างเป็นระบบ ทั้งในระดับโครงสร้างงานและการก ากับความคาดหวัง เมื่อความสมดุลชีวิตกับงานท าหน้าที่
เป็นตัวแปรส่งผ่านได้อย่างมีประสิทธิผล จะช่วยให้องค์กรลดความเสี่ยงด้านการลาออก เพิ่มเสถียรภาพ
ก าลังคน และสร้างคุณค่าในระยะยาว (Bhoir & Sinha, 2024; Harrop et al., 2025) 

จากการสังเคราะห์องค์ความรู้เชิงแนวคิดและหลักฐานเชิงประจักษ์ข้างต้น ความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน และความผูกพันต่อองค์กรสามารถอธิบาย
ได้ในฐานะห่วงโซ่เชิงกลไกที่ท างานอย่างบูรณาการในระดับองค์กร โดยการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
ท าหน้าที่ก าหนดโครงสร้างงาน ทรัพยากร และการก ากับความคาดหวังที่พนักงานรับรู้ได้จริง ซึ่งส่งผลต่อ
ความสามารถของพนักงานในการจัดการบทบาทงานและชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล ความสมดุลชีวิตกับงานจึงท า
หน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านเชิงจิตวิทยาที่แปลงอิทธิพลของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่ทัศนคติและ
พฤติกรรมเชิงบวกของพนักงาน โดยเฉพาะการก่อตัวและการคงอยู่ของความผูกพันต่อองค์กรในมิติต่างๆ การ
อธิบายความสัมพันธ์ดังกล่าวในเชิงกระบวนการช่วยยกระดับความเข้าใจจากการตั้งค าถามเชิงความสัมพันธ์
แบบเส้นตรงไปสู่การอธิบายว่า “ผลลัพธ์เกิดขึ้นได้อย่างไรและภายใต้เงื ่อนไขใด” ซึ่งเป็นแก่นส าคัญของ
งานวิจัยสายบริหารร่วมสมัย ในมุมมองเชิงนโยบาย การสังเคราะห์นี้สะท้อนว่า องค์กรที่มุ่งเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องออกแบบระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เอื้อต่อความสมดุลชีวิตกับ
งานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง มากกว่าการด าเนินมาตรการเชิงเดี่ยวหรือการพึ่งพาแรงจูงใจระยะสั้น ทั้งนี้ 
เพื่อสร้างเสถียรภาพก าลังคน ความสามารถในการแข่งขัน และการพัฒนาองค์กรในระยะยาว 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์สามารถอธิบายอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างเป็น
ระบบผ่านบทบาทของความสมดุลระหว่างชีวิตกับงานในฐานะตัวแปรส่งผ่านเชิงจิตวิทยาที่ส าคัญ กล่าวคือ 
แนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที ่ได้ร ับการออกแบบให้สอดคล้องกับ กลยุทธ์องค์กร เช่น            
การออกแบบงานที่ยืดหยุ่น การบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม ระบบค่าตอบแทนที่ค านึงถึงคุณภาพ
ชีวิต และการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ท าหน้าที่เป็นกลไกเชิงโครงสร้างที่ก าหนดทรัพยากรและข้อจ ากัด
ในการท างานของพนักงาน เมื่อพนักงานรับรู้ว่าแนวปฏิบัติดังกล่าวสะท้อนถึงการสนับสนุนและการลงทุนระยะ
ยาวขององค์กรในตัวพวกเขา จะน าไปสู่การลดความขัดแย้งระหว่างบทบาทงานและชีวิตส่วนตัว และเพิ่ม
ความสามารถในการจัดการบทบาททั้งสองด้านอย่างสมดุล ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงานจึงท าหน้าที่เป็น
กลไกเชิงจิตวิทยาที่แปลงนโยบายและระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้กลายเป็นทรัพยากรด้านอารมณ์
และพลังจูงใจในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อการก่อตัวของความผูกพันต่อองค์กรในมิติต่างๆ โดยเฉพาะความผูกพัน
เชิงอารมณ์และความตั้งใจคงอยู่กับองค์กรในระยะยาว จากมุมมองเชิงการจัดการ ความสัมพันธ์เชิงกลไก
ดังกล่าวสะท้อนว่า ความผูกพันต่อองค์กรไม่ได้เป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นโดยอัตโนมัติจากการมีระบบทรัพยากร
มนุษย์ที ่ดี หากแต่เกิดจากกระบวนการที ่พนักงานสามารถแปลงการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กรไปสู่
ประสบการณ์การท างานที่เอื้อต่อความสมดุลชีวิตกับงาน ซึ่งท าให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มี
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บทบาทเป็นกลไกส าคัญในการสร้างคุณค่าและความยั่งยืนขององค์กรในระดับโครงสร้างมากกว่าการเป็นเพียง
นโยบายเชิงสวัสดิการ 

จากการสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
งาน และความผูกพันต่อองค์กร บทความนี้เสนอโมเดลเชิงกลไกที่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสาม
ในลักษณะเชิงกระบวนการ โดยการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ถูกวางต าแหน่งเป็นระบบเชิงโครงสร้าง
ในระดับองค์กรที่ก าหนดเงื่อนไขและทรัพยากรในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อการรับรู้และประสบการณ์การท างาน
ของพนักงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงานท าหน้าที่เป็นกลไกเชิงจิตวิทยาที่แปลงอิทธิพลของระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่ผลลัพธ์ด้านทัศนคติ โดยเฉพาะความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว โมเดลที่น าเสนอ
ช่วยยกระดับการอธิบายจากความสัมพันธ์เชิงเส้นโดยตรงไปสู่การอธิบายเชิงกลไกว่าผลลัพธ์ดังกล่าวเกิดขึ้นได้
อย่างไร ซึ่งสะท้อนบทบาทของการออกแบบระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เอื้อต่อความสมดุลชีวิตกับงาน
ในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน โดยแสดงดังภาพที่ 1 ดังนี้ 

 

 
ภาพที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ต่อความสมดุลชีวิตกับ

งานและความผูกพันต่อองค์กร  
ที่มา: ผู้ศึกษา 
 

ข้อค้นพบเชิงวิชาการหรือองค์ความรู้ใหม ่
1. บทความนี้ช่วยขยายองค์ความรู้ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะสหวิทยาการ โดยบูรณา

การแนวคิดด้านการจัดการ พฤติกรรมองค์กร และสังคมศาสตร์ เพื่ออธิบายบทบาทของความสมดุลชีวิตกับ
งานในฐานะตัวแปรเชิงกลไกที่เชื่อมโยงแนวปฏิบัติด้าน HRM กับความผูกพันต่อองค์กร การน าเสนอกรอบ
แนวคิดเชิงสังเคราะห์ช่วยสร้างความชัดเจนเชิงทฤษฎี และสามารถใช้เป็นฐานในการพัฒนาแบบจ าลองการวิจัย
ในอนาคต 
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2. ในเชิงนโยบาย องค์กรไทยควรให้ความส าคัญกับการออกแบบระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
ค านึงถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การก าหนดนโยบายการท างานที่ยืดหยุ่น การส่งเสริม
วัฒนธรรมการท างานที่ค านึงถึงสมดุลชีวิต และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่เน้นเพียงผลลัพธ์เชิงปริมาณ 
แนวทางดังกล่าวไม่เพียงช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์กร แต่ยังสนับสนุนความยั่งยืนด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
ระยะยาว 
 
สรุป 

บทความทบทวนเชิงแนวคิดนี้ชี้ให้เห็นว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นกลไกส าคัญใน
การส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน ซึ่งท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านที่เชื่อมโยงไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์กรในมิติต่าง ๆ การบูรณาการแนวคิดดังกล่าวในลักษณะสหวิทยาการช่วยขยายกรอบความรู้ด้านการ
จัดการและสังคมศาสตร์ พร้อมทั ้งสะท้อนให้เห็นนัยเชิงนโยบายที่ส าคัญส าหรับองค์กรไทยในยุคการ
เปลี ่ยนแปลงของโลกการท างาน บทความนี้จึงสามารถใช้เป็นฐานเชิงทฤษฎีส าหรับการพัฒนางานวิจัย         
เชิงประจักษ์และการออกแบบนโยบายทรัพยากรมนุษย์ที่มุ ่งเน้นความยั่งยืนในอนาคต นอกจากนี้ ผลการ
สังเคราะห์องค์ความรู้จากบทความยังชี้ให้เห็นว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ให้ความส าคัญกับ
คุณภาพชีวิตแรงงานมิได้เป็นเพียงนโยบายด้านสวัสดิการ แต่เป็นเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ทัศนคติ และผลลัพธ์ของพนักงานในระยะยาว การส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับงานอย่างเป็นระบบชว่ย
ลดความขัดแย้งระหว่างบทบาทงานและชีวิตส่วนตัว เสริมสร้างสุขภาวะในการท างาน และเพิ่มระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน ในขณะเดียวกัน องค์กรที่สามารถบูรณาการแนวคิดดังกล่าวเข้ากับนโยบายและ
แนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม จะมีศักยภาพในการรักษาแรงงานคุณภาพ ลดอัตราการ
ลาออก และเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันในระยะยาว บทความนี้จึงเน้นย ้าถึงความจ าเป็นที่องค์กร
ไทยควรให้ความส าคัญกับการออกแบบระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของ
โลกการท างาน และสนับสนุนการพัฒนาองค์กรควบคู่กับการยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานอย่างสมดุลและ
ยั่งยืน 
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