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บทคัดย่อ

	 ความสมดลุระหว่างชวีติและการท�ำงาน เป็นปัจจยัส�ำคญัทีส่่งผลต่อคณุภาพชวีติและ
ประสิทธิภาพในการท�ำงาน โดยปัจจุบันมีรูปแบบการท�ำงานที่หลากหลายที่ส่งผลต่อสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท�ำงาน รวมถึงกลุ่มวัยท�ำงานท่ีมีความต้องการสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท�ำงานทีแ่ตกต่างกันระหว่างกลุม่เบบีบ้มูเมอร์ กลุม่เจเนอเรชันเอก็ซ์ และกลุม่มลิเลนเนยีล 
ซึง่ในปัจจบุนัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมดุลระหว่างชวีติและการท�ำงานจะประกอบด้วยสมดลุ
ด้านเวลา สมดลุด้านการมส่ีวนร่วม และสมดลุด้านความพงึพอใจในงาน นอกจากนี ้ยงัรวมถึง
ปัจจยัด้านองค์การทีเ่กดิจากการสนบัสนนุจากหวัหน้างานและเพือ่นร่วมงาน และปัจจยัด้าน
บุคคลที่เกิดจากการสนับสนุนจากครอบครัว ดังนั้น การบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท�ำงาน จึงเป็นหน้าที่หลักส�ำคัญอันหนึ่งของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะต้องบริหาร
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงาน ให้สอดคล้องกับความคาดหวังของกลุ่มวัยท�ำงาน
ต่างๆ เพื่อช่วยสนับสนุนให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดี ส่งผลให้ท�ำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและช่วยขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ก�ำหนด
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Abstract

	 Work-life balance (WLB) is an essential factor leading to better quality 
of life and work efficiency. Presently, there are various forms of work styles 
that affect WLB, and there are diverse working generations—Baby Boomers, 
Generation X, Millennial—who need to achieve WLB differently. It has been 
found that factors affecting WLB include Time Balance, Involvement Balance 
and Satisfaction Balance. In addition, organizational factors such as supervisor 
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and colleague support as well as individual factors such as family support influence WLB. Consequently, 
creating an environment conducive to WLB that serves the different expectations of each generation is 
one of the major functions of Human Resource administrators. This will enhance their employee’s quality 
of life which will lead to greater work efficiency, and company growth and success.

Keywords:  Work-Life Balance, Generations Diversity, Human Resource

บทนำ� 
	 การเปล่ียนแปลงของโลกการทำ�งานในปัจจุบันท่ีรูปแบบ
การทำ�งานเปล่ียนไป ในยุคเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
พลิกผัน (disruption economy) เน่ืองจากการเปล่ียนแปลง
รวดเร็วของเทคโนโลยี มีผลทำ�ให้ธุรกิจต้องเร่งปรับตัวให้ทัน
การเปล่ียนแปลง โดยต้องเปล่ียนวิธีการในการผลิต การทำ�การ
ตลาด การบริการลูกค้า ฯลฯ รวมความแล้ว คือ ธุรกิจต้องเปล่ียน 
วิธีการบริหารจัดการแทบท้ังหมด หากปรับเปล่ียนไม่ทันก็จะ 
สูญเสียตลาดให้กับบริษัทเกิดใหม่ท่ีคล่องตัวในการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่ในการจัดการและเจาะหาตลาดใหม่ๆ ได้เร็วกว่า
องค์การรุ่นเก่า (SME Thailand, 2018) ส่งผลให้รูปแบบการ
ทำ�งานมีความหลากหลายมากข้ึน ท้ังการทำ�งานแบบยืดหยุ่น
เวลา   การทำ�งานแบบทางไกล หรือการทำ�ธุรกิจตลอด 24 
ช่ัวโมง ซ่ึงทำ�ให้เกิดผลกระทบต่อสมดุลชีวิตและการทำ�งาน 
(Gilbert, 2011) อีกท้ังยังส่งผลให้เกิดความหลากหลายของกลุ่ม
คนทำ�งานท่ีแตกต่างกัน โดยเฉพาะกลุ่มช่วงอายุ (generations) 
หรือกลุ่มวัยทำ�งาน ทำ�ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์จำ�เป็นต้อง
กำ�หนดนโยบาย วัฒนธรรม และสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน
ให้สอดคล้องกับความต้องการท่ีหลากหลายของกลุ่มคนท่ีเป็น
ทุนมนุษย์ในองค์การ (Kohll, 2018) เพ่ือให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 
และธำ�รงรักษาทุนมนุษย์ท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสามารถขับเคล่ือน
องค์การให้มีความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน
	 ท้ังน้ี มีการสำ�รวจท่ีเก่ียวข้องกับความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทำ�งานในปัจจุบัน โดยบริษัท ซิกน่า ประกันภัย จำ�กัด  
(มหาชน) ซ่ึงเป็นบริษัทผู้เช่ียวชาญด้านประกันสุขภาพจาก
ประเทศสหรัฐอเมริกา ท่ีมีพันธกิจในการช่วยพัฒนาสุขภาพ 
ชีวิตและความเป็นอยู่ของลูกค้าให้ดีข้ึน ได้จัดทำ�แบบสำ�รวจเพ่ือ
ศึกษาการรับรู้และทัศนคติของผู้คนเก่ียวกับสุขภาพและความ
เป็นอยู่ของตนเอง ท้ังด้านร่างกาย ด้านสังคม ด้านครอบครัว 
ด้านการเงิน และด้านการงาน โดย Cigna (2018) ได้เผย
ผลสำ�รวจประจำ�ปี พ.ศ. 2561 ในหัวข้อคะแนนสุขภาพและ 
ความเป็นอยู่แบบ 360 องศาของซิกน่า (The Cigna’360° 
well-being score) และพบว่า คนไทยยังมีความกังวลเก่ียวกับ
ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจท่ีผันผวน โดยคนไทยส่วนใหญ่ 

รู้สึกกังวลเก่ียวกับความม่ันคงด้านการเงิน รวมท้ังความสามารถ
ในการดูแลครอบครัว โดยเฉพาะคนในกลุ่มมิลเลนเนียล 
(millennial) หรือเจเนอเรชันวาย (generation Y) ซ่ึงกลุ่ม
ประชากรท่ีเกิดช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2523-2543 (ค.ศ. 1980-
2000) จะมีความเครียดในเร่ืองงานมากท่ีสุด รวมท้ังกังวล 
เก่ียวกับเร่ืองความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานและ 
เร่ืองความม่ันคงของหน้าท่ีการงานของตัวเองมากท่ีสุด โดย 
คนไทยถึงร้อยละ 91.00 มีความเห็นว่า ตนเองอยู่ในภาวะเครียด 
ซ่ึงเป็นตัวเลขท่ีสูงกว่าค่าเฉล่ียท่ัวโลกซ่ึงอยู่ท่ีร้อยละ 86.00 ท้ังน้ี 
สาเหตุหลักของความเครียด มาจากปัญหาด้านการเงินร้อยละ 
43.00 และด้านการงานร้อยละ 35.00 และเม่ือเทียบระหว่าง
กลุ่มอายุท่ีแตกต่างกัน พบว่า กลุ่มมิลเลนเนียลจะมีความกังวล
เก่ียวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานและความม่ันคง
เก่ียวกับหน้าท่ีการงานของตนเองมากท่ีสุด (Cigna, 2018) 
	 จากการศึกษาอัตราส่วนของพนักงานวัยทำ�งาน ในปี 
พ.ศ. 2568 ผู้เช่ียวชาญด้านประชากรศาสตร์ได้คาดการณ์ว่า 
พนักงานกลุ่มมิลเลนเนียลจะเข้ามาเป็นแรงงานในองค์การต่างๆ 
ท่ัวโลกถึงร้อยละ 75.00 และพนักงานท่ีเป็นคนรุ่นใหม่น้ีมีความ
ม่ันใจในตนเอง กล้าแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น ไม่ยึดติดกับ
ธรรมเนียมประเพณี ชอบเทคโนโลยี ชอบความรวดเร็ว ต้องการ
มีการส่ือสารแบบสองทางกับผู้บริหารตลอดเวลา ชอบการเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ๆ ชอบงานท้าทายท่ีสอนให้เขามีความรู้และทักษะ 
เพ่ิมเติม และชอบการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็น นอกจากน้ี 
คนรุ่นใหม่ยังต้องการมีชีวิตการทำ�งานและชีวิตส่วนตัวท่ีสมดุล 
ไม่ทุ่มเทงานมากกว่าชีวิตส่วนตัวเหมือนคนรุ่นเก่าหรือกลุ่ม 
เบบ้ีบูมเมอร์ (baby boomers) (Kohll, 2018; SME Thailand, 
2018)
	 ความกังวลท่ีเพ่ิมข้ึนเก่ียวกับความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทำ�งานในกลุ่มวัยดังกล่าว ในยุคการเปล่ียนแปลงอย่าง
พลิกผันในปัจจุบัน จึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจ และช้ีให้เห็นถึง 
นัยสำ�คัญเก่ียวกับวัฒนธรรมการทำ�งาน และความคาดหวัง
สำ�หรับกลุ่มคนต่างๆ โดยเฉพาะกลุ่มคนรุ่นใหม่ ซ่ึงทำ�ให้องค์การ
ยังคงมีภารกิจในการช่วยสนับสนุนให้บุคลากรขององค์การมี
คุณภาพชีวิตและความม่ันคงในชีวิตท่ีดีย่ิงข้ึน 
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แนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน

	 แนวคิดเก่ียวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 
(work-life balance) ได้รับความสนใจมาอย่างต่อเน่ืองต้ังแต่ 
ปี ค.ศ. 1960 ในประเทศสหรัฐอเมริกา จนถึงปัจจุบันท้ัง 
ในวงการวิชาการและองค์การภาคธุรกิจ ซ่ึงแนวคิดความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งานในระยะแรก เป็นแนวคิดท่ีเร่ิมต้น
มาจากการเห็นความสำ�คัญของการกำ�หนดค่าตอบแทนและ 
ความเท่าเทียมกันด้านโอกาสของผู้ใช้แรงงาน การเร่ิมมีแรงงาน 
ผู้หญิงเข้ามาทำ�งานในตลาดแรงงานมากข้ึน มีการให้ความ
สำ�คัญกับประเด็นผู้หญิง สังคม สุขภาพ ความปลอดภัยและ
ความพึงพอใจของพนักงานมากข้ึน โดยเร่ิมแรกจะใช้คำ�ว่า
คุณภาพชีวิตในการทำ�งาน (quality of work life) ท้ังน้ี ใน
ประเทศสหรัฐอเมริกามีการต้ังศูนย์คุณภาพชีวิตในการทำ�งาน
แห่งสหรัฐอเมริกา (The American Center for Quality of 
Work Life) และศูนย์ดำ�เนินการด้านคุณภาพชีวิตอีกหลายแห่ง 
ทำ�ให้เกิดความต่ืนตัวในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทำ�งานกันอย่าง
กว้างขวาง (Thongkamkaew, 2012) 
	 ปัจจุบันในสภาวะทางด้านประชากรสังคมและเศรษฐกิจ
ท่ีเปล่ียนแปลงไป มีการปรับเปล่ียนบทบาทหน้าท่ีในครอบครัว
และรูปแบบการดำ�เนินชีวิตท่ีเปล่ียนไป โดยเฉพาะการท่ีผู้หญิง
ทำ�งานนอกบ้านมากข้ึน ซ่ึงในบางสังคมแม้ว่าเพศหญิงจะทำ�งาน
นอกบ้านมากข้ึน แต่ภาระหน้าท่ีการทำ�งานภายในครอบครัว
ก็ยังมีการกระจายงานภายในครอบครัว โดยได้รับอิทธิพลเร่ือง
เพศซ่ึงเป็นแนวคิดแบบเดิมอยู่ โดยผู้ชายมีแนวโน้มท่ีจะทำ�งาน
เป็นระยะเวลานานจากการทำ�งานท่ีได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็น
เงิน ในขณะท่ีผู้หญิงต้องใช้เวลาหลายช่ัวโมงในงานท่ีไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีบ้าน นอกจากน้ี ยังรวมถึงผลกระทบจากการท่ี
ครอบครัวต้องทำ�งานท้ังผู้หญิงและผู้ชายและมีหน้าท่ีต้องดูแล
เด็ก โดยเฉพาะเด็กเล็ก ซ่ึงลักษณะการทำ�งานของคนในปัจจุบัน
ต้องทุ่มเทให้กับการทำ�งานเพ่ือให้ได้ผลงานเป็นท่ีน่าพอใจ 
ในขณะเดียวกันต้องแข่งขันผลงานกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือ 
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน จึงก่อให้เกิดความเครียด ความ
เหน่ือยล้า และส่งผลกระทบต่อการจัดสรรเวลาในการดูแล
ครอบครัวและการใช้ชีวิตส่วนตัว ซ่ึงส่งผลต่อคุณภาพในการ
ทำ�งานและคุณภาพชีวิตในท้ายท่ีสุด ทำ�ให้องค์การต้องหันมา
ให้ความสำ�คัญกับการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำ�งานมากข้ึน
	 การจัดการกับความสมดุลในชีวิตและการทำ�งาน จัดเป็น
องค์ประกอบหน่ึงของคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน (Delamotte 
& Takezawa, 1984; Huse & Cumming, 1985) เม่ือมีความ
สมดุลในชีวิตและการทำ�งานท่ีดีจะทำ�ให้คุณภาพชีวิตในการ

ทำ�งานดีข้ึน โดย Huse and Cumming (1985) อธิบายว่า ความ
สมดุลในชีวิตและการทำ�งาน เป็นองค์ประกอบหน่ึงของการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน โดยเป็นภาวะท่ีบุคคลมีความ
สมดุลของช่วงเวลาทำ�งานกับช่วงเวลาการดำ�เนินชีวิตส่วนตัว คือ 
มีความสมดุลระหว่างการทำ�งานและใช้เวลาว่าง และเวลาท่ี
ให้กับครอบครัว มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ีท่ี 
รับผิดชอบ สอดคล้องกับ Delamotte and Takezawa (1984) ท่ี
เห็นว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานเป็นองค์ประกอบ 
ของคุณภาพชีวิต ซ่ึงความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน
เป็นการท่ีองค์การให้ความสำ�คัญกับตัวพนักงานมากกว่าช่ัวโมง
การทำ�งานรวมถึงการดำ�รงชีวิตอ่ืนๆ นอกเหนือจากช่ัวโมง
การทำ�งาน รวมถึงการแสดงความรับผิดชอบต่อพนักงานและ
สังคม ได้แก่
	 1.	ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ (social 
responsibility of organizations) หมายถึง การท่ีองค์การ
แสดงความรับผิดชอบต่อผลการกระทำ�ขององค์การเอง โดย
เฉพาะเร่ืองท่ีมีผลกระทบต่อสังคม เช่น การจัดทำ�กฎระเบียบ
ในเร่ืองการจัดการมลภาวะต่างๆ ท่ีองค์การก่อข้ึน
	 2.	ชีวิตการทำ�งาน ชีวิตครอบครัวและการพักผ่อน 
(work family and leisure) หมายถึง การท่ีองค์การมีการ
จัดการเวลาพักผ่อนของพนักงานอย่างเพียงพอและเหมาะสม 
เพ่ือให้พนักงานใช้เวลาว่างนอกเหนือช่ัวโมงการทำ�งานร่วมทำ�
กิจกรรมต่างๆ กับครอบครัว
	 3.	ชวีติการท�ำงาน สถานภาพทางสงัคมและชนชัน้ทาง
สงัคม (work social status and class) หมายถึง การท่ีองค์การ
ให้ความส�ำคัญของสิทธิทางสังคมอย่างเท่าเทียมกัน หรือลด
ความเหลือ่มล�ำ้ทางสงัคมระหว่างพนกังานในระดบัต่างๆ
	 4.	ความก้าวหน้าในอาชพี (advancement in a career) 
หมายถงึ การมมีาตรฐานกฎเกณฑ์ในการพจิารณาเลือ่นต�ำแหน่ง
ของพนักงาน หรือการปรับเพิ่มเงินเดือนอย่างเหมาะสมและ
ยติุธรรม รวมถึงการให้โอกาสแก่พนักงานท่ีจะสามารถปรับงาน
ให้เหมาะสมกับความต้องการในแต่ละช่วงชีวติได้
	 การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานจึงเป็น
ส่วนสำ�คัญของสภาพแวดล้อมการทำ�งานท่ีดีต่อสุขภาพ โดย
จะช่วยลดความเครียดและช่วยป้องกันความเหน่ือยหน่ายในท่ี
ทำ�งาน ท้ังน้ี เพราะความเครียดเร้ือรังเป็นปัญหาสุขภาพท่ีพบ
มากท่ีสุดในท่ีทำ�งาน และอาจนำ�ไปสู่ผลกระทบทางกายภาพ 
หรืออาจส่งผลกระทบในทางลบต่อสุขภาพจิตได้ เน่ืองจากมี
ความเส่ียงต่อการเป็นโรคซึมเศร้า ความวิตกกังวล และการนอน
ไม่หลับ นอกจากน้ี ความเครียดท่ีมากเกินไปในช่วงระยะเวลา
นานอาจทำ�ให้เกิดความเหน่ือยหน่ายในท่ีทำ�งาน  ซ่ึงอาจนำ�ไปสู่



6
วารสารนักบริหาร  
Executive Journal  

ความเม่ือยล้า อารมณ์แปรปรวน หงุดหงิด และลดประสิทธิภาพ
การทำ�งาน ซ่ึงจากรายงานของ Harvard Business Review 
พบว่า ประเทศสหรัฐอเมริกามีค่าใช้จ่ายในการดูแลปัญหาทาง
ด้านจิตใจและทางกายภาพของพนักงานประมาณ 125-190 
พันล้านเหรียญดอลลาร์สหรัฐต่อปี (Kohll, 2018) ดังน้ัน 
องค์การจึงยังคงมีหน้าท่ีในการบริหารและจัดสรรเพ่ือให้เกิด
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานเพ่ือลดปัญหาดังกล่าว
	 ความสมดลุระหว่างชวิีตและการท�ำงาน เป็นจดุดลุยภาพ
ระหว่างชวีติส่วนตวัและการท�ำงานของบคุคล จากการศกึษา 
ค�ำจ�ำกดัความของสมดุลชีวติการท�ำงานพบว่า มนัีกวิชาการให้
ค�ำจ�ำกดัความทีแ่ตกต่างกนั แต่ไม่ได้หมายความว่า ชวีติและงาน
มคีวามสมดลุเท่าๆ กนัแบบ 50-50 ความสมดุลของชวีติและ 
การท�ำงานของแต่ละบคุคลก็อาจมคีวามแตกต่างกนั เนือ่งจาก
แต่ละบุคคลย่อมมชีีวติความเป็นอยู ่ลกัษณะงานทีท่�ำ และการ
ให้ความส�ำคญัในเรือ่งต่างๆ แตกต่างกนั กล่าวคือ ความสมดลุ  
ไม่ได้หมายถงึการหารสอง แต่หมายถงึการบรหิารตนเองให้มี
ความลงตัว ทั้งความสุขจากการท�ำงานและความสุขจากการ
ด�ำรงชวิีต สอดคล้องกบั Intulak and Oumtanee (2014) 
ที่ได้ศึกษาสมดุลชีวิตกับงานจากโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 
โดยระบวุ่าหมายถงึ การบรหิารจัดการเวลาในการด�ำเนนิชีวติ 
ส่วนบุคคล และการท�ำงานให้เหมาะสม โดยการใช้ชวีติอย่างมี
ความสขุบนความพอดี และอยูอ่ย่างพอเพียง  รวมทัง้ศึกษาการ
สร้างสมดลุชวีติกบังาน และพบว่าประกอบด้วย 2 ส่วน คอื การ
มคีวามสขุในชวีติส่วนตวั และการมคีวามสขุในงาน ส�ำหรบัการมี
ความสขุในชวิีตส่วนตัว ประกอบด้วย 2 ประเด็นย่อย ได้แก่ การ
ใช้ชีวติให้มคีวามสขุด้วยตนเอง และการเอาใจใส่ซึง่กนัและกนั 
ของสมาชกิในครอบครวั ส่วนการมคีวามสขุในงานประกอบด้วย  
4 ประเดน็ย่อย ได้แก่ ความสขุในงานทีเ่กดิจากตนเอง การจัดการ 
ความเครยีดทีเ่กิดจากงาน การมผีูร่้วมงานสนับสนุน และการ
ได้รบัสวสัดกิารทีเ่พยีงพอจากองค์การ นอกจากนี ้ Somsert 
(2018) ยังได้น�ำเสนอแนวทางท่ีช่วยให้เกิดความสุขในการ
ท�ำงานได้แก่ เลอืกงานดีมปีระโยชน์ รกัและเหน็คุณค่าในงาน 
มีมุมมองเชิงสร้างสรรค์ ท�ำงานเป็นระบบไม่สับสน ผูกมิตร
และสร้างความเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวกันในการท�ำงาน จัดการ
ความเครียดได้ และยกผลงานให้เป็นของส่วนรวมหรือของ
ธรรมชาติ
	 ปัจจุบันจึงมีนักวิชาการในหลายประเทศท่ีสนใจศึกษา
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน ท้ังในด้านการลดวัน
ทำ�งานหรือเวลาการทำ�งาน เช่น Winroth (2017) ได้กล่าวว่า  
หลายหน่วยงานในประเทศสวีเดนได้มีการปรับเปล่ียนเวลาการ
ทำ�งาน โดยปรับลดช่ัวโมงทำ�งานต่อวันจาก 8 ช่ัวโมงต่อวัน 

เป็น 6 ช่ัวโมงต่อวัน โดยได้รับผลตอบแทนเท่าเดิม แต่กลับ
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของเวลาในการทำ�งานมากย่ิงข้ึน โดย 
บริษัท Filimundus ผู้พัฒนาแอปพลิเคชันมือถือ ได้นำ�เสนอ
ให้มีการเปล่ียนแปลงเวลาการทำ�งาน โดยให้เหตุผลว่า การ
ทำ�งาน 8 ช่ัวโมงต่อวันจะทำ�ให้ประสิทธิภาพของการทำ�งาน 
ลดลง เน่ืองจากการจดจ่อและรักษาประสิทธิภาพของการ
ทำ�งานในช่วงระยะเวลานาน เป็นเร่ืองท่ีเป็นไปไม่ได้สำ�หรับ
พนักงานส่วนใหญ่น่ันเอง หากทำ�งานนานเกินไปพนักงาน 
ก็ต้องพักบ่อย ซ่ึงน่ันเป็นการเสียเวลาไปโดยเปล่าประโยชน์ 
นอกจากน้ี การทำ�งานเพียง 6 ช่ัวโมงต่อวันยังแสดงให้เห็นแล้วว่า 
ได้รับผลผลิตของการทำ�งานเทียบเท่ากับ 8 ช่ัวโมง อีกท้ัง
ประสิทธิภาพในการทำ�งานของพนักงานยังเพ่ิมข้ึน เน่ืองจาก
พวกเขามีพลังงานและเวลาเหลือท่ีจะใช้ไปกับเร่ืองท่ีตัวเอง
ต้องการ เม่ือพนักงานมีความสุขและมีความสมดุลของชีวิตและ
งาน ประสิทธิภาพในการทำ�งานก็จะเพ่ิมข้ึนตามมา นอกจากน้ี 
Haar (2018) ศาสตราจารย์ด้านทรัพยากรมนุษย์จาก Auckland 
University of Technology ได้ศึกษาทดลองการลดเวลาการ
ทำ�งานท่ี บริษัท Perpetual Guardian ในประเทศนิวซีแลนด์ 
ซ่ึงประกอบธุรกิจบริหารสินทรัพย์ โดยทดลองให้พนักงาน 
เข้างานเพียงสัปดาห์ละ 4 วัน แต่องค์การยังจ่ายเงิน 5 วัน 
เหมือนเดิม ทำ�ให้มีช่ัวโมงทำ�งานลดลงจากสัปดาห์ละ 40 ช่ัวโมง 
เหลือ 32 ช่ัวโมง ผลการศึกษาพบว่า ลูกจ้างตอบรับกลับมาว่า 
สมดุลชีวิตส่วนตัวและการทำ�งานของพวกเขาดีข้ึนร้อยละ 
24.00 และทำ�ให้กลับมาทำ�งานด้วยพลังกำ�ลังท่ีเต็มเป่ียม และ
ประสิทธิภาพในการทำ�งานก็ไม่ได้เปล่ียนไปเม่ือต้องทำ�ภายใน 
4 วัน แทนท่ีจะต้องใช้เวลา 5 วัน ผลการวิจัยได้สรุปว่า การลด
ช่ัวโมงทำ�งานกระตุ้นให้พนักงานมองหาวิธีท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทำ�งานให้ดีย่ิงข้ึน และอาจส่งผลให้พนักงานมีความสำ�เร็จ
ในอาชีพมากย่ิงข้ึน 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำ�งาน

	 Greenhaus, Collins, and Shaw (2003) ได้อธิบายถึง 
องค์ประกอบของสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 
	 1.	ความสมดุลของเวลา (time balance) เป็น 
องค์ประกอบด้านเวลาท่ีให้ระหว่างชีวิตกับเวลาการทำ�งาน  
เช่น จำ�นวนวันท่ีทำ�งานต่อสัปดาห์ จำ�นวนช่ัวโมงการทำ�งาน 
ต่อวัน จำ�นวนช่ัวโมงพักผ่อนต่อวัน จำ�นวนช่ัวโมงทำ�งานเฉล่ีย 
ต่อวัน และความยืดหยุ่นของเวลาการทำ�งาน เป็นต้น
	 2.	ความสมดุลของการมีส่วนร่วม (involvement 
balance) เป็นองค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วมในงานและชีวิต 
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เช่น การให้ความสำ�คัญกับการทำ�งานเป็นทีม ความสัมพันธ์ 
ในท่ีทำ�งานกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ การส่ือสารพูดคุยกับ
เพ่ือนร่วมงานในองค์การ และวัฒนธรรมการถ่ายทอดแลกเปล่ียน 
แบบอย่างการทำ�งานระหว่างกันในองค์การ เป็นต้น
	 3.	ความสมดุลของความพึงพอใจ (satisfaction 
balance) เป็นองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงานในมิติ
ต่างๆ เช่น ความสุขท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมโดยรวมขององค์การ 
มุมมองด้านการได้รับการดูแลเก่ียวกับสุขภาพท่ีดีจากองค์การ  
ความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีองค์การจัดให้ มุมมองด้านการได้
รับการปฏิบัติอย่างถูกต้องตามกฎหมายแรงงาน หรือกฎระเบียบ
จากองค์การ มุมมองด้านความเหมาะสมในการได้รับพิจารณา
เล่ือนข้ันเล่ือนตำ�แหน่ง มุมมองด้านความม่ันคงในการทำ�งาน 
มุมมองด้านค่าตอบแทน และความสุขโดยรวมกับการทำ�งาน 
เป็นต้น
	 นอกจากน้ี Akakulanan (2011) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน และพบว่า 
มีปัจจัยหลายประการท่ีส่งผลต่อสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำ�งาน เช่น ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การ
และหัวหน้างาน ปริมาณงาน และการควบคุมการทำ�งาน และ
ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ การสนับสนุนจากครอบครัว ภาระ
ครอบครัว การจัดตารางเวลาทำ�งาน และความเครียดจากการ
ทำ�งาน ส่วนปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
คือ รูปแบบของการจัดการกับปัญหา และความสามารถบริหาร
จัดการตนเองในด้านต่างๆ  เป็นต้น โดยผลการศึกษาสรุปเก่ียว
กับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 
มีดังน้ี
	 1.	การบริหารจัดการตนเอง บุคคลท่ีมีการบริหารจัดการ
ตนเองได้ดีจะมีส่วนช่วยให้บุคคลน้ันสามารถผสมผสานงาน
และชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุล การรู้จักวางแผนระยะยาวให้กับ
ตนเองท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวจะทำ�ให้สามารถแยกแยะ
ได้ว่าเม่ือใดควรทำ�อะไรและทำ�อย่างไร จะนำ�มาซ่ึงภาวะสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตในท่ีสุด
	 2.	การสนับสนุนจากองค์การมีส่วนช่วยในการส่งเสริม
และสนับสนุนให้พนักงานเกิดสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
เช่นกัน การท่ีบุคคลรับรู้ถึงความห่วงใย ใส่ใจและดูแลจาก
องค์การท่ีได้ร่วมงานอยู่ จะช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในงานและ
อารมณ์ทางบวก ตลอดจนช่วยลดความเครียด ซ่ึงถือเป็นลักษณะ
หน่ึงของบุคคลท่ีมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิต คือ การมี
ความผูกพันทางจิตใจและมีความพึงพอใจ หากองค์การต้องการ
ให้พนักงานเกิดสมดุลระหว่างงานและชีวิต องค์การควรให้ 
ผลตอบแทนท่ีสอดคล้องกับภาระงานและค่าครองชีพ รวมท้ัง

ควรจัดสวัสดิการท่ีเอ้ือต่อสมาชิกในครอบครัวของพนักงานด้วย 
เน่ืองจากการดูแลด้านสวัสดิการและรายได้ท่ีไม่เพียงพอ 
อาจทําให้เกิดการทะเลาะเบาะแว้งหรือหย่าร้างกันได้ ท้ังน้ี หาก
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานให้การสนับสนุน จะส่งผลให้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานดีข้ึน เกิดความรู้สึกดีและพอใจกับชีวิต 
และเกิดความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน
	 อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาองค์ประกอบของการ
สนับสนุนจากองค์การจะพบว่า อิทธิพลของการสนับสนุน 
จากเพ่ือนร่วมงานมีบทบาทสําคัญมากกว่าการสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและจากองค์การ เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงานมักเป็นผู้ท่ี
พนักงานมีความใกล้ชิดสนิทสนมมากท่ีสุด เป็นผู้ท่ีมีปฏิสัมพันธ์
และมีโอกาสท่ีจะพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นปรึกษาหารือ 
และให้การช่วยเหลือเก้ือกูลกันท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว 
ดังน้ัน จึงเป็นไปได้ว่าสมดุลระหว่างงานและชีวิตจะย่ิงมากข้ึน
หากได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน
	 3.	การสนับสนุนจากครอบครัว การรับรู้ถึงการสนับสนุน
จากคู่สมรส สมาชิกในครอบครัวและเพ่ือนๆ จะช่วยเพ่ิมความ 
พึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิตครอบครัว และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับงาน

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานกับความสำ�เร็จ 

ในอาชีพ

	 จากการศึกษาพบว่า ความสำ�เร็จในอาชีพน้ันต้องมี
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำ�งานและชีวิตส่วนตัว เพราะใน
บริบทของความสำ�เร็จน้ันเป็นไปได้ยากหากปราศจากความสุข
อันเกิดมาจากชีวิตส่วนตัว (Hennequin, 2007) เช่นเดียวกับ 
Wongthongdee  (2009, cited in Kasem, 2016) ท่ีกล่าวว่า 
หากสามารถสร้างสมดุลยภาพระหว่างชีวิตกับงานได้ จะช่วยให้
พนักงานเกิดความอยู่ดีกินดี มีสุขภาวะในชีวิต ซ่ึงจะส่งผลและ
มีส่วนช่วยผลักดันให้เกิดความสำ�เร็จ ความม่ันคง และความ
ก้าวหน้าขององค์การและสังคมในท่ีสุด องค์การจึงต้องมีส่วน
ช่วยให้เกิดสมดุลยภาพแก่บุคลากร ดังต่อไปน้ี 
	 1.	คุณภาพของงานองค์การ (quality of work) ต้อง
ทำ�ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่างานของเขามีคุณค่า ตรงกับ
ความสนใจและความรู้ความสามารถ ได้ทำ�งานท่ีมีความท้าทาย 
มีอิสระในการตัดสินใจ สามารถแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มท่ี 
และภาระงานเหมาะสมกับค่าตอบแทนท่ีได้รับ
	 2.	แรงบันดาลใจและคุณค่า (inspiration and values) 
คนทำ�งานทุกคนต้องการส่ิงท่ีทำ�ให้เกิดแรงบันดาลใจในชีวิต
การทำ�งาน และมีคุณค่าท่ีทำ�ให้รู้สึกว่าชีวิตมีความหมาย เกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงานและส่วนรวม องค์การควรสร้างให้
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บุคลากรในสังกัดมีแรงบันดาลใจ โดยเร่ิมจากการพัฒนาคุณภาพ
ของผู้นำ� โดยผู้นำ�องค์การต้องมีความสามารถนำ�องค์การได้อย่าง
เก่งกาจ รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การ ส่งเสริม
การทำ�งานและกำ�หนดทิศทางการทำ�งานขององค์การได้อย่าง
ชัดเจน สร้างขวัญกำ�ลังใจของบุคลากรในองค์การ นอกจากน้ี 
องค์การต้องหล่อหลอมวัฒนธรรมท่ีดีให้แก่คนในองค์การ เพ่ือ
สร้างค่านิยมร่วมและพฤติกรรมร่วมขององค์การ
	 3.	ส่ิงตอบแทนหรือรางวัลท่ีจับต้องได้ (tangible 
rewards) ส่ิงตอบแทนจากการทำ�งาน เช่น เงินเดือน และ
สวัสดิการจะทำ�ให้บุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจและทุ่มเท
ในการทำ�งานมากข้ึน นอกจากส่ิงตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและ
สวัสดิการแล้ว ผลตอบแทนบางอย่างท่ีไม่สามารถจับต้อง
ได้ก็สามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทำ�งานได้เช่นกัน เช่น 
ข้าราชการท่ีทุ่มเททำ�งานเพ่ือได้เห็นความสุขและความพึงพอใจ
ของประชาชนเป็นส่ิงตอบแทน เป็นต้น
	 4.	การเติบโตและก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (future 
growth) การท่ีบุคลากรในองค์การจะก้าวหน้าไปได้น้ัน องค์การ
ควรสร้างกลไกการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร เช่น มีการให้
ข้อมูลย้อนกลับของงานท่ีทำ�  เพ่ือให้บุคลากรสามารถนำ�ข้อมูล
ย้อนกลับน้ันมาปรับปรุงและพัฒนาการทำ�งาน ควรให้บุคลากร
เรียนรู้และพัฒนาความรู้ท่ีนอกเหนือจากงานท่ีทำ�เป็นประจำ� 
และท่ีสำ�คัญควรสร้างเส้นทางอาชีพเพ่ือให้บุคลากรมองเห็น 
เส้นทางและโอกาสความก้าวหน้าของตน
	 5.	สภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมให้การทำ�งานมีคุณภาพ 
(enabling environment) องค์การต้องสร้างสภาพแวดล้อม
ท่ีส่งเสริมและเอ้ืออำ�นวยต่อการทำ�งานของบุคลากร เพ่ือให้
บุคลากรรู้สึกปลอดภัยในการทำ�งาน โดยองค์การต้องสร้าง
ระบบป้องกันเพ่ือไม่ให้เกิดความสูญเสีย นอกจากน้ี เคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ต่างๆ ต้องทันสมัย ใช้การได้ และไม่ชำ�รุด

การบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานกับ 

ความหลากหลายของกลุ่มวัย

	 ความหลากหลายในองค์การเป็นปัจจัยหรือส่ิงท่ีทำ�ให้
พนักงานในองค์การมีความแตกต่างกัน เช่น อายุ เพศ กลุ่ม
ชาติพันธ์ุ ศาสนา ภาษา บุคลิกลักษณะ ความรู้ความสามารถ 
ความคิด รูปแบบการทำ�งาน ประสบการณ์ บทบาทหน้าท่ี 
การงาน สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม ไปจนถึงความต้องการ
ของพนักงาน โดยเฉพาะความหลากหลายของอายุหรือกลุ่มวัย 
ซ่ึงองค์การต้องคำ�นึงถึงการสร้างสภาพแวดล้อม และปรับ 
ค่านิยมวัฒนธรรมในการทำ�งานท่ีส่งเสริมให้พนักงานทำ�งาน 
ร่วมกัน และมีความพึงพอใจต่องานและองค์การ ท้ังน้ี พนักงาน

แต่ละช่วงอายุย่อมมีบุคลิกภาพ ทัศนคติ นิสัย ความคิดอ่าน 
ความเช่ือ ความชอบ รูปแบบการใช้ชีวิต และมุมมองต่อการ
ทำ�งานต่างกันออกไป อันเน่ืองมาจากสภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง เทคโนโลยี วัฒนธรรม และค่านิยมท่ีหล่อหลอมคน
แต่ละช่วงอายุให้มีค่านิยมและทัศนคติการทำ�งานท่ีแตกต่างกัน 
ดังน้ัน การบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน
ให้สอดคล้องกับความหลากหลายของกลุ่มอายุหรือกลุ่มวัย 
ด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมการทำ�งานท่ีให้ความสำ�คัญกับ
ความสมดุลในชีวิตการทำ�งาน จะช่วยให้องค์การสามารถบริหาร
ผลงาน และรักษาบุคลากรท่ีเป็นทุนมนุษย์ขององค์การได้ 
	 Kohll (2018) กล่าวอธิบายถึงความแตกต่างของการ
บริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานกับความหลาก
หลายของกลุ่มวัย 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ (baby 
boomers) กลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ (generation X) และกลุ่ม 
มิลเลนเนียล (millennial) ไว้ดังน้ี
	 กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2488-2503 อยู่
ในช่วงเวลาหลังสงครามโลกคร้ังท่ีสอง พนักงานกลุ่มน้ีได้รับ
ความเดือดร้อนจากความยากลำ�บากมากในวัยเด็ก จึงมุ่งเน้น
การทำ�งาน มุมานะเพ่ือสร้างฐานะให้กับครอบครัว เคารพ 
กฎกติกา ทุ่มเทให้กับงานและองค์การมาก ด้วยเหตุน้ี ความสมดุล 
ในชีวิตและการทำ�งานจึงไม่ได้เป็นส่ิงท่ีกลุ่มวัยน้ีให้ความสำ�คัญ 
ในลำ�ดับแรก หรือเป็นส่ิงท่ีต้องคำ�นึงถึง ในทางกลับกัน พนักงาน
ในกลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์จะมีความภักดีต่อองค์การสูง มักนิยมทำ�งาน
ในองค์การท่ีมีความม่ันคงสูง ชอบอาชีพท่ีมีเกียรติและมีศักด์ิศรี 
โดยพบว่า พนักงานหลายคนในกลุ่มน้ีจะอยู่ในตำ�แหน่งระดับ
อาวุโสหรือผู้บริหารระดับสูง ซ่ึงต้องมีความรับผิดชอบสูง และ
ผลการศึกษาพบว่าพนักงานในกลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์จะมีความเครียด
ในการทำ�งานอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง
	 กลุม่เจเนอเรชันเอ็กซ์ เกดิระหว่างปี พ.ศ. 2504-2522 
เป็นรุ่นลกูของกลุม่เบบ้ีบูมเมอร์ เตบิโตมากบัการท่ีพ่อแม่ทุ่มเท
เวลาการท�ำงานจนไม่มคีวามสมดลุระหว่างชีวติและการท�ำงาน
หรือมีในระดับที่ค่อนข้างต�่ำ  เนื่องจากพ่อแม่ต้องต้องทุ่มเท
การท�ำงานจงึไม่มเีวลาให้กบัครอบครวั กลุม่เจเนอเรชนัเอก็ซ์
จึงได้รับผลกระทบจากความสัมพันธ์ระหว่างการท�ำงานและ
ครอบครวั เป็นผลให้คนรุน่นีใ้ห้ความส�ำคญักบัการสร้างความ
สมดุลในชีวิตและการท�ำงานในชีวิตของตนเอง โดยจัดล�ำดับ
ความส�ำคญัในการใช้เวลากบัครอบครวัและมแีนวโน้มทีจ่ะใช้วนั
หยดุขององค์การ (Paid Time Off: PTO) มากกว่าเบบ้ีบมูเมอร์ 
ด้วยเหตนุี ้กลุม่เจเนอเรชันเอก็ซ์ จงึมีแนวโน้มท่ีจะคดิถงึความ
สมดลุในชวีติและการท�ำงานในฐานะเป็นสิง่ทีจ่�ำเป็นส�ำหรบัชวีติ
การท�ำงาน และพนกังานกลุม่นีจ้ะต้องการสวัสดกิารทีท่�ำให้ชวีติ
มคีวามสขุอย่างเพยีงพอ
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	 กลุม่มลิเลนเนียล เกดิระหว่างปี พ.ศ. 2523-2543 เป็น 
กลุม่คนทีเ่ตบิโตมากับคอมพวิเตอร์ อนิเทอร์เนต็ และเทคโนโลยี 
โดยจรรยาบรรณในการท�ำงานถือเป็นเรื่องรองหรือเป็นเพียง
ส่วนหนึ่งของชีวิตเท่านั้น ส�ำหรับคนรุ่นใหม่ที่เกิดในช่วงเวลา
ของการกูย้ืมเงินเพื่อการศึกษาที่รุนแรงที่สุดในประวัติศาสตร์ 
ผลการศึกษาพบว่า คนกลุ่มน้ีจะมองหางานที่มั่นคงและยอม 
ใช้จ่ายเงนิจ�ำนวนมากเพือ่ให้ตนเองได้รบัการศกึษาทีส่งูข้ึน และ
เพือ่การศกึษาของรุน่ลกู รวมถงึค่าใช้จ่ายด้านท่ีอยูอ่าศยัทีพุ่ง่สงู
ขึน้ ยงัคงอยูใ่นล�ำดบัความส�ำคญัสงูสดุ คนรุน่นีจ้ะมคีวามเป็นตวั
ของตัวเองสงู ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ ไม่ชอบเง่ือนไข ต้องการความ
ชดัเจนในการท�ำงานว่าจะส่งผลต่อตนเองและองค์การอย่างไร 
และไม่ผูกพันต่อองค์การ และด้วยคนในยคุนีม้กีารเตบิโตกว่า
หน่ึงในสีข่องประชากรของประเทศสหรฐัอเมรกิา จึงเป็นหนึง่
ในการตดัสินใจด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีส่�ำคญั ทีจ่ะ
ดึงดูดกลุ่มมิลเลนเนียลเข้ามาท�ำงานในองค์การ โดยเฉพาะ
บรษิทัขนาดใหญ่ อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาพบว่า พนกังาน
กลุ่มมิลเลนเนียลจะไม่ให้ความส�ำคัญกับสวัสดิการต่างๆ แต่
กลับให้ความสนใจกบัความก้าวหน้าในสายอาชพีทีส่อดคล้อง
กบัวถิชีวีติ (lifestyle) ของตนเองหรือชวีตินอกท่ีท�ำงาน ดงันัน้ 
องค์การต้องเข้าใจว่าปัจจยัส�ำคญัทีจ่ะผลักดนัให้คนรุน่ก่อนหน้า
นีเ้ลอืกองค์การทีจ่ะท�ำงาน (เช่น ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าใน
สายอาชพี ต�ำแหน่งงาน เป็นต้น) อาจแตกต่างส�ำหรับคนกลุ่มนี้ 
และรายงานของ Workplace Benefits Report ในปี พ.ศ. 2560 
ของ Bank of America Merrill Lynch พบว่า ร้อยละ 59.00 
ของพนักงานในกลุม่มลิเลนเนยีล ทีจ่ะมคีวามกงัวลเกีย่วกับการ
หาเส้นทางอาชพีทีจ่ะสนับสนุนวถิชีวิีตของตนเอง  
	 โดยสรุปแล้ว กลุ่มคนรุ่นใหม่ยังต้องการมีชีวิตการทำ�งาน
และชีวิตส่วนตัวท่ีสมดุล ไม่ทุ่มเทให้กับการทำ�งานเหมือน 
กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ พวกเขาแต่งงานช้า มีบุตรช้า หย่าร้างง่าย 
เราจึงมีคุณแม่และคุณพ่อเล้ียงเด่ียวจำ�นวนมาก นอกจากน้ี 
ยังมีพนักงานท่ีต้องดูแลพ่อแม่ท่ีแก่เฒ่ามากข้ึน โดยท่ีพวกเขา
ก็จำ�เป็นต้องทำ�งานหารายได้ ภาระการดูแลลูกเล็กและพ่อแม่
ท่ีแก่ชรา เป็นเร่ืองกังวลใจของคนรุ่นใหม่ท่ีองค์การไม่สามารถ
มองข้าม หากต้องการให้พนักงานสามารถทุ่มเทเวลาและความ
ต้ังใจกับงานได้เต็มท่ี ในแง่ของการบริหารบุคคล ผู้บริหารจึงต้อง
จัดสภาพท่ีทำ�งาน เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลยีให้เป็นสมาร์ท 
ออฟฟิศ (smart office) ตลอดจนต้องจัดสวัสดิการต่างๆ เพ่ือ
ช่วยแก้ปัญหาท่ีพนักงานต้องแบกความรับผิดชอบเอาไว้ เช่น 
จัดสถานท่ีเล้ียงเด็กอ่อนในท่ีทำ�งานให้พนักงานสามารถนำ� 
ลูกเล็กและพ่ีเล้ียงมาดูแลเด็กได้ ช่วยจัดหาสถานท่ีดูแลคนชรา
ในเวลากลางวันให้พนักงาน เป็นต้น

	 สำ�หรับผลการศึกษาสมดุลงานและชีวิตของพนักงาน
กลุ่มวัยมิลเลนเนียลในประเทศไทย (Ratanachina, 
Rattananupong, & Sithisarankul, 2016) โดยศึกษาจาก
กลุ่มประชากรท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ. 2523-2543 ของบริษัทแห่งหน่ึง  
ได้ข้อมูลกลับคืนมา จำ�นวน 1,167 คน โดยผลการศึกษาจาก
ประชากรท่ีมีอายุเฉล่ีย 29 ปี สำ�เร็จการศึกษาปริญญาโทถึง 
ร้อยละ 75.17 และไม่มีบุตร ร้อยละ 88.43 ผลการศึกษาพบว่า  
พนักงานกลุ่มวัยมิลเลนเนียล มีความพอใจต่อภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมาย ร้อยละ 53.13 มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ร้อยละ 47.47 มีความพึงพอใจระยะเวลาพักผ่อน  
ร้อยละ 42.84 มีความพอใจทีมงาน ร้อยละ 50.64 มี 
ความพอใจส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ ร้อยละ 54.84 ส่วนปัจจัย
ท่ีมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อสมดุลงานและชีวิตประกอบด้วยการ 
ออกกำ�ลังกาย การนอนหลับ และระดับความพึงพอใจต่องาน
ในประเด็นเร่ืองระยะเวลาการพักผ่อนและทีมงาน ในขณะท่ีการ
สูบบุหร่ี ช่ัวโมงการทำ�งานต่อสัปดาห์ และอายุงานในบริษัท เป็น
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อสมดุลงานและชีวิต

การบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 

เพ่ือความสำ�เร็จขององค์การ

	 การบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 
เป็นการท่ีองค์การมีการจัดแบบแผนการปฏิบัติ นโยบาย 
โครงการและปรัชญาท่ีมุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนในองค์การ
ประสบความสำ�เร็จ ท้ังชีวิตการทำ�งานและชีวิตท่ีบ้าน องค์การ
ท่ีให้ความสำ�คัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานจะ
มีนโยบายและหลักการท่ีวางความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำ�งานไว้เป็นวัฒนธรรมองค์การและมีแผนกลยุทธ์ด้วย ไม่ใช่
เพียงแค่ให้ลูกจ้างพอใจและสร้างสถานการณ์ท่ีทำ�งานท่ีเท่าเทียม 
แต่ต้องเพ่ิมผลิตภาพและการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง 
ท่ีสำ�คัญ (Sirichotiratana, 2017) 
	 Noor (2011) ศึกษาพบว่า ระดับความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความสมดุลของ
ชีวิตการทำ�งานและความต้ังใจท่ีจะออกจากองค์การ ผลการวิจัย
พบว่า สำ�หรับกลุ่มตัวอย่างนักวิชาการ ความพึงพอใจในสมดุล
ของการทำ�งานในชีวิตมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้ังใจท่ีจะ
ออกจากองค์การ และความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ขององค์การเป็นส่วนหน่ึงท่ีส่งผลต่อระดับความสมดุลของชีวิต
การทำ�งานและความต้ังใจท่ีจะออกจากงาน ดังน้ัน การรับรู้ถึง
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน จึงเป็นแรงจูงใจในการ
ทำ�งานอย่างหน่ึงท่ีผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถสร้างสมดุล
ชีวิตงานให้กับพนักงาน ดังน้ี (Sirichotiratana, 2017)
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	 1.	เป็นต้นแบบท่ีดีในการจัดสมดุลชีวิตและงาน ผู้บริหาร
ต้องจัดสมดุลชีวิตและงานโดยให้พนักงานทราบว่าผู้บริหาร 
คาดหวังให้พวกเขาทำ�แบบน้ันเช่นกัน
	 2.	ฝึกให้เป็นผู้จัดการ หัวหน้างานรู้จักการสังเกตพนักงาน 
หากเห็นสัญญาณของการขาดความสมดุลในชีวิตและงาน ไม่
ว่าจะเร่ืองส่วนตัวท่ีกระทบกับงาน หรือทำ�งานมากจนเกินไป 
จนกระทบกับชีวิตส่วนตัว ให้รีบเข้าไปช่วยเหลือทันที
	 3.	กระตุ้นให้ผู้จัดการหรือหัวหน้างานกำ�หนดลำ�ดับ
ความสำ�คัญของงานอย่างชัดเจน เพราะหากไม่ชัดเจน พนักงาน 
จะคิดว่าต้องทุ่มเททำ�ทุกอย่างให้เสร็จพร้อมกันหมด แทนท่ีเขา
จะเลิกงานกลับไปหาครอบครัว เขาอาจต้องอยู่ทำ�งานล่วงเวลา
โดยไม่จำ�เป็น
	 4.	จัดอบรมพนักงานเก่ียวกับการจัดสรรเวลา การบริหาร
ปริมาณงานในมือกับเวลาทำ�งานและเวลาส่วนตัวอย่างสมดุล
	 5.	ปรับเวลาการทำ�งานให้ยืดหยุ่น กำ�หนดเวลาเข้างาน
และเลิกงานได้หลายเวลา เช่น พนักงานสามารถเลือกเวลา 
ท่ีเหมาะสมกับตนได้
	 6.	อนุญาตให้พนักงานทำ�งานท่ีบ้านได้ในกรณีท่ีจำ�เป็น 
หากพนักงานต้องหยุดงานเพ่ือดูแลคนในครอบครัวท่ีเจ็บป่วย
	 7.	กระตุ้นให้มีการใช้เวลาพักร้อน และวันเวลาป่วย ทุก
องค์การล้วนกำ�หนดจำ�นวนวันลาในแต่ละปีไว้ว่า แต่ละคนมี 
วันลาก่ีวัน สำ�หรับอะไรบ้าง หากผู้บริหารเร่ิมเห็นสัญญาณของ

ความเหน่ือยล้าในการทำ�งานแล้ว ควรกระตุ้นให้พนักงานใช้สิทธิ
ลาเพ่ือความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน

บทสรุป
	 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน เป็นแนวคิด
ท่ีมีจุดเร่ิมต้นมาจากเศรษฐกิจ สังคม สภาพแวดล้อมของงาน
และลักษณะงานท่ีเปล่ียนแปลงไป การปรับบทบาทหน้าท่ี
ในครอบครัว และรูปแบบการใช้ชีวิตท่ีเปล่ียนไป กลุ่มวัยของ
พนักงานมีความต้องการในการทำ�งานและมีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำ�งานท่ีแตกต่างกัน โดยการทุ่มเทในการทำ�งาน
ทำ�ให้เกิดความเครียด ความเหน่ือยล้า และผลกระทบในการ
จัดสรรเวลาในการดูแลครอบครัวและชีวิตส่วนตัว และส่งผลต่อ
คุณภาพของงานในท่ีสุด ดังน้ัน การบริหารจัดการให้บุคลากรมี
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน จึงเป็นมุมมองในการ
บริหารองค์การในการดึงดูดและรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับ
องค์การต่อไป หากมีการบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทำ�งานท่ีมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของแต่ละ
กลุ่มวัย ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำ�งานท่ีดีข้ึน 
มีความพึงพอใจในการทำ�งานมากข้ึน ทำ�งานมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน และเพ่ิมอัตราการคงอยู่ของบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ขององค์การมากข้ึน
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