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บทคัดย่อ*  
 บทความวิชาการเรื่องประโยชน์ของการปรับสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว เป็น
บทความที่ได้รวบรวมประโยชน์จากหลักการความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต  (Work-life Balance) 

หลังจากน ามาปรับใช้ในองค์กร เพื่อปรับตัวให้ทันต่อสภาพแวดล้อมขององค์กร(Business Environment) ทั้ง
ภายใน(Internal Environment) และภายนอก(External Environment) โดยเฉพาะสถานการณ์การ
ลาออกครั้งใหญ่(The Great Resignation) ที่ก าลังเผชิญอยู่ทั่วทุกมุมโลก คือเหตุการณ์ที่มีพนักงานลาออก
จากงานประจ าเป็นจ านวนมากและมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมสูงขึ้นเรื่อยๆ ถึงแม้ว่าสถานการณ์การระบาดของโรคติด
เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) จะผ่านพ้นไปแล้วนั้น ผลกระทบดังกล่าวยังคงอยู่ ซึ่งสาเหตุหนึ่งที่
เกี่ยวข้องคือที่ท าให้เกิดสถานการณ์นั้น คือ การขาดความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ดังนั้นการที่องค์กร
สามารถปรับหลักการความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตมาใช้ได้นั้นจะช่วยในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
และการท างานของพนักงาน ซึ่งถือเป็นตัวหลักส าคัญในการด าเนินงานต่าง ๆ ของธุรกิจทุกประเภท หากมี
ความสมดุลกันแล้วนั้น จะส่งผลให้เกิดประโยชน์เชิงคุณภาพและประโยชน์เชิงปริมาณที่มีต่อองค์กรและ
พนักงาน 
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Abstracts 
Academic article on Benefits of Work-Life Balance, gathers the benefits of the principle 

of work-life balance after adapting to business environment, both internal and external 

environments. Especially the Great Resignation, that is facing all over the world. It is an event 

which a large number of employees leave their full-time jobs steadily. Although the situation 

of the COVID-1 9  epidemic has passed. The effect persists, one of the related reasons for the 

situation is a lack of balance between work and life. Therefore, the principle of work-life 

balance is one of the solutions. That is used to remain the employees and provide the qualitative 

and quantitative benefits to the organization as well. 

 

Keywords: Employee; Work-Life Balance; Benefits of Work-Life Balance 

 

บทน า 
 พนักงานเป็นหัวใจหลักที่เป็นแรงขับเคลื่อนขององค์กร ซึ่งถือเป็นปัจจัยภายในขององค์กรในการ
ด าเนินงาน กล่าวคือพนักงานเปรียบเสมือนแหล่งข้อมูลพ้ืนฐาน เครื่องจักรมีชีวิต ผู้สร้างผลประโยชน์และความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กร ดังนั้นการจะกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเพ่ือให้
ผลการด าเนินงานเป็นไปอย่างประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรจะต้องน ามาเข้าใจ (DiVanna et al., 

2005 : 2-3) 
ในยุคปัจจุบันหลังสถานการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ทั่วทุกมุม

โลกต่าประสบปัญหาใหม่ที่เรียกว่า การลาออกครั้งใหญ่ (The Great Resignation) คือเหตุการณ์ที่มีพนักงาน
ลาออกจากงานประจ าเป็นจ านวนมากและมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมสูงขึ้นเรื่อยๆ ถึงแม้ว่าสถานการณ์โควิดเริ่มดี แต่
ในทางกลับกันขึ้นกลุ่มคนรุ่นใหม่อย่าง Generation Z ที่เป็นกลุ่มของคนรุ่นใหม่ที่มีอายุระหว่าง 32 – 22 ปี 
ซึ่งถือเป็นกลุ่มแรงงานส าคัญที่พ่ึงก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงานของประเทศไทย ในขณะเดียวกันกลุ่มคนรุ่นนี้มี
แนวโน้มจะเปลี่ยนงานมากที่สุด โดยผลส ารวจพบว่า Generation Z มีความผูกพันกับองค์กรต่ า ไม่รับฟังความ
คิดเห็นจากคนในองค์กรและความไม่พอใจในสมดุลการใช้ชีวิตที่เป็นอยู่(The Adecco Group. 2021:online)

ท าให้ทฤษฎีทางด้าน“Work-Life Balance” เป็นทฤษฎีหนึ่งที่น ามาใช้เพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานและน าไปสู้ประสิทธิภาพขององค์กรในที่สุด เนื่องด้วยทฤษฎีนี้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของ
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งจะเป็นตัวแปรหนึ่งที่สามารถสร้างประสิทธิภาพให้แก่
องค์กรได้ดีมากยิ่งข้ึน 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน(Job satisfaction) การมีส่วนร่วม
(Work engagement) และ ผลิตภาพ(Work productivity of employees) นอกจากนี้ ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและงานถูกก าหนดให้เป็นจุดสมดุลระหว่างปริมาณเวลาและความพยายามในการท างานและชีวิตส่วนตัว 
(Clarke et al., 2000 : 28) ตามที่ Marks and MacDermid (1996 : 417–432) ความสมดุลของชีวิตการ
ท างานสามารถแบ่งได้เป็น 3 ด้านเพ่ือวัด ประการแรกคือ สมดุลของเวลา ซึ่งเกี่ยวกับปริมาณของเวลาที่
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ก าหนดให้เสร็จงานและกระตุ้นอ่ืน ๆ ประการที่สองคือ ความสมดุลของส่วนร่วม โดยรวมถึงการรวมกันของ
จิตวิทยาและความมุ่งมั่นในการท างานและประการที่สามคือสมดุลแห่งความพึงพอใจ 

 

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต (Work-life Balance) 
วิจัยก่อนหน้านี้แสดงให้เห็นว่าสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตเริ่มต้นขึ้นในทศวรรษที่ 19 โดย

พิจารณาเพ่ือสร้างผู้เชี่ยวชาญที่มีจุดโฟกัสในการบ าบัดทางด้านร่างกายที่เกิดจากความเครียด ความท้อแท้ 
ความทุกข์ยาก และระดับประสิทธิภาพของพนักงานในองค์กร (Harrington, 2007, p. 1230) ผ่านหลักการ
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต(Work Life Balance) ซึ่งเป็นเทคนิคในการจัดการกับบุคคลกร 
แนวคิดเรื่องความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของวิธีการสร้างสมดุลที่แต่ละคนสร้าง
ขึ้นระหว่างชีวิตส่วนตัวขณะอาศัยอยู่ที่บ้านและชีวิตการท างานที่มีการแข่งขันกันในองค์กร กล่าวอีกนัยหนึ่ง 
คือ ความสมดุลระหว่างสองประการนี้สะท้อนให้เห็นวิธีที่ผู้คนกระท าหรือควรจะตอบสนองความต้องการที่
เกี่ยวข้องกับธุรกิจและภาระหน้าที่ของแต่ละบุคคลที่ไม่ท าให้เกิดสถานการณ์ที่ทับซ้อนกัน (Konrad and 

Mangel, 2000 : 1225-1237) 
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตถือเป็นปัจจัยหลักในการสร้างความจงรักภักดีของพนักงานที่มี

ต่อองค์กร อีกทั้งการท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทให้แก่การท างานแก่องค์กร จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรหรือ
สถาบันจะต้องบริหารจัดการผ่านทฤษฎีนี้ เพ่ือรักษาสถานภาพการท างานของพนักงานในองค์กรให้เป็นอย่าง
รายรื่นตลอดชีวิตการท างานในองค์กรและชีวิตส่วนตัว (Eshetu, 2016 : 22-24) ซึ่งจะช่วยให้เกิดประโยชน์
เชิงคุณภาพดังต่อไปนี้ 1)ประโยชน์ต่อนายจ้าง (Benefits of employers) 2)ประโยชน์ต่อลูกจ้าง(Benefits 

of employees) และนอกจากนี้ยังสามาถวัด 3)ประโยชน์เชิงปริมาณที่ได้รับจากความสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิตอีกด้วย(D Naithani .2010, p 57-58.) ซึ่งจะขยายความในย่อหน้าถัดไป 
 

1. ประโยชน์เชิงคุณภาพของ Work-Life Balance ที่มีต่อนายจ้าง (Qualitative benefits for employers 

Qualitative benefits for employees) ประกอบด้วย 
1.1 การรักษาพนักงานที่มีคุณค่าต่อองค์กร (Retaining valued employees) พนักงานในองค์กร

เปรียบเสมือนแหล่งข้อมูลพื้นฐาน หากพนักงานใดในองค์กรที่มีความสามาถ ประสบการณ์การท างานสูง และมี
ความจจงรักภักดีต่อองค์กรนั้น องค์กรในฐานะนายจ้างควรที่จะส่งเสริมและด ารงพนักงานนั้น ๆ ไว้จงได้  

1.2 แรงจูงใจของพนักงานในการท างาน (Motivated workforce) แรงจูงใจของพนักงานในการ
ท างาน ในปัจจุบันจากสถิติอย่าง The Adecco Group แพลตฟอร์มบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลระดับโลก 
ได้แสดงให้เห็นว่าในยุคปัจจุบัน หนึ่งในปัจจัยที่ท าให้พนักงานลาออกคือ การหมดไฟในการท างาน (Burnout) 
ที่เกิดจากความเบื่อหน่ายในการท างานที่มีระยะเวลามากข้ึนจากเดิมถึง 14% เนื่องจากสถานการณ์การระบาด
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ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้การสร้างแรงจูงใจนั้นเป็นสิ่งส าคัญและจะเป็นผลพลอยได้จากการ
จัดการด้าน Work-Life Balance อีกด้วย(The Adecco Group. 2021 : online) 

1.3 การดึงดูดใจผู้สมัคร (Attracting a wider range of candidates) จากสถิติพบว่าคนรุ่นใหม่
อย่าง Generation Z นั้นมีแนวโน้มที่จะลาออกมากที่สุด เนื่องด้วยเหตุผลหลายประการ เช่น โอกาสในการหา
ง่ายขึ้นที่สามารถหาได้จากช่องทางโซเชียลมีเดีย พ้ืนฐานทางครอบครับที่ดี ท าให้มีโอกาสในการเลือกงานมาก
ยิ่งขึ้น การให้ความส าคัญของการใช้ชีวิต โดยมองว่าต้องการงานที่มีความมั่นคงและมีอิสระในการท างานมาก
ยิ่งขึ้น (M Ozkan, B Solmaz. 2015 : 477) 

1.4 ชื่อเสียงของนายจ้าง (Reputation of employer of choice) คือ การมีชื่อเสียงขององค์กรท าให้
เกิดการยอมรับจากกลุ่มผู้ที่ต้องการสมัครงาน หากองค์กรใดที่มีชื่อเสียงในทิศทางที่ดีนั้น จะส่งผลให้แบรนด์
ขององค์กรกลายเป็นทางเลือกอันดับแรกของผู้สมัครงาน ซึ่งถือเป็นสิ่งที่มีค่าส าหรับองค์กร เพราะสิ่งนี้ช่วยเพ่ิม
ความสามารถในการแข่งขันและดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพให้เลือกที่จะท างานกับองค์กร กล่าวคือเนื้อหาการ
ท างานและวัฒนธรรมการท างานของแบรนด์นายจ้างเป็นตัวขับเคลื่อนของการเป็นตัวเลือกแรก ซึ่งผู้สมัครงาน
เต็มใจที่อยากจะร่วมงานในองค์กร โดยไม่น าเรื่องเงินเดือน โอกาสในการก้าวหน้า สถานที่หรือชื่ อเสียงของ
องค์กรมาเป็นปัจจัยหลักในการเลือกเข้าท างาน (LV Rampl. 2014 : 1487-1488) 

1.5 การคัดสรรคบุคคลขององค์กร (Reduced recruitment costs) คือ กระบวนการที่จะต้องดึงดูด
ผู้สมัครงานที่มีความรู้และความสามารถที่สามารถเพ่ิมความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์กร การคัดสรร
บุคคลมักจะเกิดขึ้นก็ต้องเมื่อมีพนักงานลาออกและองค์กรจึงจ าเป็นต้องสรรหาบุคคลมาทดแทนในต าแหน่ง
ที่ว่าง ดังนั้นการคัดสรรบุคคลากรเข้าท างานจึงมีความส าคัญ เนื่องจากอาจส่งผลต่อให้ต้นทุนของนายจ้างให้
เพ่ิมสูงขึ้นกว่า 30% ในปีแรกของรายได้ของนายจ้าง ต้นทุนที่เ พ่ิมขึ้นดัวกล่าวได้แก่ ต้นทุนจากผลผลิตที่ลดลง 
ต้นทุนจากการสูญเสียที่อาจเกิดขึ้นของลูกค้า ต้นทุนค่าฝึกอบรม ต้นทุนการโฆษณา ต้นทุนการจัดหางาน และ
ต้นทุนความซ้ าซ้อน (S Newell. 2005 ; 115-116) 

1.6 การใช้แรงงานที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Maximized available labor) ส่งผลในแง่บวกแก่
องค์กร โดยอาจจัดสรรการท างานของพนักงานในองค์กรให้สามารถท างานข้ามสายงานและสามารถ
แลกเปลี่ยนความรู้และแนวคิดใหม่จากหน่วยงานอ่ืนๆในองค์กรเช่นกัน  ในทางตรงกันข้ามความไม่สม่ าเสมอ
ของปริมาณงาน และความผันผวนของแรงงาน ท าให้แรงงานประสบปัญหาอายุงานสั้น การเลิกจ้างบ่อยครั้ง 
และช่วงว่างงานระหว่างงาน เนื่องจากความไม่ต่อเนื่องของการมอบหมายงาน (El-Rayes และ Moselhi 

2001) และความรู้สึกไร้จุดหมายเนื่องจากเวลาว่างในไซต์งาน อย่างไรก็ตามคนงานคิดว่าขาดความเคารพและ
โอกาสในการฝึกอบรม ปัจจัยที่ท าหน้าที่ลดประสิทธิภาพของงานฝีมือโดยรวม (Gomar et al. 2002 : 107-

108) และความพึงพอใจโดยทั่วไปของคนงาน (Lill 2008 : 870) 
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นอกจากนี้ ความผันแปรของคนงานท าให้การกระจายและการประสานงานของลูกเรือท าได้ยาก ซึ่ง
น าไปสู่ความล่าช้าและการท างานซ้ า (Burleson et al. 1998 : 482-485) ดังนั้นการพัฒนาอย่างยั่งยืนในการ
ก่อสร้าง 

อุตสาหกรรมต้องพิจารณาไม่เพียงแค่การสร้างเทคโนโลยีและวัสดุเท่านั้น แต่ยังต้องค านึงถึงกลยุทธ์
การจัดการแรงงานด้วยความเคารพและค านึงถึงผู้อ่ืนด้วย (Lill 2008 : 870)หนึ่งในนั้นคือกลยุทธ์มีหลาย
ทักษะ 

1.7 คุณภาพของผู้สมัคร (Improved quality of applicants)  ผลกระทบของการรับสมัครพนักงาน
สามารถส่งผลต่อความส าเร็จของขององค์กร ประกอบด้วยรายต่อปีและการเติบโตของรายได้ (Barber, 1998) 
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างอัตราส่วนการคัดเลือกที่ต่ าและประสิทธิภาพทางการเงินของ
องค์กร อัตราส่วนการเลือกที่ต่ ากว่าคือท าได้โดยการดึงดูดผู้สมัครจ านวนมากขึ้น (Huselid. 1995 : 637-

638) 
 องค์กรมีส่วนร่วมในการสรรหาทั่วไปสองประเภท “แบทช์”การสรรหาเกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมการสรรหาแยกต่างหากเพ่ือพัฒนากลุ่มผู้สมัครใหม่ทุกครั้ง.ที่องค์กรมีหนึ่งต าแหน่งหรือมากกว่าที่จะ
เติมกิจกรรมสามารถจับคู่กับผลลัพธ์ได้อย่างง่ายดายในการสรรหาเป็นชุด. เพราะมีแรงดึงดูด การรักษา
สถานภาพ หรือผลการตอบรับเข้าท างานเพียงชุดเดียว. ในการสรรหาบุคลากรแบบ "ต่อเนื่อง" องค์กรต่าง ๆ มี
ส่วนร่วมในการพยายามอย่างต่อเนื่อง. เพ่ือดึงดูดผู้สมัครในระยะเวลาที่นานขึ้นเพ่ือพบปะกัน. ความต้องการ
อย่างต่อเนื่องในการเติมต าแหน่งใหม่ที่เกิดจากการเติบโตของธุรกิจหรือต าแหน่งเดิมที่ว่างลงโดยการเลื่อ น
ต าแหน่ง การโอนย้าย หรือการลาออกของพนักงาน. ซึ่งแตกต่างจากกิจกรรมการสรรหากลุ่ม การดึงดูด และ
การรักษาสถานะในการสรรหาอย่างต่อเนื่อง.ไม่ได้เชื่อมโยงกับเหตุการณ์การจ้างงานเฉพาะกิจกรรมดึงดูดใจ
และการรักษาสถานภาพจะต้องสอดคล้องกับขั้นตอนของผู้สมัครที่เกี่ยวข้องแทน . (KD Carlson., Et al 

2002, p. 463). 
 
2. ประโยชน์เชิงคุณภาพของ Work-Life Balance ที่มีต่อลูกจ้าง(Benefits of employees) ประกอบด้วย 
 2.1 ความสุขที่มากขึ้น (Happier life at work and at home) หมายถึง ชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัวราบรื่นขึ้น อันเนื่องมากจากการได้รับความสมดุลระหว่างสองสิ่งที่ท าส าคัญในชีวิต A Thompson, V 

Bruk-Lee. 2012, p. 3) ได้ค้นพบว่า ความอยู่ดีมีสุขของพนักงานในด้านความสุขและความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับองค์รนั้นสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ SS Culbertson et al,. 

(2012, p. 1158 ) ที่ได้ค้นพบว่าทั้งการมีส่วนร่วมในการท างานและการอ านวยความสะดวกระหว่างงานกับ
ครอบครัวจะแตกต่างกันมากในแต่ละวัน การท างานในแต่ละวันส่งผลดีต่อชีวิตครอบครัว ผลกระทบของการมี
ส่วนร่วมในชีวิตประจ าวันในการอ านวยความสะดวกในความสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัวได้รับการไกล่
เกลี่ยบางส่วนจากอารมณ์เชิงบวก และความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมกับงานและการอ านวยความสะดวก
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ในความสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัวได้รับการดูแลโดยการใช้อักษรตัวพิมพ์ใหญ่ระหว่างงานและ
ครอบครัว หรือการแบ่งปันงานในเชิงบวกประสบการณ์ที่บ้าน มีการกล่าวถึงความหมายและทิศทางการวิจัยใน
อนาคต 
  2.2 ความสัมพันธ์ในสถานที่ท างานที่ดีขึ้น (Better workplace relations) ได้กล่าวไว้ว่า ความ
จงรักภักดีและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานจะมีขึ้น เมื่อพวกเขาได้รับความพึงพอใจกับการท างานจาก
สภาพงานและสภาพแวดล้อมที่ดี ซึ่งหากพนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการในการท างานดังกล่าว จะ
ส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกค้าและประสิทธิภาพการท างานขององค์กร นอกจากนี้ การวิจัยก่อนหน้านี้แสดง
ให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อสร้างทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ตามและบรรลุองค์กรที่
พึงประสงค์ผลลัพธ์อีกด้วย(Hunter & Tietyen. 1997) 
 ตามทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม ผู้คนมักจะจ าแนกตนเองและผู้อ่ืนออกเป็นประเภททางสังคมต่างๆ 
(Tajfel & Turner, 1985 : 25-26) และความสัมพันธ์ทางสังคมหลักสองประการในที่ท างานคือความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับสมาชิกและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานระบุเพ่ิมเติมว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ระหว่างผู้น า ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานประกอบกันเป็นระบบสังคมที่เชื่อมโยงถึงกันซึ่งด าเนินการใน
องค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงพนักงาน ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทาง
สังคมกับหัวหน้างานของเขาหรือเธอ และส่วนใหญ่แสดงออกโดยคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับ
สมาชิก  

หลักการพ้ืนฐาน คือผู้น าพัฒนาความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนประเภทต่างๆ กับสมาชิกของตน และ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกที่มีคุณภาพสูงนั้นมีลักษณะเด่นคือความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ความ
เคารพ ความภักดี และพันธะผูกพันระหว่างหุ้นส่วนความสัมพันธ์ในระดับสูง (Sias, 2005 : 380) 

 2.3 การสร้างคุณค่าและความเชื่อมั่นให้แก่ตนเอง (Improve self-esteem and concentration)

เพราะสถานที่ท างานเป็นอีกสถานที่หนึ่งที่ทั้งสามารถท าลายและสร้างความเชื่อถือหรือความภูมิใจในตัวเองได้
ในเวลาเดียวกัน ซึ่งสิ่งนี้จะถูกสร้างขึ้นก็ต้องเมื่อพนักงานเกิดความต้องการถูกยอมรับ คุณภาพของงาน 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น หากระดับของความเห็นคุณค่าของตนเอง(Self-Esteem) ของ
พนักงานต่ า พนักงานจะรู้สึกไม่รักตัวเอง รู้สึกตัวเองไม่มีคุณค่า ไม่สามารถท างานอะไรให้ส าเร็จได้ หากปัญหา
ดังกล่าวหนักขึ้นอาจจะมีปัญหาด้านสุขภาพจิตได้และจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานที่มีต่อองค์กร
ต่อไป (A Sageer, et. Al, 2012 ; 32) 
 2.4 เวลาส่วนตัวและเวลากับครอบครัว (Time for personal and family life)  7 ปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ได้แก่ 1)การดูแลบุตรหลาน 2)การดูแลผู้สูงอายุ 3)เวลาการ
ท างานและเวลาครอบครัว 4)การย้ายบ้าน 5)ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน เวลาการท างานและเวลา
ครอบครัวเป็น หนึ่งในปัจจัยที่พนักงานต้องการ เนื่องด้วยต้องการมีเวลาดูแลผู้สูงอายุและบุตรหลานของตนเอง 
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ไม่ว่าจะเป็นเวลาในการใช้เวลาร่วมกันหลังเลิกงานหรือเวลาในการท ากิจกรรมอ่ืนๆ หากไม่มีเวลาจะส่งผลให้
เกิดความเครียด ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับเวลาของการท างาน ที่หากมากเกิน 50 ชัวโมงต่อสัปดาห์นั้นจะท า
ให้พนักงานเกิดความเครียดสะสมและจะส่งผลกระทบต่อพนักงานและองค์กรในระยะยาว E Galinsky & PJ 

Stein. 1990 : 369-372) 
 2.5 การบริหารจัดการที่ดีขึ้น (Better management of home and work) คือ การจัดตารางเวลา
การท างานที่ยืดหยุ่นและการมีผู้บังคับบัญชาที่ให้การสนับสนุน มีผลในเชิงบวกโดยตรงต่อการรับรู้ของพนักงาน
ในการควบคุมการท างานและเรื่องครอบครัว ในทางกลับกันหากพนักงานไม่มีความพึงพอใจในงาน อาจจะเป็น
สาเหตุของโรคซึมเศร้า มีผลกระทบต่อร่างกาย ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การที่องค์กรสามารถด าเนินการเพ่ือให้เกิด
ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวนั้น จะท าให้พวกเขาสามารถควบคุมความรับผิดชอบของ
ครอบครัวที่มีต่อครอบครัวได้เป็นอย่างดี ซึ่งช่วยให้พนักงานจัดการความต้องการงานและชีวิตครอบครัวที่
ขัดแย้งกันได้ดีขึ้น 
 2.6 พนักงานมีแรงจูงใจ (Supportive workplace that values staff)  เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจสูงใน
สภาพการท างานที่ดี เนื่องจากให้ความรู้สึกปลอดภัย ความสะดวกสบายและมีแรงจูงใจ ในทางตรงกันข้าม 
สภาพการท างานที่ไม่ดีท าให้เกิดความกลัวต่อสุขภาพของพนักงาน ความสะดวกสบายมากขึ้นสภาพแวดล้ อม
การท างานมีประสิทธิผลมากข้ึนตามล าดับ สภาพแวดล้อมที่ดีควรประกอบไปด้วยหลายสิ่ง เช่น ความปลอดภัย
และสบายใจในสภาพแวดล้อมการท างาน เครื่องมือและอุปกรณ์  วิธีการท างาน ความปลอดภัย สถานที่ท างาน 
พ้ืนที่พักผ่อน และห้องน้ าที่สะอาด เป็นต้น 
 
3.  ประโยชน์เชิงปริมาณของ Work-Life Balance ที่มีต่อต้นทุนองค์กรประกอบด้วย 

3.1 ต้นทุนที่เกิดจากการขาดงาน(Cost of absenteeism)  หมายถึง การขาดงานตามปกติของ
พนักงานโดยเจตนาหรือไม่มีเหตุผลที่ดีใดๆ นอกเหนือไปจากการขาดงานที่เกี่ยวข้องกับสิ่งต่าง ๆ เช่น การ
เจ็บป่วยเป็นครั้งคราว การลาพักร้อน และเวลาส่วนตัวอ่ืนๆ แม้ว่าการขาดงานเล็กน้อยที่นี่และโดยปกติแล้วจะ
ไม่ก่อให้เกิดปัญหา แต่การไม่มาท างานสามารถเกิดปัญหาต่อองค์กรได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อพนักงานไม่มา
ท างานโดยไม่เป็นระยะเวลานาน อาจจะท าการประมาณจากรายได้ขององค์กรต่อจ านวนพนักงาน ดังนั้นหาก
พนักงานขาดงานไป 1% ก็อาจจะส่งผลกระทบต่อรายได้1% เป็นต้น ตามรายงานของ Absenteeism: The 

Bottom-Line Killer ที่ได้ตีพิมพ์เกี่ยวกับปัญหาด้านแรงงานที่มีการขาดงาน ท าให้เกิดค่าใช้จ่ายประมาณ 
3,600 เหรียญสหรัฐต่อปีส าหรับผู้ปฏิบัติงานรายชั่วโมง (Part Time)แต่ละคน และ 2,660 เหรียญสหรัฐต่อปี
ส าหรับพนักงานที่ได้รับเงินเดือน(Full Time) (Circadian. 2021 : 1-3)  
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3.2 ต้นทุนการผลิตลดลง (Cost of diminished productivity) คือ ผลผลิตส่วนเพ่ิมที่ลดลงในทาง
เศรษฐศาสตร์ระบุว่าการเปลี่ยนแปลงเล็กน้อยในปัจจัยการผลิตที่ผันแปรหรือปัจจัยการผลิตในขั้นต้นสามารถ
สร้างผลกระทบเชิงบวกเล็กน้อยต่อผลผลิตการผลิต และผลกระทบเชิงบวกจะเริ่มลดลงหลังจากจุดหนึ่ง 
 3.3 ต้นทุนจากการลาออกของพนักงานลดลง (Cost of staff turnover and recruitment) คือ คือ
ต้นทุนทางการเงินจากการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่เพ่ือทดแทนพนักงานที่คุณสูญเสียไป แม้ว่าต้นทุน
ที่แน่นอนของการหมุนเวียนจะแตกต่างกันไป แต่ก็ไม่มีข้อสงสัยใด ๆ ที่นายจ้างจ าเป็นต้องจัดการต้นทุนเฉลี่ย
ของการสูญเสียพนักงานอาจสูงถึงหลายพันดอลลาร์สหรัฐ งานวิจัยบางชิ้นคาดการณ์ว่าทุกครั้งที่เกิดเหตุการณ์
นี้ จะเกิดค่าใช้จ่ายโดยเฉลี่ยจะอยู่ที่ 6 ถึง 9 เดือน ยกตัวอย่างเช่น ส าหรับผู้จัดการที่ท าเงินได้ 60,000 ดอลลาร์
สหรัฐต่อปี นั่นคือ 30,000 ถึง 45,000 ดอลลาร์สหรัฐในค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรม อย่างไรก็ตาม 
การหมุนเวียนเปลี่ยนถ่ายพนักงานดูเหมือนจะแตกต่างกันไปตามค่าจ้างและบทบาทของพนักงาน ซึ่งหาก
องค์กรสามารถสร้าง Work Life Balance ให้แก่พนักงานได้นั้น จะสามารถลดลงได้ตามล าดับ 
 

สรุป 
 ผลลัพท์จากการท างานของพนักงาน ถือเป็นหลักส าคัญในการพัฒนาและเติบโตขององค์กร หาก
พนักงานขององค์กรได้รับการปฎิบัติที่ดีนั้น จะช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีผลิตภาพที่ดีขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ 
แนวคิดอย่าง Work Life Balance จึงเป็นหนึ่งในแนวคิดที่องค์กรหลายๆแห่งทั่วโลกน ามาปรับใช้พร้อมกับ
การสนับสนุนจากภาครัฐโดยเฉพาะประเทศแถบยุโรปอย่าง ประเทศฟินแลนด์มี Work Life Balance ดีเป็น
อันดับหนึ่งของโลก ตามมาด้วยประเทศสวีเดนและประเทศเดนมาร์กตามล าดับ ซึ่งองค์กรในประเทศดังกล่าวที่
รัฐสนับสนุนการปรับใช้แนวคิดความสมดุลของการท างานและชีวิต (Work Life Balance) จะส่งผลต่อการ
น ามาใช้ในองค์กรอย่างแท้จริง(L Den Dulk et al. 2013 : 433) อีกท้ังแนวคิดนี้ยังสามารถท าให้องค์กรได้รับ
ประโยชน์ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณต่อนายจ้างและลูกจ้างไปพร้อมกัน 
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