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บทคัดย่อ 
 การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 (COVID-19) เป็นวิกฤตร้ายแรงระดับโลกที่ส่งผลกระทบที่
ส่งผลได้ต่ออุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการ เป็นความท้าทายรูปแบบใหม่ของผู้ประกอบการธุรกิจที่พักแรมจะต้องปรับ
รูปแบบการดำเนินงานให้เหมาะสมและเพื่อให้ธุรกิจสามารถดำรงอยู่ได้ภายใต้สถานการณ์ที่มีความผันผวนสูงและไม่สามารถ
ควบคุมได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในธุรกิจโรงแรมซึ่งเผชิญกับความกดดันและการทำงาน
อย่างหนัก โดยบทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อนำเสนอแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมภายหลัง
สถานการณ์ COVID-19 โดยประยุกต์ใช้แนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว และแนวคิดการผสมผสาน
เรื่องการทำงานและเรื่องชีวิตส่วนตัวได้อย่างลงตัว พร้อมทั้งจัดทำข้อเสนอแนะต่อผู้ประกอบการธุรกิจที่พักแรมในการวางแผน
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์สำหรับเจ้าของธุรกิจโรงแรม โดยผลของการทบทวนเอกสารและสังเคราะห์แนวคิดใน
ข้างต้น พบว่า ความสมดุลในชีวิตของพนักงานโรงแรมรุ่นใหม่ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ด้านคือ 1) การมีความสุขทั้งชีวิต
ส่วนตัวและชีวิตการทำงาน 2) การเลือกทำงานที่สร้างคุณค่าให้กับตัวเอง และ 3) การดำเนินชีวิตอยู่กับปัจจุบันอย่างมีสติ
ภายใต้การทำงานและใช้ชีวิตอย่างเต็มความสามารถ โดยประเด็นดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรให้
ความสำคัญต่อพฤติกรรมและความคาดหวังของพนักงานที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อช่วยสนับสนุนให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี  
อันจะส่งผลให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนและช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดได้ 
 
คำสำคัญ:  ความสมดลุชีวิตในการทำงาน  การผสมผสานการใช้ชีวิตและการทำงานอย่างลงตัว  พนักงานโรงแรม 

  สถานการณโ์ควิด-19   
 

Abstract 
 The global pandemic of the novel coronavirus 2019 (COVID-19) has posed a severe crisis directly 
impacting the hospitality industry, particularly hotel businesses, whose core operations revolve around 
human resources. This has necessitated a new paradigm for hoteliers to adapt and survive, maintaining 
human resource sustainability within their organizations. This academic article aims to present the 
concept of work-life balance and work-life harmony in the post-COVID-19 era, along with suggestions for 

https://doi.org/10.60101/jla.2024.5.1.4490


92 
   วารสารศิลปศาสตร์ มทร.ธัญบุร ีปีที่ 5 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2567) 

Journal of Liberal Arts, RMUTT Vol.5 No.1 (January-June 2024) 
 

hotel business owners to plan human resource management strategies. It utilizes the idea of integrating 
work and personal life harmoniously, thus achieving a balanced lifestyle for hotel employees. The study 
identifies three dimensions of work-life balance for the new generation of hotel employees: 1) being 
happy in both personal and professional life; 2) choosing meaningful and valuable work; and 3) being 
present and fully engaged in the moment. Additionally, it emphasizes the importance for hotel business 
owners to prioritize behaviors and expectations that have changed among employees, aiming to support 
them in attaining a high-quality life and consequently enhancing work efficiency and organizational 
success. 
 
Keywords: work life balance, work life harmony, hotel employees, COVID-19 
 
บทนำ    

 ก่อนเกิดการระบาดของสถานการณ์โควิด-19 ธุรกิจโรงแรม เป็นหนึ่งในธุรกิจที่มีการเติบโตอย่างรวดเร็ว (Anguera-
Torrell, Aznar-Alarcón, & Vives-Perez, 2021) และจากการเติบโตนี้ พนักงานโรงแรมซึ่งมีบทบาทสำคัญต่อคุณภาพ 
การให้บริการ ต้องทำงานหนักขึ้นและมีการทำงานล่วงเวลาอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้เกิดความเมื่อยล้าและความเครียด (กฤษฎิ์ 
วิภาสสุวรรณ , 2557) อีกทั้งความกดดันที่เกิดขึ้นจากการแข่งขันภายในธุรกิจโรงแรม ยังทำให้พนักงานต้องทำงานใน
สภาพแวดล้อมที่เต็มไปด้วยความกดดันและความผิดหวัง อาทิ ความพยายามในการบริหารจัดการเมื่อลูกค้าไม่พอใจ  
การให้บริการหรือการจัดการกับสถานการณ์ที่ซับซ้อนในการบริหารจัดการโรงแรม (นิศาชล โทแก้ว สุธนา บุญ เหลือ และ
ภูริศร์พงษ์ เพียจันทร์, 2557) ซึ่งจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า พนักงานโรงแรมจำนวนมากขาดสมดุลชีวิตในการทำงาน 
เนื่องจากการทำงานที่มีความเครียดและแรงกดดัน ส่งผลเสียต่อสุขภาพจิตและร่างกายของพนักงานในระยะยาว (มารวย  
วิชาญยุทธนากูล, 2560) โดยหลายปีท่ีผ่านมา ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน (Work Life Balance) ได้รับความสนใจจาก
หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนมากยิ่งขึ้น เนื่องมาจากความไม่สมดุลระหว่างการทำงานและการใช้ชีวิตส่งผลให้เกิดปัญหา
ด้านสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงาน ตลอดจนเกิดผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานและ
ประสิทธิภาพการดำเนินงานโดยรวมขององค์กร  

จากผลสำรวจความสุขในที่ทำงานของคนไทยปี 2021 พบว่า คนไทยมีความสุขในที่ทำงานน้อยกว่ากลุ่มอื่น ๆ  
ในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (Sahatorn Petvirojchai, 2021) ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความสำคัญของการดูแลสุขภาพกาย และ
สุขภาพจิตของพนักงาน เนื่องจากพนักงานมักใช้เวลาในการทำงานมากถึง 7 - 8 ช่ัวโมงต่อวัน หรืออาจจะมากกว่านั้น ซึ่งบาง
อาชีพยังมีการทำงานตลอด 24 ช่ัวโมง จากปัญหาดังกล่าว เห็นได้ชัดว่า ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน มีความสำคัญ  
อย่างยิ่งต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ดังนั้น การจัดการเวลาทำงาน การกำหนดระยะเวลาพักผ่อนที่
เหมาะสม และการสนับสนุนให้พนักงานมีความสุขและมีความพร้อมในการทำงาน ซึ่งปัจจัยสำคัญที่ช่วยกำหนดระดับ  
ความสมดุลนี้คือ ความสามารถในการจัดการกับภาระงาน การปรับเปลี่ยนกิจกรรมการทำงาน และการใช้เวลาอย่างเหมาะสม 
รวมทั้งการบริหารจัดการองค์ประกอบ 5 ด้านของชีวิต ได้แก่ ด้านการทำงาน ด้านครอบครัว ด้านเวลา ด้านการเงิน และ  
ด้านสติปัญญา ซึ่งในแต่ละด้านเป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนต้องการในการดำรงชีวิตอย่างสมบูรณ์และมีคุณภาพ (สราวลี แซงแสวง , 
2559) ดังนั้น ในมุมมองของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หากต้องการที่จะดึงดูดและรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์กรได้นาน ๆ องค์กรจำเป็นจะต้องช่วยจัดการให้พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน
เช่นกัน อย่างไรก็ตาม ปัจจัยภายนอกองค์กร อาทิเช่น ลักษณะทางสังคม ครอบครัวที่เล็กลง และ ปัจจัยค่าครองชีพที่สูงขึ้น  
ทำให้พนักงานต้องทำงานหนักมากขึ้นเพื่อสร้างรายได้ให้เพียงพอต่อค่าใช้จ่าย รวมถึงเร่งปรับตัวภายใต้การเปลี่ยนแปลงของ
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สภาพแวดล้อมที่ยากต่อการควบคุมและไม่สามารถคาดเดาได้ ก็ส่งผลต่อความสมดุลของชีวิตในการทำงาน ตลอดจนส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน (สุนิสา เหลืองปัญญากุล และเกวลิน เศรษฐกร, 2563)  

จากข้อมูลของ Salika (2024) พบว่า ในช่วงโควิดที่ผ่านมา แรงงานไทยในภาคอุตสาหกรรมท่องเที่ยว โรงแรม 
ร้านอาหารได้รับผลกระทบจากการทำงาน โดยพนักงานส่วนหนึ่งต้องลาออกจากงาน และย้ายไปทำงานภาคเกษตรกรรม 
นอกจากน้ี แม้ว่า สถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด 19 จะคลี่คลายแล้ว แต่สัดส่วนแรงงานภาคอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว
และโรงแรมยังลดลงต่อเนื่อง โดยมีสัดส่วนแรงงานลดลงจากร้อยละ 16.3 (ในปี 2019) เหลือเพียงร้อยละ 16 ในปี 2023 
สอดคล้องกับจุติมา บุญมี และพีรวิชญ์ สิงฆาฬะ (2566) ที่ระบุว่า จากข้อมูลของบริษัทแกลลัพ (Gallup) ซึ่งเป็นบริษัทสํารวจ
ด้านการทำงานของบุคคลที่เก่าแก่ของประเทศสหรัฐอเมริกา และบริษัทไมโครซอฟต์ (Microsoft) ที่ได้สำรวจข้อมูลการทำงาน
ในประเทศอังกฤษและประเทศไอซ์แลนด์ พบว่า พนักงานในองค์กรส่วนหนึ่งมีแนวโน้มจะไม่กลับไป ทำงานเดิมอีกหลัง
สถานการณ์โควิด-19) เนื่องจากปัจจัยความไม่แน่นอนและข้อจํากัดในการตัดสินใจ อาทิเช่น มุมมองการทำงานที่เปลี่ยนไป 
(Mindset) การปรับรูปแบบธุรกิจ (Business Model) รวมถึงความไม่มั่นใจในการรับมือกับการแพร่ระบาดของสถานการณ์โควิด-
19 หรือโรคอุบัติใหม่ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต (ชัยทวี เสนะวงศ์, 2565) จากการนำเสนอในข้างต้นจะเห็นได้ว่า ในปัจจุบันธุรกิจ
โรงแรมและธุรกิจในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการมีความเสี่ยงสูงต่อสภาวะการขาดแคลนแรงงานอย่างมีนัยสำคัญ  

ในปัจจุบัน ประเทศไทยก็ประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานเช่นเดียวกัน จากข้อมูลของสมาคมโรงแรมไทย 
(2565) ร่วมกับ ธนาคารแห่งประเทศไทย (2564) พบว่า ผู้ประกอบการโรงแรมกว่าร้อยละ 68 มีปัญหาขาดแคลนแรงงาน 
โดยธุรกิจโรงแรมร้อยละ 43 มีการจ้างงานพนักงานช่ัวคราวเพิ่มขึ้น และธุรกิจโรงแรมร้อยละ 21 ไม่สามารถจ้างหนักงาน
ประจำเพิ่มได้ อย่างไรก็ตาม แม้ว่าธุรกิจโรงแรมสามารถสรรหาพนักงานมาทดแทนในตำแหน่งงานที่ขาดแคลนได้ แต่แรงงาน
ดังกล่าวก็ยังขาดทักษะในการทำงานเกือบทุกแผนก อาทิเช่น แม่บ้าน พนักงานต้อนรับ พนักงานทำความสะอาด พ่อครัว
แม่ครัว เด็กเสิร์ฟ และช่างเทคนิค นอกจากนี้ พนักงานที่กลับเข้าสู่อุตสาหกรรมโรงแรมร้อยละ 30% ยังมีความรู้สึกมั่นใจใน
ความมั่นคงทางอาชีพรวมถึงสวัสดิการที่จะได้รับ  โดยมีสาเหตุส่วนหนึ่งมาจากการปรับตัวของธุรกิจโรงแรมภายหลัง
สถานการณ์โควิด-19 ที่มีการปรับลดสวัสดิการของพนักงานสัญญาจ้างระยะสั้น (ประชาชาติธุรกิจ, 2565) เห็นได้ชัดว่า 
ภายหลังสถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด-19 ธุรกิจโรงแรมมุ่งเน้นการทำธุรกิจเพื่อสร้างผลกำไรมาทดแทนโอกาสที่สูญเสียไป 
มีข้อจำกัดด้านงบประมาณในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนให้ความสำคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์น้อยลง 
อีกทั้ง ยังส่งผลต่อพนักงานท่ีกลับเข้ามาทำงานในระบบอีกครั้งในช่วงหลังสถานการณ์โควิด-19 คลี่คลายแล้วกับพนักงานใหม่ที่
พึ่งเข้ามาทำงานหลังช่วงหลังสถานการณ์โควิด-19 จะประสบปัญหาของการไม่คุ้นชินกับพฤติกรรมของนักท่องเที่ยวในรูปแบบ
ใหม่ที่ให้ความสำคัญกับการท่องเที่ยวเชิงธรรมชาติ การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและการรับผิดชอบต่อสังคมที่เพิ่มมากข้ึน ส่งผลให้
พนักงานจำเป็นต้องมีความรู้ในการทำงานที่เกี่ยวข้องมากขึ้น (อภิราม จันทรเสน , 2565) ซึ่งรูปแบบการดำเนินงานดังกล่าว 
มีโอกาสส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงานที่มีต่อทำงานและการใช้ชีวิต ตลอดจนส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมได้ในระยะยาว 

ดังนั้น จากแนวโน้มการขาดแคลนแรงงานที่มีศักยภาพ และความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการสมดุลชีวิตและ  
การทำงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการ จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งสำหรับผู้บริหารของธุรกิจโรงแรมที่จะต้องให้ความสำคัญ
กับความสมดุลของชีวิตในการทำงาน และ การผสมผสานการใช้ชีวิตและการทำงานของพนักงานอย่างลงตัว เพื่อให้สามารถ
สรรหาและรักษาพนักงานที่มีทักษะในการให้บริการ มีใจรักในการบริการและทุ่มเทให้กับงานโรงแรมให้คงอยู่ปฏิบัติงานคู่กับ
องค์การในระยะยาว ตลอดจนรักษาคุณภาพของการให้บริการผา่นการส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานโรงแรมให้
ได้มากท่ีสุด 
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โควิดกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงาน 
 หลังวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นมักจะมีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นเสมอ โดยการแพร่ระบาดของสถานการณโ์ควิด-19  
ส่งผลต่อรูปแบบการดำเนินชีวิต การปรับชุดพฤติกรรมของมนุษย์ และการปรับตัวทางด้านธุรกิจและบริการให้ทันต่อ
สถานการณ์ปัจจุบัน รวมถึงพฤติกรรมการท่องเที่ยวก็ต้องเปลี่ยนแปลงเช่นกัน  (พัชรียา แก้วชู, 2563) โดยธุรกิจโรงแรมเป็น
ธุรกิจที่สร้างงานก็จริงแต่สร้างรายได้ให้แก่พนักงานได้ไม่สูงนัก ถือเป็นอุตสาหกรรมประเภทใช้แรงงานจำนวนมาก (Labor 
Intensive Industry) ที่เน้นต้นทุนแรงงานต่ำ (เนตรนภา ยาบุชิตะ และณัฐพงษ์ มาศจิราภา, 2559) ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการทำงานและคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงแรมในการดำเนินชีวิตกับครอบครัวและสังคม ภายใต้สถานการณ์แพร่ระบาด
ของสถานการณ์โควิด-19 ทำให้หลายประเทศรวมทั้งประเทศไทยออกมาตรการปิดเมือง-ปิดประเทศ (Lockdown) จนทำให้
เกิดการหยุดชะงักอย่างฉับพลันของเศรษฐกิจท่ัวโลก ซึ่งส่งผลกระทบต่อการจ้างงาน รายได้ และการดำเนินชีวิตของประชาชน 
ตลอดจนธุรกิจโรงแรมขาดรายได้อย่างฉับพลัน และส่งผลให้ภาพรวมของธุรกิจหดตัวรุนแรงอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทางด้าน
ผู้ประกอบการบางรายไม่สามารถรับภาระค่าใช้จ่ายและหนี้สินไม่จําเป็นจึงต้องยุติการดำเนินธุรกิจ (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 
2564) ส่งผลกระทบต่อพนักงานโรงแรมที่ผู้ประกอบการต้องยกเลิกการจ้างงาน กระทบต่อรายได้ และการดำเนินชีวิตของ
พนักงานโรงแรม นอกจากนี้พนักงานที่ยังคงว่าจ้างให้ทำงานต่างได้รับรายได้ที่ลดน้อยลง ตลอดจนการทำงานในส่วนอื่น ๆ 
เพิ่มมากขึ้นเนื่องจากการลดจำนวนพนักงาน ทำให้ส่งผลกับคุณภาพชีวิตในการทำงานและคุณภาพชีวิตส่วนตัวของพนักงาน
โรงแรม เห็นได้ชัดว่าสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ทำให้พฤติกรรมของพนักงานโรงแรมเปลี่ยนไป เสมือนคำกล่าว
ของชัยทวี เสนะวงศ์ (2565) กล่าวว่า มุมมองของพนักงานเปลี่ยนไป (โดยเฉพาะพนักงานรุ่นใหม่) จากมุมมองเดิมที่มองว่าการ
ทำงานเป็นเพียงแค่กระบวนการหนึ่งในการสร้างความมั่นคง ความมั่งคั่ง ทางเศรษฐกิจและสังคมให้กับตนเองและครอบครัว
เท่านั้น มาเป็นมุมมองใหม่ที่พนักงานทำงานไม่ได้ต้องการเพียงแค่ความมั่นคง ความมั่งคั่งในรูปแบบมุมมองเดิมแล้วเท่านั้น  
แต่การทำงานจะต้องตอบโจทย์ชีวิตประจำวันของตนเองเพิ่มเข้ามา ซึ่งการทำงานในมุมมองใหม่จะต้องเป็นการทำงานที่
พนักงานทำงานสามารถออกแบบผสมผสานของชีวิตการทำงานและการใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างลงตัว (Work Life harmony) 
โดยเมื่อทำงานก็พร้อมที่จะทำงานหนักอย่างชาญฉลาด (Work Smart) ซึ่งไม่ได้ทำงานหนักเพียงอย่างเดียว (Work Hard) มี
อิสระที่จะได้เรียนรู้สิ่งแปลกใหม่จากงานที่ตนได้รับผิดชอบ พร้อมกันนี้ก็ยังมีเวลาเหลือเพียงพอที่จะไปใช้ชีวิตกับครอบครัว ไป
ท่องเที่ยว ไปออกกำลังกาย ไปสันทนาการกับเพื่อน ๆ ตามความชื่นชอบส่วนบุคคลได้อย่างลงตัว โดยในมุมของธุรกิจโรงแรม
กับพนักงานโรงแรมภายหลังจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ธุรกิจโรงแรมได้มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงาน
ของพนักงาน โดยเพิ่มเติมมาตรฐานความปลอดภัยด้านสุขอนามัยเพื่อนักท่องเที่ยว (SHA) ตามมาตรฐานของการท่องเที่ยว
แห่งประเทศไทย โดยจะมีการตรวจจากคณะกรรมการของภาครัฐอย่างเคร่งครัดทุก ๆ 5 ปี ซึ่งผู้บริหารของโรงแรมมีนโยบายที่
เคร่งครัดในเรื่องของความสะอาดตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ตั้งแต่ระดับพนักงานจนไปถึงระดับฝ่ายบริการ อาทิเช่น พนักงาน
จะต้องมีการเว้นระยะห่างและปฎิบัติตามมาตรฐานสุขอนามัย มีการตรวจวัดไข้ บันทึกอุณหภูมิผู้ใช้บริการก่อนเข้าพ้ืนท่ีภายใน
โรงแรม พนักงานท่ีเคาน์เตอร์มีระยะยืนเว้นระยะห่างระหว่าเคาน์เตอร์เช็คอินและผูใ้ช้บริการ มีการบริการให้ข้อมูลตามที่ลกูคา้
เกี่ยวกบัการปฏิบัติตามาตรฐานด้านสุขอนามัย อีกท้ังขณะให้บริการผู้ใช้บริการ พนักงานต้อนรับแต่งกายสุภาพ เรียบร้อยและ
มีการสวมหน้ากากอนามัยทุกครั้ง อีกทั้งโรงแรมมีการทำความสะอาดในพื้นที่สาธารณะหรือพื้นที่ ๆ มีผู้ใช้บริการจำนวนมาก
ทุก ๆ 2 ช่ัวโมง เป็นต้น (อัชฌา โนนเพีย, 2563) จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมและลักษณะการทำงานของพนักงานโรงแรมในช่วง
หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างมากทั้งในส่วนชีวิตตนเองและในส่วนของชีวิตการทำงาน  
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ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ ความคาดหวังของพนักงานต่อองค์กร 
ในปัจจุบันหลายองค์กรมีการบริหารงานบุคคลหรือการจัดการองค์กร โดยใช้กลยุทธ์การกำหนดอัตราจ้าง 

หรือเงินเดือนที่สูง เพื่อดึงดูดใจพนักงานที่มีความสามารถให้มาร่วมงานกับองค์กร อย่างไรก็ตาม หากองค์กรมุ่งเน้นเฉพาะการ
สรรหาบุคลากรในลักษณะนี้องค์กรก็อาจจะมีลูกจ้างที่ให้ความสำคัญด้านค่าตอบแทนด้านการเงินเป็นหลัก ซึ่งพนักงานกลุ่มนี้ 
มีโอกาสย้ายงานไปยังองค์กรที่จ่ายค่าตอบแทนสูงกว่าและทำงานให้กับองค์กรเดิมอย่างไม่เต็มกำลังความสามารถเพื่อรองรับ
ข้อเสนอที่ดีกว่าจากหน่วยงานอื่น รวมทั้งอาจทำให้องค์กรจำเป็นจะต้องจัดรรงบประมาณเพิ่มขึ้น เพื่อให้พนักงานยังคงทำงาน
อยู่กับองค์กร ทั้งนี้ หากพิจารณาถึงความคาดหวังของพนักงานต่อองค์กร จะกล่าวว่า ปัจจัยด้านการเงินหรือค่าตอบแทน  
จะไม่ใช่เรื่องสำคัญก็คงเป็นไปไม่ได้ เพราะมนุษย์เงินเดือนต้องมีค่าใช้จ่ายทั้งด้านการเป็นอยู่ การกิน การใช้จ่าย ดังนั้น 
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนนั้นก็ควรจะเป็นจำนวนที่เหมาะสม ไม่เอาเปรียบกันและกัน อย่างไรก็ตาม พนักงานยุคใหม่ก็ไม่ได้
ตัดสินใจทำงานในองค์กรที่ให้ค่าตอบแทนดีแต่มีสภาพแวดล้อมหรือลักษณะงานที่ไม่เหมาะสม เช่น ลักษณะของงานที่ขาด
ความท้าทาย มีลักษณะการทำงานที่น่าเบื่อ หรือบริหารจัดการองค์กรไม่ดีอีกต่อไป ซึ่งพนักงานยุคใหม่นี้ความคาดหวังต่อ
องค์กรและพิจารณาร่วมงานกับองค์กรที่ให้ความสำคัญกับการการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม อาทิเช่น เรื่อง
ของสวัสดิการที่นอกเหนือจากสวัสดิการพื้นฐานคือ มีห้องออกกำลังกาย  มีอาหารกลางวันให้บริการฟรี หรือแม้แต่องค์กร 
มีระบบการทำงานแบบ Work at Home ตลอดจนเรื่องสภาพแวดล้อมในการทำงาน สถานที่ทำงาน ทำเลที่ตั้ง ไปจนถึง 
การตกแต่งองค์กรมากกว่าองค์กรที่ให้ความสำคัญกับค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียวเท่านั้น  

จากงานวิจัยท่ีผ่านมา พบว่า การจัดการระบบการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสม ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการทำงานได้ดีและมีส่วนช่วยให้องค์กรมีความก้าวหน้าได้ (กิรฐากร บุญรอด, สุณิสา ผลโชติ, และรุษยา คำนวณ, 2565) 
ดังนั้น องค์กรจะก้าวหน้าได้ต้องอาศัยระบบการวางแผนที่ดี มีบุคลากรที่มีศักยภาพและที่สำคัญ พนักงานทุกคนต้องมี 
ความสุขในการทำงาน แต่ก่อนที่องค์กรจะสร้างความสุขให้แก่พนักงานได้นั้น ต้องรู้เสียก่อนว่าพนักงานคาดหวังอะไรในชีวิต
การทำงาน ซึ่งพบว่าปัจจัยกำหนดคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานประกอบด้วย 1) การได้ทำงานในองค์กรที่มั่นคง 2) การได้รับ
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 3) การได้รับการยอมรับจากพนักงานในองค์กร 4) การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี 5) การได้รับโอกาสในการ
พัฒนาและมีความก้าวหน้า 6) การได้รับสวัสดิการที่ดีและมีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี 7) การมีผู้บังคับบัญชาที่ดี 8) การ
มีปริมาณงานที่เหมาะสม และ 9) การได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่าคือ สิ่งที่พนักงานต้องการและเช่ือว่าเป็นปัจจัยสำคัญต่อ
คุณภาพชีวิตการทำงานของพวกเขา (Jobsdb, 2023) สอดคล้องกับข้อมูลของ HREX.asia (2019) ที่พบว่าความต้องการของ
พนักงานที่คาดหวังกับองค์กร ประกอบด้วย 12 ปัจจัยดังต่อไปนี้คือ 1) องค์กรมีเป้าหมายชัดเจน 2) เปิดโอกาสให้แสดง
ความสามารถ และส่งเสริมศักยภาพท่ีโดดเด่น 3) มีการติชมและแนะนำ มากกว่าการตำหนิและดุด่าว่ากล่าว 4) ไม่เบียดเบียน
เวลาส่วนตัว 5) ทำงานเป็นเวลา มีระบบ ระเบียบชัดเจน 6) ให้สวัสดิการที่เป็นประโยชน์ 7) มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
และสายอาชีพ 8) มีการส่งเสริมพัฒนาทักษะวิชาชีพ ส่งเสริมการศึกษา ตลอดจนส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 9) ส่งเสริมความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์หรือไอเดียใหม่ ๆ  10) มีความยืดหยุ่น 11) รับฟังความคิดเห็นพนักงาน และตอบสนอง (Action) อย่าง
เหมาะสมรวดเร็ว และ 12) กล้าที่จะลอง พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง ซึ่งหากองค์กรเปิดโอกาสรับฟังเสียงของพนักงานเสนอหรือ
ใส่ใจเพิ่มเติม จะทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและมีความสุขต่อองค์กรอย่างเต็มที่และเต็มใจอย่างเหมาะสม 

ในปัจจุบัน พนักงานองค์กรตระหนักถึงปัญหาเกี่ยวกับความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) เพิ่มสูงขึ้น 17% โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง พนักงานในกลุ่ม Generation Z ทีต่ระหนักถึงปัญหาความเป็นอยู่ที่ดีเพิ่มสูงขึ้นถึง 28% และปัจจัยที่พนักงานองค์กร
ให้ความสำคัญมากที่สุด ในด้านความเป็นอยู่ที่ดีของพักงาน คือ ปัจจัยด้านคาดหวังของพนักงาน  (LHH Thailand, 2020)  
ซึ่งจากผลสำรวจเกี่ยวกับความคาดหวังของพนักงาน และความเป็นอยู่ที่ดี ผ่านรายงาน Heartbeat ที่ให้ข้อมูลเชิงลึกจาก 
การตอบแบบสอบถามของพนักงานทั่วโลกกว่า 90 ล้านคน เพื่อช่วยให้ธุรกิจต่าง ๆ เข้าใจและตระหนักถึงความคาดหวังของ
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พนักงานที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา พบว่า พนักงานร้อยละ 59 ไม่ได้มีส่วนร่วม (Disengaged) ในงานของตัวเอง โดยการมี
ส่วนร่วมของพนักงานส่วนใหญ่ มักจะมาจากสิ่งที่พนักงานคาดหวังจะได้จากการทำงานและการตอบรับที่ได้รับจากนายจ้าง  
สิ่งนี้มีความสำคัญอย่างยิ่งในช่วงเวลาที่ผู้คนจำนวนมากต้องเผชิญกับการหยุดชะงักในชีวิตการทำงานจากปัญหาด้านสุขภาพ 
สังคม เศรษฐกิจ และการเมือง โดยพนักงานมีความคาดหวังว่านายจ้างของพวกเขาจะพยายามสร้างวัฒนธรรมที่หลากหลาย
และให้ความสำคัญกับการจัดการสภาพแวดล้อมในการทำงานร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรม รายงานดังกล่าวสอดคล้องกับ 
การรายงาน Global Workforce Hopes and Fears Survey 2023 ของ PwC Global (อ้างถึงใน ชาญชัย ชัยประสิทธิ์ , 
2565) ซึ่งรวบรวมความคิดเห็นของแรงงานทั่วโลกจำนวนทั้งสิ้น 52 ,000 คน จาก 44 ประเทศ รวมทั้งประเทศไทยเกี่ยวกับ 
ความคาดหวังของพนักงานที่มีต่อองค์กรไว้  ดังนี้  1) พนักงานคาดหวังให้องค์กรเป็นองค์กรที่ เปิดกว้างและยอมรับ 
ความแตกต่าง 2) พนักงานกังวลว่าจะไม่ได้รับการยกระดับทักษะและการดูแลด้านสุขภาวะที่ดีเพียงพอ 3) พนักงานคาดหวัง
งานท่ีมีความหมายและยืดหยุ่น นอกเหนือจากเรื่องของผลตอบแทน และ 4) พนักงานคาดหวังให้องค์กรแสดงจุดยืนด้าน ESG 
(Environmental, Social and Governance: ESG)  นอกจากนี้ จากการสำรวจของโรเบิ ร์ต วอลเทอร์ส  (อ้างถึงใน 
ThaiPR.NET, 2567) ได้สำรวจเงินเดือนประจำปี 2567 พบว่าพนักงานไทยให้ความสำคัญกับความยืดหยุ่นในการทำงาน 
ความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัว วัฒนธรรมองค์กรที่ตอบโจทย์กับตนเอง การให้ความสำคัญต่อเรื่องความรับผิดชอบทาง
สังคม (CSR) และการยอมรับและเคารพต่อความหลากหลายรวมทั้งความเป็นอยู่ที่ดี ในขณะเดียวกันฝั่งนายจ้างต้องเผชิญกับ
ความท้าทายในการรักษาคนเก่ง การสรรหาพนักงาน และกลยุทธ์การยื่นข้อเสนอที่น่าสนใจเพื่อรั้งพนักงานไม่ให้ล าออกที่
หลายบริษัทเริ่มใช้กันมากข้ึน    

จะเห็นได้ว่า ความคาดหวังของพนักงานที่มีต่อองค์กรทั้งก่อนและหลังการเกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของ  
โควิด-19 มีการเปลี่ยนแปลงจากเดิมซึ่งให้ความสำคัญทางด้านการเงินและค่าตอบแทนเป็นหลักสำคัญ เปลี่ยนแปลงเป็น 
การให้ความสำคัญจากปัจจัยอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจทำงานและเกิดเป็นความคาดหวังของพนักงาน กล่าวโดยสรุปได้ว่า 
ความคาดหวังของพนักงานที่มีต่อองค์กรเกิดจากองค์ประกอบ อาทิเช่น ความสอดคล้องของเป้าหมายและวัฒนธรรมองค์กรที่
สอดคล้องกับรูปแบบการดำเนินชีวิตของคนรุ่นใหม่ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและพัฒนาศักยภาพของตนเอง
และองค์กร รวมถึง ความยืดหยุ่นในการทำงาน ความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตั วของพนักงาน ดังนั้น องค์กรควรให้
ความสำคัญทั้งกับเป้าหมายของการทำงาน รายละเอียดของการทำงานและรูปแบบการทำงาน การแจกจ่ายงานให้กับพนักงาน
ภายในองค์กรอย่างเหมาะสม ออกแบบองค์กรให้พนักงานทีส่วนร่วมในการทำงานและพัฒนาองค์กร การพัฒนา
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้น่าอยู่ น่าทำงาน และมีความรับผิดชอบต่อสังคม ดังนั้น หากธุรกิจโรงแรมยังให้ความสำคัญ 
กับการรักษาพนักงานโดยใช้กลยุทธ์ด้านการเงินและผลตอบแทนสูงเพียงอย่างเดียวในการรักษาพนักงานที่มีความสามารถ 
อาจจะส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในระยะยาว และรวมทั้งส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน
การทำงานของพนักงานในระยะสั้นด้วยเช่นเดียวกัน 

 

ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน และ การผสมผสานการใช้ชีวิตและการทำงานอย่างลงตัว  
การศึกษา (กฤษกรณ์ เจนจิตร์, ยุทธชัย ฮารีบิน, รุ่งนภา อริยะพลปัญญา, 2566) เกี่ยวกับการรับรู้ของพนักงาน

โรงแรมเกี่ยวกับเรื่องของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน มีปัจจัยที่สำคัญอยู่ด้วยกันท้ังหมด 5 ประการ ดังนี้ 1) ความ
มั่นคงและความก้าวหน้าในการทำงาน 2) สภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านการทำงานมีเวลา
ในการทำงานที่เพียงพอ 4) ด้านการเงินมีการธำรงรักษางานและอาชีพเพื่อสร้างความมั่นคงให้แก่ชีวิต และ 5) ด้านครอบครัว 
มีรูปแบบวางแผนชีวิต โดยปัจจัยดังกล่าวที่พนักงานรับรู้เพื่อให้เกิดความสมดุลในชีวิตและการทำงานให้ดีขึ้นในสภาพแวดล้อม
ของโรงแรมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งเป็นการใช้วิธีการโดยมีพนักงานเป็นศูนย์กลางและมีการบูรณาการเป็นปัจจัย
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ความสำเร็จที่สำคัญต่อการดำเนินงานของการพัฒนาความสมดุลชีวิตในการทำงานของพนักงานโรงแรมสอดคล้องกับ  
พัลลพ หามะลิและคณะ (2563) กล่าวว่า การสร้างรูปแบบกลยุทธ์ทางการจัดการด้านสมดุลในชีวิตทำงานมุ่งเน้น 5 ด้านคือ  
1) ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพการทำงาน โดยสามารถพัฒนาความรู้ตัวเองได้ตลอดเวลาและต้องการได้รับ
การส่งเสริมจากโรงแรม 2) การได้รับการยอมรับและความเข้าใจจากเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลจากครอบครัวและ
เพื่อนร่วมงาน 3) การได้รับสิ่งตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงาน เช่น รายได้ เงินเดือน โบนัส
เพื่อใช้ในการจัดหาปัจจัยพื้นฐาน 4) การส่งเสริมให้สถานที่ทำงานมีสภาพแวดล้อมที่ดี มีมิตรไมตรีจิตต่อกัน จะช่วยให้  
การทำงานมีประสิทธิภาพ และงานที่ทำต้องมีความยืดหยุ่น เหมาะสมกับสถานการณ์ การเปิดโอกาสในการตัดสินใจร่วมกัน 
และ 5) การก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและส่วนรวมในการมีชีวิตที่มีคุณค่า โดยแนวคิดในการทำงานเพื่อพัฒนารูปแบบชีวิต
ที่มีความสมดุล ต้องมีแนวคิดในการพัฒนาความรู้เข้าใจตนเองและผู้อื่น สามารถขจัดอุปสรรคในการจัดสมดุลชีวิต บริหาร
จัดการด้านเวลาในการทำงานได้ เพราะเวลาในการทำงานของโรงแรมไม่มีความแน่นอน อาจจะมีการทำงานที่เกินเวลาและ
ทำงานในวันหยุด วันชดเชยที่เป็นช่วงเทศกาลหรือประเพณีสำคัญเพื่อเป็นการบริการที่สถานที่เปิดตลอด 24 ช่ัวโมง  
จากงานวิจัยของ Intulak and Oumtanee (2014) ที่ศึกษาสมดุลชีวิตกับงานจากโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง โดยระบุว่า
หมายถึง การบริหารจัดการเวลาในการดำเนินชีวิตส่วนบุคคล และการทำงานให้เหมาะสม โดยการใช้ชีวิตอย่างมีความสุขบน
ความพอดีและอยู่อย่างพอเพียง รวมทั้งศึกษาการสร้างสมดุลชีวิตกับงาน และพบว่า ประกอบไปด้วย 2 ประเด็นหลัก คือ  
การมีความสุขในชีวิตส่วนตัวและการมีความสุขในงาน ทั้งนี้ ในประเด็นแรกการมีความสุขในชีวิตส่วนตัว ซึ่งประกอบไปด้วย  
2 ประเด็นย่อยได้แก่ การใช้ชีวิตให้มีความสุขด้วยตนเอง และการเอาใจใส่ซึ่งกันและกันของสมาชิกในครอบครัว  อีกประเด็น
หนึ่งคือ การมีความสุขในงานซึ่งประกอบไปด้วย 4 ประเด็นย่อย ได้แก่ ความสุขในงานที่เกิดจากตนเองจัดการ ความเครียดที่
เกิดจากงาน การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และการได้รับสวัสดิการที่เพียงพอจากองค์การ นอกจากน้ี งานวิจัยของ 
ชนัญญา พิกุลทอง, 2549 พบว่า การจัดการความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work Life Balance) ของผู้ปฏิบัติงาน
ในสนามบินนานาชาติภูเก็ตสามารถแบ่งวิธีการจัดการความสมดุลของผู้ปฏิบัติงานออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 1) สมดุลด้านเวลา 
(Time Balance) ซึ่งมุ่งเน้นในประเด็นการจัดการชีวิตการทำงาน และชีวิตครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 2) สมดุลด้านการมี
ส่วนร่วม (Involvement Balance) ซึ่งมุ่งเน้นในประเด็นการมีส่วนร่วมในท่ีทำงาน มีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน และ
การทำงานร่วมกับผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้ดี  และ 3) สมดุลด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance)  
ซึ่งมุ่งเน้นในประเด็นความภูมิใจในตนเองซึ่งเกิดจากงานท่ีทำอยู่ในปัจจุบัน โดยต่อมางานวิจัยของ Khaled adnan Bataineh 
(2019) ที่ทำการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของสมดุลการดำเนินชีวิตและความสขุในท่ีทำงานส่งผลตอ่ประสิทธิภาพของพนักงานใน 
3 ด้านข้างต้น พบว่า ความสมดุลในการดำเนินชีวิตและความสุขในที่ทำงานส่งผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนักงาน
อย่างมีนัยสำคัญ ในขณะที่ความสมดุลในด้านความพึงพอใจในงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ซึ่งภายหลัง
สถานการณ์โควิด-19มาจนถึงปัจจุบัน แนวคิดการผสมผสานการใช้ชีวิตและการทำงานอย่างลงตัว (Work-Life Harmony) 
ได้รับความสนใจมากขึ้น โดยแนวคิดนี้เป็นแนวคิดของการดำเนินชีวิตโดยไม่เสียสมดุลกับการทำงานหรือชีวิตส่วนตัว เพื่อให้
บุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยมุ่งเน้นการจัดการเวลาและพลังงานชีวิตให้เหมาะสมเพื่อให้สามารถรับมือกับความต้องการ
ส่วนบุคคลและความรับผิดชอบทั้งในด้านการทำงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ แนวคิดนี้ยังมุ่งเน้นที่ 
การตั้งเป้าหมายที่เป็นไปได้อย่างเป็นระบบทั้งการทำงานและชีวิตส่วนตัว เช่น การกำหนดเวลาทำงานและเวลาพักผ่อนอย่าง
เหมาะสม การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อช่วยในการทำงานและการสื่อสาร การกำหนดลำดับความสำคัญของงานและกิจกรรม  
ในชีวิตประจำวัน เป็นต้น โดยการสร้าง Work-Life Harmony ของพนักงานจะก่อให้เกิดผลประโยชน์ในด้านการเพิ่ม 
ความพึงพอใจในการทำงาน ลดความเครียด ส่งเสริมสุขภาพท้ังกายและจิตให้ดีขึ้นได ้   
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แนวคิด Work-Life Harmony มีความแตกต่างจากแนวคิดความสมดุลของชีวิตในการทำงาน หรือ Work-Life 
Balance ในด้านของการมุ่งเน้นการสร้างความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวที่เป็นระบบและมีความกระชับ
มากกว่าการแยกเวลาของการทำงานและการใช้ชีวิตออกจากกัน ท้ังนี้ การทำงานและชีวิตส่วนตัวถือเป็นส่วนสำคัญของชีวิต
และสามารถผสมผสานและเชื่อมโยงกันได้อย่างกลมกลืน โดยพนักงานไม่จำเป็นต้องเสียสละสิ่งหนึ่งเพื่ออีกอย่างหนึ่ง โดย Jeff 
Bezos อ้างอิงจาก SME Thailand (2565) กล่าวว่า Work-Life Harmony มีประสิทธิภาพต่อการดำเนินงานของพนักงาน
องค์กรในหลากหลายมิติ ได้แก่ 1)  มีความยืดหยุ่นในการทำงานทั้งเวลาและสถานท่ี 2) มุ่งเน้นมองหาความสุขจากการใช้ชีวิต
และการทำงาน 3) ความพยายามมุ่งเน้นอยู่กับปัจจุบัน ซึ่ง Jeff Bezos ไม่เชื่อในแนวคิดการทำงานแบบ Work-life Balance 
โดยเขามองว่าการที่จะสร้างสมดุลให้อะไรบางอย่าง ต้องเสียอะไรบางอย่างไป ทำไมเราถึงไม่สามารถที่จะ Integrated หรือ 
ทำให้ชีวิตการทำงานและชีวิตของเราผสานรวมเป็นหนึ่งเดียวด้วยการมองหาความสุขในการทำงาน ซึ่งถ้าขยายความคำว่า 
Work-Life Harmony ในสไตล์ของ Jeff นั่นคือ การมองหาความสุขในการทำงานและชีวิต เมื่อคนคนหนึ่งสามารถมีความสุข
ในการทำงานทุกวัน เขาก็จะกลับบ้านอย่างมีความสุข ได้ใช้ชีวิตอย่างเต็มที่และมีความสุข ยิ่งมีความสุขมากเท่าไหร่ ก็ยิ่งส่งผล
ให้ประสิทธิภาพการทำงานดีเยี่ยมขึ้นมากเท่านั้น เป็นการผสานรวมกันระหว่างเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวได้อย่างไร้รอยต่อ  
โดยงานที่ทำให้คนคนหนึ่งรู้สึกมีพลังและมีความสุขน่ันคือ งานสร้างคุณค่าและความหมายอะไรบางอย่าง นอกจากน้ีเขายังมอง
ว่าการที่เราพยายามจะสร้างสมดุลให้ชีวิตและการทำงาน อาจจะทำให้เกิดความเครียดได้ง่ายมากกว่าการทำให้ทุกอย่างผสาน
กันเป็นหน่ึงเดียว  

ดังนั้นการเข้าใจและนำแนวคิด Work-Life Harmony ไปปรับใช้ในชีวิตประจำวันจะช่วยให้พนักงานมีความสุขและ
ประสบความสำเร็จทั้งในด้านการงานและด้านส่วนตัวได้อย่างมีความสมดุล ซึ่งในปัจจุบันแนวคิด Work-Life Harmony ยังคง
เป็นแนวคิดหรือแนวปฏิบัติที่พัฒนาขึ้นมาจากการสังเคราะห์ความรู้และประสบการณ์การทำงานท่ีหลากหลาย ทั้งในส่วนของ
องค์กรที่สนับสนุนการทำงานแบบมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน และจากบุคคลที่มีประสบการณ์ใน  
การสร้างความสมดุลในชีวิตส่วนตัวและการทำงาน โดยมีผู้ที่มีส่วนร่วมสำคัญในการส่งเสริมและก่อให้เกิดแนวคิด Work-Life 
Harmony ได้แก่ Richard Branson ผู้ก่อตั้งของกลุ่มบริษัท Virgin Group ที่มุ่งเน้นการให้เสรีภาพแก่พนักงานในการจัดการ
เวลาและทำงานแบบมีความสุข และ Sheryl Sandberg ผู้บริหารอาวุโสของ Facebook ซึ่งเป็นผู้สนับสนุนและสร้างแนวคิด
เกี่ยวกับความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวในองค์กร นอกจากนี้ Terri (2018) กล่าวถึงองค์ประกอบของแนวคิด 
Work-Life Harmony ไว้ว่า พนักงานไม่จำเป็นต้องหาความสมดุลในชีวิตระหว่างงานและครอบครัวแต่ควรผสมผสานกัน 
(Stop searching for balance)  ควรมีการจัดการช่ัวโมงการทำงานและช่ัวโมงของชีวิตส่วนตัวอย่างเป็นสัดส่วน  
(Be present) ควรมีการกำหนดรูปแบบการทำงานของทุกวันในสัปดาห์ (Plan your week around your priorities or 
THEMES) ควรมีการตัดสินใจอย่างมีสติในการทำงานและในชีวิตส่วนตัว (Make conscious choices) ควรมีการกระตือรือร้น
อย่างสม่ำเสมอ (Stay active) และควรพักผ่อนให้เพียงพอ (Get rest)  

 สถานการณ์ยุคใหม่ภายหลังโควิด-19 พนักงานรุ่นใหม่ (Gen Z) ให้ความสำคัญกับ Work Life Harmony มากกว่า 
Work Life balance ในหลายหลายเหตุผล เช่น  1) พนักงานรุ่นใหม่ให้ความสำคัญกับความยืดหยุ่นในการทำงานและใช้ชีวิต
ส่วนตัว อยากมีอิสระในการออกแบบตารางชีวิตของตนเอง โดยที่สามารถรับผิดชอบงานต่าง ๆ ได้จนเสร็จ และมีเวลาค้นคว้า
เรื่องที่ตนเองสนใจ (Flexibility Seekers) 2) พนักงานรุ่นใหม่ให้ความสำคัญกับ Lifestyle การใช้ชีวิตของตนเอง การบังคับให้
มีการเข้าออกงานเป็นเวลาหรือมีการตอกบัตรเข้างานอย่างเข้มงวด อาจไม่ใช่สิ่งที่ Generation นี้ต้องการ 3) พนักงานรุ่นใหม่
มีความเคยชินในการใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการทำงาน และคิดว่าเทคโนโลยีสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานได้ และ
สร้างความไร้รอยต่อได้ระหว่างทีม ไม่ว่าจะทำงานที่ออฟฟิศ หรือที่อื่น ๆ ก็ตาม (Digital Native) และ 4) พนักงานรุ่นใหม่ให้
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ความสำคัญกับวัตถุประสงค์ของงานและความหลงใหลในเรื่องที่ชอบไม่ได้ถูกกระตุ้นจากการมีเวลาเข้า - ออกงานที่ชัดเจน 
(Purpose-Driven) (ปิยะพร ขุนทองเอก, 2566)  

จากข้างต้น จะเห็นได้ว่า แนวคิดของความสมดุลของชีวิตในการทำงาน หรือ Work life balance มีความสำคัญ
ลดลงในกลุ่มคนรุ่นใหม่ ประกอบกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 เป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้รูปแบบการใช้ชีวิต 
ทั้งด้านการทำงานและการดำรงชีวิตส่วนตัวของคนรุ่นใหม่ได้ปรับเปลี่ยนไปให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ทำให้มุมมองและ
แนวคิดดั้งเดิมของการทำงานแบบ Work life balance ได้เปลี่ยนไปเป็น Work Life Harmony ซึ่งให้ความสำคัญกับ 
การจัดการเวลาทำงานและการใช้ชีวิตอย่างยืดหยุ่น ซึ่งมุ่งเน้นผลลัพธ์ ในด้านความสุขในชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทำงาน 
บนพื้นฐานการใช้สติทำงานและใช้ชีวิตอย่างเต็มความสามารถ โดยเลือกทำงานที่สร้างความหมายและมีคุณค่าให้กับตนเอง
เพื่อให้เกิดการผสมผสานการใช้ชีวิตและการทำงานอย่างลงตัว 

 

สรุปและข้อเสนอแนะ 
การเตรียมตัวสำหรบัการกลบัเข้าสูภ่าวะปกติของธุรกิจโรงแรมในอนาคต เป็นสิ่งทีผู่้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรให้

ความสำคัญ เนื่องจากความคาดหวังต่อองค์กรและทัศนคติของพนักงานรุ่นใหม่มีการเปลี่ยนแปลงไป จะส่งผลการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมในอนาคต โดยธุรกิจโรงแรมจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์การบริหารงานบริการตาม
สถานการณ์ของโลกยุคใหม่คือ การมุ่งเน้นการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและพนักงานในลักษณะเฉพาะบุคคลมากขึ้น 
พนักงานของโรงแรมจึงจำเป็นต้องเพิ่มทักษะใหม่ ๆ มีทักษะที่ตอบโจทย์ความความต้องการของโลกการทำงานที่เปลี่ยนไป
เพื่อให้สามารถขับเคลื่อนและต่อยอดวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กรได้ดี โดยกลยุทธ์และแนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่สำคัญของโรงแรมที่อยู่ภายใต้สภาวะความกดดันของการแข่งขันที่สูงขึ้นในเรื่อย ๆ ในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและ
บริการ จะต้องมุ่งเน้นการสรรหาและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ สามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงได้ดี รวมทั้งกำหนด
มาตรการและนโยบายที่จะช่วยสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่มีความสามารถเฉพาะด้านมากยิ่งขึ้น โดยออกแบบ
หลักสูตรอบรม (training) และแผนการพัฒนาพนักงานที่มีประสิทธิภาพให้เหมาะสมกับพฤติกรรมของพนักงานทำงานยุคใหม่ 
โดยในยุคท่ีทุกอย่างเร็ว หลากหลาย เข้าถึงง่าย นอกจากน้ีผู้บริหารและฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษยจ์ะต้องสร้างองค์กรแห่ง
ความสุขให้กับพนักงาน มีการออกแบบสภาพแวดล้อมในองค์กรให้มีความยืดหยุ่น เอื้อต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน ส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์และรับฟังความคิดเห็นตลอดจนข้อเสนอแนะจากพนักงานอย่างตั้งใจ จริงใจ และใส่ใจ เพื่อปรับปรุงแก้ไข 
ปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้ง องค์กรจะต้องมีระบบค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปร่งใส  
มีระบบ สร้างความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน 

นอกจากนี้เพื่อให้พนักงานภายในธุรกิจโรงแรมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขและส่งต่อความสุขน้ันไปยังกลุ่ม
ลูกค้าท่ีมาใช้บริการ ผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรม องค์กรควรนำแนวคิดของการผสมผสานเรื่องการทำงานและเรื่องชีวิตส่วนตัว
ได้อย่างลงตัวมาปรับใช้เพื่อให้เกิดเป็นค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร โดยมุ่งเน้นการทำงานภายใต้องค์กรที่มีความสุข 
หลีกเลี่ยงการแยกเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวออกจากกันเพื่อรักษาความสมดุลของชีวิต แต่ให้ความสำคัญกับมองหาคุณค่าจาก
การทำงาน เพื่อให้พนักงานมีความสุขกับการทำงาน ต้องการทำงานเพื่อ เติมเต็มความรู้สึกบางอย่างและทำงานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ เพื่อสร้างความหมายและสร้างงานมีคุณค่า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การให้ความสำคัญกับปัจจัยต่าง ๆ ที่มี
ความสำคัญต่อพนักงานรุ่งใหม่ อาทิเช่น นโยบายการทำงานที่ยืดหยุ่น การสนับสนุนด้านสุขภาพจิต การลงทุนในการเรียนรู้
และการพัฒนา และความมุ่งมั่นต่อการสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่เคารพความแตกต่างหลากหลายและเป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อมรับผิดชอบสังคม ซึ่งจะเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการโน้มน้ามและดึงดูดใจให้พนักงานที่มีความสามารถมีความรู้สึกอยาก
ทำงานร่วมกันกับองค์กรในระยะยาว ตลอดจนทุ่มเทให้กับการทำงานอย่างเต็มความสามารถ จากข้างต้น สามารถกล่าวโดย
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สรุปได้ว่า การบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน เป็นหน้าที่หลักสำคัญอันหนึ่งของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
จะต้องบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานให้สอดคล้องกับความคาดหวังและพฤติกรรมของพนักงานเพื่อช่วย
สนับสนุนให้พนักงานขององค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดีส่งผลให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายที่กำหนด 
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