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บทคัดยอ 

 

ประเด็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรยังคงเปนหัวขอที่นาสนใจในการศึกษาแมวาบริบททาง
สังคมจะเปลี่ยนแปลงไป วัฒนธรรมการทำงานนั้นถือเปนรากฐานสำคัญขององคกร สะทอนให
เห็นถึงพฤติกรรมของบุคลากร สภาพแวดลอมในการทำงาน ตลอดจนประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลของกำลังแรงงาน บทความนี้มุงนำเสนอแงมุมที่นาสนใจของวัฒนธรรมการทำงาน
หนัก ผานการทบทวนวรรณกรรมจากเอกสาร บทความวิจัย และบทความวิชาการท้ังในประเทศ
และตางประเทศ  

ขอสรุปของการศึกษาแสดงถึงมุมมองที่หลากหลายครอบคลุมหัวขอตาง ๆ ตอไปนี้       
1) นิยามและความเปนมาของวัฒนธรรมการทำงานหนัก 2) ผลกระทบของวัฒนธรรมการทำงาน
หนักตอสุขภาพกายและสุขภาพจิต และ 3) ความทาทายในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร 
องคกรในปจจุบันตองเรียนรูที่จะปรับตัวโดยเนนที่การสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่ยั่งยืน
และสมดุล ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและความเปนอยูที่ดีของพนักงาน แนวทางนี้
สอดคลองกับหลักการของวัฒนธรรมตอตานการทำงาน 

 

คำสำคัญ: ความทาทาย; วัฒนธรรมการทำงานหนัก; วัฒนธรรมองคกร 
 

Abstract 
 

 Organizational culture issues continue to be an interesting topic of research 
despite changing societal situations. Work culture forms a critical foundation for 
organizations, reflecting employee behavior, work environment, and workforce 
efficiency and effectiveness. This article examines key aspects of hustle culture 
through a comprehensive literature review of domestic and international 
documents, research articles, and academic publications.  
 The following subjects are covered by the study's conclusions, which 
represent a variety of perspectives: 1) the definition and origins of hustle culture; 
2) its impact on physical and mental health; and 3) the challenges associated with 
transforming organizational culture. Today’s organizations must learn to adapt by 
focusing on creating a sustainable and balanced work environment that enhances 
employee productivity and well-being. This approach aligns with the principles of 
an anti-hustle culture. 
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1. บทนำ  
ในโลกวงจรแหงการทำงาน มนุษยเรายังใหความสำคัญกับแนวคิดการทุมเทใหกับงาน

อยางเต็มที่ การตอสูเพื่อใหไดมาซึ่งเงินคาตอบแทนที่มากขึ้น ตำแหนงหนาที่ที่ใหญขึ้น หรือได
เล่ือนตำแหนงท่ีสูงขึน้ ซึ่งสะทอนใหเห็นไดอยางชัดเจนวา คุณคาและความสำเร็จของคนมักถกูวดั
ดวยผลงาน จึงเปนที่มาของแนวคิดวัฒนธรรมการทำงานหนัก หรือความคลั่งไคลในการทำงาน 
(Hustle Culture) ผูคนเชื่อวาสิ่งที่สำคัญที่สุดในชีวิต คือการบรรลุเปาหมายในอาชีพการงาน
ดวยการทำงานหนักอยางไมลดละและตอเนื่อง โอกาสความกาวหนาของตนเองขึ้นอยูกับการ
ทำงานอยางหนักและการเสียสละความเปนสวนตัว คนขยันขันแข็งตองเสียสละแมวาภาระงาน
ของพวกเขาจะสงผลใหการใชชีวิตสวนตัวลดนอยลง Carnegie (2023) สนับสนุนวา การทำงาน
มากเกินไป อาจสงผลเสียตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงาน และอาจทำใหองคกร
สูญเสียความนาดึงดูดใจไดในที่สุด Maslach & Leiter (2016) ระบุวา วัฒนธรรมการทำงาน
หนัก อาจทำใหความพึงพอใจในงานลดลง เมื่อพนักงานถูกกดดันจนถึงขีดจำกัดภาระงานอยาง
ตอเนื่อง อาจสงผลใหมีอัตราการลาออกสูงขึ้น เนื่องจากพนักงานตองการสภาพแวดลอมในการ
ทำงานที่สมดุลและเติมเต็มคุณภาพชีวิตสวน ตัวมากขึ้น  

หลังการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ผูคนจำนวนมาก   
หันมาใหความสนใจกับการจัดลำดับความสำคัญใหม โดยทบทวนวาพวกเขาตองการอะไรจาก
การทำงานและการใชชีวิต บางคนอาจตัดสินใจลาออกจากสถานที่ทำงานที่เปนพิษ (Toxic 
Workplace) หลีกเล่ียงงานประจำ และเนนการจัดสรรเวลาใหกับชีวิตสวนตวัและงานอดเิรกมาก
ขึ ้น สอดคลองกับรายงานการศึกษาโดย Deloitte และ Workplace Intelligence ในกลุม
พนักงานและผูบริหาร 2,100 คน พบวา ผูบริหารระดับสูงรอยละ 70 กำลังพิจารณาอยางจริงจัง
ที่จะลาออกจากงานเดิมเพื่อไปทำงานที่สนับสนุนการใชชีวิตและความเปนอยูของพวกเขาได
ดีกวาเดิม ทั้งพนักงานและผูบรหิารตางพยายามใหความสำคัญกบัความเปนอยูท่ีดีของตนเองและ
คิดวา งานคือสาเหตุแหงความเหนื่อยลา ความเครียด และความรูสึกกดดัน ในขณะที่พนักงาน
และผูบริหารมากกวารอยละ 50 ประสบปญหาความเหนือ่ยลาและปญหาสุขภาพจิต (Ruggeri & 
Miller, 2023) อยางไรก็ตามวัฒนธรรมการทำงานหนักและความคลั่งไคลในการทำงาน อาจไม
เอื้อใหมีเวลาพักผอน เวลาสวนตัวในการใชชีวิตกับครอบครัว การยกยองการทำงานนานขึ้นและ
หนักขึ้นเพื่อแสวงหาความสำเร็จไดนำไปสูปญหาที่พนักงานรูสึกเหนื่อยลา ขาดความผูกพัน    
ภาวะหมดไฟ และลดประสิทธิภาพการทำงาน 
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ในบทความนี้ผู เขียนแบงเนื้อหาการนำเสนอแงมุมที่นาสนใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมการ
ทำงานหนัก โดยอาศยัการทบทวนวรรณกรรม บทความวิจัย บทความเชิงวชิาการ ท้ังในประเทศ
และตางประเทศ เพื่อสะทอนขอมูลในหลากหลายแงมุม ผูเขียนใหความสำคัญกับการพิจารณา
แหลงที่มาของขอมูลทั้งนี้เพื่อเพิ่มความนาเชื่อถือใหกับงานเขียน โดยเฉพาะอยางยิ่งเนื้อหาที่
อางอิงในรูปแบบเว็บไซต ซึ่งมีความสะดวกและทันสมัย ผูเขียนจะพิจารณาหนวยงานเจาของ
เนื้อหาและความเปนปจจุบันของการปรับปรุงเนื้อหาเปนสำคัญ การนำเสนอในบทความนี้จะ
ประกอบดวย นิยามและความเปนมาของวัฒนธรรมการทำงานหนัก ผลกระทบวัฒนธรรมการ
ทำงานหนักตอสุขภาพกายและจิตใจ และความทาทายในการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคกร 
 
2. นิยามและความเปนมาของวัฒนธรรมการทำงานหนัก 
 คำวา Hustle ในพจนานุกรมฉบับออกซฟอรดนิยามถึงกิจกรรมวุนวายของผูคนจำนวน
มากในสถานที่หนึ่ง (Oxford University Press, 2024) จากการสืบคนขอมูลมักพบการใชคำวา 
Hustle Culture เชิงทับศัพทในภาษาอังกฤษทั้งวรรณกรรมภาษาไทยและภาษาตางประเทศ ซึ่ง
มีคำเร ียกอื ่นที ่ใช ใหความหมายใกลเคียงกัน เชน “วัฒนธรรมการทำ งานแบบเรงรีบ” 
“วัฒนธรรมการทำงานหนัก” “วัฒนธรรมคลั่งงาน” ในเอเชียกระแสวัฒนธรรมการทำงานหนัก 
เกิดขึ้นมาเปนเวลานาน โดยเฉพาะในประเทศจีนและญี่ปุน ซึง่มีความกาวหนาทางเศรษฐกิจและ
เทคโนโลย ีอย างรวดเร ็ว ในประเทศจีน ว ัฒนธรรมการทำงานหนักนั ้นจะถูกเร ียกวา 
“996”หมายถึงการทำงานตั้งแต 9.00 น. ถึง 21.00 น. ตอเนือ่ง 6 วันตอสัปดาห ซึ่งถกูกลาวถึง
กลุมพนักงานดานเทคโนโลยีชาวจีนที่ทำงานหนักในซิลิคอนวัลเลย แจ็ค หมา ผูกอตั้ง Alibaba 
สนับสนุนวา วัฒนธรรมการทำงานที่เขมขนเชนนี้มีความจำเปนมันเปนแรงผลักดันหลักในการ
ทำงานและความสำเร็จของ Alibaba ขึ ้นอยู กับการที ่พนักงานปฏิบัติตามตารางงาน 996 
(Qiqing & Zhong, 2019) 
 ในประเทศญี ่ปุ น ไตหวัน และเกาหลีใต จะใชคำเรียกสภาวะการทำงานหนักมาก       
แบบหามรุงหามค่ำติดตอกันเปนเวลานานจนเสียชีวิตวา “Karoshi” ซึ่งสะทอนมาจากความ
พากเพียรและความภักดีในเชิงปรัชญาบูชิโดของชนชาติญี่ปุนซึ่งไดรับมาจากคานิยมทางศีลธรรม
ของซามูไร โดยมักเนนการผสมผสานระหวางความสุภาพ ความภักดี ความเชี่ยวชาญในศิลปะ
การตอสู  และเกียรติยศจนตาย (สมาคมโรคจากการประกอบอาชีพและสิ ่งแวดลอมแหง        
ประเทศไทย, 2563) 
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 ในมุมมองรากฐานจากแนวคิดทุนนิยม (Capitalism) วัฒนธรรมการทำงานอยางหนัก 
เปนผลผลิตของระบบเศรษฐกิจทุนนิยมที่สงเสริมการทำงานอยางหนักเพื่อความสำเร็จสวนตัว
และการบริโภค ซึ่งอาจถูกตีความไดวาเปนการผลักดันใหเกิดการผลิตและการบริโภคมากขึ้นใน
สังคมทุนนิยม ในแงมุมนี้จะสอดคลองกับความเชื่อในความฝนแบบอเมริกันชน (American 
Dream) กลาวคือ แนวคิดวัฒนธรรมการทำงานอยางหนักมีความเกี่ยวของกับอุดมการณความ
ฝนแบบอเมริกัน ที่วาหากทำงานหนักเพียงพอ ก็จะประสบความสำเร็จได ผูคนเชื่อวาสามารถ
ประสบความสำเร็จทางวัตถุได หากพวกเขาพยายามดิ้นรนเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งนั้น อุดมการณ       
ทั้งสองอยางนี้สงเสริมใหคนทำงานอยางทุมเทเพื่อใหไดมาซึ่งความมั่งคั่งและความสุข Jirles 
(2020) กลาวสนับสนุนวา วัฒนธรรมการทำงานหนักอาจแฝงไปกับการทำงานที่หมกมุนอยูกับ
เปาหมายของตนเองและทำใหสำเร็จลุลวง ชาวอเมริกันมักพยายามทำตัวใหยุงอยูเสมอ และ
บอยครั้งในการแสวงหาความสำเร็จ พวกเขาตองเสียสละตัวเอง การหมกมุนอยูกับผลงานอยาง
ตอเนื่องจนอาจทำใหสมดุลในชีวิตเสียไป ในทายที่สุดพวกเขาจะไมมีเวลาที่จะดูแลความสัมพนัธ 
สุขภาพจิต หรือสุขภาพกาย  
 จากคำถามที่วา จริงหรือไมท่ีการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาในยุคดิจิทัลเปนตัวเรงให
กระแสวัฒนธรรมแหงการทำงานหนักเติบโตมากขึ้น ผูเขียนเชื่อวา การพัฒนาเทคโนโลยีในยุค
ดิจิทัลมีสวนสงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมการทำงานหนัก กลาวคือ ในยุคอุตสาหกรรม 4.0 การใช
เทคโนโลยีในอุตสาหกรรมมีการขยายตัวเพิ ่มมากขึ ้น การพัฒนาเทคโนโลยีท ี ่ เร ียกวา
ปญญาประดิษฐ เปนสวนสำคัญของการพัฒนาธุรกิจ ซึ ่งชวยใหมนุษยสามารถจัดการ
ชีวิตประจำวันไดอยางรวดเร็วตลอด 24 ชั่วโมง ในการทำงานไมไดจำกัดอยูแคการพึ่งพางานท่ี
เจาของธุรกิจเสนออีกตอไป ผูคนจำนวนมากกลาที่จะประกอบอาชีพอิสระ และแสวงหาโอกาส
ทางธุรกิจเพ่ิมขึ้น กลาวคือ เทคโนโลยีดิจิทัลชวยใหคนทำงานไดมากขึ้นในเวลาท่ีนอยลง สงเสริม
ประสิทธิภาพและผลผลิต ชองทางออนไลนชวยเปดโอกาสใหม ๆ ในการสรางธุรกิจและหารายได 
เทคโนโลยียังจะชวยใหเกิดการทำงานในระยะไกลและยืดหยุนเวลาทำใหจัดการชีวิตและงานไดดี
ขึ้นดวย  
 ยิ่งไปกวานั้นโซเชียลมีเดียมีบทบาทสำคัญในการสรางภาพลักษณของการทำงานหนัก 
ความสำเร็จสวนบุคคล และไลฟสไตลของคนที่มีความกาวหนาในอาชีพ เชน ในภาพยนตรเรื่อง 
The Social Network ที่บอกเลาเรื ่องราวของนักศึกษาจากฮารวารดชื่อ Mark Zuckerberg      
ผูกอตั้ง Facebook ซึ่งตองทำงานหนักทั้งวันทั้งคืนเพื่อสรางบริษัทที่ประสบความสำเร็จใน    
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ระดับโลก ภาพของการทำงานอยางไมหยุดหยอนและการแขงขันในวงการเทคโนโลยีสะทอนถึง
วัฒนธรรมการทำงานหนักอยางชัดเจน ภาพยนตรเรื ่อง The Wolf of Wall Street เปนอีก
ตัวอยางหนึ่งที่เนนเรื่องของความทะเยอทะยานและการทำงานอยางเขมขนเพื่อความร่ำรวย    
โดยตัวละครเอกของเรื ่องคือคนที่ทำงานหนักและไมหยุดยั ้ง เพื ่อใหไดมาซึ ่งเงินทองและ
ความสำเร็จทางสังคม แมวาจะเปนวิธีท่ีไมถูกตองตามกฎหมายก็ตาม 
 ดังนั้นผูเขียนจึงสรุปวา วัฒนธรรมการทำงานหนักเปนแนวคิดที่เนนการทำงานอยาง      
ไมหยุดพักเพื่อใหไดมาซึ่งความสำเร็จทางดานอาชีพ การเงิน หรือความกาวหนาในชีวิต ใน       
มุมการเปนผูประกอบการหรือผูที ่มีความทะเยอทะยานสูง เชื่อวาการทำงานหนักเปนกุญแจ
สำคัญสูความสำเร็จ 
 
3. ผลกระทบของวัฒนธรรมการทำงานหนักตอสุขภาพกาย 
 นักวิชาการไดวิพากษวิจารณ วัฒนธรรมการทำงานหนักในแงของผลกระทบทางลบ      
ตอสุขภาพจิตและรางกาย การทำงานอยางตอเนื่องโดยไมหยุดพักอาจนำไปสูภาวะหมดไฟ 
ความเครียดเรื้อรัง และนักวิจัยบางสวนไดสะทอนผลศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบความไมสมดุล
ระหวางการทำงานกับชีวิตสวนตัว จากการทบทวนวรรณกรรม พบงานวิจัยที ่สนับสนุนวา 
วัฒนธรรมการทำงานหนักในแงของผลกระทบทางลบตอสุขภาพกายดังนี้  
  Rahmawan et al. (2023) ไดทำการสำรวจผลกระทบของปรมิาณงานและความเหนือ่ย
ลาตอประสิทธิภาพการทำงานของคนงาน ในโครงการทางดวนเขาทาเรือใหมมาคาสซาร 
(Makassar new port toll access road project) ประเทศอินโดนีเซีย สะทอนวาความเหนื่อย
ลาเปนผลรวมของความเสื่อมถอยของสมรรถภาพทางจิตใจและรางกายซึ่งสงผลใหขวัญกำลังใจ
ลดลงและสงผลใหประสิทธิภาพในการทำงานของคนงานลดลง ผลการศึกษา พบวามี
ความสัมพันธระหวางภาระงานทางกายภาพ ภาระงานทางจิตใจ และความเหนื่อยลาจากการ
ทำงานสงผลตอผลผลิตงาน โดยภาระงานทางกายสงผลโดยตรงตอผลผลิตงานผานความเหนื่อย
ลาจากงาน ภาระงานทางจิตใจสงผลโดยตรงตอผลผลิตงานผานความเหนื่อยลาจากงาน และ
ภาระงานทางกายสงผลทางออมตอผลผลิตงานผานความเหนื่อยลาจากงาน ภาระงานทางจิตใจ
สงผลทางออมตอผลผลิตงานผานความเหนือ่ยลาจากงาน Sari, Aidha, & Susilawati (2024) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางภาระงานและความเหนือ่ยลาจากการทำงานของบุคลากรสาธารณสุข
ในหมู เจ าหนาที ่สาธารณสุข ซ ึ ่งประกอบดวยแพทย พยาบาลผดุงครรภ น ักวิเคราะห               
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นักโภชนาการ และเจาหนาท่ีสาธารณสุข ผลลัพธแสดงใหเห็นวาปริมาณงานหนักมีความสัมพันธ
ในเชิงบวกกับความเหนื่อยลาในการทำงานสูง ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสำคัญของการจัดการ
ปริมาณงานอยางมีประสิทธิผลเพื่อลดความเส่ียงของภาวะหมดไฟในหมูเจาหนาที่สาธารณสุข 
สอดคลองกับผลการศ ึกษาว ิจ ัยของ Ghanbary, Haghshanas, Habibi, & Abedi (2019)         
ที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญระหวางภาระงานทางจิตใจและความเหนื่อยลา
จากการทำงานของเจาหนาที่ฝายบริหารของบริษัทผูใหบริการการสื่อสารในเตหะราน ประเทศ
อิหราน โดยเมื่อภาระงานทางจิตใจเพ่ิมขึน้ ความเหนื่อยลาจากการทำงานกจ็ะเพ่ิมขึน้ตามไปดวย 
 ปญหาการนอนหลับ เปนอีกตัวแปรหนึ่งที่พบไดอยางแพรหลายในงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
บริบทการทำงาน ดวยเพราะการนอนหลับไมเพียงพอยอมสงผลโดยตรงตอสุขภาพและ       
ความเปนอยู ที ่ดีของบุคคล คุณภาพการนอนหลับซึ ่งบงชี ้จากความรู สึกมีพลังและพักผอน
เพียงพอ ไดรับผลกระทบจากปจจัยตาง ๆ มากมาย เชน วิถีชีวิตของบุคคล ความผันผวนทาง
ธุรกิจ ชีวิตทางสังคม ปญหาสุขภาพและความเจ็บปวย อีกทั้งคุณภาพการนอนหลับยังไดรับ
อิทธิพลจากระดับความเครียดในแตละวันที่บุคคลตองเผชิญจากสภาพแวดลอมการทำงาน ไดแก 
ชั่วโมงทำงานที่ยาวนาน ความเครียดจากการทำงาน และการทำงานเปนกะ มีงานวิจัยในอดตีท่ี
พยายามทวนสอบความสัมพันธดังกลาว Lyons, Strazdins & Doan (2022) ไดทำการสำรวจ
พบวามีความสัมพันธเชิงบวกอยางมากระหวางความเขมขนในการทำงานและคุณภาพการ     
นอนหลับ โดยคุณภาพการนอนหลับของบุคคลนั้นจะแยลงเมื่อความเขมขนในการทำงานเพ่ิมขึ้น 
สอดคลองกับ Hwang & Lee (2019) ที ่ได สะทอนผลกระทบของความเคร ียดจากงาน         
ภาวะซึมเศราและความเหนื ่อยลาตอคุณภาพการนอนหลับของพนักงานดูแลผู ป วยใน
สถานพยาบาลระยะยาว พบวาความเครียดจากงานที่เกี่ยวของกับผูปวยเปนตัวกดดันท่ีสำคัญ
ที ่สุดในบรรดาความเครียดจากงานของพนักงานดูแลผู ปวย โดยพบความแตกตางอยางมี
นัยสำคัญในคุณภาพการนอนหลับตามสถานะสุขภาพที่รับรูดวยตนเองของพนักงานดูแลผูปวย 
คุณภาพการนอนหลับของพนักงานดูแลผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับความเครียดจากงาน 
ภาวะซึมเศรา และความเหนื่อยลา 
 นอกจากการศึกษาวิจัยโรคที่เกี่ยวของกับความเครียดและปญหาสุขภาพจากการทำงาน
หนักแลว ยังพบความสัมพันธระหวางชั่วโมงการทำงานที่ยาวนานกับปญหาโรคเกี่ยวกับระบบ
หัวใจและการเผาผลาญอาหาร สอดคลองกับรายงานขององคการอนามัยโลก และองคการ
แรงงานระหวางประเทศ ที ่สำรวจพบความเสี ่ยงที ่สูงขึ ้นของโรคหัวใจขาดเลือดและโรค        
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หลอดเลือดสมองในกลุมคนที่ทำงานสูงกวาชั่วโมงมาตรฐาน (≥55 ชั่วโมงตอสัปดาห) เมื่อเทียบ
กับคนที่ทำงานตามชั่วโมงมาตรฐาน (35–40 ชั่วโมงตอสัปดาห) ภาวะโรคที่เกี่ยวของกับการ
ทำงาน 72% ของการเสียชีวิตเปนผูชาย ผลการศึกษายังยืนยันวา การทำงานสูงกวาชั่วโมง
มาตรฐาน มีความเสี่ยงตอโรคหลอดเลือดสมองเพิ่มขึ้นประมาณ 35% และมีความเสี่ยงตอการ
เสียชีวิตจากโรคหัวใจขาดเลือดเพิ่มขึ้น 17% เมื่อเทียบกับการทำงาน 35–40 ชั่วโมงตอสัปดาห 
สอดคลองกับ Ervasti et al. (2021) ท่ีศึกษาพบวา การทำงานเปนเวลานานหลายชั่วโมงมีความ
เกี ่ยวของกับการเพิ ่มความเสี ่ยงในการเสียชีวิตจากโรคหลอดเลือดหัวใจ ในการวิเคราะห 
อัตราสวนความเส่ียง 1.68 โรคเบาหวาน ในอัตราสวนความเส่ียง 1.18 การบาดเจ็บ ในอัตราสวน
ความเสี่ยง 1.22 และความผิดปกติของระบบกลามเนื้อและโครงกระดูก ในอัตราสวนความเสี่ยง 
1.15 การติดตามผลลัพธดานสุขภาพ 50 รายการใน 4 ประเทศในยุโรปชี้ใหเห็นวาการทำงาน
หลายชั ่วโมงมีความเกี ่ยวของกับความเสี ่ยงที ่เพิ ่มขึ ้นของการเสียชีว ิตจากโรคหัวใจและ        
หลอดเลือดในระยะเริ่มตนและการติดเชื้อที่ตองเขารับการรักษาในโรงพยาบาลกอนอายุ 65 ป  
 นภัทร ปุตสะ (2564) ไดศึกษาอาการผิดปกติทางระบบกระดูกและกลามเนื้อที่เกิดจาก
งานซึ่งพบไดบอยในพนักงานสำนกังานท่ีตองนั่งทำงานโดยใชคอมพิวเตอรเปนระยะเวลายาวนาน    
ผลการศึกษา พบวาเวลาที่ใชในการทำงานคอมพิวเตอรเฉลี่ย 7.25±1.51 ชั่วโมงตอวัน และใช
เวลาในการนั่งทำงานนาน 7.72±2.35 ชั่วโมงตอวัน พนักงานรอยละ 27.2 มีความชุกของอาการ
ผิดปกติทางระบบกระดูกและกลามเนื้อในระยะ 7 วันที่ผานมา และรอยละ 33.3 มีอาการ       
ผิด ปกติทางระบบกระดูกและกลามเนื้อในระยะ 12 เดือนที่ผานมา สวนของรางกายที่มีระดับ
อาการปวดมาก คือ หลังสวนลาง ไหล ขอมือ ซึ ่งสามารถใชเปนขอมูลเบื้องตนและใชเปน
แนวทางในการเฝาระวัง วางแผนสงเสริมสุขภาพ และปองกันโรคทางระบบกลามเนื้อและ      
โครงกระดูกในพนักงานออฟฟศตอไป และนำไปใชปรับปรุงการยศาสตรในสำนกังานได อีกทั้งยัง
พบปญหาความผิดปกติของระบบกลามเนื ้อที ่เก ี ่ยวของกับการทำงานในกลุ มพนักงาน
อุตสาหกรรมการบริการเมืองบาฮีรดาร ประเทศเอธิโอเปย พบวาการยืนเปนเวลานาน และการ
เอื้อมแขนมากเกินไป ถือเปนปจจัยสำคัญในอาการของโรคทางระบบกลามเนือ้และโครงกระดกูท่ี
เกี่ยวของกับการทำงาน ในหมูพนักงานครัวในอุตสาหกรรมการบริการ (Abebaw et al., 2024) 
 ในมุมของผู เขียน สนับสนุนวาว ัฒนธรรมการทำงานหนักสงผลกระทบสำคัญตอ       
สุขภาพกาย โดยงานวิจัยพบความสัมพันธระหวางภาระงานที่หนักกับความเหนื่อยลาและ
ประสิทธิภาพการทำงานที่ลดลง นอกจากนี้ยังสงผลตอคุณภาพการนอนที่แยลง โดยเฉพาะ      
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ในกลุมที่มีความเขมขนในการทำงานสูง ที่สำคัญคือการทำงานเกินชั่วโมงมาตรฐานตอสัปดาห
เพิ่มความเสี่ยงตอโรคหัวใจและหลอดเลือดสมอง รวมถึงปญหาระบบกระดูกและกลามเนื้อ 
โดยเฉพาะในกลุมท่ีตองทำงานในทาทางเดิมเปนเวลานาน 
 
4. ผลกระทบของวัฒนธรรมการทำงานหนักตอสุขภาพจิตใจ 
 ภาวะหมดไฟจากการทำงาน เปนปญหาทางดานสุขภาพจิตอยางหนึ่ง ซึ่งองคการอนามัย
โลกได จ ัดอย ู  ในกล ุ ม International Classification of Diseases (ICD) ในทางการแพทย          
ยังถือวาภาวะหมดไฟจากการทำงาน เปนการเปลี่ยนแปลงดานจิตใจที่ยังไมถึงขั้นเจ็บปวยทาง   
จิตเวช นักจิตวิทยาใหนิยามภาวะหมดไฟวา เปนปฏิกิริยาตอบสนองทางอารมณเรื้อรังตองานท่ี
ทำ       ในลักษณะอารมณออนเพลีย หรือรูสึกไมมีอารมณที่จะทำงาน เกิดภาวะขาดความรูสึก
สนุกในการทำงาน (Cynicism) ขาดแรงจูงใจในงานที่ทำ (กรมสุขภาพจิต, 2562) นักวิชาการ
จำนวนมาก หันมาสนใจตรวจสอบบทบาทความสัมพันธระหวางปริมาณงานและภาวะหมดไฟ     
ในหมูผูปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีของ Maslach ระบเุกี่ยวกับลักษณะการทำงานที่เปนปจจัยที่ทำให
เกิดภาวะหมดไฟ ความเสื ่อมถอยของสุขภาพและประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน           
จากการศึกษาพบวาปริมาณงานเปนตัวทำนายภาวะหมดไฟ ปริมาณงานมีความเกี่ยวของกับ
ความเหนื่อยลาทางอารมณ (Kangarlou, Fatemi, Paknazar, & Dehdashti, 2022; Dall’Ora, 
Ball, Reinius, & Griffiths, 2020)  
 ความเบื่อหนายจากการทำงานเรื้อรังนั้น มีความสัมพันธกับภาวะเครียดและความวิตก
กังวล สอดคลองกับ Ogawa et al. (2018) ที่ทวนสอบความสัมพันธระหวางชั่วโมงการทำงานที่
ยาวนานกับภาวะซึมเศราในกลุมแพทยประจำบานชั้นปหนึ่งชาวญี่ปุน โดยพบวา กลุมผูที่ทำงาน 
100 ชั่วโมงตอสัปดาหหรือมากกวามีแนวโนมสัดสวนอาการซึม เศรามากกวาผูทำงานนอยกวา 
60 ชั่วโมงอยางมีนัยสำคัญ การวิเคราะหการถดถอยโลจิสติกแบบหลายตัวแปรแสดงใหเห็นวา
การทำงาน 80 ถึง 99.9 ชั ่วโมงตอสัปดาหมีความเสี ่ยงสูงขึ ้น 2.83 เทา และการทำงาน          
100 ชั่วโมงหรือมากกวานั ้น มีความเสี ่ยงสูงขึ ้น 6.96 เทาในการเกิดอาการซึมเศราเมื่อ
เปรียบเทียบกับการทำงานนอยกวา 60 ชั่วโมงตอสัปดาห จึงเชื่อไดวา การทำงานเปนเวลานาน
เกินไปมีความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญกับการพัฒนาของอาการซึมเศรา การจัด การเวลาทำงาน
ของแพทยประจำบานอยางเหมาะสมมีความสำคัญตอการรักษาสุขภาพกายและสุขภาพจิตของ
พวกเขา Ozkan, Ozdevecioglu, Kaya, & Özsahin Koc (2015) พบวา อาการซึมเศราเพ่ิมขึน้
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ตามภาระงานทางจิตใจที่เพ่ิมขึ้น ภาระงานทางจิตใจมีผลเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญตออาการโกรธ
และความออนไหวตอความสัมพันธระหวางบุคคลของผู เชี ่ยวชาญดานบัญชี และพวกเขา
สนับสนุนวาอาการออนลา ซึมเศรา ลังเล เบื่อหนาย พฤติกรรมเชื่องชา มองโลกในแงราย      
รูสึกผิดความผิดปกติทางการทำงานของจิตใจ และอาการทางจิตใจอื่น ๆ ที่คลายกัน กลายเปน
ปญหาที่หลีกเล่ียงไมไดในชีวิตสังคมสมัยใหม  
 ผลการทวนสอบภาวะซึมเศรากับภาระงาน พบขอสรุปที ่ยืนยันวา ความชุกของ
ความเครียด ภาวะซึมเศรา และการฆาตัวตายมีแนวโนมที่จะเพิ่มขึ้นตามการเพิ่มขึ้นของภาระ
งาน Luo et al. (2024) ไดสำรวจในกลุมแพทยประจำบานสาขารังสีวิทยาในประเทศจีน แสดง
ใหเห็นวาภาระการทำงาน และการทำงานกะกลางคืนในงานสวนหนามากกวาหนึ ่งครั้ง              
มีความสัมพันธเชิงบวกกับอาการซึมเศรา ซึ่งบงชี้ไดวา แพทยที่มีภาระงานหนักกวาจะมีอาการ
ซึมเศราในระดับที่สูงกวา และนอกจากนี้ยังพบวา ความยืดหยุนทางจิตใจชวยลดความ สัมพันธ
เชิงบวกระหวางปริมาณงานและอาการซึมเศรา Hong et al. (2022) สนับสนุนวาการลด      
ภาระงานและการลดความเครียดจากการทำงานจะมีประสิทธิผลตอพนักงานในการปองกัน   
ภาวะซึมเศรา  
 ประเด็นการศึกษาเพื่อสะทอนวาปริมาณงานมากสงผลใหเกิดความสัมพันธที่บกพรอง 
หรือความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวไดหรือไมนั้น จากการศึกษาพบวา ความขัดแยง
ระหวางงานและครอบครัวสามารถเกิดขึ้นไดทั้งในผูชายและผูหญิง แตผูหญิงมีแนวโนมที่จะ
ประสบกับความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมากกวาผูชาย ปรากฏการณความขัดแยง
ระหวางงานและครอบครัวนี้สงผลกระทบเชิงลบ ทั้งตอตัวพนักงานเอง ครอบครัวของพนักงาน 
และองคกรที่พวกเขาทำงาน ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวยังสงผลตอความเหนื่อยลา
ทางอารมณในระดับบุคคล (Fasyni, Richard, & Sarianti, 2023)  
 Ogunola (2022) ไดตรวจสอบผลกระทบของความเครียดจากงานตอการปรับตัวของ
ครอบครัว จากกลุมผูปฏิบัติงานอายุ 20–65 ป จากหลายอุตสาหกรรมในไนจีเรีย ผลการศึกษา
เผยใหเห็นวาความเครียดจากงานแตกตางกนัไปในแตละสายงาน นอกจากนี้ยังแสดงใหเห็นอีกวา
ความเครียดจากงานมีผลกระทบอยางมีนัยสำคัญตอการปรับตัวของครอบครัว และครอบครัวมี
ความคาดหวังท่ีแตกตางกัน จึงเปนไดวาภาระงานท่ีมากจนทำใหเกิดความเครียดยังสงผลกระทบ
ตอปฏิสัมพันธภายในครอบครัว (Family Integration) ซึ ่งหมายรวมถึง เวลาที ่สมาชิกใน
ครอบครัวใชเวลารวมกัน ความสามัคคีในครอบครัว การสรางสมดุลระหวางลำดับความสำคัญ
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ของครอบครัวกับการสนับสนุนความตองการของสมาชิก การสรางสายสัมพันธในครอบครัวท่ี
แนนแฟน อาจสรุปไดวา ความเครียดสามารถสงผลกระทบตอการสื่อสารในหลายดาน เชน      
ลดความชัดเจนในการสื่อสาร เพิ่มโอกาสในการเขาใจผิดหรือตีความผิดสง ผลตอการรับรูและ
ประมวลผลขอมูล อาจนำไปสูความขัดแยงในที่ทำงาน สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวาง
เพ่ือนรวมงานและครอบครัว  
 ในมุมของผู เขียนเห็นพองวา วัฒนธรรมการทำงานหนักไมเพียงสงผลตอจิตใจของ        
ตัวบุคคล แตยังกระทบถึงความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ลูกคา และครอบครัว ทั้งนี้การมีความ
ยืดหยุนทางจิตใจในตัวผูปฏิบัตงิาน สามารถชวยบรรเทาผลกระทบเหลานี้ไดในระดบัหนึ่ง แตการ
จัดการภาระงานและชั่วโมงการทำงานใหเหมาะสมยังคงเปนปจจัยสำคัญในการปองกันปญหา
สุขภาพจิต 
 
5. ความทาทายในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกร คือ ระเบียบทางสังคมขององคกร หรืออาจกลาวไดวาวัฒนธรรม
กำหนดทัศนคติและพฤติกรรมในวงกวางและคงอยูในองคกร บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมบอกวา
อะไรที่สนับสนุน ไมสนับสนุน ยอมรับไดหรือยอมรับไมไดในกลุม และเมื่อสอดคลองกับคานิยม
สวนบุคคล แรงผลักดัน และความตองการแลวนั้น วัฒนธรรมจะมีพลังมากมายเพื ่อนำไปสู
เปาหมายรวมกนัและสงเสริมความสามารถในการเติบโตขององคกร (อัครพร พ่ึงพร, 2566) เพ่ือ
สรางการขับเคลื ่อนในการปรับเปลี ่ยนวัฒนธรรมองคกรไปสู แนวคิดวัฒนธรรมตอตานการ    
ทำงานหนัก (Anti–hustle culture) นั้น ผูบริหารในฐานะผูนำองคกรจำเปนตองพิจารณาความ
ทาทายหลายประการ ผูเขียนขอนำเสนอประเด็นสำคัญดังตอไปนี้ 
 5.1 การเปลี่ยนแปลงคานิยมและความเชื่อพ้ืนฐาน 
 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรตองเริ่มจากการปรับเปลี่ยนคานิยมและความเชื่อ
พื้นฐานของคน องคกรจึงควรเริ่มทบทวนและปรับเปลี่ยนคานิยมองคกร โดยลดการยกยองการ
ทำงานหนักเกินไปและสงเสริมคุณคาของการพักผอนและการมีชีวิตสวนตัว พนักงานและ
ผูบริหารที่คุนเคยกับวัฒนธรรมการทำงานหนัก อาจตองใชเวลาในการปรับตัวและมีความกังวล
วาการทำงานนอยลงจะสงผลตอผลผลิตหรือความกาวหนาในอาชีพ แนวคิดวัฒนธรรมตอตาน
การทำงานหนัก เนนใหความสำคัญกับความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัวและ
สงเสริมใหพนักงานทำงานอยางมีประสิทธิภาพในชวงเวลาทำงานที่เหมาะสมแทนการทำงาน
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ลวงเวลาอยางตอเนื่อง ดังนั้นองคกรควรเริ่มตนดวยการสรางความเขาใจแกพนักงานทุกระดับ
เกี่ยวกับแนวคิดวัฒนธรรมตอตานการทำงานหนัก ผานการจัดประชุม การอบรม หรือการพดูคุย
เพ่ือใหทุกคนตระหนักถึงประโยชนของการสรางสมดุลระหวางการทำงานและชีวิตสวนตัว อีกทั้ง
องคกรควรกำหนดนโยบายที่ชัดเจนเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เชน การจำกัดชั่วโมงทำงาน 
โดยระบุชวงเวลาทำงานที่ชัดเจนและใหพนักงานสามารถหยุดพักไดเมื่อจำเปน การทำงานแบบ
ยืดหยุน โดยอนุญาตใหพนักงานทำงานจากที่บานหรือทำงานในชวงเวลาที่เหมาะสมกับตนเอง 
และการสงเสริมวันหยุดและการพักผอน กระตุนใหพนักงานใชสิทธิลาหยุดเมื่อจำเปนและจัด
กิจกรรมเพ่ือการผอนคลาย 
 5.2 การวัดและประเมินผลการทำงาน  
 องคกรจำเปนตองประเมินวาผลการสรางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรนั้น ดำเนิน
ไปแลวเปนอยางไรโดยอาศัยการติดตามและประเมินผล เมื่อองคกรตองปรับเปลี่ยนวิธีการ
ประเมินผลงานโดยไมไดเนนเพียงจำนวนชั่วโมงทำงาน อีกทั้งยังตองพัฒนาตัวชี้วัดใหม ที่สะทอน
ประสิทธิภาพและคุณภาพของงานมากกวาปริมาณ เพื่อใหมั่นใจวาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องคกรนี้สงผลดีตอทั้งองคกรและพนักงาน อาจใชการสำรวจความพึงพอใจของพนักงานทั้งกอน
และหลังการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกร โดยเนนสอบถามในประเด็นท่ีเกี่ยวกับสมดุลระหวาง
งานและชีวิต ระดับความเครียด การพักผอน และสภาพแวดลอมการทำงาน การติดตามและ
วิเคราะหอัตราการเกิดภาวะหมดไฟ การลาออกจากองคกร ซึ ่งจะเปนตัวบงชี ้ท่ีชัดเจนวา        
การทำงานหนักเกินไปสงผลกระทบตอพนักงานหรือไม การประเมินผลิตภาพ โดยวัดผลิตภาพ
ของพนักงานและองคกรโดยรวมหลังการปรับเปลี ่ยนไปสู แนวคิดวัฒนธรรมตอตานการ       
ทำงานหนัก 
 5.3 การสื่อสารภายในองคกรและสรางการมีสวนรวม  
 ในการขับเคลื่อนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร ผูบริหารจำเปนตองอาศัยเครื่องมือ
สำคัญในการสรางความเขาใจรวมกัน องคกรตองสื ่อสารเพื ่ออธิบายเหตุผลเบื ้องหลังการ
เปลี่ยนแปลง และประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการเปลี่ยนแปลงไปสูแนวคิดวัฒนธรรมตอตาน
การทำงานแบบเรงรีบใหชัดเจน ตอบคำถามและขอสงสัยของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบตอ   
การทำงานและความกาวหนาในอาชีพ จะชวยลดความกลัวความไมแนนอนและความกังวลใจท่ี
อาจเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้เพื่อลดความเขาใจผิดหรือการตอตานจากบางสวนของ
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องคกร นอกจากนี ้องคกรควรเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมใน
กระบวนการเปล่ียนแปลง รับฟงขอเสนอแนะและปรับแผนการดำเนินงานตามความเหมาะสม 
  5.4 การปรับโครงสรางองคกร  
 การปรับโครงสรางองคกรมีความสำคัญอยางยิ่งตอการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรไปสู
แนวคิดวัฒนธรรมตอตานการทำงานหนัก เนื่องจากโครงสรางองคกรเปนรากฐานที่สนับสนุน
วิธีการทำงานและวัฒนธรรมขององคกร การปรับโครงสรางองคกรเพ่ือสนับสนุนการเปล่ียนแปลง
ดังกลาว จะนำไปสูสภาพแวดลอมและระบบที่เอื้อตอการทำงานอยางมีประสิทธิภาพโดยไมตอง
ทำงานหนักเกินไป เชน การกระจายอำนาจและความรับผิดชอบเพื่อลดการพึ่งพาการทำงาน
ลวงเวลาและการเรงรีบจากการรอการตัดสินใจจากระดับบน การสรางทีมขามสายงาน เพื่อลด
การทำงานซ้ำซอนและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานรวมกัน การปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอม
การทำงานและการปรบัระบบการทำงานทางไกล เพ่ือสรางบรรยากาศการทำงานแบบผอนคลาย
และเพ่ิมความยืดหยุนในการทำงาน 
 5.5 การรับมือกับผลกระทบทางการเงิน  
 การเปล่ียนสูแนวคิดวัฒนธรรมตอตานการทำงานหนัก อาจนำไปสูการปรับการลดชั่วโมง
ทำงานซึ่งอาจสงผลตอรายไดหรือผลกำไรในระยะสั้นในงานภาคการผลิต ดังนั้นผูบริหารจึงควร
พิจารณาวานแผนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงนี้ โดยมุงเนนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 
แนวทางที่สามารถชวยลดผลกระทบนี้และอาจนำไปสูผลลัพธทางการเงินที่ดีขึ้นในระยะยาว เชน 
การนำเทคโนโลยีและระบบอัตโนมัติมาใชเพื่อเพิ่มผล ผลิตตอชั่วโมงการทำงาน การปรับปรุง
กระบวนการผลิตเพ่ือลดความสูญเปลา การออกแบบตารางการทำงานท่ีเหมาะสม การฝกอบรม
พนักงานใหสามารถทำงานไดหลากหลายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
 5.6 การรักษาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง  
 ดวยแนวทางวัฒนธรรมการทำงานที่ผานมา พนักงานบางคนที่ชอบทำงานหนักและมี
ประสิทธิภาพสูง อาจรูสึกไมพอใจกับการเปลี่ยนสูแนวคิดวัฒนธรรมตอตานการทำงานหนัก 
องคกรตองหาวิธีจูงใจและรักษาพนักงานกลุมนี้ไว การเปลี่ยนแปลงนี้อาจนำไปสูการทำ งานที่
นอยลง ดังนั้นผูบริหารก็จำเปนตองปองกันไมใหเกิดวัฒนธรรมการทำงานที่เฉื่อยชาเกินไป โดย
ยังคงรักษาความสมดุลระหวางประสิทธิภาพการทำงานและคุณภาพชีวิตของพนักงาน แนวทางที่
องคกรสามารถนำมาใช เชน การมอบหมายงานที่ทาทายแทนที่จะเนนปริมาณงาน การสราง
ระบบการใหรางวัลที่สมดุล โดยปรับระบบการใหรางวัลใหเนนที่ผลลัพธและคุณภาพของงาน 
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การเสนอโอกาสในการพัฒนาและเติบโตผานเสนทางความ กาวหนาในอาชีพโดยไมจำเปนตอง
ทำงานหนักเกินไป แตเนนการพัฒนาทักษะและความเชี่ยวชาญ การใหความสำคัญกับสุขภาพ 
และการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
 
6. สรุป 

 วัฒนธรรมการทำงานหนักมักจะสงเสริมแนวคิดท่ีเชื่อวาความสำเร็จนั้นวัดไดจากระดับที่
บุคคลนั้นเสียสละตนเองเพื่อใหไดมาซึ่งความมั่งคั่ง จึงนำมาซึ่งขอถกเถียงความสมดุลระหวาง
ความทะเยอทะยานกับความเปนอยูที่ดี จากที่กลาวมาในบทความนี้บงชี้ถึงความสำคัญของการ
หาสมดุลระหวางการทำงานหนักและการดูแลสุขภาพจิตและรางกายของผู ปฏิบัต ิงาน            
จากประสบการณของผูเขียนพบวามีหลายวิธีที่จะทำงานหนักขึน้โดยไมเผชิญกบัความเครียดและ
ภาวะหมดไฟ จึงขอนำเสนอแนวทางการนำไปใชในระดับบคุคล ดังนี้ 1) การจัดลำดับความสำคญั
ของงาน มุงเนนไปที่งานที่สำคัญที่สุดกอน และจัดลำดับความสำคัญตามระดับความเรงดวนและ
ความสำคัญ วิธีนี้จะชวยใหทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นและหลีกเลี่ยงความรูสึกกดดัน
จากส่ิงที่ตองทำ 2) การตั้งเปาหมายที่เปนจริง การกำหนดเปา หมายที่บรรลุไดจะชวยใหบุคคลมี
แรงบันดาลใจและหลีกเลี่ยงความรูสึกกดดันจากความคาดหวังที่ไมสมจริง 3) การบริหารเวลา
โดยใชเทคนิคการจัดการเวลา เชน เทคนิค Pomodoro ใชชวงเวลาที่กำหนดไวสำหรับการ
ทำงานที่มีสมาธิ โดยปกติคือ 25 นาที ตามดวยชวงพักสั้น ๆ เปนระยะ ๆ ชวยปองกันความ
เหนื่อยลาทางจิตใจและลดระดับความ เครียด 4) การดูแลตนเองทั้งทางรางกายและอารมณ    
การรับประทานอาหารที่ดี การนอนหลับพักผอนอยางเพียงพอ และออกกำลังกายเปนประจำ    
จะชวยใหรักษาระดับพลังงานและมสีมาธติลอดทั้งวนัทำงาน 5) การจัดสมดุลระหวางงานกับชวีติ 
ตองหาจุดสมดุลระหวางการลดภาระงานกับการรักษาผลิตภาพขององคกร อาจกำหนด         
แนวทางการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม เชน การจำกัดการสงอีเมลนอกเวลางาน หรือตัดการ
เชื่อมตอชองทางโซเซียลมีเดีย เพ่ือพักผอนอยางแทจริง 
 ขอเสนอแนะตอยอดองคความรูจากบทความ สำหรับองคกรในปจจุบันการปรับตัวให
สอดคลองแนวคิดวัฒนธรรมตอตานการทำงานหนักที่มุงเนนการสรางสภาพแวดลอมการทำงาน
ที่สมดุลและยั่งยืนมากขึ้น โดยมีเปาหมายเพื่อเพิ่มผลิตภาพและความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
แนวทางการปรับตัวท่ีอยูในกระแสความนิยม เชน การยืดหยุนในการทำงาน การปรับตารางการ
ทำงานที่กระชับยิ่ง ขึ้น การลดเวลาทำงานเหลือ 4 วันตอสัปดาห การนำนโยบาย Work from 
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Anywhere มาใช เปนตน นอกจากนี้องคกรยังควรสงเสริมใหเกิดสมดุลชีวิตและการทำงาน 
เพื่อใหพนักงานใชเวลาหยุดพักอยางมีคุณภาพ รวมถึงใหความ สำคัญกับการออกแบบสถานท่ี
ทำงานที่สงเสริมสุขภาวะ สรางพื้นที่พักผอนในที่ทำงาน และจัดกิจกรรมที่ชวยลดความเครียด 
เชน การทำสมาธิ การออกกำลังกาย โปรแกรมใหคำ ปรึกษาดานสุขภาพจิตและการจัดการ
ความเครียด เปนตน 
 
7. องคความรูใหม 
 จากที่กลาวมาขางตนจึงนำไปสูขอโตแยงระหวางมุมมองความจำเปนขององคกรท่ี
ตองการพนักงานท่ีทำงานอยางทุมเทเสียสละเพ่ือผลผลิตและความสำเร็จในอาชีพการงานและใน
มุมมองการรักษาสมดุลระหวางการทำงานและชีวิตสวนตัวของพนักงาน ดังนั้นองคความรูใหมท่ี
ไดนี้สามารถนำไปสูองคประกอบสำคัญภายใตแนวคิดวฒันธรรมตอตานการทำงานหนกั ซึ่งในมุม
ของผูเขียนมองวา วัฒนธรรมตอตานการทำงานหนัก ไมไดสื่อถึง “ความขี้เกียจ” หรือ “ความ    
ไมเต็มใจทำงานหรอืใชความพยายามใด ๆ” เพราะคนขีเ้กียจมักจะไมเต็มใจทำอะไรเลย ในขณะ
ที่คนที่ตอตานการทำงานหนัก มักจะตองการทำส่ิงตาง ๆ ใหสำเร็จลุลวง เพียงแคพวกเขาไมตอง
เสียสละความเปนอยูที่ดีของตัวเองระหวางทำงาน แนวคิดวัฒนธรรมตอตานการทำงานหนัก 
เกิดขึ้นจากความตระหนักรูถึงผลเสียของการทำงานท่ีมากเกินไป ซึ่งเคยถูกมองวาเปนส่ิงที่ดีและ
สะทอนถึงความมุงมั่นสูความสำเร็จ ขอสรุปองคประกอบสำคัญภายใตแนวคิดวัฒนธรรมตอตาน
การทำงานหนัก ประกอบดวย การรักษาสมดุลในชีวิตระหวางการทำงานและชีวิตสวนตัว       
การมุ งเนนประสิทธิภาพการทำ งานมากกวาผลลัพธในเชิงปริมาณ การเนนคุณคาของ            
การพักผอนและสุขภาวะที่ดีของพนักงาน การมุงเนนรูปแบบการทำงานแบบยืดหยุน และการ
กำหนดขอบเขตการทำงานที่ชัดเจน โดยจัดสรรเวลาในการทำงานไดเหมาะสมตามวิถีชีวิตและ
ความสะดวกของแตละบุคคล ดังภาพที่ 1 
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 ภาพที่ 1. องคประกอบสำคญัภายใตแนวคดิวฒันธรรมตอตานการทำงานหนัก  
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