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คํานึงถึงความรูสึกลูกนอง ยอมรับฟงความคิดเห็นผูอื่น ใชคําพูดท่ีดีและชมเชยลูกนอง
อยางจริงใจ ทําเร่ืองทาทายอยางมีสติ  เรียนรูวิธีชนะใจคน มีคุณธรรม ไมนินทาหรือ 
โออวด พัฒนานิสัยตนเองอยูเสมอ ไมเห็นแกตัว เช่ือมั่นในตัวเอง และจัดการอารมณ
ตนเองไดดี  



  ผู วิจัยตองการใหผู ท่ีเปนผูบังคับบัญชา ผูบริหารหรือหัวหนา ไดพินิจ
พิเคราะหและปรับใชกับบุคลิกหรือรูปแบบการบริหารงานในองคกรหรือท่ีทํางานของแต
ละทาน ซึ่งแมวาปจจุบันเขาสูยุคไทยแลนด 4.0 แลวก็ตาม บรรยากาศท่ีดีในการทํางานก็
จะชวยเกื้อหนุนใหองคกรมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
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The purpose of this research is to study the methods of 
creating a good work atmosphere to increase task achievement. These 
methods are aimed at keeping people who work for an organization 
including both commanders or bosses and subordinates or workers happy 
and creating a higher sense of pride and unity within the organization or 
workplace. Provided that the commanders adjust their approaches or 
attitudes towards subordinates, the organization will become more livable. 
As a result, the efficiency and the effectiveness of the work will increase. 

 The information contained in this research can be used in 
both public and private organizations. The work environment that affects 
the quality of life and work efficiency is based on many factors such as the 
workplace, job allocation, behaviour self-management and behaviour 
management of colleagues. However, one of the most influential factors in 
creating a good work environment is "the characteristics and behaviours of 
the commanders (chiefs)". A commander or a chief who workers would like 
to work for must possess some certain qualities including having a work 
effort, setting examples by going first, carefully and thoroughly considering 
the matter beforehand, being considerate of the subordinates, listening to 



other people's opinions, using kind words and complimenting  
the subordinates sincerely, facing challenges with intelligence, knowing how 
to win people’s hearts, having strong morals, not gossiping or boasting, 
always developing him or herself, not being selfish, being confident and 
having the ability to deal with his or her own emotions. 

 The researcher hopes that commanders, executives or chiefs 
will consider and apply the information in this research taking into account 
characteristics and styles of administration of each individual’s organization 
or workplace. Although Thailand has already entered the so-called 4.0 era, 
a good organizational climate can further shore up the efficiency of  
the organization. 

 

 

 

 

 

 

 



กิตติกรรมประกาศ 
 

 ความสําเร็จของงานวิจัยเร่ืองน้ี ผูวิจัยขอระลึกถึงดวยความขอบพระคุณย่ิงจาก 
พันเอก คณธัช  มากทวม  ผูทรงคุณวุฒิท่ีปรึกษา และ พันเอกหญิง ศศพินธุ  วัชรธรรม 
อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีใหเวลาตรวจแกไขทุกข้ันตอนการเขียนวิจัยตลอดมา ผูวิจัยขอขอบพระคุณ 
ทานดังกลาวเปนอยางสูงไว ณ ท่ีน้ี 

 ขอขอบพระคุณผูบังคับบัญชา ท่ีใหเวลาและกําลังใจโดยตลอดระยะเวลาท่ี
ผูวิจัยไดศึกษาเลาเรียนในหลักสูตรหลักประจําวิทยาลัยการทัพบก ชุดท่ี 62 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



การสรางบรรยากาศทีด่ีในการทํางาน 
เพ่ือกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานทีเ่พ่ิมขึ้น 

 
ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 

บรรยากาศในองคกร หรือ Organizational Climate หมายถึง ความรูสึกของบุคลากร
ภายในองคกรตอปจจยัตาง ๆ ภายในองคกรท่ีสงผลตอการทํางาน หรืออีกนัยหน่ึงคือการ
รับรูของบุคลากรภายในองคกรตอสภาวะแวดลอมในการทํางาน ถาบรรยากาศหรือ 
Climate ในการทํางานมีความเหมาะสมจะสงผลตอการจูงใจบุคลากรภายในองคกร 
หมายความวา ถาผูบริหารสามารถท่ีจะบริหารและดูแลบรรยากาศในการทํางานให
เหมาะสมยอมจะสงผลตอการจูงใจบุคลากรภายในองคกรเปรียบเสมือนวันท่ีอากาศดี
ทองฟาแจมใส ทุกคนยอมอยากท่ีจะทํางานใหไดผลดีท่ีสุด แตถาในองคกรท่ีบรรยากาศไม
ดีแลวยอมทําใหบุคลากรในองคกรไมรูสึกจูงใจท่ีจะทํางาน ซึ่งก็เปรียบเสมือนองคกรท่ี
อากาศไมดีทองฟามืดคร้ึมอยูตลอดเวลา บุคลากรภายในองคกรก็อยากท่ีจะพักผอนหลบฝน
ไมมีใครอยากทํางาน  

บรรยากาศองคกรเปนตัวแปรท่ีสําคัญในการศึกษาองคกรของมนุษยเปนสิ่งเช่ือมโยง
ระหวางลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคกร เชน โครงสรางกฎเกณฑ แบบความเปนผูนําและ
ขวัญกับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เปนตน บรรยากาศองคกรจะเปนความรูสึกของการ
ปฏิบัติงานตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคกร จะมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรมตอ
ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน1 

นอกจากบรรยากาศองคกรจะมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคกร
แลว บราวน และโมเบิอรก 2 ใหความเห็นวาบรรยากาศองคกรยังมีสวนในการวางรูปแบบ
ความคาดหวังของสมาชิกในองคกรตอ องคประกอบตาง ๆ ขององคกรซึ่งจะชวยกระตุนให
มีทัศนคติท่ีดีตอองคกร และความพอใจท่ีจะอยูในองคกร ดังน้ันหากตองการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคกรแลวสิ่งท่ีนักพัฒนาองคกรจะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอน
อื่นคือ บรรยากาศองคกร เพราะบรรยากาศองคกรไดรับการสั่งสมมาจากความเปนมาของ
วัฒนธรรมและกลยุทธขององคกรต้ังแตอดีต แนวคิดของบราวนและโมเบิรก สอดคลองกับ
แนวคิดของเฮลริเจล และสโลคัม 3ท่ีมีความเห็นวา ผูบริหารทุกคนควรใหความสําคัญตอ
บรรยากาศขององคกร เพราะบรรยากาศองคกรจะชวยใหนักบริหาร วางแผนท่ีจะ
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เปลี่ยนแปลงไดดีข้ึน นอกจากน้ีจะเปนการเสนอหรือสนองบรรยากาศท่ีสรางเสริมความพึง
พอใจของผูปฏิบัติงานแลว จะชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพมากข้ึน แลวจะบรรลุเปาหมาย
ขององคกรไดเร็วข้ึน 

บรรยากาศองคกรยังมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่น ๆ  3  ประการคือ 

1. บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหน่ึงโดยเฉพาะดีกวา 
บรรยากาศอื่น ๆ ดัง การศึกษาของ นิวแวล 4ท่ีพบวาบรรยากาศแบบปด ซึ่งผูบริหารไม
คํานึงถึงความตองการของผูปฏิบัติงาน จะบริหารโดยใชกฎระเบียบอยางเครงครัด ทําให
สมาชิกในกลุม มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมายมาก 

2. ผูบริหารองคกรท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศภายในองคกร โดยเฉพาะอยางย่ิงแผนก
ภายในองคกร ดูบริน 5ไดสรุปไววาปจจัยอยางหน่ึงท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกร คือ
แบบความเปนผูนํา  ทัศนคติและวิธีการของการเปนผูบริหารท่ีใชกับผูใตบังคับบัญชามี
ผลกระทบตอบรรยากาศองคกร  โดยเฉพาะแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง
ขององคกรและ ระดับรองลงมาท่ีมีความเขาใจวาเปนแนวทางท่ีถูกตองในการปฏิบัติ 

3. ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคกร มีความสําคัญตอการกําหนดผลการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบุคคลหน่ึงภายในองคกรมาก สเตียร และพอรเทอร6  
ไดสรุปผลการศึกษาของลิทวินและสติงเกอร ท่ีพบวาองคกรท่ีมีบรรยากาศในการบริหาร
แบบใชอํานาจคือ อํานาจในการตัดสินใจอยูกับสวนกลาง บุคลากรในองคกรตองปฏิบัติ
ตามระเบียบอยางงเครงครัด บรรยากาศแบบน้ีจะทําใหผลผลิตตํ่า บุคลากรในองคกรมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในงาน  ไมเกิดความคิด ริเร่ิม  และมีทัศนคติท่ีไมพึงประสงคตอกลุม
ผูปฏิบัติงาน  องคกรท่ีมีบรรยากาศรวมประสานสัมพันธ และเนนความสัมพันธท่ีดี  ตอกัน
ในหมูสมาชิกองคกร  จะมีผลทําใหบุคลากรในองคกรเกิดความพึงพอใจในงาน  มีทัศคติท่ีดี
ตอบุคลากรในองคกรเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  แตผลงานยังอยูในระดับตํ่า และใน
องคกรท่ีมีบรรยากาศในองคกรแบบน้ี จึงมีผลทําใหบุคลากรขององคกรเกิดความพึงพอใจใน
งาน ทําใหบรรลุผลสําเร็จนอกจากน้ัน สเตียร และพอรเทอร ยังไดกลาวอางถึงแนวคิดของ
นักวิชาการอีกหลายคนท่ีกลาววา บรรยากาศองคกร มุงเนนคนซึ่งประกอบดวย การ
ติดตอสื่อสารชนิดเปด  การใหความสนับสนุนรวมกันและกระจายอํานาจการตัดสินใจ 
นําไปสูการปฏิบัติงานท่ีดีของบุคลากร  ลดการออกจากงาน  ลดตนทุนการผลิตและลด
เวลาในการฝกอบรม 
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จากเหตุผลดังกลาวขางตน มีความคิดเห็นไดวานอกจากบรรยากาศองคกรจะมีความสําคัญ
ดานการบริหารจัดการ  ท้ังตอผูบริหารและบุคคลอื่น ๆ ในองคกรเปนอยางมากแลว  ยังมี
ผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมายดวย  หาก
องคกรใดคํานึงถึงความสําคัญในเร่ืองน้ี  แลวนํามาประยุกตใชกับการบริหารจัดการท่ีมีการ
ปรับเปลี่ยนใหทันยุคทันสมัยแบบผสมผสานกลมกลืนตลอดเวลา  ก็จะทําใหองคกรน้ันมี
ความยืดหยุน ทําใหเกิดผลดีตอผูปฏิบัติงานกับผูบริหารท่ีทํางานรวมกัน โดยตางฝายตางรู
ถึงความตองการ และความพึงพอใจตอกันทายสุดยอมทําใหเปาหมายขององคกรสัมฤทธ์ิ
ผลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

องคกรท่ีนาอยู บรรยากาศของการทํางานท่ีดีน้ัน สิ่งสําคัญท่ีสุดก็คือ คนหรือผูปฏิบัติงาน
น่ันเอง ซึ่งในองคกรน้ัน ผูปฏิบัติงานก็คือผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา สําหรับ
แนวคิดในการวิจัยท่ีผูวิจัยไดศึกษาและกลั่นกรองเพื่อใหบรรยากาศในการทํางานดีท่ีดีข้ึน  
เพื่อกอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีเพิ่มข้ึน ประกอบดวย 

 1. ปจจัยภายในองคกร ไดแก  การปกครองดูแล ระหวางผู บังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

 2. ปจจัยภายนอกองคกร ไดแก ผูปฏิบัติงานมีผลกระทบตอบุคคลท้ังในดานรางกาย 
จิตใจ อารมณในขณะท่ีทํางาน รวมถึงภาวะอื่น ๆ   

เมื่อพิจารณาปจจัยภายในองคกร ไดแก การปกครองดูแลระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาน้ัน ในประเด็นน้ีผูวิจัยไดแกศึกษาขอมูลและศึกษาจากประสบการณจาก
หลายแหลงท่ีมาน้ัน สรุปไดวาปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีมีผลกระทบรวมถึงแรงจูงใจน้ันคือ 
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาน่ันเอง กลาวคือ การปฏิบัติงานในองคกรหรือท่ีทํางานใดก็ตาม 
ผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองอยากจะรวมงานกับผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานแลว องคกร
น้ันจะเกิดการขับเคลื่อน ซึ่งกอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีเพิ่มข้ึน ท้ังน้ี ผูวิจัยอยากยก
ประเด็นบางอยางซึ่งหลายทานยังคงสงสัยวาทําไปผูใต บังคับบัญชาหรือลูกนองถึง 
เบ่ือหนาย หมางเมิน หรือมีความรูสึกท่ีไมอยากรวมงานหรืออยากอยูดวย ประกอบดวย
ดังน้ี 
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1. การเช่ือมั่นวาความพยายามอยูท่ีไหน ความสําเร็จอยูท่ีน่ันจะชวยเสริมสรางกําลังใจให
เขาพัฒนาตัวเองอยางตอเน่ือง เพราะไมวาอยางไร สุดทายความพยายามของเราก็จะไม
สูญเปลา การเช่ือมั่นจะกระตุนใหเราลงมือทํา แลวคนอื่นจะมองเห็นสิ่งท่ีเราทําเอง ไมตอง
คิดวาเราน่ีแหละจะเปนหัวหนา ไมตองจงใจแสดงออกใหคนอื่นเห็นวาเราเหมาะสม  
ขอเพียงพยายามขัดเกลาตัวเองไปเร่ือย ๆ ต้ังใจอยางไมยอทอและพัฒนาตัวเองใหดีย่ิงข้ึน 
แลวคนรอบขางจะสนับสนุนใหคุณไดเปนหัวหนาเอง7 

2. ผู ใตบังคับบัญชามองนิสัยของผูบังคับบัญชาเปนหลัก กลาวคือ เวลาปฏิบัติงาน
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองลงมือทําใหดูเปนตัวอยาง คอยสอนและมอบหมายงานให 
โดยไมตองไมทําเพื่อตําแหนงหรือทําทาวางโตกับผูใตบังคับบัญชา โดยตองคิดวาถาทํา
เชนน้ีแลวองคกรจะเปนอยางไร ท้ังน้ีผูบังคับบัญชาจะตองรักองคกรจากใจ ดังน้ัน การ
มอบหมายงานโดยใหอํานาจในการตัดสินใจกับผู ใตบังคับบัญชาอยาเต็มท่ีและเปน
ผูรับผิดชอบผลลัพธในข้ันสุดทาย จะเกิดความเช่ือถือและเช่ือมั่นจากผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกนอง ลูกนองจะคอยสังเกตหัวหนาอยูตลอดเวลา ไมเฉพาะแคเร่ืองการทํางานเทาน้ัน สิ่ง
ท่ีลูกนองสนใจมากเปนพิเศษคือนิสัยของหัวหนา 

3. ประสบการณของความลมเหลวจะทําใหเขาใจความเจ็บปวดของคนอื่น กลาวคือ การท่ี
ผูบังคับบัญชาผานประสบการณความลมเหลวมาแลวน้ัน เชน เจอผูท่ีชอบประจบคนท่ีมี
ตําแหนงสูงกวา แตกลับทําตัวแย ๆ กับตําแหนงท่ีตํ่ากวา ซึ่งหลายทานอาจเจอคนแบบน้ีใน
องคกรของทานเองมันก็จะทําใหเกิดความเครียดและตองเจอกับอุปสรรคตาง ๆ อีกมากมาย 
แตการใหเจอกับความยากลําบากหรือความลมเหลวเหลาน้ี จะชวยเปลี่ยนความคิดและ
มุมมองของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาเอง ซึ่งจะทําใหเกิดจินตนาการออกวาการกระทําของ
ตัวเองสามารถทําใหคนอื่นเจ็บปวดไดอยางไร กอนลงทําอะไรจึงตองไตรตรองใหดีกอนเสมอ
ผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองน้ันไมไดสนใจวาผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองมีประวัติการ
ทํางานท่ีเลิศหรู กลาวคือ ผูบังคับบัญชาจํานวนไมนอยมีประวัติการทํางานท่ีดีเย่ียม หลาย
ทานจึงหลงคิดไปเองวาตองประวัติของตัวเองใหดูดีเขาไว ความลมเหลวหรือความยากลําบาก
ท่ีเคยพบเจอมาก็ไมตองพูดถึง แตจริง ๆ แลวกลับตรงกันขาม กลาวคือ คนท่ีเคยพบกับ
ความลมเหลวหรือความยากลําบากมามากตางหากเหมาะสมท่ีจะเปนผูบังคับบัญชาหรือ
หัวหนาเพราะพวกเขาจะเขาใจความรูสึกคนท่ีกําลังเปนทุกข เวลาจะทําอะไรจึงคํานึงถึง
ความรูสึกคนอื่นกอน7 
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4. ผูบังคับบัญชาตองเขาใจในความนากลัวของอํานาจ กลาวคือ ตําแหนงไมใชอํานาจแต
คือความรับผิดชอบ สิ่งหน่ึงท่ีคนเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาจะลืมไปไมไดเลยคือ
ความหมายของ คําวาตําแหนง บนโลกใบน้ีคือมีคนจํานวนไมนอยท่ีอยากกาวหนา อยาก
เลื่อนตําแหนง เพราะย่ิงตําแหนงสูงข้ึนก็ย่ิงมีสิทธิทําสิ่งตาง ๆ ท่ีตองการไดมากข้ึน แถมยัง
ไดรับเกียรติยศหรือทรัพยสินเงินทองเพิ่มข้ึน หรือพูดงาย ๆ ก็คือ ตําแหนงท่ีสูงข้ึนยอมทําให
เรามีอํานาจมากข้ึนน่ันเองแตเราตองตระหนักดวยวา อํานาจมาพรอมกับความรับผิดชอบ 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาน้ันตองตระหนักวาตัวเองถูกจับตามองเสมอแมแตในหองนํ้า 
โดยท่ีความมุมานะของผูบังคับบัญชาน้ันจะสงผลอิทธิพลไปถึงผูใตบังคับบัญชาดวย 
กลาวคือ เวลาท่ีผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาทําอะไรน้ัน ทาทีตาง ๆ จะสงผลกระทบไปสู
ผูใตบังคับบัญชาซึ่งพวกเราใสใจเปนพิเศษรวมถึงสงผลอิทธิพลตอองคกรดวย ดังน้ันสิ่งท่ี
ควรจําไดคือ หัวหนาตองมองโลกในแงดีอยูเสมอ “แมจะมีโอกาสแค 1 เปอรเซนต แตเรา
ตองทําไดอยางแนนอนไมตองเปนหวงเลย” 7 

5. คําพูดและการกระทําในแตละวันคือสิ่งท่ีสรางความเช่ือใจใหแกกัน ปจจัยท่ีสําคัญอยาง
มากคือ ความกระตือรือรนท่ีจะสื่อสารกับผู ใต บังคับบัญชา ซึ่งไมไดหมายความวา
ผูบังคับบัญชาตองเปนคนพูดเกง คนจํานวนไมนอยมักเขาใจผิดวาการสื่อสารคือการพูด
เทาน้ัน แตจริง ๆ แลวยังมีวิธีอื่นอีก เชน การท่ีรับฟงผูใตบังคับบัญชาและจดโนตตามไป
ดวยขณะท่ีเราพูดก็ถือเปนการสื่อสารอยางหน่ึง พูดงาย ๆ ก็คือคําพูดและการกระทําในแต
ละวัน รวมถึงวิธีการทํางานของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา ลวนเปนการสื่อสารท้ังสิ้น7 

ผู บัง คับบัญชาหรือหัวหนาตองหมั่นถามความเห็นผู ใต บัง คับบัญชาหรือลูกนอง  
โดยแสดงทาทีออกมาใหชัดเจนวา “อยากทํางานไปดวยกัน” ซึ่งการปลอยใหหัวหนามี
อํานาจตัดสินใจอะไรก็ได โดยไมตองคํานึงถึงความรูสึกของลูกนองเลย จะกอใหเกิดปญหา
ตามมา ลูกนองคือมิตรภาพ ท่ีมีเปาหมายรวมกัน ดังน้ัน หัวหนาจึงควรถามความเห็นลูกนอง
ต้ังแตเร่ิมกําหนดภารกิจและใหทุกคนรวมกันคิดวาตองทําอยางไร7 เวลาประชุม ใหถาม
ความเห็นโดยเรียงจากผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองท่ีอาวุโสนอยหรืออายุนอยกอน เพราะ
ถาผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาเร่ิมพูดกอนลูกนองก็มักจะเออออตามกันไป ไมกลาแสดง
ความคิดเห็นท่ีแตกตางจากคนท่ีมีตําแหนงสูงกวา ดังน้ันการถามลูกนองไลเรียงลําดับจาก
อายุนอยหรืออาวุโสนอยน้ันจะทําใหลูกนองกระตือรือรนท่ีจะแสดงความเห็นกันมากข้ึน 
และถาหัวหนาจดบันทึกดวยจะสื่อใหลูกนองเห็นวาหัวหนากําลังต้ังใจฟงความเห็นของพวก
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เขาเปนอยางดี7 การรับฟงความคิดเห็นของคนรุนใหมและแสดงออกวาตองพึ่งพาเขาเปน
เคล็ดลับสําคัญท่ีเปนบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน7 

6. เวลาท่ีผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาพูดกับผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองน้ัน สิ่งท่ีตองให
ความสําคัญมากคือ ตอง “เขาใจงาย” ซึ่งประกอบกับถาหัวหนามีความรักตอลูกนองแลว 
ความรูสึกจะสื่อสารผานทางการสื่อสารของหัวหนาตอลกูนอง ซึ่งมีผลกระทบตอทิศทางใน
เชิงบวกตอเปาหมายขององคกรในการขับเคลื่อนรวมกัน7 

วิธีตอวาดวยคําพูดท่ีไมทําใหอีกฝายเสียความรูสึก ควรใชคําพูดออม ๆ เชน “ไมสมกับเปน
คุณเลยนะ” ซึ่งมีความหมายแฝงวา ผมคาดหวังในตัวคุณมากคิดวาคุณตองทําไดแน ๆ แต
ทําไมถึงทําไมไดละ แตถึงอยางไรก็ตาม ถาเร่ืองน้ันเปนความผิดรายแรง หัวหนาตองแสดง
ความไมพอใจออกมาตอใหตวาดหรือดุดาก็ตาม เพราะถาไมทําอยางน้ัน ลูกนองอื่น ๆอาจ
เขาใจผิดวาน้ันเปนพฤติกรรมท่ียอมรับได7 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองคิดใหมากกอนจะเปดปากพูด ซึ่งคําพูดแคคําเดียวของ
หัวหนาสงผลอยางมากตอความรูสึกของลูกนอง โดยท่ีเวลาลูกนองตองการกําลังใจหรือ
กําลังมีปญหาหัวหนาตองตรึกตรองวาตองปฏิบัติอยางไร จะพูดกับอีกฝายแบบไหน เพราะ
ถาหัวหนาเอาอารมณเปนท่ีต้ัง ผลลัพธท่ีไดอาจเลวรายจนยากจะรับมือ7 

7. ใชความรูสึก “อยากใหทุกคนมีความสุข” เปนพลังขับเคลื่อนคนเปนผูบังคับบัญชาหรือ
หัวหนา ไมควรทําตัวหย่ิงทะนงหรือถือวาตัวเองมีตําแหนงสูงกวา แตควรตระหนักถึงหนาท่ี
ของคนเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาอยูเสมอ ผูวิจัยเช่ือความคิดท่ี “อยากใหทุกคนมี
ความสุข” น่ีแหละ ท่ีเปนพลัง ขับเคลื่อนท่ีสํ า คัญและย่ิงใหญ ท่ีสุ ดของคนท่ีเปน
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา7 

แนนอนวาบางคร้ังการทําใหทุกคนมีความสุขก็ไมใชเร่ืองงาย ซึ่งอาจตองเผชิญกับปญหา
และอุปสรรคตาง ๆ ตองพบเจอเร่ืองท่ีไมไดด่ังใจ หรือรูสึกเหมือนไมมีใครเขาใจ แตเราก็
ตองไมใหสิ่งเหลาน้ันมาทําใหละความพยายามเพราะทุกคนตางก็กําลังทําหนาท่ีของตนเอง
อยูเชนกัน7 
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8. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาท่ีดีตองหมั่นสังเกตอารมณของผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนอง 
ซึ่งไมใชเร่ืองยากเลย แคใสใจมองสีหนาของพวกเขาสักนิดก็พอจะคาดเดาไดแลววาพวก
เขารูสึกอยางไร ตัวผูวิจัยเองเวลาเห็นลูกนองมีสีหนาดูออนลา ก็จะเขาไปทักทายหรือถา
เขามารับราชการหรือบรรจุเขาทําใหม ก็จะเขาไปถามวา “เปนอยางไรบาง คุนเคยกับงาน
หรือยัง” การทําแบบน้ีมีประโยชนมากเพราะเมื่อผูใตบังคับบัญชารูสึกวาผูบังคับบัญชา
สังเกตเห็นและสนใจตัวเอง พวกเขาจะมีแรงใจในการทํางานมากข้ึนอยางคาดไมถึงเลย
ทีเดียว7 

9. ชมเชยกอนจะใหคําแนะนําเสมอ กลาวคือ ถาคุณอยากใหเขาแกไขหรือมีขอแนะนํา
อะไร  คุณตองเอยปากชมเขาเสียกอน พูดงาย ๆ ก็จึงใชหลักการเดียวกับเวลาท่ีคุณตองการ
ตําหนิพวกเขาน่ันเอง เชน เวลาท่ีลูกนองสงงานท่ีตองใชนําเสนอ ผูวิจัยตองหาสไลดหนาท่ี
ลูกนองทําไดดีแลวเอยชมเสียกอนวา “สวยดีนะ” “ภาพประกอบเขาใจงายดี” จากน้ันจึง
คอยแนะนําวา “ลองแกตรงน้ีเปนอยางน้ีดีไหม” ซึ่งเมื่อตองการใหใครทําอะไรตองเอยชม
เขากอนจนติดเปนนิสัย เพราะคําชมเปรียบเหมือนเบาะท่ีชวยรองรับแรงกระแทก มันจะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองรูสึกแยนอยลงเวลาท่ีถูกตักเตือน และชวยใหพวกเขา
รูสึกตระหนักในหนาท่ีของตัวเองเพิ่มข้ึนดวย7 

การประเมินตองมองใหรอบดาน ท้ัง “ดานบน ดานขาง และดานลาง” ผูบังคับบัญชาหรือ
หัวหนาตองถามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองดวย7 

จากประสบการณสวนตัว ผูวิจัยพบวา คนท่ีชอบประจบเจานายมีแนวโนมท่ีอยากใหคนท่ีมี
ตําแหนงตํ่ากวามาประจบตัวเองดวย คนพวกน้ีจะกมหัวนอบนอมคนท่ีมีตําแหนงสูงกวา 
แตกลับชอบวางโตและทําตัวเหนือกวาใสลูกนอง พูดงาย ๆ คือพวกเขาตองการใหลูกนอง
ทําเหมือนกับตัวเองทํา และจะโปรดปรานก็แคลูกนองท่ีประจบประแจงตัวเองเทาน้ัน 
หลังจากท่ีผูวิจัยตระหนักถึงเร่ืองน้ี เวลาท่ีตองประเมินลูกนองคนไหนก็จะใชวิธีถามความเห็น
จากลูกนองของพวกเขาดวยเสมอ7 

10. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองประเมินผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองท่ีกระบวนการ
มากกวาผลลัพธ โดยท่ีหัวหนาตองรับหนาท่ีเปนผูประเมินและผูถูกประเมินในกรณีท่ีถูก
ประเมิน สิ่งท่ีลูกนองคาดหวังจากคนเปนหัวหนาก็คือความรับผิดชอบตอผลลัพธท่ีเกิดข้ึน 
ไมวามันจะออกมาดีหรือรายก็ตาม ย่ิงมีตําแหนงสูงเทาไหรก็ย่ิงตองยืดอกรับเมื่อเกิดความ



8 
 

ผิดพลาดข้ึนมากเทาน้ัน ถาทําใจยอมรับเร่ืองน้ีไมไดน่ันแปลวา คุณยังไมเหมาะสมกับการเปน
หัวหนา และในกรณีท่ีเปนผูประเมินหัวหนาไมควรมองไปท่ีผลงานของลูกนองเทาน้ัน แตควร
พิจารณาไปถึงวิธีหรือกระบวนการทํางานของพวกเขาดวย7 

11. ควรเลือก “เปนคนดี” มากกวา “ทํางานไดดี” โดยท่ีผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาน้ันตอง
ระวังผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองท่ี “ทํางานเกงแตนิสัยไมดี” ผูวิจัยเช่ือวาการทํางานใน
องคกรน้ัน  ย่ิงตําแหนงสูงข้ึนมากเทาไหร “นิสัย (คุณธรรม)” ก็ยังมีความสําคัญกวา 
“ทักษะ” มากข้ึนเทาน้ัน ซึ่งเราไมควรมอบหมายใหคนท่ีนิสัยไมดีหรือไมมีคุณธรรมดูแล
ลูกนองหลายคน คนท่ีควรเลือกถือคนท่ีพอมีความรูความสามารถในระดับหน่ึง อาจขาด
ทักษะบางอยาง แตถาเปนนิสัยดีและมีคุณธรรมก็ถือวาเหมาะสมเพราะจะทําใหคนอื่น
อยากรวมงานดวย7 

12. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองไมนํา “ขอเท็จจริง” มาปะปนกับ “ความคิดเห็น” 
บางคร้ังผูวิจัยพบวาเวลาลูกนองตองรายงานเร่ืองไมดี “ขอเท็จจริง” จะถูกแตงเติมดาน
ความรูสึกสวนตัวของคนท่ีมารายงานจนกลายเปน “ความคิดเห็น” ท่ีทําแบบน้ันไมใช
เพราะเขามีเจตนารายแตเขาแคเผลอปรุงแตง “ขอเท็จจริง” เพื่อปกปองตัวเองโดยไมรูตัว
เทาน้ัน แตสําหรับหัวหนาท่ีตองใชขอมูลดังกลาวมาประกอบการพิจารณาแลว มันอาจ
สงผลถึงข้ันทําใหตัดสินใจผิดพลาดได ดังน้ัน เมื่อจะฟงรายงานจากลูกนองสิ่งแรกท่ีตองทํา
คือ การสอบถามขอเท็จจริง หลังจากน้ันจึงคอยถามวาพวกเขามีความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองน้ี
อยางไร ถาไมทําแบบน้ีก็มีโอกาสสูงมากท่ีคุณจะไดฟงแตความคิดเห็นโดยไมไดขอเท็จจริงเลย 

13.  ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองกลาท่ีจะทําเร่ืองทาทายอยางมีสติ โดยถาเร่ืองน้ันเปนความ
ทาทายท่ีนาจะเปนประโยชน ผูวิจัยเห็นวาควรตัดสินใจลองทําดู ท้ังน้ีตองฝกใหลูกนองมีใจรัก
ความทาทายดวยซึ่งเมื่อลูกนองเห็นวาหัวหนากลาลงมือทําสิ่งท่ีทาทาย พวกเขาก็จะเกิด
ความกลาข้ึนมาดวยเชนกัน หน่ึงในวิธีกระตุนลูกนองท่ีไดผลดี คือการบอกใหลุยไปเลย และ
พูดใหชัดเจนดวยวา ถาลมเหลวข้ึนมาหัวหนาจะรับผิดชอบเอง7 

14. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองถามผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนอง “มีปญหาอะไรบาง
หรือเปลา” เปนประจํา ซึ่งในยามท่ีลูกนองมีปญหาหัวหนาตองเขาไปชวยเหลือไมวาจะให
ความชวยเหลือเปนเงิน สิ่งของ หรือคนก็ไดท้ังน้ันครับ คุณอาจขอใหใครมาชวยแกปญหา
หรือจะจัดการดวยตัวเองก็ได หากเร่ืองท่ีลูกนองกังวลถูกปลอยปละละเลยไมไดรับการ
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แกไข สักวันมันจะกลายเปน “ปญหา” ใหญข้ึนมาจริง ๆ และคนท่ีจะปองกันไมใหเร่ือง
แบบน้ีเกิดข้ึนก็มีแคหัวหนาเทาน้ัน หัวหนาท่ีพรอมย่ืนมือเขาไปชวยเหลือเวลาท่ีลูกนอง
ปญหา คือหัวหนาท่ีลูกนองอยากอยูดวย7 

การท่ีผูบังคับบัญชาหรือหัวหนายึดถือวิธีการหรือเทคนิคของคนอื่นมากเกินไป จะสงผลให
ไมไดขัดเกลาความสามารถท่ีแทจริงของตัวเอง และยังทําใหไมสามารถอธิบายวิธีการ
ทํางานออกมาเปนคําพูดของตัวเองไดอีกดวย หากหัวหนาพูดกับลูกนองดวยถอยคําท่ียก
มาจากหนังสือโดยไมมีการประยุกตหรือปรับเปลี่ยนใด ๆ เลย แทนท่ีจะรูสึกพึ่งแตลูกนอง
คงหมดความเช่ือถือไปเลย ดังน้ัน ตอใหพูดอะไรเท ๆ หรือยกศัพทหรู ๆ จากหนังสือมาใช 
แตถามันเปนแคเปลือกนอก คุณก็เปนหัวหนาท่ีลูกนองไมอยากรวมงานดวยเพราะสิ่งท่ี
ลูกนองตองการคือ วิธีคิดและคําพูดท่ีหัวหนากลั่นมาจากประสบการณของตนเอง7 

15. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองเรียนรูวิธีชนะใจคน ซึ่งไมวาหัวหนาจะบริหารเกงหรือมี
ความเปนผูนํามากแคไหน สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดก็ยังคงเปนความสามารถในการเอาชนะใจคนอื่น ๆ 
ซึ่งตองเขาใจความรูสึกและจิตใจของมนุษย อีกท้ังตองคาดเดาไดวาคนอื่นคิดอยางไรหรือมี
อะไรซอนไวในใจหรือเปลา7 

16. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาท่ียอดเย่ียม ยอมมาคูกับคุณธรรม กลาวคือ แตละคนไมมีใคร
ท่ีเกิดมาพรอมกับนิสัยท่ีดีเลิศ แตก็มีคนท่ีพยายามพัฒนานิสัยของคนใหดีข้ึนอยูเสมอ คน
เหลาน้ีท่ีคนรอบขางจะช่ืนชม และหัวหนาท่ียอดเย่ียมทุกคนก็เปนคนแบบน้ี ผูบังคับบัญชา
หรือหัวหนาตองคิดอยูเสมอวาตัวเองยังไมดีพรอม เพราะฉะน้ันจึงตองพยายามใหมากข้ึน 
การคิดแบบน้ีจะทําใหเราไมหยุดพัฒนาตนเอง7 

17. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาท่ีดีน้ันตองสวมหมวกเพียงใบเดียว กลาวคือ ไมควรเปลี่ยน
บุคลิกไปตามสภาพแวดลอมหรือสถานภาพของอีกฝายรวมกับเปลี่ยนหมวกท่ีสวมอยู แต
ควรมีบุคลิกเดียว หรืออีกนัยหน่ึงคือการสวมหมวกเพียงแคใบเดียวเทาน้ัน7 

คนจํานวนไมนอยจึงพยายามทําตัวเปนหัวหนาอยางท่ีคนท่ัวไปวาดภาพไว หรือบางทีก็ตอง
ทําอะไรท่ีตัวเองไมเคยนึกฝนวาจะทํามากอนเลยดวยซ้ํา แบบน้ีท่ีเรียกวาการสวมหมวก
หลายใบ ซึ่งพออยูตอหนาคนท่ีมีตําแหนงสูงกวาก็สวมหมวกใบน้ี พออยูตอหนาลูกนองก็
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สวมหมวกใบน้ัน คนอื่นจะเร่ิมคิดวาคุณเปนคนสองหนา คนท่ีเปลี่ยนทาทีของตัวเองไป
เร่ือย ๆ ตามสถานการณ จะไมมีทางไดรับความเช่ือใจจากคนอื่น7 

18. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองไมนินทาหรือพูดจาโออวด ซึ่งการใชชีวิตในแตละวัน 
หัวหนามีโอกาสท่ีจะทําพฤติกรรมเลี่ยงท่ีสงผลใหคนอื่นรูสึกไมไวใจข้ึนมากได เชน การ
นินทาคนอื่น ซึ่งไมใชพฤติกรรมท่ีดี ไมวาเปนการนินทาองคกรเจานาย เพื่อนรวมงาน หรือ
ลูกนอง รวมถึงการนินทาสังคมหรือรัฐบาล วิธีน้ีอาจทําใหคนพูดสบายใจข้ึน แตคนฟงจะ
รูสึกไมสบายใจไปดวยอยางแนนอน ซึ่งเขาจะอดสงสัยข้ึนมาไมไดวาหัวหนาจะเอาเร่ืองของ
เขาไปนินทาลับหลังดวยเหมือนกันหรือเปลา การนินทาอาจกลายเปนการลดทอนคุณคา
ของตัวเองไดดี เร่ืองน้ีตองระวังเปนพิเศษ7 

การมีอํานาจอยูในมือคือบททดสอบ “คุณธรรม” โดยท่ีการย่ิงมีตําแหนงสูงข้ึน ก็ย่ิงมี
อํานาจมากข้ึน ซึ่งการท่ีเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาทําอะไรไดมากข้ึน มีคนเขาหาเพราะ
สนใจในอํานาจของเรามากข้ึน มีคนประจบสอพลอเพราะหวังผลประโยชนบางอยางจาก
เรามากข้ึน มีลูกนองมากข้ึน สามารถประเมินหรือสั่งยายลูกนองได ซึ่งในเวลาแบบน้ี สิ่งท่ี
จะถูกถามถึงมากท่ีสุดก็คือคุณธรรมของคนท่ีเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา อํานาจคือ
ความรับผิดชอบ ย่ิงมีอํานาจมากข้ึนเทาไหรก็ตองแบกรับความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนเทาน้ัน 
ดังน้ัน ตองตระหนักถึงเร่ืองน้ีอยูเสมอ และในขณะเดียวกัน เมื่อมีเร่ืองท่ีตองรับผิดชอบมาก
ข้ึน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาจะยังคงควบคุมตัวเองไดหรือไม และจะยังมองคนท่ีมี
ตําแหนงตํ่ากวาเราวาเทาเทียมกันไดหรือเปลา7 

19. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองพัฒนานิสัยของตัวเองใหดีข้ึน กลาวคือ ตองไมควร
มุงหวังเพียงแคเงินทองหรือตําแหนงเทาน้ัน แตควรหันมาต้ังคําถามกับตัวเองวา เราจะขัด
เกลาตัวเองใหดีข้ึนไดอยางไร จะรักษาความพยายามท่ีจะพัฒนาตัวเองไดตลอดไปหรือไม 
เราจะสนสังคมและคนรอบขางแทนท่ีจะนึกถึงแตตัวเองไดหรือเปลา การตระหนักถึงเร่ือง
เหลาน้ีมีผลมาก เพราะชีวิตคนเราน้ัน มีข้ึนมีลง แตถารูจักขัดเกลาจิตใจตัวเอง ตอใหเกิด
อะไรข้ึน เราก็จะไมหว่ันไหว ท้ังยังจะไดรับกําลังใจจากคนรอบขางอีกดวย7 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองมีประสบการณท่ีไดพบเจอ เพราะไมมีประสบการณไหนใน
ชีวิตท่ีไรคาหรือไรความหมาย กลาวคือ ประสบการณความยากลําบาก ความผิดพลาดและ
ความลมเหลวไมเพียงมีประโยชนในการทํางานเทาน้ัน แตยังมีความหมายกับชีวิตของเรา
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อยางมาก เพราะมันทําใหเราไดยกระดับจิตใจและเสริมคุณธรรมดวย ฉะน้ันอยาหนีและ
หันไปเผชิญหนากับมัน7 

20. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองไมเห็นแกตัว กลาวคือ ถาหัวหนาทําทุกอยางเพื่อ
ตําแหนงหรือผลงานของตัวเองเพียงอยางเดียว ก็คงไมมีใครอยากทํางานให สิ่งสําคัญคือ
หัวหนาสามารถละท้ิงความเห็นแกตัวไดมากแคไหน หากเลนละครตบตาแกลงทําดีเพียง
เปลือกนอก ผลลัพธท่ีไดจะออกมาในทางตรงกันขาม เพราะสุดทายแลวลูกนองก็จะจับได
อยูดี แมจะทําเปนพูดวา “ทําเพื่อองคกร” หรือ “ทําเพื่อลูกนอง” แตความรูสึกท่ีแทจริงจะ
หลุดออกมากับคําพูดหรือการกระทําอยูดีแลวลูกนองก็จะรูไดทันทีวาหัวหนาแกลงทํา หรือ
ไมไดพูดออกมาจากใจจริง เพราะฉะน้ันหัวหนาตองไมเห็นแกตัวเอง 7 

21. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา ควรเอยคําทักทายและขอบคุณใหเปนนิสัย ซึ่งพฤติกรรมใน
แตละวันคือสิ่งท่ีบงบอกวาหัวหนาเปนคนอยางไร เร่ืองเล็ก ๆ นอย ๆ ในชีวิตประจําวันของ
หัวหนาก็เปนสิ่งท่ีลูกนองคอยจับตาดู เชน หัวหนามักจะอยูกับคนประเภทไหน เพราะ
มนุษยเรามักไดรับอิทธิพลจากคนรอบขาง หากคบคนไมดีลูกนองก็จะอดสงสัยไมไดวา
หัวหนาเปนคนไมดีดวยหรือเปลา ดังน้ัน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาจึงไมควรคบกับคนท่ี
ชอบพูดจาในทางลบ มองโลกในแงราย เอาแตหาขอเสียของคนอื่น ไมทําในสิ่งท่ีตัวเองควร
ทําและเอาแตนินทาองคกร เพราะมันอาจสงผลเสียตอคุณธรรมหรือความต้ังใจวาจะไม
เห็นแกตัวได7 

สําหรับ “การทักทาย” ในแตละวัน และ “การขอบคุณ” ในแตละโอกาสเปนมารยาทพื้นฐาน
ท่ีทุกคนควรทํา ดังน้ัน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองใสใจในสิ่งเล็ก ๆ นอย ๆ เสมอ7 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาน้ันตองพัฒนาตัวเองอยูเสมอ โดย “อยาเปนมีดโกนท่ีใชแลวท้ิง” 
แตใหเปน “เคร่ืองโกนหนวดไฟฟาท่ีใบมีดลับคมไดดวยตนเอง” กลาวคือ ไมวาจะทําอะไรก็
ตองขัดเกลาตัวเองไปดวยเสมอ และเก็บเกี่ยวสิ่งรอบตัวมาเปนวัตถุดิบเพื่อใชขัดเกลาตัวเอง 
พอทําเชนน้ันแลวเราจะไดขัดเกลาคุณธรรมของเราไปพรอม ๆ กัน ซึ่งตองเก็บทุกอยาง
รอบตัวมาเปนอาหารหลอเลี้ยงตัวเองใหเติบใหญ หากหัวหนามีความคิดเชนน้ีได ลูกนอง
ยอมอยากรวมงานดวยอยางแนนอน7 
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22. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองเช่ือมั่นในตัวเอง ซึ่งหัวหนาไมจําเปนตองสมบูรณแบบ 
แตทําใหไดในระดับท่ีตัวเองต้ังใจไวก็นับวาใชไดแลว ซึ่งจะชวยไมใหเครียดจนเกินไป 
บางคร้ังอาจตองพบความลมเหลว แตสุดทายก็เปนประสบการณอันล้ําคา ซึ่งผูบังคับบัญชา
หรือหัวหนาน้ันตองไมยอมแพเพราะถายอมแพทุกอยางก็จบ ดังน้ันความเช่ือมั่นในตัวเองจะ
ชวยใหฟนฝาอุปสรรคไปได7 

23. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาน้ันตองมีวิธีการจัดการอารมณในแบบของตัวเอง ซึ่งการท่ี
ข้ึนเสียงใสลูกนองและหาเร่ืองคนอื่นท่ัวไปเมื่ออารมณไมดีน่ันไมใชลักษณะของหัวหนาท่ีดี
เลย บางคนอาจไมทําถึงข้ันน้ัน แตก็แสดงทาทีเย็นชาและหยาบกระดางใสลูกนอง ซึ่ง
พฤติกรรมเหลาน้ีลวนทําใหลูกนองเสียความรูสึก หากรูสึกวาหงุดหงิดหรืออึดอัดใหออกไป
เดินเลนสูดอากาศบริสุท ธ์ิข างนอกดูสักพักก็ ได  แค น้ีก็ช วยใหอารมณ ดี ข้ึนแล ว 
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาลองหาสาเหตุท่ีทําใหตัวเองหงุดหงิดดูก็ได แตสาเหตุสวนใหญท่ี
พบมักมาจากรางกายของเราเอง เชน หิวหรือนอนไมพอ ดังน้ัน จึงตองระวังหรือหาวิธี
ปองกันไมใหเกิดเร่ืองเหลาน้ีข้ึน ซึ่งก็ไมไดยากอะไร เพียงแครับประทานอาหารใหเพียงพอ
หรือหาเวลาพักผอนบาง7 

จะเห็นไดวา ในการปฏิบัติงานในองคกรหรือท่ีทํางานของแตละทานน้ัน บางทีนารวมงาน
หรืออยากทํางานดวย แตบางทีไมอยากไปรวมงาน ซึ่งก็มีท่ีมาท่ีไป ซึ่งหลายทานอาจสงสัย
วา ในเมื่อปจจุบันเปนยุคดิจิตอล ใช Social Network เขามาควบคุมและแกปญหาในการ
ทํางาน แตก็ตองใชมนุษยเขามาควบคุมอยูดี ซึ่งงานบางอยางก็ตองการตัดสินใจดวยเหตุ
และผล  ความรูสึก ซึ่งคอมพิวเตอรหรือหุนยนตไมสามารถทําได ดังน้ัน การขับเคลื่อนดวย
มนุษยในท่ีทํางานหรือองคกรน้ัน ก็ประกอบไปดวยผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาและ
ผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองน้ัน การทํางานหรือรวมงานกันใหมีความสุข ซึ่งนอกจากจะ
เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีเพิ่มข้ึน ภาวะตึงเครียด การเจ็บปวยตาง ๆ หรือภาวะซึมเศราจะ
ลดลงไดน้ัน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาตองลองนํางานเขียนวิจัยท่ีผูเขียนยืนยันวามี
ประโยชน มาลองปรับพฤติกรรมท่ียังขัดแยงหรือยังขาดอยูมาเติมเต็มเพื่อใหผูใตบังคับชา
หรือลูกนองน้ันอยากอยูดวยหรืออยากรวมงานดวย ซึ่งก็ไมยากเกินท่ีจะทําได7 

ผูวิจัยหวังวา งานเขียนวิจัยคงจะเปนประโยชนตอทุกทานท่ีเปนผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร 
เน่ืองจากการทํางานทุกวันน้ีถูกจํากัดดวยปจจัยหลายอยาง ท้ังเ ร่ืองพื้นท่ี บุคคล 
สภาพแวดลอม ถึงแมวาคนเราจะตองการความมั่นคงปลอดภัย ตองการเพื่อนพอง 
ตองการมีช่ือเสียง ตองการการยอมรับ การทําใหผูอื่นเห็นคุณคา ซึ่งการจะทําใหผูอื่น
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ยอมรับและเห็นคุณคาในตัวเรายอมเกิดไดจากความดีจากการทํางาน หรือผลงานซึ่ง
สําหรับบางคนน้ัน หมายถึงการทํางานท่ีหนักเพิ่มข้ึน และหากใครท่ีจําเปนตองทํางานใด
โดยไมมีความชอบและเจอสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีไมดีตอสุขภาพจิตแลว ท้ังจิตใจ
และผลของงานก็คงแยตามไปดวย  

โดยสรุปบรรยากาศการทํางานท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตและการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพน้ัน
ข้ันอยูกับองคประกอบหลายปจจยั เชน สถานท่ีทํางาน การจัดสรรงานใหบุคคลการจัดการ
กับพฤติกรรมของตนเองและเพื่อนรวมงาน แตท่ีมีอิทธิพลกับการสรางบรรยากาศการ
ทํางานท่ีสําคัญมากคือ “ลักษณะและพฤติกรรมของผูบังคับบัญชา(หัวหนา)”  ซึ่งหัวหนาท่ี
ลูกนองอยากรวมงาน จะตองมีลักษณะโดยสรุป คือ มีความพยายามในการทํางานลงมือทํา
เปนตัวอยางแกลูกนอง ไตรตรองอยางรอบคอบใหดีกอนทํา คํานึงถึงความรูสึกลูกนอง 
ยอมรับฟงความคิดเห็นผูอื่น ใชคําพูดท่ีดีและชมเชยลูกนองอยางจริงใจ ทําเร่ืองทาทาย
อยางมีสติ  เรียนรูวิธีชนะใจคน มีคุณธรรม ไมนินทาหรือโออวด พัฒนานิสัยตนเองอยูเสมอ 
ไมเห็นแกตัว เช่ือมั่นในตัวเอง และจัดการอารมณตนเองไดดี 
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