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Positive Attitude and Good Labor Relations Building in Organization 
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บทคัดยอ
  ทศันคตเิชงิบวก เปนทศันคตทิีช่กันาํใหบคุคลแสดงออกถงึความรูสกึ อารมณจากสภาพจิตใจ โตตอบ 

ในดานดตีอบคุคลอืน่ หรอืเร่ืองราวใดเรือ่งราวหนึง่รวมทัง้หนวยงาน องคการอืน่ๆ  ดงันัน้ทศันคตเิชงิบวกยอม

นํามาซ่ึงความเช่ือในเชิงพฤติกรรมการมองโลกในแงดี โดยเช่ือมโยงกับจิตวิทยาทางบวกจะกอใหเกิดพลัง     

ในการทํางานและในกระบวนการทํางานน้ัน จากการศึกษาสภาพปญหาการบริหารแรงงานสัมพันธ                  

ขององคการตางๆ ดวยเหตผุลทีเ่กดิจากทศันคตกิารสือ่สาร   การมสีวนรวม  การทาํงานรวมกนัของฝายบรหิาร 

หัวหนางานสูพนักงานยังผลใหประสิทธิภาพงานลดลง นํามาซึ่งการพบกับปญหา 3 ประการ คือ 1) ขาด         

การส่ือสารท่ีมปีระสทิธภิาพ  2) มทีศันคติเชงิลบตอกนั และ 3) ขาดการทํางานแบบมีสวนรวม ดงันัน้การแกไข

จําเปนตองใชกิจกรรมตางๆ เพ่ือสรางทัศนคติที่ดีตอกันระหวางนายจางกับลูกจางผานกระบวนการ                  

ดานแรงงานสัมพันธ ซึ่งในบทความนี้ไดอธิบายปญหาที่สําคัญของทัศนคติและแรงงานสัมพันธวามี                

สวนเก่ียวของกันอยางไร รวมถึงเสนอแนวทางแกปญหาเพ่ือใหเกดิกระบวนการส่ือสารเพ่ือใหพนักงานทํางาน     

รวมกนัดวยความเขาใจ และการมสีวนรวมของพนกังานเพ่ือนาํไปสูการทาํงานเปนทมี  รวมทัง้เพือ่สรางองคกร         

แหงความสุข 

คําสําคัญ

  ทัศนคติเชิงบวก   แรงงานสัมพันธที่ดี 

Abstract
  Positive Attitude leads people to express their feeling, emotion, interaction with people and 

organization. For this reason, Positive Attitude will bring the belief in positive action which involves 

with positive psychology causing to get working potential. For focusing and studying on labor relations 
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management, found problems in their participating communication attitude on working process. 
Such as 1) lack of efficiently communication 2) be negative attitude among employee and                 
employer 3) lack of job participation. Method for resolve these obstacle is created an activity by 
labor relations process. This paper will explain how attitude and labor relations are connected, 
therefore showing how to manage on this solution by making appropriate communication process, 

working on employee participation for teamwork and building a happy workplace.

Keywords
  Positive Attitude,  Good Labor Relationship

บทนํา
  ทัศนคติเชิงบวก คือ วิถีทางหรือความพรอมในการเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับส่ิงหนึ่งส่ิงใด ประกอบ

ไปดวยคุณสมบัติ 3 ประการคือ 1) มีลักษณะสมํ่าเสมอไมเปล่ียนแปลงไดงาย 2) มีทิศทางที่แนนอนตอ           

สิง่แวดลอมและเปาหมายแตละอยาง 3)  มปีรมิาณความเขมขนมากนอยสัมพนัธกบัส่ิงแวดลอมอาจมขีนาด

ไปในทางบวก ทางลบ หรือเปนกลางๆ ทั้งนี้ เพราะทัศนคติเปลี่ยนแปลงไดตามคานิยม (Newcomb, n.d., 

อางถึงใน วิรัตน หมกทอง 2538,  3) เปนปจจัยสําคัญในการสรางแรงงานสัมพันธที่ดี ทั้งนี้ปญหาท่ีเกิด              

กับแรงงานสัมพันธขององคการตาง ๆ  คือ ขาดการส่ือสารที่มีประสิทธภิาพ การมีทัศนคติเชิงลบตอกัน และ       

การขาดการทํางานแบบมีสวนรวม ซึ่งบทความน้ีไดนําเสนอปญหาท่ีเกิดจากแรงงานสัมพันธ  แนวทาง           

การสรางทศันคตเิชงิบวกกบัการสรางแรงงานสมัพันธทีด่ ีและตวัอยางกจิกรรมการสรางแรงงานสมัพนัธดวย

ทัศนคติเชิงบวกที่ประสบความสําเร็จ 

  การสรางแรงงานสัมพันธดวยทัศนคติเชิงบวกจึงไมควรเร่ิมจากการจินตนาการของนายจาง หรือ      

การคิดเองของฝายบริหาร หรือฝายทรัพยากรบุคคล เพราะสุดทายแลวจะพบวากิจกรรมท่ีสรางขึ้น                     

ผานกระบวนการท่ีเรยีกวาแรงงานสัมพันธนัน้จะไมเกดิผลอันเนือ่งจากขาดการมีสวนรวมของพนักงาน  ยงัผล

ใหนายจางและฝายทรพัยากรบุคคลหลายๆ แหง เบ่ือหนายกบัการจัดกิจกรรมใหพนักงาน  เชน การจัดแขงขัน

กฬีา การสรางฝาย และการปลกูปา  การจดักจิกรรมเหลานีจ้ะสงผลใหพนกังานเพยีงบางกลุมทีเ่ขารวมกจิกรรม 

เพราะไมผานกระบวนการมีสวนรวมแตเปนการจัดโดยฝายบริหาร ซึ่งทําใหไมบรรลุวตัถุประสงคในการสราง

ความผูกพันและการสรางแรงงานสัมพันธที่ดี  

  ทัศนคติเชิงบวกกับการสรางแรงงานสัมพันธจะสัมพันธกันไดตองกอใหเกิดผลประสิทธิภาพงาน      

การทาํงานอยางมคีวามสขุของพนกังานทกุระดบัดวยการสรางความรูความเขาใจ ดานความรูสกึ จะสงผลตอ

พฤติกรรมการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ซึ่งมีผลดีตอองคกร ในหลักการบริหารจัดการกอใหเกิดกระบวนการ

แรงงานสัมพันธที่นายจาง ลูกจาง ตองประสานความรวมมือภายใตเปาหมายเดียวกัน สิ่งสําคัญอีกประการ

ที่จะทําใหทัศนคติเชิงบวกกับการสรางแรงงานสัมพันธสอดประสานในทิศทางเดียวกัน คือ การส่ือสารจาก   

ฝายบริหารสูพนักงานที่มีประสิทธิภาพ ชัดเจน และมีแนวทางที่แนนอน 
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  ในทศันะของผูเขยีนเหน็วา ไมวาบคุลากรจะมีความสามารถเพียงใดถาขาดทัศนคตทิีด่ใีนการทํางาน 

จะกอใหเกิดผลกระทบในวงกวาง ทั้งสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีไมดี เกิดมลภาวะเปนพิษตอเพ่ือน             

รวมงานและอื่นๆ อีกมากมาย แตถาสามารถสรางทัศนคติที่ดีใหกับบุคลากรได จะสงผลมหาศาลทั้งทาง      

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน เปนสังคมอุดมปญญา เกิดนวัตกรรม และการเรียนรูสิ่งใหมๆ รวมกัน 

  คนเราจะทําทุกสิ่งทุกอยาง ไมวาจะยาวนานและยากลําบากมากเพียงใด เพื่อวาตนเองเปนฝายถูก 

จะหาเหตุผลทุกอยางที่ไมเคยมีมากอนมารองรับความคิดเห็นของตนเอง ทัศนคติยังเปนสวนสําคัญมีที่อยู      

ในตวัตนของคนเราทุกคน ทศันคตเิปรยีบเสมอืนแทงปรซิมึซึง่โลกทัง้โลกถกูรวมเปนความคดิอานทาํใหเรามอง

โลกไดอยางชัดเจน ชวยใหเราลวงรู ความจริง ถาคนเราไมมีทัศนคติ โลกทั้งโลกก็คงยุงเหยิงไมมีชิ้นดี                 

(เฟนเบิรก, 2550) ทัศนคติเปนคุณลักษณะหนึ่งของบุคคลในองคการ ทัศนคติมีความคลายคลึงและ                 

แตกตางจากบุคลิกภาพ ตามที่ไดกลาวมาแลววา บุคลิกภาพถูกวางรูปแบบมาตั้งแตเกิดและยาก                           

ที่จะเปล่ียนแปลง ทัศนคติบางอยางก็เชนเดียวกัน มีผูใหคํานิยาม “ทัศนคติ” ไวตางๆ กัน ซึ่งผูเขียนพอจะ     

สรุปความหมายไดดังนี้ “ทัศนคติ” คือ ความเช่ือและความรูสึกของบุคคลที่มีตอความคิด สถานการณ          

บุคคลหรือสิ่งอื่นในลักษณะของการประเมินคาในแงบวก (Positive) หรือลบ (Negative) ตอสิ่งนั้นๆ ทัศนคติ

มีความสําคัญเพราะเปนกลไกที่คนสวนใหญใชแสดงความรูสึก เชน การที่พนักงานคนหนึ่งกลาววา เขารูสึก

วาไดรับเงินเดือนตํ่าเกินไป สะทอนใหเห็นทัศนคติของเขาตอเงินเดือนที่ไดรับ  การเขาใจทัศนคติจะชวยให

เขาใจพฤติกรรมของบุคคลในการทํางานไดดียิ่งข้ึน 

ที่มาของทัศนคติ
  โดยทั่วไปแลว นักจิตวิทยาสังคมมีความเห็นตรงกันวา ทัศนคติ สวนมากเกิดจากประสบการณและ

การเรียนรูที่ผานเขามาในชีวิตของบุคคล แหลงที่มาของทัศนคติมีมากมาย ดังนี้ (สรอยตระกูล (ติวยานนท) 

อรรถะมานะ, 2542)

  1. ประสบการณสวนบุคคล (Personal Experience) การที่เรามีประสบการณตอสิ่งใดส่ิงหนึ่ง

อาจจะโดยตรงหรือโดยออมจะมีอิทธิพลตอทัศนคติของเราท่ีมีตอส่ิงนั้นๆ เชน เมื่อเรามีประสบการณที่ทําให

เกิดความพอใจในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น เรายอมมีทัศนคติที่ดีตอเขา ในทางกันขามหากไดรับ

ประสบการณที่ไมดีและกอใหเกิดความไมพอใจ เราก็จะมีทัศนคติที่ไมดีตอเขา

  2. การศึกษา การอบรมส่ังสอน และกระบวนการเรียนรูทางสังคม (Socialization Process) 

ทั้งจากกลุมปฐมภูมิ (Primary Group) คือ ครอบครัวและกลุมทุติยภูมิ (Secondary Group) ไดแก โรงเรียน 

สมาคม  กลุมชน เปนตน ทั้งในรูปแบบท่ีเปนทางการ (Formal) เชน การศึกษาในโรงเรียน การเปนสมาชิก    

ขององคการหรือในรูปที่ไมเปนทางการ (Informal) เชน การอบรมเล้ียงดูจากบิดามารดา ญาติพี่นอง               

ความสัมพันธกับเพ่ือน  อิทธิพลของส่ือมวลชน ขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรม คานิยม สังคมท่ีบุคคลน้ันอยู 

เปนแนวทางที่หลอหลอมทัศนคติในตัวบุคคลไดทั้งส้ิน
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  นอกจากน้ี พงษจนัทร  ภษูาพานิชย  (2547) ไดกลาววา บางคร้ังทศันคติทีเ่รามีอยูมาจากการเลียนแบบ

ผูอื่น โดยตัวแบบน้ันเปนบุคคลที่เราชื่นชอบ เลื่อมใส หรือรักใคร เพื่อใหเขากันไดกับบุคคลน้ัน การเลียนแบบ

อาจหมายรวมไปถึงการถายแบบโดยพยายามทําตัวใหเหมือนกับบุคคลที่ตนอยากเปนพวกเดียวกับเขา            

จะเห็นไดวาในการโฆษณาทางโทรทัศนจะมีการนําตัวแบบท่ีบุคคลช่ืนชอบมาแสดงแบบเพ่ือกระตุนใหผูชม   

มีทัศนคติที่ดีตอสินคาและมีแนวโนมที่ซื้อสินคา 

องคประกอบของทัศนคติ 

  โดยทั่วไปแลว ทุกทัศนคติมีองคประกอบที่สําคัญเหมือนกัน 3 อยาง คือ องคประกอบดานความเช่ือ 

องคประกอบดานความรูสกึ และองคประกอบดานพฤตกิรรม (สรอยตระกลู (ตวิยานนท) อรรถะมานะ, 2542)

  1. องคประกอบดานความเช่ือ (Cognitive Component) หมายถึง ความรู ความเช่ือของบุคคลท่ีมี

ตอสิ่งตางๆ เชน ผูบริหารที่เชื่อวาผูใตบังคับบัญชาเปนคนเกียจคราน ไมชอบทํางานและมักจะหลีกเลี่ยงงาน

ที่ทําเปนประจํา เขาจะตองใชอํานาจควบคุมการทํางานของลูกนอง

  2. องคประกอบดานความรู สึก (Affective Component) เปนปฏิกิริยาตอบสนองทางดาน             

ความรูสึกหรืออารมณของบุคคลตอสิ่งน้ัน การแสดงออกซ่ึงความรูสึก ไดแก ความชอบ ไมชอบ พอใจ               

ไมพอใจ เกลยีด โกรธ กลวั เปนตน ตวัอยางเชน นกัศึกษาอาจจะชอบวิชาเลอืก นกัศกึษาอาจไมกงัวลใจมากนัก

แตหากเปนวิชาบังคับของสาขาวิชา นักศึกษาอาจรูสึกกังวลใจอยางมาก

  3. องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) หมายถึง แนวโนมของบุคคลจะแสดง

พฤติกรรมหรือปฏิบัติอยางไรตอบุคคลหรือวัตถุที่มีความเช่ือ และความรูสึกเชนน้ัน ตัวอยาง บุคคลท่ีเชื่อวา  

การออกกําลังกายทําใหสุขภาพแข็งแรงและมีความรูสึกที่ดีตอการออกกําลังกาย บุคคลผูนี้มีแนวโนมท่ีจะ

ออกกําลังกายเปนประจํา

  ทัศนคติของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือบุคคลหนึ่งจะประกอบดวย 3 องคประกอบสอดคลอง

สมัพนัธกนั แตกไ็มเสมอไปทกุกรณ ีเชน พนกังานบางคนอาจรูสกึไมดตีอหวัหนางาน แตกไ็มสามารถแสดงออก

ตามทัศนคติที่มีอยูไดโดยตรงโดยเฉพาะตอหนาหัวหนาและแมวาความเช่ือ ความรูสึกจะมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรม แตในทางตรงกันขาม พฤติกรรมก็สามารถมีอิทธิพลตอความเช่ือและความรูสึกไดเชนกัน เชน      

การใหพนักงานแสดงความรูสึกตอเพ่ือนรวมงานที่ชอบขาดงานเปนประจํา เขาอาจจะพูดวาเพื่อนรวมงาน        

ทีป่ระพฤติเชนน้ี เปนคนท่ีไมขยนัทํางานและเม่ือหยุดทํางานกเ็ปนภาระของพนักงานคนอืน่ทีจ่ะตองทํางานแทน 

ซึ่งทําใหเขามีความรูสึกที่ไมดีตอพนักงานคนน้ีอยางยิ่ง

  จากประสบการณของผูเขยีนดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในโรงงาน  ทศันคติเชงิบวกจะสงผลตอ

แนวคิด  วิธีการและกิจกรรมอยางเปนรูปธรรม ซึ่งควรออกมาในเชิงนโยบายจากการกําหนดของฝายบริหาร   

เพื่อใหเกิดแนวปฏิบัติ ดวยกระบวนการแบบมีสวนรวมตามหลักสากลโดยท่ัวไป  พนักงานยอมตองการ       

ดาํเนินชีวติดวยความม่ันคงไมเสยีงตอการถกูเลกิจาง ไมเส่ียงตอการถกูกล่ันแกลง และไมเส่ียงตอการดาํรงชวีติ    
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อยางปกติสุขของพนักงาน จึงจําเปนตองมีการออกแบบการทํางานเชิงโครงสรางที่ทําใหเห็นในกระบวนการ

ระหวางนายจางกับลูกจางผานกิจกรรมตางๆ ก็คือกระบวนการดานแรงงานสัมพันธ 
 

กระบวนการดานแรงงานสัมพันธ  

  แรงงานสัมพันธ (Labor Relations) หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางฝายบริหารและองคการของ           

ฝายบรหิารผูใชแรงงานและองคการของผูใชแรงงานและภาครัฐ (Dunlop, 1993 อางถงึใน ทวศีกัดิ ์สทูกวาทิน 

2537)  ในระบบแรงงานสัมพันธจะมีองคประกอบของนายจาง ลูกจาง และภาครัฐโดยทั้ง 3 สวนนี้จะตอง       

มปีฏสิมัพนัธการทํางานสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน  นายจางจะตองบริหารจัดการลูกจางดวยความกรุณา

และเปนระบบโดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ  สวนลูกจางจะตองมีความซ่ือสัตย มคีวามผูกพัน

และพงึพอใจตอกระบวนการทาํงานทีร่บัผดิชอบ  พรอมทัง้มคีวามเขาอกเขาใจในสถานการณ  สภาพเศรษฐกจิ

ที่เกิดขึ้นกับนายจางเผชิญอยู  สําหรับในสวนภาครัฐ  มีหนาที่ในการจัดระเบียบ สรางกรอบและใชหลักการ

อยูรวมกันของนายจางและลูกจางดวยความสมานฉันท การชวยเหลือใหความรู พัฒนาฝมือพรอมท้ัง             

ตรวจสอบระบบกระบวนการดานความปลอดภัยตางๆ ในชีวิตและทรัพยสินของพนักงานและนายจาง          

อยางเปนระบบ  และระบบแรงงานสัมพันธที่เกิดขึ้นในองคการ  โดยสวนใหญจะเปนการคิดจากนายจาง      

โดยฝายบริหารและกําหนดกิจกรรมใหลูกจางเขารวมกิจกรรมมากกวาการสรางกระบวนการมีสวนรวมจึง       

เปนที่มาของปญหาดานแรงงานสัมพันธ

ปญหาแรงงานสัมพันธอันเกิดจากทัศนคติที่ไมดีของบุคคล

  ปญหาทีเ่กดิขึน้จากแรงงานสมัพนัธเปนลกัษณะปญหาทีส่ามารถแกไขหรอืยตุไิด รวมถงึประเภทบคุคล

ในลักษณะทัศนคติเชงิลบ กลาวคือ ทศันคติทีส่รางจากความรูสกึเปนไปในทางเส่ือมเสีย ไมไดรบัความเช่ือถอื 

หรือไววางใจ อาจมีความเคลือบแคลงระแวงสงสัยรวมทั้งความเกลียดชังตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เร่ืองราว   

หรือปญหาใดปญหาหนึ่งหรือหนวยงาน องคการ และอื่นๆ  หรือจากการไดรับการปฏิบัติที่ถูกเอาเปรียบ           

จึงนํามาซึ่งปญหา  ความไมเปนธรรม  การไมใชหลักธรรมมาภิบาลกอใหเกิดปญหาดานแรงงานสัมพันธ  

ตัวอยางจากประสบการณของผูเขียนที่ไดรวมปฏิบัติงานกับบุคคลท่ีมีทัศนคติไมดีตอการทํางาน จะนํามาซึ่ง

ปญหาตางๆ ดังตอไปนี้

  1. การถูกดูหมิ่น ดูแคลน และขาดการเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย

  2. การมีอคติตอกัน ไมไววางใจซ่ึงกันและกัน

  3. การใชกฎหมายเพียงอยางเดียว ขาดการมีสวนรวม

  4. การละเลยตอการรองทุกขของพนักงานท่ีไดรับความเดือดรอน

  5. หัวหนางานท่ีชอบใชอิทธิพลรังแกผูใตบังคับบัญชา

  6. การสื่อสารที่ไมชัดเจนกอใหเกิดความเขาใจคลาดเคล่ือน และไมเปนไปตามเปาประสงคของ

การทํางาน
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  7. การมองขอเรยีกรองท่ีเดอืดรอนของพนักงานในเชิงลบ ไมใหความสนใจ และไมนาํพาสูการแกไข

อยางเปนรูปธรรม

  8. ขาดความเชื่อใจซึ่งกันและกัน กอใหเกิดปญหาตางฝายตางระแวง การทํางานไมเต็ม

ประสิทธิภาพ  มีการลงโทษนอกกติกาอยูบอยๆ

  9. การเจรจาไมมใีครยอมกัน ใชวธิฟีนตอฟน และใชกฎหมายคุยกนัมากกวาวธิกีารท่ีเปนวฒันธรรม

องคการ

  10. ขวัญกําลังใจในการทํางานอยูในเกณฑตํ่า ไมมีแรงบันดาลใจในการทํางาน และทํางานแบบ

ไมคาดหวังอนาคต

  และจากปญหา 10 ขอ ดังที่กลาวมาน้ี สามารถปองกันไดดวยแนวคิดของจิตวิทยาทางบวก เพราะ

ในการดํารงชีวิตอยางมีความสุขของมนุษยโลกน้ีนั้น ยอมประกอบไปดวย 2 ระบบสําคัญ ๆ คือ กายและ        

จิต (อริยา คูหา,  2552) จิต (Mind) คือ ลักษณะทางนามธรรม เปนสิ่งละเอียดออน ไมมีตัวตน ไมมีนํ้าหนัก 

สังเกตไมได เปนอัตนัย (Subjective) รับผิดชอบการจํา ความรูสึก ความคิดและอารมณ บางคร้ังรับรูได         

โดยไมตองอาศยักาย แตมอํีานาจตอกาย จตินัน้มกัมกีารเปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลาตามกาลเวลาและสิง่เรา

ที่มากระตุน จิตเปนตนคิดใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทําตางๆ จิตใจที่เศราหมองอาจมีสาเหตุมาจาก            

ทางกายท่ีออนแอ จึงมีคํากลาวท่ีวา “ยามที่ชีวิตแยสุดอะไรก็ขาดไดแตกําลังใจหามขาดโดยเด็ดขาด” หรือ 

“ถึงจะเสียดุลยภาพกายก็ตองรักษาดุลยภาพใจไวใหได” ดังนั้นลักษณะของการแกปญหาที่เกิดข้ึน  มีวิธีการ

แกปญหาโดยแบงเปน 5 ลักษณะ ดังตอไปนี้ (คาวาเซ,2546)

  1. แกปญหา -  เพื่อที่จะทําใหเกิดวิธีการแกไขท่ีดีที่สุดและเปนไปได (เหมาะสมท่ีสุด)

  2. ยุติปญหา -  เพื่อที่จะทําใหเกิดวิธีการแกไขท่ียอมรับได (เทาที่พอใจ)

  3. กําจัดปญหา -  เพื่อที่จะทําใหปญหาหมดไปโดยการเปล่ียนวัตถุประสงคหรือตัวการหลัก 

(กําจัดตัวปญหา)

  4.  ยอมรับปญหา –  เพื่อที่จะไมตองหาวิธีการแกไขหรือการตอบสนองใดๆ (การรอ หรือ ลืม)

  5. ปฏิเสธปญหา  -  เพื่อที่จะหลีกเลี่ยงปญหาดวยวิธีการที่สรางสรรคและวิธีการที่แข็งกราวเมื่อถึง

เวลา (หนีปญหา)

  จากการวเิคราะหของผูเขยีน ปญหาตางๆ ดานแรงงานสัมพันธทีเ่กดิจากทศันคตไิมดตีอกนั การแกไข

จะตองถูกกําหนดจากระดับนโยบาย และใหความสําคัญเพื่อเช่ือมตอวิธีการ ขั้นตอน ดังที่ไดกลาวมาทั้ง 5 

ลกัษณะ โดยพิจารณาจากสถาพแวดลอมของปญหาผานไปสูกระบวนการแกไขอยางเปนรปูธรรม แตถาการ

แกไขปญหาไมเปนระบบ จะสงผลกระทบตอการทํางานเปนทีม ทําใหไมสามารถขับเคล่ือนดวยระบบและ

กลไกในการทํางานรวมกัน  สงผลใหกระบวนการผลิตไมสามารถสงมอบใหกับลูกคาไดทันตามกําหนดระยะ

เวลา ยังผลใหองคการขาดรายได ขาดการตอเนื่องในกระบวนการผลิต ปจจัยสําคัญจะทําใหเกิดปญหาดาน

แรงงานสัมพันธ ปจจัยหลักๆ คือ การไมไววางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารที่ขาดประสิทธิภาพในการทํางาน 

และทศันคตเิชิงลบตอกนั องคการจาํเปนตองปรบักระบวนการทาํงานดวยเครือ่งมอืการแกไขปญหาดวยการ
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สรางแรงจูงใจผานทัศนคติเชิงบวก เชน การจัดกิจกรรมรวมกัน หลอมรวมใหเกิดผลบวก จะสงผลให

กระบวนการส่ือสารเปนไปในทิศทางท่ีองคการตองการใหบรรลุเปาหมายรวมกัน รวมถึงการสรางทัศนคติ        

ที่ดีตอกัน

การสรางทัศนคติเชิงบวกกับแรงงานสัมพันธที่ดี

  การสรางแรงงานสัมพนัธทีด่ ีจะตองเร่ิมกระบวนการจากการมีสวนรวมของพนักงานท่ีอาจผานชองทาง

ตวัแทนในรปูแบบคณะกรรมการ  ชองทางการรองทกุข หรอืชองทางอยางไมเปนทางการ เชน การเลีย้งสงัสรรค

ในแตละสวนงานอยางไมเปนทางการ การหาขาวจากสายขาวท่ีอยูในแตละพืน้ทีเ่พือ่ใหไดขอมูลของพนักงาน

ระดับลางอยางแทจริง มิใชรอฟงรายงานจากหัวหนางานเทานั้น ซึ่งมนุษยทุกคนยอมตองการความสําเร็จ     

การมีอํานาจ และการมีเพื่อนตามทฤษฏีความตองการของ David McClelland โดยแรงจูงใจการทํางานที่

สําคัญมีอยู 3 ประการ คือ (McClelland, 1953 อางถึงใน ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน,  2537)

  1. ความตองการบรรลุความสําเร็จ (need for Achievement - nAcm) 

  2. ความตองการมีอํานาจ (need for Power - nPOW) 

  3. ความตองการมีเพื่อน (need for Affiliation - aAff)

  จากทฤษฎีดังกลาวจะเห็นไดวาสงผลตอทัศนคติเชิงบวกในการทํางานรวมกัน นายจางจึงควรนํา

ทฤษฎีความตองการน้ีบรรจุลงในแผนกลยุทธขององคการเพ่ือกาํหนดการสรางบรรยากาศการทํางานรวมกัน 

โดยนําทฤษฎีความตองการมาสรางแรงจูงใจผานกระบวนการประเมินผลและกําหนดตัวช้ีวัดอยางชัดเจน

พรอมกับการใหรางวัลสาํหรบัผูทีป่ระสบความสําเร็จตามเปาหมายของแผนกลยุทธ  การเปลีย่นแปลงทัศนคตนิัน้ 

สามารถสรางไดโดยผานมิติตางๆ ทั้งการสรางขวัญกําลังใจ การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ รวมถึงการให               

ความสําคัญในหลักการ ดังเชนตัวอยางตอไปนี้  

  1. การมองโลกในแงดีโดยผานกิจกรรมดานศิลปะ วัฒนธรรม และส่ิงยึดเหนี่ยวดานคุณธรรม 

จริยธรรมซ่ึงควรกําหนดเปนวิสัยทัศนขององคการ

  2. ความเขาใจการส่ือสารโดยผานคําวา  ใจเขา ใจเรา เพื่อใหเกิดบรรยากาศการทํางานรวมกัน

อยางมีความสุข

  3. ประกวดนวัตกรรม สรางสรรคสิ่งใหมที่นํามาซ่ึงหองเรียนในหองทํางาน

  4. การสรางกิจกรรมอยางไมเปนทางการเพ่ือใหเกิดความสัมพันธเชิงบวก เชน ทุกวันหยุด 

จัดกิจกรรมเพ่ือครอบครัว การทองเที่ยวเชิงอนุรักษ เปนตน

  5. การสรางคลนิกิใหคําปรกึษา เพือ่ใหพนกังานไดพดูคยุ ปรบัทกุข  แสดงความคดิเหน็ และปญหา

ในทุกเรื่องของการทํางาน  เพื่อใหเกิดการปรับปรุง และเปนขอมูลเชิงทัศนคติสําหรับฝายบริหาร    

  6. มีการยกยอง ชมเชย และเชิดชูผูมีนํ้าใจ  ทําเปนระบบเพ่ือใหเกิดตัวอยางที่ดี และพึงประสงค

สําหรับองคการ
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  7. ทุกๆ ครั้งที่พนักงานทําความดี ความชอบใหฝายบริหารดําเนินการแจงบุคคลภายในครอบครัว

ของพนักงานเปนลายลักษณอักษร เพื่อใหเกิดความภูมิใจรวมกัน

  8. เนนยํ้า ปลูกฝง คานิยมองคการ เพื่อใหพนักงานเกิดความตระหนักและภาคภูมิใจในการเปน

สวนหนึ่งขององคการ

  9. ผูบริหารระดับสูงตองเดินสํารวจความเปนอยูของพนักงานต้ังแตหองนํ้าถึงโรงอาหาร 

อยางสมํ่าเสมอ  

  10. กิจกรรมท่ีสําคัญและควรทําอยางสมํ่าเสมอ คือ การไมทอดทิ้งยามเจ็บปวย ฝายบริหารจะตอง

มีของเยี่ยม ของขวัญ หรือการดอวยพร หรืออ่ืนๆ ตามสมควรเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน

  11. การสรางระบบคุณภาพตองสรางจากพนักงานท่ีมีคุณภาพ พนักงานท่ีมีคุณภาพตองสรางจาก

ความตองการของลกูคา ตองถามลกูคาวาตองการการบรกิารแบบใด แลวมาออกแบบการบรหิารจดัการระบบ

การสรรหาและคดัเลอืก เพ่ือใหไดมาซึง่พนกังานทีม่คีณุภาพตามทีล่กูคาตองการ ถาไดพนกังานคณุภาพ ลกูคา

ก็จะพอใจในงานบริการ  ทัศนคติของพนักงานและของลูกคาจะเกิดเปนเชิงบวกในงานบริการ 

  12. ความโปรงใสของการบริหารจัดการ ที่สามารถตรวจสอบไดโดยสรางระบบและกลไกใหชัดเจน 

สื่อสารอยางทั่วถึงกับทุกคนในองคการ และสรางเปนรูปแบบเพื่อใหพนักงานทุกคนไดเรียนรูถึงการบริหาร

จัดการในสวนนี้  

  13. ใชหลักธรรมาภิบาลโดยมีระบบคุณธรรมเปนตัวกลางในการบริหารและตัดสินใจโดยหลักการ

ตัดสินใหใชหลักความรับผิดชอบเปนท่ีตั้งและบริหารจัดการใหเกิดกระบวนการทางดานนิติศาสตร  และ

รัฐศาสตรในการดูแลพนักงาน

  14. สรางความสมดุลในชีวิตของพนักงานทุกคนในองคการทั้งเร่ืองงานและครอบครัวเพื่อใหเกิด

ความผูกพันระยะยาว

  15. ใชหลักการบริหารวิถีพุทธ  เพื่อใหหัวหนางาน ผูบริหารไดใชกฎเกณฑในหลักพุทธศาสนามา

บริหารจัดการพนักงานผูใตบังคับบัญชา

  จากวธิกีารดงักลาวขางตน เราจะเห็นวา หลกัสาํคญัทีส่ดุถาเราอยากเห็นพนกังานทํางานอยางไร เรา

ตองเปน “แบบอยาง” ที่ดีเสียกอน การเปนแบบอยางนั้นประกอบไปดวย 1) การสรางวินัยในการทํางาน  2) 

การตั้งใจและจดจอกับการทํางาน และ 3)  การทํางานหนักและทุมเทใหกับการทํางาน โดยพื้นฐานของ          

การสรางความรูสกึทีเ่ปน “บวก”กบัตัวเองอยางเต็มทีใ่หแกเขา จะทําใหพนกังาน ภมูใิจตวัเองและเกิดความเช่ือม่ัน

พรอมทะเยอทะยานท่ีจะพิสูจนตัวเอง (เฌอมาณย รัตนะพงศตระกูล, 2557) นอกจากน้ี เฟนเบิรก (2550)       

ไดนําเสนอแนวทางในการสรางแรงจูงใจแกพนักไว ดังนี้ 

  1. เงิน ลูกจางตองไดรับคาจางที่ยุติธรรมซึ่งเปนปจจัยอันดับแรกท่ีจะจูงใจพนักงานสราง

ผลการปฏิบัติงานที่ดี

  2. ความกลัว การถูกลงโทษถูกจัดใหเปนเครื่องมือในการสรางแรงจูงใจเปนอันดับสอง เพราะ          

ความกลัวเปนหนทางรอดทางสุดทายและเปนเครื่องกระตุนยามฉุกเฉิน
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  3. เปาหมาย คือ ความตองการข้ันพื้นฐานในผลการปฏิบัติงานของตน 

  4. ขวัญ และกําลงัใจ เปนปจจัยท่ีสามารถทําใหคาใชจายหลายๆ อยางของบริษทัลดลงในขณะสถิติ

การขาดงานของพนักงานก็ลดลงดวย

  จากขอมูลที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา การสรางทัศนคติเชิงบวกเพื่อสรางแรงงานสัมพันธที่ดี     

จําเปนตองมีองคประกอบที่สําคัญทั้ง เงิน ความกลัว เปาหมาย และขวัญ  องคการตางๆ ไดพยายามนํา         

หลักธรรมาภิบาล การสรางองคการวิถีพุทธเพ่ือใหเกิดสังคมการทํางานท่ีเปดใจรับสิ่งใหม สรางสังคม               

การทํางานท่ีมีความโปรงใส โดยการนําคุณธรรมเปนทางเชื่อมตอใจถึงใจระหวางฝายบริหารกับพนักงาน     

เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและนําสูสิ่งใหมรวมกันโดยผานกิจกรรมตางๆ เพื่อสรางทัศนคติเชิงบวกรวมกัน 

กิจกรรมการสรางแรงงานสัมพันธดวยทัศนคติเชิงบวก 

  ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางมีลักษณะเปนความสัมพันธแบบสองทาง คือนายจางเปน   
ผูจางงาน ออกกฎขอบังคับในการปฏิบัติงาน และมีสิทธิในการใหลูกจางปฏิบัติตนใหเหมาะสมตาม               
ความตองการของการจางงานน้ัน ขณะท่ีลกูจางกม็หีนาทีป่ฏิบตังิานและปฏบิตัตินตามกฎเกณฑขององคการ 
ตลอดจนไดคาตอบแทนตามที่ตกลงไวกับนายจาง ซึ่งความสัมพันธในลักษณะนี้จะดําเนินตอเนื่องนับตั้งแต
เริ่มมีการจางงาน ความสัมพันธระหวางทั้งสองฝายในดานแรงงานสัมพันธ กลาวไดวา เปนความสัมพันธ
ทวภิาค ี ซึง่หมายถึง ความสัมพนัธทีเ่กีย่วของกบัการดําเนนิกจิกรรมแรงงานสัมพนัธระหวางองคการในฐานะ
นายจาง และบุคลากรในฐานะลูกจาง โดยมีบุคคลอื่นหรือคณะบุคคลท่ีเกี่ยวของนอยที่สุด  
  ดังนั้น กิจกรรมสรางแรงงานสัมพันธจึงมีความสําคัญและตองมีกระบวนการการมีสวนรวม
ของนายจางกับลกูจาง เพ่ือใหการอยูรวมกันอยางมีความสุข ตวัอยางกิจกรรม ดงันี ้(กลุสิร ีโควสุวรรณ,  2553)
  1. กิจกรรมการน่ังสมาธิ ทางองคการจะดําเนินการคัดเลือกวัดที่ปฏิบัติดานสมาธิเพื่อใหผูบริหาร
และพนักงานไดไปปฏิบัติธรรมปละ 7 วัดเปนอยางนอย โดยไมนับรวมกับวันลาใดๆ ทั้งส้ิน กิจกรรมน้ีจะชวย
ใหเกดิสติเชือ่มโยงกับการบริหารความขัดแยงและการตัดสินใจในการทํางานจะทําใหขอขัดแยงตางๆ ลดนอยลง
  2. กิจกรรมสรางความผูกพันกันดานครอบครัวโดยจัดวันครอบครัวใหกับผูบริหารและพนักงานได
รวมทําบุญกับสถานเด็กกําพราหรือบานพักคนชราหรือการชวยเหลือสังคมตางๆ เพื่อใหเกิดการตระหนักรู 
คุณคาของชีวิตและความรับผิดชอบตอสังคมที่ไมทอดทิ้งกัน
  3. กิจกรรมการจัดต้ังชมรมตางๆ ภายในองคการ กิจกรรมน้ีจะเกิดขึ้นอยางไมเปนทางการโดยให
พนักงานรวมกลุมในสิ่งที่ชื่นชอบเหมือนกัน โดยทางองคการจะสนับสนุนทางดานงบประมาณตามสมควร   
ตามแผนงานของกลุมท่ีไดเสนอมากิจกรรมน้ีจะชวยทางดานความสัมพันธอยางไมเปนทางการในแตละสวน
งานกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีพื้นฐานของกลุมเปนที่ตั้ง
  4. กิจกรรมเศรษฐกิจชุมชนเพ่ือองคการ กิจกรรมจะเปนการสงเสริมใหชุมชนไดดําเนินการเปน        
ผูประกอบการโดยทางองคการอาจจะสนับสนนุดานงบประมาณและชุมชนเปนผูดาํเนนิงาน ดานกระบวนการ
จัดทําเชน นํ้าดื่มสะอาดของชุมชนซึ่งผลิตสงใหองคการและจัดจําหนายชองทางการตลาดชุมชน                         

เปนกิจกรรมที่ทําใหชุมชนและองคการอยูรวมกันอยางมีความสุข
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  5. กจิกรรมผูบรหิารพบพนักงาน เปนกจิกรรมพูดคยุเดือนละคร้ังระหวางผูบรหิารสูงสดุกบัพนกังาน

อยางไมเปนทางการเพื่อใหพนักงานไดเห็นทิศทางการดําเนินงานขององคการและไดรูถึงนโยบายโดยผาน

กระบวนการความเปนกันเปนเองของผูบริหารระดับสูงซึ่งจะยังผลใหทัศนคติเปนไปในทิศทางเชิงบวก                 

สงผลใหประสิทธิภาพของการทํางานมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน

  6. กิจกรรมธรรมาภิบาลตอตานการคอรรัปชั่น เพ่ือปลูกฝงและตอตานเชิงพฤติกรรม เนนการ       

ตรวจสอบความโปรงใส  และการสรางระบบกลไกความโปรงใสใหชัดเจน

  7. กิจกรรมโรงเรียนในที่ทํางาน  สรางระบบการใหการศึกษาแกพนักงานที่ตองการหาความรู         

เพิม่เตมิ โดยประสานความรวมมอืกบัสถาบนัการศกึษากาํหนดใหมกีารเรียนการสอน /สปัดาห หรือตามสะดวก

เก็บรายช่ัวโมงเพ่ือขึ้นทะเบียนเปนรายวิชา ก็จะทําใหเห็นถึงเสนทางสายอาชีพของพนักงานไดอยางชัดเจน 

ในทัศนะผูเขียนสิ่งสําคัญในการจะสรางกิจกรรมแรงงานสัมพันธ คือ การมีสวนรวมของลูกจางและนายจาง 

การกําหนดกิจกรรม และกําหนดตัวชี้วัด เพ่ือใหตอบวัตถุประสงคเปนสําคัญ การดําเนินการนั้น จะตองมี      

การวิเคราะห สงัเคราะห ความเปนไดของกิจกรรม การกําหนดกลยุทธ  รปูแบบกิจกรรม การกําหนดงบประมาณ 

และการประเมินผล เพื่อใหสอดคลองกับกระบวนการสรางการมีสวนรวมของนายจาง เพ่ือใหเกิดการคืน

ประโยชนตอสงัคม สวนลกูจางไดประโยชนดานการประสานความรวมมอืกบันายจาง กจิกรรมเชิงประสบการณ

นอกสถานที่ทํางาน  ไดเรียนรูการทํางานรวมกันของเพื่อนตางแผนก กอใหเกิดการบรรลุเปาหมายดานการ   

ใหความรวมมือ ทีมงาน และความสามัคคีของพนักในองคการตอไป

สรุป
  แรงงานสัมพันธที่ดีในองคการจะตองประกอบไปดวยความเขาใจระหวางนายจางกับลูกจางโดย     

ผานกิจกรรมตางๆ ซึ่งถูกกําหนดในแผนกลยุทธขององคการ โดยจะประสบความเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยูกับ            

การบริหารทัศนคติรวมกัน  องคประกอบของทัศนคติจะถูกสรางขึ้นจากความเช่ือ ความศรัทธา และ                

ความผูกพันของฝายบริหารกับพนักงานรวมกัน  ทัศนคติเชิงบวกจะเปนจุดเชื่อมโยงไปสูกระบวนการแกไข

ปญหา การปรองดองและสมานฉนัทในองคการ การสรางแรงงานสมัพนัธทีด่นีัน้ องคประกอบทีส่าํคญัจะตอง

ปรับทัศนคติเชิงบวก ใหเห็นภาพความตองการความสําเร็จในทิศทางเดียวกันกอนทั้งนายจางและลูกจาง  

กิจกรรมตางๆ ที่ไดนําเสนอเปนเพียงสวนหน่ึงของประสบการณที่ไดปฏิบัติมา และสงผลใหเกิดความเขาใจ

อนัดรีะหวางนายจางกบัลกูจาง และท่ีสาํคญัคือกอใหเกดิการทาํงานเปนทมีทีม่จีดุเร่ิมตนจากทศันคติเชิงบวก

ที่ผานกลไกดานแรงงานสัมพันธ 

  สวนปญหาดานแรงงานสัมพันธที่เกิดขึ้นสวนใหญจะเปนประเด็นปญหาที่เกิดจากการขาดการรับรู

ในเปาหมายรวมกัน และปญหาจากขาดการมีสวนรวมของพนักงานจะแกปญหาไดตองสรางทัศนคติเชงิบวก

ซึ่งเปนเคร่ืองมือหน่ึงท่ีจะนําไปสูกระบวนการจัดการความรูเพื่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทํางาน               

ผูเขียนจะมุงเนนใหองคกรตางๆ ใชกระบวนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เนนกระบวนการมีสวนรวม                  
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ของพนักงานหรือเรียกอีกอยาง คอื การสรางและบริหารทีมงานท่ีด ี การออกแบบกิจกรรมตางๆ   ตองสามารถ

สรางความผกูพนัระหวางพนกังานและฝายบรหิารใหหลอมรวมเปนครอบครวัเดยีวกนัใหได พรอมกบัการสราง

องคกรใหเปนบานหลังที่สองของพนักงาน เพื่อใหเกิดความสุขในการทํางานรวมกันตอไป 
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