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บทคัดยอ 

ในยุคของการดําเนินชีวิตบนฐานวิถีชีวิตใหม หลายคนอาจยังมีความคุนชินอยูกับการทํางานที่บาน การทํางานเพียงลําพัง 

หรือการทํางานอยางอิสระ ทําใหรูปแบบการทํางานเปลี่ยนแปลงตามไปเปนการทํางานที่ตางคนตางรับผิดชอบ พบปะกันเพียงแค

การประชุมหรือกิจกรรมท่ีสําคัญๆ เทานั้น อาจทําใหบุคคลเกิดความหางเหิน ไมคุนเคยกัน สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางาน

ลดลงหรือขาดการทํางานเปนทีมที่ดีได ซึ่งการทํางานใหประสบความสําเร็จไดดีหรอืผลงานมีประสิทธิภาพที่ดีไดนั้น ปจจัยหนึ่ง

ทีส่ําคัญคอื การเขาอกเขาใจกัน การเอาใจเขามาใสใจเรา ของพนักงานที่ทํางานรวมกัน เพราะจะทําใหเกิดความเขาใจ ความเมตตา 

และความพรอมท่ีจะชวยกันแกไขปญหา จึงนับวาเปนทักษะพ้ืนฐานที่ควรไดรับการตระหนักถึงและควรไดรับการพัฒนา เพ่ือนํา 

ไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
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Abstract 

The New Normal has become the norm in the present day. Many people may still be familiar with 

working from home, working by oneself or independently. As a result, the work style to alter in accordance 

with the duties that are assigned to the various employees only congregate during significant gatherings or 

events. This could make someone avoid being around unfamiliar people and may lead to less effective 

teamwork or decreased productivity. Whichever strives for success or produces excellent results, Empathy 

among coworkers, or putting yourself in their position, is a crucial component. Because it will foster compassion, 

understanding, and a willingness to work toward a common goal. So, in order to succeed at work, it is a key 

ability that should be understood and cultivated. 
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1.  บทนํา 

 ในยุคที่สังคมและสิ่งแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม จากความคุนเคยที่มีมา อยางเชน สถานการณการแพรระบาด

ของโควิด-19 ที่ระบาดอยางหนักไปทั่วทุกมุมโลกและสรางความเสยีหายเปนวงกวาง จากสถานการณที่เกิดขึ้นสงผลกระทบใน

ตัวบุคคลทุกเพศทุกวัย ในวัยเด็ก ควรเปนวัยไดมีประสบการณตางๆ เพ่ือการเรียนรูและสงเสริมพัฒนาการ ก็กลายเปนเก็บตัว

อยูในบาน เรียนรูผานการเลนกับผูปกครองที่บานหรือผานสื่ออิเล็กทรอนิกสตาง ๆ อันเปนการจํากัดการเรียนรูของเด็ก ในวัยเรียน

และวัยรุน เปนวัยที่ควรออกไปผจญภัย เรียนรูสิ่งตางๆ ผานประสบการณ เรียนรูทักษะทางสังคมจากการเลนกับเพื่อนในวัยเดียวกัน 

แตกลับตองเรียนรูผานโลกออนไลน ไมไดพบเจอเพื่อน อาจสงผลตอความสามารถหรือทักษะการเขาสังคมในอนาคต หรือเกิด

ความวิตกกังวลตออนาคตของตนเอง (ดิลฉัตร ซุสสุโพวา, 2565; ยูนิเซฟ, 2563) วัยทํางานเปนชวงอายุที่การสรางสัมพันธภาพ

ทางสังคมเปนสิ่งที่จําเปน เน่ืองจากการเขาสังคมนอกจากจะทําใหไดมิตรภาพแลว ยังมีความสําคัญตอการทํางาน การพบปะ

ลูกคา หรืออาจมีผลตอการสรางครอบครัวในอนาคต รวมถึงการสูญเสียรายไดหรือการถูกเลิกจาง สวนวัยเกษียณ แมคนทั่วไป

อาจมองวาไดรับผลกระทบนอยที่สุด เพราะเปนวัยที่สวนใหญจะใชชีวิตอยูที่บาน แตการแพรระบาดของโควิด-19 นี้ กลุมผูสูงอายุ

เปนวัยท่ีมีความเสี่ยงสูงมาก จากสุขภาพรางกายและความเสี่ยงของตัวโรคเอง จึงอาจนํามาซึ่งความวิตกกังวล ความเครยีดและ

ปญหาสุขภาพรางกายอื่น ๆ ตามมาได  (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ [สสส], 2563) ดังนั้นผลกระทบที่

เกิดขึ้นจากสถานการณขางตนนี้ ยอมทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ มุม  

 สําหรบัวัยทํางานที่ไดรับผลกระทบหลายดาน ทั้งการดาํเนินชีวิต การวางแผนอนาคต รวมถึงรูปแบบการทํางาน ที่ถือไดวา

ตองรับมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้อยางมาก โดยเฉพาะการใชชีวิตในการทํางานที่เปนภารกิจหลักของวัยนี้ จากเดิมท่ีการทํางาน

นั้นปฏิบัติในสถานที่ทํางาน ในที่ที่ทุกคนมารวมตัวกันเพื่อผลิตผลงานรวมกัน ปรึกษาหารือกัน พบปะพูดคุยกันไดโดยทันที 

เห็นหนากัน เปนการสื่อสารแบบตัวตอตัว แตเมื่อเกิดการแพรระบาดของโควิด-19 ทําใหรูปแบบการทํางานมีการปรับเปลี่ยนไป

อยางสิ้นเชิง สถานที่ทํางานมีการเปลี่ยนแปลงเปนทํางานที่บาน หรือที่เรียกกันวา Work from home สิ่งที่เปนผลกระทบตามมา

มีมากมาย (สสส, 2563) ยกตัวอยางเชน สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานอาจมีความหางเหินกัน จากการที่ตางคนตางทํางาน 

ตางคนตางใชชีวิต ขาดการพบปะพูดคยุ หรอืในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน อาจลดทอนลงจากการขาดการปรึกษา 

หารือกัน บางคร้ังที่มีปญหาเกิดขึ้นบุคคลแตละคนอาจเลือกท่ีจะคิดและแกปญหาดวยตัวเอง การทํางานเปนทีมเกิดนอยลง 

เนื่องจากรูปแบบการทํางานที่ทุกคนอยูในที่ของตัวเอง ทํางานอยางอิสระ หรือจะหารือกันก็ตองอาศัยเทคโนโลยีเขามาชวย 

สิ่งเหลานี้ยอมทําใหบุคคลเกิดความยุงยาก ลําบาก อันสงผลใหบุคคลมักเลือกวิถีทางที่สะดวกสบายตอตนเองมากที่สุด สิ่งที่ตามมา

คือ บุคคลก็จะอยูเพียงลําพัง อางวาง โดดเดี่ยว หรือหากมีปญหาใด ๆ ก็เลือกเผชิญหนาดวยตนเองหรือถอยหนี เพราะขาดท่ี

พึ่งพิงทางสังคมไป สุดทายผลกระทบก็ตกอยูที่ประสิทธิผลของงาน คุณภาพอาจแยลงจากเดิมได (Fonner & Roloff, 2010; 
Iqbal, et al., 2021; Lenka, 2021) 

 การดําเนินชีวิตบนฐานวิถีชีวิตใหม หรือ New normal สําหรบัในแงของการทํางาน หลายองคกรก็ยังคงรูปแบบการทํางาน

ดั้งเดมิไว คอืใหพนักงานกลับเขามาทํางานในบริษัท ในตัวอาคารเต็มที่ เต็มเวลา แตก็มีอีกหลายองคกรที่เลือกใชวิถีการทํางาน

แบบใหมที่พนักงานเร่ิมเกิดความคุนชินแลว ไมวาจะเปนการทํางานที่บาน (Work from home) หรือการทํางานที่ใดก็ได (Remote 

Working) หรืออาจเปนการทํางานแบบผสมผสาน (Hybrid work) ท่ีเปนการทํางานจากที่ใดก็ได แตมีสํานักงานอยูตรงกลาง

ในการสงขอมูลหรือติดตอประสานงานทําใหพนักงานเกิดความคลองตัวในการทํางานมากขึ้น (Beno, 2021; International 

Labour Organization, 2020) ดังนั้นผลกระทบที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลก็ยังคงเดิมในเรื่องของสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานที่ดี 

ความอางวาง ความหางเหิน การขาดที่พ่ึงพิง ก็ยังคงเปนปญหาที่รบกวนการดําเนินชีวิตการทํางานเชนเดิม เพราะการทํางาน

รูปแบบตางคนตางทํา ทาํใหบุคคลสนใจที่ความตองการและปญหาสวนตัวเปนหลัก ขาดการทําความเขาใจหรือการสนใจผูคนใน

ที่ทาํงาน อาจสงผลใหกลายเปนคนเห็นแกตัว มุงท่ีความสําเร็จของตนเองเปนที่ตั้ง สุดทายแลวก็จะเกิดการแขงขันแบบชิงดีชิงเดน
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ในที่ทํางานได (บังอร  เบ็ญจาธิกุล, 2564; Kumar & Das, 2022; Oakman, et al., 2020) ซึ่งหากบุคคลเห็นความสําคัญ 

การเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน การเขาใจหรือการเอาใจเขามาใสใจเรา หรือแมกระท่ังการถามสารทุกขสุกดิบเพื่อนในที่ทํางาน

เดียวกัน จะนําไปสูความอบอุน ความเปนกันเอง และการทําเพ่ือประโยชนสวนรวมก็จะฟนกลับคืนมา สิ่งท่ีตามมาคือบุคคลจะ

สนใจการทํางานเปนทีม ใหความรวมมือในการทํางานมากขึ้น ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น และความสําเร็จจาก

การทํางานก็จะตามมาดวยเชนกัน (Liao, 2017; Oakman, et al., 2023; Tran, 2022) จึงถือไดวา ทักษะการเขาใจผูอื่น เปนทักษะ

เบื้องตนท่ีควรมีติดตัว และควรพัฒนาใหดียิ่งขึ้น เพ่ือความสําเร็จในการทํางานและการใชชีวิตรวมกับผูอื่น 

 

2.  การทํางานบนฐานวิถีชีวิตใหม 

 จากการแพรระบาดของโควิด-19 หลายประเทศไดประกาศมาตรการปองกันโรคออกมามากมาย รวมถึงการปดประเทศ

หรือที่เรยีกกันวา lockdown ซึ่งทําใหรูปแบบการดําเนินชีวิตอยางท่ีคนเราเคยชินมานานเปนอันตองสะดุด เกิดความยากลําบาก

ในการใชชีวิต การพบปะทางสังคมลดลง การยกเลิกการประชุมสัมมนาตางๆ รวมถึงกิจกรรมทางสังคมถูกยกเลิกเปนจํานวนมาก 

ทําใหหลายองคกรตองปรับตัวเพื่อใหสามารถดําเนินธุรกิจในภาวะวิกฤตเชนนี้ได หลายองคกรตองเปลี่ยนรูปแบบการทํางาน

เปนทํางานจากระยะไกลหรือทํางานจากที่ใดก็ได (remote working) หรือทํางานจากที่บาน (work from home) หันมาอาศัย

การสื่อสารและการทํางานผานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ิมมากขึ้น (Iqbal, et al., 2021) และเมื่อสถานการณการแพรระบาดของ

โควิด-19 ดีขึ้น การติดเชื้อลดนอยลง มาตรการที่เคยเขมงวดก็มีการผอนปรนมากขึ้น ทําใหหลายองคกรกลับไปสูการทํางานใน

รูปแบบเดิม คือเขาทํางานท่ีสํานักงานเต็มรูปแบบ แตก็มีอีกหลายองคกรท่ีไดสานตอรูปแบบการทํางานจากที่ใดก็ได หรือบางที่

ก็ปรับใหมีการทํางานแบบผสมผสาน (hybrid work) ซึ่งนับวาเปนรูปแบบการทํางานที่ยังคงไดรับความนิยมอยางตอเนื่อง 

(Baakeel, 2021) 

 การทํางานแบบผสมผสาน หมายถึง รูปแบบการทํางานที่พนักงานไดรับอนุญาตใหกลับเขามาทํางานในสํานักงานได 

แตพนักงานเองกลับเลือกที่จะทํางานจากสถานที่ใดก็ไดที่ตองการ มีสถานที่ทํางานที่หลากหลาย มีการเชื่อมตอกันผานเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร (ICTs) โดยมีตารางงานและความรับผิดชอบตามลักษณะงานตามปกติ และพนักงานตองเขามาทํางาน

ในสํานักงานอยางนอยสองวันตอสปัดาห ทั้งนี้การตกลงเวลางานจะตองทํารวมกันระหวางหัวหนางานกับตัวพนักงานเอง อาศัย

ความสะดวกและความจําเปนของลักษณะงานที่รับผิดชอบ โดยการทํางานแบบผสมผสานชวยใหพนักงานเกิดแรงจูงใจที่ดีใน

การทํางาน สามารถพัฒนาผลงานไดอยางเต็มท่ี เนื่องจากพนักงานไมตองทนอยูกับกฎระเบียบหรอืสิ่งแวดลอมที่พนักงานไมพอใจ 

เชน การบังคับใหแตงกายดวยเครื่องแบบขององคกร การทํางานตามเวลาท่ีระบุอยางชัดเจน การเขางานตามเวลา รวมถึงการนั่งโตะ

ทํางาน จองอยูหนาจอคอมพิวเตอรที่ใหความรูสึกไมตางกับหุนยนต เปนตน (Halford, 2005; London, 2023)  

 ดังนั้นการทํางานแบบผสมผสานจะสงผลกระทบทั้งดานบวกและดานลบตอรูปแบบการดําเนินชีวิตและการทํางาน ทั้งใน

รูปแบบการทํางาน กิจกรรมการทํางานตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปตามการทํางานบนฐานวิถีชีวิตใหมประกอบกับรูปแบบการดําเนิน

กิจกรรมในองคการ และสงผลตอรูปแบบการดําเนินชีวิตสวนตัวของพนักงานใหเปลี่ยนแปลงไปอีกดวย ซึ่งผลกระทบดานบวก

และดานลบของการทาํงานบนฐานวิถีชีวิตใหม โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

 ผลกระทบดานบวกการทํางานบนฐานวิถีชีวิตใหม 

 การทํางานแบบผสมผสานสงผลดตีอพนักงานและองคกรในหลาย ๆ ดาน (Konovalova, et al., 2022; Kumar & Das, 

2022; Peprah, 2023) โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

 1.  สัมพันธภาพในครอบครัว (Family demand) กลาวคือ พนักงานมีเวลาใหครอบครัวมากขึ้น โดยการทํางานจากท่ี

บานหรือที่ใดก็ได เปดโอกาสใหพนักงานมีเวลาอยูกับคนในครอบครวัมากขึ้น สามารถหาเวลาวางเพื่อทํากิจกรรมรวมกับคนใน

ครอบครัว ทํางานอดิเรก หรือออกกําลังกายไดงายกวา ผอนคลายมากกวา 
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 2. การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง (Self-employment) จากการไดมีโอกาสเลือกสถานที่ทํางานดวยตนเอง ไมตอง

เดินทางเขาออฟฟศหรือสํานักงาน ไมตองเสียเวลาไปกับการเดินทาง ทําใหมีเวลาและพลังงานมากพอที่จะจัดการกับภาระงาน

ที่ตองรับผิดชอบ และยังมีพลังงานมากพอที่จะทํางานตางๆ ใหออกมาอยางมีประสิทธิภาพ นั่นก็คือ การที่พนักงานรูสึกวาตนเอง

มีพลังอํานาจในตนเอง ทาํใหพนักงานมีพลังในการทํางานมากขึ้น นอกจากนี้หากพนักงานเลือกทํางานจากที่บาน พลังจากครอบครัว 

สัมพันธภาพในครอบครัวที่ดี ก็สงผลใหพนักงานมีแรงในการทํางานสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีดีตามมา 

 3. ประสิทธิภาพในการทาํงาน (Work efficiency) การปฏิบัติงานหรือทํางานที่ไหนก็ได ชวยสรางความยืดหยุน

ในการทํางาน มีความคลองตัว มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเอื้ออาํนวยตอการทํางานซึ่งพนักงานเปนผูกําหนดไดดวยตนเอง 

ซึ่งแตกตางจากการการน่ังทํางานที่โตะในสํานักงานเหมือนที่เคยเปนมา ซึ่งปจจัยเหลานี้จะชวยทําใหพนักงานมีแรงจูงใจที่ดีใน

การทํางาน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีในการทาํงานตามมา 

 4. ความสะดวกจากการทํางาน (Work convenience) รูปแบบการทํางานที่ไมไดบังคับใหเขาสํานักงาน ทําใหพนักงาน

ไมจําเปนตองเตรียมพรอมสําหรับการเดินทางในตอนเชา การตื่นแตเชา การเดินทางไปทํางานหรือการใชชีวิตท่ีเรงรีบ ซึ่งการทํางาน

ทีม่ีบรรยากาศผอนคลาย สามารถจัดการบริหารเวลาไดดวยตนเอง ทําใหพนักงานประหยัดทั้งคาใชจายและเวลา รวมถึงสามารถ

พักระหวางการทํางานไดสะดวกตามท่ีตองการ สามารถพักผอนไดอยางอิสระ และมีโอกาสไดรับประทานอาหารที่ดีตามมื้ออาหาร

ที่เหมาะสม 

 5. การลดตนทุนขององคการ (Cost reduction) องคกรลดตนทุนหรือคาใชจายลงได เชน คาใชจายในการบํารุงรักษา

ตัวอาคาร คาเชาสถานที่ คารถรับสงพนกังาน เปนตน เพราะการทํางานที่ไมตองเขาสํานักงาน องคกรจึงไมจําเปนตองมีสํานักงาน

จํานวนมากเพ่ือรองรับพนักงาน อาจจัดไวเฉพาะสํานักงานใหญเพียงท่ีเดียว เพื่อเปนจุดศูนยกลางในการติดตอประสานงาน

เทานั้น 

 การทํางานบนฐานวิถีชีวิตใหมท่ีพนักงานมีอิสระเสรีในการเลือกสถานที่ทํางานเองได จึงเสมือนเปนขอไดเปรียบของ

พนักงานที่จะทํางานในสิ่งแวดลอมท่ีเลือกสรรไดเองตามความพอใจ มีเวลาในการดูแลคนรอบขางและยังไดรับพลังงาน

ทางบวกจากคนในครอบครัวเพ่ือมาเปนพลังในการทํางานตอไป ยอมสงผลใหงานท่ีไดมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดี

ตามมา และยังเปนขอไดเปรียบขององคกรที่ไดลดตนทุนหรือคาใชจายลงในขณะที่ผลงานยังมีประสิทธิภาพเชนเดิม 

 ผลกระทบดานลบการทํางานบนฐานวิถีชีวิตใหม 

 หากมองในอีกมุม การทํางานแบบผสมผสานนี้ ทาํใหพนักงานปฏิบัติงานโดยอาศัยความรับผิดชอบมีวินัยในตัวเอง ในขณะ

ที่องคการตองรับผิดชอบในเร่ืองของระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานในระดับสูง ดังนั้น 

ทั้งพนักงานและองคการอาจจะตองเผชิญกับปจจัยตาง ๆ ที่สงผลกระทบดานลบกับการทํางานบนฐานชีวิตใหม (บังอร  เบ็ญจาธิกุล, 

2564; Humanoo, 2022; Kumar & Das, 2022; Oakman, et al., 2020; 2023; Peprah, 2023) ไดแก 

 1.  ปญหาการปรับสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว (Work-life balance problem) กอใหเกิดปญหาการสรางสมดุล

ในชีวิต เน่ืองจากการทํางานจากที่ใดก็ไดพนักงานอาจไมสามารถควบคุมสถานการณหรือสิ่งแวดลอมรอบตัวใหพรอมสําหรับ

การทํางานอยางตอเนื่องได บางครั้งสถานที่ทํางานอาจเต็มไปดวยสิ่งกระตุนที่ทําใหตัวพนักงานเองเสียสมาธิไดงาย เชน การทํางาน

ที่บานที่เต็มไปดวยสมาชิกในครอบครัว มีลูกที่ตองเลี้ยงดู มีบิดามารดาที่ตองดูแล มีสัตวเลี้ยงคอยรบกวน หรือแมกระทั่งการมี

โทรทัศน โซฟา หรือเตียงนอนที่อาจทําใหพนักงานวอกแวกไดงาย เปนตน ปจจัยเหลานี้ทําใหพนักงานมีความยากลําบากใน

การแยกแยะเวลางานออกจากเรื่องสวนตัว เสียสมาธิไดงาย กอใหเกิดปญหาการปรับสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว อีกท้ัง

การที่เวลาการทํางานที่ไมชัดเจน อาจทําใหพนักงานตองทํางานตลอดทั้งวัน ไมไดหยุดพัก ไมมีเวลาเลิกงานที่ชัดเจน จนไมมีเวลา

พักผอน จึงอาจสงผลกระทบตอการสรางสมดุลในชีวิต และกระทบตอการดูแลครอบครวั  
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 2. ความเครียดในการทํางาน (Work stress) การทํางานบนฐานชีวิตใหมกอใหเกิดความเครียด ความกดดันไดงายมากขึ้น 

เนื่องจากบางครั้งการทํางานที่บานที่มีสมาชิกในครอบครัวอยูดวย หากพนักงานไมมีพื้นที่สวนตัวในการทํางาน อาจสงผลให

พนักงานไมสามารถมีสมาธิจดจออยูกับการทํางานได มักถูกรบกวนจากสมาชิกครอบครัว ซึ่งกอใหเกิดความเครียดไดงายมากกวา

คนที่ทํางานแลวมีหองทํางานแยกออกมาเปนสัดสวน นอกจากนี้หากภาระงานเขามาอยางถาโถม ตองรับผิดชอบงานตลอดเวลา 

ไมมีเวลาพักผอน ก็สามารถสงผลใหพนักงานเกิดความเครียดอยูตลอดเวลา มีความกลัวและกังวลการทํางานที่บาน รวมถึงมี

ความกดดันตอการทํางานในระดับสูงได 

 3. ภาวะความโดดเด่ียวทางสังคม (Social Isolation) การขาดปฏิสัมพันธแบบเผชิญหนาในที่ทํางาน กอใหเกิดความ

โดดเดี่ยวในการทํางาน สงผลใหขาดแรงจูงใจในการทํางาน จนอาจกระทบตอสุขภาพจิตได เนื่องจากการทํางานท่ีไมตองเขา

สํานักงาน ทํางานตามลําพัง ตางคนตางรับผิดชอบงานของตนเอง มีการพบปะพูดคุยเฉพาะการประชุมหรือสื่อสารกันผานชองทาง

สื่อสารสนเทศเทานั้น ดังน้ัน การทํางานคนเดียวเปนเวลานานอาจทําใหเกิดภาวะความโดดเดี่ยวทางสังคม (Social Isolation) 

เพราะปฏิสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานหายไป จากเดิมท่ีพบหนา ทักทาย พูดคยุเลน หยอกลอกันในที่ทํางานได แตเม่ือทํางาน

จากท่ีใดก็ได สิ่งเหลานี้ไดคอย ๆ หายไป ทําใหขาดการปฏิสัมพันธทางสังคมอยางเคย ขาดความใกลชิดทางอารมณ เริ่มเกิด

ความเหงา ความอางวาง โดดเดี่ยว รูสึกไมมั่นคง ไมปลอดภัย และเกิดความเหนื่อยลา สุดทายอาจสงผลตอสุขภาพจิต และ

กระทบไปยังศักยภาพในการทํางานได 

 4.  ความเหลื่อมล้ําทางดิจิทัล (Digital divide) เนื่องจากการทํางานระยะไกลจําเปนตองมีความเขาใจดานเทคโนโลยี 

ตองอาศัยความรูและทักษะทางดานเทคโนโลยีในระดับที่สูงมากกวาการทํางานในสํานักงาน และในบางตําแหนงงานอาจจําเปน 

ตองลงทุนกับอุปกรณทางดานเทคโนโลยีตางๆ มากมายเพ่ือใหเหมาะสมตอรูปแบบการทํางาน กอใหเกิดความไมเทาเทียมและ

กอใหเกิดปญหาทางเทคโนโลยี อุปกรณ และการเชื่อมตออินเทอรเน็ต รวมถึงการทํางานในรปูแบบผสมผสานอาจไมเหมาะกับ

ลักษณะงานบางตําแหนง เชน งานที่ตองติดตอกับผูคน หรืองานท่ีตองอาศัยอุปกรณในสํานักงานเปนหลัก เปนตน หากพนักงาน

ตามเทคโนโลยีไมทัน อุปกรณไมพรอมตอการทํางาน อาจสงผลทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองไมมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

รูสึกวาตนเองทํางานสูคนอื่นไมได ในระยะยาวยังสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานไดเชนเดยีวกัน 

 5.  ปญหาวัฒนธรรมองคการ (Organizational culture problem) วัฒนธรรมองคการท่ีเปลี่ยนแปลงไปกอใหเกิด

การสูญเสียความเปนเอกลักษณ และวัฒนธรรมในองคการ จากการที่พนักงานทํางานกันตางสถานที่ ทําใหขาดการสรางสัมพันธ 

ขาดการมีปฏิสัมพันธที่ดีหรือการมีสวนรวมกับหนวยงานหรือองคการ กิจกรรมทางสังคมระหวางพนักงานลดลง ไปจนถึง

การคํานึงถึงวัฒนธรรมในองคกรก็คอย ๆ ลดลงตามไป ดังน้ันองคกรที่มีระบบการดูแลชวยเหลือ สรางความไววางใจระหวาง

สมาชิกในทีม พยายามใหมีการติดตอสื่อสารกันระหวางสมาชิกภายในทีมอยูเสมอ และมีบทบาทในการทํางานที่ชัดเจน สามารถ

ชวยลดความตึงเครียดและบรรเทาความรูสึกโดดเด่ียวจากการทาํงานของพนักงานลงได (Liao, 2017; Oakman, et al., 2023) 

สิ่งที่หัวหนาทีมสามารถปรับใชเพ่ือใหสมาชิกในองคกรยังรูสึกถึงความใกลชิดทางอารมณไดอยู เชน การสั่งอาหารวาง ขนมหรือ

อาหารกลางวันไปใหพนักงานที่ทํางานแบบผสมผสาน เพื่อใหพนักงานมีโอกาสไดรับประทานอาหารรวมกันระหวางการประชุม

หรอืมีความรูสึกวาไดรับประทานอาหารวางรวมกันระหวางการพักการประชุม หรือกอนการเร่ิมการประชุมระยะไกล อาจเริ่มตน

ดวยการถามสารทุกขสุขดิบพนักงานกอน ถามสุขภาพ ความเปนอยูกอนเขาสูประเด็นการประชุมท่ีมีความจริงจัง เพ่ือปองกัน

ไมใหเกิดความเหลื่อมล้ํา ความขัดแยง หรือความไมเขาใจกันในการทํางาน ทั้งนี้ในเร่ืองของคาตอบแทนและสวัสดิการก็ควร

จัดสรรใหอยางมีความยุติธรรม สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได และอาจเพ่ิมเติมดวยการใหกําลังใจ ชื่นชม 

แสดงความหวงใย เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานที่ด ีใหทุกคนตั้งใจและทุมเทในการทํางาน (บังอร  เบ็ญจาธิกุล, 2564)  
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 ในอีกมุมหนึ่งของการทํางานบนฐานวิถีชีวิตใหมก็อาจสรางความกดดันหรือความเครียดใหกับพนักงานอยางหลีกเลี่ยง

ไมได พนักงานอาจตองเผชิญหนากับความคาดหวังท้ังจากองคกรท่ีตองการใหงานออกมามีประสิทธิภาพและครอบครัวที่ยังคง

คาดหวังเวลาและการเอาใจใส พนักงานบางคนอาจพยายามหามุมสงบหรือพ้ืนที่สวนตัวในการทํางานจนอาจทําใหละเลยใน

การติดตอสื่อสารกับคนรอบขาง ขาดการประสานงานท่ีดีกับเพ่ือนรวมองคกรไปได และหากพนักงานท่ีมีขอจํากัดดานดิจิทัล

ก็อาจย่ิงเพ่ิมภาระในวิถีชีวิตใหมของตนเองมากยิ่งขึ้น 

 จากรายละเอียดผลกระทบดานบวกและดานลบกับการทํางานบนฐานชีวิตใหมขางตนนั้น สามารถแสดงโดยสรุปใน

ตารางที่ 1 ตอไปนี้ 

 

ตารางที่ 1  สรุปผลกระทบดานบวก และดานลบกับการทํางานบนฐานชีวิตใหม 

 

 

 

 

 

การทํางานบนฐาน 

วิถชีีวิตใหม 

ผลกระทบ 

ดานบวก ดานลบ 

สัมพันธภาพในครอบครัว 

(Family demand) 

ปญหาการปรับสมดลุระหวางงานและชีวิตสวนตัว  

(Work-life balance problem) 

การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  

(Self-employment) 

ความเครยีดในการทํางาน  

(Work stress) 

ประสิทธิภาพในการทํางาน  

(Work efficiency) 

ภาวะความโดดเดี่ยวทางสังคม  

(Social Isolation) 

ความสะดวกจากการทํางาน  

(Work convenience) 

ความเหลื่อมล้ําทางดจิิทัล  

(Digital divide) 

การลดตนทุนขององคการ  

(Cost reduction) 

ปญหาวัฒนธรรมองคการ (Organizational 

culture problem) 

 

3.  การเขาใจผูอื่น 

 การแสดงความรูสึกเห็นใจ สงสาร เขาใจผูอื่น ในเชิงจิตวิทยามีคาํที่ใชกันอยูสองคําคือ Sympathy และ Empathy โดยทั้ง

สองคํานี้หากมองจากพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นอาจไมแตกตางกันมากนัก แตการแสดงความรูสึกที่มีอยูภายในกลับแตกตางกัน

อยางชัดเจน และสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออก 

 ความสงสาร ความเห็นใจ (Sympathy) หมายถึง ความสงสาร ความเห็นใจ อยากชวยเหลือ ซึ่งในการมองผูอื่นจะมอง

จากมุมมองของตนเอง เขาใจเหตุการณตามความรูสึกของตนเอง สวนการเขาใจผูอื่น ความเห็นอกเห็นใจผูอื่น (Empathy) 

เปนความสามารถในการรับรูหรือตระหนักถึงความคิดและอารมณของผูอื่น โดยมองเหตุการณตาง ๆ ดวยมุมมองที่ผูอื่นมี 

ตองการเขาใจความรูสึกของผูอื่นอยางท่ีคนนั้นรูสึกจริงๆ ซึ่งเปนสัญญาณของความกรณุา โดยความเห็นอกเห็นใจนี้ ไมใช

ลักษณะนิสัยที่ถาวร แตเปนสิ่งที่สามารถเรยีนรูได (Little Thoughts, 2562; Fairbairn, 2002; Shapiro, 2002) อันจะทําให

เกิดความเขาใจ การเอาใจเขามาใสใจเรา แลวบุคคลก็จะเขาใจความคิดความรูสึกและความตองการของผูคนรอบขางไดมากขึน้ 

เกรงใจ มีความรบัผิดชอบ รูจักอดทนอดกลั้น ไมสรางความเดอืดรอนใหผูอื่น (Cherry, 2023; Keen, 2007) ดังนั้นเมื่อบุคคล

ที่มี empathy หรือการเขาใจผูอื่น ในการทํางานจะทาํใหพรอมตอการใหความชวยเหลือ แสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็น

ของผูอื่น รวมทั้งเขาใจความตองการของเพื่อนรวมงานได สอดคลองกับ Businessolver (Businessolver, 2017) มูลนิธิการกุศลที่
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มุงสรางผลกระทบเชิงบวกตอชีวิตของพนักงาน ลูกคา และชุมชน ซึ่งมุงเนนการสรางสุขภาพจิตและการศึกษาที่ดี ซึ่งคํานึงถึง

ความหลากหลาย (Diversity) ความเสมอภาค (Diversity) และการไมแบงแยก (Inclusion) ไดสํารวจขอมูลในป ค.ศ. 2017 

ของบริษัทตาง ๆ ซึ่งฝายทรัพยากรบุคคลสวนใหญไดรายงานวา ทักษะการเขาอกเขาใจผูอื่นนั้น เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงาน

อยากอยูกับองคกรตอไป โดยมีจํานวนมากถึงรอยละ 92 ในขณะเดียวกัน พบวา การตัดสินใจลาออกของพนักงานจากเหตุผลที่

นายจางขาดความเขาอกเขาใจนั้น มีมากถึงรอยละ 80 ในกลุมมิลเลนเนียล หรือผูที่เกิดในชวง พ.ศ. 2527-2539 และรอยละ 66 

ในกลุมคนที่กําลังจะเกษียณงาน  

 นอกจากนี้ยังพบวา รอยละ 77 ของพนักงานในบรษิัท มีความเต็มใจทํางานเต็มชั่วโมง หากในบริษัทมีหัวหนางานหรือ

นายจางที่สรางบรรยายกาศของความเขาอกเขาใจเกิดขึ้นไดในที่ทํางาน และเมื่อมีการศึกษาติดตามอยางตอเนื่องในป ค.ศ. 2023 

พบวา หลังจากที่พนักงานตองตกอยูในสถานการณของโรคระบาดมาอยางตอเน่ืองทําใหการเห็นอกเห็นใจกันของพนักงานใน

องคกรลดลงถึงรอยละ 68 และยังพบวาพนักงานรอยละ 41 ขาดแรงจูงใจในการทํางาน จนสงผลใหรอยละ 23 ของพนักงาน

กลับมามีปญหาขัดแยงกันรวมถึงมีปญหาสุขภาพจิต และรอยละ 80 มีความรูสึกอยากลาออกจากงาน (Businessolver, 2023) 

รวมทั้งรอยละ 84 ของฝายทรพัยากรบุคคลเห็นวา องคการตาง ๆ ไดละเลยประเด็นดังกลาว  

 จึงกลาวไดวา การเขาอกเขาใจผูอื่นในท่ีทํางาน จะเปนปจจัยสําคัญในการรักษาพนักงานไวใหอยูในองคกร สงผลตอ

การสรางการทําใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรกัภักดีตอองคกร การอยากมีสวนรวม และความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

 การเขาใจผูอื่นมีรปูแบบการแสดงความสามารถในการรับรูความรูสึก เขาใจความคิด และรับรูความตองการของผูอื่น

อยูดวยกัน 3 รูปแบบ (Cherry, 2023; Goleman, 2017) ดังนี้   

 1.  การเขาใจสภาวะทางจิตใจ (Cognitive empathy) เปนความสามารถเขาใจสภาวะทางจิตในมุมมองที่ผูอื่นเผชิญ 

โดยเนนไปที่ความคิดวาผูอื่นรูสึกอยางไร อยากเขาไปชวยเหลือ หรือจัดการกับสถานการณที่เกิดขึ้น ซึ่งการเขาใจนี้เปรียบเสมือน

การเอาใจเขามาใสใจเรา 

 2.  การเขาใจอารมณของผูอื่น (Emotional empathy) เปนความสามารถในการเขาใจอารมณของผูอื่น รูสึกอยางเดียว 

กับที่ผูอื่นรูสกึ และตอบสนองไดอยางเหมาะสม ซึ่งจะเกิดขึ้นอยางรวดเร็วปราศจากการใชความคิดใด ๆ โดยความสามารถนี้ขึ้นกับ

ปจจัย 2 ประการคือ การใหความสําคัญและจดจออยูกับเสียงสะทอนที่ตัวเรามีตอความรูสึกของผูอื่น และการใหความสนใจ

ตอสีหนา น้ําเสียง การตอบสนองทางรางกาย และสัญญาณอื่นที่บงถึงอารมณ 

 3.  การรับรูความตองการของผูอื่นที่มตีอตัวเรา (Empathic concern) เปนความสามารถในการรับรูความตองการของ

ผูอื่นทีม่ีตอตัวเรา ซึ่งมีความคลายคลึงกับการที่บุคคลท่ีเปนพอแมเฝามองลูกของตนเองหรือมองดูเดก็คนอื่นดวยความเอ็นดู 

 องคประกอบที่สําคัญในการเขาใจผูอืน่ 

 การเขาใจผูอื่นมีองคประกอบที่สําคัญอยู 5 องคประกอบ (Goleman,1998 อางถึงใน ธีรพัฒน  วงศคุมสิน, 2564) ไดแก 

 1.  การเขาใจผูอื่น เปนการเขาใจมุมมอง ความรูสกึ ความวิตกกังวล และการเขาใจวาผูอื่นมีความตองการอยางไร 

 2.  การรูจักสงเสริมผูอื่น เปนการรูสึกตอผูอื่นไดวาสิ่งใดที่ผูอื่นปฏิบัติแลวเปนสิ่งที่ดี-ไมดี หรือสิ่งใดควรไดรับการปรับปรุง 

และพรอมสนับสนุนใหผูอื่นเกิดการเรียนรูและพัฒนาความสามารถใหดียิ่งขึ้น 

 3.  การมีจิตใจชวยเหลือ เปนการคาดคะเนวาบุคคลอื่นมคีวามตองการอยางไร และอยากใหการชวยเหลือ อยากอาสา 

โดยไมหวังผลตอบแทน 

 4.  การรูจักใหโอกาสผูอื่น เปนการแสดงความเห็นอกเห็นใจในบุคคลท่ีดอยโอกาสกวาตนเอง และมีความรูสึกตองการ

อยากใหผูที่ดอยโอกาส ไดมีโอกาสในการทําสิ่งตาง ๆ ไดอยางเทาเทียมกับบุคคลอื่น 

 5.  การตระหนักถึงความคิดเห็นของกลุม เปนการเขาใจถึงความคิด อารมณ และความรูสกึที่บุคคลท่ีอยูรวมกันภายใน

กลุมมี และเปนการทําความเขาใจความสัมพันธของคนในกลุมวาเปนอยางไร 
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 แนวทางในการพัฒนาการเขาใจผูอื่น 

 การเขาใจ เห็นอกเห็นใจผูอื่น สามารถเสริมสรางใหเกิดขึ้นไดไมยาก อันดับแรกเร่ิมที่ตนเองกอน แลวจึงขยับไปที่สภาพ 

แวดลอมในองคกร โดยมีแนวทางในการพัฒนาหลัก 5 ประการ (Cherry, 2023; Shaprio, 2002) ไดแก 

 1.  เริ่มตนโดยใหมีการพูดคุยถึงความเห็นอกเห็นใจ ใหตระหนักกอนวาความเห็นอกเห็นใจเปนเร่ืองสาํคัญ การท่ีเขาใจ 

ใหความสนใจ และพยายามพัฒนาความสัมพันธกับผูอื่นมีความสําคัญตอการมีปฏิสัมพันธรวมกันของบุคคลในสังคม สามารถ

พัฒนาไดโดยใหเวลาและใหความสนใจกับการเรียนรูทักษะการเขาใจผูอื่น ซึ่งสิ่งท่ีจะตามมาคือ ประสิทธิภาพในการทํางานของ

บุคคลจะเพิ่มขึ้น 

 2.  ฝกทักษะการฟง ในการทําความเขาใจผูอื่น การรับรูวาผูอื่นรูสึกอยางไร สิ่งท่ีสําคัญคอืการรับฟงท่ีดี เพราะจะทําให

ผูอื่นรับรูไดวาเราตั้งใจฟงในสิ่งที่เขาพูด เราใหความสําคัญในสิ่งที่เขาสื่อสารและเปนปญหาที่เขาตองเผชิญ เมื่อผูอื่นรับรูไดก็จะ

กอใหเกิดความเคารพและความไววางใจได โดยทักษะการฟงท่ีสําคัญ ไดแก 

  2.1  การรับฟงความหมายที่ซอนเรนอยูภายใตสิ่งที่กําลังสื่อสาร โดยการตั้งใจฟงและสังเกตทาทางที่เปนเสมือน

การสื่อสารผานภาษาทางกายและการแสดงออกทางอารมณ เชน โทนเสียง จังหวะการพูด การแสดงสีหนา และอากัปกิริยาที่

แสดงออก เพราะในบางครั้งสิ่งเหลานี้อาจเปนการสื่อสารที่ชัดเขนมากกวาคําพูดท่ีพูดออกมา 

  2.2  การรับฟงอยางตั้งใจ เปนการเต็มใจรบัฟงและสามารถเขาใจในสิ่งที่ผูอื่นสื่อสาร ซึ่งจะทําใหบุคคลสามารถสะทอน

ความรูส ึกและสรุปใจความสําคัญที่เขารับฟงได สามารถพัฒนาไดโดยการมุงความสนใจไปที ่ผูอื ่น การไมแสดงความ

คิดเห็น การสะทอนคําพูดโดยการปรับขอความเล็กนอย การสะทอนคําพูดเพื่อใหเกิดความกระจางวาสิ่งที่ตัวเราไดยินตรงกับ

สิ่งที่ผูอื่นสื่อสารหรือไม การสรปุความจากสิ่งที่ตวัเราไดยิน รวมถึงการแบงปนประสบการณในเรื่องที่มีความคลายคลึงกัน 

 3.  กระตุนใหการพูดคุยเกิดมุมมองที่ชัดเจน โดยการเอาใจเขามาใสใจเรา ลองจินตนาการวาหากเราเปนคน ๆ นั้น 

แลวกําลังเผชิญอยูในสถานการณเดียวกัน เราจะมีความคิด ความรูสึก หรือมุมมองตอเรื่องนี้อยางไร พยายามทําความเขาใจผูคน 

แมกระทั่งเวลาที่เกิดความเห็นตาง รวมถึงเปดโอกาสใหตนเองไดเจอสถานการณที่หลากหลาย จะชวยใหเขาใจไดดีขึ้นวาบุคคล

อื่นมีความรูสึกอยางไรเม่ือตองประสบกับเหตุการณตาง ๆ 

 4.  การปลูกฝงใหเกิดความเห็นอกเห็นใจ พยายามสรางความเห็นอกเห็นใจใหเกิดขึ้น พยายามเสริมสรางความสัมพันธ

กับผูอื่น โดยใหมองขามคานิยมที่ยึดถือ มุงหาสิ่งท่ีตัวเราคลายคลึงกับผูอื่น แทนที่จะมองหาขอแตกตาง แลวเปดโอกาสใหเกิด

การสะทอนความคิด ความเห็นอกเห็นใจ และการตอบสนองตอปฏิกิริยาตาง ๆ  

 5.  สนับสนุนใหผูบริหารหรือหัวหนางานมีทักษะการเห็นอกเห็นใจผูอื่น โดยเฉพาะรปูแบบการทํางานที่มีความแตกตาง

ทางวัฒนธรรม ความเชื่อ เนื่องจากอาจมีความแตกตางทางความคิดหรือการปฏิบัติท่ีสงผลตอการทํางาน ดังนั้นหากผูบริหารมี

ความเห็นอกเห็นใจเกิดขึ้น ก็จะมีความพรอมตอการรับฟงและทาํความเขาใจความแตกตางที่เกิดขึ้นได สิ่งที่ตามมาคือ ความสัมพันธ

ที่ดีของพนักงานและประสิทธิภาพในการทํางานที่มากขึ้น ซึ่งผูบริหารหรือหัวหนางานสามารถพัฒนาได (รวิศ  หาญอุตสาหะ, 

2563) ดังนี ้(1) ผูบริหารควรมคีวามสุภาพและสามารถเขาถึงไดงาย เพ่ือใหพนักงานที่ทํางานดวยกลาที่จะพูดคยุ ปรึกษาหารือ 

หรือเสนอแนะแนวทางเพ่ือชวยกันแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นได ถาผูบริหารสรางบทบาทของการสั่งการ เปนผูนํา วางตัวเหินหาง 

อาจทําใหพนักงานกลัว ไมกลาพูดหรือเลาเรื่องราวบางอยางใหฟง ซึ่งอาจทําใหพลาดขอมลูท่ีจะทําใหเขาใจกันและกันได (2) ผูบริหาร

ควรรับฟง โดยไมรีบตัดสิน การตั้งใจฟง รบัฟงโดยไมพูดหรือโตแยง เปนสิ่งหนึ่งที่ทําใหเห็นวาผูบริหารแสดงออกถึงการเห็นอกเห็นใจ 

ยินดีท่ีจะรบัฟง และ (3) ผูบริหารควรสังเกตและพูดคยุกับพนักงานอยางใสใจ เนื่องจากการทํางานอาจมีปญหาหรืออุปสรรคเขามา

มากมาย โดยเฉพาะเมื่อตองทํางานกันคนละท่ี อาจทําใหพนักงานเกิดการเหนื่อยลาหรือหมดกําลังใจ ผูบริหารที่มีความเห็นอกเห็นใจ

ควรสังเกตอาการตาง ๆ เหลานี้ และอาจเริ่มตนดวยการถามคําถามเรียบงาย เชน ชวงนี้เปนอยางไร ทํางานเปนอยางไร ตองการ

ใหชวยไหม เปนตน 
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 ดังนั้น จะเห็นไดวาการเขาใจกัน เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะในชวงเวลาที่ทุกคนเกิดความหางเหินกันหรือ

ตางคนตางรับผิดชอบในหนาที่ของตนเอง จะชวยใหคนที่ทํางานรวมกันหันมาใสใจกันและกันมากขึ้น โดยการเริ่มตนนั้นสามารถ

เริ่มตนไดจากการปรับเปลี่ยนตัวเราเอง ใหสนใจ หัดสังเกต และพูดคุยติดตอสื่อสารกับคนใกลชิด หรือเพื่อนรวมงานอยู

เสมอก็จะชวยใหคนเราเกิดกําลังใจ ไมรูสึกโดดเดี่ยว และยังสามารถสงผลใหเกิดแรงจูงใจที่ดีในการทํางาน สงผลใหเกิดผล

สัมฤทธ์ิของงานที่มีระดับสูงขึ้นได 

 

4.  บทสรุป 

 การดําเนินชีวิตบนฐานวิถีชีวิตใหมสาํหรับวัยทํางาน ไมวาจะเปนองคกรที่กลับไปสูการทํางานในสํานักงานเต็มรูปแบบ 

อยางท่ีเคยเปนมา หรือในองคกรที่มีการปรบัตัวตอการเปลี่ยนแปลง มีการเตรียมความพรอมตอการอุบัติของโรคใหม ๆ ในอนาคต 

จึงเปลี่ยนรปูแบบการทํางานเปนแบบผสมผสาน มีสํานกังานเปนศูนยกลาง สวนพนักงานสามารถมีอิสระในการเลือกสถานที่และ

บรรยากาศในการทํางานไดเอง จากที่ใดก็ได ซึ่งกอใหเกิดผลดีตอทั้งพนักงานและองคกรเอง ไมวาจะเปนความใกลชิดกับบุคคล

ในครอบครัว การมีกําลังใจในการทํางาน หรือการประหยัดคาใชจาย แตการทํางานที่ตองพึ่งพาตนเองสูง อาศัยความรับผิดชอบ

ในตนเองสูง และบางรายอาจไมมีโอกาสในการเลือกสถานที่ทํางาน จึงทําใหพวกเขาสูญเสียสมาธิในการทํางานไดงาย ไมสามารถ

แยกแยะเวลาสวนตัวกับเวลางานออกจากกันได หรือจากการทํางานระยะไกล ผูคนตางทํางานคนเดียว ขาดการปฏิสัมพันธกับ

ผูคนรอบขาง ปจจัยเหลานี้ยอมสงผลตอสภาพจิตใจได อาจทําใหบุคคลเกิดความเหงา อางวาง โดดเดี่ยว รูสกึขาดท่ีพึ่ง ขาดคน

คอยใหคําปรึกษา หรือกอใหเกิดความเครียด กดดัน ซึมเศรา หรือรูสึกไมปลอดภัยได หากเกิดผลกระทบเชนนี้ สิ่งท่ีตามมาอยาง

หลีกเลี่ยงไมไดคือแรงจูงใจในการทํางานที่จะลดลงไปเรื่อยๆ ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง จนสุดทายอาจสงผลกระทบตอ

หนาที่การงานและผลผลิตขององคกรได จึงถือวาการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานนี้ผูคนจําเปนที่จะตองคงการติดตอสัมพันธ 

การพบปะผูอื่น การไดรับความเขาใจในภาระที่ตองรับผิดชอบ หรือปญหาบางอยางที่แตละคนมีไมเหมือนกัน ซึ่งสิ่งที่จะชวย

ประสานผูคน ชวยเชื่อมโยงผูคนใหยังปฏิสัมพันธกันไดดี ไมใหเกิดความโดดเดี่ยว ไรท่ีพึ่ง นั่นก็คือ การที่บุคคลมีความเห็นอกเห็น

ใจซึ่งกันและกัน มีความเขาใจกัน ตองการใหการชวยเหลืออยางจริงใจ และมีความหวังดีตอเพ่ือนรวมงาน หากในองคกรที่เต็มไป

ดวยบรรยากาศหรือวัฒนธรรมที่เอื้อใหพนักงานเกิดความรูสึกเขาใจกัน ก็ยอมทําใหผูคนอยากที่จะรวมแรงรวมใจในการ

ทํางาน อาสาชวยเหลือ มีน้ําใจ และรวมกันรับผิดชอบงานทั้งสวนของตนเองและสวนรวมไดอยางเต็มใจ อันจะกอนใหเกิด

แรงจูงใจที่ดีในการทํางาน เกิดความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน เกิดความภักดีตอองคกร และนําพาใหองคกรประสบความสําเร็จไดไม

ยาก จึงนับวาการเห็นอกเห็นใจกัน เขาใจกัน เพียงแคเริ่มตนจากตัวเราเองได ก็ยอมนํามาซึ่งผลลัพธที่ดีในวงกวาง และความสําเร็จ

ในการทํางาน 
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