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******** 

บทคัดย่อ* 
บทความนี้เป็นบทความท่ีสนับสนุนให้บุคลากรมีความสร้างความสามัคคีในการ

ปฏิบัติงานการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีในการท างานโดยการเรียนรู้ เจตคติต่องาน ความอิสระ
ในการท างาน ลักษณะเฉพาะบุคคล ระดับแรงจูงใจระดับความพยายาม แรงสนับสนุนจาก
องค์การ เป็นส่ิงท่ีกระตุ้นในการท างานเกิดประสิทธิภาพด้วย หลักการวางแผนการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยการเพิ่มทักษะในการปฏิสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานและสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี คือ การให้
ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อื่น ความอดทนอดกล้ัน การให้ความร่วมมือ ความส านึกใน
หน้าต่อการปฏิบัติงาน 

 

ค าส าคัญ: การสร้างมนุษยสัมพันธ์; การปฏิบัติงาน; ภายในองค์กร 
 

Abstracts 
This article is an article that encourages personnel to create unity in 

the work, to build good human relations at work by learning the attitude 

towards work, freedom of working. Personality Motivation level, effort level 

Support from the organization Is a catalyst for effective work as well 

Principles of operational planning Performance development Performance 

tracking Performance evaluation By increasing skills in work interaction and 
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building good relationships is to help. Considerate Tolerance Cooperation 

Awareness of work. 
 

Keywords: Building Human Relations; Performance; Within The Organization 
 

บทน า           

การด าเนินงานขององค์การใดก็ตามถ้าจะให้งานด าเนินไปด้วยความเหมาะสม
และได้ผล บุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานนั้นทุกคนต้องมีความเห็นสอดคล้องตรงกันใน
การก าหนดบทบาทและหน้าท่ีรับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติหน้าท่ี ซึ่งด ารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่งใน
องค์กรนั้นๆ รับไปปฏิบัติหรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การปฏิบัติหน้าท่ีจะด าเนินไปด้วยดีก็ต่อเมื่อไม่
ต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ีผู้เกี่ยวข้องฝุายใดก็ตามมีความคิดเห็นขัดแย้งกันในการท่ีจะ
ก าหนดหรือนึกคิดหรือคาดคะเนให้ผู้ปฏิบัติท าอะไร อย่างไร (Getzels J.W.,1957 : 176) 

ท้ังด้วยเป็นปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของส่ิงมีชีวิต  จะสังเกตได้ หรือสังเกตไม่ได้ก็ตาม 
รวมท้ังท่ีมีอยู่ภายใน และแสดงออกมาภายนอก (สมจิตต์  สุพรรณทัศน์, 2547 : 97) โดยท่ี 
“บุคคลแต่ละคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ท้ังสติปัญญาสมรรถภาพทาง
ร่างกายท่ีบุคคลได้รับการถ่ายทอดทางพันธุกรรมจากยีนใจโครโมโซม และด้านส่ิงแวดล้อม
จากการอบรมเล้ียงดูท่ีไม่เหมือนกัน ดังนั้น พฤติกรรมการท างานจึงแตกต่างกันไป และท าให้
ประสบผลส าเร็จแตกต่างกัน” (ชม  ภูมิภาค,2526 : 10) ท าให้เกิด“พฤติกรรมด้านการ
ปฏิบัติ” เป็นการใช้ความสามารถท่ีแสดงออกทางร่างกาย รวมท้ังการปฏิบัติ และพฤติกรรมท่ี
แสดงออก และสังเกตได้ในสภาการณ์หนึ่งๆ หรืออาจเป็นพฤติกรรมท่ีล่าช้า คือบุคคลท่ีไม่ได้
ปฏิบัติทันที แต่คาดคะเนว่าอาจจะปฏิบัติในโอกาสต่อไปเป็นพฤติกรรมสุดท้ายท่ีเป็น
เปูาหมายของการศึกษาต้องอาศัยพฤติกรรมระดับต่างๆ เป็นส่วนประกอบท้ังทางความรู้และ
ทัศนคติ สามารถประเมินผลได้ง่าย แต่กระบวนการในการท่ีจะก่อเป็นพฤติกรรมนี้ต้องอาศัย
เวลาและการตัดสินใจหลายข้ันตอน” (ประภาเพ็ญ  สุวรรณ,2520 : 10-11) ดังนั้นจึงมีความ
จ าเป็นท่ีจะสนับสนุนให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ กล่าวคือ การสร้าง
มนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อรวบงานน าไปสู่การท างานท่ีมีคุณภาพ สะท้อนถึงแนวทางการ
ปฏิบัติงานท่ีส่งเสริมให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีคือ 
กระบวนการทางสังคมหรือปฏิกิริยาทางสังคมท่ีมนุษย์ได้ใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการด าเนิน
ชีวิตและอยู่ร่วมกันในสังคม  โดยปราศจากความขัดแย้ง ทุกฝุายได้รับความพึงพอใจ อันจะ
น าไปสู่ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานและการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข เป็นไปตาม
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วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (ชัยยา ทองอาบ,2553 : 3) ท้ังนี้การมี
มนุษยสัมพันธ์ดีจะท าให้เกิดการยอมรับนับถือเกียรติภูมิ คุณค่า และความผาสุกของบุคคลท่ี
เกี่ยวข้องกับองค์การหรือหน่วยงานผู้ท่ีมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีจะเป็นคนท่ีพูดจาดี ถูกหูคน  ให้
ก าลังใจกับทุกคน แสดงความยินดีแก่ทุกคนแสดงความยินดีเมื่อมีใครได้ดีทุกคน มีความมั่นใจ
ในความดีของผู้อื่น เห็นอกเห็นใจ พยายามสร้างภาพการท างานในองค์กรให้ดีท่ีสุด น่าอยู่
ท่ีสุด และมีความสุขท่ีสุดส าหรับทุกคน ท าให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน ขจัดความ
ขัดแย้ง และความตึงเครียดในองค์การหรือหน่วยงานได้เสมอ มีน้ าใจเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ ใจกว้าง 
หน้าตารับแขก และความรู้สึกควบคุมอารมณ์ของตนเอง ไม่ให้มีใจอ่อนไหวต่อเหตุการณ์ (ธีร
รัตน์ กิจจารักษ์,2538 : 247) 

บทความนี้จึงเป็นบทความท่ีจะน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีสนับสนุนการสร้างมนุษย
สัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กรให้องค์กรอยู่ร่วมกันอย่างภาคภูมิการมีการปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับ
ภายในองค์กรและสร้างสถานภาพความสามัคคีภายในองค์กรให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

 

หลักการส าคัญของการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 
การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีท้ังศาสตร์และศิลปะศาสตร์ คือการศึกษาหาความรู้ 

ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิควิธีท างานต่าง ๆ ศิลป์ คือ การท่ีจะน าเอาความรู้ 
หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคน สถานการณ์ และส่ิงแวดล้อมตลอดจน
ขอบเขตจ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบของต าแหน่งงานต่างๆ ท่ี
ก าหนดขึ้นในหน่วยงาน (นพพงษ์  บุญจิตราดุล, 2529 : 115-116) ส่งผลให้การปฏิบัติงาน
เป็นผลท่ีเกิดจาก ความรู้สึกความคิดเห็นท่ีมี ต่องานท่ีเข้าปฏิบัติว่ามีมากน้อยเพียงใดและถ้า
พบว่าดี ก็จะเกิดความ พึงพอใจในการปฏิบัติงานแต่ถ้าหากพบว่าไม่ดี ก็จะเกิดความไม่พึง
พอใจในการปฏิบัติงาน (ดารณี จุนเจริญวงศา,2548 : 16) ดังนั้น การท างานของแต่ละคน
ย่อมขึ้นอยู่กับมูลเหตุจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุ้นให้คนแต่ละคนท างาน ผลงานจะดีหรือไม่ขึ้นอยู่
กับองค์ประกอบต่อไปนี้ 
  1. ส่ิงแวดล้อมในการท างาน เช่น สถานท่ี แสงสว่าง ระเบียบกฎเกณฑ์ของ
สถานท่ีท างาน บรรยากาศในการท างาน เป็นต้น 
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  2. เศรษฐกิจเป็นผลตอบแทนจากการท างาน ได้แก่ ค่าจ้าง ค่าแรง เงินเดือน 
โบนัส      ค่าสมนาคุณ ค่าตอบแทน รวมท้ังฐานะทางครอบครัว รายจ่ายของครอบครัวมีผล
ต่อการท างาน 
  3. ฐานะทางสังคม เป็นส่วนหนึ่งของงานและสังคม ต าแหน่งงาน หน้าท่ีการงาน
ของแต่ละคนได้รับการยอมรับจากสังคม ก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความภูมิใจ มีความ
รับผิดชอบมากขึ้น 
  4. เจตคติต่องาน ความรู้สึกว่างานนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า เป็นการรับผิดชอบต่อ
สังคมจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและสังคม บุคคลนั้นย่อมจะรักงาน  
  5. ความอิสระในการท างาน สามารถใช้ความรู้ความสามารถได้เต็มท่ี โดยไม่
ต้องมีใครมาบังคับบัญชา มีอิสระในการท างานเป็นมูลเหตุให้คนต้ังใจท างาน และมีความสุข
ในการท างาน (ปรียาพร วงศ์อนุการโรจน์,2548 : 122-123) 

ผลการปฏิบัติงานของแต่ละคน ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล 
ความพยายามในการท างาน การสนับสนุนจากองค์กร   
  ส่วนประกอบแต่ละส่วนเขียนโดยละเอียดได้ ดังนี้ 
  1. ลักษณะเฉพาะบุคคล ได้แก่ 
   1.1 ลักษณะทางประชากร เช่น  อายุ  เพศ    เช้ือชาติ 
   1.2 ศักยภาพของบุคคล เช่น ความรู้ความสามารถความถนัดและความ
ช านาญของบุคคล คุณลักษณะนี้ได้จากการศึกษาฝึกอบรมตลอดจนการสะสมประสบการณ์
ต่างๆ และเป็นคุณลักษณะท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน 
   1.3 คุณลักษณะทางจิตวิทยา ได้แก่ ทัศนคติค่านิยมการรับรู้ บุคลิกภาพ
ของแต่ละคน 
  2. ระดับแรงจูงใจระดับความพยายาม ถือเป็นเรื่องเดียวกันเพราะระดับ
แรงจูงใจเป็นตัวก าหนดระดับความพยายามในการพัฒนางานและการท่ีบุคคลจะประสบ
ความส าเร็จได้นั้นจะต้องใช้ความพยายามท้ังส้ิน ซึ่งแรงจูงใจท่ีก าหนดแรงพยายามนี้จะไป
สัมพันธ์กับปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล แรงสนับสนุนจากองค์การและท้ังหมดจะก าหนด
ระดับผลการปฏิบัติงาน 
  3. แรงสนับสนุนจากองค์การ เป็นปัจจัยท่ีส าคัญตัวหนึ่งเพราะถึงแม้บุคคลจะมี
คุณสมบัติครบถ้วนตามความต้องการของงาน มีแรงจูงใจมากท่ีจะท างาน เข้าก็ไม่น่าจะ
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ท างานได้ดี ถ้าขาดการสนับสนุนจากองค์การ แรงสนับสนุนจากองค์การรวมถึงปัจจัยต่างๆ 
ท่ีมาจากองค์การ เช่น การประเมินค่าตอบแทน ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ความยุติธรรม 
ความใจกว้างของผู้บริหาร ระบบการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ วิธีการในการมอบหมาย
งาน  เป็น ต้น  ล้วนแ ต่เป็น เรื่ อ ง ท่ีส า คัญและมี ผล ต่อกา ลัง ใจของ ผู้ท า ง าน ท้ัง ส้ิน  
(Schermerhorn, J.R. et al, 1982 : 69) 

หลักการบริหารปฏิบัติงาน 
เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และเกิดการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงานและประชาชนผู้รับบริการ 
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีน ามาใช้ส าหรับข้าราชการพลเรือน  จึงประกอบด้วย 4 
กระบวนการ ดังต่อไปนี้ 

1) การวางแผนการปฏิบัติงาน 
การวางแผนการปฏิบัติงานเป็นช่วงท่ีเราให้ความส าคัญกับการก าหนดเปูาหมายใน

ระดับบุคคล เพื่อให้ ผลผลิตและผลลัพธ์ของงานท่ีได้สอดคล้องและส่งผลต่อเปูาหมายและ
ความส าเร็จขององค์กรอย่างแท้จริง ดังนั้นจึงต้องท าการถ่ายทอด (Cascade) เปูาหมายการ
ปฏิบัติงานขององค์กรลงมาตามล าดับช้ัน คือ จากระดับองค์กรลงสู่ระดับส านัก/กอง ฝุาย/
ส่วน/กลุ่ม จนถึงระดับบุคคล โดย เปูาหมายงานในระดับต่างๆ ต้องเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีน าไปสู่
เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร กระบวนการนี้มีความส าคัญในการช้ีให้ผู้ปฏิบัติงานในทุก
ระดับเห็นอย่างชัดเจนว่า เราอยู่ตรงไหนในองค์กร ท าอะไร และส่ิงท่ีเราท านั้นมีประโยชน์
ส่งผลต่อเปูาหมายขององค์กรอย่างไร ต่อไปนี้ทุกๆคนในองค์กรจะต้องรับรู้บทบาทและจุดยืน
ของตนเองว่าเราก็เป็นกลไกหนึ่งท่ีส าคัญในการผลักดันให้องค์กรของเราก้าวไปข้างหน้า มิใช่
ท างานหนักกันทุกวันแต่ไม่รู้ว่าท าไปเพื่ออะไร 

2) การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการวางแผนการพัฒนา ความรู้ ทักษะ

และสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เนื่องจากปัญหา
หนึ่งท่ีพบคือข้าราชการไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมหรือไม่มีการก าหนดการพัฒนา
อย่างจริงจัง ดังนั้นเราจึงแก้ปัญหานี้โดยการก าหนดให้มีการวางแผนการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานนี้กันให้ชัดเจนเมื่อเริ่มรอบการประเมินและท าการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ควบคู่ไป
กับการติดตามผลการปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน อีกท้ังยังต้องก าหนดการวัดและ
บันทึกความส าเร็จของกิจกรรมการพัฒนาด้วยอย่างชัดเจน การพัฒนานี้นอกจากจะมี



Journal of Modern Learning Development  
ปีที่ 4 ฉบับที่ 2 ประจ าเดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 2562 

17 

 

ประโยชน์โดยตรงกับพวกเราแล้ว ข้อมูลในการพัฒนาท่ีได้รับการบันทึกไว้ยังสามารถใช้เป็น
แนวทางให้ผู้รับผิดชอบด้านการพัฒนาของหน่วยงานทราบความต้องการของการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร และสามารถวางแผนพัฒนาอย่างเป็นระบบและตรงตามความต้องการ 

3) การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
หลังจากท่ีมีการวางแผนการปฏิบัติงานและการวางแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน

แล้ว ผู้บังคับบัญชาจะต้องใช้เวลาตลอดรอบการประเมิน เป็นโอกาสในการติดตาม ดูแล ให้
ค าชมเชย ค าปรึกษา การสอนงาน การสังเกตปัญหาและข้อเสนอแนะในการแก้ไข รวมถึง
การติดตามดูผลงาน ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้วย โดยท้ังหมดนี้
เราจะมีการบันทึกการติดตามดูแลเอาไว้การติดตามดูแลการปฏิบัติงานนี้ เมื่อกระท าอย่าง
ใกล้ชิด ต่อเนื่อง เหมาะสมการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลก็จะเกิดขึ้นท้ัง 2 ทาง ท้ังจากหัวหน้าสู่
ลูกน้องและลูกน้อง สู่หัวหน้า หัวหน้าและลูกน้องได้โอกาสพูดคุยกันมากขึ้น สร้าง
ความสัมพันธ์และบรรยากาศท่ีดีในการท างานและสร้างความเข้าใจในการท างานร่วมกันอยู่
ตลอดเวลา ผลการปฏิบัติงานท่ีได้ก็เป็นท่ีน่าพอใจท้ัง 2 ฝุาย 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินเพื่อให้ท้ังผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบว่าผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร อยู่ในระดับใดเพื่อใช้เป็นข้อมูลส าคัญ
ประกอบการพิจารณาด้านต่างๆ เช่น การให้รางวัลหรือการให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม การ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน วิธีการท างาน หรือเครื่องมือท่ีช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ ผลการประเมินการปฏิบัติงานยังช้ีให้เห็นถึงช่องว่างระหว่างเปูาหมาย
ท่ีต้ังไว้ กับผลการปฏิบัติงานจริงท่ีเกิดขึ้น ซึ่งเป็นข้อมูลส าคัญในการหาสาเหตุซึ่งอาจมาจาก
ท้ังระดับบุคคล เช่น สมรรถนะและความรู้ในงาน หรือระดับองค์กร เช่น กระบวนการท างาน 
หรือเครื่องมือท่ีช่วยสนับสนุนการท างาน เป็นต้น ผลการประเมินสมรรถนะ หากท าอย่ าง
ถูกต้อง มีการกระจายของข้อมูลท่ีได้รับอย่างเพียงพอแล้ว จะน ามาซึ่งข้อมูลท่ีเช่ือถือได้ โดย
สามารถบ่งช้ีถึงชุดพฤติกรรมพึงประสงค์ หรือสมรรถนะท่ีเป็นจุดเด่น  และจุดด้อยของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้ ท้ังนี้เพื่อน าไปก าหนดวิธีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และก าหนด
เปูาหมายการท างานได้อย่างเหมาะสมส าหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานในรอบต่อไป 
(ส านักงาน ก.พ, 2559 : ออนไลน์) 
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การสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีในการปฏิบัติงาน  

มนุษยสัมพันธ์ (Human Relationships) เป็นการอยู่ร่วมกันของมนุษย์เป็นหมู่
เป็นคณะหรือกลุ่มโดยมีการติดต่อส่ือสารกันระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่ม เพื่อให้ทราบความ
ต้องการของแต่ละบุคคลหรือกลุ่ม รวมไปถึงวิธีการจูงใจและประสานความต้องการของบุคคล 
และกลุ่มให้ผสมผสานกลมกลืนกันตามระบบท่ีสังคมต้องการ ดังนั้นการมีมนุษยสัมพันธ์จึง
เป็นการแสวงหาเพื่อท าความเข้าใจโดยการใช้ลักษณะรูปแบบการติดต่อสัมพันธ์กันระหว่าง
บุคคลเป็นผลก่อให้เกิดความเช่ือมโยงเพื่อให้ได้ผลส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การของแต่ละ
บุคคลท่ีได้ก าหนดไว้ (อ านวย แสงสว่าง,2544 : 99) จึงส่งผลให้เกิดกระบวนการจูงใจของ
บุคคลอย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพโดยมีความพอใจในทางเศรษฐกิจและสังคม
มนุษย์สัมพันธ์ จึงเป็นท้ังศาสตร์และศิลป์เพื่อใช้ในการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีกับบุคคล 
การยอมรับนับถือ การให้ความร่วมมือ และการให้ความจงรักภักดีในการติดต่อสัมพันธ์กั น
ระหว่างบุคคลต่อบุคคลตลอดจนองค์กรต่อองค์กร (David, Keith.1997 : 56) 

หลักมนุษยสัมพันธ์ คือ การแสดงออกของบุคลากรท่ีเกิดขึ้นเองโดยไม่มีใครบังคับ 
ซึ่งองค์กรไม่ได้ก าหนดไว้ให้ปฏิบัติอย่างเป็นทางการเป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรเต็มใจปฏิบัติ
เพื่อองค์กรช่วยสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
ต่อองค์กรได้อย่างอย่างดี มีอยู่ 5 ด้าน ได้แก่ 

1. การให้ความช่วยเหลือ หมายถึง มีความเอื้อเฟื้อเสียสละและแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ เช่น ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานทันทีท่ีมีปัญหา ช่วยแนะน าบุคลากรใหม่เกี่ยวกับการท างานและการใช้เครื่องมือหรือ
อุปกรณ์ต่างๆ ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

2. การค านึงถึงผู้อื่น หมายถึง การตระหนักและเคารพสิทธิของผู้อื่นเพื่อปูองกัน
การเกิดปัญหากระทบกระท่ังท่ีอาจเกิดขึ้นตามมา โดยไม่ประพฤติตนให้ผู้อื่นได้รับความ
เดือดร้อน 

3. ความอดทนอดกล้ัน หมายถึง การแสดงถึงความอดทน อดกล้ันต่อปัญหา หรือ
อุปสรรคในการท างาน ความไม่สะดวก ความเครียด การถูกรบกวน ความกดดันต่างๆ จาก
การท างานท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ด้วยความเต็มใจ 

4. การให้ความร่วมมือ หมายถึง ความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ ขององค์การ มีส่วนร่วมและสนใจเข้าร่วมประชุมเก็บรักษาความลับ มี
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ความรู้สึกต้องการพัฒนาองค์กรเสนอแนะความคิดเห็นท่ีเหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร 

5. ความส านึกในหน้าท่ี หมายถึง การปฏิบัติตามกฎระเบียบและสนองตาม
นโยบายขององค์กร ไม่ใช้เวลาการปฏิบัติงานไปใช้ในเรื่องส่วนตัว มีความตรงต่อเวลา ดูแล
รักษาเครื่องมือเครื่องใช้ขององค์กร ซึ่งคนท่ีมีความส านึกในหน้าท่ี จะปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
และตามนโยบายขององค์กรได้เป็นอย่างดี  (ส านักทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 
2550 : 48) 

 

สรุป  
การปฏิบัติงานด้วยการสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีภายในองค์กร จ าเป็นต้องสร้างสม

ประสบการณ์และความเข้าใจในการส่ือสารภายในองค์กร ซึ่งเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นท่ีทุกองค์กรต้อง
ปรับตัวให้เข้ากับสถานภาพการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป การมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีเป็นส่วนท่ีจะ
กระตุ้นให้องค์กรเกิด ส่ิงแวดล้อมในการท างาน เศรษฐกิจเป็นผลตอบแทนจากการท างาน 
ฐานะทางสังคม เจตคติต่องาน ความอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะบุคคล ระดับ
แรงจูงใจระดับความพยายาม แรงสนับสนุนจากองค์การ เป็นส่ิงท่ีกระตุ้นในการท างานเกิด
ประสิทธิภาพด้วย หลักการวางแผนการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตาม
ผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการเพิ่มทักษะในการปฏิสัมพันธ์ในการ
ปฏิบัติงานและสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี คือ การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อื่น ความ
อดทนอดกล้ัน การให้ความร่วมมือ ความส านึกในหน้า 
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