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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มุ่งศึกษาความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน และแนวทางการส่งเสริมความเข้าอก

เข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ แบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ ได้แก่ ระยะที่ 1 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 คน และระยะที่ 2 เป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มกับผู้ให้ข้อมูลจ านวน 9 คน ผลการวิจัย พบว่า 

1. กลุ่มตัวอย่างมีระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ 
อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.91) ทั้งด้านความเข้าอกเข้าใจทางอารมณ์ (ค่าเฉลี่ย 2.95) และด้านความเข้าอก
เข้าใจทางปัญญา (ค่าเฉลี่ย 2.87) 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุตัว และอายุงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบท
การท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ แต่ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทการจ้าง มีความสัมพันธ์กับความเข้าอกเข้าใจผู้อื่น
อย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยประเภทการจ้างที่
แตกต่างกันมีผลต่อระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานที่แตกต่างกัน 

3. นโยบายการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ แบ่งได้เปน็ 
(1) นโยบายการพัฒนาระดับบุคคล ประกอบด้วย 3 หลักการ ได้แก่ การพิจารณาไตร่ตรอง การกระตือรือร้น และการไม่ตัดสิน
ผู้ร่วมงานที่มีความแตกต่าง (2) นโยบายการพัฒนาระดับกลุ่มและองค์การ ประกอบด้วย 4 หลักการ ได้แก่ ความชัดเจนในการ
ก าหนดนโยบายและวัฒนธรรมองค์การด้านความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน การก าหนดเกณฑ์การ
พิจารณาสรรหาคัดเลือกหรือเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นที่เกี่ยวข้องกับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน การ
ฝึกอบรมและจัดกิจกรรมนอกเหนือจากงานที่ส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน และการสนับสนุน
บทบาทของผู้น าในการเป็นผู้ให้ความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน 
 
ค าส าคัญ: ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน การท างาน พนักงานองค์การภาครัฐ 
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Abstract 
The study focused on empathy at work among civil servants and practice promoting empathy 

at work within the government organization. The study had two phases of study: (1) to examine the level 
of empathy at work using an empathy at work questionnaire and collect data from the sample group of 
40 people; and (2) to explore the existing policy and practice promoting empathy at work using an in-
depth interview and focus group tools and collect data from the key informants of 9 persons. The results 
revealed the following: 

1. The empathy at work of the study group was in the level of moderate (average 2.91 from 
4) including the emotional dimension (2.95) and the cognitive dimension (2.87). 

2. The personal factors such as gender, age, and year of service were not related to empathy 
at work among civil servants. Only the employment type was related to empathy at work at the 
statistically significant level of .05. 

3 . The policy to promote empathy at work among civil servants was classified by two levels of 
operations. First was the individual development policy and practice consisting of (1) considerations, (2) 
enthusiasm, and (3) not rashly judging individual differentiation of co-workers. The second was the 
development policy and practices of groups and organization levels consisting of (1) identifying explicit policy 
formation and organizational culture to promote empathy at work, (2) applying empathy at work competency 
as one of the promotion criteria, (3) providing empathy at work training and job activities to encourage 
empathy, and (4) promoting the leader role as the empathy contributor and supporter. 
 
Key words: empathy, at work, civil servants, government organization 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้ง เป็นความสามารถที่จ าเป็นส าหรับทุกคนทั้งในการใช้ชีวิตส่วนตัว และ
ชีวิตการท างาน เพราะทุกคนมีโอกาสเผชิญกับสภาวการณ์ยากล าบาก เกิดความคับข้องใจหรือขัดแย้งในตนเอง ซึ่ง
หากไม่สามารถรับมือกับสภาวการณ์ส่วนตัวนี้ได้ ไม่สามารถท าความเข้าใจตนเองได้อย่างลึกซึ้งก็มีโอกาสที่จะไม่
สามารถออกไปท าความรู้จัก เข้าใจ และตอบสนองกับผู้คนในสังคมได้อย่างเหมาะสมเช่นกัน โดยเฉพาะในส่วนชีวิต
การท างาน ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึง จะช่วยให้สามารถวางแผน และปรับตัวให้สอดคล้องกับความไม่
แน่นอนและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างรวดเร็วได้ เอ้ือให้บุคคลท างานบรรลุตาม
เป้าหมาย เติมเต็มความฉลาดทางอารมณ์และสังคม เกิดการสื่อสารที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เกิด
ประสิทธิผลในระดับองค์การต่อไป 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการแห่งหนึ่ง เป็นองค์กรกลางบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการและ
บุคลากร มีหน้าที่ในการศึกษา วิเคราะห์ ออกแบบหลักเกณฑ์และวิธีการ รวมถึงก ากับดูแล ติดตามประเมินผลระบบ
การบริหารงานบุคคล ส าหรับข้าราชการและบุคลากร เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์สู่การพลิกโฉมการบริหารงานบุคคล 
ส าหรับข้าราชการและบุคลากรสู่ความเชื่อมั่น ทันสมัย มีประสิทธิภาพ โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการแห่ง
หนึ่งนี้ด าเนินงานด้วยการขับเคลื่อนผ่านค่านิยมองค์กรมุ่งเน้นความซื่อสัตย์ สุจริต ยึดความถูกต้อง เสียสละ 
สร้างสรรค์ จิตมุ่งบริการ และการท างานเป็นทีม  



วารสารจิตวิทยา มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต ปีที่ 14 (มกราคม-มิถุนายน 2567)     55 
 

เมื่อพิจารณาลักษณะการท างานและค่านิยมในการท างานของบุคลากรสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการแห่งนี้ตามที่ดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทของการท างาน 
เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีความส าคัญในลักษณะของรูปแบบและบรรยากาศการท างานร่วมกันที่มีประสิทธิผล 
และเป็นความสามารถที่ควรได้รับการส่งเสริมศักยภาพในการท างานร่วมกัน เพ่ือส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของหน่วยงานในที่สุด สอดคล้องกับการศึกษาของ Singh (2014) ที่พบว่า เมื่อพนักงานมีความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่าง
ลึกซึ้ง จะมีความรอบคอบในการตัดสินใจ เห็นคุณค่าของตนเองและผู้อื่น มีความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน 
ซึ่งจะช่วยลดความวิตกกังวล ความตึงเครียด และความหวาดกลัวในสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนหรือคลุมเครือในระหว่าง
ด าเนินกิจกรรมที่ท้าทายหรือเป็นเรื่องใหม่ ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุ่งสนใจท าการศึกษาระดับการรับรู้ความเข้าอกเข้าใจ
ผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้ง ในบริบทการท างานของบุคลากรสังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการแห่งหนึ่งนี้ เพ่ือเสนอ
นโยบายการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลกับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการ

ท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ 
3. เพ่ือเสนอนโยบายการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงาน

องค์การภาครัฐ 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ อายุงาน และประเภทการจ้าง มีความสัมพันธ์กับความเข้าอกเข้าใจ
ผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากร การวิจัยนี้ มีกลุ่มประชากร เป็นข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการแห่งหนึ่ง จ านวน 301 คน (ข้อมูลการบริหารงานบุคคล ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการแห่งหนึ่ง ณ วันที่ 14 มีนาคม 2566) 

2. กลุ่มตัวอย่าง การวิจัยนี้ มีกลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบท
การท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ และศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลกับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน
อย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ ตามแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative 
research) ด้วยการส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า จากกลุ่ม
ภารกิจตรวจติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคล และกลุ่มภารกิจกองทุนและสวัสดิการ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการแห่งหนึ่ง จ านวน 40 คน จากทั้งหมด 69 คน ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบ
กลุ่ม (cluster) และวิธีการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) เนื่องจากแต่ละกลุ่มภารกิจประกอบด้วย
บุคลากรที่มีอายุ อายุงาน ประเภทการจ้าง และลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายที่มีความเกี่ยวข้องกับความทุกข์ยาก
ของผู้อื่นในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน 
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3. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล การวิจัยนี้ มีกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ในการเสนอนโยบายการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน
อย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจงจากผู้ที่มีคะแนนความ
เข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานในระดับมากที่สุด ตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative 
research) ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า ซึ่ง
เป็นตัวแทนระดับผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารกลุ่มภารกิจ จากกลุ่มภารกิจตรวจติดตามและประเมินผลการ
บริหารงานบุคคล จ านวน 5 คน และกลุ่มภารกิจกองทุนและสวัสดิการ จ านวน 4 คน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการแห่งหนึ่ง 

4. นิยามศัพท์เฉพาะ  
4.1 ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทของการท างาน หมายถึง ความสามารถในการรับรู้และ

เข้าใจอารมณ์ ความรู้สึก มุมมองความคิด และกรอบการใช้ชีวิต ของผู้ร่วมงานหรือบุคคลที่ต้องท างานร่วมกัน โดย
ไม่น าความรู้สึกหรือประสบการณ์ของตนเข้าไปปะปนกับสถานการณ์ของผู้อ่ืน แต่จะน าข้อมูลที่ได้มาคาดการณ์
และแสดงออกเป็นพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อผู้ร่วมงาน 

4.2 พนักงานองค์การภาครัฐ หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการแห่งหนึ่ง ซึ่งมีหน้าที่ในออกแบบหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารงานบุคคล ก ากับดูแลและ
ติดตามประเมินผลระบบการบริหารงานบุคคล และบริหารกองทุนและสวัสดิการส าหรับข้าราชการและบุคลากร 
 

การด าเนินการวิจัย 
ระยะที่ 1 การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือศึกษาระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน

ของพนักงานองค์การภาครัฐ โดยการส่งแบบสอบถามพร้อมเอกสารชี้แจงและแบบฟอร์มยินยอมการให้ข้อมูลเพื่อ
การวิจัย ไปยังกลุ่มภารกิจตรวจติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการแห่งหนึ่ง ระหว่างวันที่ 1 – 8 มิถุนายน 2566 

ระยะที่ 2 การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือก าหนดนโยบายและแนวทางการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน
อย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ โดยการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลที่มีระดับความเข้าอก
เข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานในระดับสูง และผู้บริหารกลุ่มภารกิจ สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการแห่งหนึ่ง จากนั้นนัดหมายเพ่ือท าการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม เมื่อวันที่ 3 ตุลาคม 2566 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้สถิติพรรณนา (descriptive statistic) เพ่ืออธิบายลักษณะ

ทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง และระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การ
ภาครัฐ โดยการแปลผลระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน แบ่งเป็น 3 ระดับ 
 1.00 – 2.00 = มีความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานระดับต่ า 
 2.01 – 3.00 = มีความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานระดับปานกลาง 
 3.01 – 4.00 = มีความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานระดับสูง 

นอกจากนี้ผู้วิจัยยังใช้สถิติ Chi-square แบบ Likelihood ratio เนื่องจากเป็นการหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรต้น (ปัจจัยส่วนบุคคล) ซึ่งเป็นข้อมูลที่อยู่ในระดับนามบัญญัติ (nominal scale) กับตัวแปรตาม 
(ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน) ซึ่งเป็นข้อมูลที่อยู่ในระดับอันตรภาคชั้น (interval scale) ตาม
ข้อตกลงทางสถิติของการใช้สถิติทดสอบ Chi-square โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติ .05 (ดุษฎี อินทรประเสริฐ, 2563) 
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2. ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา 
(content analysis) ตามแนวคิดของชาย โพธิสิตา (2562) โดยเริ่มจากการจัดระเบียบข้อมูลตามความหมายที่
ปรากฏอยู่ในข้อความนั้น ๆ จากนั้นแสดงข้อมูลโดยน าข้อมูลกลับเข้ามารวมกันใหม่ให้เป็นกลุ่ม ๆ ตามประเด็น
หรือหัวข้อการวิเคราะห์ แล้วจึงหาข้อสรุป ตีความและตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
 
ผลการวิจัย 

ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัยที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 
วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 การศึกษาระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของ

พนักงานองค์การภาครัฐ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานอยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.91) ทั้งด้านความเข้าอกเข้าใจทางอารมณ์ (ค่าเฉลี่ย 2.95) และด้านความเข้าอกเข้าใจ
ทางปัญญา (ค่าเฉลี่ย 2.87) ดังแสดงในตารางที่ 1 
ตารางท่ี 1 ระดับระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซ้ึงในบริบทการท างาน 

 Min Max Mean SD การแปลผล 
ความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้ง 
ในบริบทการท างาน 
     ด้านอารมณ ์
     ด้านปัญญา 

1 
 
1 
1 

4 
 
4 
4 

2.91 
 

2.95 
2.87 

.40 
 

.41 

.44 

ระดับปานกลาง 
 

ระดับปานกลาง 
ระดับปานกลาง 

 

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลกับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน
อย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ จ าแนกตามเพศ อายุ อายุงาน และประเภทการจ้าง 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ (X2 = 1.283 df = 1 Sig = .257) อายุตัว (X2 = 10.967 df = 7 Sig = .140) 
และอายุงาน (X2 = 2.520 df = 6 Sig = .866) ไม่มีความสัมพันธ์กับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งใน
บริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ แต่ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทการจ้าง (X2 = 11.822 df = 3 
Sig = .008) มีความสัมพันธ์กับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การ
ภาครัฐอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยประเภทการจ้างที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความเข้าอกเข้าใจ
ผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานที่แตกต่างกัน 
ตารางที่ 2 จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประเภทการจ้างและระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงใน

บริบทการท างาน 
ความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้ง 

ในบริบทการท างาน 
ต่ า 

จ านวน(คน) 
ปานกลาง 

จ านวน(คน) 
สูง 

จ านวน(คน) 
รวม 

จ านวน(คน) 
ประเภทการจ้าง 
     ข้าราชการ 
     พนักงานราชการ 
     ลูกจ้างประจ า 
     ไม่ระบ ุ
รวม 

 
0 
0 
0 
0 
0 

 
11 
3 
7 
1 
22 

 
16 
2 
0 
0 
18 

 
27 
5 
7 
1 
40 

X2 = 11.822 df = 3 Sig = .008  
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จากตารางที่ 2 สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคลด้านประเภทการจ้าง มีค่า Sig ที่ .008 ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้เท่ากับ .05 ดังนั้นปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทการจ้างจึงมีความสัมพันธ์กับระดับ
ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน โดยประเภทการจ้างที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความเข้าอก
เข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานที่แตกต่างกัน 

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 การศึกษานโยบายการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงในบริบท
การท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ พบว่าการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน
ของพนักงานองค์การภาครัฐ เกี่ยวข้องกับนโยบายและปัจจัยส่งเสริมดังนี้ 

1. นโยบายการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ
ระดับบุคคล เกี่ยวข้องกับทิศทางและแนวปฏิบัติของบุคคลไม่ว่าจะอยู่ในสถานะการเป็นหัวหน้างานหรือระดับ
ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐเพ่ิม
มากขึ้น ประกอบด้วย 3 หลักการ ได้แก่ 

หลักการที ่1 การพิจารณาไตร่ตรองธรรมชาติของผู้ร่วมงานที่มีความแตกต่างกัน อีกทั้งผู้ร่วมงานแต่ละคนก็
อาจท าผิดพลาดได้ในงานที่ไม่ถนัด ไม่คุ้นเคย ดังนั้น แนวทางที่เหมาะสมในการพิจารณาไตร่ตรองธรรมชาติของ
ผู้ร่วมงาน จึงควรจัดสรรหรือมอบหมายงาน โดยพิจารณาถึงความสะดวกใจในการร่วมงานกัน 

“อย่างเวลาพ่ีมอบหมายงาน พ่ีก็จะมองล่ะ คนไหนเหมาะกับงานนี้ อย่างล่าสุด มีงาน E-meeting พ่ีต้องส่ง
ลูกน้องไปท างานกับผู้เชี่ยวชาญ พ่ีก็ต้องเลือกคนที่พูดกระทัดรัดที่สุด พูดชัดเจน รู้เรื่องที่สุด แล้วก็ต้องเป็นผู้หญิง
ด้วย เพราะผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้หญิง ส่งผู้ชายไปเดี๋ยวคุยกับเค้าไม่รู้เรื่อง แล้วพ่ีก็ต้องอธิบายลูกน้องพ่ีด้วยนะ พยายาม
ท าให้เค้าสบายใจ ไม่เกิดความคับข้องใจ” หัวหน้างาน 1 

หลักการที่ 2 การแสดงความกระตือรือร้นที่จะท าความเข้าใจผู้ร่วมงาน ทั้งที่เกี่ยวข้องกับเรื่องงานและ
เรื่องความสัมพันธ์ ดังนั้น แนวทางที่เหมาะสมในการแสดงความกระตือรือร้น ควรสังเกต และซักถามสถานการณ์
ที่ผู้ร่วมงานก าลังเผชิญ และให้ความร่วมมือกับการท ากิจกรรมทางสังคมภายในหน่วยงาน  

“ถ้าเราอยากรู้จักใคร ก็น่าจะต้องเข้าไปถามเค้าตรง ๆ ได้นะ อย่างเช่น สมมติว่าปีนี้เค้าชอบสีแดง ปี
หน้าเค้าอาจจะไม่ชอบสีแดง เค้าอาจจะชอบสีอื่นก็ได้ แล้วอีกอย่างหนึ่งในกรณีนี้ ถ้าเรารู้ว่าเค้าเป็นอย่างงี้ เค้ า
ชอบแบบนี้ เวลาที่เราปฏิบัติกับเค้า สิ่งที่จะเกิดขึ้นมาคือ ความแปลกใจ เอ้ย! รู้ได้ยังไง เข้าใจเราได้ยังไง เค้าก็
จะเกิดความรู้สึกทางบวกกับเรา” ข้าราชการ 3 

หลักการที่ 3 การไม่ตัดสินผู้ร่วมงานที่มีความแตกต่าง แต่ยอมรับภูมิหลังและปัจจัยแวดล้อมของแต่ละ
บุคคล เพ่ือที่จะสามารถแสดงออกต่อกันได้อย่างไม่ขัดแย้ง ดังนั้น แนวทางท่ีเหมาะสมในการไม่ตัดสินผู้ร่วมงาน
ที่มีความแตกต่าง ควรพยายามท าความรู้จักและเข้าใจนิสัยใจคอของผู้ร่วมงานให้ได้มากท่ีสุด และเลือกปรับตัว
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์และผู้ร่วมงานแต่ละคน  

“เด็กแต่ละเจนเค้าจะต่างกัน ก่อนหน้านี้ น้องรุ่นเก่าจะเป็นคนที่ไม่เข้ามาพบเรา จะเกรงใจว่า เอ้ยนี่รุ่นพ่ี 
นี่คือเจ้านาย เค้าก็จะแบบว่า รอรับค าสั่ง แต่ถ้าเด็กรุ่นใหม่นี่ไม่ล่ะ พอเราบอกว่า เอ้ย ห้องพ่ี 24 ชม. เข้ามาได้เลย 
ถ้ามีปัญหาอะไรโทรได้ตลอด น้องเค้ามีปัญหาปุ๊บ เค้าก็เข้ามาเลย ท าให้เรารู้สึกว่า เอ้อ เด็กรุ่นนี้เค้ามีความกล้า
แสดงออก ก็ต้องปรับ ถ้าเป็นเด็กรุ่นก่อนนี้ เราต้องไปหาเค้า ต้องไปคุยกับเค้า ต้องแบบไปท าความสนิทสนมกับเค้า 
เพ่ือไม่ให้เค้าเกิดความรู้สึกว่าเป็น ผอ. เป็นลูกน้องกันนะ แต่เป็นพ่ีเป็นน้องที่ท างานด้วยกัน แล้วเค้าก็จะแบบว่า 
ไว้ใจเรา มีอะไรเค้าจะพูดคุย จะปรึกษา แต่ถ้าเด็กรุ่นใหม่เนี่ย เราเองก็จะไม่พยายามอยู่ในวัยของเรา พยายามตาม
โลกให้ทัน น้องเป็นรุ่นไหน เราก็ต้องปรับตัวให้เข้ากับเค้าให้ได้” หัวหน้างาน 1  



วารสารจิตวิทยา มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต ปีที่ 14 (มกราคม-มิถุนายน 2567)     59 
 

2. นโยบายการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ
ระดับกลุ่มและองค์การ เกี่ยวข้องกับทิศทางและแนวปฏิบัติที่ส่งเสริมให้ส่วนงานด าเนินการเพ่ือให้บุคลากรมีระดับความ
เข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐเพ่ิมมากขึ้น ประกอบด้วย 4 หลักการ ได้แก่ 

หลักการที่ 1 ความชัดเจนในการก าหนดนโยบายและวัฒนธรรมองค์การด้านความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่าง
ลึกซึ้งในบริบทการท างาน โดยนโยบายที่มีความชัดเจน เช่น การมอบหมายงานในรูปแบบทีมข้ามสายงาน การยก
ย่องบุคคลต้นแบบที่มีความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานภายในหน่วยงาน เป็นต้น ส่วน
วัฒนธรรมองค์การที่มีความชัดเจน เช่น การสื่อสารภายในองค์การที่แสดงถึงความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้ง 
(Empathic communication) อย่างต่อเนื่อง 

“ผู้บริหารต้องท านโยบายการท างานให้เข้ากับลักษณะงานของเราด้วย เพราะหลาย ๆ งานที่เราท ากัน 
มันก็ฝึกให้เรามีความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานได้” หัวหน้างาน 2  

“ทุกส่วนงานจะมีที่ต้องไปประชุมกัน ไปท างานร่วมกัน การได้ไปงานแบบเนี๊ย ท าให้เราได้รู้จักคนมากขึ้น 
ได้รู้นิสัยใจคอกันจริง ๆ เราก็จะเข้าใจว่าคนนี้เป็นแบบนี้ เพราะงั้นถ้าได้มีงานที่ได้มาท าด้วยกันก็จะสนิทกัน ท าให้
งานมันลื่น ประสานงานง่าย” ข้าราชการ 2  

หลักการที่ 2 การก าหนดเกณฑ์การพิจารณาสรรหาคัดเลือกหรือเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นที่เกี่ยวข้องกับความ
เข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน โดยเกณฑ์ดังกล่าวควรประกอบด้วยความสามารถในการรู้สึก รับรู้ 
และเข้าใจมุมมองความคิดและกรอบการใช้ชีวิตของผู้ร่วมงาน และความสามารถในการแสดงออกต่อผู้ร่วมงานอย่างมี
ความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน 

“ถ้าเราใช้หลักความสามารถ เรื่องของความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานที่จริงก็เป็น
ส่วนหนึ่งที่ต้องพิจารณาอยู่แล้วนะ เพราะคนที่จะได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งต้องท างานบริหารลูกน้องได้ ได้ใจ
ลูกน้อง งานถึงจะดี คนถึงจะประสบความส าเร็จได้ อย่างที่เค้าบอกว่า คนจะโตได้ ต้องมีพ่ีดึง น้องดัน เพ่ือน
ประคอง มันก็คือหลักเดียวกันนี่แหล่ะที่ต้องใช้เป็นเกณฑ์เลือกคน” หัวหน้างาน 1  

หลักการที่ 3 การฝึกอบรมและจัดกิจกรรมนอกเหนือจากงานที่ส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึง
ในบริบทการท างาน เช่น การจัดอบรมตามแนวทางกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ (Group dynamics) หรือกิจกรรมที่เปิด
โอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น ความรู้สึก ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องงานและบรรยากาศในการท างาน หรือได้
ออกไปท ากิจกรรมร่วมกันนอกหน่วยงาน หรือนอกเหนือจากงาน เช่น กีฬาสี กิจกรรมเชื่อมความสัมพันธ์ กิจกรรม
เลี้ยงสังสรรค์ตามวาระต่าง ๆ เป็นต้น  

“พวกกิจกรรมกีฬาสี หรือ OD ของส านักงานฯ ที่มีคนจากแต่ละกลุ่มภารกิจมาช่วยกันท า ช่วยกันคิด 
มันก็ได้อยู่นะ กลับมาก็ได้พูดถึงว่าได้รู้จักคนนั้นคนนี้อย่างนั้นอย่างนี้ บางทีอาจจะไม่ถึงขั้นเข้าใจ แต่ก็ได้เห็นว่า
ใส่ใจว่าสังเกตสังกากันบ้าง” หัวหน้างาน 2  

หลักการที่ 4 การสนับสนุนบทบาทของผู้น าในฐานะต้นแบบของผู้ให้ความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งใน
บริบทการท างาน โดยควรเป็นบุคคลต้นแบบทั้งในเรื่องงาน ความสัมพันธ์ และความเป็นอยู่ในที่ท างาน ซึ่งจะท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานซึมซับและปฏิบัติเช่นเดียวกับหัวหน้างาน 

“อย่างที่เวลาหัวหน้าสอนงานเราแบบตัวต่อตัวเลยนะ หรือบางทีเค้าเห็นเราท าไม่ได้หรือท าผิดในที่
ประชุมใหญ่ เค้าก็ออกตัวเลย แบบปกป้องเลย แบบไม่ต้องรอให้เราไปขอความช่วยเหลือ มันท าให้เรารู้ว่ากับ
เพ่ือนร่วมงานหรือน้องใหม่ท่ีเข้ามาท างานกับเรา เราก็ต้องท าแบบนี้” ข้าราชการ 4  
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การอภิปรายผล 
ระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน จากผลการวิจัยที่พบว่า ระดับความเข้าอก

เข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งด้านความเข้าอก
เข้าใจทางอารมณ์ และด้านความเข้าอกเข้าใจทางปัญญา แต่หากพิจารณารายข้อค าถามจ าแนกรายด้าน พบว่า 

1. ข้อค าถามด้านความเข้าอกเข้าใจทางอารมณ์ กลุ่มตัวอย่างประเมินตนเองในระดับสูง ว่าสามารถรับรู้
ความหงุดหงิด ความเคร่งเครียดกับงาน ความทุกข์ใจในระหว่างท างานของผู้ร่วมงานได้ (ข้อค าถามข้อที่ 1, 2, 3 
และ 7) ซึ่งล้วนเป็นอารมณ์และความรู้สึกเชิงลบ (Negative emotion) เช่นเดียวกับงานของ Hall and Schwartz 
(2019) และ Daher et al. (2022) ซึ่งนิยามลักษณะของความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน ที่มี
ทิศทางของการรับรู้และตระหนักถึงความทุกข์ ความวิตกกังวล ความไม่สบายใจที่เกิดขึ้นกับผู้ อ่ืน และการ
ตอบสนองต่อประสบการณ์ทางลบของผู้อ่ืน ผ่านการรับฟัง การแบ่งประสบการณ์ การมีอารมณ์ความรู้สึกร่วม 

2. ข้อค าถามด้านความเข้าอกเข้าใจทางปัญญา กลุ่มตัวอย่างประเมินตนเองในระดับสูง ว่าสามารถเข้าใจ
สถานการณ์ที่ผู้ร่วมงานเผชิญอยู่ และสามารถเข้าใจสาเหตุและผลกระทบที่เกิดจากสถานการณ์ดังกล่าว โดยไม่น า
ความคิดหรือประสบการณ์ของตนเองเข้าไปใช้ประกอบการตีความ และมีแนวทางปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ที่ผู้ร่วมงานเผชิญอยู่ (ข้อค าถามข้อที่ 9, 10, 11 และ 18) สอดคล้องกับงานของ Bradberry (2020) 
และ Wambsganss (2021) ซึ่งอธิบายว่า บุคคลที่มีความเข้าอกเข้าใจทางปัญญา จะสามารถเข้าใจความคิดหรือ
ความรู้สึก หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นตามมุมมองของผู้อื่น และสามารถโต้ตอบทางความคิดได้อย่างเหมาะสม  

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงในบริบทการท างาน จาก
ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุตัว และอายุงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความเข้าอกเข้าใจ
ผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานของพนักงานองค์การภาครัฐ สอดคล้องกับข้อค้นพบของ Löffler and 
Greitemeyer (2021) ที่เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์กับกลุ่มคนวัยท างานจ านวน 736 คน และท าการ
เปรียบเทียบการรับรู้ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งของกลุ่มตัวอย่างเพศหญิง จ านวน 494 และเพศชาย 242 คน 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศไม่มีความสัมพันธ์กับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้ง นอกจากนี้ หากพิจารณา
เปรียบเทียบระหว่างเพศชายและเพศหญิง พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศชายมีระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่าง
ลึกซึ้งสูงกว่าเพศหญิง ซึ่งตรงกันข้ามกับผลการวิจัยของ Sommerlad et al. (2021) ที่ยืนยันว่า ความเข้าอก
เข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งของผู้หญิงมีสูงกว่าผู้ชาย รวมถึงผลการวิจัยครั้งนี้ยังขัดแย้งกับผลการวิจัยของ Schieman 
and Gundy (2021) ที่สรุปว่า ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้ง จะมีมากขึ้น เมื่อมีอายุมากขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นไป
ได้ว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศชายที่มีความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในระดับสูง อยู่ภายใต้วัฒนธรรมการท างาน
แบบพ่ึงพาอาศัยกันภายในส่วนงาน และมีหัวหน้างานที่มีความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นข้อมูลที่ผู้วิจัยได้รับจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับหัวหน้างานและการสนทนากลุ่ม
กับผู้ปฏิบัติงานที่มีความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งระดับสูง 

ส่วนผลการวิจัยที่พบว่า ประเภทการจ้างมีความสัมพันธ์กับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการ
ท างานของพนักงานองค์การภาครัฐอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เป็นไปได้ว่า การจ้างแต่ละประเภท ท าให้
บุคคลได้รับสิทธิประโยชน์และความมั่นคงในการท างานที่แตกต่างกัน เช่น ข้าราชการ เป็นการจ้างตลอดชีวิต ได้รับ
สวัสดิการที่เป็นไปเพ่ือสร้างความรู้สึกสะดวกสบายและมีความมั่นคงในการด ารงชีวิต ได้รับประโยชน์เกื้อกูลซึ่งเป็น
การให้ค่าตอบแทนเพ่ือช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน (ส านักงาน ก.พ., 2566) โดยการได้รับสวัสดิการ
และประโยชน์เกื้อกูลจะเพ่ิมระดับขึ้นตามระดับต าแหน่งงาน หรือตามอายุราชการที่เพ่ิมขึ้นด้วย ทั้งนี้จากนโยบาย
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การบริหารงานบุคคลภาครัฐในการสนับสนุนปัจจัยแรงจูงใจต่าง ๆ เป็นการสร้างการรับรู้ว่าข้าราชการเป็นบุคลากร
ที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการให้บังเกิดผลส าเร็จ เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเป็นที่
เหมาะสมส าหรับการได้รับปัจจัยจูงใจต่าง ๆ ดังกล่าวเพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่ในระบบราชการ ดังนั้นจึง
อาจจะสามารถอธิบายได้ว่า ความรู้สึกมั่นคงในการท างาน การเห็นคุณค่าในตนเอง และการได้รับปัจจัยสนับสนุนใน
การท างานอย่างเพียงพอ เป็นส่วนส าคัญที่ท าให้ข้าราชการมีความพร้อมในการแสดงออกถึงความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน 
และมีความพร้อมให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนเหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ 

นโยบายส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน จากผลการวิจัยที่พบว่า นโยบาย
การส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน แบ่งได้เป็น 2 ระดับตามกลยุทธ์การพัฒนา
พฤติกรรมองค์การ (OB: organization behavior) (Hitt et al., 2011) ผู้วิจัยจึงอภิปรายนโยบายส่งเสริมความ
เข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานในระดับบุคคล และระดับกลุ่มและองค์การ ดังนี้ 

1. การก าหนดนโยบายการพัฒนาระดับบุคคล ประกอบด้วยหลักการพิจารณาไตร่ตรอง การกระตือรือร้น 
และการไม่ตัดสินผู้ร่วมงานที่มีความแตกต่าง เป็นไปในทิศทางเดียวกับ Young (2015) ที่อธิบายว่า การส่งเสริม
ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้ง ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ฝึกฟังด้วยความตั้งใจ ทบทวน ไตร่ตรอง และสรุป
ความคิดความเข้าใจของตนเอง โดยอาจสมมติตนเองให้อยู่ในสถานการณ์ที่ผู้อ่ืนก าลังเผชิญ เพ่ือรับรู้และเข้าใจถึง
ความคิด ความเชื่อ อารมณ์ความรู้สึก และการแสดงออกของผู้อ่ืน ก่อนที่จะตัดสินใจแบ่งเบาหรือสนับสนุนผู้อ่ืน
อย่างเหมาะสม โดยองค์การสามารถจัดเป็นกิจกรรมฝึกอบรมและพัฒนาทักษะจ าเป็นส าหรับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน
อย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน ดังที่ Artha and Etikariena (2019) พบว่า การพัฒนาพนักงานให้มีความเข้าอกเข้าใจ
ผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงในบริบทการท างานในระดับที่สูงขึ้นจนผู้ร่วมงานและหัวหน้างานสามารถรับรู้และสังเกตเห็นได้ 
สามารถใช้โปรแกรมการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการให้ช่วยเหลือด้วยความเข้าอกเข้าใจผู้อื่น 

2. การก าหนดนโยบายการพัฒนาระดับกลุ่มและองค์การ ประกอบด้วย ความชัดเจนในการก าหนด
นโยบายและวัฒนธรรมองค์การ การก าหนดเกณฑ์การพิจารณาสรรหาคัดเลือกหรือเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น การ
ฝึกอบรมและจัดกิจกรรมนอกเหนือจากงาน และการสนับสนุนบทบาทของผู้น าในการเป็นผู้ให้ความเข้าอกเข้าใจ
ผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงในบริบทการท างาน เป็นไปในทิศทางเดียวกับ Gentry et al. (2016) Kouchaki et al. (2019) 
และ Naqvi (2021) ที่เสนอแนวทางการส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นอย่างลึกซ้ึง จ าเป็นต้องมีระบบและกลไก
ในการก าหนดนโยบายและวัฒนธรรมองค์การที่ชัดเจน รวมถึงมีการก าหนดรูปแบบกิจกรรมและพ้ืนที่ส าหรับ
การพูดคุย หรือการแสดงออกถึงความเข้าอกเข้าใจผู้ อ่ืนอย่างลึกซึ้งระหว่างกันในที่ท างาน สอดคล้องกับ 
Stürmer et al. (2006) ซึ่งพบว่า การรับรู้การเป็นสมาชิกภายในกลุ่ม (Ingroup) และการรับรู้ความคล้ายคลึง
กันกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม มีส่วนช่วยกระตุ้นให้กลุ่มตัวอย่างมีความตั้งใจที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนและมีความ
เข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงในบริบทการท างานสูงขึ้น นอกจากนี้ Naqvi (2021) ยังเสนอว่า การยกย่องผู้น าที่
แสดงออกถึงความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งกับพนักงาน ลูกค้า หรือสังคมส่วนรวม เพ่ือเป็นแบบอย่างและ
มาตรฐานในการพัฒนาตนเองส าหรับผู้น าคนอ่ืน ๆ มีส่วนช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้และแสดงพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งทั้งในด้านปัญญาและด้านอารมณ์ 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1. หน่วยงานภาครัฐซึ่งมีภารกิจการให้บริการประชาชน ควรน านโยบายการพัฒนาความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืน
อย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานระดับกลุ่มและองค์การ ไปก าหนดเป็นทิศทางการบริหารงานบุคคลและสื่อสารให้
บุคลากรในหน่วยราชการได้รับทราบอย่างชัดเจน และด าเนินการตามนโยบายอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรมีความ
เข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานในระดับสูง ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรสามารถเผชิญหน้าและก้าวผ่าน
ความยากล าบากท่ีเกิดขึ้นในการท างาน เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน สร้างบรรยากาศการท างานเชิงบวก เห็น
คุณค่าและความส าคัญของตนเองที่มีต่องานและองค์การ  

2. หน่วยงานอ่ืน ๆ สามารถน านโยบายการพัฒนาความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน
ระดับบุคคล ไปก าหนดเป็นทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงาน
ตระหนักถึงประเด็นความแตกต่างระหว่างบุคคล และการประสานประโยชน์อันเนื่องจากความหลากหลายของ
บุคคล ซึ่งเป็นทักษะพ้ืนฐานของการมีความเข้าอกเข้าใจผู้ อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานที่จะน าไปสู่
ความสามารถทางอารมณ์ และความสามารถทางสังคม ซึ่งความสามารถทั้ง 2 ประการนี้เป็นสมรรถนะที่ส าคัญใน
การท างานร่วมกันและการขับเคลื่อนองค์การ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
1. การวิจัยนี้ศึกษาระดับและความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน และประเภท

การจ้างงาน ที่มีความสัมพันธ์กับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงในบริบทการท างาน แต่ยังคงขาดการศึกษา
ความสัมพันธ์ของปัจจัยทางจิตวิทยาอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อระดับความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงในบริบทการ
ท างาน เช่น ความสามารถทางอารมณ์ (emotional intelligence) ความสามารถทางสังคม (social intelligence) 
ความสามารถในการเผชิญหน้ากับปัญหา (adversity intelligence) แรงจูงใจในการท างาน (work motivation) 
ความรู้สึกเห็นคุณค่าและเชื่อมั่นในความสามารถของตน (self-efficacy) ภาวะผู้น า (leadership) เป็นต้น 

2. การวิจัยนี้ศึกษานโยบายส่งเสริมความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน ซึ่งพบว่า ยังมี
ประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยส่งเสริมและกระบวนการเกิดความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน ที่เป็น
โอกาสของผู้วิจัยในการท าความเข้าใจสาเหตุ องค์ประกอบ ขั้นตอน และรูปแบบกิจกรรมที่ส่งเสริมความเข้าอก
เข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างานด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) มาเป็นแนวทางท า
ความเข้าใจนิยาม องค์ประกอบ กระบวนการเกิดความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซ้ึงในบริบทการท างาน รวมถึง
สามารถน าวิธีวิจัยและพัฒนา (research and development) มาเป็นแนวทางทดสอบประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึ้งในบริบทการท างาน 
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