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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
  

 เน้ือหาในบทนี้ได้มกีารทบทวนวรรณกรรมที่ครอบคลุมแนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัที่

เกีย่วขอ้งกบัความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน ดงันี้ 

1. แนวคดิเกีย่วกบัความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน 

2. ทีม่าและผลกระทบของความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน 

3. การจดัการความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน 

4. กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 
 แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัความรกัความใคร ่ความหมายและประเภทของความรกัความใคร่

ในทีท่าํงาน มดีงันี้ 

  

 2.1.1 แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัความรกัความใคร่ 

ความรกั หมายถงึ ความปรารถนาอนัแน่วแน่ทีจ่ะเขา้เกีย่วขอ้งสมัพนัธเ์ชงิใกลช้ดิ สนิท

สนม หรอืมสีมัพนัธภาพกบัคนรกั (กติกิร มทีรพัย,์ 2543) ความรกัมทีัง้องคป์ระกอบทีเ่รยีกกนั

ว่า “อารมณ์” ในขณะเดยีวกนักม็อีงคป์ระกอบทีเ่รยีกว่า “ปัญญา” ดงันัน้ความรกัจงึมฐีานทีเ่กดิ

ทัง้จากกิเลส ซึ่งส่งผลเป็นความรกัในระดบัอารมณ์ ส่วนรากฐานของปัญญานัน้จะส่งผลเป็น

ความรกัแทใ้นระดบัเหตุผล (ว. วชริเมธ,ี 2553)  

ทฤษฎีสามเหลีย่มแห่งความรกั (triangular theory of love) ของ Robert J. Sternberg 

(1998) ได้นําเสนอไวว้่า ความรกัมอีงค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ ความสนิทสนม (intimacy) 

ความปรารถนา (passion) และความผูกพัน  (commitment) (Sternberg, 1998; ปัญญฎา

ประดิษฐบาทุกา, 2557; เพ็ญประภา ปรญิญาพล, 2547) ความสนิทสนมเป็นความรู้สกึแนบ

แน่นชดิใกล ้ละมุนละไมในการปฏบิตัติ่อกนั ความสนิทสนมเป็นรากฐานของความปรารถนาและ

ความผกูพนั เน่ืองจากเป็นองคป์ระกอบทีเ่กีย่วขอ้งกบัอารมณ์ ความรูส้กึทีเ่ชื่อมโยงกนัระหว่าง
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คนสองคนทัง้ในห้วงเวลาปัจจุบนั อดีตที่ผนัผ่าน และอนาคตที่คาดหวงั ความปรารถนา คอื 

ความเขม้ขน้ของอารมณ์บวกทีม่ตี่อบุคคลใดบุคคลหน่ึง ความปรารถนาเป็นลกัษณะของการใช้

เหตุผลที่ทําใหเ้กดิความดงึดูดใจที่มากกว่าการใชเ้ล่ห์เหลี่ยมทางอารมณ์ ส่วนความผูกพนันัน้

เปรียบเสมือนเป้าหมายของความรกัคือการมีความผูกพันซึ่งกันและกัน ความผูกพันเป็น

เครื่องหมายที่แสดงถึงความมัน่คงทางจติใจของคนสองคนที่จะร่วมทุกข์ร่วมสุข ดงันัน้ความ

ผกูพนัจงึมกัมาพรอ้มกบัความรบัผดิชอบ มใิช่เป็นเพยีงเรื่องของอารมณ์ความรูส้กึ ความผกูพนั

เป็นองคป์ระกอบสาํคญัทีท่าํใหค้วามรกัของคนสองคนเหนียวแน่นและดาํเนินต่อไปได ้

Lee (1973) ไดนํ้าเสนอทฤษฎคีวามรกัหลายส ี(John Lee’s many colors of love) โดย

เชื่อว่าความรกัมมีากกว่าหน่ึงรปูแบบ ความรกัเปรยีบเสมอืนสทีีม่หีลายส ีมแีม่ส ีไดแ้ก่ สแีดง สี

เหลือง และสีน้ําเงิน ซึ่งเปรยีบได้กับความรกัแบบปฐมภูมิ (primary love-styles) คือ อีรอส 

(eros) สทอรเ์ก (storege) และ ลดูสั (ludus)  

ความรกัแบบอรีอส เป็นรูปแบบความรกัทีม่พีืน้ฐานมาจากความงามทางกายภาพ เช่น 

รูปร่างด ีหน้าตาด ีเป็นต้น ทําใหเ้กดิความรูส้กึดงึดูดทางกายและอารมณ์อย่างรุนแรงคลา้ยกบั

ความรกัแบบเสน่หา ในขณะทีค่วามรกัแบบลูดสัเป็นความรกัทีม่กัหลกีเลีย่งขอ้ผกูมดั เหน็ความ

รกัเป็นเพียงการเล่นเกมที่ต้องการตามล่าเพื่อสร้างความสุขความเพลิดเพลิน ส่วนความรกั

แบบสทอร์เกเป็นความรกัที่ค่อยๆ พัฒนาขึ้นอย่างช้าๆ และมีลักษณะคล้ายความรกัแบบ

มติรภาพยนืยาว ไม่ได้คาดหวงัรูปร่างหน้าตาแต่จะพฒันาความรกัจากความใกล้ชดิสนิทสนม 

ผกูสมัพนัธด์ว้ยการไดท้าํกจิกรรมและมปีระสบการณ์รว่มกนัอยา่งมคีวามสขุ 

เมื่อรวมความรกัแบบปฐมภูมเิข้าด้วยกนัจะทําให้เกิดความรกัความรกัแบบทุติยภูม ิ

(secondary colors of love) อกี 3 รูปแบบ คอื แพรกมา (pragma) เป็นความรกัที่เป็นเหตุเป็น

ผลและมวีถิใีนทางปฏบิตั ิเกดิจากการรวมกนัของความรกัแบบลูดสัและสทอรเ์ก คนทีม่คีวามรกั

รูปแบบนี้มกัต้องการความรกัที่ก่อตวัจากมติรภาพ ถดัมาคอื ความรกัแบบแมนเนีย (mania) 

เป็นความรกัที่พึ่งพาทางอารมณ์ ต้องการความเอาใจใส่จากคนรกั เป็นความรกัที่เกดิจากการ

ผสมระหว่างความรกัแบบอรีอสกบัลูดสั รูปแบบสุดท้ายคอื ความรกัแบบอกาเป (agape) เป็น

ความรกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวั เป็นรกัทีเ่สยีสละ ตอ้งการใหค้นทีต่นรกัไดร้บัสิง่ดีๆ  ปรารถนาใหค้นรกัมี

ความสขุ ความรกัรปูแบบน้ีเกดิจากการผสมระหวา่งความรกัแบบอรีอสกบัสทอรเ์กนัน่เอง 

ในขณะที่ความใคร่มกัเป็นความรู้สกึที่คาดหวงั ก้าวรา้ว อยากที่จะเอาชนะ เป็นส่วน

หน่ึงของสนัดานดบิหรอืสญัชาตญาณของการเอาตวัรอด ต้องการจะเอาแต่ได ้เป็นแรงขบัชนิด
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หนึ่งที่เกิดขึ้นได้กบัทุกๆ คน โดยเกิดขึ้นจากองค์ประกอบที่มีความเป็นอตัโนมตัิ คอื ถูกตา 

ถูกใจ พอใจ อยากได้ (วิทยา นาควัชระ, 2537) มักสังเกตได้จากกริยาทางร่างกาย คือ 

ความสมัพันธ์ทางเพศ ซึ่งเป็นตัวสร้างความพึงพอใจให้กับคนได้ (กิติกร มีทรพัย์, 2543) 

โดยทัว่ไปความใคร่มกัถูกมองว่าเป็นสิง่ที่ไม่สร้างสรรค์ เพราะต้องการจะเอาแต่ได้อยากให้

ตวัเองมคีวามสุข และมกัทําใหเ้กดิความทุกขจ์ากความหงึหวง จนอาจนําไปสู่แรงขบัด้านการ

ทาํลาย ซึง่พบไดบ้่อยๆ ในสงัคม (วทิยา นาควชัระ, 2537) 

จากการทบทวนแนวคดิทัว่ไปเกี่ยวกบัความรกัความใคร่ขา้งต้น จะเหน็ว่าความรกักบั

ความใคร่มคีวามแตกต่าง และมอีงคป์ระกอบทีเ่ป็นบ่อเกดิแตกต่างกนั อยา่งไรกต็ามความรกักบั

ความใคร่ยงัมสี่วนที่คาบเกี่ยวและซ้อนทบั จนอาจแยกจากกนัไม่ได้ เกิดคําใหม่แบบผสมคํา

ขึน้มาว่า “ความรกัความใคร่” อนับ่งบอกถงึความรกัแบบหนุ่มสาวโดยเฉพาะ (กติกิร มทีรพัย์, 

2543; วทิยา นาควชัระ, 2537)  

 

 2.1.2 ความหมายของความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 

 ความหมายของความรักความใคร่ในที่ทํางาน DeCenzo, Robbins, and Verhulst 

(2013) ได้ให้นิยามไว้กว้างๆ ว่า ความรกัความใคร่ในที่ทํางาน หมายถึง ความสมัพนัธ์ของ

บุคคลทีพ่ฒันาขึน้ในทีท่าํงาน ในขณะที ่Quinn (1977) ผูท้ีท่าํการศกึษาเรื่องนี้เป็นคนแรกๆ นัน้

ไดน้ิยามทีเ่จาะจงไปในเรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมทางเพศ ดงัทีไ่ดก้ล่าวไวว้่า ความรกัความ

ใครใ่นทีท่าํงาน หมายถงึ ความสมัพนัธร์ะหว่างคนสองคนในองคก์ารเดยีวกนัในเรื่องทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัพฤตกิรรมทางเพศ ซึง่เป็นทีร่บัรูไ้ดจ้ากบุคคลทีส่าม  

 นิยามดังกล่าวนี้สอดคล้องกับ Pierce and Aguinis (2005) และ Powell and Foley 

(1998) ทีก่ล่าวว่าความรกัความใคร่ในทีท่ํางาน หมายถงึ ความสมัพนัธ์ร่วมกนั (consensual 

relationship) ระหว่างคน 2 คนทีเ่ป็นสมาชกิในองคก์ารเดยีวกนัอนัเป็นทีม่าของความสมัพนัธ์

ทางเพศในระยะต่อมา สาํหรบั Horan and Chory (2011) ไดก้ล่าวว่า ความรกัความใคร่ในที่

ทาํงานแสดงออกมาใหเ้หน็ในเชงิความเสน่หาทางเพศ สื่อสารความรกัใคร่ออกมาใหเ้หน็ และ

เป็นความสมัพนัธ์ทีม่ากว่าความรกัฉันมติร (nonplatonic relationship) ทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร

ระหว่างคนสองคน ในขณะที ่Moen and Sweet, (2002) และ Werbel and Hames (1996) 

มองว่าความสมัพนัธ์ดงักล่าวนัน้รวมไปถงึการออกเดตและการแต่งงานในระหว่างทีไ่ดร้บัการ

ว่าจา้งใหท้าํงานอยู่ในองคก์าร 
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โดยสรุปจงึกล่าวไดว้่า ความรกัความใคร่ในทีท่ํางาน หมายถงึ ความสมัพนัธร์ะหว่าง

คนสองคนทีเ่ป็นสมาชกิในองคก์ารเดยีวกนัในเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมทางเพศ ซึ่งรบัรูไ้ด้

โดยบุคคลที่สาม เป็นความสมัพนัธ์ทีร่วมไปถงึการจบีกนัและการแต่งงานในระหว่างทีไ่ดร้บั

การว่าจา้งใหท้าํงานอยู่ในองคก์าร 

 

2.1.3 ประเภทของความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 

Lickey et al. (2009) แบ่งความรกัความใคร่ในที่ทํางานออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) 

ความรกัความใคร่แนวราบ (lateral romances) 2) ความรกัความใคร่ระหว่างสายบงัคบับญัชา 

(hierarchical romances) และ3) ความรักความใคร่ที่พัวพันไปยังพนักงานที่มีคู่ สมรส 

(romances involving married employees)  

ความรกัความใคร่แนวราบเป็นลกัษณะของความรกัใคร่ที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงานที่

ทาํงานอยู่ในตําแหน่งทีค่ลา้ยกนัในระดบัเดยีวกนั โดยมกัเกดิขึน้จากการทีพ่นกังานใชเ้วลาสว่น

ใหญ่อยู่ในสถานทีท่ํางานร่วมกนั ทําใหพ้นักงานไดพ้บกบัเพื่อนร่วมงานทีม่คีวามชอบ พืน้ฐาน

ทางการศกึษา หรอืประสบการณ์ทํางานทีค่ลา้ยคลงึจนเกดิเป็นความรกัใคร่ชอบพอ (Lickey et 

al., 2009) ซึ่งอาจเกิดขึ้นระหว่างพนักงานในแผนกเดียวกนัหรอืต่างแผนก ผลงานวจิยัของ 

Beatrice, Webster, and Francesca (2011) ได้แสดงให้เห็นว่าความรักความใคร่ระหว่าง

พนักงานในแผนกเดยีวกนันัน้มมีากถงึรอ้ยละ 80 ในขณะทีค่วามรกัความใคร่ระหว่างพนักงาน

ต่างแผนกกนันัน้เกดิขึน้รอ้ยละ 40 

ความรกัความใครร่ะหวา่งสายบงัคบับญัชา คอืความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ระหวา่งพนกังานที่

มรีะดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั เช่น ความสมัพนัธ์ระหว่างผูจ้ดัการหรอืผู้บรหิารระดบัสูงกบั

พนกังาน เป็นตน้ ผลการสาํรวจโดย Vault.com’ 2010 พบว่า ความรกัความใคร่ระหวา่งเจา้นาย

กบัลูกน้องนัน้มปีระมาณ 1 ใน 5 และพบว่าพนักงานเคยมคีวามสมัพนัธ์แบบน้ีกบัหวัหน้างาน

ร้อยละ15 (Mainiero & Jones, 2013) ส่ วน ผลก ารสํ ารวจของ  Beatrice, Webster, and 

Francesca (2011) พบว่ามีความรักประเภทน้ีเกิดขึ้นร้อยละ 40 นอกจากนี้  Morgan and 

Davidson (2008) ยงัพบอกีว่า ระบบพี่เลี้ยงเป็นอีกหน่ึงสาเหตุที่นําไปสู่การเกิดความรกัในที่

ทาํงานงา่ยขึน้ สาํหรบัความรกัความใคร่ทีพ่วัพนัไปยงัพนกังานทีม่คีู่สมรสนัน้เป็นความสมัพนัธ์

ที่เกิดขึ้นจากคู่ความสัมพันธ์คนใดคนหนึ่งหรือทัง้สองคนที่สมรสแล้วผลการสํารวจของ 

Beatrice, Webster, and Francesca (2011) ความรกัความใคร่ที่พัวพันไปยังพนักงานที่มีคู่
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สมรสแลว้รอ้ยละ 25 ความรกัในทีท่าํงานประเภทนี้มกัทาํใหเ้กดิผลกระทบเชงิลบ โดยเฉพาะทีม่ี

ต่อชือ่เสยีงขององคก์าร (Lickey et al., 2009) 

 

2.2 ท่ีมาและผลกระทบของความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 
 ผลการสงัเคราะห์แนวคดิและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ทําให้เหน็ถงึที่มาและผลกระทบของ

ความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน ดงันี้ 

 

 2.2.1 ท่ีมาของความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 

 ความใกล้ชดิ ทศันคติที่ใกล้เคยีงกนั สภาพแวดล้อมของงาน และวฒันธรรมองค์การ 

เป็นทีม่าหรอืสาเหตุหลกัของความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน 

  ความใกล้ชิดเป็นที่มาประการสําคญัที่ทําให้เกิดความรกัความใคร่ในที่ทํางาน หาก

พนักงานไม่มโีอกาสได้ปฏิสมัพนัธ์กนันัน้ก็อาจไม่มโีอกาสสรา้งความเสน่หาหรอืแรงดงึดูดใจ

ใหก้บัอกีฝ่ายได ้ในองคก์ารทีพ่นักงานทาํงานใกลช้ดิกนัมกัพบว่าพนกังานนัน้มโีอกาสทีจ่ะสรา้ง

แรงดึงดูดใจให้กับอีกฝ่ายหน่ึงอยู่ เสมอ (Pierce, Byrne, & Aguinis, 1996) ความใกล้ชิด 

(proximity) ซึ่งอาจเป็นได้ทัง้ความใกล้ชิดทางร่างกาย และความใกล้ชิดทางอารมณ์ ความ

ใกล้ชดิ ทําให้เกิดความคุ้นเคยต่อกนั ทําให้เกิดการตดัสนิใจว่าจะคบกนั ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่

สามารถประเมนิได ้(เพญ็ประภา ปรญิญาพล, 2547)  

 Quinn (1977) ได้แบ่งความใกล้ชิดออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) ความใกล้ชิดทาง

กายภาพ  2) ความใกล้ชิดจากความต้องการในงาน  และ 3) ความใกล้ชิดแบบบังเอิญ 

ผลงานวจิยัของ Quinn (1977) พบว่า ความใกล้ชดิทางกายภาพ เช่น การจดัที่นัง่ในที่ทํางาน

ใกล้กนันัน้ทําใหเ้กดิความรกัความใคร่ในที่ทํางานรอ้ยละ 63 เช่นเดยีวกนักบัความใกลช้ดิจาก

ความต้องการในงาน ได้แก่ การเขา้รบัการฝึกอบรมดว้ยกนั การเป็นที่ปรกึษา การเดนิทางไป

ตดิต่อธุรกจิดว้ยกนันัน้มรีายงานว่าทําใหเ้กดิความรกัความใคร่ไดถ้งึรอ้ยละ 77 ในขณะทีค่วาม

ใกลช้ดิแบบบงัเอญิ ไดแ้ก่ การเจอกนัโดยบงัเอญิในลฟิต์หรอืในหอ้งพกัรบัประทานอาหารเป็น

อกีปัจจยัทีท่าํใหเ้กดิความรกัความใครไ่ดเ้ชน่เดยีวกนั 

 ความคล้ายคลึงกัน (similarity) ก่อให้เกิดบรรยากาศที่เป็นมิตร ทําให้สมัพันธภาพ

ระหว่างบุคคลเป็นไปอย่างราบรื่น เมื่อบุคคลได้มีการเปรยีบเทียบตัวเองแล้วพบว่ามีความ

คลา้ยคลงึกบับุคคลอื่นจะทาํใหเ้กดิความรูส้กึสนใจ และทาํใหเ้กดิความรกัขึน้มาได ้(เพญ็ประภา 
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ปรญิญาพล, 2547) ความรกัความใคร่ในที่ทํางานเกิดขึ้นได้จากการที่คนสองคนได้พูดคุย

ปฏสิมัพนัธก์นั และหากไดพ้ดูคุยปฏสิมัพนัธก์นักบัผูท้ีม่ทีศันคตใิกลเ้คยีงกนัดว้ยแลว้จะยิง่ทาํให้

ชอบพอกนัได้ง่ายขึ้น  ยิง่มทีศันคติที่คล้ายกนัมากเท่าใดความรกัความใคร่ในที่ทํางานจะยิง่

เกิดขึ้นได้ง่ายขึ้นตามไปด้วย (Byrne & Neuman, 1992) ผลงานวิจัยในอดีตของ Mainiero 

(1989) ไดแ้สดงใหเ้หน็ว่าองคก์ารทีม่กีารคดัเลอืกพนักงานโดยมุ่งคน้หาพนักงานทีม่ทีศันคตทิี่

สอดคล้องกบังานและวฒันธรรมองค์การเข้ามาร่วมงานนัน้มกัจะพบความรกัความใคร่ในที่

ทํางานระหว่างพนักงานใหม่ที่เพิ่งคดัเลอืกเขา้มากบัพนักงานรุ่นพี่ ซึ่งเป็นผลจากทศันคติที่

ใกลเ้คยีงกนันัน่เอง 

  Powell (2001) และ Powers (1999) กล่าวว่าสภาพแวดล้อมของงานในแง่ระยะเวลา

การทํางานที่ยาวนานขึ้นเป็นสาเหตุสําคญัของความรกัความใคร่ในที่ทํางาน สอดคล้องกับ

ผลงานวจิยัเชิงประจกัษ์ของ Kiser, Coley, Ford, and Moore (2006) ที่แสดงให้เห็นว่าการที่

พนักงานไดใ้ชช้วีติทํางานอยู่ในองคก์ารเป็นระยะเวลานานๆ นัน้จะทําใหค้วามรกัความใคร่ในที่

ทํางานก่อตวัขึ้นได้มาก เช่นเดียวกนักบัสภาพแวดล้อมของงานในแง่ของลกัษณะงานที่ต้อง

ประสานงานและรูปแบบการทํางานเป็นทมีที่มมีากขึน้นัน้เป็นอกีหน่ึงสาเหตุหลกัทีท่ําความรกั

ความใครใ่นทีท่าํงานมอีตัราเพิม่สงูขึน้ (Powell, 2001; Powers, 1999)  

 ผลงานของ Pierce, Byrne , and Aguinis (1996) พบว่าความมีอิสระในงาน  (job 

autonomy) เป็นอกีหน่ึงสาเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของงานทีม่อีทิธพิลต่อความรกัความใคร่ในที่

ทํางาน โดยกล่าวว่า พนักงานที่มีอิสระควบควบคุมงานด้วยตนเองนัน้มีโอกาสที่จะทํางาน

ร่วมกบัเพศตรงขา้มในทีท่ํางานไดง้่าย ซึง่การไดม้ปีฏสิมัพนัธ ์(dyadic interaction) ระหว่างกนั

ของพนักงานในกลุ่มทํางานเดยีวกนันัน้มกัเป็นจุดเริม่ต้นของความรกัความใคร่ในทีท่ํางาน ขอ้

ค้นพบดังกล่าว น้ีสอดคล้องกับผลงานวิจัยในอดีตของ Haavio-Mannila,  Kauppinen-

Toropainen, and Kandolin (1988) ที่เคยทําการศกึษากลุ่มตวัอย่างพนักงานหญิงในประเทศ

ฟินแลนด์ จํานวน 296 คน พบว่า รอ้ยละ 40 ของพนักงานที่มอีสิระในงานเคยมปีระสบการณ์

ความรกัความใคร่ในที่ทํางาน ในขณะที่พนักงานที่มอีสิระในงานน้อยเคยมคีวามเกี่ยวขอ้งกบั

ความรกัความใคร่ในทีท่าํงานเพยีงรอ้ยละ 25 ความแตกต่างตรงน้ีจงึอาจสะทอ้นใหเ้หน็ว่าความ

มอีิสระในงานนัน้เป็นสาเหตุหน่ึงที่ส่งผลต่อความรกัความใคร่ในที่ทํางาน ซึ่งผลงานวจิยัของ 

Pierce and Aguinis (2003) ที่ได้ทําการศกึษาถงึความสมัพนัธ์ระหว่างความมอีสิระในงานกบั
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ความรกัความใคร่ในทีท่ํางานจากกลุ่มตวัอย่างนักศกึษาบรหิารธุรกจิจํานวน 465 คนนัน้ยนืยนั

ขอ้คน้พบดงักล่าว 

  วฒันธรรมองค์การ สะท้อนให้เห็นความเชื่อ ค่านิยม และฐานคติพื้นฐานที่เกิดและ

พฒันาขึ้นภายในองค์การ สามารถถ่ายทอดไปยงัสมาชิกใหม่ๆ โดยที่สมาชิกอาจไม่รู้ตวัแต่

ปฏิบตัติามโดยด ี(Schein, 2010) วฒันธรรมองค์การเป็นสิง่ที่กําหนดหรอืชี้นําพฤตกิรรมของ

พนักงาน และมีอิทธิพลต่อการเกิดขึ้นของความรกัความใคร่ในที่ทํางาน (Pierce, Byrne, & 

Aguinis, 1996) ผลงานวจิยัของ Mainiero (1989) ไดแ้สดงใหเ้หน็ว่าองคก์ารทีม่วีฒันธรรมแบบ

อนุรกัษ์นิยม (conservative) ยดึถอืประเพณีธรรมเนียมปฏบิตัแิบบเดมิๆ นัน้มกัจะกดีกัน้ความ

รกัความใคร่ในทีท่าํงาน ในขณะทีอ่งคก์ารทีม่วีฒันธรรมแบบเสรนีิยม (liberal) เปิดกวา้ง มุ่งเน้น

การปฏิบตัิ มคีวามเป็นพลวตัจะช่วยทําให้เกิดบรรยากาศของการเร้าอารมณ์ กระตุ้นให้เกิด

ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังานไดม้ากกวา่ 

 นอกจากที่มาของความรกัความใคร่ในที่ทํางานทัง้ 4 ประการที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว 

เพญ็ประภา ปรญิญาพล (2547) ยงักล่าวไวว้่า ความรกัโดยทัว่ไปอาจเกดิขึ้นจากรางวลัในแง่

ความพงึพอใจ (rewardingness) ซึง่เป็นลกัษณะของคนทีม่กัชอบคนทีม่าชอบตน หรอืกล่าวใน

อีกนัยหนึ่งได้ว่าความชอบเป็นรางวลัอย่างหนึ่งของความพึงพอใจอนัเป็นที่มาของความรกั

นัน่เอง นอกจากนี้ความรกัยงัอาจเกดิขึน้ได้จากความแตกต่างที่เขา้กนัได้ (complementarity) 

ความแตกต่างเปรียบเหมือนขัว้บวกและขัว้ลบที่ทําให้คนมาเติมเต็มส่วนที่ขาดหาย 

เปรยีบเสมอืนการชดเชยกนั 

 

 2.2.2 ผลกระทบเชิงลบของความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 

ความรกัความใคร่ในที่ทํางานมผีลกระทบเชงิลบครอบคลุมในประเดน็สําคญั 4 ได้แก่ 

ผลการปฏบิตังิานทีล่ดตํ่าลง การประพฤตผิดิจรยิธรรม พฤตกิรรมทีไ่มเ่ป็นธรรม และภยัคุกคาม

ทางเพศในทีท่าํงาน  

ผลงานวจิยัของนักวชิาการมใีหเ้หน็ว่าความรกัความใคร่ระหว่างเพื่อนร่วมงานนํามาซึง่

ปัญหาการลดตํ่าลงของผลการปฏิบตัิงาน อนัเนื่องจากพฤติกรรมทางเพศที่ไม่เหมาะสมของ

คู่ความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ในทีท่ํางาน หรอืเกดิจากการทีพ่นกังานนัน้ไดใ้ชเ้วลาอยู่กบัคู่รกัจนมาก

เกนิไปแทนทีจ่ะใหค้วามสนใจในงานทีร่บัผดิชอบ (Pierce, Aquinis & Adams, 2000) ผลสาํรวจ

จากมุมมองของผู้บริหารแสดงให้เห็นว่า หากในที่สุดแล้วความรกัความใคร่ระหว่างเพื่อน



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

14 
 

ร่วมงานจบลงแบบไม่สวยงาม ความสมัพนัธ์นัน้อาจเป็นบ่อนทําลายความสมัพนัธ์ในที่ทํางาน 

ทําให้เกิดปัญหาในการประสานงานการทํางานร่วมกัน (Powell, 2001; Pierce & Aguinis, 

2009) ในขณะที่ผลการวิจัยของ Liberman and Okimoto (2008) ซึ่งศึกษาประสิทธิผลของ

ทมีงาน พบว่าในทมีงานทีม่คีวามรกัความใคร่ระหว่างหวัหน้าทมีกบัสมาชกิในทมีนัน้สมาชกิอื่น

ในทมีทีไ่มไ่ดเ้ป็นคูค่วามสมัพนัธน์ัน้มปีระสทิธผิลการทาํงานทีล่ดลง 

ความรกัความใคร่ในทีท่าํงานนํามาซึง่การกระทาํทีผ่ดิจรยิธรรมหรอืคุณงามความดตีาม

ขนบธรรมเนียมประเพณีทีม่อียูใ่นสงัคม โดยเฉพาะความรกัความใคร่ทีพ่วัพนัไปยงัพนกังานทีม่ี

คู่สมรสมกัทําให้เกิดปัญหาเรื่องชู้สาวระหว่างคู่กรณี และยงัอาจทําให้ภาพลกัษณ์ของบรษิัท

เสียหายด้วย (Schwartz & Storm, 2000; Pierce & Aquinis, 2009) ผลการสํารวจข้อมูลจาก

มุมมองของพนักงานโดย Pierce, Aquinis and Adams (2000) ได้สะท้อนให้เห็นว่าความรกั

ความใคร่ระหว่างเพื่อนร่วมงานมกัไม่มผีลกระทบต่อการตดัสนิใจ และพฤตกิรรมทีไ่ม่ชอบธรรม

ภายในองค์การแต่อย่างใด แต่สําหรบัความรกัระหว่างสายบงัคบับญัชานัน้มกัถูกมองว่าเป็น

ความสมัพนัธท์ีไ่ม่เหมาะสม และก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมทีไ่ม่ชอบธรรมในทีท่ํางาน เน่ืองจากความ

แตกต่างในอํานาจของคู่ความสมัพนัธ์หรอืภาวการณ์พึ่งพา (dependencies) ทัง้ในแง่ของการ

ทํางานและความก้าวหน้าในอาชพี (Mainiero, 1986; Michelson, Hurvy, & Grunauer, 2010) 

ผูจ้ดัการหรอืผูบ้รหิารระดบัสงูมกัเอื้อประโยชน์ต่างๆ ใหก้บัคู่ความสมัพนัธ ์เช่น การมอบหมาย

งานพเิศษ การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง โบนัส หรอืการขึน้เงนิเดอืน เป็นต้น ความไม่เหมาะสม

หรอืไม่เป็นธรรมทีเ่กดิขึน้ในทีท่ํางานนี้อาจเน่ืองมากจากอํานาจทีแ่ตกต่างกนัของพนักงานตาม

สายการบงัคบับญัชา (Pierce,  Aguinis, & Adams, 2000) อกีตวัอย่างหน่ึงที่เหน็ได้ชดั ได้แก่ 

ความรกัความใคร่ในที่ทํางานระหว่างพนักงานฝึกหัดกับหัวหน้างานหรอืพี่เลี้ยง เน่ืองจาก

พนักงานฝึกหดัมอีํานาจน้อยกว่าพนักงานเตม็เวลา จงึอาจถูกละเมดิหรอืได้รบัการกระทําที่ไม่

เป็นธรรมจากหวัหน้าหรอืพี่เลี้ยงได้ง่าย (Morgan & Davidson, 2008) ความรกัความใคร่ในที่

ทํางานยงัทําให้เกิดความลําเอียงหรอืเล่นพรรคเล่นพวก (favoritism) (Beatrice, Webster, & 

Francesca, 2011) ซึ่งทําให้เกิดเกดิการแสดงพฤตกิรรมที่ไม่เป็นธรรม และเขา้ข่ายการเลอืก

ปฏบิตั ิ(Pierce, Aquinis & Adams, 2000) 

Pierce และคณะไดแ้สดงใหเ้หน็ว่าความรกัความใครใ่นทีท่าํงานอาจทาํใหเ้กดิปัญหาภยั

คุกคามทางเพศในทีท่าํงานตามมาได ้(Pierce & Aguinis, 2005; Pierce et al., 2008; Pierce & 

Aguinis, 2009) ผลการสํารวจของสมาคมการจดัการทรพัยากรมนุษย์ของอเมริกา (Parks, 
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2006) แสดงใหเ้หน็ว่านกับรหิารทรพัยากรมนุษยน์ัน้มคีวามกงัวลเกีย่วกบัภยัคุกคามทางเพศใน

ทีท่ํางานซึง่เป็นผลทีต่ามมาจากความรกัความใคร่ในทีท่ํางาน เน่ืองจากภยัคุกคามทางเพศในที่

ทํางานนัน้มกัทําใหพ้นักงานเกดิความเครยีด ผลการปฏบิตังิานลดตํ่าลง ขาดงานบ่อย รวมทัง้

ลาออกจากงานในทีสุ่ด (O’ Leary-Kelly et al., 2009; Pierce & Aguinis, 2001) ทัง้น้ี นอกจาก

เกิดผลกระทบเชิงลบในประเด็นสําคญัดงักล่าวแล้ว Mainiero (1989) ยงัชี้ให้เห็นว่าความรกั

ความใคร่ในทีท่ํางานยงัมผีลเสยีต่อความก้าวหน้าในงาน พนักงานทีเ่ป็นคู่ความสมัพนัธ์มกัถูก

เพง่เลง็และการซุบซบินินทาอกีดว้ย 

  

 2.2.2 ผลกระทบเชิงบวกของความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 

ผลกระทบเชงิบวกสามารถพจิารณาได้จากผลกระทบที่มตี่อบุคคลและที่มตี่อองค์การ

ไดแ้ก่ ทําใหเ้กดิความสมัพนัธ์ระยะยาวระหว่างคู่รกัในทีท่ํางาน เพิม่ความพงึพอใจในงาน เพิม่

ความผกูพนัและการมสีว่นรว่มในงาน และเพิม่พนูผลการปฏบิตังิาน  

 เมื่อที่ทํางานมพีนักงานที่มที ัง้หญิงและชาย เมื่อพนักงานได้มาอยู่ร่วมกนัในที่ทํางาน

เป็นระยะเวลางานและตอ้งทํางานประสานกนั ดงันัน้จงึพบว่าพนักงานจะมคีวามรูส้กึดตี่อเพื่อน

ร่วมงานจนกลายเป็นความโรแมนติกขึ้นมา เรื่องรกัๆ ใคร่ๆ จงึเกดิขึ้นในองค์การ (Mainiero, 

1986; Powell & Foley, 1998) และเมื่อใดกต็ามที่มพีลงัแห่งความรกั (love- motive) ความเขา้

เกีย่วขอ้งดว้ยแลว้เรือ่งรกัๆ ใคร่ๆ  นัน้จะนําไปสูค่วามสมัพนัธร์ะยะยาวของคูค่วามสมัพนัธ ์ครอง

คูช่วีติเป็นสามภีรรยากนัใหเ้หน็ในทีท่าํงาน (Pierce & Aquinis, 2009)  

ความรกัความใครใ่นทีท่าํงานทาํใหพ้นกังานมคีวามสขุในการใชช้วีติอยู่ในทีท่าํงาน ซึง่มี

ผลต่อการทํางานเป็นทีม ทําให้เกิดความสมัพนัธ์ที่ดีในที่ทํางาน รวมทัง้การสื่อสารและการ

ประสานงานทีด่ขี ึน้ สง่ผลใหแ้รงจงูใจในการทาํงานของพนกังานเพิม่สงูขึน้ เป็นการเพิม่ความพงึ

พอใจในงาน (Cole, 2009) ขอ้คน้พบดงักล่าวเป็นไปในทํานองเดยีวกนักบัผลงานของ Pierce 

and Aquinis (2003) ทีพ่บว่าความรกัความใคร่ในทีท่ํางานมผีลต่อความผกูพนัองคก์ารและการ

มสี่วนร่วมในงาน ในบางองค์การนัน้พบว่าอตัราการเขา้ออกของพนักงาน (turn overate) ลด

ตํ่าลง จากการทีคู่่พนักงานทีร่กัใคร่ชอบพอกนัไดแ้ต่งงานและมคีวามตัง้ใจทีท่ํางานอยู่ในบรษิทั

เดยีวกนั (Wilson, Filosa, & Fennel, 2003) 

งานวิจัยของ Heathfield (2014) สะท้อนให้เห็นว่าความรักความใคร่ในที่ทํางานมี

ความสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิาน โดยพบว่าผลการปฏบิตังิานของพนักงานคู่ความสมัพนัธน์ัน้
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เพิ่มขึ้นสูงกว่าก่อนที่จะมีความรักความใคร่ในที่ทํางาน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 

Beatrice, Webster, and Francesca (2011) ที่พบว่าพนักงานถึงร้อยละ 67 มีความเห็นว่า

ความรกัความใคร่ในที่ทํางานนัน้ทําให้ระดบัผลิตภาพของพนักงานเพิ่มขึ้น ที่เป็นเช่นน้ีอาจ

เน่ืองจากความรกัความใคร่ในที่ทํางานช่วยลดความเครยีดจากการทํางาน และทําให้เกดิการ

ติดต่อสื่อสารภายในที่ดีขึ้น (Berman et al., 2002; Lickey et al., 2009) นอกจากนี้ Karl and 

Sutton (2000) ได้ให้ผลการวจิยัที่น่าสนในว่า ความรกัความใคร่ในที่ทํางานทําให้พนักงานมี

ความสรา้งสรรค ์ซึง่เป็นทีม่าของผลการปฏบิตังิานทีเ่พิม่สงูขึน้ 

 จากการทบทวนความหมาย ประเภทของความรกัความใคร่ในทีท่าํงาน รวมทัง้จากการ

ที่ได้ชี้ให้เหน็ถงึผลกระทบของความรกัความใคร่ในที่ทํางาน จะเหน็ว่าความรกัความใคร่ในที่

ทํางานไม่ได้เป็นเรื่องไกลตวั สามารถเกดิขึ้นได้ในทุกองค์การ มผีลกระทบทัง้บวกและลบต่อ

องค์การตามมา ประเด็นคําถามที่น่าสนใจคือ องค์การควรมีแนวทาง กลยุทธ์ หรือการ

ดาํเนินงานในการจดัการความรกัความใครใ่นทีท่าํงานอยา่งไรจงึจะทาํใหเ้กดิประโยชน์และนํามา

ซึง่การเพิม่พนูผลปฏบิตังิานขององคก์ารไดม้ากยิง่ขึน้ 

 

2.3 การจดัการความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 
แนวทาง กลยุทธ์ และการดําเนินการที่เกี่ยวขอ้งกบัการจดัการความรกัความใคร่ในที่

ทาํงาน มดีงันี้ 

 

2.3.1 แนวทางการจดัการความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 

พยอม วงศส์ารศร ี(2548) กล่าววา่ ในการทาํความเขา้ใจความหมายของการจดัการนัน้

จําเป็นต้องบูรณาการความหมายทีม่าจาก 3 มุมมอง ได้แก่ 1) มุมมองว่าการจดัการเป็นศลิปะ

ของการใช้บุคคลอื่นทํางานให้กบัองค์การ 2) มุมมองที่กล่าวว่าการจดัการเป็นกระบวนการที่

นําไปสูเ่ป้าหมายทีก่าํหนดไว ้และ 3) มุมมองทีว่า่การจดัการคอืกลุ่มของผูจ้ดัการ เมื่อบรูณาการ

ความหมายการจัดการจาก 3 มุมมองดังกล่าว จึงสามารถสรุปได้ว่า การจัดการหมายถึง 

กระบวนการที่ผู้จดัการใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดําเนินการตามขัน้ตอนต่างๆ เพื่อให้องค์การมี

สัมฤทธิผลตามเป้าหมาย ดังนัน้ จึงกล่าวได้ว่า การจัดการความรกัความใคร่ในที่ทํางาน 

หมายถงึ การทีผู่จ้ดัการใชศ้ลิปะและกลยุทธ์ดําเนินการตามขัน้ตอนต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความ

รกัความใครใ่นทีท่าํงานเพือ่ใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้
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การจดัการความรกัความใคร่ในที่ทํางานสามารถแบ่งออกเป็นสองแนวทาง ได้แก่ 1) 

การลดความเสีย่งของความรกัความใคร่ในทีท่าํงานใหเ้หลอืน้อยทีสุ่ด (risk minimizing) และ 2) 

การให้รางวัลกับความรกัความใคร่ในที่ทํางาน (reward maximizing) (Pierce and Aguinis, 

2009) ดงัแสดงในภาพ 2.1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2.1 แนวทางการจดัการความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน 

ทีม่า: Pierce and Aguinis, 2009, p. 449 

 

ความรกัในที่ทํางานเป็นสิง่ที่เกดิขึน้โดยธรรมชาต ิดงันัน้ฝ่ายบรหิารจงึมกัไม่ได้มกีาร

จัดการหรือดําเนินการใดๆ กับผู้ที่มีความรักในที่ทํางาน ยกเว้นในกรณีที่ลักษณะของ

ความสมัพนัธน์ัน้ไดท้าํใหเ้กดิผลกระทบเชงิลบ โดยเฉพาะกรณีเหตุการณ์ทีนํ่ามาซึง่ความไมเ่ป็น

ธรรมภายในองค์การ (Quinn, 1977; Brown & Allgeier, 1995) ซึ่ง Kolesnikove and Analoui 

(2013) Lickey et al., (2009) Pierce and Aguinis (2009) (Tyler, 2008) และ  Scott (2008) 

นัน้มองวา่การจดัการความรกัความใครใ่นทีท่าํงานควรไดม้กีารดาํเนินการเชงิรุกมากกว่าการตัง้

รบั ดงันัน้ในการจดัการความรกัความใคร่ในทีท่ํางานจงึควรมกีารออกขอ้กําหนด นโยบาย หรอื

กฎระเบยีบต่างๆ เพื่อป้องกนัไม่ให้เกดิความรกัใคร่ชอบพอกนัในที่ทํางาน แนวทางนี้ถือเป็น

แนวทางทีมุ่่งเน้นกฎระเบยีบ (legal-centric approach) เพื่อลดความเสีย่งหรอืผลกระทบเชงิลบ

ที่จะเกิดขึ้น องค์การจะละเลยให้ความรกัใคร่ชอบพอกันในที่ทํางานเกิดขึ้นไม่ได้ เน่ืองจาก

ผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้นัน้จะมคีวามเสีย่งต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก  

organizationally sensible 
approach 

- ลดความเสีย่ง 
- ใหร้างวลั 

legal-centric 
approach  

ลดความเสีย่ง 
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ในขณะทีแ่นวทางทีส่องนัน้เป็นแนวทางทีมุ่ง่เน้นการนําความรกัความใครใ่นทีท่าํงานมา

เป็นประโยชน์ให้กับองค์การ (organizationally sensible approach) โดยองค์การควรหันมา

กระตุน้ใหเ้กดิความรกัความใคร่ในทีท่าํงาน และควรหนัมาดาํเนินการเพือ่สนบัสนุนความรกัใคร่

ชอบพอกนัในที่ทํางานของพนักงาน ซึ่งเกิดจากพื้นฐานแนวคิดที่ว่าความรกัความใคร่ในที่

ทํางานนัน้เป็นเรื่องที่เกิดขึ้นได้ทัว่ไปและประโยชน์ต่อองค์การในหลายมิติ (Kolesnikove & 

Analoui, 2013; Pierce & Aquinis, 2009; Kakabadse & Kakabadse, 2004) 

 

2.3.2 กลยทุธก์ารจดัการความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 

พระมหาสมปอง (2558) ไดใ้หค้วามสําคญักบัการจดัการความรกัความใคร่ในที่ทํางาน

โดยมุ่งเน้นมายงัพนักงานผูท้ีม่รีกัในทีท่าํงาน ซึง่พนักงานนัน้จะตอ้งมสีต ิและคาํนึงถงึกาลเทศะ 

เพื่อใหส้าํนึกรูว้่ากําลงัทาํอะไร ทีไ่หน อย่างไร ควรหรอืไม่ควร และไดนํ้าเสนอใหนํ้า “กาลเทศะ”

มาใชเ้ป็นเครือ่งมอืชว่ยในการจดัการ  

กาละ หมายถงึ เวลา เป็นลกัษณะของการที่พนักงานผูม้คีวามรกัความใคร่ในทีท่ํางาน

นัน้จะตอ้งรูจ้กัแยกแยะและแบ่งเวลาของตวัเองใหถู้กตอ้ง เวลาทํางานตอ้งตัง้ใจทํางาน รูห้น้าที่

ของตวัเอง และทาํหน้าทีอ่ยา่งสดุความสามารถ ไมค่วรเอาเรือ่งความรกัมาปะปน ในขณะทีเ่ทศะ 

หมายถงึ สถานทีท่าํงาน ซึง่ตอ้งใหเ้กยีรตแิละเคารพสถานที ่ทีท่าํงานเป็นสถานทีท่าํใหพ้นกังาน

ได้รบัเงนิเดอืน เป็นที่ที่ทําให้พนักงานมคีวามก้าวหน้าในอาชพี และยงัเป็นที่ที่มคีนมากมาย

ทาํงานรว่มกนั พนกังานจงึควรเคารพและใหค้วามสาํคญักบัสถานทีท่าํงาน 

Kolesnikova and Analoui (2013) ได้นําเสนอกลยุทธ์ในการจดัการความรกัความใคร่

ในทีท่าํงานเพือ่เพิม่พนูผลการปฏบิตังิานขององคก์าร โดยตัง้อยู่บนแนวทางการจดัการความรกั

ความใคร่ในที่ทํางานของ Pierce and Aguinis (2009) ที่บูรณาการกับแนวคิดการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธ ์ซึง่เป็นแนวคดิทีใ่หค้วามสาํคญักบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์พื่อ

สร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนั (Storey, 2007) โดยใช้รูปแบบของการบรหิารทรพัยากร

มนุษยท์ีรู่จ้กักนัโดยทัว่ไป ไดแ้ก่ รปูแบบแขง็ (Hard HRM) และรปูแบบอ่อน (Soft HRM)  

การบริหารทรพัยากรมนุษย์ตามรูปแบบอ่อนเป็นการให้ความสําคัญกับพนักงาน 

(employee- centric) โดยมคีวามเชื่อว่า “พนักงานจะตอบสนองความต้องการขององคก์ารได้ดี

ขึ้นหากองค์การได้ตระหนักและตอบสนองความต้องการของพนักงาน” ดังนัน้การบริหาร

ทรพัยากรมนุษยต์ามรูปแบบน้ี จงึไดมุ้่งเน้นไปที่การสรา้งความไวเ้น้ือเชื่อใจของพนักงาน การ
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หาวธิกีารที่จะสรา้งความรูส้กึผูกพนัและการมสี่วนร่วม ใหเ้กดิขึน้ในหมู่พนักงานในขณะที่การ

บรหิารทรพัยากรมนุษยแ์บบแขง็สนใจในเรื่องของการบรหิารจดัการมากกว่าดงันัน้การบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย์ตามมุมมองน้ีจงึได้มุ่งเน้นการบรหิารที่จะทําให้ทรพัยากรมนุษย์ไปเพิ่มพูน

ผลตอบแทนทางการเงินให้กับองค์การให้ได้มากที่สุด เป็นการใช้ทรพัยากรมนุษย์ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดโดยมกีารบูรณาการวธิกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบักลยุทธท์าง

ธุรกจิขององคก์าร (Analoui, 2007)  

Kolesnikova and Analoui (2013) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ัง้รปูแบบอ่อน

และแขง็จะช่วยเสรมิกนัและกนัในการจดัการความรกัความใคร่ในที่ทํางาน โดยใหค้วามสําคญั

กบัการป้องกนัความเสีย่งหรอืผลกระทบเชงิลบของความรกัความใคร่ในทีท่าํงานทีม่ตี่อองคก์าร 

รวมทัง้การมุ่งเน้นความผกูพนั นําประโยชน์หรอืผลกระทบเชงิบวกทีเ่กดิขึน้จากความรกัความ

ใครใ่นทีท่าํงานเขา้มาใชเ้พือ่ตอบสนองต่อกลยทุธข์ององคก์าร อาจกล่าวไดว้า่ กลยุทธท์ีนํ่ามาใช้

ในการจดัการความรกัความใคร่ในทีท่ํางานไม่ว่าจะเป็นการป้องกนัความเสีย่งหรอืการใหร้างวลั

กบัประโยชน์ทีเ่กดิขึน้นัน้จะตอ้งเอือ้ต่อความสาํเรจ็เชงิกลยทุธข์ององคก์ารเป็นสาํคญันัน่เอง 

 

2.3.3 การดาํเนินการท่ีเก่ียวข้องกบัความรกัความใคร่ในท่ีทาํงาน 

Powell and Foley (1998) กล่าวว่า โดยทัว่ไปองค์การไม่มีการดําเนินการใดๆ กับ

ความรกัความใคร่ในทีท่ํางานเน่ืองจากเชื่อว่าปัญหาทีเ่กดิขึน้จากความรกัความใคร่ในทีท่ํางาน

สามารถจะจดัการได้ด้วยตวัเอง (problem the romance presented would resolve itself) ใน

ทาํนองเดยีวกนักบัที ่Quinn (1977) ทีส่รุปวา่ การดาํเนินการทีเ่กีย่วขอ้งกบัความรกัความใครใ่น

ทีท่ํางานสามารถทําไดใ้น 3 รปูแบบ ไดแ้ก่ 1) ไม่มกีารดําเนินการใดๆ 2) การลงโทษ เช่น การ

ตําหนิ การตกัเตอืน การโยนย้าย และการยุตกิารจ้างงาน เป็นต้น 3) การดําเนินการเชงิบวก 

เช่น  การพูดคุยอภปิรายกนัอย่างเปิดเผย และการให้คําปรกึษา เป็นต้น เมื่อประกอบกบัการ

สงัเคราะหง์านของนกัวชิาการเพิม่เตมิทาํใหส้ามารถสรุปใหเ้หน็ถงึการดาํเนินการทีเ่กีย่วขอ้งกบั

ความรกัความใคร่ในที่ทํางานใน 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การกําหนดนโยบายทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความ

รกัความใคร่ในที่ทํางาน 2) การเสรมิสรา้งบรรยากาศที่เอื้อต่อการสร้างความสมัพนัธ์ที่ดขีอง

พนกังาน และ 3) การฝึกอบรมฝ่ายทรพัยากรมนุษยแ์ละหวัหน้างาน 

ในเรื่องของนโยบายเกี่ยวกับความรกัความใคร่ในที่ทํางาน ผลงานวิจยัของ Biggs, 

Matthewman and Fultz (2012) พบวา่ทัง้ฝ่ายบรหิารและพนกังานต่างเหน็ตรงกนัวา่องคก์ารไม่
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ควรมกีารกําหนดนโยบายหา้มพนกังานมคีวามรกัในทีท่าํงาน ความรกัความใครใ่นทีท่าํงานควร

ได้รบัการจดัการตามแต่ละกรณีไป ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ Beatrice, Webster, and 

Francesca (2011) ทีส่ะทอ้นใหเ้หน็ขอ้มูลในทํานองเดยีวกนั  โดยพบว่าพนักงานรอ้ยละ 73 มี

ความเหน็ว่าไม่ควรกําหนดนโยบายเพือ่ป้องกนัความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน เน่ืองจากเป็นสิง่ที่

ละเมดิความเป็นสว่นตวัและสทิธขิองบุคคล  

อย่างไรกต็ามในกรณีทีค่วามรกัความใคร่ในทีท่ํางานไดส้่งผลกระทบเชงิลบต่อองคก์าร 

ทัง้ฝ่ายบรหิารและพนักงานเองนัน้มองว่าการกําหนดนโยบายขึน้มาใชเ้พื่อป้องกนัหรอืลดความ

เสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นเป็นสิ่งที่พึงกระทํา (Cole, 2009; Brown & Allgeier, 1995) ทัง้น้ี ผลการ

สํารวจของ Park (2006) ได้แสดงให้เห็นว่านโยบายความรกัความใคร่ในที่ทํางานที่มีขึ้นนัน้

เน่ืองมาจากสาเหตุสาํคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) ฝ่ายบรหิารมขีอ้กงัวลเกีย่วกบัภยัคุกคามทางเพศ

ในทีท่าํงานทีจ่ะตามมา 2) เกรงวา่อาจทาํใหป้ระสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานลดลง 3) เกรง

วา่อาจมคีวามขดัแยง้และบาดหมางกนัของพนกังานภายหลงัความสมัพนัธจ์บลง และ 4) มองว่า

ความรกัความใคร่ในที่ทํางานนัน้อาจทําให้ความเป็นมืออาชีพและคุณธรรมจรยิธรรมของ

พนักงานลดลง ดว้ยเหตุผลดงักล่าวทําใหใ้นหลายบรษิทัไดม้กีารกําหนดนโยบายทีเ่กีย่วขอ้งกบั

ความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน  

ตัวอย่างที่บริษัท  Staples และบริษัท  Lloyd’s of London นั ้นได้กําหนดนโยบาย

นโยบายที่เกี่ยวขอ้งกบัความรกัความใคร่ในที่ทํางานที่เขม้งวดเขยีนไว้เป็นลายลกัษณ์อกัษร

(strict written policy) เช่น ห้ามไม่ใหพ้นักงานออกเดตหา้มไม่ใหคู้่รกัทํางานในแผนกเดยีวกนั

และห้ามไม่ให้หัวหน้ากับลูกน้องมีความรักความใคร่ในที่ทํางานเป็นต้น (Cropper, 1997; 

Welch, 1998; Schaefer & Tudor, 2001) ในขณะที่บางบริษัทได้กําหนดนโยบายที่ไม่เป็น

ทางการ และไม่ได้เขยีนไว้เป็นลายลกัษณ์อกัษร (informal unwritten policy) แต่พนักงานจะ

เขา้ใจไดว้า่เป็นเหมอืนกบับรรทดัฐานของบรษิทัทีทุ่กคนรบัรู ้และพงึประพฤตปิฏบิตัริว่มกนั 

ในบางองคก์ารเช่น ที ่Gary Mathieson ซึง่เป็นบรษิทัทีป่รกึษาดา้นกฎหมายไดก้ําหนด

นโยบายใหพ้นักงานทําสญัญารกั (love contract) เซน็ขอ้ตกลงกนัก่อนการจา้งงานว่าพนักงาน

จะไม่มพีฤตกิรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัความรกัความใคร่ในที่ทํางาน (Kiser et al., 2006) คล้ายคลงึ

กบัที่บรษิทั Atlanta employee relation law firm ที่ได้ใหพ้นักงานในตําแหน่งบรหิารทําสญัญา

รกัก่อนเขา้ทํางาน (Freeney, 2004) การเซ็นสญัญารกัก่อนการจา้งงานน้ีมวีตัถุประสงคส์ําคญั

ใน 4 ประการ (DeCenzoet at., 2013; Tyler, 2008) ไดแ้ก่ 
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(1) เพือ่ลดภยัคุกคามทางเพศในทีท่าํงาน 

(2) เพือ่ป้องกนัการเล่นพรรคเล่นพวก 

(3) เพือ่เสรมิสรา้งพฤตกิรรมทีบ่่งถงึความเป็นมอือาชพีในทีท่าํงาน 

(4) เพื่อแสดงใหเ้หน็ว่าที่ทํางานไม่ใช่พื้นที่ส่วนตวัที่จะแสดงพฤตกิรรมใด

ไดต้ามใจชอบ 

จากตัวอย่างจะเห็นว่านโยบายของแต่ละบรษิัทนัน้มีความแตกต่างกันออกไป มีทัง้

นโยบายที่เขม้งวดเขยีนไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร นโยบายที่ไม่เป็นทางการ ไม่ได้เขยีนไวเ้ป็น

ลายลกัษณ์อกัษรรวมทัง้นโยบายการใหพ้นักงานเซ็นสญัญารกัก่อนเขา้ทํางาน ความแตกต่าง

ของนโยบายนัน้คงขึน้อยู่กบัประสบการณ์ ธรรมเนียมปฏบิตั ิและวฒันธรรมองคก์ารของแต่ละ

บรษิทั (Freeney, 2004; Kiser et al., 2006)  

ในทางกลบักนั ความรกัในที่ทํางานมผีลกระทบเชงิบวก เช่น ทําให้เกดิความสมัพนัธ์

ระยะยาวระหว่างคู่รกัในทีท่ํางาน เพิม่ความพงึพอใจในงาน เพิม่ความผกูพนัและการมสี่วนร่วม

ในงาน และทําให้ผลการปฏิบตังิานขององค์การเพิม่สูงขึ้น ด้วยเหตุนี้ในหลายองค์การ เช่นที่

บรษิัท Wal-Mart, Southwest Airlines และ AT&T จงึไม่ได้ห้ามให้พนักงานนัน้มคีวามรกัในที่

ทํางาน ตรงกนัขา้มทางบรษิทักลบัมนีโยบายส่งเสรมิใหเ้กดิความรกัในที่ทํางานขึน้ (Pierce & 

Aquinis, 2009)  

ในเรื่องการฝึกอบรมฝ่ายทรพัยากรมนุษยแ์ละหวัหน้างาน Karl and Sutton (2000)  ได้

เสนอไวว้่า ฝ่ายทรพัยากรมนุษยแ์ละหวัหน้างานควรไดร้บัการฝึกอบรมในเนื้อหาทีเ่กีย่วขอ้งกบั

การให้คําปรกึษาแก่พนักงานที่เป็นคู่รกัในที่ทํางาน รวมถึงความรูเ้กี่ยวกบัการดําเนินการกบั

เหตุการณ์ที่เกดิขึ้นว่าเหตุการณ์แบบไหนที่ไม่จําเป็นต้องดําเนินการใดๆ เหตุการณ์แบบใดที่

อาจตอ้งมกีารตกัเตอืน หรอืเมือ่ใดตอ้งการมโีอนยา้ย เมือ่ใดตอ้งใหอ้อกจากงาน นอกจากน้ี ฝ่าย

ทรพัยากรมนุษยย์งัควรไดร้บัการฝึกอบรมใหม้คีวามรู ้ความสามารถในการจดัการความเสีย่งที่

อาจเกดิขึน้จากความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน รวมทัง้การนําประโยชน์ทีไ่ดจ้ากความรกัความใคร่

ในที่ทํางานมาสร้างประโยชน์ให้กับองค์การโดยผ่านระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

(Aguinis, 2009) ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ยงัควรต้องการได้รบัการฝึกอบรมเพื่อจะทําให้แน่ใจว่า

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์นัน้สามารถจดัการและลดความเสีย่งของภยัคุกคามทางเพศที่เป็นผลสบื

เน่ืองมาจากความรกัความใครใ่นทีท่าํงาน (Ariani, Ebrahimi, & Saeedi, 2011) 
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2.4 กรอบแนวคิดการวิจยั 

การวิจยัมุ่งศึกษาความรกัความใคร่ในที่ทํางานตามแนวคิดของ Pierce and Aguinis 

(2009) Moen and Sweet (2002) Powell and Foley (1998) แบ่งความรกัความใคร่ในทีท่าํงาน

ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) ความรกัความใคร่แนวราบ 2) ความรกัความใคร่ระหว่างสาย

บงัคบับญัชา และ 3) ความรกัความใคร่ทีพ่วัพนัไปยงัพนกังานทีม่คีู่สมรส (Lickey et al., 2009) 

ความรกัความใครแ่นวราบเป็นลกัษณะของความรกัใครท่ีเ่กดิขึน้ระหว่างพนกังานทีท่าํงานอยู่ใน

ตําแหน่งที่คล้ายกนัในระดบัเดยีวกนั ในขณะที่ความรกัความใคร่ระหว่างสายบงัคบับญัชา คอื

ความสมัพนัธ์ที่เกดิขึ้นระหว่างพนักงานที่มรีะดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั เช่น ความสมัพนัธ์

ระหว่างผูจ้ดัการหรอืผูบ้รหิารระดบัสงูกบัพนกังาน เป็นตน้ สว่นความรกัความใครท่ีพ่วัพนัไปยงั

พนักงานทีม่คีู่สมรสนัน้เป็นความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้จากคู่ความสมัพนัธค์นใดคนหนึ่งหรอืทัง้สอง

คนที่สมรสแล้ว งานวจิยัครัง้น้ีมุ่งศึกษาทีม่า ผลกระทบ และการดําเนินงานทีเ่กี่ยวขอ้งกบั

ความรกัความใคร่ในทีท่ํางานทัง้ 3 ประเภทดงักล่าว รวมทัง้นําเสนอตวัแบบการจดัการความ

รกัความใคร่ในทีท่าํงานเพื่อเพิม่พูนผลการปฏบิตังิาน ดงักรอบแนวคดิในภาพ 2.2 
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ภาพ 2.2 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

ที่มา 
- ความใกลช้ดิ 
- ทศันคตทิีใ่กลเ้คยีงกนั  
- สภาพแวดลอ้มของงาน  
- วฒันธรรมองคก์าร 

ผลกระทบ 
 

- ผลกระทบเชงิบวก 
- ผลกระทบเชงิลบ 

การจดัการความรกัความใคร่
ในที่ทาํงาน 

- การดาํเนินการทีเ่กีย่วขอ้ง 
- ตวัแบบการจดัการความรกั
ความใครใ่นทีท่าํงาน 

ความรกัความใคร่ในที่ทาํงาน 
- ความรกัความใครแ่นวราบ 
- ความรกัความใครร่ะหวา่งสาย
บงัคบับญัชา 
- ความรกัความใครท่ีพ่วัพนัไป
ยงัพนกังานทีม่คีูส่มรส 




