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บทคัดย่อ
	 ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานมกัเกดิขึน้จากความใกล้ชดิ ความคล้ายคลงึกนั และมอีทิธพิลของสภาพแวดล้อม
ของงานรวมทั้งวัฒนธรรมองค์การเข้ามาเกี่ยวข้อง ความรักความใคร่ในที่ท�ำงานท�ำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ลดต�ำ่ลง ท�ำให้เกดิพฤติกรรมทีผ่ดิจรยิธรรม พฤติกรรมทีไ่ม่เป็นธรรม ภยัคกุคามทางเพศในทีท่�ำงาน และอาจกลายเป็น
เหตุผลหนึ่งที่ท�ำให้องค์การสูญเสียพนักงานที่มีความสามารถสูง ในอีกด้านหนึ่ง ความรักความใคร่ในที่ท�ำงานท�ำให้
เกดิความสัมพันธ์ระยะยาวระหว่างคูร่กัในทีท่�ำงาน ช่วยเพิม่ความพงึพอใจในงาน สร้างความผกูพนั และการมส่ีวนร่วม
ในงาน น�ำมาซึ่งการเพิ่มพูนผลการปฏิบัติงานในที่สุด การจัดการความรักความใคร่ในท่ีท�ำงานสามารถกระท�ำได้ใน  
2 แนวทาง ได้แก่ การจดัการเพือ่ป้องกนัหรอืลดความเสีย่งของความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน และการจดัการทีมุ่ง่เน้น
การน�ำความรักความใคร่ในที่ท�ำงานมาใช้ให้เป็นประโยชน์กับองค์การ

ค�ำส�ำคัญ: ความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน  การจัดการ  ผลการปฏิบัติงาน

Abstract
	 Workplace romance often caused by proximity, similarity, and the influence of the work 
environment, including the organizational culture. Workplace romance causes employee performance, 
unethical behavior, low morale, and sexual harassment in organization. Moreover, workplace 
romance becomes one of the reasons organization lose talented employees. On the other side, 
workplace romance cause long-term relationships between couples in the workplace, enhances 
job satisfaction, commitment and involvement in the work, also the organizational performance 
in the end. Workplace romance can be managed in two approaches, the management prevented 
or reduced the risk of workplace romance, and the management focused on bringing the benefit 
of workplace romance to organization.
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บทน�ำ
	 ความรักอยู่ในความสนใจของมนุษย์ ความรักเป็น

เรื่องราวที่ไม่ตกยุค เพราะความรักคือ ความหมายของ

ชีวิต ความรักเป็นความรู้สึกที่มีอิทธิพลต่อมนุษย์ทุกคน

และสามารถส่งอทิธพิลต่อการด�ำเนนิชวีติได้อกีหลายแง่มมุ 

เป็นได้ทัง้แรงบนัดาลใจในเชงิสร้างสรรค์ ในขณะเดียวกนั

ความรักน้ันได้กลายเป็นสาเหตุแห่งความล้มเหลวมา 

นับครั้งไม่ถ้วน ความใคร่มักเป็นความรู้สึกที่คาดหวัง 

อยากจะเอาชนะและก้าวร้าว เป็นแรงขบัทีเ่กดิขึน้ได้กบั

มนษุย์ทกุคน ความใคร่มกัก่อให้เกดิความหงึหวงและไม่

สร้างสรรค์เพราะมุ่งหวังแต่ประโยชน์สุขส่วนตัว (วิทยา 

นาควัชระ, 2537; เพ็ญประภา ปริญญาพล, 2547;  

ว. วิชรเมธี, 2553)

	 ความรกัความใคร่เป็นสิง่ทีน่่าสนใจ นกัวจิยัจ�ำนวนมาก

จึงพยายามท่ีจะมองหาค�ำตอบเกี่ยวกับความรักและ

ความใคร่มาอย่างต่อเนื่อง ปัจจุบันเรื่องราวหนึ่งที่อยู่ใน

ความสนใจคอื ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน (workplace 

romances) ในสหรฐัอเมรกิาพบว่า ประชากรวยัท�ำงาน

มีความสัมพันธ์ในลักษณะนี้ประมาณ 10 ล้านคน และ

มีมากกว่าร้อยละ 40 ที่มีความสัมพันธ์มากกว่า 1 ครั้ง 

(Parks, 2006) ในขณะทีผ่ลการส�ำรวจในสหราชอาณาจกัร

พบถึงร้อยละ 70 (Pierce & Aguinis, 2009)

	 ผลงานวจิยัชีใ้ห้เหน็ว่า ความรักความใคร่ในทีท่�ำงาน

ก่อให้เกดิผลกระทบเชิงบวกคอื ความสมัพนัธ์ในระยะยาว

ระหว่างคนสองคนจนถงึขัน้แต่งงาน ท�ำให้ผลการปฏบิตังิาน

เพิม่สงูขึน้ รวมทัง้ช่วยเพ่ิมการมส่ีวนร่วมและความผกูพนั

ต่อองค์การ (Quinn, 1977; Pierce & Aguinis, 2003; 

Pierce et al., 2008) ดังนั้น ในหลายองค์การจึงได้มี

การส่งเสริมให้พนักงานมีความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน 

ในอกีมมุหนึง่ ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานกลบัเป็นสิง่ที่

ไม่พงึปรารถนา เนือ่งจากได้ส่งผลกระทบเชงิลบ ทัง้ในแง่

ของการขาดงาน การประพฤติผิดจริยธรรม พฤติกรรม

ที่ไม่ชอบธรรมในที่ท�ำงาน การลาออกจากงาน ผลผลิต

ของพนักงานท�ำได้ไม่เตม็ที ่ภยัคกุคามทางเพศในทีท่�ำงาน 

และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การที่ลดต�่ำลง 

ในทีส่ดุ (Karl & Sutton, 2000; Pierce et al., 2008) 

ผลการส�ำรวจในอเมริกาพบว่า ในช่วง 10 ปีท่ีผ่านนั้น 

มีองค์การท่ีได้ก�ำหนดนโยบายที่เกี่ยวข้องกับความรัก

ความใคร่ในทีท่�ำงานและน�ำไปปฏบิตัเิพิม่ขึน้สองเท่าตวั 

(จากร้อยละ 15 ในปี ค.ศ. 2005 เป็นร้อยละ 36 ในปี 

ค.ศ. 2013) (SHRM, 2013) ในขณะที่ผลการส�ำรวจ

องค์การจ�ำนวน 200 แห่งในประเทศองักฤษพบว่า องค์การ

ต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับความรักความใคร่ 

ในท่ีท�ำงานรวมกันเป็นจ�ำนวนมากถึง 13 ล้านปอนด์ (The 

Press and Journal, 2012)

	 ข้อมลูท่ีกล่าวมานีส้ะท้อนให้เหน็ว่า ความรกัความใคร่

ในท่ีท�ำงานเป็นเรื่องส�ำคัญที่ต้องได้รับการจัดการอย่าง

เหมาะสม อย่างไรกต็ามทีผ่่านมาผลงานของนกัวชิาการ

ได้ชีใ้ห้เหน็ว่า ในการจดัการความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน

ยงัไม่มข้ีอสรปุทีเ่หน็ตรงกนัว่าควรมวีธิปีฏบิตั ิ(practice) 

อย่างไรแน่ (Lickey, Berry & Whelan-Berry, 2009) 

การจดัการความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานถอืเป็นเรือ่งใหม่

ของงานด้านทรพัยากรมนษุย์ เป็นงานทีน่กัทรพัยากรมนษุย์

ไม่คุน้เคย และมคีวามท้าทาย ดงันัน้ การท�ำความเข้าใจ

ความหมาย ท่ีมา ผลกระทบ รวมท้ังการค้นหาวิธีการ

จดัการความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานจงึเป็นส่ิงทีน่่าสนใจยิง่ 

บทความนี้ได ้รวบรวมแนวคิดและผลงานวิจัยของ 

นักวิชาการที่ท�ำการศึกษาเก่ียวกับความรักความใคร ่

ในทีท่�ำงาน ชีใ้ห้เหน็ถงึทีม่า ผลกระทบ และการจดัการ

ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน ซึง่จะท�ำให้ได้ข้อมลูทีเ่ป็น

ประโยชน์ส�ำหรบัองค์การในการน�ำมาปรบัใช้เพือ่เพิม่พนู

ผลการปฏิบัติงาน

ความหมายของความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน
	 DeCenzo, Robbins & Verhulst (2013) ได้ให้

นยิามไว้กว้างๆ ว่า ความรักความใคร่ในท่ีท�ำงาน หมายถึง 

ความสมัพนัธ์ของบคุคลทีพ่ฒันาขึน้ในทีท่�ำงาน ในขณะที่ 

Quinn (1977) ผู้ที่ท�ำการศึกษาเร่ืองนี้เป็นคนแรกๆ  

ได้นิยามท่ีเจาะจงไปในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 

ทางเพศ ดงัทีไ่ด้กล่าวไว้ว่า ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน 
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หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างคนสองคนในองค์การ

เดยีวกันในเร่ืองทีเ่ก่ียวข้องกบัพฤติกรรมทางเพศ ซึง่เป็น

ที่รับรู้ได้จากบุคคลที่สาม นิยามดังกล่าวนี้สอดคล้องกับ 

Pierce & Aguinis (2005) ทีก่ล่าวว่า ความรกัความใคร่

ในทีท่�ำงาน หมายถงึ ความสมัพนัธ์ร่วมกนั (consensual 

relationship) ระหว่างคน 2 คนทีเ่ป็นสมาชกิในองค์การ

เดียวกันอันเป็นที่มาของความสัมพันธ์ทางเพศในระยะ

ต่อมา

	 ส�ำหรับ Horan & Chory (2011) ได้กล่าวว่า  

ความรักความใคร่ในท่ีท�ำงานนั้นแสดงออกมาให้เห็น 

ในเชงิเสน่หา สือ่สารความรักใคร่ออกมาให้เหน็เป็นความ

สัมพันธ์ที่มากเกินกว่าความรักฉันมิตร (nonplatonic 

relationship) ที่เกิดขึ้นในองค์การระหว่างคนสองคน 

ในขณะที่ Moen & Sweet, (2002) และ Werbel & 

Hames (1996) มองว่าความสมัพนัธ์ดงักล่าวนัน้รวมไปถงึ

การออกเดต (dating) และการแต่งงานในระหว่างทีไ่ด้รับ

การว่าจ้างให้ท�ำงานอยู่ในองค์การ

	 โดยสรปุจงึกล่าวได้ว่า ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน 

หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างคนสองคนที่เป็นสมาชิก

ในองค์การเดียวกันในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 

ทางเพศ ซึ่งรับรู้ได้โดยบุคคลที่สาม เป็นความสัมพันธ์ที่

รวมไปถึงการจีบกันและการแต่งงานในระหว่างที่ได้รับ

การว่าจ้างให้ท�ำงานอยู่ในองค์การ

ที่มาของความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน
	 ความใกล้ชิด ความคล้ายคลึงกัน สภาพแวดล้อม

ของงาน และวัฒนธรรมองค์การ คือที่มาของความรัก

ความใคร่ในที่ท�ำงาน

	 ความใกล้ชิด (proximity) ท�ำให้เกิดความคุ้นเคย

ต่อกัน ท�ำให้เกิดการตัดสินใจว่าจะคบกันต่อหรือไม่  

ในองค์การทีพ่นักงานท�ำงานใกล้ชดิกนัมกัพบว่า พนกังาน

จะมโีอกาสทีจ่ะสร้างแรงดงึดดูใจให้กบัอกีฝ่ายหนึง่อยูเ่สมอ 

ผลงานวิจัยของ Quinn (1977) พบว่า ความใกล้ชิด 

ทางกายภาพ เช่น การจดัทีน่ัง่ในทีท่�ำงานใกล้กนันัน้ท�ำให้

เกดิความรกัความใคร่ร้อยละ 63 ในขณะทีค่วามใกล้ชดิ

ที่เกิดจากความต้องการในงาน ได้แก่ การเข้ารับการฝึก

อบรมด้วยกัน การเป็นท่ีปรกึษา และการเดนิทางไปตดิต่อ

ธุรกิจด้วยกัน มีรายงานว่าท�ำให้เกิดความรักความใคร่ 

ได้ถึงร้อยละ 77 นอกจากนี้ยังพบว่า ความใกล้ชิดแบบ

บังเอญิ ได้แก่ การเจอกันโดยบังเอญิในลฟิต์หรอืในห้องพกั

รับประทานอาหารเป็นอีกท่ีมาของความรักความใคร่ 

ในที่ท�ำงานได้เช่นเดียวกัน

	 ความคล้ายคลงึกัน (similarity) ก่อให้เกิดบรรยากาศ

ทีเ่ป็นมติร ท�ำให้สมัพนัธภาพระหว่างบคุคลเป็นไปอย่าง

ราบรืน่ เมือ่บคุคลได้มกีารเปรยีบเทยีบตวัเองแล้วพบว่า 

มคีวามคล้ายคลงึกับบุคคลอืน่จะท�ำให้เกิดความรู้สกึสนใจ 

และท�ำให้เกดิความรกัขึน้มาได้ (เพญ็ประภา ปรญิญาพล, 

2547) ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานเกดิข้ึนได้จากการที่

คนสองคนได้พดูคยุปฏสิมัพนัธ์และเมือ่เป็นผูท้ีม่ทีศันคติ

ใกล้เคียงกันด้วยแล้วจะยิ่งท�ำให้ชอบพอกันได้ง่ายขึ้น  

ยิ่งมีทัศนคติท่ีคล้ายกันมากเท่าใด ความรักความใคร่ 

ในท่ีท�ำงานจะยิง่เกดิข้ึนได้ง่ายข้ึนตามไปด้วย ผลงานวจิยั

ในอดีตของ Mainiero (1989) ได้ชี้ให้เห็นว่า องค์การ

ที่มีการคัดเลือกพนักงานโดยมุ ่งค้นหาพนักงานที่มี

ทัศนคตท่ีิสอดคล้องกบังานและวฒันธรรมองค์การเข้ามา

ร่วมงานนั้น มักจะพบความรักความใคร่ในท่ีท�ำงาน

ระหว่างพนักงานใหม่ท่ีเพิ่งคัดเลือกเข้ามากับพนักงาน 

รุ่นพี่อยู่เสมอ ซ่ึงอาจเป็นผลจากทัศนคติท่ีใกล้เคียงกัน

นั่นเอง

	 สภาพแวดล้อมของงาน (work environment) 

Powell (2001) และ Powers (1999) กล่าวว่า  

สภาพแวดล้อมของงานในแง่ของระยะเวลาการท�ำงาน 

ทีย่าวนานขึน้ ถอืเป็นสาเหตสุ�ำคญัของความรักความใคร่

ในท่ีท�ำงาน สอดคล้องกับผลงานวิจัยเชิงประจักษ์ของ 

Kiser et al. (2006) ที่แสดงให้เห็นว่า การที่พนักงาน

ได้ใช้ชีวิตท�ำงานอยู่ในองค์การเป็นระยะเวลานานๆ นั้น

จะท�ำให้ความรักความใคร่ในท่ีท�ำงานก่อตัวข้ึนได้มาก 

ในท�ำนองเดียวกัน สภาพแวดล้อมของงานในแง่ของ

ลักษณะงานที่ต้องประสานงานและรูปแบบการท�ำงาน

เป็นทีมที่มีมากข้ึนนั้น เป็นอีกหนึ่งสาเหตุหลักท่ีท�ำให้
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ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานมอีตัราเพ่ิมสงูขึน้ (Powell, 

2001; Powers, 1999) นอกจากนี้ Pierce, Byrne & 

Aguinis (1996) ได้ชีใ้ห้เหน็ว่า ความมอีสิระในงาน (job 

autonomy) เป็นอีกหนึ่งสาเหตุด้านสภาพแวดล้อม 

ของงานที่มีอิทธิพลต่อความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน 

พนักงานที่มีอิสระควบคุมงานด้วยตนเองมีโอกาสที่จะ

ท�ำงานร่วมกับเพศตรงข้ามได้ง่าย การได้มีปฏิสัมพันธ์ 

(dyadic interaction) ระหว่างกันของพนักงานในกลุ่ม

ท�ำงานเดียวกันน่ันเองที่เป็นจุดเริ่มต้นของความรัก 

ความใคร่ในทีท่�ำงาน ผลงานวจิยัของ Pierce & Aguinis 

(2003) ทีไ่ด้ท�ำการศกึษาถงึความสมัพันธ์ระหว่างความมี

อิสระในงานกับความรักความใคร่ในที่ท�ำงานจากกลุ่ม

ตัวอย่างนักศึกษาบริหารธุรกิจ (MBA) จ�ำนวน 465 คน 

ยืนยันข้อค้นพบดังกล่าว

	 วัฒนธรรมองค์การ (organizational culture) 

สะท้อนให้เหน็ถงึความเชือ่ ค่านยิม และฐานคตพิืน้ฐาน

ทีเ่กิดและพัฒนาขึน้ภายในองค์การ สามารถถ่ายทอดไป

ยังสมาชิกใหม่ๆ โดยที่สมาชิกอาจไม่รู้ตัวแต่ปฏิบัติตาม

โดยดี (Schein, 2010) วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งท่ี

ก�ำหนดหรือชี้น�ำพฤติกรรมของพนักงาน และมีอิทธิพล

ต่อการเกิดขึน้ของความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน ผลงาน

วิจัยของ Mainiero (1989) ได้ชี้ให้เห็นว่า องค์การที่มี

วัฒนธรรมแบบอนุรักษ์นิยม (conservative) ยึดถือ

ประเพณีธรรมเนียมปฏิบัติแบบเดิมๆ นั้นมักจะกีดกั้น

ความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน ในขณะที่องค์การท่ีมี

วัฒนธรรมแบบเสรีนิยม (liberal) เปิดกว้าง มุ่งเน้น 

การปฏบิตั ิมคีวามเป็นพลวตัจะช่วยท�ำให้เกดิบรรยากาศ

ของการเร้าอารมณ์ กระตุน้ให้เกดิความสมัพนัธ์ระหว่าง

พนักงานได้มากกว่า

ผลกระทบของความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน
	 ความรักความใคร่ในที่ท�ำงานมีผลกระทบด้านลบ

ครอบคลุมใน 4 ประเด็น ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานที่ลด

ต�ำ่ลง การประพฤตผิดิจริยธรรม พฤติกรรมทีไ่ม่เป็นธรรม 

และภัยคุกคามทางเพศ

	 ผลงานวิจัยของนักวิชาการมีให้เห็นว่า ความรัก

ความใคร่ระหว่างเพื่อนร่วมงานน�ำมาซึ่งปัญหาการลด 

ต�่ำลงของผลการปฏิบัติงาน อันเนื่องมาจากพฤติกรรม

ทางเพศที่ไม่เหมาะสมของคู่ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นใน 

ทีท่�ำงาน โดยเฉพาะการทีพ่นกังานได้ใช้เวลาอยูก่บัคูร่กั

จนมากเกนิไปแทนท่ีจะให้ความสนใจในงานท่ีรบัผดิชอบ 

(Pierce, Aquinis & Adams, 2000) ผลส�ำรวจจากมมุมอง

ของผู้บริหารแสดงให้เห็นว่า หากในท่ีสุดแล้วความรัก

ความใคร่ระหว่างเพื่อนร่วมงานจบลงแบบไม่สวยงาม 

ความสัมพันธ์นั้นอาจเป็นบ่อนท�ำลายความสัมพันธ ์

ในทีท่�ำงาน ท�ำให้เกดิปัญหาในการประสานงานการท�ำงาน

ร่วมกัน (Powell, 2001; Pierce & Aguinis, 2009)  

ในขณะท่ีผลการวิจัยของ Liberman & Okimoto 

(2008) ซ่ึงศกึษาประสทิธผิลของทีมงาน พบว่า ในทีมงาน

ทีม่คีวามรกัความใคร่ระหว่างหวัหน้าทมีกบัสมาชกิในทมี 

สมาชกิอืน่ในทมีทีไ่ม่ได้เป็นคูค่วามสมัพนัธ์นัน้มปีระสทิธผิล

การท�ำงานที่ลดลง

	 ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานน�ำมาซึง่การประพฤติ

ผิดจริยธรรมหรือการกระท�ำท่ีผิดเพี้ยนไปจากคุณงาม

ความดีตามขนบธรรมเนียมประเพณีท่ีมีอยู ่ในสังคม  

โดยเฉพาะความรักความใคร่ที่พัวพันไปยังพนักงานที่ม ี

คูส่มรสแล้วมกัท�ำให้เกดิปัญหาเรือ่งชูส้าวระหว่างคูก่รณี

และยงัอาจท�ำให้ภาพลกัษณ์ของบรษิทัเสยีหาย (Schwartz 

& Storm, 2000; Pierce & Aquinis, 2009)

	 ความรักความใคร่ในท่ีท�ำงานท�ำให้เกิดพฤติกรรม 

ที่ไม่เป็นธรรม ดังที่ผลการส�ำรวจข้อมูลจากมุมมองของ

พนกังานโดย Pierce, Aquinis & Adams (2000) ช้ีให้

เห็นว่าความรักความใคร่ระหว่างเพื่อนร่วมงานมักไม่มี

ผลกระทบต่อการตดัสนิใจ และพฤตกิรรมท่ีไม่ชอบธรรม

ภายในองค์การแต่อย่างใด แต่ส�ำหรับความรักระหว่าง

สายบังคับบัญชานั้นมักถูกมองว่าเป็นความสัมพันธ์ที่ไม่

เหมาะสม และก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่ชอบธรรมใน 

ท่ีท�ำงาน เนื่องจากความแตกต่างในอ�ำนาจของคู่ความ

สมัพนัธ์หรอืทีเ่รยีกว่าภาวการณ์พึง่พา (dependencies) 

ท้ังในแง่ของการท�ำงานและความก้าวหน้าในอาชีพ 
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(Mainiero, 1986; Michelson, Hurvy & Grunauer, 

2010) ผู้จัดการหรือผู้บริหารระดับสูงมักเอื้อประโยชน์

ต่างๆ ให้กบัคูค่วามสัมพนัธ์ เช่น การมอบหมายงานพเิศษ 

การเลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่ง โบนัส หรือการขึ้นเงินเดือน 

เป็นต้น ความไม่เหมาะสมหรือไม่เป็นธรรมที่เกิดขึ้นใน 

ที่ท�ำงานนี้อาจเนื่องมาจากอ�ำนาจที่แตกต่างกันของ

พนักงานตามสายการบังคับบัญชา (Pierce, Aguinis & 

Adams, 2000) อีกตัวอย่างหนึ่งที่เห็นได้ชัด ได้แก่ 

ความรักความใคร่ในทีท่�ำงานระหว่างพนกังานฝึกหัดกบั

หวัหน้างานหรอืพ่ีเลีย้ง เนือ่งจากพนกังานฝึกหดัเป็นผูท้ี่

มีอ�ำนาจน้อยกว่าพนักงานเต็มเวลา จึงอาจถูกละเมิด

หรอืได้รับการกระท�ำทีไ่ม่เป็นธรรมจากหวัหน้าหรอืพีเ่ลีย้ง

ได้ง่าย (Morgan & Davidson, 2008) ความรกัความใคร่

ในที่ท�ำงานยังท�ำให้เกิดความล�ำเอียงหรือเล่นพรรค 

เล่นพวก (favoritism) ซึง่ท�ำให้เกดิการแสดงพฤติกรรม

ที่ไม่เป็นธรรม ในลักษณะของการเลือกปฏิบัติ (Pierce, 

Aquinis & Adams, 2000; Beatrice, Webster & 

Francesca, 2011)

	 นอกจากนี้ ความรักความใคร่ในที่ท�ำงานอาจท�ำให้

เกดิปัญหาภยัคกุคามทางเพศในทีท่�ำงานตามมาได้อกีด้วย 

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

Pierce & Aguinis, 2009) ภยัคกุคามทางเพศในทีท่�ำงาน

มักมีปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การเข้ามาเกี่ยวข้อง ดังที่

จะเห็นว่าในอดีต ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชามักจะเป็น

ผู้ชาย สายบังคับบัญชาสะท้อนความสัมพันธ์เชิงอ�ำนาจ 

ท�ำให้มีโอกาสที่ผู ้ที่มีอ�ำนาจเหนือกว่าใช้การคุกคาม 

ทางเพศเป็นเงื่อนไขในการให้รางวัลหรือลงโทษผู้ที่มี

อ�ำนาจต่อรองน้อยกว่า โดยเฉพาะผูห้ญิง (สานติย์ หนนูลิ, 

2558) นั่นหมายความว่า ความรักความใคร่ระหว่าง 

สายการบังคับบัญชานั้นมักน�ำไปสู่การคุกคามทางเพศ

ได ้ง ่ายขึ้น ผลการส�ำรวจของสมาคมการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของอเมริกา (Parks, 2006) แสดงให้

เหน็ว่า นักบรหิารทรพัยากรมนษุย์มคีวามกงัวลเกีย่วกบั

ภัยคุกคามทางเพศในที่ท�ำงานซึ่งเป็นผลที่ตามมาจาก

ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน เนือ่งจากภยัคกุคามทางเพศ

ในท่ีท�ำงานมักท�ำให้พนักงานเกิดความเครียด ผลการ

ปฏบัิตงิานลดต�ำ่ลง ขาดงานบ่อย จนถึงขัน้ลาออกจากงาน

ในท่ีสุด (O’ Leary-Kelly et al., 2009; Pierce & 

Aguinis, 2001)

	 ในอกีด้านหนึง่ ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานได้ส่งผล 

กระทบด้านบวกต่อบคุคลและองค์การ ได้แก่ ความสมัพนัธ์

ระยะยาวระหว่างคู่รักในที่ท�ำงาน เพิ่มความพึงพอใจ 

ในงาน เพิ่มความผูกพันและการมีส่วนร่วมในงาน และ

เพิ่มพูนผลการปฏิบัติงาน ดังนี้

	 ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานท�ำให้เกดิความสมัพนัธ์

ระยะยาวระหว่างคูร่กัในทีท่�ำงาน เมือ่ทีท่�ำงานมพีนักงาน

ท้ังหญิงและชาย เมื่อพนักงานได้มาอยู ่ร ่วมกันเป็น 

ระยะเวลานานและต้องท�ำงานประสานกัน ดงันัน้ จึงไม่น่า

แปลกใจท่ีพนักงานจะมีความรู้สึกดีต่อกันจนกลายเป็น

ความโรแมนติก เรื่องรักๆ ใคร่ๆ จึงเกิดข้ึนในองค์การ 

(Mainiero, 1986) เมื่อใดก็ตามที่มีพลังแห่งความรัก 

(love-motive) เข้ามาเกีย่วข้องด้วยแล้ว เรือ่งรกัๆ ใคร่ๆ 

นัน้จะน�ำไปสูค่วามสมัพนัธ์ระยะยาวของคูค่วามสมัพนัธ์ 

ครองคูช่วีติเป็นสามภีรรยากนัให้เหน็ในทีท่�ำงาน (Pierce 

& Aquinis, 2009)

	 ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานเพิม่ความพงึพอใจในงาน 

ท�ำให้พนักงานมีความสุขในการใช้ชีวิตอยู่ในท่ีท�ำงาน  

ซึง่มผีลต่อการท�ำงานเป็นทมี ท�ำให้เกดิความสมัพนัธ์ทีด่ี

ในท่ีท�ำงาน รวมท้ังท�ำให้การสือ่สารและการประสานงาน

ทีด่ขีึน้ ส่งผลให้แรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานเพิม่

สูงขึ้น เป็นการเพิ่มความพึงพอใจในงาน (Cole, 2009) 

ผลงานวจิยัแสดงให้เหน็ว่า ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน

มีผลต่อความผูกพันและการมีส่วนร่วมในงาน ในบาง

องค์การนัน้พบว่า อตัราการเข้าออกของพนกังาน (turn 

overate) ลดต�ำ่ลง จากการทีคู่พ่นกังานทีร่กัใคร่ชอบพอ

กันได้แต่งงานและมีความตั้งใจที่จะท�ำงานอยู่ในบริษัท

เดียวกัน (Wilson, Filosa & Fennel, 2003)

	 ความรกัความใคร่ในท่ีท�ำงานท�ำให้ผลการปฏบัิตงิาน

เพิ่มสูงขึ้น ผลงานวิจัยของ Beatrice, Webster & 

Francesca (2011) พบว่า ผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน
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คูค่วามสัมพนัธ์เพ่ิมสงูขึน้เมือ่เปรยีบเทยีบกบัช่วงก่อนหน้า 

ทีจ่ะมคีวามรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน พนกังานถงึร้อยละ 67 

มคีวามเหน็ว่า ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานท�ำให้ระดบั

ผลติภาพของพนักงานเพิม่ขึน้ ทีเ่ป็นเช่นนีอ้าจเนือ่งจาก

ความรักความใคร่ในที่ท�ำงานช่วยลดความเครียดจาก

การท�ำงาน และท�ำให้เกดิการตดิต่อสือ่สารภายในทีดี่ขึน้

นั่นเอง (Berman, West & Richter, 2002; Lickey  

et al., 2009)

	 ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานท�ำให้เกดิความพงึพอใจ

ในงาน ความผกูพัน และการมส่ีวนร่วมในงานจนน�ำไปสู่

ผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นนั้น สามารถอธิบายได้จาก

แนวคิดที่เรียกว่า “Spillover effect” ซึ่งกล่าวว่า 

พนักงานที่ก�ำลังตกอยู่ในห้วงอารมณ์แห่งความรักนั้น 

จะมีผลต่อเนื่องท�ำให้พนักงานคนน้ันรู ้สึกมีความสุข 

ในการท�ำงาน น�ำไปสู่ความพึงพอใจในงาน และท�ำให้

ผลการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ตามมานัน่เอง (Pierce, Byrne 

& Aquinis, 1996; Pierce & Aquinis, 2009)

	 จากการทบทวนความหมาย ประเภท และผลกระทบ

ของความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน จะเห็นว่า ความรัก

ความใคร่ในทีท่�ำงานไม่ได้เป็นเรือ่งไกลตวั สามารถเกดิข้ึน

ได้ในทุกองค์การ และส่งผลกระทบทั้งด้านบวกและ 

ด้านลบต่อองค์การ ดงันัน้ ประเดน็ค�ำถามทีน่่าสนใจคอื 

องค์การควรมีการจัดการความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน

อย่างไรจงึจะท�ำให้เกดิประโยชน์และน�ำมาซึง่การเพิม่พนู

ผลปฏบิตังิานได้มากยิง่ขึน้ เนือ้หาต่อไปนีน้�ำเสนอแนวทาง 

กลยุทธ์ และการด�ำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ

ความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน

การจัดการความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน
	 ความรักในที่ท�ำงานเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นโดยธรรมชาติ 

ดงัน้ันฝ่ายบริหารจงึมกัไม่ได้มกีารจัดการหรอืด�ำเนนิการ

ใดๆ ยกเว้นในกรณีที่ความสัมพันธ์น้ันได้ท�ำให้เกิดผล 

กระทบด้านลบ โดยเฉพาะกรณีเหตุการณ์ที่น�ำมาซึ่ง

ความไม่เป็นธรรมภายในองค์การ (Quinn, 1977; Brown 

& Allgeier, 1995)

	 การจัดการความรักความใคร่ในที่ท�ำงานสามารถ

แบ่งออกเป็นสองแนวทาง ได้แก่ 1) การลดความเสี่ยง

ของความรกัความใคร่ในทีท่�ำงานให้เหลอืน้อยทีส่ดุ (risk 

minimizing) และ 2) การให้รางวลักบัความรกัความใคร่

ในท่ีท�ำงาน (reward maximizing) (Pierce & Aguinis, 

2009) ดังแสดงในภาพที่ 1

organizationally sensible approach
- ลดความเสี่ยง

- ให้รางวัล

legal-centric approach
- ลดความเสี่ยง

ภาพที่ 1 แนวทางการจัดการความรักความใคร่

ในที่ท�ำงาน

ที่มา: Pierce & Aguinis, 2009: 449

	 การจัดการความรักความใคร่ในที่ท�ำงานควรได้มี

การด�ำเนินการเชิงรุกมากกว่าการตั้งรับ (Kolesnikove 

& Analoui, 2013; Lickey, Berry & Whelan-Berry, 

2009; Pierce & Aguinis, 2009; Tyler, 2008; Scott, 

2008) ในการจัดการความรักความใคร่ในท่ีท�ำงานจึง

ควรมกีารออกข้อก�ำหนด นโยบาย หรอืกฎระเบียบต่างๆ 

เพือ่ป้องกนัไม่ให้เกดิความรกัใคร่ชอบพอกนัในทีท่�ำงาน

เกิดขึ้น แนวทางนี้ถือเป็นแนวทางที่มุ่งเน้นกฎระเบียบ 

(legal-centric approach) เพื่อลดผลกระทบด้านลบ

ที่จะเกิดตามมา องค์การจะละเลยให้ความรักใคร่

ชอบพอกันในท่ีท�ำงานเกิดขึ้นไม่ได้ เนื่องจากผลลัพธ์ท่ี

เกิดขึ้นนั้นถือเป็นความเสี่ยงต่อองค์การอย่างมาก

	 แนวทางทีส่องเป็นแนวทางทีมุ่ง่เน้นการน�ำความรกั

ความใคร่ในที่ท�ำงานมาใช้ให้เป็นประโยชน์กับองค์การ 
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(organizationally sensible approach) องค์การควร

หันมากระตุ้นให้เกิดความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน และ

ควรหนัมาด�ำเนนิการเพือ่สนบัสนนุความรกัใคร่ชอบพอกนั

ของพนักงาน แนวทางนี้เกิดจากพื้นฐานแนวคิดที่ว่า 

ความรักความใคร่ในที่ท�ำงานเป็นเรื่องที่เกิดขึ้นได้ทั่วไป

และมีประโยชน์ต่อองค์การในหลายมิติ (Kolesnikove 

& Analoui, 2013; Pierce & Aquinis, 2009)

	 Kolesnikova & Analoui (2013) ได้น�ำเสนอกลยทุธ์

การจัดการความรักความใคร่ในที่ท�ำงานเพื่อเพิ่มพูน 

ผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งตั้งอยู่บนแนวทาง 

การจดัการความรักความใคร่ในทีท่�ำงานดังกล่าว โดยได้

น�ำมาบูรณาการกับแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยทุธ์ ซึง่เป็นแนวคิดทีใ่ห้ความส�ำคัญกบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

(Storey, 2007) ใช้รปูแบบของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์

ที่รู้จักกันโดยทั่วไป ได้แก่ รูปแบบแข็ง (hard HRM) 

และรูปแบบอ่อน (soft HRM)

	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามรูปแบบอ่อนเป็น 

การให้ความส�ำคัญกับพนักงาน (employee-centric 

approach) โดยมีความเชื่อว่า “พนักงานจะตอบสนอง

ความต้องการขององค์การได้ดียิ่งขึ้นหากองค์การได้

ตระหนักและตอบสนองความต้องการของพนักงาน”  

ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามรูปแบบนี้ จึงได้

มุ ่งเน้นไปที่การสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจของพนักงาน  

การหาวิธีการที่จะสร้างความรู้สึกผูกพันและการม ี

ส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในหมู่พนักงาน ในขณะที่การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์แบบแข็งสนใจในเรื่องของการบริหาร

จดัการมากกว่า ดงัน้ัน การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ตาม

มมุมองนีจ้งึได้มุง่เน้นการบรหิารทีจ่ะท�ำให้ทรพัยากรมนษุย์

ไปเพิ่มพูนผลตอบแทนทางการเงินให้กับองค์การให้ได้

มากที่สุด เป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์

สูงสุดโดยค�ำนึงถึงวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่

สอดคล้องกบักลยทุธ์ทางธรุกจิ Kolesnikova & Analoui 

(2013) ยังกล่าวเพิ่มว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ทั้งรูปแบบอ่อนและแข็งจะช่วยเสริมกันและกันในการ

จัดการความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน เป็นการป้องกัน

ความเสีย่งหรอืผลกระทบด้านลบของความรกัความใคร่

ในทีท่�ำงานทีม่ต่ีอองค์การ รวมทัง้การมุง่เน้นความผกูพนั 

น�ำประโยชน์หรอืผลกระทบด้านบวกท่ีเกดิขึน้จากความรกั

ความใคร่ในที่ท�ำงานเข้ามาใช้เพื่อตอบสนองต่อกลยุทธ์

ขององค์การ

	 ในการด�ำเนินการท่ีเก่ียวข้องกับความรักความใคร่

ในท่ีท�ำงาน Quinn (1977) ได้ช้ีให้เห็นว่า สามารถ

กระท�ำได้ใน 3 รปูแบบ ได้แก่ 1) การไม่เข้าไปด�ำเนนิการ

ใดๆ 2) การลงโทษ เช่น การต�ำหนิ การตักเตือน  

การโอนย้าย และการยุติการจ้างงาน เป็นต้น 3) การ

ด�ำเนินการเชิงบวก เช่น การพูดคุยอภิปรายกันอย่าง 

เปิดเผย (open discussion) และการให้ค�ำปรึกษา 

เป็นต้น เมื่อประกอบกับผลการสังเคราะห์ผลงานของ 

นักวิชาการอื่นเพิ่มเติม ท�ำให้สามารถสรุปให้เห็นถึงการ

ด�ำเนินการที่เก่ียวข้องกับความรักความใคร่ในท่ีท�ำงาน

ใน 3 ประการ ได้แก่ 1) การก�ำหนดนโยบายทีเ่กีย่วข้อง

กับความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน 2) การเสริมสร้าง

บรรยากาศท่ีเอือ้ต่อการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดขีองพนกังาน 

และ 3) การฝึกอบรมฝ่ายทรพัยากรมนษุย์และหวัหน้างาน 

(Brown & Allgeier, 1995; Powers, 1999; Karl & 

Sutton, 2000; Cole, 2009; Pierce & Aguinis, 

2009; Boyd, 2010)

	 ในกรณีท่ีความรักความใคร่ในท่ีท�ำงานได้ส่งผล 

กระทบด้านลบต่อองค์การ ทั้งฝ่ายบริหารและพนักงาน

มองว่า การก�ำหนดนโยบายขึน้มาใช้เพือ่ป้องกนัหรอืลด

ความเสีย่งท่ีอาจเกดิข้ึนเป็นสิง่ท่ีพงึกระท�ำ ผลการส�ำรวจ

ของ Park (2006) ได้ชี้ให้เห็นว่า นโยบายความรัก 

ความใคร่ในท่ีท�ำงานทีม่ข้ึีนเป็นเพราะสาเหต ุ4 ประการ 

ได้แก่ 1) ฝ่ายบรหิารมข้ีอกังวลเก่ียวกับภยัคกุคามทางเพศ

ในท่ีท�ำงานทีจ่ะตามมา 2) เกรงว่าอาจท�ำให้ประสทิธภิาพ

การท�ำงานของพนกังานลดลง 3) เกรงว่าอาจมคีวามขดัแย้ง

และบาดหมางกันของพนักงานภายหลังความสัมพันธ์ 

จบลง และ 4) มองว่าความรักความใคร่ในที่ท�ำงานอาจ

ท�ำให้ความเป็นมืออาชีพและคุณธรรมจริยธรรมของ
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พนกังานลดลง ด้วยเหตผุลดงักล่าวท�ำให้ในหลายบรษิทั

ได้มกีารก�ำหนดนโยบายทีเ่กีย่วข้องกบัความรกัความใคร่

ในที่ท�ำงาน ดังเช่นที่ Gary Mathieson ซึ่งเป็นบริษัท

ทีป่รกึษาด้านกฎหมายได้ก�ำหนดให้พนักงานท�ำสญัญารกั 

(love contract) เซ็นข้อตกลงกันก่อนการจ้างงานว่า 

พนกังานจะไม่มพีฤตกิรรมทีเ่กีย่วข้องกบัความรกัความใคร่

ในที่ท�ำงาน (Kiser et al., 2006) ทั้งนี้ เพื่อให้นโยบาย

ทีก่�ำหนดออกมาน้ันช่วยเสรมิสร้างผลการปฏบิตังิานให้กบั

องค์การได้อย่างแท้จริงองค์การควรได้มีการด�ำเนินการ 

ดังนี้

	 1)	ควรก�ำหนดนโยบายให้สอดคล้องกบัค่านยิมและ

จรรยาบรรณขององค์การ และควรชี้ให้เห็นว่า ความรัก

ความใคร่ในที่ท�ำงานประเภทใดที่ได้รับการอนุญาต 

หรือสนับสนุน เช่น ความรักความใคร่ระหว่างพนักงาน

ต่างแผนก ประเภทใดที่ไม่ควรได้รับการสนับสนุน เช่น 

ความรักความใคร่กับพนักงานที่สมรสแล้ว ประเภทใด 

ที่ต้องยับยั้งไม่ให้เกิด เช่น ความรักความใคร่ระหว่าง

หัวหน้างานกับลูกน้อง เป็นต้น

	 2)	ควรก�ำหนดนโยบายให้มเีน้ือหาทีแ่สดงให้เหน็ว่า 

องค์การตระหนักว่าความรักความใคร่ในที่ท�ำงานเป็น 

สิ่งที่เกิดขึ้นโดยปกติ แต่ควรชี้ให้เห็นว่า การกระท�ำ 

หรือพฤติกรรมแบบใดที่เป็นข้อห้ามหรือไม่ควรกระท�ำ 

เช่น การมเีพศสมัพนัธ์ในทีท่�ำงานถอืเป็นสิง่ทีไ่ม่เหมาะสม

และไม่ควรได้รับอนุญาต โดยมกีารสือ่สารให้พนกังานได้

เข้าใจโดยทั่วถึงกันอย่างชัดเจน

	 3)	ควรก�ำหนดนโยบายให้ความรักความใคร่ใน 

ที่ท�ำงานเป็นส่วนหนึ่งหรือสอดแทรกอยู่ในระบบการ

จดัการผลการปฏิบติังาน ซึง่จะท�ำให้การจัดการความรกั

ความใคร่ในที่ท�ำงานนั้นมีความเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ของ

องค์การได้ดียิ่งขึ้น

	 ในทางกลับกัน ความรักในที่ท�ำงานมีผลกระทบ 

ด้านบวก เช่น ท�ำให้เกดิความสมัพนัธ์ระยะยาวระหว่าง

คูร่กัในทีท่�ำงาน เพิม่ความพงึพอใจในงาน เพิม่ความผกูพนั

และการมีส่วนร่วมในงาน และท�ำให้ผลการปฏิบัติงาน

ขององค์การเพิ่มสูงขึ้น ด้วยเหตุน้ีจึงปรากฏให้เห็นว่า 

องค์การไม่ได้ห้ามให้พนักงานมีความรักในท่ีท�ำงาน  

ตรงกนัข้ามกลบัมนีโยบายส่งเสรมิให้เกดิความรกัความใคร่

ในที่ท�ำงาน ดังตัวอย่างที่บริษัท AT&T

	 “…ในช่วงหน้าหนาวของทุกๆ ปี ทางบริษัทจะเป็น

เจ้าภาพจดั “ปาร์ตีค้นโสด” ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนษุย์

กล่าวว่า พนักงานจะมาร่วมดื่มฉลองกันนั้นคาดว่าจะมี

การออกเดต มีพนักงานที่ตกหลุมรักกันในวันนี้ และจะ

กลายเป็นคู่ชีวิตกันในเวลาต่อมา...ไม่มีความจ�ำเป็นใด 

ที่จะต้องจ�ำกัดความสัมพันธ์แบบนี้...” (Boyd, 2010)

	 ตวัอย่างดงักล่าวนีเ้ป็นการแสดงให้เหน็ว่า องค์การ

ได้ชื่นชมกับความรักความใคร่ในที่ท�ำงานและหันมา

เสรมิสร้างบรรยากาศท่ีเอือ้ต่อการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี

ของพนักงานเพื่อให้มีความรักความใคร่เกิดขึ้น

	 ในประเด็นการฝึกอบรมฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และ

หัวหน้างานนั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และหัวหน้างาน

ควรได้รับการฝึกอบรมในเนื้อหาท่ีเก่ียวข้องกับการให ้

ค�ำปรึกษาแก่พนักงานที่เป็นคู่รักในที่ท�ำงาน ความรู ้

เก่ียวกับการด�ำเนนิการกบัเหตกุารณ์ท่ีเกิดข้ึนว่า เหตกุารณ์

แบบไหนทีไ่ม่จ�ำเป็นต้องด�ำเนนิการใดๆ เหตกุารณ์แบบใด

ที่อาจต้องมีการตักเตือน ในกรณีใดที่ต้องการโอนย้าย 

กรณใีดทีต้่องให้ออกจากงาน ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ยงัควร

ได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู้ในการจัดการความเสี่ยง 

ท่ีอาจเกิดข้ึนจากความรักความใคร่ในท่ีท�ำงาน รวมท้ัง

การน�ำประโยชน์ที่ได้จากความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน

มาสร้างประโยชน์ให้กบัองค์การโดยผ่านระบบการจัดการ

ผลการปฏิบัติงาน (Aguinis, 2009)

สรุป
	 ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน หมายถงึ ความสมัพนัธ์

ระหว่างคนสองคนท่ีเป็นสมาชิกในองค์การเดียวกัน 

ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมทางเพศ ซึ่งรับรู้ได้โดย

บุคคลท่ีสาม เป็นความสมัพนัธ์ท่ีรวมไปถึงการจบีกนัและ

การแต่งงานในระหว่างทีไ่ด้รบัการว่าจ้างให้ท�ำงานอยูใ่น

องค์การ ความรักความใคร่เป็นเรื่องท่ีพบได้ท่ัวไปในท่ี

ท�ำงาน โดยมกัเกิดข้ึนจากความใกล้ชิด ความคล้ายคลงึกัน 
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มีอิทธิพลของสภาพแวดล้อมของงาน และวัฒนธรรม

องค์การเข้ามาเกี่ยวข้อง

	 ในด้านลบ ความรักความใคร่ส่งผลต่อผลการปฏบิติั

งานที่ลดต�่ำลงของพนักงาน ท�ำให้เกิดพฤติกรรมที่ผิด

จริยธรรมและพฤติกรรมที่ไม่เป็นธรรมขึ้นในที่ท�ำงาน 

ท�ำให้เกดิภยัคกุคามทางเพศในทีท่�ำงาน และอาจกลายเป็น

เหตุผลหนึ่งที่ท�ำให้องค์การสูญเสียพนักงานที่มีความ

สามารถสูงได้ ในด้านบวก ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน

ท�ำให้เกิดความสมัพันธ์ระยะยาวระหว่างคู่รกัในทีท่�ำงาน 

ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงาน ความผูกพันและการมี

ส่วนร่วมในงาน น�ำมาซึ่งการเพิ่มพูนผลการปฏิบัติงาน

ในที่สุด

	 โดยทัว่ไปองค์การไม่ได้มกีารจดัการความรกัความใคร่

ในท่ีท�ำงาน แต่เพือ่ป้องกนัหรอืลดความเสีย่งทีจ่ะตามมา 

องค์การมกัมกีารออกข้อก�ำหนด นโยบาย หรอืกฎระเบยีบ

ต่างๆ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความรักใคร่ชอบพอกันใน 

ทีท่�ำงาน ตามแนวทางทีเ่รยีกว่า legal-centric approach 

ส่วนอกีแนวทางหนึง่ทีเ่รยีกว่า organizationally sensible 

approach จะมุง่เน้นการน�ำความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน

มาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์การ หันมาด�ำเนินการเพื่อ

สนับสนุนความรักใคร่ชอบพอกัน

	 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และหัวหน้างานควรได้รับ 

การฝึกอบรมให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความรัก

ความใคร่ในทีท่�ำงาน เพือ่ทีจ่ะได้เป็นผูท้ีค่อยให้ค�ำปรกึษา

แก่พนกังาน สามารถด�ำเนนิการกบัเหตกุารณ์ทีเ่กดิขึน้จาก

ความรักความใคร่ในทีท่�ำงาน และเพือ่จัดการความเสีย่ง

รวมทัง้น�ำประโยชน์ทีไ่ด้จากความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน

มาเพิ่มพูนผลการปฏิบัติงานขององค์การให้ดียิ่งขึ้น

ข้อเสนอแนะ
	 ในต่างประเทศปรากฏให้เห็นผลงานวิจัยที่สร้าง 

องค์ความรู้ในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับความรักความใคร่ใน 

ที่ท�ำงานมาอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม ในการจัดการ

ความรักความใคร่ในท่ีท�ำงานนั้นยังไม่มีข้อสรุปท่ีเห็น 

ตรงกันว่าควรมีวิธีปฏิบัติอย่างไรกันแน่ (Lickey, Berry 

& Whelan-Berry, 2009) เนือ่งจากการจดัการความรกั

ความใคร่ในที่ท�ำงานถือเป็นเรื่องใหม่ของงานด้าน

ทรพัยากรมนษุย์ เป็นงานท่ีนกัทรพัยากรมนษุย์ไม่คุน้เคย

และมคีวามท้าทาย (Cicek, 2014) ในประเทศไทย งานวจิยั

ที่เกี่ยวข้องกับความรักความใคร่มีปรากฏให้เห็นบ้าง  

แต่องค์ความรู้เกี่ยวกับความรักความใคร่ในที่ท�ำงาน 

ในบรบิทขององค์การในประเทศไทยยงัคงมจี�ำกดั ดงันัน้ 

การวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความรักความใคร่ในท่ีท�ำงานจึง

เป็นเรื่องที่น่าสนใจยิ่ง

	 ในการวจิยัควรได้มีการศกึษาเพือ่แสดงให้เหน็สภาพ

ความรักความใคร่ในท่ีท�ำงาน ศึกษาท่ีมา ผลกระทบ 

และการจดัการความรกัความใคร่ในท่ีท�ำงานในบรบิทของ

องค์การในประเทศไทยเพื่อน�ำเสนอตัวแบบการจัดการ

ความรักความใคร่ในท่ีท�ำงาน โดยอาจท�ำการวิจัยแบบ

ผสานวธิกีาร เก็บข้อมลูเชิงปรมิาณจากการส�ำรวจองค์การ

ในประเทศไทยเพือ่สะท้อนให้เหน็สภาพความรกัความใคร่

ในที่ท�ำงาน ประกอบกับการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ 

เพือ่หาค�ำอธบิายในเชงิลกึ แสดงให้เหน็ทีม่า ผลกระทบ 

และการจัดการความรักความใคร่ในท่ีท�ำงาน จากนั้น

สงัเคราะห์ผลการวจิยัทีไ่ด้เพือ่น�ำเสนอตวัแบบการจัดการ

ความรกัความใคร่ในทีท่�ำงาน อนัจะท�ำให้ได้องค์ความรู้

ทีเ่ป็นประโยชน์ส�ำหรบัแวดวงวชิาการ และเป็นประโยชน์

ส�ำหรบันกัปฏบิตัทิางทรพัยากรมนษุย์ในการน�ำไปปรบัใช้

เพื่อเพิ่มพูนผลการปฏิบัติงานขององค์การต่อไป
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