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Abstract
 Workplace bullying is a negative behavior that occurs repeatedly and continuously.        

Workplace bullying is associated with inequality of power between the actor and the target.             

Bullying behavior in the workplace was divided into three categories: 1) bullying related to work, 

2) psychological bullying, and 3) physical bullying. Workplace bullying caused by personal factors 

and organizational factors. Bullying is affecting on work, health and affective domain of personnel, 

also the productivity, cost, culture, and the organization’s reputation. Organization should build      

a working environment free from bullying by creating the policy to prevent such as the determining 

how to report bullying behavior, the process of dealing with bullies and bullying behavior,                    

and providing the training program to reduce workplace bullying.

Keywords
 Workplace Bullying, Conflict,  Human Resource Management

บทนํา
 การกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานเปรียบไดดั่งการทําสงครามระหวางกันของพนักงาน พฤติกรรม

กลั่นแกลงรังแก คือ ยาพิษรายที่คอยทําลายความมั่นคงขององคการ เปนเหมือนฝนรายที่ผูบริหารตองเผชิญ    

ในบทความเรื่อง “ Nightmares, Demons, and Slaves Exploring the Painful Metaphors of Workplace 

Bullying” ไดมีการเปรียบเทียบไววา ผูที่แสดงพฤติกรรมการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานเปนเผด็จการ          

ทีห่ลงอาํนาจ เปนปศาจรายและนักแสดงตสีองหนา ในขณะท่ีผูทีเ่ปนเปาหมายของการรังแกน้ันเปรียบไดกบั

เด็กออนหดั ทาสในเรอืนเบีย้ และนกัโทษตองจาํคกุ (Tracy, Lutgen-Sandvik, & Alberts, 2006) ในชวงเวลา

ที่ผานมา การกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานไดรับความสนใจจากนักวิชาการในหลากหลายสาขา เชน              

การแพทยและสาธารณสุข (Gaffney, DeMarco, Hofmeyer, Vessey, & Budin, 2012 ; Rutherford & Rissel, 

2004) กฎหมาย (Saunders, Huynh, Goodman-Delahunty, 2007) การบริหารธุรกิจ (LaVan & Martin, 

2008) การสื่อสาร (Lutgen-Sandvik & Tracy, 2012) และการบริหารทรัพยากรมนุษย (Bartlett & Bartlett, 

2011 ; Estes & Wang, 2008 ; Yeung & Griffin, 2008) เปนตน 

 ในประเทศอังกฤษ ผลการวิจัยของ Quine (1999) ไดทําการศึกษาสภาพการกลั่นแกลงรังแกกัน       

ในท่ีทํางานของแพทย พยาบาล และบุคลากรทางการแพทยจํานวน 1,100 คน พบวา มีจํานวนผูที่โดน           

กลั่นแกลงรังแกกันในท่ีทํางานปรากฏใหเห็นรอยละ 38 ผลการวิจัยในระยะตอมาสะทอนใหเห็นใน              

ทาํนองเดยีวกนั ดงัทีใ่นสหรฐัอเมรกิาปรากฏใหเหน็วา พนกังานรอยละ 40 เคยโดนกลัน่แกลงรงัแกในระหวาง

ที่ใชชีวิตอยูในชวงเวลาการทํางาน (Namie, Namie & Lutgen-Sandvik, 2010) และยังพบวาการกลั่นแกลง
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รังแกกันในที่ทํางานนั้นสามารถเกิดขึ้นไดกับพนักงานในทุกตําแหนงงาน ดังเชนผลการวิจัยของ Ortega, 

Høgh, Pejtersen, & Olsen (2009) ที่ไดทําการศึกษาการกลั่นแกลงกันในที่งานในประเทศเดนมารก               

เก็บขอมลูจากพนกังานในหลายธรุกจิจาํนวน 3,429 คน แสดงใหเหน็วาการกลัน่แกลงกนัในทีท่าํงานระหวาง

เพือ่นรวมงานพบมากถงึรอยละ 71.5 การกลัน่แกลงรังแกโดยหวัหนางาน/ผูบริหารปรากฏใหเหน็รอยละ 32.4 

ในขณะทีห่วัหนา/ผูบรหิารทีโ่ดนลกูนองรงัแกมปีรากฏใหเหน็บาง รอยละ 6 นอกจากนีย้งัมขีอมลูการถกูกลัน่แกลง

จากลูกคาหรือผูรับบริการปรากฏใหเห็นรอยละ 11.3 

 การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานไดสงผลกระทบเชิงลบ ทําลายความเปนอยูที่ดีของพนักงาน         

โดยทําใหพนักงานเกิดความเครียด เสียสุขภาพจิต และมีความเส่ียงตอการเปนโรคหลอดเลือดหัวใจเพ่ิมขึ้น 

(Namie, 2003) การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานยังเปนตัวการทําลายสุขภาพองคการ (Lutgen-Sandvik 

& Tracy, 2012) ดังที่ปรากฏใหเห็นวา ความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงานลดลง พนักงาน     

มกีารขาดงานและการลาออกทีเ่พิม่ขึน้ สงผลใหผลการปฏบิตังิานขององคการในภาพรวมลดตํา่ลง (O'Connell, 

Calvert, & Watson, 2007) นอกจากน้ีการศกึษาการในโรงพยาบาลมีรายงานวา การกล่ันแกลงกนัในทีท่าํงานน้ัน

สงผลตอคุณภาพและความปลอดภัยของผู ปวยนั่นคือการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานมีผลเชิงลบ                  

ตอลูกคา (Gaffney et al., 2012)

 ขอมูลที่กลาวมาน้ีสะทอนใหเห็นวา การกล่ันแกลงกันในท่ีทํางานเปนเหตุการณที่ปรากฏใหเห็น      

มากข้ึนในโลกของการทํางานและเปนเร่ืองท่ีองคการตองใหความสําคัญเปนอยางมาก บทความน้ีจึงไดมี      

การทบทวนความหมายและพฤติกรรมของการกล่ันแกลงรงัแกกันในท่ีทาํงาน แสดงใหเหน็ท่ีมาและผลกระทบ 

และนําเสนอแนวทางการกําหนดนโยบายเพื่อปองกันการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

ความหมายของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน 

 Salin (2003) นิยามวา การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานเปนการกระทําเชิงลบที่เกิดขึ้นซํ้าและ       

ตอเนื่องกับบุคคล โดยมีความเกี่ยวของกับความไมเทาเทียมกันของอํานาจและกอใหเกิดสภาพแวดลอม      

การทาํงานท่ีไมเปนมติร ในขณะท่ี Martucci & Sinatra (2009) ไดใหความหมายไววา การกลัน่แกลงรังแกกัน   

ในที่ทํางาน หมายถึง พฤติกรรมเชิงลบท่ีไมนายินดีซึ่งมักเกิดข้ึนจากอํานาจโดยที่เปาหมายหรือเหย่ือยาก         

ที่จะปองกันตัวเอง และผูที่รังแกมีความต้ังใจที่จะทํารายเปาหมาย ความหมายดังกลาวนี้เปนไปในทํานอง

เดียวกันกับ Bartlett & Bartlett (2011) ที่ไดนิยามวา การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน หมายถึง พฤติกรรม

ทีเ่กดิขึน้ซ้ําและตอเน่ืองโดยมีความเก่ียวของกับความไมเทาเทียมกันของอํานาจระหวางผูกระทํากบัเปาหมาย

ซึ่งเปนเหยื่อของการรังแก

 ดังนั้นจึงกลาวไดวา การกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางาน หมายถึง พฤติกรรมเชิงลบท่ีเกิดข้ึนซํ้า           

และตอเน่ือง มคีวามเก่ียวของกับความไมเทาเทียมกันของอํานาจระหวางผูกระทํากบัเปาหมาย โดยผูทีก่ระทํา

มีความตั้งใจที่จะทํารายเปาหมาย และทําใหเกิดสภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเปนมิตร

 การกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางานเปนส่ิงที่มีจุดเริ่มตนจากความไมสุภาพ (Incivility) จากน้ัน            
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ขยับมาเปนการกลั่นแกลงรังแก (Bullying) และลงทายดวยความรุนแรงในท่ีทํางาน (Workplace Violence) 

(Namie, 2003) การกล่ันแกลงรังแกเกิดข้ึนในหลายลักษณะ มีทั้งท่ีเปนการกล่ันแกลงรังแกกันระหวาง         

เพื่อนรวมงาน การถูกหัวหนางานกล่ันแกลงรังแก การถูกลูกนองกลั่นแกลงรังแก และการกลั่นแกลงรังแก    

จากผูมารับบรกิาร (Client) (Rutherford & Rissel, 2004) โดยสะทอนออกมาใหเหน็จากพฤติกรรมท่ีหลากหลาย

พฤติกรรมของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน 

 พฤติกรรมการกล่ันแกลงรงัแกกันในท่ีทาํงานแบงตามลักษณะการกระทําและส่ิงท่ีเปาหมายถูกกระทํา

ออกเปน 3 ประเภท คือ 1) พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกที่เกี่ยวของกับงาน 2) พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแก              

ทางจิตวิทยา และ 3) พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกทางกาย (Bartlett & Bartlett, 2011; Quine, 2001) ดังนี้

 1.  พฤติกรรมกล่ันแกลงรังแกท่ีเกี่ยวของกับงาน มักเกิดข้ึนจากความอํานาจท่ีแตกตางกันของ            

การดํารงตาํแหนงอยูในองคการ ผูกลัน่แกลงจงึมโีอกาสท่ีจะกระทําการกล่ันแกลงไดจากอาํนาจทีม่เีหนอืกวา

เปาหมาย โดยมักปรากฏใหเห็นท้ังกล่ันแกลงรังแกเร่ืองภาระงาน กระบวนการทํางาน การประเมินผลงาน    

และความกาวหนาในงาน 

  การกลั่นแกลงเรื่องภาระงานปรากฎในหลากหลายลักษณะ เชน การมอบหมายภาระงานที่            

มากเกนิไป การปฏิเสธการลางาน การลดบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบ และการมอบหมายงานท่ีไมสําคัญ 

เปนตน นอกจากนี ้การกลัน่แกลงกนัในเรือ่งภาระงานยงัเปนลกัษณะของการกาํหนดเปาหมายการทาํงานทีเ่ปน

ไปไมได การเปลี่ยนเปาหมายของการทํางานโดยไมมีการแจงลวงหนา รวมทั้งการพยายามสรางสถานการณ                 

เพื่อใหเหยื่อทํางานออกมาไมไดตามเปาหมายที่กําหนดไว ดังนั้นการกลั่นแกลงประเภทนี้จึงมักมีผลกระทบ

ตอความกาวหนาในอาชีพ 

  การกลัน่แกลงเรือ่งกระบวนการทาํงานมกัเกดิขึน้ในหลายลกัษณะเชนเดียวกนั ดงัเชน การยบัยัง้

ความคิดเห็น การกาวลวงอํานาจการตัดสินใจ การควบคุมทรัพยากรและขอมูลขาวสาร และการใชอํานาจ

โจมตวีชิาชพีของเปาหมาย เปนตน ในสวนของการกลัน่แกลงรงัแกเรือ่งการประเมนิผลงานและความกาวหนา

ในงานนัน้มกัเกดิขึน้ระหวางหวัหนางานกบัลกูนอง โดยแสดงออกมาในลกัษณะของการคอยจบัผิดการทาํงาน 

การตัดสินการทํางานใหผิดพลาด การประเมินผลงานที่ไมเปนธรรม และสะกัดกั้นการเลื่อนตําแหนง เปนตน  

 2. พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกทางจิตวิทยา การกลั่นแกลงประเภทน้ีมักเกิดข้ึนระหวางผูกลั่นแกลง

กบัเปาหมายโดยตรง มทีัง้พฤติกรรมรบกวนจนถงึพฤติกรรมทีร่นุแรงขึน้ เชน การคุกคามทางวาจา การตะคอก 

การสงสายตาหยามเยียด หัวเราะเยยหยัน และการขมขู เปนตน พฤติกรรมกล่ันแกลงรังแกทางจิตวิทยา          

ยังอาจเกิดขึ้นโดยออม เชน การกันใหออกหาง การโดดเดี่ยว และการแกลงไมสนใจ เปนตน พฤติกรรม           

โดยออมนีส้ะทอนออกมาใหเหน็จากการไมรบัโทรศัพท ไมตอบกลบัอเีมลหรือเมมโม (Memo) การซบุซบินนิทา 

การโกหก กลาวหาเท็จ และการลอบกัดแทงขางหลัง 

 3.  พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกทางกาย คือการทํารายรางกาย เปนพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาซึ่ง        

เขาขายความรุนแรงในที่ทํางาน
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 ในประเทศไทย ผลงานของธเนศ รตันกลุ (2559) อมรทพิย อมราภบิาล (2559) และสภุาวดี เจรญิวานิช 

(2560) แสดงใหเหน็วาพฤตกิรรมกล่ันแกลงรงัแกในท่ีทาํงานท่ีปรากฏใหเหน็โดยท่ัวไป ไดแก การปลอยขาวลอื 

การพูดโจมตีงานดวยคําหยาบคาย การเปล่ียนแผนการทํางาน และการมอบหมายงานยากท่ีทําไมได              

โดยปรากฎใหเหน็พฤตกิรรมการรงัแกผานพ้ืนทีไ่ซเบอร (Cyber Bullying) กนัเพ่ิมมากขึน้ทัง้การใสรายปายสี

การใชถอยคําหยาบคายตอวาผูอื่นและการสงตอขอมูลลับเพ่ือทําใหผูอื่นเสียหายผานทางอินเตอรเน็ตและ  

สือ่สงัคมออนไลน พฤติกรรมทีก่ลาวมานีไ้ดสงผลกระทบเชงิลบตอสุขภาพกายและสขุภาพจติของผูทีถ่กูรังแก 

ดงันัน้ผูทีถ่กูกลัน่แกลงรงัแกจงึไดมกีารตอบสนองโดยใชกลยทุธทีป่รับเปลีย่นไปตามพฤตกิรรมการกลัน่แกลง

รังแก เชน เมื่อถูกรังแกดวยการทํารายรางกาย จะใชวิธีแกดวยการโตตอบกลับ เม่ือถูกรังแกดวยวาจา               

มักโตตอบกลับและมองหาวิธีการจัดการกับปญหา (Problem Solving) มีการตอบโตผานทางอินเตอรเน็ต  

และส่ือสังคมออนไลนเมื่อถูกกล่ันแกลงรังแกผานพ้ืนที่ไซเบอร ในขณะท่ีหากถูกรังแกดวยคําพูดหรือทาทาง

สอไปในทางเพศน้ันจะใชวธิกีารขอความชวยเหลอืจากผูอืน่ เปนตน (ธดิารตัน ปรุณะชยัคีร,ี สรินิดัดา ปญญาภาส 

และ ฐิตวี แกวพรสวรรค, 2558 ; สุภาวดี เจริญวานิช, 2560)

ที่มาของการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

  ที่มาของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานมีทั้งปจจัยดานองคการและปจจัยสวนบุคคล ในดาน

องคการน้ันผลการวิจัยหลายช้ินสะทอนใหเห็นวาคุณลักษณะของผูนําเปนตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับ

การเกิดขึ้นของการรังแกกันในที่ทํางาน โดย Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland & Hetland (2007) 

พบวา องคการที่มีผูนําแบบปลอยประละเลยมักพบการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานคอนขางสูง ในขณะท่ี 

Tepper (2000) และ Einarsen, Aasland & Skogstad (2007) พบวา องคการที่มีผูนําที่เผด็จการเกร้ียวกราด 

(Tyrannical Leadership) มักปรากฏใหเห็นการรังแกกันในที่ทาํงานเกิดข้ึนมากกวาปกติ โดยผูที่กลั่นแกลง

รังแกกลับกลายเปนตัวผูนํานั่นเอง ในขณะที่การออกแบบงานนั้น ผลงานของ Salin (2008) แสดงใหเห็นวา

ลักษณะงานท่ีกําหนดเปาหมายไวไมชัดเจน ขาดเอกภาพในการควบคุมงานดวยตนเอง และมีความขัดแยง

กันในบทบาทการทํางานนั้นเปนปจจัยของการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน 

 วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ชวยกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกขององคการ กอใหเกิดความเขาใจ     

แนวปฏิบัติ บทบาทและหนาที่ของสมาชิกในองคการ (อนุพงษ  อินฟาแสง, 2559) วัฒนธรรมองคการยังเปน

อีกปจจัยหน่ึงดานองคการท่ีมีความสัมพันธกับการเกิดข้ึนของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน ดังท่ี           

Robinson & O'Leary-Kelly (1998) แสดงใหเห็นวา องคการท่ีมวีฒันธรรมท่ีชืน่ชมกับความคับแคบและช่ืนชม

กับเรื่องตลกที่นาอัปยศอดสูนั้นมักไมคอยที่จะกีดกันการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน สวน Vartia (1996) 

พบวา บรรยากาศองคการท่ีเต็มไปดวยการแขงขัน ความอิจฉาริษยา และมีการแบงพรรคแบงพวกน้ันมี       

ความเสี่ยงที่จะเกิดการกลั่นแกลงรังแกกันไดงาย 
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 สําหรับปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลิกภาพเปนตัวแปรสําคัญที่มีความสัมพันธกับการเกิดขึ้น              

ของการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน โดยผลการวิจัยของ Bashir, Hanif & Nadeem (2014) สะทอนใหเห็น

วาพนักงานที่มีบุคลิกภาพมั่นคงในอารมณ (Emotional Stability) มีจิตสํานึก (Conscientiousness) 

ประนีประนอม (Agreeableness) มักไมคอยโดนกล่ันแกลงรังแก ในทางตรงกันขาม พนักงานท่ีมีลักษณะ

บุคลิกภาพทั้งสามดานดังกลาวคอนขางต่ํากลับปรากฏเหตุการณของการกล่ันแกลงรังแกใหเห็นอยูบอยคร้ัง 

 ผลงานของ Matthiesen & Einarsen (2007) แสดงใหเห็นวาพนักงานท่ีขาดความเช่ือมั่นในตัวเอง

มกัจะกลายเปนเปาหมายของการกลัน่แกลงรงัแก ตรงกนัขามกบัพนกังานทีม่คีวามสามารถทางสงัคม (Social 

Competence) (Zapf & Einarsen, 2003) ในขณะท่ีผลงานของ Matthiesen & Einarsen (2004) สะทอน     

ใหเห็นวาการรับรูความสามารถในตนเอง (Self  Efficacy) เปนตัวแปรกํากับ (Moderator) ผลกระทบของ    

การกลั่นแกลงในที่ทํางานที่มีตอสุขภาพของเปาหมายหรือเหยื่อของการถูกกลั่นแกลงรังแก 

 นอกจากน้ียงัมผีลงานวิจยัทีแ่สดงใหเหน็ขอคนพบทีว่า ความขัดแยงกนัระหวางบคุคล (Interpersonal 

Conflict) มีความสัมพันธกลับกลายเปนผูที่กระทําการกล่ันแกลงกันในที่ทํางานดวย (Hauge, Skogstad & 

Einarsen, 2009)

ผลกระทบของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

 การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานมีผลกระทบตอบุคคลในเรื่องของการทํางาน สุขภาพ และ

คุณลักษณะทางเจตคติ (Affective Domain) ดังนี้

 1. ผลกระทบตอการทํางาน มักมีการขาดงาน การเบื่อหนายในงาน และความสามารถในการคิด

การตัดสินใจที่ลดตํ่าลงปรากฏใหเห็น (Namie, 2007 ; Yildiz, 2007) ผลการวิจัยของนักวิชาการหลายทาน

ยังพบวา เปาหมายท่ีถูกกลั่นแกลงรังแกมักมีความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน และผลการปฏิบัติงาน                

ทีล่ดตํา่ลง (Loh, Restubog & Zagenczyk, 2010 ; Aquino & Thau, 2009) สงผลใหพนกังานท่ีเปนเปาหมาย

นัน้ถกูหกัเงินเดือนกลายเปนความเครียดท่ีเพ่ิมขึน้ตามมา (Gardner & Johnson, 2001) ดงันัน้ การกล่ันแกลง

รังแกกันในที่ทํางานมีผลกระทบตอสุขภาพของพนักงาน 

 2. ผลกระทบตอสขุภาพ พบวา การกลัน่แกลงรงัแกกนัในทีท่าํงานมผีลกระทบตอภาวะทางจติและ

ภาวะทางกาย โดยผลตอภาวะทางจติมักปรากฏใหเห็นปญหาสขุภาพจติ ความผดิปกตทิีเ่กิดหลงัความเครยีด

ที่สะเทือนใจ (Posttraumatic Stress Disorder: PTSD) (Finne, Knardahl & Lau, 2011; Namie, 2007)    

และความคิดที่จะฆาตัวตาย (Nielsen, Nielsen, Notelaers & Einarsen, 2015 ; Balducci, Alfano &         

Fraccaroli, 2009) ในขณะที่ผลทางกาย มีรายงานวาพนักงานที่ถูกกล่ันแกลงรังแกมักมีอาการปวดหัว           

ปวยดวยโรคหวัใจและหลอดเลอืด โรคเจบ็ปวยเรือ้รงั และมกีารเกดิเนือ้งอกในรางกาย (Campbell, Westbury, 

Davison & Florida-James, 2016 ; Betty, 2015 ; Johnson, 2009 ; Kivimäki et al., 2003) 

 3. ผลกระทบตอคุณลักษณะทางเจตคติ ปรากฏใหเห็นในรูปของวิตกจริต (Vartia, 2001)               

ความกลัว ความซึมเศรา (Einarsen & Mikkelsen, 2003) โกรธงาย และโมโหราย (Yildiz, 2007 ; Namie, 
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2003 ; Quine, 1999) ไมคอยมแีรงจงูใจ และไมคอยมีความมัน่ใจในตัวเอง รวมทัง้ยงัมีรายงานวาความยบัยัง้

ชัง่ใจของเหย่ือนัน้ลดตํา่ลง (Yildiz, 2007 ; Vartia, Maarit A-L, 2001 ; Gardner & Johnson, 2001 ; Vartia, 2001)

 ผลกระทบท่ีมตีอองคการมีปรากฏใหเหน็ในเร่ืองของผลิตภาพ ตนทนุ วฒันธรรมและช่ือเสยีงองคการ 

ดังนี้

 1. ผลกระทบตอผลิตภาพ เกิดขึ้นจากการท่ีพนักงานท่ีเปนเปาหมายของการกล่ันแกลงรังแก           

รูสึกเครียด วิตกกังวล ทํางานไมเสร็จตามกําหนด มีแนวโนมที่จะมีความคิดสรางสรรคลดลง และเกิด            

ความผิดพลาดในการทํางานบอยครั้งขึ้น ทําใหมีการขาดงาน และผลการปฏิบัติงานลดลง (O'Connell,       

Calvert, & Watson, 2007)

 2. ผลกระทบตอตนทุนขององคการ เกดิขึน้จากการท่ีองคการมีคาใชจายดานสุขภาพของพนักงาน

ที่ถูกรังแก โดยผลการวิจัยของ Gardner & Johnson (2001) สะทอนใหเห็นวาในองคการที่มีการกลั่นแกลง

รงัแกกันในท่ีทาํงานน้ันจะมีการเบิกเงินประกันสขุภาพมากข้ึนกวาปกติ นอกจากน้ี ตนทุนท่ีเพ่ิมขึน้ขององคการ

ยังเกิดขึ้นจากการท่ีพนักงานไดลาออกจากองคการ (Rayner & Keashly, 2005) ทําใหองคการตองสรรหา

พนักงานเขามาใหม เกิดตนทุนทั้งในสวนของการโฆษณาประชาสัมพันธรับสมัครงาน การคัดเลือก และ         

การปฐมนิเทศ (Namie, 2007; Gardner & Johnson, 2001) 

 3. ผลกระทบตอวัฒนธรรมและชือ่เสยีงองคการ ปรากฏใหเหน็ดังผลการวจิยัของ Harvey, Treadway, 

& Heames (2007) ที่สะทอนใหเห็นวา องคการท่ีไมไดมีการปองกันและแกปญหาการกลั่นแกลงรังแกกัน     

ในท่ีทํางานมักทําใหพนักงานไมมีความเกรงใจ ทําใหเกิดอันธพาลในท่ีทํางานอยูบอยคร้ัง องคการท่ีผูนํา          

ไมสามารถจัดการการกล่ันแกลงกันในท่ีทํางานไดถือเปนภัยรายตอวิถีชีวิตของคนในองคการซ่ึงมีผลทําใหมี

การทํางานเปนทีมลดนอยลง (Gardner & Johnson, 2001) ความผูกพันของพนักงานลดต่ําลง (Loh,            

Restubog & Zagenczyk, 2010 ; Yeung & Griffin, 2008) อัตราการลาออกจากงานเพ่ิมสูงข้ึน (Tepper, 

2000) และยังเปนการทําลายคุณงามความดีที่มีในองคการ (Namie, 2003) ดังนั้นการกล่ันแกลงกัน                   

ในที่ทํางานเปรียบเหมือนยาพิษที่เปนตัวทําลายวัฒนธรรมองคการ (Andersson & Pearson, 1999) 

 นอกจากน้ีองคการท่ีมีการกล่ันแกลงกันในท่ีทํางานคอนขางสูงและมีเหตุการณปรากฏใหเห็นบอย

มักจะทําใหเกิดการสูญเสียพนักงานที่มีความสามารถ และการสรางความสัมพันธกับลูกคาทําไดไมดีเหมือน

เกา ดังนั้นจึงกลายเปนผลกระทบเชิงลบตอชื่อเสียงองคการในท่ีสุด (Johnson, 2009 ; Namie, 2007 ;           

MacIntosh, 2005)

การปองกันการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

 การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานมีหลากหลายรูปแบบ และไดสงผลกระทบเชิงลบตอพนักงาน    

และองคการ องคการทีใ่หความสาํคัญกบัพนกังานจะมกีารสรางสภาพแวดลอมการทาํงานทีป่ลอดภยั แสดง

ถึงความเคารพซึ่งกันและกัน และเปนสถานที่ที่มีความเปนมืออาชีพ (Saunders, Huynh & Goodman-       

Delahunty, 2007) ในทางกลบักนั องคการทีม่กีารควบคมุการบรหิารท่ีออนแอ (Weak Management Control) 
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และไมมีนโยบายเพื่อปองกันการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานที่เหมาะสมเพียงพอจะทําใหพนักงานแสดง

พฤติกรรมเบี่ยงเบน เกิดการกลั่นแกลงรังแกพนักงานอื่นขึ้นไดงาย (Salin, 2003) 

 ดังนั้นองคการจึงควรไดมีการกําหนดนโยบายข้ึนมาเพ่ือปองกันการกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางาน 

ซึง่ควรครอบคลุมในเรือ่งตอไปนี ้(Estes & Wang, 2008 ; Saunders, Huynh & Goodman-Delahunty, 2007 ; 

Rutherford & Rissel, 2004)

 1. ระบุความหมายและพฤติกรรมของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานไวอยางชัดเจน

 2. กําหนดวิธีการรายงานพฤติกรรมกลั่นแกลงรังแก ชองทางในการไดมาซึ่งขอมูล เชน ขอมูลจาก

คําบอกเลาของพนักงานที่ถูกรังแก ขอมูลจากการสัมภาษณกอนออกจากงาน เปนตน

 3. กําหนดขั้นตอนการตรวจสอบพฤติกรรมกลั่นแกลงรังแก โดยที่ขั้นตอนในการตรวจสอบนั้น        

จะตองมขีึน้เพ่ือใหมัน่ใจวาพนกังานท่ีถกูกลัน่แกลง  รงัแกจะไดรบัความเปนธรรม โดยเฉพาะในกรณีทีผู่กล่ันแกลง

มีอํานาจเหนือกวาเปาหมายของการกลั่นแกลง  ขั้นตอนการตรวจสอบควรโปรงใส และตรงไปตรงมา 

 4. ระบุวธิกีารแกปญหาท่ีเกดิขึน้หากองคการตระหนักถงึความสําคญัของปญหาการกล่ันแกลงกนั

ในที่ทํางาน องคการจําเปนตองมีกระบวนการหรือขั้นตอนในการจัดการกับปญหาที่เกิดข้ึน โดยตองแนใจวา

สมาชกิขององคการรบัทราบและเขาใจเกีย่วกบัการจดัการกบัปญหาทัว่ถงึกนั การดาํเนนิการแกปญหาทีเ่กดิข้ึน

ตองอยูภายใตสิ่งที่พึงกระทําไดตามกฎหมายเปนสําคัญ 

 5. การฝกอบรมอยางเปนทางการเพ่ือลดพฤติกรรมกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางาน โดยท่ี                   

การฝกอบรมน้ันควรไดมีการใหความรูเก่ียวกับพฤติกรรมของการกล่ันแกลงรังแก เทคนิคในการระบุตัวการ        

กลัน่แกลงรงัแก การตอบสนองตอการกลัน่แกลงรงัแกในทางทีเ่หมาะสม รวมสะทอนใหตระหนกัถงึผลกระทบ        

ที่เกิดขึ้นจากการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

 นโยบายทีเ่กีย่วของกบัการกลัน่แกลงรงัแกกนัในทีท่าํงานถอืเปนการสรางสภาพแวดลอมการทาํงาน

ที่ปลอดภัยมีสวนปองกันและลดพฤติกรรมรังแกกันในที่ทํางานไดเปนอยางดี (Bartlett & Bartlett, 2011) 

สรุป
 การกลัน่แกลงรงัแกกนัในทีท่าํงานเปนพฤตกิรรมเชงิลบทีเ่กดิขึน้ซํา้และตอเนือ่ง มคีวามเกีย่วของกบั

ความไมเทาเทยีมกันของอํานาจระหวางผูกระทํากบัเปาหมาย โดยผูทีก่ระทํามคีวามตัง้ใจท่ีจะทํารายเปาหมาย 

และทําใหเกิดสภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเปนมิตร พฤติกรรมการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานแบงออก

เปน 3 ประเภท ไดแก 1) พฤติกรรมกล่ันแกลงรงัแกท่ีเกีย่วของกับงาน 2) พฤติกรรมกล่ันแกลงรงัแกทางจิตวทิยา 

และ 3) พฤตกิรรมกลัน่แกลงรงัแกทางกาย การกลัน่แกลงรังแกกนัในทีท่าํงานเกดิข้ึนไดจากปจจยัสวนบคุคล

และปจจัยดานองคการ โดยมีผลกระทบตอการทํางาน สุขภาพ และคุณลักษณะทางเจตคติของพนักงาน      

รวมถึงมีผลกระทบที่มีตอผลิตภาพ ตนทุน วัฒนธรรม และช่ือเสียงขององคการ ในการลดการเกิดขึ้นของ     

การกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางาน องคการควรไดมีการเสริมสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปราศจาก     

การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานโดยการกําหนดนโยบายเพื่อปองกันไวอยางชัดเจน
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