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แบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก 1) พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกที่เกี่ยวของกับงาน 2) พฤตกิรรมกล่ันแกลงรังแก

ทางจิตวทิยา และ 3) พฤตกิรรมกลัน่แกลงรงัแกทางกาย การกลัน่แกลงรังแกกันในทีท่าํงานเกดิข้ึนจากปจจัย

สวนบุคคลและปจจัยดานองคการ โดยมีผลกระทบตอการทํางาน สุขภาพ และคุณลักษณะทางเจตคติของ

พนักงาน รวมทั้งผลกระทบตอผลิตภาพ ตนทุน วัฒนธรรม และชื่อเสียงขององคการ ในการลดการเกิดข้ึน     

ของการกล่ันแกลงรงัแกกันในท่ีทาํงาน องคการควรไดมกีารเสริมสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปราศจาก

การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานโดยการกําหนดนโยบายขึ้นมาเพื่อปองกัน เชน การกําหนดวิธีการรายงาน

พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแก กระบวนการในการจัดการกับพฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกและการฝกอบรม                

เพื่อลดพฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน เปนตน

คําสําคัญ
 การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน  ความขัดแยง  การจัดการทรัพยากรมนุษย

*ผูเขียนหลัก
  อีเมล: jack.dj37@hotmail.com



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 2 เมษายน 2560 - มิถุนายน 256010

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
 การกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานเปรียบไดดั่งการทําสงครามระหวางกันของพนักงาน พฤติกรรม

กลั่นแกลงรังแก คือ ยาพิษรายที่คอยทําลายความมั่นคงขององคการ เปนเหมือนฝนรายที่ผูบริหารตองเผชิญ    

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

Bullying” ไดมีการเปรียบเทียบไววา ผูที่แสดงพฤติกรรมการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานเปนเผด็จการ          

ทีห่ลงอาํนาจ เปนปศาจรายและนักแสดงตสีองหนา ในขณะท่ีผูทีเ่ปนเปาหมายของการรังแกน้ันเปรียบไดกบั

เด็กออนหดั ทาสในเรอืนเบีย้ และนกัโทษตองจาํคกุ (Tracy, Lutgen-Sandvik, & Alberts, 2006) ในชวงเวลา

ที่ผานมา การกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานไดรับความสนใจจากนักวิชาการในหลากหลายสาขา เชน              

การแพทยและสาธารณสุข (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) เปนตน 

 ในประเทศอังกฤษ ผลการวิจัยของ Quine (1999) ไดทําการศึกษาสภาพการกลั่นแกลงรังแกกัน       

ในท่ีทํางานของแพทย พยาบาล และบุคลากรทางการแพทยจํานวน 1,100 คน พบวา มีจํานวนผูที่โดน           

กลั่นแกลงรังแกกันในท่ีทํางานปรากฏใหเห็นรอยละ 38 ผลการวิจัยในระยะตอมาสะทอนใหเห็นใน              

ทาํนองเดยีวกนั ดงัทีใ่นสหรฐัอเมรกิาปรากฏใหเหน็วา พนกังานรอยละ 40 เคยโดนกลัน่แกลงรงัแกในระหวาง

ที่ใชชีวิตอยูในชวงเวลาการทํางาน (Namie, Namie & Lutgen-Sandvik, 2010) และยังพบวาการกลั่นแกลง



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 2 เมษายน 2560 - มิถุนายน 2560 11

รังแกกันในที่ทํางานนั้นสามารถเกิดขึ้นไดกับพนักงานในทุกตําแหนงงาน ดังเชนผลการวิจัยของ Ortega, 

Høgh, Pejtersen, & Olsen (2009) ที่ไดทําการศึกษาการกลั่นแกลงกันในที่งานในประเทศเดนมารก               

เก็บขอมลูจากพนกังานในหลายธรุกจิจาํนวน 3,429 คน แสดงใหเหน็วาการกลัน่แกลงกนัในทีท่าํงานระหวาง

เพือ่นรวมงานพบมากถงึรอยละ 71.5 การกลัน่แกลงรังแกโดยหวัหนางาน/ผูบริหารปรากฏใหเหน็รอยละ 32.4 

ในขณะทีห่วัหนา/ผูบรหิารทีโ่ดนลกูนองรงัแกมปีรากฏใหเหน็บาง รอยละ 6 นอกจากนีย้งัมขีอมลูการถกูกลัน่แกลง

จากลูกคาหรือผูรับบริการปรากฏใหเห็นรอยละ 11.3 

 การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานไดสงผลกระทบเชิงลบ ทําลายความเปนอยูที่ดีของพนักงาน         

โดยทําใหพนักงานเกิดความเครียด เสียสุขภาพจิต และมีความเส่ียงตอการเปนโรคหลอดเลือดหัวใจเพ่ิมขึ้น 

(Namie, 2003) การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานยังเปนตัวการทําลายสุขภาพองคการ (Lutgen-Sandvik 

& Tracy, 2012) ดังที่ปรากฏใหเห็นวา ความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงานลดลง พนักงาน     

มกีารขาดงานและการลาออกทีเ่พิม่ขึน้ สงผลใหผลการปฏบิตังิานขององคการในภาพรวมลดตํา่ลง (O'Connell, 

Calvert, & Watson, 2007) นอกจากน้ีการศกึษาการในโรงพยาบาลมีรายงานวา การกล่ันแกลงกนัในทีท่าํงานน้ัน

สงผลตอคุณภาพและความปลอดภัยของผู ปวยนั่นคือการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานมีผลเชิงลบ                  

ตอลูกคา (Gaffney et al., 2012)

 ขอมูลที่กลาวมาน้ีสะทอนใหเห็นวา การกล่ันแกลงกันในท่ีทํางานเปนเหตุการณที่ปรากฏใหเห็น      

มากข้ึนในโลกของการทํางานและเปนเร่ืองท่ีองคการตองใหความสําคัญเปนอยางมาก บทความน้ีจึงไดมี      

การทบทวนความหมายและพฤติกรรมของการกล่ันแกลงรงัแกกันในท่ีทาํงาน แสดงใหเหน็ท่ีมาและผลกระทบ 

และนําเสนอแนวทางการกําหนดนโยบายเพื่อปองกันการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

ความหมายของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน 

 Salin (2003) นิยามวา การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานเปนการกระทําเชิงลบที่เกิดขึ้นซํ้าและ       

ตอเนื่องกับบุคคล โดยมีความเกี่ยวของกับความไมเทาเทียมกันของอํานาจและกอใหเกิดสภาพแวดลอม      

การทาํงานท่ีไมเปนมติร ในขณะท่ี Martucci & Sinatra (2009) ไดใหความหมายไววา การกลัน่แกลงรังแกกัน   

ในที่ทํางาน หมายถึง พฤติกรรมเชิงลบท่ีไมนายินดีซึ่งมักเกิดข้ึนจากอํานาจโดยที่เปาหมายหรือเหย่ือยาก         

ที่จะปองกันตัวเอง และผูที่รังแกมีความต้ังใจที่จะทํารายเปาหมาย ความหมายดังกลาวนี้เปนไปในทํานอง

เดียวกันกับ Bartlett & Bartlett (2011) ที่ไดนิยามวา การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน หมายถึง พฤติกรรม

ทีเ่กดิขึน้ซ้ําและตอเน่ืองโดยมีความเก่ียวของกับความไมเทาเทียมกันของอํานาจระหวางผูกระทํากบัเปาหมาย

ซึ่งเปนเหยื่อของการรังแก

 ดังนั้นจึงกลาวไดวา การกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางาน หมายถึง พฤติกรรมเชิงลบท่ีเกิดข้ึนซํ้า           

และตอเน่ือง มคีวามเก่ียวของกับความไมเทาเทียมกันของอํานาจระหวางผูกระทํากบัเปาหมาย โดยผูทีก่ระทํา

มีความตั้งใจที่จะทํารายเปาหมาย และทําใหเกิดสภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเปนมิตร

 การกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางานเปนส่ิงที่มีจุดเริ่มตนจากความไมสุภาพ (Incivility) จากน้ัน            
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ขยับมาเปนการกลั่นแกลงรังแก (Bullying) และลงทายดวยความรุนแรงในท่ีทํางาน (Workplace Violence) 

(Namie, 2003) การกล่ันแกลงรังแกเกิดข้ึนในหลายลักษณะ มีทั้งท่ีเปนการกล่ันแกลงรังแกกันระหวาง         

เพื่อนรวมงาน การถูกหัวหนางานกล่ันแกลงรังแก การถูกลูกนองกลั่นแกลงรังแก และการกลั่นแกลงรังแก    

จากผูมารับบรกิาร (Client) (Rutherford & Rissel, 2004) โดยสะทอนออกมาใหเหน็จากพฤติกรรมท่ีหลากหลาย

พฤติกรรมของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน 

 พฤติกรรมการกล่ันแกลงรงัแกกันในท่ีทาํงานแบงตามลักษณะการกระทําและส่ิงท่ีเปาหมายถูกกระทํา

ออกเปน 3 ประเภท คือ 1) พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกที่เกี่ยวของกับงาน 2) พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแก              

ทางจิตวิทยา และ 3) พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกทางกาย (Bartlett & Bartlett, 2011; Quine, 2001) ดังนี้

 1.  พฤติกรรมกล่ันแกลงรังแกท่ีเกี่ยวของกับงาน มักเกิดข้ึนจากความอํานาจท่ีแตกตางกันของ            

การดํารงตาํแหนงอยูในองคการ ผูกลัน่แกลงจงึมโีอกาสท่ีจะกระทําการกล่ันแกลงไดจากอาํนาจทีม่เีหนอืกวา

เปาหมาย โดยมักปรากฏใหเห็นท้ังกล่ันแกลงรังแกเร่ืองภาระงาน กระบวนการทํางาน การประเมินผลงาน    

และความกาวหนาในงาน 

  การกลั่นแกลงเรื่องภาระงานปรากฎในหลากหลายลักษณะ เชน การมอบหมายภาระงานที่            

มากเกนิไป การปฏิเสธการลางาน การลดบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบ และการมอบหมายงานท่ีไมสําคัญ 

เปนตน นอกจากนี ้การกลัน่แกลงกนัในเรือ่งภาระงานยงัเปนลกัษณะของการกาํหนดเปาหมายการทาํงานทีเ่ปน

ไปไมได การเปลี่ยนเปาหมายของการทํางานโดยไมมีการแจงลวงหนา รวมทั้งการพยายามสรางสถานการณ                 

เพื่อใหเหยื่อทํางานออกมาไมไดตามเปาหมายที่กําหนดไว ดังนั้นการกลั่นแกลงประเภทนี้จึงมักมีผลกระทบ

ตอความกาวหนาในอาชีพ 

  การกลัน่แกลงเรือ่งกระบวนการทาํงานมกัเกดิขึน้ในหลายลกัษณะเชนเดียวกนั ดงัเชน การยบัยัง้

ความคิดเห็น การกาวลวงอํานาจการตัดสินใจ การควบคุมทรัพยากรและขอมูลขาวสาร และการใชอํานาจ

โจมตวีชิาชพีของเปาหมาย เปนตน ในสวนของการกลัน่แกลงรงัแกเรือ่งการประเมนิผลงานและความกาวหนา

ในงานนัน้มกัเกดิขึน้ระหวางหวัหนางานกบัลกูนอง โดยแสดงออกมาในลกัษณะของการคอยจบัผิดการทาํงาน 

การตัดสินการทํางานใหผิดพลาด การประเมินผลงานที่ไมเปนธรรม และสะกัดกั้นการเลื่อนตําแหนง เปนตน  

 2. พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกทางจิตวิทยา การกลั่นแกลงประเภทน้ีมักเกิดข้ึนระหวางผูกลั่นแกลง

กบัเปาหมายโดยตรง มทีัง้พฤติกรรมรบกวนจนถงึพฤติกรรมทีร่นุแรงขึน้ เชน การคุกคามทางวาจา การตะคอก 

การสงสายตาหยามเยียด หัวเราะเยยหยัน และการขมขู เปนตน พฤติกรรมกล่ันแกลงรังแกทางจิตวิทยา          

ยังอาจเกิดขึ้นโดยออม เชน การกันใหออกหาง การโดดเดี่ยว และการแกลงไมสนใจ เปนตน พฤติกรรม           

โดยออมนีส้ะทอนออกมาใหเหน็จากการไมรบัโทรศัพท ไมตอบกลบัอเีมลหรือเมมโม (Memo) การซบุซบินนิทา 

การโกหก กลาวหาเท็จ และการลอบกัดแทงขางหลัง 

 3.  พฤติกรรมกลั่นแกลงรังแกทางกาย คือการทํารายรางกาย เปนพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาซึ่ง        

เขาขายความรุนแรงในที่ทํางาน
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 ในประเทศไทย ผลงานของธเนศ รตันกลุ (2559) อมรทพิย อมราภบิาล (2559) และสภุาวดี เจรญิวานิช 

(2560) แสดงใหเหน็วาพฤตกิรรมกล่ันแกลงรงัแกในท่ีทาํงานท่ีปรากฏใหเหน็โดยท่ัวไป ไดแก การปลอยขาวลอื 

การพูดโจมตีงานดวยคําหยาบคาย การเปล่ียนแผนการทํางาน และการมอบหมายงานยากท่ีทําไมได              

โดยปรากฎใหเหน็พฤตกิรรมการรงัแกผานพ้ืนทีไ่ซเบอร (Cyber Bullying) กนัเพ่ิมมากขึน้ทัง้การใสรายปายสี

การใชถอยคําหยาบคายตอวาผูอื่นและการสงตอขอมูลลับเพ่ือทําใหผูอื่นเสียหายผานทางอินเตอรเน็ตและ  

สือ่สงัคมออนไลน พฤติกรรมทีก่ลาวมานีไ้ดสงผลกระทบเชงิลบตอสุขภาพกายและสขุภาพจติของผูทีถ่กูรังแก 

ดงันัน้ผูทีถ่กูกลัน่แกลงรงัแกจงึไดมกีารตอบสนองโดยใชกลยทุธทีป่รับเปลีย่นไปตามพฤตกิรรมการกลัน่แกลง

รังแก เชน เมื่อถูกรังแกดวยการทํารายรางกาย จะใชวิธีแกดวยการโตตอบกลับ เม่ือถูกรังแกดวยวาจา               

มักโตตอบกลับและมองหาวิธีการจัดการกับปญหา (Problem Solving) มีการตอบโตผานทางอินเตอรเน็ต  

และส่ือสังคมออนไลนเมื่อถูกกล่ันแกลงรังแกผานพ้ืนที่ไซเบอร ในขณะท่ีหากถูกรังแกดวยคําพูดหรือทาทาง

สอไปในทางเพศน้ันจะใชวธิกีารขอความชวยเหลอืจากผูอืน่ เปนตน (ธดิารตัน ปรุณะชยัคีร,ี สรินิดัดา ปญญาภาส 

และ ฐิตวี แกวพรสวรรค, 2558 ; สุภาวดี เจริญวานิช, 2560)

ที่มาของการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

  ที่มาของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานมีทั้งปจจัยดานองคการและปจจัยสวนบุคคล ในดาน

องคการน้ันผลการวิจัยหลายช้ินสะทอนใหเห็นวาคุณลักษณะของผูนําเปนตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับ

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

พบวา องคการที่มีผูนําแบบปลอยประละเลยมักพบการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานคอนขางสูง ในขณะท่ี 

Tepper (2000) และ Einarsen, Aasland & Skogstad (2007) พบวา องคการที่มีผูนําที่เผด็จการเกร้ียวกราด 

(Tyrannical Leadership) มักปรากฏใหเห็นการรังแกกันในที่ทาํงานเกิดข้ึนมากกวาปกติ โดยผูที่กลั่นแกลง

รังแกกลับกลายเปนตัวผูนํานั่นเอง ในขณะที่การออกแบบงานนั้น ผลงานของ Salin (2008) แสดงใหเห็นวา

ลักษณะงานท่ีกําหนดเปาหมายไวไมชัดเจน ขาดเอกภาพในการควบคุมงานดวยตนเอง และมีความขัดแยง

กันในบทบาทการทํางานนั้นเปนปจจัยของการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน 

 วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ชวยกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกขององคการ กอใหเกิดความเขาใจ     

แนวปฏิบัติ บทบาทและหนาที่ของสมาชิกในองคการ (อนุพงษ  อินฟาแสง, 2559) วัฒนธรรมองคการยังเปน

อีกปจจัยหน่ึงดานองคการท่ีมีความสัมพันธกับการเกิดข้ึนของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน ดังท่ี           

Robinson & O'Leary-Kelly (1998) แสดงใหเห็นวา องคการท่ีมวีฒันธรรมท่ีชืน่ชมกับความคับแคบและช่ืนชม

กับเรื่องตลกที่นาอัปยศอดสูนั้นมักไมคอยที่จะกีดกันการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน สวน Vartia (1996) 

พบวา บรรยากาศองคการท่ีเต็มไปดวยการแขงขัน ความอิจฉาริษยา และมีการแบงพรรคแบงพวกน้ันมี       

ความเสี่ยงที่จะเกิดการกลั่นแกลงรังแกกันไดงาย 
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 สําหรับปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลิกภาพเปนตัวแปรสําคัญที่มีความสัมพันธกับการเกิดขึ้น              

ของการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน โดยผลการวิจัยของ Bashir, Hanif & Nadeem (2014) สะทอนใหเห็น

วาพนักงานที่มีบุคลิกภาพมั่นคงในอารมณ (Emotional Stability) มีจิตสํานึก (Conscientiousness) 

ประนีประนอม (Agreeableness) มักไมคอยโดนกล่ันแกลงรังแก ในทางตรงกันขาม พนักงานท่ีมีลักษณะ

บุคลิกภาพทั้งสามดานดังกลาวคอนขางต่ํากลับปรากฏเหตุการณของการกล่ันแกลงรังแกใหเห็นอยูบอยคร้ัง 

 ผลงานของ Matthiesen & Einarsen (2007) แสดงใหเห็นวาพนักงานท่ีขาดความเช่ือมั่นในตัวเอง

มกัจะกลายเปนเปาหมายของการกลัน่แกลงรงัแก ตรงกนัขามกบัพนกังานทีม่คีวามสามารถทางสงัคม (Social 

Competence) (Zapf & Einarsen, 2003) ในขณะท่ีผลงานของ Matthiesen & Einarsen (2004) สะทอน     

ใหเห็นวาการรับรูความสามารถในตนเอง (Self  Efficacy) เปนตัวแปรกํากับ (Moderator) ผลกระทบของ    

การกลั่นแกลงในที่ทํางานที่มีตอสุขภาพของเปาหมายหรือเหยื่อของการถูกกลั่นแกลงรังแก 

 นอกจากน้ียงัมผีลงานวิจยัทีแ่สดงใหเหน็ขอคนพบทีว่า ความขัดแยงกนัระหวางบคุคล (Interpersonal 

Conflict) มีความสัมพันธกลับกลายเปนผูที่กระทําการกล่ันแกลงกันในที่ทํางานดวย (Hauge, Skogstad & 

Einarsen, 2009)

ผลกระทบของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

 การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานมีผลกระทบตอบุคคลในเรื่องของการทํางาน สุขภาพ และ

คุณลักษณะทางเจตคติ (Affective Domain) ดังนี้

 1. ผลกระทบตอการทํางาน มักมีการขาดงาน การเบื่อหนายในงาน และความสามารถในการคิด

การตัดสินใจที่ลดตํ่าลงปรากฏใหเห็น (Namie, 2007 ; Yildiz, 2007) ผลการวิจัยของนักวิชาการหลายทาน

ยังพบวา เปาหมายท่ีถูกกลั่นแกลงรังแกมักมีความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน และผลการปฏิบัติงาน                

ทีล่ดตํา่ลง (Loh, Restubog & Zagenczyk, 2010 ; Aquino & Thau, 2009) สงผลใหพนกังานท่ีเปนเปาหมาย

นัน้ถกูหกัเงินเดือนกลายเปนความเครียดท่ีเพ่ิมขึน้ตามมา (Gardner & Johnson, 2001) ดงันัน้ การกล่ันแกลง

รังแกกันในที่ทํางานมีผลกระทบตอสุขภาพของพนักงาน 

 2. ผลกระทบตอสขุภาพ พบวา การกลัน่แกลงรงัแกกนัในทีท่าํงานมผีลกระทบตอภาวะทางจติและ

ภาวะทางกาย โดยผลตอภาวะทางจติมักปรากฏใหเห็นปญหาสขุภาพจติ ความผดิปกตทิีเ่กิดหลงัความเครยีด

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

และความคิดที่จะฆาตัวตาย (Nielsen, Nielsen, Notelaers & Einarsen, 2015 ; Balducci, Alfano &         

Fraccaroli, 2009) ในขณะที่ผลทางกาย มีรายงานวาพนักงานที่ถูกกล่ันแกลงรังแกมักมีอาการปวดหัว           

ปวยดวยโรคหวัใจและหลอดเลอืด โรคเจบ็ปวยเรือ้รงั และมกีารเกดิเนือ้งอกในรางกาย (Campbell, Westbury, 

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

 3. ผลกระทบตอคุณลักษณะทางเจตคติ ปรากฏใหเห็นในรูปของวิตกจริต (Vartia, 2001)               

ความกลัว ความซึมเศรา (Einarsen & Mikkelsen, 2003) โกรธงาย และโมโหราย (Yildiz, 2007 ; Namie, 
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2003 ; Quine, 1999) ไมคอยมแีรงจงูใจ และไมคอยมีความมัน่ใจในตัวเอง รวมทัง้ยงัมีรายงานวาความยบัยัง้

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

 ผลกระทบท่ีมตีอองคการมีปรากฏใหเหน็ในเร่ืองของผลิตภาพ ตนทนุ วฒันธรรมและช่ือเสยีงองคการ 

ดังนี้

 1. ผลกระทบตอผลิตภาพ เกิดขึ้นจากการท่ีพนักงานท่ีเปนเปาหมายของการกล่ันแกลงรังแก           

รูสึกเครียด วิตกกังวล ทํางานไมเสร็จตามกําหนด มีแนวโนมที่จะมีความคิดสรางสรรคลดลง และเกิด            

ความผิดพลาดในการทํางานบอยครั้งขึ้น ทําใหมีการขาดงาน และผลการปฏิบัติงานลดลง (O'Connell,       

Calvert, & Watson, 2007)

 2. ผลกระทบตอตนทุนขององคการ เกดิขึน้จากการท่ีองคการมีคาใชจายดานสุขภาพของพนักงาน

ที่ถูกรังแก โดยผลการวิจัยของ Gardner & Johnson (2001) สะทอนใหเห็นวาในองคการที่มีการกลั่นแกลง

รงัแกกันในท่ีทาํงานน้ันจะมีการเบิกเงินประกันสขุภาพมากข้ึนกวาปกติ นอกจากน้ี ตนทุนท่ีเพ่ิมขึน้ขององคการ

ยังเกิดขึ้นจากการท่ีพนักงานไดลาออกจากองคการ (Rayner & Keashly, 2005) ทําใหองคการตองสรรหา

พนักงานเขามาใหม เกิดตนทุนทั้งในสวนของการโฆษณาประชาสัมพันธรับสมัครงาน การคัดเลือก และ         

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

 3. ผลกระทบตอวัฒนธรรมและชือ่เสยีงองคการ ปรากฏใหเหน็ดังผลการวจิยัของ Harvey, Treadway, 

& Heames (2007) ที่สะทอนใหเห็นวา องคการท่ีไมไดมีการปองกันและแกปญหาการกลั่นแกลงรังแกกัน     

ในท่ีทํางานมักทําใหพนักงานไมมีความเกรงใจ ทําใหเกิดอันธพาลในท่ีทํางานอยูบอยคร้ัง องคการท่ีผูนํา          

ไมสามารถจัดการการกล่ันแกลงกันในท่ีทํางานไดถือเปนภัยรายตอวิถีชีวิตของคนในองคการซ่ึงมีผลทําใหมี

การทํางานเปนทีมลดนอยลง (Gardner & Johnson, 2001) ความผูกพันของพนักงานลดต่ําลง (Loh,            

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

2000) และยังเปนการทําลายคุณงามความดีที่มีในองคการ (Namie, 2003) ดังนั้นการกล่ันแกลงกัน                   

ในที่ทํางานเปรียบเหมือนยาพิษที่เปนตัวทําลายวัฒนธรรมองคการ (Andersson & Pearson, 1999) 

 นอกจากน้ีองคการท่ีมีการกล่ันแกลงกันในท่ีทํางานคอนขางสูงและมีเหตุการณปรากฏใหเห็นบอย

มักจะทําใหเกิดการสูญเสียพนักงานที่มีความสามารถ และการสรางความสัมพันธกับลูกคาทําไดไมดีเหมือน

เกา ดังนั้นจึงกลายเปนผลกระทบเชิงลบตอชื่อเสียงองคการในท่ีสุด (Johnson, 2009 ; Namie, 2007 ;           

MacIntosh, 2005)

การปองกันการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

 การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานมีหลากหลายรูปแบบ และไดสงผลกระทบเชิงลบตอพนักงาน    

และองคการ องคการทีใ่หความสาํคัญกบัพนกังานจะมกีารสรางสภาพแวดลอมการทาํงานทีป่ลอดภยั แสดง

ถึงความเคารพซึ่งกันและกัน และเปนสถานที่ที่มีความเปนมืออาชีพ (Saunders, Huynh & Goodman-       

Delahunty, 2007) ในทางกลบักนั องคการทีม่กีารควบคมุการบรหิารท่ีออนแอ (Weak Management Control) 
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และไมมีนโยบายเพื่อปองกันการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานที่เหมาะสมเพียงพอจะทําใหพนักงานแสดง

พฤติกรรมเบี่ยงเบน เกิดการกลั่นแกลงรังแกพนักงานอื่นขึ้นไดงาย (Salin, 2003) 

 ดังนั้นองคการจึงควรไดมีการกําหนดนโยบายข้ึนมาเพ่ือปองกันการกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางาน 

ซึง่ควรครอบคลุมในเรือ่งตอไปนี ้(Estes & Wang, 2008 ; Saunders, Huynh & Goodman-Delahunty, 2007 ; 

Rutherford & Rissel, 2004)

 1. ระบุความหมายและพฤติกรรมของการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานไวอยางชัดเจน

 2. กําหนดวิธีการรายงานพฤติกรรมกลั่นแกลงรังแก ชองทางในการไดมาซึ่งขอมูล เชน ขอมูลจาก

คําบอกเลาของพนักงานที่ถูกรังแก ขอมูลจากการสัมภาษณกอนออกจากงาน เปนตน

 3. กําหนดขั้นตอนการตรวจสอบพฤติกรรมกลั่นแกลงรังแก โดยที่ขั้นตอนในการตรวจสอบนั้น        

จะตองมขีึน้เพ่ือใหมัน่ใจวาพนกังานท่ีถกูกลัน่แกลง  รงัแกจะไดรบัความเปนธรรม โดยเฉพาะในกรณีทีผู่กล่ันแกลง

มีอํานาจเหนือกวาเปาหมายของการกลั่นแกลง  ขั้นตอนการตรวจสอบควรโปรงใส และตรงไปตรงมา 

 4. ระบุวธิกีารแกปญหาท่ีเกดิขึน้หากองคการตระหนักถงึความสําคญัของปญหาการกล่ันแกลงกนั

ในที่ทํางาน องคการจําเปนตองมีกระบวนการหรือขั้นตอนในการจัดการกับปญหาที่เกิดข้ึน โดยตองแนใจวา

สมาชกิขององคการรบัทราบและเขาใจเกีย่วกบัการจดัการกบัปญหาทัว่ถงึกนั การดาํเนนิการแกปญหาทีเ่กดิข้ึน

ตองอยูภายใตสิ่งที่พึงกระทําไดตามกฎหมายเปนสําคัญ 

 5. การฝกอบรมอยางเปนทางการเพ่ือลดพฤติกรรมกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางาน โดยท่ี                   

การฝกอบรมน้ันควรไดมีการใหความรูเก่ียวกับพฤติกรรมของการกล่ันแกลงรังแก เทคนิคในการระบุตัวการ        

กลัน่แกลงรงัแก การตอบสนองตอการกลัน่แกลงรงัแกในทางทีเ่หมาะสม รวมสะทอนใหตระหนกัถงึผลกระทบ        

ที่เกิดขึ้นจากการกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางาน

 นโยบายทีเ่กีย่วของกบัการกลัน่แกลงรงัแกกนัในทีท่าํงานถอืเปนการสรางสภาพแวดลอมการทาํงาน

ที่ปลอดภัยมีสวนปองกันและลดพฤติกรรมรังแกกันในที่ทํางานไดเปนอยางดี (Bartlett & Bartlett, 2011) 

สรุป
 การกลัน่แกลงรงัแกกนัในทีท่าํงานเปนพฤตกิรรมเชงิลบทีเ่กดิขึน้ซํา้และตอเนือ่ง มคีวามเกีย่วของกบั

ความไมเทาเทยีมกันของอํานาจระหวางผูกระทํากบัเปาหมาย โดยผูทีก่ระทํามคีวามตัง้ใจท่ีจะทํารายเปาหมาย 

และทําใหเกิดสภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเปนมิตร พฤติกรรมการกล่ันแกลงรังแกกันในที่ทํางานแบงออก

เปน 3 ประเภท ไดแก 1) พฤติกรรมกล่ันแกลงรงัแกท่ีเกีย่วของกับงาน 2) พฤติกรรมกล่ันแกลงรงัแกทางจิตวทิยา 

และ 3) พฤตกิรรมกลัน่แกลงรงัแกทางกาย การกลัน่แกลงรังแกกนัในทีท่าํงานเกดิข้ึนไดจากปจจยัสวนบคุคล

และปจจัยดานองคการ โดยมีผลกระทบตอการทํางาน สุขภาพ และคุณลักษณะทางเจตคติของพนักงาน      

รวมถึงมีผลกระทบที่มีตอผลิตภาพ ตนทุน วัฒนธรรม และช่ือเสียงขององคการ ในการลดการเกิดขึ้นของ     

การกล่ันแกลงรังแกกันในท่ีทํางาน องคการควรไดมีการเสริมสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปราศจาก     

การกลั่นแกลงรังแกกันในที่ทํางานโดยการกําหนดนโยบายเพื่อปองกันไวอยางชัดเจน



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 2 เมษายน 2560 - มิถุนายน 2560 17

เอกสารอางอิง
ธิดารัตน ปุรณะชัยคีรี, สิรินัดดา ปญญาภาส และ ฐิตวี แกวพรสวรรค. (2558). กลยุทธในการแกปญหา

 การถูกรังแกของเด็กนักเรียนระดับประถมศึกษาตอนปลาย. วารสารสมาคมจิตแพทย

 แหงประเทศไทย. 60(4), 275-286.

ธเนศ รตันกลุ. (2559). พษิในออฟฟต: สญัญาณวาคุณกาํลงัโดนเลนงานจากการกล่ันแกลง. สบืคนเมือ่ 

 24 มกราคม 2560, จาก http://thematter.co/byte/posion-in-work-space/11748.

สุภาวดี เจริญวานิช. (2560). การรังแกกันผานพื้นที่ไซเบอร: ผลกระทบและการปองกันในวัยรุน. 

 วารสารวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี. 25(4), 639-648.

อนพุงษ  อนิฟาแสง. (2559). วฒันธรรมองคการ: ปจจัยสูความสาํเรจ็. วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยฟารอสีเทอรน.

  10(4), 35-46. 

อมรทพิย อมราภบิาล. (2559). เหยือ่การรงัแกผานโลกไซเบอรในกลุมเยาวชน: ปจจยัเส่ียงผลกระทบตอสขุภาพจิต

 และการปรึกษาบุคคลที่สาม. วิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา. 14(1), 59-73. 

Andersson, L. M. & Pearson, C. M. (1999). Tit for tat? The spiraling workplace. Academy of 

 Management Review. 24, 452-471.

Aquino, K. & Thau, S. (2009). Workplace victimization: aggression from the target's perspective.  

 Annual Review of Psychology. 60, 717-741.

Bartlett, J. E. & Bartlett, M. E. (2011). Workplace bullying: an integrative literature review. Advances 

 in Developing Human Resources. 13(1), 69-84.

Balducci, C. ;  Alfano, V. & Fraccaroli, F. (2009). Relationships between mobbing at work and 

 MMPI-2 personality profile, posttraumatic stress symptoms, and suicidal ideation and 

 behavior. Violence and Victims. 24(1), 52-67.

Bashir, A. ; Hanif, R. & Nadeem, M. (2014). Role of personal factors in perception of workplace 

 bullying among telecommunication personnel. Pakistan Journal of Commerce and Social 

 Sciences. 8(3), 817-829. 

Betty, C. (2015). Ethical dilemmas: bullying in the pharmacy workplace. Australian Pharmacist.  

 34(7), 70-71.

Campbell, T. G. ; Westbury, T. ; Davison, R. & Florida-James, G. (2016). An exploratory study 

 of the relationship between psychosocial hazard and ambulatory physiological response 

 in higher education employees. International Journal of Workplace Health Management.  

 9(3), 360-374.



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 2 เมษายน 2560 - มิถุนายน 256018

Einarsen, S. E. & Mikkelsen, E. G. (2003). Individual effects of exposure to bullying at work. In:

 Einarsen, S.; Hoel, H.; Zapf, D. & Cooper, C. L. (Eds.). Bullying and emotional abuse in the 

 workplace. International perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis.

Einarsen, S. ; Aasland, M. & Skogstad, A. (2007). Destructive leadership behavior: a definition and 

 conceptual model.The Leadership Quarterly. 18(3), 207-216. 

Estes, B. & Wang, J. (2008). Workplace incivility: impacts on individual and organizational 

 performance. Human Resource Development Review. 7, 218-240.

Finne, L. B. ; Knardahl, S. & Lau, B. (2011). Workplace bullying and mental distress – a prospective 

 study of Norwegian employees. Scandinavian Journal of Work Environmental Health. 37(4), 

 276-287.

Gaffney, D. A. ; DeMarco, R. F. ; Hofmeyer, A.; Vessey, J. A. & Budin, W. C. (2012). Making things 

 right: nurses’ experiences with workplace bullying—a grounded theory. Nursing Research

 and Practice. Article ID 243210, 1-10.

Gardner, S. & Johnson, P. R. (2001). The learner, meaner workplace: strategies for handling bullies 

 at work. Employment Relations Today. 28(2), 23-36.

Harvey, M. ; Treadway, D. C. & Heames, J. T. (2007). The occurrence of bullying in global 

 organizations: a model and issues associated with social/emotional contagion. Journal of 

 Applied Social Psychology. 37, 2576-2599.

Hauge, L. J. ; Skogstad, A. & Einarsen, S. (2009). Individual and situational predictors of workplace 

 bullying: why do perpetrators engage in the bullying of others?. Work & Stress. 23(4), 349-358.

Johnson, S. L. (2009). International perspectives on workplace bullying among nurses: a review.

 International Nursing Review. 56, 34-40.

Kivimäki, M. ; Virtanen, M. ; Vartia, M. ; Elovainio, M. ; Vahtera, J. & Keltikangas-Järvinen, L. (2003).  

 Workplace bullying and the risk of cardiovascular disease and depression. Occupational  

 and Environmental Medicine. 60(10), 779–83.

La  Van, H. & Martin, Wm. M. (2008). Bullying in the U.S. workplace: normative and process-oriented 

 ethical approaches. Journal of Business Ethics. 83, 147-165. 

Loh, M. I. ; Restubog, S. D. L. & Zagenczyk, T. J. (2010). Consequences of workplace bullying 

 on employee identification and satisfaction among Australians and Singaporeans: exploring  

 the moderating role of power-distance. Journal of Cross-Culture Psychology. 41, 236-252.

Lutgen-Sandvik, P. & Tracy, S. J. (2012). Answering five key questions about workplace bullying:

 how communication scholarship provides thought leadership for transforming abuse at work. 

 Management Communication Quarterly. 26(1), 3-47. 



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 2 เมษายน 2560 - มิถุนายน 2560 19

MacIntosh, J. (2005). Experiences of workplace bullying in a rural area. Issues in Mental Health 

 Nursing. 26, 893-910.

Martucci. W. C. & Sinatra, K. R. (2009). Anti-bullying legislation- a growing national trend in the new 

 workplace. Employment Relations Today. 35, 77-83.

Matthiesen, S. B. & Einarsen, S. (2004). Psychiatric distress and symptoms of PTSD among victims 

 of bullying at work. British Journal of Guidance & Counselling. 32, 335-356. 

Matthiesen, S. B. & Einarsen, S. (2007). Perpetrators and targets of bullying at work: role stress

 and individual differences. Violence and Victims. 22(6), 735-753.

Namie, G. (2003). Workplace bullying: escalated incivility. Ivey Business Journal: Improving the 

 Practice of Management. 68(2), 1-6.

Namie, G. (2007). The  challenge of workplace bullying. Employment Relations Today. 34(2), 43-51.

Namie, G. ; Namie, R. & Lutgen-Sandvik, P. (2010). Challenging workplace bullying in the USA: 

 an activist and public communication. In S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, & C. L. Cooper  

 (Eds.). Workplace bullying: developments in theory, research and practice. (2nd ed.).

 London: Taylor & Francis.

Nielsen, M. B. ; Nielsen, G. H., Notelaers, G. & Einarsen, S. (2015). Workplace bullying and 

 suicidal  ideation: a 3-wave longitudinal Norwegian study. American Journal of Public  

 Health. 17, e1-e6. 

O'Connell, P. J. ; Calvert, E. & Watson, D. (2007). Bullying in the workplace: survey report. Dublin: 

 Department of Enterprise Trade and Employment. Economic and Social Research Institute.

Ortega, A. ; Høgh,  A. ;  Pejtersen, J. H. & Olsen, O. (2009). Prevalence of workplace bullying and

 risk groups: a representative population study. International Archives of Occupational and 

 Environmental Health. 82, 417-426

Quine, L. (1999). Workplace bullying in NHS community trust: staff questionnaire survey. BMJ. 318, 

 228-232.

Quine, L. (2001). Workplace bullying in nurse. Journal of Health Psychology. 6(1), 73-84.

Rayner, C. & Keashly, L. (2005). Bullying at work: a perspective from Britain and North America.  

 In: Fox, S. & Spector, P. (Eds.). Counterproductive work behaviors. Washington, D.C.:  

 American Psychological Association. 

Robinson, S. L. & O'Leary-Kelly, A. M. (1998). Monkey see, monkey do: the influence of work groups 

 on the antisocial behavior of employees. Academy of Management Journal. 41(6), 658-672. 



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 2 เมษายน 2560 - มิถุนายน 256020

Rutherford, A. & Rissel, C. (2004). A survey of workplace bullying in a health sector organization.

 Australian Health Review. 28(1), 65-72.

Salin, D. (2003). Ways of explaining workplace bullying: a review of enabling, motivating and

 precipitating structures and processes in the work environment. Human Relations. 56(10), 

 1213-1232.

Salin, D. (2008). The prevention of workplace bullying as a question of human resource management: 

 Measures adopted and underlying organizational factors. Scandinavian Journal of  

 Management. 24(3), 221-231.

Saunders, P. ; Huynh, A. & Goodman-Delahunty, J. (2007). Defining workplace bullying behaviour

 professional lay definitions of workplace bullying. International Journal of Law and 

 Psychiatry. 30, 340-354.

Skogstad, A. ; Einarsen, S. ; Torsheim, T. ; Aasland, M. & Hetland, H. (2007). The destructiveness  

 of  laissez-faire leadership behavior. Journal of Occupational Health Psychology. 12(1),  

 80-92. 

Tepper, B. J. (2000). Consequences of abusive supervision. Academy of Management Journal. 

 43, 178–190.

Tracy, S. J. ; Lutgen-Sandvik, P & Alberts, J. K. (2006). Nightmares, demons, and slaves exploring

 the painful metaphors of workplace bullying. Management Communication Quarterly.  20(2),

 148-185.

Vartia, M. (1996). The sources of bullying - psychological work environment and organizational  

 climate. European Journal of Work and Organizational Psychology. 5(2), 203-214. 

Vartia, M. (2001). Consequences of workplace bullying with respect to the well-being of its targets 

 and  the observers of bullying. Scandinavian Journal of Work, Environment & Health. 27(1),

 63-69.

Yeung, A. & Griffin, B. (2008). Workplace incivility: does it matter in Asia? People & Strategy. 31(3), 

 14-19.

Yildiz, S. (2007). A “new” problem in the workplace: psychological abuse (bullying). Journal of 

 Academic Studies. 9(34), 113-128.

Zapf, D. & Einarsen, S. (2003). Individual antecedents of bullying: victims and perpetrators. 

 In S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf & C. L. Cooper (Eds.).Bullying and emotional abuse in 

 the workplace: international perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis.




