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Abstract
	 Workplace bullying is behavior that workers do not want to encounter. The research 
results indicated that bullying may be due to intense competition, stress, and various 
oppression causing some people or groups to bully others. Workplace bullying affects both 
bullied people and their organizations. Bullies should be aware of the potential consequences 
of bullying, while the victims and their organizations should have a means of coping with it 
before it becomes more difficult to be solved. This article presents the development and 
forms of workplace bullying, its impacts, and methods to cope with it, which will benefit 
those involved in dealing and managing with it.
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บทคัดย่อ
	 การกล่ันแกล้งในทีท่�ำงานเป็นพฤตกิรรมทีค่นท�ำงานไม่อยากพบเจอ ผลการวิจยัชีว่้าอาจจะด้วยภาวะการ

แข่งขันที่รุนแรง ประกอบกับความเครียด และภาวะบีบคั้นต่าง ๆ ท�ำให้บุคคลบางคนหรือบางกลุ่มมีพฤติกรรม

กลัน่แกล้งผูอ้ืน่ ซึง่พฤตกิรรมดงักล่าวส่งผลทัง้ต่อตัวผูถ้กูกระท�ำและองค์การ ผูท้ีค่ดิจะกล่ันแกล้งบุคคลอืน่จงึควร
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ตระหนักถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้น ขณะท่ีตัวผู้ถูกกระท�ำและองค์กรควรมีวิธีการรับมือเพื่อมิให้การกลั่นแกล้ง

ในที่ท�ำงานส่งผลกระทบในวงกว้างจนยากท่ีจะแก้ไขได้ บทความนี้ได้น�ำเสนอพัฒนาการและรูปแบบของการ 

กลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน ผลของการถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน และการรับมือจากการถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน ซึ่ง

จะเป็นประโยชน์ต่อผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการรับมือและจัดการกับการกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานได้

	 ค�ำส�ำคัญ: การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน ผลกระทบ วิธีการรับมือ

บทน�ำ
	 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีบทบาทส�ำคัญยิ่งต่อความส�ำเร็จขององค์กร (เจษฎา นกน้อย, 

2552ก) หากบุคคลได้ท�ำงานทีมี่โอกาสแสดงศักยภาพของตนเองออกมาได้อย่างเต็มท่ี แต่การท่ีจะเป็นเช่นนัน้ได้

มิใช่เรื่องง่าย ทั้งนี้ เพราะการท�ำงานภายในองค์กรนั้นพนักงานจะต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่อาจ

ส่งผลกระทบต่อผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน (Noknoi, 2011) โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมในการท�ำงานปัจจุบัน

ทีต้่องปรบัตวั แข่งขนั และเรยีนรู้อยูต่ลอดเวลา (เจษฎา นกน้อย, 2552ข) จนท�ำให้พนกังานบางคนหรือบางกลุม่

แสดงพฤติกรรมบางประการที่ไม่พึงประสงค์ทั้งต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร และหนึ่งในพฤติกรรมดังกล่าว 

คือ การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน (Workplace Bullying) ซึ่ง Einarsen, Hoel, Zapf, and Cooper (2011) ให้

ความหมายว่า คือ สถานการณ์ที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลถูกบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื่นกระท�ำพฤติกรรมในแง่ลบ

เป็นระยะเวลานาน และผูถ้กูกระท�ำยากทีจ่ะปกป้องตนเองจากพฤตกิรรมดงักล่าวได้ ในปัจจบุนัการกลัน่แกล้ง

ในทีท่�ำงานได้รบัความสนใจจากนักวจัิยและผูป้ฏบิติังานเป็นอนัมาก เนือ่งจากส่งผลกระทบท่ีสร้างความเสยีหาย

ทั้งต่อพนักงานและองค์กรโดยภาพรวม (Trepanier, Fernet, & Austin, 2014)

พัฒนาการและรูปแบบของการกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน
	 การกล่ันแกล้งในทีท่�ำงานพฒันามาจากพฤตกิรรมการกลัน่แกล้งผูอ้ืน่ ซึง่มกัเริม่ขึน้ตัง้แต่วยัเดก็ โดย

ส่วนมากเกดิขึน้ทีโ่รงเรยีน ผลการวจิยัชีว่้าอาจจะด้วยภาวะการแข่งขนัทีร่นุแรง ประกอบกบัความเครยีด และ

ภาวะบบีคัน้ต่าง ๆ ท�ำให้บคุคลบางคนหรอืบางกลุ่มมพีฤติกรรมกลัน่แกล้งผูอ้ืน่ สาเหตขุองการกลัน่แกล้งผูอ้ืน่

นัน้เกดิจากความรูสึ้กว่าการแกล้งผูอ้ืน่ท�ำให้ตวัเองมอี�ำนาจเหนอืกว่า หลายคนท�ำเพราะต้องการปกปิดความ

อ่อนแอภายในใจ แต่สิ่งที่น่ากลัวที่สุด คือ ท�ำเพราะคิดว่าเป็นเรื่องปกติ และท�ำเพราะตัวเองขาดความมั่นใจ 

(ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2561)

	 การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานเริ่มเป็นที่สนใจมากขึ้นตั้งแต่ต้นทศวรรษที่ 1990 เมื่อมีการรายงานข่าว

วิทยุโดย Andrea Adams เกี่ยวกับพนักงานที่ได้รับผลกระทบจากปัญหาดังกล่าว (Adams & Crawford, 

1992) แม้จะมีการรับรู้ที่เพิ่มขึ้นแต่การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานก็ยังคงเกิดขึ้น และเป็นเรื่องที่ไม่ค่อยมีใครยอม

เปิดเผย ทั้งนี้ เพราะผู้ตกเป็นเหยื่อกลัวโดนเปิดโปง กลัวเสียประวัติ และกลัวการถูกให้ออกจากต�ำแหน่ง ยิ่ง

องค์กรมีชื่อเสียงและเป็นที่นับหน้าถือตามากเท่าไหร่ พวกเขาก็จะเก็บเรื่องที่โดนกลั่นแกล้งให้เป็นความลับ

มากที่สุด ในช่วง 10 ปีมานี้ มีรายงานว่าการกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานสูงขึ้นอย่างน่าตกใจ และช่องทางออนไลน์

ก็เป็นอีกช่องทางหนึ่งที่ท�ำให้เกิดการกลั่นแกล้งกันได้มากกว่าเดิม (Privitera & Campbell, 2009) 
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เจษฎา นกน้อย

	 การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานเกิดขึ้นได้ในหลายรูปแบบ อาจเป็นบุคคลกลุ่มเล็ก ๆ แต่อันตราย หาก

บคุคลนัน้มบีคุลกิภาพทีม่ปัีญหา ตวัอย่างเช่น เป็นโรคจติหรอืมบีคุลกิภาพทีไ่ม่เป็นปกต ิสนใจแต่ผลประโยชน์

ของตนเอง ขาดความซื่อสัตย์ ไร้ซึ่งคุณธรรมจริยธรรม บุคคลเหล่านั้นจะมีพฤติกรรมที่หยาบคาย ตั้งแต่การ 

กระท�ำผิดเพียงเล็กน้อยไปจนถึงพฤติกรรมที่ก้าวร้าวรุนแรง คนเหล่านี้อาจก่อให้เกิดความเสียหายท่ียิ่งใหญ่ 

แต่อาจไม่มีใครขัดขวางมานานหลายปี เพราะความน่าเชื่อถือและกลยุทธ์ที่ชาญฉลาดของพวกเขาในฐานะ

ผู้ท่ีอยูใ่นอ�ำนาจ ท�ำให้พวกเขาขาดแรงจงูใจทีจ่ะเปลีย่นแปลงตนเอง ไม่สามารถสอนได้ และควรถกูก�ำจดัออก

จากองค์กรให้เรว็ทีส่ดุ การให้ความช่วยเหลอืจากผูเ้ชีย่วชาญจงึเป็นสิง่จ�ำเป็น (Babiak & Hare, 2007) รปูแบบ

ของการกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน (Ratanakul, 2016; UndubZapp, 2018) ประกอบด้วย 

	 1. การพูดให้รู้สึกย�่ำแย่

	 2. การปล่อยข่าวลือและส่งสายสืบเรื่องส่วนตัว

	 3. การพูดโจมตีงานด้วยค�ำหยาบคาย

	 4. การยุยงให้คนอื่นมองคุณแย่

	 5. การเปลี่ยนแผนงานบ่อย

	 6. การมอบหมายงานที่แทบเป็นไปไม่ได้

	 7. การกดดันด้วยช่องทางการสื่อสารออนไลน์

	 8. การคัดลอกผลงาน

	 9. การท�ำร้ายร่างกาย

	 10. การคุกคามทางเพศ

	 ปัญหาการกลัน่แกล้งในทีท่�ำงานเป็นปัญหาท่ีพบบ่อย ซ่ึงอาจเกิดข้ึนในลกัษณะของการวพิากษ์วิจารณ์ 

เลอืกปฏบิตั ิล�ำเอยีง หรอืให้ความเป็นธรรมกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาแต่ละคนไม่เท่ากัน รายงานการส�ำรวจทีจ่ดัท�ำ

โดยบรษิทั Zogby International และสถาบนัต่อต้านการกลัน่แกล้งในท่ีท�ำงาน ช้ีว่า ร้อยละ 35 ของชาวอเมรกัิน

ผู้ตอบแบบสอบถามระบุว่าตนเองเคยถูกกลั่นแกล้งในท่ีท�ำงาน และอีกร้อยละ 15 ระบุว่าเคยพบเห็นการ 

กลั่นแกล้งในองค์กรที่ตนท�ำงานอยู่ (มาริโอ ริตเตอร์ และ ทรงพจน์ สุภาผล, 2554) สอดคล้องกับผลการวิจัย

ของ Zapf, Escartin, Einarsen, Hoel, and Vartia (2011) และ Keashly and Jagatic (2011)

	 ผลการวิจัยในปี 2017 ของ Workplace Bullying Institute หรือ WBI ของสหรัฐอเมริการะบุว่า 

พนกังานกว่าร้อยละ 60 ได้รบัผลกระทบจากพฤติกรรมการกลัน่แกล้งในท่ีท�ำงาน และพฤตกิรรมการกลัน่แกล้ง

ในที่ท�ำงานไม่ได้เกิดข้ึนกับความสัมพันธ์ระดับหัวหน้างานกับลูกน้องเท่านั้น เพราะในความเป็นจริงแล้วการ 

กลั่นแกล้งเกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกันด้วย (Hogh, Carneiro, Giver, & Rugulies, 2011) โดยสิ่ง

ทีพ่บเหน็ได้บ่อยครัง้ คือ การแย่งชงิอ�ำนาจภายในองค์กร สอดคล้องกับผลการวจัิยซ่ึงระบุว่า พนกังานอย่างน้อย 

1 ใน 2 คน หรือร้อยละ 50 เคยประสบกับพฤติกรรมการกลั่นแกล้งในท่ีท�ำงานอย่างน้อยหนึ่งคร้ังในชีวิต

การท�ำงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Lutgen-Sandvik and Tracy (2012) ขณะท่ีโพลของ YouGov 

ในปี 2015 ระบุว่า คนในวัยท�ำงานร้อยละ 29 เผชิญกับการถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน โดยผู้หญิงมีโอกาสถูก

กลั่นแกล้งมากกว่าผู้ชายในอัตราร้อยละ 34 ต่อ 23 ซึ่งโพลดังกล่าวยังระบุด้วยว่า กลุ่มคนที่มักถูกกลั่นแกล้ง
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มากทีส่ดุ คอื คนทีม่อีายรุะหว่าง 40-59 ปี และกลุม่พนกังานชาวเอเชยีถกูกลัน่แกล้งมากถงึร้อยละ 29 ขณะที่

พนักงานผิวขาวถูกกลั่นแกล้งเพียงร้อยละ 18 เท่านั้น (Voice TV, 2019)

	 ขณะทีค่นท�ำงานในบรษิทัญีปุ่น่กอ็าจถกูกลัน่แกล้ง ทีภ่าษาญีปุ่น่เรยีกว่า อจิเิมะ โดยรุน่พีใ่นทีท่�ำงาน

ได้เช่นกัน ดังที่ อายะ (2559) กล่าวว่า “ลุงญ่ีปุ่นแก่ ๆ ท่ีมีความขุ่นมัวเศร้าหมองจนไม่รู้จะจัดการกับ

ความรู้สึกนี้อย่างไร จะไปลงกับรุ่นน้องในที่ท�ำงาน ส�ำหรับคนไทยมักจะเจอในลักษณะของการพูดจาดูถูก

เหยยีดหยามกนัให้ช�ำ้ใจเล่น เช่น กอ็ย่างนีแ้หละ คนเอเชยีตะวนัออกเฉยีงใต้ไม่ค่อยมวีฒันธรรมการอ่านเขยีน

เท่าไหร่ (พูดง่าย ๆ  คือ จะด่าว่า “โง่” นั่นเอง) บางครั้งก็แกล้งเอางานมาลงให้รัว ๆ  บังคับอ้อม ๆ  ให้อยู่ท�ำงาน

จนดึก หรือลาไม่ได้” 

ผลของการถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน
	 การถกูกลัน่แกล้งในทีท่�ำงานส่งผลกระทบต่อพนกังานหลากหลายด้าน ได้แก่ การท�ำให้ความเครยีด

ในการท�ำงานของพนกังานเพิม่ขึน้ ส่งผลต่อการขาดงานและอตัราการลาออกทีเ่พิม่สงูขึน้ ผลกระทบจากการ

ถกูกล่ันแกล้งนัน้พนกังานบางคนอาจเป็นแผลลกึทางจติใจและมผีลกระทบทางอารมณ์ทีย่าวนาน นายจ้างจงึ

มีหน้าที่ทั้งทางจริยธรรมและตามกฎหมายในการดูแลพนักงานมิให้ถูกกลั่นแกล้ง เพราะผลกระทบดังกล่าว

อาจส่งผลเสียต่อการท�ำงานภายในองค์กรได้ (Sandler, 2013) โดยสามารถสรุปผลของการถูกกลั่นแกล้ง

ในที่ท�ำงานได้ดังนี้

	 1. ท�ำให้ความเชื่อมั่นของบุคคลลดลง

	 การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานเป็นปัญหาร้ายแรงในการท�ำงานปัจจุบัน (Glambek, Matthiesen, 

Hetland, & Einarsen, 2014) เหยื่อของการถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานมักจะไม่รู้ตัวว่าก�ำลังถูกกลั่นแกล้ง

ในช่วงแรก แต่นานวันเข้าการเผชญิกบัพฤติกรรมแบบนีบ่้อย ๆ  จะส่งผลให้ผูถู้กกระท�ำรูส้กึหดหูแ่ละไม่มคีวามสขุ

มากขึ้นโดยไม่รู้ตัว (Barling, 1996) และท�ำให้เกิดความรู้สึกไม่อยากแม้แต่จะเข้าออฟฟิศไปท�ำงานในที่สุด 

เพราะกลไกของการกลัน่แกล้งในทีท่�ำงาน คอื การท�ำลายความเชือ่มัน่ของบคุคล (Qureshi, Rasli, & Zaman, 

2014) ไม่ว่าคนคนนั้นจะเป็นผู้ที่มีความภาคภูมิใจหรือความเชื่อมั่นในตัวเองแค่ไหนก็ตาม เมื่อความมั่นใจเริ่ม

สญูหายไประหว่างทางของการถูกกลัน่แกล้งในทีท่�ำงาน ผูถ้กูกระท�ำจะเริม่มอีาการหมดไฟในการท�ำงาน รูส้กึ

ว่าตวัเองไม่มค่ีา (Sidle, 2010) เชือ่มัน่ในตวัเองน้อยลง สขุภาพกายและใจไม่แขง็แรง และรูส้กึว่าตนไม่เหมาะ

กับงานที่ท�ำอยู่อีกต่อไป (Nielsen, Hetland, Matthiesen, & Einarsen, 2012) 

	 2. ท�ำให้ประสิทธิภาพในการท�ำงานลดลง

	 ผลการวิจัยระบุว่า ร้อยละ 46 ของผู้ที่ตกเป็นเหยื่อการกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานส่งผลกระทบที่รุนแรง

ต่อประสิทธิภาพในการท�ำงาน และพวกเขายังเชื่อว่าปัญหานี้ส่งผลต่อสุขภาพจิต และมากกว่าร้อยละ 28 

กล่าวว่า พวกเขาไม่ได้รับผลกระทบเฉพาะทางจิตใจเท่านั้น แต่ยังส่งผลทางกายภาพอีกด้วย ทั้งการนอน

ไม่หลับ (Niedhammer, David, & Degioanni, 2006) วติกกงัวลเกนิกว่าเหต ุโกรธง่าย สญูเสยีความจ�ำ และ

สมาธสิัน้ (Appelbaum & Roy-Girard, 2007) ส่งผลให้พนกังานราวร้อยละ 36 ถึงข้ันต้องลาออกจากสถานท่ี

ท�ำงานเดมิเพราะถกูกลัน่แกล้งจนไม่สามารถทนได้อกีต่อไป และหากคดิมลูค่าความเสยีหายเป็นตวัเงนิ เฉพาะ
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เจษฎา นกน้อย

ในอังกฤษเพียงประเทศเดียวก็อาจสูญเสียเงินมูลค่ากว่า 18,000 ล้านปอนด์ต่อปี จากปัญหาการลาออกหรือ

การขาดงานเพราะทนกับการถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานไม่ไหว อีกท้ัง ยังท�ำให้คุณภาพของงานลดลงอีกด้วย 

(Voice TV, 2019) 

	 ผู้เชี่ยวชาญชี้ว่าประสิทธิภาพในการท�ำงานท่ีลดลงนั้นอาจเป็นผลมาจากอัตราการขาดงานสูงข้ึน 

(Nielsen & Einarsen, 2012; Asfaw, Chang, & Tapas, 2014) พนักงานลาออกมากข้ึน (Ortega, 

Christensen, Hogh, Rugulies, & Borg, 2011; Trepanier, et al. 2014; Glambek, Skogstad, & 

Einarsen, 2015) พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรลดลง (Nielsen & Knardahl, 2015) และยังท�ำให้ความ

พึงพอใจในการท�ำงานของพนักงานน้อยลงด้วย (Aquino & Thau, 2009; Nielsen & Einarsen, 2012) 

รวมถงึท�ำให้พนกังานบางคนฟ้องร้องด�ำเนินคดีกบันายจ้างหรอืพนกังานคนอืน่ ๆ  (มารโิอ รติเตอร์ และ ทรงพจน์ 

สุภาผล, 2554) สอดคล้องกับ Sandy Hershcovis และ Julian Barling ที่ได้ร่วมกันศึกษาบรรยากาศของ

สถานที่ท�ำงานที่ส่งผลต่อการท�ำงานของพนักงาน พบว่า พนักงานกว่าครึ่งเคยมีประสบการณ์ถูกกลั่นแกล้ง

ในที่ท�ำงาน ส่งผลให้พนกังานมปีระสทิธภิาพในการท�ำงานลดลง เครยีดกบังาน ใช้อารมณ์มากขึน้ และมคีวาม

ต้องการทีจ่ะลาออกหลายต่อหลายคร้ัง แต่เมือ่พยายามไปพึง่กฎหมายทีม่อียู ่ก็มกัไม่ครอบคลมุ ท�ำให้ประเดน็

การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานตกไปเป็นเพียงแค่การกระทบกระทั่งกันระหว่างบุคคล (Ratanakul, 2016)

	 3. ท�ำให้พนักงานรู้สึกว่าสถานที่ท�ำงานไม่ปลอดภัย

	 การถูกกลัน่แกล้งในทีท่�ำงานยงัท�ำให้พนกังานบางคนรูส้กึว่าสถานทีท่�ำงานไม่ปลอดภยั (Berthelsen, 

Skogstad, Lau, & Einarsen, 2011) ท�ำให้กลัวการต้องไปท�ำงาน ไม่ใช่เพราะงานยากหรือกดดันเกินไป แต่

เพราะการถูกกลั่นแกล้งจากเพื่อนร่วมงาน และบางครั้งก็มาจากหัวหน้าของตัวเอง จากการส�ำรวจของ 

Workplace Bullying Institute ในปี 2017 ระบุว่าคนท�ำงานกว่าร้อยละ 40 ที่เป็นเป้าหมายการกลั่นแกล้ง

เกิดปัญหาสุขภาพเนื่องมาจากความเครียด ร้อยละ 39 ของจ�ำนวนนี้เกิดเป็นภาวะซึมเศร้า นั่นเป็นเหตุผลให้

คนอกีกว่าร้อยละ 65 ยอมลาออกจากงานประจ�ำเนือ่งจากถูกกลัน่แกล้ง แม้ว่าการกลัน่แกล้งเกดิจากความสนกุ 

ความคกึคะนอง หรอืต้องการให้เหยือ่รูส้กึอบัอาย แต่ไม่ว่าจะเป็นเหตผุลใดกต็ามล้วนแล้วแต่ส่งผลเสยีมากกว่า

ผลดีทั้งสิ้น (JobThai, 2018) ทั้งนี้ ผลการศึกษาของ Nielsen, Nielsen, Notelaers, and Einarsen (2015) 

พบว่า การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานอาจเป็นสาเหตุท�ำให้พนักงานคิดฆ่าตัวตายได้

	 4. ท�ำให้พนักงานใส่ใจงานของตนเองน้อยลง

	 ปัญหาการกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานมิได้ส่งผลกระทบต่อองค์กรแค่ในส่วนของผู้ท่ีถูกกลั่นแกล้งเท่านั้น 

แต่ส�ำหรบัพนักงานทีก่ลัน่แกล้งคนอืน่กม็แีนวโน้มท่ีจะใส่ใจในงานของตนเองน้อยลงเช่นกนั อกีท้ัง ยงัเป็นผูส้ร้าง

สภาพแวดล้อมที่ตึงเครียดในที่ท�ำงานให้เกิดขึ้น (มาริโอ ริตเตอร์ และ ทรงพจน์ สุภาผล, 2554) โดยปกติแล้ว

ผู้ที่กล่ันแกล้งผู้อื่นจะอยู่ในสถานะที่สูงกว่าผู้ที่ตกเป็นเหยื่อ อย่างไรก็ตาม ในบางกรณีแม้แต่ผู้บังคับบัญชาก็

อาจกลายเป็นเหยื่อได้ ในบางกรณีการกลั่นแกล้งถือเป็นเรื่องปกติขององค์กร โดยเฉพาะในสภาวะเศรษฐกิจ

ปัจจบุนัท่ีผู้น�ำหลายคนต้องเผชญิกบัความกดดนัอย่างไม่หยดุนิง่ (เจษฎา นกน้อย, 2556) ท�ำให้การกลัน่แกล้ง

ในที่ท�ำงานอาจเป็นเรื่องยากที่จะรับรู้หรือจัดการได้ 
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	 จากผลของการถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานดังที่กล่าวแล้วข้างต้น การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานจึงจ�ำเป็น

จะต้องได้รับการตรวจสอบอย่างสม�่ำเสมอและเป็นระบบ ทั้งนี้ เพราะองค์กรมีหน้าที่ในการปกป้องพนักงาน

จากการถูกคุกคามในรูปแบบต่าง ๆ (Georgakopoulos, Wilkin, & Kent, 2011) กฎหมายว่าด้วยการห้าม

ให้มีการกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานระบุว่า นายจ้างมีภาระผูกพันทางกฎหมายในการคุ้มครองหากมีลูกจ้างได้รับ

บาดเจ็บ ซึ่งการบาดเจ็บนี้อาจเกิดจาก “การถูกกลั่นแกล้งในท่ีท�ำงาน” อีกท้ัง ยังได้รับการยอมรับว่าเป็น 

“อุบัติเหตุทางอุตสาหกรรม” ได้อีกด้วย โดยสมัชชาแห่งชาติได้แก้ไขพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานและ

พระราชบญัญัตปิระกนัค่าชดเชยอบุตัเิหตอุตุสาหกรรม เมือ่วนัที ่27 ธ.ค. 2561 โดยมเีนือ้หาว่า การกลัน่แกล้ง

ในที่ท�ำงานกลายเป็นข้อก�ำหนดทางกฎหมาย โดยระบุว่า การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน คือ การที่นายจ้างหรือ

คนงานได้ใช้ต�ำแหน่งหรือความสัมพันธ์ในที่ท�ำงานมาก่อให้เกิดความทุกข์ทรมานทางร่างกายหรือจิตใจ หรือ

ท�ำลายสภาพแวดล้อมในการท�ำงานของพนกังานคนอืน่ ๆ  ตวัอย่างเช่น นายจ้างหรอืเพือ่นร่วมงานสร้างความ

เสียหายด้วยวาจา ข่มขืน หรือขโมยผลงานจากเพื่อนร่วมงาน (Yu, 2018)

	 นอกจากนี้ การกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานอาจถือเป็นความผิดอาญา ตามมาตรา 397 ซึ่งบัญญัติว่า 

	 “ผู้ใดกระท�ำด้วยประการใด ๆ ต่อผู้อื่น อันเป็นการรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระท�ำการให้ได้รับ

ความอับอายหรือเดือดร้อนร�ำคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกินห้าพันบาท

	 ถ้าการกระท�ำความผดิตามวรรคหนึง่เป็นการกระท�ำในทีส่าธารณสถาน หรอืต่อหน้าธารก�ำนลั หรอื

เป็นการท�ำในลักษณะส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกินหนึ่งเดือน หรือปรับไม่เกิน

หนึ่งหมื่นบาท หรือทั้งจ�ำทั้งปรับ

	 ถ้าการกระท�ำความผิดตามวรรคสองเป็นการกระท�ำโดยเหตุที่ผู้กระท�ำมีอ�ำนาจเหนือผู้ถูกกระท�ำ 

อนัเน่ืองมาจากความสมัพนัธ์ในฐานะทีเ่ป็นผูบ้งัคบับญัชา นายจ้าง หรอืผูม้อี�ำนาจเหนอืประการอืน่ ต้องระวาง

โทษจ�ำคุกไม่เกินหนึ่งเดือน และปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท”

	 เมื่อพิจารณาจากกฎหมายดังกล่าวจะเห็นได้ว่า หากเป็นข้อพิพาทในทางแรงงานแล้วการกระท�ำ 

ความผิดตามมาตรานี้มีความเกี่ยวข้องต่อบรรดาข้อพิพาทท่ีอาจเกิดขึ้นในสถานประกอบการ ไม่ว่าจะเป็น

ระหว่างลูกจ้างด้วยกันเอง หัวหน้างานกับลูกน้อง หรือลูกจ้างกับนายจ้าง ดังนั้น การกลั่นแกล้งในท่ีท�ำงาน

อาจเป็นการกระท�ำความผิดตามกฎหมายอาญาข้อหารังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระท�ำให้ได้รับความอับอาย

หรอืเดอืดร้อนร�ำคาญ และถอืเป็นการกระท�ำความผดิในบทฉกรรจ์ทีผู่ก้ระท�ำความผดิจะต้องรบัโทษหนกัขึน้

อีกด้วยหากผู้กระท�ำความผิดเป็นผู้บังคับบัญชา (Redbear, 2017)

การรับมือจากการถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน
	 การเผชญิหน้ากบัการถูกกลัน่แกล้งในทีท่�ำงานไม่ใช่เรือ่งง่าย เมือ่เกดิการทะเลาะกนัเกดิขึน้ ผูก้ระท�ำผดิ

จะโทษคนอื่น ๆ  พวกเขาจะไม่มองว่าตัวเองเป็นคนผิด และจะรู้สึกเสียใจเมื่อถูกกล่าวหา อย่างไรก็ตาม การที่

องค์กรจะช่วยให้บุคคลดังกล่าวเข้าใจถึงผลกระทบอันเกิดจากพฤติกรรมของพวกเขา ผู้บริหารองค์กรจะต้อง

ให้การสนับสนุนพนักงานอย่างถึงที่สุด ทั้งนี้ วิธีการรับมือจากการถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงาน (Sandler, 2013; 

JobThai, 2018) ประกอบด้วย
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เจษฎา นกน้อย

	 1. การใช้ความสงบและพยายามคิดหาวิธีแก้ไขอย่างมีเหตุผล

	 2. การขอความช่วยเหลือจากคนรอบข้าง ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนที่ท�ำงานหรือคนในครอบครัว และอย่า

รู้สึกว่าตัวเองต้องต่อสู้อย่างโดดเดี่ยว

	 3. การพูดออกไปตรง ๆ ซึ่งจะท�ำให้คนที่ชอบแกล้งรู้สึกว่าท�ำอะไรเราไม่ได้

	 4. ผู้บริหารระดับสูงควรจะรับมือกับปัญหาโดยไม่ค�ำนึงถึงค่าใช้จ่ายที่อาจเกิดขึ้น 

	 5. การรวบรวมพยานหลกัฐานจากผูท้ีต่กเป็นเหยือ่หรอืพยานทีไ่ม่ต้องการเปิดเผยชือ่ เพือ่ตรวจสอบ

หารูปแบบของพฤติกรรมการกลั่นแกล้งที่เกิดขึ้น 

	 6. พฤติกรรมการกลัน่แกล้งแต่ละกรณจีะต้องได้รบัการระบุอย่างชดัเจนจากผูบ้ริหารระดบัสงูว่าเป็น

พฤติกรรมที่ไม่สามารถยอมรับได้ก่อนที่จะขอความช่วยเหลือจากภายนอก 

	 7. ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ควรมบีทบาทส�ำคญัในการเตรยีมความพร้อม การตรวจสอบ และการตดิตาม 

เมื่อต้องเผชิญหน้ากับผู้กระท�ำผิด 

	 8. เมือ่มกีารเผชญิหน้าอย่างเป็นทางการเกดิขึน้ ผูก้ระท�ำผดิควรได้รบัการอบรมอย่างเข้มงวด รวมถงึ

การรับฟังความคิดเห็นอย่างรอบด้านในลักษณะของการงดเว้นการเจรจาต่อรองดังเช่นที่เกิดขึ้นในกรณีของ

การตรวจสอบแบบปกติ (Regular Reviews)

	 ขณะเดียวกันคนที่ชอบกลั่นแกล้งผู้อื่นก็ควรเอาใจเขามาใส่ใจเรา ให้ลองคิดกลับกันว่า หากเราโดน

ค�ำพูดหรือการกระท�ำแย่ ๆ อย่างที่เราท�ำกับคนอื่น เราจะรู้สึกอย่างไร คือ ให้พึงระลึกไว้เสมอว่า สิ่งที่ตัวเรา

ไม่ชอบ ก็อย่าไปท�ำสิ่งนั้นกับคนอื่น (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2561)

	 ตวัอย่างทีน่่าสนใจ คอื กรณขีองประเทศญีปุ่น่ซึง่เป็นประเทศหนึง่ทีป่ระสบปัญหาการกลัน่แกล้งกนั

จนเกดิการฆ่าตวัตายอยูบ่่อยครัง้ ท�ำให้ญีปุ่น่ค้นพบวธิกีารทีเ่รยีกว่า “Victim is not a Victim” คอื ต้องท�ำให้

เหยื่อหรือคนที่ถูกกลั่นแกล้งแข็งแกร่งพอที่จะผ่านเรื่องเหล่านั้นไปได้ และในวันข้างหน้าเมื่อโลกเปลี่ยนไป 

แม้ว่าปัญหาการกลั่นแกล้งกันจะหายไป และมีความรุนแรงอื่น ๆ เข้ามาแทนที่ ถ้าคนแข็งแกร่งพอ ไม่ว่าจะมี

ปัญหาอะไรเข้ามา ก็ไม่สามารถท�ำอะไรเขาได้ ขณะทีใ่นประเทศเกาหล ีหากมเีดก็ทีม่นีสิยัชอบกลัน่แกล้ง หรอื

ด่าทอเหยียดหยามคนอื่น คณะครูในโรงเรียนจะใช้กลยุทธ์ท่ีเรียกว่า “Role Play” คือ การวางแผนกับเด็ก

ในห้องและผู้ปกครองของเด็กที่มีปัญหาว่าจะแสดงท่าทีเช่นเดียวกันกับที่เขาท�ำกับเพื่อนคนอื่น ผลปรากฏว่า

เด็กที่ชอบกลั่นแกล้งคนอื่นส�ำนึกเมื่อโดนกับตัวเอง และบอกกับครูและเพื่อนว่าจะไม่ท�ำพฤติกรรมเช่นนั้นอีก 

(ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2561)

	 ส�ำหรับในประเทศไทย บริษัทหนึ่งซึ่งน่าจะเป็นตัวอย่างของการมีนโยบายเก่ียวกับการกลั่นแกล้ง

ในที่ท�ำงาน คือ SC Group โดยบริษัทไม่อนุญาตให้มีการกระท�ำใด ๆ ที่แสดงหรือส่อไปในทางที่ละเมิดสิทธิ 

ก่อกวน รบกวน หรือล่วงเกนิ ทัง้กบัพนกังานของบรษิทั ผูร้บัเหมา และลกูค้า ในเรือ่งเช้ือชาต ิสผีวิ เพศ ศาสนา 

สญัชาต ิอาย ุและความพกิาร โดยหากพบพฤติกรรมดงักล่าวจะถกูสอบสวนและพจิารณาโทษ ท้ังนี ้พฤติกรรม

ที่จัดว่าไม่เหมาะสม (Ratanasuwanthawee, 2018) ประกอบด้วย

	 1. การพูดตลก ล้อเลียนเรื่องสัญชาติ เชื้อชาติ สีผิว และภาพการ์ตูนลามกต่าง ๆ

	 2. การวิพากษ์วิจารณ์เรื่องเพศ และใช้ถ้อยค�ำไม่สุภาพ
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	 3. ค�ำพูดเสียดสี หรือสามารถฟังแล้วเข้าใจได้ในทันทีว่ามีเนื้อหาที่ส่อเกี่ยวกับเรื่องเพศ

	 4. การแสดงออกซึ่งการลบหลู่ศาสนา

	 5. การข่มขู่หรือท�ำให้ผู้อื่นหวาดกลัว

	 6. การสัมผัสที่ส่อไปในทางการล่วงละเมิดทางเพศ

	 7. การใช้ค�ำพูดที่เป็นการชักชวนหรือสามารถตีความได้ว่าเป็นการร้องขอแลกเปลี่ยนผลประโยชน์

ทางด้านการท�ำงาน

	 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าการกลั่นแกล้งในท่ีท�ำงานเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาท่ีผู้บริหารองค์กร

ควรให้ความส�ำคัญ โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์และบทเรียนจากองค์กรอื่นจากทั้งในและต่างประเทศ 

เพื่อมิให้ปัญหาดังกล่าวมีโอกาสที่จะสร้างผลกระทบต่อองค์กรในวงกว้างได้

สรุป
	 การกลัน่แกล้งในทีท่�ำงาน คือ สถานการณ์ทีบ่คุคลหรือกลุม่บคุคลถูกบคุคลหรอืกลุม่บคุคลอืน่กระท�ำ

พฤติกรรมในแง่ลบเป็นระยะเวลานาน และผู้ถูกกระท�ำยากท่ีจะปกป้องตนเองจากพฤติกรรมดังกล่าวได้ 

การกล่ันแกล้งในท�ำงานเกดิขึน้ได้ในหลายรปูแบบ แต่ไม่ว่าจะเป็นการกลัน่แกล้งในรปูแบบใดกต็ามล้วนส่งผล 

กระทบต่อผู้ตกเป็นเหยื่อและองค์กรทั้งสิ้น ทั้งนี้ พบการกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานได้ในแทบทุกองค์กร จะต่างกัน

เพียงแค่อัตราที่พบเท่านั้น ผลกระทบจากการกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานปรากฏได้ทั้งในระดับบุคคลและองค์กร 

ฉะนั้น นอกจากบุคคลซึ่งอาจเป็นผู้ถูกกลั่นแกล้งในที่ท�ำงานที่จะต้องมีวิธีการรับมือกับพฤติกรรมดังกล่าวได้

อย่างเหมาะสมแล้ว ผูบ้รหิารกค็วรเข้ามามบีทบาทส�ำคัญในการป้องกันมิให้พฤตกิรรมการกล่ันแกล้งในท่ีท�ำงาน

เกิดขึ้น หรือหากเกิดขึ้นแล้วก็มิให้ลุกลามบานปลายจนส่งผลต่อการท�ำงานขององค์กร
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