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นางสาว พิชชาภา บุญณสะ: ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

621220036 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
Keyword : Workplace Bullying, Organizational Citizenship Behavior, Job Performance 

MISS PITCHAPA BOONNASA : THE EFFECT OF WORKPLACE BULLYING TOWARDS 
JOB PERFORMANCE THROUGH ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR THESIS 
ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR AMARIN TAWATA, Ph.D. 

This research aims to investigate 1. the level of workplace bullying, 
organizational citizenship behavior, and job performance of academic support 
employees at Silpakorn University 2. the influence of workplace bullying towards job 
performance 3. the influence of workplace bullying towards organizational citizenship 
behavior 4. the influence of organizational citizenship behavior towards job 
performance. The samples were 322 academic support employees at Silpakorn 
University. The research instrument was questionnaires. The data analysis was done by 
implementing frequency, percentage, mean, standard deviation, simple regression and 
stepwise multiple regression.  

The result demonstrated that 1. the samples were mostly female, at the age 
range of 30 – 40 years old, single status, with a bachelor’s degree, being in permanent 
employee position, and 5-10 years of experience. 2. workplace bullying negatively 
influenced job performance and organizational citizenship behavior, and organizational 
citizenship behavior positively influenced job performance with statistical significance 
at level 0.01 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของปญัหา 

การบริหารงานภายในองค์กร ไม่ว่าองค์กรน้ันจะเป็นองค์กรที่มีเป้าหมายในการมุ่งแสวงหา

ก าไรสูงสุด หรือแม้กระทั่งองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไรก็ตาม ล้วนต้องพึ่งพาปัจจัยในการบริหารหลาย 

ปัจจัยประกอบกันเพื่อให้เกิดกิจกรรมที่องค์กรคาดหวังที่มุ่งสู่ผลส าเร็จขององค์กร โดยปัจจัยพื้นฐาน

เหล่าน้ันประกอบด้วย ทรัพยากรมนุษย์ (Man) เงินทุน (Money) วัสดุหรืออุปกรณ์ (Material) 

เคร่ืองจักร (Machine) และวิธีการปฏิบัติงาน (Method) โดยทรัพยากรมนุษย์น้ัน ถือเป็นตัวแปรหลัก

ที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่สามารถก่อให้เกิดคุณค่าต่อองค์กร ท าให้องค์กรจ าเป็นต้องพัฒนา

ตนเองทั้งในด้านขีดความสามารถของทรัพยากรบุคคลให้มีคุณค่า มีทักษะ มีความรู้ ความสามารถ 

รวมถึงสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีต่อการท างาน เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดี สามารถใช้ความรู้ 

ความสามารถในการสร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ น าพาองค์กรให้

อยู่รอดภายใต้ยุคโลกาภิวัตน์ ตามพลวัตรของสภาพแวดล้อม ตัวพนักงานเองน้ันก็ต้องพัฒนาตนเองอยู่

ตลอดเวลา ท าให้มีความจ าเป็นต้องแข่งขันกันเองภายในหน่วยงาน อย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ การ

ปฏิบัติงานในองค์กร พนักงานย่อมต้องมีปฏิสัมพันธ์ ซ่ึงกันและกัน จึงไม่อาจหลีกเลี่ย งการ

กระทบกระทั่ง ความไม่ลงรอย ซ่ึงอาจส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ต่าง ๆ  ดังเช่นการ

กลั่นแกล้งในที่ท างานในรูปแบบต่าง ๆ ของพนักงานทั้งในระดับเดียวกัน หรือระหว่างผู้บังคับบัญชา

กับผู้ใต้บังคับบัญชา ที่อาจส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานเพียงเล็กน้อย หรืออาจเป็นปัญหาลุกลาม

ใหญ่โต ส่งผลในแง่ลบต่อองค์กรโดยรวม  

ในปี ค.ศ. 1970 Dan Olweus เป็นผู้ริเร่ิมศึกษาปัญหาการกลั่นแกล้งหรือการรังแกกัน 

(Bullying or Victimization) โดยผลการศึกษาของเขาได้รับการตีพิมพ์ในหนังสือภาษาสวีเดนในปี 

ค.ศ. 1973 และในสหรัฐอเมริกาในปี ค.ศ. 1978 เขาระบุว่าการรังแกกันหมายถึง การตกอยู่ใน

สถานการณ์ที่ถูกคุกคามซ้ า ๆ  ในระยะเวลาหน่ึงด้วยการกระท าในเชิงลบจากผู้กระท าคนเดียวหรือ

อาจเป็นกลุ่ม โดยผู้ที่เผชิญกับการกระท าเชิงลบมีความยากล าบากในการปกป้องตัวเอง การกระท าใน

เชิงลบเหล่าน้ัน คือการจงใจสร้างความเสียหายหรือพยายามท าร้ายหรือท าให้ผู้อ่ืนรู้สึกไม่สบายใจ 

หรือพฤติกรรมก้าวร้าวน่ันเอง นอกจากน้ียังมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีลักษณะของความไม่

สมดุลกันของอ านาจปรากฏอยู่ด้วย โดยพฤติกรรมการรังแกกันมีหลายรูปแบบ ครอบคลุมถึง 1) การ
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รังแกโดยวาจา โดยใช้ค าพูดท าร้ายจิตใจ เหยียดหยามหรือล้อเลียน 2) การรังแกกันโดยการท าร้าย

ร่างกาย เช่น การชก เตะ ตบ ตี ทุบ ข่วน ผลักแรง ๆ ขังไว้ในห้องหรือจ ากัดการเคลื่อนไหว 3) การ

เพิกเฉย ละเลย หรือถูกกีดกันไม่ให้เข้ากลุ่มเพื่อน 4) การปล่อยข่าวลือที่ท าให้เสียหาย หรือสร้างเร่ือง

โกหกที่ท าให้คนอ่ืนไม่ชอบ 5) การคุกคามทางเพศ และ 6) การรังแกกันผ่านไซเบอร์ (Olweus, 1993, 

อ้างถึงใน สุภาวดี เจริญวานิช , 2560) ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 Heinz Leymann ได้บัญญัติศัพท์ 

“Mobbing” เพื่อแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างจาก “Bullying” ที่มีความหมายเหมือนกับการกลั่น

แกล้งในโรงเรียน โดย “Mobbing” หมายถึง การกระท าอันไม่เป็นมิตรและผิดจริยธรรม โดยบุคคล

หน่ึงหรือหลายคนไปยังบุคคลหน่ึง นอกจากน้ียังมีกรณีที่เป็นการกลั่นแกล้งร่วมกันของทั้ง 2 ฝ่าย 

จนกว่าอีกฝ่ายจะกลายเป็นผู้แพ้ ซ่ึงการกระท าเหล่าน้ีเกิดขึ้นบ่อยคร้ัง เกือบทุกวัน อาจยาวนานเป็น

เวลาอย่างน้อยถึงหกเดือน ด้วยความถี่และระยะเวลาน้ี ส่งผลให้ผู้ถูกกระท าเกิดความทุกข์ทางจิตใจ

และทางสังคม  นอกจากน้ี Andrea Adams นักข่าวชาวอังกฤษ ยังบัญญัติศัพท์  "Workplace 

bullying" ขึ้นในปี ค.ศ.1970 เป็นคร้ังแรกในระหว่างการจัดรายการวิทยุ ซ่ึงดึงดูดความสนใจของ

นักวิจัยให้เริ่มคิดถึงประเด็นน้ีมากขึ้น 

ปัจจุบัน ทั้งในระดับสถานศึกษา ในโลกไซเบอร์ รวมถึงในสถานประกอบการภาครัฐและ

ภาคเอกชน ปัญหาการกลั่นแกล้งเป็นปัญหาทางสังคมที่ส าคัญและเร่ิมส่งผลกระทบต่อการด ารงชีวิต

ในสังคมอย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ การล่วงละเมิดในสถานที่ท างานส่งผลเสี ยต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานและมีผลกระทบทางสุขภาพต่อผู้ที่ตกเป็นเหย่ือ (Henning et al., 2017) และ

อาจก่อให้เกิดผลเสียอันร้ายแรงตามมา ยกตัวอย่างเช่น เหตุการณ์ที่อาจารย์ในมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง

ในประเทศไทย ก่อเหตุยิงอาจารย์เพื่อนร่วมงานเสียชีวิต 2 ราย และยิงตัวตายในภายหลัง สาเหตุจาก

ความไม่ลงรอยกัน (ไทยรัฐออนไลน์, 2559) อีกตัวอย่างหน่ึงเป็นการใช้ค าพูดเชิงด่าทอเพื่อนร่วมงาน

ในทางเสียหาย จนท าให้เพื่อนร่วมงานในห้องเดียวกันที่ได้ยินไม่พอใจ กลับบ้านไปเล่าให้สามีฟัง สามี

จึงเข้ามาท าร้ายร่างกายเพื่อนร่วมงานในส านักงานเทศบาลแห่งหน่ึงในจังหวัดนครราชสีมา (มติชน

ออนไลน์, 2563) เป็นต้น จากงานวิจัยของ Devonish (2013) พบว่า การกลั่นแกล้งในที่ท างานมี

อิทธิพลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน โดยเป็นแรงกดดันที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมการท างาน

ของพนักงาน เช่น พนักงานที่ถูกกลั่นแกล้งในที่ท างาน สามารถได้รับผลกระทบทางจิตใจทั้งทางตรง

และทางอ้อม ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Marie et al. (2010) พบว่า การกลั่นแกล้งในที่ท างานมี

ความสัมพันธ์ในเชิงลบกับผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก โดยการสร้างความเสียหายต่อเหย่ือหรือ

เป้าหมายทั้งทางตรงและทางอ้อม อีกทั้งอาจน าไปสู่ภาวะซึมเศร้าในการท างาน ความวิตกกังวล ความ
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ไม่พึงพอใจในงาน และการสร้างสภาพแวดล้อมเชิงลบในการท างาน ทั้งน้ีหากมีการบริหารจัดการ

ควบคุมดูแลที่ไม่เหมาะสมก็จะย่ิงท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี การลดลงของการปฏิบัติงานและ

การขาดงานเพิ่มขึ้นอีกด้วย (Mardanov & Cherry, 2018) นอกจากน้ี การกลั่นแกล้งในที่ท างานยัง

ส่งผลกระทบเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กรด้วยเ ช่นกัน งานวิจัยของ 

Muhammad et al. (2018) พบว่า การกลั่นแกล้งในที่ท างานส่งผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมที่ไม่พึง

ประสงค์ในการท างานซ่ึงสามารถลดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อีกทั้งพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร จะถูกลดทอนลงจากการตกเป็นเหย่ือของการถูกกลั่นแกล้งในที่ท างานจาก

เพื่อนร่วมงานที่มีความเช่ียวชาญในการท างานที่สูง (Aquino & Bommer, 2003) แต่เมื่อการกลั่น

แกล้งในที่ท างานลดลง จะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานสูง ในขณะที่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรจะเพิ่มขึ้น (Khalique et al., 2018) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานกระท าขึ้นในองค์กร 

สังคมองค์กร เป็นสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาที่เกิดขึ้นในสถานที่ท างาน ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีไม่ได้ถูก

มองว่า เป็นบทบาทหน้าที่ หรือเป็นส่วนหน่ึงของงาน ไม่ได้มีผลตอบแทนอย่างเป็นรูปธรรมเป็นรางวัล 

(Bateman & Organ, 1983) ช่วยให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจใน

การอยากอยู่กับองค์กรต่อไป ต้องการเห็นองค์กรพัฒนา เจริญเติบโตไปในทางที่ดีขึ้น การปฏิบัติที่เป็น

มิตรกับพนักงานควรน ามาใช้ในองค์กร เพื่ออ านวยความสะดวกในการก่อตัวของการสร้างเครือข่าย

และการพัฒนาทุนทางสังคม ซ่ึงเป็นทรัพยากรในสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กร 

(Basu et al., 2016) เมื่อพนักงานรู้สึกว่าได้รับการดูแล การเป็นที่ยอมรับ และการเห็นคุณค่าจาก

หัวหน้างานและผู้บริหารระดับสูง ความมุ่งมั่นของพวกเขามีแนวโน้มที่จะเพิ่มขึ้นและพวกเขารู้สึกว่า

จ าเป็นต้องตอบสนองด้วยพฤติกรรมที่มีบทบาทพิเศษในองค์กร ดังเช่นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี

ขององค์กร ซ่ึงในที่สุดจะกระตุ้นให้มีส่วนร่วมกับงาน ทีม และองค์กรมากขึ้น (W.-L. Wu & Lee, 

2017) จากงานวิจัยของ Basu et al. (2016) ช้ีให้เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมี

อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริการด้านการรักษาพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญ สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Ayu et al. (2019) ซ่ึงพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีส่วนช่วยใน

การส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน  

ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้คนท าขึ้น เพื่อบรรลุเป้าหมาย

ของงาน หน้าที่ของตน หรือเป้าหมายขององค์กร  Campbell (1990) เป็นผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นจาก

พฤติกรรมของคนในองค์กร เป็นสิ่งที่องค์กรคาดหวังที่จะได้รับจากพนักงานบุคคลเดียวหรือหลายๆ
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บุคคล ซ่ึงผลการปฏิบัติงานน้ันอาจเกิดจากความสามารถ ความช านาญ ความเช่ียวชาญส่วนบุคคล 

หรืออาจเป็นพฤติกรรมอ่ืน ๆ ที่สามารถสนับสนุนหรือลดทอนผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์กรได้  

องค์กรที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี มักท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ ท าให้มีการทุ่มเทแรงกาย

แรงใจ มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

นอกจากน้ัน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ยังมีความส าคัญต่อองค์กรในการเป็นปัจจัยส าคัญที่ ช่วย

ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ดีย่ิงดีขึ้น 

ในสภาพแวดล้อมทางการแข่งขันที่สูง (J. Koralege & Kankanamge Priyashantha, 2019) ทั้งน้ีใน

ยุคที่เต็มไปด้วยการแข่งขันน้ี ผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค์กร มีความจ าเป็นที่จะต้อง

เพิ่มขึ้นตามความพยายามขององค์กรในการต้องการปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล

โดยรวมขององค์กร เพื่อให้สามารถด ารงอยู่และมีความสามารถในการแข่งขัน (Caesens et al., 

2017) 

มหาวิทยาลัยศิลปากร เป็นสถาบันอุดมศึกษา มีหน้าที่โดยตรงเกี่ยวข้องกับการมุ่งเน้นผลิต

บัณฑิต ทั้งในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก โดยมีหน่วยงานภายในและคณะวิชา ท า

หน้าที่สนับสนุนและบริหารจัดการ การเรียนการสอน การบริการวิชาการ การวิจัย และการท านุบ ารุง

ศิลปวัฒนธรรมให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรบุคคลภายในมหาวิทยาลัยดังเช่นพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการ เป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยส่งเสริม ขับเคลื่อนให้การด าเนินงานทุกขั้นตอน

ภายในมหาวิทยาลัยเป็นไปด้วยความเรียบร้อย การพัฒนาพนักงานให้มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ใน

ด้านต่าง ๆ ให้เกิดความทุ่มเท สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ จึงเป็นสิ่งส า คัญอีก

ประการหน่ึงที่จะช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย จะเห็นได้ว่าการถูกกลั่นแกล้งในที่ท างานท าลายความ

เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน จึงควรได้รับการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพจากผู้น าองค์กร (Ahmad et al., 

2020) โดยองค์กรจะต้องท าความเข้าใจ รวมถึงตระหนักถึงความส าคัญของปัญหาการกลั่นแกล้งที่

ท างาน เพื่อขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กร ผ่านปัจจัยส าคัญคือ ผล

ปฏิบัติงาน ในการท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ประกอบกับ เน่ืองจากที่ผ่านมาน้ัน มหาวิทยาลัยศิลปากร ยังไม่มี

การศึกษาในประเด็นของ ปัญหาการกลั่นแกล้งในที่ท างาน (Workplace bullying) พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational citizenship behavior) ของพนักงานสายสนับสนุนใน

องค์กรมาก่อน ท าให้ผู้วิจัยเกิดความสนใจในการศึกษาความสัมพันธ์ของการกลั่นแกล้งกันในที่ท างาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานสายสนับส นุน
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มหาวิทยาลัยศิลปากร ซ่ึงผู้วิจัยคาดหวังว่า องค์กรต่าง ๆ จะตระหนักรู้ถึงความส าคัญในการจัดการกับ

พฤติกรรมอันไม่พึงประสงค์ ดังเช่นการกลั่นแกล้งในที่ท างาน และตระหนักถึงความส าคัญของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ที่อาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์กร โดยน า

ผลที่ได้รับจากการศึกษาในคร้ังน้ี ไปประยุกต์ใช้เพื่อการบริหารจัดการองค์กรและการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคล อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

1.2 วตัถุประสงคง์านวจิยั 

 1. เพื่อศึกษาระดับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

และระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการกลั่นแกล้งในที่ท างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการกลั่นแกล้งในที่ท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร ที่ส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงาน ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

  

1.3 ขอบเขตการวจิยั 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตที่ส าคัญไว้ดังน้ี 

1. ขอบเขตด้านเน้ือหาของการศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการกลั่นแกล้ง

ในที่ท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน 

 2. การศึกษาในคร้ังน้ี มีขอบเขตด้านประชากรคือ พนักงานสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัย

ศิลปากร 

 3. การศึกษาในคร้ังน้ี มีขอบเขตด้านตัวแปร ได้แก่ การกลั้นแกล้งในที่ท างาน (Workplace 

bullying) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational citizenship behavior) และ

ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 
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 4. การศึกษาในคร้ังน้ี ก าหนดขอบเขตด้านพื้นที่คือ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 5. การศึกษาในคร้ังน้ีก าหนดขอบเขตด้านระยะเวลาตั้งแต่เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2563 ถึง 

เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2564 รวมระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าทั้งสิ้น 12 เดือน 

 

1.4 ประโยชนท์ี่ได้รับจากการศึกษา 

 ในการศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยศึกษา

จากระดับและผลกระทบต่อพนักงานในองค์กรและประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร ซ่ึงจะก่อให้เกิด

ประโยชน์ทางวิชาการ โดยเป็นประโยชน์ต่อผู้วิจัยที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน 

ดังต่อไปน้ี 

 1. ประโยชน์ทางวิชาการ 

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งทดสอบปัจจัยในองค์กร ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยที่ผลการศึกษาจะช่วยขยายและเพิ่มเติมแนวคิดเร่ือง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน ในบริบทขององค์กรภาครัฐในประเทศ

ไทย ซ่ึงจากผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นว่าปัจจัยการกลั่นแกล้งในที่ท างานที่ผู้วิจัยศึกษาน้ัน ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์กร อย่างมี

นัยส าคัญ 

 2. ประโยชน์ทางการบริหารจัดการ 

 ในการศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยศึกษา

จากระดับและผลกระทบต่อพนักงานในองค์กรและประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร ซ่ึงจะก่อให้เกิด

ประโยชน์ทางการบริหารจัดการที่องค์กรไม่ใช่เพียงภาครัฐเท่าน้ัน แต่รวมถึงองค์กรภาคเอกชนที่

สามารถตระหนักรับรู้และน าไปปรับใ ช้ภายในองค์กร เพื่อการบริหารจัดการองค์กรอย่า งมี

ประสิทธิภาพ ดังน้ี 

2.1 องค์กรสามารถน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการส่งเสริมการตระหนักรับรู้

ถึงผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างาน และช่วยให้สามารถบริหารจัดการ รวมทั้งการวางแนวทาง
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ในการพัฒนากิจกรรมส่งเสริมการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในระดับต่าง ๆ เพื่อลดความ

เสี่ยงในการเกิดปัญหา รวมถึงบรรเทาความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นอันเป็นผลพวงสืบเน่ืองจากการกลั่น

แกล้งในที่ท างาน 

  2.2 องค์กรสามารถน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการพัฒนาหรือปรับปรุงการ

บริหารทรัพยากรบุคคลและสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงน าไปสู่พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร  

  2.3 องค์กรสามารถน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการตระหนักถึงปัจจัยเหตุต่าง 

ๆ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อวางมาตรการในการบริหารจัดการ ควบคุม ดูแล และ

ส่งเสริมการพัฒนาพนักงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์กรต่อไป 

 

1.5 นยิามศพัท์เฉพาะ 
 พนักงานสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยศิลปากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงาน

มหาวิทยาลัยประเภทพนักงานประจ า พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทพนักงานช่ัวคราว ลูกจ้างประจ า 

ลูกจ้างมหาวิทยาลัยประเภทลูกจ้างประจ า ลูกจ้างมหาวิทยาลัยประเภทลูกจ้างช่ัวคราว ที่ปฏิบัติงาน

สนับสนุนสายวิชาการ ทั้งในวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ วิทยาเขตวังท่าพระ ส านักงานอธิการบดี 

ตลิ่งชัน วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี และเมืองทองธานี 

 การกลั่นแกล้งในที่ท างาน (Workplace bullying) หมายถึง พฤติกรรมเบี่ยงเบนในทางลบที่

เกิดขึ้นในองค์กร เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มบุคคลในที่ท างาน ถูกบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มบุคคล ซ่ึง

อาจเป็นทั้งเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ยัดเยียดพฤติกรรมก้าวร้าว ความไม่สุภาพ การกดขี่ข่ม

เหง การล่วงละเมิด การข่มขู่ทั้งทางวาจาและไม่ใช่ทางวาจา(ทางกายภาพ) ในระยะเวลาหน่ึง โดยมี

จุดมุ่งหมายเพื่อก่อให้เกิดความบาดเจ็บทางจิตใจหรือทางกาย ซ่ึงเหย่ือไม่สามารถหลบหนีจาก

สถานการณ์เช่นน้ันได้ ส่งผลให้เกิดความทุกข์ทางจิตใจและทางสังคม  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational citizenship behavior) หมายถึง 

พฤติกรรมที่พนักงานกระท าขึ้นในหลายรูปแบบด้วยความสมัครใจ ไม่ได้มองว่าเป็นบทบาทหน้าที่ใน

การท างาน ไม่ได้มีผลตอบแทนอย่างเป็นรูปธรรมเป็นรางวัล ซ่ึงสามารถช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพ

โดยรวมขององค์กรได้  
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 ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมของคนใน

องค์กร เป็นสิ่งที่องค์กรคาดหวังจากบุคคลเดียวกันหรือหลายๆบุคคล สามารถสนับสนุนหรือลดทอน

ผลการปฏิบัติงานโดยรวมและเป้าหมายขององค์กรได้ 
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บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

  

ในการวิจัยน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้า แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ “ผลกระทบของการ

กลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร” จากต ารา วารสาร บทความทางวิชาการ และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องจากทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ มาสรุปเป็นหัวข้อดังต่อไปน้ี  

2.1 พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร 

2.2 แนวคิดเรื่องการกลั่นแกล้งในที่ท างาน (Workplace bullying) 

2.3 แนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational citizenship 

behavior) 

2.4 แนวคิดเรื่องผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 

2.5 การพัฒนาสมมติฐาน 

2.6 กรอบแนวความคิด 

 

2.1 พนกังานสายสนับสนนุของมหาวิทยาลยัศลิปากร 
 ข้อบังคับมหาวิทยาลัยศิลปากร ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 

2559 หมวดที่ 2 สายงานต าแหน่งและคุณสมบัติของพนัก งานมหาวิทยาลัย ระบุว่า พนักงาน

มหาวิทยาลัย แบ่งออกเป็น 3 สาย ดังน้ี 

1. พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริหาร 

2. พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

3. พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดังน้ี 

1) กลุ่มหัวหน้างาน  

2) กลุ่มปฏิบัติการ ส าหรับผู้ได้รับการบรรจุแต่งต้ังด้วยวุฒิการศึกษาระดับปริญญา

ตรีขึ้นไป  
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3) กลุ่มปฏิบัติงาน ส าหรับผู้ได้รับการบรรจุแต่งต้ังด้วยวุฒิการศึกษาระ ดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพขึ้นไปแต่ไม่ถึงปริญญาตรี 

 ทั้งน้ี ประกาศมหาวิทยาลัยศิลปากร เร่ือง ก าหนดต าแหน่งและมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง

ของพนักงานมหาวิทยาลัย  และประกาศมหาวิทยาลัยศิลปากร เรื่อง ก าหนดต าแหน่งและมาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่งของพนักงานมหาวิทยาลัย (ฉบับที่ 2) ก าหนดต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน ได้แก่ 

 1. กลุ่มหัวหน้างาน ได้แก่ ผู้ช่วยผู้อ านวยการกอง ผู้ช่วยเลขานุการคณะ หรือผู้ช่วยหัวหน้า

หน่วยงานภายในที่ เรียกช่ืออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่ากอง หั วหน้างาน หรือต าแหน่งหัวหน้า

หน่วยงานย่อยที่มีฐานะเทียบเท่างาน 

 2. กลุ่มอ่ืนที่ไม่ใช่หัวหน้างาน ได้แก่ 

  2.1 กลุ่มต าแหน่งที่ปรึกษา ดังต่อไปน้ี 

   2.1.1 ที่ปรึกษาส่วนงาน 

   2.1.2 ที่ปรึกษาหน่วยงานภายในระดับกอง 

  2.2 กลุ่มปฏิบัติการ และกลุ่มปฏิบัติงาน มีช่ือต าแหน่งดังต่อไปน้ี 

   2.2.1 กลุ่มปฏิบัติการ 

    2.2.1.1 นักคอมพิวเตอร์ 

    2.2.1.2 พยาบาล 

    2.2.1.3 เภสัชกร 

    2.2.1.4 นักวิทยาศาสตร์ 

    2.2.1.5 สถาปนิก 

    2.2.1.6 นักการเงิน 

    2.2.1.7 นักบัญชี 

    2.2.1.8 นักตรวจสอบภายใน 
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    2.2.1.9 นิติกร 

    2.2.1.10 นักวิชาการอุดมศึกษา 

    2.2.1.11 นักวิจัย 

    2.2.1.12 บรรณารักษ์ 

    2.2.1.13 วิศวกร 

    2.2.1.14 ผู้ช่วยสอน 

    2.2.1.15 นักวิชาการประมง 

    2.2.1.16 นักวิชาการเกษตร 

    2.2.1.17 นักวิชาการสัตวบาล  

    2.2.1.18 นักพัสดุ 

    2.2.1.19 นักจิตวิทยาและการแนะแนว 

    2.2.1.20 นักเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    2.2.1.21 นายช่าง 

    2.2.1.22 นักวิชาการสาธารณสุข 

    2.2.1.23 นักวิชาการโรงแรม 

   2.2.2 กลุ่มปฏิบัติงาน 

    2.2.2.1 ผู้ปฏิบัติงานช่าง 

    2.2.2.2 ผู้ปฏิบัติงานวิทยาศาสตร์ 

    2.2.2.3 ผู้ปฏิบัติงานทั่วไป 

    2.2.2.4 ผู้ปฏิบัติงานการโรงแรม 
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2.2 แนวคดิเรือ่งการกลั่นแกลง้ในที่ท างาน  
2.2.1 ความหมายของการกลัน่แกลง้ในทีท่ างาน 

 ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน (Workplace 

bullying) พบว่า มีนักวิชาการ รวมถึงผลงานการวิจัย ได้ให้ความหมายไว้ มีรายละเอียดดังน้ี 

 H Leymann (1990) ได้นิยามความหมายของกลั่นแกล้งในที่ท างาน ว่าหมายถึง การกระท า

อันไม่เป็นมิตรและผิดจริยธรรม โดยบุคคลหน่ึงหรือหลายคนไปยังบุคคลหน่ึง นอกจากน้ียังมีกรณีที่

เป็นการกลั่นแกล้งร่วมกันของทั้ง 2 ฝ่าย จนกว่าอีกฝ่ายจะกลายเป็นผู้แพ้ ซ่ึงการกระท าเหล่าน้ีเกิดขึ้น

บ่อยคร้ัง เกือบทุกวัน อาจยาวนานเป็นเวลาอย่างน้อยถึงหกเดือน ด้วยความถี่และระยะเวลาน้ี ส่งผล

ให้ผู้ถูกกระท าเกิดความทุกข์ทางจิตใจและทางสังคม 

 Björkqvist et al. (1994) ได้นิยามความหมายของการกลั่นแกล้งในที่ท างานว่าหมายถึง การ

กระท าที่เกิดขึ้นซ้ า ๆ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อก่อให้เกิดความบาดเจ็บทางจิตใจ บางคร้ังก็เป็นความ

เจ็บปวดทางกาย โดยมุ่งไปที่บุคคลเพียงคนเดียวหรือหลายคนให้ไม่สามารถปกป้องตนเองได้ จึงกล่าว

ได้ว่าเป็นการคุกคามประเภทหน่ึงที่ท าให้บุคคลที่ตกอยู่ใต้การกระท าเหล่าน้ีตกเป็นเหย่ือ การกระท าน้ี

อาจเกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ แต่รุนแรงมาก หรืออาจจะรุนแรงน้อยแต่เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลา

ยาวนาน 

ในทางทฤษฎี Keashly (1998) ได้ระบุคุณลักษณะของการกลั่นแกล้งไว้ 7 คุณลักษณะ ดังน้ี 

1. เป็นความประพฤติทางวาจาและไม่ใช่ทางวาจา (ทางกายภาพ) 

2. เป็นการกระท าในรูปแบบซ้ า ๆ ในช่วงระยะเวลาหน่ึง 

3. เป็นพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

4. เป็นการละเมิดมาตรฐานการปฏิบัติตนที่เหมาะสมต่อผู้อ่ืนหรือละเมิดสิทธิส่วนบุคคล  

5. มีจุดมุ่งหมายเพื่อคุกคามหรือท าให้เป้าหมายบาดเจ็บ 

6. มีเจตนาในการกระท า 

7. เกี่ยวข้องกับความแตกต่างของระดับอ านาจระหว่างผู้กระท าและเป้าหมาย 

 Einarsen (1999) ได้นิยามความหมายของการกลั่นแกล้งในที่ท างานว่าหมายถึง พฤติกรรมที่

เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหน่ึงในที่ท างานถูกยัดเยียดพฤติกรรมก้าวร้าวจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา
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ต้ังแต่หน่ึงคนขึ้นไป เป็นระยะเวลานาน ในลักษณะการตีตราเหย่ือและท าให้เกิดบาดแผลทางจิตใจ

อย่างรุนแรง ซ่ึงเหย่ือไม่สามารถปกป้องตัวเองหรือหลบหนีจากสถานการณ์เช่นน้ันได้ 

 Einarsen et al. (2003) ได้นิยามความหมายของการกลั่นแกล้งในที่ท างานว่าหมายถึง การ

ล่วงละเมิด การคุกคาม การกีดกันทางสังคม หรือการกระท าที่ส่งผลเสียต่องานของผู้อ่ืน ที่เกิดขึ้นซ้ า 

ๆ ในช่วงระยะเวลาหน่ึง กระบวนการน้ีจะทวีความรุนแรงขึ้นเมื่อผู้ถูกกระท ามีสถานะที่ด้อยกว่า ความ

ขัดแย้งไม่สามารถเรียกว่าการกลั่นแกล้งได้ หากทั้งสองฝ่ายมีสถานะที่เท่ากัน 

 Bulutlar and Öz (2009) ได้นิยามความหมายของการกลั่นแกล้งในที่ท างานว่าหมายถึง 

พฤติกรรมทางลบที่เกิดขึ้นซ้ า ๆ อย่างเป็นระบบในช่วงเวลาหน่ึง โดยที่เป้าหมายมีเหตุผลบางประการ

ที่ไม่สามารถป้องกันตนเองได้ 

 Hershcovis (2011) ได้นิยามความหมายของการกลั่นแกล้งในที่ท างานว่าหมายถึง รูปแบบ

หน่ึงของพฤติกรรมเบี่ยงเบนในองค์กร เช่นเดียวกับในสังคมและในโรงเรียน ปรากฏให้เห็นในรูปแบบ

ของความไม่สุภาพ การกดขี่ข่มเหง การบ่อนท าลายทางสังคม การล่วงละเมิด การข่มขู่ และแม้กระทั่ง 

การกลั่นแกล้งกันเป็นกลุ่ม 

 D'Cruz and Noronha (2015) ไ ด้นิยามความหมายของการกลั่นแกล้งในที่ท างานว่า

หมายถึง พฤติกรรมในทางลบทั้งที่เห็นได้ชัดหรือไม่อาจเห็นได้ชัดเจน ครอบคลุมถึงความก้าวร้าว 

ความเป็นปรปักษ์ การข่มขู่ และการท าให้ได้รับบาดเจ็บ โดยปกติแล้ว การกระท าอันไม่พึงประสงค์

เหล่าน้ีจะกระท าโดยบุคคลหรือกลุ่มบุคคลหน่ึง ต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน ทั้งในที่ท างาน พื้นที่

ส่วนตัว และพื้นที่สาธารณะในรูปแบบจริงและรูปแบบเสมือน 

 จากการให้ความหมายข้างต้นน้ี ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังน้ี การกลั่นแกล้งในที่

ท างาน หมายถึง พฤติกรรมเบี่ยงเบนในทางลบที่เกิดขึ้นในองค์กร เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหน่ึงหรือกลุ่ม

บุคคลในที่ท างาน ถูกบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มบุคคล ซ่ึงอาจเป็นทั้งเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ยัด

เยียดพฤติกรรมก้าวร้าว ความไม่สุภาพ การกดขี่ข่มเหง การล่วงละเมิด การข่มขู่ทั้งทางวาจาและไม่ใช่

ทางวาจา(ทางกายภาพ) ในระยะเวลาหน่ึง โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อก่อให้เกิดความบาดเจ็บทางจิตใจหรือ

ทางกาย ซ่ึงเหย่ือไม่สามารถหลบหนีจากสถานการณ์เช่นน้ันได้ ส่งผลให้เกิดความทุกข์ทางจิตใจและ

ทางสังคม 
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2.2.2 องค์ประกอบของการกลัน่แกล้งในที่ท างาน 

ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน (Workplace 

bullying) พบว่า มีนักวิชาการ รวมถึงผลงานการวิจัย ได้ระบุประเภทของการกลั่นแกล้งในที่ท างานไว้ 

มีรายละเอียดดังน้ี 

 Rayner and Hoel (1997) กล่าวว่า โดยทั่วไปแล้ว การกลั่นแกล้งในที่ท างาน สามารถแบ่ง

ออกเป็น 5 ประเภท ดังน้ี 

1. การคุกคามสถานะทางวิชาชีพ (Threat to professional status) เช่น การดูถูกดูแคลน

ความคิดเห็น การดูถูกเหยียดหยามในที่สาธารณะ การถูกกล่าวหาว่าขาดความพยายาม 

2. การคุกคามสถานะส่วนตัว (Threat to personal standing) เช่น การเรียกช่ือ การดูหมิ่น 

การข่มขู่ การลดคุณค่าโดยอ้างถึงอายุ 

3. ความโดดเด่ียว (Isolation) เช่น สภาวะโดดเด่ียวทางสังคม การถูกขัดขวางไม่ให้ได้รับ

โอกาสต่าง ๆ  

4. การท างานหนักเกินไป (Overwork) เช่น ได้รับแรงกดดันเกินควร ก าหนดเวลาในการ

ท างานให้ส าเร็จที่ไม่เหมาะสม การถูกรบกวนโดยไม่จ าเป็น 

5. ความไม่มั่นคง (Destabilization) เช่น ไม่ได้รับเครดิตเมื่อท างานส าเร็จ การย้ าเตือนถึง

ความผิดพลาด ความล้มเหลวซ้ า ๆ  

นอกจากน้ี Einarsen (1999) ได้จัดประเภทพฤติกรรมการกลั่นแกล้ง ไว้ 5 ประเภท ดังน้ี 

1. การกลั่นแกล้งที่ เกี่ยวข้องกับงาน ซ่ึงอาจรวมถึงการเปลี่ยนงานหรือการท าให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปโดยยาก 

2. สภาวะโดดเด่ียวทางสังคม (Social isolation)  

3. การโจมตีหรือการโจมตีเรื่องส่วนตัวด้วยการเยาะเย้ย ดูถูก ซุบซิบ นินทา 

4. การใช้ค าพูดวิพากษ์วิจารณ์ ตะโกนใส่ หรือท าให้อับอายในที่สาธารณะ 

5. การใช้ความรุนแรงและการคุกคามทางร่างกาย 
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 Angela Browne, 2008, อ้างถึงใน Nova Scotia Health Authority (2010) ได้กล่าวว่า 

การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีหลายรูปแบบ เช่น 

 1. การคว่ าบาตร (Ostracism) 

 2. การวิพากษ์วิจารณ์ที่มากเกินไป  

 3. การไม่จัดสรรภาระหน้าที่และความรับผิดชอบให้ 

 4. การปฏิเสธการเข้าถึงผลประโยชน์และสิทธิพิเศษที่คนอ่ืน ๆ ได้รับ 

5. การไม่ให้เครดิตในความส าเร็จใด ๆ  

Bulutlar and Öz (2009) ได้แบ่งรูปแบบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานไว้ 4 รูปแบบ ดังน้ี 

1. การโจมตีเรื่องส่วนบุคคล (Personal attacks) ด้วยค าพูดที่ไม่เหมาะสม 

2. การท าร้ายร่างกาย (Physical threats) 

3. การกลั่นแกล้งที่เกี่ยวข้องกับงาน (Work-related bullying) 

4. การถูกประเมินค่าต่ าเกินไป (Underestimation) หรือการละเลยความสามารถที่แท้จริง 

Harvey et al. (2009) ได้แบ่งประเภทของการกลั่นแกล้งในที่ท างานไว้ 5 ประเภท ดังน้ี 

1. การถูกเรียกช่ือ (Name-calling) ในที่สาธารณะ 

2. การเป็นแพะรับบาป (Scapegoating) โดยถูกโยนความผิดให้กับคนเพียงคนเดียวหรือกลุ่ม

บุคคลในองค์กร 

3. การเพิ่มแรงกดดัน (Work pressure) ต่อบุคคลเพียงคนเดียวหรือกลุ่มบุคคลเกินกว่าระดับ

ความคาดหวังของบุคคลอ่ืนในองค์กร 

4. การล่วงละเมิดทางเพศ (Sexual harassment) จากผู้ที่มีอ านาจมากกว่า 

5. การท าร้ายร่างกาย (Physical abuse) ต่อบุคคลเพียงคนเดียวหรือกลุ่มบุคคลในองค์กร 

Nova Scotia Health Authority (2010) ยังให้ความเห็นเพิ่ม เ ติม ว่า การคว่ า บาตร 

(Ostracism) เป็นรูปแบบหน่ึงของการกลั่นแกล้งในที่ท างาน ซ่ึงท าให้ได้รับบาดเจ็บทางจิตใจในระยะ

ยาวและในทันที และเป็นรูปแบบการกลั่นแกล้งที่มักถูกเลือกกระท าด้วยเหตุผลสองประการ คือ 

ประการแรกมันทรงพลัง และประการที่สองผู้กระท าสามารถหลีกหนีได้และสามารถปฏิเสธได้อย่าง
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ง่ายดาย เน่ืองจากค่อนข้างยากที่เหย่ือจะระบุได้ว่าตนเองได้รับการเพิกเฉย ซ่ึงแตกต่างจากการดูถูก

ด้วยวาจาหรือลายลักษณ์อักษรหรือการคุมคามทางกายภาพ นอกจากน้ีการเหยียดเพศมักเป็นส่วน

หน่ึงของของการคว่ าบาตรเพื่อลดทอนคุณค่าและการมีอยู่ของบุคคลในที่ท างาน การล่วงละเมิด

ประเภทน้ีเป็นเร่ืองร้ายกาจที่เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองและมักกระท าโดยมีเจตนาเพียงอย่างเดียวคือเพื่อ

ปลดหรือผลักดันบุคคลน้ันออกจากต าแหน่ง 

 

2.2.3 ปัจจยัเหตขุองการกลัน่แกลง้ในทีท่ างาน 

Felson and Tedeschi (1993) กล่าวว่า การวิจัยเชิงประจักษ์ถึงสาเหตุของการกลั่นแกล้ง

ในที่ท างาน ซ่ึงคนส่วนใหญ่มองว่าพฤติกรรมของตัวเองน้ัน เป็นสิ่งถูกกฎหมายและมีศีลธรรม สามารถ

ระบุได้ 2 ประเด็นหลัก ดังน้ี 

 1. บุคลิกภาพของผู้ที่ตกเป็นเหย่ือ 

 2. ปัจจัยทางด้านจิตวิทยาสังคม (Psychosocial factors) 

 H. Leymann (1993) กล่าวว่า จากการสัมภาษณ์ผู้ตกเป็นเหย่ือ พบว่าปัจจัยเหตุที่ท าให้เกิด

การกลั่นแกล้งในที่ท างาน ได้แก่ 

 1. การออกแบบงานมีความบกพร่อง 

 2. ความบกพร่องในพฤติกรรมของความเป็นผู้น า 

 3. ต าแหน่งที่เปิดเผยทางสังคมของผู้เสียหาย 

 4. หน่วยงานมีมาตรฐานทางศีลธรรมที่ตกต่ า 

นอกจากน้ี Srivastava and Dey (2020) ได้ระบุว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการกลั่นแกล้งในที่

ท างานมี 3 ประเภท 

 1. ลักษณะบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล (Personality traits) 

2. พฤติกรรมและปฏิสัมพันธ์ของแต่ละบุคคล (Individual behavior and interactions) 

3. องค์กรหรือบริบทการท างาน (Work organization or context) 
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2.2.4 ผลกระทบจากการกลัน่แกลง้ในทีท่ างาน 

 ส าหรับผลกระทบจากการกลั่นแกล้งในที่ท างานน้ัน H Leymann (1990) อธิบายว่า 

ผลกระทบที่เกิดจากการกลั่นแกล้งในที่ท างาน ทั้งที่ได้รับการยืนยันทางการแพทย์และยังไม่ได้รับการ

ยืนยัน แต่มีผลร้ายแรง มี 4 ด้าน ดังต่อไปน้ี 

1. ด้านสังคม (Socially) ท าให้เกิดความโดดเด่ียวทางสังคม การถูกตีตรา การออกจากงาน

โดยสมัครใจ การปรับตัวเข้ากับสังคมไม่ได้ 

2. ด้านสังคมและจิตวิทยา (Social-psychological) ท าให้สูญเสียความสามารถในการ

จัดการกับปัญหา  

3. ด้านจิตวิทยา (Psychological) เกิดความสิ้นหวัง รู้สึกหมดหนทาง โกรธแค้นที่ไม่ได้รับ

การเยียวยาทางกฎหมาย เกิดความวิตกกังวล และหมดอาลัยตายอยาก 

4. ด้านอาการทางจิตและจิตเวช (Psychosomatic and psychiatric) เกิดภาวะซึมเศร้า 

สมาธิสั้น รู้สึกถูกบีบบังคับ เกิดความเจ็บป่วยทางจิต และการฆ่าตัวตาย  

Srivastava and Dey (2020) ได้สรุปผลกระทบจากการกลั่นแกล้งในที่ท างานไว้ว่า ผลที่

ตามมาอาจมีทั้งต่อตัวบุคคลและต่อองค์กร โดยผลกระทบต่อตัวบุคคล เช่น เกิดความวิตกกังวล เกิด

ภาวะซึมเศร้า เกิดอารมณ์เชิงลบ มีการแสดงความโกรธเกี้ยว มีปัญหาการนอนไม่หลับ มีความเหน่ือย

ล้า และมีแนวโน้มที่จะประสบกับความเหน่ือยหน่ายในงานเน่ืองจากความเครียดที่สูงขึ้น ในขณะที่

ผลกระทบต่อองค์กร คือ การขาดงานที่มากขึ้น ประสิทธิภาพของงานลดลง ขวัญก าลังใจของพนักงาน

ลดลง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรลดลง ความพึงพอใจของพนักงานลดลง ความคิดสร้างสรรค์ลดลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรลดลง การลาออกจากงานเพิ่มขึ้น และพฤติกรรมการต่อต้าน

การท างานเพิ่มมากขึ้น 

จิระพงค์ เรืองกุน (2560) ได้สรุปผลกระทบจากการกลั่นแกล้งในที่ท างานไว้ดังน้ี 

1. ผลกระทบต่อการท างาน พบว่าพนักงานมักมีการขาดงาน เบื่อหน่ายในงาน ความสามารถ

ในการคิดการตัดสินใจ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานลดลง  

2. ผลกระทบต่อสุขภาพ พบวามีผลกระทบต่อภาวะทางจิต มักปรากให้เห็นปัญหาสุขภาพจิต 

เกิดภาวะป่วยทางจิตจากเหตุการณ์รุนแรง (Post-traumatic  Stress  Disorder:  PTSD)  และมี

ความคิดที่จะฆ่าตัวตาย  
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3. ผลกระทบต่อคุณลักษณะทางเจตคติ พบว่าพนักงานวิตกจริต เกิดความกลัว ความซึมเศร้า 

โมโหร้าย ไม่มีแรงจูงใจและไม่มีความมั่นใจในตัวเอง 

4. ผลกระทบต่อผลิตภาพ พบว่าพนักงานรู้สึกเครียด วิตกกังวล ท างานไม่เสร็จตามก าหนด มี

แนวโน้มที่จะมีความคิดสร้างสรรค์ลดลงและเกิดความผิดพลาดในการท างานบ่อยคร้ังขึ้น ท าให้มีการ

ขาดงานและผลการปฏิบัติงานลดลง    

5. ผลกระทบต่อต้นทุนขององค์กร พบว่าองค์กรมีค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพของพนักงาน มีการ

เบิกเงินประกันสุขภาพมากกวาปกติ รวมถึงการที่พนักงานลาออกจากองค์กร ท าให้ต้องสรรหา

พนักงานเข้ามาใหม่ 

6. ผลกระทบต่อวัฒนธรรมและช่ือเสียงขององค์กร พบว่าองค์กรที่ไม่ได้มีการป้องกันและ

แก้ปัญหา มักเกิดอันธพาลในที่ท างานอยู่บ่อยคร้ัง เป็นการท าลายคุณงามความดีที่มีในองค์กร   

นอกจากน้ี เจษฎา นกน้อย (2562) ได้สรุปผลกระทบจากการกลั่นแกล้งในที่ท างานไว้ ดังน้ี 

1. ท าให้ความเช่ือมั่นของบุคคลลดลง โดยไม่ว่าคนน้ันจะมีความภาคภูมิใจหรือเช่ือมั่นใน

ตนเองมากแค่ไหน เมื่อความมั่นใจลดลง จะท าให้เร่ิมหมดไฟในการท างาน รู้สึกว่าตนเองไม่มีค่า ไม่

เหมาะสมกับงานที่ท าอยู่ 

2. ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง โดยประสิทธิภาพในการท างานที่ลดลง เป็นผลมา

จากอัตราการขาดงานสูงขึ้น เมื่อเครียดกับงานจึงมีความต้องการที่จะลาออกมากขึ้น มีความผูกพันต่อ

องค์กรลดลง  

3. ท าให้พนักงานรู้สึกว่าสถานที่ท างานไม่ปลอดภัย กลัวการต้องไปท างาน ไม่ใช่เพราะงาน

ยากหรือกดดัน แต่เพราะการถูกกลั่นแกล้งจากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน 

4. ท าให้พนักงานใส่ใจงานของตนเองน้อยลง การกลั่นแกล้งในที่ท างานมิได้ส่งผลกระทบต่อ

องค์กรแค่ในส่วนของผู้ที่ถูกกลั่นแกล้งเท่าน้ัน แต่ส าหรับพนักงานที่กลั่นแกล้งคนอ่ืนก็มีแนวโน้มที่จะ

ใส่ใจในงานของตนเองน้อยลงเช่นกัน 

 

2.2.5 กฎหมายที่เกีย่วขอ้งกบัการกลั่นแกลง้ในที่ท างาน 

 เมธินี สุวรรณกิจ (2560) ได้กล่าวถึงกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการกลั่นแกล้งไว้ดังน้ี 

ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 326  ผู้ใดใส่ความผู้อ่ืนต่อบุคคลที่สาม โดยประการที่น่าจะ

ท าให้ผู้อ่ืนน้ันเสียช่ือเสียง ถูกดูหมิ่น หรือถูกเกลียดชัง ผู้น้ันกระท าความผิดฐานหมิ่นประมาท ต้อง
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ระวางโทษจ าคุกไม่เกินหน่ึงปี หรือปรับไม่เกินสองหมื่นบาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ (ราชกิจจานุเบกษา, 

2535, 25 กุมภาพันธ์) 

  ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 392  ผู้ใดท าให้ผู้อ่ืนเกิดความกลัว หรือความตกใจ โดยการ

ขู่เข็ญ ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกินหน่ึงเดือน หรือปรับไม่เกินหน่ึงหมื่นบาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ 

ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 397 ผู้ใดกระท าด้วยประการใด ๆ ต่อผู้อ่ืน อันเป็นการ

รังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระท าให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนร าคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่

เกินห้าพันบาท 

ถ้าการกระท าความผิดตามวรรคหน่ึงเป็นการกระท าในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารก านัล 

หรือเป็นการกระท าอันมีลักษณะส่อไปในทางที่จะล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกินหน่ึง

เดือน หรือปรับไม่เกินหน่ึงหมื่นบาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ 

ถ้าการกระท าความผิดตามวรรคสองเป็นการกระท าโดยอาศัยเหตุที่ผู้กระท ามีอ านาจเหนือ

ผู้ถูกกระท า อันเน่ืองจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอ านาจเหนือ

ประการอ่ืน ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกินหน่ึงเดือน และปรับไม่เกินหน่ึงหมื่นบาท (ราชกิจจานุเบกษา, 

2558, 13 กุมภาพันธ์) 

ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 420   ผู้ใดจงใจหรือประมาทเลินเล่อ ท าต่อ

บุคคลอ่ืนโดยผิดกฎหมายให้เขาเสียหายถึงแก่ชีวิตก็ดี แก่ร่างกายก็ดี อนามัยก็ดี เสรีภาพก็ดี ทรัพย์สิน

หรือสิทธิอย่างหน่ึงอย่างใดก็ดี ท่านว่าผู้น้ันท าละเมิดจ าต้องใช้ค่าสินไหมทดแทนเพื่อการน้ัน 

ประมวลกฎหมายแพง่และพาณิชย์ มาตรา 423 ผู้ใดกล่าวหรือไขข่าวแพร่หลายซ่ึงข้อความ

อันฝ่าฝืนต่อความจริง เป็นที่เสียหายแก่ช่ือเสียงหรือเกียรติคุณของบุคคลอ่ืนก็ดี หรือเป็นที่เสียหายแก่

ทางท ามาหาได้หรือทางเจริญของเขาโดยประการอ่ืนก็ดี ท่านว่าผู้น้ันจะต้องใช้ค่าสินไหมทดแทนให้แก่

เขาเพื่อความเสียหายอย่างใด ๆ  อันเกิดแต่การน้ัน แม้ทั้งเมื่อตนมิได้รู้ว่าข้อความน้ันไม่จริง แต่หาก

ควรจะรู้ได้ 

ผู้ใดส่งข่าวสารอันตนมิได้รู้ว่าเป็นความไม่จริง หากว่าตนเองหรือผู้รับข่าวสารน้ันมีทางได้เสีย

โดยชอบในการน้ันด้วยแล้ว ท่านว่าเพียงที่ส่งข่าวสารเช่นน้ันหาท าให้ผู้น้ันต้องรับผิด ใช้ค่าสินไหม

ทดแทนไม่ 
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2.3 แนวคดิเรือ่งพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์ร  
2.3.1 ความหมายของพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 

ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

(Organizational citizenship behavior หรือ OCB) พบว่า มีนักวิชาการ รวมถึงผลงานการวิจัย ได้

ให้ความหมายไว้ มีรายละเอียดดังน้ี 

Bateman and Organ (1983) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรว่าหมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานกระท าขึ้นในองค์กร สังคมองค์กร เป็นสภาพแวดล้อมทาง

จิตวิทยาที่เกิดขึ้นในสถานที่ท างาน ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีไม่ได้ถูกมองว่า เป็นบทบาทหน้าที่ หรือเป็น

ส่วนหน่ึงของงาน ไม่ได้มีผลตอบแทนอย่างเป็นรูปธรรมเป็นรางวัล 

Dennis Organ and Moorman (1993) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กรว่าหมายถึง พฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนประสิทธิภาพขององค์กร เกิดขึ้นจากดุลยพินิจ

ส่วนบุคคล ไม่ได้เป็นส่วนหน่ึงของภาระงาน และไม่ได้มีรางวัลตอบแทน 

Dennis  Organ (1988) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรว่า

หมายถึง การกระท าด้วยความสมัครใจของแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพโดยรวม

ขององค์กรได้ 

วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรว่า

หมายถึง การกระท าที่ไม่ได้เกิดจากการให้รางวัลอย่างเป็นทางการจากองค์กร แต่เป็นการกระท าที่

เกิดขึ้นเองของพนักงานที่เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และเกินกว่าบทบาทที่ตนรับผิดชอบ น าไปสู่

การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรได้เป็นอย่างดี 

ปริญญา หล่มเหลา (2558) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ว่าหมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่อยู่นอกเหนือไปจากบทบาทหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร 

และเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ซ่ึงบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติให้กับองค์กร เพื่อช่วยให้

องค์กรมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ว่าหมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในองค์กรที่แสดงด้วยความเต็มใจ เกิดจากการตัดสินใจของ

พนักงานในองค์กรที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจากการก าหนดของ

องค์กร 
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อรฤดี ธิติเสรี (2559) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรว่า

หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติด้วยความเต็มใจ นอกเหนือจากสิ่งที่องค์กรได้ก าหนดไว้ เป็น

พฤติกรรมที่สนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 

อริยาวรรณ์ รัศมีกอบกุล (2559) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กรว่าหมายถึง พฤติกรรมที่เกิดขึ้นด้วยความสมัครใจของพนักงานแต่ละบุคคลในองค์กร มี

จุดมุ่งหมายในการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้น

ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่คาดหวังการได้รับค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้นจากการ

ปฏิบัติพฤติกรรมดังกล่าว 

 อัญชลี สอนไธสง (2560) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรว่า

หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่าง ๆ ที่พนักงานมีให้แก่องค์กร นอกเหนือจากบทบาท

ที่องค์กรคาดหวังไว้ และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์กร ซ่ึง

พฤติกรรมเหล่าน้ันพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์กร โดยองค์กรไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า 

รวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์กรก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ 

มณีรัตน์ ปรางค์ทอง (2561) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กรว่าหมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่เต็มใจท างานเพื่อองค์กร ไม่ได้ถูกบังคับด้วยรางวัลหรือ

ของตอบแทน เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความร่วมมือให้เกิดขึ้นภายในองค์กร 

จากการให้ความหมายข้างต้นน้ี ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังน้ี พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานกระท าขึ้นในหลายรูปแบบด้วยความสมัครใจ 

ไม่ได้มองว่าเป็นบทบาทหน้าที่ในการท างาน ไม่ได้มีผลตอบแทนอย่างเป็นรูปธรรมเป็นรางวัล ซ่ึง

สามารถช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรได้ 

 

2.3.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์ร 

Smith et al. (1983) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็นพฤติกรรมที่มี

มิติที่ส าคัญ 2 มิติดังน้ี  

1. พฤติกรรมชอบช่วยเหลือ (Altruism) การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรือผู้อ่ืน ที่ช่วยให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร ตัวอย่างเช่น การช่วยให้เพื่อนร่วมงานท างานได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น 

หรืออาสาท างานให้ โดยไม่ต้องร้องขอให้ท า 
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2. การปฏิบัติตาม (Compliance) พฤติกรรมที่ท าให้มั่นใจว่าทุกคนปฏิบัติตามกฎขององค์กร 

ตัวอย่างเช่น การเข้า-ออกจากงานตรงเวลา ท างานส าคัญครบถ้วน ท าให้แน่ใจว่างานทั้งหมดส าเร็จ

ตรงเวลา 

Podsakoff et al. (2000) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็นพฤติกรรม

ที่มีหลายรูปแบบ เช่น  

1. การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้ อ่ืนหรือพฤติกรรมชอบช่วยเหลือ (Altruism or helping 

behavior) โดยสมัครใจช่วยเหลือผู้อ่ืนหรือหาทางป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการท างาน 

2. ความมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) ความเต็มใจและความอดทนต่อการถูกบังคับหรือ

สิ่งรบกวนที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้จากการพึ่งพาอาศัยกันของพนักงาน 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational loyalty) ผ่านการมีเจตจ านงที่ดีต่อองค์กร 

และการสนับสนุนท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ 

4. การเห็นพ้องต้องกันกับองค์กร ผ่านการยอมรับ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และกระบวนการ

ต่าง ๆ ขององค์กร (Organizational compliance) แม้ว่าจะไม่มีใครสังเกตเห็นหรือคอยควบคุม ซ่ึง

ส่งผลให้เกิดการระมัดระวังในการกระท าอยู่เสมอ 

5. ความคิด ริเร่ิมส่วนบุคคล (Individual initiative) มีพฤติกรรมส่วนร่วมในงาน มากกว่า

ระดับที่องค ์กรคาดหวังไว้ 

6. การเป็นพลเมืองที่มีคุณธรรม (Civic virtue) โดยการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร เช่น การ

เข้าร่วมประชุม การอ่านจดหมายเวียนขององค์กร เป็นต้น 

7. การพัฒนาตนเอง (Self-development) มีการพัฒนา ความรู้ ทักษะ และความสามารถ

ด้วยตนเองโดยสมัครใจ 

Williams  and  Anderson, 1991, อ้างถึงใน Thiagarajan and Durairaj (2017) ไ ด้ จัด

หมวดหมู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในแง่ของเป้าหมายของการเกิดพฤติกรรม โดยแบ่ง

ออกเป็น 2 มิติ ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มุ่งสู่บุคคล (OCB-individuals : OCBI) เป็น

พฤติกรรมที่มีส่วนสนับสนุนองค์กรทางอ้อม ผ่านการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน โดยมุ่งตรงไปยังบุคคล
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อ่ืน ๆ ในองค์กร ดังเช่นการเห็นแก่ผู้อ่ืนและความเอ้ือเฟื้อ เช่น การท าส าเนาวาระการประชุมเพิ่มเติม

ส าหรับเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือพนักงานใหม่ในการปฏิบัติงาน  

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มุ่งสู่องค์กร (OCB-organization : OCBO) เป็น

พฤติกรรมที่มีส่วนสนับสนุนองค์กรโดยตรง เช่น การตรงต่อเวลา การให้ค าแนะน าเพื่อความก้าวหน้า

ขององค์กร และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 

(Organ, 1998, อ้างถึงใน พรเทพ แก้วเช้ือ, 2560) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรสามารถแบ่งออกได้ 5 รูปแบบที่ส าคัญ ดังน้ี 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การช่วยเหลือผู้อ่ืน ในองค์กรที่มี

ปัญหาต่าง ๆ แม้ไม่ใช่ปัญหาของตนเองด้วยความเต็มใจ ให้ผู้อ่ืนสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสมบูรณ์

ภายใต้สภาวะต่าง ๆ ที่ผู้อ่ืนไม่สามารถช่วยเหลือตัวเองได้หรือในสภาวะที่ไม่ปกติ  

2. พฤติกรรมการเคารพสิทธิผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การแสดงการให้เกียรติซ่ึงกันและกัน 

เคารพสิทธิของแต่ละบุคคลในที่ท างาน การกระท าทุกสิ่งทุกอย่างเพื่อไม่ให้กระทบถึงบุคคลรอบข้าง 

การตัดสินใจที่ต้องค านึงถึงทั้งตัวเองและบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์กร 

3. พฤติกรรมการมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการให้อภัย การรู้แพ้ 

รู้ชนะ การมีความอดทนอดกลั่นต่อสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร การมีน้ าใจนักกีฬาไม่ใช่เฉพาะหัวหน้า

หรือคนใดคนหน่ึงเท่าน้ัน ทุกคนในองค์กรควรมีน้ าใจนักกีฬา  

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) หมายถึง การให้ความร่วมมือเพื่อให้องค์กร

มีประสิทธิภาพ ทั้งการให้ความร่วมมือเชิงสร้างสรรค์ การให้ความร่วมมือการรับผิดชอบต่าง ๆ การให้

ความร่วมมือในการประชุมการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลการให้ข้อมูล

ด้วยความสมัครใจ 

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่ตัวพนักงาน

สามารถมีความคิดในการปฏิบัติตามหน้าที่ของตนเองได้ หรือเรียกได้ว่าปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องค์กรได้ เช่น การท าตามหน้าที่ของตนเอง การมาท างานตรงเวลา การไม่ขาดงานโดยไม่มีสาเหตุ 

การปฏิบัติตามข้อห้ามขององค์กร เป็นต้น 
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2.3.3 ปัจจยัเหตพุฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 

 งานวิจัยของ Kesen (2016) พบว่า การมีตัวตนในองค์กร (Organizational identification) 

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญ ทั้งด้านความร่วมมือของ

พนักงาน และด้านการเป็นพลเมืองที่มีคุณธรรม 

งานวิจัยของ Joo and Jo (2017) พบว่าปัจจัยในบริบทเชิงบวก เช่น ภาวะการเป็นผู้น าที่

แท้จริง หรือปัจจัยด้านบุคลิกภาพเชิงบวก เช่น การประเมินตนเอง (Core self-evaluation: CSE)  

และประสบการณ์ในทางบวกในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมพิเศษของพนักงาน (Extra-

role performance) ในรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

งานวิจัยของ Kao (2017) ยังแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าและบรรยากาศภายในองค์กร 

สามารถก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้ โดยบรรยากาศที่ดีภายในองค์กรที่ถูก

สร้างโดยผู้บริหาร ผ่านภาวะผู้น า วิธีการท างาน บรรยากาศ วิสัยทัศน์ขององค์กร ทรัพยากรของ

องค์กรที่ จัดหาให้ส าหรับการท างาน การท างานกันเป็นทีม การเรียนรู้และการพัฒนาพนักงาน 

สามารถท าให้พนักงานเกิดความศรัทธาในงาน และผลักดันให้พวกพนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ขององค์กรออกมา เช่น ผู้บริหารอาจแบ่งปันประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จของตนเอง

หรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อปรับปรุงการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงาน หรือเมื่อพนักงานมี

ปัญหาในการท างาน การดูแลเป็นรายบุคคลและความช่วยเหลือที่เหมาะสม ก็เป็นสิ่งจ าเป็นที่ช่วยให้

พวกพนักงาน สามารถควบคุมตนเองและกลับมาท างานต่อได้ดีขึ้น ท าให้พวกเขาสามารถ แสดง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรออกมา 

อรภา ต้ังสัตยาชีพ (2546) ได้รวบรวม ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ของ

องค์กรอย่างมีนัยส าคัญ ไว้ดังน้ี  

1. ปัจจัยด้านความพอพึงพอใจของพนักงาน แบ่งเป็น 3 ลักษณะ คือ ความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน 

2. ปัจจัยด้านความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โอกาส

เลื่อนต าแหน่ง และค่าตอบแทน (Dennis  Organ & Konovsky, 1989) 

3. ปัจจัยด้านการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา  
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4. ปัจจัยด้านสภาวการณ์ของงาน ที่ต้องพึ่งพาอาศัยกันหรือต้องการความช่วยเหลือซ่ึงกัน

และกัน 

 วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร ของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่า  

1. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสาเหตุที่ส าคัญ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กร โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะแสดงว่าตนเองเป็นผู้ที่ต้องการจะอยู่กับองค์กรต่อไป 

เพราะเห็นว่าองค์กรได้ให้ความช่วยเหลือ ให้ประโยชน์แก่ตน และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร จึงมี

ความต้องการตอบแทนให้กับองค์กร แต่ด้วยข้อจ ากัดของพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ ซ่ึงไม่มีความ

ยืดหยุ่นในการปฏิบัติ บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษตามความสามารถและศักยภาพที่ตนเอง

มีอยู่ เพื่อส่งเสริมให้องค์กรมีประสิทธิผล พฤติกรรมบทบาทพิเศษที่ว่าน้ีก็คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กรน่ันเอง 

2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร หากพนักงานมีการรับรู้ว่าองค์กรมีความยุติธรรม จะส่งผลให้พนักงานแสดงออกซ่ึง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้ 

3. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดย

ส่งผ่านความผูกพันต่อองค์กร แสดงว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานอาจจะยังไม่ส่งผลท าให้

พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยตรง แต่หากพนักงานมีความพึงพอใจในงาน

มากขึ้นจนถึงระดับหน่ึง จะท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อ

องค์กร ก็จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรออกมา โดยพนักงานที่มีความพึงพอใจใน

งาน จะส่งผลให้แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรออกมา  

 งานวิจัยของ ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) พบว่า ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญ บรรยากาศด้านการสนับสนุนมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ต่อองค์กรของพนักงานมากที่สุด รองลงมาคือบรรยากาศด้านความ

รับผิดชอบ บรรยากาศด้านโครงสร้างของงาน บรรยากาศด้านการยอมรับ และบรรยากาศด้าน

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
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นอกจากน้ี งานวิจัยของ วัศยา หวังพลายเจริญสุข (2561) พบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพของ

พนักงานและปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กร อีกด้วย 

 

2.3.4 ผลลพัธข์องพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 

Kesen (2016) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร มีผลกระทบเชิงบวกต่อ

ความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล ( Individual  creativity) และเพิ่มความสามารถในการสร้าง

ความคิด ความรู้สึก ผลิตผล และกระบวนการใหม่ๆ ที่ เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและพนักงาน 

นอกจากน้ี มิติด้านพฤติกรรมชอบช่วยเหลือ มิติด้านการเป็นพลเมืองที่มีคุณธรรม ของพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร ยังเป็นตัวแปรกลาง (Mediators) อย่างสมบูรณ์ ในการส่งเช่ือมโยง

ความสัมพันธ์ระหว่างการระบุตัวตนต่อองค์กร (Organizational identification) และความคิด

สร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล 

 ชญารัศมิ์ ทรัพยรัตน์ (2556) ได้สรุปว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีผลลัพธ์ทั้ง

เชิงบวกและเชิงลบ ดังน้ี 

1. การเห็นแก่ป ระ โยชน์ผู้ อ่ืน เป็ นที่ ต้ั ง  (Altruistic OCB based on personality) มี

ผลกระทบเชิงบวกต่อองค์กรและเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดการสนับสนุนและเสริมสร้างผลผลิตของงาน 

(Productivity)  เกิดความร่วมมือร่วมใจระหว่างพนักงาน สามารถดึงดูดและรักษาคนดีคนเก่งไว้ได้ 

ผลการด าเนินงานมีความเป็นเสถียรภาพมากขึ้น สามารถจัดการกับความเปลี่ยนแปลงทางสิ่งแวดล้อม

ได้อย่างมีประสิทธิผล  ลดต้นทุนทางการบริหาร  การใช้ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากรที่มีอยู่ ช่วย

ปรับปรุงประสิทธิภาพระดับปัจเจกบุคคลของตนและได้แสดงถึงค่านิยมของตนเองต่อองค์กร     

2. ความรับผิดชอบบนพื้นฐานการตอบแทนและการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน 

(Responsible OCB based on reciprocity)  ต่อระ ดับปั จ เจกบุ คคล  พ นักงานจะตอบแทน

ความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนที่ ดี ด้วยการเพิ่มความไว้วางใจและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

พนักงานกับหัวหน้าและองค์กร เพิ่มความผูกพันต่อองค์กรและความจงรักภักดี ทุ่มเทท างานด้วยกาย

และใจมากขึ้น เพื่อให้ตนและองค์กรประสบความส าเร็จร่วมกัน ผลเชิงลบ ที่ส่งผลต่อปัจเจกบุคคล คือ 

การเปรียบเสมือนการได้อย่างเสียอย่าง (Dilemma) เช่น เมื่อพนักงานเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อ

ทุ่มเทการท างานให้องค์กร แต่เสียสละเวลาส่วนตัว สิ่งที่ได้ตอบแทนจากองค์กรอาจเป็นผลตอบแทนที่
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เป็นรางวัล แต่สิ่งที่สูญเสียไปคือ เวลาและสุขภาพ ไม่มีเวลากับชีวิตส่วนตัว ท้ายสุดพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรอาจมีผลลัพธ์เชิงลบต่อผลการท างาน 

3.  ผลลัพธ์เชิงเคร่ืองมือเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน (The potential consequences of the 

Instrumental OCB based on self-interest) พนักงานจะใช้ประโยชน์ในการบรรลุวัตถุประสงค์

ของตน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรประเภทน้ีจะมีผลลัพธ์เชิงลบต่อองค์กรในระยะยาว 

ในส่วนของปัจเจกบุคคล ผลลัพธ์เชิงบวกคือ เมื่อพนักงานอยู่ต่อหน้าผู้น าและเพื่อนร่วมงาน จะ

สามารถท าให้ผู้อ่ืนเกิดการรับรู้หรือเกิดความประทับใจในทางที่ ดี ได้รางวัลจากองค์กรมากขึ้น 

ผลกระทบเชิงลบคือ ท าให้ผู้อ่ืนเกิดความประทับใจได้แค่ระยะสั้นๆ เพราะเป็นพฤติกรรมที่ขาดความ

จริงใจ  

 4 .  ผ ล ลั พ ธ์ เ ชิ งบั ง คั บ จ า ก ควา ม ก ด ดั น  (The potential consequences of the 

compulsory OCB based on stress) ถ้ามองในเชิงบวก ผู้บังคับบัญชามักร้องขอผู้ใต้บังคับบัญชา

ให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อาจจะบังคับให้พนักงานยอมที่จะปฏิบัติงานนอกเหนือ

บทบาทที่รับผิดชอบ (Extra role behavior) ซ่ึงในระยาว ท าให้มีผลกระทบเชิงลบต่อความคิดริเร่ิม 

การสร้างนวัตกรรม และความพึงพอใจในงาน ท าให้พนักงานมีความโกรธ ความหวาดระแวง ซ่ึงจะท า

ให้เกิดความร่วมมือเรื่องงานลดลง   

งานวิจัยของ อรฤดี ธิติเสรี (2559) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรท าให้

กลไกการท างานของสังคมภายในองค์กรมีความราบร่ืน ยืดหยุ่น ช่วยให้พนักงานพร้อมปรับตัวรองรับ

การเปลี่ยนแปลง รู้จักพึ่งพาอาศัย ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างสมาชิกในองค์กร 

(Podsakoff et al., 1997, อ้างถึงใน อามีนุดดีน จะปะเกีย, 2561) กล่าวว่า พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลขององค์กร ดังน้ี 

1. ช่วยลดทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงานเพียงหน้าที่เดียว ให้บุคลากรสามารถท างานได้หลาย

บทบาท 

2. ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในด้านการจัดการ มีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน 

3. มีการช่วยเหลือผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอกกลุ่มงาน โดยช่วยเสริมสร้างสัมพันธภาพ

ของผู้ร่วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือในการท างาน ท าให้เกิดการเรียนรู้ครบวงจร เป็นผลให้

บุคลากรสามารถสร้างผลงานได้อย่างรวดเร็วขึ้น และสามารถรักษาและดึงดูดให้บุคลากรที่ดีให้คงอยู่

ในองค์กร เพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองค์กร 
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2.4 แนวคดิเรือ่งผลการปฏบิตังิาน  
2.4.1 ความหมายของผลการปฏบิตังิาน 

 ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 

พบว่า มีนักวิชาการ รวมถึงผลงานการวิจัย ได้ให้ความหมายไว้ มีรายละเอียดดังน้ี 

 Campbell (1990) ได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานว่าหมายถึง พฤติกรรมที่ผู้คน

ท าขึ้น เพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน หน้าที่ของตน หรือเป้าหมายขององค์กร 

 Motowidlo et al. (1997) ได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานว่าหมายถึง มูลค่าที่

คาดหวังโดยรวมของพฤติกรรมที่ไม่ต่อเน่ืองที่บุคคลก่อให้เกิดขึ้นภายในเวลามาตรฐาน 

 Motowidlo and Kell (2012) ได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานว่าหมายถึง ผลที่

เกิดจากพฤติกรรม โดยเฉพาะอย่างย่ิง เกิดจากการรวมกันของพฤติกรรมที่ไม่ต่อเน่ืองหลายอย่างที่

เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาหน่ึง เป็นสิ่งที่องค์กรคาดหวัง ดังน้ันผลการปฏิบัติงาน โดยนิยามน้ีจึงเป็นตัว

แปรแบ่งเป็นความแตกต่างระหว่างชุดของพฤติกรรมโดยบุคคลที่แตกต่างกันและระหว่างชุดของ

พฤติกรรมโดยบุคคลเดียวกันในแต่ละช่วงเวลาที่แตกต่างกัน ความแตกต่างน้ันขึ้นอยู่กับว่าชุด

พฤติกรรมในภาพรวม มีแนวโน้มที่จะสามารถสร้างหรือลดทอนผลการปฏิบัติงานขององค์กรได้มาก

น้อยเพียงใด  

 Putterill  and  Rohrer, 1995, อ้างถึงใน Aroosiya and Ali (2014) ได้นิยามความหมาย

ของผลการปฏิบัติงานว่าหมายถึง ผลิตภาพของพนักงาน ที่สามารถประเมินได้จากจ านวนหน่วย

ผลผลิตที่มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับได้ ในสภาพแวดล้อมทางการผลิต ภายในช่วงเวลาที่ก าหนด 

 Prawirosentono, 1999, อ้างถึงใน Arifin (2015) ได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงาน

ว่าหมายถึง สิ่งที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์กร สามารถบรรลุได้ตามอ านาจหน้าที่และความ

รับผิดชอบ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ด้วยวิธีการที่ถูกต้อง ไม่ละเมิดกฎเกณฑ์

ใด ๆ รวมทั้งการยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 

 สุรภา ขุนเพ็ง (2547) ได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานว่าหมายถึง ผลการท างาน

ของบุคคลและศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล ที่สามารถวัดได้โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ปรทิพย์ พันธุ์มณี และ ทิพทินนา สมุทรานนท์ (2555) ได้นิยามความหมายของผลการ

ปฏิบัติงานว่าหมายถึง ระดับของการประเมินการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานตามที่ได้รับมอบหมาย โดย
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พนักงานได้แสดงให้เห็นถึงทักษะความสามารถในการให้บริการ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน มีการ

แสดงออกถึงความเข้าใจและรับรู้ความรู้สึกของลูกค้า การให้ข้อมูลและการบันทึกข้อมูล รวมทั้งมี

ความรับผิดชอบต่องาน 

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2555) ได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานว่าหมายถึง ระดับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ที่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ตามที่องค์กรก าหนด 

 ธกรศักด์ิ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) ได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานว่า

หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร ที่แสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานที่

แสดงให้เห็นถึงศักยภาพและประสิทธิภาพของพนักงาน โดยวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ที่องค์กรได้ก าหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไว้ เพื่อให้การปฏิบัติงานของพนักงาน มี

ประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

 ธนากร เกื้อฐิติพร (2556) ได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานว่าหมายถึง ผลลัพธ์ที่

เกิดขึ้นจากการใช้ความพยายามของแต่ละบุคคลปฏิบัติงานในหน้าที่ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงคุณค่าและ

ความสามารถของแต่ละบุคคล โดยสามารถวัดได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานในหลาย ๆ ด้าน 

 กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) ได้นิยามความหมายของผลการปฏิบัติงานว่าหมายถึง ผล

การปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรคนหน่ึงในช่วงเวลาหน่ึง ว่าสามารถปฏิบัติงานได้ดี

เพียงใด โดยมีเกณฑ์การประเมินในด้านต่าง ๆ ดังน้ี 1) ประสิทธิผลของงาน 2) คุณภาพของงาน และ 

3) ความสามารถเกี่ยวกับงาน 

 จากการให้ความหมายข้างต้นน้ี ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังน้ี ผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมของคนในองค์กร เป็นสิ่งที่องค์กรคาดหวังจากบุคคลเดียวกัน

หรือหลายๆบุคคล สามารถสนับสนุนหรือลดทอนผลการปฏิบัติงานโดยรวมและเป้าหมายขององค์กร

ได้  

 

2.4.2 มิติของผลการปฏบิตังิาน 

 Campbell (1990) ได้ก าหนดผลการปฏิบัติงานไว้ 8 มิติ ซ่ึงเขากล่าวว่าเพียงพอที่จะล าดับ

ขั้นของงานทั้งหมด อย่างไรก็ตาม ทั้ง 8 มิติน้ี ไม่ได้อยู่ในรูปแบบเดียวกัน แต่ละมิติน้ันมีความแตกต่าง

ทั้งด้านของปัจจัยย่อยและเน้ือหาแตกต่างกันไปตามลักษณะงาน ทั้งน้ี หน่ึงงานอาจไม่ได้มีครบทั้ง 8 

มิติดังต่อไปน้ี 
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 มิติที่ 1 ความช านาญเฉพาะงาน (Job-specific task proficiency) ความสามารถในการ

ท างานน้ันโดยมีเทคนิคเฉพาะของงาน 

 มิติที่ 2 ความช านาญที่ไม่เฉพาะงาน (Non-job-specific task proficiency)  ความสามารถ

ในการท างานโดยทั่วไปไม่ต้องใช้เทคนิคเฉพาะ หรือเป็นลักษณะงานส่วนใหญ่ภายในองค์กร 

 มิ ติที่  3 การเขียนและการสื่อสารด้วยวาจา (Written and oral communications ) 

ความสามารถในการเขียนหรือพูดให้คนอ่ืนฟังได้ในระดับที่แตกต่างกัน 

 มิติที่ 4 การแสดงให้เห็นถึงความพยายาม (Demonstrating effort) ความสามารถในการ

ท างานได้อย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

 มิติที่ 5 การรักษาวินัยส่วนบุคคล (Maintaining personal discipline) ความสามารถในการ

หลีกเลี่ยงพฤติกรรมเชิงลบ เช่น การเมา การแหกกฎ หรือการขาดงาน 

มิติที่ 6 การท างานเป็นทีม (Facilitating team and peer performance) ความสามารถใน

การสนับสนุน ช่วยเหลือ และพัฒนาเพื่อนร่วมงาน และช่วยเหลือทีมให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

มิติที่ 7 การก ากับดูแล (Supervision) ความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาใน

การปฏิสัมพันธ์ซ่ึงหน้า 

มิติที่  8 การบริหารจัดการ (Management and administration) ความสามารถในการ

ควบคุมทางอ้อม เช่น การก าหนดเป้าหมายขององค์กร การจัดการพนักงานและทรัพยากร การ

ติดตามความคืบหน้า การควบคุมค่าใช้จ่าย และการค้นหาทรัพยากรเพิ่มเติม 

 

2.4.3 องค์ประกอบทีม่คีวามสัมพันธ์กับผลการปฏบิตังิาน 

ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังน้ี 

1. ความต้องการทั้งภายในและภายนอก (Internal and external need) ของผู้ปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะดีหรือไม่น้ัน ผู้ปฏิบัติงานจะต้องได้รับการตอบสนองทั้งความต้องการ

ภายใน ได้แก่ ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ ความต้องการมี

ส่วนร่วมในหมู่คณะ ความต้องการในศักด์ิศรีของตนเอง และความต้องการภายนอก ได้แก่ รายได้หรือ

ค่าตอบแทน ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ต าแหน่งหน้าที่ ซ่ึง
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หากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมส่งผลถึงผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (ชาริณี จันทร์แสงศรี, 

2540, อ้างถึงใน ธกรศักด์ิ พรหมสาขา ณ สกลนคร, 2556) 

2. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มี อิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานมองว่างานของตนเองน่าสนใจมากกว่างานของผู้อ่ืน มีหน้าที่ความรับผิดชอบ

ที่เหมาะสม มีระบบการประเมินผลงานที่ดี มีการสื่อสารระหว่างองค์กรและพนักงานเพื่อท าความ

เข้าใจกัน ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม พวกเขาจะชอบงานของตนและถือว่างานน้ันมีความน่าพึงพอใจ 

(Aroosiya & Ali, 2014; Okolocha et al., 2021; Omar & Rafie, 2020; Perera & Jayawardane, 

2020) 

3. สิ่งจูงใจ (Rewards) เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) 

สิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic rewards) ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เช่น เงินเดือน โบนัส เป็นต้น 

2) สิ่งจูงใจภายในของแต่ละบุคคล ( Intrinsic rewards) ทั้งที่เป็นรูปธรรมและไม่เป็นรูปธรรม 3) 

สิ่งจูงใจทางสังคม (Social rewards) ทั้งที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้  เป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิด

ความพอใจ ซ่ึงช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานได้ (Jagath Koralege & Kankanamge. Priyashantha, 

2019; Salah, 2016) 

4. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational culture) เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบัติงาน (ภรัณยู บุญร้ิว และ ฐิติมา ไชยะกุล, 2563) ดังน้ี 

1) วัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัว เมื่อองค์กรให้ความส าคัญกับความไว้วางใจซ่ึง

กันและกันตลอดจนประกอบกับการสร้างบรรยายกาศให้พนักงานสามารถรับรู้ได้ถึงความเป็น

ส่วนตัว การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น การยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน ส่งผลให้

พนักงานทุ่มเทเกินกว่าหน้าที่ งานปกติในการท างานและพนักงานมีความเห็นว่าการ

ประสานงานกับเพื่อนร่วมงานมีความจ าเป็นในการท างาน ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีส่งผลในเชิงบวก

ต่อผลการปฏิบัติงาน 

2) วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการพัฒนา เมื่อองค์กรให้ความส าคัญกับการสร้าง

แรงผลักดันในการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ การพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ ระบบหรือกระบวนการที่

ทันสมัย ส่งผลให้สามารถปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3) วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นสายบังคับบัญชา เมื่อองค์กรให้ความส า คัญกับ

กฎระเบียบ ท าให้องค์กรมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน การให้ความส าคัญกับการตรวจสอบ
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อย่างเป็นระบบและสามารถสืบที่ไปที่มาของภาระงานได้และให้ความส าคัญกับโครงสร้างสาย

บังคับบัญชาและการควบคุมอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้พนักงานท างานที่ได้รับมอบหมาย

ให้ลุล่วงภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนดและมักตรวจสอบข้อบกพร่องในช้ินงานเสมอ ประกอบกับ

ให้ความใส่ใจกับรายละเอียดในการท างานเพื่อเพิ่มคุณภาพในงาน  

5. การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก (Leader-member exchange) หากคุณภาพ

ของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกอยู่ในระดับสูง พนักงานที่มีความถี่ในการสื่อสารกับ

หัวหน้างานสูงมักจะได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีกว่าพนักงานที่มีความถี่ในการ

สื่อสารกับหัวหน้างานอยู่ในระดับต่ า แต่ในทางตรงกันข้าม กรณีที่คุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหว่าง

ผู้น าและผู้ตามอยู่ในระดับต่ า พนักงานที่มีความถี่ในการสื่อสารกับหัวหน้างานอยู่ในระดับสูง จะได้รับ

การประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ ากว่าพนักงานที่มีความถี่ในการสื่อสารกับหัวหน้างานอยู่ใน

ระดับต่ า (Kacmar et al., 2003, อ้างถึงใน Kansuwiro & Phinaitrup, 2020) 

6. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of working life) องค์กรต้องการให้สภาพแวดล้อม

ในการท างานที่ดีขึ้นแก่พนักงาน รวมถึงผลประโยชน์ตอบแทนทั้งในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน องค์กร

ต้องการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรให้นานมากขึ้นเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร บุคลากร

คือข้อได้เปรียบขององค์กร โดยจะแสดงผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเมื่อพวกเขายินยอมที่จะอุทิศทุ่มเท

แรงกายแร ง ใ จ ใ นกา ร จัด กา ร และมี ส่ ว น ร่ วม ใ นกา ร ตัด สิ นใ จ ใ นกร ะบ วนก า รท า ง า น 

(Shanmugam&Ganapathi, 2017, อ้างถึงใน ชาญณรงค์ รัตนพนากุล และ มยุรี วรรณสกุลเจริญ , 

2563) 

7. การจัดการความเครียด (Stress management) เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบัติงาน ความเครียดเป็นส่วนหน่ึงที่เกิดขึ้นในการด าเนินธุรกิจอย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ โดยเฉพาะ

การต้องอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างาน บรรยากาศในสถานที่ท างาน ความสัมพันธ์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน คุณภาพของงาน สิ่งเหล่าน้ีเป็นตัวก าหนดระดับความเครียดในองค์กร ความเครียดท า

ให้พนักงานไม่สามารถจดจ่ออยู่กับงาน ซ่ึงเป็นสาเหตุให้ผลการปฏิบัติงานลดลง ดังน้ันองค์กรควร

ตรวจหาสาเหตุของความเครียดในองค์กร และพัฒนาวิธีการป้องกันความเครียดน้ัน ๆ (Altindag, 

2020; BizEdu, 2016) 
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2.4.4 ความส าคญัของผลการปฏบิตังิาน 

 ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน มี

รายละเอียดดังน้ี 

 1. ผลการปฏิบัติงานช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยเป็นปัจจัยส าคัญในการบรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ขององค์กร ในสภาพแวดล้อมทางการแข่งขัน ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมี

ความส าคัญต่อองค์กรในการช่วยให้องค์กรประสบความส าเ ร็จไ ด้ดี ย่ิงขึ้น J. Koralege and 

Kankanamge Priyashantha (2019) ผลการปฏิบัติงานที่ ดีที่สุดของพนักงานในองค์กร จะเพิ่ม

ผลผลิตขององค์กร ซ่ึงจะช่วยปรับปรุงระดับการบริการขององค์กร (Gomez-Mejia et al., 2014) ใน

ยุคที่เต็มไปด้วยการแข่งขันน้ีผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค์กร มีความจ าเป็นที่จะต้อง

เพิ่มขึ้นตามความพยายามขององค์กรในการต้องการปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล

โดยรวมขององค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถด ารงอยู่และมีความสามารถในการแข่งขัน (Caesens et 

al., 2017) 

 2. ผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กร หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ตรง

ต่อเวลา มีการจัดการอย่างยุติธรรม และเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานในส่วนของตนแล้ว จะสามารถสร้าง

วัฒนธรรมแห่งการเคารพ การไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ท าให้พนักงานอยู่ในองค์กรได้นานขึ้น ลดการ

ลาออกจากงานซ่ึงมีต้นทุนสูง (Melinda, 2019) 

 3. ผลการปฏิบัติงานเป็นเคร่ืองบ่งช้ีความสามารถของพนักงาน โดย ผลการปฏิบัติงานเป็น

เคร่ืองมือที่ใช้วัดว่า พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ดีเพียงใด ผลการปฏิบัติงานที่สูง 

เป็นเคร่ืองช้ีวัดว่า พนักงานสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบที่ระบุไว้ในค าบรรยายลักษณะ

งาน (Job description) ตามความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา (Bremen, 2017, อ้างถึงใน Iberahim 

et al., 2020) 

 

2.5 การพฒันาสมมติฐาน 
 ส าหรับการพัฒนาสมมติฐานและกรอบแนวคิดของงานวิจัยในคร้ังน้ี ผู้ วิจัยได้ทบทวน

วรรณกรรมที่ เกี่ยวข้องกับ ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร จาก



  34 

การศึกษาที่ผ่านมา เพื่อแสดงถึงหลักฐานทางงานวิจัยส าหรับการพัฒนาสมมติฐาน และน าไปพัฒนา

กรอบแนวคิดส าหรับงานวิจัย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

2.5.1 ความสัมพันธ์ระหวา่งการกลั่นแกล้งในที่ท างาน (Workplace bullying) และผล

การปฏิบัติงาน (Job performance) 

งานวิจัยของ Khalique et al. (2018) เรื่อง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผล

การปฏิบัติงาน ความต้ังใจในการออกจากงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กรและ

ความเครียด ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างและรวบรวมข้อมูล จากพนักงานธนาคารเอกชน 320 คน ในการาจี 

(Karachi) มีการดัดแปลงแบบส ารวจเพื่อรวบรวมค าตอบจากพนักงาน โดยใช้ Negative Act 

Questionnaire (NAQ-R) เพื่อวัดระดับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน พบว่าการกลั่นแกล้งในที่ท างาน

ส่งผลกระทบเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน 

งานวิจัยของ Arslan and Roudaki (2019) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การดูถูกเหยียด

หยามในที่ท างาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล ในเมือง

ราวัลปินดี และกรุงอิสลามาบัด ประเทศปากีสถาน จ านวน 200 คน พบว่า การดูถูกเหยียดหยามในที่

ท างานมีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญกับผลการปฏิบัติงาน 

งานวิจัยของ Choi (2020) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการคว่ าบาตรในที่ท างานต่อผลการ

ปฏิบัติงาน ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยใช้แบบสอบถามกับพนักงานชาวเกาหลี จ านวน 

256 คน และหัวหน้างาน พบว่าการคว่ าบาตรในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน ย่ิง

พนักงานต้องทนทุกข์ทรมานจากการเหยียดหยามในที่ท างาน พวกเขาก็มีโอกาสน้อยที่จะแสดงผลงาน

ตามบทบาท นอกจากน้ีหากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในระดับที่ต่ า จะย่ิงท าให้อิทธิพลในทาง

ลบเพิ่มสูงขึ้น 

งานวิจัยของ Özsungur (2020) เรื่องบทบาทของความเบื่อหน่ายในงานต่ออิทธิพลของการ

กลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบั ติงานเชิงนวัตกรรมบริการ โดยศึกษาจากพนักงานใน

อุตสาหกรรมการผลิตในส่วนของการบริการ จ านวน 240 คน จาก 98 บริษัท ในเมืองอาดานา 

ประเทศตุรกี พบว่าการกลั่นแกล้งในที่ท างานส่งผลกระทบทางลบกับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม

บริการ (Service Innovation performance) 

งานวิจัยของ Pandey (2020) เร่ือง การกลั่นแกล้งในที่ท างานและการประเมินผลกระทบ 

งานวิจัยน้ีมุ่งเน้นไปที่ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในสถานที่ท างานต่อประสิทธิภาพการท างานและ
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ความเครียดจากการท างาน ศึกษาจากพนักงานธนาคารจ านวน 380 คน ในประเทศเนปาล โดยใช้

แบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด แบบออนไลน์ในรูปแบบ Google Form ส่งไปยังพนักงานภายใน

ธนาคาร พบว่า ที่ระดับความเช่ือมั่น 0.05 การกลั่นแกล้งในที่ท างานและผลการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธ์ทางลบ ในทางกลับกันเมื่อการกลั่นแกล้งในที่ท างานเพิ่มขึ้น ความเครียดจากการท างาน

จะเพิ่มขึ้น  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการกลั่น

แกล้งในที่ท างาน (Workplace bullying) และผลการปฏิบัติงาน (Job performance) พบว่าผล

การศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน ซ่ึง

การศึกษาในคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ที่จะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับ

การศึกษาของภาครัฐ อันได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อที่จะสะท้อนให้เห็น

ถึงการกลั่นแกล้งในที่ท างานกับผลการปฏิบัติงาน ของผู้ปฏิบัติงานดังกล่าว ดังน้ันงานวิจัยน้ีจึง

ต้ังสมมติฐานว่า 

 

สมมติฐานที่ 1 : การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน 

 

2.5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการกลั่นแกล้งในที่ท างาน (Workplace bullying) และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational citizenship behavior) 

การกลั่นแกล้งในที่ท างาน จัดเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์กรด้วยเช่นกัน 

งานวิจัยของ Zulkarnain et al. (2016) ต้องการศึกษาผลจากการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร จากพนักงานบริการของรัฐในส่วนของการไฟฟ้าแห่งชาติ 

(National electricity company) ในเมืองเมดัน ประเทศอินโดนีเซีย 150 คน พบว่า การกลั่นแกล้ง

ในที่ท างานส่งผลกระทบเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

งานวิจัยของ Öztürk and Aşcıgil (2017) ต้องการศึกษาเกี่ยวกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน

ในพนักงานในหน่วยงานของรัฐ โดยรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในหน่วยงานภาครัฐ จ านวน 288 คน 

จาก 6 เมือง ในประเทศตุรกี พบว่าการกลั่นแกล้งในที่ท างานส่งผลเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กร 
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งานวิจัยของ Khalique et al. (2018) เรื่อง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผล

การปฏิบัติงาน ความต้ังใจในการออกจากงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กรและ

ความเครียด โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างและรวบรวมข้อมูล จากพนักงานธนาคารเอกชน 320 คน ในกา

ราจี (Karachi) มีการดัดแปลงแบบส ารวจเพื่อรวบรวมค าตอบจากพนักงาน โดยใช้ Negative Act 

Questionnaire (NAQ-R) เพื่อวัดระดับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน พบว่า การกลั่นแกล้งในที่ท างาน

ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงประสงค์ในการท างานซ่ึงสามารถลดพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และเมื่อการกลั่นแกล้งในที่ท างานลดลง จะท าให้เกิดความพึงพอใจใน

งานสูง ในขณะที่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจะเพิ่มขึ้น 

งานวิจัยของ Mubarak and Mumtaz (2018) เร่ือง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่

ท างานต่อความส าเร็จของโครงการ ผ่านตัวแปรกลางพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแต่

ละบุคคล: กรณีศึกษาในประเทศปากีสถาน โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณที่รวบรวมข้อมูลโดยใช้การ

สุ่มตัวอย่างตามความสะดวกจากตัวอย่างด้วยค าถามปลายปิด รวบรวมจากผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน 254 คน ประกอบด้วยผู้น าและพนักงานจากองค์กรไม่แสวงหาก าไร ในเมืองราวัลปินดี กรุง

อิสลามาบัด ประเทศปากีสถาน พบว่าการกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร 

งานวิจัยของ Nguyen et al. (2018) ได้ศึกษาความเช่ือมโยงเชิงประจักษ์ระหว่างความรู้สึก

ของผู้ ใ ต้บั งคับบัญชาต่อการไ ด้ รับความเคารพยก ย่องจากหั วห น้า งาน ความเคารพของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อการประเมินของหัวหน้างาน การกลั่นแกล้งในที่ท างาน การยึดมั่นผูกพันในงาน 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในภาครัฐของประเทศเวียดนาม จากพนักงาน 274 คน 

ใน 6 สาขาของหน่วยงานภาครัฐ ในนครโฮจิมินห์ พบว่าการกลั่นแกล้งในที่ท างานส่งผลกระทบเชิงลบ

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

งานวิจัยของ Küçükoğlu and Adiguzel (2019) เร่ือง การตรวจสอบผลกระทบของการ

กลั่นแกล้งในที่ท างานและความไม่แน่นอนของบทบาทหน้าที่ต่อวัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากพนักงานในส านักงานในประเทศตุรกี ที่

ท างานในแผนกต่าง ๆ ของบริษัท จ านวน 360 คน พบว่า การมีประสบการณ์ได้รับความรุนแรงทาง

ใจจากการกลั่นแกล้งในที่ท างานส่งผลกระทบเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
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งานวิจัยของ Choi (2020) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการคว่ าบาตรในที่ท างานต่อผลการ

ปฏิบัติงาน: ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยใช้แบบสอบถามกับพนักงานชาวเกาหลี จ านวน 

256 คน และหัวหน้างาน พบว่าการคว่ าบาตรในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กร ย่ิงพนักงานต้องทนทุกข์ทรมานจากการคว่ าบาตรในที่ท างานพวกเขาก็มีโอกาสน้อยที่

จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะช่วยให้

อิทธิพลในทางลบน้ีลดลงได้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการกลั่น

แกล้ งในที่ ท า งาน (Workplace bullying)  และพฤ ติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ ดี ข ององค์กร 

(Organizational citizenship behavior) พบว่าผลการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า การกลั่นแกล้ง

ในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ดังน้ันผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานว่า 

 

สมมติฐานที่ 2 : การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี

ขององค์กร 

 

2.5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร (Organizational 

citizenship behavior) และผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 

จากงานวิจัยของ Basu et al. (2016) ที่ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กรต่อผลการปฏิบัติงานในสถานพยาบาลในประเทศอินเดีย ได้รวบรวมข้อมูลจากผู้ตอบ

แบบสอบถาม จ านวน 501 คน จาก 15 สถานพยาบาลในกัลกัตตา (Kolkata) ประเทศอินเดีย โดยใช้

มาตรวัด Likert-type rating scales ในการวัดระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร พบว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กรมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในสถานพยาบาล อย่างมี

นัยส าคัญ เมื่อพนักงานมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการท างานมากขึ้ น ระบบการบริหาร

จัดการองค์กรก็มีส่วนช่วยอย่างมากด้วยเช่นกัน โดยการสร้างบรรยากาศที่อบอุ่น สนับสนุนการท างาน

เป็นทีมและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในทีมของสมาชิกในทีมแต่ละคน พัฒนาให้พนักงานเกิดพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซ่ึงจะส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงาน สามารถบรรลุเป้าหมายและบรรลุ

ภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
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งานวิจัยของ Dharma (2018) ได้ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์กรต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากพนักงานในธนาคาร PT. Aceh Syariah 

Lhokseumawe ประเทศอินโดนีเซีย ประชากรในการวิจัยน้ีเป็นสมาชิกทั้งหมดของธนาคารจ านวน 

146 คน โดยมีกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยน้ีคือ 74 คน ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรมีผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

งานวิจัยของ Ayu et al. (2019) ได้ศึกษาผลของความเป็นผู้น าที่มีจริยธรรมต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรเป็นตัวแปรกลาง โดยรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในโรงแรมในเกาะบาหลี ประเทศ

อินโดนีเซีย จ านวน 120 คน พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีส่วนช่วยในการส่งเสริม

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยท าหน้าที่เป็นตัวกลางระหว่าง การเป็นผู้น าที่มีจริยธรรมและผล

การปฏิบัติงาน 

งานวิจัยของ Kissi et al. (2019) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี

ขององค์กร ภาระงานที่มากเกินไป และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการก่อสร้างใน

ทีมโครงการก่อสร้าง 86 คน ภายมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แห่ง ในประเทศกานา โดยใช้วิธีการวิจัยเชิง

ปริมาณ ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กรส่งผลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการก่อสร้าง 

งานวิจัยของ Uddin et al. (2019) ที่ต้องการศึกษาผลกระทบของการยึดมั่นผูกพันในงาน

ของพนักงานต่อผลการปฏิบัติงานของทีม นอกจากน้ียังศึกษาบทบาทของความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่อการยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานและผล

การปฏิบัติงานของทีม จากพนักงาน 263 คน โดยแบบสอบถามถูกส่งไปยังฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ

องค์กรในเมืองจิตตะกอง ประเทศบังกลาเทศ พบว่า นอกจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

จะส่งผลเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของทีมแล้ว ยังพบว่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรยังเป็นตัวแปรส่งผ่าน ระหว่างการยึดมั่นผูกพันในองค์กรและ

ต่อการปฏิบัติงานของทีมอีกด้วย 

งานวิจัยของ อรฤดี ธิติเสรี (2559) ได้ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค ได้เก็บข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ แบ่งเป็น
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เพศชายและเพศหญิงในอัตราที่เท่า ๆ กัน  จ านวน 400 คน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับสูง โดยเฉพาะ

อย่างย่ิงในมติด้านความมีน้ าใจนักกีฬา 

งานวิจัยของ นาถรพี ชัยมงคล และคณะ (2561) ที่ได้ศึกษา อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงานและด้าน

เวลาที่ใช้ในการท างาน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานของบริษัท เอสแอนด์เจ อินเตอร์เนช่ันแนล 

เอนเตอร์ไพรส์ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 369 คน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน 

ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงานมากที่สุด และยังส่งผล

ต่อผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณของงานมากที่สุด ส าหรับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน

ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านเวลาที่ใช้ในการท างานมากที่สุด  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational citizenship behavior) และผลการปฏิบัติงาน (Job 

performance) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

ดังน้ันผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานว่า 

 

สมมติฐานที่ 3 : พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงาน 

 

2.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
ในการวิจัยคร้ังน้ี เพื่อศึกษาผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน 

ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร มี

กรอบแนวคิดมุ่งเน้นที่จะท าการศึกษา การกลั่นแกล้งในที่ท างานที่มีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการ

ปฏิบัติงาน การกลั่นแกล้งในที่ท างานที่มี อิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้อง 

 สามารถแสดงกรอบแนวคิดการวิจัยที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ และตัวแปร

ตาม ดังน้ี 
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บทที่ 3  

วิธดี าเนนิการวิจยั 

 

การวิจัยเร่ืองผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative research) เป็นหลัก ซ่ึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย

ต่าง ๆ เพื่อสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากพนักงานสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร มีขั้นตอนด าเนินการวิจัยดังต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3 การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.4 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวจิยั 
3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวจิยั 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ประเภท 

ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทพนักงานประจ า พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทพนักงาน

ช่ัวคราว ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างมหาวิทยาลัยประเภทลูกจ้างประจ า ลูกจ้างมหาวิทยาลัยประเภท

ลูกจ้างช่ัวคราว ที่ปฏิบัติงานสนับสนุนพนักงานสายวิชาการ มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 1,634 ราย 

(มหาวิทยาลัยศิลปากร: กองทรัพยากรมนุษย์, 2563) ดังต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 1 จ านวนพนักงานสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัศิลปากร ณ วนัที่ 30 กนัยายน 2562 

ล าดบัที ่ คณะวชิา/หนว่ยงาน ประชากร 
1. บัณฑิตวิทยาลัย 31 

2. คณะจิตรกรรม ประติมากรรมและภาพพิมพ์ 33 
3. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 35 

4. คณะโบราณคดี 35 
5. คณะมัณฑนศิลป์ 58 

6. คณะอักษรศาสตร์ 54 
7. คณะศึกษาศาสตร์ 103 

8. คณะวิทยาศาสตร์ 109 
9. คณะเภสัชศาสตร์ 87 

10. คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 76 

11. คณะดุริยางคศาสตร์ 34 
12. คณะสัตวศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร 30 

13. คณะวิทยาการจัดการ 57 
14. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 21 

15. วิทยาลัยนานาชาติ 21 
16. ส านักหอสมุดกลาง 90 

17. ส านักดิจิทัลเทคโนโลยี 62 
18. หอศิลป์ 23 

19. ส านักงานอธิการบดี 3 
20. กองกฎหมาย 13 

21. กองกลาง 63 

22. กองกิจการนักศึกษา 74 
23. กองคลัง 76 

24. กองงานวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ 172 
25. กองงานวิทยาเขตเพชรบุรี 109 

26. กองทรัพยากรมนุษย์ 22 
27. กองบริหารงานวิชาการ 32 

28. กองประกันคุณภาพการศึกษา 6 
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ล าดบัที ่ คณะวชิา/หนว่ยงาน ประชากร 

29. กองแผนงาน 22 
30. ศูนย์บริหารจัดการวิชาศึกษาทั่วไปและพัฒนาการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ  9 

31. ส านักงานตรวจสอบภายใน 12 

32. ส านักงานบริการวิชาการ 19 
33. ส านักงานบริหารการวิจัย นวัตกรรมและการสร้างสรรค์ 17 

34. งานสื่อสารองค์กร ส านักงานอธิการบดี 13 
35. งานวิเทศสัมพันธ์ ส านักงานอธิการบดี 2 

36. งานจัดการทรัพยากรมหาวิทยาลัย ส านักงานอธิการบดี 1 
37. งานสภาคณาจารย์และพนักงาน ส านักงานอธิการบดี 4 

38. ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 6 
 รวมทั้งหมด 1,634 

ที่มา: แผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศิลปากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

  

3.1.2 ขนาดตวัอยา่งที่ใช้ในการวจิยั 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวน 322 

ราย โดยค านวณจากสูตรการหาตัวอย่างประชากรของ Yamane (1967) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

0.05 โดยมีสูตรที่ใช้ในการค านวณ คือ 

n =   
𝑁

1+𝑁𝑒2
 

 

โดย n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 N แทน ขนาดของประชากรที่ต้องการศึกษา (N=1,634) 

 e แทน สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้น (e=0.05)  

เมื่อแทนค่าตัวแปรต่าง ๆ ในสูตร จะได้ผลลัพธ์ดังน้ี 

n =  
1,634

1+1,634(0.05)2
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        = 321.337 

        =  322 ตัวอยา่ง 

 จากการค านวณจะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 322 ตัวอย่าง อย่างไรก็ตาม ผู้ วิจัยจะแจก

แบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 350 ตัวอย่าง เพื่อป้องกันแบบประเมินที่เกิดความผิดพลาด จากการ

ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงจะส่งผลต่อความน่าเช่ือถือของงานวิจัย 

 

3.1.3 การสุ่มตวัอยา่ง 

 ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified sampling design) เน่ืองจากผู้วิจัยมองว่า

ประชากรเป้าหมายมีสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อตัวแปรที่ต้องการวิจัยที่แตกต่างกันในแต่ละคณะวิชา/

หน่วยงาน โดยแบ่งประชากรออกเป็นกลุ่มๆ เรียกว่าระดับช้ัน (Strata) แล้วเลือกหน่วยตัวอย่างจาก

ทุกระดับช้ัน เมื่อได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละคณะวิชา/หน่วยงานแล้ว หลังจากน้ันจะใช้การสุ่ม

ตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience sampling design) โดยเลือกหน่วยตัวอย่างที่สามารถให้

ข้อมูลได้โดยสะดวก ซ่ึงอยู่ในกลุ่มของประชากรที่สนใจศึกษา 

ตารางที่ 2 ขนาดตวัอยา่งพนกังานสายสนับสนนุ มหาวิทยาลยัศิลปากรที่ใช้ในการวจิยั 

ล าดบัที ่ คณะวชิา/หนว่ยงาน กลุ่มตวัอยา่ง 
1.  บัณฑิตวิทยาลัย 7 

2.  คณะจิตรกรรม ประติมากรรมและภาพพิมพ์ 7 
3.  คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 7 

4.  คณะโบราณคดี 7 
5.  คณะมัณฑนศิลป์ 12 

6.  คณะอักษรศาสตร์ 12 
7.  คณะศึกษาศาสตร์ 22 

8.  คณะวิทยาศาสตร์ 23 
9.  คณะเภสัชศาสตร์ 19 

10.  คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 16 

11.  คณะดุริยางคศาสตร์ 7 
12.  คณะสัตวศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร 6 
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ล าดบัที ่ คณะวชิา/หนว่ยงาน กลุ่มตวัอยา่ง 

13.  คณะวิทยาการจัดการ 12 
14.  คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 4 

15.  วิทยาลัยนานาชาติ 4 

16.  ส านักหอสมุดกลาง 19 
17.  ส านักดิจิทัลเทคโนโลยี 13 

18.  หอศิลป์ 5 
19.  ส านักงานอธิการบดี 1 

20.  กองกฎหมาย 3 
21.  กองกลาง 13 

22.  กองกิจการนักศึกษา 16 
23.  กองคลัง 16 

24.  กองงานวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ 37 
25.  กองงานวิทยาเขตเพชรบุรี 23 

26.  กองทรัพยากรมนุษย์ 5 

27.  กองบริหารงานวิชาการ 7 
28.  กองประกันคุณภาพการศึกษา 1 

29.  กองแผนงาน 5 
30.  ศูนย์บริหารจัดการวิชาศึกษาทั่วไปและพัฒนาการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ  2 

31.  ส านักงานตรวจสอบภายใน 3 
32.  ส านักงานบริการวิชาการ 4 

33.  ส านักงานบริหารการวิจัย นวัตกรรมและการสร้างสรรค์ 4 
34.  งานสื่อสารองค์กร ส านักงานอธิการบดี 3 

35.  งานวิเทศสัมพันธ์ ส านักงานอธิการบดี 0 
36.  งานจัดการทรัพยากรมหาวิทยาลัย ส านักงานอธิการบดี 0 

37.  งานสภาคณาจารย์และพนักงาน ส านักงานอธิการบดี 1 

38.  ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 1 
 รวมทั้งหมด 350 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั 
 เพื่อศึกษาผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ผู้วิจัยจะใช้การวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

ข้อมูล ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามจะแบ่งเป็น 5 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบแสดงรายการเพื่อให้

ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ (Checklist) ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 

อายุงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน ของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร ซ่ึงวัดระดับความคิดเห็นในเร่ืองของการที่พนักงานได้รับการกลั่นแกล้งในที่

ท างาน ถูกพัฒนาขึ้นโดย Jiménez et al. (2007) จ านวน 14 ข้อค าถาม ซ่ึงเป็นค าถามที่วัดทัศนคติ

ในลักษณะมาตราส่วนประมาณค่ารวมของ Likert Scale ด้วยการใช้มาตราส่วนก าหนดระดับ (Rating 

Scale) ซ่ึงข้อค าถามแต่ละข้อ ได้ถูกก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนไว้ 5 ระดับ ดังน้ี 

เกณฑ์การประเมินผล 

  ระดับ 5  หมายถึง  ทุกวัน 
  ระดับ  4  หมายถึง  ทุกสัปดาห์ 
  ระดับ 3  หมายถึง  ทุกเดือน 
  ระดับ  2  หมายถึง  บางคร้ัง 
  ระดับ 1  หมายถึง  ไม่เคยเลย 
 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงาน

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ซ่ึงวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กร ถูกพัฒนาขึ้นโดย Spector et al. (2010) จ านวน 10 ข้อค าถาม ซ่ึงข้อค าถามแต่ละข้อ 

ได้ถูกก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนไว้ 5 ระดับ ดังน้ี 

เกณฑ์การประเมินผล 

  ระดับ 5  หมายถึง  ทุกวัน 
  ระดับ  4  หมายถึง  1 – 2 คร้ัง ต่อสัปดาห์ 
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  ระดับ 3  หมายถึง  1 – 2 คร้ัง ต่อเดือน 
  ระดับ  2  หมายถึง  1 – 2 คร้ัง 
  ระดับ 1  หมายถึง  ไม่เคยเลย 
 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับระดับผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร ซ่ึงวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุง

แบบสอบถามจากงานวิจัยของ Dåderman et al. (2020) จ านวน 5 ข้อค าถาม ซ่ึงข้อค าถามแต่ละ

ข้อ ได้ถูกก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนไว้ 5 ระดับ ดังน้ี 

เกณฑ์การประเมินผล 

  ระดับ 5  หมายถึง  เสมอ 
  ระดับ  4 หมายถึง  บ่อยคร้ัง 
  ระดับ 3  หมายถึง  ค่อนข้างบ่อย 
  ระดับ  2  หมายถึง  บางคร้ัง 
  ระดับ 1 หมายถึง  นาน ๆ คร้ัง 
 

ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับการให้ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 

เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นทั่วไปเกี่ยวกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานสายสนับส นุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยผู้วิจัยจะน าไปอภิปรายผลการวิจัยด้วย 

 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืที่ใช้ในการวจิยั 
3.3.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา (Content validity) 

หลังจากพัฒนาข้อค าถามจากการศึกษาหนังสือ ผลงานทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้ว ผู้วิจัยจะตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา โดยเชิญผู้เช่ียวชาญต้ังแต่ 3 คน

ขึ้นไป พิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามรายข้อกับจุดประสงค์ IOC (Index of 

Item-objective congruence: IOC) (R. Rovinelli, 1976) ของข้อค าถามแต่ละข้อในแบบวัด ว่า
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มีความสอดคล้องกับเน้ือหา ข้อค าถาม นิยามศัพท์เฉพาะ แนวคิด ทฤษฎี และวัตถุประสงค์ของการ

วิจัยหรือไม่ ซ่ึงมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังน้ี 

ระดับคะแนน -1 หมายถึง  แน่ใจว่าค าถามมีความไม่เหมาะสม 

ระดับคะแนน 0  หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 

ระดับคะแนน +1 หมายถึง  แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม 

หลังจากน้ัน น าผลการพิจารณาจากผู้ เ ช่ีย วชาญ มาหาค่า IOC ( Item-objective 

congruence index) โดยค านวณจากสูตร ดังน้ี 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC = 
𝛴𝑅

𝑁
 

 

โดย IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเน้ือหา 

ΣR  แทน  ผลรวมคะแนนของผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 

N  แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 

ผลที่ได้จากการค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเน้ือหา จะต้องมีค่าต้ังแต่ 

0.50 ขึ้นไปซ่ึงแสดงว่า ข้อค าถามตรงกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย (R. J. Rovinelli & Hambleton, 

1977) สามารถน าไปใช้ในงานวิจัยได้ อย่างไรก็ตาม หากค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ

เน้ือหา มีค่าน้อยกว่า 0.50 แสดงว่า ข้อค าถามไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ควรน าไป

ปรับปรุงให้ตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย จากการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย โดย

ผู้เช่ียวชาญ 3 คน พบว่าค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามรายข้อกับจุดประสงค์ (IOC) ของ

ข้อค าถามทุกข้อ มีค่าเท่ากับ 1.00  

 

3.3.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเนื้อหา (Reliability) 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นและผ่านการตรวจสอบจากผู้เ ช่ียวชาญ โดยได้ท าการ

ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับพนักงานสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวน 30 คน 
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เพื่อตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม หลังจากน้ัน ผู้วิจัยน าผลที่รวบรวมได้มา

วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) ดังน้ี 

α = 
𝑛

𝑛−1
(1 −

𝛴𝑆𝑖
2

𝑆𝑡
2 ) 

โดย α แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

n  แทน จ านวนข้อค าถามในแบบสอบถาม 

Σ Si
2 แทน  ความแปรปรวนแบบสอบถามเป็นรายข้อ 

St
2  แทน ความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

เมื่อก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.5 หรือความเช่ือมั่นทางสถิติที่ 95% จะได้ค่า α เท่ากับ 0.05 

และ หากค่า α ที่ได้จากการทดสอบ มีค่าสูงกว่าเกณฑ์ที่ 0.70 แสดงว่าสามารถน าไปใช้ได้ (Hair et 

al., 2006)  

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์หาคา่สัมประสทิธิค์วามเทีย่งตรง (Cronbach’s alpha coefficient) 
ตวัแปร คา่ความเชือ่มัน่ (α) 

การกลั่นแกล้งในที่ท างาน 0.795 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 0.850 
ผลการปฏิบัติงาน 0.792 

 

จากการทดลองเคร่ืองมือวิจัยและวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของ Cronbach 

พบว่าข้อค าถามมีค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่น(α) อยู่ระหว่าง 0.792 – 0.850 ซ่ึงค่าที่ได้มีค่ามากกว่า 

0.70 แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความเหมาะสมในการน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้  

 

3.4 ระยะเวลาในการด าเนนิการวจิยั 
ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล ต้ังแต่ เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2563 ถึง 

เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2564 รวมระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าทั้งสิ้น 12 เดือน โดยมีแผนการ

ด าเนินงานวิจัย ดังน้ี 
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ตารางที่ 4 ระยะเวลาในการด าเนนิการวิจยั 

การด าเนินงาน ก.ค. 
63 

ส.ค. 
63 

ก.ย. 
63 

ต.ค. 
63 

พ.ย. 
63 

ธ.ค. 
63 

ม.ค. 
64 

ก.พ. 
64 

มี.ค. 
64 

เม.ย. 
64 

พ.ค. 
64 

มิ.ย. 
64 

1.การทบทวน
วรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง 

            

2.การก าหนด
ปัญหาในการ
วิจัย 

            

3.การจัดท า
โครงร่างการ
วิจัย 

            

4.การจัดท า
แบบสอบถาม
การวิจัย 

            

5.การเก็บข้อมูล
ภาคสนาม 

            

6.การวิเคราะห์
ข้อมูล 

            

7.การเขียน
รายงานการวิจัย 

            

8.การน าเสนอ
ผลงานการวิจัย 

            

 

3.5 วิธกีารเกบ็ขอ้มูล 
 ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  โดยการน าแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์

แล้วไปสอบถามกับพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยจะรวบรวมค าตอบจาก

แบบสอบถามจ านวน 350 แบบสอบถามเพื่อป้องกันการตอบแบบสอบถามไม่ครบตามจ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 322 คน ที่ได้ประเมินไว้ ผ่านช่องทาง ดังน้ี 
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1. สร้างแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google form แล้วส่งแบบสอบถาม ที่เป็น URL หรือ 

QR Code ผ่านทาง แอปพลิเคชัน Line ไปยังเจ้าหน้าที่ของคณะวิชา/หน่วยงานต่าง ๆ ที่ผู้วิจัยรู้จัก  

2. น าแบบสอบถามไปฝากเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของคณะวิชา/หน่วยงานต่าง ๆ ภายใน

มหาวิทยาลัยศิลปากรแจกจ่ายให้พนักงานในหน่วยงานของตนเอง โดยให้เวลา 1 สัปดาห์ จึงไปเก็บ

แบบสอบถามคืน แต่หากน ามารวมกับแบบสอบถามออนไลน์แล้ว ยังได้จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามไม่

ครบ จะน าแบบสอบถามไปแจกอีกคร้ัง โดยให้เวลาอีก 1 สัปดาห์ในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงคาดว่า

จะใช้เวลาในการการเก็บรวมรวมข้อมูลให้ครบถ้วนประมาณ 2 สัปดาห์ ในช่วงเดือนเมษายน พ.ศ. 

2564 

อย่างไรก็ตาม หลังจากแจกแบบสอบถามแล้ว พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามจากทั้ง 2 ช่องทาง 

จ านวน 368 ชุด แต่มีแบบสอบถามจ านวน 20 ชุดที่ไม่สมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงน าแบบสอบถามที่มีความ

สมบูรณ์ครบถ้วน จ านวน 348 ชุด ไปวิเคราะห์ผลการศึกษา ทั้งน้ีเมื่อวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นแล้ว

พบว่ามีแบบสอบถามจ านวน 26 ชุดที่มีค่านอกขอบเขต (Outlier) เพราะฉะน้ันจึงใช้แบบสอบถาม

จ านวน 322 ชุดในการวิเคราะห์ผลการศึกษาต่อไป 

 

3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
หลังจากด าเนินการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามได้ครบตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้ประเมิน

ไว้แล้ว ผู้ วิจัยตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับก่อน แล้ววิเคราะห์

ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังน้ี 

1. วิเคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ ซ่ึงเป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้

สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ 

(Percentage) 

2. วิเคราะห์ระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ด้วย

สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

โดยวิเคราะห์ความหมายจากการค านวณค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนน โดยหาความกว้าง

ของอันตรภาคช้ัน ดังน้ี 
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ความกว้างอันตรภาคช้ัน  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

จ านวนช้ัน 

= 5 – 1 
    5 
= 0.8 

ดังน้ัน จะสามารถแสดงเกณฑ์การแปลค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นได้ดังน้ี 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดับน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 

3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson’ correlation coefficient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 

ดังน้ี  

 

𝑟 =  
∑ (𝑥𝑖 − 𝑥 )(𝑦𝑖 − 𝑦 )𝑛
𝑖=1

√∑ (𝑥𝑖 − 𝑥 )2 ∑ (𝑦𝑖 − 𝑦 )2𝑛
𝑖=1

𝑛
𝑖=1

 

 

โดย r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

x ̄ แทน ค่าเฉลี่ยตัวอย่างของตัวแปร x 

 y ̄ แทน ค่าเฉลี่ยตัวอย่างของตัวแปร y 
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ตารางที่ 5 ขนาดความสมัพันธข์องสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพยีร์สนั 

คา่สมัประสิทธิ ์ ขนาดความสมัพนัธ ์
0.90 ถึง 1.00 มีความสัมพันธ์เชิงบวกสูงมาก 

0.70 ถึง 0.89 มีความสัมพันธ์เชิงบวกสูง 
0.50 ถึง 0.69 มีความสัมพันธ์เชิงบวกปานกลาง 

0.30 ถึง 0.49 มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่ า 
0.00 ถึง 0.29 มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่ ามาก 

-0.90 ถึง -1.00 มีความสัมพันธ์เชิงลบสูงมาก 
-0.70 ถึง -0.89 มีความสัมพันธ์เชิงลบสูง 

-0.50 ถึง -0.69 มีความสัมพันธ์เชิงลบปานกลาง 
-0.30 ถึง -0.49 มีความสัมพันธ์เชิงลบต่ า 

0.00 ถึง -0.29 มีความสัมพันธ์เชิงลบต่ ามาก 

ที่มา: (Hinkle et al., 2003) 

 4. การวิเคราะหก์ารถดถอยอยา่งง่าย (Simple regression) โดยใช้การทดสอบสมมติฐาน

และการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว ที่สามารถระบุได้ว่าตัวแปรใดเป็นตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรใดเป็นตัวแปรตาม ซ่ึงความสัมพันธ์ของทั้งสองตัวแปรจะอยู่ในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้น 

5. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) เป็นการทดสอบสมมติฐาน

ระหว่างตัวแปรตาม 1 ตัว กับ ตัวแปรอิสระ 2 ตัวขึ้นไป ซ่ึงได้พิจารณามาใช้กับงานวิจัยในคร้ังน้ี โดยมี

ตัวแบบดังน้ี (ประสพชัย พสุนนท์, 2555) 

Y = β0 + β1 X1 + β2X2 +…+ βiXi + e 

โดย β แทน ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 

X แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression coefficient) ของตัวแปรอิสระตัวที่ i 

E แทน ค่าความแตกต่างหรือความคลาดเคลื่อน (Error or residual) ระหว่างค่าจริง

และค่าที่ได้จากสมการ 

ทั้งน้ี ความหมายของผลลัพธ์ที่ได้จาการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป มีดังน้ี 
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r คือ ค่าที่แสดงระดับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระทั้งหมด หากค่าที่ได้มีค่าเข้าใกล้ 

1 มาก แสดงว่ามีความสัมพันธ์สูงมาก  

R Square (R2) คือ ค่าที่แสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระทั้งหมด ที่มีต่อตัวแปรตาม 

Adjusted R Square (Adjusted R2) คือ ค่า R2 ที่ปรับแก้ให้เหมาะสม หากข้อมูลที่ใช้มี

จ านวนน้อยและมีตัวแปรอิสระจ านวนมาก 

Std. Error of the Estimate คือ ค่าที่แสดงระดับความคลาดเคลื่อน ที่เกิดจากการพยากรณ์

ตัวแปรตามด้วยตัวแปรอิสระทั้งหมด  

Beta (β) คือ ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนมาตรฐาน ส าหรับสร้างสมการพยากรณ์ในรูป

ของคะแนนมาตรฐาน จากค่า Beta สามารถบอกได้ว่าตัวแปรอิสระได้มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามมาก

หรือน้อยกว่ากัน ถ้า Beta ของตัวแปรอิสระใดมีค่ามากแสดงว่า ตัวแปรอิสระน้ันจะมีอิทธิพลต่อตัว

แปรตามมาก 

t คือ ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบ t-test 

F คือ ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบแอฟ (F-distribution) 

Sig คือ ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

การวิจัยเร่ือง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

ข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวน 322 คน จากน้ัน

น าไปประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิ ติ SPSS (Statistical package for the social 

sciences) ซ่ึงผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

statistics) ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการกลั่นแกล้ง

ในที่ท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ด้วยสถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson’ correlation coefficient) 

ส่วนที่  4 ผลการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple 

regression) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุงาน โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) 

และร้อยละ (Percentage) แสดงดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 แสดงความถี่และรอ้ยละของขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 

ข้อมูลดา้นประชากรศาสตร์ (n = 322) จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 48 14.9 
หญิง 274 85.1 

2. อาย ุ   
ต่ ากว่า 30 ปี    46 14.3 

30 - 40 ปี   116 36.0 
41 - 50 ปี 108 33.5 

51 - 60 ปี     51 15.8 
61 ปีขึ้นไป 1 0.3 

3. สถานภาพ   

โสด    163 50.6 
สมรส   144 44.7 

หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 15 4.7 
4. ระดับการศกึษา   

ต่ ากว่าปริญญาตรี  30 9.3 
ปริญญาตรี          201 62.4 

ปริญญาโท   89 27.6 
ปริญญาเอก 2 0.6 

5. ต าแหนง่งาน   
ข้าราชการ   17 5.3 

พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทพนักงานประจ า        225 69.9 

พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทพนักงานช่ัวคราว 46 14.3 
ลูกจ้างประจ า    5 1.6 

ลูกจ้างมหาวิทยาลัย ประเภทลูกจ้างประจ า  7 2.2 
ลูกจ้างมหาวิทยาลัย ประเภทลูกจ้างช่ัวคราว 22 6.8 

6. อายงุาน    
ต่ ากว่า 5 ปี   60 18.6 

5 - 10 ป ี   85 26.4 
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ข้อมูลดา้นประชากรศาสตร์ (n = 322) จ านวน (คน) ร้อยละ 

11 - 15 ป ี   55 17.1 
16 - 20 ปี   57 17.7 

21 ปีขึ้นไป 65 20.2 

  

จากตารางที่ 6 ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานสาย

สนับสนุน ของมหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวน 322 คน  

ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 274 คน คิดเป็นร้อยละ

85.1 และเพศชาย จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 

ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีช่วงอายุระหว่าง 30 - 40 ปี จ านวน 116 คน 

คิดเป็นร้อยละ 36.0 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 

ช่วงอายุระหว่าง 51 - 60 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 46 คน 

คิดเป็นร้อยละ 14.3 และอายุ 61 ปีขึ้นไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดับ 

ด้านสถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 163 คน คิด

เป็นร้อยละ 50.6 รองลงมาคือสมรส จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 44.7 และสถานภาพหม้าย/หย่า

ร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 ตามล าดับ 

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 62.4 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ

27.6 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 และ ระดับปริญญาเอก จ านวน 2 

คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 ตามล าดับ 

ด้านต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ประเภท

พนักงานประจ า จ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 69.9 รองลงมาคือพนักงานมหาวิทยาลัย ประเภท

พนักงานช่ัวคราว  จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 ลูกจ้างมหาวิทยาลัย ประเภทลูกจ้างช่ัวคราว 

จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 ข้าราชการ จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 ลูกจ้างมหาวิทยาลัย 

ประเภทลูกจ้างประจ า จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 และลูกจ้างประจ า จ านวน 5 คน คิดเป็น

ร้อยละ 1.6 ตามล าดับ 
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ด้านอายุงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุงานอยู่ในระหว่าง 5 - 10 ปี จ านวน 

85 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 รองลงมาคืออายุงาน 21 ปีขึ้นไป จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 20.2 อายุ

งานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 18.6 อายุงานระหว่าง 16 - 20 ป ีจ านวน 57 คน คิด

เป็นร้อยละ 17.7 และอายุงานระหว่าง 11 - 15 ป ี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ตามล าดับ 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพนักงานสายสนับสนุน 

ของมหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวน 322 คน ด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยตัวแปรทั้งหมดที่ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับความคิดเห็น ประกอบด้วย การ

กลั่นแกล้งในที่ท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน แสดงดังตาราง

ที่ 7 -9 ตามล าดับ 

ตารางที่ 7 แสดงระดับความคดิเหน็ของการกลัน่แกลง้ในทีท่ างาน 

การกลัน่แกลง้ในทีท่ างาน 
ระดบัความคดิเห็น (n=322) 

ล าดบั 
Mean S.D. ระดบั 

1) ท่านได้รับข้อมูลที่ไม่เพียงพอ ท าให้
ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของท่าน 

1.73 0.585 น้อยที่สุด 2 

2) ท่านถูกท าให้รู้สึกอับอายในประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับงาน 

1.60 0.654 น้อยที่สุด 10 

3) ท่านได้รับค าสั่งให้ท างานที่ต่ ากว่าระดับ
ความสามารถ 

1.61 0.712 น้อยที่สุด 7 

4) มีการแพร่กระจายข่าวซุบซิบหรือข่าว
ลือเกี่ยวกับตัวท่าน 

1.70 0.668 น้อยที่สุด 5 

5) ท่านถูกเมินเฉยจากเพื่อนร่วมงาน 1.61 0.657 น้อยที่สุด 7 

6) มีค าพูดในเชิงดูถูก ดูหมิ่นเกี่ยวกับตัว
ของท่าน ทัศนคติ และชีวิตส่วนตัวของ
ท่าน 

1.57 0.624 น้อยที่สุด 11 

7) ท่านถูกตะโกนใส่หรือถูกปฏิบัติด้วย
ความโกรธ 

1.61 0.689 น้อยที่สุด 7 



  59 

การกลัน่แกลง้ในทีท่ างาน 
ระดบัความคดิเห็น (n=322) 

ล าดบั 
Mean S.D. ระดบั 

8) ท่านถูกข่มขู่ด้วยการช้ีน้ิวใส่ รุกล้ าพื้นที่
ส่วนตัว ผลัก ขวางทาง เป็นต้น 

1.25 0.507 น้อยที่สุด 13 

9) ท่านถูกย้ าเตือนให้นึกถึงข้อผิดพลาด
ของตัวเองอยู่เสมอ 

1.69 0.640 น้อยที่สุด 6 

10) ความคิดเห็นของท่านถูกมองข้าม 1.71 0.642 น้อยที่สุด 3 
11) การท างานของท่านถูกควบคุมหรือถูก
จับตามองมากเกินไป 

1.71 0.591 น้อยที่สุด 3 

12) ท่านถูกกดดันไม่ให้ได้รับสิทธิที่ควรได้ 
เช่น ลาป่วย ลาพักผ่อน เบิกค่าใช้จ่ายใน
การเดินทาง 

1.43 0.624 น้อยที่สุด 12 

13) ท่านต้องเผชิญกับภาระงานที่มาก
เกินไป 

1.75 0.608 น้อยที่สุด 1 

14) ท่านถูกคุกคามหรือถูกท าร้ายร่างกาย 1.18 0.426 น้อยที่สุด 14 
ความคดิเหน็โดยภาพรวม 1.58 0.387 น้อยที่สดุ  

 

 จากตารางที่ 7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการกลั่นแกล้งในที่ท างานโดยรวมอยู่ในระดับ

น้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.58 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.426 – 0.712 

เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ระดับความคิดเห็น “ท่านต้องเผชิญกับภาระงานที่มาก

เกินไป” มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 1.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.608 รองลงมาคือระดับ

ความคิดเห็น “ท่านได้รับข้อมูลที่ไม่เพียงพอ ท าให้ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของท่าน” มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.585 และล าดับสุดท้ายคือ ระดับความคิดเห็น 

“ท่านถูกคุกคามหรือถูกท าร้ายร่างกาย” มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 1.18 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

0.426 
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ตารางที่ 8 แสดงระดับความคดิเหน็ของพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 
ระดบัความคดิเห็น (n=322) 

ล าดบั 
Mean S.D. ระดบั 

1) ท่านสละเวลาในการให้ค าแนะน า สอน 
หรือให้ค าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน 

3.35 1.055 ปานกลาง 2 

2) ท่านช่วยเพื่อนร่วมงานในการเรียนรู้
ทักษะใหม่ ๆ หรือแบ่งปันความรู้ในการ
ท างาน 

3.20 1.027 ปานกลาง 3 

3) ท่านช่วยปฐมนิเทศ/สอนงานให้
พนักงานใหม่ 

2.77 1.215 ปานกลาง 9 

4) ท่านรู้สึกเห็นอกเห็นใจเมื่อเพื่อน
ร่วมงานมีปัญหาในการท างาน 

3.39 0.996 ปานกลาง 1 

5) ท่านให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงวิธีการ
ท างาน 

3.03 1.048 ปานกลาง 6 

6) ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีงาน
มากเกินไป 

3.12 1.022 ปานกลาง 4 

7) ท่านอาสาท างานที่ได้รับมอบหมายเป็น
พิเศษ 

2.98 1.054 ปานกลาง 7 

8) ท่านใช้เวลาในวันหยุดสุดสัปดาห์หรือ
วันอ่ืน ๆ เพื่อท างานให้เสร็จ 

3.07 1.010 ปานกลาง 5 

9) ท่านอาสาเข้าร่วมประชุมหรือท างาน
นอกเวลาโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน 

2.85 1.042 ปานกลาง 8 

10) ท่านไม่พักทานขนม ของว่างหรืองด
อาหาร เพื่อท างานให้เสร็จ 

2.76 0.891 ปานกลาง 10 

ความคดิเหน็โดยภาพรวม 3.05 0.745 ปานกลาง  
  

จากตารางที่ 8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 

0.891 – 1.215 
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 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ระดับความคิดเห็น “ท่านรู้สึกเห็นอกเห็นใจเมื่อเพื่อน

ร่วมงานมีปัญหาในการท างาน” มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 3.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.996  

รองลงมาคือระดับความคิดเห็น “ท่านสละเวลาในการให้ค าแนะน า สอน หรือให้ค าปรึกษาแก่เพื่อน

ร่วมงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.055 และล าดับสุดท้ายคือระดับ

ความคิดเห็น “ท่านไม่พักทานขนม ของว่างหรืองดอาหาร เพื่อท างานให้เสร็จ” มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด

เท่ากับ 2.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.891 

 

ตารางที่ 9 แสดงระดับความคดิเหน็ของผลการปฏบิตังิาน 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 
ระดบัความคดิเห็น (n=322) 

ล าดบั 
Mean S.D. ระดบั 

1) ท่านมีการวางแผน ท าให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตรงเวลา 

4.05 0.852 มาก 2 

2) ท่านค านึงถึงผลลัพธ์ที่จะต้องบรรลุใน
การท างาน  

4.16 0.821 มาก 1 

3) ท่านสามารถเรียงล าดับความส าคัญของ
งานได้ 

4.05 0.830 มาก 2 

4) ท่านสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

3.98 0.767 มาก 4 

5) ท่านสามารถบริหารเวลาได้เป็นอย่างดี  3.88 0.843 มาก 5 

ความคดิเหน็โดยภาพรวม 4.02 0.694 มาก  
 

จากตารางที่ 9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.767 – 0.852 

 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ระดับความคิดเห็น “ท่านค านึงถึงผลลัพธ์ที่จะต้องบรรลุ

ในการท างาน” มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 4.16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.821 รองลงมาคือ

ระดับความคิดเห็น “ท่านสามารถเรียงล าดับความส าคัญของงานได้” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.830 และ “ท่านมีการวางแผน ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตรง

เวลา” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.852 และล าดับสุดท้ายคือระดับความ
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คิดเห็น “ท่านสามารถบริหารเวลาได้เป็นอย่างดี” มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.88 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.843 

 

4.3 การวิเคราะหค์วามสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 

 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ได้แก่ การกลั่นแกล้งในที่ท างาน พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson’ correlation coefficient) แสดงดังตารางที่ 10 

ตารางที่ 10 แสดงคา่สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั (Pearson’ correlation coefficient) 

ตวัแปร 1 2 3 
1. การกลั่นแกล้งในที่ท างาน 1   

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร -0.364** 1  
3. ผลการปฏิบัติงาน -0.544** 0.436** 1 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 10 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใ ช้ในการวิจัย ว่ามี

ความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงเกินไปหรือไม่ พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรมีค่า

อยู่ระหว่าง -0.544 - 0.436 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์รายด้านระหว่างการกลั่นแกล้งในที่ท างานและ

ผลงานปฏิบัติงาน  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.544 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบปาน

กลาง ความสัมพันธ์รายด้านระหว่างการกลั่นแกล้งในที่ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กร มี ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (r) เท่ากับ -0.364 หมายถึง มีความสัมพันธ์เ ชิงลบ ต่ า  

ความสัมพันธ์รายด้านระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและผลการปฏิบัติงาน มี ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.436 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่ า ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าตัว

แปรที่ใช้ในการศึกษา มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางและระดับต่ า (Hinkle et al., 2003) 

 

4.4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 จากข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามจากพนักงานสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัย

ศิลปากร จ านวน 322 คน ผู้ วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) 
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ตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise) และการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย 

(Simple regression) แสดงดังตารางที่ 11 – 12 

ตารางที่ 11 แสดงการวิเคราะห์อทิธิพลของการกลั่นแกลง้ในทีท่ างานและพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ีขององคก์รต่อผลการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร 

ผลการปฏบิตังิาน 

Unstandardized 
Coefficients  

Standardized 
Coefficients

  

t Sig. 
Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error ᵦ 

Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 
(Constant) 

4.503 0.227  19.807 0.000**   

การกลั่นแกล้ง
ในที่ท างาน 

-0.797 0.086 -0.445 -9.258 0.000** 0.868 1.153 

พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร 

0.256 0.045 0.275 5.721 0.000** 0.868 1.153 

R = 0.62 R2 = 0.362 Adjusted R2 = 0.358 S.E. =  0.55634  

F = 90.458 Sig. of F = 0.000** 
Durbin-Watson = 1.837 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 11 การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยการพิจารณาค่า 

Tolerance และ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) พบว่า ค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระทุก

ตัวมีค่ามากกว่า 0.1 และ ค่า VIF ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าน้อยกว่า 10  ดังน้ันจึงสรุปได้ว่าตัวแปร

อิสระทุกตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน และผลการทดสอบค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.837 ซ่ึงอยู่

ระหว่าง 1.5 ถึง 2.5 แสดงว่าค่าความคาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน 

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) แสดงให้เห็นว่า การกลั่นแกล้งใน

ที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) = -0.445 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p = 0.000) นอกจากน้ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ
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องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) = 0.275 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p = 0.000) โดยการกลั่นแกล้งในที่ท างานและพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรสามารถอธิบายความผันแปรของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 35.8 ส่วนอีก

ร้อยละ 64.2 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ 

ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการ

ปฏิบัติงาน และยอมรับสมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ผลการปฏิบัติงาน 

 
ตารางที่ 12 แสดงการวิเคราะห์อทิธิพลของการกลั่นแกลง้ในทีท่ างานตอ่พฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ีขององคก์ร 

ตวัแปร 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 

Unstandardized 
Coefficients  

Standardized 
Coefficients

  

t Sig. 
Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error ᵦ 

Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 
(Constant) 

4.160 0.163  25.500 0.000**   

การกลั่นแกล้ง
ในที่ท างาน 

-0.700 0.100 -0.364 -6.987 0.000** 1.000 1.000 

R = 0.364 R2 = 0.132 Adjusted R2 = 0.13 S.E. = 0.69511   

F = 48.815 Sig. of F = 0.000** 
Durbin-Watson = 1.606 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple regression) แสดงให้เห็นว่า 

การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร มีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) = -0.364 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p = 0.000) 

โดยการกลั่นแกล้งในที่ท างานสามารถอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กรได้ร้อยละ 13.0 ส่วนอีกร้อยละ 87.0 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ 
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ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังแสดงในตารางที่ 11 – 12 สามารถอธิบายผลการศึกษาเร่ือง 

ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กรของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ได้ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ภาพที่ 2 แสดงสมัประสิทธิถ์ดถอยมาตรฐานระหวา่งตวัแปร  
 
 
 

 

 

 

 

0.275** 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิ

ทีด่ีขององคก์ร

(Organizational 

citizenship behavior) 

ผลการปฏบิตังิาน 

(Job performance) 

การกลัน่แกลง้ในที่

ท างาน  

(Workplace -0.445** 

-0.364** 

H1 

H2 H3 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผลการวจิัย และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเร่ือง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน ระดับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และระดับผลการปฏิบัติงาน 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการ

กลั่นแกล้งในที่ท างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการกลั่นแกล้งในที่ท างาน

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยโดยใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในวิจัยตามกรอบแนวคิดที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐาน 

กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในคร้ังน้ี คือ พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร ผู้วิจัยใช้การสุ่ม

ตัวอย่า งแบบ ช้ันภูมิ  (Stratified sampling design) และการสุ่ม ตัวอ ย่า งตาม ความส ะด วก 

(Convenience sampling design) ซ่ึงอยู่ในกลุ่มของประชากรที่สนใจศึกษา เพื่อให้ได้ผู้ตอบ

แบบสอบถามจ านวน 322 คน โดยสามารถสรุปผล อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ ดังต่อไปน้ี 

 

5.1 สรปุผลการวิจยั 

ผลการศกึษาสว่นที่ 1 ข้อมูลดา้นประชากรศาสตร์  

จากการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 274 คน คิดเป็นร้อย

ละ 85.1 มีอายุระหว่าง 30 - 40 ปี จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0  มีสถานภาพโสด จ านวน 

163 คน คิดเป็นร้อยละ 50.6 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 62.4 เป็น

พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทพนักงานประจ า จ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 69.9 และมีอายุงาน

ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 5 -10 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 

 

ผลการศกึษาสว่นที่ 2 ระดบัความคดิเหน็ของตวัแปรที่ใช้ในการวจิัย 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า ตัวแปรด้านการกลั่นแกล้งในที่ท างาน มี
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ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับน้อยที่สุด ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดงดังตารางที่ 13 

ตารางที่ 13 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั 
ตวัแปร Mean S.D. 

การกลั่นแกล้งในที่ท างาน 1.58 0.387 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 3.05 0.745 

ผลการปฏิบัติงาน 4.02 0.694 
 

1. ระดับความคิดเห็นของการกลั่นแกล้งในที่ท างาน 

ระดับความคิดเห็นของการกลั่นแกล้งในที่ท างานโดยรวมอยู่ในระดับน้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 1.58 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.426 – 0.712 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม 

พบว่า ระดับความคิดเห็น “ท่านต้องเผชิญกับภาระงานที่มากเกินไป” มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 1.75 

รองลงมาคือระดับความคิดเห็น “ท่านได้รับข้อมูลที่ไม่เพียงพอ ท าให้ส่งผลกระทบต่อผลการ

ปฏิบัติงานของท่าน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.73 และล าดับสุดท้ายคือ ระดับความคิดเห็น “ท่านถูก

คุกคามหรือถูกท าร้ายร่างกาย” มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 1.18 

2. ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.891 – 1.215 เมื่อพิจารณา

รายข้อค าถาม พบว่า ระดับความคิดเห็น “ท่านรู้สึกเห็นอกเห็นใจเมื่อเพื่อนร่วมงานมีปัญหาในการ

ท างาน” มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 3.39 รองลงมาคือระดับความคิดเห็น “ท่านสละเวลาในการให้

ค าแนะน า สอน หรือให้ค าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 และล าดับสุดท้ายคือ

ระดับความคิดเห็น “ท่านไม่พักทานขนม ของว่างหรืองดอาหาร เพื่อท างานให้เสร็จ” มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุดเท่ากับ 2.76 

3. ระดับความคิดเห็นของผลการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็นของผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.767 – 0.852 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ระดับ

ความคิดเห็น “ท่านค านึงถึงผลลัพธ์ที่จะต้องบรรลุในการท างาน” มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 4.16 

รองลงมาคือระดับความคิดเห็น “ท่านสามารถเรียงล าดับความส าคัญของงานได้”และ “ท่านมีการ
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วางแผน ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตรงเวลา” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และล าดับสุดท้ายคือ

ระดับความคิดเห็น “ท่านสามารถบริหารเวลาได้เป็นอย่างดี” มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.88 

 

ผลการศกึษาสว่นที่ 3 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เพียร์สัน (Pearson’ correlation coefficient) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรมี

ค่าอยู่ระหว่าง -0.544 - 0.436 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์รายด้านระหว่างการกลั่นแกล้งในที่ท างาน

และผลงานปฏิบัติงาน  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.544 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงลบ

ปานกลาง ความสัมพันธ์รายด้านระหว่างการกลั่นแกล้งในที่ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี

ขององค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ -0.364 หมายถึง มีความสัมพันธ์ เชิงลบต่ า 

ความสัมพันธ์รายด้านระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและผลการปฏิบัติงาน มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.436 หมายถึง มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่ า  

 

ผลการศกึษาสว่นที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 ผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) 

และการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple regression) สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

แสดงดังตารางที่ 14 

ตารางที่ 14 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการ
ปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

 



  69 

5.2 อภปิรายผล 

 ผลการวิจัยเร่ือง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบั ติงาน ผ่าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็นการศึกษาอิทธิพลของการกลั่นแกล้งในที่ท างานที่ส่งผล

ต่อผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งอิทธิพลของการกลั่นแกล้งในที่ท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร และอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ที่ส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสรุปประเด็นส าคัญเพื่อน ามาอภิปรายผลการศึกษาได้ดังต่อไปน้ี 

 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

จากการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30 - 40 ปี 

สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทพนักงานประจ า และ

มีอายุงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 5 -10 ปี ดังข้อมูลที่ปรากฏข้างต้นน้ี 

 

ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  

จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน ระดับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร สามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังต่อไปน้ี 

ด้านการกลั่นแกล้งในที่ท างาน มีระดับความคิดเห็นซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.58 อยู่ในระดับ

น้อยที่สุด พบว่าพนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากรเช่ือว่าตนเองต้องเผชิญกับภาระงาน

ที่มากเกินไป รวมทั้งคิดว่าตนเองได้รับข้อมูลที่ไม่เพียงพอท าให้ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของ

ตนเอง ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ Bartlett and Bartlett (2011) ที่พบว่า การกลั่น

แกล้งในที่ท างานในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับงาน สามารถพบเห็นได้ในรูปแบบของการมอบหมายภาระ

งานที่มากเกินไปหรือในกระบวนการท างานโดยการจ ากัดทรัพยากรและข้อมูลข่าวสาร สิ่งเหล่าน้ี

เกิดขึ้นจากความแตกต่างทางอ านาจอันเกิดจากต าแหน่งที่ต่างกันภายในองค์กร ท าให้ผู้กลั่นแกล้งมี

โอกาสในการใช้อ านาจเหนือผู้ที่ถูกกลั่นแกล้ง 

ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีระดับความคิดเห็นซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 

อยู่ในระดับปานกลาง พบว่าพนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากรมีความรู้สึกเห็นอกเห็น

ใจเมื่อเพื่อนร่วมงานมีปัญหาในการท างาน และยินดีสละเวลาในกา รให้ค าแนะน า สอน หรือให้

ค าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Basu et al. (2016) ซ่ึงพบว่า เมื่อ
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พนักงานมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการท างานมากขึ้นจะส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานของ

พวกเขาเอง โดยระบบการบริหารจัดการองค์กรก็มีส่วนช่วยอย่างมากด้วยเช่นกัน ทั้งการสร้าง

บรรยากาศที่อบอุ่น สนับสนุนการท างานเป็นทีมและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในทีมของสมาชิกในทีมแต่

ละคน สามารถพัฒนาให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซ่ึงจะส่งผลดีต่อผลการ

ปฏิบัติงาน สามารถบรรลุเป้าหมายและบรรลุภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

ด้านผลการปฏบิัตงิาน มีระดับความคิดเห็นซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อยู่ในระดับมาก พบว่า

พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร ค านึงถึงผลลัพธ์ที่จะต้องบรรลุในการท างาน เช่ือว่า

ตนเองสามารถเรียงล าดับความส าคัญของงานได้และมีการวางแผน ท าให้ตนเองสามารถปฏิบัติงานได้

ส า เ ร็ จ  ตรงเ วลา  มี ความสอดคล้ องกั บผลการ ศึกษาของ J. Koralege and Kankanamge 

Priyashantha (2019) ซ่ึงพบว่า ผลการปฏิบัติงานช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยเป็นปัจจัยส าคัญ

ในการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยเฉพาะในสภาพแวดล้อมทางการแข่งขัน ผล

การปฏิบัติงานของพนักงานมีความส าคัญต่อองค์กรในการช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ดีย่ิงขึ้น  

 

ผลการศกึษาสว่นที่ 3 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  

จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’ correlation coefficient) 

พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง -0.544 - 0.436 โดยการกลั่น

แกล้งในที่ท างานและผลงานปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงลบปานกลาง การกลั่นแกล้งในที่ท างานและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงลบต่ า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่ า  

 

ผลการศึกษาส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน  

จากการศึกษาพบว่า การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) = -0.445 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p = 0.000)  

ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย นอกจากน้ีผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Meriläinen et 

al. (2019) ที่ได้ศึกษาอิทธิพลของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันใน

งานในสถานศึกษา จากอาจารย์ 864 คน จาก 9 มหาวิทยาลัย ในเอสโตเนีย ผ่านทางอีเมล โดยใช้  

Negative Acts Questionnaire-Revised (NAQ-R22) และสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับผลการ
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ปฏิบัติงาน โดยใช้มาตรวัด Likert scale 10 ระดับ พบว่า การกลั่นแกล้งในที่ท างานในแง่ของ 

“professional understating”หรือการถูกสั่งให้ท างานที่ ต่ ากว่าความสามารถ ส่งผลเชิงลบต่อผล

การปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยในเอสโตเนีย และผลการปฏิบัติงานที่ลดลงยังส่งผลเชิงลบ

ต่อความผูกพันต่อองค์กรอีกด้วย แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานได้รับประสบการณ์การกลั่นแกล้งในที่

ท างานโดยเฉพาะอย่างย่ิงในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการท างานโดยตรง อาทิเช่น การได้รับค าสั่ งให้

ท างานที่ต่ ากว่าระดับความสามารถ การต้องเผชิญกับภาระงานที่มากเกินไป การที่เพื่อนร่วมงานจงใจ

ไม่ให้ได้รับข้อมูลที่เพียงพอ ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบัติงานน้ัน ส่งผลกระทบในเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน 

หากไม่มีการบริหารจัดการควบคุมดูแลที่ดี หรือเหมาะสมเพียงพอ ก็จะย่ิงท าให้เกิดผลการปฏิบัติงาน

ที่ไม่ดี การลดลงของการปฏิบัติงานและการขาดงานเพิ่มขึ้นอีกด้วย (Mardanov & Cherry, 2018)  

ดังน้ัน องค์กรควรให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ดังเช่นการกลั่นแกล้งใน

ที่ท างานให้มากขึ้น เพื่อลดผลกระทบในเชิงลบต่อประสิทธิภาพทั่วทั้งองค์กร 

 

สมมติฐานที่ 2 การกลั่นแกล้งในที่ท างานมอีิทธิพลเชิงลบตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี

ขององค์กร 

จากการศึกษาพบว่า การกลั่นแกล้งในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) = -0.364 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 (p = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย นอกจากน้ีผลการศึกษายังสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ M. Wu et al. (2020) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการกลั่นแกล้งในที่ท างานและ

ประสิทธิภาพของงานผ่านตัวแปรหลักความวิตกกังวล จากคู่พนักงานและหัวหน้างานจาก 20 องค์กร 

ในนครเทียนจิน มณฑลเจียงซู และมณฑลไห่หนาน ประเทศจีน พบว่า นอกจากการกลั่นแกล้งในที่

ท างานจะส่งผลเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแล้ว ลักษณะความวิตกกังวลยังเป็น

ตัวแปรกลางของความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างการกลั่นแกล้งในที่ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดขีององค์กร พฤติกรรมในที่ท างาน และพฤติกรรมเบี่ยงเบนในที่ท างาน  ซ่ึงพนักงานที่มีระดับการ

กลั่นแกล้งในที่ท างานที่ต่ า จะมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่สูงกว่าพนักงานที่มี

ระดับการกลั่นแกล้งในที่ท างานสูง สะท้อนให้เห็นว่า นอกจากการกลั่นแกล้งในที่ท างานจะส่งผล

กระทบในเชิงลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแล้ว ยังส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรม

เบี่ยงเบนในที่ท างานเชิงลบอ่ืน ๆ อีกด้วย ดังน้ันองค์กรจึงควรมีนโยบายในการบริหารจัดการ เพื่อลด
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ระดับความเสียหายที่อาจเกิดจากการกลั่นแกล้งในที่ท างานและพฤติกรรมเบี่ยงเบนในทางลบอ่ืน ๆ  

ในที่ท างานด้วย 

 

 สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงาน  

จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) = 0.275 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 (p = 0.000)  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย นอกจากน้ีผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Kadarningsih et al. (2020) ที่ได้ศึกษา บทบาทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรใน

การเป็นตัวกลางในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน จากพนักงาน 115 คน ของหน่วยงานเอเจนซ่ีทาง

การศึกษา ในเมืองเซอมารัง ประเทศอินโดนีเซีย โดยใช้ทั้งแบบสอบถามปลายเปิดและปลายปิด

จ านวน 22 ข้อค าถาม ด้วยมาตรวัด Likert scales 1-7 ระดับ พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กร ที่สามารถพบในรูปแบบของการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรือความเต็มอกเต็มใจในการ

ปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานได้ ซ่ึงพนักงานที่มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กรสูงจะมีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่าพนักงานที่มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่ า 

สะท้อนให้เห็นว่า เมื่อพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่นอกเหนือจากความรับผิดชอบของ

ตนเอง ให้ความร่วมมือในการรับผิดชอบ การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ มีความเต็มใจในการช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงาน เป็นผลให้พนักงานสามารถเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบัติงานโดยรวมในองค์กรได้ ดังน้ัน

องค์กรควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลดีต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลและประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร

ต่อไป 

 

5.3 ประโยชน์เชิงวชิาการและการประยกุต์ใชท้างการบริหารจดัการ 

ในการศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยศึกษา
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จากระดับและผลกระทบต่อพนักงานในองค์กร ซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์ทางวิชาการ โดย เป็น

ประโยชน์ต่อผู้วิจัยที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน ดังต่อไปน้ี 

 5.3.1 ประโยชน์เชงิวชิาการ 

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งทดสอบปัจจัยในองค์กร ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยที่ผลการศึกษาจะช่วยขยายและเพิ่มเติมแนวคิดเร่ือง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและผลการปฏิบัติงาน ในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐ

ในประเทศไทยต่อไป ซ่ึงจากผลการศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยการกลั่นแกล้งในที่ท างานส่งผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและผลการปฏิบัติงาน อีกทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี

ขององค์กรยังส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

 5.3.2 การประยุกต์ใช้ทางการบรหิารจดัการ 

 1. จากผลการศึกษาน้ี แสดงให้เห็นว่าการกลั่นแกล้งในที่ท างานสามารถส่งผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน องค์กรควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริม

การตระหนักรับรู้ถึงผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างาน การก าหนดนโยบายในการปฏิบัติงาน 

การบริหารจัดการ ควบคุม ดูแล และส่งเสริมการพัฒนาพนักงาน รวมทั้งการวางแนวทางในการ

พัฒนากิจกรรมส่งเสริมการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในระดับต่าง ๆ เพื่อลดความเสี่ยงใน

การเกิดปัญหา รวมถึงบรรเทาความเสียหายที่อาจเกิดขึ้น  

 2. จากผลการศึกษาน้ี แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรส่งผลต่อผล

การปฏิบัติงาน ดังน้ัน องค์กรควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาหรือการปรับปรุงการบริหารทรัพยากร

บุคคลและสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงน าไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กร ซ่ึงเมื่อพนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กรที่สูง ก็จะน าไปสู่การพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร เพื่อก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรต่อไป 

  

5.4 ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะส าหรบังานวจิยัในครัง้ตอ่ไป 
 การวิจัยเร่ือง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ผู้วิจัยมีข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะ ดังน้ี 
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1. ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลจากพนักงานสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัย

ศิลปากร ซ่ึงเป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐ ลักษณะการท างานโดยส่วนใหญ่เป็นเป็นกิจวัตร การ

ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ล้วนต้องพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานของตน การ

แข่งขันระหว่างพนักงานจึงอยู่ในระดับที่ไม่สูงนัก ซ่ึงอาจส่งผลให้ระดับการกลั่นแกล้งในที่ท างานอยู่ใน

ระดับน้อยที่สุด ดังน้ัน ผลการศึกษาอาจถูกจ ากัด หากน าไปอ้างอิงกับองค์กรอ่ืน ๆ ที่มีการแข่งขันกัน

สูงระหว่างพนักงาน ดังน้ันส าหรับการศึกษาในคร้ังต่อไป ผู้วิจัยท่านอ่ืน ๆ อาจจะศึกษาถึงการกลั่น

แกล้งในที่ท างาน ในบริบทอ่ืน ๆ เช่น ในหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชน หรือสถานศึกษา

ภาครัฐในจังหวัดหรือภูมิภาคอ่ืน ๆ  เป็นต้น 

2. ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยศึกษาพฤติกรรมเบี่ยงเบนในทางลบ ในประเด็นการกลั่นแกล้งในที่

ท างานเท่าน้ัน ซ่ึงอาจมีพฤติกรรมเบี่ยงเบนในทางลบประเด็นอ่ืน ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันผู้วิจัยท่านอ่ืน ๆ อาจเพิ่มตัวแปรพฤติกรรม

เบี่ยงเบนในทางลบอ่ืน ๆ เพื่อเพิ่มความสามารถในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ในการศึกษาคร้ังต่อ ๆ ไป  

3. ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยศึกษาประเด็นในเชิงบวกดังเช่นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์กรเท่าน้ัน ซ่ึงอาจมีพฤติกรรมในประเด็นอ่ืน ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน ผู้วิจัย

ท่านอ่ืน ๆ อาจเพิ่มตัวแปรอ่ืน ๆ เพื่อเพิ่มความสามารถในการอธิบายความผันแปรของผลการ

ปฏิบัติงาน ในการศึกษาคร้ังต่อ ๆ ไป 

 4.  ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

ข้อมูลเท่าน้ัน  ดังน้ัน ผู้วิจัยท่านอ่ืน ๆ อาจท าการวิจัยเชิงคุณภาพร่วมด้วย เพื่อน าข้อมูลที่เป็นความ

คิดเห็น มาเป็นข้อพิจารณา ท าให้งานวิจัยมีความสมบูรณ์มากย่ิงขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏบิตังิาน ผา่นพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิทีด่ีขององค์กร 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการท าวิจัยในระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต โดยมุ่งที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการกลั่นแกล้งในที่ท างาน พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

2. แบบสอบถามฉบับน้ี แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 6 ข้อ 

   ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน จ านวน 14 ข้อ 
ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร จ านวน 10 ข้อ 
ตอนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน จ านวน 5 ข้อ 
ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

โปรดตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจริงของท่านหรือตามความเห็นของท่านให้ครบ
ทุกข้อ ค าตอบของท่านไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านหรือหน้าที่การงานของท่านแต่ประการใด แต่เป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษาและวิจัย ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้รับจากท่านเป็นความลับ โดยจะน าไปสรุป
ผลการวิจัยในภาพรวมเท่าน้ัน ข้อมูลที่สมบูรณ์และตรงกับความเป็นจริงจะช่วยให้การด าเนินการวิจัย
เป็นไปด้วยความถูกต้องแม่นย า 

ทั้งน้ีหากมีข้อสงสัยหรือปัญหาที่ไม่เข้าใจในประเด็นข้อค าถามประการใด โปรดติดต่อผู้วิจัยได้
ที่ E-mail: Boonnasa_p2@silpakorn.edu 

 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความอนุเคราะห์คร้ังน้ี 

นางสาวพิชชาภา บุญณสะ 
 นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 
  

https://bit.ly/31HDsu
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง 
1. เพศ 

 ชาย    หญิง 
2. อายุ 

 ต่ ากว่า 30 ป ี  30-40 ปี   41-50 ปี 

 51-60 ปี    61 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพ 

 โสด    สมรส   หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่  
4. ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี             

 ปริญญาโท    ปริญญาเอก   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).............. 
5. ต าแหน่งงาน 

 ข้าราชการ   พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทพนักงานประจ า            

 พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทพนักงานช่ัวคราว   ลูกจ้างประจ า    

 ลูกจ้างมหาวิทยาลัยประเภทลูกจ้างประจ า  

 ลูกจ้างมหาวิทยาลัยประเภทลูกจ้างช่ัวคราว 
6. อายุงาน 

 ต่ ากว่า 5 ป ี   5-10 ปี   11-15 ป ี    

 16-20 ปี   21 ปีขึ้นไป  
 

ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับการกลั่นแกล้งในที่ท างาน  
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดข้อละ 1 ช่อง  
โดยมีค่าน้ าหนัก ดังน้ี 
  ระดับ 5  หมายถึง  ทุกวัน 
  ระดับ  4  หมายถึง  ทุกสัปดาห์ 
  ระดับ 3  หมายถึง  ทุกเดือน 
  ระดับ  2  หมายถึง  บางคร้ัง 
  ระดับ 1  หมายถึง  ไม่เคยเลย 
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การกลัน่แกลง้ในทีท่ างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1) ท่านได้รับข้อมูลที่ไม่เพียงพอ ท าให้ส่งผล
กระทบต่อผลการปฏิบัติงานของท่าน 

     

2) ท่านถูกท า ให้ รู้สึก อับอายในประ เ ด็ นที่
เกี่ยวข้องกับงาน 

     

3) ท่านได้รับค าสั่งให้ท างานที่ ต่ ากว่าระดับ
ความสามารถ 

     

4) มีการแพร่กระจายข่าวซุบซิบหรือข่าวลือ
เกี่ยวกับตัวท่าน 

     

5) ท่านถูกเมินเฉยจากเพื่อนร่วมงาน      

6) มีค าพูดในเชิงดูถูก ดูหมิ่นเกี่ยวกับตัวของ
ท่าน ทัศนคติ และชีวิตส่วนตัวของท่าน 

     

7) ท่านถูกตะโกนใส่หรือถูกปฏิบัติด้วยความ
โกรธ 

     

8) ท่านถูกข่มขู่ ด้วยการช้ีน้ิวใส่ รุกล้ าพื้นที่
ส่วนตัว ผลัก ขวางทาง เป็นต้น 

     

9) ท่านถูกย้ าเตือนให้นึกถึงข้อผิดพลาดของ
ตัวเองอยู่เสมอ 

     

10) ความคิดเห็นของท่านถูกมองข้าม      
11) การท างานของท่านถูกควบคุมหรือถูกจับ
ตามองมากเกินไป 

     

12) ท่านถูกกดดันไม่ให้ได้รับสิทธิที่ควรได้ เช่น 
ลาป่วย ลาพักผ่อน เบิกค่าใ ช้จ่ายในการ
เดินทาง 

     

13) ท่านต้องเผชิญกับภาระงานที่มากเกินไป      
14) ท่านถูกคุกคามหรือถูกท าร้ายร่างกาย      

 
ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดข้อละ 1 ช่อง  
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โดยมีค่าน้ าหนัก ดังน้ี 
  ระดับ 5  หมายถึง  ทุกวัน 
  ระดับ  4  หมายถึง  1 – 2 คร้ัง ต่อสัปดาห์ 
  ระดับ 3  หมายถึง  1 – 2 คร้ัง ต่อเดือน 
  ระดับ  2  หมายถึง  1 – 2 คร้ัง 
  ระดับ 1  หมายถึง  ไม่เคยเลย 
 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1) ท่านสละเวลาในการให้ค าแนะน า สอน หรือ
ให้ค าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน 

     

2) ท่านช่วยเพื่อนร่วมงานในการเรียนรู้ทักษะ
ใหม่ ๆ หรือแบ่งปันความรู้ในการท างาน 

     

3) ท่านช่วยปฐมนิเทศ/สอนงานให้พนักงาน
ใหม่ 

     

4) ท่านรู้สึกเห็นอกเห็นใจเมื่อเพื่อนร่วมงานมี
ปัญหาในการท างาน 

     

5) ท่านให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงวิธีการ
ท างาน 

     

6) ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีงานมาก
เกินไป 

     

7) ท่านอาสาท างานที่ได้รับมอบหมายเป็น
พิเศษ 

     

8) ท่านใช้เวลาในวันหยุดสุดสัปดาห์หรือวันอ่ืน 
ๆ เพื่อท างานให้เสร็จ 

     

9) ท่านอาสาเข้าร่วมประชุมหรือท างานนอก
เวลาโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน 

     

10) ท่านไม่พักทานขนม ของว่างหรืองดอาหาร 
เพื่อท างานให้เสร็จ 
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ตอนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดข้อละ 1 ช่อง 
โดยมีค่าน้ าหนัก ดังน้ี 
  ระดับ 5  หมายถึง  เสมอ 
  ระดับ  4 หมายถึง  บ่อยคร้ัง 
  ระดับ 3 หมายถึง  ค่อนข้างบ่อย 
  ระดับ  2  หมายถึง  บางคร้ัง 
  ระดับ 1  หมายถึง  นาน ๆ คร้ัง  
 

ผลการปฏบิตังิาน 
ในชว่ง 3 เดอืนทีผ่า่นมา... 

ระดบัความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

1) ท่านมีการวางแผน ท าให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จตรงเวลา 

     

2) ท่านค านึงถึงผลลัพธ์ที่จะต้องบรรลุในการ
ท างาน  

     

3) ท่านสามารถเรียงล าดับความส าคัญของงาน
ได้ 

     

4) ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ       

5) ท่านสามารถบริหารเวลาได้เป็นอย่างดี       
 
ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………..…………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………..……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………..………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………..........................................................................
............................................................................................................. 
 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
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ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบเครือ่งมอืวจิัย IOC 
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ผลการตรวจสอบเครือ่งมอืวจิัย 
เรื่อง ผลกระทบของการกลั่นแกล้งในที่ท างานต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร 
 

ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคดิเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญคนที ่

คา่ 
IOC 

แปรผล 

1 2 3 
ส่วนที่ 1 ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

1.  เพศ 
( ) ชาย     ( ) หญิง 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

2. อายุ 
( ) ต่ ากว่า 30 ปี     ( ) 31-40 ปี      
( ) 41-50 ปี          ( ) 51-60 ปี      
( ) 61 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

3. สถานภาพ 
( ) โสด     ( ) สมรส      
( ) หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่      

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

4. ระดับการศึกษา 
( ) ต่ ากว่าปริญญาตรี      
( ) ปริญญาตรี  
( ) ปริญญาโท      
( ) ปริญญาเอก   
( ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)..................... 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

5. ต าแหน่งงาน 
( ) ข้าราชการ      
( ) พนักงานมหาวิทยาลัยประเภท
พนักงานประจ า 
( ) พนักงานมหาวิทยาลัยประเภท
พนักงานช่ัวคราว   
( ) ลูกจ้างประจ า    

1 1 1 1.00 เหมาะสม 
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคดิเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญคนที ่

คา่ 
IOC 

แปรผล 

1 2 3 

ส่วนที่ 1 ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
( ) ลูกจ้างมหาวิทยาลัยประเภท
ลูกจ้างประจ า 
( ) ลูกจ้างมหาวิทยาลัยประเภทลูกจ้าง
ช่ัวคราว 

6. อายุงาน 
( ) ต่ ากว่า 5 ปี     ( ) 5-10 ปี      
( ) 11-15 ปี        ( ) 16-20 ปี      
( ) 21 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

 

ส่วนที่ 2 ข้อมลู/ความคดิเห็นเกีย่วกบัการกลั่นแกล้งในที่ท างาน 
การกลัน้แกลง้ในทีท่ างาน (Workplace bullying) หมายถึง พฤติกรรมเบี่ยงเบนในทางลบที่
เกิดขึ้นในองค์กร เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มบุคคลในที่ท างาน ถูกบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มบุคคล 
ซ่ึงอาจเป็นทั้งเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ยัดเยียดพฤติกรรมก้าวร้าว ความไม่สุภาพ การกดขี่
ข่มเหง การล่วงละเมิด การข่มขู่ทั้งทางวาจาและไม่ใช่ทางวาจา(ทางกายภาพ) ในระยะเวลาหน่ึง 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อก่อให้เกิดความบาดเจ็บทางจิตใจหรือทางกาย ซ่ึงเหย่ือไม่สามารถหลบหนี
จากสถานการณ์เช่นน้ันได้ ส่งผลให้เกิดความทุกข์ทางจิตใจและทางสังคม 

ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคดิเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญคนที ่

คา่ 
IOC 

แปรผล 

1 2 3 

1. ท่านได้รับข้อมูลที่ไม่เพียงพอ ท าให้ส่งผล
กระทบต่อผลการปฏิบัติงานของท่าน 1 1 1 1.00 เหมาะสม 

2. ท่านถูกท าให้อับอายขายหน้าหรือถูกเยาะ
เย้ยในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับงาน 1 1 1 1.00 เหมาะสม 

3. ท่านได้รับค าสั่งให้ท างานที่ต่ ากว่าระดับ
ความสามารถ 1 1 1 1.00 เหมาะสม 
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4. มีการแพร่กระจายข่าวซุบซิบหรือข่าวลือ
เกี่ยวกับตัวท่าน 1 1 1 1.00 เหมาะสม 

5. ท่านถูกเมินเฉยจากเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 1.00 เหมาะสม 

6. มีค าพูดดูถูก ดูหมิ่นเกี่ยวกับตัวของท่าน 
ทัศนคติ และชีวิตส่วนตัวของท่าน 1 1 1 1.00 เหมาะสม 

7. ท่านถูกตะโกนใส่หรือถูกปฏิบัติด้วยความ
โกรธ 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

8. ท่านถูกข่มขู่ด้วยการช้ีน้ิวใส่ รุกล้ าพื้นที่
ส่วนตัว ผลัก ขวางทาง เป็นต้น 1 1 1 1.00 เหมาะสม 

9. ท่านถูกย้ าเตือนให้นึกถึงข้อผิดพลาดของ
ตัวเองอยู่เสมอ 1 1 1 1.00 เหมาะสม 

10. ความคิดเห็นของท่านถูกมองข้าม 1 1 1 1.00 เหมาะสม 

11. การท างานของท่านถูกควบคุมหรือถูกจับตา
มองมากเกินไป 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

12. ท่านถูกกดดันไม่ให้ได้รับสิทธิที่ควรได้ เช่น 
ลาป่วย ลาพักผ่อน เบิกค่าใช้จ่ายในการ
เดินทาง 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

13. ท่านต้องเผชิญกับภาระงานที่มากเกินไป 1 1 1 1.00 เหมาะสม 

14. ท่านถูกคุมคามหรือถูกท าร้ายร่างกาย 1 1 1 1.00 เหมาะสม 
 

ส่วนที่ 3 ขอ้มลู/ความคดิเห็นเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์ร 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร (Organizational citizenship behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมที่พนักงานกระท าขึ้นในหลายรูปแบบด้วยความสมัครใจ ไม่ได้มองว่าเป็นบทบาทหน้าที่
ในการท างาน ไม่ได้มีผลตอบแทนอย่างเป็นรูปธรรมเป็นรางวัล ซ่ึงสามารถช่วยส่งเสริม
ประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรได้ 

ข้อ 
 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ความคดิเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญคนที ่

คา่ 
IOC 

แปรผล 

1 2 3 
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1. ท่านสละเวลาในการให้ค าแนะน า สอน หรือ
ให้ค าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

2. ท่านช่วยเพื่อนร่วมงานในการเรียนรู้ทักษะ
ใหม่ ๆ หรือแบ่งปันความรู้ในการท างาน 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

3. ท่านช่วยปฐมนิเทศ/สอนงานให้พนักงาน
ใหม่ 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

4. ท่านรู้สึกเห็นอกเห็นใจเมื่อเพื่อนร่วมงานมี
ปัญหาในการท างาน 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

5. ท่านให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงวิธีการ
ท างาน 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

6. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีงานมาก
เกินไป 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

7. ท่านอาสาท างานที่ได้รับมอบหมายเป็น
พิเศษ 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

8. ท่านใช้เวลาในวันหยุดสุดสัปดาห์หรือวันอ่ืน 
ๆ เพื่อท างานให้เสร็จ 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

9. ท่านอาสาเข้าร่วมประชุมหรือท างานนอก
เวลาโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

10. 
 

ท่านไม่พักทานขนม ของว่างหรืองดอาหาร 
เพื่อท างานให้เสร็จ 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

 

ส่วนที่ 4 ขอ้มลู/ความคดิเห็นเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิาน 
ผลการปฏบิตังิาน (Job performance) หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมของคนใน
องค์กร เป็นสิ่งที่องค์กรคาดหวังจากบุคคลเดียวกันหรือหลายๆบุคคล สามารถสนับสนุนหรือ
ลดทอนผลการปฏิบัติงานโดยรวมและเป้าหมายขององค์กรได้ 
ข้อ 
1. ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคดิเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญคนที ่

คา่ 
IOC 

แปรผล 

1 2 3 
2. ท่านมีการวางแผน ท าให้สามารถปฏิบัติงาน

ได้ส าเร็จตรงเวลา 
1 1 1 1.00 เหมาะสม 
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3. ท่านค านึงถึงผลลัพธ์ที่จะต้องบรรลุในการ
ท างาน  

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

4. ท่านสามารถเรียงล าดับความส าคัญของงาน
ได้ 

1 1 1 1.00 เหมาะสม 

5. ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  1 1 1 1.00 เหมาะสม 
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ภาคผนวก ค 
หนงัสอืเชญิเปน็ผูต้รวจคุณภาพเครือ่งมอืวิจยั 
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ภาคผนวก ง 
หนงัสอืขอทดลองเครือ่งมอืวจิัย 
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ภาคผนวก จ  
หนงัสอืขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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ประวัติผู้เ ขียน 
 

ประวตัิผู้เขยีน 
 

ชื่อ-สกุล พิชชาภา บุญณสะ 
วนั เดือน ปี เกดิ 17 กรกฎาคม 2537 
สถานที่เกดิ นครปฐม 
วฒุิการศึกษา พ.ศ. 2560 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี  

หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต (การเงิน)  
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ที่อยู่ปจัจบุัน 138/2 หมู่1 ต าบลดอนยายหอม อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม   

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	บทที่ 1 บทนำ
	1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา
	1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย
	1.3 ขอบเขตการวิจัย
	1.4 ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา
	1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ

	บทที่ 2  วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	2.1 พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร
	2.2 แนวคิดเรื่องการกลั่นแกล้งในที่ทำงาน
	2.3 แนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
	2.4 แนวคิดเรื่องผลการปฏิบัติงาน
	2.5 การพัฒนาสมมติฐาน
	2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย

	บทที่ 3  วิธีดำเนินการวิจัย
	3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
	3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	3.4 ระยะเวลาในการดำเนินการวิจัย
	3.5 วิธีการเก็บข้อมูล
	3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์
	4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
	4.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
	4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน

	บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ
	5.1 สรุปผลการวิจัย
	5.2 อภิปรายผล
	5.3 ประโยชน์เชิงวิชาการและการประยุกต์ใช้ทางการบริหารจัดการ
	5.4 ข้อจำกัดและข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในครั้งต่อไป

	รายการอ้างอิง
	ประวัติผู้เขียน

