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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิชาการนี้มีความส าคัญในเนื้อหารายละเอียดท่ีใช้ในการเรียนการสอน วัตถุประสงค์
การศึกษาว่าเหตุใดจึงเกิดทัศนคติในทางลบขององค์กรความไม่ลงรอยกัน การละลายพฤติกรรมของพนักงานท่ี
ส่งผลเสียต่อองค์กรการให้คุณค่าเพื่อนร่วมงานมากกว่าผลประโยชน์ขององค์กร บทความเรื่องนี้เป็นการศึกษา
จากงานวิจัยท้ังในส่วนของเชิงคุณภาพและปริมาณท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นเหตุให้เกิด
มุมมองใหม่เก่ียวกับสาเหตุในสถานท่ีท างาน โดยบูรณาการจากทฤษฎี และงานวิจัยเพื่อเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ 
จากกรณีศึกษา จากงานวิจัยและบางส่วนมาจากข้อสังเกตของพนักงานท่ีให้ทัศนคติทิศทางเชิงลบเพื่อท าความ
เข้าใจเก่ียวกับปัจจัยต้นเหตุ การวิเคราะห์กรณีศึกษาเปรียบเทียบในวรรณกรรมท่ีแตกต่างกัน ถูกใช้เพื่อ
ตรวจสอบหาข้อมูลมิติทางวัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรมของพนักงาน ซ่ึงอาจเป็นผลโดยตรงจากวัฒนธรรม
อิทธิพลในองค์กรและวัฒนธรรมของสังคมในท่ีนั้น ๆ บริบทท่ัวไปของกรณีท่ีศึกษาน าไปสู่ต้นเหตุในสถานท่ี
ท างานโดยส่วนใหญ่อยู่ในรูปแบบของอคติ ความเบื่อหน่าย พฤติกรรมส่วนบุคคล และการแบ่งแยกค่านิยมท่ี
ถ่ายโอนไปสู่การปฏิบัติในแต่ละวันขององค์กร บทความนี้เสนอมุมมองเชิงปฏิบัติส าหรับการแทรกแซงท่ีเป็นไป
ได้ เพื่อท าให้สถานท่ีท างานมีมนุษยธรรม เพื่อให้เหมาะกับทุกคน เพื่อจัดการกับปรากฏการณ์ท่ีซับซ้อน
ดังกล่าว ความคิดริเริ่ม/คุณค่า ถือเป็นประโยชน์ท่ีได้รับจากบทความนี้อันเป็นประโยชน์ต่อองค์กรการท างาน 
พนักงาน และการส ารวจใช้จิตวิทยาในองค์กร 
ค าส าคัญ (Keywords) : พฤติกรรมเชิงลบ; พนักงานในองค์กร; องค์กรการท างาน 
 
Abstract 
 This academic article Objective is important in the detailed content used in teaching 
and learning. to study why negative attitudes of discord organizations arise. Dissolving 
employee behavior negatively affects the organization by valuing colleagues over 
organizational interests. It is a study from research, both in the qualitative part. and the 
quantity related to human resource management Thus, it creates a new perspective on the 
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root cause in the workplace through the integration of theories. It is empirical data from case 
studies, research and some from observations of employees with negative attitudes in order 
to understand the cause in comparative case studies analyses in different literature were used 
to examine the cultural dimensions of the organization. The behavior of employees which 
may be a direct result of the cultural influence in the organization and the culture of society 
there. The general context of the case studies led to the root cause in the workplace mainly 
in the form of boredom bias. personal behavior and sectarianism transferred into the day-to-
day practice of the organization. This paper offers a practical perspective for feasible 
interventions to make the workplace more human and suitable for all to deal with such a 
complex phenomenon, and originality/value. This article is this article beneficial to the working 
organization employees and the use of psychology surveys in the organization. 
Keywords: negative behavior; employees in the organization; working organization  
 
บทน า (Introduction) 
 ทัศนคติในเชิงลบ ความไม่สุภาพในท่ีท างาน ได้กลายเป็นหัวข้อท่ีน่ากังวลส าหรับทุกองค์กรและฝ่าย
บริหารงานบุคคล ส่ิงเหล่านี้ก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีท าให้เสียความสัมพันธ์ท่ีดีในการปฏิบัติงาน  เช่น หัวหน้า
ไม่ให้ความเป็นธรรมกับลูกน้อง การปกปิดข้อมูลของพนักงานในลักษณะช่วยเหลือในทางท่ีผิด แสดงท่าทาง
ประชดประชันกับหัวหน้างาน ไม่ให้ความเคารพผู้บังคับบัญชา การยกตนข่มท่านกับเพื่อนร่วมงาน การดูถูก
เพื่อนร่วมงาน และการส่งข้อความและแสดงออกอย่างไม่เหมาะสมและสร้างความเสียหายต่อช่ือเสียงของ
เพื่อนร่วมงาน ให้ร้าย อิจฉา ท าลาย ถือเป็นพฤติกรรมท่ีดูไร้เหตุผล การอาฆาตพยาบาทระหว่างกัน นอกจากนี้ 
พฤติกรรมท่ีหยาบคาย ไร้มารยาทหรือไม่สุภาพมักจะเจือปนด้วยเจตนาท่ีจะท าร้ายผู้อ่ืนอย่างชัดเจนและอาจ
ส่งผลเสียหายร้ายแรงต่อองค์กรและพนักงาน พฤติกรรมและการกระท าท่ีเป็นอันตรายเหล่านี้ ในช่วงหลายปีท่ี
ผ่านมาได้มีการศึกษาจากงานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมในองค์กรหรือบางสาเหตุอาจจะมาจากการสร้างแรงกดดนั
ท่ีไม่มีศีลธรรมในท่ีท างาน อันส่งผลต่อทัศนคติท่ีมีต่องานและองค์กรในทางลบ ผู้เขียนถือว่าเรื่องราวใน
บทความนี้เป็นประเด็นศึกษาท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีไม่ก่อให้เกิดความเจริญ เช่น การเป็นผู้บ่อนท าลายในท่ีท างาน 
ท าให้งานเสียหายหรือล่าช้า การกล่ันแกล้ง การล่วงละเมิดทางเพศและการควบคุมดูแลท่ีไม่เหมาะสม ส่งผลให้
เกิดการสูญเสียประสิทธิภาพในท างาน ในห้วงเวลาปัจจุบัน บทบาทของพนักงานและการส ารวจผลงานท่ีเป็น
นวัตกรรมใหม่ให้เกิดความเข้าใจต่อสาเหตุและแนวทางแก้ไข นอกจากนี้ ผลการวิจัยเชิงประจักษ์ของการศึกษา
ล่าสุดท่ีได้ท าการส ารวจท้ังในส่วนงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ เก่ียวกับความไม่ลงรอยกันในท่ีท างานได้
เปิดเผยปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นในองค์กร  
 งานวิจัยเชิงคุณภาพบางเรื่องสามารถเข้าถึงสร้างความเข้าใจแบบเจาะจง โดยเฉพาะอย่างยิ่งความไม่
เป็นกลาง และ “พฤตินัยท่ีดูถูกหรือชังองค์กร”การรวมกลุ่มคิดในทางเส่ือมเสียให้กับองค์กรจะส่งผลต่อการ
ท างานสถานะการคงอยู่ของพนักงานลดน้อยลง ส่ิงท่ีเป็นความท้าทายของการบริหารจัดการเพื่อเป็นกลไก
พื้นฐานท่ีรับผิดชอบของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ เมื่อความไม่เหมาะสมในหลายกรณีถูกน ามาเป็นกรณีศึกษา 
บางครั้งส่ิงท่ีเลวร้ายหรือพฤติกรรมเชิงลบกลับกลายเป็นบรรทัดฐานของพฤติกรรมท่ีเป็นท่ียอมรับในบาง
วัฒนธรรม ก็จะส่งผลให้ความเป็นมืออาชีพของพนักงานลดน้อยลงและจะกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรท่ีเอ้ือ
อนุรักษ์ในส่ิงท่ีผิด ปล่อยปะละเลยพฤติกรรมแบบเดิมอันจะไม่ส่งผลดีต่อคนรุ่นใหม่หัวก้าวหน้า สุดท้ายอาจจะ
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เป็นสาเหตุท่ีผู้บริหารองค์กรไม่ได้รับรู้ ดังนั้น ในช่วงไม่ก่ีปีท่ีผ่านมา พฤติกรรมเชิงลบหรือความไม่สุภาพไม่
เหมาะสมในท่ีท างาน จึงถูกวางถูกตีตราถึงปัญหาท่ีหลายองค์กรยังขาดการปฏิรูปและส่ิงเหล่านี้ถือเป็นปัจจัยท่ี
สร้างความท้าทายให้กับคนรุ่นใหม่ได้ต่อสู้เพื่อเผชิญกับปัญหาทุกอย่างในองค์กรการท างาน (Appelbaum, 
Iaconi, & Matousek, 2007: 586-598) 
 
เน้ือหา (Content) 
 ถึงแม้ว่าความไม่เหมาะสมในเชิงพฤติกรรมในสถานท่ีท างานจะส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคคลและองค์กร ปรากฏการณ์นี้กลับถูกมองข้ามไปโดยส่วนใหญ่ โดยสาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(HRD) เพราะการให้คุณค่ากับระบบอาวุโสท่ีเห็นว่าผู้มีประสบการณ์สูงจะมีเหตุมีผลผ่านงานมายาวนาน การ
ส ารวจวรรณกรรมของงานวิจัยเรื่องความไม่เหมาะสมในท่ีท างานเพื่อให้เข้าใจถึงลักษณะผลกระทบได้ดียิ่งขึ้น 
การตรวจสอบระบุว่าความประพฤติในสถานท่ีท างานมักเกิดขึ้นและเป็นอันตรายต่อความก้าวหน้า อย่างไรก็
ตาม ปัญหาท่ีดูจะมีน้ าหนักแต่อาจจะถูกมองว่าเป็นเรื่องเล็กน้อย บทความนี้จึงต้องการเรียกร้องความสนใจ
จากนักวิชาการด้านนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารงานในองค์กร ตามทัศนะของผู้เขียนเอง ได้ให้แนวทาง
ปฏิบัติบางประการแก่ผู้ปฏิบัติงานท่ีอาจช่วยพวกเขาในการระบุและจัดการกับพฤติกรรมท่ีผิดกฎในท่ีท างาน
และในท่ีสุดก็น าผลการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์กรท่ีต้องการออกมาในท่ีสุด 
 การส ารวจงานวิจัยถึงพฤติกรรมในสถานท่ีท างานได้เปิดเผยผลลัพธ์ของพฤติกรรมในท่ีท างานเหล่านี้ 
เช่น ความเครียดในท่ีท างาน และความทุกข์ทางจิตใจ งานท่ีต่ ากว่าระดับการศึกษา ความพึงพอใจจาก
ค่าตอบแทน ปัญหาจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ความคิดสร้างสรรค์ท่ีไม่สามารถน าเสนอหรือแสดงออกได้ 
ประสิทธิภาพในการท างานลดลง จากการตั้งข้อสังเกตว่า ความซึมเศร้า และความขัดแย้งในการท างาน 
ครอบครัว นอกจากนี้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้ควรพิจารณาบทบาทและการแทรกแซงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นได้ใน
องค์กร ซ่ึงอาจใช้เพื่อตอบสนองต่อพฤติกรรมในเชิงลบในสถานท่ีท างาน รูปแบบการจัดการและความเป็นผู้น า
ท่ีเห็นคุณค่าของพนักงานอย่างไม่ท่ัวถึง (Lindy, & Schaefer, 2010: 285-292 ) 
 
รูปท่ี  1 

 ต้นสาเหต ุ  
ระบบสวัสดิการของบริษัท ปัญหาครอบครัว คุณภาพชีวิต ศักยภาพในตัวตนท่ีไม่พัฒนา 
- ไม่สามารถ ท างานท่ีมี 
ประสิทธิภาพสูง 

- ความอิจฉา ริษยา ให้ร้าย 
ท าลาย 

- ไม่อยากเห็นความก้าวหน้า
ของผู้อ่ืน 

            แหล่งท่ีมา : Lee & Allen (2002: 131) 
  
 การท่ีไม่สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ ความไม่ลงรอยกันในท่ีท างาน เช่น พฤติกรรมในเชิงลบใน
สถานท่ีท างาน พนักงานหรือหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์อาจจะมองเป็นเหตุการณ์ปกติในชีวิตประจ าวันของ
ชีวิตการท างานและผลลัพธ์ไม่ได้ถูกมองจากมุมมองท่ีสร้างผลเสียขึ้นในบริบทของโครงสร้าง ผลร้าย คือ องค์กร
ต้องได้รับและแนวปฏิบัติท่ีขาดการปฏิรูปอาจจะเป็นเสียงข้างมากท่ียังคงไว้ซ่ึงอิทธิพลในสถานท่ีนั้น ๆ 
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 อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันยังมีการวิเคราะห์ระดับจุลภาคขององค์กรเก่ียวกับพฤติกรรมในเชิงลบใน
สถานท่ีท างาน ซ่ึงช่วยให้การหาสาเหตุในองค์กร บริษัทได้มากขึ้นหรือจะเป็นปัญหาการเมืองในองค์กรนั้น ๆ 
การส ารวจงานวิจัยท่ีได้กล่าวถึงส่ิงท่ีต้องการเอาชนะช่องว่างนี้ โดยการตรวจสอบเชิงประจักษ์ในสถานท่ีท างาน
ภายในพลวัตขององค์กรและการมีปฏิสัมพันธ์กับสังคมในองค์กรการท างาน ในขณะเดียวกันก็พิจารณาถึง
อิทธิพลทางประวัติความเป็นมา วัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ สังคมในการอยู่ร่วมกันและผลกระทบท่ีมีต่อ
สถานท่ีท างานและพนักงาน การศึกษานี้รวมเอากรอบทฤษฎีมีประสิทธิภาพในการสร้างความเข้าใจว่าสาเหตุ
ของแรงกดดันทางการเมืองและสังคมแบบต่างๆ ผลต่อองค์กร วัฒนธรรม กลไกภายในอย่างไร (Ellwardt, 
Labianca & Wittek, 2012: 193-205) 
รูปท่ี 2  

ประเด็นที่สร้างผลลัพธ์
ต่อการส ารวจ 

ประเด็นของปัญหา  โจทย์ของปัญหา 

 แหล่งท่ีมาของทัศนคติในท่ีท างาน 
ต้นเหตุเบ้ืองหลังของปัญหาในท่ีท างาน 

การส ารวจทางจิตวิทยา 
การส ารวจพฤติกรรมท่ีส่งผลร้าย  

 
 

ผลลัพธ์ท่ีส่งผลต่อตัวบุคคลและองค์กร
ผลลัพธ์ของปัญหาเก่ียวกับความ
เป็นอยู่วัฒนธรรม ประสิทธิภาพการ
ท างาน  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์กร  

ประเด็นท่ีส่งผลต่อผู้น า ประเด็นท่ีผู้น าองค์กรต้องรับรู้ 
 จุดท่ีสร้างความสนใจในปัญหา ก าหนดวิธีคิดจากวรรณกรรม 

ผลงานวิจัยใน
วรรณกรรมเก่ียวกับ
ปัญหาในท่ีท างาน 

ความส าคัญในการสรา้งเครื่องมือ
ทดสอบการวิจัยท้ังในส่วนของคุณภาพ
และปริมาณ  

เสริมสร้างล าดับความเข้าใจใน
องค์กร 

 การก าหนดและสร้างวิธีคิดในการ
ปฏิรูป  

ปัญหาท่ีจากแนวคิด ปัจจัยนิสัย
ส่วนบุคคล   

 
 Wang & Chen (2020: 415-429) กล่าวว่า ความไม่เหมาะสมในท่ีท างาน การแสดงออกระหว่าง
ผู้ร่วมงานในกรณีศึกษาจากธุรกิจบริการ บางครั้งจะส่งผลต่อคุณภาพการบริการของลูกค้า สาเหตุเหล่านี้ส่งผล
ต่อปัญหาและถือว่าเป็นความจ าเป็นที่ต้องเข้ารับการฝึกอบรมของบริษัทและองค์กรนั้น ๆ และจะเป็นเหมือน
พิษร้ายท่ีผู้เขียนได้ตั้งข้อสังเกตว่า หากเป็นเช่นนั้นจะส่งผลโดยตรงกับลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการ นอกจากนี้  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในสถานท่ีท างานซ่ึงพนักงานอาจประสบกับส่ิงเหล่านี้ในองค์กร บทความนี้
สามารถตอบปัญหาและหาสาเหตุของพนักงานท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กร การตัดสินใจในการบริหารจัดการ การ
ปรับปรุงส่ิงแวดล้อม กล่าวคือ ความโน้มเอียงความไม่เสมอภาคในท่ีท างานสามารถน ามาประกอบกับ
สภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึ้นจากภายในได้ เนื้อหาในบทความล าดับต่อจากนี้ การน าเสนอเก่ียวกับทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง
กับความเข้าใจท่ีไร้เหตุผลในท่ีท างาน การตั้งข้อสังเกตจากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมเชิงลบหรือความไม่
เหมาะสมในการท างาน (Mahamud  & Punto 2020: 267-280) 
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 ปัญหาและความไม่ลงรอยระหว่างกันในองค์กร 
 เมือ่ความไม่เสมอภาคระหว่างพนักงาน ผลลัพธ์ท่ีแสดงออกมา คือ ขาดความยุติธรรมในตัวพนักงาน 
สถานการณ์เหล่านี้จะส่งผลต่อการเคารพผู้บังคับบัญชา มิตรไมตรีระหว่างกัน จากข้อสังเกต การแบ่งแยกขยาย
ผลประเด็นท่ีเกิดขึ้น ถือว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์อาจจะปล่อยปละละเลย หรือระบบอาวุโสท่ีให้คุณค่า
ระหว่างพวกพ้องมากเกินไป หากเป็นเช่นนั้นการท าความเข้าใจในมนุษยธรรมมากขึ้นและเป็นเรื่องท่ีระบบ
คุณธรรมควรเข้าไปมีบทบาทในองค์กร โครงสร้างระเบียบสังคมสามารถออกจากแนวของระบบอุปถัมภ์บ้าง 
ถือเป็นส่ิงท่ีต้องให้ความเห็นใจกับความก้าวหน้าขององค์กร เพื่อเป็นกลไกท่ีเกิดขึ้นจากภายในสมาชิกในองค์กร 
ประเด็นกรณีศึกษานี้ควรพิจารณาความคิดเห็นท่ีหลากหลายเหล่านี้ว่า การไตร่ตรองอย่างมีวิจารณญาณและ
บางส่ิงจากผลการส ารวจจากงานวิจัยหรือการสังเกตจากพฤติกรรมในเชิงลบหลาย ๆ แบบสามารถให้ข้อมูลเชิง
ลึก ส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้นและกระบวนการเปล่ียนแปลงท้ายท่ีสุด อย่างไรก็ตาม การรื้อ
โครงสร้างและการตรวจสอบความไม่เหมาะสมในท่ีท างานนี้เป็นไปเพียงด้านเดียวจากหลายประเด็น การศึกษา
เรื่องความเหมาะสมในสถานท่ีท างาน ค าพูดวาจาท่ีหยาบคายของพนักงานหรือวัฒนธรรมท่ีไม่เหมาะสมท่ีมีอยู่
ในองค์กร จุดโฟกัสของพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของพนักงาน กล่าวคือไม่ได้อยู่ท่ีระดับจุลภาคเสมอไปของ
องค์กร ความไม่เหมาะสมอาจเป็นผลสืบเนื่องมาจากสภาพแวดล้อม ปัญหาครอบครัว หรือสภาพแวดล้อมจาก
ภายนอกก็เป็นได้ (Isa, 2015: 54-59) 
 กรณีศึกษาที่เกิดจากความไม่เสมอภาค 
 การวิจัยในองค์กรส่วนใหญ่เก่ียวกับความไม่ลงรอยกันในท่ีท างาน อย่างไรก็ตาม เรื่องราวแบบนี้ ในท่ี
ท างานมักเกิดขึ้นเป็นช่วง ๆ ท าให้พนักงานมีพฤติกรรมในทางลบและจากนั้นจะสร้างอารมณ์และความรู้สึก
ด้านลบท่ีรุนแรงภายในตัวบุคคล การใช้กรณีศึกษาเชิงคุณภาพโดยการตั้งข้อสังเกตของพนักงาน เพื่อการ
ตีความโดยเน้นท่ีพนักงานและวิธีท่ีเขา้ถึงและผลท่ีตามมาจะเป็นทางเลือกท่ีเหมาะสมในการรับข้อมูลเชิงลึก
เก่ียวกับสถานท่ีท างาน ต้นสาเหตุของวิธีการศึกษานี้จะช่วยให้ผู้มีบทบาทในองค์กรสามารถบูรณาการถึง
ระเบียบสังคมได้อย่างชัดเจน วิธีศึกษากรณีนี้ช่วยให้ตรวจสอบปรากฏการณ์ในบริบทในชีวิตจริงในวิธีประจ าวัน 
เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต สร้างความน่าสนใจในการตั้งค าถาม ในขณะท่ีหลายกรณีศึกษาช่วยให้สามารถ
วิเคราะห์กรอบงานเปรียบเทียบและการจ าลองแบบได้และหาทางแก้ไขได้ และภาพแบบองค์รวม ผู้เขียนได้
ท าการศึกษา หากมีวิธีการเหมาะสมและจะขอแนะน าให้ใช้แหล่งข้อมูลหลายแหล่งแต่ไม่ได้เป็นข้อก าหนด
บังคับ สาเหตุของความไม่สุภาพ ความไม่เหมาะสมในสถานท่ีท างานและการเกิดขึ้นนั้นเป็นเรื่องส่วนตัวท่ีมา
จากความน้อยใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศึกษานี้ซ่ึงความไม่เหมาะสมนั้นในสถานท่ีท างานจ าเป็นต้อง
เก่ียวข้องกับนโยบายการท างานท่ีเกิดขึ้นภายในวัฒนธรรมองค์กร วิธีการ ความเป็นมืออาชีพของผู้บริหาร 
ความสมเหตุสมผลของนโยบายบริษัทหรือองค์กรนั้นๆ ในบริบทของการศึกษานี้และประเด็นการวิจัยท่ี
จ าเป็นต้องได้รับค าตอบ  (Beiner, 2018: 391-404) 
 ประเด็นสาเหตุเกิดขึ้นจากวัฒนธรรมองค์กร 
 ปฏิเสธไม่ได้ว่าความดื้อรั้นและสาเหตุของมันอาจแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับบรรยากาศขององค์กรหรือ
พฤติกรรมส่วนบุคคลและคุณค่าทางวัฒนธรรมและบรรทัดฐานของพนักงานในบริษัทนั้น ๆได้รับไว้ อย่างไรก็
ตาม การศึกษาเชิงประจักษ์เก่ียวกับความไม่ลงรอยกันในท่ีท างานมักจะมุ่งความสนใจไปท่ี วัฒนธรรมท่ีเกิดขึ้น 
เราควรศึกษาถึงท่ีมาขององค์กรนั้น หากแต่กรณีศึกษาในสถานท่ีท างานเป็นปัญหาท่ีเกิดขึ้นกับทุกท่ี โดยเฉพาะ
กลุ่มคนระดับล่าง แม่บ้านท่ีขาดการฝึกอบรม ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นท่ีจะสามารถตั้งข้อสังเกตและโจทย์วิจัย
ในการศึกษาล าดับต่อไป สนับสนุนความต้องการตัวอย่างเชิงประจักษ์จากวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกัน การศึกษานี้
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จึงมีส่วนสนับสนุนเพิ่มเติมโดยขยายขอบเขตในล าดับช้ันของพนักงาน ด้านของ ธุรกิจ การท างานกับ
ปัญญาประดิษฐ์ โดยท าการวิเคราะห์กรณีศึกษาเปรียบเทียบ โดยกรณีศึกษาจากองค์กร ธุรกิจบริการ ท่ีใช้
ความอดทน หน่วยงานประสานงาน ทุกอย่างถูกน ามา เปรียบเทียบและหาสาเหตุของการท างานและหา
ทางออก นอกจากนี้การเอาชนะปัญหาความไม่สมดุลมักพบในสภาพแวดล้อมขององค์กร การศึกษานี้จึง
ตัดสินใจท่ีจะมุ่งเน้นไปท่ีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีแพร่หลายในธุรกิจท่ีมีหลายรูปแบบ ในสภาพแวดล้อมทาง
วิชาการความขัดแย้ง การหักล้าง ถือเป็นกรณีศึกษาท่ีเกิดขึ้นและเป็นมวลเรื่องท่ีน่าสนใจ 

ภาวะองค์กรเส่ือม การแบ่งกลุ่ม อคติ 

ประพฤติผิด บุคคลเหนือองค์กร ไม่เสมอภาค 
ไม่รักษากฎเกณฑ์  การเมืองในองค์กร กดดันกลุ่มคนท่ีไม่เห็นด้วย 

 ภาวะผู้น าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ
และผิดจรรยาบรรณ 
 

เลือกปฏิบัติ เรื่อง ศาสนา 
เช้ือชาติ  

 
  ประเด็นสาเหตุของช่องทางสร้างความเข้าใจผิดและน าไปสู่ความขัดแย้งในการท างาน 
 การบั่นทอนละลายพฤติกรรมจากหัวหน้าผู้บังคับบัญชา  ส่ิงนี้พัฒนาไปสู่การขาดการยอมรับ
ความรู้สึกท่ีคล้ายกัน ถูกเปล่งออกมาโดยคนในองค์กรของพนักงาน เพราะเป็นท่ีเข้าใจว่าความเคารพควรเป็น
พื้นฐานของความสัมพันธ์ใด ๆ เพื่อปฏิบัติต่อผู้อ่ืนตามท่ีต้องการทุกกรณี แล้วปัญหาของผู้คนท่ีขาดความเอ้ือ
อาทรเป็นส่วนหนึ่ง ความไม่สุภาพ ความไม่ไว้ใจ มักเกิดขึ้นเมื่อไม่มีการส่ือสารท่ีเหมาะสมระหว่างกันในท่ี
ท างาน ความแตกต่างในรูปแบบของเช้ือชาติ เพศ กลุ่มอายุ และบุคลิกภาพ ท าให้เกิดมุมมองและความคิดเห็น
ท่ีแตกต่างกัน ส่ิงท่ีช่วยได้คือการท างานอย่างเปิดใจกว้างและตรงไปตรงมา การสนทนาแบบให้ใจกันและกัน 
และการท างานร่วมกันแบบเป็นทีมมากขึ้นจะช่วยลดการเปล่ียนผ่านของพนักงานไปสู่การยอมรับซ่ึงกันและกัน 
และวัฒนธรรมของพวกเขาซ่ึงจะช่วยขจัดความเหล่ือมล้ าในท่ีท างาน เมื่อการตัดสินใจของสถาบันถูกก าหนด
ให้กับพนักงาน วัฒนธรรมการขัดแย้งกันท่ีประกอบด้วยพฤติกรรมทางลบและดูถูกจะถูกสร้างขึ้นก็ต่อเมื่อเกิด
ปัจจัยท่ีไม่เท่าเทียมหรือได้รับคุณค่าท่ีน้อยเกินไปของพนักงาน ในส่วนของการสร้างบรรยากาศการท างานท่ี
เส่ือมเสียซ่ึงประกอบด้วยพนักงานท่ีเรียกอีกอย่างว่า จ้องพังท าลายการเจริญเติบโตของเพื่อนร่วมงาน การ
เพิกเฉย ดูถูก และดูหมิ่นซ่ึงกันและกัน พนักงานในองค์กรเหล่านี้กระท าส่ิงท่ีผิดศลีธรรม ด้วยว่าตนเองขาด
ศักยภาพและเกิดพฤติกรรมไม่อยากให้ใครก้าวหน้ากว่าใคร ทัศนคติในทางลบ ท้ังหมดคือการเกิดขึ้นในความ
หลากหลายแต่ไม่ยอมรับค่านิยมและเงื่อนไขของความหลากหลายท่ีเก่ียวกับเช้ือชาติ สีผิว ค่านิยม หรือ
ประสบการณ์ร่วมกันท่ีช่วยให้เราปฏิบัติต่อกันด้วยความเคารพ โดยปกติเมื่อเกิดปรากฏการณ์หรือสภาวะในท่ี
ท างาน เช่น โครงสร้างองค์กร กฎและข้อบังคับ นโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แบบจ าลองการตัดสินใจ 
ประเภทของกลยุทธ์การส่ือสาร และระดับของความยืดหยุ่นและความเป็นอิสระ ในท านองเดียวกันแต่ละ
บริษัทมีภารกิจและเป้าหมายของตนเอง การแบ่งปันความวิตกกังวลและความตึงเครียดเพื่อส่งเสริมการคิด
ร่วมกันและการแก้ปัญหาให้กับองค์กร และพัฒนาความสัมพันธ์ เก่ียวกับความเคารพ การเปิดกว้าง และความ
ร่วมมือ ยังสนับสนุนการยืนยันทางทฤษฎีดังกล่าวอย่างมาก การพูดคุยอย่างเปิดเผยและเผชิญหน้ากับ
ความรู้สึก ความวิตกกังวล และความแตกต่างของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับคุณสมบัติ และความคาดหวังใน
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งาน ผู้ให้สัมภาษณ์แย้งว่าส่ิงนี้จะช่วยให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมใหม่และเอกลักษณ์องค์กรอย่างค่อยเป็นค่อยไป 
(Pelled & Xin, 1997: 185-190) 
 จากการตั้งข้อสังเกตท่ีผ่านมา เผยให้เห็นถึงความเป็นไปได้ท่ีพฤติกรรมคิดลบในสถานท่ีท างาน
ภายในอาจเป็นผลพวงของนโยบายเชิงลบ ซ่ึงถูกโอนไปยังผู้น าและผู้บริหาร ส่งผลให้เกิดการเลือกปฏิบัติและ
การแบ่งประเภทพนักงานตามความเก่ียวข้องทางการบริหารองค์กรหรือบริษัทนั้นๆ แต่หากมองหลากมุม ถือ
เป็นความท้าทายของพนักงานท่ีจะต่อสู้ และเป็นส่ิงท่ีเข้าใจแล้วว่าการปฏิบัติท่ีไร้เหตุผลสามารถน ามาใช้เป็น
แหล่งอ านาจหรือเป็นเครื่องมือในการบังคับกดขี่หรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ นอกจากนี้ การค้นพบหรือยืนยันทาง
ทฤษฎีท่ีว่าผู้คนประพฤติเบี่ยงเบนอันเนื่องมาจากผลกระทบการท างานท่ีเกิดจากบริบททางการเมืองและ
วัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ วัฒนธรรมองค์กรท่ีไม่แข็งแรง 
 วัฒนธรรมองค์กรไม่ได้ขึ้นอยู่กับแนวทางการบริหารหรือพฤติกรรมความเป็นผู้น าเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่
กับบริบทภายนอกในวงกว้างด้วย เป็นพลวัตของพฤติกรรมคนท่ีหล่อหลอมพฤติกรรมและการกระท าของ
พนักงานแต่ละคนภายในองค์กรบางส่ิงท่ีเกิดขึ้นไม่เป็นธรรมมักถูกมองว่าผิดจรรยาบรรณการท่ีฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์รับทราบปัจจัยเหล่านี้โดยเน้นถึงค่านิยมและบรรทัดฐานท่ีไม่ดีต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานอย่างเข้าอก
เข้าใจ ตามท่ีผู้ให้ข้อมูลรายหนึ่งกล่าวถึง สามารถพูดได้ว่าการเมืองและความก้าวร้าวแพร่กระจายไปเกือบทุก
หน่วยและในทุกระดับองค์กร พนักงานท่ีมีทัศนคติและปฏิกิริยาทางการเมืองสูง พฤติกรรมและการกระท าของ
พวกเขามักจะชอบตัวเองและคิดลบต่อผู้อ่ืน การปฏิบัติท่ียึดตนเองเป็นศูนย์กลางเหล่านี้เป็นผลมาจากค่านิยม
โดยปริยายท่ียึดมั่นในวัฒนธรรมแบ่งแยกนิยมและความเป็นคนถือยศถือศักดิ์ เป็นสาเหตุให้พนักงานก้าวร้าว
และไม่เกรงใจผู้อ่ืน ความโน้มเอียงท่ีมีตั้งแต่การปฏิบัติต่อบางคนด้วยความล าเอียงไปจนถึงการจงใจสร้ าง
ปัญหาให้ผู้อ่ืนเน้นย้ าถึงพฤติกรรมท่ีไร้มนุษยธรรม เช่น ประเด็นส่วนตัวหรือการขาดความเป็นมืออาชีพ การ
รวมกลุ่ม ความขัดแย้งท่ีท าลายล้างการกล่ันแกล้ง การเสียดสี และร้ายแรง คือ การประจบสอพลอ การปฏิบัติ
ดังกล่าวสามารถถูกมองว่าเป็นพฤติกรรมในสถานท่ีท างานท่ีเบี่ยงเบน ซ่ึงส่งผลให้เกิดความผิดพลาดทาง
จริยธรรมและความไม่ลงรอยกัน 
 จากผลการศึกษาท่ีผู้เขียนได้พยายามระบุด้วยว่าทีมผู้บริหารระดับสูงได้รับอิทธิพลอย่างสูงจาก
ค่านิยมเชิงบริบทซ่ึงท าให้พวกเขารู้สึกถูกกดดันให้ด าเนินการทางการเมืองมากกว่าประพฤติอย่างมีจริยธรรม 
การค้นพบนี้สนับสนุนการศึกษาท่ีโต้แย้งว่าหลักจริยธรรมถูกละเลยเมื่อผู้น าขององค์กรใช้เทคนิคทางการเมือง 
ซ่ึงส่งผลให้เกิดการก ากับดูแลท่ีท าลายล้างและการกีดกันในท่ีท างานการศึกษาข้อมูลยังระบุว่าความเป็นผู้น าใน
ปัจจุบันไม่ได้ผล ซ่ึงท าให้พฤติกรรมคิดลบภายในองค์กรดูมากขึ้น  
 สถานท่ีท างาน พฤติกรรมเชิงบวกและเชิงลบ ส่งผลต่อพฤติกรรม สาเหตุ ผลกระทบ และ
แนวทางแก้ไข 
 จากกรณีศึกษาสาเหตุท่ีเกิดขึ้นหลายประการ ในกรณีของพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นในเชิงลบ แต่เหตุผล
หลักท่ีสร้างความเข้าใจของพฤติกรรมในการท างานในองค์กร ความเป็นมืออาชีพจะให้ความส าคัญกับ ความ
ซ่ือสัตย์สุจริต มีศีลธรรม ปัจจัยท่ีชัดเจนเพื่อสร้างความส าเร็จในชีวิตการท างาน หากสร้างความเส่ือมเสียจะ
เป็นผลให้อนาคตการเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเรื่องท่ีท้าทาย  หาก
บุคลากรในองค์กรลดหย่อนความเป็นมืออาชีพ ปัจจัยท่ีท าให้พนักงานขาดการพัฒนา การควบคุมค่าตอบแทน
ให้อยู่ในวงจ ากัด เพื่อเป็นเรื่องง่ายในการควบคุม เพราะการท างานท่ีต้องพึ่งพาอาศัยกันอย่างสูง เมื่อพนักงาน
ระบอบอาวุโสสร้างอิทธิพลอย่างไม่มีเหตุมีผล จะท าให้ระบบการท างานโดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในอนาคต ด้วยเหตุนี้ องค์กรต้องมีการควบคุมอย่างต่อเนื่อง กระบวนการฝึกอบรม เพื่อป้ องกัน
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อันตรายท่ีเกิดขึ้นกับพนักงานท่ีทุ่มเทการท างาน การตั้งข้อสังเกตองค์กรท่ีใช้วิธีการควบคุมหรือเรียกว่าใช้
ความคิดในแบบบรรทัดล่าง ส่ิงท่ีสามารถอธิบายถึงวิธีคิดในการท างานประเภทนี้ จะเป็นอย่างกรณีกระตุ้นให้
เกิดการปฏิบัติให้ง่ายด้วยการควบคุม และแอบซ่อนเอาไว้ซ่ึงความผิดศีลธรรม และถูกมองว่าเป็นส่ิงท่ีถูก 
บางครั้งระบบพวกพ้องท าให้องค์กรเกิดความเส่ือมได้โดยไม่รู้ตัว ส่วนในปัจจัยท่ีสร้างการเบีย่งเบนในเชิงลบ 
การสร้างวิธีการละลายพฤติกรรมอีกวิธีหนึ่ง อย่างกรณีศึกษาท่ีผ่านมาเหล่านี้ ทฤษฎีการเรียนรู้ให้สังคมใน
องค์กรมีการระมัดระวัง การสังเกตถึงพฤติกรรมการเบ่ียงเบนในโครงสร้างขององค์กรการสร้างพฤติกรรมใน
แบบใหม่ พนักงานคนรุ่นใหม่จะต้องเผชิญกับเรื่องราวในแบบนี้และถือเป็นความท้าทายในการท างาน 
 การสร้างแรงกดดันต่อองค์กรยังแสดงให้เห็นว่าน าไปสู่การ เบี่ยงเบนความคิด ผลการศึกษาของ
สภาพแวดล้อมในเชิงการปฏิบัติงานแล้ว เมื่อพนักงานถูกท าให้เบี่ยงเบนไปในทิศทางลบ ภาพลักษณ์ในท่ี
ท างานแสดงออกมาอย่างผิดสังเกต หากเป็นกรณีพนักงานใหม่ ก่อนสัมภาษณ์แสดงออกถึงศักยภาพภายหลัง
ได้ท างานต้องเผชิญกับปัญหาภายในองค์กร แต่กรณีศึกษาอีกอย่างหนึ่งคือ เป็นเรื่องท่ีท้าทาย พนักงานใหม่ใน
การต่อสู้กับปัญหาท่ีเผชิญ ทดสอบความอดทน การแก้ไขปัญหาเผชิญกับการเล่นนอกเกม กรณีเช่นนี้บาง
องค์กรใช้เป็นกรณีศึกษาได้เช่นกัน แต่ส่ิงส าคัญท่ีเราต้องตระหนัก คือ ไม่ปล่อยปละละเลยเลยพนักงานและเฝ้า
สังเกตพฤติกรรมของพนักงาน ระเบียบการท างาน อุปนิสัยในการท างาน พฤติกรรมการเปล่ียนแปลง 
 ปัจจัยบางกรณีท่ีเกิดจากพฤติกรรมคิดลบในท่ีท างาน 
 หลายเหตุผลปรากฏการณท่ี์เกิดขึ้นในระบบบุคคล พฤติกรรมส่วนบุคคล พฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนจาก
ความเป็นจริงของบุคคล ๆ นั้น ไม่สามารถน ามาเป็นส่วนประกอบในความเป็นมืออาชีพในการท างานได้ ส่ิงท่ี
ผู้เขียนได้พยายามกล่าวไว้ก่อนหน้านี้ในเรื่องของประเด็นการคิดลบของ พนักงาน พฤติกรรมคิดลบถูก
คาดการณ์ได้ดีท่ีสุด โดยพิจารณาจากตัวแปรของตัวบุคคล ท่ีเกิดจากปัจจัยสภาพแวดล้อมรอบตัว แรกดึงดูด
ของคนหมู่มากท่ีไม่สามารถต้านทาน และเป็นเหตุจากสถานการณ์ในท่ีท างาน นอกจากนี้ปัจจัยในส่วนอ่ืน ๆ 
หากพิจารณาแล้ว เกิดจากการไม่ได้รับความเป็นธรรมของพนักงาน ความล าเอียง น้อยเนื้อต่ าใจ ส่ิงส าคัญท่ีท้า
ทายของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ คือ การรักษาวัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมในความเป็นมืออาชีพ ตลอดจน
การก ากับดูแล สร้างความสัมพันธ์ในการท างานและแก้ไขปัญหาความคับข้องใจท่ีเป็นปัจจัยท าให้เกิดการคิด
ลบ เพราะบางกรณีนักทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นนักจิตวิทยา การแสดงออกในทางคิดลบในรูปแบบต่าง ๆ การให้
ร้ายเพื่อนร่วมงาน การแพร่กระจายข่าวลือท่ีไม่เป็นจริง สร้างความเส่ือมเสียให้กับองค์กร การก่อกวน จ้องให้
เกิดความเสียหาย เพื่อไม่ให้องค์กรมีการเจริญเติบโต  แท้จริงแล้วส่ิงเหล่านี้  ไม่ได้ให้ความส าคัญกับ
ความก้าวหน้าเลย อีกส่ิงท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ให้ความระมัดระวังพฤติกรรมเพื่อนร่วมงานท่ีพยายามชักจูงให้
เพื่อนร่วมงานท าในส่ิงท่ีไม่เก่ียวข้องในสถานท่ีท างาน และมักจะกลายเป็นเรื่องท่ีผิดศีลธรรม โดยส่วนใหญ่
ปัจจัยท่ีจะเกิดขึ้นในทางท่ีไม่ดี การลาออก ไม่พอใจบริษัท ไม่ได้รับความยุติธรรม การขาดงาน ใช้สิทธิในทางท่ี
ผิด ทุกพฤติกรรมฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถท่ีจะอธิบายและหาสาเหตุท่ีเป็นท่ีมาของความเสียหาย การสร้าง
ความเข้าใจให้กันและกัน ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งสัญญาณเตือนให้กับองค์กรได้ ผลของการศึกษาพฤติกรรมท่ี
ผิดจริยธรรมในท่ีท างาน สามารถเช่ือมโยงและเป็นกรณีศึกษาได้ถึงความเป็นผู้น าท่ีผิดศีลธรรม ความส าเร็จนั้น
จะมาในระดับล่างขึ้นไป หรือจนถึงในระดับบน  การค านึงถึงศีลธรรมจะช่วยให้องค์กรอยู่รอดได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (Appelbaum, Iaconi & Matousek, 2007: 586-598) 
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 ปัจจัยและสาเหตุ ของตัวแปรท่ีส าคัญของพฤติกรรม วัฒนธรรมในองค์กร 
 ตัวแปรท่ีส าคัญในการท าลายล้างองค์กรในท่ีท างาน ส่ิงท่ีท าให้เราเห็นว่าการท าบางส่ิงท่ีผิดกฎหมาย 
ช่องโหว่มักจะเกิดขึ้นกับองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ มีจ านวนพนักงานท่ีมาก การเช่ือมโยงการยอมรับให้เกิดขึ้นใน
องค์กรแบบลับ ๆ ท่ีหน่วยงานงานทรัพยากรมนุษย์ ไม่สามารถเข้าไปดูได้อย่างท่ัวถึง แต่หากว่าพนักงานมี
จริยธรรมท่ีมั่นคง ส่ิงเหล่านี้อยู่ท่ีกระบวนการฝึกอบรมและปัจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลของพนักงานท่านนั้น ๆ 
จากกรณีศึกษาท่ีผู้เขียนได้สังเกตถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ได้กล่าวถึง  ความผิดปกติทางสังคม อิทธิพลของกลุ่ม 
ปัจจัยทางด้านประชากร ส่ิงท่ีสามารถปกป้องและป้องกันการท างานได้อย่างดี  คือ โครงสร้างขององค์กรท่ี
สามารถก าหนดหลักเกณฑ์ กิจกรรมภายในสถานท่ีท างานท่ีมีการจัดระเบียบ วางต าแหน่งแบบมีเหตุมีผล การ
ออกกฎข้อบังคับไม่ลวงละเมิด จะท าให้พนักงานมีพฤติกรรมเบ่ียงเบนน้อยลง ความไม่ยุติธรรมมาจากการเกิด
ทัศนคติในเชิงลบของการตอบสนองต่อการปฏิบัติอย่างไม่เท่ากันในท่ีท างาน ทฤษฎีท่ีเสนอการเรียกร้อง โดย
เปรียบเทียบจากการจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือจะเป็นปัจจัยทางด้านอ่ืน ๆ เช่น ทักษะ
การฝึกอบรม การศึกษา และความพยายาม เมื่อส่ิงท่ีกล่าวมาจะเป็นประเด็นการด าเนินงานท่ีไม่ชัดเจน ส่ิงท่ีจะ
ประสบผลลัพธ์ท่ีเห็นได้ คือ พนักงานจะมีความเสมอภาค กระบวนการปรับต าแหน่ง และปัจจัยท่ีเกิดแรงจูงใจ 
และกระบวนการตรวจสอบศีลธรรมต้องมีความชัดเจน ความเท่ากัน ความมีคุณธรรม และนั่นเป็นการส่ง
สัญญาณอันทรงพลังท่ีเก่ียวข้องกับคุณค่าและเป็นบรรทัดฐานขององค์กรจะถูกหยิบยกเป็นต้นแบบ เมื่อการ
ด าเนินการได้เป็นท่ียอมรับ การปฏิบัติงานจะได้รับมอบหมายในลักษณะของมืออาชีพ ถือเป็นการสร้างคุณค่า 
และเฝ้าสังเกต และจับต้องดูเหตุผล หากเดิมข้อสงสัยท่ีเป็นตรงกันข้าม เช่น การยอมรับ และไม่ยอมรับ การใช้
โทษท่ีรุนแรงและไม่เหมาะสม เพราะการด ารงต าแหน่งของผู้มีอ านาจ มักก าหนดว่า พนักงานตอบสนองต่อ
สถานการณ์ท่ีมีผลกระทบทางจริยธรรมอย่างไร ผู้น าท่ีมีความรับผิดชอบในการให้รางวัลและลงโทษเมื่อจ าเป็น 
และทุกอย่างตรงไปตรงมา ถือเป็น นวัตกรรมใหม่ของงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีท้าทายในโลกสมัยใหม่ 
 
บทสรุป (Conclusion) 
 ผลการศึกษาและท าการสังเคราะห์เนื้อหาจากผลงานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมในเชิงลบของ
พนักงานท่ีจ าเป็นต้องปฏิบัติตามบรรทัดฐาน ขั้นตอน และตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด เพื่ออ านวย
ความสะดวกให้กับเป้าหมายขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ และรักษาความเป็นอยู่ท่ีดีขององค์กร เมื่อพนักงาน
ไม่ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ จะขาดความสมบูรณ์ท าให้องค์กรกลายเป็นจุดอ่อน ตัวอย่างเช่น หากพนักงานมี
พฤติกรรมเชิงลบ เช่น มาสาย ท าลายเพื่อนร่วมงาน ให้ร้ายองค์กร กีดกันความซ่ือสัตย์สุจริตของพนักงานคน
อ่ืน จะเกิดความตึงเครียดอย่างแน่นอน ในความพยายามท่ีจะควบคุมพฤติกรรมเชิงลบเหล่านี้ในท่ีท างาน 
องค์กรควรให้คุณค่ากับปัจจัยส่วนบุคคลพฤติกรรม ทักษะ นิสัย วัฒนธรรมจากภายนอก และให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยขององค์กรด้วย การท่ีองค์กรจะคัดกรองพนักงานแต่ละคนส าหรับ ข้อสังเกตในความก้าวร้าวหรือไม่
ซ่ือสัตย์ องค์กรควรมุ่งเน้นไปท่ีการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ียุติธรรมซ่ึงป้องกันพฤติกรรมดังกล่าวโดย
ให้ "การสนับสนุนทางสังคมวัฒนธรรมและการเข้าถึงข้อมูลของพนักงานและไม่ปล่อยให้มีการสร้างอิทธิพลโดย
เด็ดขาด" แก่พนักงานควรมีกระบวนการท่ียุติธรรม การกระจายผลลัพธ์ท่ีเท่าเทียมกัน และพนักงานได้รับการ
ปฏิบัติด้วยความเคารพ พวกเขาจะเข้าใจความยุติธรรมมากขึ้น  ในทางกลับกัน การปฏิบัติตามบรรทัดฐาน
ชัดเจน ขั้นตอน และนโยบายขององค์กรอย่างเข้มงวดอาจท้าทายศักยภาพของผู้บริหารในการให้ความ
เจริญก้าวหน้า กับบรรทัดฐานขององค์กรอาจมีการกีดกันแนวคิดท่ีเป็นนวัตกรรมและสร้างสรรค์โดยพนักงาน
หรือสร้างคนเก่งจากในองค์กร เพราะบางครั้งนวัตกรรมดังกล่าวมักจะต้องใช้มุมมองของ "การคิดนอกกรอบ" 
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โดยให้ค่าของพนักงาน ให้โอกาสพนักงานท่ีแสดงความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในท่ีท างาน อาจน าไปสู่ส่ิงท่ี
ไม่คาดฝันโดยอาศัยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีหรือเทคนิคท่ีอาจสร้างผลก าไรให้กับบริษัทได้มาก หากเป็น
เช่นนั้นองค์กรจะได้รับโอกาสท่ีชัดเจน โดยเกิดจากการให้โอกาสสนับสนุน รอบคอบกับพฤติกรรมของพนักงาน
อย่างท่ัวถึง ถือเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะต้องคอยกีดกันพนักงานในเชิงลบ เมื่อพฤติกรรมทางลบถูกควบคุม และ
ส่งเสริมให้เกิดทางบวกทางสร้างสรรค์มากขึ้น  มาตรฐาน ทัศนคติ ค่านิยมทางสังคม และเผชิญกับพนักงานท่ี
คิดลบอย่างชัดเจนและเป็นธรรม 
 
ค าแนะน าส าหรับแนวทางการแก้ไข 
 เพื่อลดพฤติกรรมเบ่ียงเบนเชิงลบภายในสถานท่ีท างาน องค์กรต้องปรับให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กร
โดยเฉพาะวัฒนธรรมองค์กรนั้นอยู่ท่ีค่านิยมหลักทางจริยธรรมท่ีส าคัญอย่างยิ่ง ค่านิยมหลักทางจริยธรรม คือ 
จัดตั้งขึ้นโดยทีมผู้บริหารเพื่อสร้างนโยบายขององค์กรขึ้นมาใหม่ โครงสร้างองค์กรท่ีเป็นหนึ่งเดียวและเหนียว
แน่น ค่านิยมหลักทางจริยธรรมท่ีท้ังองค์กรใช้ร่วมกันนั้นมีท้ังค่านิยมและบรรทัดฐานขององค์กรและก าหนด
โดยชัดเจน การก าหนดกลยุทธ์ ปรัชญา หรือพันธกิจขององค์กร เพื่อท่ีจะแก้ไขปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับทัศนคติใน
ท่ีท างานเชิงลบ พนักงานท่ัวท้ังองค์กรจะต้องใช้กรอบความคิดท่ีผ่านกระบวนการฝึกอบรม มีความจ าเป็นท่ี
ผู้บริหารระดับสูงจะต้องให้ความส าคัญกับการถ่ายทอดค่านิยมและบรรทัดฐานทางจริยธรรมท่ีเข้มแข็ง เพื่อให้
ทัศนคติในเชิงลบ ''ลดน้อยลง''  เพื่อท่ีจะเผยแพร่ข้อความนี้ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา ฝ่ายบริหารต้องมีส่วนร่วม
อย่างแข็งขันในการส่งเสริมและรักษาบรรยากาศขององค์กรใหม่  เพื่อเป็นนโยบายในการลดพฤติกรรมในท่ี
ท างานท่ีเป็นเชิงลบนั้นเก่ียวข้องกับการจัดกลุ่มค่านิยมและบรรทัดฐานท่ียอมรับโดยท่ัวไปท้ังหมดท่ีมีอยู่ภายใน
พนักงาน โดยการท าความเข้าใจค่านิยมต่าง ๆ  ท้ังนี้ฝ่ายบริหารจึงสามารถก าหนดทิศทางให้กับพนักงานท่ีอยู่ใน
วัฒนธรรมของบริษัทได้ในการท าเช่นนั้น พนักงานท่ีเป็นปัญหาจะได้รับค าแนะน าเพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย  อีกวิธีหนึ่งในการป้องกันแนวโน้มท่ีพนักงานจะมีพฤติกรรมเบ่ียงเบน คือ การตรวจสอบภูมิหลัง
บ่อยครั้งเมื่อว่าจ้าง มีความจ าเป็นในองค์กรท่ีจะหยุดพฤติกรรมทุกประเภทท่ีจะส่งผลเสียต่อมัน นอกจากนี้ 
ผู้จัดการควรหาวิธีปราบลดความรุนแรง การลงโทษกับการละเมิดบรรทัดฐานขององค์กรด้วย ในทางกลับกัน 
องค์กรต่าง ๆ มีส่วนได้เสียในการเพิ่มพฤติกรรมในท่ีท างานท่ีมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรค์บางประเภทภายใน
ข้อก าหนดของตน โดยการเพิ่มขีดความสามารถให้กับพนักงาน ท่ีถือเป็นกุญแจส าคัญในการรักษาความ
ได้เปรียบในการแข่งขันของบริษัท กลยุทธ์ดังกล่าวมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มความส าเร็จในระยะยาวขององค์กร โดย
ท าให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กรได้มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในพฤติกรรม
เบ่ียงเบนเชิงบวก เพราะหากพวกเขาเข้าใจความชัดเจนท่ีเป็นนโยบายจากองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



143 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 เดอืนมกราคม-กุมภาพันธ ์2565 
 

เอกสารอ้างอิง (References) 
Appelbaum, S.H., Iaconi, G.D. and Matousek, A. (2007-10-23) “ Positive and negative  

deviantworkplace behaviors: causes, impacts, and solutions” . Corporate 
Governance. 7(5): 586-598. https://doi.org/10.1108/14720700710827176. 

Beiner, T. M. (2018-4-4). “When Courts Run Amuck: A Book Review of Unequal: How America's 
Courts Undermine Discrimination Law by Sandra F. Sperino Suja A. Thomas (Oxford 
2017)”. Texas A&M Law Review. 5(2): 391-404. 

Ellwardt, L., Labianca, G. J., & Wittek, R. (2012). “Who are the objects of positive and negative 
gossip atwork?: A social network perspective on workplace gossip”. Social Networks. 
34(2): 193-205. 

Isa, A. A. (2015-02-15 ). “ Conflicts in organizations: causes and consequences” . Journal of 
Educational Policy and Entrepreneurial Research (JEPER). 2(11): 54-59. 

Lindy, C., & Schaefer, F. (2010-04-18). “Negative workplace behaviors: an ethical dilemma for 
nursemanagers”. Journal of Nursing Management. 18(3): 285-292. 

Lee, K., & Allen, N. J. (2002). “Organizational citizenship behavior and workplace deviance: the 
role of affect and cognitions”. Journal of applied psychology. 87(1): 131-142. 

Mahamud, T., & Punto, S. (2020-04-17). “Applying Emotional Quotient in the Work of Human  
Resource in an Organization” .  Journal of Legal Entity Management and Local 
Innovation. 6(2): 267-280. 

Pelled, L. H., & Xin, K. R. (1997). “Work values and their human resource management 
implications: A theoretical comparison of China, Mexico, and the United States” . 
Journal of Applied Management Studies. 6(2): 185-190. 

Wang, C.-H. & Chen, H.-T. (2020-08-12) “ Relationships among workplace incivility, work 
engagement and job performance” .  Journal of Hospitality and Tourism Insights. 
3(4): 415-429. https://doi.org/10.1108/JHTI-09-2019-0105. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://doi.org/10.1108/14720700710827176
https://doi.org/10.1108/JHTI-09-2019-0105


144 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 เดอืนมกราคม-กุมภาพันธ ์2565 
 

 
 
 


