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บทที่ 2 
 

แนวความคิด ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 
  

 จากการรวบรวม ศึกษา คนควาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วของกับการ

รับรูความยุติธรรมในองคการและความเครียด ผูวิจัยขอนําเสนอหวัขอตางๆ เปนลําดับ ดังนี ้

1.  ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

1.1 ความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
1.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

1.2.1 หลักในการตัดสินความยุติธรรม 

1.2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการแบงประเภทการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ 

1.2.3 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน 

1.2.4 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการ 

1.2.5 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกัน 

2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับสัญญาทางจิตวทิยา 

 2.1 ความหมายของสัญญาทางจิตวทิยา 

  2.2 แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับสัญญาทางจิตวิทยา 

 2.3 รูปแบบของสญัญาทางจิตวิทยา  

 2.4 การละเมดิสัญญาทางจิตวิทยา 

3. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับความเครียด 

  3.1 ความหมายของความเครียด 

  3.2 ประเภทของความเครียด 

  3.3 สาเหตุของความเครียด 

  3.4 ผลของความเครียด 

  3.5 ระดับของความเครียด 

3.6 ปจจัยที่มอิีทธิพลตอความเครียด 
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4. งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรม การละเมิดสัญญาทางจติวิทยาและ

ความเครียด 

4.1 งานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมและความเครียดและการ

ต้ังสมมติฐานการวิจยั 

4.2 งานวิจัยเกี่ยวกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและความเครียดและการ

ต้ังสมมติฐานการวิจยั 

4.3 งานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมและการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา

และการตั้งสมมติฐานการวิจยั 

4.4 งานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลและความเครียดและการตั้งสมมติฐานการ

วิจัย  

5. สรุปสมมติฐานการวิจัย 

 

1. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 

1.1 ความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

 กรีนเบอรก (Greenberg, 1990, p.400) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ 

ความยุติธรรมของผลตอบแทนที่องคการจัดสรรใหกับพนักงาน และความยุติธรรมของ

กระบวนการทีใ่ชในการตัดสนิเพื่อกําหนดผลตอบแทน 

 มัวรแมน (Moorman, 1991, p.845) ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง วิธีการหรือ

หนทางทีพ่นักงานตัดสินใจวาเขาไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

การทาํงาน ซึ่งเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอตัวแปรในการทาํงานอื่นๆ 

 เชพพารด ลิวกิกี และมนิตัน (Shepperd, Liwicki and Minton, 1992, p.12) กลาววา 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ การตัดสินสิง่ที่เกิดขึ้นในองคการวากอประโยชนหรือ

สงผลเสียกับตนอยางใด โดยการตัดสินจะคํานึงถึงหลักของความสมดลุและความถกูตอง 

 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, p.xiii) กลาววา การ

รับรูความยุติธรรมในองคการ เปนเรื่องเกี่ยวกับกฎเกณฑและบรรทัดฐานทางสงัคมที่ใชเพื่อจัดสรร

วาผลตอบแทนนัน้วาควรเปนอยางไร (เชน การใหรางวลัหรือการลงโทษ) รวมถงึกระบวนการที่ใช
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ในการตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทน (รวมทัง้การตัดสินใจดานอืน่ๆ) และการปฏิบัติตอกัน

ระหวางแตละบุคคลดวย   

 โคลควิท และคณะ (Colquitt et al., 2001, p.425) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ 

สามารถอธิบายไดโดยพิจารณาจากสาเหตุและผลลัพธของการรับรูในเรื่องความยติุธรรมดาน

ผลตอบแทน และดานกระบวนการที่ใชในการกําหนดผลตอบแทน  

 ภัทรนฤน  พนัธุสีดา (2543, น.13) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง 

การรับรูของพนักงานวาไดรับความยุติธรรมจากองคการ ทัง้ในดานผลตอบแทน กระบวนการ

ตัดสินใจเพื่อกาํหนดผลตอบแทนในองคการ การมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา และระบบตางๆ ขององคการ 

 จินตนา พงษศรีทอง (2546, น.11) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

หมายถงึ การรับรูของพนักงานในองคการวาพวกเขาไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความ

ยุติธรรมทั้ง 4 ดาน คือ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการในการ

กําหนดผลตอบแทน ความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา รวมทัง้ความยุติธรรมดานระบบงานหรอืการบริหารภายในองคการ 

 จากการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสรุปวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ การรบัรู

ของพนกังานตอการไดรับการปฏิบัติจากองคการวาเปนไปดวยความเทาเทยีม เสมอภาค และ

เหมาะสมโดยตัดสนิผานสิง่ตางๆ ที่ไดรับจากการทาํงานในองคการ ไมวาจะเปนผลตอบแทน 

กระบวนการพจิารณาผลตอบแทนหรือการกระทําของตวัแทนองคการ  

 จากการรวบรวมขอมูลดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ ผูวิจยัเหน็วา ควรนํา

การศึกษาการรับรูความยุติธรรม 3 ดาน ตามแนวคิดของโฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and 

Cropanzano, 1998) ไดแก การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) 

การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) และการรับรูความยติุธรรมดาน

การมีปฏิสัมพนัธตอกนั (Interactional justice) ซึ่งสามารถแบงออกเปนการรับรูความยุติธรรม

ดานขอมูลขาวสาร (Informational justice) และการรับรูความยุติธรรมดานความสมัพันธระหวาง

บุคคล (Interpersonal justice)  เนื่องจากงานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการกับ

ความเครียดเปนเรื่องที่คอนขางใหม ยงัไมเคยมีการศึกษาเรื่องนี้ในประเทศไทย และพบงานวิจัยใน

ตางประเทศทีศึ่กษาเรื่องดงักลาวเปนการศึกษาถงึการรับรูความยุติธรรมในองคการ 4 ดาน 

(Judge and Colquitt, 2004, p.395) โดยศึกษาการรับรูความยุติธรรม 1)ดานผลตอบแทน     

2)ดานกระบวนการ 3)ดานขอมูลขาวสาร 4)ดานความสมัพันธระหวางบุคคลกับความเครียดโดยมี
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ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว (Work-Family Conflict) เปนตัวแปรสื่อ ซึ่งหากพิจารณา

แลว การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล คือการรับรูความ

ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกันนั่นเอง  เนื่องจากผูวิจัยไมพบงานวิจัยที่สนับสนนุการรับรู

ความยุติธรรมดานระบบ ผูวิจัยจึงเห็นวาการรับรูความยุติธรรมดานระบบไมเหมาะทีจ่ะทาํการ 

ศึกษาในงานวจิัยครั้งนี ้

 

1.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 

1.2.1 หลักที่ใชในการตัดสินความยุติธรรม 

  

 เชพพารด เลวกิกี และมนิตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, pp.10-12)  

กลาววา หลกัในการประเมนิกระบวนการหรือการกระทาํตาง ๆ จะประกอบดวยหลกัสําคัญ 2 

ประการ คือ 

 1.หลักของความสมดุล (Balance) เปนการเปรียบเทียบการกระทําของตนกับการ

กระทาํของบุคคลอ่ืนที่เหมือนกนัในสถานการณเดียวกนัหรือสถานการณที่คลายคลึงกนั โดยสราง

สมการของผลตอบแทนตอคุณคาของสิ่งทีต่นลงทุน หากสิ่งที่ลงทนุไปมากกวาผลตอบแทนที่ไดรับ 

จะรูสึกวาตนไมไดรับความยติุธรรม แตหากลงทุนไปมากและไดผลตอบแทนมากเชนเดียวกัน จะ

รูสึกวาตนไดรับความยุติธรรม ดังแสดงในแผนภาพที่ 2.1 

 

แผนภาพที่ 2.1  

แสดงหลักของความสมดุล 

 

    

ส่ิงที่ตนลงทุน (My input) ส่ิงที่ผูอ่ืนลงทนุ (Other’s input) 

ผลตอบแทนจากการลงทุน 

(My outcome) 

 

ผลตอบแทนจากการลงทุนของผูอ่ืน 

(Other’s outcome) 

 

 2.หลักของความถูกตอง (Correctness) เปนการแสดงถงึคุณภาพของการตัดสินใจ       

วิธีปฏิบัติ หรือการกระทําตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ หลกัของความถูกตองประกอบดวยลักษณะ
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สําคัญ 5 ประการ คือ ความคงที่แนนอน (Consistency)  ความแมนยาํ (Accuracy)  ความชัดเจน 

(Clearity)  วิธปีฏิบัติที่โปรงใส (Procedural thoroughness) และความสอดคลองกบัคุณธรรมและ

คานิยมในเวลานัน้ (Compatibility with the morals and values of the times) 

 

1.2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการแบงประเภทการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 

 อดัมส (Adams, 1965 quoted in Colquitt et al, 2001, p.426) เปนผูทําการศึกษา

เร่ืองทฤษฎีดุลยภาพซึง่เปนรากฐานของการรับรูความยุติธรรม โดยยุคเริ่มแรกจะสนใจศึกษา

เฉพาะการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice)  

 ทิบอล และวอรคเกอร (Thilbault and Walker, 1975 quoted in Colquitt et al., 

2001, p.426) นาํเสนอแนวความคิดของการรับรูความยุคิธรรมดานกระบวนการ (Procedural 

Justice) ซึ่งสงัเกตมาจากกระบวนการทางกฎหมาย 

 ไบส และมอรค (Bies and Moag,1986 quoted in Colquitte et al., 2001, pp.426-

427) นําเสนอแนวคิดของการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional 

justice) โดยมองวาพนักงานจะมีปฏิกิริยาตอผูบังคับบัญชาอยางไร ข้ึนอยูกับวาเขามีการรับรู

ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันเพียงใด ในขณะที่การรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการจะทําใหพนักงานมีปฏิกิริยาตอองคการในภาพรวม ตอมา กรีนเบอรก (Greenberg, 

1993b, อางถงึในภัทรนฤน พันธุสีดา, น. 35-36) ไดจําแนกการรับรูดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 

ออกเปน 2 สวนยอย คือ การรับรูความยุติธรรมดานขอมลูขาวสาร (Informational justice) และ

การรบัรูความยุติธรรมดานความสัมพนัธระหวางบุคคล (Interpersonal justice)  

 เชพพารด เลวกิกี และมนิตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, p.12-14) 

แบงระดับของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ออกเปน 3 ประเภท ดังนี ้

 1. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) ไดแก การรับรูของ

พนกังานวาผลตอบแทนที่ตนไดรับมีความเสมอภาคและถูกตอง  

 2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) ไดแก ความยุติธรรม

ดานกระบวนการในการตัดสินใจ เชน ในการจายคาตอบแทน นอกจากบุคคลจะประเมินความ

ยุติธรรมในการจัดสรรผลตอบแทนแลว ยงัประเมินถงึกระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทนวา

มีความยุติธรรมหรือไม 
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 3. การรับรูความยุติธรรมดานระบบ (Systemic Justice) ไดแก สภาพแวดลอมของ

องคการซึง่เปนตัวกาํหนดกระบวนการตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ เชน ระบบการบังคบับัญชา    

การสรางขอมลู กระบวนการของขอมูล และระบบการรบัขอมูลในองคการ ซึ่งเปนสิง่เขาใจไดยาก

โดยเฉพาะคนที่อยูภายนอกองคการ และไมไดเขารวมในกระบวนการตดัสินใจ 

 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, pp.26-49) แบง

ประเภทของการรับรูความยติุธรรมในองคการออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

 1. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) เปนการรับรูความ

ยุติธรรม (Perceived fairness) ตอผลลัพธ (Outcome) หรือการจัดสรร (Allocation) ที่ไดรับของ

แตละบุคคล  เมื่อบุคคลพิจารณาความยุติธรรมในดานผลตอบแทน เขาจะประเมนิวาผลลัพธที่ได

มีความเหมาะสมถูกตองตามหลักจริยธรรมหรือไม 

 2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การที่บุคคลรบัรู

วาวธิีการ กลไก หรือกระบวนการตาง ๆ ทีใ่ชในการกาํหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน 

กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตาง ๆ ใน

องคการ 

 3. การรับรูความยุติรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกนั (Interactional Justice) คือการที่

บุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติจากผูอ่ืนดวยความยุติธรรม  โดยแบงเปน 

  3.1 ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational justice) หมายถึง การที่

ผูบังคับบัญชามีขอมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของการตดัสินใจ และสิง่ที่อธิบายมีความถูกตอง

เหมาะสม ดังนั้น ผูบังคับบัญชาจึงจาํเปนตองมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการตาง ๆ ที่มีผลกระทบ

ตอพนักงาน และสามารถอธบิายในสิง่ที่พนักงานมีความกังวลใจได 

  3.2 ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal justice) 

หมายถงึ การมีความสมัพนัธที่ดีตอผูอ่ืนในองคการ  หรือบุคคลที่มีการแลกเปลี่นกนัทางสังคม ซึ่ง

ในองคการอาจหมายถงึ ความสัมพันธระหวางพนกังานกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานหรือ

ผูใตบังคับบัญชาก็ได 

 โคลควิท และคณะ (Colquitt et al., 2001, pp.427-428) ไดแบงการรับรูความ

ยุติธรรมเปน 4 ดาน ไดแก 

 1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถงึ การรับรูที่บุคคลมี

ตอผลตอบแทนจากองคการ 
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 2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถงึ การรับรูที่บุคคลมี

ตอกระบวนการจัดสรรผลตอบแทน 

 3. ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) หมายถึง 

การรับรูที่บุคคลมีตอการติดตอส่ือสารระหวางกนัในองคการ 

 4. ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) หมายถึง การจัดหา

ความรูขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการการปฏิบัติหนาที่ในงานที่บุคคลใหความสนใจ 

 

1.2.3 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 

 กรีนเบอรก (Greenberg, 1990, p.399) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน หมายถงึ การรับรูวาผลตอบแทนที่ตนไดรับจากองคการมีความยุติธรรม 

 เชพพารด เลวกิกี และมนิตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992 p.12) กลาววา 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานวาผลตอบแทนที่ตนไดรับมีความ

เสมอภาคและถูกตอง เชน คาจาง การเลื่อนตําแหนง หรือ การจัดสรรทรัพยากรในการทํางานให

 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, p.26) กลาววา การ

รับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การรับรูความยุติธรรม (Perceived fairness) ตอ

ผลลัพธ (Outcome) หรือการจัดสรร (Allocation) ที่ไดรับของแตละบุคคล  เมื่อบุคคลพิจารณา

ความยุติธรรมในดานผลตอบแทน เขาจะประเมินวาผลลัพธที่ไดมีความเหมาะสมถกูตองตามหลกั

จริยธรรมหรือไม 

 

แนวคิดที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

  

 กอน ค.ศ. 1975 การศึกษาในเรื่องความยุติธรรมสวนใหญจะเกีย่วของกับการรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) โดยจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลไดรับผลตอบแทน

ตามที่ตนคาดหวงัไวเมื่อเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่น ซึ่งงานวิจยัสวนใหญจะไดรับแนวคิดมาจากงาน

ของ อดัมส (Adams, 1965, pp. 276-299) ซึ่งใชกรอบทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมในการ

ประเมินความยุติธรรม ตามแนวคิดของอดัมสเห็นวา ส่ิงที่บุคคลคํานงึถึงนัน้ไมใชแคผลตอบแทนที่

สูงที่สุดเทานั้น  แตยังคาํนงึถงึวาผลลัพทนัน้ยุติธรรมหรือไม  อดัมสเสนอวา วิธทีางหนึ่งที่จะตัดสิน

วาผลตอบแทนนัน้ยุติธรรมหรือไม คือการคํานวณอัตราสวนระหวางปจจัยนาํเขา (Input) อยางเชน 



 16 

ระดับการศึกษา สติปญญาความสามารถ และประสบการณ กับผลตอบแทนที่ตนเองไดรับ

เปรียบเทยีบกบัคนอ่ืน  งานวิจัยสวนใหญแสดงใหเหน็วาบุคคลพิจารณาความยุติธรรมในดาน

ผลตอบแทน โดยพิจารณาผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการในหลายประการ ซึง่ประกอบดวย 

คาตอบแทน (Mowday, 1991, pp. 91-114) ความทาทายของงาน (Oldham et al., 1982 , 

pp.88 – 111)  ความมัน่คงในงาน (Oldham Kulik Ambrose Stepina and Brand, 1986,       

pp. 28-47) การบังคับบัญชา (Oldham et al., 1986, pp.599-608) การเลิกจาง (Brockner, 

Greenberg and Carter ,1986, pp. 373 – 384) นอกจากนีย้ังพบความสัมพันธระหวางการรับรู

ความยุติธรรมในดานผลตอบแทนกับทัศนคติและพฤติกรรมตาง ๆ ของพนักงาน เชน ผลการ

ปฏิบัติงาน ความพงึพอใจในงาน  ความยึดมั่นในองคการ และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการตอไป 

(Charash and Spector , 2001, pp. 278 – 321) 

 

ทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส (Adams’s theory) 

 

 โครงสรางหลกัที่สําคัญของความสัมพันธในการแลกเปลี่ยน ตามหลกัทฤษฎีดุลยภาค

ของ อดัมส (Adams, 1965 quoted in Mowday,1991, pp. 112-114) คือ ส่ิงที่ลงทนุ (Inputs) 

และผลตอบแทน (Outcomes) โดยสิง่ที่ลงทนุ หมายถงึ ส่ิงที่บุคคลเสียสละลงทุนในการ

แลกเปลี่ยน โดยคาดหวงัสิ่งตอบแทนคืน เชน ความรู ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ การ

ฝกฝน อบรม และผลตอบแทน ซึ่งประกอบดวย รางวัล หรือส่ิงตาง ๆ ที่บุคคลไดรับจากการ

แลกเปลี่ยน เชน คาจาง อํานาจในการควบคุมบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และ

สวัสดิการตาง ๆ  

 ซึ่งสิ่งที่พนักงานลงทุนและผลตอบแทนจากการลงทนุของพนักงานนัน้จะตอง

ประกอบดวยเงื่อนไข 2 ประการ คือ ส่ิงนัน้จะตองมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยน 

(Exchange) เชน เปนผลตอบแทนจากการแลกเปลี่ยน และสิ่งนัน้จะตองไดรับการยอมรับจากฝาย

หนึง่ฝายใดในกระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange process) ถาปราศจากเงื่อนไขทัง้ 2 ขอนีจ้ะไม

สามารถพิจารณาสิ่งนั้นๆ วาเปนสิ่งทีพ่นกังานลงทนุหรือผลลัพธจากการลงทนุได 

 ตามทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส (Adams, 1965 quoted in Mowday, 1991, p. 114) 

กลาวถึงผลของการรับรูความไมเปนธรรมที่จะเกิดขึ้นตอบุคคล ดังนี ้

 1.เมื่อบุคคลรับรูถึงความไมยุติธรรมจะทาํใหเกิดความตงึเครียดขึ้น 
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 2.ระดับของความเครียดจะเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของความไมยุติธรรมที่ไดรับ

 3.ระดับความเครียดที่เกิดขึ้นจะกลายเปนแรงจูงใจใหบุคคลพยายามทีจ่ะลด

ความเครียดดงักลาว 

 4.ขนาดของแรงจูงใจในการลดความไมยติุธรรรมเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของการ

รับรูความไมยติุธรรม 

 เมื่อมีความไมยุติธรรมเกิดขึ้นจะทําใหบุคคลพยายามกระทําพฤติกรรมตางๆ เพื่อลด

ความไมยุติธรรมที่เกิดขึ้นนัน้ โดยความรนุแรงของขนาดจูงใจในการกระทาํพฤตกิรรมดังกลาวจะ

แปรผันตามระดับของความไมยุติธรรมที่เกดิขึ้น โดยบุคคลมีแนวโนมทีจ่ะทาํพฤตกิรรมตางๆ ดังนี ้

(Adams, 1965 quoted in Saal and Knight, 1995, p.2547) 

 1. เปลี่ยนแปลงสิ่งที่ใชในการทํางานเพื่อใหอัตราสวนของผลตอบแทนกับส่ิงที่ใชในการ

ทํางานเทาเทยีมกับบุคคลอืน่ที่เปรียบเทยีบดวย 

 2. เปลี่ยนแปลงผลตอบแทนเพื่อใหอัตราสวนของผลตอบแทนกับส่ิงที่ใชในการทํางาน

เทาเทียมกับบุคคลอื่นที่เปรียบเทยีบดวย (อดัมสเชื่อวาบุคคลพยายามที่จะเพิ่มผลตอบแทนของ

เขาและหลีกเลี่ยงที่จะเพิ่มส่ิงที่ใชในการทาํงาน เพื่อที่จะแสวงหาความยุติธรรม) 

 3. บิดเบือนความคิด หรือเปลี่ยนการรับรูเกี่ยวกับตนเองหรือบุคคลททีต่นเอง

เปรียบเทยีบดวยเพื่อใหรูสึกวาเทาเทียมกนั (อดัมส กลาววาบุคคลมักจะบิดเบือนการรับรูส่ิงที่ใชใน

การทาํงานและผลตอบแทนของบุคคลอื่นมากกวาตนเอง) 

 4. ออกจากการแขงขัน ออกจากงานหรือองคการ 

 5. แสดงพฤติกรรมเพื่อเรียกรองใหมีการเปลี่ยนแปลงสิง่ที่ใชในการทาํงาน และหรอื

ผลตอบแทนของบุคคลที่เปรียบเทยีบดวย 

 6. เลือกเปรียบเทยีบกับบุคคลใหมทีน่าเปรียบเทียบเพื่อชวยใหรูสึกยุติธรรม 

 กลาวโดยสรุป ทฤษฎีดุลยภาคของอดัมสมุงเนนถึงปฏิกริิยาที่มีตอผลตอบแทนที่ไม

ยุติธรรม ทฤษฎีนี้จึงสามารถอธิบายถึงสาเหตุของการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน เชนการที่

พนกังานคนหนึ่งลดพฤติกรรมการทาํงานหรือคุณภาพของผลการปฏบัิติงานลง อาจเปนผลมาจาก

การที่เขาเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอื่นและเหน็วาตนเองไดรับผลตอบแทนนอยกวาคนอื่นจาก

การทาํงานประเภทเดียวกนัดวยการใชทักษะหรอืเวลาในการทํางานเทากนั จึงเปนผลใหแรงจูงใจ

ในการทํางานของเขาลดลง ดังนัน้ องคการจึงควรพิจารณาถึงรูปแบบของการใหรางวัลตอบแทน 

สํารวจถงึความรูสึกของพนกังานที่มีตอรูปแบบการใหรางวัลหรือผลตอบแทนนั้นวาเขารูสึกวามี

ความยุติธรรมเทาเทียมกนัหรือไมในองคการ 
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 จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ผูวิจยั

สรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้ไดวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง    

การรับรูของพนักงานที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการวามีความเหมาะสม เมื่อเทยีบกับส่ิงที่

พนกังานนํามาลงทนุในการทาํงานใหกับองคการ ไดแก ความรู ทักษะ ความชาํนาญ ประสบการณ 

ความทุมเท ตลอดจนความเครียดจากการทํางาน รวมถึงการรับรูที่พนักงานมีตอผลตอบแทนเมื่อ

นําไปเปรียบเทียบกับพนักงานอื่นทีท่ํางานเดียวกัน 

 

1.2.4 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 

 

 กรีนเบอรก (Greenberg, 1990, p.4) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถงึ 

ความยุติธรรมของวิธีการที่องคการใชในการจัดสรรผลตอบแทน 

 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, p.26) กลาววา การรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถงึ การที่บุคคลรบัรูวาวธิีการ กลไก หรือกระบวนการตางๆ 

ที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการ

แกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตางๆ ในองคการ 

 ลินท และไทเลอร (Lind & Tyler, 1988, p.222) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการ หมายถงึ ความยุติธรรมของกระบวนการหรือวิธีการในการตัดสินใจใหผลตอบแทน 

 คอนอฟสกี (Konovsky, 2000, p.498) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 

หมายถึง การที่พนกังานคํานวณถึงความยุติธรรมเชิงนามธรรมของกระบวนการตัดสินใจและวิธีการ

ในการจัดสรรผลตอบแทน 

 โคเฮน-คาแรชและสเปกเตอร (Cohen-Charash and Spector, 2001) กลาววา ความยุติธรรม

ดานกระบวนการ หมายถงึ การรับรูตอกระบวนการอนันํามาซึง่ผลตอบแทน 

 

แนวคิดที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 

 

 ภายหลงัจากทีท่ฤษฎีดุลยภาค และแบบจําลองการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน

ไมสามารถที่จะอธิบายและทํานายปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอการรับรูความไมยุติธรรมไดอยาง

สมบูรณ (Cropanzano and Randall, 1993, pp. 3-20) และการคนพบวาการกระจายผลตอบ 

แทนไมสําคัญเทากับกระบวนการหรือวิธกีารที่ใชในการกําหนดผลตอบแทน ในชวงตนทศวรรษ 
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1970 นักวิจยัเริ่มพิจารณาวาการประเมินการตัดสินใจในการแบงสรรรางวัลนั้น ไมเพียงแค

พิจารณาวารางวัลคืออะไร แตยังตองพิจารณาวารางวัลนัน้เกิดขึ้นไดอยางไรอีกดวย ซึง่คือ ความ

ยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถงึ การรับรูความยุติธรรมในกระบวนการ

กําหนดปริมาณและการแบงสรรรางวัลแกพนกังาน เพิม่จากการศึกษาในเรื่องของความยุติธรรม

ดานผลตอบแทน (Distributive Justice) 

 แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ จะเนนไปที่ลักษณะของ

กระบวนการ ซึ่งมีตนกําเนิดมาจากแนวคิดจากการพิจารณาปฏิกิริยาของคูกรณีในกระบวนการ

ระงับขอพิพาทโดยบุคคลภายนอกซึ่งเปนกระบวนการทางกฎหมาย โดยทิบอล และวอรคเกอร 

(Thilbault and Walker, 1975 quoted in Greenberg, 1987, pp.13-14)  สังเกตวาการไกลเกลี่ย

โดยอนุญาโตตุลาการ (Arbitration) ที่ประกอบดวย ข้ันตอนของกระบวนการ (Process Stage) 

ไดแก ชวงนําหลักฐานมาแสดง และขั้นตอนของการตัดสินใจ (Decision stage) ไดแก ชวงทีน่ํา

หลักฐานมาใชในการแกปญหาขอพพิาทนัน้  งานวิจัยของเขาเสนอวา คูพิพาท (Disputants)  จะ

ไมสนใจควบคมุข้ันตอนของการตัดสินใจ ตราบเทาที่เขายังควบคุมในขั้นตอนของกระบวนการได 

คือ คูพิพาทจะมองวากระบวนการมีความยุติธรรมถาเขารูวาเขามีความสามารถเขาไปควบคุม เชน 

เขาสามารถควบคุมการแสดงหลักฐานและมีเวลาเพยีงพอในการนําเสนอปญหาของเขา หรือเรียก 

วากระบวนการในการควบคมุ (Process control) โดยทีบุ่คคลจะเกิดความรูสึกพอใจถาไดมีสวน

รวมในการควบคุมกระบวนการ ดังนัน้หากคูพิพาทไดมสีวนรวมในกระบวนการตัดสินคดีความ  

คูพิพาทจะยอมรับผลการตัดสินใจ นอกจากนีม้ีงานวิจัยที่สํารวจพบวา การใหคูพิพาทไดแสดง

ความเห็นในกระบวนการตัดสนิคดีความจะทําใหคูพพิาทยอมรับผลการตัดสินมากยิ่งขึ้น  

สอดคลองกับงานวิจยัในเรื่องการรับรูความยุติธรรมที่บุคคลแสดงใหเห็นวาเมื่อเขาไดรับผลตอบ 

แทนที่นาพอใจอยูแลว  เขาจะพงึพอใจมากยิ่งขึน้เมื่อเชือ่วากระบวนการ  หรือวิธกีารที่ใชในการ

กําหนดผลตอบแทนนั้นมีความยุติธรรม 

 ในชวงแรกของการวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการจะมุงเนนไปที่

โครงสรางหรือองคประกอบของกระบวนการ เชน โอกาสในการมีสวนรวม  การออกเสียงในการ

แสดงความคดิเห็น และงานวิจยัตอๆ มาไดแสดงใหเหน็ถงึความสําคัญของความยุติธรรมดาน

กระบวนในหลายๆ ดาน เชน การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Greenberg, 1989, pp.340-342) 

การตรวจสอบการใชยา (Konovsky and Cropanzano, 1991, pp.698-707) การคดัเลือก

บุคลากร (Gililand, 1994, pp.691-701) กระบวนการทางการวิจัย (Trevino, 1992, pp.647-676)              
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การตัดสินใจทางดานงบประมาณ (Bies and Shapiro, 1988, pp. 676-685) และการเลิกจาง 

(Brockner et al., 1992, pp.413-425) 

 ลีเวนทัล (Leventhal, 1980, pp. 27 – 55) ไดเสนอแนะวา กระบวนการที่ยุติธรรมมีผล

จากหลายองคประกอบที่ควบคุมกระบวนการและควบคมุการตัดสินใจ  เขาไดเสนอกฎของความ

ยุติธรรมดานกระบวนการ 6 ขอ ที่เปนเกณฑในกระบวนการแบงสรรผลตอบแทนที่ผูไดรับจะพอใจ

และรับรูวายุติธรรม ไดแก 

 1. กระบวนการการจัดสรรตองมีความคงที่แนนอน (Consistency Rule) 

 2. ผูที่ทําการตดัสินใจตองไมไดผลประโยชนสวนตัวจากกระบวนการจดัสรรนั้น          

(Bias – Suppression Rule) 

 3. ขอมลูที่ใชในกระบวนการตัดสินใจนั้นตองมีคุณภาพ แมนยํา (Accurancy Rule)

 4. ปรับปรุง ยกเลิกการตัดสินใจ  เนื่องจากขอมูลที่ไมถกูตองได (Correctability Rule)

 5. แสดงถึงการที่บุคคลทุกคนทกุระดับจะไดรับการพิจารณา โดยทั่วถึงและเทาเทียม

กัน (Representativeness Rule)  

 6. มีมาตรฐานทางศีลธรรม จริยธรรม โดยตองสอดคลองกับหลักคุณธรรมและคานิยม

ของผูรับ (Ethicality Rule)  

 โดยที่บุคคลเลอืกใชกฎของความยุติธรรมดานกระบวนการดังกลาวขางตนแตกตางกนั

ตามแตละสถานการณ โดยการใหน้ําหนกัที่แตกตางกัน นั่นคือ หากกฎใดใชไดดีกวาในการ

ตัดสินใจความยุติธรรม กฎนั้นจะมนี้ําหนกัความสาํคัญมากกวา 

 เชพพารด เลวกิกี และมนิตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, p.31) กลาว

วา โดยทัว่ไปบุคคลจะมีความเชื่อวากระบวนการทียุ่ติธรรมจะกอใหเกิดผลตอบแทนที่ยุติธรรม 

ดังนัน้หากสามารถชี้องคประกอบหรือปจจัยที่สําคัญของกระบวนการที่ยุติธรรมได จะมีแนวโนมที่

จะกอใหเกิดผลตอบแทนทีย่ติุธรรมมากขึ้น และในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการ    

เชพพารด ลิวกิกี และมนิตัน ไดใชหลักความสมดุล (Balance) หลักความถูกตอง (Correctness) 

และเปาหมายทั้ง 3 ประการ ไดแก เปาหมายดานการมปีระสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 

(Performance effectiveness) เปาหมายดานการบรรลุผลและคงไวซึง่ความรูสึกเปนอันหนึง่อัน

เดียวกนั (Sense of community) และเปาหมายดานความมีเกียรติศักดิ์ศรีและความเปนมนุษย 

(Individual dignity and humanness) เปนเกณฑทีท่าํใหเกิดเปนมาตรฐานในการตดัสิน           

ดังตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 

ตารางแสดงแนวคิดในการตดัสินความยุติธรรมดานกระบวนการ 

 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถกูตอง 

ดานการมีประสิทธิภาพ 

ของการปฏิบัติงาน 

การตรวจสอบและคานอํานาจ 

(Check and Balance) 

ความเปนกลาง 

(Neutral) 

ดานการบรรลุผลและคงไวซึง่ 

ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั 

ความสมดุลของอํานาจ 

(Balance of power) 

ความเที่ยงตรง 

(Consistency with specified 

Procedures) 

ดานความมีเกยีรติศักดิ์ศรี 

และความเปนมนุษย 

โอกาสการมีสวนรวม 

(Balance of Input) 

สถานะทางสงัคม 

(Standing) 

 

ที่มา : เชพพารด ลิวิกก ีและมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, p.31) 

 

 1. การตรวจสอบและความสมดุล (Check and Balance) จะตองมีการตรวจสอบ

กระบวนการตางๆ ภายในองคการอยางเพยีงพอและมีอคตินอยที่สุด 

 2. ความสมดลุของอํานาจ (Balance of Power) กระบวนการตางๆ ในองคการจะตอง

ไมถูกครอบงําโดยกลุมบุคคลใดบุคคลหนึง่เพื่อใหเกิดความกลมเกลยีวกันในองคการ 

 3. ความสมดลุในส่ิงที่ลงทุน (Balance of Inputs) การเปดโอกาสใหตัวแทนจากกลุมที่

เกี่ยวของไดเขามามีสวนรวมทั้งในกระบวนการและการตดัสินใจขั้นสุดทาย 

 4. ความเปนกลาง (Neutral) ขอมูลทีน่ํามาใชในกระบวนการตัดสินใจจะตองมีความ

เปนกลาง เชื่อถือไดและตองมีการทบทวนหรือตรวจสอบขอมูลใหถูกตองกอนนําไปใช 

 5. ความเทีย่งตรง (Consistency with specified) กระบวนการทีก่ําหนดขึ้นตองเปนที่

นาเชื่อถือและไววางใจได มมีาตรฐานเดียวกันในการนาํไปปฏิบัติ แมวาจะตางเวลาหรือตางบุคคล

ก็ตาม 

 6. สถานะทางสังคม (Standing) บุคคลจะตองไดรับการปฏิบัติดวยวิธกีารที่เปน

มาตรฐานเดียวกัน และมีความเหมาะสมกบัสถานะทางสังคมหรือกลุมบุคคลนั้นๆ ในฐานะที่เปน

สมาชิกของกลุมหรือขององคการ 
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 จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยติุธรรมดานกระบวนการ 

ผูวิจัยสรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยนี้วา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง การ

รับรูของพนักงานที่มีตอวิธกีาร กลไก หรือกระบวนการตดัสินใจในการกําหนดปริมาณผลตอบแทน

วามีความชัดเจน เที่ยงตรง กลาวคือ กระบวนการดังกลาวจะตองไมถกูครอบงําโดยอคติของบุคคล

ใดบุคคลหนึ่ง โดยทีพ่นกังานเองมโีอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นและสามารถตรวจสอบกระบวน 

การตัดสินใจได 

 

1.2.5 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 

 

 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, p. xxiii) กลาววา การ

รับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน หมายถงึ การที่บุคคลรบัรูวาไดรับการปฏิบัติจากคน

อ่ืนดวยความยุติธรรม 

 ไบส และมอค (Bies and Moag, 1986 quoted in Skarlicki and Latham, 1996, 

pp.161 – 169) กลาววา การรับรูความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถงึ การรับรูของ

พนกังานวา ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมและมีเหตุผลที่สามารถอธบิายในสิง่ที่เขาทาํได และ

เสนอวาบุคคลจะใชการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) และดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) เมื่อตัดสินใจที่จะปฏิบัติหรือมีปฏิกิริยา   

ตาง ๆ ตอหัวหนางาน และใชการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) เมื่อ

ตัดสินใจที่จะมีปฏิกิริยาตอองคการ 

 เทปเปอร และไอรเซ็นบาค (Tepper and Eisenbach, 1998, pp.144 – 160) กลาววา 

การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกัน หมายถึงการรับรูของผูใตบังคับบัญชาวา

ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอเขาดวยความยุติธรรมในระหวางที่ปฏิบัติงานดวยกัน 

 

แนวคิดที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกนั 

 

 กรีนเบอรก (Greenberg, 1993b อางถึงในภัทรนฤน พันธุสีดา, น. 35-36) ไดจําแนก

การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกันไดเปน 2 ประเภท คือ 
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 1. ดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชามีขอมูล

เพียงพอที่จะใชในการอธิบายกระบวนการและผลของการตัดสินใจ เพือ่ไขขอของใจในสิ่งที่มี

ผลกระทบตอพนกังาน 

 2. ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Interpersonal Justice) หมายถึง การที่บุคคลมี

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคบับัญชา หรือเพื่อนรวมงาน เปนตน 

 ไบส และมอค (Bies and Moag, 1986 quoted in Ambrose, 2002, pp. 947 – 965) 

ไดพิจารณาความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจากมุมมองทางดานสงัคม (Social side of 

justice) โดยอธิบายวา เปนคุณภาพของการปฏิบัติตอกันและกนัระหวางบุคคลทีม่ีอํานาจการ

ตัดสินใจในการใหรางวัลในองคการแกพนกังาน รวมถงึการปฏิบัติตอกันดวยความเคารพและให

เกียรติ โดยแบงการรับรูความยุติธรรมออกเปน 2 ประเภท ดังนี ้

 1. ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) หมายถึง ความคิดที่

พนกังานมีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีเหตุผลชัดเจนและเพียงพอทีจ่ะสามารถอธบิายการ

ตัดสินใจในงานของผูใตบังคบับัญชาได   ไบส และเชพพโิร (Bies and Shapiro, 1987 quoted in 

Kickul and Zaper, 2000, p.57) ไดพิจารณาแนวทางในการตัดสินใจ โดยใชมิติทางการมี

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล พบวาบุคคลที่ไดรับการปฏิเสธการรับเขาทาํงานมีแนวโนมที่จะยอมรับ

ผลการตัดสินวายุติธรรม เมือ่ไดรับคําอธิบายทีม่ีเหตุผลมากกวากลุมที่ไมไดรับการอธิบาย  

สอดคลองกับการศึกษาของ ไบส เชพพิโร และ คัมมิงส (Bies, Shapiro and Cumming,1988 

quoted in Kickul and Zaper, 2000, p.59) ทีพ่บวา การรับรูความยติุธรรมดานกระบวนการจะ

เพิ่มข้ึนเมื่อพนกังานเชื่อวาไดรับคําอธิบายที่มีเหตุผลเพยีงพอและมกีารสื่อสารอยางจริงจัง 

 2. ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) หมายถึง 

ความคิดเหน็ที่พนักงานมีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูทีม่ีความสมัพนัธที่ดีกับพนกังานและปฏิบัติตอ

พนกังานดวยความสุภาพ ออนโยน ใหการยอมรับ 

 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัสรุปความหมายของการรับรูความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันวา หมายถึง การรับรูของพนักงานวาผูบังคับบัญชามีเหตุผลและขอมูลที่ชัดเจน 

เพียงพอตอการอธิบายในสิง่ที่พนักงานคับของใจถึงผลการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาในงานนัน้ 

รวมทัง้ไดปฏิบัติตอพนักงานดวยความสุภาพ ออนโยน และใหเกียรตซิึ่งกนัและกนั 
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2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับสัญญาทางจติวิทยา 

 

2.1 ความหมายของสัญญาทางจิตวทิยา 

 

 อากีริส  ไชน  และคอตโต (Agyris, 1960; Schein, 1965; Kotto, 1973 quoted in 

Turnley, William H., 1999, p.367) ไดกลาวถงึ สัญญาทางจิตวทิยาวาเปนการแบงปนการรับรู

ระหวางพนกังานและนายจางเกี่ยวกับส่ิงทีต่างฝายตางติดคางตออีกฝายหนึง่ในความสัมพนัธของ

การจางงาน 

 ไชน (Schein, 1980, quoted in Makin, Cooper and Cox, 1996, p.4) ไดใหคํา

นิยามของสัญญาทางจิตวทิยาไววา เปนกลุมความคาดหวงัที่ไมมกีารกําหนดไวเปนลายลักษณ

อักษรซึ่งมีอยูตลอดเวลาระหวางสมาชกิทกุคนในองคการและบรรดาผูจัดการและบคุคลอื่นๆ ใน

องคการนัน้ๆ 

 รุสโซ  (Rousseau, 1995, p.9) กลาววา สัญญาทางจิตวทิยา หมายถงึ  ความเชื่อ

ตางๆ ของบุคคลซึ่งเปนผลมาจากการกาํหนดรูปแบบโดยองคการในเรือ่งที่เกี่ยวของกับขอตกลง

แลกเปลี่ยนระหวางบุคคลและองคการ 

 รอบบินส  (Robbins, 1994, p.93) ไดใหความหมายของสัญญาทางจติวิทยาไววา 

เปนขอตกลงทีไ่มเปนลายลักษณอักษรที่มอียูระหวางพนกังานและนายจาง สัญญาทางจติวทิยา

เปนความคาดหวงัซึ่งกันและกันวาผูบริหารคาดหวงัอะไรจากพนกังานและในทางกลบักันพนกังาน

คาดหวงัอะไรจากผูบริหาร  ผลคือสัญญาดังกลาวจะเปนตัวกาํหนดความคาดหวงัเกี่ยวกับ

พฤติกรรมทีม่อียูในทกุๆ บทบาทหนาที ่

 ซิมส (Sims, 1994, quoted in Robinson, Sandra L., 1996, p.574) กลาววา สัญญา

ทางจิตวทิยา  หมายถงึ  การรับรูของพนักงานวาตนเองมส่ิีงใดที่ติดคางกับองคการและสิ่งใดที่

องคการติดคางกับตน 

 แบลนเซโร และคณะ  (Blancero et al., 1997, p.1)  กลาววา  สัญญาทางจิตวทิยา

เปนการรับรูเกี่ยวกับขอตกลงที่มีตอกันและกันระหวางสองฝาย  โดยปกติทั่วไปจะใชอธิบาย

ความสัมพันธระหวางพนกังานและนายจาง  สัญญาทางจิตวิทยาจะมลัีกษณะทีเ่ปนเอกลักษณ

เฉพาะตัวในแตละความสัมพันธ  นอกจากนัน้บทบาททีม่ีตอกันและกนัเปนสวนประกอบที่สําคัญ

เปนอยางมาก  หรือกลาวไดวาทั้งสองฝายตางมีการรับรูความคาดหวงัเกี่ยวกับพนัธะหนาที่ของอีก

ฝายหนึง่บนพืน้ฐานการรับรูเกี่ยวกับพนัธะหนาที่ของตนเอง 
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 เทิรนเลย (Turnley, 1999, p.367)  ไดกลาวถึง สัญญาทางจิตวทิยาวา  เปนการรับรูซึ่ง

เปนนามธรรมที่มีอยูต้ังแตแรก  บุคคลแตละคนจะมีสัญญาทางจิตวทิยาทีเ่ปนเอกลกัษณเฉพาะตวั

ซึ่งตั้งอยูบนพืน้ฐานของความเขาใจเกี่ยวกบัพันธะหนาที่ๆ  มีตอกันและกันในเรื่องของ

ความสัมพันธในการจางงานระหวางบุคคลและองคการ 

 อารมสตรอง (Armstrong, 2000, p.185)  ใหความหมายวา  สัญญาทางจิตวทิยา  

เปนกลุมของความคาดหวงัทีม่ีตอกันและกนัอยางไมเปนลายลักษณอักษรซึ่งเกิดขึ้นระหวาง

พนกังานและนายจาง 

 โรบินสัน และมอริสัน (Robinson & Morrison, 2000, quoted in Jerald Greenberg, 

2003, p.405) กลาววา สัญญาทางจิตวทิยา  คือ ความเชื่อตางๆ ของบุคคลเกี่ยวกบัส่ิงที่เปนความ

คาดหวงัทีม่ีตอบุคคลอื่นในความสัมพันธนั้นๆ 

 จากคําจาํกัดความตางๆ ขางตน  ผูวิจัยไดสรุปความหมายของสัญญาทางจิตวทิยาวา 

สัญญาทางจติวิทยา  คือ  การรับรูและความคาดหวงัตางๆ ระหวางบคุคลและองคการในเรื่องที่

เกี่ยวกับบทบาทและพันธะหนาทีท่ี่มีตอกนัสําหรับความสัมพนัธในการจางงาน  โดยไมไดมีการ

กําหนดการรับรูและความคาดหวังเหลานัน้ไวเปนลายลักษณอักษร  ซึ่งสัญญาทางจติวิทยาเปนสิ่ง

ที่มีลักษณะเปนเอกลักษณเฉพาะตวัเนื่องจากเปนสิ่งที่เกิดขึ้นบนพื้นฐานของการรับรู การตีความ 

และความเขาใจของแตละบุคคล   
 

2.2 แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับสัญญาทางจิตวิทยา 
 

 ทฤษฎีของเดนิส  เอ็ม  รุสโซ  (Denise M. Rousseau) 

 

 รุสโซ  (Rousseau,  1995,  p.27-54)  กลาววา  สัญญา  (Contract)  คือ  ตัวแบบทาง

จิตใจ (Mental Model)  ซึ่งบุคคลใชเปนกรอบของเหตุการณตางๆ  อยางเชน คําสัญญา 

(Promise)  ความตกลง (Acceptance)  และความเชื่อถือ (Reliance)  คําสัญญาซึ่งกอใหเกิด

สัญญานัน้ไมมีความหมายที่เปนรูปธรรมชัดเจน  คําสญัญาเปนการรับรูในการสงสารออกไปและ

รับรูความหมายนัน้ๆ  แตในความเปนจริง การที่จะตีความการรับรู (Perception) ไมใชเร่ืองงาย

เพราะบคุคลสามารถสรางความหมายของพวกเขาเองไดมากมายสาํหรับเหตุการณตางๆ  

ขอตกลงระหวางเรากับบุคคลอ่ืนชวยทาํใหเหน็วาคําสญัญาเปนเรื่องจริงและสามารถเชื่อถือได  

และขอตกลงในลักษณะนัน้เองที่กอใหเกิดบรรทัดฐานในการทาํสัญญา (Contract) ข้ึนมา 
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 ตัวแบบทางจติใจสงสัญญาณ (Cue) ใหกบับุคคลวาเหตุการณใดที่ควรคาดหวงัและ

พวกเขาควรจะตีความเหตุการณตางๆ อยางไร  รูปแบบตางๆ เหลานี้แสดงบทบาทใน  3  ลักษณะ

ของการทาํสญัญา  อันไดแก  1. สัญญาทางจิตวทิยา (Psychological)  2. สัญญาตามบรรทัด

ฐาน (Normative)  และ  3. สัญญาโดยนยั (Implied)  ความแตกตางของตัวแบบทางจิตใจจะ

สะทอนใหเห็นถึงลักษณะเฉพาะของขอมูลที่จะถกูนาํมาใชในการตีความ 

 บุคคลจะทําการประมวลผลขอมูลใน 2 วิธ ี อันไดแก 1) การควบคุมการประมวลผล

ขอมูลอยางเปนระบบ  และ2) การประมวลผลขอมูลโดยอัตโนมัติ โดยการประมวลผลขอมูลอยาง

เปนระบบนั้นจะถูกใชในสถานการณใหมๆ   ซึ่งบุคคลไมเคยมีประสบการณมากอน  ดังนัน้  ขอมูล

จะไดรับการคนควาและประมวลผลอยางระมัดระวังเพื่อที่จะทําใหเกิดการตัดสินใจทีม่ีคุณภาพสูง  

ซึ่งการตัดสินใจในลักษณะดงักลาวมักจะถกูจัดไวในประเภทของการตัดสินใจโดยใชหลักเหตุผล 

(Rational)  (Sims & Gioia, 1986)  รูปแบบของการตัดสินใจโดยใชหลกัเหตุผล  ตัวอยางเชน  

ทฤษฎีความคาดหวงั  (Expectancy Theory)  (Vroom, 1964) มีแนวโนมที่จะใชการไดดีสําหรับ

พฤติกรรมในสถานการณที่ไมไดที่เกิดขึ้นเปนประจํา 

 ตัวแบบทางจติใจซึ่งมีการจัดระเบียบและเรียบเรียงความรูโดยใชวิธีการที่เปนระบบคือ   

ผังทางจิต  (Schemas)  ผังทางจิตจะจัดระเบียบและเรยีบเรียงประสบการณโดยวธิีการที่มีความ 

หมายตางๆ และทําใหบุคคลสามารถจัดการกับความคลุมเครือไดอยางเหมาะสมและสามารถ

ทํานายไดวาอะไรเปนสิ่งที่ควรจะเกิดขึ้นตอไป  เมื่อใดกต็ามที่ผังทางจติกอตัวขึ้น  จะสงผลใหการ

ทบทวนขอเทจ็จริงและสภาพการณในปจจุบันลดนอยลงและความเชือ่ถือในส่ิงที่ตนเองรูอยูแลว

เพิ่มมากยิง่ขึ้น 

 สัญญา (Contract)  เปนผังทางจิตประเภทหนึ่งที่ไดรับการพัฒนาผานทางประสบ 

การณตางๆ  แมวาสัญญาอาจถูกสรางขึน้มาจากกระบวนการทีเ่ปนเหตุเปนผลแตเมื่อใดก็ตามทีไ่ด

กอตัวขึ้นแลวก็จะกลับกลายมาเปนลักษณะของการประมวลผลโดยอัตโนมัติมากขึ้น  

 สําหรับสัญญาในการจางงาน  เนื่องจากแนวโนมความตอเนื่องของสญัญามีคอนขาง 

มาก  ผังทางจติที่บุคคลสรางขึ้นมาจึงมีความมัน่คงสูงและสามารถทาํนายพฤตกิรรมในอนาคตได  

บุคคลจะไมพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงผงัทางจิต  แตบุคคลมักจะใชความพยายามในการที่จะทาํ

ใหประสบการณตางๆ ที่เขามาใหมีความลงตัวกับผังทางจิตของตน  และเนื่องจากกระบวนการใน

การประมวลผลขอมูลของคนเราเปนกระบวนการทีเ่ปนไปอยางไมตอเนื่อง  บุคคลจงึมักจะเลือกที่

จะเหน็ในสิง่ทีต่นเองอยากเห็นและรวบรวมขอมูลเทาทีพ่วกเขาคิดวามีความจาํเปนและเลือกที่จะ

ละเลยขอมูลตางๆ คอนขางมาก 
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 ความกระตือรือรนในการแสวงหาและรวบรวมขอมูลมีแนวโนมที่จะถกูกระตุนให

เกิดขึ้นตามเหตุการณตางๆ  ซึ่งเหตุการณที่จะแทรกแซงหรือมีบทบาทตอสัญญาที่มอียูเดิมไดนั้น

คือเหตุการณที่ถูกตีความวา  สัญญาทีม่อียูนัน้มีความสมบูรณ  หรือสัญญาใหมกาํลังจะถูกสราง

ข้ึนมา  หรือทั้งสองแบบที่กลาวมา  ในการทําสัญญานัน้เราคาดหวงัวาการสนใจที่จะแสวงหา

ขอมูลตางๆ ใหมากที่สุดจะเกิดขึ้นในชวงเริ่มแรกของการสรางความสมัพันธ  องคการมักจะ

พยายามที่จะสรางกระบวนการในการหลอหลอมทางสงัคม (Socialization)  กับพนกังานที่เขามา

ใหม  (รวมทัง้กับพนักงานทีม่ีอยูเดิมเฉพาะในเวลาที่มีการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในองคการ)  ในเวลา

ที่บุคคลมีความกระตือรือรนที่จะแสวงหาและรับขอมูล  นอกจากนัน้  ยังมีประเภทของผังทางจิตใน

การทาํสัญญาสําหรับพนักงานใหม  คนเชือ่กันวามนัเปนสิ่งที่ทัง้จาํเปนและเหมาะสมที่จะใหและ

รับขอผูกพันตางๆ (commitment)  ในชวงเวลานี ้

 การกอตัวของสัญญาทางจติวิทยานัน้เกิดขึ้นจากปจจัยตางๆ 2 กลุม  อันไดแก          

1. การสงสารตางๆ จากภายนอก (External messages)  และการสงสัญญาณทางสังคม  (Social 

cues)  จากองคการ  และ  2. การตีความ (Interpretations)  การประเมินลวงหนาตามความเชื่อ

ของตน  (Predispositions)  และการสรางโครงสรางความคิดความเขาใจ  (Constructions)  ของ

บุคคล  ดังที่แสดงในแผนภาพที่  2.2 
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แผนภาพที่  2.2 

การเกิดสัญญาทางจิตวิทยาของบุคคล 

 

 
ที่มา  :  เดนิส  เอ็ม  รุสโซ  (Denise M. Rousseau,  1995,  p.33) 

 

 ในสวนตอไปจะกลาวถงึองคประกอบขั้นพืน้ฐานตางๆ ทีท่ําใหเกิดสัญญาทางจิตวทิยา  

โดยมีปจจัยตางๆ 2 กลุมทีม่ีบทบาทในการสรางสัญญาทางจิตวิทยา  ซึง่ไดแก  การสงสารจาก

ภายนอก (External messages) และการสงสัญญาณทางสงัคม (Social cues) และกระบวนการ

ภายในตัวบุคคลที่มีตอการตีความ (Interpretation) การประเมินลวงหนาตามความเชื่อของตน  

(Predisposition) และการสรางโครงสรางทางความคิดความเขาใจ (Constructions)   

 

ปจจัยภายนอก 

 

 -  สารตางๆ จากองคการ (Messages) โดยองคการมกีารแสดงออกถงึขอผูกพนัใน

หลากหลายรปูแบบ  รูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารที่เกีย่วกับการสัญญาตางๆ มีดังนี ้

การเขารหัส 

(Encoding) 

การประเมินลวงหนาตามความ

เชื่อของตน  (Predisposition) 

สัญญาทางจิตวิทยา 

(Psychological Contract) 

กระบวนการตางๆ ของบุคคล 

(Individual Processes) 

การสงสัญญาณทางสังคม  

(Social Cues) 

ปจจัยตางๆ ทางองคการ 

(Organizational Factors) 

การถอดรหัส 

(Decoding) 

การเกิดสัญญาทางจิตวิทยาของบุคคล 

(Creating an Individual’s Psychological Contract) 

กรอบของ

การสงสาร 

(Message 

Framing) 
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 1.  การแถลงการณอยางเปดเผย (Overt statements) เปนการถายทอดความหมายที่

ชัดเจนเกีย่วกบัความตั้งใจและแนวทางการปฏิบัติขององคการ 

 2.  การสังเกตการณ (Observation) เปนการสังเกตการณในสิ่งที่องคการปฏิบัติตอ

พนกังานอืน่ๆ  ในฐานะที่เปนฝายที่อยูภายในขอตกลงเชนเดียวกับตนเอง 

 3.  การแสดงนโยบายขององคการ (Expression of organizational policy) องคการมี

การสื่อสารนโยบายผานคูมอืตางๆ  ระบบคาจางคาตอบแทน  และโครงสรางตางๆ ทีเ่กี่ยวกับการ

บริหารทรพัยากรบุคคล 

 -  การสงสัญญาณทางสงัคม (Social cues) เปนขอมูลที่ไดรับจากเพือ่นรวมงานหรอื

กลุมงาน  ซึง่มบีทบาทในกระบวนการเกิดของสัญญาใน 3 ลักษณะดวยกัน คือ การใหขอมูล

สําหรับการเกดิสัญญา การถายทอดความกดดันทางสงัคมเพื่อที่จะสรางความคลอยตามไปใน

แนวทางเดียวกับความเขาใจของกลุม และการปรับแตง (Shaping)  วธิีในการตีความของบุคคลที่

จะมีตอการดําเนินการหรือการปฏิบัติขององคการ   

 

ปจจัยภายใน 

 

 - กระบวนการภายใน (Internal processes) 

 วิธีการในการตีความขอมูลเหลานั้นมีอิทธพิลตอสัญญาที่พวกเขาสรางขึ้นมากกวาตวั

สารที่ไดถูกสงมายงับุคคล 

 -  การเขารหัส (Encoding) เปนสัญลักษณแสดงกระบวนการที่บุคคลใชในการตีความ

การปฏิบัติขององคการวาเปนการใหสัญญา 

 ขอควรคํานึงในเบื้องตนตอการเขารหัสสารวาเปนการใหสัญญาคือ บุคคลไดรับสาร

และมีความตระหนักในสารนัน้ๆ หรือไม  การที่บุคคลจะเกิดความตระหนกัถึงสัญญาวามีความ

นาเชื่อถือหรือเกิดจากความตั้งใจหรือไมนัน้ขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ ดังนี ้

1. พลังและอาํนาจหนาที่ของผูสงสารในการสรางขอผูกพนั  (The Power and 

Authority to Make Commitment) 

2. สถานการณทีเ่หมาะสมตอการสรางขอผูกพัน  (Appropriate Situation for 

Making Commitment) 

3. ความตอเนื่องในการสงสาร  (Message Consistency) 

 -  การประเมินลวงหนาตามความเชื่อของตน  (Predisposition)   
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 ลักษณะเฉพาะตางๆ (Characteristics) ของบุคคลมีผลตอการเขารหสัขอมูลวาจะถูก

ใชอยางไร  ปจจัยสวนบุคคลที่สําคัญ 2 ประการคือ ความรูสึกนึกคิดทีม่ีอคติ (cognitive biases)  

และแรงจูงใจดานอาชพี (Career motives) 

 -  การถอดรหสั (Decoding) การถอดรหัสสะทอนใหเห็นถึงการตัดสิน (Judgments)  

ที่บุคคลมีเกี่ยวกับมาตรฐานของพฤติกรรมที่ตองทําใหไดตามนัน้เพื่อความสาํเร็จในการทําตามขอ

ผูกพนัที่ตนและองคการไดทาํไว  เนื่องจากคําพูดและการสังเกตการณเปนแหลงที่มาเบื้องตนของ

การเกิดสัญญา  การตีความจะตองเกิดขึ้นเพื่อแปรสัญญามาเปนมาตรฐานทางพฤตกิรรม  หากไม

มีการจัดทาํมาตรฐานทางพฤติกรรมแลวนัน้คงจะไมมีทางที่บุคคลจะสามารถทําการตรวจตราการ

ปฏิบัติตามสัญญาไดเลย  การสงสัญญาณทางสังคมและบรรทัดฐานขององคการอาจจะถกู

นํามาใชในการชวยตีความวาผลการปฏิบัติงานหมายความถึงอะไรบาง 

 สัญญาแสดงใหเหน็ถงึความเปนกระบวนการในแนวทางที่คลายคลงึกบัส่ิงทีพ่บในการ

วิจัยในเรื่องของการตั้งเปาหมาย (Goal setting)  ล็อค  และคณะ (Locke et al., 1978) ศึกษา

พบวาการยอมรับในเปาหมายทีม่ีความเฉพาะเจาะจงเปนตัวขับเคลื่อนสําคัญสําหรบัการกระทํา

หรือผลการปฏิบัติงานบุคคล  เมื่อเปาหมายมีความเฉพาะเจาะจง  มคีวามทาทาย  ไดรับการ

ยอมรับจากตวัผูปฏิบัติงาน  หรือไดรับการมอบหมายจากผูที่ไดรับความเชื่อถือจากตวัผูปฏิบัติงาน  

แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานจะสงู  การทําสัญญาเกดิขึ้นในการตัง้เปาหมายเมื่อมีความ

พยายามที่จะสรางเสริมใหเกิดการยอมรบัในมาตรฐานหรือเปาหมายที่ตองการใหบรรลุผลสําเร็จ  

การบริหารโดยวัตถุประสงค  (Management-By-Objectives)  ซึ่งใชในการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน  กเ็ปนรูปแบบหนึง่ของสัญญา 

 สัญญาทางจติวิทยาตั้งอยูบนพืน้ฐานของขอมูลที่สงผานมายังบุคคลในเรื่องเกีย่วกบั

องคการ  เพื่อนรวมงาน  และแรงจูงใจสวนบุคคล  สัญญาในลักษณะดังกลาวประกอบไปดวย

ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการตามการตีความของตัวผูถือสัญญา  ปจจยัสวนบุคคลทาํ

ใหสัญญาทางจิตวิทยาของแตละคนมีความเปนเอกลักษณ  อยางไรก็ตาม  เมื่อสัญญาไดมีการ

แลกเปลี่ยนหรอืมีการถายทอดระหวางบุคคลอาจมีผลทาํใหเกิดความเปลี่ยนแปลงขึน้กับธรรมชาติ

และความหมายของสัญญานั้นๆ   
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2.3 รูปแบบของสัญญาทางจิตวิทยา 

 

 แนวคิดโดยสรปุของ  รุสโซ  นั้น รูปแบบทั่วๆ ไปที่บรรดานักวจิัยมุงประเด็นใน

การศึกษาเกี่ยวกับสัญญาทางจิตวทิยาคือ  รูปแบบในเชงิธุรกิจ (Transactional)  และรูปแบบใน

เชิงความสัมพนัธ  (Relational) 

 1.  รูปแบบของสัญญาในเชงิธุรกิจโดยทัว่ๆ ไป มีดังนี ้

• มีสภาพเงื่อนไขทางเศรษฐกจิที่เฉพาะเจาะจง  (เชน  อัตราคาจาง)  เปนสิ่งจงูใจที่

สําคัญ 

• จํากัดความเกีย่วของสวนบคุคลในการทาํงาน  (เชน  การทํางานในเวลาคอนขาง

ส้ันหรือมีการใชอารมณความรูสึกในการทาํงานนอย) 

• มีการระบุระยะเวลาในการสิ้นสุดสัญญา  (เชน  การจางงานตามฤดูกาล  สัญญา

จาง 2-3 ป) 

• ขอผูกพันตางๆ มีการจาํกัดไวในสภาพเงือ่นไขที่มีความเฉพาะเจาะจงมาก (เชน 

สัญญาสหภาพแรงงาน) 

• มีความยืดหยุนนอย  (ในการเปลี่ยนแปลงการเจรจาตอรองเพิ่มเติมเกีย่วกับ

สัญญา) 

• เปนการใชทักษะที่มีอยู  (ไมมีการพฒันา) 

• ไมมีความคลมุเครือเปนที่เขาใจไดทันทีสําหรับบุคคลภายนอกทั่วๆไป 

 2.  รูปแบบของสัญญาในเชงิความสัมพนัธโดยทัว่ๆ ไป มีดังนี ้

• มีเร่ืองของความเกี่ยวพนัทางอารมณความรูสึกพอๆ กับการแลกเปลี่ยนทาง

เศรษฐกิจ  (เชน  การชวยเหลือสนับสนนุในเรื่องสวนบุคคล  ความใสใจในความ

เปนอยูที่ดีของครอบครัว) 

• เปนเรื่องที่เกีย่วของกับบุคคลทั้งหมด  (เชน  การเติบโต การพัฒนา) 

• ไมมีการระบุระยะเวลาในการสิ้นสุดสัญญา  (อยางไมมีกําหนด) 

• เปนรูปแบบสัญญาทีท่ั้งเปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร (เชน  

บางรูปแบบเกดิขึ้นเมื่อเวลาผานไปสักระยะหนึ่ง) 

• มีความไมหยดุนิ่งและสามารถเปลี่ยนแปลงไดตลอดชวงอายุของสัญญานัน้ๆ 
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• เปนสภาพและเงื่อนไขกวางๆ  (เชน  ผลกระทบตอชีวิตสวนบุคคลและชีวิต

ครอบครัว) 

• มีความเปนนามธรรมและเปนความเขาใจโดยนัย  (สภาพเงื่อนไขที่มีความยากที่

บุคคลที่สามจะทําความเขาใจได)     

 ลักษณะของสญัญารวมสมยัมักจะสมัพนัธกับลักษณะที่เฉพาะเจาะจงของ

ความสัมพันธในการจางงานรูปแบบตางๆ  ลักษณะของผูปฏิบัติงานอยาง  งานหลกัสําคัญ  งานที่

เฉพาะกิจหรือเฉพาะกาล  งานโดยทัว่ไป  งานสําหรับผูรับเหมา  และงานในลกัษณะเครือขาย  ได

มีการนาํมาใชกันอยางแพรหลายเพื่อตอบสนองลักษณะการจัดงานที่มีความแตกตางกันไป  โดย

เราสามารถสรุปลักษณะของผูปฏิบัติงานในแตละประเภทไดดังนี ้

 1. บุคคลภายในทีท่ํางานกบัองคการในระยะยาว (พนกังานที่เปนแกนหลกัสําคัญ)

พนกังานกลุมนี้เปนบุคลากรที่องคการสรางขึ้น  องคการจะจัดใหมีการเนนความสาํคญัสําหรับ

กิจกรรมตางๆ ขององคการ  บนพืน้ฐานของทกัษะและความชาํนาญการที่สําคัญตางๆ ของพวก

เขา  เพื่อสรางขอไดเปรียบทางการแขงขันที่มีลักษณะโดดเดนเฉพาะตวัสําหรับองคการนั้นๆ   

 ความสัมพันธที่มีตอกนัและกันของพนกังานกลุมดังกลาวและองคการแสดงความ

ตอเนื่องดวยผลการวิจยัเกี่ยวกับความผูกพัน (commitment) ที่แสดงใหเหน็ถงึความผูกพนัทาง

อารมณความรูสึกในระดับสูง (high affective commitment)  จากพนกังานที่มีประสบการณใน

การที่ไดรับการสนับสนนุชวยเหลือในระดับสูงจากองคการ  พนกังานทีเ่ปนแกนหลกัสําคัญมกัจะ

ไดรับการทําสญัญาในรูปแบบเชิงความสมัพันธในลกัษณะตางๆ (เชน  เชงิความสัมพันธ หรือ เชิง

สมดุล) 

 2.  บุคคลภายในทีท่ํางานกบัองคการในระยะสัน้ (ผูทีม่คีวามทะเยอทะยานในสาย

อาชีพ) 

 พนกังานกลุมนี้เปนพวกทีห่วังจะสรางสายอาชีพภายในอุตสาหกรรมไมใชภายใน

องคการใดองคการหนึ่ง  ความตองการในคุณภาพของผลการปฏิบัติงานควบคูไปกบัความจาํเปน

สําหรับความยืดหยุนไดกอใหเกดิรูปแบบใหมของการจางงานซึง่พนักงานดังกลาวจะตองไดรับการ

ตรวจตราผลการปฏิบัติงานทั้งในสวนของวิธีการปฏิบัติงานวาพวกเขาทํางานอยางไรและผลงานที่

พวกเขาทาํได  โดยปราศจากการผสมเขากับวัฒนธรรมองคการ  

 พนกังานในลกัษณะนีช้วยใหเกิดความยืดหยุนที่จาํเปนสําหรับความอยูรอดของ

องคการ ตอเนือ่งกับความมอิีสระที่มีมาแตด้ังเดิมในสวนของสัญญาเชิงธุรกิจที่ทาํใหนายจาง
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สามารถบอกเลิกสัญญาจางกับพนักงานคนหนึ่งและคนหาบุคคลอื่นๆ ได  เมื่อเปนประโยชน

สําหรับองคการ 

 3.  บุคคลภายนอกที่ทาํงานกับองคการในระยะยาว (พนกังานที่มีการกาํหนด

ระยะเวลาแนนอนในการวาจาง) 

 พนกังานทดแทน และพนักงานอืน่ๆ ซึ่งทาํงานเปนชวงระยะเวลาที่สามารถทาํงาน

อยางไมแนนอนใหกบัองคการ  อันเปนรูปแบบของพนกังานชั่วคราวแบบหนึง่ ซึง่ในกลุมนี้เปนผูทีม่ี

ความผูกพนัเปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยตางๆ เชน โอกาสทางการศึกษาหรือความจําเปนทางดาน

ครอบครัว  รูปแบบของสัญญาคอนขางทีจ่ะมีความหลากหลายขึน้อยูกับความเชื่อของพวกเขาวา

ใครเปนนายจางของพวกเขาหรือพวกเขาจะมองตัวเองวาเปนผูทีท่าํงานอิสระ  ดังนัน้  พนักงาน

กลุมนี้ดูจะมีความเกี่ยวของกับรูปแบบสัญญาเชิงธุรกจิ  แตเมื่อใดกต็ามทีพ่วกเขาไดรับการวาจาง

อยางไมสม่าํเสมอจากองคการเดิมเปนระยะเวลานานสวนประกอบในเชิงความสัมพนัธสามารถที่

จะมีสวนเขาไปในสัญญาได 

 4. บุคคลภายนอกที่ทาํงานกับองคการในระยะสั้น (ผูรับเหมาหรือพนักงานชั่วคราว) 

 การนาํงานบางสวนออกไปไวขางนอกเปนกลยุทธทางทรพัยากรบุคคลรูปแบบหนึ่งทีใ่ช

ในการสรางความยืดหยุนในการบรหิารและการลดตนทุน  พนกังานชั่วคราวมีอยู 2 ลักษณะคือ

พนกังานที่ไดรับการวาจางเปนรายบุคคลกับพนักงานทีไ่ดรับการวาจางผานบริษทัตัวแทน  งาน

ที่วาจางพนักงานชัว่คราวมาทํามกัเปนงานที่ไมตองใชทกัษะหรือความซับซอนของขอมูลสูงนกั  

อยางไรก็ตามการใชรูปแบบของพนกังานชั่วคราวถกูระบุวาอาจกอใหเกิดปญหาสาํหรับทัง้องคการ

เองและพนักงาน  ในมุมมองของพนักงานการใชพนักงานชั่วคราวกอใหเกิดชนช้ันของพนักงาน 2 

ระดับ คือ งานที่มั่นคงรายไดสูง และ งานชัว่คราวรายไดตํ่า  ปญหาอาจจะเกิดขึ้นหากพนักงาน

ชั่วคราวมีลักษณะทางประชากรศาสตรแตกตางกับพนกังานที่เปนแกนหลกัสําคัญ โดยเฉพาะ

อยางยิ่งเกี่ยวกับเร่ืองของความเปนชนกลุมนอยและสถานะทางสงัคม  การใหรางวัลตอบแทนที่ไม

มีความเสมอภาคสามารถสงผลใหเกิดการลดประสิทธผิลและการเพิม่ความขัดแยงภายในองคการ 

 การใชผูรับเหมาภายนอกเปนอีกรูปแบบหนึง่ของการใชบุคคลภายนอกใหทาํงานกบั

องคการในระยะสั้น  องคการไมตองควบคุมการทาํงานในแตละวนัของผูรับเหมา ดังนั้นองคการ

อาจจะไมใชผูรับเหมาสาํหรบัภารกิจที่สําคัญๆ ตอธุรกิจที่เปนแกนหลกัขององคการ  อยางไรก็ตาม

การใชผูรับเหมาในการดําเนินกิจกรรมหลักขององคการสามารถทําไดทั้งนี้ข้ึนอยูกบัวาผูรับเหมามี

ประสบการณกับองคการมากนอยเพียงใดซึ่งสวนใหญจะเปนกรณีของการใหคําปรึกษาซึ่งพัฒนา

ไปสูความสัมพันธในระยะยาว 
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2.4 การละเมดิสัญญาทางจิตวิทยา 

 

 เปนการที่องคการไมปฏิบัติตามขอตกลงในสัญญาการจางงานตามการรับรูของ

พนกังาน  แตโดยลักษณะตามธรรมชาติของสัญญาทางจติวิทยานัน้  การที่คนเราจะตีความ

สถานการณในการไมปฏิบัติตามสัญญาอยางไรนัน้จะขึ้นอยูกับวาพวกเขาไดรับประสบการณใน

การละเมิดสญัญาอยางไร  โดยการละเมดิสัญญามี 3 รูปแบบ ดังที่แสดงในตารางที่  2.2 

 

ตารางที่  2.2 

แหลงที่มาของประสบการณในการละเมิดสัญญา 

 

กระทาํโดยไมไดต้ังใจ (Inadvertent) มีความสามารถที่จะทาํไดและเต็มใจที่จะทาํ 

(การตีความทีผิ่ดไปแตเกิดจากความตั้งใจที่ดี) 

ขาดความสามารถทีจ่ะทาํ (Disruption) มีความเตม็ใจที่จะทําแตไมสามารถที่จะทําได 

(ไมมีความสามารถทีจ่ะทาํตามสัญญาได) 

การผิดสัญญา (Breach of contract) มีความสามารถที่จะทาํไดแตไมเต็มใจที่จะทํา 

(การตั้งใจที่จะฝาฝนขอตกลง) 
 

ที่มา  :  เดนิส เอ็ม  รุสโซ  (Denise M. Rousseau, 1995,  p.113) 

  

 แมวาสัญญาจะถูกละเมิดไดโดยวิธีการตางๆ มากมายแตก็มีรูปแบบที่เปนพืน้ฐานทั่วๆ 

ไปอยูสวนหนึง่  ดังที่แสดงในตารางที ่ 2.3 
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ตารางที่  2.3 

แหลงที่มาของการละเมิดโดยผูทําสัญญาและระบบตางๆ 

 

แหลงที่มา การละเมิดในรูปแบบตางๆ 

ผูทําสัญญา : 

ผูทําหนาที่ในการสรรหาวาจาง  -  ความไมคุนเคยกับงานที่แทจริง 

     -  การใหสัญญาเกนิความเปนจริง 

ผูจัดการ    -  การปฏิบัติไมตรงกับส่ิงทีต่นเองพูดไว 

เพื่อนรวมงาน    -  การไมใหความชวยเหลือ/สนับสนนุ  

ที่ปรึกษา    -  ไมคอยมีการติดตามดูแลโดยตลอด 

     -  มีปฏิสัมพนัธระหวางกันนอยไป 

ผูบริหารระดับสูง    -  ใหขอมูลตางๆ ที่ผสมปนเปกันมากไป 

ระบบ : 

คาจางคาตอบแทน   -  การเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ 

     -  ใหรางวัลกบัความมีอาวุโส ความมั่นคงในงานต่ํา 

ผลประโยชนตางๆ   -  การเปลี่ยนแปลงจํานวนหรือปริมาณ 

เสนทางสายอาชีพ   -  การที่จะตองขึ้นอยูกับผูจดัการของพนกังานทานั้น 

     -  วิธกีารหรือการนาํมาใชทีไ่มมีความตอเนื่อง 

การทบทวนเรือ่งผลการปฏบัิติงาน -  ไมไดทําตรงตามเวลา 

     -  มีขอมูลปอนกลับนอย 

การฝกอบรม    -  ทกัษะตางๆ ที่ไดเรียนรูไมมีความเชื่อมโยงกับงานที ่

         ทาํ 

การแจกจายเอกสาร/ขาวสาร  -  กระบวนการที่ไดแจงไวไมตรงกับการปฏบัิติจริง 

  

ที่มา  :  เดนิส เอ็ม  รุสโซ  (Denise M. Rousseau, 1995,  p.115) 
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 เมื่อพนักงานรูสึกถึงการละเมิดสัญญา จะมีปฏิกิริยาโตตอบการละเมดิสัญญาในหลาย

รูปแบบดวยกนั  การละเมิดสัญญาจะทาํใหเกิดความไมเชื่อถือ ความโกรธ และความกัดกรอนจาก

ความกดดนั  อันนาํมาซึ่งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูคนในการมปีฏิกิริยาตอกนัที่จะเกิด

ตามมาภายหลัง  ดังรูปแบบที่แสดงในตารางที่  2.4 

 

ตารางที่  2.4 

ปฏิกิริยาโตตอบการละเมิดสญัญา 

 
ที่มา  :  เดนิส เอ็ม  รุสโซ  (Denise M. Rousseau,  1995,  p.135) 

 

• การแสดงความคิดเห็น  หมายถงึ การกระทําที่ผูถูกละเมดิสัญญานํามาใชเพื่อ

แกไขเยียวยาการละเมิดนั้นๆ  เปนความพยายามใดๆ ในการที่จะแสดงการ

คัดคานสถานการณนัน้ๆ  ตัวอยางเชน  การบนกับผูจัดการหรือกับฝายทรัพยากร

บุคคล  การเขยีนจดหมายรองทุกข  เปนความพยายามในการที่จะแกไขหรือ

ชดเชยการละเมิดนั้นๆ ในขณะที่ยงัคงไวซึง่ความสัมพนัธที่มีอยู ซึง่รูปแบบการ

โตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

- มีความสมัพนัธที่ดีและมีความเชื่อถือกัน และมีชองทางในการแสดงความ

คิดเห็น 

- บุคคลอื่นๆ กําลังใชวิธกีารแสดงความคิดเห็น และบุคคลนั้นมีความเชือ่วา

พวกเขาสามารถมีอิทธพิลตอคูสัญญาอีกฝายหนึง่ 

• ความเงียบ  เปนรูปแบบของการไมโตตอบ  แสดงใหเหน็ถงึความจงรกัภักดีหรือ

แสดงถึงการหลีกเลี่ยง  ความเงียบสะทอนใหเหน็ถงึความเต็มใจที่จะอดทนหรอื

การแสดงความคิดเห็น 

(Voice) 

การเพิกเฉย/การทําลาย 

(Neglect/Destruction) 

ความจงรักภักดี/ความเงียบ 

(Loyalty/Silence) 

การออกจากงาน 

(Exit) 

ในเชิงสรางสรรค 

(Construction) 

ในเชิงทําลาย 

(Destruction) 

เปนผูกระทํา (Active) 

เปนผูรับ (Passive) 
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ยอมรับในสถานการณที่ไมพงึประสงค  ความเงยีบอาจจะมีความหมายในแงลบ

ในความเชื่อวาบุคคลนั้นไมมีทางเลือกอืน่ๆ  หรืออาจสามารถสะทอนถึงความ

จงรักภักดีและรอคอยโดยมองในแงดีวาจะมีการปรับปรุงสถานการณใหดีข้ึน  ซึ่ง

รูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

- ไมมีชองทางในการแสดงความคิดเหน็  หรือไมมีการสรางชองทางในการบน

หรือการสื่อสารเกี่ยวกบัการละเมิดตางๆ และไมมีโอกาสที่เปนทางเลือกอื่น 

• การเพกิเฉย  เปนการวางเงือ่นไขในฐานะผูรับหรือจะเปนผูกระทําการทําลาย  เปน

รูปแบบการโตตอบที่มีความซับซอนแบบหนึ่ง  อาจจะเกีย่วของกับการเพิกเฉยใน

การปฏิบัติหนาที่ของใครคนใดคนหนึง่ทีจ่ะสรางความเสียหายกับผลประโยชนของ

อีกฝายหนึง่  ซึ่งรูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

- มีประวัติของความขัดแยง ความไมเชื่อถือ  และการละเมดิ 

- ไมมีชองทางในการแสดงความคิดเหน็  และบุคคลอื่นๆ แสดงใหเห็นถึงการ

เพิกเฉยและการทําลาย 

• การออกจากงาน  เปนความสมัครใจที่จะสิน้สุดความสมัพันธ  นายจางสามารถ

เลิกสัญญาจางกับพนกังานที่มีผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน  (เชน  มา

สายบอยๆ   ขาดงาน  หรือขาดความระมัดระวัง)  และพนักงานสามารถที่จะออก

จากงานของนายจางที่เชื่อถอืและวางใจไมได  (เชน  การไมปฏิบัติตามสัญญาใน

เร่ืองการฝกอบรมหรือการเลื่อนตําแหนง) ซึ่งรูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะ

เกิดขึ้นเมื่อ 

- สัญญาเปนลกัษณะในเชิงธรุกิจ 

- มีงานหรือพนกังานที่นาสนใจใหเลือกอยูมากมาย 

- สัมพันธภาพทีม่ีตอกันคอนขางจะเปนระยะเวลาสัน้ๆ และมีบุคคลอื่นๆ พากัน

ออกจากงานดวยเชนกนั 

- ความพยายามในการแกไขเยียวยาสัญญาที่ถกูละเมิดนัน้ประสบกับความ

ลมเหลว 

 การละเมิดสญัญาไมจําเปนวาจะตองเปนจุดจบของสญัญา  การออกจากงานเปน

เพียงผลขอหนึง่ของผลอีกมากมายที่เกิดจากการละเมิดสัญญา  ความจริงนัน้ยงัมีผูคนจาํนวนมาก

ที่ยงัคงอยูกับนายจางเดิมแมวาจะไดรับประสบการณในการละเมิดสญัญาโดยไดใหความคิดเหน็
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วา  แมจะเกิดการละเมิดสญัญาแตการบรรลุส่ิงที่ตองการในประเดน็อื่นๆ จากสญัญายังคงมี

ความสาํคัญในระดับที่มากกวา   

 ความแนนแฟนและคุณภาพของความสมัพันธไมเพยีงแตจะสงผลตอความอดทนที่มี

ตอการละเมิดสัญญาหรือการนําไปสูการลบลางสัญญาเทานัน้แตยังสงผลตอความสามารถในการ

ที่จะแกไขซอมแซมความสัมพันธของทัง้สองฝายอกีดวย 

 ในการศึกษาถงึการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาครัง้นี ้ผูวจิยัใชแนวคิดในงานวิจัยของ  

โรบินสัน และ รุสโซ (Robinson and Rousseau, 1994) ซึ่งไดแบงประเภทของการละเมิดสัญญา

ทางจิตวทิยาไวดังนี ้

1. การฝกอบรมและการพฒันา  (Training/Development)  หมายถึง  การที่พนักงาน

คิดวานายจางไมจัดใหมีการฝกอบรม  หรือ  การจัดการฝกอบรมไมเปนไปตามที่

ไดสัญญาหรือตกลงกนัไว 

2. คาจางคาตอบแทน  (Compensation)  หมายถงึ  การทีพ่นกังานรูสึกถึงความ

แตกตางระหวางสัญญาหรือขอตกลงและการปฏิบัติจริงของนายจาง  ในการจาย

คาจางคาตอบแทน โบนัส  และผลประโยชนตางๆ  

3. การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนง  (Promotion)  หมายถึง  การที่พนักงานคิดวาการเลื่อน

ข้ันเลื่อนตําแหนง  หรือ  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน  ไมเปนไปตาม

กําหนดเวลาทีไ่ดสัญญาหรือตกลงกนัไว   

4. ลักษณะของงาน  (Nature of Job)  หมายถึง  การทีน่ายจางถูกมองวาไมไดจัด

งานใหกบัพนกังานตามลักษณะงานที่ไดสัญญาหรือตกลงกนัไว 

5. ความมัน่คงในการทํางาน  (Job security)  หมายถึง  สัญญาหรือขอตกลง

เกี่ยวกับระดับของความมัน่คงในการทาํงานไมเปนไปตามความคาดหวงัของ

พนกังาน 

6. ขอมูลปอนกลบั  (Feedback)  หมายถงึ  การทีพ่นกังานคิดวานายจางไมมกีารให

ขอมูลปอนกลบัและการทบทวนเกีย่วกบัการทํางานของพนกังานที่เพยีงพอตามที่

ไดสัญญาหรือตกลงกนัไว 

7. การบริหารความเปลี่ยนแปลง  (Management of Change)  หมายถงึ  การที่

พนกังานคดิวาตนเองไมไดมีสวนรวมหรือไดรับขอมูลเกี่ยวกับการเปลีย่นแปลงใน

องคการตามทีไ่ดสัญญาหรือตกลงกนัไว 
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8. ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  การทีพ่นักงานคิดวาตนเองไมไดรับ

โอกาสในเรื่องของความรับผิดชอบหรือความทาทายในการทาํงานตามที่ไดสัญญา

หรือตกลงกนัไว 

9. บุคลากรในองคการ  (People)  หมายถึง  การทีพ่นกังานคิดวาลกัษณะของ

บุคลากรในองคการไมเปนไปตามทีน่ายจางไดใหขอมูลไว  ในแงของความรูความ

ชํานาญ  รูปแบบในการทํางาน  หรือความมีชื่อเสียง 

10. ประเด็นอื่นๆ  (Other)  หมายถึง  เร่ืองอืน่ๆ ที่นอกเหนอืไปจากทีก่ลาวมาขางตน  

ที่พนักงานคิดวานายจางไมไดทําตามที่ไดสัญญาหรือตกลงกนัไว 

 ทั้งนี้  เนื่องจากประเภทของการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาในหัวขอที่ 10  มีขอบเขตที่

กวางและยากตอความเขาใจและการตีความของแตละบุคคล  ผูวิจยัจึงขอใชหัวขอที่ 1-9 สําหรับ

การศึกษาวิจยัในครั้งนี้เทานัน้ 

 

3. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับความเครียด 

 

3.1 ความหมายของความเครียด 

 

 ความเครียด (Stress) มาจากภาษาละตินคือ strictus หมายถงึ ภาวะของรางกายที่

เกิดขึ้นจากการถูกคุกคามหรือรบกวน อันสงผลใหบุคคลเกิดปฏิกิริยาตอบสนองทัง้ทางรางกาย

และจิตใจ (The American heritage Dictionary of English Language,2000) 

 ลาซาลัส และโฟลคแมน (Lazarus and Folkman, 1984) ไดใหความหมายของ

ความเครียดวา ความเครียดเปนผลจากความสัมพันธระหวางบุคคลกบัส่ิงแวดลอม ส่ิงแวดลอมจะ

ถูกเรียกวาตวักระตุนความเครียด (Stressor) โดยบุคคลจะเปนผูประเมินวาความสมัพันธนัน้จะ

เปนโทษหรือมผีลเสียตอสุขภาพของบุคคลนั้นหรือไม ซึง่เปนการตัดสนิความสัมพนัธดังกลาวนี้

ข้ึนอยูกับปจจยัภายในบุคคล เชน ทัศนคติ อารมณ เปนตน 

 ไรซ (Rice, 1992, p.6) ไดใหความหมายของความเครียดออกเปน 3 แนวทาง คือ 

 1. ความเครียดที่เกี่ยวของกบัปจจัยภายนอก หมายถึง เหตุการณหรือส่ิงแวดลอม

ภายนอกที่เปนสาเหตุใหบุคคลรูสึกกดดันหรือถูกคุกคาม 

 2. ความเครียดที่เกี่ยวกับปจจัยภายใน หมายถงึ กระบวนการจัดการภายในจิตใจของ

บุคคล ซึ่งเปนเรื่องของกระบวนการตีความ การปรับตัวทางดานอารมณ การปองกันตนเอง และ
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กระบวนการปรับตัวของบุคคล กระบวนการดังกลาวอาจสงเสริมการพัฒนาทางดานจิตใจและวฒุิ

ภาวะหรืออาจทําใหเกิดความบีบค้ันทางจติใจก็ได 

 3. ความเครียดที่เกี่ยวของกบัปฏิกิริยารางกายที่มีตอส่ิงเราที่พงึพอใจหรือส่ิงเราที่ไมพึง

พอใจ หากเปนสิ่งเราทีพ่ึงพอใจจะชวยใหรางกายเกิดความตืน่ตัวกอใหเกิดพลังทางดานจิตใจและ

พฤติกรรมในการจัดการกับส่ิงตางๆ การเผชิญกับส่ิงที่กอใหเกิดความเครียดซ้ําๆ อาจกอใหเกิด

ความแข็งแกรงทางรางกาย และชวยเพิ่มความตานทานตอความเครียดที่มีผลตอสุขภาพทาง

รางกายดวย อยางไรก็ตาม การเผชิญกับส่ิงทีก่อใหเกิดความเครียดทีเ่ร้ือรังอาจทาํใหเกิดผลในทาง

ลบต้ังแตการเกิดความลา การเจ็บปวยและถึงขัน้เสียชวีติไดเชนเดียวกับผลที่เกิดจากสิ่งเราที่ไมพงึ

พอใจ 

 คริสเตนเซน (Kristensen, 1996) กลาววา ความเครียด คือ สถานะใดๆ ที่แตละบุคคล

พบเหน็และถกูจําแนกโดยสิง่เราและสิ่งไมพึงประสงค โดยตัวกระตุนความเครียดจะเปนปจจยั

ภายนอกที่แตละบุคคลไดพบเจอซึ่งจะเพิม่ความเปนไปไดที่จะทาํใหบุคคลเหลานัน้รูสึกถึง

ความเครียด 

 ชูลซ และชูลซ (Schultz and Schultz, 1998, p.373) ไดใหความหมายของ

ความเครียดวา เปนการตอบสนองทางกายและทางจิตตอตัวกระตุนที่ไมพงึประสงคในแบบปกติ

หรือมากเกนิไป และเปนเหตุการณที่คุกคามในสิง่แวดลอมขณะนั้น 

 เลวี่ (Levy, 2003, p.314) กลาววา ความเครียด คือ แรงกระทาํใดๆ ทีผ่ลักดันใหมกีาร

ทําหนาทีท่างกายหรือทางจติเกินเลยกวาขอบเขตของความมัน่คงของมัน และยังสรางความตึง

เครียด (Strain) ในตัวบุคคลอีกดวย 

 ดูบริน (Dubrin, 2004, p.159) ไดใหความหมายของความเครียดวา ความเครียด คือ

สภาพทางกายหรือทางจิตที่เปนผลมาจากการรับรูการถูกคุกคามหรอืรับรูความตองการแตไม

สามารถตอบสนองไดโดยทนัท ี

 นีเวลล (Newell, 2002, p.47) กลาววา ความเครียดเกดิขึ้นเมื่อบุคคลหนึง่เชื่อวาเขาไม

มีความสามารถที่จะรับมือกบัสถานการณที่รับรูวาเปนการคุกคาม 

 กรมสุขภาพจติ (2543, น.9) ไดใหความหมายของความเครียดวา เปนภาวะของ

อารมณหรือความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อเผชิญกบัปญหาตางๆ ทีท่ําใหรูสึกไมสบายใจ คับของใจ กดดัน

จิตใจ จนทําใหเกิดความทุกขใจ สับสน โกรธหรือเสียใจ 

 ศรีเรือน แกวกงัวาล (2542, น.1) ใหความหมายวา ความเครียดเปนสภาวะอารมณ

ประเภทหนึ่ง โดยเปนปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงเราทัง้ภายนอกและภายใน การตอบสนองตอภาวะ



 41 

ที่ทาํใหเกิดความเครียดเปนเรื่องของแตละบุคคล ซึ่งความเครียดจะมีผลตอสภาพรางกายและ

จิตใจของบุคคลทั้งทางบวกและทางลบ  

 สมชาย จักรพนัธุ และคณะ (2542) ไดใหความหมายของความเครียดวา ความเครยีด

เปนปฏิกิริยาตอบสนองของรางกาย จิตใจ ความคิด และพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอส่ิงเราทั้ง

ภายในและภายนอก ซึ่งอาจจะเปนบุคคล ความรูสึกนึกคิด สถานการณ หรือส่ิงแวดลอม โดย

บุคคลจะรับรูวาเปนภาวะที่ถกูกดดัน คุกคามหรือบีบค้ัน ถาบุคคลนัน้สามารถปรับตัวและมีความ

พึงพอใจจะทําใหเกิดการตื่นตัว เกิดพลังในการจัดการสิง่ตางๆ อีกทัง้เปนการเสริมความแข็งแกรง

ทางรางกายและจิตใจ ในทางตรงกนัขาม ถาบุคคลไมมคีวามพึงพอใจและไมสามารถปรับตัวได 

จะทาํใหเกิดความเครียดซึง่สงผลใหเกิดความเสยีสมดุลในการดําเนนิชีวิตในสังคมได 

 สุชีรา ภัทรายตุวรรตน และคณะ(2543, น.238) ไดใหความหมายของความเครียดวา 

ความเครยีดเปนกระบวนการของการประเมินเหตุการณที่เปนโทษหรือคุกคามหรือมาทาทาย ซึ่ง

การประเมนินัน้จะเกิดการตอบสนอง ซึ่งอาจเปนการเปลี่ยนแปลงทางกาย ทางจิต หรือทาง

พฤติกรรม  

 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544, น.9) ไดใหความหมายวาความเครียด หมายถงึ ภาวะที่

รางกายและจติใจเสียดุลยภาพ และกอใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงที่มาคุกคามทั้งจาก

ภายนอกและภายในรางกาย การเกิดความเครียดจึงเปนสภาวะการปรับสภาพของรางกายและ

จิตใจ เมื่อบุคคลมีความเครยีดจะปรากฎอาการทางรางกาย ไดแก ปวดศีรษะ นอนไมหลับ มือส่ัน 

อาหารไมยอย และมีอาการทางจิตใจ ไดแก ความวิตกกงัวล ซึมเศรา หงุดหงิด ฉุนเฉียว เปนตน 

 สุดารัตน หนหูอม (2544, น.28) ไดใหคําจํากัดความของความเครียดไววา เปน

ปฏิกิริยาการตอบสนองของรางกาย จิตใจ ความคิด และพฤติกรรมทีม่ตีอส่ิงเราทัง้ภายในและ

ภายนอก โดยบคุคลจะเปนผูประเมินวาสิง่เราเหลานั้นกอใหเกิดความกดดันหรือคุกคามตอสภาวะ

สมดุลของบุคคลมากนอยเพียงไร ถาบุคคลสามารถจดัการกับส่ิงเราเหลานัน้ได จะกอใหเกิดการ

สงเสริมพฒันาทางดานจิตใจและวุฒิภาวะ ในทางตรงกนัขาม หากบุคคลไมสามารถจัดการกับส่ิง

เรานัน้ไดก็จะกอใหเกิดความบีบค้ันทางจติใจ เกิดความเครียด สงผลใหเกิดความไมสมดุลในการ

ดําเนนิชีวิต   

 สิริพร เลยีวกิตติกุล (2545, น.16) สรุปความหมายของความเครียดวาหมายถึง ภาวะ

อันเกิดจากสิ่งใดก็ตามที่มาคุกคามหรือมากระตุนทําใหรางกายและจติใจเสียสมดุล และกอใหเกดิ

ปฏิกิริยาตอบสนองทั้งดานรางกายและจิตใจ 
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 จากความหมายขางตน ผูวจิัยจึงสามารถสรุปความหมายของความเครียดไดวา 

ความเครียดหมายถงึ ปฏิกิริยาที่รางกายหรือจิตใจตอบสนองตอส่ิงเราที่มาคกุคามทัง้จากภายนอก

และภายใน โดยบุคคลจะประเมินวาสิง่เรานัน้คุกคามตอสภาวะสมดลุเพียงใด และสามารถรับมือ

ไดหรือไม หากไมสามารถรับมือไดก็จะแสดงอาการเสยีสมดุลออกมาทางรางกาย ทางจิตใจหรือ

ทางพฤติกรรม 

 

3.2 ประเภทของความเครียด 

 

 ดูบริน (Dubrin, 1990 อางจาก พินจิ ประสิทธิ์เขตกิจ, 2542) แบงความเครียดตามผล

ที่เกิดขึ้นเปน 2 ประเภท คือ 

 1. ความเครียดที่ดี (Positive Stress) ซึ่งเรียกวา Eustress ไดแก ความเครียดที่ทาํให

เกิดความสุข สาเหตทุี่ทาํใหเกิดความเครียดชนิดนี้เปนสิ่งที่ดี สรางความสุขใหแกผูไดรับ เชน การ

แตงงานหรือผลสําเร็จในหนาที่การงาน เปนตน 

 2. ความเครียดที่ไมดี (Negative Stress) ซึ่งเรียกวา Distress ไดแก ความเครียดที่ทาํ

ใหเกิดความทกุข เมื่อเกิดเหตุการณข้ึนก็รูไดทันทวีาเปนสิ่งที่ไมดี เชนการหยาราง เจ็บปวย ญาติ

เสียชีวิต เปนตน 

 ปกติรางกายของคนเราตองการปริมาณความเครียดที่เหมาะสม เพื่อกระตุนใหอยาก

ทํางาน บราหม (Braham, 1981) ไดกลาววา Distress เกิดขึ้นเมื่อมีความเครียดนอยหรือมาก

เกินไป สวน Eustress นั้น จะเกิดขึ้นเมื่อมคีวามเครียดทีเ่หมาะสม ในการกระตุน และทาทายให

เราทํางานไดผลสูงสุด 

 

3.3 สาเหตุของความเครียด 

 

 กรมสุขภาพจติ (2543, น.10) กลาววาความเครียดเกิดจาก 3 สาเหต ุไดแก 

 1. สาเหตุทางดานจิตใจ ไดแก ความกลัววาจะไมสมหวงั ไมสําเร็จ หนักใจในงานหรือ

ภาระตางๆ รูสึกวาตวัเองตองทาํสิ่งที่ยากเกินความสามารถ มีความวติกกังวลลวงหนากบัส่ิงที่ยงั

ไมเกิดขึ้น 

 2. สาเหตุจากการเปลี่ยนแปลงในชวีิต ไดแก การเปลี่ยนแปลงในชวงวยัแตงงาน การ

ต้ังครรภ การเริ่มเขาทํางาน การเปลี่ยนงาน การสูญเสียคนรัก เปนตน 
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 3. สาเหตุจากการเจ็บปวยทางกาย ไดแก การเจ็บไขไมสบายที่ไมรุนแรง ตลอดไป

จนถงึการเจบ็ปวยดวยโรคทีรุ่นแรงและเรื้อรัง เชน เบาหวาน มะเรง็ เปนตน 

 ฟารมเมอร และคณะ (Farmer et al., 1984) แบงสาเหตุของความเครียด ดังนี ้

 1. สาเหตุจากตัวบุคคล (Personal Source) เปนสาเหตทุีสั่มพันธกับวิถชีีวิต ไดแก 

โครงสรางบุคลิกภาพ ประสบการณชีวิต อัตมโนทศันของบุคคล (Self-concept) สุขภาพ และอืน่ๆ 

ที่เกีย่วของในลักษณะของปจเจกบุคคล 

 2. สาเหตุจากการเงนิ (Financial Source) เปนสาเหตทุีเ่กี่ยวกับเศรษฐกิจ เชน 

สถานภาพทางการเงิน รายได ความสามารถในการจัดหาอาหาร เครื่องนุงหม และทีอ่ยูอาศัย 

รวมทัง้การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับสถานภาพทางการเงนิที่ควรจะเปน 

 3. สาเหตุจากสัมพันธภาพ (Relationship Source) เปนสาเหตทุี่เปนผลมาจากการ

ปฏิสัมพันธกับคนอื่น ไดแก ครอบครัว เพือ่นบาน คูสมรส เพื่อน เปนตน  

 4.สาเหตุจากอาชีพการงาน (Occupational Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับ

ประสบการณในการทํางาน และการดํารงชีวิต ซึง่หมายถึง ความรูสึกและประสบการณในอาชพี

ปจจุบัน รวมทัง้ความคาดหวงัในอนาคต  

 เลเนิรต (Lehnert, Online, 2002) กลาววาความเครียดเปนผลของความตึงเครียดและ

ความวิตกกงัวลอันเกิดจาก 

 1. เหตุการณที่สรางความวติกกังวลในชวงระยะเวลาหนึ่งๆ เชน การจราจรที่ติดขัดใน

วันที่มนีัดสําคญั การโตเถยีงกับเจานาย เปนตน 

 2. สภาพการณทั่วไปในชวีติประจําวนั เชน รางกายที่เจบ็ปวย ปญหาดานอารมณ 

ความเงียบเหงา โดดเดี่ยว ความหดหู สภาพความเปนอยูหรือการทาํงานที่ไมนาพงึพอใจ เปนตน 

 3. ชวงหวัเลี้ยวหวัตอหรือลําดับข้ันการพฒันาของชวีิต เชน การแตงงาน สมรรถภาพ

ทางรางกายทีถ่ดถอย เปนตน 

 4. ความขัดแยงในระบบความคิดของบุคคล เชน การมคีานิยมเร่ืองมาตรฐานความ

เปนอยูในระดับสูง เปนตน 

 

3.4 ผลของความเครียด 

 

 รอบบ้ิน (Robbins, 2000, p.570) กลาววา ผลของความเครียดจะแสดงออกไว 3 ดาน

คือ 
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 1. ดานรางกาย โดยมากอาการเครียดจะแสดงออกทางรางกาย มีการวิจัยพบวา 

ความเครียดสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงการทํางานของระบบเมตาบอลซิึมในรางกายได ทําใหอัตรา

การเตนของหวัใจและอัตราการหายใจเร็วขึ้น ความดันโลหิตเพิ่มสูงขึน้ ปวดศีรษะและนําไปสูการ

เกิดโรคหัวใจ เปนตน 

 2. ดานจิตใจ ความเครียดทาํใหเกิดความไมพึงพอใจ เชน มีความวิตกกังวล โกรธงาย 

เบื่อหนายและเลื่อนลอย เปนตน 

 3. ดานพฤติกรรม เมื่อบุคคลเกิดความเครียดจะมีพฤตกิรรมที่เปลี่ยนแปลง เชน 

พฤติกรรมการบริโภค การสบูบุหร่ีและดื่มสุรามากขึน้ และนอนหลับยาก 

 วิมาพร มาพบสุข (2541, น.168-169) ไดกลาวถึงผลของความเครียดที่มีตอรางกาย

และจิตใจ ดังนี ้

 1. ปวดศีรษะ โดยเฉพาะปวดศีรษะขางเดยีว หรือที่เรียกวา “ไมเกรน” 

 2. ปวดตนคอ ปวดหลงั ปวดเมื่อยตามตวั เนื่องจากกลามเนื้อลายเกรง็ตัวขณะเกิด

ความเครียด 

 3. ระบบประสาทและตอมไรทอทาํงานมากขึ้น โดยเฉพาะตอมหมวกไต ระบบประสาท 

ซิมพาเทติกจะกระตุนใหตอมหมวกไตสวนในหลั่งฮอรโมนแอดรีนาลนีและคอรติโซล คอรติโซลทาํ

ใหหลอดเลือดเล็กบีบตัวมีผลทําใหเกิดความดันสงู และหลอดเลือดทีม่าเลี้ยงหวัใจจะตีบตัน สงผล

ใหกลามเนื้อหวัใจขาดเลือดทําใหเกิดหัวใจวายได 

 4. เกิดแผลในกระเพาะอาหารและลําไส เนื่องจากระบบประสาทอัตโนมัติที่ไปควบคมุ

กระเพาะอาหาร ส่ังใหหลัง่น้าํยอยออกมามาก น้าํยอยมลัีกษณะเปนกรดมากจึงกัดกระเพาะและ

ลําไสเล็กเกิดเปนแผลได 

 5. เกิดการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย เชน เปนสิวมาก ผมหงอกเร็ว ผมรวงมากขึ้น

เพราะขณะเครียดเลือดมาเลี้ยงหนงัศีรษะจะนอยลง ทาํใหเสนผมบริเวณศีรษะขาดอาหาร 

 6. แกเร็วและอายุส้ัน ความเครียดทําใหสุขภาพโดยทัว่ไปของบุคคลเสื่อมลงเพราะ

อวัยวะในทุกระบบตองทาํงานเพิม่มากขึ้น และทํางานในลักษณะที่ผิดปกติ 

 7. ชีวิตไมมีความสุข ความเครียดทําใหสุขภาพกายไมดี ซึ่งมีผลกระทบตอสุขภาพจิต

และการดําเนนิชีวิต 

 8. ความคิดและสมาธิเสยีไป เปนผลทําใหเกิดการตัดสินใจผิดพลาดและเกิดอุบัติเหตุ

ตางๆ ได 
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 9. อารมณเปลี่ยนแปลง เชน เกิดความวติกกังวล หงุดหงิด เศรา ไมเปนมิตร อารมณ

เหลานี้จะทําใหคนที่อยูรอบขางไมมีความสุขไปดวย และเขาสังคมไมได 

 10. ติดสุราและยาเสพติด 

 11. เปนโรคประสาท หรือโรคจิต บุคคลที่มีความเครียดบอยๆ จะทําใหพฤติกรรมในทกุ

ดานเปลี่ยนแปลงจนกระทัง่สูญเสียการปรบัตัวที่ดี จะทาํใหเกิดโรคประสาทและโรคจติได 

 12. มีปญหาในการทํางาน เชน มกีารตัดสนิใจไมดี ลืมงายออนไหวตอคําวิจารณ ทาํ

ใหเกิดปญหาการทะเลาะกบัเพื่อนรวมงาน ผลงานไมดี และเกิดความไมพอใจในงานหรืออาชพี 

เปนตน 

 สมยศ นาวกีาร (2543, น.1014) กลาวถงึความเครียดวาสงผลกระทบตอสุขภาพกาย

และสุขภาพจติ ดังนี ้

 1. สุขภาพกาย ความเครียดจะมีผลกระทบทางลบตอสุขภาพกาย ไดแก 

  1.1 ความเครียดจะเพิม่ความถี่ของความเจ็บปวยทางรางกาย บุคคลทีก่ําลัง

เผชิญกับความเครียดนาจะมีอาการปวดหัว ปวดทอง ปวดหลงั และปวดหนาอกมากขึ้น 

  1.2 ความเครียดจะมีผลกระทบทําใหเกิดโรครุนแรง บุคคลที่อยูภายใตความ

กดดัน นาจะมอีาการหัวใจเตนเร็วและหายใจยากขึ้น ความดนัโลหิตสูงขึ้น และระดับ              

คลอเรสเตอรอลสูงขึ้น อาการเหลานี้ทกุอยางจะทาํใหรางกายออนแอมากขึ้นที่จะทาํใหเกิดโรค

รุนแรง เชน โรคหัวใจ มีการวิจัยพบวา บุคคลที่เผชิญกับความเครียดอยางยาวนาน จะทรมานกบั

ความเจ็บปวยที่รุนแรงมากขึน้ ความเครียดจะเปนสาเหตุที่สําคัญของโรคหัวใจ การติดยา การติด

สุรา โรคขออักเสบ แผลมีหนองและโรคมะเร็ง 

  1.3 ความเครียดมีอิทธพิลตอการมีอายุยนื เพราะจะทาํใหชีวิตของบุคคลสั้นลง 

ความเครียดไมเพียงแตทาํใหรางกายออนแอและเกิดโรคที่รุนแรงเทานั้น แตจะทาํใหเกิดโรคที่

คุกคามชีวิตดวย 

 2. สุขภาพจติ ความเครียดจะมีผลกระทบตอจิตใจเปนอยางมากเหมือนกับรางกาย 

ผลกระทบที่มากที่สุดตอจิตใจของบุคคลคือ ความกังวล 

 ความกงัวลเปนความรูสึกหวาดกลวัที่ไมรูวาอะไรแนและชวนใหคิดวาจะเกิด มี

ความรูสึกไมมัน่คงทั้งตอบุคคลและเหตุการณในสภาพแวดลอมการทํางาน กงัวลวาจะจัดการกับ

การคุกคามทีอ่าจจะเกิดขึน้ไดอยางไร แมอาจไมปรากฎก็ตาม 

 ความเครียดจะสรางความคบัของใจดวย เมื่อบุคคลถูกขัดขวางจากการกระทําตามวถิี

ที่พวกเขาควรจะกระทาํ หรือการไดส่ิงทีพ่วกเขาตองการ จะเกิดความคับของใจ เชน การไมไดรับ
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การเลื่อนตาํแหนง การตอบสนองความคบัของใจอยางหนึง่คือ การอยูเฉย ถาบุคคลลมเหลวใน

การทาํงานอยูเสมอทั้งที่ไดพยายามขึ้นแลว จะยอมแพหรือไมสนใจไปเลย การตอบสนองอยางที่

สองคือ การกาวราว บุคคลที่กาวราวจะโจมตีบุคคลที่รายรอบ จะกลายเปนคนหงุดหงิดและ

ควบคุมอารมณกับเร่ืองที่ไมสําคัญไมได การตอบสนองอยางที่สามคือ ความหดหู เมื่อบุคคลมี

ความคับของใจในการทํางาน จะเศราใจ อาจมองโลกในแงไมดี และสูญเสียความเชื่อมั่นตนเอง 

อาจจะเริ่มตนหลีกเลี่ยงการติดตอทางสงัคม และรูสึกโดดเดี่ยวมากขึ้น ความเครียดจะหนวงเหนีย่ว

การตัดสินใจอยางมีประสิทธภิาพดวย เมื่อบุคคลรูสึกเครียดจะชักชามากขึ้น และหลกีเลี่ยงที่จะ

ตัดสินใจ ขาดสมาธิและมกัจะลืมขอมูลสําคัญบางอยาง จะแสวงหาขอมูลใหมนอยลงที่จะชวยให

ตัดสินใจไดดีข้ึน ทําใหคุณภาพของการตัดสินใจไมดี มีความผิดพลาดสูง 

  

3.5 ระดับของความเครียด 
 

 เฟรน (Frain, 1984, p.102) แบงความเครยีดออกเปน 4 ระดับ ดังนี ้ 

 ระดับที่ 1 เปนความเครียดในระดับที่รุนแรงนอยที่สุด เปนความเครียดที่ตองเผชิญอยู

ทุกวนัและสิน้สุดลงในชวงเวลาสั้นๆ ซึง่เกดิจากสาเหตุเพียงเล็กนอย เชน การเดินทางในสภาพ

จราจรติดขัด บุคคลจะปรับตัวกับความเครียดดังกลาวไดโดยอัตโนมัติ 

 ระดับที่ 2 เปนความเครียดในระดับที่รุนแรงนอย เปนความเครียดที่เกดิขึ้นเนื่องจากพบ

เหตุการณสําคัญ เชน การสัมภาษณงาน เปนตน ความเครียดระดับนี้จะทาํใหบุคคลตื่นตัว และ

รางกายจะเกดิปฏิกิริยาตอตานขึ้น แตความเครียดระดับนี้ยงัคงนอยและจะสิ้นสุดในระยะเวลา

เพียงนาทหีรือชั่วโมงเทานั้น 

 ระดับที่ 3 เปนความเครียดทีเ่พิ่มความรุนแรงขึ้น อาจใชระยะเวลานานหลายชั่วโมง

จนกระทั่งเปนวัน เชน ความเครียดจากการทํางานหนัก ความขัดแยงกบัเพื่อนรวมงาน ในระยะนี้

อาจมีอาการทางกายเกิดขึ้นรวมดวย เชน ใจส่ัน อาหารไมยอย เปนตน 

 ระดับที่ 4 ความเครียดที่จัดอยูในภาวะวกิฤต ซึ่งไมสามารถจัดการแกไขได และอาจ

นําไปสูการแสดงอาการของโรคจิต หรือทาํใหเกิดการเจบ็ปวยที่รุนแรง ความเครียดชนิดนี้จะอยู

เปนระยะเวลานานเปนสัปดาห หรืออาจเปนเดือน เปนปก็ได เชน การสูญเสียบุคคลอันเปนที่รัก 

การสูญเสียอวยัวะของรางกาย เปนตน  

 กรมสุขภาพจติ (2543, น.15) ไดแบงระดับของความเครียดออกเปน 5 ระดับ ดังนี ้
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 1. ระดับความเครียดต่ํากวาเกณฑปกติอยางมาก เปนระดับที่บุคคลอาจรูสึกพึงพอใจ

กับการดําเนนิชีวิตที่เปนอยู โดยมีแรงกดดนัหรือแรงจงูใจในการดําเนนิชีวิตที่นอยกวาบุคคลอื่น 

 2.  ระดับความเครียดเกณฑปกติ เปนระดับที่บุคคลสามารถจัดการกบัความเครียดที่

เกิดขึ้นในชวีิตประจําวนั และสามารถปรับตัวตอสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม ผลของการ

ปฏิบัติงานจะอยูในระดับสูง  

 3. ระดับความเครยีดสูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับที่บุคคลมีความไมสบายใจอนัอาจ

เกิดปญหาในการดําเนินชวีติประจําวนั หรือมีอุปสรรคหรือขอขัดแยงที่อาจจะยงัไมไดรับการ

คลี่คลายหรือแกไข ซึ่งถือวาเปนความเครยีดที่พบไดในชีวิตประจําวัน ขณะเดียวกัน ความเครียดที่

เกิดขึ้นในระดบันี้อาจรูสึกไดจากการเปลี่ยนแปลงของรางกาย อารมณ ความรูสึกและพฤติกรรม

บางเลก็นอย แตไมชัดเจนและยังพอทนได 

 4.  ระดับความเครียดสูงกวาเกณฑปกติปานกลาง เปนระดับที่บุคคลเริ่มมีความตงึ

เครียดในระดับที่คอนขางสงู และไดรับความเดือดรอนเปนอยางมากจากปญหาทางอารมณทีเ่กดิ

จากปญหาความขัดแยงและวิกฤติการณในชีวิต โดยอาจสังเกตไดจากอาการแสดงออกถึงการ

เปลี่ยนแปลงทางรางกาย อารมณ ความคดิ พฤติกรรม การดําเนินชวีติและสิ่งที่อยากแสดงออกจะ

เปนสัญญาณเตือนขั้นตนวา บุคคลนั้นกําลังเผชิญกับภาวะวิกฤติและความขัดแยงซึง่บุคคลจัดการ

หรือแกไขดวยความยากลาํบาก ตราบใดที่ความขัดแยงตางๆ ยังคงมอียู ลักษณะอาการตางๆ จะ

เพิ่มความรุนแรงมากขึน้ ความเครียดระดับนี้มีผลกระทบตอการทํางานและการดําเนินชวีิต 

 5.  ระดับความเครียดสูงกวาปกติมาก เปนระดับที่บุคคลกําลังตกอยูในภาวะตึงเครยีด

หรือกําลงัเผชญิกับวิกฤติการณในชีวิตอยางรุนแรง หากปลอยใหความเครียดในระดับนี้ยังคงมีอยู

ตอไปโดยไมไดดําเนินการแกไขอยางเหมาะสมและถกูวธิี อาจนําไปสูความเจ็บปวยทางจิตที่รุนแรง

ซึ่งสงผลเสยีตอตนเองและบคุคลใกลชิดตอไปได 

 พรรณพิมล หลอตระกูล (2545, น.11) กลาววา ความเครียดมีหลายระดับ ซึ่งสามารถ

แบงออกเปน 2 ระดับใหญๆ คือ ระดับที่เปนโทษและระดบัที่เปนประโยชน ความเครยีดในระดับที่

เปนประโยชนคือ  ความเครียดระดับปกติที่จะเปนตัวกระตุนทาํใหชวีิตดําเนนิไปอยางมีระบบ

ระเบียบ ความเครียดในระดับปกตินี้จึงไมมีอันตราย ในทางตรงกันขาม หากมีความเครียดระดับนี้

นอยเกนิไปจะทําใหเปนคนเฉื่อยชา ไมกระตือรือรน แตหากเกิดความเครียดในระดับที่เปนโทษหรอื

ระดับความเครียดสูงสุด เชน การถูกขมขืน คนรกัเสียชวีิต รางกายและจิตใจอาจปรบัเขาสูสภาวะ

ปกติไมได  
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 จึงจะเห็นไดวา ความเครียดในระดับที่เหมาะสมเปนสิ่งทีดี่ สามารถเปลี่ยนวกิฤตให

เปนโอกาสสงเสริมใหคนไมยอทอ มีมานะทีจ่ะเอาชนะอุปสรรคและกระตุนใหพรอมเผชิญกับ

ปญหา 

 

3.6 ปจจัยที่มอิีทธิพลตอความเครียด 

 

 ความเครียดเปนภาวะที่เกิดขึ้นไดกับทุกคน ซึง่สาเหตุของความเครียดของแตละบุคคล

อาจจะเหมือนหรือแตกตางกนั อยางไรก็ตาม ถงึแมวาบุคคลสองคนอาจมีความเครียดมาจาก

สาเหตุเดียวกนั แตระดับความเครียดของแตละบุคคลจะแตกตางกนั ซึ่งความแตกตางของระดับ

ความเครียดทีเ่กิดขึ้นกับบุคคลจะมากหรอืนอยขึ้นอยูกบัปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความเครียด

 สมิต อาชวนิจกุล (2542, น.7-8) กลาววาปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอความเครียดคือ  

1. ความรุนแรงของความกดดันหรือสถานการณที่เกิดขึ้น 

2. บุคลิกภาพสวนบุคคล เชน การมีอารมณขัน ยืดหยุนไดจะทาํใหเครียดไมมาก 

3. ประสบการณในการเผชิญปญหาและความสามารถในการแกปญหา 

4. การประเมนิความสาํคัญของปญหา หากมีเจตคติที่ดีระดับความเครียดก็จะไมสูง 

5. ความชวยเหลอืจากภายนอกจะทาํใหความเครียดไมมาก เชน ครอบครัวที่อบอุน 

6. การมีทีพ่ึง่ทางใจ เชน ศาสนา 

 รอบบ้ิน (Robbins, 2000, p.568) อธิบายวา ปจจัยที่เปนสาเหตุใหบุคคลเกิด

ความเครียดแตกตางกนั ไดแก 

 1. การยอมรับ การยอมรับความเครียดทําใหบุคคลเครียดนอยกวาและมีพฤตกิรรมการ

ตอบสนองตอความเครียดในทางบวก 

 2. ประสบการณในงาน มีหลักฐานชี้วาประสบการณในงาน สามารถลดหรือเพิ่มระดับ

ความเครียดในการทํางานได เชน บุคคลที่ถูกสับเปล่ียนงานที่ทาํบอยๆ จะมีความเครียดสูง 

เนื่องจากตองเรียนรูและปรับตัวอยูตลอดเวลา แตสําหรับบุคคลที่ชอบพฒันาตนเองแลว การถูก

สับเปลี่ยนงานที่ทาํบอยๆ คือ การฝกฝนเพิม่ทักษะใหหลากหลาย อันจะเปนกลไกปองกนั

ความเครียด 

 3. การสนับสนุนทางสังคม หมายถงึ ความสัมพนัธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานหรือกบั

ลูกนองหรือกบัหัวหนา สามารถลดความเครียดที่เกิดขึ้นใหเบาบางลงได 
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 4. การควบคุมตนเอง ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล แบงออกเปนสองแบบ แบบทีห่นึง่ 

คือ แบบที่มีความเชื่อวาตนเองสามารถควบคุมส่ิงตางๆ ได (Internal Locus of Control) แบบที่

สอง คือ แบบที่มีความเชื่อวาสิ่งตางๆ รอบตัวเปนฝายควบคุมหรือมอิีทธิพลตอชวีติของตนเอง 

(External Locus of Control) บุคคลที่มลัีกษณะบุคลกิภาพแบบที่หนึ่งจะมีความเครียดนอยกวา

แบบที่สอง เพราะบุคคลที่มบุีคลิกภาพแบบที่หนึ่งเชื่อวาตนเองสามารถควบคมุส่ิงตางๆ ที่เกิดขึน้

ได ผลลัพธที่ไมเปนไปตามตองการนั้นเกิดจากตัวเขาเองโดยตรง ตางจากบุคลิกภาพแบบที่สอง ที่

เชื่อวาตนเปนฝายถกูกระทําเสมอ เขาไมสามารถกําหนดผลลัพธเหลานั้นได  

 5. ลักษณะบคุลิกภาพแบบไมคอยเปนมิตร และโกรธงาย จะมีอาการหงุดหงิดงายและ

ไมไววางใจผูอ่ืน ทําใหเครียดมากกวา  

 พรรณพิมล หลอตระกูล (2545, น.12) กลาววาลักษณะของบุคคลอนัไดแก การนยิม

ความสมบูรณแบบ (perfectionism) การอยูกับรายละเอยีดมาก และการมีอารมณออนไหว 

(sensitive) จะเปนบุคคลทีเ่ครียดกวาบุคคลอ่ืน 

 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรม การละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและความเครียด 

 

การเชื่อมโยงแนวความคิดระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความเครียด 

 

 กรีนเบอรก (Greenberg, 2004, pp.352-365) เสนอแนวความคิดเชื่อมโยงระหวาง

การรับรูความยุติธรรมในองคการกับความเครียดในรูปแบบ “The Justice Salience Hierarchy” 

(JSH) โดยมองวา การรับรูถึงความไมยุติธรรมที่เกิดขึ้นทกุๆ วนัเหมือนเรื่องธรรมดา ในที่สุดจะ

กลายเปนตัวกระตุนใหเกิดความเครียด เมือ่พนักงานไดรับผลตอบแทนต่ํากวาที่คาดหวงัจะนําไปสู

การรับรูความไมยุติธรรมดานผลตอบแทนซึ่งในตัวมันเองอาจจะทาํใหเกิดความเครียด แตผลไมได

เปนเชนนัน้เสมอไปเพราะขึน้กับการรับรูของพนักงานแตละคนอีกดวย เมื่อพนกังานรับรูถึงความไม

ยุติธรรมดานผลตอบแทนแลว จะประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นโดยพิจารณากระบวนการการใหผลตอบแทน

วาเปนมาอยางไร (การพิจารณาความยุติธรรมดานกระบวนการ) ในจุดนี้จะทําใหพนกังาน

พยายามหาขอมูล จากสิ่งแวดลอมแลวตคีวามวาเหตุการณที่เกิดขึ้นนั้นถึงระดับเปนอันตรายตอ

ตนหรือไม ตรงนีถ้ือเปนการประเมินขั้นตน (Primary Appraisal)   กลาวอีกนัยหนึง่คือ พนกังานจะ

ประเมินขั้นตอนการพิจารณาความยุติธรรมดานกระบวนการถัดมาเพือ่ชวยในการตคีวาม

ความหมายของความไมยุติธรรมดานผลตอบแทนวาเปนตัวกระตุนความเครียดหรือไม 
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 หลังจากการประเมินขั้นแรกแลว หากพนกังานรูสึกวาตนไดรับผลตอบแทนนอยกวาที่

ควรจะเปนเมือ่เปรียบเทียบกับพนักงานอืน่ ไมวาจะรูสึกวาตนไดรับผลตอบแทนไมยุติธรรมเพราะ

เกิดจากความลําเอียงหรือจากการประเมนิผลการปฏิบัติงานตามอารมณก็ตาม พนกังานจะรูสึกวา

ผลตอบแทนทีตํ่่ากวาที่ควรนัน้เปนตนตอของอันตราย (source of harm) เปนสาเหตใุหเกิด 

ปฏิกิริยาความเครียด ในจดุนี้ พนักงานจะเกดิการประเมินขั้นที่สอง (Secondary Appraisal) เพื่อ

จะพิจารณาวาตนแกไขสถานการณไดอยางไรบาง พนักงานนัน้จะหาคําอธิบายถึงกระบวนการ

ประเมินที่นาสงสัย  พนักงานยอมกลับไปหาผูบังคับบัญชาของตนเพื่อขอคําชี้แจง ในการประเมิน

ข้ันที่สองนี้ คือการพิจารณาถึงความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน พนักงานตองการขอมูล

จากผูบังคับบัญชา หากผูบังคับบัญชาใหขอมูลเพียงเลก็นอยและปฏบัิติกับพนกังานอยางไมใยด ี

การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธของพนักงานที่เกิดขึ้นก็จะมรีะดับตํ่า ส่ิงทีพ่นกังานรับรู

คือ มีอันตรายเกิดขึ้น (harm) และผูบังคับบัญชาไมไดชวยอะไรใหดีข้ึน พนกังานจะเกิดความ 

เครียดอยางมาก แตในทางตรงกันขาม หากพนักงานไดรับขอมูลอยางเพียงพอและไดรับการ

ปฏิบัติอยางใหเกยีรติ แมวาพนกังานจะรูสึกวาตนไมไดรับความยติุธรรมดานผลตอบแทนและดาน

กระบวนการ แตตนไดรับความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน ปฏิกิริยาความเครียดก็จะถูก

กั้นไว (buffer) ดังที่แสดงในภาพที ่2.3 

 สรุปวา การรับรูความไมยุติธรรมดานผลตอบแทนจะทําใหเกิดปฏิกิริยาความเครียด

ตอเมื่อปรากฎวา (1) มีกระบวนการพิจารณาผลตอบแทนที่ไมเปนธรรม (รับรูถึงความไมยุติธรรม

ดานกระบวนการ) ทีท่าํใหรูสึกวาเกิดอันตรายขึ้น (การประเมินขั้นตน) และ (2) การปฏิบัติอยางไม

สนใจใยดีระหวางบุคคล (รับรูถึงความไมยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกัน) ที่ทาํใหรูสึกวามีการ

แกไขเพียงเลก็นอยหรือไมมีอะไรเกิดขึ้นเลยในการแกไขกระบวนการเหลานั้นเลย (การประเมนิขั้น

ที่สอง)     

 แมวา The Justice Salience Hierarchy (JSH)  จะเปนสิ่งใหมที่ไมเคยมีการทดสอบ

มากอน แตมีการคนพบเพิ่มเติมจากงานวิจยัทีพ่อจะนํามาอางองิไดบาง คือ การมีปฏิสัมพันธ

รวมกันระหวางการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการที่สงผลตอปฏิกิริยา

การเกิดความเครียดนั้น พบวา ผลตอบแทนที่เปนลบจากกระบวนการทีไ่มยุติธรรมจะสราง

ความเครียดมากกวาเมื่อเปรียบเทยีบกับผลตอบแทนทีเ่ปนลบจากกระบวนการที่ยติุธรรม ดังนัน้ 

ความไมยุติธรรมดานผลตอบแทนจะยิ่งเปนตัวกระตุนความเครียดที่มคีวามรุนแรงยิง่ขึ้น เมื่อ

พนกังานเชื่อวามันเปนผลมาจากกระบวนการที่ไมยุติธรรมมากกวามาจากกระบวนการที่ยุติธรรม 
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ความรูสึกถงึความไมยุติธรรมนี้จะทําใหเกดิปฏิกิริยาความเครียดเพิม่ข้ึนเมื่อเกิดความไมยุติธรรม

ทั้งสองดาน มากกวาจากความไมยุติธรรมดานผลตอบแทนแตเพียงดานเดียว 

 

แผนภาพที่ 2.3 

The Justice Salience Hierarchy 

 

 

       

 

 

 

                                                           

                                                                 

                                                                                                                   

                                                                                                          

                                                                                                                  

                                                                                                                                                                        

 

 

 

ตํ่า                                                     ปฏิกิริยาการเกิดความเครียด              สูง                            

   

ที่มา : กรีนเบอรก (Greenberg, 2004, p.358) 

 

4.1 งานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการและความเครียดและการตั้งสมมติฐานการ

วิจัย 

 

 กรีนเบอรก (Greenberg, 2006, pp.58-69) ทําการศึกษาเกี่ยวกับปญหาการนอนไม

หลับจากสาเหตุการรับรูความไมยุติธรรมในองคการ ทดลองการลดอาการนอนไมหลบัดวยการ

สูง 

ความยุติธรรม 

ดานผลตอบแทน 

เหตุการณ 

ตํ่า 

ความยุติธรรม 

ดานกระบวนการ 

การประเมนิขั้นตน 

ตํ่า 

สูง 

ความยุติธรรมดาน 

การมีปฏิสัมพนัธตอกนั 

การประเมนิขั้นที่สอง 

ตํ่า 

สูง 
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สังเกตปฏิกิริยาของการจายคาตอบแทนอยางไมเปนธรรมกับการฝกอบรมหัวหนางานดวยทักษะ

การรับรูความยุติ ธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกนั โดยเก็บขอมูลจากพยาบาล 467 คนทีท่าํงาน

ในโรงพยาบาล 4 แหง โดยแบงโรงพยาบาล 2 กลุม โดยโรงพยาบาลที่ 2 ในแตละกลุมมีการเปลีย่น

นโยบายดวยการลดการจายคาตอบแทนแกพยาบาล  แตอีก 2 แหงไมมีการเปลี่ยนการจาย

คาตอบแทน หัวหนาพยาบาลในโรงพยาบาลที ่1 ของแตละกลุมจะไดรับการฝกอบรมเพิ่มข้ึนใน

ทักษะเรื่องความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน แตจะไมมีการฝกอบรมใหในโรงพยาบาลที่

เหลือ พบวา ผลสะทอนถึงความเครียดจากการจายคาตอบแทนที่ตํ่าเกินไปแสดงออกมาทาง

อาการนอนไมหลับ โดยนางพยาบาลที่ไดรับคาตอบแทนลดลงจะมีอาการนอนไมหลบัมากกวานาง

พยาบาลที่ไดรับคาตอบแทนเทาเดิม แตอยางไรก็ตาม ระดับของการนอนไมหลับของนางพยาบาล

ที่มีหวัหนาพยาบาลซึง่ไดรับการฝกอบรมทักษะความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันนัน้ลดลง

อยางมีนยัสําคัญ การศึกษานี้แสดงใหเหน็ผลถงึการเปนกนัชนของความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันกับปฏิกิริยาที่มีตอการจายคาตอบแทนลดลง  การคนพบนี้เผยใหเหน็วาไมใช

เพียงแคกระบวนการในการจายคาตอบแทนที่เปลี่ยนไปจะนาํไปสูปฏิกิริยาการเกดิความเครียดที่

แสดงออกมาดวยอาการนอนไมหลับ แตยงัสามารถลดความเครียดดวยวิธีของการรบัรูความ

ยุติธรรมดานความสัมพนัธระหวางบุคคลอีกดวย 

 จัดจ และโคลควิท (Judge and Colquitt, 2004, pp.395-404) ทําการศึกษาถงึ

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความเครียดโดยมีความขดัแยงระหวาง

งานและครอบครัวเปนตัวแปรสื่อของความสัมพันธ โดยศึกษาในมุมมองของการรับรูความไม

ยุติธรรมในองคการ (Injustice) ในฐานะเปนตัวกระตุนความเครียด (Stressor) ที่จะแสดงถึงระดบั

ของความเครยีดแบง เปนการรับรูความไมยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลและดานขอมลูขาวสาร  ซึ่งทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางทีเ่ปน

พนกังานในมหาวิทยาลัย 174 คนทีท่ํางานใน 23 มหาวทิยาลยัในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา 

การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการและดานความสมัพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับ

ความเครียดอยางมีนยัสําคญั โดยผานตัวกลางคือ ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 

ในขณะที่การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับ

ความเครียดอยางไมมีนยัสําคัญ ผลที่ไดทาํใหผูเขารวมสามารถจัดการกับปญหาความขัดแยง

ระหวางชวีิตการทํางานและครอบครัวไดดีข้ึน นอกจากนีผ้ลที่ไดยังใชสังเกตถงึการควบคุมความพงึ

พอใจในงานและการวางนโยบายดานชวีติการทํางานและครอบครัว 
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 แจนเซน (Janssen, 2004, pp.201-215) ทําการศึกษาเรื่องการรับรูความยุติธรรม

สงผลใหการสรางพฤติกรรมใหมกอความเครียดเพิ่มข้ึนหรือลดลง เพือ่จะทดสอบวาการรับรูความ

ยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการกระตุนความสัมพันธระหวางการสรางพฤตกิรรม

ใหมกับความเครียดอยางไร โดยศึกษาจากผูจัดการชาวดัชท 118 คนใน 6 องคการดาน

สาธารณสุข พบวา การสรางพฤติกรรมใหมมีความสัมพนัธทางบวกกบัปฏิกิริยาความเครียดที่

แสดงออกทางความกงัวลและหมดไฟในการทํางานเมื่อการรับรูความยติุธรรมดานผลตอบแทน

และดานกระบวนการอยูในระดับตํ่า 

 เดอ โบเออ และคณะ (De Boer et al., 2002, pp.181-197) ทําการศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูความไมยุติธรรมกับการขาดงานของพนกังานรักษาความปลอดภัย 

514 คน โดยมองวาอาการเจบ็ปวยทางกายนัน้เปนผลมาจากความ เครียดที่ไปบ่ันทอนสุขภาพของ

พนกังาน โดยมีการรับรูความไมยุติธรรมเปนตัวแปรกํากับความเครียดและสงผลใหตองขาดงาน 

ผลการศึกษาพบวา พนกังานรูสึกเครียดหรือเจ็บปวยจากการรับรูความไมยุติธรรมและเปน

แรงจูงใจใหพนักงานรายงานวาการทํางานที่ตึงเครยีดทาํใหพวกเขาเจบ็ปวย ทัง้นีก้ารรับรูความ

ยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการสามารถทาํนายอาการเจ็บปวยทางกายได และ

อาการดังกลาวก็นาํไปทาํนายถึงการขาดงานในอนาคตได 

 อิโลไวนิโอ คิวมิาก ิและวาทริา (Elovainio, Kivimaki and Vahtera, 2002,        

pp.105-108) ทําการศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการวาเปนตวัพยากรณทางจิตที่ใชทํานาย

สุขภาพได โดยศึกษาจากลกูจางของโรงพยาบาลกวา 4,000 คนในประเทศฟนแลนด พบวาการ

รับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกันใชเปนตัวพยากรณถงึการรายงานผลสุขภาพ อาการ

เจ็บปวยทางจติและการขาดงานไดอยางมปีระสิทธิภาพ ในขณะที่การรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการใชพยากรณการขาดงานได การศึกษานี้สรุปไดวาหากมกีารรับรูความยติุธรรมใน

องคการต่ําก็จะมีความเสี่ยงดานปญหาสุขภาพของลูกจาง 

 ซูททเินน  และคณะ (Sutinen et a.l, 2002, pp.209-215) ทําการศึกษาเรื่องการรับรู

ความยุติธรรมในองคการและความเครียดทางจิตของแพทยในโรงพยาบาล ซึง่ความเครียดทางจิต

เปนตัวชี้ใหเหน็ถงึปญหาสุขภาพ โดยทาํการศึกษานายแพทย 251 คนและแพทยหญิง 196 คนซึง่

ทํางานกับโรงพยาบาลของรฐับาล 11 แหงในประเทศฟนแลนด พบวา ถาหากมีการรบัรูความไม

ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกันและดานกระบวนการ โดยมีอํานาจการควบคุมงานและภาระ

งานเปนตวักลางจะเพิ่มความเสี่ยงใหเกิดความเครียดทางจิตของนายแพทยแตกลับไมมีผลใน

แพทยหญิง  
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 อิโลไวนิโอ คิวมิาก ิและเฮลคามา (Elovainio, Kivimaki and Helkama, 2001, 

pp.418-424) ทําการศึกษาเรื่องการประเมนิการรับรูความยุติธรรมในองคการ อํานาจการควบคุม

งานและความตึงเครียดในงาน โดยศกึษากลุมตัวอยางทีเ่ปนลูกจางเทศบาลจํานวน 688 คน ผูวจิัย

สันนษิฐานวาอํานาจการควบคุมงานมีผลตอความตึงเครียดผานตัวกลางคือ การประเมินความ

ยุติธรรม โดยอํานาจการควบคุมงานเปนตัวกระตุนความเครียดที่ทาํใหเกิดความรูสึกถึงการรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการและดานการมีปฏิสัมพนัธตอกัน จากการศึกษาพบวา อํานาจการ

ควบคุมงานและการรับรูความยุติธรรมทั้ง 2 ดานมีความสัมพนัธทางลบกับความตึงเครียด จาก

การทดสอบแบบจําลองเปนดังที่ต้ังสมมตฐิานไว จึงสรุปไดวาการรับรูตางๆ ในองคการนัน้เปน

ปจจัยที่สงผลถึงสุขภาพของลูกจาง 

 เทปเปอร (Tepper, 2001, pp.197-215) ทําการศึกษาเรื่องผลของสุขภาพจากการรับรู

ความไมยุติธรรม โดยทาํการทดสอบผลโดยตรงและปฏิกิริยาระหวางกันของการรับรูความยุติธรรม

ดานผลตอบแทนและดานกระบวนการ เปนการศึกษาโดยนําปฏิกิริยาระหวางการรับรูความไม

ยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการมาทํานายถึงความตึงเครียดทางจิตที่จะนําไปสู

ภาวะเจ็บปวย โดยสํารวจแรงงานชาวอเมริกันกวา 3,500 คน เกี่ยวกับการรับรูความยติุธรรมใน

งานผานการรายงานสภาพอารมณดวยตนเอง  พบวา ลูกจางทีพ่บกบัการรับรูความยุติธรรมทัง้

ดานผลตอบแทนและดานกระบวนการต่ําที่สุดจะแสดงออกถึงความเครียดอยางชัดเจน สะทอนมา

ทางการหมดแรงทางอารมณ ความกังวลใจและความซมึเศราในระดบัสูงสุด แตระหวางการรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการกับความตึงเครียดทางจิตจะมีความสัมพันธกนัมากขึ้นเมื่อการรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทนลดต่ําลง แตการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการกับความตงึ

เครียดทางจิตจะมีความสัมพันธลดลงเมื่อการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีมากขึ้น 

 อาฟซาเลอร (Afzalur, 2000, pp.9-31) ศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการกับรูปแบบในการแกไขปญหาความขัดแยงระหวางพนักงานกับหัวหนางานโดย

แจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางทีเ่ปนนกัศึกษาระดับปริญญาตรีที่เพิง่จบการศึกษาและไดรับ

การจางงานจาํนวน 202 คน พบวา 

 1. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน มีความสัมพนัธในทางบวกกับการเลือกใช

รูปแบบในการจัดการกับปญหาขอขัดแยงแบบหลีกเลีย่งปญหา ซึ่งบุคคลที่เลือกใชวธิีการหลีกเลี่ยง

ปญหา แสดงถึงการมีความรูสึกเกี่ยวกับตนเองและกับผูอ่ืนในระดับตํ่า 

 2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน และดาน

ความสัมพันธระหวางพนกังานกบัหวัหนางาน มีความสมัพันธในทางบวกกับการเลอืกใชรูปแบบใน
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การจัดการกบัปญหาขอขัดแยงแบบรวมมอืกัน เชน วิธกีารรวมกนัแกปญหา ยินยอมทําตาม หรือ

การประนีประนอม ซึง่ผูทีเ่ลอืกใชวิธีการแกปญหาแบบรวมมือกนั แสดงถึงการมีความรูสึกเกี่ยวกับ

ตนเองและผูอ่ืนในระดับสูง 

 3. บุคคลที่รับรูความยุติธรรมในองคการสงู จะมีทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานที่

เปนไปในทางบวก และมีพฤติกรรมการแกไขปญหาโดยใชวิธกีารทางบวก 

 ลี (Lee, 2000) ศึกษาผลกระทบของความสัมพนัธระหวางบุคคลในการทํางานที่มีตอ

การรับรูความยุติธรรมของพนักงาน โดยศกึษาบทบาทของการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน

และกระบวนการที่มีตอพฤตกิรรมระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพนัตอองคการ และแนวโนมการลาออกในอุตสาหกรรมบริการ โดยสุมตัวอยางจาก

พนกังานโรงแรม 2 แหงในรัฐเวอรจิเนยีตอนเหนือ และใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล พบวา 

ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาและระหวางเพื่อนรวมงานเปนตัวแปรที่

สงเสริมใหพนกังานเกิดการรับรูความยุติธรรม โดยทัง้ความยุติธรรมดานผลตอบแทนและความ

ยุติธรรมดานกระบวนการตางมีบทบาทสําคัญที่ทําใหเกดิความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมของ

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัตอองคการ และแนวโนม

การลาออก 

 

เหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจยั 

 

 จากงานวิจยัของแจนเซน (Janssen, 2004) เดอ โบเออ  และคณะ (De Boer et al., 

2002) และ เทปเปอร (Tepper, 2001) เกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน หาก

พนกังานรูสึกถึงความยุติธรรมดานผลตอบแทนในระดับตํ่าเทาใด จะทําใหพนักงานรูสึกถงึความไม

ยุติธรรมในคาจางที่ไดรับเทาที่ควรจะได ยอมสงผลตอความรูสึกตึงเครียดทางจิตมากขึ้นเทานัน้ 

และเปนผลใหเกิดความเจ็บปวยทางกายตามมา นอกจากนี ้การรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทนนอกจากจะทาํใหเกิดความเครียดแลว เมื่อเปนตัวกลางของตัวแปรอื่นยงัสงผลใหเกิด

ความเครียดเมื่อมีการรับรูถงึความไมยุติธรรมดานผลตอบแทนไดเชนกัน แมจะขัดกบัผลการศึกษา

ของ จัดจ และโคลควิท (Judge and Colquitt, 2004) แตผูวิจัยเห็นดวยกับงานวิจัยของ แจนเซน 

(2004) เดอ โบเออ  และคณะ(2002) เทปเปอร (2001) เพราะพนักงานที่ไดรับผลตอบแทนต่ํากวา

ที่คาดหมายวาควรจะเปนยอมรูสึกผิดหวงั คับของใจ อันจะนําไปสูความเครียดในทีสุ่ด 



 56 

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 1.1 วา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียด 

 จากงานวิจยัของกรีนเบอรก (Greenberg, 2006) จัดจ และโคลควิท (Judge and 

Colquitt, 2004) แจนเซน (Janssen, 2004) อิโลไวนิโอ คิวิมาก ิและวาทิรา (Elovainio, Kivimaki 

and Vahtera, 2002) ซูททิเนน  และคณะ (Sutinen et al., 2002) เดอ โบเออ และคณะ (De Boer 

et al., 2002) อิโลไวนิโอ คิวมิาก ิและเฮลคามา (Elovainio, Kivimaki and Helkama, 2001) และ 

เทปเปอร (Tepper, 2001) แสดงใหเหน็ผลการศึกษาในทิศทางเดียวกนัวาความสมัพันธระหวาง

การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการกับความเครียดนัน้มีนยัสําคัญอยางยิ่ง หากพนกังานรับรู

ถึงความไมยุติธรรมดานกระบวนการจะสงผลตอความเครียดทางจิตและแสดงออกมาทางกาย 

เชน มีอาการนอนไมหลับ และสามารถนาํไปพยากรณการเจ็บปวยทางกายและการขาดงานใน

อนาคตไดอีกดวย 

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 1.2 วา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียด 

 จากงานวิจยัของกรีนเบอรก (Greenberg, 2006) พบวาการทีห่ัวหนาพยาบาลใช

วิธีการในเรื่องการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกันเพื่อชวยลดอาการนอนไมหลับซึง่

เปนอาการอยางหนึง่ของความเครียดของพยาบาลที่ถูกลดคาตอบแทนไดสําเร็จนัน้ แสดงวาหากมี

การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกันมากเทาใดจะสามารถลดความเครยีดที่เกิดจาก

การรับรูความไมยุติธรรมไดมากขึ้นเทานัน้  จัดจ และโคลควิท (Judge and Colquitt, 2004) 

พบวา การรับรูความยุติธรรมดานความสมัพันธระหวางบคุคลมีความสัมพันธกับความเครียดอยาง

มีนัยสาํคัญ สวนงานวิจยัของอิโลไวนโิอ คิวิมาก ิและวาทิรา (Elovainio, Kivimaki and Vahtera, 

2002) ซูททิเนน และคณะ (Sutinen et al., 2002) อิโลไวนิโอ คิวิมาก ิและเฮลคามา (Elovainio, 

Kivimaki and Helkama, 2001) พบวา การรับรูความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันใชเปน

ตัวพยากรณถงึการรายงานผลสุขภาพ อาการเจ็บปวยทางจิตและการขาดงานไดอยางดี  ผูวิจยั

เห็นวาการที่พนักงานไดรับการปฏบัิติอยางใหเกียรติจากผูบังคับบัญชาเสมือนการไดรับการ

สนับสนนุทางสังคมในทางหนึ่งจากผูที่มีอํานาจเหนือกวาตน ยอมทําใหความเครียดจากผลลพัธที่

ไดจากการทํางานลดลงในระดับหนึง่ และหากผูบังคับบัญชายิ่งไดใหขอมูลอธิบายถงึผลลัพธจาก

การทาํงานทีพ่นักงานผูนัน้ไดรับมาอยางชดัเจน เพียงพอ ยอมทําใหความคับของใจและความ

สงสัยของพนกังานผูนั้นหมดไป ดังนัน้ หากมีการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันนัน้

เพิ่มมากขึ้น กจ็ะไปลดความเครียดใหกับพนักงานผูนัน้ได 
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 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 1.3 วา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกนั

มีความสมัพนัธทางลบกับความเครียด 

 

4.2 งานวิจัยเกี่ยวกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและความเครียดและการตั้งสมมติฐาน 

การวิจยั    

 

 ลีส และเทยลอร (Lees and Taylor, 2004, pp.470-484) ทําการศึกษาถึงการควบ

รวมองคการและสถานทีท่ํางานใหม โดยศึกษาถงึผลของการควบรวมแผนกฉุกเฉนิ 2 แหงที่มีตอ

พยาบาล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลของแผนกฉุกเฉินที่มกีารควบรวมมาแลวเปนเวลา 3 ป        

ผลการศึกษาพบวา พยาบาลมีความเครียดเกิดขึ้นเนื่องจากระยะการกาวเดินทํางานและสภาพ

ของแผนกฉุกเฉินจากการวางรูปแบบทางกายภาพแบบใหม ผลการศึกษายงัพบอกีวาปญหาสวน

บุคคลของพยาบาลสอดคลองกับประเดน็ในเรื่องผลของอาการผูอยูรอด (survivor’s syndrome) 

สัญญาทางจติวิทยา และการสื่อสาร 

 จาโกวิช และเททริก (Gakovic and Tetrick, 2003, pp.235-246) ทําการศึกษาเรื่อง

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยา ในฐานะที่เปนสาเหตุการเกิดความตึงเครียดในพนกังาน โดย

พิจารณาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาที่มีผลไปกํากบัความสัมพนัธระหวาง ความตองการใน

งาน (job demands)  การควบคุม (control) การสนับสนุนทางสังคม (social support) การหมด

แรงทางอารมณ (emotional exhaustion) และความไมพึงพอใจในงาน (job dissatifaction) กลุม

ตัวอยางเปนพนักงานในบรษิัททางการเงนิขนาดใหญจาํนวน 161 คน พบวา การเติมเต็มพันธะ

หนาที่ขององคการ (Fulfillment of organizational obligations) หรืออีกนัยหนึง่คอื การปฏิบัติตาม

สัญญาทางจติวิทยา ใชทํานายไดทั้งการหมดแรงทางอารมณและความพงึพอใจในงาน แตความ

ตองการในงาน ใชทํานายไดเฉพาะการหมดแรงทางอารมณ การสนบัสนุนจากหัวหนางานและการ

ควบคุมใชทํานายการหมดแรงทางอารมณและความพงึพอใจในงานไมไดเมื่อไปควบคุมการเติม

เต็มพันธะหนาที่ขององคการและความตองการในงาน ผลการศึกษาที่ได คือ การละเมิดสัญญา

ทางจิตวทิยาเปนสาเหตุสําคัญทําใหพนกังานพบกับความตึงเครียดในงาน 

 ไพนส (Pines, 2002, pp.11-32) ทําการศกึษาเรื่อง การเปลี่ยนแปลงสญัญาทาง

จิตวิทยาในงานและการหมดไฟในการทํางานของพนักงาน โดยมองวาการหมดไฟในการทํางาน 

(burnout) ตางจากความเครียด เพราะบุคคลทั่วๆ ไปสามารถพบกับความเครียดได แตการหมดไฟ

ในการทํางานจะเกิดขึ้นเฉพาะกับผูที่เลือกประกอบอาชพีใด พรอมกบัอุดมคติ แรงจูงใจและความ
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ผูกพนั เมื่อมีความคาดหวงัสงูในการเลือกประกอบอาชพีและนาํมาพจิารณารวมกบัมุมมองพล

วัตรดานจิตวทิยา (psychodynamic) แลว ความคาดหวงัที่เกิดขึ้นในการเลือกอาชีพนัน้ ไม

สามารถทําใหเปนจริงไดแลว การทีง่านนัน้ๆ ไมสามารถทําใหบุคคลใดบรรลุเปาหมายและ

ความหวงัก็จะเปนสาเหตหุลกัใหเกิดการหมดไฟในการทาํงาน  

 

เหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจยั 

 

 จากงานวิจยัของลีส และเทยลอร (Lees and Taylor, 2004) จาโกวิช และเททรกิ 

(Gakovic and Tetrick, 2003) ไพนส (Pines, 2002) แสดงใหเห็นถึงผลในทิศทางเดียวกนัวา เมือ่

มีการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา พนักงานยอมรับรูวาสิง่ที่ตนเองคิดหรอืคาดหวงัไวจากองคการ 

ไมเปนไปตามนั้น ซึ่งหมายถงึองคการไมสามารถเตมิเตม็พันธะหนาทีท่ี่พนักงานรับรูหรือคาดหวงั

ได ไมวาจะเพราะการเปลีย่นแปลงสภาพของงานหรือสถานทีท่ํางานไปจากเดิม หรือการทีพ่นกั 

งานผิดหวังจากการเขาทํางานในองคการเนื่องจากงานนัน้ไมสามารถทาํใหบรรลุเปาหมายสวน

บุคคลไดทั้งทีพ่นกังานไดทุมเทใหกับการทํางานนัน้แลว พนักงานยอมเกิดความเครียดตามมาใน

ที่สุด 

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานที่ 2 วา การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยามีความสมัพันธทางบวก

กับความเครียด 

 

4.3 งานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมและการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและการ

ต้ังสมมติฐานการวิจยั  

 

 ทอมปสัน และเฮรอน (Thompson and Heron, 2005, pp.383-404) ทาํการศึกษา

เร่ืองความแตกตางที่ผูจัดการทําได : การรับรูความยุติธรรมในองคการและความผูกพันตอองคการ

ของพนกังานที่มีความรู โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานในแผนกการวจิัยและพัฒนา (R&D) 429 

คน จากองคการทางวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี6 แหง พบวา เมื่อพนกังานรับรูวาเกดิความ

ยุติธรรมทั้งดานกระบวนการและดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน ส่ิงนี้จะเปนการไปกาํกับความ 

สัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาและความผกูพนัตอองคการของพนักงานที่มี

ความรู เมื่อเกดิการละเมิดสญัญา การรับรูในทางบวกของความยุติธรรมดานกระบวนการจะไป

กํากับความสมัพันธของความผูกพันตอองคการ แตถงึอยางไรก็ตาม ในบริบทของการเติมเต็ม
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สัญญา การรับรูระดับความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกันต่ําจะทํานายถึงระดับความผูกพนั

ตอองคการที่ตํ่าลงไดเมื่อนาํมาเปรียบเทียบกัน โดยระดบัความยุติธรรมดานกระบวนการนั้นไมมี

ผลอยางใด ผลที่ไดยังพบอกีวา การรับรูถึงคุณภาพความสัมพนัธระหวางพนักงานทีม่ีความรูกับ

ผูจัดการของเขาสามารถสรางความแตกตางในทางบวกในบริบทของการละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยา และในมุมกลับกัน สามารถชวยรกัษาระดบัของความผูกพนัตอองคการทีเ่ปนสิ่งสาํคัญ

สําหรับการคิดริเร่ิมสรางสรรคความรู   

 รามามูตี และคณะ (Ramamoorthy et al., 2005, pp.142-150)  ศึกษาเรื่อง

ตัวกําหนดพฤติกรรมการทาํงานแบบนวัตกรรม โดยกลุมตัวอยางเปนพนกังานชาวไอริชในองคการ

อุตสาหกรรมแหงหนึง่จาํนวน 204 คน พบวา สัญญาทางจิตวทิยาที่เกีย่วกับการรับรูพันธะในเชิง

นวัตกรรม การมีอํานาจตัดสินใจในงานของตน และการจายคาตอบแทน มีผลโดยตรงตอ

พฤติกรรมการทํางานแบบนวัตกรรม สวนการจายคาตอบแทนและการมีอํานาจตัดสินใจในงาน

ของตนมีผลโดยออมกับพฤตกิรรมการทาํงานแบบนวัตกรรมผานตัวแปรสื่อ คือ สัญญาทาง

จิตวิทยา-การรับรูพันธะในเชิงนวัตกรรม เร่ืองกระบวนการในองคการอยางระบบคณุธรรม การรบัรู

ความเทาเทียมกันและการรบัรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทาํงาน

แบบนวัตกรรมผานตวัแปรสื่อคือ สัญญาทางจิตวทิยา แมวาจะไมมีตัวแปรใดๆเหลานีท้ี่มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมการทาํงานแบบนวตักรรมโดยตรงก็ตาม 

 เอพิโทรพากิ (Epitropaki, 2003, pp.M1-M6) ศึกษาเรื่องผูนาํแบบเนนความสัมพนัธ 

(transformational leadership) การละเมดิสัญญาทางจิตวิทยา (psychological contract 

breach) และความเปนตัวตนในองคการ (organizational identification) โดยกลุมตัวอยางเปน

พนกังานธนาคาร 4 แหงในประเทศกรีซ จาํนวน 502 คน พบวา ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารมี

ความสัมพันธทางลบอยางมนีัยสําคัญกับกับการละเมิดสัญญาทางจติวิทยา แตความยุติธรรมดาน

กระบวนการกลับไมสามารถเปนตัวทํานายการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาได 

 คิกคุล เลสเตอร และฟงเกิล (Kickul lester and Finkl, 2002, pp.471-488) ศึกษา

เร่ืองการผิดสญัญาระหวางเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ: การใชความยุติธรรมทาํใหมีอะไร

แตกตางหรือไม? โดยกลุมตัวอยางเปนพนกังานที่ลงทะเบียนเรียนบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตแบบ

นอกเวลาในมหาวิทยาลัยแหงหนึง่ จาํนวน 246 คน พบวา ความยุติธรรมดานกระบวนการมีผล

สําคัญตอการตอบสนองตอการละเมิดสญัญา ดานคาตอบแทนภายนอก (extrinsic outcome) 

ในขณะที่ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพนัธตอกันมีผลสําคัญกับพนักงานที่ตอบสนองตอการ

ละเมิดสัญญาดานคาตอบแทนภายใน (intrinsic outcome) โดยเฉพาะปฏิสัมพันธแบบสองทาง
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อยางมีนยัสําคัญระหวางการละเมิดสัญญาภายนอกกบัความยุติธรรมดานกระบวนการแสดงให

เห็นวาความพงึพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานในหนาที ่รวมถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการนัน้ลดลง และเจตนาที่จะลาออกเพิ่มสูงขึ้นเมือ่การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการต่ํา

ตามผลของการละเมิดสัญญาภายนอก นอกจากนี้ ปฏิสัมพันธแบบสองทางอยางมีนยัสําคัญ

ระหวางการละเมิดสัญญาภายในกับความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกันแสดงใหเห็นถึง

ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏบัิติงานในหนาที ่รวมถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ

ที่ถูกกําหนดจากตัวบุคคลนัน้ลดลง และเจตนาที่จะลาออกเพิ่มสูงขึ้นเมื่อการรับรูความยุติธรรม

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันต่ําตามผลของการละเมิดสญัญาภายใน 

 คิกคุล และคณะ (Kickul et al., 2002, pp.77-93) ศึกษาเรื่องบทบาทของการรับรู

ความยุติธรรมในองคการในความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและพฤติกรรม

ตอตานการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานจํานวน 165 คนจากองคการ

ตางๆ กนัที่ไดมีกําหนดมาตรฐานการวัดการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา ความยุติธรรมดาน

กระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน พบวา มปีฏิสัมพันธแบบสามทาง

ระหวางการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยติุธรรมดาน

การมีปฏิสัมพนัธตอกนักับพฤติกรรมตอตานการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผลที่ไดสอดคลองกับ

ขอเสนอของการศึกษาที่วา พฤตกิรรมตอตานการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะมีระดับสูงขึ้นตาม

การละเมิดสญัญาเมื่อทัง้การรับรูความยติุธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันมีระดับตํ่า 

 ซาเปยนซา คอรการด และชไวเกอร (Sapienza Korsgaard and Schweiger, 1997, 

pp.354-358) ทําการศึกษาเรื่องความยุติธรรมดานกระบวนการและการเปลี่ยนแปลงในสัญญา

ทางจิตวทิยา เปนกรณีศึกษาระยะยาวของแผนการปรับองคการ โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานใน

โรงงานผลิตกระแสไฟฟาพลังถานหิน 2 แหงของหนวยงานสาธารณปูโภคของประเทสหรัฐอเมริกา 

จํานวน 171 คน (เปนพนักงานในโรงงาน A 91 คน และในโรงงาน B 80 คน) พบวา สัญญาทาง

จิตวิทยาจะมผีลลบเมื่อพนกังานเห็นวากระบวนการไมเปนธรรม สรุปวา พนัธะสัญญา ความ

ผูกพนัตอองคการ และความตั้งใจที่จะลาออกมีระดับคงที่เมื่อพนักงานไดรับการปฏิบัติอยาง

ยุติธรรม  
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เหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจยั 

 

 จากงานศึกษาของ ทอมปสัน และเฮรอน (Thompson and Heron, 2005) รามามูตี 

และคณะ (Ramamoorthy et al., 2005) เอพิโทรพาก ิ(Epitropaki, 2003) คิกคุล เลสเตอร และ 

ฟงเกิล (Kickul Lester and Finkl, 2002) ซาเปยนซา คอรการด และชไวเกอร (Sapienza 

Korsgaard and Schweiger, 1997) มีการศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานตางๆ กบั

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยากับตัวแปรอื่นๆ มากมาย แมจะเปนการวิจัยโดยกําหนดใหการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานตางๆ หรือการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาเปนตวัแปรสื่อ หรือเปนตวั

แปรกํากับกับตัวแปรอื่นๆ กต็าม แตก็มงีานวิจยัที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความ

ยุติธรรมเฉพาะดานกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาอยูบาง อยางเชน  การศึกษาของคิกคุล  

และคณะ (Kickul et al., 2002)  

 ผูวิจัยยงัพบการอางองิงานของมอรริสัน และโรบินสัน (Morrison and Robinson, 

1997 quoted in Kickul Lester and Finkl, 2002) ที่พบวาการรูสึกถงึการละเมิดสญัญา (ทัศนคติ

ในทางลบของพนกังาน) จะไดรับอิทธิพลจากทัง้การตัดสินผลลัพธ (มีการละเมิดสัญญาเกิดขึ้น

แลว) การพิจารณากระบวนการ (ความยุติธรรมดานกระบวนการ)และคุณภาพของการปฏิบัติ

ระหวางกันจากองคการ (ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน) ดังนัน้ การละเมดิสัญญาทาง

จิตวิทยาอาจมองวาเปนรูปแบบหนึง่ของความไมยุติธรรมดานผลตอบแทน เพราะสัญญาตาม

ความเปนจริงหรือที่เกิดโดยปริยาย ไมไดรับการเติมเต็ม อีกนัยหนึ่งคือ พนกังานรับรูวาเขาไมไดรับ

การปฏิบัติอยางเปนธรรมเพราะไมไดรับในผลลัพธที่สมควรหรือที่ไดรับสัญญาไว 

 นอกจากนี ้ยงัมีงานศึกษามากมายที่ยนืยนัวา การรับรูความไมยุติธรรมจะมีผลในทาง

ลบตอสัญญาทางจิตวทิยาของพนักงาน (Flood et al., 2001; Herriot et al.,1997; Sapienza et 

al., 1997 quoted in Ramamoorthy et al., 2005) 

 ดังนัน้ ผูวิจัยจงึพอจะสรุปไดวา การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพนัธกับ

การละเมิดสญัญาทางจติวทิยา และจากการอางอิงงานของมอรริสัน และโรบินสนั (Morrison and 

Robinson, 1997) ขางตน หากพนักงานไดรับผลตอบแทนไมยุติธรรม พนักงานยอมเกิดความรูสึก

วาตนถูกละเมดิสัญญาทางจิตวิทยา เพราะไดรับผลตอบแทนจากองคการไมเหมาะสมหรือ        

ไมเปนไปตามที่ตนคาดหวงั และเมื่อการรบัรูของพนกังานเกีย่วกับกระบวนการประเมินผลตอบ 

แทนพบวาไมโปรงใส มีอคติ ความรูสึกถงึความไมยุติธรรมดานกระบวนการยอมเกิดขึ้น และ

ความรูสึกถกูละเมิดสัญญาทางจิตวทิยากย็อมจะเกิดขึน้เชนเดียวกนั เพราะพนกังานยอมคาดหวงั
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การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรมจากองคการ ในทายที่สุด เมื่อพนกังานตองการขอมูล

เกี่ยวกับผลตอบแทนหรือกระบวนการประเมินผลตอบแทนที่ไมยุติธรรม แตกลับไมไดรับความ

สนใจจากผูบังคับบัญชา หรือไดรับการปฏิบัติอยางไมใสใจตอความรูสึก พนักงานยอมรูสึกวาถูก

ละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาอีกเชนกัน เพราะพนกังานยอมรับรูหรือคาดหวงัวาจะไดรับการใสใจ 

และการปฏิบัติอยางดีจากองคการหรอืตัวแทนขององคการ ในฐานะที่ตนเปนสมาชิกคนหนึง่ใน

องคการนัน้ 

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 3.1 วา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมี

ความสัมพันธทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 3.2 วา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมี

ความสัมพันธทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 3.3 วา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกนั

มีความสมัพนัธทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

 

4.4 งานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลและความเครียดและการตั้งสมมติฐานการวิจยั 

 

 เฮเนส และเฟนเลียบ (Haynes and Feinleib, 1980) ศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการศึกษา

สุขภาพการเปนโรคหัวใจ พบวา กลุมผูหญิงทาํงานจะประสบความเครียดในชีวิตประจําวนัและ

กังวลมากกวากลุมแมบานและกลุมผูชาย 

 คูเปอร และเลวิส (Cooper and Lewis, 1994 อางจากรตัติพร พนพิเชษฐกุล, 2544) 

ศึกษาปจจยัทีส่งผลตอความเครียดในการทํางาน พบวา เพศที่แตกตางกนัมีผลทําใหเกิด

ความเครียดแตกตางกนั โดยเพศหญิงจะมีระดับความเครยีดสูงกวาเพศชาย เหตุผลเนื่องจากเพศ

หญิงจะถูกคาดหวังทาํหนาที่สองอยางในเวลาเดียวกนั คือ แมบานและผูหญิงทํางานเกง 

 อัมพร โอตระกูล และเจตนสัน แตงสวุรรณ (2526) ศึกษาความเครียดของตํารวจใน

เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ตํารวจที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญาหรืออาชีวศึกษามีความเครียด

สูงกวาตํารวจที่มีระดับการศึกษาอืน่ๆ 

 เทพวัลย สุชาติ (2530) ศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดของนักสังคมสงเคราะห

ทางการแพทย กลุมตัวอยาง 208 คน พบวา อายุมีความสัมพันธกับความเครียด โดยผูที่มีอายุนอย

จะมีความเครียดสูง และเมือ่มีอายุมากขึน้จะมีความเครียดลดลง ปจจัยที่ไมมีความสัมพนัธกับ
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ความเครียด คือ ภาระครอบครัว ความสาํเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ทาํ นโยบาย

และการบริหารงานของหนวยงาน ปริมาณงานและแรงสนับสนนุทางสงัคม 

 สิริลักษณ ตันชัยสวัสด์ิ (2535) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยับางประการกับ

ความเครียดของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร พบวา พยาบาลมีความเครียด

ตางกนัเมื่อมีลักษณะงานที่รับผิดชอบตางกัน  กลุมตัวอยางใชกลยทุธในการเผชิญปญหา

เหมาะสมในระดับปานกลาง ปจจยัที่มีความสัมพันธทางลบกับความเครียด คือ อายุ 

ประสบการณ การทาํงาน สวนสถานภาพสมรส สถานะทางเศรษฐกิจ สัมพันธภาพในครอบครัว 

ภาระในครอบครัวไมมีความสัมพันธกับความเครียด ปจจัยในการทาํงานที่มีความสมัพันธทางบวก

กับความเครียด ไดแก ตัวงาน บทบาทหนาที ่สัมพนัธภาพระหวางบุคคล ความสาํเรจ็และ

ความกาวหนา โครงสรางและบรรยากาศขององคการและพบวา ปจจยัในการทาํงานดานตัวงาน 

สามารถทํานายความเครียดของกลุมตัวอยางได รอยละ 21.44 เมื่อนาํปจจัยดานการทํางานดาน

บทบาทหนาทีม่ารวมกับปจจัยในการทาํงานดานตัวงาน สามารถทาํนายความเครียดไดรอยละ 

24.63 และเมือ่นําประสบการณในการทํางานมารวมกับปจจัยการทํางานดานตัวงานและปจจัยใน

การทาํงานดานบทบาทหนาที่สามารถทํานายความเครียดของกลุมตัวอยางได รอยละ 26.79

 ดารา ศัตรูล้ี และคณะ (2536) ศึกษาสภาวะความเครียดของพยาบาลที่ปฏิบัติงานกับ

ผูปวยจิตเวชในโรงพยาบาลสมเด็จเจาพระยา กลุมตัวอยาง 162 คน พบวา ระบบงานและ

ความสัมพันธกับผูรวมงานมีระดับความเครียดสูงสุด นอกจากนี้ยงัพบวาเพศหญงิมีความเครียด

มากกวาเพศชาย คนโสดมีความเครียดมากกวาคนที่สมรสแลว และผูที่มีประสบการณทํางานนอย

มีความเครียดมากกวาผูที่มปีระสบการณทํางานมาก 

 รําจวน เบญจศิริ (2538) ศึกษาความพงึพอใจในการทํางานและความเครียดของ

ประชาชนเขตเมืองภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา อายุ สถานภาพในครอบครัวมีความสัมพันธ

กับความเครียด คนทีม่ีอายนุอยจะเครียดมากกวาคนทีม่ีอายุมาก 

 สวพรรณ ทรัพยประดิษฐ (2539) ศึกษาความเครียดที่มผีลจากการยายงาน : ศึกษา

กรณีขาราชการกรมศุลกากร พบวา อาย ุประสบการณทาํงานตางกนัจะมีความเครียดแตกตางกนั 

สถานภาพสมรส ภาระครอบครัวที่แตกตางกนั ไมกอใหเกิดความเครียดแตกตางกนั  

 กิตติวรรณ เทยีมแกว, พิมพมาศ ตาปญญา, และวนิดา พุมไพศาลชยั (2541) ศึกษา

สภาวะและทีม่าของความเครียดของครูที่ปฏิบัติงานในเขตจังหวัดเชยีงใหม กลุมตัวอยาง 309 คน 

พบวา สาเหตขุองความเครยีด 3 อันดับแรกมาจากเรื่องครอบครัว (เกิดจากมีความลําบากที่จะทาํ

ใหไดอยางที่ครอบครัวตองการ ครอบครัวขัดแยงในเรื่องเงินหรืองานในบาน และชีวิตคูมีปญหา
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ตามลําดับ) 2. เร่ืองการเงนิและเศรษฐกิจ (เกิดจากรายจายเพิ่มข้ึน เงนิเดือนไมพอใช ไมมีเงินพอ

สําหรับพกัผอนหยอนใจ)  3. จากสภาพแวดลอม (เกิดจากความรูสึกเปนกงัวลเกี่ยวกับสารพษิและ

มลภาวะ ปญหาการจราจร การเดินทาง และไมมีทีพ่ักผอนหยอนใจ) ระดับความเครยีดมีความ 

สัมพันธทางลบกับอาย ุอายรุาชการ และรายไดของครอบครัว สถานภาพสมรส คนทีห่ยาราง คนที่

เปนหมายมีโอกาสเครียดในระดับสูงไดมาก คนที่อาศัยอยูแยกกนักับคูสมรสหรือครอบครัวจะมี

ความเครียดในระดับสูงมากกวาคนที่อาศัยอยูดวยกนักับครอบครัว พฤติกรรมทีก่ลุมขาราชการครู

เลือกใชมากทีสุ่ดเมื่อเกิดความเครียดเปนพฤติกรรมแบบบรรเทาความเครียดมากกวาจะเปนแบบ

แกที่ปญหา  

 คีรีมาส อเต็นตา (2542) ศึกษาการรับรูความเครียดในการทาํงานและความเครียด

ทั่วไปของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย สํานักงานใหญ กลุมตัวอยาง 357 คน ผลการวิจยัพบวา     

กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความเครียดจากปจจัยในการทาํงานและ

ความเครียดทัว่ไปแตกตางกนั อายุและอายุงานที่แตกตางกนัไมมีผลตอคววามเครยีด ความเครียด

ที่มีสาเหตุจากปจจัยในการทาํงานมีความสมัพันธเชงิบวกกับความเครียดทั่วไป ไดแก ปจจัยใน

การทาํงานดานลักษณะงาน ดานความสาํเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ดานสัมพนัธภาพ และ

ดานโครงสรางนโยบายและบรรยากาศขององคการ ตัวแปรที่มีอิทธพิลสูงในการทาํนาย

ความเครียดทัว่ไป คือ ลักษณะงานและความสาํเร็จและความกาวหนาในอาชพี 

 โรงพยาบาลกาํแพงเพชร (2542) ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของและระดับความเครียดของ

พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลกําแพงเพชร จํานวน 98 คน พบวา ผูมีประสบการณการทํางานนอย

เครียดมากกวากลุมที่มีประสบการณการทํางานมาก และจากการวเิคราะหปจจยัที่เกีย่วของกับ

ความเครียดพบวา การไมชวยเหลือซึง่กนัและกันในหนวยงาน การปฏบัิติงานในเวลาที่ไมปกต ิคือ 

บาย- ดึก ทาํใหเกิดความเครียด 

 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ศึกษาความเครียดและคุณภาพชีวิตในการทาํงาน : 

กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยาง 426 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่

มีผลตอความเครียดทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก อาย ุและสถานภาพสมรส โดยอายุของพนักงาน

มีความสมัพนัธทางลบกับความเครียดทั่วไป และสถานภาพสมรสที่แตกตางกนั มีความเครียด

ทั่วไปแตกตางกัน นอกจากนีย้ังพบวา อายแุละอายุงาน ไมมีความสัมพนัธทางลบกับความเครียด

ในการทํางาน และสถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน 

ความเครียดในการทํางานทีม่ีสาเหตุปจจยัในการทาํงานดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จและ
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ความกาวหนาในอาชพี ดานสัมพนัธภาพ ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับความเครียดทั่วไป 

 สุรศักดิ์ บูรณตรีเวทย (2545) ศึกษาสภาพความเครียดจากการทาํงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมประเภทอิเลคโทรนิคสผลิตนาฬิกาขอมือ จาํนวน 536 คน พบวา มีความเครียดทัว่ไป

รอยละ 24 มีความเครียดจากการทํางานรอยละ 15 ปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการทํางานใน

โรงงานแหงนี้ ไดแก ระบบความปลอดภัยและระบบปองกนัโรคจากการทํางาน การลดความเรงรีบ

ในการทํางาน การใชความรูความชาํนาญ การเรียนรูส่ิงใหมๆ ลักษณะงานที่ซ้ําซาก อาหาร

กลางวัน ระยะทางการเดินทางมาทํางาน บริการทางการแพทย การรวมตัดสินใจในงาน และการที่

ตองนั่งทาํงานเปนเวลานานๆ  

 จุฑารัตน เทพพรบริสุทธิ์ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพความเปนอยูกบั

คุณภาพชีวิตของผูใชแรงงานในโรงงานอตุสาหกรรม จงัหวัดชลบุรี จาํนวน 400 คน พบวา 

ความเครียดมคีวามสัมพันธทางลบ สวนรายไดสุทธิมีความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพโดยรวม

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ นอกจากนี ้รายไดสุทธิ สภาพแวดลอม การมีเวลาใหครอบครัว และชวีิต

การทาํงานมีความสัมพนัธทางบวก สวนความเครียดมีความสัมพนัธทางลบกบัคุณภาพชวีิต

โดยรวมอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

 ธรณินทร กองสุข อัจฉรา จรัสสิงห เนตรชนก บัวเล็ก และคณะ (2548) ศึกษา

ความเครียดของคนไทย : ศึกษาระดับชาติ ป 2546 พบวา ประชาชนสวนใหญมีความเครียดอยูใน

ระดับนอย  สาเหตทุี่ทาํใหเครียด 5 อันดบัแรก คือ ปญหาเศรษฐกิจหรือการเงนิ (49.4%) ปญหา

ครอบครัว (34.2%) เร่ืองงาน (30.0%) เร่ืองแฟนหรือคูรัก (13.3%) และปญหาเพื่อนรวมงาน เพื่อน

รวมเรียนหรือเพื่อน (10.5%) และพบวาปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธกับความเครียดอยางมี

นยัสําคัญ ไดแก เพศ อาย ุศาสนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ รายได สถานภาพทาง

การเงนิ จาํนวนหองพกัในบาน การมทีี่ดินเปนของตนเอง เคยผาตัดหรอืไดรับบาดเจ็บที่ศีรษะ การ

เจ็บปวยจนตองไปพบแพทย  ความกังวลกับความเจ็บปวย  

 

เหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจยั 

 

 จากงานศึกษาของธรณินทร กองสุข และคณะ (2548) ศึกษาความเครียดของคนไทย

ซึ่งเปนการศึกษาระดับชาต ิป 2546 พบวาปจจัยสวนบคุคล คือ เพศ มีความสมัพนัธกับ

ความเครียดอยางมีนยัสําคญั งานศึกษาของเฮเนส และเฟนเลียบ (Haynes and Feinleib, 1980) 
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เกี่ยวกับสุขภาพการเปนโรคหัวใจ พบวา กลุมผูหญิงทํางานจะประสบความเครียดในชีวิต 

ประจําวนัมากกวากลุมแมบานและกลุมผูชาย งานวิจัยของคูเปอร และเลวิส (Cooper and Lewis, 

1994) พบวาเพศหญิงจะมีระดับความเครยีดสูงกวาเพศชาย เนื่องจากเพศหญงิจะถกูคาดหวังให

ทําหนาที่สองอยางในเวลาเดียวกนั คือ แมบานและผูหญิงทาํงานเกง  งานวิจัยของดารา ศัตรูล้ี 

และคณะ (2536) ที่ศึกษาสภาวะความเครียดของพยาบาลที่ปฏิบัติงานกบัผูปวยจติเวช พบวา 

เพศหญงิมีความเครียดมากกวาเพศชาย  ทั้งนี้  ผูวิจยัเหน็ดวยกับงานวิจัยขางตนวาเพศที่แตกตาง

กันทําใหเกิดความเครียดแตกตางกัน 

 โดยผูวิจัยเหน็วา นอกจากการตองรับภาระในการทํางานแลวเพศหญงิยังถูกคาดหวงั

วาจะดูแลครอบครัวในดานตางๆ ซึง่โดยธรรมชาติเพศหญิงจะมีอารมณออนไหวกวาเพศชาย จึง

อาจเกิดความรูสึกเครียดไดงายกวาเพศชาย  

 ผูวจิัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 4.1 วา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความเครียด

แตกตางกนั 

 จากงานศึกษาของธรณินทร กองสุข และคณะ (2548) ศึกษาความเครียดของคนไทย

ซึ่งเปนการศึกษาระดับชาต ิป 2546 พบวาปจจัยสวนบคุคล คือ อายุ มีความสมัพนัธกับ

ความเครียดอยางมีนยัสําคญั โดยเทพวัลย สุชาต ิ(2530) ศึกษาปจจยัที่สัมพันธกับความเครียด

ของนักสงัคมสงเคราะหทางการแพทย พบวา อายมุีความสัมพันธกับความเครียด โดยผูที่มีอายุ

นอยจะมีความเครียดสูง และเมื่อมีอายุมากขึ้นจะมีความเครียดลดลง สอดคลองกับงานวิจยัของ 

สิริลักษณ ตันชัยสวัสด์ิ (2535) รําจวน เบญจศิริ (2538) กิตตวิรรณ เทียมแกว, พิมพมาศ ตา

ปญญา และวนิดา พุมไพศาลชัย (2541) แตไมสอดคลองกับงานวิจยัของ คีรีมาส อเต็นตา (2542) 

และ  รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ที่พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน

ของกลุมตัวอยาง ทัง้นี้ ผูวิจยัเหน็สนับสนนุงานวิจัยของเทพวัลย สุชาติ (2530) วาอายุมี

ความสัมพันธกับความเครียด ซึ่งผูที่มีอายตุางกนันัน้มีความเครียดแตกตางกัน  

 โดยผูวิจัยเหน็วา ผูที่มีอายนุอย ยอมมีประสบกาณในชวีตินอย ทําใหมคีวามรูและ

ทักษะในการแกปญหาตางๆ นอยกวาผูทีม่อีายุมากกวา จึงทาํใหมีความเครียดมากกวาผูที่มีอายุ

มาก 

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 4.2 วา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความเครียด

แตกตางกนั  

 จากงานศึกษาของธรณินทร กองสุข และคณะ (2548) พบวา ปจจยัสวนบุคคล คือ 

ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความเครียดอยางมนีัยสําคัญ ซึ่งงานวิจัยของอัมพร โอตะกูล 
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และเจตนสัน แตงสุวรรณ (2526) พบวาตาํรวจทีม่ีการศึกษาระดับอนปุริญญาหรืออาชีวศึกษามี

ความเครียดสงูกวาตํารวจทีม่ีระดับการศึกษาอ่ืนๆ ทัง้นี ้ผูวิจัยเห็นดวยกับงานวิจัยขางตนวา ระดับ

การศึกษาแตกตางกันที่แตกตางกันทําใหเกิดความเครียดแตกตางกนั 

 โดยผูวิจัยเหน็วา ผูที่มีระดับการศึกษานอย ยอมมีทางเลือกในการประกอบอาชพีนอย

กวาผูที่มีระดบัการศึกษาสงูกวา เพราะองคการยอมเลือกผูที่มีระดับการศึกษาที่สูง ซึ่งเปน

หลักประกนัขัน้ตนวาบุคคลนั้นมีความเขาใจในการประกอบอาชีพนัน้ๆ เขาเปนสมาชิกภายใน

องคการมากกวาที่จะเลือกบคุคลที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาเขาทาํงานในองคการ  จึงทาํใหผูที่มี

ระดับการศึกษาต่ํามีความเครียดมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา 

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 4.3 วา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนัมี

ความเครียดแตกตางกนั  

 จากงานศึกษาของธรณินทร กองสุข และคณะ (2548) ศึกษาความเครียดของคนไทย

ซึ่งเปนการศึกษาระดับชาต ิป 2546 ก็พบวาปจจยัสวนบุคคล คือ สถานภาพสมรส มีความสมัพนัธ

กับความเครียดอยางมนีัยสาํคัญ ซึ่งงานวจิัยของกิตติวรรณ เทียมแกว, พมิพมาศ ตาปญญา และ

วนิดา พุมไพศาลชัย (2541) ที่ศึกษาสภาวะและที่มาของความเครียดของครูที่ปฏิบัติงานในเขต

จังหวัดเชียงใหม พบวา สถานภาพสมรสมีความสมัพนัธกับความเครียด คนที่หยาราง คนที่เปน

มายมโีอกาสเครียดในระดับสูงไดมาก คนที่อาศัยอยูแยกกันกับคูสมรสหรือครอบครัวจะมี

ความเครียดในระดับสูงมากกวาคนที่อาศัยอยูดวยกนักับครอบครัว สอดคลองกับงานวิจยัของ    

คีรีมาส อเต็นตา (2542)  แตไมสอดคลองกบังานวิจยัของสวพรรณ ทรัพยประดิษฐ (2539) และ

รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ที่พบวา สถานภาพสมรสไมกอใหเกิดความเครียดที่แตกตางกัน   

 โดยผูวิจัยเหน็วา ผูที่มีสถานภาพโสด สมรส รวมถงึผูทีห่ยา เปนมายหรือแยกกันอยู 

นาจะมีความเครียดแตกตางกัน เนื่องจากผูที่เปนโสดยอมรับภาระในการดูแลครอบครัวเพียง

เล็กนอยหรือไมมีภาระทางครอบครัวเลย และยังไมเคยประสบปญหาการใชชีวิตคู จึงนาจะมี

ความเครียดแตกตางจากผูที่สมรสแลว ซึง่ตองจัดสรรเวลาในการดูแลครอบครัวและตองทํางาน

เพื่อหารายไดมาใชจายในครอบครัว ยอมประสบกับความเครียดไดงายกวา สวนผูที่หยา เปนมาย 

หรือแยกกนัอยู ยอมตองเผชิญปญหาชวีติคูซึ่งทําใหเผชิญความเครยีดไดมากกวาผูที่โสดหรือ

สมรสเชนกนั  

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 4.4 วา พนักงานที่สถานภาพสมรสแตกตางกนัมี

ความเครียดแตกตางกนั  
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 จากงานวิจยัของกิตติวรรณ เทียมแกว, พมิพมาศ ตาปญญา และวนดิา พุมไพศาลชัย 

(2541) ศึกษาสภาวะและทีม่าของความเครียดของครูที่ปฏิบัติงานในเขตจังหวัดเชยีงใหม พบวา 

ระดับความเครียดมีความสมัพันธทางลบกับอายุราชการ สอดคลองกบังานวิจยัของโรงพยาบาล

กําแพงเพชร (2542) และงานวิจยัของสิริลักษณ ตันชัยสวัสด์ิ (2535) ซึ่งพบวา ผูที่มปีระสบการณ

ทํางานนอยเครียดมากกวาผูที่มีประสบการณการทํางานมาก แตไมสอดคลองกับงานวิจยัของ 

คีรีมาส อเต็นตา (2542) และรัตติพร พนพเิชษฐกุล (2544) ที่พบวา อายุงานไมมีความสัมพนัธทาง

ลบกับความเครียดในการทาํงานของพนักงาน ทั้งนี้ ผูวิจยัเหน็สนับสนนุงานวิจัยของกิตติวรรณ 

เทียมแกว, พมิพมาศ ตาปญญา และวนดิา พุมไพศาลชัย (2541) ที่วาระดบัความเครียดมี

ความสัมพันธกับอายุราชการหรืออายุงาน 

 โดยผูวิจัยเหน็วาพนกังานทีม่ีอายงุานนอยอาจยงัไมไดพบกับปญหาและอุปสรรคใน

การทาํงานมากเทากับพนกังานที่มีประสบการณทาํงานมาก ที่ตองผานการเผชิญหนากบัปญหา

ในการทํางานและตองคิดคนวิธีแกปญหาตางๆ เหลานัน้มาแลว เมื่อตองเผชิญปญหาที่ไมเคยพบ

มากอน พนกังานที่มีอายุงานนอยจึงนาจะมีความเครียดมากกวาพนกังานที่มีอายุงานมาก  

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 4.5 วา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความเครียด

แตกตางกนั 

 จากงานวิจยัของ สิริลักษณ ตันชัยสวัสด์ิ (2535) พบวา พยาบาลมีความเครียดตางกัน

เมื่อมีลักษณะงานที่รับผิดชอบตางกนั และงานวจิัยของรัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ศึกษาความ 

เครียดและคุณภาพชีวิตในการทาํงาน : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา 

ความเครียดในการทํางานทีม่ีสาเหตุปจจยัในการทาํงานดานลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวก

กับความเครียดทั่วไป 

 โดยผูวิจัยเหน็วาพนกังานทีม่ีสายงานแตกตางกัน ยอมมีหนาที่รับผิดชอบแตกตางกัน

ไป และจากลกัษณะของงานตามสายงานทีพ่นกังานสงักัดอยูยอมมวีิธีปฏิบัติงาน หรือ

สภาพแวดลอมตางๆ ที่เกีย่วของในการทาํงานแตกตางกัน เชน ทาํงานที่ตองใชความละเอียด

รอบคอบสูงหรือทํางานภายในโรงงานที่มเีครื่องจักร งานที่ตองแขงขันกบัเวลายอมกอใหเกิด

ความเครียดแตกตางกนัไป  

 ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานยอยที่ 4.6 วา พนักงานที่มีสายงานแตกตางกันมีความเครียด

แตกตางกนั  
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5. สรุปสมมติฐานการวิจยั 

 

 1. การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพนัธทางลบกับความเครียด มีสมมติฐาน

ยอย ดังนี ้

1.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพนัธทางลบกับ

ความเครียด 

1.2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพนัธทางลบกับ

ความเครียด 

1.3 การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมคีวามสัมพันธทางลบกับ

ความเครียด 

 2. การละเมิดสัญญาทางจติวิทยามีความสัมพนัธทางบวกกับความเครียด 

 3. การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพนัธทางลบกับการละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยา มีสมมติฐานยอย ดังนี ้

3.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพนัธทางลบกับการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยา 

3.2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพนัธทางลบกับการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยา 

3.3 การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมคีวามสัมพันธทางลบกับ

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยา 

 4 ปจจัยสวนบคุคลของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 

อายุงาน สายงาน ที่แตกตางกนั ทําใหมีความเครียดแตกตางกัน มีสมมติฐานยอย ดังนี ้

4.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกนัมีความเครียดแตกตางกัน 

4.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกนัมีความเครียดแตกตางกัน 

4.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความเครียดแตกตางกนั 

4.4 พนกังานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความเครยีดแตกตางกนั 

4.5 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกนัมีความเครียดแตกตางกัน 

4.6 พนักงานที่มีสายงานแตกตางกนัมีความเครียดแตกตางกัน 
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 แผนภาพที ่2.4 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

การละเมิดสญัญาทางจิตวิทยา 
ในดานหนาทีข่องนายจางที่

มีตอพนกังาน 

1. การฝกอบรมและการพฒันา 

2. คาจางคาตอบแทน 

3. การเลื่อนขัน้เลื่อนตาํแหนง 

4. ลักษณะของงาน 

5. ความมัน่คงในการทาํงาน 

6. ขอมูลปอนกลับ 

7. การบริหารความเปลีย่นแปลง 

8. ความรับผิดชอบ 

9. บุคลากรในองคการ 

H3 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
1. การรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน 

2. การรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการ 

3. การรับรูความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกัน 

- การรับรูความยุติธรรมดานขอมูล

ขาวสาร 

- การรับรูความยุติธรรมดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล 
 

 
ความเครียดทั่วไป 

 

H1 H2 


