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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรบัรูความยุติธรรมในองคการ การละเมิด

สัญญาทางจติวิทยา และความเครียด : กรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึ่ง มีวัตถุประสงคดังนี ้

 1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูความยุติธรรมของพนักงานในดานตางๆ ประกอบดวยการ

รับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) การรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการ (Procedural Justice) และการรับรูความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 

(Interactional Justice) ระดับการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยา และระดบัความเครียดของพนกังาน

ในองคการ 

 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ การละเมิด

สัญญาทางจติวิทยา และความเครียดของพนักงานในองคการ  

 3.  เพื่อสรางสมการพยากรณความเครียดของพนกังานในองคการ 

  

 กลุมประชากรที่ใชในการวิจยัเปนพนกังานในระดับปฏิบัติการขององคการเอกชนแหง

หนึง่ จาํนวนทัง้สิ้น 1,492 คน ผูวิจัยไดเกบ็รวบรวมขอมลูโดยการสงแบบสอบถามไปยังพนกังาน

ในแผนกตางๆ โดยไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมา จํานวน 322 ชุด คิดเปนรอยละ 71.56 

ของแบบสอบถามทั้งหมด ถอืวาไดรับแบบสอบถามคนืมามากกวาจาํนวนตัวอยางทีต่องการ คือ 

316 ชุด โดยแบงเปนแบบสอบถามจากพนักงานในสายงานหลกั 210 ชุด และจากสายงาน

สนับสนนุ 112 ชุด จากนัน้ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทําการวิเคราะหหาคาความถี่ 

คาเฉลี่ยรอยละ เพื่อศึกษาขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางและตัวแปรที่ใชในการศึกษา รวมทัง้การ

ทดสอบสมมตฐิานโดยวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) การทดสอบคาสถิติท ี(t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Analysis of Variance) และสรางสมการทาํนายความตั้งใจลาออก โดยการวเิคราะหถดถอยพหุ

คุณแบบขั้น (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการวิจยัปรากฏดังตอไปนี ้
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สรุปผลการวิจยั 

 

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย (รอยละ 82) มีอายอุยูในชวง 26 - 30 ป          

(รอยละ 32) มกีารศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี (รอยละ 67.1) สวนมากมีสถานภาพโสด (รอย

ละ 50.9) อายงุานอยูในชวงนอยกวา 3 ป (รอยละ 39.8) โดยสวนใหญเปนพนักงานในสายงาน

หลัก (รอยละ 65.2) และสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังแสดงในตารางที่ 5.1 ดังนี ้

 

ตารางที่ 5.1 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที ่1 การรับรูความยุติธรรมมีความสัมพนัธทางลบกับ

ความเครียด 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่1 

(r = -.447, p < .01) 

สมมติฐานที ่1.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสมัพนัธ

ทางลบกับความเครียด 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่1.1 

(r = -.403, p < .01) 

สมมติฐานที ่1.2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมี 

ความสัมพันธทางลบกับความเครียด 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่1.2 

(r = -.261, p < .01) 

สมมติฐานที ่1.3 การรับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกันมี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียด 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่1.3 

(r = -.372, p < .01) 

สมมติฐานที ่2 การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยามีความสมัพันธทางบวก

กับความเครียด 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่2 

(r = .397, p < .01) 

สมมติฐานที ่3 การรับรูความยุติธรรมมีความสัมพนัธทางลบกับการ

ละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่3 

(r = -.714, p < .01) 
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ตารางที่ 5.1(ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที ่3.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสมัพนัธ

ทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่3.1 

(r = -.618, p < .01) 

สมมติฐานที ่3.2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสมัพนัธ

ทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่3.2 

 (r = -.601, p < .01) 

สมมติฐานที ่3.3 การรับรูความยุติธรรมการมีปฏิสัมพันธตอกันมี

ความสัมพันธทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่3.3 

 (r = -.542, p < .01) 

สมมติฐานที ่4 ปจจัยสวนบุคคลของพนกังาน ไดแก เพศ อาย ุระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน สายงาน ที่แตกตางกนั ทําใหมี

ความเครียดแตกตางกนั 

 

สมมติฐานที ่4.1 พนักงานทีม่ีเพศแตกตางกันมีความเครยีดแตกตางกนั ปฏิเสธสมมตฐิาน 

การวิจยั 

สมมติฐานที ่4.2 พนักงานทีม่ีอายุแตกตางกนัมีความเครียดแตกตางกนั ปฏิเสธสมมตฐิาน 

การวิจยั 

สมมติฐานที ่4.3 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความเครียด

แตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจยัที ่4.3 

 (X2 =24.091,p<.01) 

สมมติฐานที ่4.4 พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสแตกตางกนัมีความเครียด

แตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

การวิจยั 

สมมติฐานที ่4.5 พนักงานทีม่ีอายงุานแตกตางกันมีความเครียดแตกตาง

กัน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

การวิจยั 

สมมติฐานที ่4.6 พนักงานทีม่ีสายงานแตกตางกันมีความเครียดแตกตาง

กัน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

การวิจยั 
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 นอกจากนี ้ผูวจิัยไดทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นเพื่อหาสมการพยากรณ

ความเครียด พบวา กลุมตัวแปรที่มีอิทธพิลในการพยากรณความเครียดมี 2 ตัวแปร คือ การรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน และการรับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน โดยกลุม

ตัวแปรดังกลาวสามารถรวมกันทํานายความเครียดไดรอยละ 25.2 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 

 จากผลการวิจยัเรื่อง “การศกึษาเรื่อง ความสัมพนัธระหวางการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ การละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา และความเครียด : กรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึ่ง” 

สามารถสรุป และอภิปรายผลไดดังนี้ 

 

1. การรับรูความยุติธรรมในองคการกับความเครียด (สมมติฐานการวิจยัที่ 1) 

  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยภาพรวมมี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียด (r = -.447, p < .01) สอดคลองกับการศึกษาของ จัดจ และ

โคลควิท (Judge and Colquitt, 2004) ทีพ่บวา การรับรูความไมยุติธรรมในองคการ (Injustice) 

เปนตัวกระตุนความเครียด (Stressor) และ เดอ โบเออ และคณะ (De Boer et al., 2002) ทีพ่บวา 

การรับรูความไมยุติธรรมเปนตัวแปรกํากบัความเครียดและสงผลใหพนักงานตองขาดงาน 

 ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไววา ในองคการโดยทัว่ไป จําตองสราง

ความรูสึกแกพนกังานทุกคนวา ตนไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรมหรือเทาเทยีม

กันกับพนักงานคนอืน่ๆ การที่พนักงานคนใดเกิดการรับรูวาตนไมไดรับความยุติธรรมหรือไดรับการ

ปฏิบัติที่ไมเทาเทยีมกนัจากองคการ ไมวาในดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ หรือดานการมี

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล พนักงานยอมเกดิความคับของใจ และเกิดการเปรียบเทยีบวาดวย

เหตุผลใด ตนจึงไดรับการปฏิบัติที่แตกตางจากพนักงานคนอื่น (Adams, 1965 quoted in 

Colquitt et al., 2001) โดยเฉพาะอยางยิง่ หากองคการปฏิบัติตอพนกังานคนนัน้ในทางลบหรือแย

กวาพนักงานคนอื่น พนักงานคนนั้นยอมเกิดความรูสึกวาตนไมไดรับความยุติธรรม อันเปนสาเหตุ

ที่นาํไปสูการเกิดความตงึเครียดได (Tepper, 2001) 

 จากผลการวิเคราะหในการศึกษานี้ พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม

และการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดาน คือ ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานการ
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มีปฏิสัมพันธตอกัน มีความสมัพันธทางลบกับความเครียด โดยสามารถวิเคราะหในแตละดานได

ดังตอไปนี้ 

1.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนกับความเครียด (สมมติฐานการวิจัยที ่1.1) 

 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพนัธทางลบ

กับความเครียด สอดคลองกบัการศึกษาของ กรีนเบอรก (Greenberg, 2006) เทปเปอร        

(Tepper, 2001) ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพนัธกับความเครียด 

โดยพนกังานที่ไดรับคาตอบแทนที่ตํ่าหรือรับรูวาไดรับความไมยุติธรรมดานผลตอบแทนจะ

แสดงออกถึงอาการของความเครียด เชน อาการนอนไมหลับ ความกังวลใจ และความซึมเศรา 

 สําหรับการศึกษาครั้งนี ้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว โดยการรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน คือ การรับรูของพนักงานทีม่ตีอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการวามีความเหมาะสม เมื่อ

เทียบกับส่ิงที่พนักงานนาํมาลงทนุในการทาํงานใหกบัองคการ ไดแก ความรู ทักษะ ความชาํนาญ 

ประสบการณ ความทุมเท ตลอดจนความเครียดจากการทํางาน รวมถึงการรับรูที่พนักงานมีตอ

ผลตอบแทนเมื่อนําไปเปรียบเทียบกับพนกังานอื่นที่ทํางานเดียวกัน สามารถอธิบายไดดวยทฤษฎี

ดุลยภาคของอดัมส (Adams, 1965 quoted in Mowday, 1991) ซึ่งในการทํางานพนักงานยอม

ตองการไดรับผลตอบแทนเพื่อหาเลี้ยงตน ไมวาในรูปเงนิเดือน เงนิพเิศษ สวัสดิการตางๆ ที่

เหมาะสมกับส่ิงที่ตนนาํมาใชกับการทํางานนัน้ๆ หากพนักงานรูสึกวาตนไมไดรับผลตอบแทนที่

คุมคา เหมาะสมกับส่ิงที่นาํมาใชในการทาํงาน จะเกิดความตงึเครียด และนําไปสูการลดความ

ทุมเทในการทาํงานเพื่อลดความเครียด เพือ่ใหเกิดความรูสึกวาผลลตอบแทนที่ไดรับมีความเทา

เทียม เหมาะสมกับส่ิงที่ตนมอบใหในการทาํงานนั้น 

 

1.2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการกับความเครียด (สมมติฐานการวิจัยที ่1.2) 

 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางลบ

กับความเครียด สอดคลองกบัการศึกษาของ กรีนเบอรก (Greenberg, 2006) จัดจ และโคลควิท 

(Judge and Colquitt, 2004) แจนเซน (Janssen, 2004) เดอ โบเออ และคณะ (De Boer et al., 

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

Kivimaki and Helkama, 2001) ทีพ่บวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพนัธ

ทางลบกับความเครียดอยางมีนยัสําคัญ และการศึกษาของอิโลไวนิโอ คิวิมากิ และวาทิรา 

(Elovainio, Kivimaki and Vahtera, 2002) ยังพบอีกวา สามารถนําการรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการไปพยากรณการขาดงานซึ่งเกดิจากปญหาสขุภาพได 
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 สําหรับการศึกษาครั้งนีเ้ปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววา การรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการ เปนการรับรูของพนักงานทีม่ตีอวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตัดสินใจในการ

กําหนดปริมาณผลตอบแทนวามีความชดัเจน เที่ยงตรง โดยพนักงานมิไดสนใจเพยีงแตผลตอบ 

แทนที่ตนไดรับเทานัน้ แตพนักงานยงัตองการทราบวากระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนที่

ตนไดรับมีความชัดเจน หรือถูกครอบงําโดยบุคคลใดหรือไม หากกระบวนการดังกลาวไมถกูตอง 

ยอมทาํใหพนกังานเกิดความรูสึกวากระบวนการกาํหนดผลตอบแทนนั้นขาดความยุติธรรม จะทาํ

ใหเกิดความเครียดสูงขึ้นตามมา (Tepper, 2001) แตในทางกลับกนั หากพนักงานรบัรูวา

กระบวนการกาํหนดผลตอบแทนมีความเที่ยงตรง ถกูตอง พนักงานยอมไมเกิดความเครียดขึ้น 

 

 1.3 การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกบัความเครียด (สมมติฐานการ

วิจัยที่ 1.3) 

 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกันมีความ 

สัมพันธทางลบกับความเครียด สอดคลองกับการศึกษาของ กรีนเบอรก (Greenberg, 2006)     

ซูททเินน และคณะ (Sutinen et al., 2002) อิโลไวนิโอ คิวิมากิ และเฮลคามา (Elovainio, Kivimaki 

and Helkama, 2001) ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมคีวามสัมพันธ

ทางลบกับความเครียด และการศึกษาของอิโลไวนโิอ คิวิมากิ และวาทิรา (Elovainio, Kivimaki 

and Vahtera, 2002) ยังพบอีกวา สามารถนําการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 

ไปพยากรณถงึการรายงานผลสุขภาพ อาการเจ็บปวยทางจิต และการขาดงานได 

สําหรับการศึกษาครั้งนี ้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววา การรับรูความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันนั้น นอกจากพนักงานจะตองการทราบถึงเหตุผลและขอมูลของผูบังคับบัญชาใน

การอธิบายในสิ่งทีพ่นกังานคับของใจถึงผลการตัดสินใจในเรื่องผลตอบแทนและกระบวนการที่

เกิดขึ้น  รวมทัง้พนักงานยงัตองการไดรับการปฏิบัติดวยความสุภาพและใหเกยีรติซึ่งกนัและกนั 

ดังนัน้ หากพนกังานไมไดรับขอมูลที่เพยีงพอจากผูบังคบับัญชา หรือไดรับขอมูลมาอยางเพียงพอ 

แตไดรับการปฏิบัติอยางไมใหเกยีรติกันและกัน พนักงานยอมเกิดความรูสึกคับของใจวาเหตุใดตน

จึงไมมีสิทธิ์ไดรับขอมูลหรือไดรับการปฏิบัติอยางไมสุภาพตางจากพนกังานคนอืน่ๆ  พนักงานคน

นั้นยอมเกิดความรูสึกวาความยุติธรรมดานปฏิสัมพนัธทีต่นไดรับนั้นต่าํ อันจะนําไปสูความรูสึกตึง

เครียดตามมาในที่สุด 
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2. การละเมิดสัญญาทางจติวิทยากับความเครียด (สมมติฐานการวิจยัที่ 2) 

 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การละเมิดสัญญาทางจิตวทิยามีความสัมพนัธ

ทางบวกกับความเครียด (r = .391, p < .01) สอดคลองกับการศึกษาของ ลีส และเทยลอร (Lees 

and Taylor, 2004) ทีพ่บวา การเปลี่ยนแปลงสภาพของงานถือเปนการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

ไพนส (Pines, 2002) ที่พบวา เมื่อมีเหตุการณใดที่เกิดแลวผิดไปจากทีพ่นกังานคาดหวงัไวในงาน

นั้นๆ อันเปนการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาจะทําใหพนักงานเกิดความเครียดตามมา จาโกวิช 

และเททรกิ (Gakovic and Tetrick, 2003) ใชการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาทาํนายการหมดแรง

ทางอารมณ (emotional exhaustion) อันเปนอาการอยางหนึง่ของความเครียดได 

 ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว โดยในแตละองคการจะมีรูปแบบในการ

ทํางานที่แตกตางกนั ยอมมกีารสรางความเขาใจหรือความคาดหวงัในสิ่งตางๆ ที่พนักงานจะไดรับ

จากองคการ ไมวาจะเปนดานการฝกอบรมและการพฒันา  ดานคาจางคาตอบแทน  ดานการ

เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  ดานลักษณะของงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานขอมูลปอนกลับ 

ดานการบริหารความเปลี่ยนแปลง ดานความรับผิดชอบ ดานบุคลากรในองคการขึ้น ซึ่งเปนการ

รับรูเฉพาะตัวของพนกังานคนนัน้ๆ แตเมือ่ความเขาใจหรือความคาดหวังเหลานี ้ไมเปนไปตามที่

พนกังานคิดไว ซึ่งอาจทาํใหพนกังานคนนัน้ไมสามารถบรรลุเปาหมายหรือความตองการจากการ

ทํางานนัน้ พนกังานยอมเกิดความรูสึกตึงเครียดตามมา (Pines, 2002)  และจะพยายามหา

หนทางในการบรรลุเปาหมายหรือความตองการของตนตอไป 

 

3. การรับรูความยุติธรรมในองคการกับการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยา (สมมติฐานการวิจัยที ่3) 

  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยภาพรวมมี

ความสัมพันธทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา (r = -.711, p < .01) สอดคลองกับ

การศึกษาของ มอรริสัน และโรบินสัน (Morrison and Robinson, 1997) ที่พบวา พนกังานรับรูวา

เขาไมไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมเพราะไมไดรับในผลลัพธที่สมควรหรือที่ไดรับสัญญาไว และ

การศึกษาของ ฟลัด และคณะ เฮอรริอ็อท และคณะ ซาเปยนซา และคณะ (Flood et al., 2001; 

Herriot et al.,1997; Sapienza et al., 1997 quoted in Ramamoorthy et al., 2005) ที่พบวา 

การรับรูความไมยุติธรรมจะมีผลในทางลบตอสัญญาทางจิตวทิยาของพนักงาน 
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 ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว  โดยทั่วไป ทัง้องคการและพนักงานตางมี

พันธะหนาที ่(Obligation) ตองปฏิบัติตอกัน พนักงานยอมมีความเขาใจหรือความคาดหวงัเกิดขึน้

ตอพันธะหนาที่วาองคการจะปฏิบัติตอตนตามที่เคยใหสัญญา ไมวาจะโดยชัดแจงหรือโดยปริยาย

ก็ตาม อันเปนการเกิดการรับรูถึงสัญญาทางจิตวทิยาที่องคการมีตอตน การทีพ่นกังานคนใดเกดิ

การรับรูวาตนไมไดรับความยุติธรรมหรือไดรับการปฏิบัติที่ไมเทาเทยีมกันจากองคการ ไมวาใน

ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ หรือดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน พนกังานยอมเกิดความคับ

ของใจจากการถูกองคการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา เมือ่ความเขาใจหรือความคาดหวังใน

สัญญาทางจติวิทยาไมไดรับการตอบสนองจากองคการ จะเปนสาเหตุที่นาํไปสูการเกิดความตงึ

เครียดแกพนกังานได 

 จากผลการวิเคราะหในการศึกษานี้ พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม

และการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดาน คือ ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานการ

มีปฏิสัมพันธตอกัน มีความสมัพันธทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจติวิทยา โดยสามารถ

วิเคราะหในแตละดานไดดังตอไปนี้ 

 3.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนกับการละเมดิสัญญาทางจิตวิทยา  

(สมมติฐานการวิจัยที ่3.1) 

 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมคีวามสัมพนัธทางลบ

กับความเครียด สอดคลองกบัการศึกษาของ มอรริสัน และโรบินสนั (Morrison and Robinson, 

1997) ทีพ่บวา อาจมองการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาวาเปนรูปแบบหนึง่ของความไมยุติธรรม

ดานผลตอบแทน ซึ่งพนักงานรับรูวาเขาไมไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมเพราะไมไดรับในผลลัพธ

ที่สมควรหรือที่ไดรับสัญญาไว 

 สําหรับการศึกษาครั้งนี ้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว โดยการรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน อาจมีความสมัพันธใกลชิดกับการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาดานคาจางคาตอบแทน 

คือ การทีพ่นักงานรูสึกถงึความแตกตางระหวางสัญญาหรือขอตกลงและการปฏิบัติจริงของ

นายจาง  ในการจายคาจางคาตอบแทน โบนัส  และผลประโยชนตางๆ  เมื่อองคการจาย

คาตอบแทนในการทํางานตามทีพ่นักงานเคยไดรับขอตกลงไว ซึง่ถาเหมาะสมตามภาระหนาที่ตาม

การรับรูของพนักงาน พนกังานยอมเกิดความรูสึกถงึความยุติธรรมดานผลตอบแทนและไมรูสึกถึง

การถูกองคการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยา พนักงานก็ยอมไมเกิดความเครียดแตอยางใด 
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 3.2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ กับการละเมดิสัญญาทางจิตวิทยา 

(สมมติฐานการวิจัยที ่3.2) 

 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางลบ

กับการละเมิดสัญญาทางจติวิทยา สอดคลองกับการศึกษาของ คิกคุล เลสเตอร และฟงเกิล 

(Kickul Lester and Finkl, 2002) ทีพ่บวา ความยุติธรรมดานกระบวนการมีผลสําคญัตอการ

ตอบสนองตอการละเมิดสญัญา ดานคาตอบแทนภายนอก (extrinsic outcome) ทําใหเกิด

พฤติกรรมอื่นๆ ในทางลบตามมา ซาเปยนซา คอรการด และชไวเกอร (Sapienza Korsgaard and 

Schweiger, 1997) พบวา สัญญาทางจิตวทิยาจะมีผลลบเมื่อพนักงานเหน็วากระบวนการไมเปน

ธรรม 

 สําหรับการศึกษาครั้งนีเ้ปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว สําหรบัการรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการนาจะมีความสมัพันธกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาดานการเลื่อนขัน้เลื่อน

ตําแหนง ซึง่เปนการที่พนักงานคิดวาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหรือความกาวหนาในหนาทีก่าร

งาน  ไมเปนไปตามกําหนดเวลาที่ไดสัญญาหรือตกลงกันไว  โดยพนกังานยอมคาดหวังถึง

ผลตอบแทนจากการทาํงาน ความกาวหนาในอาชพีจากงานทีท่ําในองคการ หากกระบวนการ

พิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ไมไดเปนที่คาดหวังไว พนักงานยอมรูสึกถงึความยุติธรรม

ดานกระบวนการที่ตํ่า และรับรูถึงการถกูองคการละเมดิสัญญาทางจิตวิทยา พนักงานยอมมี

ความรูสึกตึงเครียดสูงขึ้นตามมา 

 

 3.3 การรับรูความยติุธรรมการมีปฏิสัมพนัธตอกัน กับการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยา 

(สมมติฐานการวิจัยที ่3.3) 

 จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกันมี

ความสัมพันธทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา สอดคลองกับการศึกษาของ คิกคุล เล

สเตอร และฟงเกิล (Kickul Lester and Finkl, 2002) ที่พบวา ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ

ตอกันมีผลสําคัญกับพนกังานที่ตอบสนองตอการละเมิดสัญญาดานคาตอบแทนภายใน (intrinsic 

outcome) และ เอพโิทรพาก ิ(Epitropaki, 2003) พบวา ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (เปน

สวนหนึง่ของความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน) มีความสัมพนัธทางลบอยางมนีัยสาํคัญ

กับกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

 สําหรับการศึกษาครั้งนี ้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว โดยทีก่ารรับรูความยุติธรรมดานการ

มีปฏิสัมพันธตอกนันั้น นาจะมีความสมัพนัธกับการละเมดิสัญญาทางจิตวิทยาทั้งดานขอมูล
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ปอนกลับ คือ  การที่พนักงานคิดวานายจางไมมกีารใหขอมูลปอนกลบัและการทบทวนเกีย่วกบั

การทาํงานของพนักงานทีเ่พยีงพอตามที่ไดสัญญาหรือตกลงกนัไว และดานบุคลากรในองคการ 

คือ การทีพ่นักงานคิดวาลกัษณะของบุคลากรในองคการไมเปนไปตามที่นายจางไดใหขอมูลไว        

ในแงของความรูความชาํนาญ  รูปแบบในการทาํงาน  หรือความมีชื่อเสียง เพราะจากเหตทุี่วา

พนกังานยอมตองการขอมูลที่เพยีงพอจากผูบังคับบัญชาในการพิจารณาผลตอบแทนและ

กระบวนการใหผลตอบแทน อันถือเปนขอมูลปอนกลับจากองคการ รวมทั้งตองการให

ผูบังคับบัญชาซึ่งเปนตวัแทนองคการปฏิบัติตอตนอยางสุภาพและใหเกียรติ หากพนกังานไมไดรับ

ขอมูลปอนกลบัตามที่องคการเคยใหสัญญาไว หรือไมไดรับการปฏิบัติอยางสุภาพจาก

ผูบังคับบัญชา ซึ่งผิดจากขอมูลรูปแบบการทํางานที่องคการเคยใหไวในเรื่องบุคลากร พนกังาน

ยอมรูสึกวาตนไดรับความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันในระดบัตํ่า และยอมรูสึกถึงการถูก

ละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาไมดานใดก็ดานหนึ่ง หรือทั้งสองดานที่กลาวมาแลว พนกังานก็จะมี

ความตึงเครียดเกิดขึ้นจากการปฏิบัติขององคการ 

 

4. ปจจัยสวนบุคคลของพนกังานกับความเครียด (สมมติฐานการวิจยัที่ 4) 

  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกนัของพนกังานใน

องคการ มีความเครียดแตกตางกนัในบางปจจัยเทานั้น และจากผลการวิเคราะหในการศึกษานี้ 

พบวา ปจจยัสวนบุคคลของพนกังาน คือ ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความเครยีดแตกตางกนั  

แตเพศ อาย ุสถานภาพสมรส อายงุาน และสายงานที่แตกตางกันของพนกังาน กลับมีความเครียด

ไมแตกตางกนั โดยสามารถวเิคราะหในแตละดานไดดังตอไปนี้ 

 4.1 เพศกับความเครียด (สมมติฐานการวิจยัที่ 4.1) 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความเครียดไม

แตกตางกนั ซึง่สอดคลองกบังานวิจยัของ คีรีมาส อเตน็ตา (2542) รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) 

ที่พบวา พนักงานเพศชายและพนกังานเพศหญิงมีความเครียดไมแตกตางกนั แตไมสอดคลองกับ

การศึกษาของ เฮเนส และเฟนเลียบ (Haynes and Feinleib, 1980) งานวิจยัของดารา ศัตรูล้ี  

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

หญิงมีความเครียดมากกวาเพศชาย 

 ผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไวและพบวา ระดับความเครียดเพศชายมากกวา

เพศหญงิเล็กนอยแตความแตกตางดังกลาวไมมนีัยสาํคัญทางสถิติ คือ คะแนนเฉลีย่ความเครียด
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ของเพศชาย (X= 16.78, n= 255 คน) เมื่อเทียบกับเพศหญิง (X= 15.36, n= 53 คน) มีคะแนน

เฉลี่ยใกลเคียงกัน คือ ความเครียดอยูในเกณฑปกติ แมจะมีหลายสาเหตุที่ทาํใหเพศชายและเพศ

หญิงมีความเครียดแตกตางกันแตก็มีสวนที่มาทดแทนกนัทาํใหเกิดความสมดุล เชน สภาพรางกาย

ที่เพศชายแข็งแรงกวาเพศหญิงถือเปนจุดเดน แตเพศหญิงก็มีความละเอียดรอบคอบสูงกวาเพศ

ชาย เมื่อพิจารณารวมกับปจจัยสวนบุคคลในดานสายงานทีพ่นกังานเพศชายปฏิบัติภายใน

องคการแหงนี ้สวนใหญเปนงานในสายงานหลกั (กลุมตัวอยางจากพนกังานในสายงานหลัก 210 

คน เปนเพศชาย 201 คน) ซึง่สายงานหลักตองทํางานภายในโรงงานอยูกับเครื่องจักรอุตสาหกรรม 

อยูในสภาพแวดลอมที่มีเสยีงดังหรือเสี่ยงอันตรายจากงานมากกวาการทํางานในสายงาน

สนับสนนุ อาจทําใหพนักงานเพศชายเกิดความเครียดขึน้ได แตเนื่องจากงานในโรงงานตองใช

ทักษะทางรางกายซึง่เหมาะสมกับสภาพทางสรีระของเพศชาย พนกังานเพศชายมีรางกายเข็งแรง

จึงจัดการกับงานตางๆ ที่ตองใชแรงกายได อาจทําใหความเครียดที่เกดิไมมีระดับสูงเกินไป สวน

พนกังานเพศหญิงซึง่สวนใหญทาํงานในสายงานสนับสนุน จะตองปฏิบัติงานในสาํนักงาน เปน

งานเกีย่วกับเอกสารซึ่งมีความเสี่ยงอันตรายจากงานนอยกวางานในสายงานหลัก ไมจําตองใช

แรงกายมาก จึงทาํใหไมเกดิความเครียดสูงเทาเพศชาย แตเนื่องจากหนาที่รับผิดชอบ จะตองใช

ความละเอยีดรอบคอบสูง งานเอกสารที่รับผิดชอบจะมคีวามสาํคญัตอการดําเนินนโยบาย

องคการจะผิดพลาดไมได จงึทาํใหเพศหญิงก็มีความเครียดไมแตกตางจากเพศชาย จงึอาจกลาว

ไดวา พนักงานเพศชายและหญิงมีความเครียดไมแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติเพราะ

ไดรับงานที่เหมาะสมกับลักษณะเดนของเพศ 

 นอกจากนี ้สภาพสงัคมในปจจุบันเปดโอกาสใหเพศหญงิมีโอกาสในการทํางานเทา

เทียมกับเพศชาย เปนเหตุใหบทบาทความรับผิดชอบตอครอบครัวที่แตเดิมที่มักเปนของเพศหญงิ

ฝายเดียวและหนาที่ในการหารายไดมาเลีย้งดูครอบครัวที่เปนของเพศชายไดเปลี่ยนแปลงไป 

พนกังานเพศหญิงมีสวนในการหารายไดมาเลี้ยงดูครอบครัวมากขึน้ พนกังานเพศชายอาจตอง

ชวยดูแลครอบครัวแทนเพศหญิงที่ตองรับผิดชอบงานประจํา ทําใหพนักงานเพศชายและเพศหญิง

ตองรับบทบาทในหนาทีก่ารงานและในครอบครัวไมแตกตางกนั จงึทําใหพนักงานเพศชายและ

หญิงมีความเครียดไมแตกตางกนั 

 

 4.2 อาย ุกับความเครียด (สมมติฐานการวจิัยที ่4.2) 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีอายแุตกตางกันมีความเครียดไม

แตกตางกนั ซึง่ไมสอดคลองกับการศึกษาของ เทพวัลย สุชาติ (2530) สิริลักษณ ตันชัยสวัสด์ิ 
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(2535) รําจวน เบญจศิริ (2538) กิตติวรรณ เทียมแกว, พิมพมาศ ตาปญญา และวนิดา             

พุมไพศาลชยั (2541) ที่พบวา อายุมีความสัมพันธกับความเครียด โดยผูที่มีอายุนอยจะมี

ความเครียดสงู และเมื่อมีอายุมากขึ้นจะมีความเครียดลดลง แตผลจากการวิจัยสอดคลองกับ

การศึกษาของคีรีมาส อเต็นตา (2542) และ รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ที่พบวา พนกังานที่อายุ

แตกตางกนัมคีวามความเครียดไมแตกตางกนั 

 ผูวิจัยพบวาพนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 20 ป มีระดับความเครียด 25.17 คะแนนซึง่ถือ

วาเครียดสูงกวาปกติเลก็นอย และมีระดับความเครียดสงูกวาพนักงานที่มีอายุมากกวาในกลุมอ่ืนๆ 

แตก็ไมถือวามคีวามเครียดแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติกับพนักงานที่มชีวงอายุตอไปนี้  

คือ 21 - 25 ป  (16.96 คะแนน) 26 – 30 ป (16.72 คะแนน) 31 – 35 ป (16.03 คะแนน)            

36 – 40 ป (14.58 คะแนน) 41 – 45 ป (16.36 คะแนน) และ 46 – 50 ป (16 คะแนน) โดย

พนกังานในชวงอาย ุ21 ป จนถงึ 50 ป มีความเครียดอยูในเกณฑปกต ิและแมจะมีระดับ

ความเครียดแตกตางกนัแตก็เพียงเลก็นอย ไมถือวามีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ 

ที่เปนเชนนี้ ผูวิจัยคาดวา พนักงานที่มอีายุมากขึน้ ผานประสบการณชีวิตมากกวาพนกังานที่มีอายุ

นอย จงึนาจะมีวุฒิภาวะที่ดีกวาและมีความสามารถในการจัดการกับปญหาความเครียดไดดีกวา

พนกังานที่มีอายุนอย สวนพนักงานที่มีอายุนอย ยงัเพิง่เริ่มตนชีวิตการทํางาน มีความตองการ

กาวหนาในชีวติ จึงมีความทะเยอทะยานและตองการแขงขันกับผูอ่ืน เพื่อสรางความมั่นคงใหกับ

ตนเอง ทาํใหตองทาํงานอยางหนัก จึงอาจเกิดความเครียดสูงกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา  แต

ในทางกลบักนั พนกังานทีม่ีอายุมากกวามักจะมีภาระหนาที่จากตาํแหนงการงานที่สูงขึน้ แมชวีติ

จะมีความมัน่คงกวาพนักงานที่มีอายนุอย แตอาจตองรับผิดชอบทั้งเรื่องการงาน  และเรื่องสวนตัว

หรือครอบครัว ในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชพีสูงขึ้น ภาวะการแขงขันในธรุกิจที่รุนแรง ก็

อาจทาํใหพนกังานที่มีอายมุากขึ้นเกิดความกงัวลใจ รวมถึงสุขภาพทีถ่ดถอยลงตามอายทุี่มากขึ้น

อาจเปนสาเหตุใหเกิดความเครียดเชนกนั  แสดงใหเห็นวาไมวาจะมีชวงอายุตางกันเทาไร พนักงาน

ตองเผชิญความเครียดในแตละชวงอายุเสมอ ดังนั้น จึงพอสรุปไดวา พนกังานที่มีอายุแตกตางกนั

มีความเครียดไมแตกตางกนั 

 

 4.3 ระดับการศึกษากับความเครียด (สมมติฐานการวิจยัที่ 4.3) 

 จากผลการศึกษาพบวา พนกังานที่มีระดบัการศึกษาทีแ่ตกตางกนั มคีวามเครียด

แตกตางกนั สอดคลองกับการศึกษาของ อัมพร โอตระกูล และเจตนสัน แตงสวุรรณ (2526) ที่
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พบวาตํารวจทีม่ีการศึกษาระดับอนุปริญญาหรืออาชวีศึกษามีความเครยีดสูงกวาตํารวจที่มีระดับ

การศึกษาอ่ืนๆ 

สําหรับการศึกษาครั้งนี ้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว แตเนื่องจากคาความแปรปรวน

ระหวางกลุมของพนักงานทีม่ีการศึกษาตางกนัมีคาไมเทากนั จึงไมสามารถทดสอบความแตกตาง

ของความเครยีดของพนักงานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว ผูวจิยัไดใชการ

ทดสอบสถิติแบบนอนพาราเมตริกของครัสคาล-วาลลิส พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดบัการศึกษา

แตกตางกนัมคีวามเครียดแตกตางกนั แตไมสามารถบอกไดวาพนักงานที่มีระดับการศึกษากลุมใด

กับกลุมใดบางที่มีความเครียดแตกตางกนั แตหากพิจารณาระดับคาเฉลี่ยของความเครียดของ

กลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  (X= 18, n= 206 คน) ระดับปริญญาตรี     

(X = 13.80, n= 98 คน) และสูงกวาระดับปริญญาตรี (X= 7.75, n= 4 คน) จะเห็นไดวา กลุม

พนกังานที่มีระดับความเครยีดแตกตางกนันาจะเปนกลุมของพนักงานที่มกีารศึกษาระดับตํ่ากวา

ปริญญาตรีกับกลุมทีม่ีการศึกษาระดับปริญญาตรี เพราะมีคาเฉลีย่ความเครียดที่ใกลเคียงกัน 

สวนกลุมของพนกังานที่มีการศึกษาสงูกวาระดับปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยความเครียดต่าํกวากลุม

อ่ืนๆและมีจํานวนตัวอยางนอยเกนิไป ซึง่ไมนาจะนาํมาพิจารณาได 

 

4.4 สถานภาพสมรสกับความเครียด (สมมติฐานการวิจยัที่ 4.4) 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกนั มี

ความเครียดไมแตกตางกนั ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของกิตติวรรณ เทียมแกว พิมพมาศ     

ตาปญญา และวนิดา พุมไพศาลชัย (2541) คีรีมาส อเตน็ตา (2542) รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) 

ที่พบวา สถานภาพสมรสแตกตางกันจะมคีวามเครียดแตกตางกนั แตสอดคลองกับงานวิจยัของ

สวพรรณ ทรัพยประดิษฐ (2539) และนุชรัตน สิริประภาวรรณ (2542) ที่พบวา สถานภาพสมรส

แตกตางกนัไมกอใหเกิดความเครียดแตกตางกนั 

ที่เปนเชนนี้ ผูวิจัยคาดวา เนือ่งจากกลุมตัวอยางพนักงานในองคการแหงนี้สวนใหญมี

สถานภาพโสด  (n= 154 คน) มีระดับความเครียด 15.95 คะแนน ถอืวามีความเครียดอยูในเกณฑ

ปกติ ซึ่งสวนมากพนักงานที่โสดอายุยังนอย ถือเปนชวงชีวิตที่ยงัไมมีความมัน่คงทางการเงนิมาก

นัก จําเปนตองสรางฐานะเพื่อเตรียมพรอมในการมีครอบครัวตอไป ดังนัน้พนักงานในกลุมนี้จําตอง

ทุมเทเวลาใหกับการทํางานเพื่อสรางความกาวหนาในอาชีพ จึงเปนสาเหตุใหตองเผชิญความ 

เครียดได หรือแมแตพนักงานที่มีสถานภาพโสด แตเมื่อมีอายุมากขึ้น จําเปนตองรับผิดชอบภาระ

ทุกอยางไวแตผูเดียว ยอมเกดิสภาวะกดดนัไดงายเพราะอาจตองเปนผูมีหนาที่ดูแลบุพการหีรือ
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ญาติพี่นองอื่นๆ นับวามีความเครียดเกิดขึ้นกับพนกังานในกลุมนี้ไดเชนกนั แตในสวนของกลุม

ตัวอยางพนักงานที่มีสถานภาพสมรสในองคการแหงนี้ (n =146 คน) มรีะดับความเครียด 16.78 

คะแนน ถือวามีความเครียดอยูในเกณฑปกติเชนกนั แมพนกังานที่มีสถานภาพสมรสจะมีระดับ

ความเครียดสงูกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด แตก็เพียงเล็กนอย ซึง่ไมถือวามีความแตกตาง

อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติ การทีพ่นกังานมีสถานพสมรสจําตองทาํหนาที่ในฐานะทั้งพนกังานของ

บริษัทและในฐานะเปนคูสมรส เปนพอ แม ซึ่งเปนภาระหนาทีท่ีห่นกักวาพนกังานงานที่มี

สถานภาพโสด เพราะตองรับผิดชอบทั้งการเลี้ยงดูครอบครัวและภาระการงาน หากมีการขัดแยง

ระหวางบทบาทของงานและครอบครัว (Work – Family Conflict) ยอมทําใหพนักงานที่มีสถาน 

ภาพสมรสเผชญิกับความเครียดไดงาย จงึอาจเปนเหตุใหพนักงานในกลุมนี้มีระดับความเครียดสงู

กวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด แตทั้งนี้ เนื่องจากการมคูีสมรสนับเปนสวนสําคัญอยางยิ่ง เพราะ

พนกังานที่มีครอบครัว จะมคูีสมรสมาแบงเบาภาระทางดานการเงินและภาระในการเลี้ยงดูครอบ 

ครัวอีกคนหนึง่ รวมทัง้เปนทีป่รึกษาและคอยใหความชวยเหลือในการดําเนนิชีวิต ดวยเหตุผลเชนนี้

จึงทาํใหระดับความเครียดของพนักงานทีม่ีสถานภาพโสดและสมรสแตกตางกนัอยางไมมี

นัยสําคัญแตอยางใด 

ในกรณีของพนักงานที่มีสถานภาพหยา มาย หรือแยกกนัอยู นับวาเปนปญหาสวน

บุคคลที่สําคญัอยางยิ่ง ซึ่งการสูญเสียคูสมรสหรือการแยกจากคูสมรสยอมสรางผลกระทบตอ

จิตใจของพนกังานผูนัน้อยางมาก ทาํใหพนกังานผูนั้นเกิดความรูสึกวาตนลมเหลวในการดําเนนิ

ชีวิตครอบครัว พนักงานในกลุมนี้ยอมมีความเครียดสูงกวาพนกังานทีม่ีสถานภาพสมรสในกลุม

อ่ืนๆ โดยมีระดับความเครียด 23.13 คะแนน ซึ่งถือวามคีวามเครียดอยูในเกณฑสูงกวาปกติ

เล็กนอย 

 

4.5 อายงุานกบัความเครียด (สมมติฐานการวิจัยที่ 4.5) 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความเครียดไม

แตกตางกนั ซึง่ไมสอดคลองกับการศึกษาของกิตติวรรณ เทียมแกว, พิมพมาศ ตาปญญา และ      

วนิดา พุมไพศาลชัย (2541) โรงพยาบาลกาํแพงเพชร (2542) สิริลักษณ ตันชัยสวัสด์ิ (2535) ซึ่ง

พบวา ผูที่มีประสบการณทาํงานนอยเครียดมากกวาผูทีม่ีประสบการณการทาํงานมาก แต

สอดคลองกับงานวิจยัของครีีมาส อเต็นตา (2542) และ รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ที่พบวา 

อายุงานที่แตกตางกันไมมผีลตอความเครียดในการทํางานของพนักงาน 
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เนื่องจากกลุมตัวอยางที่มีอายุงานนอยกวา 3 ป มจีํานวนมากที่สุด คือ 124 คน มี

ระดับความเครียด 16.64 คะแนน ซึ่งถือวามีความเครียดอยูในเกณฑปกตินั้น นับวามีความเครียด

ตํ่ากวาพนักงานที่มีอายงุานกลุมอ่ืนๆ คือ พนกังานที่มีอายุงานชวง 3 – 6 ป (17.63 คะแนน) 7 – 9 

ป (17.06 คะแนน) สูงกวา 10 ป (14.84 คะแนน) ซึ่งทั้งหมดนีถ้ือวามคีวามเครียดอยูในเกณฑปกติ

เชนกนั ที่เปนเชนนี ้ผูวิจยัคาดวา ประสบการณในการทํางานเปนสาเหตุสําคัญเพราะพนกังานที่มี

อายุงานนอยเปนผูที่เร่ิมเขาทํางานในองคการแหงนี้ไมนานในฐานะเปนพนักงานใหม แมจะมกีาร

เผชิญกับสถานทีท่ํางานใหม ส่ิงแวดลอมใหมที่ไมคุนเคย และตองเริ่มฝกฝนทํางานใหม ซึง่ทําให

พนกังานที่อายุงานนอยมีความตงึเครียด แตอาจเพราะการที่ประสบการณในการทํางานนัน้ไมมาก 

ผูบังคับบัญชายอมมอบหมายใหรับผิดชอบในงานที่ไมซบัซอน เพื่อเปนการฝกฝนทกัษะและความ

ชํานาญในงานอยางคอยเปนคอยไป และไมมีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานอยางเต็มที่

เหมือนกับพนกังานที่มีอายุงานมาก จึงทําใหพนักงานทีม่ีอายงุานนอยมีความเครียดต่ํากวา

พนกังานที่มีอายุงานมากกวา แตในมุมกลบักัน การที่มีอายุงานมากขึ้น พนักงานผูนัน้ก็จะมี

ภาระหนาที่ในระดับสูงขึ้น ซึง่สงผลใหพนกังานนั้นเกิดความเครียดจากภาระทีท่ําใหพนกังานตอง

รับผิดชอบเพิ่มข้ึน แตเนื่องจากอายุงานทีม่ากขึ้นทาํใหมีการเรียนรูมากขึ้น มีประสบการณในการ

ทํางานมากขึน้ สามารถจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นในงานไดมากกวาพนกังานที่มีอายุงานนอย จงึ

ทําใหพนักงานที่มีอายงุานมากกวามีความเครียดไมแตกตางจากพนกังานที่มีอายุงานนอยกวา

อยางมีนยัสําคัญทางสถติิ  ดังนัน้อาจสรปุไดวา พนักงานที่อายุงานแตกตางกนัมีความเครียดไม

แตกตางกนั 

 

 4.6 สายงานกบัความเครียด (สมมติฐานการวิจัยที่ 4.6) 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีสายงานแตกตางกัน มีความเครียด

ไมแตกตางกนั ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของสิริลักษณ ตันชยัสวสัด์ิ (2535) รัตติพร             

พนพิเชษฐกุล (2544) ที่พบวา เมื่อมีลักษณะงานที่รับผิดชอบตางกนัก็จะทาํใหพนกังานเกิด

ความเครียดแตกตางกนัไป 

 พนกังานในสายงานหลักมคีะแนนความเครียด 17.03 คะแนน ถือวามีความเครียดอยู

ในเกณฑปกต ิ เนื่องจากงานในสายงานหลักเกี่ยวของกบัสายการผลิต ซึ่งมกีระบวนการทํางาน

เปนรูปแบบตายตัวตามระบบการผลิต รวมทั้งตองทาํงานกับเครื่องจกัรขนาดใหญ ซึง่มีสถานที่

ทํางานอยูภายในโรงงาน การที่สภาพแวดลอมในโรงงานมีความสาํคัญตอพนักงาน ไมวาจะเปน

แสงสวาง อุณหภูมิสูง-ตํ่า ระดับเสียงดงั และความปลอดภัยในการทํางานที่อาจเกิดอันตรายตอ
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พนกังาน ถือวาพนักงานในสายงานหลักมีอัตราเสี่ยงตอการบาดเจ็บจากการทาํงานไดงาย ดังนัน้ 

ปจจัยเหลานี้ยอมเปนสิง่ที่สรางความเครียดใหแกพนักงานในสายงานหลัก แตเนื่องจากรูปแบบ

การทาํงานในสายงานหลักไมจําเปนตองคดิปรับเปลี่ยนตลอดเวลา เพราะเปนการทาํงานซ้าํๆ  

แบบเดิม พนักงานในสายงานหลกัจะไมมคีวามเครียดเนื่องจากการตองปรับตัวไปตามรูปแบบการ

ทํางานอยูเสมอ ในสวนของพนกังานในสายงานสนับสนุนซึง่มีระดบัความเครียด 15.59 คะแนน 

ถือวามีความเครียดอยูในเกณฑปกติเชนกนั แลวหนาที่ของพนักงานในสายงานสนับสนุนจะเกีย่ว 

ของกับการบรหิารองคการ การดําเนนิธุรกจิ และการจัดการทรัพยากรตางๆ ภายในองคการ 

ภาวะการแขงขันอยางรุนแรงในธุรกจิ ทําใหผูบริหารวางนโยบายและกาํหนดกลยทุธขององคการที่

ปรับเปลี่ยนไดเสมอเพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณ พนกังานในสายงานสนับสนนุจะเปนผูนํา   

กลยุทธนัน้มาปรับใชเพื่อความอยูรอดขององคการในธุรกิจนัน้ๆ  แตการที่ตองปรับรูปแบบหรือ

วิธีการทํางาน หรือการปรับเปลี่ยนกลยุทธขององคการทีส่งผลตอวิธีการทํางานของพนักงานฝาย

สนับสนนุ ยอมสรางความเครียดใหกับทาํใหพนกังานดังกลาวเชนกนั แตเมื่อสภาพแวดลอมในการ

ทํางานของพนักงานในสายสนับสนนุมีลักษณะเปนสาํนกังาน มีการใชเครื่องปรับอากาศให

อุณหภูมิเยน็สบาย ไมมีเสียงดงัและไมตองทํางานกับเครือ่งจักรขนาดใหญ จงึไมมีความเสี่ยงตอ

การไดรับอันตรายจากการทาํงานเหมือนพนักงานในสายงานหลกั ส่ิงเหลานี้อาจสงผลใหพนักงาน

ในสายงานสนบัสนุนมีระดับความเครียดต่าํกวาพนักงานในสายงานหลกั แตก็เปนการแตกตางกัน

อยางไมมนีัยสาํคัญทางสถิติ ดังนัน้ จึงพอสรุปไดวา พนกังานในแตละสายงานที่แตกตางกันก็ตอง

เผชิญกับภาวะทีท่ําใหเกิดความเครียดเชนกนั  จึงทําใหพนกังานที่มีสายงานแตกตางกนัมีความ 

เครียดไมแตกตางกนั  

 

การวิเคราะหสมการถดถอยพห ุ

 

1. สมการทาํนายเครียด 

 

 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยพห ุ(Multiple Regression analysis) พบวาตัวแปร

พยากรณที่มีความสามารถในการทํานายความเครียด ไดแก การรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทนและการรับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน การที่ตัวแปรดังกลาวมี

ความสามารถในการทํานายความเครียดนัน้ มีความหมายวา หากพนกังานรับรูวาองคการของตน

ใหผลตอบแทน ไมวาในรูปเงินเดือน คาจาง เงนิพเิศษ หรือสวัสดิการตางๆ จากผลการปฏิบัติงาน
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ซึ่งมีความเหมาะสมกับส่ิงทีพ่นกังานมอบใหกับการทาํงานนั้นๆ ไมวาจะเปนสติปญญา 

ประสบการณ ความพยายาม และความทุมเท รวมทั้งรับรูวาองคการหรือตัวแทนขององคการ

สนับสนนุตนเอง โดยการปฏิบัติตอพนักงานอยางใหเกยีรติ ไมเลือกปฏิบัติระหวางพนักงานแตละ

คน และคอยใหขอมูลขาวสารที่จําเปนแกพนกังานนั้น หมายถงึ พนกังานไดรับรูถึงความยุติธรรม

ทั้งดานผลตอบแทนและดานการมปีฏิสัมพันธตอกันจากองคการ เมื่อการรับรูความยุติธรรมทั้งสอง

ดานดังกลาวมีความสมัพนัธทางลบกับความเครียดของพนักงาน องคการก็สามารถคาดเดาและ

ทราบถงึระดับความเครียดของพนักงานไดวา ความเครียดของพนกังานจะลดต่ําลง ซึ่งจะนําไปสู

การมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี และนําไปสูคุณภาพชีวิตในการทาํงานที่ดีของพนักงานตอไป 

 

ขอเสนอแนะสาํหรับองคการ 

 

 จากผลการศึกษาทีพ่บวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ การละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยาและความเครียดมคีวามสัมพันธซึ่งกนัและกนั โดยการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน

และการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เปนตัวทํานายความเครียดได จึงควรที่ฝาย

การบริหารทรพัยากรมนษุยจะนาํความรูเกี่ยวกับตัวแปรเหลานี้ไปใชแกไขความเครียดของพนกั 

งาน เพื่อทีพ่นกังานเหลานี้จะไดรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติจากองคการอยางเหมาะสม เสมอภาค

และไดรับการใหเกียรติ องคการมีความพยายามที่จะสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการ

ปฏิบัติงาน พยายามลดความเครียด สงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ทาํใหพนักงาน

ปฏิบัติงานไดอยางมีความสขุ มีสุขภาพและคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดีข้ึนได 

 แมวาความเครียดของพนกังานในองคการแหงนี้จะอยูในเกณฑปกต ิและมีระดับการ

รับรูความยุติธรรมในองคการและระดับการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาอยูในระดับปานกลาง แต

เมื่อพิจารณาถึงองคประกอบที่อยูภายในตัวแปรตางๆ จะพบถงึปญหาและทัศนคติในการทาํงานที่

มีอยู โดยองคการควรสนใจพิจารณารายละเอียดเหลานี้ เพื่อทาํใหมปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

สูงขึ้น ซึง่อาจแกไขปรับปรุงในดานตาง ๆ ไดดังนี้ 

1. การรับรูความยุติธรรมในองคการ จากผลการศึกษาพบวาพนักงานมีการรับรูความ

ยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 2.95) องคการควรจะเพิม่ระดับการรับรูความยุติธรรม

โดยรวมใหมีระดับสูงขึ้น เพือ่เปนการแสดงใหพนกังานรบัรูวาองคการมองเหน็คุณคาของพนักงาน

ทุกคน ซึ่งจะสงผลใหพนกังานมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน เกิดความผูกพันตอองคการ และ

พนกังานก็จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามมา รวมทัง้เมื่อพนกังานมกีารรับรู
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ความยุติธรรมเพิ่มมากขึ้น ระดับความเครยีดที่เกิดจากการรับรูความไมยุติธรรมก็จะลดลง        

การขาดงานเนื่องจากปญหาสุขภาพที่มีผลจากความเครียดก็จะลดลง  ดังนั้น องคการควรจะ

ปฏิบัติตอพนกังานดวยความยุติธรรมในทกุๆ ดาน โดยอาจกระทําไดผานองคประกอบของการรับรู

ความยุติธรรมดานตางๆ ดังนี ้

1.1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน  จากผลการศึกษาพบวา พนกังานในองคการมี

การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนในระดับปานกลาง (X = 2.75) แตเมื่อเปรียบเทียบกับการ

รับรูความยุติธรรมดานอื่นๆ จะเหน็ไดอยางชัดเจนวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมี

ระดับตํ่าที่สุด หากพาิรณาจากขอคําถามพบวา ขอคําถาม ขอ 5 “ผลตอบแทนทีท่านไดรับจาก

องคการ ไมคุมคากับส่ิงทีท่านไดอุทิศทุมเทในการปฏิบัติงาน” และขอ 4 “เงินเดือนทีท่านไดรับไม

เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของทาน” มีคาเฉลี่ยคะแนนรายขอสูงทีสุ่ด (2.95 และ 2.93 

ตามลําดับ) ในจุดนี ้องคการควรหันมาพจิารณาถงึวิธกีารประเมินผลการปฏิบัติงานและความยาก

งายของงานในแตละหนาที่ รวมทัง้ความรู ความสามารถของพนักงานที่ตองใชในการทํางานนั้นๆ 

เพื่อที่จะไดพิจารณาการจายเงินเดือนหรือคาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับลักษณะงานมากที่สุด 

นอกจากนี ้ขอคําถาม ขอ 7 ”ทานไดรับคาตอบแทนที่ไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัระดับ

การศึกษาของทาน”  ซึง่สอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ทีพ่บวา พนกังานที่มีระดับการศึกษาแตกตาง

กันมีความเครยีดตางกนั เมือ่นํามาพิจารณาอยางเปนระบบ ถาสันนษิฐานวาพนักงานทีม่ี

การศึกษาระดับปริญญาตรีมีความเครียดมากกวาพนักงานอีกกลุมทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี เพราะพนกังานที่มีระดับการศึกษาสูงกวายอมคาดหวังจะไดรับผลตอบแทนมากกวา

พนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา แตเมือ่เกิดการรับรูถึงผลตอบแทนที่ไดรับวาไมเหมาะสมกับ

ระดับการศึกษาของตนจะเกิดความรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ก็จะยิ่งเผชิญ

กับความเครียดไดมากขึ้น ดังนัน้ องคการควรปรับระดับคาตอบแทนใหเหมาะสมกบัระดับ

การศึกษาของพนกังานอีกทางหนึง่ดวย 

1.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ  พนักงานมกีารรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาขอคําถามที่มีคะแนนเฉลีย่รายขอสูงที่สุด

เรียงลําดับจากมากไปนอยไดแก ขอ 23 “ผูบังคับบัญชาของทานไมเปดโอกาสใหทานซักถาม

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของทาน”  ขอที ่10 “ทานไมไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

ของทานจากผูบัคับบัญชา” (3.37 และ3.26 ตามลําดับ) และพบวาขอ 2 “ผูบังคับบัญชาจะบอก

ทานเสมอวา คาดหวงัผลการปฏิบัติงานทีดี่ของทานวาเปนอยางไร” และขอ 18 “ทานมักไดรับ

ทราบผลของการตัดสินใจในเรื่องผลตอบแทน โดยไมไดรับทราบถงึการอธิบายถึงกระบวนการ
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พิจารณาที่เกดิขึ้น” มีคะแนนเฉลี่ยรายขอเทากัน (3.22)  ในจุดนี้ ปญหาอาจเกิดระบบการ

พิจารณาคาตอบแทนหรือกระบวนการพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ไมชัดเจน หรือผูบังคับบัญชา

ยังมีความเขาใจในระบบการพิจารณาไมดีนัก ทําใหไมสามารถอธิบายถึงเหตุผลและกระบวนการ

ในการพิจารณาการจายคาตอบแทนแกพนกังานไดอยางชัดเจน สงผลใหพนักงานเกิดการรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการลดลง องคการแหงนี้จงึตองสรางระบบหรือกระบวนการพิจารณา

การจายคาตอบแทนที่ชัดเจน เปนรูปธรรม หรือเรงสรางความเขาใจในระบบดังกลาวแก

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานตอไป 

1.3 ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน พนักงานมกีารรับรูความยุติธรรมดาน

การมีปฏิสัมพนัธตอกนัอยูในระดับปานกลางเชนกนั  ผูวิจัยพิจารณาขอคําถามที่มคีะแนนเฉลีย่

รายขอสูงที่สุดเรียงลําดับจากมากไปนอยไดแก ขอ 35 “ผูบังคับบัญชามักไมยอมรับฟงเหตุผลของ

ทาน”  ขอ 29 “ทานไมคอยจะไดรับการยอมรับในเรื่องการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา”     และ

ขอ 25 “เมื่อผูบังคับบัญชาของทานจะจะตดัสินใจใดๆ เกีย่วกับงานของทาน เขาจะปฏิบัติดวย

ความไมต้ังใจ” (มีคะแนน 3.34, 3.29 และ3.26 ตามลําดบั) โดยขอคําถามดังกลาวเปนขอคําถาม

ในทางลบ แสดงใหเห็นถึงปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับพนกังาน หาก

ผูบังคับบัญชามีความรูสึกวาตนมีอํานาจเหนือกวา มีความรูความสามารถมากกวา ตัดสินใจให

คุณใหโทษพนกังานได  จงึไมยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน ถือเปนการปฏิบัติตอกันอยาง

ไมสุภาพและไมใหเกยีรติ พนักงานยอมรูสึกตอตานผูบังคับบัญชาของตน การทํางานรวมกนักจ็ะ

เกิดปญหาตามมา ดังนัน้ องคการควรจัดการฝกอบรมการใชวิธีการดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน 

เพื่อลดปญหาความขัดแยงระหวางบุคคล เมื่อปญหาระหวางบุคคลหมดไป พนกังานก็จะไดรับแจง

ขอมูลขาวสารตางๆ ที่จําเปนจากผูบังคับบัญชา 

2. การละเมิดสัญญาทางจติวิทยา พนกังานมกีารรับรูการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา

ในระดับปานกลาง เมื่อผูวิจยัเรียงลาํดับคะแนนเฉลีย่รายขอที่มีคะแนนสูงที่สุดของขอคําถาม

เกี่ยวกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาจากคะแนนสงูไปต่ําจํานวน 5 อันดับแรก ไดแก  

- ขอ 28 “ขาพเจารูสึกวาการบริหารจัดการดานคาจางคาตอบแทนของบริษัทไมเปนไปตามที่

คาดหวงั” (คะแนน 3.75 เปนขอคําถามดานคาจางคาตอบแทน)  

- ขอ 31 “ขาพเจารูสึกวาบริษัทมกัจะทําการเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ โดยไมไดสอบถามความคิดเหน็

ของขาพเจาเลย” (คะแนน 3.66 เปนขอคําถามดานการบริหารความเปลี่ยนแปลง)  

- ขอ 34 “ขาพเจารูสึกวาระบบการเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงไมเปนไปตามที่ไดรับการชี้แจงในชวงแรก

ของการเขามาทํางาน” (คะแนน 3.66 เชนกัน โดยเปนขอคําถามดานการเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนง)  
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- ขอ 1 “ขาพเจาคิดวาคาจางคาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมและยุติธรรมอยูเสมอ” (คะแนน 

3.63 เปนขอคําถามดานคาจางคาตอบแทน)   

- ขอ 6 “ขาพเจาคิดวาบุคลากรในบริษทั เปนผูทีม่ีความรู ทักษะ และความสามารถในงานที่

รับผิดชอบเปนอยางมาก” (คะแนน 3.75 เปนขอคําถามดานบุคลากร) 

 ถาจับกลุมปญหาจะแยกไดเปน (1) ปญหาการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาดานการ

จายคาจางคาตอบแทนซึ่งสอดคลองกับการรับรูความยติุธรรมดานผลตอบแทน โดยปญหานี้เมื่อ

พนกังานคาดหวงัคาตอบแทนจากขอมูลที่องคการเคยใหสัญญาไวแลวคาตอบแทนไมเปนตามที่

คาดหวงั พนกังานยอมรูสึกวาตนถกูละเมิดสัญญาทาจิตวิทยา องคการตองแกไขดวยการทําความ

เขาใจกับพนักงานตั้งแตเมื่อเร่ิมรับพนักงานนัน้เขามาทํางาน แสดงใหเห็นเกณฑการจายคาตอบ 

แทนวามีเงื่อนไขอยางไร เพือ่สรางความเขาใจที่ชัดเจนแกพนกังาน 

 (2) ปญหาการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาดานการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงซึง่สอดคลอง

กับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ เมื่อพนักงานเกิดความรูสึกวาถูกละเมิดสญัญาทาง

จิตวิทยา คิดวาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  หรือ  ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ไมเปนไปตาม

กําหนดเวลาทีไ่ดสัญญาหรือตกลงกนัไว  จะตองแกไขโดยแสดงเกณฑที่เปนกระบวนการพิจารณา

เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงทัง้ดานระยะเวลาและผลการปฏบัิติงานที่ตองการ รวมทัง้การพิจารณาตาม

เกณฑนั้นตองโปรงใส ไมเลือ่นขั้นพนักงานคนใดตามอาํเภอใจหรือใชอคติกับพนกังานคนใดคน

หนึง่โดยเฉพาะ 

 (3) ปญหาการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาดานบุคลากรในองคการ  ซึง่สอดคลองกับ

การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพนัธตอกัน เมื่อลักษณะของบุคลากรในองคการไมเปนไป

ตามทีน่ายจางไดใหขอมูลไวในแงของรูปแบบในการทํางาน พนกังานจะเกิดความรูสึกวาถูกละเมดิ

สัญญาทางจติวิทยา องคการจึงควรแจงปญหานี้ใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานทราบ สราง

ความเขาใจเรื่องรูปแบบการปฏิบัติตอพนกังาน และจัดการฝกอบรมถงึวิธกีารลดความขัดแยง

ระหวางบุคคล 

 (4) ปญหาการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาดานการบริหารความเปลี่ยนแปลง เมื่อ

พนกังานคิดวาตนเองไมไดมีสวนรวมหรือไดรับขอมูลเกี่ยวกับการเปลีย่นแปลงในองคการตามที่

ไดรับสัญญาหรือตกลงกันไว  ในการแกไขปญหา องคการควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวม

ในการกาํหนดเปาหมายและวางนโยบายใหม ๆ ที่เอื้อประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและ

สรางประสิทธภิาพขององคการ และเมื่อมนีโยบายใหม ๆ ที่จะกระทบตอพนักงาน กค็วรมีการแจง

ขอมูลใหบุคลากรไดรับทราบอยางชัดเจนและทั่วถึง ไมวาในรูปแบบของการสื่อสารผาน
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ผูบังคับบัญชาหรือส่ือประชาสัมพันธในองคการ เพื่อใหทุกคนไดเขาใจและปฏิบัติตนใหสอดคลอง

กับเปาหมายและนโยบายขององคการ ควรยกเลิกกฎระเบียบที่เครงครดั แตไปสรางความยุงยาก

ซับซอนจนสงผลใหการปฏบัิติงานตองลาชา 

 3. ความเครียด พนกังานในองคการมีระดบัความเครียดอยูในเกณฑปกติ ผูวิจยั

พิจารณาขอคําถามที่มีคะแนนเฉลีย่รายขอสูงที่สุด ไดแก ขอ 1 “ทานมักนอนหลับยาก หรือหลับไม

สนิทเพราะคิดมากหรือกัวลใจ” (คะแนน 1.20) แสดงวานีเ่ปนอาการที่แสดงออกมากที่สุดเมื่อกลุม

ตัวอยางมีความเครียด อาการที่แสดงรองลงมา คือ ขอ 6 ”ทานปวดศีรษะขางเดียวหรือหรือปวด

บริเวณขมับทัง้ 2 ขาง” และขอ 12 “ทานรูสึกออนเพลียจนไมมีแรงทําอะไร รูสึกอยากนอนยาวขึ้น” 

(คะแนน 1.09 เทากนั) การที่องคการจะแกปญหาที่สาเหตุแทจริงของความเครียดทาํไดยาก 

เนื่องจากความเครียดเกิดไดจากหลายสาเหต ุจึงควรศกึษาหาสาเหตุที่แทจริงของความเครียดของ

พนกังาน เพื่อองคการจะไดแกไขปญหาไดอยางตรงประเด็นโดยองคการอาจสรางตัวแบบ 

(model) ในการทํางานนั้นๆ และดูวามีปจจัยใดเกี่ยวของเพื่อควบคุมปญหาที่เกิดโดยปจจัยนัน้ๆได

อยางมีประสิทธภิาพ  หรือการใชแบบสอบถามชนิดปลายเปด เพื่อใหพนกังานระบสุาเหตุของ

ความเครียดทีม่ีลงไป แลวองคการจะนําผลที่ไดมาประมวลและสรุปแนวทางแกปญหาความ 

เครียดนั้นในอนาคต แตในเบื้องตน องคการควรจัดใหมกีารตรวจสุขภาพพนกังานและจัดใหมหีอง

พยาบาล ในกรณีที่พนกังานมีอาการออนเพลียไดใชพักผอน เพราะหากใหพนักงานฝนทาํงาน

ตอไปอาจไดรับอันตรายจากเครื่องจักรได 

 4. การวางแนวทางของฝายบริหาร เนื่องจากองคการแหงนี้เปนองคการเอกชนขนาด

ใหญ มีบุคลากรจํานวนมาก การที่จะคาดหวงัใหพนกังานทกุคนมพีฤตกิรรมที่ดีและเหมาะสมกับ

องคการเปนไปไดยาก ดังนัน้ ในการบรหิารองคการ ฝายบริหารนั้นนอกจากจะตองกําหนด

นโยบายขององคการและวางกลยทุธในการดําเนินธุรกิจเพื่อใหพนกังานมีเปาหมายหรือทิศทางไป

ในทางเดียวกบัองคการแลว ฝายบรหิารควรจะสรางวัฒนธรรมองคการที่สอดคลองกับสภาพหรือ

นโยบายขององคการขึ้นมา เพื่อใหพนกังานทกุคนมีความเขาใจและมสํีานึกรวมกนัในการทํางาน

และการอยูรวมกันในองคการแหงนี้ เพราะวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจะสรางเสริมพฤติกรรม

ตางๆ ใหกับพนักงานไดเรียนรู พนักงานจะปรับตัวและเลือกจะปฏิบัติพฤติกรรมดวยตนเองเพื่อให

เขากับวฒันธรรมองคการนัน้ได หากพฤติกรรมที่ดีของพนักงานเกิดขึ้นดวยความสมคัรใจ 

พนกังานก็จะคงพฤติกรรมนั้นไวเปนเวลานานมากกวาการถูกบงัคับใหกระทําจากกฎระเบียบที่

เขมงวดขององคการ พนักงานก็ไมเกิดความเครียด ฝายบริหารจะสามารถลดภาระของตนในการ

เขาจัดการกับปญหาที่เกีย่วของกับตัวพนกังานอีกดวย 
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 5. การนําความรูหรือเทคโนโลยีใหมมาใช ปจจุบันเทคโนโลยีการผลิตในอุตสาหกรรม

ยานยนตมีความกาวหนาอยางมาก องคการอาจนําแนวคิดใหมๆ มาใชกับงานในสายงานหลัก 

เชน Lean Production ซึ่งเปนแนวคิดในเรื่องการผลิตทีพ่อดี ไมมีขยะเหลือในระบบหรือการนาํ

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมัยมาใชกับสายงานสนับสนุน เทคโนโลยเีหลานี้จะชวยลดภาระงานที่

ตองทํามากเกนิความจําเปน ทาํใหความเครียดที่เกิดจากการภาระงานลดลง พรอมกนันี้องคการ

อาจมกีารจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการตาง ๆ (Work Shop) เพื่อสงเสริมใหพนักงานมีความรู และ

เพิ่มโอกาสกาวหนาในอาชพีใหแกพนกังาน 

 6. ปรับปรุงสภาพโรงงานหรอืสํานักงานใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานมากยิง่ขึ้น โดย

คํานึงถึงความถูกตองในการออกแบบตามหลักเออรกอนอมิกส (Ergonomics) เชน มคีวามกวาง

ของทางเดินและระยะหางระหวางเครื่องจกัรที่เหมาะสม การเลือกใชอุปกรณที่ปรับระดับความสงู

ตํ่าได หรือสามารถเคลื่อนยายไดอยางสะดวก ภายในสถานทีท่ํางานมีแสง สี เสียง อุณหภูมิ 

ความชืน้ทีพ่อเหมาะกับการปฏิบัติงาน การสงเสริมปจจยัทางกายภาพทาํใหมีผลดีตอสุขภาพของ

พนกังาน เพราะนอกจากจะชวยอํานวยความสะดวกใหกบัการปฏิบัติงานแลว ยงัสามารถลด

ความเครียดจากการเสี่ยงอนัตรายในการทํางานกับเครือ่งจักร ลดอัตราการบาดเจบ็และเจ็บปวย

ทางกายทีเ่กิดจากการทาํงานได แลวยงัสงผลตอสุขภาพจิตของพนักงานอีกดวย 

 7. ผูบังคับบัญชาควรเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็น และรับฟงความคิดเหน็

ของผูใตบังคับบัญชา มกีารใหขอมูลปอนกลับในการทํางาน (Feedback) ในเชิงสรางสรรค ซึ่งจะ

ชวยลดความรูสึกของพนักงานวาถกูละเมดิสัญญาทางจิตวิทยาดานขอมูลปอนกลบัและเสริมการ

รับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน รวมทั้งเปนการริเร่ิมวัฒนธรรมองคการในแงการ

สรางบรรยากาศที่เปดเผย จริงใจและใหเกยีรติพนักงาน และองคการแสดงความเขาใจการทาํงาน

ที่บกพรองโดยไมเจตนา หรือนอกเหนือการควบคุมของบคุลากรดวยการรับฟง ไมเพียงแตมุงการ

กลาวโทษ และพรอมใหความชวยเหลือเมือ่มีปญหาในการทํางาน 

 นอกจากนี ้ควรมีการสํารวจความคิดเหน็ของพนักงานเกีย่วกับความพงึพอใจและ

ปญหา   ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการอยางนอยปละ 1 คร้ัง เพื่อประเมนิความรูสึกของบุคลากรตอ

การบริหาร การวางนโยบาย โดยเฉพาะการจัดการดานทรัพยากรมนุษยขององคการ เมื่อทราบ

สาเหตขุองความไมพอใจจากนัน้จึงนําขอมูลที่ไดจากการสํารวจดังกลาวมาปรับปรุงการบริหาร 

กําหนดนโยบายใหม สรางแผนการปฏิบัติงาน และนําแผนงานนั้นไปปฏิบัติจริงเพื่อใหมีการ

สนับสนนุ ชวยเหลือและตอบสนองความตองการของพนักงาน   ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดี มี

ความผูกพนั ตองการทาํงานใหกบัองคการตอไป 
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ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัยในครั้งตอไป 

 

 1. ขยายการศกึษาเรื่องนี้เพิม่เติมในองคการเอกชนอืน่ หรือทําการเปรียบเทียบกับ

องคการเอกชนอื่นๆ ที่อยูในภาคอุตสาหกรรมเดียวกนั 

 2. ควรศึกษาหาความสัมพนัธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ การละเมิด

สัญญาทางจติวิทยา และความเครียดในองคการอื่นๆ ที่มีลักษณะงานเปนอุตสาหกรรมการผลิตที่

แตกตางกนัไป เชน พนักงานในโรงงานผลติเครื่องใชไฟฟา พนักงานในโรงงานผลิตอาหาร เปนตน 

 3. ควรศึกษาการละเมิดสัญญาทางจติวทิยาเพิ่มเติม เพราะในหลายองคประกอบ

เกี่ยวพนักับการรับรูความยุติธรรมในองคการ เชน ดานคาจางคาตอบแทน ดานการเลื่อนขั้นเลื่อน

ตําแหนง เปนตน เพื่อหาจุดแบงแยกทีช่ัดเจนระหวางตัวแปรดังกลาว และอาจมีองคประกอบอื่นๆ 

อีกหลายดานที่จะเกี่ยวกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาได มิใชจะมีแคเพียง 9 ดานเทาที่ผูวจิัย

ศึกษาเทานั้น 

 4. ควรทาํการวจิัยทางตัวแปรดานอื่นๆ ที่อาจสงผลตอปญหาสุขภาพของพนักงานใน

องคการ เชน ดานเออรกอนอมิกส เพื่อที่จะสามารถแยกแยะปญหาสุขภาพหรือปญหาการขาดงาน

วาเกิดจากสาเหตุของความเครียดหรือสาเหตุอ่ืนใด เพื่อองคการจะนําผลที่ไดไปแกปญหาไดตรง

ประเด็น 

 5. หากตองการศึกษาทางดานความเครียดของพนกังานเพิ่มเติม อาจเปลี่ยนจากการ

ประเมินความเครียดดวยตนเองดวยแบบสอบถามซึง่วัดผลมาจากการับรูของพนกังาน มาเปนการ

บันทกึจํานวนครั้งของอาการเจ็บปวย เชน อาการปวดหวั นอนไมหลับ เปนตน หรือการขาดงาน

เพื่อใหทราบถงึสภาพความเครียดที่แทจริงไดชัดเจนขึ้น 

 6. ศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่นาจะมีความสัมพันธกับความเครียด เชน ตัวแบบภาระหนาที่

ความรับผิดชอบในงาน อํานาจควบคุมในงาน การสนบัสนุนทางสังคม (Job demand –  

Job control - Social support Model) และความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว  

(Work – Family  conflict) 

 7. ผูวิจยัควรเผื่อเวลาในการติดตอกับทางองคการที่จะเขาเก็บขอมูลและหนวยงานที่

เกี่ยวของ เพื่อใหการเก็บขอมูลและการดําเนินการตางๆ เปนไปโดยสะดวก สงผลใหขอมูลที่ไดรับ

กลับมาจะมีความครบถวนมากที่สุด 

 


