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บทที่ 1 
    

บทนํา 
 

ความสาํคัญและความเปนมาของปญหา 
 
 พนกังานเปนทรัพยากรที่สําคัญในการบรหิารจัดการเพือ่การแขงขันทางธุรกจิใน

ปจจุบัน เพราะนโยบายจากระดับผูบริหารยอมไมสามารถบรรลุเปาหมายไดหากขาดผูปฏิบัติซึ่ง

ไดแก พนกังานระดับปฏิบัติการ หลักการสําคัญประการหนึง่ของการบริหารองคการ คือ การรักษา

พนกังานที่มีความสามารถไวกับองคการใหนานที่สุด แตการทีพ่นกังานจะเลือกดํารงความเปน

สมาชิกขององคการตอไปนั้นจะขึ้นอยูกับการรับรูของเขานัน้ตอการปฏิบัติขององคการ หาก

พนกังานรับรูวาองคการปฏิบัติตอตนดวยความยุติธรรม พนักงานยอมเกิดทัศนคติและพฤติกรรม

ในทางบวกตองานและเลือกที่จะทํางานกบัองคการตอไป (Anderson and Shinew, 2003, p.230) 

การทีพ่นกังานลงมือปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนัน้เปนการนาํเอาความรู 

ความสามารถ ประสบการณ ความอุตสาหะและความทุมเทมาใชเพื่อแลกกับคาตอบแทน คือ 

เงินเดือน กับความมัน่คง หากพนักงานรับรูวาการแลกเปลี่ยนดังกลาวไมมีความยุติธรรมจะทาํให

เกิดความรูสึกไมพอใจและเกิดพฤติกรรมเชิงลบในการทาํงาน หรือมีผลการปฏิบัติงานที่ไมมี

คุณภาพ (จินตนา พงษศรีทอง, 2546, น.2)  

 การรับรูความยุติธรรมในองคการนัน้สามารถนาํมาประเมินสถานการณและความ

เปนไปขององคการได ซึ่งจากการวเิคราะหเมตา (Meta Analysis) ของโคลควิทและคณะ 

(Colquitt et al., 2001) พบวา พนักงานที่มกีารรับรูความยุติธรรมในองคการจะมีความไววางใจใน

ตัวผูบังคับบัญชา มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความพงึพอใจในผลตอบแทนและมีผลการ

ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ในทางตรงกนัขาม หากพนกังานรูสึกวาองคการปฏิบัติตอตนดวยความไม

ยุติธรรม จะมทีัศนคติที่ไมดีตอองคการและปฏิบัติพฤติกรรมดานลบเพือ่ตอบโตองคการ ไดแก 

ขโมยของจากองคการ (Greenberg, 1990) มีพฤติกรรมการถอนตัวจากงาน เชน การลาออก การ

ขาดงาน หรือการละเลยหนาที ่(Konovsky and Cropanzano, 1991; Colquitt et al., 2001; 

Kernan and Hanges, 2002) ตองการแกแคนองคการ (Skarlicki and Folger, 1997) ตอตาน

ผูบังคับบัญชา (Tepper, Eisenbach and Porter, 1998 อางถงึในภทัรนฤน พนัธุสีดา, 2543,     

น.48) ตองการฟองรององคการ (Wanberg, Bunce and Gavin, 1999) รวมถึงการมีพฤติกรรม

กาวราวในสถานที่ทาํงาน (Dietz, Robinson, Folger, Baron and Schulz, 2003) ทัศนคติและ
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พฤติกรรมทางดานลบที่กลาวมา จะเปนอปุสรรคและสงผลตอการพัฒนาองคการใหมีประสิทธ ิ

ภาพในอนาคต ผูบริหารจงึควรหันมาสนใจการปรับปรุงความยุติธรรมในองคการอยางยิง่          

โดยปญหาที่เกิดในประเทศไทยนัน้ พบวาสถิติคดีแรงงานของศาลแรงงานกลางและศาลแรงงาน

ภาคในป 2546 มีจํานวนคดีใหม 23,528 คดี เพิ่มข้ึนจากป 2545 ที่มจีํานวนคดีใหม 13,361 คดี 

และเปนคดีที่เรียกรองขอใหจายคาจางใหถูกตองและตามกําหนดเวลาเปนจํานวนถึง 5,002 คดี 

(รายงานสถติิคดีศาลทั่วราชอาณาจักร ประจําป พ.ศ. 2546, น. 171-172) ซึ่งเรื่องดังกลาวมีความ

เกี่ยวของกับการรับรูความยติุธรรมในองคการอยางมาก แตการศึกษาเรื่องการรับรูความยุติธรรม

ในประเทศไทยกลับมีเพียงเล็กนอยเทานัน้ 

 การศึกษาวิจยัในตางประเทศ พบวา ความเครียดนั้นมสีาเหตหุนึง่มาจากการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดวย โดยมองวาความยุติธรรมในองคการเปนตัวกระตุนความเครียด 

(Stressor) อยางหนึง่ (Cropanzano, Goldman and Benson III, p. 66) เมื่อพนกังานไดรับการ

ปฏิบัติอยางไมยุติธรรมอยางยิ่งทัง้ดานผลตอบแทน (Distributive justice) ดานกระบวนการ 

(Procedural justice) หรือ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional justice) จากสภาพแวด 

ลอมในการทํางานนัน้ พนกังานคนนัน้ไดรายงานถงึความตึงเครียดทางอารมณ (Francis et al., 

2003) แตถาพนกังานนั้นไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจะมีความเครียดลดลง มทีศันคติที่ดีข้ึน

และสรางผลผลิตไดมากขึ้น (Wright & Cropanzano, 1998; Cropanzano et al.,2003 quoted in 

Cropanzano, Goldman and Benson III, p. 81)   

 การทีพ่นกังานไดทํางานใหกับองคการ ยอมตองทุมเทความรู ความสามารถ รวมถึง

ความพยายามใหกับงานนัน้ เมื่อพนักงานรูสึกวาตนไดทําหนาที่อยางดีตอองคการแลวยอมรูสึกวา

องคการมหีนาที่ที่ตองปฏิบัติตอพนักงานเชนกนั ไมวาจะเปนคาตอบแทนที่เหมาะสมกับส่ิงที่

พนกังานมอบใหกับงาน ความกาวหนาในอาชีพ ความมัน่คงในการทํางาน ฯลฯ ส่ิงตางๆ เหลานี้ได

กลายมาเปนการรับรูหรือความคาดหวังของพนักงานกับองคการวาตางฝายตางมพีนัธะหนาที่ 

(Obligation) ตองปฏิบัติใหแกกัน ส่ิงที่เกดิขึ้นนี้เรียกวา สัญญาทางจติวิทยา (Psychological 

contract) ซึ่งสัญญาทางจติวิทยาจะมีความเปนเอกลกัษณ เพราะคูสัญญาจะมีความคาดหวงั

เกิดขึ้นจากพนัธะสัญญาของอีกฝายโดยมีพื้นฐานจากการรับรูพันธะสัญญาของตนเองดวย 

(Blancero and Ellram, 1997, p.616) และเมื่อไรที่พนกังานรับรูวาองคการของเขาไมสามารถ

ตอบสนองพนัธะสัญญาในความรูสึกของเขา จะเกิดความรูสึกถึงการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

(Psychological contract violation) (Morrison and Robinson, 1997 quoted in Tekleab 

Takeuchi and Taylor, 2005, p.147) และเมื่อเกิดการละเมิดสัญญาขึ้นจะเกิดผลในแงลบตามมา
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ในดานทัศนคติของและพฤติกรรมพนักงาน เชน ลดความไววางใจของพนกังานที่มีตอ                 

ผูบังคับบัญชา ลดความผกูพนัตอองคการ เกิดความไมพึงพอใจในงานและไปเพิ่มความตั้งใจที่จะ

ลาออก พนกังานจะลดการทุมเทในการทํางาน (Robinson et al., 1994 ; Robinson and 

Rousseau, 1994 quoted in Sapienza Korsgaard and Schweiger, 1997) รวมทั้ง การที่

องคการไมสามารถตอบสนองพนัธะหนาที่จะทําใหพนกังานเกิดความเครียดขึ้นอีกดวย (Gakovic 

and Tetrick, 2003, p.243) 

 สัญญาทางจติวิทยานัน้ มีความสัมพนัธใกลชิดอยางมากกับการรับรูความยุติธรรมใน

องคการโดยเฉพาะอยางยิง่การประเมนิความยุติธรรมดานกระบวนการของแตละบุคคล 

(Cropanzano and Prehar, 2001 quoted in Gakovic and Tetrick, 2003, p.243) การรับรู

ความยุติธรรมในองคการสามารถใชจัดการกับสัญญาทางจิตวทิยาเพือ่ปองกันหรือลดการละเมิด

สัญญาได (Blancero and Ellram, 1997, p.616) องคการหรือผูบังคับบัญชาในองคการจึงควรหัน

มาสนใจการรบัรูความยุติธรรมในองคการเพื่อใชเปนเครือ่งมือในการแกปญหาที่เกิดจากการ

ละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

 การที่บุคคลใดตองเผชิญความเครียดเสมอ ผลของความเครียดนัน้จะทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงทั้งทางรางกาย เชน อัตราการเตนของหวัใจเพิ่มข้ึน ความดันโลหิตเปลีย่นแปลง เลือด

จับตัวเปนกอน ซึง่เปนสาเหตุใหเกิดโรครายแรงตางๆ เชน ระดับคลอเรสเตอรอลสูงขึ้น อาการปวด

ศีรษะไมเกรน โรคหัวใจ โรคลําไสใหญอักเสบ แผลเปอย โรคภูมิแพ เปนตน หรือเกิดการเปลี่ยน 

แปลงทางจิตใจ เชน เกิดความวิตกกังวล เบื่อหนาย รูสึกเหนื่อยออนและสิ้นหวงั เปนตน (Dubrin, 

2004, p. 160) อาการเหลานี้จะสงผลกระทบตอสุขภาพทางกาย ทําใหเกิดการเปลีย่นแปลง

พฤติกรรม เชน หันไปสูบบุหร่ีหรือด่ืมสุรามากขึ้น และนาํไปสูพฤติกรรมการขาดงาน (Frone, 

1999; Manning & Osland, 1989) ผลกระทบจากพฤตริรมเหลานี้ยอมตกมาสูองคการในที่สุด 

ความเครียดของพนักงานจึงควรไดรับการใสใจอยางยิ่งจากองคการ 

 ผูวิจัยสนใจทีจ่ะศึกษาเรื่องการรับรูความยุติธรรมในองคการ โดยเลือกทําการศึกษาใน

องคการแหงหนึ่งซึง่เปนบริษทัเอกชนที่ดําเนินธุรกิจเกีย่วกับการผลติชิน้สวนอะไหลรถยนต  

เนื่องจากอุตสาหกรรมการผลิตรถยนตเปนอุตสาหกรรมการผลิตที่สําคัญในประเทศไทย การผลิต

รถยนตหนึง่คันจะตองใชชิน้สวนตางๆ มากมาย แรงงานที่เขาสูอุตสาหกรรมดังกลาวจึงมเีปน

จํานวนมากและจะเพิม่มากขึ้นเรื่อยๆ เนื่องจากการยายฐานการผลิตของคายรถยนตตางๆ มายงั

ประเทศไทยเพื่อการสงออก นอกจากนี้ผลของการเปดเขตการคาเสรีระดับภูมิภาคและระดับทวิ

ภาคีจะเปนตวัเรงใหการสงออกรถยนตของประเทศไทยกาวกระโดดตอไปอีก (กลุมศึกษาขอตกลง
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เขตการคาเสรีภาคประชาชน, ออนไลน, 2549) รัฐบาลไทยจงึใหความสําคัญกับอุตสาหกรรมการ

ผลิตรถยนตโดยจัดใหเปน 1 ใน 3 อุตสาหกรรมยุทธศาสตรที่จะชวยขับเคลื่อนเศรษฐกจิของ

ประเทศ โดยมเีปาหมายสงูสดุคือ การเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมยานยนตแหงเอเชยี หรือ ดี

ทรอยด ออฟ เอเชีย (พรหมมินทร งามจัน่ศรี, ออนไลน, 2548) นอกจากนี้ กระทรวงอุตสาหกรรม

ยังเสนอโครงการผลิต “รถประหยัดพลังงาน” (Eco Car) ใหกับรัฐบาลโดยอยูในระหวางการ

พิจารณา (ไทยรัฐ, 2549) หากโครงการนี้ไดรับการอนุมติัจะสงผลใหอุตสาหกรรมการผลิตรถยนต

และชิ้นสวนอะไหลรถยนตเติบโตมากขึ้นอยางรวดเร็ว และสงผลตอแรงงานที่เขาสูอุตสาหกรรม

ดานนี้ ซึง่ปจจบัุนมีโรงงานผลิตชิ้นสวนรถยนตรวมประมาณ 1,100 โรงงาน และมกีารจางแรงงาน

ประมาณ 50,000 คน (ศูนยประสานการปรับโครงสรางอตุสาหกรรม, ออนไลน, 2549) 

 การเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมการผลิตรถยนตและชิน้สวนอะไหลรถยนตที่เปน

อุตสาหกรรมหลักของประเทศไทย จึงจาํเปนตองมกีารพัฒนาและการบริหารจัดการองคการที่

เกี่ยวของในอตุสาหกรรมดังกลาว ทัง้นี้ มกีารศึกษาสภาพการทาํงานในโรงงานที่มลัีกษณะเปนงาน

การผลิตพบวา พนักงานมีความเครียดทั่วไปรอยละ 24 มีความเครียดจากการทาํงานรอยละ 15 

(สุรศักดิ์ บูรณตรีเวทย, 2545, น.312) ซึ่งในอุตสาหกรรมการผลิตรถยนตจะมีลักษณะงานเปนการ

ผลิตเชนกนั ซึง่อาจเกิดความเครียดขึ้นได ผูวิจัยไดเลือกทําการศึกษาการรับรูความยุติธรรม 3 ดาน 

คือ การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justice) ดานกระบวนการ (Procedural 

justice) และดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional justice) และการละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยา ที่มีความสัมพนัธกบัความเครียดของพนกังานในบริษัทเอกชนที่ดําเนนิธุรกจิเกี่ยวกับการ

ผลิตชิ้นสวนอะไหลรถยนต โดยมีพืน้ฐานความเชื่อวา ความเขาใจและสามารถจัดการกับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการและการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาจะทําใหเขาใจถึงสาเหตุหนึง่ของ

ความเครียด ที่จะไปบั่นทอนสขุภาพกายและสุขภาพจติ เมื่อสามารถจัดการกับความเครียดของ

พนกังานได พนักงานจะมกีารขาดงานลดลง สามารถปฏิบัติงานไดเตม็ความสามารถ โดยเฉพาะ

เมื่อพนักงานรับรูวาองคการปฏิบัติกับตนดวยความยุติธรรม  พนักงานจะเกิดทัศนคติที่ดีและมี

ความผูกพนักบัองคการ รวมทั้งจะมพีฤตกิรรมทางบวกในการทํางานตอไป 

 
วัตถุประสงคในการวิจยั 

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

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

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

ในองคการ 

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

สัญญาทางจติวิทยา และความเครียดของพนักงานในองคการ  

 3.  เพื่อสรางสมการพยากรณความเครียดของพนกังานในองคการ 
  
สมมติฐานการวิจยั 
 
สมมติฐานการวิจยัหลัก 
 
สมมติฐานการวิจัยที1่ การรบัรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพนัธทางลบกับความเครียด 

 สมมติฐานการวิจัยที1่.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพนัธทาง

ลบกับความเครียด 

 สมมติฐานการวิจัยที ่1.2 การรับรูความยติุธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทาง

ลบกับความเครียด 

 สมมติฐานการวิจัยที ่1.3 การรับรูความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียด 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การละเมิดสัญญาทางจิตวทิยามีความสัมพนัธทางบวกกับความเครียด 

สมมติฐานการวิจัยที ่3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพนัธทางลบกับการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยา 

 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพนัธทาง

ลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทาง

ลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

 สมมติฐานการวิจัยที ่3.3 การรับรูความยติุธรรมการมีปฏิสัมพันธตอกนัมีความสัมพนัธ

ทางลบกับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 
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สมมติฐานการวิจยัเพิ่มเติม 
 
สมมติฐานการวิจัยที ่4 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส อายงุาน สายงาน ทีแ่ตกตางกนั ทาํใหมีความเครียดแตกตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่4.1 พนักงานที่มเีพศแตกตางกนั มีความเครียดแตกตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่4.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกนั มีความเครียดแตกตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่4.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนั มคีวามเครียด

แตกตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่4.4 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกนั มคีวามเครียด

แตกตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่4.5 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความเครียดแตกตางกนั 

 สมมติฐานการวิจัยที ่4.6 พนักงานที่มีสายงานแตกตางกัน มีความเครียดแตกตางกนั 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

 1. ประชากรที่ใชในการวิจยั ไดแก พนกังานในระดับปฏิบัติการในองคการเอกชนแหง

หนึง่ ที่ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการผลิตชิ้นสวนอะไหลรถยนต จํานวนทั้งสิน้ 1,492 คน โดยทําการเก็บ

ขอมูลในชวงเวลา เดือนมนีาคม 2550 ถงึเดือนเมษายน 2550 

 2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

2.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการ ผูวจิัยไดศึกษาโดยแบงออกเปน 3 ดาน ตามแนวความคิด

ของ โฟลเกอร และ ครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998) 

 - การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 - การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 

 - การรับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน 

2.2 การละเมดิสัญญาทางจิตวิทยา ผูวิจยัไดศึกษาตามแนวคิดในงานวิจยัของ โรบินสัน และ รุสโซ 

(Robinson and Rousseau, 1994) 

2.3 ความเครียดทั่วไป 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบัจากการวิจยั 
 

 1. ทราบถึงระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ การละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและ

ความเครียดของพนักงานในองคการ 

 2. ทราบถึงรูปแบบความสัมพันธระหวางการรับรูความยติุธรรมในองคการในดานตางๆ 

กับการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาและความเครียดของพนักงานในองคการ 

 3. ผลการวิจัยสามารถใชเปนขอมูลใหกับผูบริหารขององคการเพื่อกําหนดแนวทางใน

การปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรพัยากรบุคคลในองคการในดานตางๆ ใหเกิดความยุติธรรม 

เชน ผลตอบแทนที่ควรใหกบัพนกังาน กระบวนการในการกําหนดและพิจารณาผลตอบแทน           

แนวทางการปฏิบัติในดานความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา รวมทัง้ลดการ

เกิดการละเมดิสัญญาทางจิตวิทยาในองคการที่จะสงผลในทางลบตอทัศนคติและพฤติกรรมของ

พนกังาน ซึ่งในภาพรวมเพื่อลดความตึงเครียดและสงเสริมใหพนักงานเกิดสภาพความเปนอยูที่ดี 

มีขวัญและกําลังใจในการทาํงาน อันจะสงผลดีตอองคการในระยะยาว 

 4. เพื่อใชเปนแนวทางใหผูทีส่นใจจะทําการศึกษาหรือวจิยัในเรื่องการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ การละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและความเครียด ไดนําขอมูลที่ไดจากการวิจัย

คร้ังนี้ไปใชเปนขอมูลอางองิในการศึกษาตอไป 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 

 พนกังาน หมายถึง พนักงานที่เปนลกูจางประจําทาํหนาทีใ่นระดับปฏิบัติการ ณ 

องคการเอกชนแหงหนึ่ง ไมรวมถึงพนักงานทีท่ําหนาที่ในฝายบริหารภายในองคการแหงนี ้

 สายงาน หมายถึง สายงานหลัก ไดแก แผนกตางๆ ที่เกีย่วของกับการผลิตโดยตรง คือ 

แผนกResearch & Development, Quality, Project center, Production, Maintenance, Jig 

design making, Die design making และสายงานสนับสนนุ คือ แผนกอืน่ๆ นอกจากที่ไดระบุ

ขางตน 

 การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ การรับรูของพนกังานตอการไดรับการ

ปฏิบัติจากองคการวาเปนไปดวยความเทาเทยีม เสมอภาค และเหมาะสมโดยตัดสินผานสิ่งตางๆ 

ที่ไดรับจากการทํางานในองคการ ไมวาจะเปนผลตอบแทน กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนหรอื

การกระทําของตัวแทนองคการ โดยแบงการรับรูความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดาน ไดแก 
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 1. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอ

ผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการวามีความเหมาะสม เมื่อเทยีบกับส่ิงทีพ่นกังานนํามาลงทุนในการ

ทํางานใหกับองคการ ไดแก ความรู ทักษะ ความชํานาญ ประสบการณ ความทุมเท ตลอดจน

ความเครียดจากการทํางาน รวมถึงการรับรูที่พนักงานมตีอผลตอบแทนเมื่อนําไปเปรียบเทียบกับ

พนักงานอื่นทีท่ํางานเดียวกนั 

 2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอวิธกีาร 

กลไก หรือกระบวนการตัดสินใจในการกําหนดปริมาณผลตอบแทนวามีความชัดเจน เทีย่งตรง 

กลาวคือ กระบวนการดังกลาวจะตองไมถกูครอบงําโดยอคติของบุคคลใดบุคคลหนึง่ โดยที่

พนกังานเองมโีอกาสที่จะแสดงความคิดเหน็และสามารถตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจได 

 3. การรับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน หมายถงึ การรบัรูของพนกังานวา

ผูบังคับบัญชามีเหตุผลและขอมูลที่ชดัเจน เพียงพอตอการอธิบายในสิง่ที่พนักงานคับของใจถึงผล

การตัดสินใจของผูบังคับบัญชาในงานนัน้ รวมทัง้ไดปฏิบัติตอพนักงานดวยความสุภาพ ออนโยน 

และใหเกียรตซิึ่งกนัและกนั 

 สัญญาทางจติวิทยา หมายถึง การรับรูและความคาดหวังตางๆ ระหวางบุคคลและ

องคการในเรื่องที่เกี่ยวกับบทบาทและพันธะหนาที่ ที่มีตอกันสําหรับความสัมพนัธในการจางงาน  

โดยไมไดมีการกําหนดการรบัรูและความคาดหวงัเหลานั้นไวเปนลายลักษณอักษร  ซึ่งสัญญาทาง

จิตวิทยาเปนสิง่ที่มีลักษณะเปนเอกลักษณเฉพาะตัวเนื่องจากเปนสิง่ทีเ่กิดขึ้นบนพืน้ฐานของการ

รับรู, การตีความ และความเขาใจของแตละบุคคล   

 การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยา หมายถงึ การที่องคการไมปฏิบัติตามขอตกลงใน

สัญญาการจางงานตามการรับรูของพนักงาน  โดยการศกึษาวิจัยในครั้งนี ้จะศึกษาการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยาในดานตางๆ คือ ดานการฝกอบรมและการพฒันา  ดานคาจางคาตอบแทน  

ดานการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  ดานลักษณะของงาน ดานความมัน่คงในการทาํงาน  ดานขอมูล

ปอนกลับ ดานการบรหิารความเปลีย่นแปลง ดานความรับผิดชอบ ดานบุคลากรในองคการ 

 ความเครียด หมายถงึ ปฏิกริิยาที่รางกายหรือจิตใจตอบสนองตอส่ิงเราที่มาคุกคามทั้ง

จากภายนอกและภายใน โดยบุคคลจะประเมินวาสิง่เรานัน้คุกคามตอสภาวะสมดลุเพียงใด และ

สามารถรับมือไดหรือไม หากไมสามารถรับมือไดก็จะแสดงอาการเสยีสมดุลออกมาทางรางกาย 

ทางจิตใจหรือทางพฤติกรรม 


