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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความสาํคัญและความเปนมาของปญหา 
 

ปจจุบันลักษณะการจางงานของพนักงานบางตําแหนงในองคการขนาดใหญหลายแหง 

เชน บริษัทในกลุมเครือซิเมนตไทย บมจ.การบินไทย บมจ.ธนาคารกรุงเทพ บมจ.ธนาคาร

สแตนดารด ชารดเตอร (ประเทศไทย) บริษัทประกนัวนิาศภัยขนาดใหญหลายแหง ฯลฯ ไดม ี        

การเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม กลาวคือจากเดิมที่มีการจางพนักงานแบบเปนพนักงานประจํา        

เพียงลักษณะปลี่ยนแปลงไปเปนลักษณะ การจางพนกังานจัดจางจากภายนอกเขามาทาํงานแทน  

ในบางตําแหนง เชน เจาหนาที่ลูกคาสมัพนัธ เจาหนาที่สนับสนนุเทคนคิดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เจาหนาที่สํารวจอุบัติเหต ุแอรโฮสเตส พนกังานรับและจายเงนิของธนาคาร(เทลเลอร)  เจาหนาที่

พิจารณาขอมลู  บัตรเครดิต เปนตน ซึง่จากลักษณะการจางงานดังกลาวทําใหมีพนกังาน 2 กลุม    

ในองคการเดียวกนั คือ พนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา  

ประเด็นสําคญัในการเปลี่ยนแปลงประการหนึ่งมาจาก การแขงขันทางธุรกิจที่สูงขึน้ 

เชน การเริ่มใชนโยบายเขตการคาเสรี ซึง่จากเหตุนีท้ําใหการลดตนทนุคาใชจายแรงงานใหตํ่าลง  

หรือ อยูในงบประมาณที่ควบคุมไดเปนอีกปจจัยสาํคัญของการสรางความไดเปรียบทางธุรกิจ         

บางธุรกจิที่ในอดีต เคยกังวลในเรื่องของการบริหารแบบการจัดจางพนกังานจากภายนอกจงึตื่นตัว 

และปรับเปลี่ยนนโยบายเพราะมองในเรื่องตนทนุมากกวา ความนิยมของพนักงานจดัจาง                

จากภายนอก จึงเพิม่ข้ึนมาก จากเดิมในอดีตการจัดจางพนักงานจากภายนอกอาจมีเฉพาะงานงายๆ 

แตวันนี้บางธุรกิจเร่ิมมีการจดัจางพนักงานจากภายนอกในงานยากขึ้น และมทีุกระดับ กลายเปน 

การจัดจางพนกังานจากภายนอก ต้ังแตระดับพนักงาน จนถึงผูจัดการโรงงาน กลาวคือพนักงาน    

จัดจางจากภายนอกมีอยูเกอืบจะในทุกตาํแหนงงาน และเกือบจะทกุอาชีพ  และ ขอสังเกต              

อีกประการหนึง่ คือการเกิดขึ้นของบริษทัจดัหาพนักงานทั้งขนาดใหญ และ ขนาดเลก็ เพื่อจัดหา

พนักงานใหกบับริษัทตางๆ และนี่อาจจะเปนแนวโนมวาการสรรหาวาจางในอนาคตขององคการ

อาจจะมกีารเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม  
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การจัดจางพนกังานจากภายนอก มีผลดีตอองคการคือชวยลดตนทุนการดําเนนิการ      

ในดานการบรหิารทรพัยากรบุคคล เชน การคัดเลือก การสรรหา การไมตองคํานงึการวางแผนอาชพี

(Career Path) คาใชจายในดานสวัสดิการตางๆเชน คารักษาพยาบาล ฯลฯ แตการจดัจาง                  

ในลักษณะนี้กม็ีขอเสียอยูหลายประการ ไดแก 1.) อัตราการลาออกที่คอนขางสงูของพนักงาน        

จัดจางจากภายนอก เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานประจํา ซึ่งผลเสยีของการลาออกกอใหเกิด

คาใชจาย 3 ประเภท คือ คาใชจายทางตรง เชน คาใชจายในการคัดเลือก สรรหา คาใชจายในการ

ฝกอบรมเพื่อทดแทนพนักงานที่ลาออก คาใชจายทางออม เชน ผลกระทบจากการที่พนักงานคนอื่น

ตองทํางานแทนพนักงานที่ลาออก ขวัญ และกําลงัใจของพนักงานทีย่ังทํางานอยู คาใชจาย               

ที่เปนโอกาส เชน การสูญเสียพนกังานที่มคีวามรู และ เสียงาน ที่ไมสามารถดาํเนนิตอไปไดเนื่องจาก 

หัวหนางาน และ พนักงานคนอื่นตองมาทาํการสรรหาพนักงานใหมเขามาทดแทน 2.) การเกิด   

ความขัดแยงระหวางพนักงานประจํา กับ พนักงานจัดจางจากภายนอก เพราะพนักงานประจํา

อาจจะกงัวลเรือ่งกลัวการถกูเลิกจางเมื่อรับพนักงานจัดจางจากภายนอกเขามาแทน                         

3.) การแบงพรรคแบงพวกในบางกลุมของพนักงานประจํากับพนกังานจัดจางจากภายนอก เปนตน 

แตปญหาหลกัที่เกิดจากการจางพนักงานจัดจางจากภายนอกและกอใหเกิดผลเสียมากที่สุด คือ 

อัตราการลาออกที่คอนขางสูง ทั้งที่บางครั้งการเปลี่ยนงาน หรือ เปลีย่นองคการของพนักงานจัดจาง

จากภายนอกก็ไมไดใหคุณคาในงานหรือผลตอบแทนทีแ่ตกตางจากเดิมแตอยางใด  

และจากประเด็นปญหาที่กลาวมาขางตน ก็ถือเปนปญหาประการหนึง่ในองคการ        

ที่ผูวิจยัสนใจศึกษา เนื่องจากองคการแหงนี้มีลักษณะการจางงานของพนักงาน 2 กลุม ทาํงาน

รวมกันในองคการ และเกิดปญหาในลกัษณะที่กลาวมาแลวขางตน ผูวิจัยจงึมีความสนใจวา           

ตัวแปรใดนาจะเปนตัวแปรทีส่งผลตอการตดัสินใจลาออกของพนักงานจัดจางจากภายนอก            

วามีความเหมอืน หรือ แตกตางกนัอยางไร เมื่อเปรียบเทียบกับการตดัสินใจลาออกของพนักงาน

ประจํา โดยในการวิจยันี้ผูวิจยัสนใจที่จะศกึษา ใน 3 ตัวแปรตนคือ การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

(Perception of Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) และ 

ภาพลักษณของตนเอง (Self Image) ที่สงผลตอการตัดสินใจลาออก ทั้งของพนักงานจัดจาง         

จากภายนอก และ พนักงานประจํา 

จากการที่ผูวิจยัไดศึกษา คนควา จากงานวิจัยตางๆ พบวา การรับรูความยุติธรรม           

ในองคการสงผลตอความพงึพอใจ และ ประสิทธิภาพ ในการดําเนนิงาน (จินตนา พงษศรีทอง, 

2546) เนื่องจากพนักงานยอมตองการผลตอบแทนที่สมดุลกับความรู ความสามารถของตนเอง 

ตองการกระบวนการที่องคการใชในการตัดสินเกี่ยวกับการใหผลตอบแทนอยางยุติธรรม ตองการ  
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ใหองคการคํานึงถงึสทิธิตางๆของพนักงาน อันเกิดจากการตัดสินใจขององคการที่เกี่ยวของ            

กับพนักงานอยางยุติธรรม จากทีก่ลาวมาขางตนถาพนกังานรับรูวาองคการไมมีความยุติธรรมแลว 

ยอมสงผลตอความพึงพอใจและประสิทธภิาพในงานรวมถึงอาจจะสงผลตอการตัดสินใจลาออก  

ของพนกังานดวย 

รวมถึงงานวจิยัของตางประเทศยังพบวาการรับรูความยติุธรรมในองคการ เปนตัวแปร

ที่สงเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Brockner, et al., 2003, pp.51-68) และ   

การที่คนรูสึกวาตนเองมีคุณคา ยอมสงผลตอความพงึพอใจและประสิทธิภาพในงาน และมีอัตรา 

การลาออกที่ตํ่ากวาคนที่รูสึกวาตนเองไมมคุีณคา  

นอกจากนี้ตัวแปรที่ผูวิจัยสนใจอีกตัวคือ ภาพลักษณของตนเอง เนื่องจากผูวิจัย          

ไดสังเกตจากพฤติกรรมการรวมกลุม หรือ การรวมกจิกรรมใดๆขององคการในหลายๆกิจกรรม  

พบวาพนักงานจัดจางจากภายนอกมักจะรวมกลุมกันเองมากกวารวมกลุมกับพนกังานประจํา   

อยางเหน็ ไดชดั และนอกจากนี้ยงัมีบทความตางประเทศไดใหขอมูลสนับสนนุไววา ความรูสึก          

มีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับ ภาพลักษณของตนเอง เนื่องจากคนที่มีความคดิในเชิงบวก   

กับภาพลักษณของตนเอง จะทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคามากกวาคนที่คิดวาตนเองมีภาพลักษณ   

ในเชิงลบซึ่งพฤติกรรมของพนักงานจัดจางจากภายนอกจากการสังเกตสวนใหญคอนขางคิดวา

ตนเองมีภาพลักษณที่ไมทดัเทียมกับพนกังานประจาํ หรือ มีภาพลักษณในทางลบมากกวาทางบวก        

เมื่อเปรียบเทยีบกับพนักงานประจํา ในขณะที่ภาพลกัษณของพนักงานประจาํที่สงผลตอความรูสึก  

มีคุณคาในตนเอง อาจเกิดขึน้ในลักษณะเชน พนกังานบางคนอาจมีแนวคิดวาการไดทํางาน            

ในองคการที่มชีื่อเสียง หรือ เปนทีย่อมรับในสังคมจะสามารถสรางภาพลักษณที่ดีใหตนเอง และ    

ทําใหตนเองรูสึกมคุีณคามากขึ้นกวาเดิมทีเ่ปนอยู  

จากตัวแปรทัง้หมดทีก่ลาวมาขางตน ผูวิจยัจึงคาดวานาจะมีผลตอการตัดสินใจลาออก

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจําในองคการ 

ผูวิจัยคาดวาถาในอนาคตแนวโนมการจัดจางพนกังานจากภายนอกมสูีงขึ้น องคการ  

ที่มีลักษณะมพีนักงาน 2 กลุมในองคการเดียวกนัก็จะมมีากขึ้น ดังนั้นองคการทีม่ีลักษณะ             

การจางงานในลักษณะนี้จะสามารถนาํขอมูลที่ไดจากการวิจยันี้มาปรับใชในการสรางความพงึพอใจ 

ประสิทธิภาพในงาน และ ลดอัตราการลาออกของพนักงานได ซึ่งจุดนี้ถือไดวาเปนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุดในระยะยาว ตลอดจนสามารถนําไปใชอางอิง     

ในการศึกษาวจิัยตอไป 
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ในสวนขององคการที่ผูวจิัยสนใจศึกษานี้เปนองคการเอกชนขนาดใหญ ที่มกีารจัดจาง

พนักงานจากภายนอกเขามาทาํงานรวมกบัพนกังานประจําในสวนสนบัสนุนงานหลกั และ งานดาน

การใหบริการ โดยมีจํานวนของพนักงานจดัจางจากภายนอกประมาณ 20% (223 คน) ของพนกังาน

ทั้งหมด ตําแหนงงานทีม่ีการจัดจางพนกังานจัดจางจากภายนอก เชน เจาหนาที่ปฏิบัติการ             

ทีมบริหารคาตอบแทน เจาหนาที่ปฏิบัติการทีมพัฒนาเทคโนโลยี เจาหนาที่ปฏิบัติการสวนสนิไหม

ทดแทนยานยนต เจาหนาทีสํ่ารวจอุบัติเหตุ เปนตน ซึ่งในเกือบทุกตําแหนงงานพบวามีปญหาในเรื่อง

การลาออกของพนักงานจัดจางจากภายนอก ทัง้ที่องคการเองก็มนีโยบายการจัดจางที่เปนธรรม 

และ มีความมัน่คงสูง แตก็ไมสามารถรักษาพนักงานในสวนนี้ไวได ผูวิจัยจงึสนใจที่จะศึกษา            

ในประเด็นดังกลาววาตวัแปรที่สงผลตอการตดัสินใจลาออกของพนักงานจัดจางจากภายนอก          

มีความเหมือน หรือ แตกตางจากตัวแปรที่สงผลตอการลาออกของพนักงานประจําหรือไม อยางไร 

และ คาดหวังวาเมื่อองคการไดรับทราบถึงปญหาในสวนนีก้็จะสามารถสรางความพงึพอใจในงาน 

ประสิทธิภาพในงาน และ ลดอัตราการลาออกของพนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนักงาน

ประจําได 

 
วัตถุประสงคของการวิจยั 
 

1. เพื่อทราบถงึระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of 

Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) ภาพลกัษณของตนเอง (Self 

Image) และการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงาน

ประจํา 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of 

Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) ภาพลกัษณของตนเอง (Self 

Image) และ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ระหวางพนักงานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงาน

ประจํา 

3. เพื่อศึกษาถงึความสัมพนัธของตัวแปร การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

(Perception of Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) ภาพลักษณ

ของตนเอง (Self Image) และ การตัดสินใจลาออกจากองคการของ พนักงานจัดจางจากภายนอก 

และ พนักงานประจํา  
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4.เพื่อสรางสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการของ พนกังานจัดจาง   

จากภายนอก พนักงานประจํา และ พนักงานโดยรวม โดยพิจารณาจาก 3 ตัวแปรตน คือ การรับรู

ความยุติธรรมในองคการ (Perception of Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

(Self Esteem) และ ภาพลักษณของตนเอง (Self Image) 
 
สมมติฐานการวิจยั 
 

สมมติฐานการวิจัยที ่1  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรมในองคการ

แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที่1.1  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม          

ในองคการดานผลตอบแทนแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที่1.2 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม          

ในองคการดานกระบวนการแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่1.3  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม 

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงาน

แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่2  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมคุีณคาในตนเอง

แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที่2.1 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึก           

มีคุณคาในตนเองดานการมอํีานาจในการควบคุม   

แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที่2.2 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึก           

มีคุณคาในตนเอง ดานการมคีวามสาํคัญแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที่2.3 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึก           

มีคุณคาในตนเองดานการมคีวามสามารถและ 

ประสบการณ แตกตางกนั 
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สมมติฐานการวิจัยที ่3  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลักษณของตนเอง   

แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่3.1  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลักษณ       

ของผูประกอบอาชีพแตกตางกัน 

สมมติฐานการวิจัยที ่3.2  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลักษณ       

ดานอาชพีแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่4 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีการตัดสินใจลาออก            

จากองคการแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่5 ความสัมพันธระหวาง การรบัรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึก           

มีคุณคาในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสนิใจลาออก     

จากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ

ภาพลักษณของตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ            

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับภาพลกัษณ

ของตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.5 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจ

ลาออกจากองคการ 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.6 ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

สมมติฐานการวิจัยที ่6 ความสัมพันธระหวาง การรบัรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึก           

มีคุณคาในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสนิใจลาออก     

จากองคการ ของพนกังานประจํา 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
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สมมติฐานการวิจัยที ่6.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ

ภาพลักษณของตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ            

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับภาพลกัษณ

ของตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.5 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจ

ลาออกจากองคการ 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.6 ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

 

เพื่อทราบถึงประสิทธิภาพ การพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ จากตัวแปรตน คือ การรับรู

ความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลกัษณของตนเอง ของ พนักงาน    

จัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา วาขึน้อยูกับตัวแปรตนตัวใด ผูวิจัยจึงไดสรางสมการ

พยากรณการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ข้ึน 3 สมการ ดังตอไปนี้ 

 

1. สรางสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ จากตวัแปรตน การรับรูความยุติธรรม 

ในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง  ของพนักงานจดัจางจาก

ภายนอก  

2. สรางสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ จากตวัแปรตน การรับรูความยุติธรรม 

ในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลกัษณของตนเอง  ของพนักงานประจํา 

3. สรางสมการพยากรณโดยรวมของการตัดสนิใจลาออกจากองคการ จากตัวแปรตน การรับรู

ความยุติธรรม ในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลกัษณของตนเอง  ของ

พนักงานทั้ง 2 กลุม 

 
ขอบเขตการวิจัย 

 
1. ประชากรที่ใชในการวิจยัครั้งนี้เปนพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงาน

ประจํา ระดับปฏิบัติการ จํานวน 257 คน โดยแบงเปน 
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พนักงานจัดจางจากภายนอก  จํานวน 78 คน 

พนักงานประจํา   จํานวน 179 คน 

(ขอมูลเดือนกรกฎาคม 2550) 

2. แบบสอบวดั และ ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

2.1  แบบวัดการรับรูความยติุธรรมในองคการทัง้ 3 ดาน ประกอบดวย การรับรู           

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ และ การรับรูความยุติธรรม

ดานการมีปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน ปรับปรุงมาจากงานวิจยัของ สุจิตรา คุมโภคา 

(2548) และ ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) 

2.2 แบบวัดความรูสึกมีคุณคาในตนเองทัง้ 3 ดาน ประกอบดวย ความรูสึกมีคุณคา        

ในตนเองดานการมีอํานาจ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสําคัญ และ ความรูสึก          

มีคุณคาในตนเองดานความสามารถและประสบการณ ปรับปรุงมาจากงานวิจยัของสจุิตรา คุมโภคา            

ตามแนวคิดของ บรอคเนอร (Brockner, 1988) และ งานวิจยัของโสภณ  ตระการวิจติร (2541)                   

สิตา  เพียรพิจติร (2542) อภิรดี  ปราสาททรัพย (2545)  คณิสสร  ดวงพัตรา (2545) และ จารุพรรณ  

จวนสาง (2545)  

2.3 แบบวัดการรับรูภาพลักษณของตนเองทัง้ 2 ดาน ประกอบดวย ภาพลักษณของ         

ผูประกอบอาชีพ และ ภาพลักษณดานอาชีพ ปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ ชูเกยีรติ  วงศเทพเตียน 

(2542) 

2.4 แบบวัดแนวโนมการตัดสินใจลาออกจากองคการ ปรับปรุงมาจากงานวิจยัของ                      

จุรีพร  กาญจนการุณ (2536)  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

1. ทาํใหทราบถึงระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of 

Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) ภาพลกัษณของตนเอง (Self 

Image) และการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก  

2. ทาํใหทราบถึงระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of 

Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) ภาพลกัษณของตนเอง (Self 

Image) และการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานประจํา 

3.ทําใหทราบถึงตัวแปรที่สงผลตอการตัดสินใจลาออก ของพนกังานจัดจางจาก

ภายนอก เมื่อพิจารณาจากตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of 
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Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) และ ภาพลักษณของตนเอง 

(Self Image) 

4. ทาํใหทราบถึงตัวแปรที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานประจํา เมื่อ

พิจารณาจากตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of Organizational Justice) 

ความรูสึกมีคุณคา ในตนเอง (Self Esteem) และ ภาพลักษณของตนเอง (Self Image) 

5.เพื่อนาํผลทีไ่ดจากการวจิยัมาใชเปนขอมูลในการปรับปรุงความสมัพันธ ระหวาง

องคการกับพนักงาน ทั้งที่เปนพนักงานจดัจางจากภายนอก และ พนกังานประจาํ ในดานการรับรู

ความยุติธรรมในองคการ (Perception of Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

(Self Esteem) และ ภาพลักษณของตนเอง (Self Image) เพื่อสรางความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิภาพในงาน และ ลดอัตราการลาออกของพนักงานจัดจางจากภายนอก (Outsource Staff) 

และ พนักงานประจํา (Permanent Staff) 

6. ผลของการศึกษาจะเปนขอมูลในการบริหารจัดการพนกังานจัดจางจากภายนอก 

และ พนักงานประจําตอไปในอนาคตในดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of 

Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) และ ภาพลักษณของตนเอง 

(Self Image)  

7.เพื่อเปนแนวทางใหผูที่สนใจจะทาํการศึกษา เร่ืองการรบัรูความยุติธรรมในองคการ 

(Perception of Organizational Justice) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) และ 

ภาพลักษณของตนเอง (Self Image) ของพนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนกังานประจาํ ไดนํา

ขอมูลที่ไดจากการวจิัยในครั้งนี้ไปใชเปนขอมูลอางอิงในการศึกษาตอไป  

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

พนักงาน หมายถึง พนักงานประจํา และ พนักงานจัดจางจากภายนอก ที่ปฏิบัติงาน

ภายในองคการ   

พนักงานประจํา หมายถงึ พนักงานที่ปฏิบัติงานในองคการ โดยมีการจัดจางโดยตรง

ระหวางองคการที่ปฏิบัติงาน กับ พนักงาน  

พนักงานจัดจางจากภายนอก หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในองคการ โดยผานการ   

จัดจางจากบรษิัทจัดหาพนักงานทีม่ีสัญญาการจางงานโดยตรงกับองคการทีพ่นกังานปฏิบัติงาน  

การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ การรับรูของพนักงานจัดจางจากภายนอก 

และ พนักงานประจํา วาไดรับการปฏิบัติจากองคการอยางยุติธรรม ใน 3 ดาน ดังนี ้
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1. ดานผลตอบแทน หมายถึง การทีพ่นกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงาน

ประจํารับรูวาตนไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรมจากการทาํงาน โดยผลตอบแทนนัน้สมดุลกับ

ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน มีคุณคาตามนโยบายของงานที่ไดรับมอบหมาย 

2. ดานกระบวนการ หมายถงึ การทีพ่นกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงาน

ประจํา รับรูวากระบวนการทีอ่งคการใชตัดสินเกี่ยวกับการใหผลตอบแทน ถูกกําหนดใหเปนไป     

ตามหลกัของความถกูตอง และ ยุติธรรม 

3. ดานการปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน หมายถึง การที่พนกังานจัดจาง

จากภายนอก และ พนักงานประจํา รับรูวาองคการคํานึงถึงสิทธิของพนักงานจัดจางจากภายนอก 

และ พนักงานประจําอยางเปนธรรม ในการตัดสินใจเกีย่วกับเร่ืองตางๆที่สงผลตอพนักงานจัดจาง

จากภายนอก และ พนักงานประจํา 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมายถงึ การประเมินคุณคา ความสามารถของตนเอง     

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา ถาบุคคลประเมินคุณคาตนเองไปใน

ทางบวกจะทําใหบุคคลนั้นรูสึกมีคุณคาในตนเอง ทาํให ยอมรับ และ ตระหนักในความสามารถและ

ขอจํากัดของตนเอง และยงัหมายรวมถึงการไดรับการปฏิบัติเสมือนทรัพยสินที่มีคุณคา มิใชเปน

เพียงตนทุนดานการผลิตในองคการ แตถาบุคคลนั้นประเมินคุณคาตนเองไปในทางลบ จะทาํให

ตนเองรูสึกดอยคา ไมพึงพอใจและไมเคารพตนเอง โดยการประเมนิใน 3 ดาน ดังนี ้

1. ดานการมีอํานาจในการควบคุม หมายถึง การที่พนักงานจัดจางจากภายนอก และ 

พนักงานประจํา รับรูวาตนเองสามารถควบคุมสภาพแวดลอมที่อยูรอบตนเองได มอํีานาจในการ   

ชักจูงบุคคลอืน่ใหเห็นดวยและปฏิบัติตามตนเอง มีอิสระในตนเอง สามารถควบคุมชวีติตนเองได     

มีอิสระในการวางแผนการทาํงานได 

2. ดานการมีความสําคัญ หมายถึง การที่พนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงาน

ประจํา รับรูวาตนเองไดรับการยอมรับ นับถือ จากบุคคลอื่น เปนผูมีความสําคัญตอบุคคลอื่น หรือ     

ตอหนวยงาน หรือ ตอองคการ 

3. ดานการมีความสามารถ และ ประสบการณ หมายถงึ การที่พนักงานจัดจาง           

จากภายนอก และ พนักงานประจํา รับรูวาตนเอง มีความรู ความสามารถ ประสบการณ ที่สามารถ

นําไปใชในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคได ผลการปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับ และ ไดรับการชื่นชม 

หรือแนะนําเมือ่ปฏิบัติงาน 
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ภาพลักษณของตนเอง หมายถงึ ภาพทีเ่กิดขึ้นในใจของพนักงานจัดจางจากภายนอก 

และพนกังานประจํา เชน ภาพที่มีตอบุคคล อาชพี องคการ สถาบนั ฯลฯ มักเปนภาพที่เกิดจาก

ลักษณะการกระทํา ความประพฤติ หรือ พฤติกรรมของสิ่งนัน้ๆ โดยการประเมินใน 2 ดาน ดังนี ้  

1. ภาพลักษณของผูประกอบอาชีพ หมายถึง ภาพลกัษณที่แสดงความเปนตัวตน     

ของผูประกอบอาชีพ คุณลักษณะของผูประกอบอาชพี หรือ ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตอ           

ผูประกอบอาชีพ เชน ผูประกอบอาชีพทนายความ ภาพลักษณที่แสดงความเปนตัวตน คุณลักษณะ

ของผูประกอบอาชีพ หรือ ความรูสึกนกึคิดของบุคคลที่มตีอผูประกอบอาชีพทนายความ คือ         

ตองมีความรู ความสามารถ เชี่ยวชาญ ดานกฎหมาย มคีวามยุติธรรม และ มีศีลธรรมอันดี เปนตน  

2. ภาพลักษณอาชีพ หมายถึง ภาพลกัษณที่แสดงความเปนตัวตนของอาชพี หรือ 

ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตออาชพีนัน้ เชน อาชพีทนายความ ภาพลักษณที่แสดงความเปน

ตัวตนของอาชพี หรือ ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตออาชีพ คือ เปนอาชีพที่เกีย่วของกับศาล       

คดีความ กฎหมาย และ กระบวนการยุติธรรม เปนตน  

การตัดสินใจลาออก หมายถงึ การตกลงใจสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ      

โดยการลาออกจากงานโดยสมัครใจ ทั้งทีม่ีใบลาออก หรือ การขาดงานไปโดยมิไดมกีารแจงลวงหนา 
 
 
 
 
 

 
 
 


