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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และ ผลงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

จากการศึกษาคนควาเอกสาร ทฤษฎ ีและงานวิจยัเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรม       

ในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสินใจลาออก              

จากองคการ ผูวิจัยขอนาํเสนอเนื้อหาสาระเพิ่มเติมตามลําดับหัวขอ ดังนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาพลักษณของตนเอง 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัการตัดสินใจลาออกจากองคการ 
5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
ความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร บทความ ทฤษฎี และงานวิจยัตางๆพบวาไดมีผูศึกษา 

และใหความหมายของการรบัรูความยุติธรรมในองคการไวหลายทาน ดังนี ้

ธนวรรณ  ศรีสุวรรณ (2539, น.147) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ เปนเรื่อง

เกี่ยวกับข้ันตอนการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจขององคการ ที่มีผลกระทบตอความรูสึก      

ของพนกังานในเรื่องความยติุธรรม โดยทีข้ั่นตอนของการตัดสินใจจะสําคัญกวาผลของการตัดสินใจ     

ในดานที่กอใหเกิดการรับรูเร่ืองความยุติธรรม 

ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, น.13) ใหความหมายของการรับรูความยติุธรรมในองคการ

วาหมายถงึ การรับรูของพนกังานวาไดรับความยุติธรรมจากองคการทัง้ในดานผลตอบแทน 

กระบวนการตดัสินใจเพื่อกาํหนดผลตอบแทนในองคการ การมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และระบบตางๆภายในองคการ 

จินตนา พงษศรีทอง (2546, น.11) ใหความหมาย ของการรับรูความยุติธรรม               

ในองคการ วาหมายถงึการรบัรูของพนกังานในองคการ วาพวกเขาไดรับการปฏิบัติจากองคการ  

ดวยความยุติธรรมทั้ง 4 ดาน คือ ความยติุธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ    
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ในการกาํหนดผลตอบแทน ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชา กบั

ผูใตบังคับบัญชา รวมทัง้ความยุติธรรมดานระบบงานหรอืการบริหารภายในองคการ 

สุจิตรา คุมโภคา (2548, น.10) ใหความหมายของการรบัรูความยุติธรรมในองคการวา

หมายถงึ การรับรูของพนักงานในองคการวาไดรับการปฏิบัติจากองคการอยางเสมอภาค เทาเทยีม

กัน และสิง่ทีพ่นักงานไดรับมีสัดสวนเหมาะสมกับส่ิงที่นาํมาใชในการทาํงาน ซึ่งประกอบดวยการรับรู

ความยุติธรรม 4 ดาน คือ ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน ดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และ ดานระบบตางๆภายในองคการ 

คอลควิท และ คณะ (Colquitt et al., 2001, p.425) กลาววา ความยติุธรรม หมายถึง 

ความเหมาะสม ความถูกตอง ชอบธรรม และ ตรงไปตรงมา 

โฟลเกอร และ ครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, P.xiii) กลาววา       

การรับรูความยุติธรรมในองคการ เกีย่วของกับกฎเกณฑและบรรทัดฐานทางสงัคมที่ใชในการ

ควบคุมดูแลจัดสรรผลตอบแทน (ทั้งการใหรางวัลและการลงโทษ) ที่พนักงานควรจะไดรับและรวมถึง

กระบวนการทีใ่ชในการตัดสนิใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทนและการตัดสินใจดานอื่นๆรวมทัง้การปฏิบัติ

ตอกันระหวางบุคคลดวย 

เบิรก (Beugre, 1996) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรู              

ความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นภายในองคการทั้งทางดาน สังคม เศรษฐกิจ และ               

ยังเกีย่วของสมัพันธระหวางบุคคลกับ ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  

เจมส (James, 1993, อางถงึในภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543, น.13) กลาววา ความ

ยุติธรรมในองคการ หมายถงึ การรับรูของบุคคล หรือ กลุม เกีย่วกับความยุติธรรมทีไ่ดรับจาก

องคการ ทั้งดานผลตอบแทน และ ปฏิสัมพันธดานอืน่ เชน การเปนทีย่อมรับในองคการ 

มัวรแมน (Moorman, 1991, p.845) กลาววา ความยุติธรรมในองคการเกี่ยวของกบั

วิธีการหรือแนวทางที่พนักงานใชตัดสินวาพวกเขาไดรับการปฏิบัติในเรื่องตางๆทีเ่กีย่วของกับการ

ทํางานดวยความยุติธรรม ซึง่การตัดสินนีจ้ะเปนสิง่ทีม่ีอิทธิพลตอตัวแปรในการทาํงานอืน่ๆ 

กรีนเบอรก (Greenberg, 1990, p.400) ไดใหความหมายวา ความยติุธรรมในองคการ

หมายถงึความยุติธรรมของผลตอบแทนทีอ่งคการจัดสรรใหกับพนักงาน และความยติุธรรมของ

กระบวนการทีใ่ชในการตัดสนิเพื่อกําหนดผลตอบแทน 

ออรแกน (Organ, 1988, 1990 quoted in Skarlicki and Latham, 1996, p.161       

อางถงึใน จนิตนา พงษศรีทอง, 2546, น.11) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ 

การรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการและผูบังคับบัญชาดวยความยติุธรรม 
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จากความหมายหลากหลายที่กลาวขางตน ผูวิจัยขอสรุปความหมายของการรับรู 

ความยุติธรรมในองคการของพนักงาน วาหมายถงึ การรับรูของพนักงานจัดจางจากภายนอก และ 

พนักงานประจํา ถึงความชอบธรรม ตรงไปตรงมา เสมอภาค จากการปฏิบัติขององคการ ตอพนกังาน

จัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา ทัง้ในดาน ผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณา

ผลตอบแทน ปฏิสัมพันธระหวางองคการและพนกังาน หรือ การคํานงึถึงสทิธ ิหรือ ส่ิงอื่นใดที่

พนักงานพึงไดรับจากองคการอยางเปนธรรม  

 
แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกบัการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

มาวเดย (Mowday, 1991, p.111) กลาววา พนักงานเปนนกัสังเกตการณที่ไว             

ตอเหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นในทีท่ํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งเหตุการณที่มีผลกระทบโดยตรง             

ตอพวกเขา และพนกังานจะตอบสนองเชงิการเรียนรูและเชิงพฤติกรรม โดยการตอบสนองดงักลาว

จะมีพืน้ฐานอยูบนการประเมินคาทั้งเชิงบวกและเชงิลบ ซึ่งนกัทฤษฎี และ ผูวิจยัจึงพยายาม                   

ทําความเขาใจกระบวนการประเมินคา โดยเฉพาะเรื่องผลกระทบและปฏิกิริยาของแตละคน            

ในสถานการณทางสังคมตางๆ ซึง่สามารถอธิบายไดโดยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ดังนี ้
1.ทฤษฎีของโฮแมน (Homan’s Theory) 
ทฤษฎีของโฮแมนจะเนนใหความสาํคัญดานการรับรูความยุติธรรมในดานผลตอบแทน         

โฮแมน (Homan, 1961) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนเกี่ยวของกบัความคาดหวัง

ของบุคคลวาควรไดรับผลตอบแทนที่คุมคากับส่ิงที่ลงทนุ และบุคคลจะรูสึกโกรธถารับรูวา

ผลตอบแทนทีไ่ดรับนั้นไมยุติธรรม ซึ่งระดับของความโกรธจะเปนสัดสวนโดยตรงกับการรับรู       

ความไมยุติธรรม 

ความไมยุติธรรมตามทฤษฎขีองโฮแมน สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ ถาไดรับ

ผลตอบแทนในสัดสวนทีน่อยกวาคาดหวังก็จะรูสึกโกรธและมีพฤติกรรมกาวราว แตถาไดรับ

ผลตอบแทนในสัดสวนที่มากกวาที่คาดหวังก็จะรูสึกผิดและละอายแกใจ แตความรูสึกผิดในลักษณะ

ที่กลาวมานี้ไมเกิดขึ้นบอยนกั เพราะธรรมชาติของมนุษยมักจะหาเหตผุลเขาขางตนเองเสมอ และ

มนุษยยังสามารถเรียนรูเพื่อหลีกหนีความไมยุติธรรม และจะพยายามทําทุกวิถทีางเพื่อใหไดมาซึ่ง

ความยุติธรรม ไมยอมใหตนเองเสียเปรียบ โฮแมนไดกลาวถงึแนวคิดทีสํ่าคัญ 2 ประการ เมื่อบุคคล 

มีความสมัพนัธกันคือ 
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1. ถาบุคคลมีความสัมพันธกันแบบแลกเปลี่ยน ผลตอบแทนที่ไดรับตองสมดุลกับ 

การลงทุน กลาวคือ ถาลงทนุมากตองไดผลตอบแทนมาก ถาลงทุนนอยก็ได

ผลตอบแทนนอย 

2. กําไรสุทธหิรือผลตอบแทนสทุธิตองมีสัดสวนที่สอดคลองกับการลงทุน 

 

2. ทฤษฎขีองอดัมส (Adams’ Theory) 

ทฤษฎีดุลยภาคของอดัมสเปนทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เนนในดานความยุติธรรม

ของผลตอบแทนเชนเดียวกบัทฤษฎีของโฮแมน ทฤษฎีของอดัมสเปนทฤษฎทีี่สามารถใชในการ

อธิบายวาบุคคลมีการประเมินผลของการแลกเปลี่ยนทางสงัคมอยางไร เนื่องจากมสูีตรการคํานวณ

ที่ผานการตรวจสอบจากงานวิจยัหลายๆชิ้น พบวาสามารถใชในการทํานายและอธิบายพฤติกรรม

ของบุคคลไดจริง งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทฤษฎีดุลยภาคหลายชิ้น ไดศึกษาถงึความสัมพันธระหวาง

นายจางและลกูจาง พบวา บุคคลจะประเมินวาตนไดรับความยุติธรรมหากสิง่ตอบแทนที่ไดรับคุมคา

กับส่ิงที่ลงทุนหรือเมื่อเปรียบเทียบกับส่ิงที่ผูอ่ืนไดรับ ซึง่ผลที่ไดจากการศึกษาทําใหองคการเขาใจถึง

การรับรูความยุติธรรมของพนักงานมากขึ้น  

องคประกอบที่สําคัญของความสมัพนัธแบบแลกเปลี่ยนตามทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส 

(Adams, 1965, quoted in Mowday, 1991, p.112-114) คือ ส่ิงลงทนุ (inputs) และ ผลตอบแทน 

(Outcomes) ส่ิงลงทุนคือ ส่ิงตางๆที่บุคคลไดอุทิศเพื่อการแลกเปลี่ยน หมายรวมถงึ ประสบการณ    

ในการทํางานที่ผานมา การศึกษา ความมานะพยายาม การฝกฝนอบรม ผลตอบแทน หมายถงึ      

ส่ิงตางๆที่เปนผลมาจากการแลกเปลี่ยนในการจางงานนัน้ๆ ซึ่งผลตอบแทนที่สําคัญที่สุด ก็คือคาจาง 

สวนผลตอบแทนดานอืน่ๆ เชน การควบคมุบังคับบัญชา การมอบหมายงาน หรือ สวัสดิการตางๆ

อาจถูกนํามาประเมินการแลกเปลี่ยนได การพิจารณาการประเมนิความสมัพนัธของการแลกเปลี่ยน 

(ส่ิงลงทุน และ ผลตอบแทน) จะตองพิจารณาใน 2 ประเด็น คือ 

1. การแลกเปลี่ยนนัน้ ฝายใดฝายหนึง่ หรือ ทัง้ 2 ฝาย ตองยอมรับในส่ิงลงทนุ หรือ 

ผลตอบแทนนัน้ๆ 

2. ส่ิงลงทุน หรือ ผลตอบแทน ตองสอดคลองกับการแลกเปลี่ยน  

นอกเสียจากวาสิ่งลงทนุ และ ผลตอบแทนนัน้ ไมถูกนํามาใชในการประเมินคา

ความสัมพันธแบบแลกเปลี่ยน 

อดัมส กลาววา บุคคลจะใหน้ําหนกัตอส่ิงที่ลงทุนและผลตอบแทนนัน้ตามความสําคัญ

ตอตนเอง การประเมินผลรวมของสิ่งลงทนุและผลตอบแทนจะแยกกนัในการใหน้าํหนัก หรือกลาว
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อีกนัยหนึง่คือ ส่ิงลงทุนและผลตอบแทนจะถูกพจิารณาแยกจากกัน ถงึแมวาจะมีความสัมพันธกัน   

ก็ตาม เชน อายุ และ ประสบการณการทาํงาน จะถกูแยกวาเปนสิง่ลงทนุคนละตวั สัดสวนของ

ผลตอบแทนตอการลงทุนจะถูกนาํไปเปรียบเทียบกับผูอ่ืนเสมอ โดยผูเปรียบเทียบจะรูสึกวายุติธรรม

ก็ตอเมื่อสัดสวนของสิ่งลงทุนกับผลตอบแทนของผูอ่ืนมีความสมดุลกัน ดังสมการตอไปนี ้

    Op = Oo 

     Ip   Io 

เมื่อ  Op  คือ ผลตอบแทนจากการลงทุน ของผูเปรียบเทียบ 

  Ip คือ ส่ิงลงทนุของผูเปรียบเทยีบ 

  Oo คือ ผลตอบแทนจากการลงทุน ของผูถกูเปรียบเทียบ 

  Io คือ ส่ิงลงทนุของผูถูกเปรียบเทียบ 

 

การรับรูความไมยุติธรรมจะเกิดขึ้นเมื่อการเปรียบเทียบสัดสวนเกิดความไมสมดุล ซึ่ง

อาจจะเปนไปไดใน 2 กรณี ดังนี ้

  1. Op > Oo หรือ 

    Ip   Io 

  2. Op < Oo หรือ 

    Ip   Io 

ส่ิงสําคัญที่ควรคํานึงถึงในทฤษฎีดุลยภาคของอดัมสก็คือ 

1. เงื่อนไขทีท่ําใหเกิดความยุติธรรมหรือไมนัน้ขึ้นอยูกับการรับรูของบุคคลที่มีตอ

ส่ิงลงทุน และ ผลตอบแทน ในเชิงพฤติกรรมเปาหมายจะมีความสาํคัญนอยกวา

การรับรูของบุคคล 

2. ความไมสมดุลเปนปรากฏการณที่มีความสัมพันธกนั (Relative Phenomenon) 

กลาวคือ ความไมสมดุลหรือความไมเทาเทียมกันนั้นไมจําเปนจะตองเกิดขึ้น

เมื่อมีส่ิงลงทนุมากแตไดรับผลตอบแทนนอยเสมอไป แตเมื่อบุคคลเปรียบเทียบ

กับผูอ่ืนแลวผลลัพธไมแตกตาง บุคคลกย็งัรูสึกพงึพอใจอยูดี 

3. ความรูสึกไมยติุธรรมเกิดเมือ่บุคคลไดรับผลตอบแทน นอยกวา หรือ มากกวา   

ที่คาดการณเอาไว ส่ิงเหลานี้มีความเกีย่วพันกบัทฤษฎดุีลยภาพของอดัมส 

อยางนาสนใจเพราะสัญชาตญาณของคนเราจะมีปฏิกิริยาในทางบวกเมื่อไดรับ

ผลตอบแทนมากกวาสิง่ลงทนุ นอกจากนี้ยงัมีงานวิจัยที่ชีใ้หเหน็วาบุคคลจะรับรู
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วาตนไดรับผลตอบแทนต่ําไดดีกวาการรับรูวาตนไดรับผลตอบแทนสูง 

(Leventhal, Weiss & Long, 1696, quoted in Mowday, 1991, p.113)       

อาจกลาวไดวาคนเราจะยอมรับในความสมัพันธแบบไดเปรียบมากกวา

ความสัมพันธแบบเสียเปรียบ 

ผลจากความไมเทาเทยีมกนั (Consequence of Inequity) 

ทฤษฎีดุลยภาพของอดัมส (Adams, 1965 quoted in Mowday 1991, p.114) กลาววา   

ผลของการรับรูความไมยุติธรรมที่จะเกิดตอตัวบุคคลมีดังตอไปนี ้

1.  เมื่อบุคคลรับรูความไมยุติธรรม จะทําใหเกดิความตึงเครยีดขึ้นในตัวบคุคลนั้นๆ 

2.  ระดับของความตึงเครียดจะเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของความไมยุติธรรม       

ที่ไดรับ 

3.ความตงึครียดดังกลาวทีเ่กิดขึ้นในตัวบคุคลจะเปนแรงจูงใจใหบุคคล                           

มีความพยายามที่จะลดความตึงเครียดนัน้ 

4.  ขนาดของแรงจูงใจในการลดความไมยุติธรรมนั้น เปนสดัสวนโดยตรงกับขนาดของ

การรับรูความไมยุติธรรม กลาวคือการรับรูความไมยุติธรรมจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลพยายาม

เปลี่ยนแปลงสถานการณโดยผานกระบวนการทางพฤติกรรมเพื่อใหเกิดความยุติธรรม 

วิธีการที่บุคคลใชในการลดความไมยุติธรรมนั้นก็คือวิธกีารในการแกปญหาเรื่อง    

ความไมยุติธรรมนั่นเอง ซึง่อดัมสเสนอทางเลือกไว 6 ทางดวยกนั คือ 

1. เปลี่ยนแปลงสิ่งลงทนุของตนเอง โดยอาจลดหรือเพิ่มส่ิงลงทุนใหสอดคลอง            

กับผลตอบแทนที่ไดรับ 

2. เปลี่ยนแปลงผลตอบแทนโดยการเรียกรองคาตอบแทนใหมากขึน้ 

3. พยายามบดิเบือนการรับรูตอส่ิงลงทนุหรือส่ิงตอบแทน  หรือ ทําใจใหยอมรับวา

สัดสวนระหวางสิ่งลงทนุกับส่ิงตอบแทนมคีวามสมดุลกนัแลว 

4. หลบหนีจากสภาพการณที่ไมยุติธรรม เชน ลาออก ลางาน หรือ ขาดงาน 

5. พยายามหาทางเปลีย่นแปลงสิ่งลงทนุหรือส่ิงตอบแทนของผูที่เปรียบเทียบดวย เชน 

ชักจูงใหทาํงานนอยลง หรือ บังคับใหทาํงานมากขึน้ หรือ หาทางใหเพือ่นรวมงานไดผลตอบแทน

นอยลง 

6. เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทยีบเพื่อทําใหตนเองสบายใจ 
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3. ทฤษฎีของดัชส (Deutsch’s Theory) 
ดัชส (Deutsh, 1975, pp.137-149) ไดกลาวถงึแนวคิดเรื่องความยุติธรรม                   

ดานผลตอบแทน วาเกี่ยวของกับการกระจายเงื่อนไขและทรัพยากรตางๆทีม่ีผลกระทบตอ           

ความเปนอยูที่ดีของบุคคลในสังคมนั้น ซึง่คําวา “ความเปนอยูที่ดี” หมายถงึ ความเปนอยู             

ดานรางกาย ดานจิตใจ ดานเศรษฐกิจ และ สังคม สวนความไมยุติธรรมนั้นเกี่ยวของกับการกระจาย

ผลประโยชนความเสยีหาย รางวลั และ ตนทุน หรือส่ิงอื่นใดที่กระทบตอความเปนอยูที่ดีของบุคคล 

ในแงทีก่อใหเกิดความไมพอใจ โดยความยุติธรรมดังกลาวอาจเกิดจาก 

1. ความไมยุติธรรมของคานยิมที่เกื้อหนุนกฎระเบียบที่ใชในการควบคุมการกระจาย

ผลตอบแทน เชน หัวหนางานบางทานมีสิทธิกาํหนดบรรทัดฐานหรือคานิยมของตวัเองในการ

ประเมินผูใตบังคับบัญชา ซึ่งอาจทาํใหผูใตบังคับบัญชาบางคนตองสญูเสียผลประโยชนเพียงเพราะ

ไมเปนไปตามบรรทัดฐานของหวัหนา 

2.  ความไมยติุธรรมของกฎระเบียบทีถู่กใชเปนตัวแทนของคานยิม เชน หัวหนาอาจจะ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจากเวลาที่เขางานของผูใตบังคับบัญชามากกวาดทูี่ผลงาน ทําใหพนักงาน

ที่มาแตเชา หรือ กลับเยน็ ไดรับการประเมินดีกวาพนักงานที่เขางานตามเวลาทัง้ทีป่ระสิทธิภาพ   

การทาํงานอาจไมแตกตางกนั 

3. ความไมยุติธรรมของการนํากฎระเบยีบมาปฏิบัติ เชน หวัหนาบอกวาจะพจิารณา

ปรับเงินเดือนจากเวลาการทํางาน แตในทางปฏิบัติกลบัปรับเงินเดือนใหพนกังานที่มาทํางานเชา 

และ กลับบานเย็น ใหดีกวาพนักงานที่เขางาน หรือ เลิกงาน ตามเวลาปฏิบัติงานปกติ 

4. ความไมยุติธรรมของกระบวนการตัดสินใจ ถงึแมวาพนักงานบางทานจะไดรับ      

การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ดี แตเขาอาจรูสึกถงึความไมยุติธรรมของกระบวนการและกฎเกณฑ

ที่หวัหนาเปนผูต้ังขึ้นมา เพราะกฎเกณฑนั้นเกิดจากความพงึพอใจของหวัหนาเพียงฝายเดยีว ซึ่งโดย

สวนมากคนมแีนวโนมที่จะยอมรับผลการพิจารณาที่ตนเองมีสวนรวม 

นอกจากนี้ดัชส (Deutsch, 1975, pp.137-149) ยังไดกลาวถึงคุณคาแนวคิดพืน้ฐาน

ของความยุติธรรมดานผลตอบแทนวาบุคคลจะรูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรมหากไดรับ

ผลตอบแทนดงัเงื่อนไข ตอไปนี ้

1. ผลตอบแทนที่ไดรับเปนสดัสวนโดยตรงกับส่ิงลงทนุ 

2. ผลตอบแทนที่ไดรับมีความเสมอภาคเทาเทยีมกนั 

3. ผลตอบแทนที่ไดรับตรงตามความตองการ 

4. ผลตอบแทนที่ไดรับเปนไปตามความสามารถ 
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5. ผลตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับความมานะพยายาม 

6. ผลตอบแทนที่ไดรับเปนไปตามความเชีย่วชาญ 

7.ผลตอบแทนที่ไดรับมีความเทาเทยีมกนัในเรื่องของโอกาสการแขงขัน ปราศจาก

ความอคติ ลําเอียง 

8. ผลตอบแทนที่ไดรับเปนไปตามอุปสงค อุปทาน ของตลาด 

9. ผลตอบแทนที่ไดรับเปนไปตามความตองการพื้นฐานของบุคคลทั่วไป 

10. ผลตอบแทนที่ไดรับเปนไปตามหลักของการตอบแทนซึ่งกันและกนั 

11. ผลตอบแทนที่ไดรับตองไมนอยกวาอัตราขั้นต่ําที่ควรจะได 

คุณคาที่มีความแตกตางกนัเหลานี้ บางครัง้อาจมกีารขัดแยงกนั เชน โอกาสในการ

แขงขันที่เทาเทียมกันอาจไมนําไปสูผลตอบแทนที่เทาเทียมกัน คนทีท่ํางานมากทีสุ่ดอาจไมใชคนที่

ไดรับผลตอบแทนมากที่สุด 

ดัชส (Deutsch, 1975, pp.137-149) ไดใหความเหน็วา ความเปนอยูที่ดีกับการทํา

หนาทีท่ี่ดีของปจเจกบุคคลและของกลุมมีความสมัพนัธกันในเชงิบวก กลาวคือ หากปจเจกบุคคลมี

ความ     พึงพอใจมากเทาใด กลุมกม็ีความพึงพอใจมากเทานัน้ และกลุมก็จะสามารถทาํหนาที่ของ

กลุมได    ดีข้ึน ดังนัน้การนาํเอาเรื่องคุณคาของความยติุธรรมมาใชในเรื่องการกระจายผลตอบแทน 

จะชวยใหปจเจกบุคคลหรือกลุมทาํหนาทีไ่ดดีข้ึน แตการนําคุณคาของความยุติธรรมมาใชจะไดผล

นาพอใจเพยีงใดก็ข้ึนอยูกับสถานการณและสภาพแวดลอมนั้นๆดวย เชน ในบางสภาพแวดลอมการ

กระจายผลตอบแทนตามความตองการของบุคคลอาจมคีวามยุติธรรมมากกวาการกระจายตาม

ผลงาน ซึง่จากสถานการณที่กลาวมามีความสอดคลองกับแนวคิดของ เลอรเนอร และ เลเวนธอล 

(Lerner, 1974 and Leventhal, quoted in Deutsch, 1975 p.143) ซึง่ไดเสนอไวดังนี ้

1. ในความสัมพันธหรือการแลกเปลี่ยนที่ตองการคงไวซึ่งความสัมพันธที่ดีทางสงัคม 

ความเสมอภาค (Equality) จะเปนหลักการที่สําคัญของความยุติธรรม 

2.ในความสัมพันธหรือการแลกเปลี่ยนที่มเีปาหมายทางดานเศรษฐกจิเปนสําคัญ   

ดุลยภาค(Equity) จะถูกนํามาใชเปนหลกัการพืน้ฐานในการกระจายอาํนาจมากกวาความเสมอภาค 

(Equality) และ ความตองการ (Needs) 

3.  ในความสมัพันธหรือหรือการแลกเปลีย่นที่ตองการพัฒนาคุณภาพ และ สวัสดิการ

สวนบุคคลเปนสําคัญ ความตองการ (Needs) จะเปนหลักการสําคญัของความยติุธรรม 
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4. ทฤษฎีของทิบ็อตและวอรกเกอร (Thibaut and Walker’s Theory)  
ทฤษฎีของทิบ็อตและวอรกเกอร (Thibaut and Walker, 1978, อางถงึใน จนิตนา        

พงษศรีทอง, 2546, น.20) เนนในเรื่องความสําคัญของการรับรูความยติุธรรม ดานกระบวนการ    

โดยมีตนกาํเนดิแนวคิดมาจากกระบวนการดานกฎหมาย ทิบ็อต และ วอรกเกอรไดเปรียบเทียบกบั

กระบวนการแกไขปญหาขอพิพาท ซึ่งมีองคประกอบ 3 ประการ ไดแก 

1. คูกรณีในศาล 

2. การเขาแทรกแซงโดยบุคคลที่ 3 เชน ผูพพิากษา คณะลูกขุน เปนตน 

3. กระบวนการแกไขขอพิพาท ซึง่ประกอบดวย 2 ข้ันตอน คือ 

3.1 ข้ันตอนของกระบวนการ ไดแก ชวงทีน่ําหลักฐานมาแสดงเพื่อพิสูจนขอเท็จจริง 

3.2 ข้ันตอนของการตัดสินใจ ไดแก ชวงทีน่ําหลักฐานมาพิจารณา เพือ่ตัดสินขอพิพาท 

ทิบ็อตและวอรกเกอรไดเปรียบเทียบกระบวนการในการตัดสินคดีในศาล 2 ระบบ ไดแก 

ก. ระบบกลาวหา (Adversary System) เปนระบบที่ใชในประเทศสหรัฐอเมริกา และ 

ประเทศอังกฤษ ระบบนี้ผูพพิากษาเปนผูควบคุมการตดัสินใจของคณะลูกขุน แตใหคูกรณีมีสวน    

ในกระบวนการดวย เชน การคัดเลือกทนายความ หรือ วธิีการนาํเสนอหลักฐาน 

ข. ระบบไตสวน หรือ ระบบคนหาความจริง (Inquisitorial System) เปนระบบที่ใชกัน   

ในประเทศแถบยุโรป ระบบนี้ผูพพิากษาจะเปนผูเก็บรวบรวมขอมูล แสดงหลักฐาน รวมทัง้ควบคมุ

การตัดสินใจของคณะลกูขุนดวย 

แนวคิดที่สําคัญของทฤษฎนีี้คือ บุคคลจะเกิดความพงึพอใจเมื่อไดมสีวนรวม               

ในกระบวนการตัดสินใจ ดังนั้น หากคูพพิาทไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินคดี กม็ีแนวโนมที่จะ

ยอมรับผลการตัดสินของคณะลูกขุนวามีความยุติธรรมมากกวาคูพพิาทที่มิไดมีสวนรวมใน

กระบวนการตดัสิน นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่พบวาการใหคูพิพาทไดแสดงความเหน็ในกระบวนการ

พิจารณาตัดสนิคดีจะทาํใหคูพิพาทยอมรับผลการตัดสินมากขึ้นดวย 

ในทาํนองเดียวกันองคการทีใ่หพนักงานไดมีสวนรวมในกระบวนการๆ โดยเฉพาะการมี

สวนรวมในกระบวนการกาํหนดผลตอบแทน จะทาํใหพนกังานรับรูถึงความยุติธรรมมากยิง่ขึ้น 
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5. ทฤษฎีของกรีนเบอรก (Greenberg’s Theory) 
 

กรีนเบอรก (Greenberg, 1993, pp.81-103) ไดจําแนกการรับรูความยติุธรรมในเรื่อง       

การมีปฏิสัมพนัธตอกนั เปน 2 สวน ดังนี ้

1. ดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชามีขอมูลที่เพียงพอทั้งดาน

กระบวนการตดัสินใจ และ ผลการตัดสินใจ ที่สามารถอธบิายใหกับผูใตบังคับบัญชาเขาใจได     

อยางชัดเจน ทั้งยงัสามารถไขขอของใจตางๆได 

2. ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน หมายถงึ การมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ             

ในองคการ ไมวาจะเปน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เปนตน 

กรีนเบอรกจะเนนใหความสาํคัญในเรื่องปฏิสัมพันธตอกนั โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา กับ ผูใตบังคับบัญชา 

 
6. ทฤษฎีของเชพพารด ลิวกิกี และ มินตัน (Shappard, Lewicki and Minton’s 

Theory)  
เชพพารด ลิวกิกี และ มนิตัน (Shappard, Lewicki and Minton, 1992, pp.9-42)          

ไดอธิบายถึงการรับรูความยติุธรรมในองคการ โดยพิจารณาจากหลักความถูกตอง หลักความสมดุล 

และ เปาหมายของความยติุธรรม 3 ดาน ไดแก ดานประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน ดานการ

บรรลุผลและการคงไวซึ่งความรูสึกเปนอนัหนึง่อันเดยีวกนั และ ดานความมีศักดิ์ศรีและความเปน

มนุษยของปจเจกบุคคล เพือ่สะทอนใหเหน็ถึงมาตรฐานที่แตกตางในดานการตัดสินเรื่อง            

ความยุติธรรม โดยเชพพารด ลิวิกกี และ มนิตัน ไดพิจารณาแบงการรับรูความยุติธรรมในองคการ   

เปน 3 ดานดงันี ้

1) การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน  เชพพารด ลิวกิกี และ มินตนัไดสรุป

มาตรฐานที่ใชในการตัดสินความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดังแสดงในตารางที ่2.1 
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ตารางที่ 2.1 

ตารางแสดงมาตรฐานการตดัสินการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถกูตอง 

เปาหมายดานผลการปฏิบัติงาน 

 

เปาหมายดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน 

 

เปาหมายดานศักดิ์ศรีและความเปนมนุษยของ

ปจเจกบุคคล 

ดุลยภาค 

(Equity) 

ความเสมอภาค 

(Equality) 

ความตองการ 

(Need) 

ความคงที่ภายใน 

(Internal Consistency) 

กฎหมายและนโยบาย 

(Law and Policy) 

จุดหมายการดําเนนิชีวิต 

(Station in Life) 

ที่มา : เชพพารด ลิวิกก ีและ มินตนั (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, p.20) 

 

จากตารางที่ 2.1 เมื่อนําหลักความสมดุลและหลักความถูกตองมาพิจารณาประกอบ

กับเปาหมายของความยุติธรรมทั้ง 3 ดานจะทําใหไดมาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรม           

ดานผลตอบแทน 6 มาตรฐาน ดังนี ้

ก. มาตรฐานดานดุลยภาพ (Equity) หมายความวาพนักงานควรไดรับผลตอบแทน       

ที่สอดคลองกบัผลการปฏิบัติงาน ทั้งในเชงิปริมาณ และ คุณภาพ 

ข. มาตรฐานดานความเสมอภาค (Equality) ตามหลักของมาตรฐานนีพ้นักงาน          

จะไดรับผลตอบแทนที่เทาเทยีมกนัไมวาจะมีผลงานหรือความทุมเททีแ่ตกตางกนัหรอืไมก็ตาม     

โดยมาตรฐานนี้จะถือวาพนกังานทุกคนมสีวนรวมในความสําเร็จขององคการ มาตรฐานนี้เพื่อใหเกิด

ความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน 

ค. มาตรฐานดานความตองการ (Needs) เพื่อความเทาเทยีมกนัในความมีศักดิ์ศรี และ 

ความเปนมนษุย พนกังานทุกคนควรไดรับผลตอบแทนบนพืน้ฐานความตองการเพือ่การดํารงชวีติ 

ในฐานะที่เปนมนุษยเหมือนกัน 

ง. มาตรฐานดานความคงทีภ่ายใน (Internal Consistency) ผลตอบแทนที่พนักงาน

ไดรับตองอยูบนพืน้ฐานความถูกตองของผลการปฏิบัติงาน และตองมีความคงที่เปนมาตรฐาน

เดียวกนัสําหรบัพนกังานทุกคน 
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จ. มาตรฐานดานกฎหมายและนโยบาย (Law and Policy) การตัดสินผลตอบแทน    

ตองสอดคลองกับขอกฎหมาย แนวทางปฏิบัติ และ นโยบายทางสังคม พนักงานทกุคนตองไดรับ  

การตัดสินภายใตกฎหมายและนโยบายเดียวกนั เพื่อความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 

ฉ. มาตรฐานดานจุดหมายของการดํารงชีวิต (Station in Life) สําหรับเปาหมาย       

ดานความมีศักดิ์ศรีและความเปนมนุษย ความถกูตองในการกาํหนดผลตอบแทนจะตองพิจารณา

จากพืน้ฐานหรือจุดหมายในการดําเนินชวีติ โดยพิจารณาจากความเหมาะสมตามฐานะ ตําแหนง 

ความอาวุโส ความเชีย่วชาญ และ ความเคารพในวิชาชีพนัน้ๆ 

 

2) การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน เชพพารด ลิวกิกี 

และ มินตนั กลาววา โดยทัว่ไปคนเราจะเชือ่วากระบวนการที่ยุติธรรมจะกอใหเกิดผลตอบแทน         

ที่ยุติธรรม ดังนั้นหากเราสามารถชี้องคประกอบหรือปจจัยที่สําคัญของกระบวนการที่ยุติธรรมได ก็มี

แนวโนมที่จะกอใหเกิดผลตอบแทนที่ยุติธรรมมากขึ้น ในการวิเคราะหและตัดสินความยุติธรรม    

ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน เชพพารด ลิวิกก ีและ มนิตัน ไดนําหลกัความสมดุลและ

ความถกูตองมาพิจารณาประกอบเปาหมายของความยติุธรรมทั้ง 3 ดาน ทาํใหเกิดเปนมาตรฐาน

การตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน ที่มีความแตกตางกนั                

6 มาตรฐาน ดังแสดงในตารางที่ 2.2 

 

ตารางที่ 2.2 

ตารางแสดงมาตรฐานการตดัสินการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน 

 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถกูตอง 

เปาหมายดานผลการปฏิบัติงาน 

 

เปาหมายดานความรูสึก 

เปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน 

 

เปาหมายดานศักดิ์ศรี และ ความ

เปนมนุษยของปจเจกบุคคล 

การใหมกีารตรวจสอบและ 

ความสมดุล(Check and Balance) 

ความสมดุลของอํานาจ 

(Balance of Power) 

 

ความสมดุลของสิ่งลงทนุ 

(Balance of Inputs) 

ความเปนกลาง 

(Neutral) 

ความคงที่ของกระบวนการ 

(Consistency with  

Specified Procedures) 

สถานะของบคุคลในกลุม 

(Standing) 

ที่มา : เชพพารด ลิวิกก ีและ มินตนั (Sheppard, Liwicki and Minton, 1992, p.31) 
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ก. มาตรฐานการตรวจสอบและความสมดุล (Check and Balance) เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายดานผลการปฏิบัติงานแลว จงึมคีวามจาํเปนตองมีการตรวจสอบและมีการถวงดุล              

ที่เพยีงพอ เพือ่เปนลดการเกิดอคติใหเกิดไดนอยที่สุด 

ข. การถวงดุลอํานาจ (Balance of Power) จะตองมีความสมดุลในเรื่องอํานาจ 

กระบวนการตางๆในองคการตองไมถูกครอบงําโดยกลุมใดกลุมหนึ่ง  

ค. มาตรฐานดานความสมดลุของปจจัยนาํเขา (Balance of Inputs) องคการตองทําให

สมาชิกมั่นใจวาทกุคนมีโอกาสเทาเทยีมกนัในการพิจารณาปจจัยที่นาํเขามาใชในการตัดสินใจ หรือ

มีสิทธิ์ในการกาํหนดปจจัยในการตัดสินใจ หรือ ผลตอบแทน เพื่อใหทกุคนรูสึกถงึความมีศักดิ์ศรี   

ของตนเอง 

ง. มาตรฐานดานความเปนกลาง (Neutral) ขอมูลที่จะนํามาใชในกระบวนการตัดสินใจ

ตองมีความเปนกลาง มีรายละเอียดที่ถกูตอง เชื่อถือได ตองผานการทบทวนตรวจสอบ เพื่อใหเกิด

ความมัน่ใจในเปาหมายดานการปฏิบัติงาน 

จ. มาตรฐานดานความคงทีแ่นนอนของกระบวนการ (Consistency with Specified 

Procedures) กระบวนการตองถูกนําไปปฏิบัติอยางคงเสนคงวา เปนที่นาไววางใจและเชื่อถือได         

มีมาตรฐานเดยีวกนัในการนาํไปปฏิบัติ แมวาจะตางเวลาหรือตางบุคคล เพื่อใหเกิดความรูสึก      

เปนอันหนึ่งอนัเดียวกันของพนักงาน 

ฉ. มาตรฐานดานสถานะทางสงัคม (Standing) เพื่อบรรลุเปาหมายความยุติธรรม    

ดานความมีศักดิ์ศรีและความเปนมนุษยของปจเจกบุคคล กระบวนการที่นํามาปฏิบัติตองเปน

มาตรฐานเดียวกัน และมีความเหมาะสมกบัสถานะทางสังคมของบุคคล หรือกลุมบุคคล ในฐานะที่

เปนสมาชิกของกลุมและองคการ 

 

3) การรับรูความยุติธรรมดานระบบ เชพพารด ลิวิกกี และ มนิตัน กลาววา               

ความยุติธรรมดานระบบ เปนเรื่องที่มีความสําคัญไมนอยกวาดานผลตอบแทน และ                       

ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน มาตรฐานที่ใชในการตัดสินความยุติธรรมดานระบบนี้ 

เชพพารด ลิวกิกี และ มนิตัน ไดใชหลกัเกณฑเดียวกันกบัความยุติธรรมทั้ง 2 ดาน ทาํใหเกิด

มาตรฐานที่ใชในการตัดสินความยุติธรรมดานระบบที่แตกตางกนั 6 มาตรฐาน ดังแสดงในตาราง     

ที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3 

ตารางแสดงมาตรฐานการตดัสินการรับรูความยุติธรรมดานระบบ 

 

เปาหมายความยุติธรรม ความสมดุล ความถกูตอง 

เปาหมายดาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

เปาหมายดานความรูสึก 

เปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน 

เปาหมายดานความมีศักดิ์ศรี 

และความเปนมนุษย 

ของปจเจกบุคคล 

 

การควบคุมการกระทาํผิด 

(Control of abuse) 

ความครอบคลุม 

(Inclusion) 

โอกาส 

(Opportunity) 

การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 

(Responsive to Change) 

ความมีเสถียรภาพ 

(Stability) 

ความชอบดวยกฎหมาย และ 

การสนับสนุนใหไดรับผลประโยชน 

ที่แทจริง 

(Legitimates and Sustains “real’ 

interests) 

ที่มา : เชพพารด ลิวิกก ีและ มินตนั (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, p.39) 

ก. มาตรฐานดานการปองกันและการควบคมุการกระทําผดิ (Control of Abuse)        

จะชวยปองกนัการใหหรือรับผลประโยชนที่ไมเหมาะสมจากผูมีอํานาจ ซึ่งสามารถทําไดหลายวธิ ี

เชน การกาํหนดขอบเขตและวิธีการทาํงานที่ชัดเจน การแตงตั้งตําแหนงที่มีการถวงดุลอํานาจกัน 

หรือ การใหโอกาสพนักงานสามารถรองขอใหมีการทบทวนการตัดสินใจของผูมีอํานาจ เปนตน 

มาตรฐานนี้จะชวยให บุคคล กลุม หรือ องคการ บรรลุเปาหมายดานความมปีระสิทธิภาพของผลการ

ปฏิบัติงาน 

ข. มาตรฐานทางดานความครอบคลุม (Inclusion) มาตรฐานนี้จะชวยสนับสนนุ

เปาหมายดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน เนื่องจากทุกคนอยูภายใตระบบเดียวกัน ซึ่งม ี  

ความครอบคลุมถึงผลประโยชนที่ทกุคนสมควรจะไดรับในสัดสวนที่เทาเทยีมกนั 

ค. มาตรฐานทางดานโอกาส(Opportunity) เกี่ยวของกบัระดับของการที่บุคคลมีโอกาส

เขาถึงระบบอยางเทาเทยีมกัน เชน โอกาสในการไดรับทุนศึกษาตอ ทุกคนควรไดรับโอกาสในการ

สมัครอยางเทาเทยีมกนั อยางไรก็ตามโดยความเปนจริงทุกคนไมไดมโีอกาสที่เทาเทยีมกนั เพราะ

การพิจารณาตองคํานงึถงึความสามารถและความเหมาะสมกับหลักสตูรนั้นๆ ดังนัน้การพิจารณา

มาตรฐานทางดานโอกาสนีน้อกจากจะพจิารณาเรื่องโอกาสทีเ่ทาเทยีมกันแลวยังจะตองพิจารณาถึง

คุณสมบติัสวนตัวทีเ่ทาเทยีมกันดวย จงึจะถือวาสมดุลอยางแทจริง 
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ง. มาตรฐานดานการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Responsive to Change) 

ถึงแมวาระบบจะตองการความมีเสถียรภาพ แตในขณะเดียวกนัระบบก็ตองสามารถรองรับตอ     

การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมไดดวย ดังนัน้ความถูกตองของความยุติธรรมดานระบบจะตองม ี  

ความสมดุลระหวางความมเีสถียรภาพและการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

ความมีประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน 

จ. มาตรฐานดานความมเีสถยีรภาพของระบบ (Stability) ความมีเสถยีรภาพของระบบ

เปนสิ่งจําเปนเพราะสามารถแกปญหาความไมยุติธรรมดานกระบวนการและดานผลตอบแทนได 

เนื่องจากวิธีการที่ใชจะตองเหมือนกันในสถานการณเดยีวกนัแมจะตางเวลาหรือตางกลุมคนก็ตาม 

ฉ. มาตรฐานดานความชอบดวยกฎหมายและการสนบัสนุนใหไดรับผลประโยชน         

ที่แทจริง (Legitimates and Sustain “Real” Interests) ในระบบทีม่ีการตอบสนองอยางสมดุล 

ผลประโยชนทีเ่กิดขึ้นจะตองชอบดวยกฎหมายและตอบสนองตอความตองการที่แทจริงของบุคคล 

ในการกาํหนดวาจะใชมาตรฐานใด ในสถานการณแบบใด ข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยาง 

และขึ้นอยูกับเปาหมายที่เราตองการ โดยทั่วไปหลกัความถูกตองจะสาํคัญมากกบัการตัดสิน    

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน แตความถกูตองเพยีงอยางเดียวอาจไมเพียงพอที่จะทําให         

ความยุติธรรมดํารงอยูได บางครั้งการตัดสนิความยุติธรรมก็ตองมกีารผอนปรนมากกวาการยึดแต

กฎเกณฑ การตัดสินวาถูกตองดวยมาตรฐานหนึง่อาจไมถูกตองสําหรบัอีกมาตรฐานหนึ่งก็ได การใช

หลักความถกูตองควบคูไปกับหลักความสมดุลอาจจะชวยลดปญหาความขัดแยงไดที่ระดับหนึ่ง 

ซึ่งในการวิจยัครั้งนี้ ผูวิจัยขอยดึแนวคิดเรื่อง การรับรูความยุติธรรม ในดานตางๆ ดังนี ้ 

การรับรูความยุติธรรม ดานผลตอบแทน ตามแนวคิด ของ อดัมส เนื่องจาก พนักงาน 

จัดจางจากภายนอกมกัมีการเปรียบเทียบในเรื่องผลตอบแทนกับพนักงานประจํา อยางคอนขาง

ชัดเจน และนอกจากนี้แนวคิดนี้ยังสอดคลองกับแนวคดิของ โฮแมน และ ดัชส จงึทาํใหครอบคลุม  

ในเนื้อหาที่ตองการทําการศกึษา 

การรับรูความยุติธรรม ดานกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน ตามแนวคิดของ 

ทิบ็อต และ วอรกเกอร เนื่องจากมีเนื้อหาสอดคลองกับการวิจยั 

การรับรูความยุติธรรม ดานปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน ตามแนวคิดของ 

กรีนเบอรก เนือ่งจากมีเนื้อหาสอดคลองกบัการวิจยั 
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1. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
 
ความหมายของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
 

สุจิตรา  คุมโภคา (2548) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมายถงึ ความรูสึก 

และทัศนคติทีบุ่คคลมีตอตนเอง โดยเกิดจากการประเมนิตนเองวามีความสามารถ มีความสาํคัญ 

และไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนในระดับใด หากประเมินตนเองไปในทางดานบวก บุคคลจะเกิด

ความเชื่อมั่นในตนเอง รูสึกวาตนเองเปนทีต่องการของผูอ่ืน ซึง่ความรูสึกและทัศนคติที่เกิดจาก    

การประเมนิตนเองจะสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล ทัง้ในการดําเนนิชีวิตประจําวัน และ การทาํงาน     

ในองคการ 

มาสโลว (Maslow, 1943 quoted in Stephens, 2000, p.261) กลาววา ความรูสึก       

มีคุณคาในตนเองเกิดจากการประเมิน และ การยอมรับ ในความสามารถ และ ความสําเร็จ ของตน 

โดยเปนการประเมินที่มาจากคนรอบขาง และ จากตนเอง หากการประเมินเปนไปในทางบวก  บุคคล

จะรูสึกมั่นใจในตนเอง เชื่อมัน่ในความสามารถของตนเอง แตหากการประเมินเปนไปในทางลบ

บุคคลจะรูสึกวาตนเองไมมคีวามสามารถ เปนปมดอย 

โรเซนเบิรก (Rosenberg, 1979, pp.31, 54) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   

เกิดจากการประเมินตนเองทั้งในทางบวก หรือ ทางลบ บุคคลที่ประเมินตนเองในทางบวกจะเคารพ

ตนเอง ยอมรับในตนเองทัง้ขอดีและขอเสีย รูความสําคญัของตนเอง ยอมรับในความผิดพลาดของ

ตนเอง สวนคนที่ประเมินตนเองในทางลบ จะไมเคารพตนเอง ไมรูความสําคัญของตน รูสึกวาตนเอง           

ไมทัดเทียมคนอื่น 

คูเปอรสมิธ (Coopersmith, 1981, p.4) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง            

เปนการประเมินตนเองตามความรูสึกและทัศนคติ  ทาํใหคนยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง ในดาน

ความสามารถ ความสําคัญของตนเอง ความสําเร็จของตนเอง โดยคนเรามกัจะมองภาพรวม        

ของตนเองมากกวาที่จะมองเปนดานๆ 

บรอคเนอร (Brockner, 1988, p.1) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง เปนระดับ

ความรูสึกของคนจากการประเมินตนเอง โดยระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองจะเปนตัวกาํหนด 

บุคลิกภาพ ความรูสึก ความคิด พฤติกรรม ของบุคคลแตละคนซึ่งจะแตกตางกนัออกไป 

มัลลิแกน (Mulligan, 1988, p.28) กลาววา ความรูสึกมคุีณคาในตนเอง เปนระดับ  

ความเชื่อ และ การยอมรับตนเอง ของบุคคล วาบุคคลเห็นความสาํคญัของตนเอง มากนอยระดบัใด 

มองภาพตนเองเปนอยางไร 
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รอส (Ross, 1992, p.107) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง เปนการประเมนิ

ความรูสึกของบุคคลที่มีตอตนเอง เปนสิ่งทีเ่กิดมาจากจิตใจของแตละบุคคล 

สชอรช (Schutz, 1994, p.100) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองเปนความรูสึก

ของบุคคลตอตนเอง เปนความรูสึกจากจิตใตสํานึก และ จิตสํานึก ผูทีม่คีวามรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

หรือ มีความรูสึกตอตนเองในทางบวก จะตระหนักรูเกี่ยวกับตน รูจักตนเอง รูถึงความสามารถ       

ของตนเอง รูวาตนเองมีความสําคัญ และ พึงพอใจในตนเอง 

แบรนเดน (Branden, 1998, p.ix) กลาววา ความรูสึกมคุีณคาในตนเอง เปนการ

ประเมินความสามารถของตนเองตอการจดัการ และ การตอบสนอง ตอส่ิงเราทีเ่ขามา โดยประเมิน

จากประสทิธภิาพของความสามารถทางดานการคิด การเรียนรู และ การตัดสินใจ 

สําหรับงานวิจยันี้ผูวจิัยไดใหความหมายของความรูสึกมคุีณคาในตนเอง วาคือ 

ความรูสึกที่เกดิจากการประเมินตนเอง และ ถูกผูอ่ืนประเมินของพนกังานจัดจางจากภายนอก       

ทั้งในดานของ ความสามารถ ความสําคญั ความสาํเรจ็ ความรูสึกมคุีณคาในตนเองนี ้จะสามารถ

เปนไดทั้งในทางบวก และ ทางลบ และจะสามารถเปนตวักําหนด บุคลกิภาพ ความคิด และ 

พฤติกรรม   ของบุคคล อันจะสามารถสงผลตอประสิทธภิาพในการทาํงาน ทั้งทางดานการคิด       

การเรียนรู และ การตัดสินใจของบุคคล 

 
แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

 
1. ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 
ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow, 1970, pp.35-47) แบงลําดับข้ัน              

ความตองการขั้นพื้นฐานของมนษุยออกเปน 5 ข้ัน โดยมาสโลวเชื่อวามนษุยตองไดรับการตอบสนอง

ไปตามลําดับข้ัน กลาวคือมนุษยตองไดรับการตอบสนองในขั้นที่ตํ่ากวากอน แลวจงึจะม ี             

ความตองการไปในลําดับข้ันตอไป ดังนี ้

ข้ันที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ

ข้ันตนของมนษุยเพื่อการดํารงชีวิตใหอยูรอด ไดแก ความตองการ อาหาร น้ํา อากาศ ยารักษาโรค 

เพื่อใหรางกายมีพลงังานทีจ่ะดําเนนิกจิกรรมในชีวิตประจําวนัได หากความตองการขั้นนี้ยงัไมไดรับ        

การตอบสนองมนษุยกจ็ะยงัไมคิดถึงความตองการขั้นตอไป 

ข้ันที ่2 ความตองการความมั่นคง ปลอดภัย (Safety and Security Needs) เมื่อมนุษย

ไดรับการตอบสนองความตองการทางดานรางกายเพยีงพอแลว มนุษยจะมีความตองการเพิ่มมาอีก

ข้ันหนึ่งคือ ความตองการความมัน่คง ปลอดภัย หมายถงึการมีชีวิตอยูในสถานการณที่มั่นคง และ 
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ปลอดภัย ปราศจาก อันตราย ความวิตกกงัวล ความกลวั และ ความไมแนนอนตางๆ เชน            

ความปลอดภยัจากภัยธรรมชาติ จากสัตวราย อาชญากรรม การถูกคกุคามตางๆ มคีวามมัน่คง

ปลอดภัยทั้งในชีวิต ทรัพยสิน หนาทีก่ารงาน 

ข้ันที่ 3 ความตองการเปนเจาของและความรัก (Love and Belongingness Needs)       

เปนความตองการ เมื่อความตองการขั้นที่ 1 และ 2 ไดรับการตอบสนองแลว เปนความตองการ    

ดานสังคม ปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ความตองการนี้อยูบนพืน้ฐานการแลกเปลี่ยน ให และ รับ       

เปนความตองการเพื่อน ตองการเปนสมาชิก ตองการมสีวนรวม และเปนทีย่อมรับในกลุม 

ข้ันที่ 4 ความตองการดานความมีคุณคา มีศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับ ยกยองใหเกยีรติ (Self 

Esteem Needs) เปนความตองการมีคุณคาในตนเอง มีศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับทั้งตนเองและผูอ่ืน 

ตองการการยกยองจากผูอ่ืน ตองการประสบความสาํเร็จ ตองการเปนคนสาํคัญ ตองการ           

ความเชื่อมั่นวาตนเองเปนคนมีคุณคา มีความสามารถ 

ข้ันที่ 5 ความตองการดานความสมบูรณตามศักยภาพ หรือ การรูตนเองตามสภาพ

ความเปนจริง (Self-Actualization Needs) เปนความตองการทําในสิง่ที่ต้ังเปาหมายไวใหสําเร็จ    

ตามการรับรูความสามารถและคุณคาของตนเองอยางแทจริง ซึ่งความตองการในขั้นนี้จะเกิดไดเมื่อ

ความตองการขั้นที่ 1-4 ไดรับการตอบสนองอยางสมบูรณแลว 

 
2. ทฤษฎี ERG ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
อัลเดอรเฟอร (Alderfer, 1972, pp.9-13) แนวคิดของอลัเดอรเฟอรแตกตางจาก

แนวคิดของมาสโลว โดยอัลเดอรเฟอรไดเสนอวาความตองการของบคุคลไมจําเปนตองเปนไป

ตามลําดับข้ัน และไดปรับลําดับดับข้ันของมาสโลวลงเปนความตองการ 3 แบบ และเรียกทฤษฎีใหม

นี้วา ทฤษฎี ERG ซึ่งไดแก 

1. ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence Needs) เปนความตองการทางดาน

กายภาพ เชน ความตองการ อาหาร น้ํา อากาศ เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความมั่นคง                 

ความปลอดภยัในชีวิต เงนิเดือน คาตอบแทน สวัสดิการ สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในสถานที่ทาํงาน 

เปนตน ความตองการแบบที่ 1 นี้ เปนความตองการขั้นที่ 1 และ 2 ของมาสโลวรวมกัน 

2. ความตองการความสมัพนัธ (Relatedness Needs) ความตองการมีความสมัพนัธที่

ดีทางสงัคม เชน ความสมัพันธกับ เพื่อน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ครอบครัว คนรอบขาง           

โดยตองการใหเปนที่ใสใจ สนใจ เขาใจ ยอมรับ ตองการเปนบุคคลสาํคัญสําหรับคนรอบขาง         

เปนความตองการทางดานสงัคมเทยีบไดกบัความตองการขั้นที ่3 ของมาสโลว 
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3. ความตองการเติบโต กาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการความกาวหนา   

ในอาชพีการงาน การพัฒนาศักยภาพของตนเอง ความสามารถในการคิด-แกไขปญหา ตองการ

ความเคารพนบัถือในตนเอง เหน็คุณคาของตนเอง เทียบไดกับความตองการขั้นที่ 4 และ 5 ของ   

มาสโลว 

แนวคิดของอลัเดอรเฟอร คือ ความตองการขั้นตางๆไมจําเปนตองเปนไปตามลําดบัข้ัน 

และ สามารถเกิดขึ้นพรอมกนัได 

 
3. ทฤษฎีตัวตนของโรเจอร (Rogers’s Self Theory) 
โรเจอร (Rogers, ศรีเรือน แกวกงัวาล, 2539, น.123-126 อางถงึใน สุจิตรา คุมโภคา, 

2548, น.21-22) เชื่อวาบุคคลจะประเมนิตนเอง และมีความรูสึกนึกคดิเกี่ยวกบัตนเองทัง้ในดานบวก

และดานลบ โดยจะประเมนิจากประสบการณที่ผานมาวาตัวตนของตนเองเปนอยางไร โรเจอร        

ไดกลาวถงึตัวตนของมนุษยใน 3 แบบ ไดแก 

1. ตัวตนที่ตนมองเหน็ (Self Concept) คือ ภาพที่ตนเองมองถึงตัวตนของตัวเองวาเปน

อยางไร ซึง่อาจจะแตกตางกบัภาพที่คนอื่นมอง เชน มองวาตนเองเปนคนมีความสามารถ ฉลาด เกง 

นารัก หลอ เปนตน 

2. ตัวตนตามที่เปนจริง (Real Self) คือ ลักษณะของบุคคลตามความเปนจริง                

ซึ่งบอยครั้งคนเราจะมองไมเห็นภาพความจริงของตนเอง เพราะไมตองการรูสึกไมดีกบัตนเอง 

3. ตัวตนในอดุมคติ (Ideal Self) คือ ตัวตนที่ตนเองอยากเปนแตยงัไมสามารถเปนได  

ในสภาวะปจจบัุน 

จากตัวตนของมนุษยทัง้ 3 แบบ บุคคลจะประเมินตนเองในลักษณะทีแ่ตกตางกนั ซึง่

การประเมนิดังกลาวจะสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดังนี ้

1. บุคคลมองตนเองตรงกบัตัวตนตามความเปนจริง มองเหน็ตัวตนตามอุดมคติในสิ่งที่

เปนไปได จะทาํใหบุคคลนัน้ดําเนนิชีวิตดวยความหวงั มคีวามกระตือรือรน  สามารถทําตามสิ่งที่

คาดหวงัได ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในตนเอง รูสึกมีคุณคาในตนเอง 

2. บุคคลที่มองตนเองสูงกวาตัวตนตามความเปนจริง ทาํใหมองไมเหน็จุดบกพรองของ

ตนเอง เปนคนเพอฝน ต้ังความหวงัสูง จงึทําใหประสบความสาํเร็จไดยาก เมื่อไมประสบความสําเร็จ

จะทําใหโทษตวัเอง บุคคลรอบขาง หรือ สถานการณรอบขาง วาเปนตนเหตุของความไมสําเร็จ 
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3.บุคคลที่มองตนเองต่ํากวาตัวตนตามความเปนจริง จะรูสึกวาตนเองไมมี

ความสามารถ ไมกลาตัง้ความหวัง รูสึกวาตนเองไมมีคุณคา และ ทําใหไมไดใชศักยภาพของตนเอง

อยางเตม็ที ่ซึ่งจะสงผลใหความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําลง และ มองตนเองต่าํลงไปอีก 

หากบุคคลสามารถมองตัวตนของตนเองไดสอดคลองกับตัวตนที่แทจริง และ ตัวตน    

ในอุดมคติ จะทําใหบุคคลนัน้มีความมัน่คงทางอารมณ มีมนุษยสัมพนัธที่ดี เกิดความพงึพอใจ       

ในตนเองและผูอ่ืน รูสึกวาตนเองมีคุณคา สามารถดาํเนนิชีวิตไดอยางมีเปาหมาย มปีระสิทธิภาพ   

ในการทํางาน 

จากแนวคิดของมาสโลว อัลเดอรเฟอร และ โรเจอร แสดงวา ความรูสึกมีคุณคา           

ในตนเองเปนความตองการที่สําคัญประการหนึง่ของมนษุย ซึง่สามารถเกิดจาก การยอมรับ นบัถือ 

ยกยอง รับรูในความสําคัญ จากบุคคลอืน่ ซึ่งสิง่เหลานี้จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 

และจะเกิดการพัฒนาตนเองตอไปได ทั้งในชีวิตประจาํวนัและการทํางาน 
ประเภทของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
มาสโลว (Maslow, 1943 quoted in Stephens, 2000, pp.56-57, 261) แบงความรูสึก          

มีคุณคาในตนเองเปน 2 แบบ คือ 

1. ความรูสึกมคุีณคาในตนเองที่เกิดจากการยอมรับตนเอง (Self-Esteem) คือ 

ความรูสึกที่เกดิจากการยอมรับ นับถือ ตนเอง มีความมั่นใจ และ เชื่อมัน่วาตนเองมีความสามารถ 

ในการกระทําสิ่งตางๆ สามารถควบคุมชวีติตนเองได 

2. ความรูสึกมคุีณคาในตนเองที่เกิดจากการยอมรับของผูอ่ืน (Esteem from Others) 

คือ ความรูสึกตองการมีชื่อเสียง มีเกียรติ มีความสาํคัญ มีอํานาจ ตอผูอ่ืน ตองการเปนทีย่อมรับ     

ชื่นชม เอาใจใสจากผูอ่ืน 
องคประกอบของความรูสกึมีคุณคาในตนเอง 
คูเปอรสมิธ (Coopersmith, 1981, pp.63-69) กลาววา บุคคลที่รูสึกวาตนเอง                

มีคุณคาสูง มกัเกิดจากความพึงพอใจจากการประเมนิผลงานของตนเอง โดยบุคคลเหลานี้จะมี

ลักษณะกลาแสดงออก มีความเปนอิสระ มีความคิดสรางสรรค เชื่อมัน่ในความสามารถของตนเอง                         

มีความสามารถในการจัดการปญหาหรือกระทําสิง่ตางๆ ในขณะที่บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคา      

ในตนเองต่ํา จะมีลักษณะวิตกกังวล เครียด ขาดความเคารพในตนเอง ไมกลาแสดงความคิดเห็น   

คิดวาตนเองไมมีคุณคา ไมพึงพอใจตนเอง 

แคมปเบลล (Campbell, 1984, pp.19-20) กลาววา การที่บุคคลจะรูสึกมีคุณคา        

ในตนเองสูงเกดิจากบุคคลนัน้ประเมนิตนเองในทางบวก มีความเคารพตนเอง สามารถมีอิทธิพล   

ตอความคิดคนอื่น ทําใหสามารถดาํรงชีวติในสังคมไดอยางมีความสุข ซึ่งสงผลให เปนผูมีสุขภาพจิต 
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และ บุคลิกภาพที่ดี ในขณะที่คนที่รูสึกมีคุณคาในชีวิตต่าํ ก็จะเกิดจากการประเมนิตนเอง                 

ไปในทางลบ ซึ่งสงผลใหไมมีความเคารพในตนเอง รูสึกแปลกแยกจากสังคม ไมกลาเผชิญปญหา

อุปสรรคตางๆ 

คูเปอรสมิธ (Coopersmith, 1981, pp.81-148) ไดทําการศึกษาวิจยั และ พบ

องคประกอบที่มีผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองของแตละบุคคล ดังตอไปนี้ 

1. องคประกอบที่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล ไดแก 

1.1 ลักษณะทางกายภาพ (Physical Attributes) 

ลักษณะทางกายภาพ เชน รูปราง หนาตา ทาทาง เปนตน บุคคลทีม่ีลักษณะ             

ทางกายภาพที่ดีจะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองมากกวาบุคคลทีม่ีลักษณะทางกายภาพไมดี 

เนื่องจากสงัคมจะใหการยอมรับคนที่ลักษณะทางกายภาพที่ดีมากกวา แตทัง้นีก้็ข้ึนอยูกับคานิยม

ของสังคมดวยวาจะใหความสําคัญกับลักษณะทางกายภาพหรือปจจยัอื่นใดมากนอยเพียงใด 

1.2 สติปญญา ความสามารถ และผลงาน (General Capabilities, Abilities and 

Performance) 

สติปญญา และ ความสามารถ จะนําไปสูผลงานที่ดี ซึ่งสติปญญาและความสามารถ

จะเปนเกณฑหนึง่ที่ใชในการประเมินความสําเร็จของบคุคล ซึ่งความสําเร็จของบุคคลจะนํามาซึง่

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล 

1.3 ภาวะทางอารมณ (Affective States) 

ภาวะทางอารมณของบุคคลมีความสมัพนัธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง บุคคล       

ที่รูสึกวาตนเองมีคุณคาในตนเองต่าํ ไรความสามารถ จะมีอารมณเศรา หดหู เก็บกด วิตกกงัวล       

ซึ่งตรงขามกับคนที่รูสึกวาตนเองมีคุณคาในตนเองสูง 

1.4 ปญหาตางๆ และโรคภัยไขเจ็บ (Problems and Pathology) 

บุคคลที่มีความเจ็บปวยทางรางกายจะสงผลตอสภาพจติใจ เพราะจะรูสึกวาตนเอง 

ออนแอ และ เกิดความวิตกกังวล ส้ินหวัง ซึ่งสามารถสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองใหตํ่าลง 

และเมื่อความรูสึกมีคุณคาในตนเองลดต่ําลงก็จะสามารถสงผลตออาการเจ็บปวยทางรางกาย       

ใหเพิ่มข้ึนไดดวย 

1.5 คานยิมสวนบุคคล (Self Values)  

บุคคลจะเรียนรูวาสังคมจะยอมรับในคานยิมใด และ สอดคลองกับตนเองหรือไม        

ถาการยอมรับของสังคมสอดคลองกับคานิยมของตน บุคคลจะรูสึกมีคุณคาในตนเองมากขึ้น แต

ทั้งนี้ก็ข้ึนอยูกบัวาคานิยมนัน้เปนเรื่องทีม่คีวามสาํคัญกบัตนเองมากนอยเพียงใดดวย 
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1.6 ความปรารถนา (Aspiration)  

ระดับความตองการ เปาหมาย หรือมาตรฐานของแตละบุคคลยอมแตกตางกนั  ซึ่งจะ

สามารถสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่แตกตางกันดวย คนทีป่ระสบความสําเร็จเทากนั   

อาจมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองแตกตางกันขึ้นอยูกับเปาหมายหรือมาตรฐานของแตละคน       

หากความสาํเร็จตรงกับส่ิงทีต่นเองปรารถนา หรือ คาดหวงัไว ก็จะสงผลใหความรูสึกมีคุณคา            

ในตนเองเพิ่มข้ึน 

2. องคประกอบที่เปนสภาพแวดลอมตัวบคุคล ไดแก 

2.1 ครอบครัว (Family) 

เปนสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับตัวบุคคลมากที่สุด ความสัมพันธระหวางบุคคล       

ในครอบครัวจึงมีความสําคญัตอการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หากบิดา มารดา เปนผูที่มี

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง เชื่อมัน่ในตนเอง มีความมั่นคงทางอารมณ จะสงผลใหบุคคลมีทัศนคติ

ทางบวกตอบิดา มารดา และ เปนบุคคลทีม่ีความรูสึกมคุีณคาในตนเองดวย 

2.2 สถาบนัการศึกษา (Educational Institution) 

 สภาพแวดลอมในสถาบันการศึกษามีสวนสงเสริมใหเดก็คิดคน คนหา ริเร่ิม สรางสรรค 

ทําในสิ่งที่ไดใชความคิด รูจกัการตัดสินใจของตน ซึง่สิ่งเหลานี้จะทําใหเด็กเกิดความมั่นใจในตนเอง 

พึ่งพาตนเองได รูจักที่จะประเมินตนเอง ซึง่ปจจัยเหลานีเ้ปนสิ่งสาํคัญที่จะชวยในการพัฒนา

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล 

2.3 ความสมัพันธทางสงัคม (Social Relationships) 

การที่บุคคลมคีวามสัมพันธที่ดีกับบุคคลในวัยเดียวกัน จะรูสึกถึงการไดรับการยอมรับ 

การเอาใจใสเห็นความสาํคญั ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง แตหากบุคคล                        

มีความสมัพนัธที่ไมดีกับเพื่อนก็จะรูสึกโดดเดี่ยว ไมเปนทีต่องการ ซึง่จะสงผลใหเห็นคณุคา             

ในตนเองต่ํา 

2.4 สถานภาพทางสงัคม (Social Status) 

ความสาํเร็จ ชือ่เสียง เกียรตยิศ อาชพี รายได ฯลฯ จะเปนสิ่งที่บงบอกถึงสถานภาพ 

ทางสังคมของบุคคลนั้น คนที่มีชื่อเสียง หรือ มีรายไดสูง สังคมมกัจะมองวาประสบความสาํเร็จ หรือ

อาจสงผลใหมสีถานะทางสงัคมสูง ซึง่บุคคลเหลานี้จะเปนผูที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสงู

มากกวาบุคคลที่มสีถานะทางสงัคมต่ํากวา 
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คูเปอรสมิธ (Coopersmith, 1981, pp.37-43) กลาวถงึปจจัยทีม่ีผลตอการพัฒนา

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดังตอไปนี ้

1. การไดรับการยอมรับ ยกยอง และเอาใจใสจากบุคคลที่มีความสําคัญในชีวิตของตน 

2. การประสบความสาํเร็จในดานตางๆ เชน การไดรับการยอมรับ ไดรับความสนใจและ

ใสใจจากผูอ่ืน สามารถควบคุมผูอ่ืนได กระทําสิง่ตางๆไดสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว 

3. เปาหมายและคานยิมสวนบคุคล บุคคลที่สามารถบรรลุเปาหมายทีต่นตั้งไว และ     

มีคานยิมสอดคลองกับสังคม จะทําใหบุคคลนั้นมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองเพิม่ข้ึน 

4. การเลือกวธิีในการจัดการกับปญหา หากบุคคลสามารถจัดการกับปญหาตางๆ        

ที่เกิดขึ้น และ ลดความวิตกกังวลได จะสามารถรักษาระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองใหอยู          

ในระดับที่สมดุล และ พฒันาใหเพิ่มข้ึนตอไปได 

โรเซนเบิรก (Rosenberg, 1979, pp. 103-108) แบงองคประกอบที่มผีลตอความรูสึก        

มีคุณคาในตนเองเปน 3 สวน คือ 

1. ดานสภาพแวดลอมทั่วไปของบุคคล ซึง่ประกอบดวย ลักษณะทางกายภาพ สภาพ

ครอบครัว ศาสนา เชื้อชาติ เปนตน ส่ิงเหลานี้จะสงผลตอการประเมนิตนเองของบคุคล เนื่องจาก

บุคคลจะประเมินตนเองจากสิ่งรอบๆตัวทีม่ีความเกี่ยวของกับตนเอง 

2. ดานความสามารถเฉพาะตัว ประกอบดวย ความสามารถ และ ประสบการณ       

โดยบุคคลจะเมินตนเองตามความสามารถที่กระทําในสิ่งตางๆไดสําเร็จ เมื่อเปรียบเทยีบ

ความสามารถของตนเองกับบุคคลรอบขาง รวมถึงการมปีระสบการณจะทําใหบุคคลนั้นๆเกิดความ

มั่นใจในการดาํเนนิชีวิต 

3. ดานคานยิมและทัศนคตสิวนบุคคล หากคานยิมและทัศนคติของบคุคลสอดคลอง

กับสังคมจะทาํใหบุคคลยอมรับตนเองมากขึ้น 

จากองคประกอบทั้ง 3 ดาน โรเซนเบิรก (Rosenberg, 1979, pp.62-75) กลาววา การที่

บุคคลจะประเมินตนเองวามคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเองดานตางๆมาก นอย เพียงใด ข้ึนอยูกบั

ปจจัยตางๆดังตอไปนี้ 

1. การประเมนิสะทอนกลับ (Reflected Appraisal)  

บุคคลจะประเมินคุณคาของตนเอง จากพฤติกรรมการแสดงออกของผูอ่ืน ทั้งทางดาน

วาจา และการแสดงออกดานอื่นๆ เชน ถาบุคคลอื่นแสดงความเคารพนับถือ ยกยอง ชื่นชม หรือให

ความสาํคัญ บุคคลนั้นจะรูสึกมีคุณคาในตนเองสงู แตหากบุคคลอืน่แสดงอาการดหูมิ่น            

เหยียดหยาม ความรูสึกมีคุณคาในตนเองจะลดต่ําลงไป แตการประเมนิสะทอนกลับจากผูอ่ืนจะมี
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อิทธิพลตอระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับลักษณะของผูประเมนิดวย 

หากผูประเมนิเปนผูทีม่ีความนาเชื่อถือ หรือ สนิทกับผูถกูประเมิน การประเมินนี้จะสงผลตอ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองอยางมาก 

2. การเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison) 

บุคคลจะประเมินคุณคาตนเองโดยนาํตัวเองไปเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ผลจากการ

เปรียบเทียบจะสงผลตอระดับความรูสึกมคุีณคาในตนเอง หากเปรียบเทียบกบับุคคลที่อยูในสถานะ

ตํ่ากวาจะทําใหผลการประเมินความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงขึน้ แตหากเปรียบเทียบกับบุคคลที่อยู

ในสถานะสงูกวาจะทําใหความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําลง 

3. การใหเหตผุลกับตนเอง (Self-Attribution) 

เปนวธิีการของบุคคลในการอธิบายถงึสาเหตุของสิ่งที่เกดิขึ้น เชน บุคคลที่รูสึกวา          

มีคุณคาในตนเองสูง เมื่อทําอะไรสําเร็จจะเชื่อวามาจากความสามารถของตนเอง ในขณะที่บุคคล   

ที่มีความรูสึกวามคุีณคาในตนเองต่ําเมื่อทําสิง่ใดที่ประสบความลมเหลวจะโทษตัวเอง และให

เหตุผลวาตนเองไมมีความสามารถ 

4. ศูนยกลางของจิตใจ (Psychological Centrality)  

บุคคลแตละคนจะเลือกใชเกณฑในการประเมินตนเองทีแ่ตกตางกนั โดยเกณฑของ   

แตละบุคคลจะเลือกตามสิง่ที่บุคคลนัน้ใหคุณคา เชน บางคนอาจจะประเมินวาความสามารถ      

ของตนเองเปนสิ่งที่มีความสําคัญ และทาํใหตนเองประสบความสาํเร็จมากกวาปจจัยอื่นๆ 

บรอคเนอร (Brocker, 1988, pp.120-121) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองเกิด

จากการรับรูของบุคคลที่มีตอตนเอง 3 ดาน คือ 

1. การรับรูดานการมีอํานาจ และ มีอิทธพิลในการควบคมุ ถาบุคคลรับรูวาตนเอง         

มีอํานาจสั่งการ และสามารถควบคุมสภาพแวดลอมในการทาํงาน จะทําใหบุคคลนัน้มีความรูสึก     

มีคุณคาในตนเองสูง ในขณะที่ถารับรูวาตนไมมีอํานาจในการควบคุมส่ังการความรูสึกมีคุณคา      

ในตนเองจะต่าํลง 

2. การไดรับการยอมรับ และรูสึกมีความสําคัญตอองคการ โดยเฉพาะถาความสาํคัญ

ของเราสอดคลองกับความสําคัญในดานที่องคการใหการยอมรับ จะทําใหระดับความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองเพิ่มสูงขึ้น 

3. แรงจูงใจจากภายใน เกิดไดจากการทํางานที่ทาทาย ตองใชความสามารถ         

ความชาํนาญเฉพาะตน หรือมีบทบาทสาํคัญในงานชิน้นั้น ซึ่งสิง่เหลานี้จะทําใหพนกังานรับรูวา
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ตนเองเปนผูมคีวามสามารถ ทาํงานไดสําเร็จ ซึ่งจะชวยใหเพิม่ระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง    

ไดสูงขึ้น 

4. แรงจูงใจจากภายนอก ตําแหนงหนาที่การงาน รายได ความสัมพันธที่ดีกับ         

เพื่อนรวมงาน มีผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองในการทํางาน 

5. การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของพนกังาน                    

มีความสมัพนัธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากหวัหนางาน เพือ่นรวมงาน และผลลัพธจากงาน

นั้นๆ ทัง้ในรูปแบบที่เปนทางการ เชน การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป การไดรับคัดเลือก     

เปนพนักงานดีเดน เปนตน และในรูปแบบที่ไมเปนทางการ เชน การไดรับคําชมเชยจากหัวหนา หรือ 

เพื่อนรวมงาน หากพนักงานไดรับรูถึงผลสะทอนกลับจากงานที่ตนทําวาประสบความสําเร็จ         

ตามเปาหมาย และไดรับผลตอบแทนทียุ่ติธรรม รวมถงึกระบวนการในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน

มีความยุติธรรม จะทําใหพนกังานรูสึกพึงพอใจในตนเอง และรูสึกมีคุณคาในตนเองสงูขึ้น ทัง้ยัง

สงผลไปถึงการปฏิบัติงานทีดี่ข้ึนดวย 

6. ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน การที่พนักงานไดเขาเปนสมาชิกของกลุม และ ไดรับ

การยอมรับจากสมาชกิในกลุมจะทาํใหมคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงขึ้น 

รอส (Ross, 1992, pp.109-110) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ประกอบดวย        

4 มิติ ดังนี ้

1. ความสามารถ (Competence) หมายถึง บุคคลจะประเมินวาตนเองมีความสามารถ 

โดยพิจารณาจากทักษะและความสาํเร็จของตนเอง เชน ทักษะทางกายภาพ ทักษะทางความคิด 

ทักษะในการมีปฏิสัมพันธกบัผูอ่ืน ชื่อเสยีงหรือรางวัลจากความสําเรจ็ เปนตน 

2. คุณคา (Worth) หมายถงึ คุณสมบัติเดนของแตละบุคคลที่เกี่ยวกับลักษณะทาง

กายภาพ บุคลิกภาพ การมศีีลธรรมและจรรยาบรรณ เปนตน ซึ่งบุคคลที่มีคุณสมบัติเดนในทางบวก

จะไดรับการชื่นชมจากผูอ่ืน และรูสึกวาตนเองมีคุณคา ในขณะที่บุคคลที่ไมมีคุณสมบัติดังกลาว    

จะไดรับความเห็นใจจากผูอ่ืน เนื่องจากคณุสมบัติเหลานี้เปนเรื่องทีเ่ปลี่ยนแปลงไดยาก 

3. อํานาจ (Power) หมายถึง การรับรูวาตนเองมีความสามารถในการควบคุม และ       

มีอิทธพิลตอบุคคลอื่น รวมถงึสามารถดูแลรับผิดชอบผูอ่ืน 

4. การยอมรับ (Acceptance) หมายถงึ ปฏิกิริยาที่บุคคลมีตอบุคคลอื่นๆ เชน           

การชื่นชม ชืน่ชอบ การใหความเคารพ นบัถือ การยอมรับในความสามารถ 

จากองคประกอบตางๆที่สงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่สอดคลองกัน       

หลายๆดาน แตงานวิจัยชิ้นนี้จะศึกษาเฉพาะความรูสึกมีคุณคาในตนเองจากการทาํงานในองคการ
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ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา เทานัน้ ดังนัน้ ผูวิจัยเหน็วาองคประกอบที่มี

ความเกี่ยวของ ไดแก องคประกอบดานความสามารถของบุคคล และองคประกอบดาน

ความสัมพันธทางสังคม โดยบุคคลที่มีความรูสึกวาตนเองมีความสามารถ สามารถปฏิบัติงานได

ประสบความสําเร็จ รวมถึงไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง จะรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง สําหรับ

องคประกอบอื่นๆ เชน ลักษณะทางกายภาพ ภาวะทางอารมณ คานยิมสวนบุคคล ครอบครัว 

สถาบันการศกึษา ผูวิจยัเหน็วาเปนปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับการวจิัยในครั้งนี้เนื่องจากเปนปจจัย         

ที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานในองคการ จึงไมขอนํามาศึกษาในครัง้นี ้

ซึ่งในการวิจยัครั้งนี้ผูวิจยัขอยึดตามแนวคิดของบรอคเนอร (Brockner) เนื่องจาก     

การจําแนกมิติของความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความชัดเจน และ เกีย่วของกับสภาพการทํางาน          

ในองคการของพนักงานจัดจางจากภายนอก โดยบรอคเนอร (Brockner) แบงความรูสึกมีคุณคา     

ในตนเองออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

1. ความรูสึกมคุีณคาในตนเองดานการมีอํานาจ และ มีอิทธิพลในการควบคุม หมายถงึ 

การที่บุคคลรบัรูวาตนเองมอํีานาจและสามารถควบคุมสภาพแวดลอมที่อยูรอบตัวได เชน สามารถ

ชักจูงใหผูอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติตามแนวคิดของตน มอิีสระในการควบคุมชีวิตและงานของตน 

สามารถตอบสนองในเหตุการณใหมทีเ่กดิขึ้นได 

2. ความรูสึกมคุีณคาในตนเองดานการมีความสาํคัญ หมายถงึ การทีบุ่คคลเชื่อวา    

ตนไดรับการยอมรับ นับถือ เคารพ ยกยอง ชื่นชม มีความสําคัญตอผูอ่ืน 

3. ความรูสึกมคุีณคาในตนเองดานการมีความสามารถ และ ประสบการณ หมายถึง

การที่บุคคลเชือ่วาตนเอง มคีวามรู ความสามารถ ทกัษะ และ ประสบการณ ที่จะสามารถนาํไป

ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายได 

 
3.แนวคิดที่เกี่ยวของกับการรับรูภาพลกัษณของตนเอง 
 
ความหมาย และ แนวคิด ของภาพลกัษณของตนเอง 
 

พูนพิลาศ โรจนสุพจน (2541, น.10-11 อางถงึใน อารยา อินทรวรานนท, 2547, น.31) 

กลาววา ภาพลักษณ (image) เปนภาพสิ่งใดสิ่งหนึง่ที่เกดิขึ้นในจิตใจของบุคคล เกิดไดจาก

ประสบการณการรับรูของบุคคลที่มีตอส่ิงนั้น และดวยความประทับใจจึงทาํใหบุคคลจินตนาการ

สรางเปนภาพขึ้น ซึ่งอาจเปนภาพในทางบวกหรือทางลบก็ได โดยทัว่ไปภาพลักษณสามารถมองได  
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3 มุมมอง คือ หนึง่ มุมมองทีบุ่คคลมองภาพลักษณตัวเอง (self image) สอง มุมมองที่บุคคลมอง

ภาพลักษณบุคคลอื่น และ สาม มมุมองทีค่นอื่นมองภาพลักษณของเรา  

ภาพลักษณที่เปนไปในทางบวกจะสงผลใหผูรับบริการมีความเชื่อถือ ไววางใจ            

ใหเกียรติ นอกจากนี้ตัวพนักงานเองยังรูสึกมีคุณคา มีความมัน่ใจ และ มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

สามารถประกอบวิชาชพีดวยความภูมใิจ ประสบความสําเร็จ แตภาพลักษณในทางลบ จะทาํให 

ขาดความเคารพในตนเอง (self esteem) ขาดความมัน่ใจในตนเอง (self-confidence) และ

ความรูสึก  มคุีณคาต่ํา มีผลทําใหขาดความมัน่ใจในการประกอบอาชพี 

พงษเทพ วรกจิโภคาทร (2537, น.123) กลาววา ภาพลกัษณ ในภาษาอังกฤษตรงกบั

คําวา Image ซึ่งตามพจนานุกรม หมายถงึ ภาพที่เหน็ในกระจกเงา ภาพที่ผานจากกลองสองหรือ

ภาพที่อยูในความคิด 

แฟรงค เจฟคนิส (Frank Jefkins, 1993, pp.21-22) กลาววา ภาพลกัษณ หมายรวมถงึ

ทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวกับองคการ ที่ทาํใหคนรูจัก เขาใจ และ ไดมีประสบการณ  

เคนเนธ อี บัลด้ิง(Kenneth E.Boulding, 1975, p.175) กลาววา ภาพลักษณเปน

ความรูและความรูสึกของคนเราที่มีตอส่ิงเราตางๆ ซึ่งแตละคนจะเก็บสะสมความรูสึกในเชงิอัตวิสัย 

(Subjective Knowledge) เปนการสะสมเกี่ยวกับส่ิงตางๆในโลกรอบตัวที่เราไดประสบ ความรู

เชิงอัตวิสัยของบุคคลจึงเปนที่รวมของสิง่ตางๆที่เราเชื่อวาเปนจริง เนื่องจากเราไมสามารถรับรูและ

ทําความเขาใจกับส่ิงตางๆนัน้ไดอยางถี่ถวนเสมอไป เรามักจะไดเฉพาะภาพบางสวนหรือภาพกวางๆ

ของสิ่งเหลานัน้ ซึง่มีความไมแนนอนชัดเจนอยู เรามักตีความหมายหรือใหความหมายแกส่ิงนัน้ๆ

ดวยตัวเอง ความรูเชิงอัตวิสัยนี้จะประกอบเขาเปนภาพลักษณของเราที่มีตอส่ิงตางๆในโลก และ

พฤติกรรมของเราจะขึ้นอยูกบัความรูเดิมทีเ่รามีอยูในสมองดวย 

แพทริเซีย เอ็ม แอนเดอรสัน แอนด ลีโอนารด จี รับบิน (Patricia M. Anderson and 

Leonard G.Rubin, 1986, pp.53-54, อางถึงใน ทัศนยี แจสุรภาพ, 2548, น.18) กลาววา 

ภาพลักษณเปนการรับรูของผูบริโภคเกี่ยวกับองคการทั้งหมด โดยองคการเปรียบเสมือนคน ซึ่งมี

บุคลิกภาพที่แตกตางกนั 

ฟลลิป คอทเลอร (Philip Kotler, 2000, p.553) กลาววา ภาพลกัษณ เปนองครวมของ

ความเชื่อ ความคิด และความประทับใจทีบุ่คคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึง่ ซึ่งทัศนคติและการกระทาํใดๆที่

คนเรามีตอส่ิงนั้น จะมีความเกี่ยวพันอยางสูงกับภาพลักษณของสิ่งนั้นๆ 

พรทิพย วรกิจโภคาทร (2527, น.46) กลาววา ภาพลักษณ คือ ภาพที่เกิดขึ้นในใจของ

แตละคน ซึ่งบคุคลสามารถสรางจนิตภาพเกี่ยวกับสถาบันนัน้ โดยภาพลักษณนั้นเกดิขึ้นไดจากการ
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รับรู รับฟง หรือมีประสบการณในอดีตดวยความประทับใจ จึงทําใหบุคคลนั้นสามารถจดจําและ

พัฒนาเปนภาพตอเนื่องอยางใดอยางหนึ่งขึ้นมา 

กัญญา ศิริสกลุ (2532, น.41) กลาววา ภาพลักษณ หมายถงึ ความประทับใจที่บุคคล

หนึง่หรือกลุมบุคคลหนึ่งหรอืหลายกลุมมตีอบุคคลหนึ่งหรือส่ิงหนึง่ ความประทับใจหรือภาพใน

ความรูสึกนึกคิดนี้ไดมาจากการทีบุ่คคลไดรับขอมูลขาวสารตางๆในเรื่องหนึง่มาตลอด และบุคคลได

สรุปรวบยอดเกี่ยวกบัส่ิงนั้นจากความรูและประสบการณที่มีอยูของเขา 

วิรัช ลภิรัตนกลุ (2546, น.76) กลาววา ภาพลักษณ หมายถงึ ภาพที่เกิดขึ้นในใจของเรา

อาจเปนภาพที่มีตอส่ิงมชีีวติหรือไมมีชีวิตก็ได เชน ภาพที่มีตอบุคคล (person) องคกร 

(organization) สถาบนั (institution) ฯลฯ และภาพดังกลาวอาจเปนภาพที่ส่ิงเหลานีส้รางขึ้นใหเกดิ

แกจิตใจของเรา หรือ อาจเปนภาพที่เรานึกเอาเองก็ได 

มานิต รัตนสุวรรณ (2537, น.20) กลาววา ภาพลักษณเปนความประทับใจในส่ิงที่เรา

รูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือ คนใดคนหนึง่ หรือ องคกรใดองคกรหนึง่ จะเรียกวาชื่อเสียงก็ได 

ประจวบ อินออด (อางถงึใน ทัศนยี แจสุรภาพ, 2548, น.20) กลาววา ภาพลักษณ คือ  

1. พลังแฝงที่จะนําไปสูนามธรรม 

2. เจตคติของบุคคล กลุมบุคคลที่มีตอสถาบนัหรือเปาหมาย ซึ่งอาจจะเปนบุคคลหรือ

สถาบันใดๆก็ได 

3. ความคาดหมายของบุคคลตอบุคคลหรือสถาบันที่มีตอกรณีใดกรณีหนึ่ง ซึ่งจะตอง
สอดคลองกับความเชื่อ ความรูสึกของคนที่มีอยู 

4. ส่ิงสะทอนความรูสึกนกึคิดของคนทีม่ีตอกรณี บุคคลหรือสถาบัน 

5. คุณคาหรือความนยิมที่มีตอสถาบัน บุคคล หรือ กรณีเร่ืองราวใดๆ (Psychological 

value Added) 

 
องคประกอบของภาพลกัษณ 

 

เคนเนธ อี บัลด้ิง (Kenneth E. Boulding, 1975, p.91) อธิบายวา ภาพลักษณ          

เปนความรู ความรูสึกของคนเราที่มีตอส่ิงตางๆ โดยเฉพาะความรูนัน้เปนความรูที่เราสรางขึน้มาเอง

เฉพาะตน เปนความรูเชิงอตัวิสัย (Subjective Knowledge) ซึ่งประกอบดวย ขอเทจ็จริง คุณคาทีเ่รา

เปนผูกาํหนด โดยแตละบุคคลจะเก็บสะสมความรูเชงิอตัวิสัยเกี่ยวกับส่ิงตางๆรอบตวัที่ไดพบ และมี

ความเชื่อวาจริง เนื่องจากเราไมสามารถทีจ่ะรับรูและทําความเขาใจกบัทุกสิง่ไดครบถวนเสมอ       
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เรามักไดเฉพาะภาพ บางสวน หรือลักษณะกวางๆของสิง่เหลานัน้ ซึ่งอาจไมแนนอน หรือ ชัดเจน

เพียงพอ แลวมักตีความหมาย หรือ ใหความหมายแกส่ิงๆนั้นดวยตัวเราเอง ความรูเชิงอัตวิสัยนี้      

จะประกอบกนัเปนภาพลักษณของสิ่งตางๆตามทัศนะของเรา และ พฤติกรรมทีเ่ราแสดงออก            

ก็จะขึ้นอยูกับภาพลักษณของสิ่งนั้นๆ องคประกอบของภาพลกัษณแบงไดเปน 4 สวน แตในความ

เปนจริงองคประกอบทัง้ 4 สวน มีความเกีย่วของสัมพันธกันอยางไมอาจแบงแยกได คือ 

1. องคประกอบเชิงการรับรู (Perceptual Component) เปนสิ่งที่บุคคลไดจาก       

การสังเกตโดยตรง แลวนําสิ่งนัน้ไปสูการรับรู โดยสิ่งที่ถกูรับรูอาจเปน บุคคล สถานที่ เหตุการณ 

ความคิด ส่ิงของตางๆ โดยบุคคลจะไดภาพสิง่แวดลอมตางๆเหลานีโ้ดยผานการรบัรูเปนเบื้องแรก 

กลาวคอื การสรางภาพของแตละคนขึ้นมาคือภาพลักษณที่แตละคนสรางจนิตนาภาพในใจผานการ

รับรู 

2. องคประกอบเชิงความรู (Cognitive Component) เปนความรูที่เกิดขึ้นหลงัจาก

การสังเกตจนมีการรับรู สามารถตระหนักและไดรับความรูอันเกิดจากการสังเกตในสิ่งตางๆที่ไดพบ

เห็น ไดสัมผัส ไดขอมูล สามารถแบงแยกประเภท ความแตกตาง ความเหมือน ออกมาได 

3. องคประกอบเชิงความรูสึก (Affective Component) คือ เมื่อไดรับรู เรียนรู ภายใต

ความคิด ความรูสึก ความเขาใจของแตละบุคคล สามารถที่จะยอมรับหรือไมยอมรับ ชอบ หรือ       

ไมชอบ ก็ได เปนการขึน้อยูกับการใชดุลยพินิจสวนบุคคล เมื่อไดผานการคิด การกลั่นกรอง            

การวิเคราะหของตนเอง 

4. องคประกอบเชิงการกระทํา (Cognative Component) เปนความมุงหมาย หรือ 

เจตนา ที่เปนแนวทางในการปฏิบัติตอบโตส่ิงเหลานัน้ โดยเปนผลของปฏิสัมพันธระหวาง 

องคประกอบ    เชงิความรู และ ความรูสึก 

องคประกอบเชิงการรับรู เชงิความรู เชงิความรูสึก และ เชิงการกระทาํ เปนการ

ผสมผสานกันเปนภาพ ดังนัน้ภาพลกัษณจึงสัมพนัธโดยตรงกับพฤตกิรรม โดยผานการรับรู

(Perception) จนเกิดเปนความรู(Knowledge) และ ความรูสึก (Affective) จนกระทัง่เกิดเปน

พฤติกรรมในที่สุด 
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ประเภทของภาพลักษณ 
 

แฟรงค เจฟคินส (Frank Jefkins, 1977, pp.55-56) ไดจําแนกประเภทของภาพลักษณไวดังนี ้

1. ภาพลักษณปจจุบัน (Current Image) เปนภาพลกัษณตามความจริงในปจจุบัน   

ซึ่งอาจเปนภาพลักษณเชงิบวกหรือเชงิลบก็ได จะเปนภาพลักษณที่เกดิขึ้นไดโดยธรรมชาติหรือโดย

เจตนาก็ตาม 

2. ภาพลักษณทีพ่ึงปรารถนา (Wish Image) เปนภาพลักษณที่ผูบริหาร หรือ พนักงาน

มีความตองการใหองคกรของตนเปนเชนนั้น เชน เปนองคกรที่ใหความยุติธรรมแกพนักงาน 

3. ภาพลักษณสูงสุดทีท่ําได (Optimum Image) หมายถงึ ภาพลักษณที่เกิดขึ้นจาก

การตระหนักในความจริงและการมีความเขาใจ การรับรูของผูรับขาวสาร ภาพลักษณชนิดนี้จงึเปน

ภาพลักษณทีผู่รูจักประมาณตนจะไมกําหนดภาพลักษณที่พงึปรารถนาใหมีความสูงสงมากเกิน

ความเปนจริง 

4. ภาพลักษณทีถู่กตองและไมถูกตอง (Correct and Incorrect Image) เปน

ภาพลักษณที่เกิดขึ้นไมตรงกบัความเปนจริง อาจเปนเพราะเหตกุารณที่เกิดขึ้นโดยธรรมชาติหรือ

กระบวนการสือ่สาร หรือ การรับรูขาวสารของผูรับสาร 

5. ภาพลักษณซอน (Multiple Image) เปนภาพลักษณที่ต้ังมาจากสมมติฐานวาบุคคล

ในสังคมนั้นมาจากที่ตางๆ ซึ่งมีความรู ความเชื่อ ฐานะทางเศรษฐกิจสังคม การศึกษา และอืน่ๆที่

ตางกนั ดังนัน้จะหวงัวาสมาชิกในสงัคมจะมภีาพลักษณที่องคกรหนึง่เหมือนกัน จงึเปนไปไมได 

6. ภาพลักษณกระจกเงา (Mirror Image) เปรียบไดกับเวลาที่คนเราสองกระจกและ

เห็นภาพของตวัเองในกระจก ในภาพนัน้เขาอาจมองวาสวย สงางามดีหรือตรงกับลักษณะใดก็ได

ตามความนกึคิดของเขา 

7. ภาพลักษณตราสินคา (Brand Image) เปนภาพลกัษณที่มีลักษณะคลายกับ

ภาพลักษณสินคา เพียงแตกรณีนี้เปนตราสินคา/ยีห่อสินคา หรือ LOGO สัญลักษณ เชน ตราสิงห 

สัญลักษณดอกจําป เปนตน 

8. ภาพลักษณสินคา/บริการ (Product/Service Image) เปนภาพลกัษณที่ตองสราง

ความมัน่ใจใหกับลูกคาทั้งตวัสินคา/บริการ เชน ภาพลกัษณการบริการ ตองสรางมาจากความรู 

ความสามารถ และ ความชาํนาญของผูใหบริการ เพื่อสรางความประทบัใจตอส่ิงรอบขางทัง้ปวงใน

การบริการ 
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9. ภาพลักษณองคกร (Corporate Image) เปนภาพลกัษณขององคกรใดองคกรหนึง่

ซึ่งเนนภาพรวมทั้งหมดขององคกร โดยรวมถึงสนิคา ยี่หอสินคา ระบบการบริหารงานบริษัท ความ

มั่นคง การมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ตลอดจนความรับผิดชอบตอสังคม 

10. ภาพลักษณสถาบัน (Institutional Image) มุงเนนเฉพาะตัวของบริษัทหรือตัว

สถาบัน ความรับผิดชอบตอสังคม ความเปนสถาบันที่มัน่คงเจริญกาวหนา แตทัง้นีจ้ะไมมุงเนนใน

เชิงธุรกิจการคาหรือการตลาด นอกจากบทบาทหรือพฤตกิรรมของสถาบันอยางเดียว 

 
การเกิดภาพลักษณ 
 

อํานวย วีรวรรณ (2536, น.106) ไดอธิบายวา การเกิดภาพลักษณนั้นมี 2 ลักษณะดังนี ้

1. เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ ภาพลักษณที่เกดิโดยธรรมชาติ คือ การปลอยใหสภาวะ

แวดลอมมีผลกระทบตอภาพที่ออกมา ซึ่งอาจผิดไปจากความจริง เพราะอิทธิพลของทัศนคติในแต

ละสังคมที่ไมเหมือนกัน 

2. เกิดจากการปรุงแตง ภาพลกัษณที่เกิดจากการปรุงแตง คือ การใชกระบวนการใน

การสรางภาพลักษณใหเกิดภาพที่เขาตองการออกมา ไมวาจะเปนภาพจริง หรือ ภาพลวงก็ตาม 

 
การเกิดภาพลักษณในปจเจกบุคคล 
 

1. เหตุการณและส่ิงแวดลอม (Event and Environment) สภาพแวดลอมของ

เหตุการณ หรือ สภาพแวดลอมโดยรอบตัวเรามีอิทธพิลในการกาํหนดคุณคาของภาพลักษณ 

2. ชองทางการสือ่สาร (Communication Channel) เหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นจะ

สามารถเขาสูตัวเราไดทางการสื่อสาร ไดแก การไดยิน ไดเห็น ไดสัมผัส ไดล้ิมรส และ ไดกลิ่น ซึ่งแต

ละชองทางจะใหประสิทธิภาพดานการรับความสมบูรณของเหตุการณแตกตางกนั กลาวคือ ชอง

ทางการสื่อสารจะเปนดานแรกของการรับรูเหตุการณ 

3. องคประกอบเฉพาะบุคคล (Personal Element) Berlo (1960, p.40, อางถงึใน

ทัศนีย แจสุรภาพ, 2548, น.28) กลาววา องคประกอบของแตละบุคคล คือ ทักษะของการสื่อสาร 

ทัศนคติ ความรู ระบบสังคม และ วัฒนธรรม 

4. การรับรูและความประทับใจ (Perception and Impression) การรับรูจะเปนตัว

แปลงเหตุการณใหเปนไปในความหมายตามความคิดของบุคคลนั้น สวนความประทับใจจะเกี่ยวกับ

คุณภาพและปริมาณของความทรงจาํ ถาประทับใจมากจะมีความทรงจําไดมากและนาน 
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ภาพลักษณที่เกิดขึ้นจากกระบวนการดังกลาวจะมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

เนื่องจากการไดรับขอมูลใหม หรือ ไมไดรับขอมูลขาวสารเลย นอกจากนี้กระบวนการอันไดแก ชอง

ทางการสื่อสาร องคประกอบเฉพาะบุคคล การรับรู ความประทบัใจ และ สภาพสิง่แวดลอม ลวนแต

เปนตัวแปรสําคัญของการปรับเปลี่ยน และ ปรุงแตงภาพลักษณในอนาคตตอไป 

เมื่อปจเจกมปีฏิสัมพันธกับผูอ่ืน การสะทอนตวัตนจะกอตัวขึ้นดวยการจินตนาการภาพ

ตนเอง และ จนิตนาการภาพตามที่บุคคลสังเกตหรือมองเหน็จากกระบวนการปฏิสัมพันธระหวาง

ผูอ่ืนกับผูอ่ืน ดังนัน้ตัวตนจงึเปนทัง้ผูรับรูความสัมพันธของผูอ่ืนจากโลกทางสงัคมและรับรูตัวตนที่มี

ความสัมพันธกับตนเอง 

Mead (อางถงึในอารยา อินทรวรานนท, 2547, น.36) กลาววา มนษุยเปนวัตถุแหง  

การกระทําของตนเอง มนุษยตองรับรูถึงการมีตัวตนของตนเอง ตองมมีโนทัศนเกี่ยวกับตนเอง 

ส่ือสารกับตนเอง และ สามารถที่จะกระทาํตอตนเองได 

กระบวนการไดมาซึ่งภาพลกัษณแหงตน (Self Image) นําไปสูการตกผลึกของทัศนคติ

ชุดหนึง่ที่บุคคลมีตอตนเองในฐานะที่เปนวตัถุชนิดหนึ่ง ในลักษณะดงักลาวบุคคลจะเริ่มตีความ

อยางเลือกสรรตอทาทีของคนอื่นตามทัศนะที่ทีตอตนเอง พฤติกรรมของบุคคลจึงมีความเสมอตน

เสมอปลาย กลาวโดยสรุปคือ การจนิตนาการของตัวเอง สรางขึน้ซ้ําแลวซ้ําเลาจากประสบการณ  

ของตัวตน ถายทอดมาจากประสบการณของโลกในชวีติประจําวนัที่แตละบุคคลสังเกตและยืนยนั

ตรงกับอัตวิสัยของตัวเอง โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธรวมกนั กลาวไดวา อัตตะและเอกลักษณ

ของบุคคลเปนสิ่งที่ทาํใหเราไดรูวา เราเปนใคร 

ตัวตนเชื่อมโยงกับภาพลักษณเนื่องจากตวัตนของเราไมไดประกอบขึ้นดวยแงมุมเดียว 

หากยังเกี่ยวเนื่องกับปจจัยอื่นๆ เชน เร่ืองของการศึกษา อาย ุชนชั้น หรือ อาชีพ ที่แตกตางกนัไปตาม

ประสบการณที่หลากหลาย ทามกลางการดําเนนิชีวิตทางสังคมที่เราเกีย่วของและสัมพันธกับ

เงื่อนไขทางสงัคมตางๆมากมาย 

เปนที่ตระหนกัดีวา ภาพลกัษณ เปนสิ่งทีส่ามารถสรางใหเกิดขึ้นได และเมื่อเกิดแลว    

ก็สามารถเปลีย่นแปลงไดเสมอ ข้ึนอยูกับปจจัยแวดลอมที่มากระทบ Boulding (1975) ไดชี้ถึง      

การเปลี่ยนแปลงของภาพลกัษณไววา ภาพลักษณที่มีอยูแลวนัน้เมื่อไดรับการกระทบจากสิง่ที่ได  

รับรูใหม อาจมีผลในลักษณะใด ลักษณะหนึง่คือ 

1. ภาพลกัษณเดิมยังคงอยูเชนเดิม โดยไมถูกกระทบกระเทือนแตอยางใด 
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2. ขอมูลใหมที่ไดรับรูมีทิศทางสอดคลองกับภาพลักษณเดิม ทาํใหเกิดการประเมนิ

คุณคา ซึ่งอาจทําใหภาพลกัษณเดิมเปลี่ยนแปลงไปบาง แตจะสามารถบงบอกภาพลักษณไดชัดเจน

ยิ่งขึ้น 

3.ขอมูลใหมทีไ่ดรับกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงภาพลกัษณเดิมโดยสิ้นเชิง ในบางครั้ง

อาจกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในโครงสรางองคประกอบของภาพลักษณที่เปนอยู 

 

จากแนวคิดเกีย่วกับภาพลักษณของตนเองที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยขอใหความหมาย

ในการวิจัยครัง้นีว้าหมายถงึ ภาพที่เกิดในใจของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา 

เนื่องจากมนุษยตองมีตัวตน มีมโนทัศนเกี่ยวกับตนเอง อันเกิดจากการรับรู 3 มุมมอง คือ มุมมอง     

ที่พนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนกังานประจํา มองตนเอง มมุมองทีพ่นักงานจัดจางจาก

ภายนอก และ พนักงานประจํา มององคการ และ มมุมองที่องคการ มองพนักงานประจํามอง

พนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนกังานประจาํ โดยภาพลักษณที่เกิดขึ้นจะใหคุณคาในตนเอง

แกพนกังานจดัจางจากภายนอก และ พนกังานประจาํ ทั้งในทางบวก และ ทางลบ  เชนความเชื่อมั่น

ในตนเอง ความสามารถประกอบอาชีพดวยความภูมิใจ  การขาดความเคารพในตนเอง เปนตน 

 
4. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัการตัดสินใจลาออกจากองคการ 

 
ความหมายของการตัดสินใจลาออกจากองคการ 
 
ความหมายของการตัดสินใจ 
 

ความหมายของคําวา ตัดสนิใจ โดยราชบณัฑิตยสถาน (2542) ตัดสินใจ หมายถึง      

ตกลงใจ จากความหมายนี ้การตัดสินใจ จึงหมายถึง การตกลงใจ 

ไพลิน ผองใส (2536, น.155) ใหความหมายของ การตดัสินใจ ไววา หมายถงึ

กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง จากหลาย ๆ ทางเลือกที่ไดพิจารณาหรือประเมิน    

อยางดีแลววาเปนทางใหบรรลุวัตถุประสงค และ เปาหมาย ดังที ่บารนารด (Barnard, 1938)           

ไดใหความหมายของการตัดสินใจไววา คือ "เทคนิคในการที่จะพิจารณาทางเลือกตางๆ ใหเหลือ

ทางเลือกเดียว"  
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ความหมายของคําวา Decision จากพจนานุกรมอังกฤษ-ไทย โดย ดร.วิทย เที่ยงบรูณ

ธรรม (Wit Thiengburanatham Ph.D., LL.B., 1989, p.223) หมายถงึ การตัดสินใจ การตกลงใจ   

ส่ิงที่ไดตัดสินใจ ขอตกลงใจ 

 
ความหมายของการลาออก 

 
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร บทความ ทฤษฎี และงานวิจยัตางๆที่เกี่ยวกบั              

การลาออกจากองคการ พบวาไดมีผูศึกษา และใหความหมายของการลาออกจากองคการ               

ไวหลายทาน ดังนี ้

อนันต รุงผองศรีกุล (2541, น.7) ไดใหความหมายของการลาออก วาหมายถึง           

การสิ้นสภาพการเปนสมาชกิองคการ ที่เกดิจากความประสงคของพนกังาน  

สมศรี พรประภาพงศ (2549, น.11) ไดใหความหมายของการลาออก วาหมายถึง     

การออกจากงานโดยสมัครใจ ทัง้ทีม่ีการยืน่เอกสารลาออก หรือ การขาดงานไปโดยไมมีการ          

แจงลวงหนา 

สุภาพร แสงดาว (2549, น.10) ไดใหความหมายของการลาออก วาหมายถงึ การที่

พนักงานไดลาออกจากองคการที่ปฏิบัติงานอยูในปจจบัุนอยางสมัครใจ 

ไพกอรสและไมเยอร (Pigors and Myers, 1973, p.220) ไดใหความหมายของการ

ลาออก วาหมายถงึ การสิ้นสุดการจางงาน   

ไพรซ (Price, 1977, pp.68-83) ไดใหความหมายของการลาออก วาหมายถงึ            

การเคลื่อนไหวขามขอบเขตของการเปนสมาชิกของสงัคม โดยเนนถึงการเคลื่อนไหวของบคุคล       

ในการขามขอบเขตของการเปนสมาชิกขององคการ โดยเนนวาการลาออกมีลักษณะเปนไดนามิค 

หรือ พลวัต  

เซเลสและสเตราส (Sayless and Strauss, 1977, pp.52-53) ไดใหความหมาย        

ของการลาออก วาหมายถึง การหมนุเวียนแรงงาน การสิน้สุดการวาจางพนักงาน ซึง่การหมนุเวียน

แรงงานนี้เกิดขึ้นโดยทัง้ที่สมัครใจและไมสมัครใจ 

บลูดอรน (Bluedorn, 1978, quoted in Jewell and Siegall, 1990, p.481) ไดให

ความหมายของการลาออก ในทางจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ วาหมายถงึ 

1. ความหมายทั่วไป การลาออก หมายถงึ การหาพนกังานใหมมาทํางานทดแทน

พนักงานที่ลาออกไป 
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2. ความหมายเฉพาะเจาะจง การลาออก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพการเปน

สมาชิกองคการ จากองคการหนึ่งไปสูอีกองคการหนึง่     

มอบเลย (Mobley, 1982, p.10) ไดใหความหมายของการลาออกจากองคการวา 

หมายถงึ การหยุดเปนสมาชิกขององคการ หรือ การแยกตัวออกจากองคการ ซึง่อาจจะแบงไดเปน 

การแยกตัวออกจากองคการอยางสมัครใจ หรือ ไมสมัครใจ โดยไมรวมถึงการโอนยาย หรือ            

การหมนุเวียนหนวยงานในองคการ 

จากความหมายหลากหลายที่กลาวขางตน ผูวจิัยขอสรุปความหมาย การตัดสินใจ

ลาออกจากองคการวาหมายถึง การตกลงใจสิ้นสภาพการเปนสมาชกิขององคการโดยความสมัครใจ

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก หรือ พนักงานประจําเอง ทั้งที่มีการยื่นเอกสารลาออก หรือ        

การขาดงานไปโดยไมมีการแจงลวงหนา 
 

แนวคิด และ ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการลาออกจากองคการ 
 

พอรตเตอร ลอวเลอร ทรี และ แฮคแมน (Porter, Lawler III and Hackman, 1965)    

แบงประเภทการลาออกเปน 4 ประเภท คือ 

1. การลาออกโดยความสมคัรใจของบุคคลเอง หมายถงึ การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางาน

ในองคการเดิมเนื่องจากความตองการของบุคคลเอง ไมไดถูกบังคับจากใคร 

2. การลาออกโดยความไมสมัครใจของบุคคลเอง หมายถึง การที่บุคคลตองลาออก 

จากองคการ เนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมของบุคคลเอง ทั้งที่บุคคลยังตองการ

ทํางานอยูกับองคการ และ องคการก็ตองการใหบุคคลทํางานอยูเชนเดียวกนั เชน การยายติดตาม

สามี การลาออกเพื่อมาเลี้ยงดูบุตร เปนตน 

3. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความสมัครใจขององคการ หมายถงึ การที่องคการ           

มีความจาํเปนตองลดจํานวนพนักงาน จงึตองปลดพนกังานออก เปนตน 

4. การลาออกที่เกิดจากความสมัครใจขององคการ หมายถึง การที่องคการตัดสิน       

ใหบุคคลสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ เนื่องจากความไมมีประสิทธภิาพของบุคคลเอง 

ไพรซ (Price, 1977, pp.68-83) ไดอธิบายถึงปจจยัที่เปนตัวกําหนดการลาออกวาไดแก 

คาตอบแทน ความสามัคคีของพนกังาน ขอมูลขาวสารที่ส่ือสารระหวางพนกังาน วธิีการสื่อสาร 

อยางเปนทางการ และ การรวมอํานาจ ซึง่ทัง้ 5 ปจจัยนี ้มีเพยีงปจจัย การรวมอํานาจ ปจจัยเดยีว     

ที่มีความสัมพนัธทางลบกับการลาออก สวนความพึงพอใจในงาน และ โอกาสในการไดงานใหม  

เปนตัวแปรแทรกแซงระหวางปจจัยทั้ง 5 กับการลาออก โดยความพึงพอใจในงานจะเปนระดับของ
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ทัศนคติทางบวกของสมาชิกในองคการตอสมาชิกภาพของตน สวนโอกาสในการไดงานใหม            

จะหมายถงึ ตําแหนงวางในตลาดแรงงาน ซึ่งความไมพงึพอใจในงานจะสงผลตอการลาออกก็ตอเมือ่

โอกาสในการไดงานใหมมีคอนขางสงูเทานั้น 

 
ภาพที่ 2.1 

ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแบบของไพรซไดรวบรวมตัวแปรที่สงผลตอการลาออกไวหลายประเภท คือ ตัวแปร    

ที่เกี่ยวกับองคการ เชน คาตอบแทน ตัวแปรที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม เชน โอกาสในการไดงานใหม 

ตัวแปรสวนบคุคล เชน ความพึงพอใจในงาน แตไมไดคํานงึถงึความแตกตางระหวางบุคคลซึ่งอาจจะ

มีผลตอการรับรูและการตัดสินใจลาออก 

คาตอบแทน 

ความสามัคคีของพนกังาน 

ขอมูลขาวสารที่ส่ือสาร

ระหวางพนกังาน 

วิธีการสื่อสารอยางเปน

ทางการ 

การรวมอํานาจ 

ความพึงพอใจในงาน การลาออก 

โอกาสในการไดงานใหม 

+ 

+ 

+ 

+ 

- 

- 

+ 
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มอบเลย (Mobley, 1982, pp.125-132) ไดเสนอตัวแบบที่อธิบายถงึกระบวนการ

ลาออก วามีปจจัยพืน้ฐานทีเ่กี่ยวของอยู 4 ประการคือ 

1. ความพงึพอใจในงาน 

2. ความคาดหวงัตอผลลัพธที่จะไดรับจากองคการที่ทาํงาน 

3. ความคาดหวงัถงึผลลัพธที่จะไดจากองคการอื่น 

4. คานิยมที่ไมเกี่ยวของกับงานและบทบาทอืน่ๆ 

ซึ่งปจจัยตางๆดังกลาว อธิบายไดดังตอไปนี ้

1. ความพงึพอใจในงาน  

การศึกษาเรื่องความพงึพอใจในงานกับการลาออกตามแนวคิดของมอบเลย                

จะพิจารณาในความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในงานกับการลาออก 4 ประการ ดังนี ้

ประการทีห่นึง่ ความพงึพอใจในงานเปนการประเมินของพนักงานซึ่งขึน้อยูกับคานยิม

ของแตละบุคคล พนกังานแตละคนจะใหความสาํคัญกบังานรูปแบบตางๆแตกตางกัน เชน พนักงาน

บางคนจะใหความสาํคัญกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน ในขณะที่พนักงานบางคนจะให

ความสาํคัญกบัการไดรับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน เปนตน ดังนัน้การกําหนดรูปแบบ      

การบริหารองคการจึงตองตระหนกัถึงความหลากหลายของคานิยมเกีย่วกับงานดวย เพื่อสามารถ

ตอบสนองความแตกตางระหวางบุคคลได 

ประการที่สอง ความพงึพอใจในงานเนนทีก่ารรับรูของพนักงาน กลาวคือ                 

ความพึงพอใจอันเกิดจากการรับรูของพนักงาน เชน องคการมีนโยบายวาการใหคาตอบแทนจะให

ตามผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนนโยบายทีพ่นักงานยอมรับ แตในทางปฏิบัติพนักงานกลับเกิดการรับรู

วาการใหคาตอบแทนไมไดประเมินจากผลการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ใหไว ก็จะทําใหพนักงาน

เกิดความรูสึกไมพึงพอใจในองคการได 

ประการที่สาม ความพงึพอใจในงานสามารถมีไดหลายดาน เนื่องจากพนักงาน             

มีคานยิมที่แตกตางกนั เชน คานิยมดานผลตอบแทน คานิยมการใหความสาํคัญกับการมีสวนรวม 

ในการตัดสินใจในงาน เปนตน ดังนั้นองคการจึงไมควรเนนการสรางความพึงพอใจไปที่ดานใด   

เพียงดานเดียว เนื่องจากถาองคการไมสามารถสรางความพงึพอใจในดานใดดานหนึ่งไดสมบูรณ    

ก็อาจทดแทนดวยการเพิ่มความพึงพอใจดานอืน่ได 

ประการที่ส่ี ความพึงพอใจในงานเปนการประเมินงานเฉพาะในเวลาและเงื่อนไข

ปจจุบันเทานัน้ ไมสามารถทํานายความคาดหวงัในอนาคต และ ไมสามารถเปรียบเทียบ                  

ในสภาพแวดลอมในการทํางานที่แตกตางกัน ดังนัน้บางครั้งความพึงพอใจในงานจงึไมอาจทาํนาย
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การลาออกไดโดยตรง เชน พนักงานไมพงึพอใจในงานในปจจุบัน แตก็ยังทํางานอยูกับองคการ

เพราะพนกังานมีความคาดหวงัวาอาจจะเกิดความพึงพอใจในอนาคตก็เปนได 

2. ความคาดหวงัตอผลลัพธที่จะไดรับจากองคการที่ทาํงาน 

ในบางครั้งพนกังานที่ไมพงึพอใจในงานในปจจุบันก็ไมลาออกจากองคการ ทัง้ที่มี

ตําแหนงงานวางในองคการอื่น เหตุผลอาจเปนเพราะวาพนักงานอาจมีความคาดหวังวาในอนาคต

อาจมีการเปลีย่นแปลงในองคการ ซึง่สามารถทาํใหพนกังานเกิดความพึงพอใจได โดยความคาดหวัง

ในอนาคตอาจขึ้นอยูกับ การเปลี่ยนแปลงของงาน การโอนยายงาน การเลื่อนตําแหนงงาน             

การปรับเปลี่ยนนโยบายองคการ เปนตน และดวยเหตุผลเดียวกนันีพ้นกังานที่มีความพึงพอใจ        

ในงานปจจบัุนก็อาจจะลาออกไดหากเกดิความคาดหวังในดานลบตอองคการ เชน พนักงานรูสึกวา

งานมีการเปลีย่นแปลงไปในทางที่แยลง หรือ โอกาสในการเลื่อนตําแหนงมนีอย เปนตน 

3. ความคาดหวงัถงึผลลัพธที่จะไดจากองคการอื่น  

เปนความคาดหวงัในการไดงานอืน่ทีน่าพอใจกวางานในปจจุบัน พนักงานที่ไม           

พึงพอใจในงานและมีความคาดหวงัทางลบตอองคกรทีท่ํางานอยูอาจจะยังไมลาออกจากองคการ

เพราะยงัไมรับรูถึงโอกาสในการไดงานใหมที่ดีกวา ในขณะที่พนักงานที่มีความพงึพอใจในงานและ  

มีความคาดหวังที่ดีตอองคการอาจจะลาออก เพราะมกีารรับรูวามงีานอืน่ทีน่าสนใจกวารออยู   

ความคาดหวงัตอผลลัพธที่จะไดรับตอองคการอื่นนี้ จะขึ้นอยูกับ คานยิมในการทาํงานของบุคคลนั้น 

ความคาดหวงัวาจะไดรับการตอบสนองคานิยมนัน้จากงานอื่น และ ความคาดหวงัทีจ่ะไดงานอื่น 

4. คานิยมที่ไมเกี่ยวของกับงานและบทบาทอืน่  

เชน ครอบครัว ศาสนา วัฒนธรรม ภูมิลําเนา รูปแบบการใชชีวิต ฯลฯ ดังนัน้การ          

ทําความเขาใจและการทาํนายการลาออกจําเปนตองประเมินคานยิมที่ไมเกี่ยวของกับงานและ

บทบาทอื่นๆดวย เชน ชั่วโมงการทํางาน เนื่องจากเงื่อนไขนี้อาจสงผลตอครอบครัวพนักงาน เปนตน 

จากขอมูลขางตนจะเห็นไดวา การรับรูนโยบายองคการ วิธีปฏิบัติงาน สภาพเงื่อนไข  

ในการทํางาน การรับรูสภาพตลาดแรงงาน การรับรูเกี่ยวกับงาน และ ลักษณะสวนบุคคล เปนสิง่ที่

สามารถกําหนดความพงึพอใจในงาน ความคาดหวังเกีย่วกับงานทัง้ในปจจุบันและอนาคต ซึง่เปน

ตัวแปรที่สําคญัที่สามารถสงผลตอการลาออกของพนักงานได 
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ภาพที ่2.2 

ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของมอบเลยและคณะ 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยที่เกี่ยวกับองคการ 
เปาหมายและคานิยม 
นโยบาย 
รางวัล 
ลักษณะงาน 
หัวหนางาน 
กลุมผูรวมงาน 
เงื่อนไขในการทํางาน 
บรรยากาศในการทํางาน 
ขนาดขององคการ 
อื่นๆ 
 

การรับรูส่ิงที่เกีย่วของกับ

ความคาดหมายตองาน
ปจจุบัน 

1.ความคาดหมายตอส่ิงที่จะ
ไดรับอนาคต 
2.ความคาดหมายในการรักษา

คานิยมที่ไมเกีย่วของกับงาน 
ผลกระทบที่ไมเกี่ยวกับงานเมื่อ
ลาออก 
ขอจํากัดของสัญญาจาง 

การแสดงพฤติกรรมการถอน
ตัวแบบอื่น นอกจากการ

ลักษณะสวนบุคคล 
ดานอาชีพ ดานสวนบุคคล 
ตําแหนง  อายุ 
ทักษะ  อายุงาน 
สถานะ  ระดับการศึกษา 
ความชํานาญ ความสนใจ 
และอื่นๆ  บุคลิกภาพ 
  ฐานะทางสังคม 

ความรับผิดชอบ
ตอครอบครัว 

 

ตลาดแรงงาน และ  
สภาพเศรษฐกิจ 

การวางงาน 
อัตราตําแหนงวาง 
การประชาสัมพันธ 
การคัดเลือก สรรหา 
และอื่นๆ 
 
 
 

คานิยมสวนบุคคล 

ความคาดหมาย 
ตองานที่อื่นๆ 

1.ความคาดหมายตอ   
ส่ิงที่จะไดรับอนาคต 
2.ความคาดหมาย        
ในการ ไปทํางานที่อื่น 

ความตั้งใจจะหางานใหม 
ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ 

เรื่องที่ทําใหพึงพอใจ    
ในปจจุบัน และ เรื่องที่จะ

ทําใหพึงพอใจในอนาคต 

พฤติกรรมการลาออก 

แรงกระตุน
ระหวางการ
ตัดสินใจ 

ความพึงพอใจ 

ส่ิงที่ดึงดูด  

ความสนใจที่

ไดรับจากงาน

ปจจุบัน 

ส่ิงที่ดึงดูด  

ความสนใจที่

ไดรับจากงาน

อื่นๆ 

การรับรูสภาพ 
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แมทธิส และ แจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2002, p.23) แบงประเภทการลาออกเปน 

2 ประเภท คือ การลาออกอยางสมัครใจ และ การลาออกอยางไมสมัครใจ ซึ่งมีสาเหตุจากปจจัย

หลายอยาง เชน คาตอบแทน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ หวัหนางาน ความกดดนัในการทาํงาน 

เปนตน 

เฮนแมน ทรี และ จัดด (Heneman III and Judge, 2003, p.665) แบงประเภทการ

ลาออกเปน 2 ประเภท คือ  

1. การลาออกอยางสมัครใจ ซึ่งแบงเปน การลาออกอยางหลีกเลี่ยงได และ การลาออก

อยางหลีกเลีย่งไมได โดยการลาออกอยางหลีกเลี่ยงได องคการอาจจะหาวิธีปองกันได เชน การปรบั

คาตอบแทนใหสูงขึน้ สวนการลาออกอยางหลีกเลี่ยงไมได องคการจะไมสามารถหาวธิีปองกนัได 

เชน พนักงานตองการลาออกเพื่อหางานใหมที่แตกตางจากเดิม เปนตน 

2. การลาออกอยางไมสมัครใจ เชน การไลออก การลดจาํนวนพนกังาน เปนตน 

โดยสาเหตุของการลาออกอยางสมัครใจ อาจเกิดจากพนักงานมีความพึงพอใจในงาน

นอย สภาวะของการจางงานในตลาดแรงงานมีมาก หรือ พนักงานมีทางเลือกหลายทาง เปนตน  

สวนสาเหตุของการลาออกอยางไมสมัครใจ อาจเนื่องมาจาก พนักงานมีผลการปฏิบัติงานไมดี    

ขาดความรู ทกัษะ ความสามารถ หรือ องคการมีจํานวนพนักงานเกินความตองการ เปนตน 

เบรนแฮม (Branham, 2005, p.2) ไดอธิบายถงึปจจัยทีท่ําใหพนักงานลาออกวามี        

2 ปจจัย คือ ปจจัยผลัก (Push Factor) และ ปจจัยดงึ (Pull Factor)  

ปจจัยผลัก เชน หัวหนางาน วัฒนธรรมองคการ หรือ ส่ิงแวดลอมในการทํางาน 

ปจจัยดึง เชน คาตอบแทน สวัสดิการ  

แตองคการ และ หวัหนางานสวนใหญมกัคิดวา ส่ิงทีท่ําใหพนักงานลาออกคือ 

คาตอบแทน ซึง่จากผลการศกึษาของเบรนแฮมพบวาไมถูกตอง เนื่องจาก จากการสาํรวจพนักงาน

เกือบ 20,000 คน ในโรงงาน 18 แหง พบวารอยละ 80-90 ของพนักงานที่ลาออกมีเหตุผลที ่             

ไมเกี่ยวของกบัคาตอบแทน ดังนั้นองคการ หรือ หวัหนางาน ควรตองพิจารณาเพื่อหาเหตุผลที่แทจริง

กอนทีจ่ะทําการสรุปถึงสาเหตุการลาออกของพนกังาน เพื่อจะไดสามารถแกไขปญหาในองคการได

อยางถูกตอง 
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5.งานวิจัยที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวิจยั 
 
5.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากงาน 

 
ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) ศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม            

ในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยศึกษาจากพนกังานระดับปฏิบัติการ   

ในองคการของรัฐแหงหนึ่ง พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการสงผลตอการเปนสมาชิกที่ดี    

ขององคการ และ การตัดสินใจลาออกของพนักงาน  

จินตนา พงษศรีทอง (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม           

ในองคการกับความรูสึกพึงพอใจในงาน โดยศึกษาจากพนักงานและลูกจางของการรถไฟฟาขนสง

มวลชนแหงประเทศไทย พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับความรูสึก         

พึงพอใจในงาน 

  
5.2 ความรูสกึมีคุณคาในตนเองที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากงาน 
 

โสภณ ตระการวิจิตร (2541) ศึกษาความสมัพันธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

และสุขภาพจติของพนกังานตอนรับบนเครื่องบินของพนักงานบริษทั การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

พบวาสุขภาพจิตสามารถสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองทั้งทางดานบวก และ ดานลบ 

สิตา เพยีรพิจติร (2542)  ศึกษาปจจัยทีม่ผีลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ 

แนวโนมการลาออกจากงานของพนกังานทาอากาศยานกรงุเทพ พบวาความรูสึกมคุีณคาในตนเอง 

มีความสมัพนัธกับแนวโนมการลาออกจากงาน 

อภิรดี ปราสาททรัพย (2545) ศึกษาผลของความรูสึกมคุีณคาในตนเองและ           

ความฉลาดทางอารมณที่มตีอคุณภาพการบริการของขาราชการตํารวจกองตรวจคนเขาเมือง 2   

เปนพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 222 คน พบวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความฉลาด 

ทางอารมณมคีวามสัมพันธกับคุณภาพการบริการ 

คณิสสร ดวงพัตรา (2545) ศึกษาบุคลิกภาพแบบ MBTI ระดับเชาวนอารมณ และ 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง : ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทอตุสาหกรรมการผลิตแหงหนึ่ง พบวา

บุคลิกภาพ ระดับเชาวนอารมณ มีความสมัพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
 
 



   

  53 

  

5.3 การรับรูความยุติธรรม และ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองทีส่งผลตอการตัดสินใจลาออก
จากงาน 
 

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

ความยุติธรรมในองคการกับรูปแบบในการแกไขปญหาความขัดแยงระหวางพนกังานกับหัวหนางาน 

โดยแจกแบบสอบถามกบักลุมตัวอยางทีเ่ปนนกัศึกษาระดับปริญญาตรีที่เพิ่งสาํเร็จการศึกษา และ 

ไดรับการจางงานจาํนวน 202 คน พบวา บุคคลที่รับรูถึงความยุติธรรมในองคการะดับสูง จะมี

พฤติกรรมการแกไขปญหาโดยใชวิธีการทางบวก รวมถงึจะมีพฤติกรรมการทาํงานทีเ่ปนไป              

ในทางบวก ซึง่ผูวิจัยคิดวาบคุคลที่มีความพึงพอใจในความยุติธรรมที่ไดรับนอกจากจะมีพฤติกรรม

การทาํงานที่เปนไปในทางบวกแลว ยังนาจะมีอัตราการลาออกที่ตํ่ากวาบุคคลที่รูสึกไมพึงพอใจ     

ในความยุติธรรมดังกลาว 

เวอรมุนทและคณะ (Vermunt .et al, 2001, pp.621-628) ศึกษาความสัมพนัธระหวาง

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนโดยสํารวจความเหน็จาก

พนักงานดูแลผูตองขังตามสถานีตํารวจและเรือนจํา จํานวน 222 คน พบวา บุคคลทีม่ีความรูสึก       

มีคุณคาในตนเองสูงจะประเมินความยุติธรรมดานผลตอบแทนจากขอมูลหรือเครื่องมือที่ใชในการ

กําหนดผลตอบแทนมากกวากระบวนการที่ใชในการกําหนดผลตอบแทน ในขณะทีบุ่คคลที่มี

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําจะประเมนิคาความยุติธรรมดานผลตอบแทน จากกระบวนการที่ใช

มากกวาแหลงขอมูลหรือเครื่องมือที่ใชในการประเมิน และผูที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําจะ

คํานึงถึงการเปรียบเทียบทางสงัคมมากกวาตัวผลตอบแทน ซึ่งผูวิจัยคิดวาการเปรยีบเทียบ           

ทางสังคมของพนักงานจัดจางจากภายนอกกับพนักงานประจําจะสงผลใหความรูสึกมีคุณคา         

ในตนเองของพนักงานจัดจางจากภายนอกต่ํา และสามารถสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานได 

พลอยฮารท และ ไรอัน (Ployhart and Ryan, 1977, pp.308-335) ศึกษาการรับรู    

และปฏิกิริยาของผูสมัครงานที่มีตอกระบวนการคัดเลือกพนกังาน โดยใชกรอบแนวคิดเรื่อง         

ความยุติธรรมในองคการและทฤษฎีการใหเหตุผล โดยไดทําการสงแบบสอบถามใหกับผูสมัคร

แบงเปน2 ระยะ คือ สงใบสมคัรครั้งที่ 1 จํานวน 2,897 คน สงใบสมัครครั้งที่ 2 หลังจากที่ไดรับ       

การเสนองาน จํานวน 378 คน โดยสนใจทีจ่ะทําการศึกษาปฏิกิริยารวมระหวางความยุติธรรม     

ดานกระบวนการ และ ดานผลลัพธ กับการรับรูเกี่ยวกับตนเองของผูสมัคร ในดานการรับรู

ความสามารถของตนเอง (Self Efficacy) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self Esteem) และ             

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของตนเอง (Self Assessed Performance) ผลการศกึษาสวนหนึง่

พบวา กระบวนการคัดเลือกที่ยุติธรรมกับไมยติุธรรมจะสงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ตนเองที่แตกตางกนั โดยกระบวนการทียุ่ติธรรมจะสงผลใหบุคคลประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ตนเองในระดับที่สูงขึน้ จากการศึกษานี้ผูวิจัยมีแนวคิดวากระบวนการดานความยติุธรรมไมวาดาน

ใด สามารถสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองตอบุคคลได ซึ่งเหมือนเปนการแสดงใหเห็นวา การ

รับรูความยุติธรรมมีความสมัพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  

ชมินก ีแอมโบรส และโครปานซาโน (Schminke, Ambrose and Cropanzano, 2000, 

pp.294-304) ศึกษาความสมัพันธระหวางลกัษณะโครงสรางขององคการกับการรับรูความยุติธรรม

ดานกระบวนการ และ การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา โดยเก็บขอมูลจากพนกังานในองคการแถบตะวันตกตอนกลาง จาํนวน 11 แหง    

ไดขอมูลจากพนักงานจาํนวน 209 คน ผลการศึกษาพบวา องคการที่มีโครงสรางองคการ              

แบบกระจายอํานาจ พนกังานสามารถมสีวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องตางๆ จะมคีวามสัมพันธ

ทางบวกกับการรับรูความยติุธรรมดานกระบวนการ ในขณะที่องคการที่มีโครงสรางการทาํงาน   

แบบรวมอํานาจ มีสายชัน้การบังคับบัญชาที่ชัดเจน จะมีความสมัพนัธทางลบกับการรับรู           

ความยุติธรรมดานกระบวนการ โดยเฉพาะอยางยิ่งสายการบังคับบัญชายิ่งมาก การรับรู            

ความยุติธรรมดานกระบวนการจะยิง่มีระดับตํ่าลง จากการศึกษานี ้ผูวิจัยคิดวาการรับรู              

ความยุติธรรมดานกระบวนการของพนักงานจัดจางจากภายนอกคอนขางมนีอยกวาพนักงานประจํา 

เนื่องจากลกัษณะโครงสรางการทาํงานคอนขางเปนแบบลักษณะรวบอาํนาจกลาวคือพนักงาน      

จะไมคอยมีสวนรวมในการตดัสินใจดานตางๆ และมีสายการบงัคับบัญชาที่ชัดเจนทําใหพนักงาน  

จัดจางจากภายนอกนาจะมคีวามสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมากกวา

พนักงานประจํา 

สครอช และ ชาร (Schroth and Shah, 2000, pp.462-471) ศึกษาผลกระทบของ 

ความยุติธรรมดานกระบวนการที่มีตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยใชตัวแบบคานิยมแบบกลุม 

(Group value model) และ ทฤษฎีการใหเหตุผล (Attribution theory) มาอธิบาย การศึกษาทาํดวย

วิธีการทดลองโดยการสรางสถานการณสมมติกับกลุมตัวอยางทีเ่ปนนกัศึกษาระดับปริญญาตรี      

ในมหาวทิยาลัยฝงตะวนัตกของประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา จากทฤษฎีการใหเหตผุล 

พบวา หากกระบวนการที่ยติุธรรมใหผลลัพธทีเ่ปนที่พงึพอใจจะสงผลทางบวกตอระดับความรูสึก    

มีคุณคาในตนเอง แตถากระบวนการทียุ่ติธรรมใหผลลัพธไมเปนที่พงึพอใจ จะสงผลทางลบตอระดับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง มากกวากระบวนที่ไมยุติธรรม นอกจากนีย้ังพบวาความคาดหวงั        

ตอผลลัพธจะสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองมากกวาผลลพัธที่ไดรับจริง ซึ่งความคาดหวัง    

ตอผลลัพธจะสงผลถึงความสัมพันธของความยุติธรรมดานกระบวนการกับความรูสึกมีคุณคา        
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ในตนเอง และถาผลลัพธที่ไดรับจริงไมเปนไปตามคาดหวงัและเกิดจากกระบวนการที่ไมยุติธรรม     

ก็จะยิง่สงผลใหความรูสึกมคุีณคาในตนเองลดลงไปอีก 

ไทเลอร และ บราเดอร (Tyler and Blader, 2002, pp.813-838) ศึกษาวาการที่บุคคล

ประเมินตนเองโดยเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่นตามมาตรฐานที่ตนเองไดต้ังไว หรือ ถูกเปรียบเทียบโดย

บุคคลอื่น จะสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ในดานความภูมิใจในตนเอง ความเคารพตนเอง 

วาอยูในระดับใด และศึกษาถึงตัวแปรดานความภูมิใจในตนเอง หรือ ความคารพตนเอง ที่สงผลตอ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ พฤติกรรมกลุม โดยไดทําการศึกษาดวยการสงแบบสอบถามใหกับ

นักศึกษาระดบัปริญญาตรี สาขาวิชาจิตวทิยา มหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย จํานวน 380 คน 

ผลการวิจยัพบวา เมื่อบุคคลเปนสมาชิกของกลุม การประเมินสถานะของตนเองจะประเมินตาม

มาตรฐานที่ตนเองตัง้ไวมากกวาที่จะประเมินสถานะของตนเองโดยการเปรียบเทยีบกับผูอ่ืน            

ซึ่งทัง้วธิีการประเมินสถานะของตนเองโดยใชมาตรฐานของตนเองกับวิธกีารเปรียบเทียบกับผูอ่ืน  

ตางสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล ซึ่งจากลักษณะการทํางานของพนักงานจัดจาง

จากภายนอก กลุมการทํางานจะมทีั้งพนักงาน   จัดจางจากภายนอกและพนกังานประจํา ดังนัน้   

การเปรียบเทยีบถาเปรยีบเทียบกนัเฉพาะพนกังาน จัดจางจากภายนอกอาจไมคอยสงผลตอ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง แตหากเปรียบเทียบกับพนกังานประจาํอาจสงผลในทางลบตอ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองได 

บรอคเนอร และ คณะ (Brockner et al, 2003, pp.51-68) ศึกษาความสัมพนัธระหวาง

ความพึงพอใจในผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน และ 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยทาํการศึกษา 4 เร่ือง ดังนี ้

การศึกษาเรื่องที ่1 ศึกษากลุมตัวอยางเจาหนาที่ตํารวจที่ประจําอยูทางตอนเหนือ    

ของอเมริกาจาํนวน 276 คน โดยนาํกลุมตัวอยางมาเขารับการฝกอบรมที่กําหนดไว และ ใหตอบ 

แบบสํารวจหลังการฝกอบรม พบวาเมื่อกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรมสูง 

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในผลตอบแทนกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองจะเปนไปใน

ทางบวก แตถากระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทนมคีวามยุติธรรมต่ํา ความสัมพนัธระหวาง

ความพึงพอใจในผลตอบแทนกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองจะไมมีความสมัพนัธกนั 

การศึกษาเรื่องที ่2  ศึกษากลุมตัวอยางนกัศึกษาปริญญาตรี จากมหาวิทยาลัย         

ทางตอนเหนือของอเมริกา จาํนวน 111 คน โดยนักศกึษาที่ใหความรวมมือจะไดรับคะแนนพิเศษ    

ซึ่งการศกึษาจะทําเปนการสรางสถานการณจําลองไมใหนกัศึกษารูตัว แลวดูความรวมมือของ

นักศึกษา ผลการศึกษาพบวากระบวนการที่มีความยุติธรรมในการกาํหนดผลตอบแทนจะมี
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ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ไดรับ และความรูสึกมีคุณคาในตนเอง    

ผลการศึกษาแสดงใหเหน็วาการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทน     

ทําใหบุคคลรูสึกวาความสามารถของตน และความพยายามเหมาะสมกับผลตอบแทนที่ไดรับ 

การศึกษาเรื่องที ่3 ศึกษากลุมตัวอยางนกัศึกษาปริญญาตรี สาขาวชิา จิตวิทยา       

จากมหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกา จํานวน 240 คน โดยการสรางเหตกุารณสมมติในเรื่อง                 

ไปสมัครงาน และมีเงื่อนไขวานักศึกษาทีใ่หความรวมมอืจะไดรับคะแนนพิเศษ ซึ่งเงือ่นไข           

ความยุติธรรมดานกระบวนการในการคัดเลือกในเหตุการณสมมติ เชน การใหขอมลูที่ถูกตอง 

ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชา กบั ผูใตบังคับบัญชา ผลการศึกษาพบวา เมื่อความยุติธรรม

ดานกระบวนการมีสูง กลุมตัวอยางจะประเมินตนเองไปในทิศทางบวก และสงผลใหความรูสึก         

มีคุณคาในตนเองเพิม่ข้ึน แตถาความยุติธรรมดานกระบวนการมีตํ่า กลุมตัวอยางจะประเมินตนเอง

ไปในทิศทางลบ และสงผลใหความรูสึกมคุีณคาในตนเองลดลง องคประกอบที่เปนตัวกาํหนด    

ความยุติธรรมดานกระบวนการ(เชน ขอมลูที่ถูกตอง ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา) อยางมีเหตุผลจะสงผลใหความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในผลตอบแทน 

และการประเมินคุณคาในตนเองเปนไปในทางบวกมากกวาการใชองคประกอบที่ไมมีเหตุผล 

การศกึษาเรื่องที ่4 ศึกษากลุมตัวอยางสมาชิกสมาคมทันตแพทย ในรัฐเคนตั๊กกี้ 

จํานวน 420 คน ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในผลตอบแทนกับ          

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของตนเองจะมีความสัมพันธกันในทางบวก เมื่อกระบวนการ             

ในการกาํหนดผลตอบแทนมคีวามยุติธรรมสูง 

จากการศึกษาทั้ง 4 เร่ือง แสดงวาความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนด

ผลตอบแทนสงผลตอความสัมพันธระหวาความพงึพอใจในผลตอบแทน และ การประเมินคุณคา

ของตนเอง 

รยอง ลี (Ryong Lee, 2000) ศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลากรในองคการ           

ดาน    การรับรูความยุติธรรมของพนักงาน ในดานการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน และ                

ดานกระบวนการ ที่มีตอ ความสมัพนัธระหวางผูบังคับบัญชา กับ ผูใตบังคับบัญชา ความพงึพอใจ  

ในงาน ความผูกพันตอองคการ และ แนวโนมการลาออก จากกลุมตัวอยางพนกังานโรงแรม 2 แหง 

ในทางตอนเหนือของรัฐเวอรจิเนีย โดยเกบ็ขอมูลจากแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา 

ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชา กบั ผูใตบังคับบัญชา และ ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

เปนตัวแปรเสริมที่ทาํใหพนกังานเกิดการรับรูความยุติธรรม โดยความยุติธรรมทั้งทางดาน
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ผลตอบแทนและดานกระบวนการสงผลตอความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และ แนวโนมการลาออกจากงาน 

ฟเดอร และ คณะ (Fedor et al., 2001, pp.79-97) ศึกษารูปแบบการใชอํานาจ         

ของผูบังคับบัญชาที่สงผลตอความรูสึกมคุีณคาในตนเองของพนักงาน เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพ          

ในการทํางาน เมื่อไดรับขอมูลสะทอนกลับในทางลบ กลุมตัวอยางเปนพนักงานประจําจาก 2 บริษทั

แถบตะวันตกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา จํานวน 116 คน ผลการศึกษาพบวา สําหรับพนกังาน       

ที่รูสึกมีคุณคาในตนเองสูง การใชอํานาจของผูบังคับบัญชาที่เนนในดานความศรัทธาตอกัน 

(Referent Power) จะสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองในการเพิม่ประสิทธิภาพในงานเมื่อไดรับ

ขอมูลสะทอนกลับในทางลบ แตจะไมมีผลกับพนักงานที่รูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา เนื่องจากคนทีรู่สึก

มีคุณคาในตนเองสูง จะพยายามหาสาเหตขุองผลสะทอนกลับในทางลบ เพื่อพัฒนาตนเอง และ 

ปองกันไมใหเกิดผลสะทอนกลับในทางลบอีก ในขณะที่คนที่รูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําจะยอมรับ    

ตอผลสะทอนกลับในทางลบเนื่องจากคิดวาตนเองเปนผูไมมีความสามารถอยูแลว 

แมคอัลลิสเตอร และ บิคเลย (McAllister and Bigley, 2000, pp.894-904) ศึกษาเรื่อง

การรับรูความยุติธรรมในองคการ และ การรับรูอํานาจในงานที่สงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

กลุมตัวอยางเปนผูจัดการและผูเชี่ยวชาญจากองคการหลายประเภท จํานวน 240 คน ผลการศึกษา

พบวา การไดรับการดูแลเอาใจใสจากองคการมีความสมัพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

และ การรับรูอํานาจในงาน นอกจากนีก้ารรับรูความยุติธรรมในองคการและการรับรูอํานาจในงาน 

ยังเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพนัธระหวางการไดรับการดูแลเอาใจใสจากองคการกับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของพนกังานในองคการ 

ชมินก ีโครปานซาโน และ รัพพ  (Schminke, Cropanzano and Rupp, 2002, pp. 

881-905) ศึกษาความสัมพนัธระหวางโครงสรางองคการกับการรับรูความยุติธรรม กลุมตัวอยาง 

เปนพนักงานจากกิจการหลายประเภท เชน พนกังานบรกิาร เจาหนาทีด่านประกนัภยั เจาหนาที่  

ดานการศึกษา เปนตน ผลการศึกษาพบวา โครงสรางองคการทีม่ีลักษณะเปนทางการและมกีาร

บริหารแบบรวบอํานาจ จะมอิีทธิพลตอการรับรูความยุติธรรมทั้งดานผลตอบแทน และ                  

ดานกระบวนการ รวมถึงดานความสัมพนัธระหวางผูบังคบับัญชา และ ผูใตบังคับบัญชา 

อัมโบรส และ ชมินก ี(Ambrose and Schminke, 2003, pp.295-305) ศึกษาเรื่อง

โครงสรางองคการที่สงผลกระทบตอ ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม การรับรู             

การสนับสนุนจากองคการ และ ความไววางใจผูบังคับบัญชา กลุมตัวอยางเปนพนกังานบริษัท     

ทางตอนใตของอเมริกา จาํนวน 510 คน ผลการศึกษาพบวา องคการที่มีโครงสรางแบบ 
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machanistic ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมดานกระบวนการและการรับรูการสนับสนนุ      

จากองคการจะสูง ในขณะทีอ่งคการทีม่ีโครงสรางแบบยดืหยุน เปลี่ยนแปลงหรือปรับเปลี่ยนตาม

สถานการณ (organic) ความสัมพนัธระหวางความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาจะมีสูง เนื่องจากองคการที่มโีครงสรางแบบ machanistic 

พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาจะคอนขางเปนไปตามระเบยีบกฎเกณฑขององคการ ความยืดหยุนจะ

มีนอยกวาองคการที่มีลักษณะแบบยืดหยุน เปลี่ยนแปลงหรือปรับเปลี่ยนตามสถานการณ (organic) 

ชารมา และ มาวี (Sharma and Mavi, 2001, pp.723-729) ศึกษาผลการปฏิบัติงาน

ของพนกังานที่เกิดจากการรับรูสาเหตุของความผิดพลาดในการทํางานที่แตกตางกัน โดยแบงกลุม

พนักงานที่ตองการศึกษาเปน 2 กลุม คือ กลุมที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง และ กลุมที่มี

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา ผลการศึกษาพบวา เมื่อมีความผิดพลาด คนที่มีความรูสึกมีคุณคา 

ในตนเองสูงจะรับรูถึงความสามารถของตนเองไดดีกวาคนที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา คนที่มี

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําเมื่อเกิดความผิดพลาดจะใหเหตุผลของความผิดพลาดวามาจาก

ปจจัยภายใน เชน คิดวาตนเองไมมีความสามารถ ตําหนตินเอง ในขณะที่คนที่มีความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองสูงจะคิดวาความผดิพลาดเกิดจากปจจัยภายนอกที่ควบคุมไมได 

 
5.4ภาพลกัษณของตนเองที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากงาน 
 

จากการศึกษาคนควางานวิจยั ในเรื่อง ภาพลักษณของตนเองที่สงผลตอการตัดสินใจ

ลาออก จากงาน พบวายงัไมมีการศึกษาเรื่องนี้โดยตรง มีแตการศึกษาทีพ่บวา ภาพลักษณของ

ตนเอง มีความสัมพนัธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (พูนพิลาศ โรจนสุพจน, 2541 อางถงึใน 

อารยา   อินทรวรานนท, 2547) และ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากงาน (สิตา เพยีรพิจิตร, 2542)  

ซึ่งสําหรับการวิจัยในครัง้นี ้ผูวิจัยจงึขอชี้ถงึประเด็นความสัมพนัธระหวาง ภาพลักษณ

ของตนเองกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดังนี ้

จากการพิจารณาองคประกอบของภาพลกัษณของตนเองซึ่งแบงไดเปน 4 สวน คือ 

1. องคประกอบเชิงการรับรู (Perceptual Component) เปนสิ่งที่บุคคลไดจาก           

การสังเกตโดยตรง แลวนําสิ่งนัน้ไปสูการรับรู โดยสิ่งที่ถกูรับรูอาจเปน บุคคล สถานที่ เหตุการณ 

ความคิด ส่ิงของตางๆ โดยบุคคลจะไดภาพสิง่แวดลอมตางๆเหลานีโ้ดยผานการรบัรูเปนเบื้องแรก 

กลาวคือ การสรางภาพของแตละคนขึ้นมาคือภาพลักษณที่แตละคนสรางจนิตนาภาพในใจผานการ

รับรู 
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2. องคประกอบเชิงความรู (Cognitive Component) เปนความรูที่เกิดขึ้นหลงัจากการ

สังเกตจนมีการรับรู สามารถตระหนักและไดรับความรูอันเกิดจากการสงัเกตในสิง่ตางๆที่ไดพบเหน็ 

ไดสัมผัส ไดขอมูล สามารถแบงแยกประเภท ความแตกตาง ความเหมือน ออกมาได 

3. องคประกอบเชิงความรูสึก (Affective Component) คือ เมื่อไดรับรู เรียนรู ภายใต

ความคิด ความรูสึก ความเขาใจของแตละบุคคล สามารถที่จะยอมรับ หรือ ไมยอมรับ ชอบ หรือ        

ไมชอบ ก็ได เปนการขึน้อยูกับการใชดุลยพินิจสวนบุคคล เมื่อไดผานการคิด การกลั่นกรอง            

การวิเคราะหของตนเอง 

4. องคประกอบเชิงการกระทํา (Cognative Component) เปนความมุงหมาย หรือ 

เจตนา ที่เปนแนวทางในการปฏิบัติตอบโตส่ิงเหลานัน้ โดยเปนผลของปฏิสัมพันธระหวาง 

องคประกอบเชิงความรู และ ความรูสึก 

และจากแนวคดิของ Kenneth E. Boulding (1975, p.91) ในประเด็นที่กลาว 

ภาพลักษณ เปนความรู และ ความรูสึกของคนเราที่มีตอส่ิงตางๆ โดยเฉพาะความรูนั้นเปนความรู    

ที่เราสรางขึ้นมาเองเฉพาะตน เปนความรูเชิงอัตวิสัย (Subjective Knowledge) ซึ่งประกอบดวย 

ขอเท็จจริง และ คุณคาที่เราเปนผูกําหนดนัน้ เราสามารถเชื่อมโยงมาเปนกรอบแนวคิดเรื่อง

ภาพลักษณของพนักงานจดัจางจากภายนอก และ พนกังานประจาํไดดังนี ้

ภาพที ่2.3 

กรอบแนวคิดเรื่องภาพลักษณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอเท็จจริง 

(Objective fact) 

การประเมนิสวนตัว 

(Personal judgment)  

ภาพลักษณ 

(Image) 

พนักงาน  
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ภาพที ่2.4 

การเปรียบเทยีบกิจกรรมในการสรางภาพลักษณของพนักงานจัดจางจากภายนอก และ        

พนักงานประจํา กับ Communication Process 

 

Sender              Encode                   Media                  Decode                 Receiver         

     Noise 

                                    Feedback 

 

Sender : ผูทีท่ําการสื่อสารภาพลักษณของพนักงานจดัจางจากภายนอกและพนักงานประจํา

ออกมา    ก็คือ องคการ พนกังานประจาํ และ พนักงานจัดจางจากภายนอกเอง   

Encode : ขอมูลที่จะทําการสื่อสาร คือส่ิงที่องคการ พนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงาน

ประจําตองการจะสื่อ ซึ่งในสวนนี้ ก็คือขอเท็จจริง(Objective fact) เชน การกาํหนดระเบียบเวลา

ปฏิบัติงานที่แตกตางกนัของพนักงานประจํา กับ พนักงานจัดจางจากภายนอก  การกําหนดสิทธิ    

ในการใช อินเตอรเน็ต หรือ อีเมล ของพนกังานประจาํ และ พนักงานจัดจางจากภายนอก 

Media : คือ ตัวกลางทีจ่ะทาํการสื่อสารขอมูลนั้น เชน การประชาสัมพนัธทางสื่ออิเลก็ทรอนกิส หรือ 

โดยเอกสาร  

Decode : เปนการตีความของผูรับสารวาจะออกมาในความหมายใด  ซึ่งในที่นีจ้ะเปนการตีความ

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา โดยในสวนนีก้็จะมีการประเมินสวนตัว 

(Personal judgment) เขามาซึ่งจะทาํใหเกิดการบิดเบอืนของขาวสารเกิดขึ้น 

Noise : คือส่ิงรบกวนของสิง่แวดลอมตางๆ ทีท่ําใหเกิดการบิดเบือนของขอมูลขาวสาร เชน ขาวลือ 

ในองคการ เปนตน 

Feedback : เปนการตอบกลับขอมูลขาวสาร หรือ พฤตกิรรม ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ 

พนักงานประจํา ตอบกลับมายงัองคการ เชน การแบงกลุมระหวางพนักงานประจํากับพนักงาน      

จัดจางจากภายนอก  การไมใหความรวมมอืในการรวมกจิกรรม  การลาออกจากงาน เปนตน 

ซึ่งจากองคประกอบทัง้ 4 สวน และ แนวคดิของ Kenneth E. Boulding (1975, p.91) 

ผูวิจัยขอยกตวัอยางบางกรณีเพื่อเปนเหตผุลประกอบในการชีถ้ึงการสรางภาพลกัษณของตนเอง 

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ ความสมัพนัธระหวางภาพลกัษณของตนเองกับความรูสึก    

มีคุณคาในตนเอง อันจะสามารถนาํไปสูการตัดสินใจลาออกจากงาน ดังนี ้
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กรณีที่ 1 ระเบยีบปฏิบัติที่แตกตางกนับางประการ เชน ระเบียบการบันทึกเวลา

ปฏิบัติงาน 

เนื่องดวยมีขอบังคับทางกฎหมายบางประการหามมิให พนักงานประจํา และ พนักงาน

จัดจางจากภายนอก บันทึกเวลาการปฏิบัติงานรวมในระบบเดียวกัน เนื่องจากถือวาเปนพนักงาน 

คนละบริษัทฯ ซึ่งในประเดน็นี้ในความคิดของพนกังานบางกลุมอาจเปนเหมือนกับการแบงกลุม

พนักงาน หรือ แบงระดับพนกังานในทางออม เนื่องจากการมีสถานภาพการจางงานหรือสถานภาพ

ทางสังคมในองคการแตกตางกัน ทําใหไมเกิดการหลอมรวมกนัของพนกังาน ผูวิจัยขอยกตัวอยาง

ความแตกตางในประเด็นนี้ดังนี ้เชน  การใชอุปกรณ หรือ ระบบงานทีม่คีวามแตกตางกันในขอปฏิบัติ

เดียวกนั โดยอุปกรณ หรือ ระบบงานที่ใชสําหรับพนักงานประจําจะดีกวา มีประสิทธภิาพสูงกวา  

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก เชน ระบบสําหรับการบันทึกเวลาปฏิบัติงานของพนักงานประจํา

จะสามารถตรวจสอบเวลาเขางาน-ออกงาน ผานทางระบบคอมพิวเตอรไดตลอดเวลา ซึ่งระบบนี้   

จะมีไวใหพนกังานตรวจเช็คเวลาปฏิบัติงาน กรณพีบวาระบบบันทึกเวลาปฏิบัติงานเกิดการ

ผิดพลาด เชน ระบบไมบันทกึเวลาให พนกังานจะสามารถแจงไปที่ฝายทรัพยากรบคุคลเพื่อใหแกไข

เวลาใหถูกตอง และไมตองถูกลงบนัทึกวาขาดงาน ซึ่งขอมูลสวนนี้จะมีผลตอการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ในขณะที่พนักงานจัดจางจากภายนอกจะไมสามารถใชระบบงานดังกลาว

ได ทั้งที่พนักงานจัดจางจากภายนอก ถาถกูบันทึกวาขาดงานจะตองถกูหักเงนิ และ มีผลตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเชนกนั  ก็ตาม ซึง่จากความแตกตางในประเด็นนีพ้นกังานจัดจางจาก

ภายนอกบางคนอาจรูสึกวาความแตกตางนี้เกิดขึ้นเนื่องมาจากเปนพนักงานคนละกลุมกนั จงึทาํให

การจัดหา หรือ การตอบสนองจากองคการในเรื่องเดียวกันแตกตางกนั ทําใหเกิดเปนภาพลกัษณ 

ของความเปนพนักงานคนละกลุม และองคการจะใหการตอบสนองในเรื่องเดียวกนั ตอพนักงาน   

คนละกลุมแตกตางกนั โดยองคการจะใหคุณคาในการตอบสนองตอพนักงานประจํามากกวา ซึง่อาจ

สงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองของพนักงานจัดจางจากภายนอกได 

กรณีที่ 2 การแตงกายที่แตกตางกนั 

เนื่องจากพนกังานประจําเทานัน้ที่จะมีแบบฟอรมเสื้อสูทของบริษทัฯ สําหรับใสในเวลา

ทํางาน(เปนสวัสดิการสําหรบัพนกังาน) ซึง่ในกรณนีี้จะทําใหเกิดความแตกตางในภาพลักษณ   

ความเปนพนกังานของพนกังานประจาํและพนกังานจดัจางจากภายนอก วาเปนเหมือนพนักงาน  

คนละกลุม ซึ่งพนักงานจัดจางจากภายนอกจะดูไมเทาเทียมกับพนักงานประจาํ ซึ่งอาจสงผลตอ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของพนกังานจัดจางจากภายนอกได 
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กรณีที่ 3 การสรรหาวาจางที่มีการกําหนดคุณสมบัติบางประการของพนักงาน   

แตกตางกนั 

เนื่องจากระบบการสรรหาวาจางสําหรับพนักงานประจํา จะกาํหนดคณุสมบัติ           

วุฒิการศึกษาขั้นต่ําที่ระดับปริญญาตรี แตในสภาพจริงพนักงานประจําจะมีสัดสวนของระดับ       

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีกับปริญญาโทใกลเคียงกนัไมใชระดับวฒุิการศึกษาระดับปริญญาตรี

เปนสวนใหญ ในขณะที่ พนกังานจัดจางจากภายนอกสวนใหญจะมีระดับวฒุิการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี จึงทาํใหเกิดภาพลักษณที่แตกตางกนั โดยพนักงานจัดจางจากภายนอกจะมีภาพลักษณ

ที่ไมทัดเทียมกบัพนกังานประจํา เนื่องจากระดับการศึกษาที่ตางกัน ซึ่งอาจสงผลตอความรูสึก          

มีคุณคาในตนเองของพนักงานจัดจางจากภายนอกได 

กรณีที่ 4 สิทธขิอจํากัดในการใชระบบงานบางประเภท 

เนื่องจากมีขอกําหนดเรื่องสทิธิการใชอินเตอรเน็ต และ การมี อีเมล แอดเดรส วาตอง

เปนพนักงานประจําเทานั้นที่สามารถมีสิทธิดังกลาว ทัง้ที่การสื่อสารขอมูลจากองคการสวนใหญ   

ทําผานระบบอีเมล ซึง่ทาํใหการสื่อสารขอมูลจากองคการเขาถึงพนักงานจัดจางจากภายนอกลาชา

กวากลุมพนักงานประจํา จึงทําใหเกิดการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางพนกังานประจํากับ

พนักงานจัดจางจากภายนอก วาเปนพนักงานคนละกลุม คนละระดับกัน โดยทาํใหภาพลกัษณ    

ของพนกังานจัดจางจากภายนอกไมเทาเทียมกับพนักงานประจาํ ซึง่อาจสงผลตอความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองของพนักงานจัดจางจากภายนอกได 

จากองคประกอบของภาพลกัษณของตนเอง แนวคิดของ Kenneth E. Boulding 

(1975, p.91) และ จากตวัอยางที่กลาวมาขางตนในเรื่องภาพลักษณของตนเอง ในความเปนจริง

องคการอาจไมไดตองการสือ่ใหเหน็ความแตกตางในภาพลักษณระหวางพนกังานประจํา กับ 

พนักงานจัดจางจากภายนอก แตอาจเปนความคิดของพนักงานจัดจางจากภายนอกเอง จึงทําให 

เกิดพฤติกรรมบางประการทีน่าสนใจนาํมาพิจารณา เชน  พฤติกรรมการแบงกลุมของพนักงาน     

การไมคอยใหความรวมมือกับองคการในบางกจิกรรม หรือ การลาออกของพนักงานจัดจาง          

จากภายนอกเพื่อไปเปนพนกังานประจาํทีอ่งคการอื่น ทัง้ที่อัตราคาตอบแทน หรือ การใหคุณคา   

ทางตําแหนงงานในองคการใหม อาจไมแตกตางจากองคการเดิม เพียงแตมีสถานภาพของความเปน

พนักงานแตกตางกนัเทานั้น และทัง้นี้ขอเทจ็จริงอีกประการหนึ่งที่ผูวจิยัไดมาจากการสอบถาม

พนักงานจัดจางจากภายนอกบางกลุม คือ   ถาเลือกไดพนักงานจัดจางจากภายนอกทุกคนตองการ

ไดเปนพนกังานพนักประจาํ ไมวาองคการนั้นจะเปนองคการที่มชีื่อเสียงหรือไมมีชื่อเสียงก็ตามท ี
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สําหรับความคิดดานภาพลักษณของพนักงานประจําอาจไมสงผลตอการตัดสินใจ

ลาออกเทากับของพนักงานจัดจางจากภายนอก แตก็มีความเกี่ยวของระหวางภาพลักษณกับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองในมุมมองที่วา ถาพนักงานไดไปทํางานในองคการที่มีชื่อเสียง หรือ เปน

ที่ยอมรับในสังคมมากกวาก็อาจทําใหพนักงานรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงขึ้นก็เปนได 

ดังนั้นจากประเด็นที่กลาวมาทั้งหมดในเรื่องภาพลักษณของตนเอง ผูวิจัยจึงมีความ

สนใจที่จะศึกษาวาภาพลักษณของตนเอง มีความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ การ

สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานหรือไม อยางไร 

 จากการรวบรวมงานวิจัย และ แนวคิด ที่เกี่ยวของกับตัวแปร การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาตัวแปรทั้ง 

3 มีความเกี่ยวของสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกจากองคการของ พนักงานจัดจางจากภายนอก 

และ พนักงานประจํา จึงสนใจที่จะทําการศึกษาเนื่องจาก  

1. การรับรูความยุติธรรมในองคการ  

จากงานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพนักงานในองคการ 

ผลการวิจัยพบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับความรูสึกพึงพอใจในงาน และ 

สามารถสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากงาน ของพนักงานในองคการ  

ซึ่งผูวิจัยเห็นวาในความเปนจริง ไมวาจะเปนพนักงานที่มาจากการจางงานในลักษณะ

พนักงานประจํา หรือ พนักงานจัดจางจากภายนอก ยอมตองการความยุติธรรมจากองคการ

เหมือนกัน และโดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานจัดจางจากภายนอกความยุติธรรมในองคการนาจะ

สงผลอยางสูงตอการตัดสินใจลาออกจากงาน เนื่องจากพนักงานจัดจางจากภายนอกสวนใหญ

นาจะมีความรูสึกวาองคการไมยุติธรรมกับคนเองตนเองในหลายๆดาน เมื่อมีการเปรียบเทียบกับ

พนักงานประจําไมวาจะเปนเรื่องของคาตอบแทน สวัสดิการ การคํานึงถึงสิทธิประโยชนอ่ืนๆ เปนตน 

ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาตัวแปรดังกลาว 

2. ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

จากงานวิจัยที่รวบรวมมา ผลการวิจัยพบวาการรับรูความยุติธรรมมีความสัมพันธกับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และสงผลตอความพึงพอใจในงาน และ การตัดสินใจลาออกจากงาน 

ของพนักงานในองคการ  

เหตุผลในทํานองเดียวกันกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ เนื่องจากพนักงานจัด

จางจากภายนอกสวนใหญนาจะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํากวาพนักงานประจํา เพราะคิดวา

องคการไมยุติธรรมกับตนเอง เมื่อมีการเปรียบเทียบกับพนักงานประจําไมวาจะเปนเรื่องของ
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คาตอบแทน สวัสดิการ การคํานึงถึงสิทธิประโยชนอ่ืนๆ ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาตัวแปร

ดังกลาวกับพนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา เนื่องจาก จากเหตุเร่ืองการรับรู

ความยุติธรรมจะสงผลตอเนื่องมายังความรูสึกมีคุณคาในตนเอง เพราะพนักงานจัดจางจาก

ภายนอกรูสึกวาไดรับความยุติธรรมในระดับตํ่าจึงทําให ความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําลงไปดวย 

3.ภาพลักษณของตนเอง 

ผูวิจัยคิดวาภาพลักษณของตนเอง มีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกจากงาน 

ของพนักงานจัดจางจากภายนอก เนื่องจาก ความแตกตางดานภาพลักษณของพนักงานประจํา กับ 

พนักงานจัดจางจากภายนอก มีคอนขางชัดเจน โดยอางอิงมาจากแนวคิดของ Kenneth E. 

Boulding (1975, p.91) และ ตัวอยางที่กลาวมาขางตนเกี่ยวกับภาพลักษณของพนักงานจัดจาง

จากภายนอก หรือ โดยการสังเกตจากพฤติกรรมของพนักงานกลุมดังกลาว เชน พฤติกรรม         

การแบงกลุมของพนักงาน หรือ การใหความรวมมือดานตางๆกับทางองคการ เปนตน ในความเห็น

ของผูวิจัย ภาพลักษณของพนักงานประจําอาจไมสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานมากนัก    

แตสําหรับพนักงานจัดจางจากภายนอก เมื่อมีการเปรียบเทียบกับพนักงานประจําและเห็น       

ความแตกตางในหลายๆประเด็น อาจสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง จนอาจจะสงผลตอ    

การตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานดังกลาวได ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาตัวแปรดังกลาว 

สําหรับพนักงานประจําภาพลักษณมีความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   

จนอาจสงผลตอการตัดสินใจลาออกไดในกรณีที่พนักงานมีความคิดวาถาไดทํางานในองคการที่มี

ชื่อเสียง หรือ เปนที่ยอมรับในสังคม พนักงานจะมีภาพลักษณที่ดี และ อาจทําใหพนักงานรูสึกวามี

คุณคาในตนเองสูงขึ้น 

สําหรับสมมติฐานการวิจยั จากงานวิจยัทัง้หมดที่กลาวมาขางตน และ ขอสังเกตทีพ่บ

ในองคการ ผูวจิัยขอใหเหตุผลบางประการสําหรับแนวคดิในการตั้งสมมติฐานการวิจยัดังนี ้ 

จากงานวิจยัของ ชมนิก ีโครปานซาโน และ รัพพ (Schminke, Cropanzano and 

Rupp, 2002, pp.881-905) พบวา โครงสรางองคการแบบรวบอํานาจ มีสายชัน้การบังคับบัญชา     

ที่ชัดเจน  จะมอิีทธิพลตอการรับรูความยุติธรรมทั้งดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ และ 

ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากลักษณะโครงสรางองคการ  

แบบรวบอํานาจ มีสายชัน้การบังคับบัญชาที่ชัดเจน พนกังานจะไมคอยมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ใดๆในองคการ (Schminke, Ambrose and Cropanzano, 2000, pp.294-304) ซึ่งถาพิจารณา

เปรียบเทียบระหวางพนักงานจัดจางจากภายนอกกับพนักงานประจําเราจะพบวา พนักงานจัดจาง

จากภายนอกจะมีการบรหิารจัดการแบบรวบอํานาจคอนขางชัดเจนกวาพนักงานประจํา เนื่องจาก
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พนักงานจัดจางจากภายนอกจะมีสวนรวมในการตัดสินใจใดๆในองคการนอยกวาพนักงานประจํา 

เชน กระบวนการในการพิจารณาคาตอบแทน เปนตน ดังนัน้พนักงานจัดจางจากภายนอกจึงอาจ 

รับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางจากพนักงานประจํา สําหรับในประเด็นความรูสึกมีคุณคา     

ในตนเองและภาพลักษณของตนเอง เนื่องจากพนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา 

ซึ่งมีสภาพการจางงานแตงตางกนัจงึอาจมคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง

แตกตางกนั ตามงานวิจัยของไทเลอร และ บราเดอร (Tyler and Blader, 2002, pp.813-838)           

ที่พบวาเมื่อบุคคลเปนสมาชิกของกลุมกจ็ะมีการประเมินสถานะตนเองตามมาตรฐานที่ตนเองตัง้ไว

และการเปรียบเทียบกับผูอ่ืน ซึง่การประเมินก็จะสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล

นั้นๆ นอกจากนี้ยังพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการเปนตัวแปรที่สงเสริมใหพนักงานเกิด

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Brockner, et al., 2003, pp.51-68) การรับรูความยุติธรรมในองคการ

สงผลตอการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ การตัดสนิใจลาออกของพนักงาน (ภัทรนฤน  พนัธุสีดา

, 2543)  ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (พูนพิลาศ  โรจน       

สุพจน, 2541 อางถงึใน อารยา  อินทรวรานนท, 2547) และ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง                     

มีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออกจากงาน (สิตา  เพียรพิจิตร, 2542) จากเหตุผลที่กลาวมา

ขางตน ผูวิจยัจึงขอตั้งสมมติฐาน ในการวิจัย  คร้ังนี้ ดังนี ้

 

สมมติฐานการวิจัยที ่1  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม          

ในองคการแตกต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ความยุติธรรมใน

องคการดานปฏิสัมพันธระหวางองคการและพนกังานแตกตางกนั  

สมมติฐานการวิจัยที ่2  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมคุีณคา      

ในตนเองแตกตางกนั  

สมมติฐานการวิจัยที่2.1 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมคุีณคา       

ในตนเอง ดานการมีอํานาจในการควบคุมแตกตางกนั 
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สมมติฐานการวิจัยที่2.2 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมคุีณคา       

ในตนเอง ดานการมีความสําคัญแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที่2.3 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมคุีณคา       

ในตนเอง ดานการมีความสามารถ และ ประสบการณ แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่3  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลักษณของตนเอง

แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่3.1  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลักษณของ              

ผูประกอบอาชีพแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่3.2  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลักษณดานอาชพี

แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่4 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีการตัดสินใจลาออก

จากองคการแตกตางกนั 

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

มีคุณคาในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับความรูสึก       

มีคุณคาในตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับภาพลักษณ

ของตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับภาพลกัษณของ

ตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.5 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจ

ลาออกจากองคการ 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.6 ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออก  

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

มีคุณคาในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ ของพนกังานประจาํ 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับความรูสึก         

มีคุณคาในตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับภาพลักษณ

ของตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับภาพลกัษณของ

ตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.5 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจ

ลาออกจากองคการ 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.6 ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออก  

จากองคการ 
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ภาพที่ 2.5 
กรอบแนวคดิการวจิัย เพือ่ทดสอบความแตกตาง  

ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ พนกังานประจํา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ประเภทพนักงาน 
 

1.พนกังานจัดจางจากภายนอก 

 

2. พนักงานประจํา 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

1.ดานผลตอบแทน 

2.ดานกระบวนการ 

3.ดานปฏิสัมพันธระหวาง 

องคการและพนักงาน 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

1.ดานการมีอํานาจการควบคุม 

2.ดานการมีความสาํคัญ 

3.ดานการมีความสามารถและ

ประสบการณ 

การรับรูภาพลกัษณของตนเอง 

1.ภาพลักษณของผูประกอบ

อาชีพ 

2.ภาพลักษณดานอาชพี 

H1 

H2 

H3 

H4 
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ภาพที่ 2.6 
กรอบแนวคดิการวจิัย เพือ่ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร  

ของพนักงานจัดจางจากภายนอก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การรับรูความยุติธรรม 
ในองคการ 

ความรูสึกมีคุณคา        

ในตนเอง 

ภาพลักษณของตนเอง 

การตัดสินใจลาออก    
จากองคการ 

H5.1 

H5.2 

H5.3 
H5.4 

H5.5 

H5.6 
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ภาพที่ 2.7 
กรอบแนวคดิการวจิัย เพือ่ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร  

ของพนักงานประจํา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การรับรูความยุติธรรม 
ในองคการ 

ความรูสึกมีคุณคา  
ในตนเอง 

ภาพลักษณของตนเอง 

การตัดสินใจลาออก    
จากองคการ 

H6.1 

H6.2 

H6.3 

H6.4 

H6.5 

H6.6 


