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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดดําเนนิการสงแบบสอบถามเพื่อวดัการเปรียบเทียบปจจยัดาน การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง ที่สงผลตอการตัดสินใจ

ลาออก ระหวางพนกังานจดัจางจากภายนอก และ พนกังานประจาํ ของหนวยงานเอกชนแหงหนึง่ 

ไปยังกลุมประชากรที่ตองการ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของหนวยงานหนึ่ง จํานวน 257 ชุด 

แบงเปน สําหรับพนักงานจดัจางจากภายนอก จาํนวน 78 ชุด และ สําหรับพนักงานประจํา จํานวน 

179 ชุด ปรากฏวาไดรับแบบสอบถามที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณ กลบัคืน จาํนวนทัง้สิ้น 219 ชุด 

คิดเปนรอยละ 85.21 ของแบบสอบถามทัง้หมดที่สงไป โดยของพนักงานจัดจางจากภายนอก ไดรับ

แบบสอบถามที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณ กลับคืน จํานวนทั้งสิน้ 71 ชุด คิดเปนรอยละ 91.03      

ของแบบสอบถามสาํหรับพนักงานจัดจางจากภายนอก สําหรับพนักงานประจาํ ไดรับแบบสอบถาม

ที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณ กลับคืน จํานวนทั้งสิน้ 148 ชุด คิดเปนรอยละ 82.68 ของแบบสอบถาม

สําหรับพนักงานประจาํ 

ขอมูลที่ไดถูกนํามาเพื่อทาํการวิเคราะหเพือ่ศึกษาเปรียบเทียบปจจัยดาน การรับรู

ความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลกัษณของตนเอง ทีส่งผลตอการ

ตัดสินใจลาออก ระหวางพนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา โดยผูวจิัยไดแบงการ

นําเสนอผลการวิจัยออกเปน 3 สวน คือ 

สวนที่ 1 การวิเคราะหสถติิเชิงพรรณา แบงเปน 

1.1 วิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล 4 ลักษณะ คือ เพศ อาย ุระดับการศึกษา 

และ อายงุาน 

1.2 วิเคราะหระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ ทั้ง 3 ดาน ระหวาง พนักงาน      

จัดจางจากภายนอก กับ พนกังานประจาํ 

1.3 วิเคราะหระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ทัง้ 3 ดาน ระหวาง พนกังานจัดจาง 

จากภายนอก กับ พนักงานประจํา 

1.4 วิเคราะหระดับการรับรูภาพลักษณของตนเอง ทัง้ 2 ดาน ระหวาง พนักงานจัดจาง

จากภายนอก กบั พนักงานประจํา 

1.5 วิเคราะหระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการ ระหวาง พนักงานจัดจางจาก

ภายนอก กับ พนักงานประจํา 
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สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน แบงเปน  

2.1 ศึกษาเปรยีบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในองคการทัง้ 3 ดาน 

ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา 

2.2 ศึกษาเปรยีบเทียบความแตกตางของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ทัง้ 3 ดาน 

ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา 

2.3 ศึกษาเปรยีบเทียบความแตกตางของภาพลักษณของตนเอง ทั้ง 2 ดาน ระหวาง

พนักงานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา 

2.4 ศึกษาเปรยีบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกจากองคการ ระหวาง

พนักงานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา 

2.5 ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร การรับรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึก   

มีคุณคาในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสนิใจลาออกจากองคการ ของพนักงานจัดจาง

จากภายนอก 

2.6 ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร การรับรูความยติุธรรมในองคการ ความรูสึก   

มีคุณคาในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนักงานประจํา 

สวนที่ 3 การศึกษาสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ ดวยตัวแปร การรับรู

ความยุติธรรมในองคการ ทัง้ 3 ดาน ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ทั้ง 3 ดาน และ ภาพลักษณ        

ของตนเองทั้ง 2 ดาน แบงเปน  

3.1 การสรางสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจาง

จากภายนอก ดวยตัวแปร การรับรูความยติุธรรมในองคการ ทั้ง 3 ดาน ความรูสึกมคุีณคาในตนเอง 

ทั้ง 3 ดาน และ ภาพลกัษณของตนเองทั้ง 2 ดาน 

3.2 การสรางสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานประจํา 

ดวยตัวแปร การรับรูความยติุธรรมในองคการ ทั้ง 3 ดาน ความรูสึกมคุีณคาในตนเอง ทั้ง 3 ดาน   

และ ภาพลกัษณของตนเองทัง้ 2 ดาน 

3.3 การสรางสมการโดยรวมของการตัดสนิใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจาง

จากภายนอก และ พนักงานประจํา ดวยตวัแปร การรับรูความยุติธรรมในองคการ ทัง้ 3 ดาน 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ทัง้ 3 ดาน และ ภาพลกัษณของตนเองทั้ง 2 ดาน 
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1.1 การวิเคราะหขอมลูคุณลกัษณะสวนบุคคลของกลุมประชากร 
ตารางที่ 4.1  

ขอมูลทั่วไปของกลุมประชากรจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล 

 

ขอมูลทั่วไปของกลุมประชากร พนักงานจัดจางจากภายนอก พนักงานประจํา 

 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1. เพศ     

 ชาย 21 29.58 43 29.05 

 หญิง 50 70.42 105 70.95 

รวม 71 100.00 148 100.00 

2. อายุ     

20 – 24 ป 35 49.30 8 5.41 

25 – 29 ป 30 42.25 42 28.38 

30 –34 ป 5 7.04 41 27.70 

35 – 39 ป 1 1.41 41 27.70 

40 ป ข้ึนไป - - 16 10.81 

รวม 71 100.00 148 100.00 

3. ระดับการศึกษา     

ตํ่ากวาปริญญาตรี 28 39.44 - - 

ปริญญาตรี 43 60.56 102 68.92 

สูงกวาปริญญาตรี - - 46 31.08 

รวม 71 100.00 148 100.00 

4. อายุงาน     

1 – 3 ป 68 95.77 56 37.84 

4 – 6 ป 3 4.23 15 10.14 

7 – 9 ป - - 5 3.38 

10 ปข้ึนไป - - 72 48.64 

รวม 71 100.00 148 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 เปนขอมูลทั่วไปของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงาน

ประจําจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคลมีลักษณะดังนี ้

พนักงานจัดจางจากภายนอกสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 

70.42 สวนใหญมีอายุชวง 20-24 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ49.30 รองลงมาเปน อายุชวง 

25-29 ป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 42.25 สวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน   

43 คน คิดเปนรอยละ 60.56 รองลงมาเปนวุฒิตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 

39.44 สวนใหญมีอายุงาน 1-3 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 95.77 

พนักงานประจําสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 70.95          

สวนใหญมีอายุชวง 25-29 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 28.37 รองลงมาเปนอายชุวง 30-34 ป 

และ 25-39 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 27.70 สวนใหญมวีุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 68.92 รองมาเปนวุฒกิารศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 46 คน  

คิดเปนรอยละ 31.08 อายุงานสวนใหญอยูในชวง 10 ปข้ึนไป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 48.62 

รองลงมาเปนอายุงานชวง 1-3 ป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 37.84 

 
1.2 การวิเคราะหระดับการรับรูความยติุธรรมในองคการ 

ตารางที่ 4.2 

แสดงคาเฉลี่ย และ สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ทัง้ 3 ดาน 
 

 พนักงานจัดจางจากภายนอก พนักงานประจํา 

การรับรูความยุติธรรม              

ในองคการ 

คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

1. ดานผลตอบแทน 2.647 
(ระดับปานกลาง) 

.495 3.095 
(ระดับปานกลาง) 

.411 

2. ดานกระบวนการ 2.885 
(ระดับปานกลาง) 

.484 3.034 
(ระดับปานกลาง) 

.491 

3. ดานปฏิสัมพันธระหวาง

องคการและพนักงาน 

3.357 
(ระดับปานกลาง) 

.463 3.283 
(ระดับปานกลาง) 

.543 

 

ตารางที่ 4.2 เปนการนําเสนอคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู    

ความยุติธรรมในองคการของพนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนกังานประจํา พบวา พนักงาน    
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จัดจางจากภายนอกมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ 

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงานในระดับปานกลาง โดยมรีะดับการรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงานสูงสุดมีคาเฉลีย่เทากับ 3.357 สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เทากับ .463 รองลงมาเปนการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานกระบวนการ มีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.885 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .484 และ มีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานผลตอบแทนนอยที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.647 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากบั .495 

พนักงานประจํามีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานผลตอบแทน               

ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธระหวางองคการและพนักงานในระดบัปานกลาง โดยมีระดับการ

รับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนกังานสงูสุดมคีาเฉลี่ยเทากบั 

3.283 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .543 รองลงมาเปนการรับรูความยุติธรรมในองคการ         

ดานผลตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.095 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .411 และ มีระดับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการนอยที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.034 สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน เทากับ .491 

 
1.3 การวิเคราะหระดับความรูสกึมีคุณคาในตนเอง 

ตารางที่ 4.3 

แสดงคาเฉลี่ย และ สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

 

 พนักงานจัดจางจากภายนอก พนักงานประจํา 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

1. ดานการมีอํานาจ และ       

การควบคุม 

3.483 
(ระดับปานกลาง) 

.438 3.528 
(ระดับปานกลาง) 

.425 

2. ดานการมีความสาํคัญ 3.555 
(ระดับปานกลาง) 

.453 3.574 
(ระดับปานกลาง) 

.354 

3. ดานการมีความสามารถ  

และประสบการณ 

3.446 
(ระดับปานกลาง) 

.458 3.501 
(ระดับปานกลาง) 

.329 
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ตารางที่ 4.3 เปนการนําเสนอคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความรูสึก        

มีคุณคาในตนเองของพนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา พบวา 

พนักงานจัดจางจากภายนอกมีระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจ  

และการควบคมุ ดานการมีความสาํคัญ และ ดานการมคีวามสามารถและประสบการณ ในระดับ

ปานกลาง โดยมีระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสําคัญสูงที่สุด คือ มีคาเฉลี่ย

เทากบั 3.555 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .453 รองลงมาเปนระดบัความรูสึกมคุีณคาในตนเอง 

ดานการมีอํานาจและการควบคุม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.483 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .438 และ

มีระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมีความสามารถและประสบการณ มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.446 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .458 

พนักงานประจํามีระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจและการควบคมุ 

ดานการมีความสําคญั และ ดานการมีความสามารถและประสบการณ ในระดับปานกลาง โดยมี

ระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสาํคัญสูงที่สุด คือ มคีาเฉลี่ยเทากบั 3.574        

สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .354 รองลงมาเปนระดบัความรูสึกมคุีณคาในตนเอง ดานการมี

อํานาจและการควบคุม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.528 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .423 และมีระดับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมีความสามารถและประสบการณ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.501  

สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .329 
 

1.4 การวิเคราะหระดับการรับรูภาพลกัษณของตนเอง 

ตารางที่ 4.4 

แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูภาพลักษณของตน 

 

 พนักงานจัดจางจากภายนอก พนักงานประจํา 

ภาพลักษณของตนเอง คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

1. ภาพลักษณของ                 

ผูประกอบอาชีพ 

3.765 
(ระดับสูง) 

.488 3.623 
(ระดับปานกลาง) 

.365 

2.ภาพลักษณดานอาชพี 2.620 
(ระดับปานกลาง) 

.647 3.327 
(ระดับปานกลาง) 

.414 
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ตารางที่ 4.4 เปนการนําเสนอคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู

ภาพลักษณของตนเอง ของพนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนกังานประจาํ พบวา 

พนักงานจัดจางจากภายนอกมีระดับการรบัรูภาพลักษณของผูประกอบอาชีพ             

ในระดับสูง มคีาเฉลี่ย เทากบั 3.765 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .488 และ มีระดับการรับรู

ภาพลักษณดานอาชีพ ในระดับปานกลางคอนขางต่ํา มีคาเฉลี่ย เทากับ 2.620 สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เทากับ .647 

พนักงานประจํามีระดับการรับรูภาพลักษณของผูประกอบอาชีพและการรับรู

ภาพลักษณดานอาชีพ ในระดับปานกลาง โดยการรับรูภาพลักษณของผูประกอบอาชีพมีคาเฉลีย่ 

เทากับ 3.623 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .365 และ การรับรูภาพลกัษณดานอาชพี มีคาเฉลี่ย 

เทากับ 3.327 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .414 

 
1.5 การวิเคราะหระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ตารางที่ 4.5 

แสดงคาเฉลี่ย และ สวนเบีย่งเบนมาตราฐาน ของระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการ 

 

 พนักงานจัดจางจากภายนอก พนักงานประจํา 

การตัดสินใจลาออกจากองคการ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 3.772 
(ระดับสูง) 

.701 3.161 
(ระดับปานกลาง) 

.759 

 

ตารางที่ 4.5 เปนการนําเสนอคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ         

การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา พบวา 

พนักงานจัดจางจากภายนอกมีระดับการตดัสินใจลาออกจากองคการอยูในระดับสูง 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.772 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากบั .701 

พนักงานประจํามีระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการอยูในระดับปานกลาง           

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.161 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากบั .759 
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สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 

1. สมมตฐิานการวิจัย 
 
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การและพนกังาน แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่2  พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมคุีณคา       

ในตนเองแตกตางกนั 

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

ในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุมแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที่2.2 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมคุีณคา       

ในตนเองดานการมีความสําคัญแตกตางกนั 

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

ในตนเองดานการมีความสามารถและประสบการณ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 
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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 

สมมติฐานการวิจยัที ่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กับการตัดสินใจลาออกจาก

องคการ 

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 
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สมมติฐานการวิจัยที ่6.6 ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกจาก

องคการ 

 
2. การทดสอบสมมตฐิาน 
 

ทดสอบสมมตฐิานการวิจยัที ่1 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัรับรู          

ความยุติธรรมในองคการ แตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่1.1 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานผลตอบแทนแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม 

ในองคการดานผลตอบแทนไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม 

ในองคการดานผลตอบแทนแตกตางกนั  

สมมติฐานการวิจัยที ่1.2 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานกระบวนการแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม 

ในองคการดานกระบวนการไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม 

ในองคการดานกระบวนการแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่1.3 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงานแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม 

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงาน             

ไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม 

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงาน    

แตกตางกนั 
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ตารางที่ 4.6 

แสดงการเปรยีบเทียบการรบัรูความยุติธรรมในองคการ 

ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา 

 

ตัวแปร พนักงาน 

จัดจางจากภายนอก 

(n  = 71) 

พนักงานประจํา 

 

(n = 148) 

t p-value 

 คาเฉลี่ย S.D. คาเฉลี่ย S.D.   

การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ 

      

1. ดานผลตอบแทน 2.647 .495 3.095 .411 6.617 .000** 

2.ดานกระบวนการ 2.885 .484 3.030 .491 2.072 .041* 

3. ดานปฏิสัมพันธ

ระหวางองคการ และ

พนักงาน 

3.357 .463 3.283 .543 -.993 .322 

* p<.05  

** p<.01 

จากตารางที่ 4.6 การวิเคราะหคาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการรับรู          

ความยุติธรรมในองคการ ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ และ ดานปฏิสัมพันธระหวางองคการ

และพนกังาน ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา ดวยการทดสอบคาที 

(t-test) พบวา  

ดานผลตอบแทน คา t = 6.617 และ คา p < .01 โดยกาํหนดนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ 

.05 จึงปฏิเสธสมมตฐิานทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยที่ 1.1 ซึ่งแสดงวา 

พนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนกังานประจาํมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ        

ดานผลตอบแทนแตกตางกนั โดยพนักงานประจํามีการรับรูความยุติธรรมในองคการ                     

ดานผลตอบแทนสงูกวาพนกังานจัดจางจากภายนอก  

ดานกระบวนการ คา t = 2.072 และ คา p < .05 โดยกาํหนดนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ 

.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยที่ 1.2 ซึ่งแสดงวา 

พนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนกังานประจาํมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ        
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ดานกระบวนการแตกตางกนั โดยพนักงานประจํามีการรับรูความยุติธรรมในองคการ                     

ดานกระบวนการสูงกวาพนกังานจัดจางจากภายนอก 

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงาน คา t = -.993 และ คา p > .05              

โดยกําหนดนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ปฏิเสธสมมตฐิาน

ทางการวิจัยที ่1.3 ซึ่งแสดงวา พนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนกังานประจํามีระดับการรับรู

ปฏิสัมพันธระหวางองคการและพนกังาน ไมแตกตางกนั  

ทดสอบสมมตฐิานการวิจยัที ่2 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัมีความรูสึก    

มีคุณคาในตนเองแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่2.1 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัมคีวามรูสึกมีคุณคา

ในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุมแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุมไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุมแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่2.2 พนักงานที่มีสภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึก           

มีคุณคาในตนเองดานการมคีวามสาํคัญแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : พนักงานที่มีสภาพการจางงานแตกตางกนัมีความรูสึก           

มีคุณคาในตนเองดานการมคีวามสาํคัญไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่มีสภาพการจางงานแตกตางกนัมีความรูสึก           

มีคุณคาในตนเองดานการมคีวามสาํคัญแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่2.3 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัมคีวามรูสึกมีคุณคา

ในตนเองดานการมีความสามารถและประสบการณแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองดานการมีความสามารถและประสบการณ                     

ไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองดานการมีความสามารถและประสบการณแตกตางกนั 
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ตารางที่ 4.7 

แสดงการเปรยีบเทียบความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา 

 

ตัวแปร พนักงาน 

จัดจางจากภายนอก 

(n  = 71) 

พนักงานประจํา 

 

(n = 148) 

t p-value 

 คาเฉลี่ย S.D. คาเฉลี่ย S.D.   

ความรูสึกมีคุณคาใน

ตนเอง 

      

1. ดานการมีอํานาจ

ควบคุม 

3.483 .438 3.528 .425 .728 .467 

2.ดานการมีความสาํคัญ 3.555 .453 3.574 .354 .346 .730 

3. การมีความสามารถ 

และ ประสบการณ 

3.446 .458 3.501 .329 1.018 .310 

* p<.05 

จากตารางที่ 4.7 การวิเคราะหคาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของความรูสึกมีคุณคา

ในตนเอง ดานการมีอํานาจควบคุม การมีความสาํคัญ และ ดานการมคีวามสามารถและ

ประสบการณ ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา ดวยการทดสอบคาที 

(t-test) พบวา  

ดานการมีอํานาจควบคุม คา t = .728 และ คา p > .05 โดยกําหนดนยัสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถติิ (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานทางการวิจยัที่ 2.1 ซึง่แสดงวา 

พนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํามีระดับการรับรูความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   

ดานการมีอํานาจควบคุมไมแตกตางกนั  

ดานการมีความสําคัญ คา t = .346 และ คา p > .05 โดยกําหนดนยัสําคัญทางสถิติ     

ที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถติิ (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานทางการวิจยัที่ 2.2 ซึ่งแสดงวา 

พนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํามีระดับการรับรูความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   

ดานการมีความสําคัญไมแตกตางกนั  
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ดานการมีความสามารถและประสบการณ คา t = 1.018 และ คา p > .05 โดยกําหนด

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานทางการ

วิจัยที่ 2.3  ซึ่งแสดงวา พนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํามีระดับการรับรูความรูสึก

มีคุณคาในตนเองดานการมคีวามสามารถและประสบการณ ไมแตกตางกนั  

ทดสอบสมมตฐิานการวิจยัที ่3 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัมีภาพลักษณ

ของตนเองแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่3.1 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัมภีาพลักษณของ    

ผูประกอบอาชีพแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณของ     

ผูประกอบอาชีพไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณของ     

ผูประกอบอาชีพแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจัยที ่3.2 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัมภีาพลักษณ      

ดานอาชพี แตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณ       

ดานอาชพีไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณ       

ดานอาชพีแตกตางกนั 
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ตารางที่ 4.8 

แสดงการเปรยีบเทียบการรบัรูภาพลักษณของตนเอง 

ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา 

 

ตัวแปร พนักงาน 

จัดจางจากภายนอก 

(n  = 71) 

พนักงานประจํา 

 

(n = 148) 

t p-value 

 คาเฉลี่ย S.D. คาเฉลี่ย S.D.   

ภาพลักษณของตนเอง       

1. ภาพลกัษณของ 

ผูประกอบอาชีพ 

3.765 .488 3.623 .365 -2.186 .017* 

2. ภาพลกัษณดานอาชพี 2.620 .647 3.327 .414 8.425 .000** 

* p<.05 

** p<.01 

จากตารางที่ 4.8 การวิเคราะหคาความแตกตางระหวางการรับรูภาพลกัษณของ           

ผูประกอบอาชีพ และ การรบัรูภาพลักษณดานอาชพี ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ 

พนักงานประจํา ดวยการทดสอบคาที (t-test) พบวา  

ดานการรับรูภาพลักษณของผูประกอบอาชีพ คา t = -2.186 และ คา p < .05            

โดยกําหนดนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐาน

ทางการวิจัยที ่3.1 ซึ่งแสดงวา พนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนกังานประจํามีระดับการรับรู

ภาพลักษณของผูประกอบอาชีพ แตกตางกัน โดยพนกังานจัดจางจากภายนอกมีการรับรู

ภาพลักษณของผูประกอบอาชีพสงูกวาพนักงานประจํา 

ดานการรับรูภาพลักษณดานอาชพี คา t = 8.425 และ คา p < .01 โดยกําหนด

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานทางการ

วิจัยที่ 3.2 ซึ่งแสดงวา พนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํามีระดับการรับรู

ภาพลักษณดานอาชีพ แตกตางกนั โดยพนักงานประจํามีการรับรูภาพลักษณดานอาชีพสูงกวา

พนักงานจัดจางจากภายนอก 
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ทดสอบสมมตฐิานการวิจยัที4่ พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัมีการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.9 

แสดงการเปรยีบเทียบการตดัสินใจลาออกจากองคการ ระหวาง 

พนักงานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา 

 

ตัวแปร พนักงาน 

จัดจางจากภายนอก 

(n  = 71) 

พนักงานประจํา 

 

(n = 148) 

t p-value 

 คาเฉลี่ย S.D. คาเฉลี่ย S.D.   

การตัดสินใจลาออกจาก

องคการ 

3.772 .661 3.161 .683 -6.335 .000** 

** p<.01 

จากตารางที่ 4.9 การวิเคราะหคาความแตกตางการตัดสินใจลาออกจากองคการ

ระหวางพนกังานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา ดวยการทดสอบคาที (t-test) พบวา คา t 

= -6.335 และ คา p < .01 โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถติิ 

(H0) และ ยอมรับสมมติฐานทางการวิจยัที่ 4.1 ซึ่งแสดงวา พนักงานจัดจางจากภายนอก และ 

พนักงานประจํามีระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการแตกตางกัน โดยพนกังานจดัจางจาก

ภายนอกมีการตัดสินใจลาออกจากองคการสูงกวาพนักงานประจาํ  

 

ทดสอบสมมตฐิานการวิจยัที ่5 ความสัมพนัธระหวาง การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ภาพลกัษณของตนเอง และ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของ

พนักงานจัดจางจากภายนอก 
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ตารางที่ 4.10 

แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง การรับรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคา           

ในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก 

 

 การรับรู 

ความยุติธรรม 

ในองคการ 

ความรูสึก 

มีคุณคา 

ในตนเอง 

ภาพลักษณ 

ของตนเอง 

การตัดสินใจ 

ลาออก 

จากองคการ 

การรับรู 

ความยุติธรรม 

ในองคการ 

 

1.000 

 

.115 

(.338) 

 

.253* 

(.033) 

 

-.552** 

(.000) 

ความรูสึก 

มีคุณคา 

ในตนเอง 

 

.115 

(.338) 

 

1.000 

 

.223 

(.050) 

 

.228* 

(.015) 

ภาพลักษณ 

ของตนเอง 

.253* 

(.033) 

.223 

(.050) 

1.000 -.391** 

(.001) 

การตัดสินใจ 

ลาออก 

จากองคการ 

 

-.552** 

(.000) 

 

.228* 

(.015) 

 

-.391** 

(.001) 

 

1.000 

* p<.05 

** p<.01 
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สมมติฐานการวิจัยที ่5.1  การรับรูความยติุธรรมในองคการมีความสมัพันธ กับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธ กับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับความรูสึก       

มีคุณคาในตนเอง 

 

จากตารางที่ 4.10 การิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธระหวางการรับรูความยุติธรรม

ในองคการ กบั ความรูสึกมคุีณคาในตนเอง ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

พบวาคา r = .115 และ คา p > .05 โดยกาํหนดนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน

ทางสถิติ (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานการวจิัยที ่5.1 จึงสามารถสรุปไดวาการรับรูความยุติธรรม       

ในองคการไมมีความสมัพนัธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   

 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.2 การรับรูความยติุธรรมในองคการมีความสมัพันธ กับ

ภาพลักษณของตนเอง 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธ กับ

ภาพลักษณของตนเอง 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ กบั

ภาพลักษณของตนเอง 

จากตารางที่ 4.10 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางการรบัรู               

ความยุติธรรมในองคการ กบั ภาพลกัษณของตนเอง ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน พบวาคา r = .253 และ คา p < .05 โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงปฏิเสธ

สมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานการวิจยัที่ 5.2 จึงสามารถสรุปไดวาการรับรู        

ความยุติธรรมในองคการมีความสมัพนัธกบัภาพลักษณของตนเอง  โดยถาพนักงานจัดจางจาก

ภายนอกมีการรับรูความยุติธรรมในองคการสูงก็จะมีการรับรูภาพลักษณของตนเองสูงดวย 
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สมมติฐานการวิจัยที ่5.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ    

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ        

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ            

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

จากตารางที่ 4.10 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางการรบัรู              

ความยุติธรรมในองคการ กบั การตัดสินใจลาออกจากองคการ ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธแบบเพียรสัน พบวาคา r = -.552 และ คา p < .01 โดยกําหนดนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 

.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานการวิจยัที่ 5.3 จึงสามารถสรุปไดวา

การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ โดยถา

พนักงานจัดจางจากภายนอกมีการรับรูความยุติธรรมในองคการสูงก็จะมีการตัดสินใจลาออก       

จากองคการต่าํ 

 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับ

ภาพลักษณของตนเอง 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองไมมีความสัมพนัธกับภาพลักษณ

ของตนเอง 

H1 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับภาพลักษณ

ของตนเอง 

จากตารางที่ 4.10 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางความรูสึกมีคุณคา  

ในตนเอง กับ ภาพลักษณของตนเอง ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสัน พบวา

คา r = .233 และ คา p = .05 โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานทาง

สถิติ (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานการวิจยัที ่5.4 จึงสามารถสรุปไดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองไมมี

ความสัมพันธกับภาพลักษณของตนเอง 
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สมมติฐานการวิจัยที ่5.5 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับ             

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

H1 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

จากตารางที่ 4.10 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางความรูสึกมีคุณคา  

ในตนเอง กับ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบ  

เพียรสัน พบวาคา r = .288 และ คา p < .05 โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงปฏิเสธ

สมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานการวิจยัที่ 5.5 จึงสามารถสรุปไดวาความรูสึก           

มีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ โดยถาพนักงานจัดจาง       

จากภายนอกมีความรูสึกมคุีณคาในตนเองสูงกจ็ะมีการตัดสินใจลาออกจากองคการสูง   

 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.6 ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : ภาพลักษณของตนเองไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

H1 : ภาพลักษณของตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออก

จากองคการ 

จากตารางที่ 4.10 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางภาพลักษณของ

ตนเอง กับ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสัน 

พบวาคา r = -.391 และ คา p < .01 โดยกาํหนดนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน

ทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานการวจิัยที ่5.6 จึงสามารถสรุปไดวาภาพลักษณของตนเอง        

มีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออกจากองคการ โดยถาพนักงานจดัจางจากภายนอกมีการรับรู

ภาพลักษณของตนเองสูงกจ็ะมีการตัดสนิใจลาออกจากองคการต่ํา   

 

ทดสอบสมมตฐิานการวิจยัที ่6 ความสัมพนัธระหวาง การรับรูความยุติธรรม                 

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

จากองคการ ของพนกังานประจํา 
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ตารางที่ 4.11 

แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง การรับรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคา           

ในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ของพนกังานประจํา 

 

 การรับรู 

ความยุติธรรม 

ในองคการ 

ความรูสึก 

มีคุณคา 

ในตนเอง 

ภาพลักษณ 

ของตนเอง 

การตัดสินใจ 

ลาออก 

จากองคการ 

การรับรู 

ความยุติธรรม 

ในองคการ 

 

1.000 

 

.385** 

(.000) 

 

.238** 

(.004) 

 

-.463** 

(.000) 

ความรูสึก 

มีคุณคา 

ในตนเอง 

 

.385** 

(.000) 

 

1.000 

 

.440** 

(.000) 

 

-.119 

(.149) 

ภาพลักษณ 

ของตนเอง 

.238** 

(.004) 

.440** 

(.000) 

1.000 -.050 

(.549) 

การตัดสินใจ 

ลาออก 

จากองคการ 

 

-.463** 

(.000) 

 

-.119 

(.149) 

 

-.050 

(.549) 

 

1.000 

** p<.01 
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สมมติฐานการวิจัยที ่6.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับความรูสึก       

มีคุณคาในตนเอง 

จากตารางที่ 4.11 การิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธระหวางการรับรูความยุติธรรม

ในองคการ กบั ความรูสึกมคุีณคาในตนเอง ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

พบวาคา r = .385 และ คา p < .01 โดยกาํหนดนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05 จึงปฏเิสธสมมติฐาน

ทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานการวจิัยที ่6.1 จึงสามารถสรุปไดวาการรับรูความยุติธรรม      

ในองคการมีความสมัพนัธกบัความรูสึกมคุีณคาในตนเอง โดยถาพนกังานประจาํมกีารรับรู        

ความยุติธรรมในองคการสูงก็จะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสงูดวย   

สมมติฐานการวิจัยที ่6.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ

ภาพลักษณของตนเอง 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ

ภาพลักษณของตนเอง 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ

ภาพลักษณของตนเอง 

จากตารางที่ 4.11 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางการรบัรู               

ความยุติธรรมในองคการ กบั ภาพลกัษณของตนเอง ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

แบบเพียรสัน พบวาคา r = .238 และ คา p < .01 โดยกาํหนดนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05             

จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถติิ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานการวิจยัที ่6.2 จึงสามารถสรุปไดวา       

การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับภาพลักษณของตนเอง โดยถาพนักงานประจํา  

มีการรับรูความยุติธรรมในองคการสูงก็จะมีการรับรูภาพลักษณของตนเองสูงดวย   
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สมมติฐานการวิจัยที ่6.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ    

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ        

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ            

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

จากตารางที่ 4.11 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางการรบัรู               

ความยุติธรรมในองคการ กบั การตัดสินใจลาออกจากองคการ ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธแบบเพียรสัน พบวาคา r = -.463 และ คา p < .01 โดยกําหนดนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 

.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานการวิจยัที่ 6.3 จึงสามารถสรุปไดวา  

การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ โดยถา

พนักงานประจํามีการรับรูความยุติธรรมในองคการสูงกจ็ะมีการตัดสนิใจลาออกจากองคการต่ํา   

 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับ

ภาพลักษณของตนเอง 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองไมมีความสัมพนัธกับภาพลักษณ

ของตนเอง 

H1 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับภาพลักษณ

ของตนเอง 

จากตารางที่ 4.11 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางความรูสึกมีคุณคา 

ในตนเอง กับ ภาพลักษณของตนเอง ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสัน พบวา  

คา r = .440 และ คา p < .01 โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงปฎิเสธสมมติฐานทาง

สถิติ (H0) และ ยอมรับสมมติฐานการวิจยัที่ 6.4 จึงสามารถสรุปไดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเอง               

มีความสมัพนัธกับภาพลกัษณของตนเอง โดยถาพนกังานประจํามีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง    

ก็จะมีการรับรูภาพลักษณของตนเองสูงดวย 

 

 

 

 



   

  118 

  

สมมติฐานการวิจัยที ่6.5 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับการ

ตัดสินใจลาออกจากองคการ 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

H1 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

จากตารางที่ 4.11 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางความรูสึกมีคุณคา 

ในตนเอง กับ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพยีร

สัน พบวาคา r = -.119 และ คา p > .05 โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 จึงยอมรับ

สมมติฐานทางสถิติ (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานการวิจยัที่ 6.5 จึงสามารถสรุปไดวาความรูสึก           

มีคุณคาในตนเองไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ  

 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.6 ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

สมมติฐานทางสถิติ H0 : ภาพลักษณของตนเองไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

H1 : ภาพลักษณของตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออก

จากองคการ 

จากตารางที่ 4.11 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางภาพลักษณของ

ตนเอง กับ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสัน 

พบวาคา r = -.050 และ คา p > .05 โดยกาํหนดนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน

ทางสถิติ (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานการวจิัยที6่.6 จึงสามารถสรุปไดวาภาพลกัษณของตนเองไมมี

ความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ  
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สวนที่ 3 
 

การศึกษาสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ ดวยตัวแปร  
การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ ทั้ง 3 ดาน ความรูสกึมีคุณคาในตนเอง ทั้ง 3 ดาน และ 

ภาพลักษณของตนเองทั้ง 2 ดาน 
 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั ผูวิจัยไดนาํตัวแปรตน ไดแก การรับรู          

ความยุติธรรมภายในองคการดานผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ                    

ดานกระบวนการ การรบัรูความยุติธรรมภายในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและ

พนักงาน ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุม ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

ดานการมีความสําคัญ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสามารถและประสบการณ  

ภาพลักษณของตนเองดานภาพลักษณของผูประกอบอาชีพ ภาพลกัษณของตนเองดานอาชพี มาทาํ

การวิเคราะหและสรางสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ 3 สมการ คือ สมการ

พยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจางจากภายนอก สมการพยากรณ      

การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานประจาํ และ สมการพยากรณการตัดสินใจลาออก   

จากองคการของพนักงานโดยรวม โดยใชวธิีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) ผลปรากฏดังนี ้
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ตารางที่ 4.12 

แสดงตัวแปรทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ  

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก 

 

ลําดับที ่ ตัวแปร R R2 Adjusted 

R2 

F 

1 การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ

ดานผลตอบแทน 

.632 .399 .391 45.874*** 

2 การรับรูภาพลกัษณของตนเองดาน

อาชีพ 

.717 .514 .500 35.949*** 

3 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมี

อํานาจในการควบคุม 

.738 .545 .525 26.754*** 

4 การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและ

พนักงาน 

.785 .616 .593 26.488*** 

***p<.001 

 

จากตารางที่ 4.12 พบวา ตัวแปรองคประกอบที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ        

การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจางจากภายนอกมี 4 ตัวแปร โดยตัวแปรการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน สามารถพยากรณไดรอยละ 39.1 เมื่อเพิม่ตัวแปรการรับรู

ภาพลักษณของตนเองดานอาชีพ สามารถพยากรณไดรอยละ 50.0  เมื่อเพิ่มตัวแปรความรูสึก          

มีคุณคาในตนเองดานการมอํีานาจในการควบคุม สามารถพยากรณไดรอยละ 52.5 และ เมื่อเพิ่ม  

ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนกังาน สามารถ

พยากรณไดรอยละ 59.3 
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ตารางที่ 4.13 

แสดงคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวทาํนายในรูปคะแนนดิบ (B) และ รูปแบบสมการพยากรณ       

การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก 

 

ตัวแปร B SE B t Sig 

การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ    

ดานผลตอบแทน 

-.504 .123 -4.096*** .000 

การรับรูภาพลกัษณของตนเองดานอาชีพ -.400 .092 -4.359*** .000 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

ดานการมีอํานาจในการควบคุม 

.495 .133 3.728*** .000 

การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดาน

ปฏิสัมพันธระหวางองคการและพนกังาน 

-.451 .129 -3.498*** .001 

(คาคงที)่ 5.943 .496 11.989*** .000 

***p<.001 

 

จากตารางที่ 4.13 สามารถสรางสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของ

พนักงานจัดจางจากภายนอก ในรูปคะแนนดิบไดดังนี ้

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก 

= 5.943 - .504 (การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ      

ดานผลตอบแทน) - .400 (การรับรูภาพลักษณของตนเอง

ดานอาชพี) + .495 (ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดาน      

การมีอํานาจในการควบคุม) - .451 (การรับรูความยุติธรรม

ภายในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ

พนักงาน)  

 

จากสมการที่ไดสรุปไดวา การรับรูความยติุธรรมภายในองคการดานผลตอบแทน     

การรับรูภาพลกัษณของตนเองดานอาชีพ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจในการ

ควบคุม และ การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน 

สามารถรวมกนัพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจางจากภายนอกได 
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ตารางที่ 4.14 

แสดงตัวแปรทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ  

ของพนกังานประจํา 

 

ลําดับที ่ ตัวแปร R R2 Adjusted 

R2 

F 

1 การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ

ดานกระบวนการ 

.443 .196 .191 35.671*** 

2 การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ 

พนักงาน 

.469 .220 .209 20.436*** 

***p<.001 
 

จากตารางที่ 4.12 พบวา ตัวแปรองคประกอบที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ        

การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานประจาํม ี2 ตัวแปร โดยตัวแปรการรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานกระบวนการ สามารถพยากรณไดรอยละ 19.1 และเมือ่เพิ่มตัวแปรการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการดานปฏสัิมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน สามารถพยากรณไดรอยละ 20.9 
 

ตารางที่ 4.15 

แสดงคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวทาํนายในรูปคะแนนดิบ (B) และ รูปแบบสมการพยากรณ       

การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานประจํา 
 

ตัวแปร B SE B t Sig 

การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ       

ดานกระบวนการ 

-.407 .143 -2.848** .005 

การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดาน

ปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน 

-.270 .129 -2.092** .038 

(คาคงที)่ 5.281 .336 15.734*** .000 

**p<.05 

***p<.001 
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จากตารางที่ 4.15 สามารถสรางสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของ

พนักงานประจํา ในรูปคะแนนดิบไดดังนี ้

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ของพนกังานประจํา 

= 5.281 - .407 (การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ 

ดานกระบวนการ) - .270 (การรับรูความยุติธรรมภายใน

องคการดานปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน) 

 

จากสมการที่ไดสรุปไดวา การรับรูความยติุธรรมภายในองคการดานกระบวนการ และ 

การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน สามารถ

รวมกันพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานประจําได 

 

ตารางที่ 4.16 

แสดงตัวแปรทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ  

ของพนกังานโดยรวม 

 

ลําดับที ่ ตัวแปร R R2 Adjusted 

R2 

F 

1 การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ

ดานผลตอบแทน 

.551 .304 .300 94.604*** 

2 การรับรูภาพลกัษณของตนเอง           

ดานอาชพี 

.593 .352 .346 58.654*** 

3 การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ 

พนักงาน 

.610 .373 .364 42.568*** 

4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมี

อํานาจในการควบคุม 

.630 .397 .386 35.285*** 

***p<.001 

จากตารางที่ 4.16 พบวา ตัวแปรองคประกอบที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ        

การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานโดยรวมม ี4 ตัวแปร โดยตัวแปรการรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานผลตอบแทน สามารถพยากรณไดรอยละ 30.0 เมื่อเพิม่ตัวแปรการรับรูภาพลักษณ



   

  124 

  

ของตนเองดานอาชพี สามารถพยากรณไดรอยละ 34.6 เมื่อเพิม่ตัวแปรการรับรูความยุติธรรม         

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนักงาน สามารถพยากรณไดรอยละ 36.4 และ 

เมื่อเพิ่มตัวแปรความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมีอํานาจในการควบคุม สามารถพยากรณได

รอยละ 38.6 

 

ตารางที่ 4.17 

แสดงคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวทาํนายในรูปคะแนนดิบ (B) และ รูปแบบสมการพยากรณ       

การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานโดยรวม 

 

ตัวแปร B SE B t Sig 

การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดาน

ผลตอบแทน 

-.496 .102 -4.886*** .000 

การรับรูภาพลกัษณของตนเองดานอาชีพ 

 

-.372 .078 -4.790*** .000 

การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดาน

ปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน 

-.370 .096 -3.863*** .000 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมี

อํานาจในการควบคุม 

.324 .109 2.967** .003 

(คาคงที)่ 6.057 .374 16.208*** .000 

**p<.05 

***p<.001 

จากตารางที่ 4.17 สามารถสรางสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของ

พนักงานโดยรวม ในรูปคะแนนดิบไดดังนี ้

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ของพนกังานโดยรวม 

= 6.057 - .496 (การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดาน

ผลตอบแทน) - .372 (การรับรูภาพลักษณของตนเองดาน

อาชีพ) -.370 (การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดาน

ปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน) + .324 

(ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมีอํานาจในการ

ควบคุม)  
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จากสมการที่ไดสรุปไดวา การรับรูความยติุธรรมภายในองคการดานผลตอบแทน     

การรับรูภาพลกัษณของตนเองดานอาชีพ การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดานปฏิสัมพันธ

ระหวางองคการ และ พนกังาน และ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมีอํานาจในการควบคุม 

สามารถรวมกนัพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานโดยรวมได 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


