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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง “ การศึกษาเปรียบเทียบปจจัยดาน การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

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

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

จากภายนอก (Outsource Staff) กับ พนกังานประจาํ (Permanent Staff) : กรณีศึกษาองคการ

เอกชนแหงหนึง่ในกรงุเทพมหานคร” มีวัตถุประสงคในการวิจัย ดังนี ้

1. เพื่อทราบถงึระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of 

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

Image) และ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงาน

ประจํา 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of 

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

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

ประจํา 

3. เพื่อศึกษาถงึความสัมพนัธของตัวแปรการรับรูความยติุธรรมในองคการ 

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

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

และ พนักงานประจํา  

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

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

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

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

 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 257 คน ประกอบดวย 

พนักงานจัดจางจากภายนอก จํานวน 78 คน และ พนักงานประจํา จํานวน 179 คน  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม ซึ่งเปน 5 สวน ดังนี ้
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สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามคณุลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวยคําถาม 4 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายงุาน 

สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามวดัการรับรูความยุติธรรมในองคการ จํานวน 30 ขอ 

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามวดัความรูสึกมคุีณคาในตนเอง จาํนวน 18 ขอ 

สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามวดัการรับรูภาพลักษณของตนเอง จาํนวน 11 ขอ 

สวนที่ 5 เปนแบบสอบถามวดัการตัดสินใจลาออกจากองคการ จํานวน 5 ขอ 

ผูวิจัยแจกแบบสอบถามจาํนวนทัง้สิ้น 257 ชุด แบงเปนของพนกังานจัดจางจาก

ภายนอก จํานวน 78 ชุด และ พนักงานประจํา จาํนวน 148 ชุด ปรากฏวาไดรับแบบสอบถามที่มี

คําตอบครบถวนสมบูรณกลบัคืน จาํนวนทัง้สิ้น 219 ชุด คิดเปนรอยละ 85.21 ของกลุมประชากร 

โดยเปนของพนักงานจัดจางจากภายนอก จํานวน 71 ชุด คิดเปนรอยละ 91.03 ของพนักงานจัดจาง

จากภายนอก และ เปนของพนักงานประจํา จาํนวน 148 ชุด คิดเปนรอยละ 82.68 ของพนกังาน

ประจํา ซึง่ผูวจิัยไดนําขอมลูที่ไดมาทาํการประมวลผล และ วิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล

ของกลุมประชากร ดวยการหาคาความถี่ และ รอยละ วเิคราะหระดับการรับรูความยุติธรรม             

ในองคการ ระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ระดับการรับรูภาพลักษณของตนเอง และ ระดับการ

ตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนักงานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา ดวยการหา

คาเฉลี่ย และ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน วิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูความยติุธรรมใน

องคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลกัษณของตนเอง ของพนักงานจัดจางจากภายนอก 

และ พนักงานประจํา ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) วิเคราะหเปรียบเทียบระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคา         

ในตนเอง และ ภาพลกัษณของตนเอง ระหวางพนักงานจดัจางจากภายนอก กับ พนกังานประจํา 

ดวยการทดสอบคาที (t-test) และ การสรางสมการทาํนายการตัดสินใจลาออกจากองคการ           

ของ พนักงานจัดจางจากภายนอก พนักงานประจํา และ พนักงานโดยรวม โดยการนาํการรับรู   

ความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง มาเปนตัวแปรตน

ในการพยากรณ ดวยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ผลการศึกษาปรากฎดังนี ้
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สรุปผลการวจิัย และ อภปิรายผลการวิจัย 
 

1. ผลการวิเคราะหขอมลูคุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมประชากร 
 

จากการศึกษาพบวา พนกังานจัดจางจากภายนอกสวนใหญมีอายชุวง 20-24 ป 

จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 49.30 สวนใหญมวีุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 43 คน      

คิดเปนรอยละ 60.56 และ สวนใหญมีอายงุาน 1-3 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 95.77 ในขณะที่

พนักงานประจํา สวนใหญ มีอายุชวง 25-29 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 28.38 ซึ่งใกลเคียงกับ

อายุชวง 30-34 ป และ 35-39 ป ซึ่งมีจํานวนชวงละ 41 คน คิดเปนรอยละ 27.70 สวนใหญมวีุฒิ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 68.92 และ สวนใหญมอีายุงาน 10 ป  

ข้ึนไป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 48.64 

 
2.ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 
จากการศึกษาพบวา พนกังานจัดจางจากภายนอกมีระดับการรับรูความยุติธรรม       

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงานสูงสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.357 รองลงมา

เปนการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.885 และ มีระดับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.647 ซึ่งเมื่อพิจารณา

จากคาเฉลีย่ของขอคําถาม (ภาคผนวก จ) ดานการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธ

ระหวางองคการและพนกังาน พบวาพนักงานรูสึกวาไดรับการปฏิบัติอยางใหเกยีรติ ตรงไปตรงมา  

ไมแตกตางจากพนกังานประจํา และ รวมถึงมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา เชน 

“ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานอยางใหเกียรติ” (คาเฉลี่ย = 3.704) “ทานมีความสัมพนัธที่ดีกับ

ผูบังคบับัญชา” (คาเฉลี่ย = 3.718) “ผูบังคับบัญชาของทานปฎิบัติตอทานอยางตรงไปตรงมา” 

(คาเฉลี่ย = 3.648) สําหรับการรับรูความยติุธรรมในองคการดานกระบวนการ พนกังานยงัรูสึก        

ไมมั่นใจในกระบวนการพิจารณา และ ความเทาเทียมกนัระหวางพนักงานจัดจางจากภายนอก กับ 

พนักงานประจํา เนื่องจากพนักงานจัดจางจากภายนอกจะไมมีสวนรวมในกระบวนการพิจารณา

ประเมินผล ซึง่จะประเมนิโดยหัวหนางานที่เปนพนกังานประจาํ เชน “ทานมัน่ใจวาผลการตัดสนิใจ

ในเรื่องผลตอบแทนภายในองคการมาจากกระบวนการพิจารณาที่โปรงใส” (คาเฉลี่ย = 2.789) 

“กระบวนการตัดสินใจใดๆในองคการของทานจะสงผลตอพนักงานทกุคนอยางไมเทาเทียมกัน” 

(คาเฉลี่ย = 2.690) และสําหรับการการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนซึ่งมีคาเฉลี่ย
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ตํ่าที่สุดนัน้ อาจเนื่องมาจากผลตอบแทนทีพ่นักงานจัดจางจากภายนอกไดรับจากองคการมีเพยีง 

เงินเดือน และ โบนัสประจําป เทานัน้ ในขณะที่พนักงานประจําจะไดรับผลตอบแทนที่มากกวา

เงินเดือน และ โบนัสประจําป เชน คาครองชีพ หรือ สวัสดิการการรักษาพยาบาล เปนตน ซึ่งสามารถ

เปรียบเทียบใหเหน็ไดอยางชัดเจน เชน “เมื่อพิจารณาโดยรวมแลว ผลตอบแทนทีท่านไดรับจาก

องคการมีความยุติธรรม ” (คาเฉลี่ย = 2.535)      

พนักงานประจํามีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวาง

องคการและพนักงานสูงสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.283 รองลงมาเปนการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

ดานผลตอบแทน มีคาเฉลีย่เทากับ 3.095 และ มีระดับการรับรูความยติุธรรมในองคการดาน

กระบวนการนอยที่สุด โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.034 ซึ่งเมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ยของขอคําถาม 

(ภาคผนวก จ) ดานการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงาน 

พบวาพนักงานรูสึกวามีสวนรวมในการตดัสินใจในงาน ไดรับการยอมรับ และ มีความสมัพนัธทีดี่ตอ

ผูบังคับบัญชา เชน ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานอยางใหเกียรต”ิ (คาเฉลี่ย = 3.703) “ทานมี

ความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา” (คาเฉลี่ย = 3.628) “เมื่อผูบังคับบัญชาของทานจะตัดสินใจใดๆ

เกี่ยวกับงานของทาน เขาจะคํานึงถึงความคิดเห็นของทานดวย” (คาเฉลี่ย = 3.345) สําหรับการรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน พนักงานมีความพึงพอใจในระดับหนึง่ อาจเนื่องมาจากพนักงาน

ไมไดมองที่เงนิเดือน หรือ โบนัสเพยีงอยางเดียวแตยงัมองรวมถงึสวัสดิการอื่นๆที่ไดรับจากองคการ

ดวย เชน “เมื่อพิจารณาโดยรวมแลว ผลตอบแทนที่ทานไดรับจากองคการมีความยุติธรรม ” 

(คาเฉลี่ย = 3.169) และสําหรับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ ซึง่มีคาเฉลี่ยต่ํา

ที่สุด อาจเนื่องมาจากพนกังานยงัรูสึกวาตนเองมสีวนรวมในกระบวนการพิจารณาประเมินผลนอย 

และ ยังไมมั่นใจวากระบวนการพิจารณามีความโปรงใส สงผลตอพนกังานทุกคนอยางเทาเทยีมกัน 

เชน “ทานมัน่ใจวาผลการตัดสนิใจในเรื่องผลตอบแทนภายในองคการมาจากกระบวนการพิจารณา

ที่โปรงใส” (คาเฉลี่ย = 2.966) “กระบวนการในการกําหนดคาตอบแทนของทานไมยติุธรรมเมื่อ

เปรียบเทียบกบัพนกังานในกลุมเดียวกัน” (คาเฉลี่ย = 3.014)  

 
3.ผลการวิเคราะหระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

 
จากการศึกษาพบวา พนกังานจัดจางจากภายนอกมีระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

ดานการมีอํานาจและการควบคุม (คาเฉลีย่ = 3.483) ดานการมีความสําคัญ (คาเฉลี่ย = 3.555) 

และ ดานการมีความสามารถและประสบการณ (คาเฉลีย่ = 3.446) ในระดับปานกลาง โดยมีระดบั

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสําคัญสูงที่สุด คือ มีคาเฉลีย่เทากับ 3.555 ซึ่งเมื่อ
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พิจารณาจากคาเฉลี่ยขอคําถาม (ภาคผนวก จ) กพ็บวาพนักงานมีความรูสึกวาถงึจะเปนพนกังาน 

จัดจางจากภายนอกแตผูบังคับบัญชาก็ใหเกียรติในฐานะที่เปนสวนหนึ่งขององคการ และเปนที่

ตองการของบคุคลอื่น พนักงานจึงรูสึกวาตนเองมีคุณคา เชน “ผูบังคบับัญชายกยองและใหเกียรติ

ทาน” (คาเฉลี่ย = 3.310) “ทานเปนที่ตองการของบคุคลอื่น” (คาเฉลี่ย = 3.268) “ทานเปนคนทีม่ี

คุณคา ” (คาเฉลี่ย = 3.789) อีกทัง้ผลการศึกษานี้ยังสอดคลองกับระดับการรับรูความยุติธรรม        

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและพนักงานของพนกังานจัดจางจากภายนอก (คาเฉลีย่ 

= 3.357)  ที่มคีาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูงอีกดวย รองลงมาเปนระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

ดานการมีอํานาจและการควบคุม มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.483 ซึ่งเมื่อพจิารณาจากคาเฉลี่ยขอคําถาม 

(ภาคผนวก จ) ก็พบวาพนักงานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ มีอิสระ 

ในการเลือกวธิีการแกปญหาในงานดวยตนเองไดโดยไมรูสึกลําบากใจ เชน “เพื่อนรวมงานรับฟง

ความคิดเหน็และขอเสนอแนะจากทาน” (คาเฉลี่ย = 3.239) “ทานสามารถตัดสินใจในเรื่องตางๆได

โดยไมรูสึกลําบากใจ” (คาเฉลี่ย = 3.155) “ทานสามารถควบคุมชีวิตของคนเองได” (คาเฉลี่ย = 

3.860) สําหรับดานการมีความสามารถและประสบการณ (คาเฉลี่ย = 3.446) เมื่อพจิารณาจาก

คาเฉลี่ยขอคําถาม (ภาคผนวก จ) กพ็บวาพนักงานรูสึกวาตนเองมีความรูความสามารถในงาน         

ที่ปฏิบัติ และมีสวนทําใหหนวยงานประสบความสาํเร็จ เชน “ทานคิดวา ทานเปนพนกังานที่มีความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนอยางด”ี (คาเฉลี่ย = 3.394) “ทานมีความเชื่อมั่นในระดับ

ความสามารถของตนเอง” (คาเฉลี่ย = 3.732) “ทานเปนพนักงานทีม่สีวนทําใหงานของหนวยงาน

ประสบความสําเร็จ” (คาเฉลี่ย = 3.479)           

พนักงานประจํามีระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจและการควบคมุ 

(คาเฉลี่ย = 3.528) ดานการมีความสาํคัญ (คาเฉลี่ย = 3.574) และ ดานการมีความสามารถและ

ประสบการณ (คาเฉลี่ย = 3.501) ในระดับปานกลาง โดยมีระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเองดาน

การมีความสําคัญสูงที่สุด คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.574 อาจเนื่องมาจากหนวยงานทีท่ําการวิเคราะห

ขอมูล เปนหนวยงานหลักขององคการ พนักงานจึงมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญในระดับสูง 

และเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของขอคําถาม (ภาคผนวก จ) ก็พบวา พนักงานคิดวาตนเองเปนบคุล 

ที่มีคุณคา และ ผูบังคับบัญชายกยองใหเกียรติ เชน ขอคําถาม “ทานเปนคนที่มีคุณคา” (คาเฉลี่ย = 

3.770) “ผูบังคับบัญชายกยองและใหเกยีรติทาน” (คาเฉลี่ย =3.385) เปนตน รองลงมาเปนระดบั

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมีอํานาจและการควบคุม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.528 อาจ

เนื่องมาจากพนักงานมีอํานาจในการพิจารณา ตัดสินใจในงานไดเองในระดับหนึ่ง มขีอบเขตให

ตัดสินใจไดในระดับสูง พนักงานจึงมีความรูสึกวามีอํานาจในงาน และ สามารถควบคุมงาน          
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ของตนเองได ซึ่งเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของขอคําถามพบวา พนกังานคิดวาตนเองสามารถ

ตัดสินใจในเรือ่งที่เกี่ยวกับตนเอง และ สามารถควบคุมชีวิตตนเองได เชน ขอคําถาม “ทานสามารถ

ตัดสินใจในเรือ่งที่เกี่ยวกับอนาคตของตนเองได” (คาเฉลี่ย = 3.615)  และ “ทานสามารถควบคุมชวีติ

ของตนเองได” (คาเฉลี่ย = 3.649) สําหรับระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมี

ความสามารถและประสบการณ มีคาเฉลีย่เทากับ 3.501 เนื่องจากตาํแหนงงานที่ทาํการวเิคราะห

คอนขางตองใชความสามารถ และ ประสบการณในงานทาํงาน เขามาชวย พนักงานจึงรูสึกมีคุณคา

ในตนเอง ดานการมีความสามารถและประสบการณในระดับสูง และเมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ของ

ขอคําถามกพ็บวาพนกังานเชื่อมั่นในระดบัความสามารถของตนเอง และ คิดวาตนเองมีสวนทาํให

หนวยงานประสบความสาํเร็จ เชน ขอคําถาม “ทานมีความเชื่อมัน่ในระดับความสามารถของตนเอง” 

(คาเฉลี่ย = 3.716) หรือ “ทานเปนพนักงานที่มีสวนทาํใหงานของหนวยงานประสบความสาํเร็จ”  

(คาเฉลี่ย = 3.507) เปนตน 

   

4.ผลการวิเคราะหระดับการรับรูภาพลกัษณของตนเอง 

 

จากการศึกษาพบวา พนกังานจัดจางจากภายนอกมีระดับการรับรูภาพลักษณ         

ของผูประกอบอาชีพในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.765 และมีระดับการรับรูภาพลักษณดานอาชพี 

ในระดับปานกลางคอนขางต่ํา มีคาเฉลีย่ เทากับ 2.620 ซึ่งการรับรูภาพลักษณของผูประกอบอาชีพ

ในระดับสูง นาจะเปนผลมาจากการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางพนกังาน

และองคการ และ การมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองทัง้ 3 ดาน ในระดับปานกลาง ซึ่งการรับรูดังกลาว

อาจะทาํใหพนักงานจัดจางจากภายนอกไมรูสึกวาตนเองแตกตางจากพนักงานประจํา และ           

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ของขอคําถาม (ภาคผนวก จ) ก็พบวาพนักงานรูสึกวาตนเองเทาเทยีม    

กับพนักงานคนอื่นๆ และ สามารถเขากนัไดดีกับพนักงานในองคการ เชน “ทานมีความกระตือรือรน

ในการทํางานเทาเทียมกับพนักงานคนอืน่” (คาเฉลี่ย = 4.014) “ทานมีความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางจากพนักงานคนอื่น” (คาเฉลี่ย = 3.789) “ทานมีความรับผิดชอบตอหนาที่    

ไมแตกตางจากพนกังานคนอื่น” (คาเฉลี่ย = 4.000) “ทานสามารถเขากันไดดีกับพนกังานใน

องคการ” (คาเฉลี่ย = 3.958) สําหรับการรบัรูภาพลักษณดานอาชพี มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง

คอนขางต่ํา อาจเนื่องมาจากสภาพการจางงานที่แตกตางกัน ทําใหรูสึกถึงความไมมัน่คงในอาชพี 

และ ความรูสึกของคนโดยทัว่ไปการเปนพนักงานประจํายอมดีกวาการเปนพนักงานจัดจาง          

จากภายนอกอยางแนนอน ซึ่งเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของขอคําถาม (ภาคผนวก จ) ก็พบวา      
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เปนเชนนัน้ เชน “อาชพีของทานเปนอาชพีที่คนสวนใหญตองการจะเปน ” (คาเฉลีย่ = 2.310) “อาชีพ

ของทานเปนอาชีพที่มัน่คง” (คาเฉลี่ย = 2.507)         

พนักงานประจํามีระดับการรับรูภาพลักษณของผูประกอบอาชีพและการรับรู

ภาพลักษณดานอาชีพ ในระดับปานกลาง คอนขางสงู โดยการรับรูภาพลักษณของผูประกอบอาชีพ

มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.623 และ การรับรูภาพลักษณดานอาชีพ มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.327 ซึ่งสําหรบั

พนักงานประจํา จากตารางที่ 4.12 พบวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับการรับรู

ภาพลักษณตนเอง และจากการศึกษาเรื่องความรูสึกมีคุณคาในตนเองของพนกังานประจํา พบวา

พนักงานประจํามีความรูสึกมีคุณคาในตนเองในระดับปานกลาง คอนขางสูง ดังนั้นจึงอาจสงผลให

การรับรูภาพลกัษณของตนเองอยูในระดับปานกลาง คอนขางสงูดวย และเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย

ของขอคําถาม (ภาคผนวก จ) ก็พบวาพนกังานมีการับรูภาพลักษณของตนเองอยูในระดับปานกลาง 

คอนขางสงู เปนสวนใหญทั้งภาพลักษณของผูประกอบอาชีพ และ ภาพลักษณดานอาชพี เชน “ทาน

มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไมแตกตางจากพนักงานคนอื่น” (คาเฉลี่ย = 3.507) “ทานมี

ความรับผิดชอบตอหนาที่ไมแตกตางจากพนักงานคนอื่น” (คาเฉลี่ย = 3.628) “อาชีพของทาน      

เปนอาชพีที่ตองรับผิดชอบสูง” (คาเฉลี่ย = 3.588)  

 
5.ผลการวิเคราะหระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการ 

 

จากการศึกษาพบวา พนกังานจัดจางจากภายนอกมีระดับการตัดสินใจลาออก        

จากองคการอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.772 เหตุผลอาจเนื่องมาจาก พนกังานจัดจาง        

จากภายนอกมีความคิดวา อยางไรก็ตามการเปนพนักงานประจาํยอมดีกวาการเปนพนักงานจัดจาง

จากภายนอกในทกุๆดาน เชน ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยติุธรรมดานกระบวนการ

กําหนดคาตอบแทน การไดรับสิทธิ หรือ สวัสดิการที่ดีกวา ความมัน่คงทางอาชพีที่ดีกวา จึงมี

ความคิดวาถามีโอกาสที่ดีกวาก็จะตัดสินใจลาออก ซึง่เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ยของขอคําถาม 

(ภาคผนวก จ) ก็พบวามีระดับการตัดสินใจลาออกอยูในระดับสูง เชน ขอคําถาม “หากมีโอกาส

เหมาะทานจะตัดสินใจเปลี่ยนงาน  โอนยาย หรือ ลาออกจากองคการทนัท”ี (คาเฉลี่ย = 4.028) 

“ทานรูสึกวาบางสิง่บางอยางที่เกิดขึ้นในทีท่ํางานมีสวนทําใหทานอยากจะ เปลีย่นงาน โอนยาย หรือ 

ลาออก” (คาเฉลี่ย = 3.845) “ทานรูสึกวาเพื่อนๆในทีท่ํางานที่ไดเปลี่ยนงาน โอนยาย หรือ ลาออก   

ไปอยูที่อ่ืนโดยสวนใหญประสบความสาํเร็จ” (คาเฉลี่ย = 3.747) เปนตน 
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พนักงานประจํามีระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการอยูในระดับปานกลาง              

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.161 จากการวเิคราะหตัวแปรดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึก    

มีคุณคาในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง พบวาอยูในระดับ ปานกลางคอนขางสงู ซึง่ระดับ    

การตัดสินใจลาออกจากองคการนาจะอยูในระดับตํ่าแตกลับอยูในระดบัปานกลาง จงึทาํใหตอง

พิจารณาจากขอมูลลักษณะสวนบุคคลในดานอายงุานเขามาประกอบ ซึ่งพบวา พนักงานที่มีอายุ

งาน 10 ปข้ึนไป มีจํานวนมากที่สุด แตใกลเคียงกับพนกังานที่มีอายุงาน 1-3 ป ดังนัน้ระดับ            

การตัดสินใจลาออกจากองคการในระดับปานกลางอาจมาจากพนักงานกลุมอายงุาน 1-3 ปก็เปนได 

ทําใหตองพจิารณาขอมูลการลาออกจากประกาศการแจงขาวสารขององคการมาพิจารณารวมดวย 

ซึ่งพบวาพนกังานทีม่ีอายงุาน 1-3 ป มีอัตราการลาออกคอนขางสงูกวาพนักงานกลุมอ่ืนๆจริง          

ซึ่งเหตุผลในการตัดสินใจลาออกอาจเนื่องมาจากวาพนกังานที่ยังมีอายุงานนอย คิดวาการมีโอกาส

หาประสบการณใหมๆเปนสิง่ที่ดี และ พนกังานกลุมนี้อาจยังไมมีความผูกพนักับองคการมากนัก 

หรือ อาจคิดวาอาจจะมีสถานทีท่ํางานอื่นเหมาะสมกวาตนเองมากกวาทีท่ํางานปจจุบันก็เปนได   
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6.ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

จากการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดดังนี ้

ตารางที่ 5.1 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรู      

ความยุติธรรมในองคการแตกตางกนั 

 

สมมติฐานที ่1.1 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัรับรู   

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนแตกตางกนั  

โดยมีสมมติฐาน ทางสถิติ คือ 

H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม      

ในองคการดานผลตอบแทนไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม      

ในองคการดานผลตอบแทนแตกตางกนั 

 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานที ่1.2 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัรับรู  

ความยุติธรรมในองคการ ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน

แตกตางกนั โดยมีสมมติฐาน   ทางสถิติ คือ 

H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม      

ในองคการ ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรม      

ในองคการ ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนแตกตางกัน 

 

 

 

 

 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
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ตารางที่ 5.1(ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1.3 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัรับรู  

ความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการและ

พนักงาน แตกตางกนั โดยมสีมมติฐานทางสถิติ คือ 

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 

ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยั 

สมมติฐานที ่2 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึก

มีคุณคาในตนเองแตกตางกนั  

 

สมมติฐานที ่2.1  พนกังานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนั              

มีความรูสึกมคุีณคาในตนเอง ดานการมอํีานาจในการควบคุม 

แตกตางกนัโดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึก                

มีคุณคาในตนเอง ดานการมอํีานาจในการควบคุม ไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึก                

มีคุณคาในตนเองดานการมอํีานาจในการควบคุมแตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยั 

สมมติฐานที ่2.2  พนกังานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนั              

มีความรูสึกมคุีณคาในตนเอง ดานการมคีวามสาํคัญแตกตางกนั 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคา  

ในตนเอง ดานการมีความสําคัญไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคา  

ในตนเอง ดานการมีความสําคัญแตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยั 
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ตารางที่ 5.1(ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่2.3  พนกังานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนั              

มีความรูสึกมคุีณคาในตนเอง ดานการมคีวามสามารถ และ 

ประสบการณ แตกตางกนั  โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ  

H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคา   

ในตนเอง ดานการมีความสามารถ และ ประสบการณ                     

ไมแตกตางกนั   

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคา   

ในตนเอง ดานการมีความสามารถ และ ประสบการณ แตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยั 

สมมติฐานที ่3 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกัน                  

มีภาพลักษณของตนเองแตกตางกนั 

 

สมมติฐานที ่3.1 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนั               

มีภาพลักษณของผูประกอบอาชีพแตกตางกัน  

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณ 

ของผูประกอบอาชีพไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณ 

ของผูประกอบอาชีพแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 

 

 

 

 

สมมติฐานที ่3.2 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนั 

มีภาพลักษณดานอาชพีแตกตางกนั โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณ 

ดานอาชพีไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณ 

ดานอาชพีแตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
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ตารางที่ 5.1(ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่4 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกัน 

มีการตัดสินใจลาออกจากองคการแตกตางกัน  

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีการตัดสินใจ 

ลาออกจากองคการไมแตกตางกนั 

H1 : พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีการตัดสินใจ 

ลาออกจากองคการแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานที ่5 ความสัมพันธระหวาง การรบัรูความยุติธรรม 

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

การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก 

 

สมมติฐานที ่5.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ

กับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยั 

สมมติฐานที ่5.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ

กับภาพลักษณของตนเอง โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ

ภาพลักษณของตนเอง 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ 

ภาพลักษณของตนเอง 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
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ตารางที่ 5.1(ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่5.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ

กับการตัดสินใจลาออกจากองคการ โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ 

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ 

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานที ่5.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับ

ภาพลักษณของตนเอง โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

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

ของตนเอง 

H1 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับภาพลักษณ 

ของตนเอง 

ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยั 

สมมติฐานการวิจัยที ่5.5 ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

มีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออกจากองคการ  

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

H1 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานที ่5.6 ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับ 

การตัดสินใจลาออกจากองคการ โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : ภาพลักษณของตนเองไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจ 

ลาออกจากองคการ 

H1 : ภาพลักษณของตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออก

จากองคการ 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
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ตารางที่ 5.1(ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่6 ความสัมพันธระหวาง การรบัรูความยุติธรรม 

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

การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานประจํา 

 

สมมติฐานที ่6.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ

กับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานที ่6.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ

กับภาพลักษณของตนเอง โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ

ภาพลักษณของตนเอง 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ 

ภาพลักษณของตนเอง 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานที ่6.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ

กับการตัดสินใจลาออกจากองคการ โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : การรับรูความยุติธรรมในองคการไมมคีวามสัมพันธกับ 

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

H1 : การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับ 

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
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ตารางที่ 5.1(ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่6.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับ

ภาพลักษณของตนเอง โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

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

ของตนเอง 

H1 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับภาพลักษณ 

ของตนเอง 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานการวิจัยที ่6.5 ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

มีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออกจากองคการ  

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

H1 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยั 

สมมติฐานที ่6.6 ภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับ 

การตัดสินใจลาออกจากองคการ โดยมีสมมติฐานทางสถิติ คือ 

H0 : ภาพลักษณของตนเองไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจ 

ลาออกจากองคการ 

H1 : ภาพลักษณของตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออก

จากองคการ 

ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยั 
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จากการศึกษา สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดดังนี ้

สมมติฐานที ่1 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกนั 

สมมติฐานที ่1.1 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัรับรูความยติุธรรม               

ในองคการดานผลตอบแทนแตกตางกนั 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

พบวา พนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน

แตกตางกนั ยอมรับสมมติฐานการวิจยัที่ต้ังไว  

ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว คือ พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตาง

กันรับรูความยติุธรรมในองคการดานผลตอบแทนแตกตางกนั ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากเมื่อเปรียบเทยีบ

ในดานผลตอบแทน พนักงานทัง้ 2 กลุม ไดรับผลตอบแทนที่แตกตางกันอยางชัดเจน และ เมื่อ

พิจารณาจากคาเฉลี่ยขอคําถาม (ภาคผนวก จ) พบวาพนักงานจัดจางจากภายนอกมีระดับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนต่ํากวาพนักงานประจําทุกขอ เชน “เมื่อพจิารณาโดยรวม

แลว ผลตอบแทนที่ทานไดรับจากองคการมีความยุติธรรม” คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจาก

ภายนอก เทากับ 2.535 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากับ 3.169 “เงินเดือนทีท่านไดรับเหมาะสม

กับ หนาที่ความรับผิดชอบทีท่านไดรับมอบหมาย”  คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก 

เทากับ 2.493 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากับ 3.047 “ทานไดรับการพจิารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน

ในครั้งที่ผานมาในอัตราใกลเคียงกับที่ทานคิดวาทานสมควรจะไดรับ” คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจาง

จากภายนอก เทากับ 2.493 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากับ 3.169 เปนตน ซึง่การรับรู         

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนสามารถสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการได  

ตามงานวิจัยของภัทรนฤน พนัธุสีดา (2543) ที่พบวา การรับรูความยุติธรมในองคการ สงผลตอ    

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และ การตัดสินใจลาออกของพนักงาน งานวิจยัของอาฟซาเลอร 

(Afzalur , 2000) ที่พบวา บุคคลที่รับรูถึงความยุติธรรมในองคการในระดับสูง นาจะมีอัตราการ

ลาออกที่ตํ่ากวาบุคคลที่รูสึกไมพึงพอใจในความยุติธรรม และ งานวิจยัของ รยอง ลี (Ryong Lee, 

2000) ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมทัง้ทางดานผลตอบแทน และ ทางดานกระบวนการสงผลตอ

ความผูกพนัตอองคการ และ แนวโนมการลาออกจากงาน ดังนั้นจากผลการวิจยัในครั้งนี้ทีพ่บวา

พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนแตกตางกนั 

อาจจะสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนกังานแตกตางกันดวย โดยพนักงานจัดจาง

จากภายนอกอาจจะมกีารตดัสินใจลาออกจากองคการสูงกวาพนักงานประจํา         
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สมมติฐานที ่1.2 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัรับรูความยติุธรรม            

ในองคการดานกระบวนการแตกตางกนั 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

พบวาพนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนั รับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ

แตกตางกนั ยอมรับสมมติฐานการวิจยัที่ต้ังไว 

ผลการวิจยันี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว เนือ่งจากพนักงานจัดจางจากภายนอก             

มีสวนรวมนอยในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อกําหนดผลตอบแทน ผลการปฏิบัติงาน

จะถูกประเมินโดยหัวหนางานเปนหลัก และไมมีการชี้แจงใหทราบถงึเหตุผลการประเมิน แตสําหรบั

พนักงานประจําสวนใหญจะมีสวนรวมในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน เนื่องดวยหัวหนางานจะมี

การเรียกพนกังานเขาไปพูดคุย เพื่อทําการประเมิน หรือ ชี้แจงผลการประเมินวาพิจารณาจากเหตผุล

ใด พนกังานอาจจะไมไดรูสึกวาผลการประเมินมีความยติุธรรม มีอคติ หรือ ตรงไปตรงมา หรือไม

อยางไรก็ตาม แตอยางนอยก็ทําใหรูสึกวามีสวนรวมในการประเมินมากกวาพนักงานจัดจาง         

จากภายนอก ซึ่งเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยขอคําถามพบวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานกระบวนการของพนักงานจัดจางจากภายนอกต่าํกวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานกระบวนการของพนักงานประจาํทกุขอ เชน “ทานมัน่ใจวาผลของการตัดสินใจในเรื่อง

ผลตอบแทนภายในองคการมาจากกระบวนการพิจารณาที่โปรงใส” คาเฉลี่ยของพนกังานจดัจาง

จากภายนอก เทากับ 2.789 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากับ 2.966 “เมื่อพจิารณาโดยรวมแลว 

การตัดสินใจในเรื่องตางๆภายในองคการของทานมีความยุติธรรม” คาเฉลี่ยของพนกังานจัดจาง 

จากภายนอก เทากับ 2.986 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากับ 3.108 “กระบวนการตัดสินใจหรือ

วิธีปฏิบัติตางๆที่ใชเพื่อกาํหนดผลตอบแทนภายในองคการมีความยติุธรรม” คาเฉลี่ยของพนักงาน

จัดจางจากภายนอก เทากับ 2.803 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากบั 2.973 เปนตน ซึง่การรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการที่แตกตางกันนาจะสามารถสงผลตอการตัดสินใจลาออกจาก

องคการแตกตางกนั ตามงานวิจยัของ ภัทรนฤน พนัธุสีดา (2543) ที่พบวา การรับรูความยุติธรม     

ในองคการ สงผลตอการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ การตัดสินใจลาออกของพนักงาน งานวจิัย

ของอาฟซาเลอร (Afzalur , 2000) ที่พบวา บุคคลที่รับรูถึงความยุติธรรมในองคการในระดับสูง นาจะ

มีอัตราการลาออกที่ตํ่ากวาบุคคลที่รูสึกไมพึงพอใจในความยุติธรรม งานวิจัยของ รยอง ลี (Ryong 

Lee, 2000) ทีพ่บวา การรับรูความยุติธรรมทั้งทางดานผลตอบแทน และ ทางดานกระบวนการสงผล

ตอความผูกพนัตอองคการ และ แนวโนมการลาออกจากงาน และ งานวิจยัของ ชมนิกี แอมโบรส 

และ โครปานซาโน (Schminke, Ambrose and Cropanzano, 2000) พบวา องคการที่พนกังาน       
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มีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องตางๆจะทาํใหพนักงานรบัรูถึงความยุติธรรมดานกระบวนการและ

ทําใหพนักงานมีความพงึพอใจซึ่งนาจะมผีลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการได ดังนัน้จาก

ผลการวิจยัในครั้งนี้ทีพ่บวาพนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานกระบวนการแตกตางกนั อาจจะสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานแตกตาง

กันดวย โดยพนักงานจัดจางจากภายนอกอาจจะมกีารตดัสินใจลาออกจากองคการสูงกวาพนักงาน

ประจํา                 

สมมติฐานที ่1.3 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัรับรูความยติุธรรม               

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

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

พบวาพนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง

องคการ และ พนักงานไมแตกตางกนั ปฏิเสธสมมติฐานการวิจยัที่ต้ังไว 

  ผลการวิจยันีไ้มเปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว อาจเนื่องมาจากองคการไมตองการให

พนักงานมกีารแบงแยกกันเปนกลุม จึงพยายามหาวธิทีี่จะลดชองวางระหวางกลุมพนักงาน เชน 

ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนักงานจัดจางจากภายนอกไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น    

ในงาน ตัดสนิใจในงานไดระดับหนึง่  หรือ การตัดสินใจใดๆขององคการที่มีผลตอพนกังานทั้ง 2 กลุม 

จะอยูบนพืน้ฐานที่ถูกตอง นาเชื่อถือ ปราศจากอคติ หรือ มีการจัดกิจกรรมสัมพันธเพือ่ใหพนักงาน

ทั้ง 2 กลุม ไดมีโอกาสทํากิจกรรมรวมกนั เปนตน และเมือ่พิจารณาคาเฉลี่ยขอคําถาม (ภาคผนวก จ) 

ก็พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางองคการและพนกังาน ของพนกังาน

จัดจางจากภายนอก กับ พนกังานประจาํ อยูในระดับใกลเคียงกนั เชน “ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทาน

อยางใหเกยีรติ” คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 3.704 คาเฉลี่ยของพนักงาน

ประจํา เทากบั 3.703 “ในองคการของทานการตัดสินใจใดๆที่เกี่ยวของกับงานจะปราศจากอคต”ิ 

คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 2.986 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากับ 2.980  

“ผูบังคับบัญชาของทานมีขอมูลที่ถกูตองสมเหตุสมผล ที่จะอธิบายเกีย่วกับการตัดสินใจในงาน   

ของทาน” คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 3.310 คาเฉลี่ยของพนกังานประจาํ 

เทากับ 3.318 เปนตน ดังนั้นการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏสัิมพันธระหวางองคการ และ 

พนักงาน ที่ไมแตกตางกนัจึงไมนาจะเปนปจจัยทีถู่กนํามาเปรียบเทียบเพื่อตัดสินใจลาออกจาก

องคการ ซึง่สอดคลองกับผลงานวิจยัของ ภัทรนฤน พนัธุสีดา (2543) ที่พบวา การรบัรูความยุติธรม

ในองคการ สงผลตอการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ การตัดสินใจลาออกของพนักงาน งานวจิัย

ของอาฟซาเลอร (Afzalur , 2000) ที่พบวา บุคคลที่รับรูถึงความยุติธรรมในองคการในระดับสูง นาจะ
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มีอัตราการลาออกที่ตํ่ากวาบุคคลที่รูสึกไมพึงพอใจในความยุติธรรม ดังนัน้จากผลการวิจยัในครัง้นี ้

ที่พบวาพนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธ

ระหวางองคการและพนกังานไมแตกตางกนั อาจจะไมสงผลใหพนกังานจัดจางจากภายนอกและ

พนักงานประจํามีการตัดสินใจลาออกจากองคการแตกตางกนั  

สมมติฐานที ่2 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมคุีณคาในตนเองแตกตางกัน 

สมมติฐานที ่2.1 พนักงานทีม่ีสภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคา      

ในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุมแตกตางกนั 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

พบวา พนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจ      

ในการควบคุมไมแตกตางกนั ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยัทีต้ั่งไว 

ผลการวิจยันี้ไมเปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว โดยพบวาพนกังานทั้ง 2 กลุม มีระดับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุมอยูในระดับใกลเคียงกนั โดยอยูในระดับ

ปานกลางคอนขางสงู เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยขอคําถาม (ภาคผนวก จ) เชน “เพือ่นรวมงานรับฟง

ความคิดเหน็และขอเสนอแนะจากทาน” คาเฉลี่ยของพนกังานจัดจางจากภายนอก เทากบั 3.239 

คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากับ 3.419 “ผูบังคับบัญชายอมใหทานมีสวนรวมในการพิจารณา

ตัดสินใจในเรือ่งที่เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ” คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 

3.394 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากบั 3.520 “ทานสามารถตัดสินใจในเรื่องตางๆไดโดยไมรูสึก

ลําบากใจ” คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 3.155 คาเฉลี่ยของพนกังานประจาํ 

เทากับ 3.243 เปนตน ซึ่งแสดงใหเห็นวาพนักงานทัง้ 2 กลุม รูสึกวาตนเองมีอํานาจในการควบคุม

งานของตนเองไดในระดับหนึ่ง เชน มีสวนรวมในการตัดสินใจในงานทีรั่บผิดชอบ มีอิสระในการเลือก

วิธีการแกปญหาในงาน สามารถควบคุมงานของตนเองได เปนตน ซึง่สอดคลองกบั แนวคิดของ 

บรอคเนอร (Brockner, 1988, pp.120-121) ที่กลาววา ถาบุคคลรับรูวาตนเองมีอํานาจสั่งการและ

สามารถควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางาน กจ็ะทาํใหบุคคลนัน้มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสงู 

งานวิจยัของแมคอัลลิสเตอร และ บิคเลย (McAllister and Bigley, 2000, pp. 894-904) ทีพ่บวา 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ และ การรับรูอํานาจในงานมีความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคา

ในตนเอง และจากผลการวิจยัที่แสดงใหเหน็วาพนักงานทั้ง 2 กลุม มีระดับความรูสึกมีคุณคา          

ในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุมในระดับปานกลางคอนขางสงูสอดคลองกบั ผลงานวิจัย

ของสิตา เพียรพานิช (2542) ทีพ่บวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพนัธกับแนวโนม         

การลาออกจากงานกลาวคือ พนักงานที่มคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําจะมีแนวโนมการลาออก
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จากงานสูงกวาพนักงานที่มคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง ดังนัน้จากผลการวิจยัในครั้งนี้ทีพ่บวา

พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมคุีณคาในตนเองดานการมีอํานาจในการ

ควบคุมไมแตกตางกนั อาจจะไมสงผลใหพนักงานจัดจางจากภายนอกและพนักงานประจํามีการ

ตัดสินใจลาออกจากองคการแตกตางกัน     

สมมติฐานที ่2.2 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัมีความรูสึกมีคุณคา            

ในตนเองดานการมีความสําคัญแตกตางกนั 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

พบวา พนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสาํคัญ

ไมแตกตางกนั ปฏิเสธสมมตฐิานการวิจยัทีต้ั่งไว 

ผลการวิจยันี้ไมเปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว โดยพบวาพนกังานทั้ง 2 กลุม มีระดับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกัน โดยอยูในระดับ          

ปานกลาง ถงึ ระดับสูง เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยขอคําถาม (ภาคผนวก จ) เชน “ทานเชื่อวาทาน  

เปนคนที่มีคุณคาพอๆกับคนอื่น ” คาเฉลี่ยของพนกังานจัดจางจากภายนอก เทากับ 3.860 คาเฉลี่ย

ของพนกังานประจํา เทากบั 3.703 “ผูบังคับบัญชายกยองและใหเกยีรติทาน” คาเฉลี่ยของพนักงาน

จัดจางจากภายนอก เทากับ 3.310 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากบั 3.385 “ทานเปนคนทีม่ี

คุณคา” คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 3.789 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา 

เทากับ 3.770  เปนตน ซึง่แสดงใหเห็นวาพนักงานทัง้ 2 กลุม รูสึกวาตนเองมีความสําคัญ  มีคุณคา 

เปนที่ตองการของเพื่อนรวมงานและองคการไมแตกตางกัน และจากผลงานวิจยัของสิตา เพยีรพานิช 

(2542) ทีพ่บวา ความรูสึกมคุีณคาในตนเองมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงาน กลาวคือ 

พนักงานที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่าํจะมีแนวโนมการลาออกจากงานสงูกวาพนักงานที่มี

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง ดังนัน้จากผลการวิจยัในครั้งนี้ทีพ่บวาพนักงานที่สภาพการจางงาน

แตกตางกนัมคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสําคัญไมแตกตางกนั อาจจะไมสงผลให

พนักงานจัดจางจากภายนอกและพนักงานประจํามีการตัดสินใจลาออกจากองคการแตกตางกัน   

สมมติฐานที ่2.3 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัมีความรูสึกมีคุณคา            

ในตนเองดานการมีความสามารถและประสบการณแตกตางกนั 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

พบวาพนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกนั มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมี

ความสามารถและประสบการณไมแตกตางกนั ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว 



   

  146 

  

ผลการวิจยันี้ไมเปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว โดยพบวาพนกังานทั้ง 2 กลุม มีระดับ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสามารถและประสบการณอยูในระดับใกลเคียงกนั    

โดยอยูในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ขอคําถาม (ภาคผนวก จ) เชน “ทานคิดวาทาน

เปนพนักงานที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเปนอยางด”ี คาเฉลี่ยของพนกังานจัดจาง

จากภายนอก เทากับ 3.394 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากบั 3.304 “ทานมีความเชื่อมั่นในระดบั

ความสามารถของตนเอง” คาเฉลี่ยของพนกังานจัดจางจากภายนอก เทากับ 3.732 คาเฉลี่ยของ

พนักงานประจํา เทากับ 3.716 “ทานเปนพนักงานที่มีสวนทําใหงานของหนวยงานประสบ

ความสาํเร็จ” คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 3.479 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา 

เทากับ 3.507  เปนตน ซึง่แสดงใหเห็นวาพนักงานทัง้ 2 กลุม รูสึกวาตนเองมีความรู ความสามารถ 

และ ประสบการณในการทํางาน มีสวนทาํใหงานของหนวยงานประสบความสาํเร็จ ซึง่จาก

ผลงานวิจยัของ ชารมา และ มาว ี(Sharma and Mavi, 2001, pp.723-729) พบวา คนที่มีความรูสึก

มีคุณคาในตนเองสูงจะรับรูถึงความสามารถของตนเองไดดีกวาคนที่มคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเอง

ตํ่า ดังนั้นจากผลจากวจิัยอาจกลวไดวา พนักงานทัง้ 2 กลุม มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองดาน      

การมีความสามารถและประสบการณในระดับสูงไมแตกตางกนั ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของ สิตา 

เพียรพานชิ (2542) ทีพ่บวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับแนวโนมการลาออก   

จากงาน กลาวคือ พนักงานที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําจะมีแนวโนมการลาออกจากงานสูง

กวาพนกังานที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง ดังนั้นจากผลการวิจัยในครั้งนีท้ี่พบวาพนักงาน        

ที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสามารถและ

ประสบการณไมแตกตางกนั อาจจะไมสงผลใหพนักงานจัดจางจากภายนอกและพนักงานประจํามี

การตัดสินใจลาออกจากองคการแตกตางกนั      

สมมติฐานที ่3 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลักษณของตนเองแตกตางกนั 

สมมติฐานที ่3.1 พนักงานทีม่ีสภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณ                   

ของผูประกอบอาชีพแตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

พบวา พนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัมีภาพลกัษณของผูประกอบอาชพีแตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยัทีต้ั่งไว 

ผลการวิจยันี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว อาจเนื่องมาจากพนกังานจัดจางจากภายนอก

คอนขางมวีุฒกิารศึกษา หรือ มาจากสถาบันการศึกษาที่ไมเทาเทียมกับพนักงานประจํา และรวมถึง

โอกาสทางศึกษาอ่ืนๆ เชน โอกาสการฝกอบรมตางๆ และนอกจากนี้ คําวาพนักงานจดัจางจาก
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ภายนอก กับ พนักงานประจํา ก็ดูเหมือนจะใหคุณคาทางความรูสึกของการเปนพนกังานแตกตางกัน 

โดยคําวาพนักงานจัดจางจากภายนอกดูจะดอยกวาคําวาพนักงานประจํา ทั้งยังอาจสงผลตอ

ภาพลักษณของผูประกอบอาชีพซึง่เปนพนักงานจัดจางจากภายนอกไดอีก โดยทําใหดูเหมือนวา

พนักงานจัดจางจากภายนอกมีภาพลกัษณของผูประกอบอาชีพไมเทาเทยีม หรือ แตกตางจาก

พนักงานประจํา เชน พนักงานจัดจางจากภายนอกคงจะมีความสามารถนอยกวาพนักงานประจํา 

เปนตน แตเมือ่มาพิจารณาจากคาเฉลีย่ของระดับการรบัรูภาพลักษณของผูประกอบอาชีพของ

พนักงานจัดจางจากภายนอก กับ พนักงานประจํา (ภาคผนวก จ) กลบัเกิดการขัดแยง เมื่อพบวา

พนักงานทั้ง 2 กลุม มีระดับการรับรูภาพลกัษณของผูประกอบอาชพีใกลเคียงกัน ซึง่จากประเด็นนี้

เหตุผลอาจเปนเพราะวาเนื่องจากพนักงานจัดจางจากภายนอกมองวาตนเองเปนพนกังาน             

คนละกลุมกับพนักงานประจําอยูแลว ดังนั้นการเปรียบเทียบจงึอาจเปนการเปรยีบเฉพาะในกลุม

เทานั้นไมไดเปรียบเทียบกบัพนกังานประจําก็เปนได ซึง่สอดคลองกบังานวิจยัของไทเลอร และ     

บราเดอร (Tyler and Blader, 2000) ที่พบวา เมื่อบุคคลเปนสมาชิกของกลุมใดการประเมินสถานะ

ของตนเองจะประเมินตามมาตรฐานของตนเองมากกวาการที่จะประเมินสถานะของตนเองโดยการ

เปรียบเทียบกบัสมาชิกของกลุมอ่ืน เนื่องจากจะสงผลตอความรูสึกมคุีณคาในตนเองได ดังนัน้        

จึงอาจตัดประเดน็ของคาเฉลี่ยขอคําถามที่ใกลเคียงกนัออกไปได สําหรับการตัดสนิใจลาออก      

จากองคการภาพลักษณของผูประกอบอาชีพที่แตกตางกันนาจะสงผลตอการตัดสินใจลาออก     

จากองคการแตกตางกนั โดยเมื่อพิจารณาจากตารางที่ 4.11 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวาง 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ภาพลกัษณของตนเอง และ            

การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจางจากภายนอก พบวาภาพลักษณของตนเอง      

มีความสมัพนัธแบบผกผันกบัการตัดสินใจลาออกจากองคการ ในขณะที่พนักงานประจํา เมื่อ

พิจารณาจากตารางที่ 4.12 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง การรับรูความยุติธรรม              

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

องคการ พบวาภาพลกัษณของตนเองไมมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออกจากองคการ ดังนั้น

จากผลการวิจยัในครั้งนี้ ที่พบวาพนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกัน มีภาพลักษณของ              

ผูประกอบอาชีพแตกตางกนั อาจจะสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานแตกตาง

กันดวย โดยพนักงานจัดจางจากภายนอกอาจจะมกีารตดัสินใจลาออกจากองคการสูงกวาพนักงาน

ประจํา 
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สมมติฐานที ่3.2 พนักงานทีส่ภาพการจางงานแตกตางกนัมีภาพลักษณดานอาชพี

แตกตางกนั 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

พบวา พนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัมีภาพลกัษณดานอาชพีแตกตางกัน ยอมรับ

สมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว 

ผลการวิจยันี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว อาจเนื่องมาจากถึงแมวาจะเปนพนักงาน   

ระดับปฏิบัติการเหมือนกนั แตภาพลักษณอาชีพของพนักงานประจํา ก็ดูเหมือนจะดีกวาของ

พนักงานจัดจางจากภายนอก เมื่อพิจารณาจากสภาพ หรือ เงื่อนไข ของการจางงานที่แตกตางกัน 

โดยดูเหมือนกบัวาพนกังานประจํา จะมีความมัน่คงในอาชีพมากกวาพนักงานจัดจางจากภายนอก 

และเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของขอคําถาม(ภาคผนวก จ) พบวาการรับรูภาพลักษณดานอาชพี 

ของพนกังานจัดจางจากภายนอกต่าํกวาของพนกังานประจําทกุขอ อยางคอนขางชัดเจน เชน 

“อาชีพของทานเปนอาชพีทีม่ั่นคง”  คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 2.507 

คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากับ 3.824 “อาชพีของทานเปนอาชพีที่มีรายไดดี” คาเฉลี่ยของ

พนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 2.070 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากับ 3.047 “อาชพี   

ของทานเปนอาชีพที่คนสวนใหญตองการจะเปน” คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 

2.310 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากบั 2.831  เปนตน ซึง่เปนการแสดงใหเหน็วาพนักงานจัดจาง

จากภายนอกมี ระดับการรบัรูภาพลักษณดานอาชพีแตกตางกับพนกังานประจาํคอนขางชัดเจน 

สําหรับการตัดสินใจลาออกจากองคการ ภาพลักษณดานอาชพีที่แตกตางกนันาจะสงผลตอการ

ตัดสินใจลาออกจากองคการแตกตางกัน โดยเมื่อพจิารณาจากตารางที่ 4.11 แสดงคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธระหวาง การรับรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ภาพลักษณของ

ตนเอง และ การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจางจากภายนอก พบวาภาพลักษณ

ของตนเองมีความสมัพนัธแบบผกผันกบัการตัดสินใจลาออกจากองคการ ในขณะทีพ่นักงานประจํา

เมื่อพิจารณาจากตารางที่ 4.12 แสดงคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง การรับรูความยุติธรรม       

ในองคการ ความรูสึกมคุีณคาในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสินใจลาออกจาก

องคการ พบวาภาพลกัษณของตนเองไมมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออกจากองคการ ดังนั้น

จากผลการวิจยัในครั้งนี้ทีพ่บวาพนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีภาพลกัษณดานอาชพี

แตกตางกนั อาจจะสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานแตกตางกนัดวย           

โดยพนกังานจดัจางจากภายนอกอาจจะมกีารตัดสินใจลาออกจากองคการสูงกวาพนกังานประจาํ 
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สมมติฐานที ่4 พนักงานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีการตัดสินใจลาออกจากองคการ

แตกตางกนั 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

พบวา พนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกนัมกีารตัดสินใจลาออกจากองคการแตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยัทีต้ั่งไว 

ผลการวิจยันี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว เนื่องจากอยางไรก็ตามสภาพการจางงาน สิทธิ 

สวัสดิการ หรือ ภาพลักษณพนักงาน ของพนักงานประจํากน็าจะดกีวาพนักงานจัดจางจากภายนอก

อยูแลว และเมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ของขอคําถาม(ภาคผนวก จ) พบวาการตัดสินใจลาออก     

จากองคการของพนักงานจดัจางจากภายนอกสูงกวาของพนักงานประจําทกุขอ อยางคอนขาง

ชัดเจน เชน “หากมีโอกาสเหมาะทานจะตัดสินใจเปลี่ยนงาน โอนยายหรือลาออกจากองคการทนัท”ี 

คาเฉลี่ยของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 4.028 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากบั 3.189 

“ในขณะนีท้านมีความตองการเปลี่ยนงาน โอนยาย หรือ ลาออก ไปอยูที่อ่ืน” คาเฉลี่ยของพนักงาน

จัดจางจากภายนอก เทากับ 3.549 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากบั 2.932 “ทานรูสึกวาบางสิง่

บางอยางที่เกดิขึ้นในทีท่ํางานมีสวนทําใหทานอยากจะเปลี่ยนงาน โอนยาย หรือ ลาออก” คาเฉลี่ย

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก เทากบั 3.845 คาเฉลี่ยของพนักงานประจํา เทากบั 3.426 ดังนัน้

จากผลการวิจยัในครั้งนี้ทีพ่บวาพนกังานที่สภาพการจางงานแตกตางกันมีการตัดสินใจลาออก    

จากองคการแตกตางกนั โดยอาจจะสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจาง

จากภายนอกสูงกวาพนักงานประจํา   

เปรียบเทียบผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Correlation) ระหวางสมมติฐานที่ 5 กับ สมมติฐานที ่6 

สมมติฐานที ่5 ความสัมพันธระหวาง การรบัรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคา           

ในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานจัดจาง         

จากภายนอก 

สมมติฐานที ่6 ความสัมพันธระหวาง การรบัรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคา           

ในตนเอง ภาพลักษณของตนเอง และ การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานประจํา 

สมมติฐานที ่5.1การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับความรูสึก             

มีคุณคาในตนเอง 
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ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 

.05 พบวา ปฏิเสธสมมติฐาน  

สมมติฐานที ่6.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับความรูสึก     

มีคุณคาในตนเอง 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 

.05 พบวา ยอมรับสมมติฐาน  

โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) ระหวางการรับรู

ความยุติธรรมในองคการกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 

.115 และ ของพนักงานประจําเทากับ .385  

สําหรับพนักงานจัดจางจากภายนอก การรับรูความยุติธรรมในองคการ ไมมี

ความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง แตจากงานวิจยั    ของบรอคเนอรและคณะ (Brockner, 

et al., 2003, pp.51-68) พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการเปนตัวแปรที่สงเสริมใหพนักงาน

เกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง งานวิจยัของสครอชและชาร (Schroth and Shah, 2000, 

pp.462-471) พบวาหากผลตอบแทนที่ไดเกิดจากกระบวนการที่มีความยุติธรรม จะสงผลใหเกิด

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองในทางบวก งานวิจยัของไทเลอรและบราเดอร (Tyler and Blader, 

2002, pp.813-838) พบวาการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีสวนในการกาํหนดความรูสึก   

มีคุณคาในตนเองดังนั้นเมื่อพนักงานจัดจางจากภายนอกรูสึกวาตนเองไมไดรับความยุติธรรม      

จากองคการเมื่อเปรียบเทยีบกับพนักงานประจํา (ผลจากการวจิัยในสมมติฐานที ่1.1 และ 1.2) การ

รับรูความยุติธรรมในองคการจึงไมเปนตัวแปรที่สงเสริมใหพนักงานเกดิความรูสึกมคุีณคาในตนเอง 

 สําหรับพนักงานประจาํการรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพนัธทางบวกกบั

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  ซึง่เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยขอคําถาม (ภาคผนวก จ) ก็พบวามีระดับ

การรับรูความยุติธรรมในองคการตั้งแตระดับปานกลางขึ้นไปทุกขอ และสอดคลองกับงานวิจัยของ 

บรอคเนอรและคณะ(Brockner, et al., 2003, pp.51-68)ที่พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ

เปนตัวแปรที่สงเสริมใหพนกังานเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง งานวจิัยของสครอชและชาร 

(Schroth and Shah, 2000, pp.462-471) พบวาหากผลตอบแทนที่ไดเกิดจากกระบวนการที่ม ี

ความยุติธรรม จะสงผลใหเกดิความรูสึกมคุีณคาในตนเองในทางบวก งานวิจยัของไทเลอร และ    

บราเดอร (Tyler and Blader, 2002, pp.813-838) พบวาการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ    



   

  151 

  

มีสวนในการกาํหนดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง งานวิจยัของฟเดอรและคณะ (Fedor et al., 2001, 

pp.79-97) ทีพ่บวาผูบังคับบัญชาที่ใชอํานาจแบบใชควมศรัทธาตอกันจะทําใหพนักงาน ยกยอง

ศรัทธา มีทัศนคติและความสัมพันธที่ดีตอหัวหนางาน ซึง่จะสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

ของพนกังานดวย และ งานวิจัยของสิตา เพียรพิจิตร (2542) ทีพ่บวา ความสัมพันธที่ดีตอ

ผูบังคับบัญชาเปนปจจยัหนึง่ที่สามารถทาํนายความรูสึกมีคุณคาในตนเองได ดังนั้นการรับรู     

ความยุติธรรมในองคการจึงมีความสมัพนัธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

 สมมติฐานที่ 5.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับภาพลักษณ

ของตนเอง 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับภาพลักษณของตนเอง ที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติ .05 

พบวา ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่6.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับภาพลักษณ

ของตนเอง 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับภาพลักษณของตนเอง ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 

พบวา ยอมรับสมมติฐาน 

โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) ระหวางการรับรู

ความยุติธรรมในองคการกับภาพลักษณของตนเอง ของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ .253 

และ ของพนักงานประจําเทากับ .238 แสดงใหเห็นวาทัง้พนักงานจัดจางจากภายนอกและพนกังาน

ประจํารูสึกวาภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ เหตุผล 

อาจเนื่องมาจากพนักงานทัง้ 2 กลุม รูสึกถึงความแตกตางระหวางการรับรูความยติุธรรมในองคการ

ดานผลตอบแทน (ผลการวจิัยสมมติฐาน ที่ 1.1) และ ความแตกตางระหวางการรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานกระบวนการ (ผลการวจิัยสมมติฐานที ่1.2) ซึ่งพนักงานอาจเชื่อมโยงวาเกิดจากการ

เปนพนักงานที่มีสภาพการจางงานที่แตกตางกนั หรือ การมีภาพลกัษณของตนเองที่แตกตางกัน 

(ผลการวิจัยที่ 3.1 และ 3.2) โดยพนกังานจดัจางจากภายนอกจะรูสึกวาการรับรูความยุติธรรม        

ในองคการมีความสมัพนัธกบัภาพลักษณของตนเองสงูกวาพนกังานประจํา 
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สมมติฐานที ่5.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ .05 พบวา ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่6.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ .05 พบวา ยอมรับสมมติฐาน 

 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสัน (Pearson’s Correlation) ระหวางการรับรู

ความยุติธรรมในองคการกับการตัดสินใจลาออก จากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก 

เทากับ -.552 และ ของพนักงานประจําเทากับ -.463 โดยพนกังานจัดจางจากภายนอกจะรูสึกวาการ

รับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพนัธกับ การตัดสินใจลาออกจากองคการสูงกวาพนกังาน

ประจํา อาจเนือ่งมาจากพนกังานจัดจางจากภายนอกรูสึกวาเปนพนกังานคนละกลุมกับพนักงาน

ประจํา การไดรับความยุติธรรมในองคการยอมไมเทาเทยีมกนั ดังนัน้ความสัมพันธระหวางการรับรู

ความยุติธรรมในองคการกับการตัดสินใจลาออกของพนกังานจัดจางจากภายนอกจงึสูงกวาของ

พนักงานประจํา ซึง่สอดคลองกับงานวิจัย ของอาฟซาเลอร (Afzalur, 2000, pp.9-31) ที่พบวาบุคคล  

ที่รับรูถึงความยุติธรรมในองคการในระดับสูงจะมพีฤติกรมการทาํงานที่เปนไปในทางบวก งานวิจยั

ของรยอง ลี (Ryong Lee, 2000)   ที่พบวาการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน และ                  

ดานกระบวนการสงผลตอความสมัพนัธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความพงึพอใจ

ในงาน ความผูกพันตอองคการ และ แนวโนมการลาออกจากงาน   

 

สมมติฐานที ่5.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับภาพลกัษณ       

ของตนเอง 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับภาพลักษณของตนเอง ที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 
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สมมติฐานที ่6.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับภาพลกัษณ       

ของตนเอง 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับภาพลักษณของตนเอง ที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา 

ยอมรับสมมติฐาน 

โดย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสัน (Pearson’s Correlation) ระหวาง

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับภาพลักษณของตนเองของพนักงานจดัจางจากภายนอก เทากับ .233 

และ ของพนักงานประจําเทากับ .445 

สําหรับพนักงานจัดจางจากภายนอกความรูสึกมีคุณคาในตนเองไมมคีวามสัมพันธ  

กับภาพลักษณของตนเอง ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยที่พบวา ภาพลักษณของตนเองมีความสมัพนัธ     

กับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (พนูพิลาศ  โรจนสพุจน, 2541) เหตุผลอาจเนื่องมาจากเมื่อพิจารณา

คาเฉลี่ยขอคําถาม ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง (ภาคผนวก จ) พบวา    

มีคะแนนเฉลีย่ในระดับปานกลางทั้งคู ซึง่อาจแสดงวาภาพลักษณของตนเองไมมคีวามสัมพันธ     

กับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

สําหรับพนักงานประจาํความรูสึกมีคุณคาในตนเอง มีความสมัพนัธทางบวก กับ

ภาพลักษณของตนเอง ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยที่พบวา ภาพลักษณของตนเองมีความสมัพนัธ     

กับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (พนูพิลาศ  โรจนสพุจน, 2541) และ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยขอคําถาม 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง (ภาคผนวก จ) พบวามีคะแนนเฉลี่ย          

ในระดับคอนขางสูงทั้งคู ซึ่งอาจแสดงวาภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคา

ในตนเอง  

 

สมมติฐานที ่5.5 ความรูสึกมคุีณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออก

จากองคการ 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ ที่ระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 

.05 พบวา ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่6.5 ความรูสึกมคุีณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออก

จากองคการ 
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ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ ที่ระดับนยัสาํคัญทางสถิติ 

.05 พบวา ปฏิเสธสมมติฐาน 

โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) ระหวาง

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนักงานจัดจางจากภายนอก 

เทากับ .288 และ ของพนักงานประจําเทากับ -.119 

สําหรับพนักงานจัดจางจากภายนอกความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับ

การตัดสินใจลาออกจากองคการ ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของ สิตา  เพียรพิจิตร (2542) ทีพ่บวา 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสมัพนัธกับแนวโนมการลาออกจากงาน และเมือ่พิจารณา

คาเฉลี่ยขอคําถาม (ภาคผนวก จ) พบวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองของพนักงานจดัจาง               

จากภายนอกต่ํากวาของพนกังานประจาํเกือบทุกขอ 

สําหรับพนักงานประจาํความรูสึกมีคุณคาในตนเองไมมคีวามสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ อาจเนื่องมาจากพนกังานประจาํมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองในระดับ  

คอนขางสงู เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ยขอคําถาม (ภาคผนวก จ) ดังนัน้ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

จึงอาจไมเปนปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการ  

สมมติฐานที ่5.6 ภาพลกัษณของตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออก        

จากองคการ 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางภาพลกัษณของตนเองกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 

พบวา ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่6.6 ภาพลกัษณของตนเองมีความสมัพนัธกับการตัดสนิใจลาออก จาก

องคการ 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ระหวางภาพลกัษณของตนเองกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 

พบวา ปฏิเสธสมมติฐาน 

โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) ระหวาง

ภาพลักษณของตนเองกับการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจางจากภายนอก เทากับ 

-.391 และ ของพนักงานประจําเทากับ -.050 
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สําหรับพนักงานจัดจางจากภายนอกภาพลักษณของตนเองมีความสัมพันธกับ         

การตัดสินใจลาออกจากองคการ อาจเนื่องมาจากพนักงานจัดจางจากภายนอกรูสึกวาตนเอง

แตกตางจากพนักงานประจํา (ผลการวิจยัสมติฐานที ่3.1 และ 3.2) และผลจากความแตกตางนี้   

อาจทาํใหเกิดความแตกตางในดานอืน่ๆตามมา เชน การไดรับผลตอบแทน หรือ สวสัดิการตางๆ 

ดังนัน้สําหรับพนักงานจัดจางจากภายนอกภาพลักษณของตนเองจงึมีความสมัพนัธกับการตดัสนิใจ

ลาออกจากองคการ 

สําหรับพนักงานประจาํภาพลักษณของตนเองไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

ลาออกจากองคการ อาจเนื่องมาจากพนกังานประจาํยอมรูสึกวาตนเองเปนพนักงานระดับหนึง่     

อยูแลว ดังนัน้ความรูสึกดอยในการเปนพนักงานจึงไมนามี และ เมื่อพจิารณาคาเฉลีย่ขอคําถาม 

(ภาคผนวก จ) ก็พบวาอยูในระดับคอนขางสูง ถงึ ระดับสูงเกือบทุกขอ ดังนัน้สําหรับพนักงานประจํา

ภาพลักษณของตนเองจึงไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจลาออกจากองคการ   

 
การศึกษาสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนักงาน      

จัดจางจากภายนอก พนักประจํา และ พนักงานโดยรวม ดวยตัวแปรการรับรูความยุติธรรม
ในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง 

 
1. การศึกษาสมการพยากรณการตัดสนิใจลาออกจากองคการ ของพนักงาน  

จัดจางจากภายนอก ดวยตัวแปรการรบัรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคา         
ในตนเอง และ ภาพลักษณของตนเอง 

จากการวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานจัดจางจากภายนอก จากตัวแปรรับรูความยุติธรรม 

ในองคการทั้ง 3 ดาน  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองทัง้ 3 ดาน และ ภาพลักษณของตนเองทั้ง 2 ดาน 

พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการมี 4 ตัวแปร ไดแกตัวแปรการรบัรู

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  โดยมีสมการการพยากรณ ดังนี ้
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การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก 

= 5.943 - .504 (การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

ผลตอบแทน) - .400 (การรับรูภาพลักษณของตนเอง   

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

การมีอํานาจในการควบคุม) - .451 (การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการดานปฏสัิมพันธระหวางองคการ และ

พนักงาน)  

จากสมการขางตนสามารถอธิบาย การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงาน      

จัดจางจากภายนอกในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี ้

หากพนักงาน ก. ตอบแบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ไดคะแนนเฉลีย่ 2 (คะแนนระดับตํ่า) ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชีพไดคะแนน

เฉลี่ย 2 (คะแนนระดับตํ่า) ตัวแปรความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุม        

ไดคะแนนเฉลีย่ 2 (คะแนนระดับตํ่า) และ ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธ

ระหวางองคการ และ พนกังาน ไดคะแนนเฉลี่ย 2 (คะแนนระดับตํ่า) จะมีระดับ การตัดสินใจลาออก

จากองคการ เทากับ 5.943-.504(2)-.400(2)+.495(2)-.451(2) = 4.223 ถือเปนผูทีม่ีระดับ            

การตัดสินใจลาออกจากองคการในระดับสูง 

หากพนักงาน ข. ตอบแบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ไดคะแนนเฉลีย่ 3 (คะแนนระดับปานกลาง) ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชพี          

ไดคะแนนเฉลีย่ 3 (คะแนนระดับปานกลาง) ตัวแปรความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจ   

ในการควบคุม ไดคะแนนเฉลี่ย 3 (คะแนนระดับปานกลาง) และ ตัวแปรการรับรูความยุติธรรม        

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนักงาน ไดคะแนนเฉลี่ย 3 (คะแนนระดับ          

ปานกลาง) จะมีระดับการตดัสินใจลาออกจากองคการ เทากับ 

5.943-.504(3)-.400(3)+.495(3)-.451(3) = 3.472 ถือเปนผูทีม่ีระดับการตัดสินใจลาออก            

จากองคการในระดับปานกลาง 

หากพนักงาน ค. ตอบแบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ไดคะแนนเฉลีย่ 4 (คะแนนระดับสูง) ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชีพไดคะแนน

เฉลี่ย 4 (คะแนนระดับสูง) ตัวแปรความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุม         

ไดคะแนนเฉลีย่ 4 (คะแนนระดับสูง) และ ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธ

ระหวางองคการ และ พนกังาน ไดคะแนนเฉลี่ย 4 (คะแนนระดับสูง) จะมีระดับการตัดสินใจลาออก
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จากองคการ เทากับ 5.943-.504(4)-.400(4)+.495(4)-.451(4) = 2.503 ถือเปนผูทีม่ีระดับการ

ตัดสินใจลาออกจากองคการในระดับปานกลาง 

จากสมการการพยากรณเราทราบวาตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ          

ดานผลตอบแทน สามารถพยากรณไดรอยละ 39.1 ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชีพ 

สามารถพยากรณไดรอยละ 10.0  ตัวแปรความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมีอํานาจในการ

ควบคุม สามารถพยากรณไดรอยละ 2.5 และ ตัวแปรการรับรูความยติุธรรมในองคการ                  

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนกังาน สามารถพยากรณไดรอยละ 6.8 ดังนัน้หากองคการ

ลดระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนกังานจัดจางจากภายนอกองคการตองเพิ่มระดับ

การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนใหอยูในระดับสูง 
2. การศึกษาสมการพยากรณการตัดสนิใจลาออกจากองคการ ของพนักงาน

ประจําดวยตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสกึมีคุณคาในตนเอง และ 
ภาพลักษณของตนเอง 

จากการวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

การตัดสนิใจลาออกจากองคการ ของพนกังานประจํา จากตัวแปรรับรูความยุติธรรมในองคการ      

ทั้ง 3 ดาน  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองทั้ง 3 ดาน และ ภาพลักษณของตนเองทั้ง 2 ดาน พบวา        

ตัวแปรที่สามารถพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการมี 2 ตัวแปร ไดแกตัวแปรการรับรู     

ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ สามารถพยากรณไดรอยละ 19.1 และ เมื่อเพิ่มตัวแปร

การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏสัิมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน สามารถพยากรณ

ไดรอยละ 20.9  โดยมีสมการการพยากรณ ดังนี ้

การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ของพนกังานประจํา 

= 5.281 - .407 (การรับรูความยุติธรรมในองคการ         

ดานกระบวนการ) - .270 (การรับรูความยุติธรรม           

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

พนักงาน) 

จากสมการขางตนสามารถอธิบาย การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงาน

ประจําในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี ้

หากพนักงาน ก. ตอบแบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ 

ไดคะแนนเฉลีย่ 2 (คะแนนระดับตํ่า) และ ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธ

ระหวางองคการ และ พนกังาน ไดคะแนนเฉลี่ย 2 (คะแนนระดับตํ่า) จะมีระดับการตัดสินใจลาออก

จากองคการ เทากับ 5.281-.407(2)-.270(2) = 3.927  ถือเปนผูทีม่ีระดับการตัดสินใจลาออก       

จากองคการในระดับสูง 
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หากพนักงาน ข. ตอบแบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ 

ไดคะแนนเฉลีย่ 3 (คะแนนระดับปานกลาง) และ ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ            

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนกังาน ไดคะแนนเฉลีย่ 3 (คะแนนระดับปานกลาง) จะมี

ระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการ เทากับ 5.281-.407(3)-.270(3) = 4.064  ถือเปนผูทีม่ีระดับ

การตัดสินใจลาออกจากองคการในระดับสูง 

หากพนักงาน ค. ตอบแบบสอบวดัการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ 

ไดคะแนนเฉลีย่ 4 (คะแนนระดับสูง) และ ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธ

ระหวางองคการ และ พนกังาน ไดคะแนนเฉลี่ย 4 (คะแนนระดับสูง) จะมีระดับการตัดสินใจลาออก

จากองคการ เทากับ 5.281-.407(4)-.270(4) = 2.573   ถือเปนผูที่มีระดับการตัดสินใจลาออก      

จากองคการในระดับปานกลาง 

จากสมการพยากรณเราทราบวา ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ                 

ดานกระบวนการ สามารถพยากรณไดรอยละ 19.1  และ ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนกังาน สามารถพยากรณไดรอยละ 1.8 ดังนัน้หากองคการ

ลดระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนกังานประจําตองเพิม่ระดับการรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานกระบวนการใหอยูในระดับสูง 
3. การศึกษาสมการพยากรณการตัดสนิใจลาออกจากองคการ ของพนักงาน

โดยรวมดวยตัวแปรการรบัรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และ 
ภาพลักษณของตนเอง 

จากการวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

การตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนกังานโดยรวม จากตัวแปรรับรูความยุติธรรมในองคการ    

ทั้ง 3 ดาน  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองทั้ง 3 ดาน และ ภาพลักษณของตนเองทั้ง 2 ดาน พบวา        

ตัวแปรที่สามารถพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการมี 4 ตัวแปร ไดแกตัวแปรการรับรู     

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนสามารถพยากรณไดรอยละ 30.0 เมื่อเพิม่ตัวแปรการรับรู

ภาพลักษณของตนเองดานอาชีพ สามารถพยากรณไดรอยละ 34.6 เมื่อเพิ่มตัวแปรการรับรู       

ความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนกังาน สามารถพยากรณไดรอยละ 

36.4 และ เมื่อเพิ่มตัวแปรความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมีอํานาจในการควบคุม สามารถ

พยากรณไดรอยละ 38.6 โดยมีสมการการพยากรณ ดังนี ้
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การตัดสินใจลาออกจากองคการ 

ของพนกังานโดยรวม 

= 6.057 - .496 (การรับรูความยุติธรรมในองคการ           

ดานผลตอบแทน) - .372 (การรับรูภาพลักษณของตนเอง

ดานอาชพี) -.370 (การรับรูความยุติธรรมในองคการ   

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนกังาน) + .324 

(ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการมีอํานาจในการ

ควบคุม)  

จากสมการขางตนสามารถอธิบาย การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงาน

ประจําในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี ้

หากพนักงาน ก. ตอบแบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ไดคะแนนเฉลีย่ 2 (คะแนนระดับตํ่า) ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชีพ ไดคะแนน

เฉลี่ย 2 (คะแนนระดับตํ่า) ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางองคการ 

และ พนักงาน ไดคะแนนเฉลีย่ 2 (คะแนนระดับตํ่า) และ ตัวแปรความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการ

มีอํานาจในการควบคุม ไดคะแนนเฉลีย่ 2 (คะแนนระดับตํ่า) จะมีระดับการตัดสินใจลาออก          

จากองคการ เทากับ 6.057-.496(2)-.372(2)-.370(2)+.324(2) = 4.229 ถือเปนผูทีม่ีระดับ            

การตัดสินใจลาออกจากองคการในระดับสูง 

หากพนักงาน ข. ตอบแบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ไดคะแนนเฉลีย่ 3 (คะแนนระดับปานกลาง) ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชพี          

ไดคะแนนเฉลีย่ 3 (คะแนนระดับปานกลาง) ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพนัธ

ระหวางองคการ และ พนกังาน ไดคะแนนเฉลี่ย 3 (คะแนนระดบัปานกลาง) และ ตัวแปรความรูสึก    

มีคุณคาในตนเอง ดานการมอํีานาจในการควบคุม ไดคะแนนเฉลี่ย 3 (คะแนนระดับปานกลาง) จะมี

ระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการ เทากับ 6.057-.496(3)-.372(3)-.370(3)+.324(3) = 3.315 

ถือเปนผูที่มีระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการในระดับสูง 

หากพนักงาน ค. ตอบแบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ไดคะแนนเฉลีย่ 4 (คะแนนระดับสูง) ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชีพ ไดคะแนน

เฉลี่ย 4 (คะแนนระดับสูง) ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางองคการ 

และ พนกังาน ไดคะแนนเฉลี่ย 4 (คะแนนระดับสูง) และ ตัวแปรความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการ

มีอํานาจในการควบคุม ไดคะแนนเฉลีย่ 4 (คะแนนระดับสูง) จะมีระดับการตัดสินใจลาออก          

จากองคการ เทากับ 6.057-.496(4)-.372(4)-.370(4)+.324(4) = 2.401 ถือเปนผูทีม่ีระดับ            

การตัดสินใจลาออกจากองคการในระดับปานกลาง 
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จากสมการพยากรณเราทราบวาตวัแปร การรับรูความยุติธรรมในองคการ                

ดานผลตอบแทน สามารถพยากรณไดรอยละ 30.0 ตัวแปรการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชีพ 

สามารถพยากรณไดรอยละ 4.6 ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏสัิมพันธระหวาง

องคการ และ พนักงาน สามารถพยากรณไดรอยละ 1.8 และ ตัวแปรความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

ดานการมีอํานาจในการควบคุม สามารถพยากรณไดรอยละ 2.2 ดังนั้นหากองคการลดระดับ        

การตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานประจาํตองเพิ่มระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานผลตอบแทนใหอยูในระดับสูง 

ผลสรุปจากสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ ระหวางพนกังานจดัจาง

จากภายนอก กับ พนักงานประจํา พบวา ตัวแปรที่เหมือนกนัที่สามารถใชพยากรณการตัดสินใจ   

ของพนกังานทั้ง 2 กลุมไดคือ ตัวแปร การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวาง

องคการ และ พนักงาน อาจเนื่องมาจากพนักงานทัง้ 2 กลุม ไมรูสึกถงึความแตกตางในดานนี้ 

เนื่องจากองคการสามารถลดชองวางระหวางพนักงานทัง้ 2 กลุมไดดี ในขณะที่ตัวแปรที่แตกตางกนั

คือ ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน การรับรูภาพลักษณของตนเอง       

ดานอาชพี ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจในการควบคุม และ การรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานกระบวนการ อาจเนื่องมาจากมีความแตกตางของการรับรูตัวแปรอยางชัดเจน 

ระหวางพนกังานทั้ง 2 กลุม จึงทาํใหสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงาน

ทั้ง 2 กลุม มีความแตกตางกนั เชน เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยขอคําถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานผลตอบแทนพบวาพนักงานทัง้2กลุมมีระดับการรับรูความยุติธรรมแตกตางกนัอยางชัดเจน เชน 

ขอคําถาม “เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับ หนาที่ความรับผิดชอบทีท่านไดรับมอบหมาย” 

พนักงานจัดจางจากภายนอก มีคาเฉลี่ย เทากับ 2.493 ในขณะทีพ่นักงานประจํา มคีาเฉลี่ย เทากบั 

3.047 หรือ ขอคําถามดานการรับรูภาพลกัษณของตนเองดานอาชีพ เชน “อาชีพของทานเปนอาชพี 

ที่มั่นคง” พนกังานจัดจางจากภายนอก มคีาเฉลี่ย เทากบั 2.507 ในขณะที่พนักงานประจํามีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.824เปนตน     
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะสําหรบัองคการ 
 

1. จากผลการวิจัยเกีย่วกับการรับรูความยติุธรรมความยติุธรรมในองคการ                

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ของการรับรูความยุติธรรมความยุติธรรมในองคการในแตละดาน รวมถงึ

การทดสอบความแตกตางอยางมีนยัสําคญัของการรับรูความยุติธรรมความยุติธรรมในองคการ     

ในแตละดานแลว ผูวจิัยมีความเหน็ดังนี ้

1.1 จากการพจิารณาคาเฉลีย่การรับรูความยุติธรรมความยุติธรรมในองคการ         

ดานผลตอบแทน (ตารางที ่4.2) พบวาพนกังานทั้ง 2 กลุม มีคาเฉลีย่การรับรูความยติุธรรม         

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนในระดับปานกลาง โดยพนกังานจัดจางจากภายนอก       

มีคาเฉลี่ย เทากับ 2.647 และ พนักงานประจํา มีคาเฉลีย่ เทากับ 3.095 แสดงใหเหน็วาพนักงาน  

รูสึกวาไดรับคาตอบแทนที่อยูในระดับกลางๆไมมีแรงจูงใจในดานผลตอบแทนเทาทีค่วร ดังนัน้

องคการอาจใหส่ิงตอบแทนอื่นเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงนิเดอืน เชน การใหสวัสดิการกูยืมเงนิ        

โดยคิดดอกเบี้ยในอัตราต่ํา หรือ องคการควรเนนการสรางแรงจูงใจภายใน เพื่อเสริมแรงจูงใจ

ภายนอก เชน การใหมกีารคดัเลือกพนกังานดีเดนประจาํป โดยทั้งพนกังานจัดจางจากภายนอก และ 

พนักงานประจํา มีสิทธิเขารวมการคัดเลือกไดเหมือนกัน หรือ องคการอาจใหโอกาสพนักงานจัดจาง

จากภายนอกที่มีผลการทาํงานดีปรับข้ึนมาเปนพนกังานประจํา เปนตน 

1.2 จากการพจิารณาคาเฉลีย่การรับรูความยุติธรรมความยุติธรรมในองคการ         

ดานกระบวนการ (ตารางที่ 4.2) พบวาพนกังานทั้ง 2 กลุม มีคาเฉลีย่การรับรูความยติุธรรม        

ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในระดับปานกลาง โดยพนกังานจัดจางจากภายนอก       

มีคาเฉลี่ย เทากับ 2.885 และ พนักงานประจํา มีคาเฉลีย่ เทากับ 3.034  แสดงใหเห็นวาพนกังาน  

อาจไมมีความแนใจในกระบวนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน หรือ การใหคาตอบแทนวามี        

ความโปรงใส ไมมีอคติ เสมอภาค หรือ ยติุธรรม จึงตอบแบบกลางๆ ดังนัน้องคการอาจจะ              

เปดโอกาสใหพนักงานไดเขามามสีวนรวมดานในกระบวนการมากขึน้ หรือ ควรมีการชี้แจง               

ถึงผลการประเมินทุกครั้งวานําหลักเกณฑใดมาใชเพื่อใหพนักงานไดมั่นใจวาเปนการประเมิน           

ที่อยูบนพืน้ฐานของความถกูตอง โปรงใส มีมาตรฐานจริง 

1.3 จากการพจิารณาคาเฉลีย่การรับรูความยุติธรรมความยุติธรรมในองคการ         

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนกังาน (ตารางที่ 4.2) พบวาพนักงานทั้ง 2 กลุม มีคาเฉลีย่       

การรับรูความยุติธรรมความยุติธรรมในองคการดานปฏสัิมพันธระหวางองคการ และ พนักงาน       



   

  162 

  

สูงกวาดานอื่นๆ แตก็ยังอยูในระดับปานกลาง โดยพนักงานจัดจางจากภายนอก มคีาเฉลี่ย เทากบั 

3.357 และ พนักงานประจํา มีคาเฉลีย่ เทากับ 3.283 ดังนัน้องคการอาจจะเนนการสราง

ความสัมพันธที่ดีระหวางพนกังานไมวาจะเปนกับพนกังานจัดจางภายนอก หรือ พนกังานประจาํ 

เชน การจัดการแขงขันกีฬาเพื่อเชื่อมสัมพนัธระหวางพนกังานในองคการ การใหผลตอบกลับ (Feed 

back) เกี่ยวกบังานทีม่อบหมายอยางไมมอีคติ รวมถึงใสใจในปญหาหรือขอขัดของในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา หรือ เปดกวางใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการเสนอ      

ความคิดเหน็ในงานเพื่อเปนการสรางความสัมพนัธที่ดีในงาน เปนตน 

2. จากผลการวิจัยเกีย่วกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่    

ของความรูสึกมีคุณคาในตนเองในแตละดาน รวมถงึการทดสอบความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญ 

ของความรูสึกมีคุณคาในตนเองในแตละดานแลว ผูวิจยัมีความเหน็ดังนี ้

2.1 จากการพจิารณาคาเฉลีย่ความรูสึกมคุีณคาในตนเองดานการมีอํานาจในการ

ควบคุม(ตารางที ่4.3) พบวาพนักงานทัง้ 2 กลุม มีคาเฉลี่ยความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมี

อํานาจในการควบคุม ในระดับปานกลาง โดยพนกังานจดัจางจากภายนอก มีคาเฉลีย่ เทากับ 3.483 

และ พนักงานประจํา มีคาเฉลี่ย เทากบั 3.528  แสดงวาพนักงานนาจะมีความพงึพอใจในการทํางาน

ในลักษณะที่เปนอยูนี้ในระดับหนึง่ ดังนัน้การเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดง    

ความคิดเหน็ในงาน จึงเปนการสนับสนุนใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ และ

ผูบังคับบัญชาควรแสดงใหพนักงานเหน็วารับฟงความคดิเหน็จากทุกๆฝายกอนที่จะตัดสินใจใดๆ

เกี่ยวกับพนักงาน   

2.2 จากการพจิารณาคาเฉลีย่ความรูสึกมคุีณคาในตนเองดานการมีความสาํคัญ 

(ตารางที่ 4.3) พบวาพนักงานทัง้ 2 กลุมมีคาเฉลี่ยความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสําคญั 

ในระดับปานกลาง โดยพนกังานจัดจางจากภายนอก มคีาเฉลี่ย เทากบั 3.555 และ พนักงานประจํา 

มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.574 แสดงวาองคการสามารถทําใหพนักงานรับรูถงึความสําคัญของตนเอง และ

ลดชองวางระหวางพนกังาน 2 กลุมไดอยูในเกณฑดี  ซึง่ถาองคการตองการสรางความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองดานการมีความสําคัญใหอยูในระดับสูง อาจทาํไดโดยแสดงความชืน่ชมเมือ่พนักงาน

สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย เชน มีประกาศชมเชย เพื่อเปนการสรางความภูมิใจวา

พนักงานเปนบุคคลสําคัญขององคการ และ เปนทีย่อมรับของเพื่อนรวมงาน เปนตน 

2.3 จากการพจิารณาคาเฉลีย่ความรูสึกมคุีณคาในตนเองดานการมีความสามารถและ

ประสบการณ (ตารางที่ 4.3) พบวาพนักงานทัง้ 2 กลุมมคีาเฉลี่ยความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการ

มีความสามารถและประสบการณ ในระดบัปานกลาง โดยพนกังานจดัจางจากภายนอก มีคาเฉลีย่ 
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เทากับ 3.446 และ พนักงานประจํา มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.501 ดังนัน้เพือ่เปนการสราง หรือ รักษา

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองดานการมีความสามารถและประสบการณของพนกังานใหคงอยูตอไป 

องคการอาจทาํไดดวยการ ใหการโปรโมทพนักงานธรรมดาที่มีความสามารถให เปน Specialist หรือ 

มีการจัดกลุมระดับพนกังานตามความสามารถ เปนตน ซึ่งวิธกีารนี้อาจชวยกระตุนใหพนักงานคน

อ่ืนอยากแสดงความสามารถออกมาบางก็ได 

3. จากผลการวิจัยเกีย่วกับภาพลักษณของตนเอง เมื่อพจิารณาจากคาเฉลี่ยของ

ภาพลักษณของตนเองในแตละดาน รวมถึงการทดสอบความแตกตางอยางมีนยัสาํคัญของ

ภาพลักษณของตนเองในแตละดานแลว ผูวิจัยมีความเห็นดงันี ้

3.1 จากการพจิารณาคาเฉลีย่การรับรูภาพลักษณของตนเองดานภาพลกัษณของผู

ประกอบอาชพี (ตารางที่ 4.4) พบวาพนักงานจัดจางจากภายนอกมีคาเฉลี่ยการรับรูภาพลักษณของ

ตนเองดานภาพลักษณของผูประกอบอาชีพในระดับสูง โดยมีคาเฉลีย่ เทากับ 3.765 และ พนกังาน

ประจํามีคาเฉลี่ยการรับรูภาพลักษณของตนเองดานภาพลักษณของผูประกอบอาชีพในระดับปาน

กลางคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.623 ซึ่งถาพิจารณาจากตวัเลขเพียงอยางเดยีว พบวาอยูใน

เกณฑที่นาพอใจ แตถาพิจารณาจากผลการวิจัยกลับพบวาพนกังานทั้ง 2 กลุม มีการรับรูภาพลักษณ

ของผูประกอบอาชีพแตกตางกัน ซึง่ในประเดน็นี้องคการอาจตองชวยเสริมสรางภาพลักษณที่ดี

ใหกับพนักงานจัดจางจากภายนอก เพื่อใหไมดูแตกตางจากพนักงานประจํา เชน อาจมีการมอบ

รางวัล หรือ มกีารคัดเลือกพนักงานจัดจางจากภายนอกดีเดน เพื่อประกาศยกยองในความสามารถ 

ซึ่งนับวาเปนการชวยสรางภาพลักษณที่ดีใหกับพนกังานจัดจางจากภายนอก และเพือ่เปนการแสดง

วาถงึแมจะเปนพนักงานจัดจางจากภายนอกแตก็มีความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน หรือ มีความรับผิดชอบในการทํางาน ไมแตกตางจากพนักงานประจํา เปนตน 

3.2 จากการพจิารณาคาเฉลีย่การรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชพี พบวาพนักงาน

ทั้ง 2 กลุม มีคาเฉลี่ยการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชีพในระดับปานกลาง โดยพนกังานจัด

จางจากภายนอกมีคาเฉลี่ยการรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชพีในระดับปานกลางคอนขางต่ํา 

โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 2.620 ในขณะทีพ่นกังานประจาํมคีาเฉลี่ยการรับรูภาพลักษณของตนเองดาน

อาชีพในระดับปานกลางคอนขางสงู โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.327 ซึ่งในประเด็นนี้องคการอาจตองให

ความสาํคัญในการแกปญหาในประเดน็ทีว่า องคการตองสรางความมั่นใจใหกับพนักงานจัดจาง

จากภายนอกวา ถึงแมจะเปนพนักงานจัดจางจากภายนอกไมใชพนกังานประจาํ แตองคการก็ไมมี

นโยบายที่จะสรางความไมเปนธรรมตอพนักงานจัดจางจากภายนอก เชน การจางออก หรือ การไม

คํานึงถึงสทิธทิี่พนักงานจัดจางจากภายนอกพึงได เนื่องจากพนักงานจัดจางจากภายนอกสวนใหญ
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รูสึกวาอาชีพของตนเองเปนอาชีพที่ไมมัน่คง ซึ่งเหน็ไดจากคาเฉลีย่ขอคําถาม (ภาคผนวก จ) เชน 

“อาชีพของทานเปนอาชพีทีม่ั่นคง”  พบวา พนักงานจัดจางจากภายนอก มีคาเฉลี่ย 2.507 พนักงาน

ประจํา มีคาเฉลี่ย 3.824 เปนตน 
 
ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป 
 

1. ผลจากการศึกษาสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนักงาน 

จัดจางจากภายนอก พบวาตวัแปรที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจาง

จากภายนอก มี 4 ตัว คือ การรับรูความยติุธรรมในองคการดานผลตอบแทน การรบัรูความยุติธรรม

ในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนักงาน ความรูสึกมคุีณคาในตนเองดาน           

การมีอํานาจในการควบคุม และ การรับรูภาพลักษณของตนเอง โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 

59.30 ดังนั้นจงึอาจจะมีการศึกษาถงึตัวแปรอื่นเพิ่มเตมิเพื่อใหสามารถมีอํานาจในการพยากรณ    

ไดสูงขึ้น 

2. ผลจากการศึกษาสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการ ของพนักงาน

ประจํา พบวาตัวแปรที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการของพนักงานจัดจางจากภายนอก  

มี 2 ตัว คือ การรับรูความยติุธรรมในองคการดานกระบวนการ และ การรับรูความยติุธรมในองคการ

ดานปฏิสัมพนัธระหวางองคการ และ พนกังาน โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 20.90 ดังนัน้          

จึงอาจจะมีการศึกษาถงึตัวแปรอื่นเพิ่มเตมิเพื่อใหสามารถมีอํานาจในการพยากรณไดสูงขึ้น 

3.  ผลจากการศึกษาสมการพยากรณการตัดสินใจลาออกจากองคการโดยรวม        

ของพนกังานจัดจางจากภายนอก และ พนักงานประจํา พบวาตัวแปรที่สงผลตอการตัดสินใจลาออก

จากองคการของพนักงานโดยรวม  ม ี4 ตัว คือ การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน  

การรับรูความยุติธรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางองคการ และ พนกังาน ความรูสึกมีคุณคา

ในตนเองดานการควบคุม และ การรับรูภาพลักษณของตนเองดานอาชีพ โดยสามารถพยากรณ     

ไดรอยละ 38.60   ดังนั้นจงึอาจจะมกีารศกึษาถงึตัวแปรอื่นเพิ่มเติมเพือ่ใหสามารถมอํีานาจในการ

พยากรณไดสูงขึ้น 

4.การศึกษาเรือ่งภาพลกัษณของตนเองในการทํางานในปจจุบันยงัมอียูนอย จึงควรมี

การศึกษาเรื่องการรับรูภาพลักษณของตนเองกับตัวแปรอื่นๆใหกวางขวางขึน้ เชน คุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน วฒันธรรมองคการ รวมไปถึงการศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลเพิ่มเติม เชน ภูมิหลงั   

ทางการศึกษา เปนตน 


