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The Influence of Organization Factors on Human Resource 
Management for Subcontract Worker Equality 

by The Perception of Human Resource Management Staff 
in Laemchabang Industrial Estate
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	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ

ความเท่าเทียม และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยองค์กรตามทัศนะของ           

นักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง รวมถึงศึกษาอิทธิพล

ของปัจจัยองค์กรที่มีต่อผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียมสำ�หรับ

พนักงานรับเหมาค่าแรง กลุ่มตัวอย่าง คือ นักจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีอายุงาน

ตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป ที่ปฏิบัติงานอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จำ�นวน 88 คน 
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ทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียมสำาหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ส่วนระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กร อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านนโยบายองค์กร ผู้นำา และวัฒนธรรมองค์กร และเมื่อวิเคราะห์อิทธิพล

ของปัจจัยองค์กรที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียมสำาหรับ

พนักงานรับเหมาค่าแรง พบว่าการจัดต้ังกลุ่มพนักงานและผู้นำามีผลต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียมสำาหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของ

นักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

คำ�สำ�คญั : การจดัการทรพัยากรมนษุย,์ ความเทา่เทยีมของพนกังานรบัเหมาคา่แรง, 

    องค์กร, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียม

Abstract 
  This research aimed to study the human resource management levels 

for subcontract workers equality, as well as the viewpoint levels towards the 

organization factors, as perceived   by human resource management staff  in 

Laemchabang Industrial Estate, including the infl uence of organization factors 

on human resource management for subcontract worker equality.The samples 

were 88 human resource management staff  who have experience from 3 years 

onwards and worked in Laemchabang Industrial Estate. Convenience sampling 

was employed for this study, and questionnaires were used for data collections. 

 The statistics for data analysis werefrequency, percentage, mean,               

standard deviation, and multiple regression. The results revealed that                   

the totally human resource management levels for equality for subcontract 

were rated at a high level. Regarding the viewpoint levels towards                           

the organization factors as perceived by human resource management staff , 

three aspects were rated at high level: organization policy, leader, and                  

organizational culture. For the infl uence of organization factors on human    

resource management for subcontract worker equality, the results showed  
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the organizing of staff group and leader had influence on the human resource 

management for subcontract workers equality in Laemchabang Industrial 

Estate.

Keywords : human resource management, equality of subcontract workers, 

		      organization, equality  toward  human resource management 

บทนำ�
	 การขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย ทั้งผลิตเพื่อบริโภค             

ภายในประเทศและเพื่อการส่งออก รัฐบาลได้ดำ�เนินการส่งเสริมให้มีการกระจาย 

อุตสาหกรรมไปยังส่วนภูมิภาคมากขึ้น ซ่ึงเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังเป็น      

การพัฒนาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวันออกเพื่อลดความแออัดในเรื่องการขนส่งใน          

เขตกรุงเทพมหานคร และพัฒนาท่าเรือเชิงพาณิชย์น้ำ�ลึกพร้อมกับเขตนิคม

อุตสาหกรรมเพ่ือการส่งออก (สำ�นักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาต ิสำ�นกันายกรฐัมนตร ีฉบบัที ่11, 2554) อกีทัง้ยงัไดร้บัการสง่เสรมิทางดา้น

การลงทุนจากสำ�นักคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (สกท.) เช่น ผู้ประกอบการที่

เปน็บริษทัจดทะเบียนในราชอาณาจักรสามารถขออนญุาตถอืกรรมสิทธิท์ีดิ่นในนคิม

อตุสาหกรรมแหลมฉบงัได ้ผูป้ระกอบการสามารถขออนญุาตในการสง่ออกได ้และ

ขอความช่วยเหลือด้านอื่น ๆ จากรัฐได้ เป็นต้น (ศูนย์เศรษฐกิจการลงทุนภาคที่ 4 

สำ�นกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการลงทนุ, 2553 ; สำ�นกังานคณะกรรมการสง่เสรมิ

การลงทุน กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554) 

	 ด้วยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมรวมถึงการพัฒนาต่าง ๆ ส่งผลให้องค์กร

ต่าง ๆ มีความต้องการบุคคลเพื่อรองรับกับการผลิตที่สูงขึ้น และเพื่อเพิ่มผลกำ�ไร

จำ�เป็นต้องลดต้นทุนด้านต่าง ๆ รวมถึงต้นทุนทางด้านแรงงานและสวัสดิการต่าง 

ๆ ทำ�ให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนวิธีในการจ้างงานและหันมาใช้บริการของบริษัทรับ

เหมาค่าแรง (วีระพงษ์  บึงไกร และสุชิน กฤตลักษณ์วงศ์, 2556 ; สหพันธ์แรงงาน

นานาชาตใินกจิการเคมภีณัฑ ์พลงังาน เหมอืงแร ่และแรงงานทัว่ไป (ICEM),  2554) 

ซึ่งการจ้างงานโดยบริษัทรับเหมาค่าแรง พนักงานรับเหมาค่าแรงจะเกิดความรู้สึก
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ถึงความไม่เท่าเทียม เมื่อทำางานในลักษณะหน้าที่เดียวกันกับพนักงานประจำา ซึ่ง

ตามธรรมชาติแล้วมนุษย์จะแสวงหาความเท่าเทียมเพ่ือให้ตนเองสามารถอยู่รอด 

โดยจะพิจารณาจากผลที่ได้รับพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวเอง (เกรียงไกร เจริญ

ธนาวัฒน์, 2554 ; สิริลักษณ์ ตามวงษ์วาน,  2554) ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 

มาตรา 11/1 กล่าวว่า “ในการเปรียบเทียบแรงงานกลุ่มพนักงานรับเหมาค่าแรงกับ

แรงงานทีเ่ปน็พนกังานประจำา ซึง่ตามกฎหมายทีแ่กไ้ขใหมก่ำาหนดหนา้ทีค่วามรบัผดิ

ชอบใหน้ายจา้งทีเ่ปน็ผู้วา่จา้งบรษิทัรบัเหมาคา่แรงตอ้งดูแลใหล้กูจ้างทัง้สองกลุม่ได้

รบัสทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิารทีเ่ปน็ธรรมโดยไมม่กีารเลือกปฏบิตั”ิ (กรมสวสัดกิาร

คุ้มครองแรงงาน,  2557) ถึงแม้ว่าจะมีกฎหมายคุ้มครองแรงงาน มาตรา 11/1 มา

บังคับใช้กับองค์กรแล้ว แต่ปัจจุบันก็ยังพบว่าองค์กรยังไม่มีการปฏิบัติกับพนักงาน

รับเหมาค่าแรงให้มีความสอดคล้องกับเจตนารมณ์ของกฎหมายดังกล่าว โดยบาง

องค์กรได้ถูกร้องเรียนจากพนักงานรับเหมาค่าแรงไปยังกรมสวัสดิการคุ้มครอง

แรงงานเกี่ยวกับการเข้าถึงสิทธิ สวัสดิการ และการมีส่วนร่วมในองค์กร รวมถึงการ

เลือกปฏิบัตริะหวา่งพนกังานรบัเหมาคา่แรงกบัพนกังานประจำา จนเกดิเปน็คดคีวาม

ในชั้นศาล (กรมสวัสดิการคุ้มครองแรงงาน,  2557) 

 ดังนั้น ฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงต้องบริหารจัดการทรัพยากร

มนษุยห์ลา่นีใ้หเ้กดิความเท่าเทยีมในองคก์รโดยไมม่กีารเลอืกปฏบิตั ิโดยตอ้งคำานงึ

ว่ามนุษย์เป็นตัวขับเคล่ือนเพ่ือทำาให้เกิดมูลค่าและสร้างโอกาสในการแข่งขันให้แก่

องคก์รได ้รวมถงึสามารถนำาองคก์รไปสูเ่ปา้หมายทีว่างไว ้โดยการวางแผนทรพัยากร

มนุษย์ สรรหาและคัดเลือกพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน การธำารง

รักษาบุคลากรการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การจ่ายส่ิงตอบแทนใน

รูปเงินสดโดยตรงหรือการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม ความปลอดภัยและสุขภาพที่

จะสามารถดำารงชวีติอยูไ่ดใ้นสงัคม รวมถงึการตดิตอ่สมัพนัธกั์นระหวา่งองคก์รโดย

หน้าที่เหล่านี้จะเป็นสิ่งที่ทำาให้องค์กรสร้างเอกลักษณ์ในตัวบุคคลเพื่อเพิ่มทักษะ

ความสามารถของพนกังานและสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัขององคก์รโดยไม่

ทำาให้พนักงานในองค์กรบุคคลใดบุคคลหนึ่งเกิดความรู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมขึ้น

ในองค์กร
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วัตถุประสงค์ของการศึกษา						   

	 1. เพื่อศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียมสำ�หรับ

พนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง

	 2. เพือ่ศกึษาระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัปจัจัยองคก์รตามทศันะของนกัจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง				  

	 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยองค์กรที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เพื่อความเท่าเทียมสำ�หรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 1. แนวคิดเกี่ยวกับความหลากหลายในองค์กร				  

	 การบริหารความหลากหลายของบุคคล (Diversity Management) เป็นการ

ยอมรับถึงความแตกต่างของบุคคล ซึ่งผู้บริหารต้องคำ�นึงถึงว่ามนุษย์เป็นตัวขับ

เคลื่อนท่ีจะทำ�ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ การบริหารความหลากหลายและ

การทำ�งานรว่มกนัของบคุคลทีม่คีวามหลากหลายจะมคีวามซับซอ้นมากกวา่บคุคล

ที่มีความเหมือนกันในด้านบุคลิกภาพ คุณค่า และทัศนคติ (จิรประภา อัครบวร,  

2554 ; สุบัทมา ตันตยาภินันท์, 2554) ซึ่งความแตกต่างนี้มิใช่แค่เรื่องของ อายุ เพศ 

เชื้อชาติ ชาติพันธุ์ ภาษา สีผิว วัฒนธรรม รสนิยมทางเพศ ความเชื่อ ความสามารถ

ทางกายภาพ แต่รวมถึงพฤติกรรมในการเรียนรู้ด้านต่าง ๆ และความสามารถเฉพาะตัว 

	 แนวทางการจัดการความหลากหลายในองค์กร				  

	 การจัดการความหลากหลายในองค์กร จะต้องมีแนวทางการดำ�เนินการเรื่อง

ต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรมและพัฒนาโดยมุ่งเน้นความหลากหลายในองค์กร แยก

การจัดการความหลากหลายออกจากขจัดความเหลื่อมล้ำ� ให้ความสำ�คัญกับการ

พฒันาและความสำ�เรจ็ขององค์กรในมมุมองทีห่ลากหลาย ซึง่จากการศกึษาแนวคิด

เกีย่วกบัความหลากหลายในองคก์รของนกัวชิาการหลายทา่น ผูว้จิยัสามารถสรปุได้

ว่า ความหลากหลาย คือ ความแตกต่างของบุคคลทั้งทางชีววิทยา และสภาวะที่

สามารถเปลี่ยนแปลงได้ เช่น ความรู้ ทัศนคติ ประสบการณ์ รายได้ เป็นต้น โดย
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ความหลากหลายในการศึกษาคร้ังน้ี คือความหลากหลายทางด้านสถานภาพการ

จ้างงาน โดยจำาแนกเป็นพนักงานประจำาและพนักงานรับเหมาค่าแรง ซึ่งสถานภาพ

การจ้างงานนั้นถือเป็นความหลากหลายที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดชีวิต           

(พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว,  2554; สุบัทมา ตันตยาภินันท์,  2554)  โดยองค์กรต้อง

มแีนวทางการดำาเนนิการเรือ่งตา่ง ๆ  ในการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุยท์ีม่คีวาม

หลากหลาย โดยการสรรหาและคดัเลอืกพนกังาน การฝกึอบรมและพฒันาพนกังาน 

การประเมินผลปฏิบัติงาน การจูงใจพนักงาน และการธำารงรักษาพนักงาน เพื่อส่ง

ผลทำาให้องค์กรสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและประสบความสำาเร็จ

 2. แนวคิด เกี่ยวกับคว�มเท่�เทียมในองค์กร 

 ความเทา่เทยีมในองคก์รของนกัวชิาการหลายทา่น ผู้วิจัยสามารถสรปุไดด้งัน้ี 

ความเทา่เทยีมเปน็สิง่ทีท่กุคนในสงัคม (เกรยีงไกร เจรญิธนาวัฒน,์  2554; สริลิกัษณ ์

ตามวงษว์าน, 2554) รวมถงึสงัคมในการทำางานพงึไดร้บั ซึง่เปน็สิง่ท่ีกฎหมายไดร้ะบุ

ถงึหลกัความเทา่เทยีมไวอ้ยา่งชดัเจน หากพนกังานในองคก์รไดร้บัการปฏบิตัอิยา่ง

เท่าเทียมโดยที่ไม่เลือกปฏิบัติในเรื่องของการจ้างงาน การเข้าถึงสิทธิและสวัสดิการ 

การมสีว่นรว่มในองคก์ร รวมถงึการไดรั้บรางวลั เปน็ตน้ สิง่เหล่านีอ้าจเปน็ส่ิงทีท่ำาให้

พนักงานแสดงออกทางพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป (พีรธร บุณยรัตพันธ์ุ และ

คณะ, 2555)  เนือ่งจากพนกังานแตล่ะคนลว้นมีความตอ้งการทีจ่ะทำาใหต้นเองรูส้กึ

ถึงความเท่าเทียมแตกต่างกัน ดังนั้นองค์กรต้องดำาเนินการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ให้ทุกคนเกิดความเท่าเทียมโดยที่ไม่เลือกปฏิบัติ  จากการสรรหาและคัดเลือก

พนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน การประเมินผลปฏิบัติงาน การจูงใจ

พนักงาน และการธำารงรักษาพนักงาน ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้จะส่ง

ผลให้องค์กรได้รับผลประโยชน์จากพนักงานและสามารถสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันได้

 3. แนวคิดเกี่ยวกับก�รจัดก�รทรัพย�กรมนุษย์  

 การจดัการทรพัยากรมนษุย์ หมายถงึ การจดัการหรอืกระบวนการทีผู่ท้ีม่หีนา้

ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ต้องใช้กลยุทธ์หรือกระบวนการตั้งแต่การวางแผน การสรรหา 

คัดเลือก เพ่ือทำาให้องค์กรได้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงานใน

องค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ได้ (กานต์ โพธาเจริญ,  

2554; ชนันนัทธ์ จันทร์รินทร์,  2550; วนิดา วาดีเจริญ,  อธิวัฒน์ กาญจนวณิชย์กุล 
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และสมบัติ ทีฑทรัพย์,  2556)					   

	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียมในองค์กร	

	 การบริหารคนที่มีความหลากหลายในด้านต่าง ๆ  รวมถึงสิ่งที่ติดตัวมาแต่เกิด 

เช่น อายุ เพศ ศาสนา และสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้เช่น ความสามารถเฉพาะ

ตัว สถานภาพ การศึกษา ความคิด เป็นต้น ทำ�ให้ผู้บริหารจำ�เป็นที่ต้องเรียนรู้และ

ให้ความสำ�คัญถึงวิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับองค์กรของตน ซ่ึง

จากการศกึษาการจดัการทรพัยากรมนษุยท์ีม่ผีลตอ่การจดัการทรพัยากรมนษุยเ์พือ่

ความเท่าเทียมในองค์กรของนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้	

	 1. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Recruit and Selecting Employee) เป็น 

กระบวนการในการชกัจงูใจบคุคลทีม่คีวามสามารถและคณุสมบัตท่ีิตรงกบัตำ�แหน่ง

งานว่างขององค์กร และทำ�การคัดเลือกบุคคลที่มีสมรรถนะที่แตกต่างกันเหล่านี้ให้

เขา้มาทำ�งานในตำ�แหนง่หนา้ทีต่า่ง ๆ  รว่มกบัองค์กร (เอกอนนัต ์เสนาธบิด,ี  2551) 

เพ่ือให้ตรงกับความต้องการ โดยจะต้องใช้การสรรหาและคัดเลือกด้วยวิธีการต่าง ๆ 

เพื่อให้ได้บุคคลที่เหมาะสมที่สุดกับตำ�แหน่งขององค์กร (Allen and Montgomery,  

2001; Daft,  2006) ซึ่งทำ�ให้แต่ละบุคคลที่มีความหลากหลายในเรื่องของความรู้

ด้านทักษะ ด้านภาษา และอื่น ๆ ได้รับโอกาสในการจ้างงานที่แตกต่างกันออกไป 

(เกรียงไกร เจริญธนาวัฒน์,  2554 ; สิริลักษณ์ ตามวงษ์วาน,  2554) การสรรหาจะ

ตอ้งระบสุทิธปิระโยชนแ์ละสวสัดกิารตา่ง ๆ  ทีจ่ะได้รบัจากองคก์รไว้อยา่งชดัเจน ซึง่

การคัดเลือกพนักงานเป็นการพิจารณาถึงบุคคลที่มีความเหมาะสมร่วมงานกับ

องค์กร ซึ่งต้องใช้แนวทางการทดสอบและให้โอกาสที่เท่าเทียมโดยใช้วิธีการในการ

คัดเลือกด้วยเครื่องมือในการคัดเลือก เช่น การสัมภาษณ์ การกรอกใบสมัคร การ

ทดสอบความรู้ความสามารถและการให้ข้อมูลที่สามารถอ้างอิงได้ เป็นต้น (นงนุช 

วงษ์สุวรรณ,  2553)  

	 2. การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Training and Developing Employee) 

การฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง และขจัดอคติของ

พนักงาน  (Bateman and Scott Snell,  1958 ; Mathis and Jackson,  2002 ; 

กรรณกิาร ์เฉกแสงรตัน,์  2553) ลกัษณะสว่นบคุคลและความสามารถทีห่ลากหลาย

นัน้ ฝา่ยบรหิารตอ้งมุง่เนน้หลกัสตูรการฝกึอบรมทีเ่กีย่วกบัความหลากหลาย (Allen 

and Montgomery,  2001) ด้วยการปลูกฝัง สร้างความรู้ให้กับพนักงาน (Byrd and 
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Scott,  2014 ; Dubrin,  2006) รวมถงึการอบรมตามลกัษณะหนา้ทีง่าน ซึง่พนกังาน

ทุกคนควรได้รับโอกาสที่จะฝึกอบรมโดยที่ไม่เลือกเพียงบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เพื่อให้

เกิดความเข้าใจในความหลากหลายของบุคคลอื่นและรับรู้ถึงการได้รับการปฏิบัติ

อยา่งเทา่เทียม (Daft,  2006) รวมถงึฝา่ยบรหิารตอ้งพฒันาความสามารถและทกัษะ

ที่หลากหลายของพนักงานแต่ละคนเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันของ

องค์กร 

 3. การประเมินผลปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือหนึ่งที่บ่งบอกถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร 

เพื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวังและเป้าหมายขององค์กร ซึ่งในการประเมินผล

การปฏิบัติงานนั้นสามารถบ่งบอกถึงการแก้ไขปัญหา ปรับปรุงงาน และพัฒนา

ศกัยภาพของพนกังานแตล่ะบคุคล เพือ่เปน็สรา้งประสทิธภิาพในผลการปฏบิตังิาน

ของพนักงานในองค์กร (Bateman and Snell,  1958) โดยผลจะทำาให้พนักงานรู้จัก

ปรับปรุงและสิ่งที่ตนต้องพัฒนา ซึ่งส่งผลต่อไปยังความก้าวหน้าในอาชีพงาน  การ

เลื่อนตำาแหน่งงาน รวมถึงบ่งบอกถึงการจ้างงาน (วนิดา วาดีเจริญ,  อธิวัฒน์ กาญ

จนวณชิยก์ลุ และสมบตั ิทฑีทรพัย,์ 2556) ผูท้ีม่หีนา้ทีป่ระเมนิผลการปฏบิตังิาน จะ

ตอ้งชีแ้จงรายละเอียดของตวัชีว้ดัและหลกัเกณฑข์องการประเมินผลการปฏบิตังิาน

ใหกั้บพนกังานทกุคนทราบก่อนท่ีจะได้รบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานจรงิ ซึง่หาก

พนักงานไดร้บัขอ้มูลเรือ่งตวัช้ีวดัและหลกัเกณฑต์า่ง ๆ  แลว้ พนกังานจะไดท้ราบถงึ

เปา้หมายในการดำาเนนิงานและลกัษณะพฤตกิรรมในการดำาเนนิงานของตนควรเปน็

ไปในแนวทางใด (กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์,  2553 ; Bateman and Snell,  1958) จึง

จะเป็นผลสำาเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรกำาหนดไว้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  

 อย่างไรก็ตามการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องดำาเนินการอย่างมีระบบ

แบบแผน ใช้ความเที่ยงตรง และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างเป็น

ธรรมและเท่าเทียมกัน (วนิดา วาดีเจริญ,  อธิวัฒน์ กาญจนวณิชย์กุล และสมบัติ 

ทีฑทรัพย์,  2556) ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นแบ่งแยกตามลักษณะงาน

ของแต่ละบุคคล แสดงให้เห็นว่าพนักงานแต่ละบุคคลจะมีรูปแบบที่ถูกประเมินผล

การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันตามลักษณะหน้าที่ของงานนั้น ๆ ในการประเมินใน

ลักษณะดังกล่าวนี้จะสามารถทำาให้พนักงานได้รับความเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน
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ในองคก์ร โดยทีก่ารประเมนิผลการปฏบิตังิานไมไ่ดถ้กูวดัผลจากบคุคลทีไ่มไ่ดม้หีนา้

ที่หรือความรับผิดชอบเดียวกัน จะทำ�ให้พนักงานได้แสดงศักยภาพและสร้างความ

ได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กร			 

	 4. การจงูใจพนกังาน (Attracting Employee) การจงูใจพนกังานเปน็การกระตุน้

ให้พนักงานแต่ละบุคคลได้แสดงพฤติกรรมความต้องการต่าง ๆ ออกมาเพื่อให้

พนักงานทุ่มเทกับการปฏิบัติงานและสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพ ด้วยการสร้าง

บรรยากาศในการปฏิบัติงาน ชมเชยเมื่อพนักงานพนักงานปฏิบัติงานดี (ประคัลภ์ 

ปณัฑพลงักรู,  2556) และใหผ้ลตอบแทนทีอ่าจจะอยูใ่นรปูแบบของตวัเงนิหรอืไมใ่ช่

ตวัเงนิ เปน็ตน้ ซึง่แรงจงูใจเป็นลกัษณะเฉพาะของแตล่ะบคุคลในการกระตุน้ตนเอง

ใหแ้สดงพฤตกิรรมในความตอ้งการตา่ง ๆ  ออกมาเพือ่ใหไ้ดผ้ลตอบสนองตามทีต่น

ต้องการ โดยพิจารณาจากผลที่ตนเองจะได้รับ พฤติกรรม และคุณสมบัติในตัวเอง 

ดังนั้นพนักงานแต่ละบุคคลจึงเปรียบเทียบสิ่งที่ตนจะได้รับกับความต้องการของ

ตนเองที่เป็นแรงจูงใจแล้ว พนักงานจะรับรู้ว่าตนได้รับความเป็นธรรมจากองค์กร 

โดยทีพ่นกังานแตล่ะบคุคลไมไ่ดร้บัการเลอืกปฏบิตั ิเนือ่งจากพนกังานไดร้บัการตอบ

สนองจากสิ่งที่ตนเองต้องการจากองค์กร จะทำ�ให้พนักงานรู้สึกผูกพันธ์กับองค์กร

เมื่อพนักงานมีความภูมิใจกับการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ส่งผลไปยังให้

พนักงานอยู่ทำ�งานร่วมกับองค์กร (Bateman and Snell, 1958)			 

	 5. การธำ�รงรักษาพนักงาน (Retaining Employee) องค์กรต้องเผชิญกับความ

ท้าทายในเรื่องของการรักษาคุณค่าของพนักงานหรือการธำ�รงรักษาพนักงาน (Go-

mez-Mejia, Bualkin and Cardy, 2007) ซึ่งองค์กรต้องบำ�รุงรักษาบุคคลที่มีคุณค่า

ใหอ้ยูก่บัองคก์รใหไ้ดน้านทีส่ดุ ซึง่เปน็การชว่ยลดตน้ทนุในเรือ่งการสรรหา คัดเลือก

พนักงาน และการฝึกอบรมและพัฒนาให้กับองค์ร (Bateman and Snell, 1958) 

องค์กรต้องทำ�ให้บุคคลที่มีคุณค่ามีคุณภาพชีวิตที่ดี มีกำ�ลังใจในการทำ�งาน องค์กร

ต้องจัดให้มีการพัฒนาอาชีพ และจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ซ่ึงส่ิงสำ�คัญคือผู้

บรหิารจะตอ้งบรหิารงานดว้ยความเปน็ธรรม เพือ่ใหบ้คุคลรบัรูว้า่พวกเขาไดร้บัความ

เป็นธรรมและได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2556) จะ

เป็นสิ่งที่กระตุ้นให้พนักงานสร้างผลการปฏิบัติออกมาให้ตรงตามเป้าหมายของ

องค์กร ในการให้ผลตอบแทนในเร่ืองของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็จะสามารถให้

พนักงานเกิดความผูกพันธ์กับองค์กรได้					   
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 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความเท่าเทียมในองค์กร 

 การดำาเนนิการทีจ่ะพฒันาองคก์รทีม่คีวามหลากหลายใหเ้กดิคุณค่าและบคุคล

ในองค์กรสามารถทำางานร่วมกันได้ (Daft,  2006) ทั้งนี้การปฏิบัติที่มีแนวโน้มไปใน

ทิศทางเดียวกันขององค์กรเพื่อให้บุคคลหลายกลุ่มต่างเพศ สถานที่ ศาสนา ที่อยู่

ถิ่นกำาเนิด เช้ือชาติและภาษา ให้สามารถเข้าอยู่รวมกัน ปฏิบัติงานร่วมกันได้โดย

ปราศจากความขัดแย้ง การเลือกปฏิบัติอย่างเท่าเทียมของนายจ้าง หรือบุคคลอื่น 

ๆ ที่เกี่ยวข้องทำาให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความรู้สึก อุ่นใจ ปลอดภัย ไม่ถูกหลอกลวง

ไม่ถูกเอาเปรียบ          

 ซึง่จากการศกึษาปจัจยัดา้นองคก์รทีม่ผีลตอ่การจดัการทรพัยากรมนุษยใ์ห้เกดิ

ความเท่าเทียมในองค์กรของนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 1. วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) คือการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มี

ความหลากหลายใหมี้คณุคา่ (Daft,  2006) ซึง่วฒันธรรมองคก์รควรมสีภาพแวดลอ้ม

ที่สามารถต้อนรับความแตกต่างทุกรูปแบบของบุคคลและสามารถทำาให้บุคคลรุ่น

หลังได้รับรู้ความคิด ความรู้สึกขององค์กร ในการปรับตัวและเรียนรู้ให้สามารถอยู่

ร่วมกันกับบุคคลอื่นได้โดยที่ไม่ได้คำานึงถึงความแตกต่างของบุคคลอื่น ต้องสร้าง

บรรยากาศในการทำางานดว้ยการสรา้งคา่นยิมในเรือ่งของความเปน็ธรรมและความ

เทา่เทยีม โดยมุ่งเนน้และใหค้วามสำาคญัของการมสีว่นรว่มของบคุคลภายในองคก์ร 

การบริหารจัดการวัฒนธรรมบุคคลหรือกลุ่มคนต้องเกิดความเท่าเทียมกันและรับรู้

ถงึความเทา่เทยีมทีอ่งคก์รมอบให ้(Byrd and Scott, 2014) และหลกีเลีย่งมใิหบ้คุคล

เกิดความรู้สึกถึงความแตกต่างกันทางสถานะภาพที่ติดตัวมาแต่กำาเนิด เพื่อให้

สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจาก

ภายนอก    

 2. นโยบาย (Policy) คือการกำาหนดแนวทางในการบริหารจัดการโดยมุ่งเน้น

ใหบ้คุคลในองคก์รไดร้บัสทิธปิระโยชนแ์ละสิง่ตา่ง ๆ  ทีค่วรไดร้บัอยา่งเปน็ธรรมและ

เทา่เทยีมโดยองคก์รตอ้งกำาหนดนโยบายทีส่ง่เสรมิและสนบัสนนุใหเ้กดิความหลาก

หลายในองค์กรเพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (Daft,  2006 ; Dubrin,  

2006 ; Mathis and Jackson,  2001) นโยบายองค์กรจะต้องส่งเสริมให้พนักงาน

ทุกคนรู้สึกถึงการได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม หากพนักงานรู้สึกถึงว่าตนได้รับ

การเลอืกปฏิบตัพิฤตกิรรมของพนกังานกจ็ะเปลีย่นแปลงไปและอาจทำาใหค้วามรูส้กึ
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ไม่พึงพอใจในงานที่ทำ�อยู่ (เอกอนันต์ เสนาธิบดี,  2551)			 

	 3. ผู้นำ� (Leader) คือเป็นผู้รับสนองนโยบายขององค์กรและนำ�นโยบายไป

ปฏิบัติเพื่อให้สอดคล้องกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ และวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยที่

ผู้นำ�จะตอ้งมีความเขา้ใจในความหลากหลายของพนกังานในองคก์ร (Bateman and 

Snell,  1958 ; Byrd and Scott,  2014 ; Mathis and Jackson,  2001) ที่ผู้นำ�ควร

ตระหนกัถงึความหลากหลาย รวมถงึบรหิารจดัการใหพ้นกังานทีม่คีวามหลากหลาย

ได้รบัการปฏิบตัอิยา่งเทา่เทยีม ซึง่หากผูน้ำ�ไมส่ามารถบรหิารจดัการให้พนกังานเกดิ

ความเทา่เทยีมไดจ้ะสง่ผลตา่ง ๆ  ตามมาคอืพนกังานจะขาดขวญัและกำ�ลงัใจในการ

ปฏบิตังิาน ตน้ทุนในการผลติงานเสยีหาย และทำ�ใหอ้งคก์รเกิดความลม้เหลวในการ

บริหารพนักงาน  ซึ่งเสียโอกาสในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์กร

อื่นไปด้วย		

	 4. การจัดตั้งกลุ่มพนักงาน คือ การจัดตั้งกลุ่มพนักงานที่มีความหลากหลาย 

โดยในการจดัตัง้น้ันต้องไดร้บัการสนบัสนนุจากองคก์รเพือ่ใหพ้นกังานในองคก์รเหน็

วา่องคก์รใหค้วามสำ�คญักบัความหลากหลายของพนกังานในองคก์ร (Bateman and 

Snell,  1958 ; Dubrin,  2006; Gomez-Mejia, Bualkin and Cardy,  2007 ; Mathis 

and Jackson,  2002) โดยในกลุม่เครอืขา่ยจะตอ้งเปน็บคุคลทีม่ลีกัษณะความหลาก

หลายที่เหมือนกัน เพื่อไว้คอยรับฟังและปรึกษาถึงเรื่องต่าง ๆ ของบุคคลที่มีความ

หลากหลายในองค์กรร่วมกัน		

	 4. แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานรับเหมาค่าแรง 

	 รปูแบบการจา้งงานพนกังานรบัเหมาคา่แรงไดร้บัความนยิมมากขึน้ในองคก์ร

ที่มีความต้องการกำ�ลังผลิตที่สูงข้ึน (วัชรวรงค์ เลิสวิทยานุกูล,  2551) เนื่องจาก

องคก์รไมส่ามารถสรรหาพนักงานเพือ่มารองรบัการผลติไดทั้นเวลา โดยองคก์รมอง

วา่การจา้งพนกังานรบัเหมาคา่แรงจะทำ�ใหก้ารจัดการทรพัยากรมนษุยไ์ดง่้ายขึน้และ

ยังส่งเสริมให้หน่วยงานหรือองค์กรมีความคล่องตัวมากยิ่งขึ้น เนื่องจากมีการจ้าง

งานระยะสั้นและไม่มีภาระผูกพัน (ปิยวัฒน์ แก้วกัณฑรัตน์,  2548 ; วิศวญา ศรี

ทอง,  2552) หรอืบางองคก์รมนีโยบายไม่อนญุาตใหร้บัพนกังานประจำ�เพิม่ เพราะ

ต้องการควบคุมค่าใช้จ่าย สวัสดิการต่าง ๆ  ขององค์กร (มัณฑณา เพชรมณี,  2552) 

รวมถงึเปน็การลดบทบาทของสหภาพแรงงานท่ีจะชักจงูพนกังานเขา้รว่มในการเรยีก

ร้องสิทธิต่าง ๆ  ของพนักงานในองค์กรแต่พนักงานรับเหมาค่าแรงจะถูกกีดกันออก
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จากการเข้าร่วมดังกล่าว (สหพันธ์แรงงานนานาชาติในกิจการเคมีภัณฑ์ พลังงาน 

เหมืองแร่ และแรงงานทั่วไป (ICEM),  2554) เนื่องจากพนักงานรับเหมาค่าแรงเกรง

กลวัทีจ่ะถกูเลกิจ้างเพราะมสีญัญาจา้งทีไ่มม่คีวามแนน่อนและอาจทำาใหอ้งคก์รเกดิ

ความไมพ่อใจสง่ผลถงึไมป่รบัเปน็พนกังานประจำาซึง่เปน็สาเหตทุีท่ำาให้พนกังานรบั

เหมาค่าแรงถูกจำากัดสิทธิในเรื่องดังกล่าว      

 ในการจ้างงานพนักงานรับเหมาค่าแรงเป็นการจ้างงานที่เป็นประโยชน์แก่

องค์กร แต่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อพนักงานรับเหมาค่าแรง เนื่องจากพนักงานมี

สถานภาพการทำางานที่ไม่มีความมั่นคง ได้รับสวัสดิการน้อยกว่าพนักงานประจำาที่

องค์กรจ้างโดยตรง  และมีค่าจ้างต่ำา  ซึ่งหน้าที่การทำางานของพนักงานรับเหมา

คา่แรงมลีกัษณะเดยีวกนักบัพนักงานประจำา  รวมถงึขาดโอกาสในการฝกึอบรมและ

พฒันาทกัษะของการทำางาน (สหพนัธแ์รงงานนานาชาตใินกจิการเคมภัีณฑ์ พลงังาน 

เหมืองแร่ และแรงงานทั่วไป (ICEM),  2554) ซึ่งสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ คือ สิ่ง

ทีเ่ปน็ตวัเงินและไมเ่ปน็ตวัเงนิ เพือ่เปน็การสรา้งขวญักำาลังใจ และสรา้งความมัน่คง

ในการดำาเนินชีวิตของลูกจ้าง รวมถึงความเป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติบนพื้นฐาน

บนหลกัคณุธรรมในการจ้างงานโดยทีไ่มป่ฏบิตัติอ่ลกูจา้งพนกังานรบัเหมาคา่แรงกบั

พนักงานประจำาแตกต่างกัน หรือน้อยกว่ากัน 

วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือวิจัย และวิธีก�รศึกษ�
 1. ประชากร คือ นักจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีอายุงานต้ังแต่ 3 ปีขึ้นไป         

ที่ปฏิบัติงานในบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จำานวนทั้งสิ้น 144 บริษัท     

จากรายชื่อโรงงานสำานักงานนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ข้อมูล ณ วันที่ 25 

สงิหาคม 2558 (สำานกังานการนคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงั, 2558) โดยเกบ็รวบรวม

ข้อมูลจากนักจัดการทรัพยากรมนุษย์บริษัทละ 1 คน สรุปจำานวนประชากรที่ใช้

เท่ากับ 144 คน ทั้งนี้คณะผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีอายุ

งานตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป เนื่องจากบุคคลที่ทำางานตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป ถือว่าเป็นผู้ที่มี

ประสบการณ์ในการทำางานและเป็นผู้ที่มีข้อมูล เข้าใจเกี่ยวกับระบบการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทแล้ว

 2. สำาหรับกลุ่มตัวอย่าง คือ นักจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีอายุงานตั้งแต่ 3 ปี
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ขึน้ไป ปฏบิตังิานในบรษิทัในนคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงั จำ�นวน 106 คน ไดข้นาด

กลุม่ตวัอยา่งมาจากการคำ�นวณขนาดกลุม่ตวัอยา่งตามสตูรของ ทาโร ่ยามาเน ่และ

ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) 

	 3. เครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการ
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จูงใจพนักงาน การประเมินผลปฏิบัติงาน และการธำ�รงรักษาพนักงาน ตามลำ�ดับ

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เพื่อความเท่าเทียมสำ�หรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของ

นักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ในภาพรวม
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พัฒนาพนักงาน ตามล าดับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย คือ การจูงใจพนักงาน การประเมินผลปฏิบัติงาน และการธ ารงรักษาพนักงาน ตามล าดับ 
 
 
 
  
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพือ่ความเทา่เทียม
ส าหรับพนักงานรับเหมาคา่แรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ใน
ภาพรวม 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความ
เท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมา
ค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์  

x  SD แปล
ความหมาย 

ล าดับ 

1.   การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน  3.74 0.87 มาก 1 
2. การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 3.59 0.93 มาก 2 
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน 3.39 1.10 ปานกลาง 4 
4. การจูงใจพนักงาน 
5.   การธ ารงรักษาพนักงาน 

3.45 
3.37 

1.01 
0.97 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

3 
5 

รวม 3.51 0.88 มาก  
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ความเท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบังนั้น โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( x = 3.51, SD = 0.88)  
เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า  ด้านที่นักจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ( x = 3.74, SD = 0.87)  และการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงาน ( x = 3.59, SD = 0.93) ส่วนความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ การจูงใจพนักงาน 
( x = 3.45, SD = 1.01) การประเมินผลปฏิบัติงาน ( x = 3.39, SD = 1.10)    และการธ ารง
รักษาพนักงาน( x = 3.37, SD = 0.97) ตามล าดับ 
  3) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ใน
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อยได้แก่ นโยบายองค์กร ผู้น า และวัฒนธรรมองค์กร ตามล าดับ ยกเว้นด้านการจัดตั้งกลุ่ม
พนักงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
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	 จากตารางที่ 1 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
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จัดการทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การสรรหาและคัด

เลือกพนักงาน (     = 3.74, SD = 0.87)  และการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน    

(   = 3.59, SD = 0.93) ส่วนความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ การจูงใจ   
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ตารางที่ 2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรตามทัศนะของ
นักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังในภาพรวม 

ปัจจัยองค์กร x  SD แปล
ความหมาย 

ล าดับ 

1. วัฒนธรรมองค์กร 3.69 0.82 มาก 3 
2. นโยบายองค์กร 3.74 0.94 มาก 1 
3. ผู้น า 3.72 0.83 มาก 2 
4. การจัดตั้งกลุ่มพนักงาน 3.30 1.16 ปานกลาง 4 

  จากตารางที่ 2 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัจจัยองค์กรตามทัศนะของนักจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง นักจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นใน
ระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายองค์กร ( x = 3.74, SD = 0.94)  ผู้น า ( x = 3.72, 
SD = 0.83) และวัฒนธรรมองค์กร ( x = 3.69, SD = 0.82) ยกเว้นด้านการจัดตั้งกลุ่มพนักงาน
มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ( x = 3.30, SD = 1.16)   
 4) อิทธิพลของปัจจัยองค์กรที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียม
ส าหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง พบว่า การจัดตั้งกลุ่มพนักงานและผู้น าส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ความเท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์  
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ส าหรับพนักงานรับเหมาคา่แรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
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Adjusted R2= 0.601                 R = 0.781       R2= 0.611             Durbin – Watson = 1.587 
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ค่าเท่ากับร้อยละ 78.10  (R = 0.781) มีอ านาจในการท านายร้อยละ 60.10 (Adjusted R2 = 
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ทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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พัฒนาพนักงาน ตามล าดับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย คือ การจูงใจพนักงาน การประเมินผลปฏิบัติงาน และการธ ารงรักษาพนักงาน ตามล าดับ 
 
 
 
  
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพือ่ความเทา่เทียม
ส าหรับพนักงานรับเหมาคา่แรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ใน
ภาพรวม 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความ
เท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมา
ค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์  

x  SD แปล
ความหมาย 

ล าดับ 

1.   การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน  3.74 0.87 มาก 1 
2. การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 3.59 0.93 มาก 2 
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน 3.39 1.10 ปานกลาง 4 
4. การจูงใจพนักงาน 
5.   การธ ารงรักษาพนักงาน 

3.45 
3.37 

1.01 
0.97 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

3 
5 

รวม 3.51 0.88 มาก  
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ความเท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบังนั้น โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( x = 3.51, SD = 0.88)  
เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า  ด้านที่นักจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ( x = 3.74, SD = 0.87)  และการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงาน ( x = 3.59, SD = 0.93) ส่วนความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ การจูงใจพนักงาน 
( x = 3.45, SD = 1.01) การประเมินผลปฏิบัติงาน ( x = 3.39, SD = 1.10)    และการธ ารง
รักษาพนักงาน( x = 3.37, SD = 0.97) ตามล าดับ 
  3) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ใน
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อยได้แก่ นโยบายองค์กร ผู้น า และวัฒนธรรมองค์กร ตามล าดับ ยกเว้นด้านการจัดตั้งกลุ่ม
พนักงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
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2. การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 3.59 0.93 มาก 2 
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน 3.39 1.10 ปานกลาง 4 
4. การจูงใจพนักงาน 
5.   การธ ารงรักษาพนักงาน 

3.45 
3.37 

1.01 
0.97 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

3 
5 

รวม 3.51 0.88 มาก  
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ความเท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบังนั้น โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( x = 3.51, SD = 0.88)  
เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า  ด้านที่นักจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ( x = 3.74, SD = 0.87)  และการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงาน ( x = 3.59, SD = 0.93) ส่วนความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ การจูงใจพนักงาน 
( x = 3.45, SD = 1.01) การประเมินผลปฏิบัติงาน ( x = 3.39, SD = 1.10)    และการธ ารง
รักษาพนักงาน( x = 3.37, SD = 0.97) ตามล าดับ 
  3) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ใน
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อยได้แก่ นโยบายองค์กร ผู้น า และวัฒนธรรมองค์กร ตามล าดับ ยกเว้นด้านการจัดตั้งกลุ่ม
พนักงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
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พัฒนาพนักงาน ตามล าดับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย คือ การจูงใจพนักงาน การประเมินผลปฏิบัติงาน และการธ ารงรักษาพนักงาน ตามล าดับ 
 
 
 
  
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพือ่ความเทา่เทียม
ส าหรับพนักงานรับเหมาคา่แรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ใน
ภาพรวม 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความ
เท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมา
ค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์  

x  SD แปล
ความหมาย 

ล าดับ 

1.   การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน  3.74 0.87 มาก 1 
2. การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 3.59 0.93 มาก 2 
3. การประเมินผลปฏิบัติงาน 3.39 1.10 ปานกลาง 4 
4. การจูงใจพนักงาน 
5.   การธ ารงรักษาพนักงาน 

3.45 
3.37 

1.01 
0.97 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

3 
5 

รวม 3.51 0.88 มาก  
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ความเท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบังนั้น โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( x = 3.51, SD = 0.88)  
เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า  ด้านที่นักจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ( x = 3.74, SD = 0.87)  และการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงาน ( x = 3.59, SD = 0.93) ส่วนความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ การจูงใจพนักงาน 
( x = 3.45, SD = 1.01) การประเมินผลปฏิบัติงาน ( x = 3.39, SD = 1.10)    และการธ ารง
รักษาพนักงาน( x = 3.37, SD = 0.97) ตามล าดับ 
  3) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ใน
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อยได้แก่ นโยบายองค์กร ผู้น า และวัฒนธรรมองค์กร ตามล าดับ ยกเว้นด้านการจัดตั้งกลุ่ม
พนักงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรตามทัศนะของ
นักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังในภาพรวม 

ปัจจัยองค์กร x  SD แปล
ความหมาย 

ล าดับ 

1. วัฒนธรรมองค์กร 3.69 0.82 มาก 3 
2. นโยบายองค์กร 3.74 0.94 มาก 1 
3. ผู้น า 3.72 0.83 มาก 2 
4. การจัดตั้งกลุ่มพนักงาน 3.30 1.16 ปานกลาง 4 

  จากตารางที่ 2 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัจจัยองค์กรตามทัศนะของนักจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง นักจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นใน
ระดับมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายองค์กร ( x = 3.74, SD = 0.94)  ผู้น า ( x = 3.72, 
SD = 0.83) และวัฒนธรรมองค์กร ( x = 3.69, SD = 0.82) ยกเว้นด้านการจัดตั้งกลุ่มพนักงาน
มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ( x = 3.30, SD = 1.16)   
 4) อิทธิพลของปัจจัยองค์กรที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียม
ส าหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง พบว่า การจัดตั้งกลุ่มพนักงานและผู้น าส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ความเท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ตารางที่ 3  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยองค์กรที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทยีม
ส าหรับพนักงานรับเหมาคา่แรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

ปัจจัยองค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียม
ส าหรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนัก

จัดการทรัพยากรมนุษย์  

t p 

B SE β 
ค่าคงที่ (a) 0.867 0.275  3.150  0.002* 
การจัดตั้งกลุ่มพนักงาน 0.428 0.064 0.559 6.730  0.000* 
ผู้น า 0.330 0.088 0.311 3.745   0.000* 
Adjusted R2= 0.601                 R = 0.781       R2= 0.611             Durbin – Watson = 1.587 

หมายเหตุ : * p < .05  
 จากตารางที่ 3 แสดงว่าค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์พหุคูณของตัวพยากรณ์กับตัวเกณฑ์มี
ค่าเท่ากับร้อยละ 78.10  (R = 0.781) มีอ านาจในการท านายร้อยละ 60.10 (Adjusted R2 = 
0.601) และผลการวิเคราะห์ข้อมูลบ่งชี้ว่า การจัดตั้งกลุ่มพนักงาน (X1) และผู้น า (X2) เป็นตัวแปร
ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียมส าหรับพนักงานรับเหมาคา่แรง
ตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยองค์กรที่มีต่อการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เพื่อความเท่าเทียมสำ�หรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

	 จากตารางที่ 3 แสดงว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของตัวพยากรณ์กับ

ตัวเกณฑ์มีค่าเท่ากับร้อยละ 78.10 (R = 0.781) มีอำ�นาจในการทำ�นายร้อยละ 

60.10 (Adjusted R2 = 0.601) และผลการวิเคราะห์ข้อมูลบ่งชี้ว่า การจัดตั้งกลุ่ม

พนักงาน (X
1
) และผู้นำ� (X

2
) เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เพื่อความเท่าเทียมสำ�หรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.559 และ 0.311 ตามลำ�ดับ และค่าคงที่มี         

นัยสำ�คัญทางสถิติ (p < .05) ฉะนั้นสรุปได้ว่าตัวเกณฑ์สามารถพยากรณ์อิทธิพล    

ของปัจจัยองค์กรที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความเท่าเทียมสำ�หรับ

พนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรม

แหลมฉบัง ตามสมการ

		  Y   = a+b
1
X

1
 + b

2
X

2 

		  Y   = 0.867 + 0.428 X
1
+ 0.330 X

2
  

	 5) ข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ           

ความเท่าเทียมของพนักงานรับเหมาค่าแรง ซ่ึงเป็นผลจากการวิเคราะห์ข้อคำ�ถาม
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ปลายเปิด พบว่า นักจัดการทรัพยากรมนุษย์ เห็นว่าองค์กรควรทำาให้พนักงานเกิด

การมีส่วนร่วม คือ การสร้างขวัญและกำาลังใจให้พนักงานอย่างเท่าเทียมกัน เช่น ใน

การจดักจิกรรมต่าง ๆ  ตอ้งไมก่ดีกนัพนกังานรบัเหมาคา่แรงออกจากการมสีว่นรว่ม  

รวมถึงบริษัทต้องให้ความสำาคัญเท่าเทียมกัน อย่ามองว่าเป็นบุคคล 2 ระดับ โดย

การให้พนักงานทุกคนในองค์กร ไม่ว่าจะมีรูปแบบสภาพการจ้างแบบใด มีส่วนร่วม

ในการดำาเนินงานเกี่ยวกับองค์กร รวมถึงในการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่พนักงาน

รบัเหมาคา่แรงและพนกังานประจำามส่ีวนรว่มรว่มกนัได้  รวมถงึควรมีการสรา้งความ

สามคัคใีหแ้กพ่นกังาน คอื หากทกุคนในองคก์รมคีวามเทา่เทียมกนัอาจทำาใหอ้งค์กร

ทำางานไปอยา่งราบรืน่มากข้ึน ซึง่เปน็การสรา้งความสามคัคใีหก้บัพนกังานรบัเหมา

ค่าแรงและพนกังานประจำา ที่จะปฏิบัตงิานจนทำาให้องค์กรสามารถไปสู่เป้าหมายที่

ตั้งไว้ได้  

 2. อภิปรายผล

  1) ระดับการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเพื่อความเท่าเทียมสำาหรับ

พนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ในนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง มีความคิดเห็นในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะองค์กรในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังเป็นโรงงานผลิตที่ต้องการ

แรงงานในระดับปฏิบัติการจำานวนมาก จึงนิยมจ้างพนักงานรับเหมาค่าแรง เพื่อลด

ต้นทุนในด้านแรงงาน  ซึ่งการสรรหาคัดเลือกพนักงานกลุ่มนี้จะมีวิธีการที่แตกต่าง

จากการการจ้างงานพนักงานประจำา เช่น ใช้วิธีการทดสอบคนละประเภท หรือให้

บริษัทรับเหมาแรงงานทำาหน้าที่ในการคัดเลือกพนักงานแทน ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของนงนุช วงษ์สุวรรณ (2553) ที่กล่าวว่า การคัดเลือกพนักงานเป็นการ

พิจารณาถึงบุคคลที่มีความเหมาะสมร่วมงานกับองค์กร ซ่ึงต้องใช้แนวทางการ

ทดสอบและให้โอกาสที่เท่าเทียมโดยใช้วิธีการในการคัดเลือกด้วยเครื่องมือในการ

คัดเลือก เช่น การสัมภาษณ์ การกรอกใบสมัคร การทดสอบความรู้ความสามารถ

และการให้ข้อมูลที่สามารถอ้างอิงได้ เป็นต้น 

  2) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายองค์กรตามทัศนะของนักจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง มีความคิดเห็นในระดับมาก  โดย

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะนโยบายจะเป็นตัวกำาหนดแนวทางเพื่อให้

นกัจดัการทรพัยากรมนษุยน์ำาวธิกีารและการดำาเนนิการไปบรหิารจดัการเพือ่ใหเ้กดิ
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ประโยชนส์งูสดุแกอ่งคก์ร ซึง่หากองคก์รมนีโยบายการดำ�เนนิงานทีเ่อารดัเอาเปรยีบ

พนักงานรับเหมาค่าแรง ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการดำ�เนินงานในท้ายที่สุด 

แตใ่นทางกลบักนัหากองคก์รใหค้วามสำ�คญั ใสใ่จกบัพนกังานกลุม่นี ้ซึง่ถอืวา่เปน็ก

ลุม่ใหญข่องบรษิทั กอ็าจทำ�ใหอ้งคก์รเกดิผลติภาพในการดำ�เนนิการทีด่ตีามมาดว้ย  

โดยสอดคล้องกับเอกอนันต์ เสนาธิบดี (2551) ที่ระบุว่า นโยบายองค์กรจะต้องส่ง

เสรมิใหพ้นกังานทกุคนรูส้กึถงึการไดร้บัการปฏบัิตอิยา่งเทา่เทยีม หากพนกังานรูส้กึ

ถึงว่าตนได้รับการเลือกปฏิบัติพฤติกรรมของพนักงานก็จะเปล่ียนแปลงไปและอาจ

ทำ�ให้ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานที่ทำ�อยู่ 

	 3) ผู้นำ�มีอิทธิพลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเท่าเทียมสำ�หรับ

พนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้นำ�มีบทบาทสำ�คัญในการกำ�หนด

นโยบาย และการกำ�หนดวฒันธรรมในองคก์ร ซึง่หากผูน้ำ�ใหค้วามสำ�คัญกบัพนักงาน

รับเหมาค่าแรง ย่อมปรากฎให้เห็นในรูปของการบริหารจัดการแรงงานกลุ่มนี้ที่เท่า

เทียมกับพนักงานประจำ� หรือพนักงานกลุ่มอื่นในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ Bateman and Snell  (1958) Byrd and Scott (2014) และ Mathis and Jack-

son (2001) ที่กล่าวว่า ผู้นำ�เป็นผู้ที่รับสนองนโยบายขององค์กรและนำ�นโยบายไป

ปฏิบัติเพื่อให้สอดคล้องกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ และวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยที่

ผูน้ำ�จะตอ้งมีความเขา้ใจในความหลากหลายของพนักงานในองคก์ร ซึง่ผู้นำ�ควรเลง็

เห็นและตระหนักถึงความหลากหลาย รวมถึงบริหารจัดการให้พนักงานที่มีความ

หลากหลายไดรั้บการปฏบิตัอิยา่งเทา่เทยีมโดยทีไ่มเ่ลอืกปฏบิตักิบัคนใดคนหนึง่หรอื

กลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง หากผู้นำ�ไม่สามารถบริหารจัดการให้พนักงานเกิดความเท่าเทียม

ได้จะส่งผลต่าง ๆ ตามมาคือพนักงานจะขาดขวัญและกำ�ลังใจในการปฏิบัติงาน 

ต้นทุนในการผลิตงานเสียหาย และทำ�ให้องค์กรเกิดความล้มเหลวในการบริหาร

พนักงาน ซ่ึงเสียโอกาสในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์กรอ่ืนไปด้วย  	

	 4) การจัดตั้งกลุ่มพนักงานมีอิทธิพลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความ

เท่าเทียมสำ�หรับพนักงานรับเหมาค่าแรงตามทัศนะของนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การจัดตั้งกลุ่มหรือการรวม

ตัวของพนักงานที่มีสภาพการทำ�งานที่คล้ายคลึงกันจะทำ�ให้พนักงานกล้าบอกถึง

ความต้องการ หรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับองค์กรในเรื่องต่าง ๆ  ซึ่งส่งผลให้



ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม–ธันวาคม 2560)108 ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม–ธันวาคม 2560)

กลุ่มพนักงานนั้นมีอำานาจในการเจรจาต่อรองเก่ียวกับสภาพการจ้างงานได้ ซ่ึง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Bateman and (1958) Dubrin (2006)  Gomez-Mejia,  

Bualkin and Cardy (2007) และ Mathis and Jackson (2002) ที่กล่าวว่า ในการจัด

ต้ังกลุ่มพนกังานนัน้ตอ้งไดร้บัการสนบัสนนุจากองคก์รเพือ่ใหพ้นกังานในองคก์รเหน็

ว่าองค์กรให้ความสำาคัญกับความหลากหลายของพนักงานในองค์กร โดยในกลุ่ม

พนักงาน จะต้องเป็นบุคคลที่มีลักษณะความหลากหลายที่เหมือนกัน เพื่อไว้คอย

รับฟังและปรึกษาถึงเรื่องต่าง ๆ ของบุคคลที่มีความหลากหลายในองค์กรร่วมกัน 

ข้อเสนอแนะ
 1. ควรท่ีจะมีการจัดตั้งกลุ่มพนักงานในองค์กร และมีระบบการจัดการที่

สามารถเพิม่ความเทา่เทยีมใหแ้กพ่นักงานในองคก์ร โดยอาจเริม่จากใหม้กีารจดัตัง้

กลุ่มพนักงานกลุ่มเล็ก ๆ ขึ้นมาก่อน เช่น ให้พนักงานรับเหมาค่าแรงเป็นตัวแทน

ของพนกังานรบัเหมาคา่แรงทัง้หมด โดยใหพ้นกังานรบัเหมาคา่แรงเขา้มามสีว่นรว่ม

ในการจัดกิจกรรม การเสนอแนะความคิดเห็น และความต้องการ ต่าง ๆ  ซึ่งอาจจะ

ยังไม่ต้องให้มีส่วนร่วมในการกำาหนดนโยบายองค์กร ในการจัดตั้งกลุ่มพนักงานนั้น

ควรทีจ่ะตอ้งไดร้บัการสนบัสนนุจากองคก์รเพ่ือใหพ้นกังานในองคก์รเหน็วา่องคก์ร

ให้ความสำาคัญกับความหลากหลายของพนักงานในองค์กร

 2. ผู้นำาองค์กรควรจะรับฟังความคิดเห็นของพนักงานรับเหมาค่าแรงและต้อง

เป็นผูท่ี้มทีกัษะในการสือ่สารโน้มนา้วพนกังานทกุคนในองคก์รและเปน็ผูท้ีส่นบัสนนุ

กิจกรรมในกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร ผู้นำาควรเล็งเห็นและตระหนักถึงความ

หลากหลาย รวมถึงบริหารจัดการให้พนักงานที่มีความหลากหลายได้รับการปฏิบัติ

อยา่งเทา่เทยีมโดยทีไ่มเ่ลอืกปฏบิตักิบัคนใดคนหนึง่หรอืกลุ่มใดกลุ่มหนึง่ ซึง่ผูน้ำาใน

องค์กรจะต้องเข้าใจความหมายของวิธีการในทุกรูปแบบของความหลากหลายทั้ง

เชิงบวกและเชิงลบ สามารถส่งผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์กร ต้องตระหนักว่าการ

ศึกษาที่กว้างกว่าการฝึกอบรมและต้องสนับสนุนการศึกษา เช่น การอำานวยความ

สะดวกการเจรจา กรณีการวิเคราะห์และการฝึกฝนส่วนบุคคลที่จะเป็นแนวทางใน

กระบวนของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม และต้องมุ่งเน้นเรื่องการดำาเนินการและ

ยินดีที่จะสนับสนุนภารกิจความยุติธรรมทางสังคมให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กร 

เพื่อสร้างความเท่าเทียมให้เกิดขึ้นให้กับพนักงานในองค์กร
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