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ABSTRACT 
    

   This research aimed to study expectations of management patterns based on the variety of behavior in the 
organization. The samples were 400 employees in Amata Industrial Estate, consisting of Gen Y (defined as age 20-19), 
Gen X (defined as age 30-39), and Gen BB (defined as age 40-49). The questionnaire was used as the tool for quantitative 
research. Data were analyzed by mean and standard deviation. ANOVA statistics were used to analyze population variance 
and Regression Analysis statistics were used to test the influence of corporate governance variables 
The research revealed that to the ethics in organization performance of company employees in Amata Industrial Estate, 
employees pay attention to the ethical pattern of corporate performance. Organizations should have standardized written 
patterns, and ethics training should be provided. The atmosphere and culture that promotes corporate ethics should be 
supported. The expected value of the employees is the reward and the balance of working and family life. Staff  needs  
the organization to listen to their needs for the human resources development. The organization should inform policy and 
guidelines for practice throughout the organization. In addition, the organization should get new information or new ideas 
from its personnel. 
   To Diversity Organization Management Model of Companies in Amata Industrial Estate, there should be 
various media within the organizations, such as email notification and forum postings to show that the organizations are 
accepting differences in workplace, such as gender, age, religion, race, etc. Secondly, the organizations should have 
extensive networks to attract diverse job applicants. There should be a lot of ways to think and communicate, and everyone 
should be encouraged to comment. Diversity should be evident at every level of the organizations. The organizations should 
have a friendly working environment and welcome everyone including new employees. There should be an exchange of 
ideas and resources between employees from different cultures. Finally, the organizations should have various media for 
people outside the organization. For example, the results of the employee recruitment posted on the company websites 
reflect that the organizations accept the differences such as sex, age, religion, race, etc. in workplace. 
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บทคดัย่อ  
 

   การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาความคาดหวงัของรูปแบบการบริหาร ตามความหลากหลายของ
พฤติกรรมในองคก์ร กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จ านวน 400 ชุด ตามช่วงวยัท่ีต่างกนั คือ Gen 
Y (นิยามว่าอายุ 20-19), Gen X (นิยามว่าอายุ 30-39), Gen BB (นิยามว่าอายุ 40-49) เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถามเชิง
ปริมาณ และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และมีการทดสอบสถิติ ANOVA วิเคราะห์ความ
แตกต่างของประชากร และ ทดสอบความมีอิทธิพลของตวัแปรของการบริหารองคก์รดว้ย สถิติ Regression analysis 
ผลการวิจัยพบว่า จริยธรรมในการปฏิบัติงานในองค์กรของพนักงานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ใส่ใจเร่ือง
รูปแบบจริยธรรมในการปฏิบติังานในองคก์ร องคก์รควรมีการก าหนดแบบแผนมาตรฐานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร ควรมีการ
จดัอบรมหลกัจริยธรรมในการท างาน ควรมีการสนับสนุนบรรยากาศและวฒันธรรมท่ีส่งเสริมหลกัจริยธรรมในองคก์ร 
ส่วนความคาดหวงักบัรางวลั-ความคาดหวงังานและชีวิตครอบครัว พนกังานตอ้งการ การรับฟังความตอ้งการในการพฒันา
สายงานของบุคลากร ให้มีแบบการส่ือสารเร่ืองนโยบาย และแนวปฏิบติั ทัว่ถึงทั้งองคก์ร รวมถึงมีการรับขอ้มูลใหม่ หรือ
แนวคิดใหม่ ๆ จากบุคลากร  
   รูปแบบการจดัการความหลากหลายในองคก์รของพนกังานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี องคก์รมีส่ือ
ต่าง ๆ ภายในองคก์ร เช่น การแจง้ email, ประกาศท่ีบอร์ด เพ่ือแสดงให้เห็นว่าองคก์รมีการยอมรับในความแตกต่างในท่ี
ท างานทั้ งเร่ือง เพศ อายุ ศาสนา เช้ือชาติ เป็นต้น รองลงมา องค์กรมีเครือข่ายท่ีกวา้งขวางในการดึงดูดผูส้มัครงาน 
ท่ีหลากหลาย มีวิธีการคิดและส่ือสารท่ีหลากหลาย และทุกคนไดรั้บการส่งเสริมใหแ้สดงความคิดเห็น มีความหลากหลาย
ปรากฏให้เห็นในทุกระดับขององค์กร มีสภาพแวดลอ้มการท างานมีความเป็นมิตรและให้การตอ้นรับทุกคน รวมทั้ ง
พนักงานใหม่ มีการแลกเปล่ียนความคิดและการใชท้รัพยากรระหว่างพนักงานจากวฒันธรรมท่ีแตกต่าง และน้อยท่ีสุด 
องคก์รมีส่ือต่าง ๆ สู่ภายนอกองคก์ร เช่นขอ้ความการรับพนกังานบนเวบ็ไซตข์องบริษทัท่ีสะทอ้นให้เห็นวา่ องคก์รมีการ
ยอมรับความแตกต่างในท่ีท างานทั้งเร่ือง เพศ อาย ุศาสนา เช้ือชาติ เป็นตน้  
 

ค าส าคัญ: การบริหารจดัการความหลากหลายขององคก์ร 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา
  ทฤษฎีพี่งพาทรัพยากร (Resource dependence 
theory) เช่ือวา่ทรัพยากรมี ความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการด ารง
อยู่และการพัฒนาองค์กร  (Pfeffer & Salancik, 1978)  
มี ทฤษฎีและการศึกษามากมายท่ีแสดงให้เห็นว่าาคนเป็น
ทรัพยากรส าคญัซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จ ขององคก์ร ทั้งยงั
เป็นท่ีมาของความไดเ้ปรียบทางและความยัง่ยนืขององคก์ร 
การท างานในองคก์รจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้โอกาสแก่
ความหลากหลายของ ทรัพยากรมนุษยใ์นสังคมอย่างเท่า
เทียมกนั เพ่ือเป็นการแบ่งปันโอกาส สร้างความเจริญ และ 
รังสรรค์ สังคมแห่งความสุขอนัเป็นเป้าหมายท่ีสมาชิกทุก
คนในสังคมต้องการรรวมกัน (เจษฎา นกน้อย , 2552) 
ส าหรับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคก์รใน
มิติต่าง ๆ ประกอบดว้ย อาย,ุ ความพึงพอใจ ทางเพศ, ความ
พิการ , ความไร้ความสามารถ , เพศ , เ ช้ือชาติ/ สัญชาติ  
(Mathis & Jackson, 2002) 
  การเปล่ียนแปลงของสังคมยุคใหม่อนัเป็นผล
มาจากการเป็นโลกไร้พรมแดน (Borderless world) ท าใหมี้
การเคล่ือนยา้ยแรงงาน อย่างกวา้งขวางไปทั่วทุกมุมโลก 
น าไปสู่ความหลากหลายของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงความ
หลากหลายของบุคลากรมีความส าคญัและมี คุณค่าอยา่งยิง่
ส าหรับองค์การ เพราะท าให้องคก์ารมีบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีแตกต่างกันและมีความคิดท่ีหลากหลาย 
น าป สู่การสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ  ในการผลิตสินคา้
และบริการท่ีแตกต่างจากคู่แข่ง เกิดมูลค่าเพ่ิมทางธุรกิจ 
ดว้ยเหตุน้ี องค์การธุรกิจ ท่ีประสบความส าเร็จในปัจจุบนั
จึงตอ้งบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ
อยา่งเหมาะสม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ แข่งขนัทาง
ธุรกิจและการเจริญเติบโตขององค์การ  (พิมลพรรณ   
เช้ือบางแกว้, 2555)  
  การบริหารความหลากหลายของบุคลากรใน
องคกา์รจะ มีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัปัจจยั
ดงัน้ี 1) การส่ือสารวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ารอยา่ง
ชัดเจนให้บุคลากรทุกคนในองค์การรับรู้ก่อนว่าองค์การ
ตอ้งการ จะเป็นอะไรหรือมีเป้าหมายอะไร อาทิ บริษทัโต
โยตา้ตอ้งการเป็น “Healthy organization” บริษทัเอ็นโอเค 

พรีซิชัน่ คอมโพเนนท์ (ประเทศไทย) จ ากดั ตอ้งการเป็น 
“Happy workplace” บริษัท SCG และบริษัทในเครือซีพี 
ตอ้งการเป็น “High performance organization” เพราะการ
ก าหนดกลยทุธการบริหารความ หลากหลายตอ้งสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายของธุรกิจในเชิงกลยทุธ์ 2) ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจ
ว่าบุคลากรทุกคนมีศกัยภาพและ ความสามารถท่ีแตกต่าง
กนั องคก์ารจะดึงศกัยภาพดา้นใดของ บุคลากรแต่ละคนให้
ปลดปล่อยออกมาเป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยการ
วิเคราะห์ว่าความหลากหลายของบุคลากรในองค์การจะ
ช่วยให้องค์การบรรลุตามวิสัยทศัน์และพนัธกิจท่ีตั้งไวไ้ด้
อย่างไร 3) ผูบ้ริหารควรประเมินศักยภาพของบุคลากร 
ใน องคก์ารก่อนท่ีจะบริหารความหลากหลายของบุคลากร
โดยการ ท าความเขา้ใจก่อนว่า คนท่ีองค์การมีอยู่เป็นใคร 
พวกเขามีความ เช่ือ (Belief) ค่านิยม (Value) รปูแบบการใช้
ชีวิต (Lifestyle) อย่างไร และวิธีการใดเหมาะสมกับการ
ส่ือสารและจูงใจงานให้ บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
4) องค์การตอ้งให้หลกัประกนัความเท่าเทียมกนัใน เบ้ือง
แรกกอ่นเพ่ือความหลากหลายจะได้ก่อผลประโยชน์ต่อ
องค์การ หมายถึง การบริหารบุคลากรขององค์การด้วย
ความเป็น ธรรม ยุติธรรม ถูกกฎหมายและไม่เลือกปฏิบติั 
เพ่ือให้บุคลากรมี ความมัน่ใจและสบายใจในการและสอด
รับกับ เ ป้ าหมาย  ขององค์การในการบ ริหารความ
หลากหลาย 5) องค์การต้องมีการยืดหยุ่นและปรับปรุง
ประสิทธิภาพ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเลิก
บทบาทเก่าของฝ่าย ทรัพยากรมนษุย ์(HR) ปรับเปล่ียนไป
ใหมี้บทบาท การท างานในเชิงกลยทุธ์มากข้ึน อาทิ วางแผน
ก าลงัคนโดยเนน้ กลยุทธ์เร่ืองการสรรหาและพฒันาความ
หลากหลายของบุคลากร (Workforce diversity) ศึกษาความ
แตกต่างของบุคลากรประเภท ต่าง ๆ เพ่ือจดัค่าตอบแทนท่ี
ตอบสนองตรงตามความต้องการของ บุคลากรแต่ละ
ประเภทมากข้ึน  มีระบบการบริหารคนเ ก่ง  (Talent 
management) เพื่อพฒันาและรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง
ไว ้กับองค์การ ปรับเปล่ียนหรือยกเลิกกฎระเบียบท่ีไม่
ยดืหยุน่และ เอ้ืออ านวยต่อการท างานในเชิงการใชค้วามคิด
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สร้างสรรคข์อง บุคลากร เป็นตน้(พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้, 
2555)  
  จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ท าให้พบว่าการ
จดัการองคก์ร สู่ การจดัการท่ีเรียบร้อย เพ่ือรักษาบุคคลากร
ขององค์กรให้ยงัคงอยู่ในองค์กร(Intention to stay) และ
สามารถท างานด้วยประสิทธิผลสูงสุดด้วยประสบการณ์
ท างาน ดงันั้นการรักษาบุคลากรจึงมีความจ าเป็นสูงสุดและ
ควรท่ีจะท าการศึกษาเพื่อให้ทราบความคิดเห็นชอง
บุคคลากรแต่ละช่วงวยั โดยผูว้ิจยัแบ่งวยัออกเป็น 3 ช่วงวยั 
คือ  Gen Y (นิยามว่าอายุ  20-29), Gen X (นิยามว่าอายุ   
30-39), Gen BB (นิยามว่าอายุ 40-49) โดยท าการศึกษา
ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับความคาดหวังของ
รูปแบบการบริหาร ตามความหลากหลายของพฤติกรรมใน
องคก์ร  (Diversity organization) มีตวัแปรตน้ดงัน้ี 1) ความ
คิดเห็นเ ก่ียวกับรูปแบบค่านิยมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานในองค์กร 2) ความคิดเห็นเก่ียวกับปฏิกิริยา
ยอ้นกลบัและความคาดหวงักบัรางวลั-ความคาดหวงังาน 
และชีวิตครอบครัว 3) รูปแบบการติดต่อส่ือสารในองค์กร 
4) รูปแบบการจดัการความหลากหลายในองคก์ร 5) ความ
คงอยูใ่นองคก์รและใชส้ถิติจดัอนัดบัความส าคญั คน้หาตวั
แปรท่ีมีอิทธิพลกบั ความคงอยูใ่นองคก์ร (Intention to stay)  
 

วตัถุประสงค์การวจัิย 
  เพื่อศึกษาความคาดหวงัของรูปแบบการ 
บริหาร ตามความหลากหลายของการศึกษา , เ ช้ือชาติ , 
สถานภาพ, ศาสนา, ต าแหน่งงาน, ระดับการบริหาร และ
ระดบัรายได ้ของบุคลากรในองคก์ร 
 

สมมติฐานการวจัิย 
  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 
ความคาดหวงัของรูปแบบการบริหาร ตามความหลากหลาย
ของพฤติกรรมในองคก์รแตกต่างกนั   
 สมมติฐานท่ี 2 ความคาดหวงัของรูปแบบการ
บริหาร ตามความหลากหลายของพฤติกรรมในองค์กร   
มีอิทธิพลกบั การคงอยูใ่นองคก์ร ของพนกังานบริษทั  
 

การทบทวนวรรณกรรม  
 ความตั้ งใจคงอยู่ในงาน (Intention to stay) มี
รูปแบบดงัน้ี 
 แบบจ าลองกระบวนการออกจากงานของ 
Mobley (Mobley ‘s Model) Mobley (1977) ไ ด้ พัฒ น า
แบบจ าลองกระบวนการออกจากงานโดยการศึกษาสาเหตุ
การออกจากงานเป็นระยะเวลามากกว่า 10 ปี เขาเป็นนัก
ทฤษฎีคนแรกท่ีท่ีอธิบายกระบวนออกจากงานทางด้าน
จิตวิทยาแบบจ าลองของเขาอยู่บนพ้ืนฐานของงานอ่ืน ๆ 
เช่น March และ Simmonsในแนวคิดท่ีการออกจากงาน
เพราะมีงานอ่ืนท่ีน่าพอใจและง่ายในการหางานและแนวคิด 
“ตรงกับความคาดหวงั” (Met  expectation) ท่ี Steer และ 
Porter (1974) อธิยายความตั้ ง ใจออกจากงาน Mobley 
อธิบายถึงกระบวนการของการลาออกเป็นขั้นตอนเร่ิมจาก
ความคิดในการประเมินงานท่ีท าอยู่ตามด้วยขั้นตอนของ
อารมณ์ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ ถา้ไม่พอใจก็เกิด
ความคิดลาออกจากงาน ขั้นตอนต่อไปคือการประเมินผลดี
ผลเสียในการหางานใหม่ถา้มีความเป็นไปไดใ้นการหางาน
ใหม่ก็ จะตามมาดว้ยพฤติกรรมการหางาน ถา้มีงานใหม่ก็
จะประเมินงานใหม่เปรียบเทียบกบังานท่ีท าอยูถ่า้งานใหม่
ดีกวา่ก็จะน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด  
  แบบจ าลองกระบวนการออกจากงานของ 
Mowday และคณะ (1982) ซ่ึงน าทฤษฎีสองปัจจัยมาเป็น
ตน้แบบในการสร้างแบบจ าลองความตั้งใจท่ีจะคงอยู ่หรือ
ลาออกจากองค์การ เป็นผลมาจาก 2 ปัจจยั โดยปัจจยัแรก
เป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่องานสามารถน าไปสู่
พฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะลาออกและก่อให้เกิดพฤติกรรม
การลาออกได้ เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่องาน เป็นต้น แต่ใน
ขณะเดียวกนั ความรู้สึกเหล่าน้ี ก็สามารถช่วยลดความตั้งใจ
ท่ีจะลาออกของพนักงานได้ด้วยเช่นกัน ในขณะท่ีปัจจัย
ต่อมาคือปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การทดลองงาน 
ความต้องการแรงงาน ความจ าเป็นในชีวิตสมรส ความ
ผูกพนัในครอบครัว การฝึกงาน ฯลฯ เป็นส่ิงท่ีสามารถเพ่ิม 
หรือลดความตั้งใจท่ีจะลาออก หรือคงอยูต่่อในองคก์รของ
พนักงานได ้นอกจากน้ี มาวเดย ์ยงักล่าวอีกว่า ความตั้งใจ 
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ท่ีจะลาออก หรือคงอยู่ต่อในองค์กรของพนักงานได้ 
นอกจากน้ีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ 
ได้แก่ 1) พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนักงานจะ
ตดัสินใจลาออกโดยทนัที หากเกิดความรู้สึกท่ีตอ้งการจะ
ลาออก แม้ว่ าจะย ังไ ม่ มีทาง เ ลือก อ่ืนรอง รับ ก็ตาม  
2) พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก เม่ือพนกังานมีความตั้งใจ
ท่ีจะลาออก พนกังานก็จะพยายามหาทางเลือกอ่ืนมารองรับ
ตอนท่ีลาออกไปจากองคก์รเดิม เพ่ือจะไดไ้ม่ตอ้งกลายเป็น
ผูว้่างงานหลังจากลาออกจากงานไปแล้วแต่โอกาสท่ีจะ
คน้หาทางเลือกนั้นก็ข้ึนอยูก่บัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัออกไปของพนักงาน รวมทั้งข้ึนอยู่กบัสภาพเศรษฐกิจ
และตลาดแรงงานดว้ย 3) พฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ เม่ือพนกังาน
ทราบวา่ตนเองไม่สามารถคน้หาทางเลือกท่ีตนปรารถนาได ้ 

 

กรอบการวจัิยเชิงปริมาณ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบการวจิยัเชิงปริมาณ 
 
 
 
 

หรือมีทางเลือกน้อย พนักงานก็จะยงัคงไม่ลาออกจาก
องคก์ร แต่จะมีพฤติกรรมอ่ืนเกิดข้ึนแทน เช่น การขาดงาน 
การเฉ่ือยงาน การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์ การใช้
กลไกป้องกนัตนเองเพ่ือลดความวิตกกงัวล และความคบั
ข้องใจท่ีเกิดจากการไม่สามารถลาออกจากองค์การได้ 
(ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555)  
 Spector (1996) ไดอ้ธิบายถึงความไม่พึงพอใจ
ในงานท่ีน าไปสู่ความตั้ งใจท่ีจะลาออก ส่งผลท าให้เกิด
พฤติกรรมการคน้หางาน เช่น การสมัครงานอ่ืน การไป
สัมภาษณ์งาน ถา้หางานท่ีดีกว่างานเก่าหรือมีทางเลือกท่ี
ดีกว่าได้ก็น าไปสู่การลาออก ความตั้ งใจน้ีเองท่ีน าไปสู่
พฤติกรรมของการลาออก
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วธีิด าเนินการวจัิย 
  ศึกษาเก่ียวกับความหลายหลายขององค์กร 
ผ่านช่วงวยัท่ีต่างกนั มีองคป์ระกอบ ตวัแปรตน้ดงัน้ี ความ
คาดหวงัของรูปแบบการบริหาร ตามความหลากหลายของ
พฤติกรรมในองคก์ร (Diversity organization) มีตวัแปรตน้
ดงัน้ี 1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบค่านิยมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติงานในองค์กร 2) ความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปฏิกิริยายอ้นกลับและความคาดหวังกับรางวัล–ความ
ค าดหวัง ง าน  และ ชี วิ ต ค รอบค รัว  3. รู ป แบบการ
ติดต่อ ส่ือสารในองค์กร 4) รูปแบบการจัดการความ
หลากหลายในองคก์ร 5) ความคงอยูใ่นองคก์รและใชส้ถิติ
จดัอนัดบัความส าคญั คน้หาตวัแปรท่ีมีอิทธิพลกบั ความคง
อยู่ในองค์กร (Intention to stay) ตวัแปรตามประกอบดว้ย  
ความคงอยูใ่นองคก์ร (Intention to stay) มีตวัแปรตามดงัน้ี 
มีความเช่ือมัน่กบัองคก์ร,  ยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร,  
มีความเตม็ใจทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร,  
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะด ารงอยูก่บัองคก์รงานวจิยัมีวตัถุประสงค์
ค้นหาตัวแปรท่ี มี อิทธิพลกับ  ความคงอยู่ ในองค์กร 
(Intention to stay) เพ่ือพยากรณ์อตัราก าลงัของบุคลากรใน
อนาคต 
  ประชากร ท่ี ใ ช้ ในก าร ศึ กษ าค ร้ั ง น้ี เ ป็ น
บุคคลากรท่ีท างานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ จังหวดั
ชลบุรี โดยผูว้จิยัแบ่งวยัออกเป็น 3 ช่วงวยั คือ Gen Y (นิยาม
ว่าอายุ 20-29 ปี), Gen X (นิยามว่าอายุ 30-39 ปี), Gen BB 
(นิยามวา่อาย ุ40-49 ปี) จ านวน 400 คน  
  การเลือกกลุ่มตวัอย่าง การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
จะใชว้ิธีในการสุ่มตวัอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร
ของ Cochran 385  คน 
 โดย  n = ขนาดตวัอยา่งท่ีค  านวณได ้
         Z = ค่าท่ีได้จากการเปิดตาราง Z ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.5  
         e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับได้ 
(allowable error)  
 ดงันั้นขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมคือ 385 ชุด แต่
ผูว้จิยั แบ่งการเก็บขอ้มูลออกเป็น 3 กลุ่ม จึงท าการรวบรวม
ขอ้มูลตาม Gen 

  
  เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถามเชิงปริมาณ และ
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และมีการทดสอบสถิติ ANOVA วิเคราะห์ความแตกต่าง
ของประชากร และ ทดสอบความมีอิทธิพลของตวัแปรของ
การบริหารองคก์รดว้ย สถิติ Regression analysis 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล วิธีการรวบรวมขอ้มูล 
การศึกษาคร้ังน้ีใชแ้หล่งขอ้มูลปฐมภูมิและแหล่งขอ้มูลทุตย
ภูมิ ดงัน้ี  
 1.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูล
ท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ หนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ ์และ
เอกสารตีพิมพเ์ผยแพร่ของหน่วยงานต่าง ๆ และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ ผูศึ้กษาไดเ้ก็บ
ขอ้มูลตามสถานท่ีท่ีไดก้ าหนดไว ้
 2.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เก็บขอ้มูลใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะ จงัหวดัชลบุรี แบบออกตามช่วงวยั
ในอุตสาหกรรมยานยนต ์
 

ผลการวจัิย  
 สรุปข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน
บริษทัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ทั้งหมด 400 คน พบว่า 
ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 216 ราย คิดเป็นร้อยละ 54 
มีอาย ุGen-x (30-39ปี) มีจ านวน 164 ราย คิดเป็นร้อยละ 41 
ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 
45 เ ช้ือชาติไทย มีจ านวน 226 ราย คิดเป็นร้อยละ 56.5 
สถานภาพโสด มีจ านวน 226 ราย คิดเป็นร้อยละ 56.5 
ศาสนาพุทธ จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 35 ต าแหน่ง
งานฝ่ายผลิต มีจ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 24.75 ระดบั
การบริหาร จ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 64.25 รายได้
เฉล่ียต่อเดือน 20,001-25,000 บาท มีจ านวน 180 คน คิด
เป็นร้อยละ 45  
 ความ คิด เ ห็น เ ก่ี ยวกับจ ริ ยธรรมในการ
ป ฏิบั ติ ง านในองค์กรของพนักง านบ ริษัท ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะ ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเชิงปริมาณเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
400 คน ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี รูปแบบจริยธรรม
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ในการปฏิบัติงานในองค์กร ภาพรวมมีความส าคญัอยู่ใน
เกณฑ ์ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.76 โดยมากท่ีสุด องคก์รมีการ
ก าหนดแบบแผนมาตรฐานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรเก่ียวกบั
จริยธรรม เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานในองค์กร 
รองลงมา องค์กรมีการจัดอบรมหลักจริยธรรมในการ
ท างาน องคก์รมีการสนบัสนุนบรรยากาศและวฒันธรรมท่ี
ส่งเสริมหลกัจริยธรรมในองค์กร และน้อยท่ีสุด องค์กรมี
การใหร้างวลักบัผูท่ี้มีจริยธรรมในองคก์ร  
 ความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความคาดหวังกับรางวัล–ความคาดหวังงานและชีวิต
ครอบครัวของพนกังานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ 
ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเชิงปริมาณเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน ไดผ้ลการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี ความคาดหวงังานและชีวิตครอบครัว 
ภาพรวมมีความส าคญัอยู่ในเกณฑ์  ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
3.20 โดยมากท่ีสุด องคก์รมีการรับฟังความตอ้งการในการ
พฒันาสายงานของบุคลากร เช่น เปิดโอกาสให้บุคลากร
เลือกการอบรมต่างๆ ดว้ยตนเอง รองลงมา องคก์รมีระบบ
จูงใจเก่ียวกับรางวลัการท างาน เช่น การให้ทุนการศึกษา 
โดยกติกาการคัดเลือกมีความเหมาะสม และน้อยท่ีสุด 
องคก์รมีความเอ้ืออาทรบุคลากร ไปถึงบุคคลในครอบครัว
ของท่าน เช่น พาไปดูงานสามารถพาคนในครอบครัวไป
ได,้ มีเงินช่วยเหลือกรณีงานบวช งานแต่ง เป็นตน้  
 ความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับ
รูปแบบการส่ือสารในองค์กรของพนักงานบริษทัในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะ ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเชิงปริมาณเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
400 คน ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 
\ 
 
 
 
 
 

รูปแบบการติดต่อส่ือสารในองคก์ร ภาพรวมมีความส าคญั
อยูใ่นเกณฑ ์มาก มีค่าเฉล่ีย 3.53 โดยมากท่ีสุด การส่ือสาร
นโยบาย และแนวปฏิบติั ทัว่ถึงทั้งองคก์ร รองลงมา องคก์ร
มีการรับขอ้มูลใหม่ หรือแนวคิดใหม่ ๆ จากบุคลากร การ
ส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กร ทั่วถึงทั้ งองค์กร 
และน้อยท่ีสุด องค์กรมีส่ือกลางในการรับฟังขอ้กงัวลของ
พนักงาน ความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบการจัดการความ
หลากหลายในองค์กรของพนักงานบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะ ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเชิงปริมาณเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
400 คน ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี รูปแบบการจดัการ
ความหลากหลายขององคก์ร ในภาพรวมมีความส าคญัอยู่
ในเกณฑ ์ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.10 โดยมากท่ีสุด องคก์รมี
ส่ือต่างๆ ภายในองค์กร เช่น การแจ้ง email, ประกาศท่ี
บอร์ด เพ่ือแสดงให้เห็นว่าองค์กรมีการยอมรับในความ
แตกต่างในท่ีท างานทั้งเร่ือง เพศ อาย ุศาสนา เช้ือชาติ เป็น
ตน้ รองลงมา องค์กรมีเครือข่ายท่ีกวา้งขวางในการดึงดูด
ผู ้สมัครงานท่ีหลากหลาย มีวิ ธีการคิดและส่ื อสาร ท่ี
หลากหลาย และทุกคนได้รับการส่งเสริมให้แสดงความ
คิดเห็น มีความหลากหลายปรากฏให้เห็นในทุกระดบัของ
องคก์ร มีสภาพแวดลอ้มการท างานมีความเป็นมิตรและให้
การตอ้นรับทุกคน รวมทั้งพนักงานใหม่ มีการแลกเปล่ียน
ความคิดและการใช้ทรัพยากรระหว่างพนักงานจาก
วฒันธรรมท่ีแตกต่าง และน้อยท่ีสุด องค์กรมีส่ือต่างๆ สู่
ภายนอกองค์กร เช่นขอ้ความการรับพนักงานบนเวบ็ไซต์
ของบริษทัท่ีสะทอ้นให้เห็นว่า องค์กรมีการยอมรับความ
แตกต่างในท่ีท างานทั้งเร่ือง เพศ อาย ุศาสนา เช้ือชาติ เป็น
ตน้ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ 

ตารางท่ี 1   
 

สมมต ิ

ฐาน 

ทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

กบัจริยธรรมในการปฏบิัตงิานในองค์กร 
Sig. ผลการทดสอบ 

1.1.1 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นจริยธรรมในองคก์ร ไม่
แตกต่างกนั 

0.14 ยอมรับ H0 

1.1.2 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคาดหวงักบัรางวลั 
ความคาดหวงั และชีวติครอบครัว แตกต่างกนั 

0.02 ปฏิเสธ H0 

1.1.3 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการติดต่อส่ือสาร
ในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.97 ยอมรับ H0 

1.1.4 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการจดัการความ
หลากหลายในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.67 ยอมรับ H0 

1.1.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั ความคิดเห็นเก่ียวกบัความคงอยูใ่นองคก์ร 
ไม่แตกต่างกนั 

0.87 ยอมรับ H0 

1.2.1 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นจริยธรรมในองคก์ร 
แตกต่างกนั 

0.02 ปฏิเสธ H0 

1.2.2 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคาดหวงักบัรางวลั 
ความคาดหวงั และชีวติครอบครัว แตกต่างกนั 

0.04 ปฏิเสธ H0 

1.2.3 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการติดต่อส่ือสาร
ในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.97 ยอมรับ H0 

1.2.4 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบความหลากหลาย
ในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.60 ยอมรับ H0 

1.2.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคงอยูใ่นองคก์ร 
แตกต่างกนั 

0.03 ปฏิเสธ H0 

1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นจริยธรรมในองคก์ร 
ไม่แตกต่างกนั 

0.60 ยอมรับ H0 

1.3.2 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคาดหวงักบั
รางวลั ความคาดหวงั และชีวติครอบครัว ไม่แตกต่างกนั 

0.07 ยอมรับ H0 

1.3.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 

 

สมมต ิ

ฐาน 

ทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

กบัจริยธรรมในการปฏบิัตงิานในองค์กร 
Sig. ผลการทดสอบ 

1.3.4 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบความ
หลากหลายในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.3.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคงอยูใ่น
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.08 ยอมรับ H0 

1.4.1 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเช้ือชาติแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นจริยธรรมในองคก์ร 
ไม่แตกต่างกนั  

0.14 ยอมรับ H0 

1.4.2 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเช้ือชาติแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคาดหวงักบั
รางวลั ความคาดหวงั และชีวติครอบครัว แตกต่างกนั 

0.02 ปฏิเสธ H0 

1.4.3 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเช้ือชาติแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.97 ยอมรับ H0 

1.4.4 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเช้ือชาติแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการจดัการ
ความหลากหลายในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.67 ยอมรับ H0 

1.4.5 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเช้ือชาติแตกต่างกนั ความคิดเห็นเก่ียวกบัความคงอยูใ่น
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.87 ยอมรับ H0 

1.5.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นจริยธรรมใน
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.81 ยอมรับ H0 

1.5.2 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคาดหวงักบั
รางวลั ความคาดหวงั และชีวติครอบครัว แตกต่างกนั 

0.03 ปฏิเสธ H0 

1.5.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.5.4 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบความ
หลากหลายในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.5.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคงอยูใ่น
องคก์ร แตกต่างกนั 

0.03 ปฏิเสธ H0 

1.6.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นศาสนาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นจริยธรรมในองคก์ร 
ไม่แตกต่างกนั 

0.60 ยอมรับ H0 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 

 

สมมต ิ

ฐาน 

ทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

กบัจริยธรรมในการปฏบิัตงิานในองค์กร 
Sig. ผลการทดสอบ 

1.6.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นศาสนาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคาดหวงักบั
รางวลั ความคาดหวงั และชีวติครอบครัว ไม่แตกต่างกนั 

0.07 ยอมรับ H0 

1.6.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นศาสนาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.6.4 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นศาสนาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบความ
หลากหลายในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.6.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นศาสนาแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคงอยูใ่นองคก์ร 
ไม่แตกต่างกนั 

0.08 ยอมรับ H0 

1.7.1 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นจริยธรรมใน
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.60 ยอมรับ H0 

1.7.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคาดหวงั
กบัรางวลั ความคาดหวงั และชีวติครอบครัว ไม่1แตกต่างกนั 

0.24 ยอมรับ H0 

1.7.3 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.7.4 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบความ
หลากหลายในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.7.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคงอยูใ่น
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.08 ยอมรับ H0 

1.8.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นจริยธรรมใน
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.60 ยอมรับ H0 

1.8.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคาดหวงั
กบัรางวลั ความคาดหวงั และชีวติครอบครัว ไม่แตกต่างกนั 

0.24 ยอมรับ H0 

1.8.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 
สมมต ิ

ฐาน 

ทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

กบัจริยธรรมในการปฏบิัตงิานในองค์กร 
Sig. ผลการทดสอบ 

1.8.4 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบความ
หลากหลายในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.8.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคงอยูใ่น
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.08 ยอมรับ H0 

1.9.1 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นจริยธรรมใน
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.60 ยอมรับ H0 

1.9.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคาดหวงั
กบัรางวลั ความคาดหวงั และชีวติครอบครัว ไม่แตกต่างกนั 

0.24 ยอมรับ H0 

1.9.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.9.4 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นรูปแบบความ
หลากหลายในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

0.78 ยอมรับ H0 

1.9.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบับริหารแตกต่างกนั ความคิดเห็นดา้นความคงอยูใ่น
องคก์ร แตกต่างกนั 

0.04 ปฏิเสธ H0 

 

อภิปรายผลการวจัิย 
 ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นเ ก่ียวกับ
จริยธรรมในการปฏิบติังานในองคก์รของพนักงานบริษทั
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ตามความหลากหลายของ
พฤติกรรมในองคก์ร (Diversity organization) ประกอบดว้ย
ตัวแปร ดัง น้ี  รูปแบบค่ า นิยมและจ ริยธรรมในการ
ปฏิบติังาน, รูปแบบความเป็นผูน้ า, รูปแบบการปฏิสมัพนัธ์, 
รูปแบบการติดต่อส่ือสาร, ปฏิกิริยายอ้นกลับและความ
คาดหวงักบัรางวลั, ความคาดหวงังานและชีวิตครอบครัว 
ผูว้จิยัขอน าเสนอการอภิปรายผลการวจิยัเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
 ด้านรูปแบบจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ในองคก์ร ความคิดเห็นเก่ียวกบัจริยธรรมในการปฏิบติังาน
ในองค์กรของพนักงานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ 
อยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์กรมีการก าหนดแบบแผน

มาตรฐานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรเก่ียวกบัจริยธรรม เพ่ือเป็น
แนวทางในการด าเนินงานในองค์กร มีการจดัอบรมหลกั
จริยธรรมในการท างาน มีการสนับสนุนบรรยากาศและ
วฒันธรรมท่ีส่งเสริมหลกัจริยธรรมในองคก์ร แต่ยงัตอ้งการ
ให้องค์กรมอบรางวัลให้กับผู ้ท่ี มีจริยธรรมในองค์กร 
สอดคล้องกับ Pfeffer & Salancik, (1978) ได้กล่าวไวว้่า  
ทรัพยากรมี ความส าคญัอย่างยิ่งต่อการด ารงอยู่และการ
พฒันาองค์กร ดงันั้นองค์กรตอ้งส่งเสริมทั้งดา้นจริยธรรม 
บรรยากาศในองคก์ร 
 ด้านความคาดหวงักับรางวลั–ความคาดหวงั
งานและชีวิตครอบครัว ความคิดเห็นเก่ียวกบัจริยธรรมใน
การปฏิบัติงานในองค์กรของพนักงานบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะ อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ องคก์รมีการ
รับฟังความตอ้งการในการพฒันาสายงานของบุคลากร เช่น 
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เปิดโอกาสให้บุคลากรเลือกการอบรมต่างๆ ดว้ยตนเอง มี
ระบบจูงใจ เ ก่ียวกับรางวัลการท างาน เ ช่น  การให้
ทุนการศึกษา โดยกติกาการคดัเลือกมีความเหมาะสม แต่ยงั
ต้องการให้องค์กรช่วยเหลือในเร่ืองของความเอ้ืออาทร
บุคลากร ไปถึงบุคคลในครอบครัวของพนกังาน เช่น พาไป
ดูงานสามารถพาคนในครอบครัวไปได้, มีเงินช่วยเหลือ
กรณีงานบวช งานแต่ง สอดลอ้งกบั Greg, (2005) ท่ีกล่าววา่ 
ความสมดุลของชีวิต ต้องมีทั้ งงาน ครอบครัว เ พ่ือน 
สอดคลอ้งไปดว้ยกนั 
 ดา้นรูปแบบการติดต่อส่ือสารในองคก์ร ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัจริยธรรมในการปฏิบติังานในองค์กรของ
พนกังานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ อยูใ่นระดบัมาก 
คือ มีการส่ือสารนโยบาย และแนวปฏิบติั ทัว่ถึงทั้งองค์กร 
มีการรับขอ้มูลใหม่ หรือแนวคิดใหม่ ๆ  จากบุคลากร แต่ยงั
ตอ้งการให้องคก์รส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
ใหท้ัว่ถึงทั้งองคก์ร และสร้างส่ือกลางในการรับฟังขอ้กงัวล
ของพนกังาน สอดคลอ้งกบั Steers, R.M, (1977) ท่ีกล่าวถึง
การส่ือสารในองค์กรเป็นปัจจัยท่ีส าคญัมากในการสร้าง
ความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ร 
 ด้านรูปแบบการจดัการความหลากหลายของ
องค์กรท่ีท่านท างานอยู่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัจริยธรรมใน
การปฏิบัติงานในองค์กรของพนักงานบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะ อยู่ในระดบัปานกลาง คือ มีส่ือต่าง ๆ 
ภายในองค์กร เ ช่น การแจ้ง  email, ประกาศท่ีบอร์ด  
เพ่ือแสดงใหเ้ห็นวา่องคก์รมีการยอมรับในความแตกต่างใน
ท่ีท างานทั้ ง เ ร่ือง  เพศ อายุ  ศาสนา เ ช้ือชาติ  เ ป็นต้น  
มี เ ค รือข่ าย ท่ีกว้า งขวางในการ ดึง ดูดผู ้สมัครงานท่ี
หลากหลาย มีวิธีการคิดและส่ือสารท่ีหลากหลาย และทุก
คนได้รับการส่งเสริมให้แสดงความคิดเห็น มีความ
หลากหลายปรากฏให้ เ ห็นในทุกระดับขององค์กร  
มีสภาพแวดล้อมการท างานมีความเป็นมิตรและให้การ
ต้อนรับทุกคน รวมทั้ งพนักงานใหม่ แต่ยงัต้องการให้
องค์กรส่ง เสริมการแลกเปล่ียนความคิดและการใช้
ทรัพยากรระหว่างพนักงานจากวฒันธรรมท่ีแตกต่าง และ
สร้างส่ือต่างๆ สู่ภายนอกองค์กร เช่น ข้อความการรับ
พนกังานบนเวบ็ไซตข์องบริษทัท่ีสะทอ้นให้เห็นวา่ องคก์ร

มีการยอมรับความแตกต่างในท่ีท างานทั้ งเร่ือง เพศ อายุ 
ศาสนา เช้ือชาติ เป็นต้น สอดคล้องกับ Mathis, R. L. & 
Jackson, J. H.  (2002). ได้กล่าว ถึง ความหลากหลายใน
องคก์ร เก่ียวกบั เพศ อาย ุศาสนา เช้ือชาติ วา่ การบริหารท่ีมี
นโยบายชัด เจนจะท าให้เ กิดการยอมรับและท าตาม
เป้าหมายขององคก์รไดบ้รรลุวสิยัทศัน์ขององคก์รได ้
 ดา้นการคงอยู่ในองคก์ร ความคิดเห็นเก่ียวกบั
จริยธรรมในการปฏิบติังานในองคก์รของพนักงานบริษทั
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ อยู่ในระดับมาก คือ มีความ
มุ่งมั่นท่ีจะด ารงอยู่กับองค์กร มีความเช่ือมั่นกับองค์กร 
ยอมรับในเป้าหมายขององค์กร แต่ยงัตอ้งการให้องค์กร
พัฒนาแนวความคิดท่ีจะเพ่ิมรายได้และท าก าไรให้กับ
องค์กร รวมไปถึงปลูกฝังความเต็มใจทุ่มเทปฏิบติังานเพ่ือ
ผลประโยชน์ขององคก์รสอดคลอ้งกบั พิมลพรรณ  เช้ือบาง
แกว้, (2555) ท่ีกล่างถึงการคงอยูใ่นองคก์รนั้น ตอ้งเกิดจาก
การยอมรับเป้าหมายของผูบ้ริหารก่อน 
 

ข้อเสนอแนะ 
   การพฒันาองคก์รในดา้นต่างๆเพ่ือการบริหาร
จัดการความหลากหลายขององค์กร ตามช่วงวยัท่ีต่างกนั 
(Diversity organization) จากผลการวิจยัภาพรวมของความ
คิดเห็นเก่ียวกบัจริยธรรมในการปฏิบติังานในองค์กรของ
พนกังานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ มีความคาดหวงั
กบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีองค์กรให้ในระดบัปานกลาง ท าให้เห็นว่า 
การบริหารจดัการความหลาดหลายในองคก์รตามช่วงวยัท่ี
แตกต่างนั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัการศึกษาถึงความตอ้งการใน
ดา้นต่าง ๆ เพื่อพฒันาการบริหารจดัการความหลากหลาย
ขององคก์ร ตามช่วงวยัท่ีต่างกนัใหมี้ประสิทธิภาพ   
  1.  ส่งเสริมให้องค์กรมอบรางวลัให้กับผูท่ี้มี
จริยธรรมในองคก์ร   
 2.   ส่งเสริมในเร่ืองของความเอ้ืออาทรบุคลากร 
ไปถึงบุคคลในครอบครัวของพนักงาน เช่น พาไปดูงาน
สามารถพาคนในครอบครัวไปได,้ มีเงินช่วยเหลือกรณีงาน
บวช งานแต่ง 
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 3.  ส่งเสริมในเร่ืองของส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกับ
วฒันธรรมองคก์ร ใหท้ัว่ถึงทั้งองคก์ร และสร้างส่ือกลางใน
การรับฟังขอ้กงัวลของพนกังาน 
 4.  ส่งเสริมการแลกเปล่ียนความคิดและการใช้
ทรัพยากรระหว่างพนักงานจากวฒันธรรมท่ีแตกต่าง และ
สร้างส่ือต่างๆ สู่ภายนอกองค์กร เช่น ข้อความการรับ

พนกังานบนเวบ็ไซตข์องบริษทัท่ีสะทอ้นให้เห็นวา่ องคก์ร
มีการยอมรับความแตกต่างในท่ีท างานทั้ งเร่ือง เพศ อายุ 
ศาสนา เช้ือชาติ เป็นตน้ 
 5. ส่งเสริมในดา้นการพฒันาแนวความคิดท่ีจะ
เพ่ิมรายได้และท าก าไรให้กับองค์กร รวมไปถึงปลูกฝัง
ความเตม็ใจทุ่มเทปฏิบติังานเพ่ือผลประโยชน์ขององคก์ร 
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