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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

 ในบทนี้จะเปนการกลาวถึงกรอบแนวคิด ทฤษฎีที่ใชในการศึกษาการถูกเลือกปฏิบัติ

จากสภาพการจาง วิถีการดําเนินชีวิตทัศนคติในที่ทํางาน และกระบวนการในการทําใหตนเอง

เปล่ียนสภาพการจางจากแรงงานภายนอกหญิงเปนพนักงานประจําบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) นอกจากนี้ผูศึกษายังไดรวบรวมและสรุปผลการศึกษา งานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

วิทยานิพนธฉบับนี้ โดยแยกออกเปนหัวขอตาง ๆ ดังนี้ 

 
กรอบแนวคิด และทฤษฎใีนการศึกษา 

 

 ในการศึกษา "ผูหญิงกับการเปนแรงงานเหมาชวงการผลิต" กรณีศึกษา พนักงานแรงงาน

ภายนอกหญิงฝายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผูศึกษาไดนําแนวคิดและทฤษฎี 

เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย ดังนี้คือ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการจางงานในระบบเหมาชวง-เหมาคาแรง 
 

 นับแตต้ังเกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจป 2540 เปนตนมา ภาคธุรกิจไดพยายามหาวิธีการ

จางงานเพื่อลดภาระในการจายคาจาง สวัสดิการ คาชดเชยในการเลิกจาง การลดภาระของ

นายจาง กลับเปนการเพิ่มความทุกขใหแกลูกจาง ทําใหเกิดความไมมั่นคงในการทํางาน ซึ่งสงผล

ตอประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง 

 การจางงานแบบเหมาชวงกําลังได รับความนิยม เนื่องจากเปนการลดภาระ 

ความรับผิดชอบของนายจาง  การจางงานแบบเหมาชวงหรือเหมาคาแรงนั้น นายจางเปนผูจาง 

และทําสัญญาตกลงกับบริษัทผูรับเหมา ใหบริษัทผูรับเหมาหาลูกจางมาทํางานใหผูวาจาง ซึ่งจาย

คาตอบแทนเปนการเหมาใหกับบริษัทที่เปนนายหนารับเหมาชวง โดยผูวาจางไมไดมีฐานะเปน

นายจางของผูที่มาทํางาน แตผูที่เปนนายจาง คือบริษัทนายหนาที่รับเหมาชวงหรือเหมาคาแรง  

และเปนผูรับผิดชอบในการจายเงินสมทบกองทุนประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน จัดหาลูกจาง

มาทํางานทดแทนลูกจางที่ลาหยุด หรือขาดงาน หรือเปล่ียนตัวผูมาทํางานใหกรณีที่ไมมีคุณสมบัติ

ตามที่ผูวาจางตองการ 
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 ดังนั้นผูประกอบการ หรือผูจางเหมาจึงไมตองรับผิดชอบตอลูกจางตามกฎหมาย

แรงงาน  และไมตองรับผิดใด ๆ ในฐานะนายจางสงผลใหลูกจางเสียเปรียบ ขาดอํานาจในการตอรอง  

เพราะผลตอบแทนของลูกจางข้ึนอยูกับสัญญาจางเหมาชวง หรือเหมาคาแรง และขาดโอกาสที่จะ

ไดรับสวัสดิการเฉกเชนลูกจางประจํา 

 การจางงานแบบเหมาชวง หรือเหมาคาแรง ไดรับความนิยมขยายเพ่ิมมากข้ึนเร่ือย ๆ 

การทําสัญญาจางเกิดข้ึนเมื่อบริษัทผูวาจางมีความประสงคจางผูรับเหมา หรือบริษัทนายหนาให

ทํางานอยางใดอยางหนึ่ง  โดยตกลงจายคาจางตามผลงาน  ทั้งนี้ผูวาจางไมไดมีฐานะเปนนายจาง

ของผูรับเหมา  และผูรับเหมาก็มิไดมีฐานะเปนลูกจางของบริษัทผูวาจาง  โดยลูกจางมีฐานะเปน

ลูกจางของบริษัทผูรับเหมา  ไมมีนิติสัมพันธใด ๆ กับบริษัทผูวาจาง  บริษัทผูวาจางจึงไมไดเปน

นายจาง  และไมตองรับผิดชอบตามกฎหมายแรงงาน ทั้งตอผูรับเหมา และลูกจาง 

 ในปจจุบันบริษัทหลายแหงจะแบงซอยงาน และไปจางบริษัทรับเหมาชวงใหมา

ทํางานแทน เมื่อบริษัทรับเหมารับเหมาชวงงานจากบริษัทผูวาจางแลว บริษัทผูรับเหมาจะเปน 

ผูจายงานใหลูกจางของตนทํา โดยบริษัทรับเหมาทําหนาที่เปนผูควบคุมบังคับบัญชา จายคาจาง 

วางขอบังคับในการทํางาน และลงโทษคนงานเม่ือทําผิด  

 ขอบังคับลักษณะงานที่บริษัทรับเหมาชวงมาทํางานนั้น มักจะเปนงานที่ทําเฉพาะ

ดาน อาทิ งานทําความสะอาด งานซอมอาคารงานรักษา ความปลอดภัย เปนตน ในบางบริษัท 

มีการแบงซอยงานออกเปนสวนยอย ๆ ทั้ง ๆ ที่งานนั้นไมอาจแยกจากกระบวนการผลิตหลักของ 

บริษัทได จากนั้นนายจางก็ต้ังคนใกลชิด หรือหัวหนางานเปนผูรับเหมาชวงมารับเหมางานให

บริษัท ผูรับเหมานั้นเรียกไดอีกอยาง หนึ่งวา “นายหนาผูรับเหมาคาแรง” ซึ่งลูกจางที่จะมาทํางาน

นั้น ตองสมัครงานและทําสัญญาผานนายหนาที่รับเหมาคาแรง โดย บริษัทผูวาจางจะจายคาจาง

ผานนายหนาซ่ึงจะกินหัวคิว จากคนงานอีกตอหนึ่ง (เสาวลักษณ  ชายทวีป, 2534, น. 63-65)  

 การจางแบบเหมาชวงหรือเหมาคาแรง มีอยางแพรหลายมากในชวง 2525-2531 

โดยมีทั้งการจางเหมาโดยใหหัวหนางานมาเปนผูรับเหมาเอง หรือจางบริษัทภายนอกมาเปน

ผูรับเหมาชวงลักษณะงานจะเปนการซอยงานเปนสวนยอย และยกบางสวนใหผูรับเหมาไป

ดําเนินการ เชน การประกอบตัวถัง การพนสี ชุบสีในโรงงานประกอบรถยนต การลางขวดในบริษัท

ผลิตน้ําอัดลม บางบริษัทมีการนํางานไปจางบุคคลภายนอกทํา เชน จางนักโทษในเรือนจําทํา หรือ

ใหลูกจางรับงานไปทําที่บาน สวนการจางงานแบบใหบริษัทภายนอกมารับเหมาชวง โดยมากเปน

บริษัทในเครือ หรือบริษัทที่จัดต้ังข้ึนมาใหมเพื่อทําหนาที่เปนนายจางของผูรับเหมา ซึ่งทําใหบริษัท

ผูวาจางสามารถลดคาใชจายบางสวนลงได เพราะลูกจางของบริษัทผูรับเหมาจะไมไดคาจางและ

สวัสดิการเต็มที่เหมือนกับลูกจางของบริษัทผูวาจาง และเปนการแบงแยกลูกจาง ทําใหลูกจางมี
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อํานาจตอรองลดลง ยิ่งถาบริษัทผูวาจางมีสหภาพแรงงานอยูดวย สหภาพแรงงานก็ไมสามารถใช

กลยุทธนัดหยุดงานไดเต็มที่เพราะบริษัทผูวาจางสามารถมอบงานใหบริษัทผูรับเหมาสงลูกจางมา

ทํางานแทนได  นอกจากนี้ยังเปนการกดดันลูกจางของบริษัทผูรับเหมา ใหต้ังใจทํางานอยางเต็มที่

เพื่อจะไดมีโอกาสเปนลูกจางประจําของบริษัทผูวาจาง ซึ่งจะไดคาจางสวัสดิการและสิทธิตาง ๆ 

ตามกฎหมายไดดีกวา   
 สภาพการจาง และสวัสดิการของลูกจางเหมาชวงการผลิต 
  ปจจุบันมีการออกกฎหมายหลายฉบับเพื่อคุมครองลูกจางในระบบการจางเหมา ทํา

ใหการจางเหมาคาแรงในปจจุบันไดมีการพัฒนามากข้ึน โดยบริษัทผูวาจางจะติดตอกับบริษัท

ผูรับเหมามาเปนผูรับจางในการรับสมัคร และคัดเลือกพนักงานใหกับบริษัทผูวาจาง โดยพิจารณา

คัดเลือกจากเพศ อายุ คุณวุฒิ วัยวุฒิ บุคลิกลักษณะความประพฤติ ความรู ความสามารถ 

ประสบการณ และคุณสมบัติอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของหนาที่ พนักงานเหลานี้จะถูกสงไป

ทํางานใหกับบริษัทผูวาจาง แตยังถือเปนลูกจางของบริษัทผูรับเหมา ซึ่งงานที่พนักงานของบริษัท

ผูรับเหมาไปทํางานใหกับบริษัทผูวาจางนั้น ไมจําเปนตองมีการแบงแยก หรือซอยงานออกอยาง

ชัดเจน  โดยอาจเปนการทํางานรวมกับพนักงานของบริษัทผูวาจางโดยตรงก็ได เพียงแตถือเปน

ลูกจางของบริษัทผูรับเหมา และถาผลงานดีอาจไดรับเลือกเปนพนักงานประจําของบริษัทผูวาจาง

การใหบริการจางเหมาแรงงานของบริษัทผูรับเหมาจะครอบคลุมในเร่ืองตอไปนี้ (“การจางงานแบบ

จางเหมา,” ม.ป.ป.) 

          1. การอบรมปฐมนิเทศพนักงานที่จะสงไปทํางาน ใหเขาใจในระเบียบขอบังคับและ

สภาพการทํางานของบริษัทผูวาจาง เพื่อใหสามารถทํางานใหบริษัทผูวาจางไดตามกฎเกณฑ 

ที่กําหนด  

 2. บริษัทผูวาจางอาจมีการจัดฝกอบรมพนักงานของบริษัทผูรับเหมากอนการทํางาน

จริง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  

 3. บริษัทผูวาจางสามารถเปล่ียนตัวพนักงาน เมื่อเห็นวามีการทํางานไมเปนไปตาม

เปาหมาย หรือมีความประพฤติไมเหมาะสมหรือกระทําการใด ๆ อันขัดตอระเบียบขอบังคับที่ 

ผูวาจางกําหนดได รวมทั้งอาจมีการลดจํานวนพนักงานจากบริษัทผูรับเหมา เพื่อใหสอดคลองกับ

สภาพเศรษฐกิจ และแนวโนมของธุรกิจไดดวย  

 4. บริษัทผูวาจางจะจายคาจางใหบริษัทผูรับเหมาในอัตราเหมาตอพนักงาน 1 คน 

สําหรับการทํางานวันละ 8 ชั่วโมงตามที่ตกลงกัน ซึ่งตองไมตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันตํ่าตามที่กําหนด

ในกฎหมายคุมครองแรงงาน และหากมีการทํางานลวงเวลา หรือการทํางานในวันหยุดก็ตอง 
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มีการจายคาทํางานลวงเวลา คาทํางานในวันหยุดใหแกบริษัทผูรับเหมาตามเงื่อนไขที่ตกลงกัน  ซึ่ง

ตองเปนไปตามกฎหมายคุมครองแรงงาน          

 5. บริษัทผูวาจางตองจัดสวัสดิการพื้นฐาน และใหการดูแลพนักงานของบริษัท

ผูรับเหมาตามเงื่อนไขที่กําหนด เชน การรักษาพยาบาลเบ้ืองตนสําหรับพนักงานที่เจ็บปวย หรือ

ประสบอุบัติเหตุในการทํางานใหบริษัทผูวาจาง จายคาทํางานกะ เชนเดียวกับพนักงาน ของบริษัท

ผูวาจาง  การจัดรถบริการรับสงพนักงาน  เปนตน  

 6. บริษัทผูรับเหมาเปนผูรับผิดชอบตอพนักงานของตนเอง เร่ืองของการจายเงิน

สมทบกอง  ทุนประกันสังคม การจายเงินสมทบกองทุนเงินทดแทนการจายเงินสมทบกองทุนอ่ืน ๆ 

ตามกฎหมายแรงงาน การหักและนําสงภาษีเงินไดบุคคลธรรมดา การจายเงินชดเชย และเงิน

ทดแทนใด ๆ ตามที่กฎหมายกําหนด  

 7. กรณีที่มีการปรับอัตราคาจางข้ันตํ่า บริษัทผูวาจางจะปรับคาจางที่จายใหกับ

บริษัทผูรับเหมาเพิ่มข้ึน ตามอัตราสวนโดยไมตองทําขอตกลงกันใหม  

 จะเห็นวาการจางงานในระบบการจางเหมานี้ บริษัทผูวาจางจะลดภาระดานตาง ๆ 

ลงไปเปนอยางมาก ทั้งในเร่ืองการดูแลพนักงาน  การลงโทษพนักงาน การเลิกจาง การจายเงิน

สมทบกองทุนตาง ๆ รวมทั้งการที่ตองเปนคดีความ เนื่องจากลูกจางฟองรอง แมวาจะตองจาย

คาจางแกบริษัทผูรับเหมาในอัตราที่สูงกวาคาจางข้ันตํ่า ประมาณ รอยละ 25-30 แตก็ถือวา 

คุมมาก จึงทําใหบริษัทตาง ๆ หันมาใชบริการบริษัทผูรับเหมาเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ โดยเฉพาะต้ังแตหลัง

วิกฤติเศรษฐกิจป 2540 เปนตนมา  

 ในดานสวัสดิการที่ลูกจางเหมาชวงไดรับพบวา มีเพียงกองทุนประกันสังคมเทานั้น 

ไมมีโบนัส ไมมีเงินกองทุนทดแทนทั้งที่ทํางานใหกับบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เหมือนกัน  

อาจกลาวไดวาสภาพการจาง สงผลตอสวัสดิการของพนักงานประจําบริษัท และพนักงานแรงงาน

ภายนอกทําใหเกิดความแตกตางกัน  

 
 แนวคิดเรื่องคนชายขอบ (Marginality) และความเปนอ่ืน (The otherness) 
 

  จากการศึกษาของนักวิชาการหลายทานเกี่ยวกับความเปนชายขอบ  ไดให

ความหมายของลักษณะความเปนชายขอบไวดังนี้ 

 ชาติพันธุและความเปนชายขอบ เปนกระบวนการสรางพรมแดนของอัตลักษณรวม 

(collective identity) ประเภทหน่ึง ซึ่งไมไดเกิดข้ึนเองตามลําพัง  หากแตพัฒนาข้ึนมาภายใตระบบ

ความสัมพันธเชิงอํานาจอันซับซอนระหวางกลุมตาง ๆ ในสังคม  บอยคร้ังที่ความสัมพันธดังกลาว
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ดําเนินไปแบบทวิลักษณ ที่ถูกจัดใหปฏิสัมพันธกับแบบคูตรงขาม โดยที่ฝายหน่ึงครอบงําอีกฝาย

หนึ่ง  เชน การสรางเสนแบงระหวางความเปนชนสวนใหญกับชนกลุมนอย  การสถาปนาความเปน

ศูนยกลางทางสังคม วัฒนธรรม และความรูของสังคมไทย หรือการกําหนดบรรทัดฐานระหวาง

ความปกติ กับความผิดปกติทางเพศสภาพ เปนตน 

 ในระบบความสัมพันธแบบทวิลักษณ การขีดเสนพรมแดนของอัตลักษณรวมไม

เพียงแตเปนการรวมเอาพวกที่เหมือนกันเขาดวยกันเทานั้น  หากยังเปนการพยามเปล่ียนอัต

ลักษณชายขอบที่แตกตางใหเหมือนักศูนยกลาง ตลอดจนเบียดขับอัตลักษณที่แตกตาง และด้ือร้ัน 

ไมยอมเปล่ียนแปลงออกไป 

 ในแงชาติพันธุและความเปนชายขอบจึงไมใชกระบวนการทางสังคม  หรือ

ความสัมพันธที่เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ  หากเปนกระบวนการที่ถูกสรางข้ึนบนความสัมพันธเชิง

อํานาจ ที่กลุมชนที่มีอํานาจเหนือกวา กําหนด สราง ตีความ และใชส่ิงที่เรียกวาอัตลักษณรวม ใน

ฐานะที่เปนอัตลักษณสากล และจัดส่ิงที่ไมเหมือนใหเปนอัตลักษณชายขอบที่ถูกทําใหกลายเปน

ส่ิงที่ไมมีตัวตน ไมมีความสําคัญ หรือกระทั่งถูกตีตราวาเปนอัตลักษณที่สรางปญหา  อยางไรก็

ตามอํานาจในการสราง และกําหนดอัตลักษณรวมสากล โดยกลุมชนในศูนยโดยกลุมชนใน

ศูนยกลางนั้น อาจไดรับ หรือถูกตอบโต ตีความ และสรางความหมายใหม โดยกลุมชายขอบอยู

ตลอดเวลา 

 ความเปนชายขอบจึงไมใชส่ิงที่เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ หากแตกําเนิดข้ึนพรอม ๆ 

กับการสถาปนาอํานาจของความเปนศูนยกลาง หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง ศูนยกลางเปนผูผลิตชาย

ขอบกระบวนการสรางความเปนชายขอบโดยศูนยกลางนั้นมีลักษณะที่ซับซอน  ขณะเดียวกันการ

อยูในชายขอบนั้น  แมวาจะหมายถึงการถูกกีดกันออกจากการมีสวนรวมในการกําหนด

ความหมาย และการมีตัวตนของชายขอบ  แตไมไดหมายความถึงวาแยกขาด และไมมี

ความสัมพันธกับศูนยกลาง  ตรงกันขามในทางเศรษฐกิจและสังคมแลว  ศูนยกลางและชายขอบมี

ความสัมพันธที่ข้ึนตรงตอกัน และพึ่งพาอาศัยกัน 

 เปนที่นาสังเกตวา ในวาทกรรมกระแสหลักวาดวยคนชายขอบ ความสัมพันธในเชิง

พึ่งพาซ่ึงกันและกัน กลับถูกปฏิเสธ หรือมองไมเห็น คนชายขอบถูกทําใหเปนส่ิงที่ไมมีตัวตน  

ไรคุณคา หรือเปนภาระแกสังคมศูนยกลาง  วาทกรรมวาดวยความเปนชายขอบจึงเปนวาทกรรม

ของพวกไมพึงประสงค (the unwanted) ของสังคมศูนยกลาง ซึ่งรวมเอาพวก “ชาวเขา” “ขอทาน” 

“กะเทย” “คนเรรอน” “โสเภณี” “พวกติดยา” “พวกเปนเอดส” ฯลฯ เขาดวยกัน (ปนแกว  เหลืองอรามศรี, 

2546, น. 13-15) 
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 จากหนังสือชีวิตชายขอบ: ตัวตนกับความหมาย ไดใหนิยามของความเปนชายขอบ

โดยการศึกษากรณีศึกษาทั้ง 6 กรณีวา ความเปนชายขอบไมใชเร่ืองของการถูกกันใหไปอยูใน

ตําแหนงในสังคมที่ดอยโอกาสทางเศรษฐกิจ หรืออํานาจ หรือไมเขาประเภทแตเพียงอยางเดียว  

หากเปนเร่ืองของความรู และความจริงที่คนอ่ืนสรางข้ึนมองเขา แทนตัวเขา  ความรูและความจริง

เหลานี้กลายเปน “สามัญสํานึก” ที่รับรูเขาใจกันไดในสังคม โดยไมตองต้ังคําถาม  ผูที่อยูในตําแหนง

ของชายขอบเองก็อาจจะรับ หรืออางอิงไปเปนความจริงเกี่ยวกับตัวเองดวย  รวมทั้งมีการตอตาน 

โตแยง ปฏิเสธในเวลาเดียวกัน 

 การสถาปนาความจริงบางประการ เชน ความไมนาไวใจ ความลอแหลม หรือ 

ความไรประโยชน การมองในดานเดียว สะทอนใหเห็นความสัมพันธที่ไมเทาเทียมกัน (asymmetrical 

relations) ที่ดํารงอยูในสังคม ซึ่งทําใหคนบางกลุมถูกคนกลุมอ่ืนพูดแทน หรือสรางภาพใหแทน 

 ความสัมพันธที่ไมเทาเทียมกันนี้ หากจัดงาย ๆ อาจจะไดภาพออกมาเปนความสัมพันธ

ระหวางศูนยกลาง กับชายขอบ  ศูนยกลางเปนบริเวณที่มีอํานาจเหนือกวา  มีทรัพยากรมากกวาจึงมี

กําลังที่จะสรางความจริง และพูดแทน หรือสรางภาพของความดอยกวาใหแกบริเวณที่เปนชายขอบได  

เราอาจนึกประมวลภาพของศูนยกลางออกมาไดวา เปนรัฐ ระบบเศรษฐกิจ ทุนนิยม ความคิด 

แบบตะวันตก หรือทฤษฎีโลก ส่ิงเหลานี้อาจจะมีสวนในการสรางความหมายที่เหยียดหยาม ตํ่าตอย

ใหชายขอบ  แตสวนที่เปนศูนยกลางนั้นก็มีความหลากหลาย ซับซอน ขัดแยง ไมไดเนียนเปน 

เนื้อเดียวกัน และอาจไมไดมีเพียงศูนยกลางเดียว  ความรูสึกถูกกีดกันของชายขอบจึงสามารถเกิด

มาจากหลาย ๆ อยางในเวลาเดียวกัน 

 คําถามที่ทิ้งใหขบคิดตอ คือ ศูนยกลางมีหรือไม คืออะไร และกระบวนการสถาปนา

ความเปนกลุมชายขอบตาง ๆ เกิดข้ึนมาอยางไรในประวัติศาสตร  บทบาทของรัฐในยุคอาณานิคม 

หรือยุคสมัยใหม  กระแสโลก ระบบเศรษฐกิจ เมือง วัฒนธรรมบริโภคนิยม  ส่ิงเหลานี้ทํางาน

เกี่ยวของกันอยางไร 

 ความจํากัดคับแคบของการจําแนกเปนคูตรงขาม  หากเราพยายามจะยัดเยียด 

ความเปนจริงลงไปในทั้งสองข้ัว  คนบางคน หรือบางกลุมก็จําตองถูกผลักเขาไปอยูในตําแหนง 

ที่ไมพึงปรารถนา หรือไมมีที่ใหยืนอยูได ดวยตรรกะเดียวกันนี้  เราก็คงไมสามารถจําแนก

ศูนยกลางกับชายขอบออกเปนสองข้ัวตรงขาม ตางฝายตางมีคุณลักษณะที่เปนแกนสารถาวร และ

ตรงขามกันอยางเด็ดขาด  เมื่อเปนเชนนี้ก็จะเกิดประเด็นคําถามในเชิงทฤษฎีบางประการวา 

ศูนยกลางกับชายขอบคืออะไร และอาจใชมันเปนเคร่ืองนําทางในการเขาถึงความจริงในสังคม

อยางไร  ศูนยกลางกับชายขอบอาจเปนการจําแนกเชิงสัมพัทธ เกิดข้ึนเฉพาะท่ี เฉพาะเวลา ไม

สามารถจะนําไปสูภาพรวมได  หรือศูนยกลางกับชายขอบ ไมไดแยกจากกัน แตเปนส่ิงที่บรรจบกัน
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ไดเปนวงจร สามารถเคลื่อนไหวเขาหากันไดเสมอ  หรือความเปนชายขอบจะแตกตางจากมโนทัศน 

ที่พื้นที่ ๆ นั้นกวา เชน ความอยุติธรรม ความดอยโอกาส การถูกเอารัดเอาเปรียบ หรือความไร

อํานาจอยางไร (ปริตรตา  เฉลิมเผา กออนันตกูล, 2545, น. 12-14) 

 อานันท  กาญจนพันธุ  ไดใหนิยามของความเปนชายขอบไววา  ความหมายของ

ความชายขอบ (Marginality) และกระบวนการทําใหกลายเปนชายขอบ (Marginalization)  

ในปจจุบันนับวายังสับสนอยูพอสมควร  เนื่องจากชายขอบในทางภูมิศาสตรนั้น อาจดูเหมือนกับ

อยูขอบ ๆ ของพ้ืนที่ใดพื้นที่หนึ่ง 

 สวนความเปนชายขอบทางสังคมนั้น จะเกี่ยวของกับความสัมพันธเชิงอํานาจที่ซับซอน 

ซึ่งมักจะผลักใหคนสวนหนึ่งตองไรอํานาจ จนตกไปอยูชายขอบของสังคม แมจะมีชีวิตอยูตรง

ศูนยกลางของพื้นที่ในเชิงภูมิศาสตร  ขณะเดียวกันก็ยังหมายถึงกระบวนการลดทอนความเปนมนุษย 

ดวยความพยายามทําใหคนกลายเปนส่ิงของบางอยางที่ตายตัว เชน การทําใหกลายเปนสินคา 

(Commoditization) และการติดปายใหมีลักษณะอยางใดอยางหนึ่งในแงลบ (Stigmatization)  

แตคนชายขอบมักจะไมยอมใหตนตองตกเปนผูถูกกระทําฝายเดียว  ดวยความพยายามด้ินรนตอสู 

ที่จะเลือกกําหนดสถานการณใหตัวเอง หรือรักษาความเปนมนุษยของพวกเขาไว 

 ดังนั้นการศึกษาเร่ืองของคนชายขอบ จึงคงตองใหความสําคัญกับพลวัตรของ

ความสัมพันธเชิงอํานาจ ในลักษณะที่สามารถปรับเปล่ียนสลับกันไป สลับกันมาอยูเสมอ และ 

ไมยึดติดกับลักษณะหนึ่งอยางตายตัว 

 ตามนัยดังกลาว กระบวนการเปนคนชายขอบนั้น  อาจจะเกิดข้ึนไดใน 2 ทิศทาง  

ที่ตรงกันขาม กลาวคือ ในทิศทางแรก ความเปนชายขอบเกิดข้ึนจากการถูกกีดกัน และถูกลด

อํานาจ หรือถูกติดปาย เชน กรณีผูติดเช้ือ เอช ไอ วี  นั้น ความเปนชายขอบของพวกเขาเกิดจาก  

ผูติดเช้ือถูกแยกออกไปจากสังคม  ถูกทําใหแปลกแยกจากสังคม ถูกผลักใหกลายเปนชายขอบใน

ลักษณะที่เรียกวา คนในสังคมไมยอมรับ  แตพวกเขาก็ยังพยายามแยกตัวตนออกมากจากสังคม 

เพื่อใหเห็นตัวตนของเขาเองอีกดวย  หรือกรณีชาวเขาที่ถูกติดปาย ในลักษณะใหรายปายสีตาง ๆ 

นานา แตในอีกทิศทางหนึ่งความเปนชายขอบเกิดข้ึนจากการถูกดึงเขารวมกระบวนการ จนกลับ

กลายเปนชายขอบในทิศทางตรงกันขามกับทิศทางแรก เชน กรณีกลุมชาติพันธุตาง ๆ ในสังคมไทยถูก

ดึงใหเขารวมในกระบวนการพัฒนา โดยเฉพาะการสงเสริมการทองเที่ยว  แตกลับกลายเปนการดึง

ใหพวกเขาถูกแปลกแยก ถูกดึงใหเปนคนชายขอบ  เพราะมีสถานภาพเปนเพียงสินคา 

 ภายใตบริบทดังกลาว ในปจจุบันนี้จะพบวา ความเปนคนชายขอบสามารถเกิดข้ึนได

ทุกหนทุกแหง ทั้งพื้นที่ในเมือง ในบาร ในโรงงาน พื้นที่กึ่งเมืองกึ่งชนบท พื้นที่ในชนบท จนกระทั่ง

พื้นที่สูงในปา 
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 การเปนชายขอบจึงอาจเกิดข้ึนไดกับทุกคน ในเกือบจะทุกสถานการณที่ข้ึนอยูกับ

มุมมอง เชนนักวิชาการก็อาจจะกลายเปนคนชายขอบได ถาหากถูกติดปายวา เปนพวกไมดี   

ดังนั้นการเปนชายจึงไมไดหมายความวา เกิดข้ึนเฉพาะในบริเวณชายขอบเทานั้น ความเปนชาย

ขอบเกิดข้ึนไดในทุกที่ ทุกหน ทุกแหง เมื่อมีการกีดกันพื้นที่ในรูปของการสรางพรมแดนข้ึนมาปด

กั้นผูคนบางกลุม (อานันท  กาญจนพันธุ, 2545, น. 2-3) 

 สุริชัย  หวันแกว (2546, น. 12) แนวความคิดในการศึกษาคนชายขอบของนักสังคมศาสตร

ในยุคหลังสมัยใหมเสนอวา ความเปนชายขอบ (marginality)ในทางเศรษฐศาสตรการเมืองนั้น 

หมายถึง ผูคนที่ดอยอํานาจ (the powerless) คนที่ตกเปนเบ้ียลาง (the subordinate) ของคนกลุม

ใหญ และคนยากไร (the have-nots) และเมื่อคนเหลานี้เปนชาติพันธุ คนกลุมนอย เพศดอย และ

ไมมีตําแหนงแหงที่ในสังคม หรือเรียกรวม ๆ วามีสถานะเปน "คนอ่ืน (the other) " อีกดวยแลว จึงทําให

คนเหลานี้ตกอยูในสถานการณที่ถูกกีดกันออกซํ้าแลวซ้ําเลา (multiple exclusions) หรือเปนคนชาย

ขอบในพหุมิติ (multiple marginalities) จึงแทบจะกลาวไดวาศักด์ิศรีของความเปนมนุษยของ 

คนเหลานี้เทากับศูนย  

 สปควัค (สุริชัย  หวันแกว, 2546) ไดอธิบายวา ในฐานะนักวรรณคดีวิจารณเธอเห็น

วา การศึกษาของ subaltern studies ที่ควรจะเปนไปก็คือ การศึกษาถึงกลไกของการกอรูปความ

เปนอ่ืนข้ึนมา (the mechanical of the constitution of the Other) วิธีการนี้นาจะเปนวิธีการที่

ดีกวาวิธีการไปยอนคนหาถึงความจริงแท (authenticity) คนถูกกดทับตาง ๆ  อยางแนนอน 

สถานภาพของกลุม subaltern มีความเปนอ่ืน (the other) ที่ถูกคนกลุมอ่ืนเขียนถึง ถูกพูดถึง ถูก

บันทึก ดวยกลไกตาง ๆ ของสังคม ทั้งที่เปนสวนบริบทการปกครอง การเปล่ียนแปลงทางสังคม 

และองคความรู  ดวยแนวทางการศึกษาวิจัยแบบนี้ เห็นไดวาไมแตเพียงเราจะไดทําความเขาใจตอ

กลุมที่ถูกกดทับไวเทานั้น  หากแตยังทําใหเราเขาใจวาสังคมสราง และใชอํานาจของวาทกรรมใน

ความเปนเขาเพื่ออะไร  เธอไดตอบคําถามที่เปนช่ือบทความวา "กลุมคนที่ถูกกดทับไวนี้สามารถจะ

พูดไดไหม?(Can the subaltern speak?) ไวในยอหนาสุดทายของบทความวา "พวกที่ถูกกดทับไว

นั้นพูดไมได"  ทั้งนี้เพราะ subaltern ไมรูวาจะพูดถึงตัวเองเชนไร ในเมื่อพวกเขาเองเปนผลผลิต

ดวยการถูกสรางตัวตนมากกวาเปนผูผลิตตัวตน (subject) ของตนเอง ดังนั้นเอกลักษณของ 

subaltern (หากจะมี) จึงมีแตความแตกตาง (difference) มากกวาที่จะบอกไดวาอะไรเปนเนื้อ

เดียวกัน 

 สุริชัย  หวันแกว (2546, น. 40)  กลาววาหากพิจารณางานศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของกับ

การทําใหกลายเปนคนชายขอบเชื่อมโยงกับบริบทเชิงโครงสรางมหภาคแลวพบวา มีงานศึกษา
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กระบวนการกลายเปนชายขอบท่ีเกียวของกับบริบทเชิงโครงสรางมหภาคที่สําคัญ ๆ อยางนอย  

3 บริบทหลักดวยกัน อันไดแก บริบทแหงการสรางรัฐ-ชาติ บริบทการพัฒนา และโลกาภิวัตน  

  จากการศึกษาความหมายของ "คนชายขอบ" ดังกลาว สามารถสรุปไดวา 

         "คนชายขอบ" คือ กลุมคนที่ถูกผลักออก และต้ังอยูในทิศทางที่ตรงขามกับศูนยกลาง 

ดอยโอกาส ไรอํานาจ ถูกกีดกัน ถูกมองวา “เปนอ่ืน”  เปนพวกแปลกแยกจากบรรทดัฐานของสังคม 

ถูกติดฉลากในแงลบ ถูกลดทอนคุณคา ไมมีตําแหนงแหงที่   โดยความ “เปนอ่ืน” นั้น มิไดเปนส่ิงที่

เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ หากแตเปนส่ิงที่สังคมไดสรางความรู อํานาจ และความจริงข้ึนมา เพือ่พดู

แทนกลุมชายขอบนั้น ๆ ภายใตความสัมพันธเชิงอํานาจ เพื่อกีดกันคนที่ไมเขาพวกเดียวกัน 

กับตนเอง ใหอยูในตําแหนงแหงที่ที่ดอยกวา การเปนชายขอบนั้นเกิดข้ึนไดกับทุกคนในทุกที่  

ทุกสถานการณ  โดยทั้งนี้ข้ึนอยูกับมุมมอง   

 ความเปนชายขอบยังเปนผลผลิตของความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของสังคม  

ที่การแขงขันในระบบการผลิตเพื่อตลาดภายใตเศรษฐกิจทุนนิยมอุตสาหกรรม และวัฒนธรรม

บริโภคนิยมไดผลักดันใหกลุมคนที่ลมเหลว หรือออนแอกวาในการแขงขัน ตองสูญเสียสถานภาพ

ทางสังคมและเศรษฐกิจในสังคม ภาวะดังกลาวมีผลกระทบโดยตรงตอผูหญิง ตลอดจน

ความสัมพันธที่มีระหวางหญิงและชาย  

 การศึกษา "ผูหญิงกับการเปนแรงงานในระบบเหมาชวงการผลิต" จึงเนนไปที่

กระบวนการกลายเปนชายขอบ และถูกมองวาเปนอ่ืนในบริบทโลกาภิวัตน การพัฒนาที่มุงทะยาน

สูความทันสมัย การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ หรือการเปนประเทศอุตสาหกรรมใหม (NICs) 

ปจจุบันก็คือ กระบวนการกลายเปนคนชายขอบในบริบทโลกาภิวัตน  โดยเฉพาะโลกาภิวัตนที่ชี้นํา

ดวยมิติเศรษฐกิจ และการตลาด  

 แมจะเปนคนจํานวนมากในองคกร ถานําอัตราสวนมาเทียบกับจํานวนพนักงาน

ประจําบริษัทฯ แลวจะเห็นไดวา พนักงานแรงงานภายนอกมีจํานวนมากกวาพนักงานบริษัทฯ  

ซึ่งเปนสวนสําคัญในการชวยใหบริษัทฯสามารถขับเคลื่อนไปได   ความสัมพันธในเชงิพึง่พากนัและ

กันกลับถูกมองขาม และปฏิเสธซึ่งพวกเธอเหลานั้นถูกทําราวกับวาไมมีตัวตน ถูกสรางภาพ และ

ติดฉลากในแงลบ ถูกละเลย ถูกเลือกปฏิบัติ และถูกเอาเปรียบจากลักษณะการจางงานในระบบ

เหมาชวง    พนักงานแรงงานภายนอกหญิงยังคงเปนองคประกอบสําคัญ ในกระบวนการผลิตใน

ระบบทุนนิยม ซึ่งมีสวนในการสรางกองกําลังแรงงานสํารอง อันเปนเงื่อนไขที่เอ้ือตอการกดคาแรง 

และการควบคุมชนช้ันแรงงานใหทํางานอยางเต็มที่  

 "พนักงานแรงงานภายนอกหญิง" (outsourcing) จึงถูกเสกสรรปนแตง (constructed) 

ใหเปนคนชายขอบ และถูกมองวาเปนอ่ืน เพราะความแตกตางไมเขาพวก ตามแนวคิดแบบทวิ



  16 

ลักษณ กลุมที่มีอํานาจเหนือกวาจะควบคุมบังคับกลุมที่ดอยกวา ก็คือกลุมที่ไมเขาพวกและ

แตกตางกับตน  ความแตกตาง ณ ที่นี้คือสภาพการจาง สวัสดิการ คาลวงเวลา และสิทธิอ่ืน ๆ ส่ิง

ตาง ๆเหลานี้เปนตัวผลักไสพนักงานแรงงานภายนอกใหออกจากศูนยกลาง แตทวาศูนยกลาง ณ 

ที่นี้มิไดเปนสังคม แตเปนองคกร 

 
ผลงานวิจัยหรืองานศกึษาที่เกี่ยวของ 

 

 ในสวนของการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูศึกษาไดแบงออกเปน 2 สวนคือ  

สวนแรกเปนการสรุปงานวิจัยที่เก่ียวของกับสวัสดิการของพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน)  เพื่อนํามาเปรียบเทียบกับสวัสดิการที่ลูกจางเหมาชวง (พนักงานแรงงานภายนอก)ไดรับ  

และในสวนที่ 2 จะเปนการสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวกับชีวิตและสวัสดิการของลูกจางเหมาชวง  โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับสวัสดิการของพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 

  งานแรกเปนวิทยานิพนธของ ศิริรัตน  สุวรรณทัต เร่ืองการพัฒนาสวัสดิการพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 

การพัฒนาและการจัดสวัสดิการของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ และศึกษาความพึงพอใจและความคาดหวังของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอบริการ

ดานสวัสดิการของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท การบินไทย 

จํากัด (มหาชน) ที่ทํางานในกรุงเทพฯ และเปนพนักงานในตําแหนงตํ่ากวาผูจัดการแผนกหรือ

เทียบเทาลงมา ประกอบดวย รองผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ หัวหนางานอาวุโส หัวหนางาน เสมียน

อาวุโส และ เสมียน  รวมทั้งส้ินเปนจํานวน 184 คน  เคร่ืองมือที่ใชการศึกษาคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม 

และใชการวิเคราะหขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จทางสังคมศาสตร SPSS (Statistical Package for 

The Social Science)  

 จากผลการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานภาคปฏิบัติการตอการจัดสวัสดิการของ

บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) นั้น การจัดสวัสดิการตรงตามทฤษฎีความตองการพื้นฐานของ

มนุษย คือ  
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 1.  ความตองการทางกายภาพ (Basic Physiological Needs) ไดแก ที่อยูอาศัย 

อาหาร เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค 

 2.  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Security or Safety Needs)  

เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองจากข้ันแรกแลวจะแสวงหาความตองการในลําดับตอมานั่นคือ 

ความปลอดภัยและความม่ันคงในชีวิตและทรัพยสิน และเมื่อเขาทํางานในสถานประกอบการ 

ก็ตองการการรับประกันความปลอดภัยและความมั่นคงในการทํางาน ในรูปของสัญญาจาก

นายจางและคาดหวังผลตอบแทนในการทํางานระยะยาว 

 3.  ความตองการดานสังคม (Social or Belongingness Needs) เมื่อไดรับ 

การสนองตอความตองการทั้ง 2 ขอแลว ความตองการลําดับตอมาคือ ความตองการเขารวมเปน

สมาชิกองคกรตาง ๆ และตองการเปนที่ยอมรับในกลุม 

 4. ความตองการการนับถือ หรือความตองการมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or 

Status Needs)  คือความตองการที่จะเขมแข็ง เชื่อมั่นในความรู ความสามารถของตนเอง  

 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization or Self Realization)  เปน

ความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยซึ่งจะแตกตางกันไป 

 การจัดสวัสดิการของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ตรงตามความตองการ 

ข้ันพื้นฐานของมนุษยทั้ง 5 ประการขางตน กลาวคือ เมื่อความตองการทางรางกายไดรับ 

การตอบสนอง  จะมีความตองการดานความม่ังคง ปลอดภัยจะมีแนวโนมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม

ของพนักงานมากโดยเฉพาะในดานความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง เมื่อเปรียบเทียบ

เงินเดือนพนักงานปฏิบัติการ บริษัท การบินไทยฯ กับพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนอ่ืน ๆ แลว

อัตราเงินเดือนไมสูงมาก  แตพนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุดคือการจัดสวัสดิการเศรษฐกิจ  

เพราะเปนสวัสดิการที่ชวยใหฐานะทางเศรษฐกิจ และการครองชีพได ซึ่งเปนส่ิงจําเปน 

ในการดํารงชีวิตอันไดแก อาหาร เส้ือผา เคร่ืองนุมหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค   ถาพนักงาน

ขาดส่ิงใดสิ่งหนึ่งยอมทําใหเกิดความไมมั่นคงในการดํารงชีวิต และสงผลกระทบตอการทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางานลดลง  ดังนั้นการจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจจึงเปนการสรางขวัญและ

กําลังใจใหกับผูเปนพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร 

 การจัดสวัสดิการของบริษัทฯ  จัดไดตามหลักความเหมาะสมกับกาลเวลา  

ซึ่งสวัสดิการที่ดีจะตองมีความเหมาะสมกับสภาพการณที่เปล่ียนแปลง  โดยการจัดสวัสดิการ

จะตองเปนปจจัยจูงใจและปจจัยสุขวิทยา ซึ่งเปนปจจัยพื้นฐานในการจูงใจใหพนักงานระดับ

ปฏิบัติการปฏิบัติงานอยูกับบริษัทฯ  คือ ปจจัยดานเศรษฐกิจ และสวัสดิการดานความมั่นคง

ปลอดภัย  สวนปจจัยกระตุนที่สามารถสรางแรงจูงใจพนักงานระดับปฏิบัติการในการเพิ่มผลผลิต 
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ไดแก สวัสดิการดานสุขอนามัย สวัสดิการดานการศึกษา และสวัสดิการดานนันทนาการ เปน

ส่ิงจูงใจใหพนักงานระดับปฏิบัติการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และอยูกับบริษัทฯ ไดนาน 

 ผลการศึกษาดานความคาดหวังของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอสวัสดิการของ

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มี 5 ดาน พบวาพนักงานมีความคาดหวังดานเศรษฐกิจสูงสุด  

ไดแก การใหสวัสดิการในรูปของตัวเงิน โดยเฉพาะเงินประจําป เงินชวยเหลือคูสมรสและบุตร  

เงินชวยเหลือคาเลาเรียนบุตร เปนตน เพราะเปนเสมือนคาตอบแทนที่ชวยเสริมรายได เปน

แรงจูงใจ และเปนขวัญกําลังใจใหพนักงานทุมเทกําลัง แรงกายในการปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม

ความสามารถใหกับบริษัทมาทั้งป  

 สวนดานสุขภาพ พนักงานระดับปฏิบัติการคาดหวังที่จะเบิกคารักษาพยาบาลใหแก

บุคคลในครอบครัวโดยเฉพาะบิดา-มารดา  

 ดานความมั่นคงปลอดภัย ควรมีการวางมาตรฐานในการจัดสภาพการทํางานเพื่อ

ปองกันอุบัติเหตุที่อาจเกิดจากการปฏิบัติหนาเกี่ยวกับเคร่ืองยนตและเคร่ืองจักร ซึ่งมีสวนสราง

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ 

 ดานสันทนาการ พนักงานใหความสนใจนอย เพราะสวนใหญพนักงานระดับปฏิบัติการ

จะใหความสําคัญตอสวัสดิการที่สามารถชวยพยุงฐานะทางเศรษฐกิจ และความขาดแคลนในดาน

การครองชีพ  

 จากการศึกษาการจัดสวัสดิการของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แกพนักงาน

ระดับปฏิบัติการนั้นเปนการจัดสวัสดิการที่ตรงตามทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย  

แมพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จะมีสวัสดิการที่ดีจากบริษัทฯ แต

ก็ยังมีความคาดหวังกับสวัสดิการในดานตาง ๆ โดยเฉพาะทางดานเศรษฐกิจซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญ

ที่สุดในการเปนแรงจูงใจใหพนักงานทํางานกับบริษัท และยังคาดหวังกับสวัสดิการอีกหลายดาน

ดังที่สรุปไวแลวขางตน 

 งานที่สองเปนวิทยานิพนธของ โสภณ  วีระโสภณ ศึกษาเร่ืองแนวทางการจัด

สวัสดิการของพนักงานฝายชาง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

โอกาสการเขาถึง สวัสดิการ ความตองการสวัสดิการและความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการจัด

สวัสดิการของพนักงานฝายชาง      

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานฝายชาง บริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) ซึ่งประจําอยู ณ ศูนยซอมอากาศยาน ดอนเมือง กรุงเทพฯเทานั้น ประกอบดวยบุคลากร

ดานชางเทคนิค ชางเคร่ืองยนต วิศวกร ผูเช่ียวชาญในสาขาเฉพาะดาน ผูบริหาร และเจาหนาที่
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ประจําสํานักงาน รวมทั้งบุคลากรดานตาง ๆ ในการซอมบํารุงอากาศยาน รวมทั้งส้ินจํานวน 3,654 

คน (สถิติเดือนตุลาคม 2545)  เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมการศึกษาคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามโดย

ใชมาตรฐานวัดแบบ Likert Scale และคําถามปลายเปด  และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปทางสังคมศาสตร SPSS (Statistical Package for the Social Science)  

 จากผลการศึกษาพบวา โอกาสในการเขาถึงสวัสดิการของพนักงานนั้น พนักงานมี

โอกาสเขาถึงสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามัย ดานการศึกษา ดานความม่ันคง

ปลอดภัย และดานนันทนาการอยูในระดับนอย 

 ดานความตองการสวัสดิการของพนักงาน พบวาพนักงานมีความตองการสวัสดิการ

ในระดับมากทั้ง 5 ดาน   นอกจากนี้พนักงานยังไดเสนอแนวทางในการจัดสวัสดิการที่ควรเพิ่ม อัน

ไดแก คารักษาพยาบาลของบิดา-มารดา  สวนสวัสดิการที่ควรลดคือ รถรับ-สงพนักงาน และ

สวัสดิการที่ควรมีการปรับปรุง คือ คารักษาพยาบาลของสถานพยาบาลของรัฐและเอกชน  และ

สวัสดิการที่ควรยกเลิกคือคาพาหนะ  

 จากการศึกษางานวิจัยของ ศิริรัตน  สุวรรณทัต  และ โสภณ  วีระโสภณ ไดขอสรุป 

ที่ตรงกัน คือ ดานของความตองการสวัสดิการของพนักงานนั้นมีมาก ซึ่งเปนความตองการตาม

ทฤษฎีความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยอันสอดคลองกับความตองการสวัสดิการของพนักงาน

ทั้ง 5 ดานอันไดแก สวัสดิการดานเศรษฐกิจ  สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย สวัสดิการดาน

การศึกษา, สวัสดิการดานความม่ันคงปลอดภัย และสวัสดิการดานนันทนาการ 

 แมพนักงานประจําบริษัทฯ ไดรับสวัสดิการตรงตามแนวคิดความตองการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยของมนุษยทั้ง 5 ประการ แตพนักงานประจําก็ยังมีความตองการที่จะปรับ-ลด และเพิ่ม

สวัสดิการดานอ่ืน ๆ อีก   อาจกลาวไดวาการจัดสวัสดิการของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

จัดไดตรงตามแนวคิดทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย คือ ความตองการทางกายภาพ 

(Basic Physiological Needs) ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Security or 

Safety Needs) ความตองการดานสังคม (Social or Belongingness Needs) ความตองการการ

นับถือ หรือความตองการมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or Status Needs) และ ความตองการ

ความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization or Self Realization)   

 มนุษยยอมมีความตองการข้ันพื้นฐานกันทุกคนซ่ึงรวมถึงแรงงานภายนอก แตเมื่อ

มองยอนกลับมาดูสวัสดิการที่แรงงานภายนอกไดรับนั้นมีเพียงสวัสดิการจากกองทุนประกันสังคม

เพียงส่ิงเดียว ซึ่งเปนที่นาต้ังคําถามโดยเฉพาะสําหรับตัวผูศึกษานั้น สวัสดิการจากกองทุน

ประกันสังคมที่แรงงานภายนอกไดรับตรงตามแนวคิดทฤษฎีของมาสโลวในเรื่องความตองการข้ัน

พื้นฐานของมนุษยทั้ง 5 ประการหรือไม 
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งานวิจัยที่เกี่ยวกับการจางงานในระบบเหมาชวง-เหมาคาแรง 
 

   รายงานวิจัยวิจัยยอยฉบับสมบูรณของ เสมา สืบตระกูล (2546) เร่ืองลูกจางรับเหมา

คาแรง จังหวัดชลบุรี  โดยการศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อนําเสนอสภาพชีวิต สภาพการทํางาน 

สวัสดิการ และสภาพความปลอดภัยในการทํางานของลูกจางหญิงรับเหมาคาแรง  โดยกลุมตัวอยางที่

ทําการศึกษานี้คือ กลุมผูใชแรงงานที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมดานอิเลคทรอนิค จังหวัดชลบุรี 

จํานวน 3 โรงงาน  แบงเปน กลุมพนักงานประจํารายเดือน กลุมพนักงานรายวัน และกลุมพนักงาน 

ซับคอนแทร็ค  เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสํารวจแบบสอบถาม และสัมภาษณ 

 จากผลการศึกษาพบวา ภูมิหลังของกลุมคนงานหญิงที่เขามาทํางานอิเลคทรอนิค  

ทั้งที่เปนพนักงานประจํา และพนักงานรับเหมาคาแรง  สวนมากมาจากตางจังหวัด สภาพครอบครัว 

มีพี่นองหลายคน  รายไดหลักของครอบครัวมาจากการทําไร ทํานา ขายพืชไร ขายขาว  ผูใช

แรงงานในภาคอุตสาหกรรมขนาดใหญมาจากทุก ๆ ภาค ผูใชแรงงานจึงตองเชาหองแถว อีกทั้ง

ตองแบกภาระคาน้ํา คาไฟ และคารถโดยสาร  และคาครองชีพอ่ืน ๆ เชน คาอาหาร ขาวของ

เคร่ืองใชอ่ืน ๆ  เมื่อคํานวณอยางคราว ๆ แลวรายไดของพนักงานเหมาชวงไมสมดุลกับรายจาย  

เพราะรายจายมีมากกวารายได  แตยังชีพอยูไดดวยการทํางานลวงเวลา 

 สภาพการทํางานของกลุมที่ทําการศึกษาทั้ง 3 โรงงานนั้น สภาพการจาง 

มีความแตกตางกัน เชน เวลาในการทํางาน  เวลาพัก วันหยุดประจําสัปดาห สวัสดิการที่ไดรับจาก

นายจาง, อุปกรณปองกันความปลอดภัยในการทํางาน อัตราคาจาง  แตสิ่งที่นายจางปฏิบัติ

เหมือนกันคือ ปฏิบัติตามข้ันตํ่าบนพ้ืนฐานของกฎหมายแรงงาน  สภาพการจางนอกที่ไดรับ

นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดนั้นนอยมาก  นอกจากการรวมกลุมกันยื่นขอเรียกรองกับนายจาง

เพื่อขอสวัสดิการตาง ๆ  สภาพการทํางานของพนักงานนั้นตองเผชิญกับความรอน สารตะกั่ว 

พบวาอุปกรณไมมีประสิทธิภาพ  ซึ่งนายจางไมไดใหความสนใจเร่ืองความปลอดภัยของลูกจาง  

เนื่องจากกลัวเสียคาใชจายเพิ่มมากข้ึน 

 คนงานหญิงที่ทํางานอยูในกลุมอิเล็กทรอนิคส ทั้งที่เปนพนักงานประจํา และ

พนักงานรับเหมาคาแรง อยูในสถานประกอบการเดียวกันนั้นเห็นความแตกตางไดชัดเจนคือเร่ือง

ของรายได รวมทั้งสวัสดิการและสิทธิอ่ืน ๆ ซึ่งพนักงานประจําไดรับมากกวา คือ ไดคาอาหาร  

คารถรับสง คาเชาบาน และการทํางานของพนักงานประจําไมตองเครงเครียดมากนัก สวน

พนักงานรับเหมาชวงจะตองทํางานที่หัวหนาใชใหทําทุกอยางตามเปาหมายที่หัวหนางานไดต้ังไว  

สวนการทํางานลวงเวลาพนักงานเหมาคาแรงตองทําทั้ง ๆ ที่กฎหมายกําหนดเอาไววาไมใหบริษัท

บังคับใหพนักงานเหมาคาแรง-เหมาชวงทํางานลวงเวลา  แตพนักงานเหมาชวง-เหมาคาแรง
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ดังกลาวตองทํางานลวงเวลา เพราะหากไมทําถือวาไมใหความรวมมือกับบริษัท สงผลถึง 

ความมั่นคงในการทํางาน เพราะถานายจางไมพอใจสามารถเลิกจางได  

 จากงานวิจัยของ เสมา  สืบตระกูล (2546) นั้นสอดคลองกับพนักงานแรงงาน

ภายนอกหญิง ฝายครัวการบิน ในเร่ืองสภาพการจางที่แตกตางระหวางพนักงานประจํากับ

พนักงานที่จัดจางจากภายนอก ความแตกตางของสภาพการจางทําใหเกิดการแบงแยก ดัง

งานวิจัยที่ผูศึกษาจะกลาวถึงในลําดับตอไปก็คืองานของ บัณฑิต แปนวิเศษ ไดกลาวไววา

ลูกจางประจําจะมองลูกจางเหมาชวง-เหมาคาแรง,จัดจางจากภายนอกวาเปนพลเมืองอีกช้ัน ซึ่ง

การแบงแยกดวยสภาพการจางนั้นตรงกับหลักแบงแยกแลวปกครอง 

 บัณฑิต  แปนวิเศษ  (2546) ไดศึกษาวิจัยถึงผลกระทบตอลูกจางที่เปนแรงงาน

ชั่วคราวก็คือ รายงานวิจัยกรณีศึกษากลุมแรงงานในภาคอุตสาหกรรม ลูกจางหญิงภายใตสัญญา

จางงานช่ัวคราว โดยกลาวถึงสัญญาจางงานช่ัวคราวที่มีความสลับซับซอน และแยบยลทางเทคนิค

เพื่อขูดรีดแรงงานของกลุมนายทุนที่เปนบริษัทขามชาติตลอดจนนายทุนภายในประเทศที่มีกิจการ

ขนาดใหญ   

 การวิจัยคร้ังนี้ตองการศึกษาถึงการใชรูปแบบสัญญาจางงานช่ัวคราวนั้น สงผล

กระทบตอลูกจางหญิงอยางไร โดยศึกษาแรงงานหญิง พื้นที่ศึกษาคือ บริษัทกิจการพลาสติกและ

ของเด็กเลน ยานพุทธมณฑลสาย 4  อําเภอกระทุมแบน  จังหวัดสมุทรสาคร  โดยขอมูลที่ใชใน

การศึกษาใชการคนควาเอกสาร หนังสือพิมพ เอกสารการจางงาน กฎระเบียบบริษทั รวมถงึการทาํ

กลุมศึกษาและการสัมภาษณลูกจางหญิงและกรรมการสหภาพแรงงาน 

 ในระยะเวลา 20 ปที่ผานมานับไดวาบริษัทขามชาติเขามามีบทบาทในระบบ

เศรษฐกิจโลก และมีอิทธิพลตอการผลิตสินคาและธุรกิจบริการตาง ๆ  รวมถึงอุตสาหกรรม 

การสงออกในแถบประเทศที่กําลังพัฒนา กอปรกับการเปดเสรีทางการคา ทําใหมีการปรับระบบ

และรูปแบบการจางงานท่ีมีความหลากหลายจนในที่สุดนําไปสูการสรางเงื่อนไขการจางงาน 

ที่เปล่ียนไป  

 การใชนโยบายการเปดการคาเสรี ผูหญิงซึ่งเปนสวนหนึ่งของตลาดแรงงาน ดูราวกับ

วาจะไดรับโอกาสใหมีสวนรวมในเชิงเศรษฐกิจ และมีความเสมอภาคทางเพศ คุณภาพของผูหญิง

ถูกยกระดับ  แตความเปนจริงแลวแรงงานหญิงตกอยูในสภาพที่ทรุดโทรมทางสุขภาพ ดวยแรงงาน

หญิงตองเผชิญกับความเครียดกับงานแรงงานหญิงบางคนตองทนทํางานถึง 16 ชั่วโมงตอวัน 

ตอรองไมได ถาไมทําก็อาจถูกเลิกจาง ไมมีความมั่นคงในการทํางาน  ตองตอสูกับคาครองชีพที่สูง

ในขณะที่คาแรงที่ไดรับนั้นถูกซ่ึงสวนทางกับคาครองชีพ 
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 นอกจากนี้แลว บริษัทยังใชกลยุทธการแบงและสรางความรูสึกของคนงานใหมี 

ความแตกตางกันทางสภาพการจางระหวางลูกจางประจํารายวัน รายเดือน  โดยลูกจางประจํา

รายวันและรายเดือนไดสิทธิประกันสังคม แตลูกจางช่ัวคราวระยะส้ันถูกหักเงินสมทบเขากองทุน

ประกันสังคม ซึ่งลูกจางช่ัวคราวจะไดรับสิทธิและบัตรประกันสังคมไดก็ตอเมื่อเขามาทํางานเปน

ลูกจางช่ัวคราวระยะส้ันรอบสอง 

 บริษัทที่ไดทําการศึกษาวิจัยมีสหภาพซ่ึงกอต้ังในป พ.ศ. 2534 ไดตอสูกับนายจาง

ตลอดมา แตถูกนายจางกดดันดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อใหยุบสหภาพแรงงาน การตอสูไมเปนผลอีก

ตอไปดวยขอตกลงสหภาพแรงงานทํากับบริษัทไดหมดอายุลง และดวยสถานการณทางเศรษฐกิจ

กําลังประสบปญหา สหภาพจึงมีมติวาไมยื่นขอเรียกรองตอนายจาง และยอมใชสภาพการจางเดิม

ตอไป  

 จากการวิจัยผลกระทบตอลูกจางหญิงที่ทํางานอยูภายใตสัญญาจางงานชั่วคราว 

พบวา ลูกจางจนลงเพราะไมมีความมั่นคงในการทํางาน ไมไดรับโอกาสบรรจุหรือไดรับสวัสดิการจาก

กฎหมายและบริษัท, ขาดอํานาจตอรองในเร่ืองของการรวมตัวกัน เพราะอาจถูกเลิกจางไดทันที 

สหภาพไมมีอํานาจในการตอรองเพราะถูกนายจางกดดันดวยวิธีการตาง ๆ  ขาดสิทธิอนามัยดาน 

การเจริญพันธุเพราะถาลูกจางหญิงต้ังครรภระหวางการสมัครงานทางโรงงานก็จะไมรับเขาทํางาน 

 ตามโรงงาน สถานประกอบการ บริษัท หรือองคกรที่มีการจางงานที่แตกตางกัน 

ภายในสถานที่ทํางานจะมีลูกจางแบงออกเปน 2 กลุม คือ ลูกจางประจํากับลูกจางจากภายนอก

(ลูกจางเหมาชวง, เหมาคาแรง) ซึ่งเปนการยากที่จะเล่ียงปญหาการแบงชนช้ัน คนที่เปน

ลูกจางประจํามี สวัสดิการก็จะนําจุดนี้มาเปรียบเทียบกับลูกจางจากภายนอกวาเปนพลเมืองชั้น 2 

ไมเหมือนลูกจางประจําที่มีความมั่นคงกวา ซึ่งเขาหลักการแบงแยกแลวปกครอง 

 งานวิจัยของ บัณฑิต  แปนวิเศษ ชี้ใหเห็นถึงรูปแบบการจางงานที่ความหลากหลาย 

และซับซอน ผูที่เสียเปรียบก็คือผูใชแรงงาน  นอกจากน้ีแลวในเร่ืองของสภาพการจางที่แตกตาง

ยอมนํามาซ่ึงการแบงแยก และทําใหเนนย้ําใหเห็นถึงความแตกตางระหวางลูกจางประจํากับ

ลูกจางจากภายนอกไดอยางชัดเจน  

 งานวิจัยอีกเร่ืองที่ผูศึกษาจะกลาวถึงในลําดับตอไปเปนรายงานการศึกษาเกี่ยวกับ

การละเมิดสิทธิแรงงานในระบบเหมาคาแรง โดย มนตรี ปานแดง และ สุภาพร นาจันทัศ (2549) 

ไดทําการศึกษาเร่ือง  "การละเมิดสิทธิแรงงานในระบบจางเหมาคาแรง" ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟา 

อิเลคทรอนิคส ยานยนต และโลหะ การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสถานการณละเมิด

สิทธิแรงงานในระบบจางเหมาคาแรง และสาเหตุตลอดจนถึงผลกระทบของการจางเหมาคาแรงตอ

สิทธิแรงงาน เพื่อเสนอแนะแนวทางปองกันและคุมครองสิทธิแรงงานในระจางเหมาคาแรง  
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 โดยทําการศึกษาเปรียบเทียบสภาพการจาง และบทบาทสหภาพแรงงานในสถาน

ประกอบการใน 3 อุตสาหกรรม คือ อุตสาหกรรมยานยนต และชิ้นสวน  อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟา 

อิเลคทรอนิคส และอุตสาหกรรมโลหะ  พื้นที่ในการสํารวจ คือ โรงงานบางแหงในเขตนิคม

อุตสาหกรรมที่มีสหภาพแรงงานในจังหวัดสมุทรปราการ ชลบุรี ฉะเชิงเทรา และปราจีนบุรี 

 จากผลการศึกษาพบวา ผลกระทบของการจางเหมาคาแรงตอคาจางและสวัสดิการ

แรงงานนั้นไมมีความเสมอภาคดานสภาพการจางระหวางลูกจางของสถานประกอบการกับลูกจาง

เหมาคาแรง เชน การปรับคาจาง  คาครองชีพ  เบ้ียขยัน  คาทํางานลวงเวลา  คาอาหาร  ชดุทาํงาน 

สวัสดิการเหลานี้ลูกจางเหมาคาแรงจะไดรับเพียงคร่ึงหนึ่งของสัดสวนลูกจางของสถานประกอบ

กิจการ  สวนสวัสดิการสําหรับครอบครัวลูกจาง และโบนัสลูกจางเหมาคาแรงไมไดรับ ส่ิงที่ลูกจาง

เหมาคาแรงไดรับมีเพียงคาแรงข้ันตํ่าและสวัสดิการนอย และไมมีความมั่นคงในการทํางาน  และ

กฎหมายมิไดใหความชัดเจนกับลูกจางเหมาคาแรงในการจัดต้ังสหภาพแรงงานและไมคุมครอง

สิทธิประโยชนอ่ืน นอกเหนือจากกฎหมายคุมครองแรงงาน 

 จากผลการศึกษาดังกลาวทั้ง 3 งานขางตนไดผลสรุปที่ตรงกันคือ ความแตกตาง

ระหวางลูกจางที่อยูในสถานประกอบการซึ่งก็คือลูกจางประจํากับลูกจางเหมาชวง-เหมาคาแรง 

ลูกจางประจําจะไดรับสวัสดิการและคาตอบแทน ความมั่นคงในการทํางานมากกวาลูกจางเหมา

ชวง-เหมาคาแรง ทําใหเกิดการแบงแยกทางชนชั้น ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาแรงงานภายนอก

หญิงฝายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในเร่ืองของสภาพการจางที่แตกตาง

ระหวางลูกจางประจํากับลูกจางจากภายนอกสงผลใหเกิดการแบงแยกระหวางพนักงานแรงงาน

ภายนอกและพนักงานประจํา 

  อาจกลาวไดวาสวัสดิการที่ไดรับนั้นแยกวาลูกจางเหมาคาแรงในสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟา อิเลคทรอนิคส ยานยนต และโลหะ ทั้ง 3 ดังกลาวขางตน เพราะ

ลูกจางเหมาคาแรงและลูกจางของสถานประกอบการจะไดรับสวัสดิการที่ไมแตกตางกันมาก   

 เมื่อนํามาเทียบกับพนักงานแรงงานภายนอกหญิง ฝายครัวการบิน แลวพบวา

สวัสดิการที่พนักงานแรงงานภายนอกหญิงไดรับมีเพียงสวัสดิการที่ไดจากกองทุนประกันสังคม

เพียงอยางเดียว ซึ่งตางจากลูกจางของบริษัทหรือพนักงานประจําไดรับสิทธิและสวัสดิการทั้งหมด

ดีกวาพนักงานแรงงานภายนอกหญิงมาก ไมวาจะเปน คาจาง  คาลวงเวลา  วันหยุดประจําป  

มีวันลา  โบนัสประจําป  มีสิทธิใชบัตรโดยสารทั้งในและตางประเทศฟรี  การเบิกคารักษาพยาบาล 

ซึ่งครอบคลุมไปถึงคูสมรสและบุตร ฯลฯ  

 นอกจากนี้ พนักงานแรงงานภายนอกยังไมสามารถเขารวมเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานฯ ไดเนื่องจากไมไดเปนลูกจางของบริษัท การบินไทยฯ เมื่อเกิดปญหาเร่ืองคาแรง  
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และไมได รับความเปนธรรมในการทํางานก็ไมสามารถที่จะรองเรียน เจรจาตอรอง หรือ 

ขอความชวยเหลือได เพราะการจางงานในลักษณะนี้ผูเปนนายจางสามารถบอกเลิกจางไดทันที 

 มณี  ขุนภักดี และ บัณฑิต  แปนวิเศษ (2548) ไดทํารายงานการศึกษาเร่ือง "แรงงาน

หญิงในระบบเหมาชวง บนเงื่อนไขจรรยาบรรณทางการคา กรณีศึกษาแรงงานหญิงในกิจการตัด

เย็บเส้ือผาสงออก" ฝายแรงงานหญิง มูลนิธิเพื่อนหญิง  การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อทําความ

เขาใจถึงผลกระทบตอชีวิต และความเปนอยูของแรงงานหญิงที่เกิดจากการจางงานในระบบเหมา

ชวง สามารถสรุปไดดังนี้ 

 การจางงานในระบบเหมาชวง (Subcontract) เปนรูปแบบหนึ่งของการจางงานในยุค

โลกาภิวัตน ที่นายจางไมตองรับผิดชอบตอตนทุนการผลิต และชีวิตของคนงาน  เชน ไมตอง

รับผิดชอบดาน  สุขภาพ ความปลอดภัยในการทํางาน  ลดตนทุนดานการผลิต เบ้ืองหลังระบบ 

ทุนนิยมเสรีในยุคโลกาภิวัตน การจางงานในระบบเหมาชวง ถือเปนประติมากรรมของโลกทุนนิยม  

ที่กลไกของรัฐ และกฎหมายแรงงานแหงชาติเขาไปคุมครองไมถึง สงผลกระทบตอลูกจางหญิง 

ตลอดจนปญหาของแรงงานหญิงที่ยังไมไดรับการแกไขมีดังนี้ 

 1. วิกฤตเศรษฐกิจกับการถูกเลิกจางและยังตกงานอยางตอเนื่อง 

 2.  ปญหาสุขภาพความปลอดภัยในสถานประกอบการ 

 3. การละเมิดสิทธิแรงงาน ไมปฏิบัติตามกฎหมาย และการใชกฎหมายของแรงงาน

ที่ไมเปนธรรม 

 4.  ความไมมั่นคงในการทํางาน โดยนายจางใชรูปแบบการจางงานที่หลากหลาย 

 5.  การใชแรงงานขามชาติในการผลิต 

          6. ปญหาคุณภาพชีวิตของแมและเด็ก 

 ปจจุบันยุทธศาสตรการจางงาน และการผลิตของกลุมทุนในชาติ และตางชาติไดหัน

มากลับมาใชรูปแบบที่สลับซับซอน เชนการจางงานแบบเหมาชวงการผลิต แบบเหมาคาแรง แบบ

เหมารายชิ้น แบบเหมาโดยผานนายหนา หรือการจางงานในระยะส้ัน และที่สําคัญคือ การเปด

กิจการแบบลอยตัวในพื้นที่เศรษฐกิจเขตที่ 3 ที่มีคาแรงตํ่า กฎหมายเขาไปไมถึง 

 ลักษณะปญหาของคนงานในระบบเหมาชวง 

 1.  สภาพแวดลอมในการทํางานของคนงานในระบบเหมาชวงอยูในสภาพที่ย่ําแย 

การเขาไปตรวจสอบของเจาหนาที่แรงงานมีนอย 

 2.  คาตอบแทนรายวัน และคาตอบแทนการทํางานลวงเวลาของคนงานในระบบ 

การเหมาชวง (ตางจังหวัด) จะนอยกวาคนงานในบริษัทใหญ หรือไดรับตํ่ากวากฎหมายกําหนด  
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เนื่องจากนายจางตองการลดตนทุน และคนงานก็ไมสามารถเจรจาตอรองได เนื่องจากไมมีความรู

เร่ืองกฎหมายแรงงาน และไมสามารถรวมตัว หรือจัดต้ังองคกรได 

 3.  สวัสดิการของคนงานในระบบเหมาชวง เชน รถรับสง คาเบ้ียเล้ียง เงินโบนัส  

คาครองชีพ ฯลฯ มีนอยมาก หรือไมมีเลย 

 4.  ไมสามารถเปนสมาชิก หรือเขารวมกิจกรรมกับสหภาพแรงงาน ทําใหไมสามารถ

ยื่นขอเรียกรองเพื่อเปล่ียนแปลงสภาพการจางงานกับนายจางได 

 5. ประสบกับปญหาการจางงานที่ไมมีความมั่นคง จะเลิกจางเมื่อไรก็ได ตาม 

ความตองการของนายจาง 

 6.  มีความกดดันในการทํางาน และมักจะถูกนายจางขมขูตลอดเวลาวา หากทาํงานนี้

ไมไดก็ใหลาออก 

 7. หัวหนางานเปนพวกเดียวกับนายจาง และคอยจับผิดตลอดเวลา หากทําให

หัวหนาไมพอใจก็ตองลาออกจากงานโดยไมไดคาชดเชย แมจะมีอายุงานหลายป 

 8. คนงานมีคุณภาพชีวิตที่แยมาก เมื่อเปรียบเทียบกับคนงานบริษัทใหญ (โรงงานแม) 

 การจางงานในระบบเหมาชวงการผลิต สงผลกระทบตอลูกจางเหมาชวง หรือ

พนักงานแรงงานภายนอกหญิงที่มีสภาพไมตางจากสินคาซ่ึงถูกตีราคาคาแรงจากนายจาง และ

เศรษฐกิจระบบทุนนิยม   โดยการเพิ่มมูลคาของสินคานั้นคือการสยบยอม ทํางานอยางหนัก ไมขัด

ขืนหรือตอตาน  หากมีการตอตาน ด้ือแพง พนักงานแรงงานภายนอกจะถูกควบคุมโดยการติฉิน

นินทา และนั่นยอมหมายถึงโอกาสที่จะไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจําก็จะนอยลงไปดวย  

 งานศึกษาลําดับตอไปเปนของ เรือนรัตน  วงศสําอาง (2548) ไดทําการศึกษาเร่ือง  

"ความคิดเห็นของสมาชิกสหภาพแรงงานบริษัท ทาคาโอะ อิสเทิรน จํากัด ตอการจางงานรับเหมา

ชวง"  การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของสมาชิกสหภาพแรงงานตอการจางงาน

รับเหมาชวง ตลอดจนเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการจางงานรับเหมาชวงและผลกระทบของ

สมาชิกสหภาพแรงงาน 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานบริษัท ทาคาโอะ อินเทิรน ที่เปนสมาชิก

สหภาพแรงงาน สายการผลิต  โดยไมมีการสุมตัวอยางจํานวน 70 คน  เคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามคําถามปลายปด และวิเคราะหขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สถิติ 

 ผลการศึกษาพบวารอยละ 66 ของสมาชิกสหภาพแรงงาน ไมเห็นดวยกับการจาง

งานรับเหมาชวง  และไมเห็นดวยที่องคกรมีการจางงานรับเหมาชวง  เนื่องจากสมาชิกสหภาพมอง

วาการจางงานรับเหมาชวงควรจะเปนการจางงานที่ไมเกี่ยวของกับธุรกิจหลักของบริษัทฯ ตาม
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พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหความคุมครองลูกจางเหมาชวง โดยกําหนด

ประเภทของงานที่สามารถจางได คือ กําหนดระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดไมเกิน 2 ป โดยนายจาง 

และลูกจางไดทําสัญญาเปนหนังสือไวต้ังแตเร่ิมจาง  โดยลักษณะงานที่จะจางลูกจางมีอยู  

3 ลักษณะ คือ 

 1. งานที่มีลักษณะเปนคร้ังคราว 

 2. งานอันมีลักษณะเปนการจร คือเปนงานพิเศษที่เกิดข้ึนไมแนนอน 

 3. งานที่เกิดข้ึนตามฤดูกาล เปนงานที่เกี่ยวกับการเก็บเกี่ยวพืชผล การเพาะปลูก 

 แตในปจจุบันองคกรไดจางลูกจางรับเหมาชวงทําหนาที่เหมือนพนักงานประจํา  

การเพิ่มข้ึนของลูกจางเหมาชวงในสถานประกอบการทําใหเกิดการแบงแยกลูกจางรับเหมาชวงกับ

พนักงานประจํา  พนักงานประจําอาจรูสึกเหมือนถูกคุกคาม ดวยลูกจางเหมาชวงจะแยงงานของ

พนักงานประจําทํา   สมาชิกสหภาพมองวาขอเสียของการจางงานเหมาชวงนั้นสงผลใหอัตรา 

การออกจากงานและการหยุดงานของลูกจางเหมาชวงสูงมาก  และลูกจางรับเหมาชวงมักรูสึกวา

ตนเองเปนลูกจางช้ัน 2 ของบริษัท ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน สงผลใหงานที่ทําออกมา

ไมไดคุณภาพ 

 การศึกษาของเรือนรัตน ทําใหเห็นวาลูกจางเหมาชวง ไมสามารถเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานของบริษัทไดเนื่องจากไมไดเปนสมาชิกขององคการ ถูกกันออกมาทั้ง ๆ ที่ทํางานใหกับ

องคการเดียวกัน  แตเปนเพราะสภาพการจางที่แตกตางจึงทําใหลูกจางเหมาชวง ไมมตํีาแหนงแหง

ที่ถูกมองวาเปนคนอ่ืน  

 สุนทรี  ถิรคุณโกวิท  (2545) ศึกษาเร่ือง “ความแปลกแยกของพนักงานรับเหมาตอ

องคกรผูวาจาง” การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความแปลกแยก และปจจัยที่มีผลตอ

ความแปลกแยก ของพนักงานรับเหมาตอองคกรผูวาจาง 

 กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนพนักงานที่ทํางานในบริษัทรับเหมาชวง

จํานวน 60 คน ที่ไดรับการวาจางในสายงานการผลิตใหกับบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง เก็บขอมูลการ

สัมภาษณกลุมตัวอยางโดยใชแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติ 

 สารนิพนธนี้ใชมโนทัศนเร่ืองความแปลกแยก โดย Karl Marx แนวคิดของมารกซจะ

เนนความหมายของความแปลกแยกไปในทางภาวะไรอํานาจ ซึ่งเกิดจากการถูกควบคุมมากเกนิไป 

อันเปนสภาพที่บุคคลตกอยูภายใตอํานาจของส่ิงอ่ืน หรือบุคคลอ่ืน เชน ชีวิตของกรรมกรตกอยูใต

อํานาจของเคร่ืองจักร และนายทุน  สภาพเชนนี้กรรมกรถูกลดทอนความเปนมนุษย เพราะมีสภาพ

ไมตางจากวัตถุ หรือสินคาที่ถูกตีราคาโดยคาจาง หรือคาแรงที่ไดรับจากนายจาง  นอกจากนี้แลว

มารกซยังถือวา บุคคลอาจเกิดความแปลกแยกโดยที่ตนเองไมไดรับรูวามีภาวะนั้นอยู   
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 แนวคิดความแปลกแยกในปจจุ บันมีความหมายครอบคลุมไปในทางกวาง  

โดยแนวคิดที่นิยมคือแนวคิดของ Seeman (สุนทรี  ถิรคุณโกวิท, 2545, น. 8)   ไดแบงความแปลก

แยกไว 6 มิติดวยกัน คือ  

 1. ความไรอํานาจ (Powerlessness) เปนความคาดหวังหรือการที่บุคคลเห็นวา 

พฤติกรรมของตนไมสามารถกําหนดผลลัพธหรือส่ิงที่ตนเองตองการได 

 2. ความไรความหมาย (Meaninglessness) เปนความรูสึกที่บุคคลไมสามารถ

ทํานายไดอยางเชื่อมั่นวา ผลลัพธที่เกิดจากการกระทําตามความเชื่อของตนจะเปนอยางไร หรือ

เปนความคาดหวังระดับตํ่าวาจะสามารถสรางผลลัพธที่นาพึงพอใจจากพฤติกรรมของตนเอง  

 3.  ความไรบรรทัดฐาน (Normlessness)  หมายถึง ความคาดหวังวาพฤติกรรมหรือ

วิธีการซึ่งไมเปนที่ยอมรับของสังคมกลายเปนส่ิงจําเปนเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่พึงประสงค 

 4.  ความโดดเด่ียวทางคานิยม (Value Isolation) คือการใหคุณคาระดับตํ่ากับรางวัล

ตอเปาหมาย หรือความเชื่อที่สังคมใหคุณคาไวสูง 

 5.  ความแปลกแยกจากตนเอง (Self-Estrangement) คือระดับการพึ่งพาพฤติกรรม

หนึ่งข้ึนตอรางวัลที่คาดหมายวาจะไดรับในอนาคต 

 6.  ความโดดเด่ียวทางสังคม  (Social Isolation) คือ ความคาดหมายในอันที่จะถูก

ปฏิเสธ หรือไมเปนที่ยอมรับของสังคม ซึ่งมักจะแสดงออกในความรูสึกเปลาเปลี่ยว หรือถูกปฏิเสธ

จากคนอ่ืน กลาววาความโดดเด่ียวทางสังคมมักจะปรากฏในหมูสมาชิกของชนกลุมนอย เชน 

คนชรา คนพิการ  

 จากผลการศึกษากลุมตัวอยางเปนพนักงานรับเหมา มีระดับการศึกษาในระดับไม

เกินมัธยมศึกษาปที่ 3 ความรูสึกแปลกแยกตอองคกรผูวาจาง  ดานความไรอํานาจพบวาพนักงาน

รับเหมารูสึกวาตนเองคอนขางไรอํานาจในการกระทําการใด ๆ ในองคกรผูวาจาง  แตสามารถ

เสนอแนะความคิดเห็นใหแกพนักงานฝายองคกรผูจางไดบาง  แตพนักงานรับเหมายังรูสึกกลัวการ

ถูกตําหนิและคิดวาทางผูวาจางไมใหความสนใจส่ิงที่เสนอแนะจึงรูสึกแปลกแยกในดานความไร

อํานาจในระดับปานกลาง 

 ความไรหมาย  พนักงานรับเหมารูสึกวาตนเองคอนขางมีความหมาย มีความสําคัญ

ตอการผลิตและความเจริญกาวหนาขององคกรผูวาจาง  เห็นความสําคัญของการที่จะทํางานได

จําเปนตองเรียนรูทําความเขาใจกับงานเสียกอน  แตมีความรูสึกเบ่ือหนายกับการทํางาน ทําให

รูสึกแปลกแยกในดานไรความหมายในระดับปานกลาง 

 ความไรบรรทัดฐาน พนักงานรับเหมารูสึกวาตนมีความแปลกแยกในเร่ืองนี้นอย  

เพราะพวกเขาปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ฝายองคกรผูวาจางวางไวเสมอ และเห็นความสําคัญ 
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ที่จะตองปฏิบัติตาม และใหความรวมมือกับองคกรผูวาจางทุกคร้ัง ถึงแมจะรูสึกเบ่ือหนายกับ

กฎระเบียบ 

 ความแปลกแยกจากตนเอง  พนักงานรับเหมารูสึกวาตนมีความแปลกแยกในเร่ืองนี้

นอย เพราะรูสึกชอบและรักในงานที่ทําอยู  รูสึกเปนเจาของในผลิตภัณฑที่ตนเองเปนผูผลิต  และ

ไมไดทํางานเพียงเพื่อตองการแคเพียงคาจางเทานั้น ในขณะเดียวกันรูสึกไมแนใจในความเปน 

พวกเดียวกันระหวางพนักงานฝายองคกรผูวาจางกับฝายตน  

 อาจกลาวไดวามิติของความโดดเด่ียวทางสังคม (Social Isolation) คือการไมเปนที่

ยอมรับของคนในสังคม และมักปรากฏอยูหมูสมาชิกของชนกลุมนอย  สอดคลองกับแนวคิดเร่ือง

คนชายขอบ (marginality) 

 สุทธิพงษ  เอ่ียมศิริ  (2547) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันของลูกจางเหมาคาแรงตอ

องคการผูวาจาง  ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความผูกพันของลูกจางรับเหมาคาแรงที่มีตอองคการที่ตนทํางาน

อยูคือ บริษัท ฮีโนมอเตอรสฯ และเพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ

ลูกจางรับเหมาคาแรงที่ทํางานในบริษัท ฮีโนมอเตอรสฯ         

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ลูกจางรับเหมาคาแรงในบริษัท ฮีโน

มอเตอรสฯ  เคร่ืองมือในการเก็บขอมูลคือแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมทาง

สิถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร 

 จากผลการศึกษาพบวาลูกจางเหมาคาแรงมีความคิดเห็นตอความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา และความมีชื่อเสียงของ บริษัท ฮีโนมอเตอรฯ อยูในระดับสูง  ยกเวนโอกาส

ความกาวหนาในงานนั้นมีระดับปานกลาง  สวนระดับความผูกพันโดยรวมที่มีตอบริษัท ฮีโน

มอเตอรฯ อยูในระดับสูง   โดยปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ คือ ระดับ

การศึกษา  ผูที่มีการศึกษาตํ่ากวาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง จะเปนผูที่มีความผูกพันตอ

องคการสูงกวาผูที่มีการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงข้ึนไป ปจจัยความคิดเห็นตอ

องคการทุกดานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก  ปจจัยดานการมีสวนรวมในการบริหาร และ

ความมีชื่อเสียงขององคกรสามารถใชทํานายความผูกพันตอองคการได 

 จากผลการศึกษาของ สุทธิพงษ เอ่ียมศิริ นั้นสอดคลองกับแรงงานภายนอกหญิง 

ฝายครัวการบิน เนื่องจากแรงงานภายนอกทํางานไดเสมือนพนักงานประจํา อาจกลาวไดวา

พนักงานแรงงานภายนอกถือเปนสวนสําคัญตอการพัฒนาและทํารายไดใหแกฝายฯ โดยเฉพาะ

การที่ฝายครัวการบินเปน 1 ใน 5หนวยที่ทํารายไดใหกับบริษัท การบินไทย   
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 งานศึกษาลําดับตอไปเปนงานวิจัยสวนบุคคลของ ศรัณยพร  จุนสาย (2551) ได

ทําการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

และภาพลักษณของตนเองที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกระหวางพนักงานจัดจางภายนอกกับ

พนักงานประจํา  กรณีศึกษาองคการเอกชนแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร   กลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษาวิจัยไดแกพนักงานจัดจางจากภายนอกจํานวน 78 คนและพนักงานประจําระดับ

ปฏิบัติการของหนวยงานหนึ่งจํานวน 179 คน 

 ผูเขียนนําทฤษฎีของ เชฟพารด ลิวิกกี้ และ มินตัน (Shappard, Lewicki and 

Minton's) แบงการรับรูความยุติธรรมในองคการ เมื่อนําหลักความสมดุลและหลักความถูกตองมา

พิจารณาประกอบกับเปาหมายของความยุติธรรมทั้ง 3 ดาน จะทําใหไดมาตรฐานในการตัดสิน

ความยุติธรรมดานผลตอบแทนคือ 

 1. มาตรฐานดานดุลยภาพ (Equity) พนักงานควรไดรับผลตอบแทนท่ีสอดคลองกับ

การปฏิบัติงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

 2. มาตรฐานดานความเสมอภาค (Equality) พนักงานควรไดรับผลตอบแทนที่เทา

เทียมกันโดยมาตรฐานน้ีจะถือวาพนักงานทุกคนมีสวนรวมในความสําเร็จขององคการ มาตรฐานนี้

เพื่อใหเกิดความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

 3. มาตรฐานดานความตองการ (Needs) เปนความเทาเทียมกันในความมีศักด์ิศรี 

และความเปนมนุษย พนักงานทุกคนควรไดรับผลตอบแทนบนพื้นฐานความตองการดํารงชีวิต 

ในฐานะที่เปนมนุษยเหมือนกัน  

 มาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรมดานผลตอบแทนทั้ง 3 ดานดังที่ ศรัณยพร จุนสาย 

นําเสนอในงานวิจัย คือ มาตรฐานดานดุลยภาพ  มาตรฐานดานความเสมอภาค และมาตรฐาน

ดานความตองการ เมื่อนํามาเปรียบเทียบชีวิตการทํางานของพนักงานแรงงานภายนอกหญิง ฝาย

ครัวการบินพบวา พนักงานแรงงานภายนอกหญิงขาดความสมดุลที่จะนํามาพิจารณาความยุติธรรม

ดานผลตอบแทนทั้ง 3 ดาน  เนื่องจากแรงงานภายนอกหญิงมิไดรับผลตอบแทนที่สอดคลองกับ

การทํางานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพเม่ือเทียบกับพนักงานประจําแสดงใหเห็นถึงผลตอบแทน

ที่ไมเทาเทียมกัน และผลตอบแทนในดานพื้นฐานความตองการความเทาเทียมกันในความมี

ศักด์ิศรีและความเปนมนุษยเพื่อการดํารงชีวิตในฐานะที่เปนมนุษย พนักงานแรงงานภายนอกหญิง

ไมเคยไดรับ 

  นอกจากนี้ ผูเขียนยังไดเปรียบเทียบกิจกรรมในการสรางภาพลักษณของพนักงาน 

จัดจางจากภายนอก และพนักงานประจํา เชน การกําหนดระเบียบเวลาปฏิบัติงานที่แตกตางกัน



  30 

ของพนักงานประจํากับพนักงานจัดจางจากภายนอก กลาวคือ หามมิใหพนักงานประจํากับ

พนักงานจัดจางจากภายนอกบันทึกเวลาปฏิบัติงานรวมกันเพราะถือวาเปนพนักงานคนละบริษัท 

 การกําหนดระเบียบเวลาปฏิบัติงานที่ผูเขียนกลาวไวขางตน มีลักษณะเดียวกันกับ

การบันทึกเวลาทํางานของพนักงานประจํากับพนักงานแรงงานภายนอก โดยพนักงานประจําใช

ระบบการบันทึกเวลาทํางานเขา-ออกโดยการแสกนลายนิ้วมือที่เคร่ืองซึ่งต้ังไวที่ประตูทางเขาดานหนา 

และดานขาง สวนพนักงานแรงงานภายนอกใชวิธีการบันทึกการทํางานดวยการใชบัตรตอกกับ 

เคร่ืองบันทึกเวลา ซึ่งเคร่ืองตอกบัตรจะมีไวโดยแยกเปนของแตละบริษัท ๆ (บริษัทรับเหมาชวง)ไป  

 นอกจากการบันทึกเวลาทํางานแลว ผูเขียนยังไดกลาวถึงการใชอุปกรณ หรือระบบ

ทํางานที่มีความแตกตางกันขณะที่ทํางานเหมือนกัน โดยอุปกรณหรือระบบงานที่ใชสําหรับ

พนักงานประจําจะดีกวา มีประสิทธิภาพสูงกวาพนักงานจัดจาง 

 ความแตกตางในเร่ืองของการใชอุปกรณสํานักงานและระบบทํางานของฝายครัวการบิน 

เชน จากเดิมใช Lotus Notes ในการสื่อสารภายในองคกรไดเปล่ียนมาเปน e-mail กลาวคือ จาก

ประสบการณตรงของผูศึกษาในกองจัดหาสินคาพบวาพนักงานประจําทุกคนจะมีคอมพิวเตอร

ประจําตัว แตพนักงานแรงงานภายนอกไมมีเคร่ืองคอมพิวเตอรใช กลับตองเวียนกนัใชทัง้ทีป่ริมาณ

งานที่ทํานั้นมีมากกวาพนักงานประจําบางคน  อีกทั้ง e-mail ซึ่งเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งที่ใชติดตอ

กับหนวยงานท่ีเกี่ยวของในการทํางาน แรงงานภายนอกไมมี e-mail สวนตัวใช หากจะใช e-mail

ในการติดตอหนวยงานตองใช e-mail ของพนักงานประจํา 

 จากประสบการณตรงของผูศึกษา ที่ปฏิบัติงานในแผนกจัดหาสินคาภายในประเทศ 

ประมาณป 2548 จะมีหนวยงานตรวจสอบภายใน (ZA) มาทําการตรวจสอบเอกสารการจัดซื้อ ณ 

แผนกที่ผูศึกษาทํางานอยู สําหรับผูศึกษาแลวการทําหนาที่ออกใบส่ังซื้อเปนงานประจาํทีจ่ะตองทาํ

ทุกวัน แตเมื่อเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน (พนักงานประจํา) เห็นพนักงานแรงงานภายนอกออก

ใบส่ังซื้อ  ตอมาหัวหนาแผนกไดทําเร่ืองถึงแผนกที่ทําหนาที่ set ระบบคอมพิวเตอรที่ใชสําหรับการ

ออกใบส่ังซื้อใหแยกการออกใบส่ังซื้อระหวางพนักงานประจํากับพนักงานแรงงานภายนอกโดยตาง

คนตางมี password ในการออกใบส่ังซื้อ เพราะเจาหนาตรวจสอบภายในคิดวาเร่ืองของราคา    

สินคาเปนความลับของบริษัทฯ แตในทางปฏิบัติและในความเปนจริงแลว พนักงานทุกคนไมวาจะ

เปนประจําหรือพนักงานแรงงานภายนอกในแผนกจัดหาสินคาฯ ทราบดีวาในการประมูลสินคา 

แตละคร้ัง พนักงานภายนอกตองเขารวมการตอรองราคาและเปนคนใสราคาของสินคา 

 ในงานของ ศรัณยพร จุนสาย ยังไดกลาวถึงการแตงกายของพนักงานประจํากับ

พนักงานจัดจางจากภายนอกมีความแตกตางกัน โดยพนักงานประจําจะมีแบบฟอรมของบริษัทซึ่ง
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เปนสวัสดิการของบริษัทจัดให  นอกจากนี้เวลาที่พนักงานจัดจางจากภายนอกขาดงานจะถูกหัก

เงิน 

 ความแตกตางในงานวิจัยที่กลาวถึงนั้น ตรงกับการศึกษาในเร่ืองของพนักงาน

แรงงานภายนอกหญิงฝายครัวการบินเกือบทุกประการ  ทั้งในเร่ืองของการแตงกาย โดยเมื่อ

ประมาณป 2550 มีประกาศเสียงตามสายวา หามพนักงานแรงงานภายนอกนําเคร่ืองแบบที่มี

สัญลักษณของบริษัท การบินไทยมาใชเด็ดขาด          

 นอกจากนี้ งานวิจัยของ ศรัณยพร จุนสาย ยังไดกลาวถึงการสรรหาวาจางที่มีการ

กําหนดคุณสมบัติบางประการของพนักงานที่แตกตางกัน โดยคุณสมบัติที่กําหนดวุฒิการศึกษาข้ัน

ตํ่าปริญญาตรี แตในการวิจัยพบวาพนักงานประจํามีสัดสวนของระดับการศึกษาวุฒิการศึกษา

ปริญญาตรี กับปริญญาโทใกลเคียงกัน ในขณะท่ีพนักงานจัดจางจากภายนอกจะมีวุฒิการศึกษา

อยูที่ปริญญาตรี 

 เมื่อนําเร่ืองวุฒิการศึกษามาเทียบกับพนักงานแรงงานภายนอกหญิง ฝายครัวการบิน 

สําหรับแผนกที่ผูศึกษาทํางานอยูนั้น พบวาพนักงานประจําสวนใหญระดับการศึกษาอยูที่ปริญญา

ตรี  มีปริญญาโทจํานวน 1 คน ระดับกวาปริญญาตรีมี 1 คน ถาเทียบในเร่ืองวุฒิการศึกษาแลว

พนักงานแรงงานภายนอกที่ทํางานประจําสํานักงานก็มิไดมีความยิ่งหยอนไปกวาพนักงานประ

จําเลย  พนักงานแรงงานภายนอกหญิงหลายคนจบปริญญาโทจากตางประเทศ 

 จากผลการศึกษาของ ศรัณยพร  จุนสาย พบวาสภาพการจางที่แตกตางกัน ทําให

พนักงานจัดจางจากภายนอกรูสึกถึงความไมมั่นคงในอาชีพ และโดยความรูสึกของคนทั่วไปการ

เปนพนักงานประจํายอมดีกวาการเปนพนักงานจัดจางจากภายนอกอยางแนนอน สงผลให

พนักงานจัดจางจากภายนอกมีระดับการตัดสินใจลาออกจากองคการอยูในระดับสูง  เพราะการ

เปนพนักงานประจํายอมดีกวาพนักงานจัดจางจากภายนอกในทุก ๆ ดาน เชน ความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการกําหนดคาตอบแทน การไดรับสิทธิหรือสวัสดิการที่

ดีกวา มีความมั่นคงทางอาชีพที่ดีกวา พนักงานจัดจางจากภายนอกจึงมีความคิดวาถามีโอกาสที่

ดีกวาก็จะตัดสินใจลาออก 

 การตัดสินใจลาออกของพนักงานจัดจางจากภายนอกในงานวิจัยของศรัณยพร นั้น

แตกตางจากพนักงานแรงงานภายนอกหญิงประจําสํานักงาน  โดยสวนใหญแลวการลาออกพบวา

ยังนอย เนื่องจากแรงงานภายนอกทุกคนมีความหวังวาจะไดรับการบรรจุใหเปนพนักงานประจํา 

จึงอยูเพื่อรอโอกาสจนอายุงานเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ  
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 สวนพนักงานภาคปฏิบัติการที่ทําหนาที่ผลิตและจัดเตรียมอาหาร ในกรณีที่

ทําการศึกษามีอายุการทํางานหลายป รวมทั้งอายุที่เพิ่มมากขึ้นจึงไมตองการอยากจะไปเร่ิมตน

ใหมอีก 

 จากการทบทวนงานวิจัยทั้ง 8 เร่ืองที่ผานมาพบวา  การจางงานในระบบเหมาชวงมี

นั้นมีเกือบทุกหนวยงานคือมีต้ังแตพนักงานรักษาความปลอดภัย พนักงานทําความสะอาด 

แมบานประจําสํานักงาน พนักงานภาคปฏิบัติการ และพนักงานประจําสํานักงาน สาเหตุหลักของ

การจางงานในระบบเหมาชวง คือ บริษัท หรือองคการผูวาจางตองการลดตนทุน เพราะผูวาจางไม

ตองรับผิดชอบในสภาพการจาง เชน สวัสดิการตาง ๆ เงินโบนัส คารถรับสง   

 แมกระทรวงแรงงานจะยืนยันวา แรงงานรับเหมาชวงจะไดรับสิทธิประโยชนจาก

สภาพการจาง ระเบียบขอบังคับ และขอตกลงสภาพการจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

2518 อยางเทาเทียมกับพนักงานประจํา  แตในความเปนจริงแลวสภาพการจางและสวัสดิการที่

ไดรับจากนายจางนั้นคือบริษัทรับเหมาชวง ไมใชบริษัทผูวาจาง   อีกทั้งระยะเวลาการจางเปน

ตัวกําหนดทําใหลูกจางเหมาชวงขาดอํานาจในการตอรอง ขาดความมั่นคงในการทํางาน   

เพราะบริษัทสามารถเปลี่ยนตัวแรงงานไดตามความพอใจ  โดยไมตองจายคาชดเชยการเลิกจาง 

 และจากการทบทวนงานวิจัยพบวา การศึกษาที่เกี่ยวของกับความแตกตางทาง

ความคิด และการตอสูของลูกจางเหมาชวงนั้นไมปรากฏอยู  วิทยานิพนธเลมนี้จึงไดศึกษาถึง 

วิถีชีวิต ทัศนะคติของลูกจางเหมาชวงหญิง หรือพนักงานแรงงานภายนอกหญิงที่มีสภาพการจาง 

ที่แตกตางจากพนักงานประจําในฝายงานเดียวกัน จนนําไปสูการถูกเลือกปฏิบัติจากสภาพการจาง        

 

 

 

 

 

 

 

 

 


