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บทคดัย่อ 
 การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาคุณภาพชีวติของพนักงานจ้าง

เหมาบรกิารบุคคลภายนอก 2) ศกึษาการรบัรูข้องผูบ้รหิารและพนักงานจา้งเหมา

บรกิารในหน่วยงานราชการภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และ 3) ศกึษาปัญหาและ

แนวทางการพฒันาคุณภาพชวีติของพนักงานจา้งเหมาบรกิาร การวจิยัใชร้ะเบยีบ

วธิแีบบผสม โดยเกบ็ขอ้มลูเชงิปรมิาณจากแบบสอบถามพนักงานจา้งเหมาบรกิาร 
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50 คน ด้วยแบบวดั WHOQOL-BREF-THAI ครอบคลุม 4 มิติ ได้แก่ สุขภาพ

ร่างกาย จติใจ สงัคม และสิง่แวดล้อม วเิคราะห์ด้วยสถิติเชงิพรรณนา และเก็บ

ขอ้มูลเชงิคุณภาพจากการสมัภาษณ์เชงิลกึผูบ้รหิารและพนักงานจ านวน 42 คน 

วเิคราะหด์ว้ยการถอดรหสัและวเิคราะหเ์ชงิประเดน็ 

 ผลการวจิยัพบว่า พนักงานจ้างเหมาบรกิารส่วนใหญ่มคีุณภาพชีวติใน

ระดับปานกลาง ปัจจัยส าคญัคือค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน และ

โอกาสพฒันาทกัษะ โดยเห็นว่าค่าตอบแทนไม่สอดคล้องกบัภาระงานและขาด

สวสัดกิารพื้นฐาน ผูบ้รหิารและพนักงานเหน็ตรงกนัว่าควรปรบัปรุงค่าตอบแทน

และสวสัดกิาร ขอ้เสนอแนะคอืควรเพิม่สวสัดกิาร ส่งเสรมิความมัน่คง และสร้าง

การยอมรบัในคุณคา่ของพนกังานจา้งเหมาบรกิาร 

 

ค าส าคญั : คุณภาพชวีติ; พนกังานจา้งเหมาบรกิาร; หน่วยงานราชการ 

 
Abstract 

 This research aimed to 1) study the quality of life of outsourced 

service employees, 2) examine the perceptions of administrators and 

outsourced service employees in government agencies in Northeastern 

Thailand, and 3) explore problems and guidelines for improving their quality 

of life. A mixed methods research design was employed, integrating 

quantitative and qualitative data collection to provide comprehensive insights. 

Quantitative data were obtained from 50 outsourced service employees using 
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the WHOQOL-BREF-THAI questionnaire, which covered four dimensions: 

physical health, psychological health, social relationships, and environment. 

Data were analyzed using descriptive statistics. Qualitative data were 

collected through in-depth interviews with 42 administrators and outsourced 

service employees and analyzed using coding and thematic analysis. 

 The results revealed that most outsourced service employees had 

a moderate level of quality of life. Key influencing factors included appropriate 

compensation, working environment, and opportunities for skill development. 

Respondents agreed that compensation was inconsistent with workload and 

lacked adequate welfare. Both administrators and employees shared the 

view that compensation and welfare should be improved. Recommendations 

include enhancing welfare benefits, promoting job security, and fostering 

recognition of the value of outsourced service employees. 
 
Keyword : Quality of Life; Outsourced Employees; Government 

Agencies 
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บทน า 
 ท่ีมาและความส าคญั 
 การบริหารภาครัฐสมัยใหม่ (New Public Management: NPM) เป็น

แนวคิดที่น าหลักการบริหารจัดการภาคเอกชนมาใช้กับภาครัฐ โดยเน้น

ประสทิธภิาพและประสทิธผิล ผ่านการพนักงานจ้างเหมาบรกิารบุคคลภายนอก 

(Outsource) เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและใชค้วามเชี่ยวชาญเฉพาะดา้น แนวทางนี้

ช่วยลดต้นทุนภาครฐั เพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการ กระตุ้นเศรษฐกิจ และ

ส่งเสรมินวตักรรมการท างานภาครฐัใหท้นัสมยั สามารถตอบสนองความต้องการ

ประชาชนไดร้วดเรว็มากขึน้ ประเทศไทยน าแนวคดินี้มาใชค้วบคู่กบัยุทธศาสตร์

ชาต ิ    20 ปี (2561–2580) เพือ่มุง่สูค่วามมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื (ส านกังานสภา

พฒันาเศรษฐกจิและสงัความแหง่ชาต,ิ 2561) 

 ส่งผลให้หลายหน่วยงานภาครัฐมีการปรับปรุงกระบวนการท างาน 

โดยเฉพาะการใช้บุคลากรจ้างเหมาบริการเข้ามาสนับสนุน  ภารกิจที่มีความ

ซบัซ้อนและต้องใชผู้เ้ชีย่วชาญหลายสาขา การจา้งเหมาบรกิารช่วยใหห้น่วยงาน

สามารถน าผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเข้ามาสนับสนุนงานที่มีความซับซ้อน  เพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ลดต้นทุนและความเสี่ยงด้าน

บุคลากรของภาครัฐ อีกทัง้ยงัสร้างความยืดหยุ่นในการบริหารงานและท าให้

หน่วยงานสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว            

และมปีระสทิธภิาพมากขึน้ แมจ้ะมขีา้ราชการและพนักงานราชการปฏบิตังิาน แต่

จ านวนบุคลากรไมเ่พยีงพอ จงึจ าเป็นตอ้งพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก

เพื่อสนับสนุนงาน โดยงบประมาณจา้งเหมามขีอ้จ ากดัเรื่องความล่าชา้และความ

ไม่มัน่คงของรายได ้ อกีทัง้ขอ้จ ากดัดา้นสทิธแิละสวสัดกิาร เช่น ไม่มสีทิธิล์าป่วย 
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หยุดงาน หรอืค่าล่วงเวลา เนื่องจากสญัญาจ้างเหมาบรกิารตามพระราชบญัญัติ

การจดัซื้อจดัจา้งและการบรหิารพสัดุภาครฐั พ.ศ. 2560 (ส านักงานคณะกรรมการ

กฤษฎกีา, 2560)  

 จากสถานการณ์ดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาคุณภาพชวีติของจา้งเหมา

บรกิาร: การศกึษาเชงิเปรยีบเทยีบในหน่วยงานรฐัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพื่อ

ศกึษาการรบัรูข้องทัง้ผูบ้รหิารและจา้งเหมาบรกิาร โดยมุ่งหวงัหาแนวทางพฒันา

คุณภาพชวีติของจา้งเหมาบรกิารในบรบิทนี้อยา่งเหมาะสมต่อไป 

 

 วตัถปุระสงคก์ารท าวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตตามการรับรู้ของพนักงานจ้างเหมา

บรกิารบุคคลภายนอก 

 2. เพื่อศกึษาการรบัรู้คุณภาพชวีติตามการรบัรู้ของพนักงานจ้างเหมา

บริการบุคคลภายนอกและผู้บริหารหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ ง ในภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 3. เพื่อศกึษาแนวทางการพฒันาและขอ้เสนอแนะการพนักงานจา้งเหมา

บรกิารบุคคลภายนอกในหน่วยงานราชการแหง่หนึ่งในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

 กรอบแนวคิด 
 กรอบแนวคดิของการวจิยัครัง้นี้มุ่งศกึษาคุณภาพชวีติของพนักพนักงาน

จา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอกในหน่วยงานภาครฐั โดยตวัแปรต้นประกอบดว้ย

บุคลากรในส านักงาน แบ่งเป็นสองกลุ่ม ไดแ้ก่ พนักงานพนักงานจา้งเหมาบรกิาร

บุคคลภายนอก และผูบ้รหิาร ส่วนตวัแปรตาม คอืการรบัรูแ้ละการพัฒนาคุณภาพ
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ชวีติของจา้งเหมาบรกิาร ซึ่งครอบคลุมสามมติหิลกั ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการท างาน 

ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร การวจิยัยงัใหค้วามส าคญักบัการวเิคราะหป์ระเดน็เชงิ

ลกึ เช่น มุมมองของผูบ้รหิารส านักงานในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทีม่ตี่อคุณภาพ

ชวีติของพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก นโยบายของส านักงานในกลุ่ม

จงัหวดัที่เกี่ยวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างานของจ้างเหมาบรกิาร 

รวมถงึปัญหาและแนวทางแก้ไขเพื่อพฒันาคุณภาพชวีติและน านโยบายไปสู่การ

ปฏบิตั ิ  

 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 การด าเนินการวจิยัเรื่อง “คุณภาพชวีติของจา้งเหมาบรกิาร: การศกึษา

เชงิเปรยีบเทยีบในหน่วยงานรฐัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัแบบ

ผสม ซึ่งเป็นการผสมผสานระหว่างการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิง

คุณภาพ โดยในการเกบ็ขอ้มูลเชงิปรมิาณ (การวจิยัครัง้นี้มีกลุ่มประชากรทัง้หมด 

180 คน แต่เนื่องจากขอ้จ ากดัดา้นการตอบกลบัและปัจจยัอื่น ๆ ภายในหน่วยงาน 

ผูว้จิยัสามารถเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทีส่มบูรณ์ไดจ้ านวน 50 ชุด จงึถอืว่าเป็น

กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวเิคราะห์จรงิ โดยหลกัการอ้างองิตามความสมคัรใจของ

ผูต้อบ (voluntary response) และถอืวา่เพยีงพอต่อการวเิคราะหเ์ชงิสถติ ิเนื่องจาก

จ านวนดงักล่าวเกนิเกณฑข์ัน้ต ่าทีส่อดคลอ้งกบัทฤษฎ ีCentral Limit Theorem  ที่

ก าหนดใหต้วัอย่างมากกว่า 30 ขึน้ไปสามารถน ามาวเิคราะห์ไดอ้ย่างมนีัยส าคญั

ทางสถิติ) ผู้วิจัยใช้แบบวัดคุณภาพชีวิตขององค์การอนามัยโลกชุดย่อฉบับ

ภาษาไทย (World Health Organization Quality of Life Brief-Thai: WHOQOL-

BREF-THAI) ซึ่งพฒันาโดยสุวฒัน์ มหตันิรนัดร์กุลและคณะ (2540) จากแบบวดั 
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WHOQOL-BREF ของ WHOQOL Group (1998) แบบสอบถามประกอบดว้ย 26 

ข้อค าถาม ครอบคลุม 4 มิติ ได้แก่  ด้านสุขภาพร่างกาย ด้านจิตใจ ด้าน

สมัพนัธภาพทางสงัคม และด้านสิง่แวดล้อม ทัง้นี้ เครื่องมอืดงักล่าวมคี่าความ

เชื่อมัน่ (Cronbach’s alpha) เท่ากบั 0.84 ด้านเชงิคุณภาพด าเนินการโดยการ

สมัภาษณ์เชงิลกึกบัจา้งเหมาบรกิารและผูบ้รหิารในหน่วยงานราชการ  

  

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรกลุ่มตวัอยา่งเชงิคุณภาพ 

 การเลือกกลุ่มตัวอย่างเชิงคุณภาพ (Qualitative Sampling) การเลือก

ผูใ้หส้มัภาษณ์ใชว้ธิกีารสุม่แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซึง่เหมาะสม

ส าหรบัการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยมุง่เน้นทีก่ารเลอืกกลุ่มตวัอยา่งทีส่ามารถใหข้อ้มูล

เชงิลกึไดม้ากทีสุ่ด  
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ตารางที ่1 กลุ่มตวัอยา่งผูใ้หส้มัภาษณ์ผูใ้หส้มัภาษณ์  

หน่วยงาน 

กลุ่มตวัอยา่งผูใ้ห้
สมัภาษณ์ผูใ้หส้มัภาษณ์ 

(คน) 
รวม 

จา้งเหมา
บรกิาร 

ผูบ้รหิาร  

กลุ่มที ่1 

บงึกาฬ 

5 5 10 คน 

เลย  
หนองคาย 
หนองบวัล าภ ู
อุดรธานี 
 

กลุ่มที ่2 

นครพนม  

4 4 8 คน มกุดาหาร 
สกลนคร 

กลุ่มที ่3 

กาฬสนิธุ ์

4 4 8 คน ขอนแก่น 
มหาสารคาม 
รอ้ยเอด็ 

กลุ่มที ่4 

ชยัภูม ิ

4 4 8 คน นครราชสมีา 
บุรรีมัย ์
สุรนิทร ์
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หน่วยงาน 

กลุ่มตวัอยา่งผูใ้ห้
สมัภาษณ์ผูใ้หส้มัภาษณ์ 

(คน) 
รวม 

จา้งเหมา
บรกิาร 

ผูบ้รหิาร  

กลุ่มที ่5 
 

ยโสธร 

4 4 8 คน ศรสีะเกษ 
อ านาจเจรญิ 
อุบลราชธานี 

รวมทัง้สิน้ 42 คน 
  

วธิกีารสุ่มตวัอย่างพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก สุ่มโดยใช ้2 
เกณฑ ์ดงันี้ 
  1. เกณฑต์ามหลกัภารกจิหลกั 
 2. เป็นบุคลากรที่มีอายุงานในหน่วยงานมากที่สุดของหน่วยงาน หรือ
ภารกจินัน้ 
 วธิกีารสุม่ตวัอยา่งผูบ้รหิาร สุ่มโดยใช ้2 เกณฑ ์ดงันี้ 
 1. ผูบ้รหิารระดบัสงู 
 2. ผูบ้รหิารระดบักลางทีม่หีน้าทีก่ าดแูลดา้นงานบุคคล 
   
 ประชากรกลุ่มตวัอยา่งเชงิปรมิาณ 
 การเลอืกกลุ่มตวัอย่างเชงิปรมิาณจ านวน 50 คน (แบบสอบถาม) 
ในครัง้นี้ ใชว้ธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบมเีกณฑ ์โดยผูว้จิยัไดก้ าหนดเกณฑว์า่จา้งเหมา
บรกิารทีม่สีทิธิถู์กเลอืกจะตอ้งท างานในหน่วยงานเป็นระยะเวลานานพอสมควรใน
แต่ละกลุ่มภารกจิจากส านักงานพลงังานในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 20 
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จงัหวดั เพื่อใหข้อ้มูลทีไ่ดม้คีวามน่าเชื่อถอืและสะทอ้นประสบการณ์การท างานที่
แทจ้รงิ (การวจิยัครัง้นี้มกีลุ่มประชากรทัง้หมด 180 คน แต่เนื่องจากขอ้จ ากดัดา้น
การตอบกลับและปัจจัยอื่น ๆ ภายในหน่วยงาน ผู้วิจัยสามารถเก็บรวบรวม
แบบสอบถามที่สมบูรณ์ได้จ านวน 50 ชุด จงึถือว่าเป็นกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการ
วเิคราะหจ์รงิ โดยหลกัการอา้งองิตามความสมคัรใจของผูต้อบ และถอืว่าเพยีงพอ
ต่อการวเิคราะหเ์ชงิสถติ ิเนื่องจากจ านวนดงักล่าวเกนิเกณฑข์ัน้ต ่าทีส่อดคลอ้งกบั
ทฤษฎี Central Limit Theorem ที่ก าหนดให้ตวัอย่างมากกว่า 30 ขึน้ไปสามารถ
น ามาวเิคราะหไ์ดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ)ิ 
 ขอบเขตดา้นพื้นที ่

 หน่วยงานราชการแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือจ านวน 20 

จงัหวดั 

 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

 เดอืนมถิุนายน 2567 - เดอืนมนีาคม 2568  
 
 เคร่ืองมือการวิจยั 
 เครื่องมอืการวจิยัทีใ่ชใ้นงานวจิยันี้คอื คู่มอืการสมัภาษณ์ ซึ่งประกอบ

ดว้ยค าถามปลายเปิดทีอ่อกแบบมาเพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบัประเดน็ต่างๆ 

ดงันี้ 

 1. แบบสมัภาษณ์ส าหรบัผูบ้งัคบับญัชา และขา้ราชการ และพนักงาน

จา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก 

 1). ขอ้มลูพืน้ฐานเกีย่วกบัผูใ้หส้มัภาษณ์  

 2). มุมมองของจ้างเหมาบรกิาร หวัหน้าเจ้าหน้าที่พสัดุ ผู้บรหิาร 

ระดับต้น และผู้บริหารระดับสูงของส านักงานพลังงานในกลุ่มจังหวัดภาค
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ตะวันออกเฉียงเหนือที่มีต่อความพึงพอใจของพนักงานจ้างเหมาบริการ

บุคคลภายนอก (Outsourcing)  

 3). แนวทางการพฒันาและและข้อเสนอแนะเพื่อพฒันาคุณภาพ

ชวีติของพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก (Outsourcing) และน านโยบาย

น าสูก่ารปฏบิตั ิ  

 2. แบบวดัคุณภาพชวีติขององค์การอนามยัโลกชุดย่อฉบบัภาษาไทย 

(World Health Organization Quality of Life Brief – Thai, WHOQOL-BREF-

THAI) ส าหรับจ้างเหมาบริการ แบบวัดคุณภาพชีวิตขององค์การอนามัยโลก 

(WHOQOL) เป็นเครื่องมอืทีพ่ฒันาโดยองคก์ารอนามยัโลก (WHO) เพื่อใชใ้นการ

ประเมนิและวดัคุณภาพชวีติของบุคคลในมติติ่าง ๆ โดยเฉพาะในดา้นทีส่่งผลกระ

ทบต่อความเป็นอยู่และสุขภาวะที่ดีในชีวิตประจ าวนั เครื่องมือนี้มีการปรบัให้

เหมาะสมกบับรบิทวฒันธรรมต่าง ๆ ทัว่โลก และมแีบบวดัหลายรุ่นรวมถงึแบบย่อ 

(WHOQOL-BREF) ซึง่ใชก้นัอยา่งแพรห่ลาย 

 จุดประสงคแ์ละการใชง้านของ WHOQOL 

 1. เพื่อประเมนิคุณภาพชวีติของบุคคล WHOQOL ช่วยวดัคุณภาพชวีติ

โดยครอบคลุมมติหิลกั ๆ เช่น สุขภาพกาย สุขภาพจติ ความสมัพนัธ์ทางสงัคม 

และสภาพแวดลอ้ม 

 2. เพือ่ใชใ้นการวจิยัและการประเมนิผลในการศกึษาทางวชิาการและการ

วจิยัดา้นสุขภาพ เพื่อเปรยีบเทยีบคุณภาพชวีติระหว่างกลุ่มประชากรทีม่ลีกัษณะ

ต่างกัน เช่น กลุ่มวัย กลุ่มสุขภาพ หรือกลุ่มอาชีพ WHOQOL เป็นเครื่องมือ

มาตรฐานทีช่่วยใหเ้หน็ภาพรวมของคุณภาพชวีติทัง้ในระดบับุคคลและสงัคม ซึ่ง

ข้อมูลที่ได้จากการใช้ WHOQOL สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและ
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ปรบัปรุงนโยบายด้านสุขภาพและสงัคมให้สอดคล้องกับความต้องการของตัว

บุคคลได ้

 การวิจยันี้ใช้แบบวดัคุณภาพชีวิตขององค์การอนามยัโลกชุดย่อฉบับ

ภาษาไทย (World Health Organization Quality of Life Brief-Thai, WHOQOL-

BREF-THAI) ที่พฒันาโดยสุวฒัน์ มหตันิรนัดร์กุลและคณะ (2540) จากแบบวดั 

WHOQOL-BREF ของ WHOQOL Group (1998) แบบสอบถามประกอบดว้ย 26 

ขอ้ค าถาม แบ่งเป็น 4 มติ ิคอื ด้านสุขภาพร่างกาย ด้านจติใจ ด้านสมัพนัธภาพ

ทางสงัคม และด้านสิง่แวดล้อม เครื่องมอืมคี่าความเชื่อมัน่ (Cronbach's alpha) 

เท่ากบั 0.84" 

 การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ  
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย โดยการวิเคราะห์ความ

เที่ ย ง ต ร งขอ ง เนื้ อ ห า  ( Index of Item-Objective Congruence: IOC) เ ป็ น

กระบวนการที่ใช้ในการประเมินว่าแต่ละข้อค าถามในแบบสอบถามมีความ

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รอืเนื้อหาทีต่อ้งการวดัหรอืไม่ ขัน้ตอนในการวเิคราะห์

ความเทีย่งตรงของเนื้อหาโดยใช ้IOC มดีงันี้ 

 1. จดัท าแบบสอบถาม ก าหนดขอ้ค าถามหรอืรายการทีต่อ้งการวดั

ตามกรอบแนวคดิของการวจิยั 

 2. ใหผู้เ้ชีย่วชาญ จ านวน 2 คน ประเมนิแบบสอบถามเพื่อประเมนิ 

โดยแต่ละคนจะใหค้ะแนนความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคใ์นช่วง -1 

ถงึ +1 

  +1 หมายถงึ ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์ยา่งสมบูรณ์ 

  0   หมายถงึ ขอ้ค าถามไมแ่น่ใจ หรอืไมช่ดัเจน 
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  -1 หมายถงึ ขอ้ค าถามไมส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 3. ค านวณค่า IOC โดยน าผลการใหค้ะแนนของผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละ

ขอ้ค าถามมาค านวณคา่ IOC ตามสตูร  

 𝐼𝑂𝐶 =
∑ คะแนนจากผูเ้ชีย่วชาญ

จ านวนผูเ้ชีย่วชาญ
 

  

 4. การพจิารณาคุณภาพขอ้ค าถาม  

 -. ขอ้ค าถามทีไ่ดค้่า IOC ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป ถอืว่าอยู่ในเกณฑท์ี่

ยอมรบัได ้

 - ขอ้ค าถามทีไ่ดค้า่ IOC ต ่ากวา่ 0.5 ควรปรบัปรุงหรอืแกไ้ข 

 การวเิคราะห ์IOC จะช่วยใหม้ัน่ใจว่าแบบสอบถามมคีวามสอดคล้องกบั

วตัถุประสงคข์องการวจิยัและเหมาะสมส าหรบัการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 

 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชงิปรมิาณ 

 ใช้แบบวดัคุณภาพชีวิตขององค์การอนามยัโลกชุดย่อฉบบัภาษาไทย 

(WHOQOL-BREF-THAI) จ านวน 26 ขอ้ ครอบคลุม 4 มติ ิไดแ้ก่ สุขภาพร่างกาย 

จติใจ ความสมัพนัธ์ทางสงัคม และสิง่แวดล้อม กลุ่มตวัอย่างเชงิปรมิาณ จ านวน 

50 คน เป็นพนักงานจ้างเหมาบริการที่ท างานในหน่วยงานราชการภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ การเลือกตวัอย่างใช้วธิี สุ่มแบบมเีกณฑ์ (Criteria-based 

Sampling) โดยก าหนดใหเ้ป็นผูท้ีม่อีายุงานเพยีงพอและเกี่ยวขอ้งกบัภารกจิหลกั 

ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามพรอ้มชีแ้จงวตัถุประสงคแ์ละขอความยนิยอมจากผูต้อบ 
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 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชงิคุณภาพ 

 เก็บจากการสมัภาษณ์เชงิลกึ (Semi-structured Interview) กบัผูบ้รหิาร

และพนักงานจ้างเหมาบรกิาร จ านวน 42 คน การเลือกตวัอย่างใช้ Purposive 

Sampling เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและมีคุณภาพ ประเด็นสมัภาษณ์ครอบคลุม 

ขอ้มลูพืน้ฐาน มมุมองต่อคุณภาพชวีติ และแนวทางการพฒันาคุณภาพชวีติ 

 การวิเคราะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณ 

 ใช้ข้อมูลจากแบบสอบถาม  WHOQOL-BREF-THAI จ านวน 50 ชุด

วเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

วเิคราะห์ ระดบัคุณภาพชวีติในแต่ละมติ ิไดแ้ก่ ดา้นสุขภาพกาย ดา้นจติใจ ดา้น

ความสมัพนัธท์างสงัคม ดา้นสิง่แวดลอ้มสรุประดบัคุณภาพชวีติโดยรวมของผูต้อบ

แบบสอบถาม การวเิคราะหข์อ้มูลท าไดโ้ดยการค านวณ จ านวนคน (Frequency) 

และ รอ้ยละ (%)  ของแต่ละตวัแปร 

 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ 

 ใช้ขอ้มูลจากการ สมัภาษณ์เชิงลึก กบัผู้บรหิารและพนักงานจ้างเหมา

บริการบุคคลภายนอก จ านวน 42 คน วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content 

Analysis) เพื่อระบุ ประเด็นส าคญั ความคดิเห็น ปัญหา และข้อเสนอแนะ สรุป

มุมมองของผู้บริหารเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตและการพฒันาสวัสดิการ  และสรุป

มมุมองของจา้งเหมาบรกิารเกีย่วกบัปัญหา ความตอ้งการ และแนวทางการพฒันา 

 

ผลการวิจยั 
 ผลการวิเคราะหเ์ชิงปริมาณ 
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 ประเดน็ที ่1 แบบสอบถามพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก ผล

การวเิคราะหเ์ชงิปรมิาณจากแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น ดงันี้  

 

 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตารางที ่2 ขอ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมลูทัว่ไป 
จ านวน 

(คน) 
ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 21 42.00 

หญงิ 29 58.00 

อาย ุ

25-28 20 40.00 

29-32 18 36.00 

33-37 8 16.00 

38-48 4 8.00 

ระดบั

การศกึษา 

ปรญิญาตรขีึน้ไป 45 90.00 

อนุปรญิญา / ปวส. 4 8.00 

มธัยมศกึษาตอน

ปลาย / ปวช. 
1 2.00 

 

   

ตอนที่  2  การวิเคราะห์แบ่งระดับคะแนนคุณภาพชีวิตแยกเป็น

องคป์ระกอบ 
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 ตารางที ่3 ระดบัคุณภาพชวีติดา้นสขุภาพกาย    

เพศ 
ระดบัคณุภาพชีวิต

ด้านสขุภาพกาย 
จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

ชาย 
ระดบัปานกลาง 12 24.00 

ระดบัด ี 9 18.00 

หญงิ 
ระดบัปานกลาง 19 38.00 

ระดบัด ี 10 20.00 

รวม 50 100.00 
 

 ตารางที ่4 ระดบัคุณภาพชวีติดา้นจติใจ   

เพศ 
ระดบัคณุภาพชีวิต

ด้านจิตใจ 
จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

ชาย 
ระดบัปานกลาง 8 16.00 

ระดบัด ี 13 26.00 

หญงิ 
ระดบัปานกลาง 19 38.00 

ระดบัด ี 10 20.00 

รวม 50 100.00 
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ตารางที ่5 ระดบัคุณภาพชวีติดา้นความสมัพนัธท์างสงัคม 

เพศ 

ระดบัคณุภาพชีวิต

ด้านความสมัพนัธ์

ทางสงัคม 

จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

ชาย 
ระดบัปานกลาง 8 16.00 

ระดบัด ี 13 26.00 

หญิง 

ระดบัไมด่ ี 1 2.00 

ระดบัปานกลาง 12 24.00 

ระดบัด ี 16 32.00 

รวม 50 100.00 

 

 ตารางที ่6 ระดบัคุณภาพชวีติดา้นสิง่แวดลอ้ม 

เพศ 
ระดบัคณุภาพชีวิต

ด้านส่ิงแวดล้อม 
จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

ชาย 
ระดบัปานกลาง 10 20.00 

ระดบัด ี 11 22.00 

หญงิ 
ระดบัปานกลาง 16 32.00 

ระดบัด ี 13 26.00 

รวม 50 100.00 
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 ตารางที ่7 ระดบัคุณภาพชวีติโดยรวม 

เพศ 
ระดบัคณุภาพชีวิต

โดยรวม 
จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

ชาย 
ระดบัปานกลาง 9 18.00 

ระดบัด ี 12 24.00 

หญงิ 
ระดบัปานกลาง 16 32.00 

ระดบัด ี 13 26.00 

รวม 50 100.00 

  

 จากวตัถุประสงค์ขอ้ 1. เพื่อศกึษาระดบัคุณภาพชวีติตามการรบัรู้ของ

พนักงานจ้างเหมาบริการบุคคลภายนอก ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณจาก

แบบสอบถาม การวเิคราะห์แบ่งระดบัคะแนนคุณภาพชวีติแยกเป็นองค์ประกอบ 

พบว่า ดา้นสุขภาพกาย ส่วนใหญ่มรีะดบัปานกลาง รอ้ยละ 62 และระดบัด ีรอ้ยละ 

38 ด้านจติใจ ส่วนใหญ่ระดบัปานกลาง ร้อยละ 54 และระดบัด ีร้อยละ 46 ด้าน

ความสมัพนัธ์ทางสงัคม ส่วนใหญ่ระดบัด ีร้อยละ 58 ด้านสิง่แวดล้อม ส่วนใหญ่

ระดบัปานกลาง รอ้ยละ 52 และระดบัด ีรอ้ยละ 48 คุณภาพชวีติโดยรวม ส่วนใหญ่

ระดบัปานกลาง รอ้ยละ 50 และระดบัด ีรอ้ยละ50 

 คุณภาพชวีติโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางถงึด ีโดยด้านความสมัพนัธ์

ทางสงัคมและสิง่แวดลอ้มมแีนวโน้มดมีากกว่า ส่วนดา้นสุขภาพกายและจติใจยงัมี

ระดบัปานกลางคอ่นขา้งสงู 
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 การวิเคราะหข้์อมลูเชิงคณุภาพ 
 จากวตัถุประสงค์ขอ้ 2 เพื่อศกึษาการรบัรูคุ้ณภาพชวีติตามการรบัรูข้อง

พนักงานพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก และผูบ้รหิารหน่วยงานราชการ 

พบว่า 

 1. มุมมองของผู้บริหารของส านักงานพลงังานในกลุ่มจงัหวดัภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานจ้างเหมาบริการ

บคุคลภายนอก (Outsourcing) 

 จากผลการศกึษาในมุมมองของผูบ้รหิารของส านักงานพลงังานในกลุ่ม

จงัหวดัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ การพจิารณาคุณภาพชวีติของพนักงานจา้งเหมา

บรกิารบุคคลภายนอกบุคคลภายนอก (Outsourcing) เป็นเรื่องที่ส าคญัอย่างยิง่ 

เนื่องจากพนักงานเหล่านี้มีบทบาทส าคญัในการสนับสนุนการด าเนินงานของ

ส านักงานพลงังาน การให้ความส าคญักับคุณภาพชีวิตของพนักงานจ้างเหมา

บรกิารบุคคลภายนอกจงึเป็นสิง่ทีจ่ าเป็นในการรกัษามาตรฐานการท างานและเพิม่

ประสทิธภิาพในองคก์ร 

 ผู้บริหารมองว่าการปรับปรุงสวัสดิการ เช่น การเพิ่มค่าตอบแทนที่

เหมาะสมและการใหโ้อกาสในการพฒันาทกัษะผ่านการฝึกอบรม เป็นปัจจยัส าคญั

ที่ช่วยให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน และสร้างความมัน่คงใน

ชวีติประจ าวนั ซึ่งจะส่งผลดตี่อการรกัษาพนักงานที่มคีุณภาพและลดอตัราการ

ลาออก นอกจากนี้ยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและลดปัญหาที่อาจ

เกดิขึน้จากความไมพ่อใจในงาน 

 ในด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารเห็นว่า การสร้าง

ความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างพนักงานจ้างเหมาบรกิารบุคคลภายนอกและองค์กรมี
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ความส าคญัไม่น้อย การให้ความเคารพและยกย่องพนักงานจ้างเหมาบริการ

บุคคลภายนอก ช่วยเสรมิสร้างแรงจูงใจและท าใหพ้วกเขารู้สกึว่าตนเองมคีุณค่า 

ซึ่งเป็นการเสรมิสรา้งสภาพแวดล้อมในการท างานทีด่ ีการพฒันาแนวทางในการ

บรหิารจดัการทีม่คีวามเหมาะสมกบังบประมาณกเ็ป็นปัจจยัส าคญัในการดูแลและ

ส่งเสรมิคุณภาพชวีติของพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอกบุคคลภายนอก

อยา่งยัง่ยนื 

 ในดา้นปัญหาทีท่ าใหไ้มส่ามารถแกไ้ขบางประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณภาพ

ชวีติของพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอกบุคคลภายนอก (Outsourcing) 

ในส านักงานพลงังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือได้ มหีลายปัจจยัที่ส่งผลกระทบ

ดงันี้ 

 1. ขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ สิง่ทีผู่บ้รหิารพบคอืการจ ากดังบประมาณใน

การปรับปรุ งสวัสดิการหรือค่าตอบแทนของพนักงานจ้าง เหมาบริการ

บุคคลภายนอก เนื่ องจากงบประมาณที่มีจ ากัดอาจไม่เพียงพอในการเพิ่ม

ค่าตอบแทน หรอืการให้สทิธปิระโยชน์เพิม่เติม เช่น การฝึกอบรมหรอืการดูแล

สุขภาพทีด่ ีท าใหก้ารพฒันาคุณภาพชวีติของพนักงานเหล่านี้ถูกจ ากดั 

 2. ขอ้จ ากดัในกฎหมายและระเบยีบขอ้บงัคบั ในบางกรณีพนักงานจ้าง

เหมาบรกิารบุคคลภายนอกอาจไม่มสีทิธปิระโยชน์เหมอืนกบัพนักงานประจ า เช่น 

การให้สวสัดิการหรือสิทธิการรกัษาพยาบาลที่ดี เพราะกฎหมายและระเบียบ

ขอ้บงัคบัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการจา้งงานอาจไม่เอือ้ต่อการใหส้วสัดกิารทีด่เีทยีบเท่ากบั

พนกังานประจ า ท าใหเ้กดิขอ้จ ากดัในการพฒันาและแกไ้ขปัญหาเหล่านี้ 

  3. ความไม่แน่นอนของสถานการณ์จ้างงาน การจ้างงานในรูปแบบ

พนักงานจ้างเหมาบริการบุคคลภายนอกท าให้มีความไม่แน่นอนในเรื่อง
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สถานะการท างานและระยะเวลาในการจ้างงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานเหล่านี้ไม่

สามารถคาดการณ์ได้ว่าในอนาคตจะได้รบัการดูแลในเรื่องต่าง ๆ เช่น การต่อ

สญัญาจา้งงาน หรอืการเขา้ถงึโอกาสในการพฒันาทกัษะและการเตบิโตในองคก์ร 

ท าใหพ้นกังานอาจขาดความมุง่มัน่หรอืแรงจงูใจในการท างานได ้

 การที่ปัญหาดงักล่าวยงัไม่ได้รบัการแก้ไขอย่างเต็มที่ จงึท าให้คุณภาพ

ชวีติของพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก (Outsourcing) ยงัคงไม่สามารถ

พฒันาไดอ้ย่างทีค่วรจะเป็น และส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานในระยะยาวของ

ส านกังานพลงังานไดเ้ชน่กนั 

 2.  มุมมองของพนักงานจ้างเหมาบริการบุคคลภายนอก เร่ือง

ปัญหาและความต้องการของจ้างเหมาบริการในส านักงานพลงังานในภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 จากการศึกษานี้ เ ป็นการสัมภาษณ์พนักงานจ้า ง เหมาบริการ

บุคคลภายนอกในส านักงานพลงังานจงัหวดัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซึง่ใหข้อ้มลู

เชิงลึกเกี่ยวกับปัจจยัที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและความพึงพอใจในการท างาน 

พบว่าผูถู้กสมัภาษณ์ส่วนใหญ่มแีรงจูงใจในการท างานจากบรรยากาศทีด่ ีโอกาส

พฒันา และค่าตอบแทนทีไ่ดร้บั อย่างไรกต็าม ประเดน็เรื่องความมัน่คงของงาน

และสวสัดกิารเป็นปัจจยัทีย่งัตอ้งการการปรบัปรุง 

 ค่าตอบแทนที่ได้รบัถือว่าอยู่ในระดบัที่แตกต่างกันไป บางกลุ่มพอใจ 

ขณะทีบ่างกลุ่มมองว่ายงัไม่เพยีงพอต่อค่าครองชพีในปัจจุบนั โดยเฉพาะกลุ่มทีม่ ี

ภาระค่าใชจ้่ายสงู นอกจากนี้ ผูใ้หข้อ้มลูส่วนใหญ่ระบุว่าไม่มสีวสัดกิารทีเ่หมาะสม 

เช่น ประกันสงัคม และสิทธิวนัลา ซึ่งอาจส่งผลต่อความมัน่คงทางอาชีพและ

คุณภาพชวีติโดยรวม 



 

  

ปีที ่8 ฉบบัที ่3 (กนัยายน – ธนัวาคม 2568) หน้า 618 

 

 ขอ้เสนอแนะหลกัจากการสมัภาษณ์คอืการปรบัปรุงระบบการจา้งงานให้

มคีวามมัน่คงมากขึน้ เช่น การต่อสญัญาระยะยาว การเพิม่สวสัดกิารพืน้ฐาน และ

การสนับสนุนโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ ทัง้นี้ เพื่อลดปัญหาการ

เปลี่ยนงานบ่อยและสร้างความมัน่คงในอาชีพให้กับพนักงานจ้างเหมาบริการ

บุคคลภายนอกในระยะยาว 

 สรปุผลการศึกษา 
 จากวตัถุประสงค์ขอ้ 3 เพื่อศกึษาแนวทางการพฒันาและขอ้เสนอแนะ

การพนกังานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก พบว่า 

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพที่ได้จากการสมัภาษณ์เชงิลกึทัง้ใน

กลุ่มผูบ้รหิารส านักงานพลงังาน และพนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอกใน

กลุ่มจงัหวดัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่าแมท้ัง้สองกลุ่มจะปฏบิตังิานอยู่ภายใต้

โครงสรา้งองคก์รเดยีวกนั แต่กลบัมมีุมมองทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัในหลาย

ประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณภาพชวีติในการท างาน 

 ในด้านแรงจูงใจ พบว่าทัง้ผู้บริหารและพนักงานจ้างเหมาบริการ

บุคคลภายนอกต่างตระหนักถึงความส าคญัของค่าตอบแทนและการมีโอกาส

พฒันา อย่างไรกต็าม ผูบ้รหิารมกัเสนอในเชงิระบบและนโยบาย ขณะทีพ่นักงาน

จา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอกมองถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อความรูส้กึและชวีติจรงิ เช่น 

ความใกล้บ้าน ความสมัพนัธ์ที่ดีกับผู้บังคบับญัชา และความรู้สึกว่าได้รบัการ

ยอมรบั 

 ดา้นค่าตอบแทนเป็นอกีประเดน็ทีท่ ัง้สองฝ่ายเหน็ตรงกนัว่าไม่สมดุลกบั

ภาระงานที่เพิม่ขึน้ แต่ในขณะทีผู่บ้รหิารยอมรบัถงึขอ้จ ากดัจากระเบยีบราชการ

และงบประมาณ พนักงานจ้างเหมาบรกิารบุคคลภายนอกมองว่านี่คือปัญหาที่
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กระทบโดยตรงต่อคุณภาพชวีติ และเสนอใหม้กีารปรบัค่าตอบแทนให้สอดคล้อง

กบัความเป็นจรงิ 

 ในดา้นสวสัดกิาร พบว่าทัง้สองฝ่ายต่างรบัรูถ้งึขอ้จ ากดัเชงิระบบทีท่ าให้

ไม่สามารถจดัสวสัดกิารใหแ้ก่พนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอกไดอ้ย่างเท่า

เทยีมกบัพนักงานประจ าหรอืขา้ราชการ อย่างไรกต็าม พนักงานจา้งเหมาบรกิาร

บุคคลภายนอกมีความคาดหวังอย่างชัดเจนต่อการได้รับสิทธิพื้นฐาน เช่น 

ประกนัสงัคม การลา และคา่รกัษาพยาบาล ซึง่เป็นสิง่จ าเป็นต่อการด ารงชวีติอย่าง

มัน่คง และมศีกัดิศ์ร ี

 ในเรื่องของความมัน่คงในการท างาน พบว่าทัง้สองกลุ่มต่างเหน็ตรงกนั

ว่าเป็นปัจจยัส าคญัต่อแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กร แต่การที่การจ้างงาน

ยงัคงขึน้อยู่กบังบประมาณประจ าปีท าใหพ้นักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก

ตอ้งเผชญิกบัความไม่แน่นอนอย่างต่อเนื่อง และตอ้งลุน้ว่าจะไดร้บัการต่อสญัญา

ในแต่ละปีหรอืไม ่ 

 ด้านโอกาสในการพฒันาและการยอมรบัในองค์กร เป็นอีกประเด็นที่

พนักงานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอกมคีวามตอ้งการอย่างชดัเจน ทัง้ในแงข่อง

การอบรมทีส่อดคลอ้งกบัหน้าที ่และการมสี่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร ซึง่ในบาง

กรณีผูบ้รหิารกพ็ยายามสนบัสนุนตามขอบเขตทีส่ามารถด าเนินการได ้

 แมจ้ะมจีุดร่วมบางประการ แต่เมื่อพจิารณาในเชงิลกึจะพบว่า ผูบ้รหิารมี

มุมมองที่อิงกับระบบราชการเป็นหลัก ขณะที่พนักงานจ้างเหมาบริการ

บุคคลภายนอกเน้นที่ประสบการณ์ตรง ความรู้สึกและความต้องการใน

ชวีติประจ าวนั ชอ่งว่างระหวา่ง “ระบบ” กบั “ความเป็นจรงิ” นี้จงึกลายเป็นประเดน็

ทีค่วรไดร้บัความสนใจในการพฒันานโยบายต่อไป 
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 โดยสรุป ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้ร ับจากทัง้สองกลุ่มชี้ให้เห็นว่า หาก

ส านักงานพลงังานต้องการยกระดบัคุณภาพชีวติของพนักงานจ้างเหมาบรกิาร

บุคคลภายนอกใหด้ขีึน้ ควรมกีารทบทวนโครงสรา้งการจา้งงาน การก าหนดสทิธิ

ประโยชน์ที่เหมาะสม และการส่งเสรมิให้เกิดการมสี่วนร่วมอย่างแท้จรงิ เพื่อให้

เกดิการท างานร่วมกนัที่มปีระสทิธภิาพบนพื้นฐานของความเท่าเทยีมและความ

เขา้ใจระหวา่งทุกฝ่าย 

 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาเรื่อง  “คุณภาพชีวิตของพนักงานจ้างเหมาบริการ

บุคคลภายนอกตามการรับรู้ของผู้บริหารและพนักงานจ้างเหมาบริการ

บุคคลภายนอก: กรณีศกึษาส านักงานพลงังานในกลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” 

พบประเดน็ส าคญัในการอภปิรายผลเปรยีบเทยีบกบัแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่

เกีย่วขอ้งใน 5 ประเดน็หลกั ดงันี้ 

 1. ปัจจยัที่ท าให้มแีรงจูงใจในการท างาน ผลการศกึษาพบว่า จ้างเหมา

บรกิารมแีรงจูงใจในการท างานจากโอกาสในการพฒันาตนเองและความมัน่คงใน

อาชพี ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎแีรงจูงใจสองปัจจยัของ Herzberg ทีเ่น้นว่าปัจจยัจูง

ใจ (Motivator Factors) มผีลต่อความพงึพอใจในการท างาน ทัง้นี้สอดคล้องกบั

งานวจิยัของ สมพร สงัขเ์พิม่ (2557) วรียุทธ วาณิชกมลนันทน์ (2559) และรชันี

วรรณ วนิชย์ถนอม (2560) ที่ชี้ว่าการพฒันาทกัษะและความมัน่คงในงานเป็น

ปัจจยัหลกัในการสรา้งแรงจงูใจ ในระดบัสากล งานวจิยัของ Yousaf et al. (2014), 

Anjum et al. (2018) และ Manzoor et al. (2021) ต่างยนืยนัว่าความก้าวหน้าใน

อาชพี การไดร้บัการยอมรบัและสภาพแวดลอ้มการท างานทีด่ ีเป็นปัจจยัส าคญัต่อ
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แรงจงูใจของพนกังาน และงานวจิยัของ สุพตัรา ผวิอ่อน (2563) และ Tremblay et 

al. (2010) ชีใ้หเ้หน็วา่ปัจจยัคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร (Hygiene Factors) ยงัคงมี

ความส าคญัอยา่งยิง่ โดยเฉพาะในกลุ่มทีม่รีายไดน้้อยหรอืขาดความมัน่คง 

 2. สิง่ทีท่ าใหรู้ส้กึพงึพอใจกบัการท างาน ผลการศกึษาพบว่า บรรยากาศ

การท างานทีด่ ีความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และการไดร้บั

มอบหมายงานทีต่รงกบัความถนัด เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจ ซึ่ง

สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg และงานวจิยัของ พชิติ พทิกัษ์เทพ

สมบัติ (2558), ดวงใจ วุฒิประเสริฐ (2561), บุญเลิศ บูรณุปกรณ์ (2559) และ 

Spector (2020) และงานวจิยับางสว่น เชน่ นฤมล สขุสมาน (2560) และ Judge et 

al. (2010) ชีใ้หเ้หน็วา่โอกาสความกา้วหน้าและการไดร้บัการยอมรบัในศกัยภาพมี

บทบาทส าคญัไมแ่พก้นัต่อความพงึพอใจ 

 3. ปัจจยัดา้นคา่ตอบแทน 

 3.1 ผลตอบแทนทีไ่ดร้บัเพยีงพอต่อความพยายามในการท างาน ผล

การศึกษาพบว่าค่าตอบแทนที่ได้ร ับไม่เพียงพอกับความพยายามและความ

รบัผดิชอบ ซึ่งสอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adams 

และงานวจิยัของ สาวติร ีมะโนมยั (2562), ธรีะพงษ์ โสดาศร ี(2561), พรชยั นาค

สทีอง (2560) และงานวจิยัต่างประเทศ เช่น Haider et al. (2014) และ Bernolak 

(2017)  ทัง้นี้มีงานวิจัยบางส่วน เช่น ขนิษฐา นันทพูนพิพัฒน์ (2562) และ 

Cropanzano et al. (2001) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรและความเชื่อมัน่ใน

ผูบ้รหิารสามารถลดผลกระทบจากคา่ตอบแทนทีไ่มเ่ป็นธรรมได ้

 3.2 การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานช่วยส่งเสรมิคุณภาพชวีติและลดความเครยีด 



 

  

ปีที ่8 ฉบบัที ่3 (กนัยายน – ธนัวาคม 2568) หน้า 622 

 

ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการสนับสนุนทางสงัคม (Social Support Theory) และ

งานวจิยัของ ศริพิงษ์ สภุาวงศ ์(2558), วรรณภา ทองแดง (2561), ชนิดา เลบ็ครุฑ 

(2562), Eisenberger et al. (2020) และ Newman et al. (2016) งานวจิยัของ สุภา

พร พงษ์ศิริ (2559) และTepper (2000) ชี้ให้เห็นว่าผู้บังคบับัญชามีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันและความพึงพอใจมากกว่าเพื่อนร่วมงาน โดยเฉพาะในกรณีที่

ตอ้งการการแกปั้ญหาหรอืค าแนะน าเชงิพฒันา 

 4. ปัจจยัดา้นสวสัดกิาร 

 4.1 ความคาดหวงัในการท างาน จา้งเหมาบรกิารมคีวามคาดหวงัใน

ด้านความมัน่คง โอกาสความก้าวหน้า ค่าตอบแทน และการพัฒนาตนเอง 

สอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom และ

งานวจิยัของ วรรณวมิล นาคทอง (2561), จริฐั พงศ์ธรภูวดล (2559) และธนัชพร 

กบลิฤทธวิฒัน์ (2558) และวจิยัของอรุณี อนิทรสุข (2561) และ Twenge (2010) ชี้

ว่าพนักงานรุ่นใหม่ให้ความส าคัญกับโอกาสในการเรียนรู้และการมีส่วนร่วม

มากกวา่ความมัน่คง 

 4.2 การแกปั้ญหาและการพฒันา ผลการศกึษายนืยนัความส าคญัของ

การส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่อื้อต่อการพฒันา สอดคลอ้ง

กบัแนวคดิ Learning Organization ของ Argyris & Schön (1978) และการสร้าง

ความรูข้อง Nonaka & Takeuchi (1995) และวจิยัของ Schein (2010) ชีใ้หเ้หน็ว่า

โครงสรา้ง อ านาจ วฒันธรรมองค์กร และการขาดทรพัยากรอาจเป็นอุปสรรคต่อ

การพฒันาได ้
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ข้อเสนอแนะ  
  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  การปรบัปรุงสภาพการท างานและสิง่แวดลอ้ม 

 หน่วยงานภาครฐัควรพจิารณาการจดัสภาพแวดลอ้มการท างานใหเ้อือ้ต่อ

ความปลอดภัย สุขภาพและความสะดวกสบายของพนักงานจ้างเหมาบริการ

บุคคลภายนอก เช่น การจดัอุปกรณ์และเครื่องมอืทีเ่หมาะสม การบรหิารเวลาและ

ภาระงานอยา่งสมดุล 

 2. การสง่เสรมิความเป็นอยูท่ีด่แีละสุขภาพ 

    ควรสนบัสนุนกจิกรรมหรอืโครงการทีส่่งเสรมิสุขภาพรา่งกายและจติใจ

ของพนักงาน เช่น การเขา้ถงึการตรวจสุขภาพ การจดัโครงการส่งเสรมิกจิกรรม

ทางกาย และการใหค้ าปรกึษาดา้นสขุภาพจติ 

 3. การพฒันาทกัษะและศกัยภาพ 

    หน่วยงานควรสร้างโอกาสในการเรยีนรู้และพฒันาศกัยภาพของจ้าง

เหมาบรกิาร เช่น การฝึกอบรม การจดัเวริ์กช็อป หรอืการสนับสนุนการศึกษา

เพิม่เตมิ เพือ่ยกระดบัความสามารถและความมัน่คงในการท างาน 

 4. การปรบัปรุงและมาตรฐานคา่ตอบแทน 

    ควรมีการพิจารณาค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม โดย

สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานและภาระงานจรงิ เพื่อสรา้งแรงจูงใจและความพงึพอใจ

ในการปฏบิตังิาน 
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ข้อเสนอแนะส าหรบังานวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ขยายขอบเขตการศกึษา 

 ควรขยายการศึกษาครอบคลุมหน่วยงานหรอืองค์กรในหลายภูมิภาค 

และพจิารณาแยกประเภทตามลกัษณะของหน่วยงานและชนิดของงานบรกิาร เพื่อ

เพิม่ความหลากหลายของขอ้มูลและความเหมาะสมในการประยุกต์ใชผ้ลการวจิยั

ในบรบิททีก่วา้งขึน้ 

 2. พฒันาตวัแปรและเครือ่งมอืวดัคุณภาพชวีติ 

 แนะน าใหพ้ฒันาตวัแปรและเครื่องมอืทีใ่ชว้ดัคุณภาพชวีติใหล้ะเอยีดและ

ครอบคลุมทุกมิติที่เกี่ยวข้อง อาทิ สภาพการท างาน ความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน การยอมรบัค่าตอบแทน และโอกาสในการพฒันาศักยภาพตนเอง 

เพือ่ใหก้ารประเมนิมคีวามรอบดา้นและน่าเชือ่ถอืยิง่ขึน้ 

 3. วเิคราะหผ์ลกระทบของนโยบายภาครฐัและองคก์ร 

 งานวิจัยต่อไปควรเน้นการวิเคราะห์ผลกระทบของนโยบายทัง้ระดับ

ภาครฐัและองค์กรต่อคุณภาพชวีติของพนักงานจ้างเหมาบรกิารบุคคลภายนอก 

โดยเฉพาะนโยบายทีเ่กีย่วขอ้งกบัสภาพการท างาน ความพงึพอใจ และการพฒันา

ศกัยภาพ 

 4. สรา้งแนวทางปฏบิตัทิีส่ามารถด าเนินการไดจ้รงิ 

 ผลการศกึษาครัง้ต่อไปควรสรุปขอ้เสนอแนะเป็นแนวทางปฏบิตัทิีช่ดัเจน

และเป็นรปูธรรม เช่น การปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน การส่งเสรมิสุขภาพ 

การเพิม่โอกาสพฒันาทกัษะและความรู้ เพื่อยกระดบัคุณภาพชวีติและความพงึ

พอใจในการท างานอยา่งยัง่ยนื 
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 การศกึษาควรขยายไปสู่การวเิคราะหผ์ลกระทบของนโยบายภาครฐัและ

นโยบายองค์กรทีม่ตี่อคุณภาพชวีติของพนักงานจ้างเหมาบรกิารบุคคลภายนอก 

โดยเน้นการประเมนิผลนโยบายทีเ่กีย่วขอ้งกบัสภาพการท างานและความพงึพอใจ 

ในการปฏบิตังิาน รวมถงึการศกึษาการพฒันาองค์กรเพื่อสนับสนุนการยกระดบั

คุณภาพชวีติในระยะยาว 

 ทา้ยทีสุ่ดขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากงานวจิยัควรเน้นไปทีแ่นวทางการปฏบิตัทิี่

เป็นรูปธรรมและสามารถด าเนินการไดจ้รงิ เช่น การปรบัปรุงสภาพแวดล้อมการ

ท างาน การส่งเสรมิสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี รวมทัง้การเพิม่โอกาสในการ

พฒันาทกัษะและความรู ้เพื่อยกระดบัความพงึพอใจและคุณภาพชวีติโดยรวมของ

พนกังานจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอกอย่างยัง่ยนื 
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