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ภาคนิพนธเร่ือง “ปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing)  : ศึกษากรณี  
บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)”  ซ่ึงการจางเหมาพนักงานบริการของบริษัท ทิพย
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) ในปจจุบันยังตองประสบกับปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมา
บริการอยางตอเนื่อง โดยสงผลกระทบตอบริษัทฯ  นานับประการ หากไมไดรับการพัฒนาหรือ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยเรงดวน  จะสรางความเสียหายที่มิอาจประเมินมูลคาความเสียหายได  
ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing)  เพื่อเปนแนวทาง
ในการวางแผน พัฒนา และปรับปรุงการบริหารจัดการพนักงานจางเหมาบริการของ บริษัท ทิพย
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น   

 การศึกษานีเ้ปนสวนหนึ่งของวิชา รบ 700 ตามหลักสูตรโครงการปริญญาโทสําหรับ 
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ฉบับนี้จนสําเร็จลุลวงดวยดี และขอขอบคุณนักวิชาการเจาของตํารา และเอกสารที่ผูศึกษาไดนํามา
อางไวเพื่อการศึกษาภาคนิพนธฉบับนี้  หากมีขอผิดพลาดประการใดตองขออภัย และขอขอบคุณใน
ความกรุณาของทุกทานเปนอยางยิ่ง 
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บทคัดยอ 
 
 ภาคนิพนธฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปญหาการจางเหมาพนักงานบริการ 
(Outsourcing)  ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) เพื่อศึกษารูปแบบ และลักษณะการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับการจางเหมาพนักงานบริการ วามีรูปแบบเปนเชนใด ตลอดจนการศึกษา
ปญหาและอุปสรรคจากการจางเหมาพนักงานบริการ วาเปนอยางไร และมีแนวทางการแกไขปญหา
การลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ ไดอยางไร เพื่อนําผลการศึกษามาเปนขอเสนอแนะและ
ปรับปรุงตอไป 
 กรอบที่ใชในการศึกษา ประกอบดวยกรอบแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการศึกษาถึง
ปญหาการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing)  ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด(มหาชน) 
ไดรับอิทธิพลแนวความคิดจากทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ของนงนุช วงษสุวรรณ ทฤษฎี
การจูงใจ ของเฮิรซเบิรก  และทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ของเกรียงไกร มุสิกวงษ 
 ในการวิจัย  เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  (Qualitative  Research) การเก็บรวบรวมขอมูลใช
วิธีวิจัยเอกสาร ไดแก รายงานการประชุม  แผนงาน หนังสือรายงานประจําป  รวมทั้งการ
สังเกตการณการปฏิบัติงานของบุคลากร (Documentary Research) ซ่ึงประกอบดวย ขอมูล   ปฐม
ภูมิ  (Primary Data) ไดแก  รายงานการประชุม  แผนงาน หนังสือรายงานประจําป  รวมทั้งการ
สังเกตการณการปฏิบัติงานของบุคลากร และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  ไดแก หนังสือ
รายงานการวิจัย  วิทยานิพนธ  สารนิพนธ  วารสารทางวิชาการ รวมทั้ง Internet ของหนวยงานทั้ง
ภาครัฐและเอกชน เปนตน และนอกจากนี้ใชการสัมภาษณแบบไมเปนทางการ (Informal 
Interview) โดยคัดเลือกสัมภาษณผูบริหารระดับสูง  หัวหนาฝาย และพนักงานจางเหมาบริการ เพื่อ
นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตามกรอบแนวคิดทฤษฎี 
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เพื่อศึกษารูปแบบ และลักษณะการบริหารจัดการเกี่ยวกับการจางเหมาพนักงานบริการ วามีรูปแบบ
เปนเชนใด ตลอดจนการศึกษาปญหาและอุปสรรคจากการจางเหมาพนักงานบริการ วาเปนอยางไร 
และมีแนวทางการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ ไดอยางไร 

 ผลการศึกษา พบวา  บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ไดดําเนินการจางเหมา
พนักงานบริการจากบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด ซ่ึงเปนบริษัทในเครือของบริษัท ทิพย
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) โดยฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  จะ
ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และสัมภาษณผูสมัครเองในชั้นหนึ่งกอนที่จะสงใหบริษัท ดีพีเซอรเวย
แอนดลอว จํากัด  ดําเนินการจัดจางเปนพนักงานจางเหมาบริการตอไปโดยจะมีการตอสัญญาการ
ทํางานปตอปกับบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ทั้งนี้บริษัทฯ ตองประสบกับปญหาการ
ลาออกของพนักงานจางเหมาบริการอยางตอเนื่อง สงผลใหบริษัทฯ จะตองรับพนักงานทดแทนอยู
ตลอดเวลา  การที่พนักงานจางเหมาบริการลาออกและมีการจางใหมทดแทนทําใหเกิดผลกระทบใน
การปฏิบัติงาน  ตองฝกอบรมพนักงานทดแทนดังกลาวใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ในแตละฝาย  ซ่ึงเมื่อไดรับการฝกอบรมและเรียนรูงานไปไดระยะเวลาหนึ่งก็จะมีพนักงานดังกลาว
ลาออกอีกจะเปนอยางนี้โดยตลอด  สภาพปญหาดังกลาวเกิดขึ้นจากปจจัยที่สําคัญหลายประการ 
ประกอบดวย ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  คือ พนักงาน
จางเหมาบริการไมรักองคกรก็จะมองหางานที่สามารถทํารายไดที่ดีกวาเปนสําคัญ สวนปจจัยดาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการและความมั่นคงในการ
ทํางาน คือ  พนักงานจางเหมาบริการเกิดความกังวล ไมแนใจในความมั่นคงของงานที่ทําอยู กลัววา
จะถูกเลิกจางในอนาคต เนื่องจากมีการจางงานตอสัญญาปตอป  นอกจากนี้พนักงานจางเหมาบรกิาร
ไมทุมเทและสละเวลาในการทํางานอยางเต็มที่  ไมรักองคกร เพราะรูสึกวาตนเองไมใชพนักงาน
ขององคกร    และที่สําคัญคือ แนวนโยบายในการบริหารจัดการพนักงานจางเหมาบริการ ไดแก 
การจัดจางพนักงานไมเหมาะสมกับตําแหนง  และการผูกขาดการจัดจางบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนด
ลอว จํากัด แตเพียงผูเดียว  อยางไรก็ตามการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ
นั้น จะชวยลดผลกระทบตางๆที่เกิดขึ้นกับองคกรอยางตอเนื่อง ทั้งทางตรงและทางออม เชน การ
ปฏิบัติงานไมตอเนื่อง กอใหเกิดความลาชา และสูญเสียคาใชจายและเวลาในการฝกอบรมพนักงาน
ใหม  ซ่ึงสรางความเสียหายที่มิอาจประเมินมูลคาความสียหายได และนําไปสูการบริหารงานที่
ประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาขางตน  ผูวิจัยเห็นวาควรมีการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมา
บริการ บริษัท  ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) อยางเรงดวน เพื่อนํามาเปนแนวทางในการวางแผน 
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พัฒนา และปรับปรุงการบริหารจัดการพนักงานจางเหมาบริการของ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น    
 ขอเสนอแนะ   ดานนโยบายการจางเหมาพนักงานบริการ ไดแก การเปดโอกาสให
หนวยงานอื่นๆ ที่ใหบริการพนักงานจางเหมาบริการ เขามายื่นขอเสนอในการดําเนินงาน เพื่อเปน
อีกทางเลือกหนึ่งสําหรับบริษัทฯ   ควรสรรหาพนักงานในตําแหนงที่เหมาะสม และเกิดผลกระทบ
ความเสียหายนอยที่สุดเมื่อมีการลาออก  สวนดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก การปรับปรุง
อัตราเงินเดือน และสวัสดิการ ใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
สําหรับดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ควรมีการพิจารณาปรับอัตราเงินเดือน  และให
สวัสดิการ ที่มีความยุติธรรมตอพนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานาน หรือมีผลงานในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน  ควรปรับเปล่ียนสัญญาการจางงานใหมี
ระยะเวลายาวขึ้น  เพื่อสรางความมั่นคงในการปฏิบัติงานของพนักงานจางเหมาบริการ  
  ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต  เนื่องจากการจัดทําภาคนิพนธฉบับนี้เปนเปน
การศึกษาปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing)  ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน) ในภาพกวาง เปนกรณีศึกษา ดวยวิธีการศึกษา สืบคนขอมูลทางเอกสาร และการสัมภาษณ  
ผูศึกษามีขอเสนอแนะเพื่อการศึกษาตอไปในอนาคต  ควรทําการศึกษาเจาะลึกถึงสภาพปญหาของ
การจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) ในดานตางๆ  รวมถึงการวิเคราะหนโยบายและความ
เหมาะสมระหวางการสรรหาและจางงานโดยตรงกับการจางงานโดยผานบริษัทจางเหมาบริการ เพือ่
วิเคราะหปญหาและอุปสรรค และหาแนวทางการแกไขปรับปรุงและรักษาบุคลากรไวได ซ่ึงจะ
นําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและความสําเร็จขององคกร 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

เนื่องดวยในป พ.ศ. 2540 เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําทั่วโลก  ประเทศไทยเปนประเทศ 
หนึ่งที่ไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจตกต่ําเชนกัน ซ่ึงประเทศไทยประสบปญหาความผันผวน
ในเรื่องของคาเงินบาท ทําใหอัตราแลกเปลี่ยนคาเงินบาทของไทยมีมูลคาลดลง   พรอมกันนี้โลกได
มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอยางมาก มีการแขงขันในระบบเศรษฐกิจอยางเสรีทั้งภายในประเทศ
และตางประเทศ มีการพัฒนาทางดานเทคโนโลยีสูงมาก     ทําใหภาคธุรกิจมีความจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองมีการวิเคราะหตัดสินใจและกําหนดแนวทางธุรกิจที่ถูกตองใชกลยุทธอยางมีประสิทธิภาพ มี
ความสามารถในการบริหารงานและพัฒนาองคกรใหมีความพรอมและปรับเปลี่ยนไปตามสภาวะ
ความเปลี่ยนแปลงปจจัยตางๆ รวมทั้งระบบเศรษฐกิจโลกเพื่อใหธุรกิจขยายตัวไดอยางไมมีขอจํากัด
และสามารถแขงขันกันในระบบการตลาด 

ธุรกิจหรือองคกรใด ๆ จะประสบความสําเร็จและบรรลุถึงจุดมุงหมายไดนั้นขึ้นอยูกับ 
หลักการบริหารจัดการ 4 ประการไดแก คน(Man) เงิน(Money) วัตถุดิบ(Material) และการจัดการ
(Management)  ปจจัยดานคนหรือมุมมองใหมเรียกวา ทรัพยากรมนุษยนั้นเปนหนึ่งในทรัพยากร
การบริหารที่ สําคัญ เพราะวามนุษยเปนผูดําเนินกิจการใหเปนไปตามเปาหมายกอใหเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลดวยความประหยัด และในทางตรงกันขามมนุษยก็กอใหเกิดปญหา
แกธุรกิจหรือองคกรไดเชนกัน เพราะมนุษยเปนสิ่งที่มีชีวิตจิตใจมีความตองการ มีความคาดหวัง มี
บุคลิกลักษณะที่แตกตางกัน  การที่จะนําคนที่อยูในองคกร ทํางานใหกับองคกรดวยความ
กระตือรือรน ทุมเทความสามารถใหกับองคกรอยางเต็มที่นั้น ผูบริหารจําเปนจะตองสรางภาวะ
กระตุนหรือตอบสนองความตองการและความพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้น ซ่ึงก็คือการสราง
แรงจูงใจใหแกบุคคลที่ทํางานในองคกร ไมวางานที่เราทําจะเปนอะไรก็ตาม การใชวิธีจูงใจคนเปน
ส่ิงที่จําเปนในการบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคกรภายใตเงื่อนไขและนโยบายที่เปนอยูในความ
เปนจริงแลวการจูงใจเปนสิ่งที่ขาดไมได เรารูวาหากคนมีเปาหมายเดียวกันและมีแรงจูงใจที่มี
ประสิทธิภาพดีแลว  คนเหลานั้นก็สามารถผานพนอุปสรรคไปไดทั้งหมดดังคําพูด“ ความสําเร็จ
ของธุรกิจหรือบริษัทเปนเพราะคนขององคกรหรือบริษัทนั่นเอง ” 
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    เนื่องจากบริษัท   ทิพยประกันภัย  จํากัด  (มหาชน) เดิมที เปนบริษัทฯที่ สังกัด
กระทรวงการคลัง และกระทรวงการคลังถือหุนกวา 50 % ทําใหบริษัทฯ เปนรัฐวิสาหกิจ ตอมา
ภายหลังไดแปรสภาพเปนบริษัทฯ มหาชน สงผลใหการบริหารงานตาง ๆ สามารถกระทําได
สะดวกยิ่งขึ้นมีความคลองตัวในการบริหารงานตาง ๆ  บริษัทฯ ไดเล็งเห็นสภาพปญหาทาง
เศรษฐกิจในขณะนั้นวาอัตราการเจริญเติบโตทางดานธุรกิจประกันภัยนาจะมีแนวโนมอยูในระดับ
คงที่หรือจะโตก็ไมเกิน 10 %   จึงมีนโยบายในการงดการรับพนักงานใหมเพิ่ม  ซ่ึงในความเปนจริง
ปรากฏวาปริมาณงานมีมากขึ้น   พนักงานที่มีอยูไมสามารถรองรับงานที่เขามาใหมไดทันตามความ
ตองการของลูกคา  ดังนั้นผูบริหารของบริษัทฯ  ตองจางพนักงานจางเหมาบริการ (Outsourcing) มา
ทํางานชั่วคราวไปพลางกอน  แตกลับปรากฏวาระยะเวลาผานไปตองทําการจางเหมาพนักงาน
ดังกลาวเพิ่มมากขึ้นในแตละป  ทั้งนี้ในป 2550 บริษัทฯ มีพนักงานจางเหมาบริการจํานวนทั้งสิ้น    
279  คน  โดยพนักงานจางเหมาดังกลาวจะไดรับอัตราเงินคาจางคงที่  ไมมีการปรับเงินคาจางเพิ่ม
แตอยางใด  ทําใหพนักงานจางเหมาบางสวนไดลาออก ดังสถิติตั้งแตป 2548  พบวา   มีพนักงานจาง
เหมาบริการลาออกถึง 103 คน และในป 2549 ลาออก 85 คน สําหรับในป 2550  ตั้งแตเดือน
มกราคม – ปจจุบัน  มีพนักงานลาออกถึง 24 คน (ฝายทรัพยากรบุคคลและบริหารทั่วไป บริษัท 
ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน).2550) สงผลใหบริษัทฯ จะตองรับทดแทนอยูตลอดเวลา  การที่
พนักงานจางเหมาบริการลาออกและมีการจางใหมทดแทนจึงเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงาน  ตอง
ฝกอบรมพนักงานทดแทนดังกลาวใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในแตละฝาย  ซ่ึงเมื่อ
ไดรับการฝกอบรมและเรียนรูงานไปไดระยะเวลาหนึ่งก็จะมีพนักงานดังกลาวลาออกอีกจะเปน
อยางนี้โดยตลอด   

 จากผลกระทบดังกลาวขางตน ผูวิจัยในฐานะที่เปนบุคลากรหนึ่งในบริษัท ทิพย
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) เห็นวาในการจางเหมาพนักงานบริการ ดังกลาว ยังประสบกับปญหา
และอุปสรรคที่สงผลกระทบตอบริษัทฯ  อีกนานับประการซึ่งหากไมไดรับการพัฒนาหรือปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงโดยเรงดวน  จะสงผลกระทบอยางตอเนื่องซึ่งจะสรางความเสียหายที่มิอาจประเมิน
มูลคาความเสียหายได ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing)  : 
ศึกษากรณี บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด(มหาชน) และเพื่อเปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา และ
ปรับปรุงการบริหารจัดการพนักงานจางเหมาบริการของ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ทีม่ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นในอนาคต 
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1.2 วัตถุประสงคในการศึกษา 
 1.2.1 เพื่อศึกษาปญหาการจางเหมาพนกังานบริการ บริษทั ทิพยประกนัภัย จํากดั 
(มหาชน)  

 1.2.2  เพื่อศึกษาแนวทางการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ 
บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  

 
1.3 คํานิยามศัพท 

 1.3.1  การจางเหมาพนักงานบริการ  (Outsourcing)  หมายถึง  การที่องคกรหรือ 
หนวยงาน  จางบุคลากรจากภายนอกใหปฎิบัติงาน  หรือบริการงานในดานตางๆ เพื่อตอบสนอง
ความตองการเฉพาะทางธุรกิจ   

 1.3.2  บริษัท  หมายถึง  บริษัท  ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
 1.3.3 บุคลากร  หมายถึง  ผูบริหารระดับสูง ผูบริหาร และเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ

ของบริษัท  ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
 1.3.4  นโยบายการบริหารจัดการการจางเหมาพนักงานบริการ หมายถึง  ขอกําหนด 
และแนวทางในการบริหารของผูบังคับบัญชา ไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออมเกี่ยวกับการจาง
เหมาพนักงานบริการ ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
 1.3.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  องคประกอบที่สงเสริมและแนวโนมให
พนักงานมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
 1.3.6 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรูสึกชอบ หรือไมชอบตอการ
ปฏิบัติงาน  
   
1.4 ขอบเขตการศึกษา 
 ศึกษาปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing)  : ศึกษากรณี บริษัท ทิพย
ประกันภัย จํากัด (มหาชน)  ตั้งแตเดือนธันวาคม 2549 – มีนาคม 2550  มีแนวทางการศึกษา ดังนี้ 

1.4.1 ศึกษารูปแบบและลักษณะการบริหารจัดการเกี่ยวกับการจางเหมาพนักงาน 
บริการ  
 1.4.2  ศึกษาปญหาการจางเหมาพนักงานบริการ และผลกระทบตอการดําเนินงานของ
บริษัท  ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  
 1.4.3  ศึกษาแนวทางการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ ของ
บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  
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1.5 ประเด็นการศึกษา 
 1.5.1  ศึกษารูปแบบและลักษณะการบริหารจัดการเกี่ยวกับการจางเหมาพนักงาน
บริการ (Outsourcing) 
 1.5.2  ศึกษาความเปนมาและลักษณะการดําเนินงานของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน)  
 1.5.3  ศึกษาปญหาและอุปสรรคจากการจางเหมาพนักงานบริการ 

 1.5.4   ศึกษาแนวทางการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ บริษัท 
ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) เพื่อเปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา และปรับปรุงการบริหาร
จัดการพนักงานจางเหมาบริการที่มีประสิทธิภาพตอไป 

 
1.6 วิธีการศกึษา 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  (Qualitative  Research) การเก็บรวบรวมขอมูล
ใชวิธีการดังนี้ 

 1.6.1 แหลงขอมูล 
 ขอมูลที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ใชขอมูลทั้งจากแหลงขอมูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ ดังนี้ 
 1) แหลงขอมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) จากการสัมภาษณบุคลากรในบริษัท ทิพย

ประกันภัย จํากัด (มหาชน)  จํานวน  32  คน  ดังนี้  
  1.1)  ผูบริหารระดับสูง  จํานวน  6 คน  
  1.2 ) หัวหนาฝาย  จํานวน  5  คน   
  1.3 ) พนักงานจางเหมาบริการในแตละฝายๆละ 1 คน  รวมเปน 21  คน 
 2) แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  เปนขอมูลในการวิจัยเกี่ยวของกับการจาง
เหมาพนักงานบริการ  แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฎิบัติงาน ซ่ึงรวบรวมไดจาก หนังสือ
รายงานการวิจัย  วิทยานิพนธ  สารนิพนธ   วารสารทางวิชาการ รวมทั้ง Internet ของหนวยงานทั้ง
ภาครัฐและเอกชน เปนตน 
 1.6.2 การเก็บขอมูล 
 1) การเก็บขอมูลปฐมภูมิ   ขอขอมูลสนับสนุนจากฝายตางๆ ของบริษัททิพยประกันภัย 
จํากัด (มหาชน)  ไดแก รายงานการประชุม  แผนงาน หนังสือรายงานประจําป  รวมทั้งการ
สังเกตการณการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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 2) การเก็บขอมูลทุติยภูมิ รวบรวมขอมูลจากหนังสือ รายงานการวิจัย  วิทยานิพนธ  
สารนิพนธ   วารสารทางวิชาการ รวมทั้ง Internet ของหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ซ่ึงเกี่ยวของ
กับการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) 
 1.6.3   การวิเคราะหขอมูล 
 เนื่องจากงานวิจัยเร่ืองนี้ เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  Research)   ดังนั้นการ
วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชการวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยมีกระบวนการการ
วิเคราะห ดังนี้ 
 1) รูปแบบและลักษณะการบริหารจัดการเกี่ยวกับการจางเหมาพนักงานบริการ 
(Outsourcing) ในสวนนี้ผูวิจัยทําการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับรูปแบบและลักษณะการบริหารจัดการ
เกี่ยวกับการจางเหมาพนักงานบริการทั้งรูปแบบและลักษณะโดยทั่วๆไป  ตลอดจนของบริษัท ทิพย
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) เอง หลังจากนั้นจึงวิเคราะหความแตกตางของรูปแบบและลักษณะการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับการจางเหมาพนักงานบริการวาเปนอยางไร 
 2) ในขั้นตอมา  ผูวิจัยทําการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับความเปนมาและลักษณะการ
ดําเนินงานของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) โดยศึกษาถึงความเปนมาในการจางเหมา
พนักงานบริการ (Outsourcing) ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) วาทําไมจึงตองจางเหมา
พนักงานบริการอื่นๆ หรือไมอยางไร 
 3) โดยทําการศึกษาปญหาและอุปสรรคจากการจางเหมาพนักงานบริการ ที่มี
ผลกระทบตอบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงจะนําไปใชเปนขอมูลในขั้นตอนตอไป 
 4)  สําหรับในขั้นตอนนี้ จะศึกษาแนวทางการแกไขปญหาการลาออกของพนักงาน 
จางเหมาบริการ บริษัท  ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) จากผูใหสัมภาษณและจากการสังเคราะห
และวิเคราะหของผูวิจัย   

5) ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยขางตน ทําใหไดขอเสนอแนะ เพื่อเปนแนวทาง 
ในการวางแผน พัฒนา และปรับปรุงการบริหารจัดการพนักงานจางเหมาบริการ  รวมทั้ง
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไปสําหรับผูที่สนใจศึกษาในประเด็นนี้ เพื่อเปนการตอยอดของการ
วิจัย รวมทั้งเปนการคนควาหาคําตอบในประเด็นที่งานวิจัยคร้ังนี้ยังไมไดหาคําตอบ 
 1.6.4   การนําเสนอขอมูล 
 การนําเสนอผลการวิจัย ผูวิจัยจําแนกออกเปน 5 บท ประกอบดวย 
 บทที่ 1 บทนํา ประกอบดวย ที่มาความสําคัญของปญหา วัตถุประสงค ประโยชน 
ที่คาดวาจะไดรับ คํานิยามศัพท  ขอบเขตการศึกษา  ประเด็นศึกษา และวิธีการวิจัย ประกอบดวย 
แหลงขอมูล การเก็บขอมูล การวิเคราะหขอมูล และการนําเสนอขอมูลผลการวิจัย 
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 บทที่ 2 ประกอบดวยแนวคิดในการวิจัย ในที่นี้ใชแนวคิดการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และความพึงพอใจในการปฎิบัติงาน เปนแนวคิดในการศึกษา รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของ และกรอบ
แนวคิดในการวิจัย 
 บทที่ 3 ความเปนมาและสภาพปญหา 
 บทที่ 4   ผลการศึกษา ประกอบดวย 2 สวน ตามวัตถุประสงคของการวิจัย คือ 
  4.1 )  ปญหาการจางเหมาพนักงานบริการ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
  4.2)  แนวทางการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ บริษัท  
ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
   1)  ดานนโยบายการจางเหมาพนักงานบริการ 
   2)  ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   3)  ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 บทที่ 5 บทสรุปและขอเสนอแนะ  
  5.1 ) บทสรุปผลการศึกษา 
  5.2 ) ขอเสนอแนะสําหรับผลการศึกษาและแนวทางการวิจัยในระยะตอไป 

 
 1.6.5    แผนการดําเนินการวิจัย 
 

พ.ศ. 2549 พ.ศ.2550  

เร่ือง 
ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย พ.ค. 

1. หาขอมูลเพื่อจัดทําเคาโครงการวิจัย (Proposal)       
2.  จัดทํา เคาโครงการวิจัย เสนออาจารย  แกไข 
ปรับปรุง 

      

3. เก็บขอมูลการวิจัยเอกสารจากหนังสือ วารสาร 
หนังสือพิมพ อินเตอรเน็ต 

      

4. เก็บขอมูลจากการสัมภาษณบุคคลเปาหมาย
จํานวน 32  คน 

      

5. นําขอมูลตามขั้นตอนที่ 3 และ 4 มาสังเคราะห 
เรียบเรียง และวิเคราะห ตามกรอบแนวความคิดใน
การศึกษา 

      

6. เก็บขอมูลเพิ่มเติม       
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พ.ศ. 2549 พ.ศ.2550  

เร่ือง 
ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย พ.ค. 

7. นําเสนอรางงานวิจัยตออาจารยที่ปรึกษาพิจารณา       
8. ทําการแกไข เพิ่มเติมขอมูลตามขอเสนอแนะของ
อาจารยที่ปรึกษา 

      

9. เสนองานวิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัย       
 

 1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
  1.7.1  ทําใหไดองคความรูในการจางเหมาพนักงานบริการของบริษัท  ทิพย

ประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
  1.7.2  เพื่อเปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา และปรับปรุงการบริหารจัดการการ

จางเหมาพนักงานบริการ ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 ในบทนี้เปนการนําเสนอแนวความคิดของกรอบแนวความคิดที่เกี่ยวของกับปญหาของ
การจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) ซ่ึงเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดในการศึกษา 
และการวิเคราะหผลการศึกษา ดังนี้ 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจางเหมาพนักงานบริการ  (Outsourcing) 

 บทบาทและความหลากหลายของการจางเหมาพนักงานบริการ  นับวันยิ่งมีอิทธิพล
และไดรับความนิยมจากองคกรเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ  เพราะขอบขายงานของการจางเหมาพนักงาน
บริการ  ในทุกวันนี้นั้นไมไดมีเพียงแค พนักงานรับโทรศัพท พนักงานตอนรับ แมบาน หรือ หนวย
รักษาความปลอดภัยเทานั้น แตยังไดขยายขอบขายงานกวางออกไปสูลักษณะงานในสายอาชีพ หรือ 
Core Business  มากยิ่งขึ้น อยางเชน พนักงานดูแลระบบไอทีในองคกร วิศวกร พนักงานสํารวจ
ตลาด เทเลมารเก็ตติ้ง และประชาสัมพันธ ฯลฯ รวมถึงลักษณะโครงสรางและรูปแบบของการ
บริหารงานในยุคปจจุบันไมวา จะเปนในเรื่องของรูปแบบโครงสรางองคกรที่มีลําดับชั้นของสาย
งานที่ส้ันลง หรือการที่ลักษณะการทํางานขององคกรหลายๆ แหงจะทํางานที่มีลักษณะเปนงาน
โครงการมากขึ้น ซ่ึงหลายๆโครงการตองการเพียงแคผูชํานาญการหรือทีมงานเฉพาะกิจเขาทํางาน
ในชวงเวลาหนึ่ง เมื่อจบงานความตองการใชคนก็หมดไป และยังลดภาระเรื่องการจัดหาพนักงาน
เอง หรือบางองคกรมีนโยบายไมอนุญาตใหรับพนักงานประจําเพิ่ม เพราะตองการควบคุมคาใชจาย
แตเมื่อมีปริมาณงานเขามาเพิ่ม ก็จะเลี่ยงใชพนักงานการจางเหมาพนักงานบริการแทนเปนกรณีไป 

     ในขณะที่บางองคกรมองวา การจางเหมาพนักงานบริการ  ทําใหการบริหารคนองคกร 
หรือหนวยงานมีความคลอง เพราะทําสัญญากันเปนรายป ไมมีภาระผูกพัน หากคนที่บริษัท            
ผูใหบริการสงมาไมเปนที่พอใจก็เปล่ียนได บางก็ตองการประสบการณและความชํานาญการของ
การจางเหมาพนักงานบริการ  มาถายทอดใหกับพนักงานภายใน หรือบางบริษัทก็ใชบริการการจาง
เหมาพนักงานบริการ  เพื่อควบคุมเรื่องคาใชจายและสวัสดิการตางๆ ของพนักงานในองคกร บาง
องคกรตองการผูชํานาญการมาชวยในงานเฉพาะดาน หรือในโครงการพิเศษตางๆ ของบริษัท 

 2.1.1 ความหมายของการจางเหมาพนกังานบริการ  (Outsourcing) 
  การจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) คือ  การจัดจางบุคคล หรือบริการ   มือ

อาชีพจากภายนอกเพื่อตอบสนองความตองการเฉพาะทางธุรกิจ     

 
8



 9

 2.1.2  รูปแบบการดําเนนิงานการจางเหมาพนักงานบรกิาร  (Outsourcing) 
                   รูปแบบการดําเนินงานการจางเหมาพนักงานบริการ  (Outsourcing) ที่นิยมใชใน
ปจจุบันมี 2 รูปแบบ คือ 

1) ลักษณะที่องคกรจางเขามาเปนพนักงานชั่วคราว มีระยะเวลาของการสิ้นสุด 
การทํางาน 

2) บริษัทคอนแทรกเตอรบริษัท ซ่ึงบริษัทจะสงเจาหนาที่มาทํางานในองคการ 
ของผูจาง โดยองคกรจะจายเงินใหกับบริษัทคูสัญญา 
                 อยางไรก็ตามรูปแบบการดําเนินงานทั้ง 2 รูปแบบ ฐานคาจางที่องคกรจายจะสูงกวา
พนักงานประจํา เพราะองคกรไมตองจายผลประโยชน หรือใหสิทธิอ่ืนๆ แกบริษัทจางเหมา
พนักงานบริการ  เทากับที่จายใหกับพนักงานประจํา 

 2.1.3 ประโยชนของการจางเหมาพนกังานบริการ  (Outsourcing) 
 1 )  บริษัท สามารถลดขนาดลง แตความสามารถเทาเดิม 
 2 )  บริษัท สามารถ แขงขันกับบริษัท ขนาดใหญได 
 3 )  บริษัท ลดตนทุนไดเปนจํานวนมาก ทัง้ดาน คน สวสัดิการ เครื่องไมเครื่องมือ 
 4 )  บริษัทสามารถมุงไปที่ส่ิงที่สําคัญตอบริษัทมากกวา เชน ลูกคา สัมพันธ การ 

คนควาวิจัย พัฒนา การตลาด เปนตน นั่นคือ ประสิทธิภาพ สูงขึ้น กําไรก็จะสูงขึ้นดวย ทั้งตอหนวย 
และตอจํานวนพนักงานบริษัท 
 2.1.4  รูปแบบการบริการของบริษัทจางเหมาบริการ (Outsourcing) ทั่วๆไป 
  1)  จัดหาบุคลากรไปปฏิบัติงาน ณ สถานที่ของผูวาจาง 

  โดยพนักงานผูปฏิบัติงานจะอยู ในความดูแลของบริษัทจางเหมาบริการ 
(Outsourcing) ทั่วๆไป ไมวาจะเปนเรื่องของการจายเงินเดือน และสวัสดิการตางๆ ของพนักงาน 
หากในกรณีที่พนักงานขาดงาน หรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุตามจุดประสงคของ
หนวยงานไดสําเร็จ ทางบริษัทจะรับผิดชอบในการดูแลพนักงาน 
  2)  รับโอนพนักงานจากผูวาจาง 

  (กรณีผูวาจางมีพนักงาน หรือลูกจางชั่วคราวอยูแลว) มาทําหนาที่บริหาร และดูแล
โดยเฉพาะในเรื่องของรายได และสวัสดิการตางๆ ซ่ึงทางบริษัทจะเปนผูรับผิดชอบเองทั้งหมด 
  3) ใหบริการในดานการสรรหาบุคลากรไปปฏิบัติงานยังสถานที่ของผูวาจาง 

  โดยระบุใหเปนพนักงานประจําของผูวาจางเอง (กรณีดังกลาวนี้ทางผูวาจางจะตอง
เปนผูรับผิดชอบในสวนของสวัสดิการตางๆ ใหกับพนักงาน) 
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  4)  รับงานมาทําที่บริษัทจางเหมาบริการ (Outsourcing) ทั่วๆไป 
  (กรณีที่ผูวาจางมีขอจํากัดในเรื่องของสถานที่ อุปกรณสํานักงาน หรือผูปฏิบัติงาน) 

  5)  รับทําระบบจายเงินเดือน 
  ดวยโปรแกรม Payroll ใหผูวาจาง 

โดยรูปแบบของการจางเหมาพนักงานบรกิาร (Outsourcing ) สามารถสรุปรูปแบบ 
ไดดังนี ้ (ปยวฒัน  แกวกณัฑรัตน. 2548.)  

1)  การจางเหมาพนักงานบริการ งานเฉพาะดาน  เชน  การทํา  Payroll  การสรรหา 
พนักงานเฉพาะตําแหนงที่หายาก   

2) การจางเหมาพนักงานบริการ งานธุรการ–บุคคล ทั้งหมดใหหนวยงานภายนอก       
โดยที่หนวยงานที่รับจางเหมาพนักงานบริการ จะสงพนักงานเขามาทํางานดังกลาวใหภายในบริษัท
เปนครั้งๆ  ไป   

3) การจางเหมาพนักงานบริการ งานระดับกลยุทธ โดยหนวยงานที่รับจางเหมา 
พนักงานบริการ  จะสงผูเชี่ยวชาญเขามาจัดทําระบบและประชุมรวมกับฝายบริหารของบริษัทเพื่อ
วางแผน เปนครั้งๆ  ไป   

3) การจางเหมาพนักงานบริการ งานธุรการ– บุคคล ทั้งหมดใหหนวยงาน 
ภายนอก โดยที่หนวยงานที่รับจางเหมาพนักงานบริการ จะเขามาติดตั้งระบบคอมพิวเตอรทีส่ามารถ
ใหบริการตางๆ  แบบออนไลนภายในบริษัท ( Intranet ) แกพนักงานได  เชน  การลา  การขอเบิก
สวัสดิการตางๆ  
 นอกจากนี้การจางพนักงานจากภายนอกองคกรในลักษณะการจัดจางพนักงานจางเหมา
บริการ (Outsourcing) เร่ิมเขามามีบทบาท และไดรับความนิยมมากขึ้นตามลําดับ โดยองคกรตางๆ
จะมีหลักในการพิจารณาจางพนักงานจางเหมาบริการ ดังนี้ 

 1. พิจารณาถึงวัตถุประสงคขององคกรวาเปนอยางไร เชนหากตองการลดตนทุน 
ตองการควบคุมกําลังคนประจําของบริษัท  หรือตองการงานเพิ่มเฉพาะเรื่องหนึ่ง ๆ เทานั้น  

 2.  ควรกําหนดใหชัดเจนวาตองการใชพนักงานจางเหมาบริการ  กี่เปอรเซ็นต  ใชใน
งานดานไหนบาง ทั้งนี้เพื่อที่พนักงานของบริษัทรูสึกชัดเจนในนโยบายของบริษัทวาจําเปนตองใช
พนักงานจางเหมาบริการ  ในงานอะไรบาง เพราะอะไร ขอบเขตแคไหน ความชัดเจนนี้จะไมทําให
พนักงานรูสึกถูกคุกคาม 

 3. ควรหลีกเลี่ยงใชพนักงานจางเหมาบริการ  ในงานที่เกี่ยวกับความลับและเทคโนโลยี
ที่สําคัญขององคกร  งานที่ตองใชความรู ความสามารถ หรืองานที่อาจกอผลกระทบตอกิจการของ
บริษัทไดมาก 
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 4. ตองเลือกบริษัทจางเหมาบริการ  ที่ดีมีความรับผิดชอบสูง ทั้งนี้เพราะถาไดบริษัท 
พนักงานจางเหมาบริการ  ที่ไมดี เอาเปรียบลูกจางของตนเอง เชน จายคาแรงต่ํากวาคาแรงขั้นต่ํา    
ไมจายคาแรงในวันลาปวย วันหยุดประเพณี ไมมีประกันสังคม ไมมีกองทุนเงินทดแทน ไมมี
วันหยุดพักผอนประจําป หรือเลิกจางก็ไมจายคาชดเชย เปนตน เหลานี้จะทําใหลูกจางที่ถูกสงเขามา
ทํางานในองคกรไมมีคุณภาพ ขวัญกําลังใจต่ํา เขา – ออกจากงานสูงหรือที่รายกวานั้น อาจนําคดีมา
ฟองรองตอบริษัทก็เปนได 
 ทั้งนี้จะเห็นไดวาการจางเหมาพนักงานบริการนี้มีทั้งขอดีและขอเสีย ซ่ึงแตละองคกร
สามารถพิจารณาตามความเหมาะสมของวัตถุประสงคองคกร ดังนี้ 
 
ตารางที่ 1 ขอดีและขอเสียของการจางเหมาพนักงานบริการ 
 

ขอด ี ขอเสีย 
1. บริษัทฯ ไมเสียคาใชจายในการสรรหา
พนักงาน โดยหนาที่นี้ตองเปนของบริษัทจาง
เหมาบริการจัดหากําลังคนมาใหตามที่ตองการ 

1. อัตราการออกจากงานและการหยุดงานของ
พนักงานจางเหมาบริการสูงมากทั้งนี้เพราะไดรับ
คาจางและสวสัดิการที่นอยกวาลูกจางประจํา ของ
บริษัท 

2. บริษัทสามารถควบคุมคาใชจายไดแนนอน 
คาจางและสวัสดิการถูกกวา 

2 ความมั่นคงในการทํางานของพนักงานจาง
เหมาบริการมีนอย จะถูกเลิกจางหรือโยกยายไป
ทําในสถานที่อ่ืนเมื่อไหรก็ได 

3. เลิกจางไดงายกวา 3. พนักงานจางเหมาบริการมักจะรูสึกวาตนเปน
ลูกจางชั้น 2 ของบริษัท การทุมเทในการทํางาน
ใหกับบริษัทจะมีนอย 

4. สามารถเปลี่ยนไดงายหากไมพอใจการ
ปฏิบัติงาน และหาทดแทนไดกรณีลาออก 
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2.2  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.2.1  ความหมายของแรงจงูใจ 
 แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชพลังงานเพื่อการทํางานอยางหนึ่งอยางใดให
ประสบผลสําเร็จ เปนสิ่งสําคัญที่เปนตัวเรงหรือเสริมการทํางานของมนษุย เพื่อบรรลุถึงวัตถุประสงคที่
มีรางวัลเปนเปาหมาย (โควิน  คลังแสง.  2536 : 25 ; อางอิงมาจาก Beach.  1965) 
 กิติ  ตยัคคานนท (2537 : 78)  กลาววา  แรงจูงใจเปนพลังที่อยูในตวับุคคลแตละคนซึ่ง
ทําหนาที่เราและกระตุนใหเกิดการเคลื่อนไหว  เพื่อใหบุคคลนั้นดําเนินการใดๆ  ไปในทิศทางที่จะ
นําไปสูเปาหมาย   
 ศิริวรรณ เสรีรัตน. (2542 : 18) อธิบาย การจูงใจ  หมายถงึ วิธีการชักนําพฤติกรรมของ
บุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค ความตองการของมนุษย ส่ิงจูงใจจะเกิดขึ้นไดจากภายในและ
ภายนอกตวับคุคล 
 สรุป แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือส่ิงตางๆ ที่มากระตุนหรือชักนําบุคคลใหแสดง
พฤติกรรม  เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค  หรือเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนตองการ  แรงจูงใจ
จะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทํา
ส่ิงตางๆ  เพราะมีความพอใจในตัวของเขาเอง  ไมไดหวังรางวัลหรือคําชม  สวนบุคคลที่แรงจูงใจ
ภายนอก  จะทําอะไรตองไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน  หวังรางวัลหรือผลตอบแทน 
 2.2.2  ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน 
 พวงเพชร  วัชรอยู (2537 : 1)  กลาววา  ในหนวยงานทั่วไปทุกแหงนั้น  แทบจะกลาว
ไดวา  งานแรกที่ผูบริหารตองทําคือ  กระตุนใหทุกคนทํางานอยางดีที่สุด  สวนคนทํางานก็ทําเพื่อ
สนองความตองการของตนดวย  เหตุผลตางๆ  เปนตนวา  เพื่อผลตอบแทนเปนเงิน  ซ่ึงสามารถ
นําไปซื้อส่ิงตางๆ  ได  หรือเพื่อส่ิงอื่นที่ไมอาจสัมผัสได  เชน  ความพอใจหรือการยอมรับนับถือ
จากผูอ่ืน  ฉะนั้นในเรื่องของแรงจูงใจกับการทํางานก็คือ การพยายามใหผลตอบแทนการทํางาน
ของตนตามความตองการของเขา และตองประสานความตองการของคนทํางานใหเขากับความ
ตองการของหนวยงานดวย  เพื่อใหเกิดผลดีสุดยอดตามเปาหมายของการทํางาน 
 การใหผลตอบแทนการทํางานของคนดวยเงินหรือส่ิงของที่เขาพอใจนั้น อาจเปนสิ่งที่
กระทําไดไมยากนัก  แตการตอบแทนดวยส่ิงอื่นที่นอกเหนือไปจากเงินหรือส่ิงของนั้น  ไมใชของงาย
ที่จะกระทํา  เพราะตองเกี่ยวของกับปจจัยหลายอยาง  ที่ประกอบขึ้นเปนความพอใจของแตละคน  
เปนตนวา  อิทธิพลจากสภาพความเปนอยู  การอบรมเลี้ยงดู  การศึกษาและสิ่งแวดลอมอื่นที่มีผลให
ความคิด  คานิยม  ทัศนคติ  ความสนใจ ฯลฯ  ของแตละคนแตกตางกันไป  จะมากหรือนอยก็ตาม
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เพราะบางครั้งแมอยูในบรรยากาศหรือสภาพแวดลอมที่เหมือนกัน  หรือแมแตจะอาศัยส่ิงจูงใจอยาง
เดียวกันก็ตาม  อาจมีผลของการกระทําที่ไมเหมือนกันเกิดขึ้นไดเสมอ 
 อรุณ  รักธรรม (2527 : 268)  ใหความเห็นวา  แรงจงูใจเปนสวนหนึ่งของการสราง
ขวัญ  และกําลังใจในการทํางาน  พฤติการณตางๆ  ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจทีท่ําใหเกิดความ
ตองการ  และแสดงการกระทําออกมา  ตามปกติคนเรามคีวามสามารถในการทําสิ่งตางๆ  ไดหลาย
อยาง  หรือมีพฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเปนเพยีงบางโอกาสเทานั้น 
ส่ิงที่จะผลักดนัเอาความสามารถของคนออกมาไดนัน้  คือ   แรงจูงใจนั้นเอง  แรงจงูใจจึงเปนความ
เต็มใจที่จะใชพลังความสามารถเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
 สมพงษ  เกษมสิน  (2517  :  75-76)  ไดแบงสิ่งจูงใจออกเปน  2  ประเภท  เชนกัน  
ไดแก 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน  เปนสิ่งจูงใจที่เห็นไดงายและมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน  เจาหนาที่ ส่ิงจูงใจนี้มี  2  ชนิด  คือ 
  1.1  ส่ิงจูงใจทางตรง  ไดแก  เงินเดือนและคาจาง 
  1.2  ส่ิงจูงใจทางออม  ไดแก  บําเหน็จ  บํานาญ  และผลประโยชนเกื้อกูลตางๆ 
 2.  ส่ิงจูงใจที่มิใชคนเงินทองหรือส่ิงจูงใจที่จับตองไมได  ไดแก  ความพึงพอใจในงาน  
สวัสดิการ  หรือผลตอบแทนอื่นๆ  ที่มิไดอยูในรูปของเงินทอง  หรือที่มีลักษณะเปนนามธรรม 
 สําหรับแรงจูงใจในการทํางานนั้น  กลุมผูเชี่ยวชาญไดรวบรวมปจจัยของความตองการ 
(เกศินี  หงสนันท.  2518 :  130-131)  พอสรุปไดดังนี้ 
 1.  ไดเงินเดือนที่เหมาะสม 
 2.  ความเขมแข็งของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  หมายถึง  การทํางานการ
ควบคุมอยางยตุิธรรมและมีประสิทธิภาพ 
 3.  มาตรฐานและการควบคุมหนวยงานด ี
 4.  มีส่ิงที่สงเสริมแรงจูงใจเพยีงพอ 
 5.  ระบบการจาํแนกตําแหนงตั้งอยูบนฐานของหนาที่ความรับผิดชอบ  และ
ความสามารถ 
 6.  การสอบแขงขันหรือการคัดเลือก  หรือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเปนไปอยาง
ยุติธรรม  เชื่อถือไดและประหยัด 
 7.  มีการประสานที่ดีจากสวนกลาง 
 8.  มีการอบรมฝกฝนผูชํานาญการใหมากขึ้น 
 9.  มีการใชคนใหเหมาะสมเพื่อใหเกิดประโยชนยิ่งขึ้น 
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  สรุปไดวา ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลจะประกอบดวยส่ิงที่จะ
ตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกายและจิตใจของบุคคล ดังนั้นแรงจูงในในการทํางานมี
ความสําคัญ และมีความจําเปนสําหรับหนวยงานทุกแหงถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคลใน
หนวยงานไดตรงกับเรื่องที่เขาตองการแลว ก็จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจ สงผลใหเขาเต็มใจที่จะใช
ความสามารถเต็มที่ในการใหความรวมมือทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคของ
หนวยงาน 

 
 ปจจัยจูงใจและปจจยัคํ้าจุน 

  ทฤษฏีการจูงใจสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg) เปนทฤษฎีที่แพรหลายมากที่สุด
ทฤษฎีหนึ่ง  คือ    ทฤษฎีของเฮิรซเบิรก   ซ่ึงเฮิรซเบิรกและซินเดอรแมน   ไดทําการศึกษา
องคประกอบที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ที่เมืองพิทสเบิรก  รัฐเพนซิลเวเนีย  
ประเทศสหรัฐอเมริกา  เมื่อป  ค.ศ.  1959  ผลการศึกษาพบวา  องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความ
พึงพอใจ และไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี  2  องคประกอบ  คือ  (Herzberg, Mausner  and  
Syderman.  1959 : 113-115) 
 1.  องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  เรียกวา  ปจจยักระตุนซึ่งใน
การวิจยัคร้ังนี้  ใชเปนปจจัยจงูใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก 
  1.1  การไดรับความสําเร็จงาน (Achievement)  หมายถึง การที่บุคคลไดทํางาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย จนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว และเปนที่ยอมรับตามมาตรฐาน
ของงานนั้น 
  1.2  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การแสดงออกจากบุคคลอื่นที่
ยอมรับในความสามารถของการปฏิบัติงาน  และหลังจากปฏิบัติงานสําเร็จ 
  1.3  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่ (Advancement)  หมายถึง  การที่ไดมีโอกาส
เล่ือนขั้น  หรือตําแหนงสูงขึน้  มีโอกาสไดศึกษาตอ  ไดเขารับการอบรม  และไดวุฒสูิงขึ้น 
  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  การปฏิบัติภารกิจใดๆ  ที่มีทั้ง
ทางบวก  และทางลบ  เมื่อใดมีผลทางบวกจะไดรับความชื่นชมยินดี  เมื่อมีผลเปนลบก็มีการแกไข
ใหเกิดผลดีใหได 
  1.5 ลักษณะของงาน (The Work Itself) หมายถึง ความยากงาย ความพอด ี 
ความรูสึกทาทายใหอยากปฏบิัติงาน  และตนเองรูสึกวาทาํงานนั้นได 
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 2.  องคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เรียกวา  ปจจยัคํ้าจนุ
หรือปจจัยอนามัย  ไดแก 
  2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนที่ไดรบจากการปฏิบัตงิานเปนราย
เดือน  ทั้งที่เปนตัวเงนิและสวัสดิการอื่นๆ 
  2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility  of  Growth)  นอกจาก
จะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการแตงตั้ง เ ล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึง
สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill)  วิชาชีพ 
  2.3 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) แนวทางในการ
ดําเนินงานเรื่องใดเรื่องหนึ่งในทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
  2.4  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal) หมายถึงความเกีย่วของผูกพัน
ระหวางบุคคลในองคการ สามารถทํางานรวมกนัไดดแีละมีความสามัคคีและบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน 
  2.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมใน
การทํางานที่ไดรับความสะดวกสบาย  และมีความคลองตัวในการทํางาน 
  2.6 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision)  หมายถึง การที่ผูบริหารกําหนด
หลักเกณฑระเบียบแบบแผน  มาใชเปนเครื่องมือปกครองผูใตบังคับบัญชา  เพื่อความเปนระเบียบ
เรียบรอยในการปฏิบัติราชการรวมกัน  และเกิดความพึงพอใจรวมกัน 
  2.7 สถานะของอาชีพ (Status)  หมายถึง  อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม  
มีเกียรตแิละศกัดิ์ศรี 
  2.8  ความเปนอยูสวนตวั (Personal  Life)  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีหรือไมดี  อัน
เปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา 
  2.9 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถงึ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง
ในการทํางาน  ความยั่งยืนของอาชีพ 

 สรุป ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหบุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน  การสรางแรงจูงใจใหแกบุคคลที่ทํางานในองคกร ไมวางานที่เราทําจะเปน
อะไรก็ตาม การใชวิธีจูงใจคนเปนสิ่งที่จําเปนในการบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคกรภายใต
เงื่อนไขและนโยบายที่เปนอยูในความเปนจริงแลวการจูงใจเปนสิ่งที่ขาดไมได  ที่จะนําไปสูการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ กอใหองคกรสามารถดําเนินธุรกิจไปไดดวยดี 
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2.3 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฎบิัติงาน 
 2.3.1 ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

 สมยศ  นาวกีาร (2525 : 39)  เห็นวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  คือ  ความ
รุนแรงของความตองการของพนักงานเพื่อผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง  ความพึงพอใจอาจเปนไดทั้ง
ทางบวก  และทางลบ  ภายใตสถานการณการทํางาน  คาตอบแทน  การเลื่อนตําแหนง  การไดรับยก
ยอง  ยอมกอใหเกิดความพงึพอใจในทางบวก  สวนความขัดแยง  การตําหนิหรือการลงโทษแบบ
ตางๆ  ยอมกอใหเกิดความพงึพอใจในทางลบ 
 สุทธิ  ทองประดิษฐ (2528 : 155)  สรุปวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง
ความรูสึกที่ชอบหรือพอใจ  ที่มีตอองคประกอบและสิ่งจงูใจในดานตางๆ ของงาน และผูปฏิบัติงาน
นั้นไดรับการตอบสนองตามความตองการของเขาได 
 กิติมา  ปรีดดีิลก (2529 : 321)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจที่มตีอองคประกอบและสิ่งจูงใจ
ในดานตางๆ  ของงาน  และผูปฏิบัติงานนั้นไดรับการตอบสนองความตองการ 

 2.3.2 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 อุทัย  หิรัญโต (2515 : 181-182)  เห็นวาความพึงพอใจมีความสําคัญตอการทํางานดังนี้ 
 1. ทําใหเกดิความรวมมือรวมใจในการทํางาน  ผูปฏิบัติงานจะไดใชศักยภาพของตน
ใหเกิดผลอยางเต็มที่ 
 2.  เกื้อหนุนใหเกิดระเบียบขอบังคับขององคการ เกิดผลในดานการควบคุมความประพฤติ
ของบุคคลในหนวยงาน 
 3.  ทําใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ 
 4.  เกื้อหนนุและจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตางๆ 
 5.  ทําใหเกิดความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกัน  เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคการ 

 2.3.3  องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน  ซ่ึงอาจเปนไดทั้ง
บวกและทางลบ  ซ่ึงความรูสึกนี้จะมีผลตอประสิทธิภาพของการทํางาน  องคประกอบของความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น  มีผูทําการศึกษาและเสนอแนวคิดไวดังนี้ 
 เกรียงไกร มสิุกวงษ (2531 : 23-24)  ไดสรุปปจจัยทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานไว  ดังนี้ 
 1.  ขวัญในการทํางาน 
 2.  การไดรับคาตอบแทนทั้งที่เปนเงินและไมใชเงิน 
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 3.  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา 
 4.  ความสัมพันธระหวางเพือ่นรวมงาน 
 5.  การไดมีสวนรวมในการกาํหนดแผนงาน  นโยบายและการบริหารงานขององคการ 
 6. ลักษณะงานที่ตรงกับความสามารถ  ความถนัดและความตองการของผูปฏิบัติงาน 
 7. สภาพแวดลอมในการปฏบิัติงาน  รวมทัง้เครื่องมืออุปกรณตางๆ  ในการทํางาน 
 8. ความมั่นคงปลอดภัยของงานที่ทํา 
 9. มีชีวิตความเปนอยูสุขสบาย  จากการไดรับสวัสดกิารเปนส่ิงตอบแทนจากการทํางาน 
 10.  มีโอกาสกาวหนาทัง้ชีวิตสวนตัวและตําแหนงหนาทีก่ารงาน 

 สรุป  มนุษยเปนสิ่งที่มีชีวิตจิตใจมีความตองการ มีความคาดหวัง มีบุคลิกลักษณะที่
แตกตางกัน การที่จะนําคนที่อยูในองคกร ทํางานใหกับองคกรดวยความกระตือรือรน ทุมเท
ความสามารถใหกับองคกรอยางเต็มที่นั้น ผูบริหารจําเปนจะตองสรางภาวะกระตุนหรือตอบสนอง
ความตองการและความพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้น 
 
2.4  แนวคิด ทฤษฎ ีการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 2.4.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 นงนุช วงษสุวรรณ. (2546 : 186-187) กลาววา การบริหารงานบุคคลในปจจุบันนิยมใช

คําวาการบริหารทรัพยากรมนุษยแทนคําวาการบริหารงานบุคคล ดวยเหตุผลที่วา มนุษยเปน
ทรัพยากรที่มีคายิ่ง และเปนทรัพยากรที่สามารถปฏิบัติงานจนกอใหเกิดผลงานสรางสรรคตอสังคม
ไดมากมาย ถาหากรูจักนํามาใชใหเกิดประโยชน และสรุปวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการบริหารที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานและใหบุคลากรไดปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถดวยความเต็มใจ 

 นงนุช วงษสุวรรณ  (2546 : 186-187) สรุปวา การธํารงรักษา หมายถึง ความพยายาม
ในการรักษาบุคลากรตั้งแตเร่ิมเขามาเปนสมาชิกใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและยาวนาน 
โดยมีจุดมุงหมายเพื่อรักษาบุคลากรที่ดี มีความรู ความสามารถ และประสบการณในการทํางาน 
สงเสริมสนับสนุนใหพนักงานปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถที่มีอยู มีสุขภาพจิตและกายที่
แข็งแรงสมบูรณ มีความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน สรางความสัมพันธและความผูกพันในการ
ทํางานรวมกัน 

 1. ปจจัยสําคัญในการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 3 ประการ 
ไดแก การจูงใจ (Motivation) การใหรางวัลและคาตอบแทน (Rewarding and Compensation) และ
การสรางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) สรุปสาระสําคัญได ดังนี้ 
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1.1  การจูงใจ (Motivation) เปนกระบวนการที่ซับซอน เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล 
เนื่องจากมีส่ิงเรามากระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตอบสนอง เพื่อมุงไปสูเปาหมายที่ตองการซึ่ง
อาจเปนรางวัล หรือความสําเร็จของงาน หรือช่ือเสียงเกียรติยศ กลาวไดวาพฤติกรรมของบุคคลใน
องคกรสวนใหญเกิดจากแรงจูงใจซึ่งเปนแรงผลักดันที่ สําคัญอันกอให เกิดผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีนักวิชาการหลายทานศึกษาและอธิบายเรื่องทฤษฎีการจูงใจไว 
เชน ทฤษฎีการจูงใจ ของมาสโลว (Maslow Theory of Motivation) ซ่ึงกลาววา การจูงใจมีลําดับ
ขั้นตอนตามระดับความตองการของมนุษย ตั้งแตระดับที่ 1 คือ ความตองการขั้นพื้นฐาน (Basic 
Needs) อันเปนความตองการ ทางรางกายเพื่อการอยูรอดของชีวิต ระดับที่ 2 ความตองการความ
มั่นคงปลอดภัย (Security and Safety Needs) เชน  ความมั่นคงทางการเงิน การงาน และความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ระดับที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) ซ่ึงเปนความ
ตองการดานจิตใจ เชน ตองการความรัก และตองการมีสวนรวมในสังคม / กลุม ระดับที่ 4 ความ
ตองการการยอมรับ (Esteem Needs) เปนความตองการการยอมรับและยกยองจากบุคคลทั่วไป และ
ระดับที่ 5 ความสําเร็จสมหวังในชีวิต (Self – Actualization Needs) เปนความตองการสูงสุดของ
มนุษย ซ่ึงตองการความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของแตละคนที่ตองการพัฒนา
ตนเองใหกาวหนายิ่งขึ้น หรือทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation – Hygiene 
Theory) ซ่ึงกลาวถึงปจจัยการจูงใจที่จะกระตุนใหเกิดความพอใจ ไดแก ความสําเร็จการยอมรับ 
งานที่ทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนา ความเจริญเติบโต และปจจัยการธํารงรักษาที่จะลดความ
ไมพึงพอใจใหอยูในระดับที่เหมาะสม ไดแก นโยบายขององคกร สภาพการทํางานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล คาจางและเงินเดือน และความมั่นคงในงาน โดยผูบริหารจะตองทําความเขาใจและ
ปรับปรุงปจจัยทั้ง 2 ดาน ใหเหมาะสมอยูเสมอ หรือทฤษฎีการจูงใจของแมคเคิลแลนด
(McClelland’s Motivation Theory) ซ่ึงพบวา การจูงใจของมนุษยทุกคนเปนผลมาจากความตองการ
3 ประเภท ไดแก ความตองการผูกพัน (Need For Affiliation) ความตองการมีอํานาจ (Need 
ForPower) และความตองการความสําเร็จ (Need For Achievement) หรือทฤษฎีการจูงใจของแมค
เกรเกอร (Mc Gregor) ซ่ึงไดวิเคราะหและเปรียบเทียบพฤติกรรมของคนในองคกร และแยกกลุมคน
ตามพฤติกรรมที่แสดงออกเปน 2 กลุม คือ กลุมในทฤษฎี  X  ซ่ึงมีพฤติกรรมเชิงลบ และทฤษฎี  Y  
ซ่ึงมีพฤติกรรมเชิงบวก เพื่อแสวงหาสิ่งจูงใจหรือส่ิงเราใหเหมาะสม เปนตน 

 การจูงใจจึงมีทั้งการจูงใจในเชิงบวก (Positive Motivation) เชน การยกยอง ชมเชย 
และการจูงใจในเชิงลบ (Negative Motivation) เชน การตักเตือน การพักงาน การไลออก และ
ส่ิงจูงใจอาจแบงออกไดเปน 2 ชนิด ไดแก ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (Financial Incentives) ไดแก การ
จายเงินตามผลงาน จายตามขีดความสามารถ จายตามอาวุโสของพนักงาน จายตามกําหนดเวลา และ
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รางวัลการปฏิบัติงานดีเดน และสิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน (Non – financial) ไดแก การรับรูผลสําเร็จ ของ
งาน การสรรเสริญเยินยอ ความรูสึกกาวหนา การแขงขัน การทํางานที่เหมาะสม ฐานะทางสังคม 
การลดความนาเบื่อหนาย และทําใหงานที่ทํามีความสําคัญ เปนตน 
 1.2  การใหรางวัลและคาตอบแทน (Rewarding and Compensation) รางวัล (Rewarding) 
คือ ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน เชน การยกยองเชิดชู การใหทํางานที่       ทาทาย เปนตน 
เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความมุงมั่นและมีแรงจูงใจ สวนคาตอบแทน (Compensation) 
หมายถึง การใหประโยชนทางเศรษฐกิจในรูปแบบตาง ๆ เชน คาจาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือ
ผลประโยชนอ่ืน เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน โดยปกติคาตอบแทนแบงออกเปน 4 ประเภท คือ 

 ประเภทที่ 1 คาตอบแทนเนื่องจากความสําคัญของงาน เปนคาตอบแทนตามปกติที่
ใหแกบุคลากร เนื่องจากผลการปฏิบัติงานโดยตรงที่บุคลากรกระทําใหแกองคกร เชน เงินเดือน 
คาจาง เปนตน 

 ประเภทที่ 2 คาตอบแทนเพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน จะใหแกบุคลากร เพื่อจูงใจให
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ เชน โบนัส สวนแบงกําไรตามสวนผลผลิต 
เปนตน 

 ประเภทที่ 3 คาตอบแทนพิเศษ จะจายใหแกบุคลากรที่มีคุณสมบัติสําคัญตามที่องคการ
ตองการ เชน งานบางประเภท ปฏิบัติงานมานาน เปนตน 

 ประเภทที่ 4 ผลประโยชนอ่ืน เปนผลประโยชนพิเศษที่องคกรใหแกบุคลากร เชน ให
คาแรงในวันหยุด การจายคาประกันชีวิตพนักงาน คาเลาเรียนบุตร การสนับสนุนกิจกรรม
นันทนาการ เปนตน 

 คาตอบแทนมีความสําคัญตอการธํารงรักษาบุคลากรเปนอยางยิ่ง และมีความสําคัญตอ
ความกาวหนาขององคกรดวย เพราะองคกรจําเปนตองจายคาตอบแทนเปนตนทุนในการบริหารที่
สําคัญ หากจายคาตอบแทนนอยก็ไมสามารถรักษาคนในองคกรไวได แตถาจายคาตอบแทนมาก ก็
อาจมีผลกระทบตองบประมาณขององคกร ผูบริหารจึงตองศึกษาถึงปจจัยตาง ๆที่สมควรนํามา
พิจารณาประกอบการกําหนดคาตอบแทน ซ่ึงแยกเปน 2 ลักษณะ ไดแก ปจจัยที่เกี่ยวของกับ
พนักงาน และปจจัยแวดลอมภายนอกปจจัยที่เกี่ยวของกับพนักงาน ไดแก ดานคางาน เปรียบเทียบ
ตามหลักการ“งานเทากันจายเทากัน” (Equal Work, Equal Pay) เพื่อใหเกิดความยุติธรรม ดานผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร คนที่ทํางานไดมีประสิทธิภาพ สมควรที่จะไดรับคาตอบแทนมาก ดาน
อาวุโส คนที่ทํางานอยางทุมเท ซ่ือสัตย และจงรักภักดีตอองคกร ก็อาจไดคาตอบแทนในสวนนี้
เพิ่มขึ้น ดานประสบการณไดแก คนที่มีประสบการณจะไดรับคาตอบแทนเพิ่มขึ้น เนื่องจากองคกร
เชื่อวา คนเหลานี้จะทํางานไดอยางราบรื่นและเปนประโยชนตอองคกรอยางมาก ดานความสามารถ 
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ไดแก การใหความสําคัญกับคนที่มีศักยภาพในการทํางานสูง และปจจัยอ่ืน ๆ เชน การเมืองภายใน 
หรือความขัดแยงภายในองคกร  เปนตน 

 ปจจัยแวดลอมภายนอก นอกจากปจจัยที่เกี่ยวของกับบุคลากรแลว การกําหนด
คาตอบแทนตองคํานึงถึงปจจัยแวดลอมภายนอกดวย ซ่ึงประกอบดวยระดับคาจางโดยทั่วไปของ
ธุรกิจประเภทและขนาดเดียวกัน ศักยภาพในการจายคาตอบแทนขององคกรเมื่อเปรียบเทียบกับ
องคกรอื่น ภาวะคาครองชีพ และปจจัยอ่ืน ๆ ที่มีอิทธิพลในการกําหนดคาตอบแทน เชน องคกร
แรงงาน กฎหมาย หรือมาตรการเชิงนโยบายของรัฐ เปนตน เนื่องจากองคกรจําเปนตองมีการ
แขงขัน หรือองคกรภาครัฐก็จําเปนตองดูขอจํากัดอื่น ๆ เชน นโยบาย งบประมาณ เปนตน 

 สําหรับหลักเกณฑในการกําหนดคาตอบแทนที่นิยมใชโดยทั่วไปสรุปได ดังนี้ 
 ก. หลักความสามารถในการจาย (ability to pay) ในทางปฏิบัติหลักความสามารถใน

การจายไมสามารถนํามากําหนดคาตอบแทนไดโดยตรง เนื่องจากโดยทั่วไปผูบริหารองคกรมักจะ
ตองการใหตนทุนแรงงานอยูในระดับเดิม หากจะตองจายเพิ่มก็จะตองใหมีผลผลิตสูงขึ้น ในขณะที่
ลูกจางก็ตองการไดรับคาตอบแทนตามความสามารถในการทํากําไร ดังนั้นทางออกที่ดี คือ ตอง
สรางใหเกิดขอตกลงที่เปนธรรมและความรวมมือระหวางนายจางและลูกจางเพื่อรวมกันจัดทําสิ่ง
ตาง ๆ ที่จําเปนในการปรับปรุงระบบการทํางานใหดีขึ้น และรวมกันกําหนดคาจางควบคูกับการ
จัดระบบการประเมินคางานและประเมินผลพนักงาน 

 ข. หลักคาจางที่ยุติธรรม (a fair day’s pay for a fair day’s work)31 ซ่ึงมีหลักการ
พิจารณาคาจางที่ยุติธรรม (a fair’s day pay) วาพนักงานควรมีสิทธิไดรับการจายคาตอบแทนเต็ม
จํานวนสําหรับผลผลิตที่ทําได และคาจางที่จายอยาง เปนธรรมหรือเสมอภาคนี้ จะเปนคาจางที่เปน
ที่พอใจภายใตกรณีที่พนักงานไดตระหนักหรือยอมรับวาคาจาง   ไดมีการวิเคราะหและประเมิน
อยางถูกตอง พรอมทั้งมีการตั้งราคาโดยสอดคลองและเปนไปตามอัตราคางานตามที่ไดมีการ
กําหนดขึ้นอยางยุติธรรมตามกระบวนการเจรจาตอรอง และพิจารณากําหนดปริมาณงานที่เหมาะสม
ในแตละวัน (a fair day’s work) โดยวิธีการวิเคราะหงาน การกําหนดวิธีการทํางาน แลวดําเนินการ
ใชเทคนิคการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน และนําปริมาณงานที่ทําไดถัวเฉลี่ยตอวันโดย
พนักงานที่มีความชํานาญและความสามารถในระดับปานกลางมากําหนดมาตรฐานที่ยอมรับ
รวมกันไดวายุติธรรม 

 ค. หลักมาตรฐานการครองชีพและระดับความเปนอยู (standards of living and levels 
of living) คําวามาตรฐานการครองชีพ ซ่ึงหมายถึงสิ่งที่เปนความจําเปนในการครองชีพและความ
สะดวกสบายในการดํารงชีพที่เหมาะสมและจําเปนเพื่อการรักษาบุคคลหรือ กลุมบุคคลใหสามารถ
ดํารงสภาพความเปนอยูของตนใหเหมาะสมตามฐานานุภาพกับระดับความเปนอยู เปนคําที่รูจักกัน
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โดยทั่วไป และถูกนํามาใชประกอบการพิจารณากําหนดคาตอบแทนมากที่สุด ในทุกครั้งที่มีการ
เจรจาตอรองระหวางนายจางกับลูกจาง หรือการปรับคาตอบแทนตาง ๆ โดยการเปลี่ยนแปลงให
เปนไปตาม “ตนทุนคาครองชีพ (Cost of living) อยางไรก็ดี การใชมาตรฐานการครองชีพกําหนด
คาตอบแทนโดยตรงจะมีขอจํากัดอยูมาก คือ ไมสามารถกําหนดมาตรฐานใหเปนที่ยอมรับของทุก
ฝายไดโดยงาย เนื่องจากมีปจจัยที่เปนตัวแปรหลายอยาง เชน คานิยมความชอบพอของแตละคนไม
เหมือนกัน ความตองการ รสนิยม และวิธีการใชเงินแตกตางกัน ดังนั้น การที่จะพิจารณากําหนด
มาตรฐานการครองชีพจึงสมควร ตองมีการปรับรายไดโดยหักผลประโยชนตอบแทนดาน
สวัสดิการใหเทากันเสียกอน ซ่ึงวิธีปฏิบัติจะทําไดยากมาก ดังนั้น จึงมักจะใชดัชนีราคาผูบริโภค 
(consumer price index) มาเปนเครื่องมือสําคัญในการชวยช้ีใหเห็นวาตนทุนคาครองชีพสูงขึ้นหรือ
ต่ําลงเทาใดในแตละชวงเวลา 

 ง. หลักการพิจารณาคาจางตามคาของงานและคาของคน (the value of the job and the 
employee) ปจจุบันหลักเกณฑนี้เปนที่นิยมใชในการกําหนดคาตอบแทนในการนําปจจัยทั้งสอง
อยางดังกลาวมากําหนดคาตอบแทน ผูบริหารจะตองชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางสวนที่
เกี่ยวของกับงานและสวนที่เกี่ยวของกับตัวบุคคลอยางชัดเจน เนื่องจากความแตกตางของความยาก
งายของงานจะมีขนาดไมเทากันเสมอไป เชน ตําแหนงบริหารจะมีคุณคาความสําคัญมากกวางาน
ของตําแหนงตาง ๆ ที่อยูระดับต่ําลงไป หรืองานบางประเภทลักษณะมีความยุงยากและความ
สลับซับซอนมากกวางานประเภทอื่น และเหมาะสมเฉพาะบุคคลบางกลุมที่มีความสามารถมากเปน
พิเศษเปนตน คาตอบแทนของงานที่มีลักษณะงานที่ยาก จึงขึ้นอยูกับความสามารถของผูทํางานเปน
สําคัญ 

 1.3 การสรางความกาวหนาในอาชีพ หรือการพัฒนาอาชีพ (Career Development) การ
พัฒนาอาชีพ เปนการสรางความมั่นคงใหกับอาชีพสรางความกาวหนา ทั้งในสวนของผลงาน และ
ประสบการณของผูปฏิบัติงาน เมื่องานกาวหนา ผูปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จในองคกร จะทําใหทั้ง
บุคคลและองคกรดํารงอยูและกาวหนาตอไป ปจจัยในการพัฒนาอาชีพจึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งใน
การรักษาใหบุคลากรอยูกับองคกร การพัฒนาอาชีพจึงเปนเรื่องที่องคกรตองใหความสนใจและ
พัฒนาใหเปนระบบและรับรูรวมกัน ซ่ึงมีผูใหความหมายของการพัฒนาอาชีพไว ดังนี้ 

 ดังนั้น การวางแผนกําลังคนจึงมีความสําคัญตอการใชทรัพยากรมนุษยในองคกรให
เกิดประโยชนสูงสุด เปนสวนหนึ่งของการวางแผนกลยุทธขององคกร เพื่อใหมีความแข็งแกรง
สามารถแขงขันกับองคกรอื่นได  
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 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัย ไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆที่เกี่ยวของดังที่กลาวมาแลว
ในขางตน เพื่อประกอบการสรางกรอบแนวคิดในการวิจัย เพื่อเปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา 
และปรับปรุงการบริหารจัดการพนักงานจางเหมาบริการของ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นในอนาคต 

 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ผู วิ จั ยไดทํ าการสํ ารวจงานวิ จั ยที่ เกี่ ยวข องกับการจ างเหมาพนักงานบริการ         
(Outsourcing)   เพื่อเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดในการวิจัยที่เกี่ยวของกับการจางเหมา
พนักงานบริการ สวนใหญเปนงานวิจัยที่เกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง วิธีการวิจัยเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ ดังนี้ 

 ศิริมา  ปาณฑุรังคานนท (2527 : 33)  ศึกษาเรื่องการศึกษาการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของธนาคารพาณิชยแหงประเทศไทย  ผลการวิจัยพบวา  ธนาคารทุกแหงมีนโยบายที่จะ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกระดับแตมักจะเนนระดับบริหารกอน  การวางแผนพัฒนาเริ่มตั้งแต
พนักงานเริ่มเขาทํางาน  และพัฒนาเพื่อเตรียมขยายสาขา  รวมทั้งเพื่อเตรียมไวปองกันการขาด
แคลนพนักงานระดับบริหารที่จะรับชวงและสืบทอด  ในกรณีที่มีตําแหนงวางลง  พนักงานเกือบ
ทั้งหมด (รอยละ  99.48)  มีความเห็นสอดคลองกันวา  ความกาวหนาในหนาที่การงานเปนสิ่งจําเปน
และตองการจะพัฒนาตนเองใหสูงขึ้น  นอกเหนือจากคาตอบแทนที่ไดรับ  ธนาคารสวนใหญมีการ
วางแผนพัฒนาพนักงานการวางแผนพัฒนาความกาวหนานี้  พนักงานสวนใหญไดรับจาก
ผูบังคับบัญชา  เชน  การไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถและความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  
ฝกสอนใหคําปรึกษาและแนะนําในเรื่องการพัฒนาตนเอง  ซ่ึงปรากฎวาพนักงานมีความพึงพอใจ
และประสิทธิภาพของงานเพิ่มขึ้น  ผลพลอยไดอันเกิดจากการที่หัวหนางานชวยเหลือในการพัฒนา
แกพนักงานก็คือ  กอใหเกิดสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาสูงขึ้น  อันเปน
การสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานในองคการ  สวนปญหาที่มักจะพบคือ  ขอมูลที่เกี่ยวกับ
ความตองการที่จะพัฒนาในแผนกงานลงไป  จนถึงแตละคนนั้นไมไดจัดทําเปนระบบ  และเปน
ปจจุบันอยูเสมอ 

 ธํารง  นครรัตนชัย  (2535 : 74)  ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  ภาค  7  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความ        
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  ภาค  7 ที่มีตําแหนง เพศ  และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานกับธนาคารแตกตางกัน  ทั้งโดยภาพรวมและจําแนกเปนองคประกอบรายดาน      
7  ดาน  คือ  องคประกอบดานทํางานในปจจุบัน  ดานรายไดและผลประโยชนที่ไดรับ  ดานการ
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เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง  ดานการเลื่อนเงินเดือน  ดานผูบังคับบัญชาชั้นตน  ดานเพื่อนรวมงานและ
ดานที่ทํางาน กลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทย ภาค  7 ผลการศึกษาปรากฎวา พนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย  ภาค  7 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งในภาพรวมและจําแนกแตละ
องคประกอบอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยแตละดานเรียงจากมากไปหานอยดังนี้ คือ  
องคประกอบดานที่ทํางาน  ดานเพื่อนรวมงาน  ดานผูบังคับบัญชาชั้นตน  ดานงานที่ทําในปจจุบัน  
ดานการเลื่อนเงินเดือน  ดานการเลื่อนตําแหนง  และดานรายไดและผลประโยชนที่ไดรับ 
  ปยนุช นรินทร. (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับแรงจูงใจโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการ      
ยกยอง ดานสังคม และดานสวัสดิการ โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยคือ ดานสังคม ดานสวัสดิการ 
และดานความสําเร็จในชีวิต พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)เขต 17 ที่มีเพศ อายุ 
รายไดแตกตางกันเห็นวา ดานผลงานและการประเมินผล  ดานความสําเร็จในชีวิต  ดานการยกยอง 
ดานสังคม และดานสวัสดิการ ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานที่มีอายุตางกันเห็นวา การ
เปรียบเทียบผลงานในสาขาของตนเองกับสาขาอื่นในเขต 17 การหมุนเวียนเปลี่ยนงานกันทําเพื่อ
สามารถทดแทนกันไดเมื่อมีการโยกยายหรือลาออก และพอใจกับหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันมี
ผลตอแรงจูงใจการปฏิบัติงาน และพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17ที่มีรายได
ตางกันเห็นวาพอใจกับหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบัน และผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอ
ผูใตบังคับบัญชา มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด 
(มหาชน) เขต 17 
 
2.6 กรอบแนวความคิดการวจัิย 

การวิจัยเร่ืองนี้  ปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing)  : ศึกษากรณี บริษัท 
ทิพยประกันภัย จํากัด(มหาชน) ไดรับอิทธิพลแนวความคิดจากทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยจูงใจ  และทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเปนปจจัยที่สงผลใหบุคลากรมีความ
รับผิดชอบ กระตือรือรน เสียสละตองาน ไมลาออกจากงาน  โดยจะเปนขอมูลที่เปนประโยชนตอ
การวางแผน พัฒนา และปรับปรุงการบริหารจัดการพนักงานจางเหมาบริการของ บริษัท ทิพย
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นในอนาคต 
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แนวทางการแกไขปญหาของการลาออก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แนวนโยบายการบริหารจัดการการจางเหมาพนักงานบริการ 

ปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ 
(Outsourcing) 

 
ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวความคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
 

ความเปนมาและสภาพปญหา 
 
3.1  ความเปนมาของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด(มหาชน) 

 บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด(มหาชน) กอตั้งเมื่อวันที่ 9 พฤศจิกายน 2494โดยฯพณฯ 
จอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต ดวยทุนจดทะเบียน 2,000,000 บาท 

 ในป 2507 ทางราชการไดรับโอนหุนของ ฯพณฯ จอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต และทาน
ผูหญิงวิจิตรา ธนะรัชต มาเปนของกระทรวงการคลังสวนหนึ่งและป 2518 รับโอนหุนของฯพณฯ 
จอมพลประภาส จารุเสถียร เปนของกระทรวงการคลังอีกสวนหนึ่ง ทําใหกระทรวงการคลังเปน    
ผูถือหุนของบริษัทถึง 55.6 เปอรเซ็นต เปนผลใหบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด มีฐานะเปน
รัฐวิสาหกิจในสังกัด กระทรวงการคลัง ตั้งแตนั้นเปนตนมา 

 ในป 2533 เมื่อวันที่ 6 มีนาคม บริษัทฯ ไดเปดทําการที่อาคารสํานักงานใหญ ซ่ึงเปน
ของตนเองเปนอาคาร 7 ช้ัน ตั้งอยู ณ 63/2 ถนนพระราม 9 หวยขวาง กรุงเทพฯ และบริษัทฯ ยังไดรับ
คัดเลือกใหเปนบริษัทฯ ดีเดนแหงป ซ่ึงถือเปนเกียรติประวัติสูงสุดของบริษัทฯ และพนักงานทุกคน 

 ในป 2536 คณะรัฐมนตรี ไดมีมติใหกระทรวงการคลังกระจายหุนที่ถืออยูในบริษัทฯ 
อาทิ เชน ธนาคารออมสิน ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือการปโตรเลียมแหง
ประเทศไทย ทําใหสัดสวนการถือหุนของกระทรวงการคลังเหลือเพียงรอยละ 5.24 

 ตอมาในป 2537 – 2539 บริษัทฯ ไดเพิ่มทุนจดทะเบียนจากเดิม 80 ลานบาทเปน 240 
ลานบาท โดยแบงเปนหุนสามัญจํานวน 24,000,000 หุน มูลคาที่ตราไวหุนละ 10 บาท และในเดือน 
มีนาคม 2538 คณะกรรมการบริษัทฯ มีมติใหแปรสภาพบริษัทฯ จาก รัฐวิสาหกิจ เปนบริษัทมหาชน 
และในเดือนมิถุนายนปเดียวกันนี้ คณะรัฐมนตรีไดอนุมัติในหลักการ เร่ืองการแปรรูปเปนบริษัท
มหาชน ทั้งนี้เพื่อเปนการสนับสนุนนโยบายของรัฐ ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับที่ 7 อีกทั้ง ยังเปนการเตรียมการบริษัทฯ ใหมีความคลองตัว ในการดําเนินงานและพรอมที่จะ
แขงขัน ในภาวการณแขงขันเสรี ของธุรกิจประกันภัย ตามขอตกลงของแกตต (GATT) 

 บริษัทฯ ไดดําเนินการจดทะเบียนแปรสภาพเปนบริษัท มหาชน จํากัด ตอกรมทะเบียน
การคา กระทรวงพาณิชย พรอมทั้งเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ตั้งแตวันที่ 
18 ตุลาคม 2538 โดยมีกระทรวงการคลัง ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ธนาคารออมสินและการ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย เปนผูถือหุนใหญ  

 

25                                                                  
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 ในป 2542 บริษัทฯ ไดรับการรับรองระบบบริหารคุณภาพ ISO 9002 จากสถาบัน SGS 
Yarsley International Certification Services Limited แหงประเทศอังกฤษ สูการเปน “บริษัท
ประกันวินาศภัยแหงแรกของไทยที่ไดรับ ISO 9002 ทุกระบบขององคกร” 

 ปจจุบัน บริษัทฯ ไดขยายการบริการผานตัวแทนคุณภาพ, 19 สํานักงานสาขา และ 13 
สํานักงานตัวแทน พรอมทั้งขยายศักยภาพการใหบริการของบริษัทฯ ผานจุดใหบริการของธนาคาร
ออมสิน, ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรและที่ทําการไปรษณีย 1,146 แหงทั่ว
ประเทศ รวมทั้งการใหบริการเคลื่อนที่ผานรถ Mobile Office ฯลฯ 

 บริษัทตระหนักถึงความสําคัญของเทคโนโลยีจึงไดมุงเนนในการพัฒนาเทคโนโลยีมา
โดยตลอด  และในปที่ผานมาไดปรับปรุงโครงสรางพื้นฐาน  ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology Infrastructure) ของบริษัทฯ ใหมีความทันสมัยมากขึ้น โดยปรับปรุง
เครือขายส่ือสารขอมูล ทั้งในสํานักงานใหญ และสํานักงานสาขาใหม ทําใหหนวยงานตางๆสามารถ
ติดตอกันไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งในการใชระบบงานสารสนเทศทั่วไป การติดตอโดยใช
จดหมายอิเล็กทรอนิกส (E-mail) และการใชอินเตอรเน็ต (Internet) เพื่อเปนรากฐานในการพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศอื่นๆ ตอไป นอกจากนี้ยังไดมีการฝกอบรมใหพนักงานทุกระดับมีความรู 
ความเขาใจในการใชงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย 

 
3.2 ลักษณะการดําเนินธุรกิจของบริษัททิพยประกันภัย 

 บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ประกอบธุรกิจ ดังนี้ 
 1. ธุรกิจประกันวินาศภัย (Non Life Insurance) แบงออกเปน 4 ประเภทหลัก ไดแก 

การประกันอัคคีภัย การประกันภัยทางทะเลและขนสง การประกันภัยรถยนต และการประกันภัย
เบ็ดเตล็ด 

 2. ธุรกิจการลงทุนบริษัทฯ สามารถประกอบธุรกิจการลงทุนตามพระราชบัญญัติ
ประกันวินาศภัย ภายใตการควบคุมของกรมการประกันภัย โดยนําเงินที่เหลือจากธุรกิจประกันภัย
ไปลงทุนในรูปแบบตางๆ อาทิ การฝากเงินกับสถาบันการเงิน ตั๋วสัญญาใชเงิน พันธบัตรรัฐบาล 
และเงินลงทุนในหลักทรัพยทั้งระยะสั้น และระยะยาว 

 การประกันอัคคีภัย เปนการใหความคุมครองความเสียหาย อันเกิดจากไฟไหม ฟาผา 
การระเบิด ที่เกิดแกทรัพยสินที่เอาประกัน เชน ส่ิงปลูกสราง อาคารสํานักงาน โรงงาน สตอกสินคา 
เครื่องจักร เฟอรนิเจอร และสินคาที่อยูในสิ่งปลูกสราง โดยยกเวนวัตถุบางอยาง เชน เงินแทง ทอง
แทง อัญมณี โบราณวัตถุ หรือศิลปวัตถุที่มีมูลคาเกิน 2,000 บาท เอกสารแบบแปลน ภาพเขียน 
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เงินตรา ธนบัตร ทั้งนี้การประกันอัคคีภัย สามารถแบงออกเปน 4 ประเภทหลัก ๆ คือ บาน โรงงาน 
อาคารขนาดใหญ และอื่นๆ 

 การประกันภัยทางทะเลและขนสง คือการใหความคุมครองความเสียหายของสินคา 
ในชวงระหวางการขนสง ซ่ึงอาจจะเกิดจากอุบัติเหตุที่คาดไมถึง เชน เรือลม เร่ือเกยตื้น เร้ือไฟไหม 
เรือระเบิด เครื่องบินตก ฯลฯ โดยบริษัทฯแบงการรับประกันภัยออกเปน 2 ประเภท คือ การรับ
ประกันภัยการขนสงสินคาทั้งทางบก ทางเรือ ทางอากาศ และการรับประกันภัยตัวเรือ เครื่องจักร 
อุปกรณเรือ 

 การประกันภัยรถยนต เปนการใหความคุมครองความเสียหายอันเกิดจากอุบัติเหตุ แบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.การประกันภัยรถยนตภาคบังคับ ตามพระราชบัญญัติ คุมครองผูประสบภัย
จากรถ พ.ศ.2535 ที่มีผลบังคับใชสําหรับรถยนตและรถจักรยานยนต โดยจะชดใชคาเสียหาย ตาม
วงเงินที่ระบุในพระราชบัญญัติ 

2. การประกันภัยรถยนตภาคสมัครใจ ประกอบดวยการประกันภัยบุคคลที่
สาม การประกันภัยบุคคลที่สาม/ลักทรัพย และการประกันภัยประเภทรวม หรือประกันภัยช้ันหนึ่ง 

การประกันภัยเบ็ดเตล็ด เปนการประกันความเสียหายที่เกิดกับบุคคล หรือทรัพยสิน
ประเภทอื่น นอกเหนือจากการประกันภัยรถยนต ประกันภัยอัคคีภัย และประกันภัยทางทะเลและ
ขนสง อาทิ 

1. การประกันภัยอุบัติเหตุสวนบุคคล 
2. การประกันภัยอุบัติเหตุเดินทาง 
3. การประกันภัยสําหรับเงิน 
4. การประกันภัยโจรกรรม 
5. การประกันภัยเครื่องจักร 
6. การประกันภัยเครื่องบิน 
7. การประกันภัยปโตรเคมี และพลังงาน 
8. การประกันภัยความเสี่ยงทุกชนิด 
9. การประกันมะเร็ง 
10. การประกันภัยสุขภาพ 
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3.3 ความเปนมาในการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน) 

 สืบเนื่องมาจากป พ.ศ. 2540  ที่ภาวะเศรษฐกิจโลกตกต่ํา  โดยประเทศไทยก็เปนประเทศ 
หนึ่งที่ไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจตกต่ําเชนกัน และประสบปญหาความผันผวนในเรื่อง
ของคาเงินบาท   ทําใหอัตราแลกเปลี่ยนคาเงินบาทของไทยมีมูลคาลดลง   ทั้งนี้ระบบเศรษฐกิจที่มี
การแขงขันอยางเสรีทั้งภายในประเทศและตางประเทศ มีการพัฒนาทางดานเทคโนโลยีสูงมากขึ้น 
เปนเหตุใหภาคธุรกิจมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการวิเคราะหตัดสินใจและกําหนดแนวทาง
ธุรกิจและใชกลยุทธตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ  พรอมทั้งการบริหารงานและพัฒนาองคกรให
สามารถปรับเปลี่ยนไปตามสภาวะความเปลี่ยนแปลงตามปจจัยตางๆ เพื่อใหธุรกิจขยายตัวไดอยาง
ไมมีขอจํากัดและสามารถแขงขันกันในระบบการตลาด 
 บริษัท  ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ไดเล็งเห็นสภาพปญหาทางเศรษฐกิจใน
ขณะนั้นวามีอัตราการเจริญเติบโตทางดานธุรกิจประกันภัย นาจะมีแนวโนมอยูในระดับคงที่หรือจะ
เจริญเติบโตก็ไดไมเกินรอยละ 10  จึงมีนโยบายในการควบคุมคาใชจาย โดยการงดรับพนักงานใหม
เพิ่ม   แตในความเปนจริงปรากฏวาปริมาณงานมีเพิ่มมากขึ้น  ทําใหพนักงานที่มีอยู  ไมสามารถ
รองรับงานที่เพิ่มเขามาใหมไดทันตามความตองการของลูกคา  สงผลใหผูบริหารของบริษัทฯ  มี
นโยบายในการรับพนักงานเพิ่มโดยมุงเนนการประหยัดตนทุนในการจางพนักงานในสภาวะ
เศรษฐกิจที่ตกต่ํา   จึงมีนโยบายการจางพนักงานจางเหมาบริการ (Outsourcing)   มาทํางานชั่วคราว
ไปพลางกอน   โดยเริ่มมีการจางพนักงานจางเหมาบริการ นับตั้งแตนั้นมาจนถึงปจจุบัน 
 ทั้งนี้บริษัท ฯ ไดทําการจัดจางบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด   ซ่ึงเปนบริษัทใน
เครือของบริษัท  ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ที่เปดดําเนินการเพื่อสนับสนุนในดานพนักงาน
ใหกับบริษัท  ฯ  โดยดําเนินการในดานการจัดการเกี่ยวกับพนักงานจางเหมาบริการ  ซ่ึงพนักงาน
จางเหมาบริการดังกลาวตองเปนพนักงานประจําของบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด โดย
พนักงานจางเหมาบริการจะตองมีคุณสมบัติและไดรับสวัสดิการดังนี้ 

 คุณสมบัตขิองพนักงาน  :  วุฒิปวช. ,ปวส. ,ปริญญาตรี 
 อัตราเงินเดือน   : วุฒิปริญญาตรี มีประสบการทํางาน ไดรับเงินเดือน 

8,500 – 9,000 บาท    โดยจะทําการจางเปนรายวัน หากหยุดงานในวันใดจะถูกหักเงินในวันนั้นๆ 
 การปรับเงินเดอืน  : ไมมีการพิจารณาปรับเงินเดือน 
 โบนัส  : ไมมี 
 คาลวงเวลา    : จายตามชัว่โมง/วัน การทํางานลวงเวลา 
 สวัสดิการอื่นๆ :  ประกันสังคม  ประกันอุบตัิเหตุ และประกันสุขภาพ 
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 เวลาในการทํางาน :  8.30 น. – 16.30 น 
 การลา และวันหยุด   :  ทํางานครบ 1 ป สามารถลาพักรอน 6 วนั/ป (ไมมีการสะสมใน 
                                             ปตอไป) 

    -  ลาปวย   20 วัน ตอ ป 
    -  ลากิจ  5 วนั ตอ ป 
    -  ลาบวช 
    -  ลาคลอดบุตร 

 กฎระเบียบขอบังคับ : เปนไปตามของบริษัท  ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด 
 
 นอกจากนี้พนักงานจางเหมาบริการ  จะไดเขารับการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล

ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  อยางตอเนื่อง เปรียบเสมือนเปนพนักงานประจํา       
คนหนึ่งของบริษัทฯ  แมวาบริษัทฯ จะใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร เพื่อสรางเสริมให
พนักงาน มีการพัฒนาความสามารถและทักษะในการทํางานของตนเอง เปนการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฎิบัติงาน และสรางความสําเร็จใหกับองคกรมากเพียงใด ก็ยังประสบกับปญหาเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่ไมดีเทาที่ควร  ซ่ึงเกิดจากพนักงานขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และไม
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานเหลานั้นทิ้งงาน หลบเลี่ยงงาน และลาออกในที่สุด 

 จากสถิติการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการในป 2548  พบวา  มีอัตราการลาออก       
สูงถึง 103 คน  และในป 2549  ลาออก 85 คน  สวนในป 2550  ตั้งแตเดือนมกราคม - มีนาคม  มี
พนักงานจางเหมาบริการลาออกถึง 24 คน (ฝายทรัพยากรบุคคลและบริหารทั่วไป บริษัท ทิพย
ประกันภัย จํากัด (มหาชน).2550)   ทําใหบริษัทฯ ตองรับพนักงานทดแทนอยูตลอด ซ่ึงผลกระทบ
จากการลาออกนี้  ทําใหบริษัทฯ ตองสูญเสียงบประมาณในการฝกอบรมพนักงานใหม   และการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงที่วางลงไมตอเนื่องกอใหเกิดความลาชาในการปฏิบัติงาน และในป 2550 นี้เอง
บริษัท  ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  มีจํานวนพนักงานจางเหมาบริการทั้งสิ้น  279  คน  และมี
พนักงานจางเหมาบริการทั้งหมด  22  ฝาย ดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางที่ 2  จํานวนพนักงานของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  ป 2550 จําแนกตามฝาย 
 

อัตรากําลังปจจุบัน  

ลําดับ 
 

ฝาย ทิพย บริษัทจางเหมาบริการ (DP) รวม 
1 ผูบริหารระดับสูง 12 - 12 
2 ฝายเลขานุการบริษัท 14 2 16 
3 ฝายตรวจสอบ 10 - 10 
4 ฝายประชาสัมพันธ 13 8 21 
5 ฝายพัฒนาการตลาด 9 5 14 
6 ฝายการตลาด 1 13 10 23 
7 ฝายการตลาด 2 16 8 24 
8 ฝายการตลาด 3 16 20 36 
9 ฝายการตลาด 4 18 7 25 
10 ฝายกิจการสาขา 197 37 234 
11 ฝายประกันอัคคีภัย 21 1 22 
12 ฝายประกันภัยทางทะเลและขนสง 12 8 20 
13 ฝายประกันภัยรถยนต 36 6 42 
14 ฝายประกันภัยเบ็ดเตล็ด 30 22 52 
15 ฝายประกันภัยเคร่ืองบิน 4 - 4 
16 ฝายประกันภัยปโตรเคมี และพลังงาน 8 - 8 
17 ฝายประกันภัยโครงการพิเศษ 9 2 11 
18 ฝายสินไหมทั่วไป 16 13 29 
19 ฝายสินไหมรถยนต 60 28 88 
20 ฝายกฎหมาย 13                          10 23 
21 ฝายวางแผนและพัฒนาองคกร 8 2 10 
22 ฝายทรัพยากรบุคคลและบริหารทั่วไป 24 3 27 
23 ฝายเทคโนยีสารสนเทศ 25 32 57 
24 ฝายบัญชี 26 5 31 
25 ฝายการเงิน 52 48 100 
26 ฝายการลงทุน 7 2 9 

รวม 669 279 948 
ที่มา :  ฝายทรัพยากรบุคคลและบริหารทั่วไป บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน).2550  

 



 31

 จากตารางขางตนแสดงใหเห็นวาจํานวนพนักงานจางเหมาบริการ  คิดเปนรอยละ 42 .00  
ของพนักงานประจําทั้งสิ้น 669 คน  และปฏิบัติงานในเกือบทุกฝายของบริษัทฯ  จะสังเกตไดวามี
เพียง 4 ฝายเทานั้นที่ไมมีพนักงานจางเหมาบริการ   ไดแก  ผูบริหารระดับสูง  ฝายตรวจสอบ  ฝาย
ประกันภัยเครื่องบิน  และฝายประกันภัยปโตรเคมี และพลังงาน  เนื่องจากในระดับผูบริหาร
ระดับสูง  และฝายตรวจสอบ  จะปฏิบัติงานเกี่ยวของกับความมั่นคงและความลับของบริษัท  จึงไม
ใชบุคลากรชั่วคราวจากภายนอก   สวนฝายอื่นๆ  ไดแก  ฝายประกันภัยเครื่องบิน  และฝาย
ประกันภัยปโตรเคมี และพลังงาน   จําเปนตองใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และความ
ชํานาญเฉพาะทาง  จึงไมสามารถจางพนักงานจางเหมาบริการไดเชนกัน  ทั้งนี้ตลอดระยะเวลาที่
ผานมา  บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ไดผูกขาดใชบริการพนักงานจางเหมาบริการ ของ
บริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด  ซ่ึงเปนบริษัทในเครือของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน) ที่ดําเนินการเพื่อ Support  ในดานพนักงานใหกับ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  
มาโดยตลอด โดยมีลักษณะการดําเนินงานดังนี้ 

1. เมื่อแตละฝายในบริษัทฯ มีความประสงคจะรับพนักงานจางเหมาบริการ จะตองทํา 
บันทึกเพื่อขออนุมัติจางเหมาบริการจากผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นจนถึงกรรมการผูจัดการใหญ
ของบริษัทฯ เพื่ออนุมัติ 

 2.  เมื่อกรรมการผูจัดการใหญอนุมัติเรียบรอยแลว   จึงจะแจงใหฝายทรัพยากรบุคคล 
ทราบ เพื่อดําเนินการสรรหาพนักงานจางเหมาบริการตอไป โดยฝายทรัพยากรบุคคลและบริหาร
ทั่วไป จะเปดรับสมัครเปนการทั่วไป  และทําการคัดเลือก  และสัมภาษณเองในชั้นหนึ่งกอน  

       3.  พนักงานจางเหมาบริการตองผานการคัดเลือกจากคณะกรรมการจัดจางพนักงานจาง
เหมาบริการคัดเลือกอีกครั้งหนึ่ง   หลังจากที่คัดเลือกพนักงานจางเหมาบริการไดแลว จะสงผลการ
คัดเลือกและเอกสารใบสมัครตาง ๆ ของพนักงานจางเหมาบริการสงใหบริษัท  ดีพีเซอรเวยแอนดลอว 
จํากัด  ดําเนินการจัดจางเปนพนักงานจางเหมา  โดยจะมีการตอสัญญาการทํางานปตอปกับบริษัท 
ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  
 สําหรับเหตุผลสําคัญที่บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) จางเหมาพนักงาน
บริการ   ก็เนื่องจากตองการควบคุมตนทุนคาใชจายของบริษัท ฯ ภายใตสภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา  โดย
การจางเหมาพนักงานบริการนี้สามารถควบคุมเรื่องคาใชจายและสวัสดิการตาง ๆ ของพนักงานที่
แนนอน  และสามารถเลิกจางไดงาย  หากพนักงานปฏิบัติงานไมเปนที่นาพึงพอใจ หรือบริษัทฯ มี
นโยบายลดจํานวนพนักงาน เพราะมีการตอสัญญากันเปนรายป  ทําใหไมมีภาระผูกพันอื่นๆ กับ  
บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  เพราะพนักงานจางเหมาบริการจะอยูภายใตความ
รับผิดชอบของบริษัทที่รับจางเหมาบริการ 
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3.4  สภาพปญหา 
 ทรัพยากรมนุษยนั้นเปนหนึ่งในทรัพยากรการบริหารที่สําคัญ  เพราะวามนุษยเปนผู 

ดําเนินกิจการใหเปนไปตามเปาหมายกอใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลดวยความประหยัด 
และในทางตรงกันขามมนุษยก็กอใหเกิดปญหาแกธุรกิจหรือองคกรไดเชนกัน  เพราะมนุษยเปนสิ่ง
ที่มีชีวิตจิตใจมีความตองการ มีความคาดหวัง มีบุคลิกลักษณะที่แตกตางกัน การที่จะนําคนที่อยูใน
องคกร ทํางานใหกับองคกรดวยความกระตือรือรน ทุมเทความสามารถใหกับองคกรอยางเต็มที่นั้น 
ผูบริหารจําเปนจะตองสรางภาวะกระตุนหรือตอบสนองความตองการและความพอใจในการทํางาน
ใหเกิดขึ้น ซ่ึงก็คือการสรางแรงจูงใจใหแกบุคคลที่ทํางานในองคกร ไมวางานที่เราทําจะเปนอะไร  
ก็ตาม การใชวิธีจูงใจคนเปนสิ่งที่จําเปนในการบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคกรภายใตเงื่อนไขและ
นโยบายที่เปนอยูในความเปนจริงแลวการจูงใจเปนสิ่งที่ขาดไมได  
 ดังนั้นบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ที่ตองประสบกับปญหาการลาออกของ
พนักงานจางเหมาบริการอยางตอเนื่อง ดังสถิติตั้งแตป 2548 พบวามีพนักงานจางเหมาบริการ
ลาออกถึง 103 คน และในป 2549 ลาออก 85 คน สําหรับในป 2550  ตั้งแตเดือนมกราคม – ปจจุบัน  
มีพนักงานลาออกถึง 24 คน (ฝายทรัพยากรบุคคลและบริหารทั่วไป บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน).2550) สงผลใหบริษัทฯ จะตองรับทดแทนอยูตลอดเวลา  การที่พนักงานจางเหมาบริการ
ลาออกและมีการจางใหมทดแทนทําใหเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงาน  คือ ตองทําการอบรมและ
สอนงานใหม  ทําใหเสียเวลาและกอใหเกิดผลกระทบในดานประสิทธิภาพของงาน เนื่องจากการ
ทํางานในปจจุบันตองอาศัยเทคโนโลยีสมัยใหมอีกทั้งมีการพัฒนาและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบ
คอมพิวเตอรตลอดเวลา  ทําใหพนักงานประจําตองเรียนรูพรอมกันนั้นจะตองสอนงานใหกับ
พนักงานจางเหมาบริการที่เขามาใหม จึงทําใหประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานลดนอยลงและหากมี
การลาออกบอยและเปนจํานวนมากก็จะสงผลตอความเสียหายของบริษัทอยางมากและเปน          
ส่ิงสําคัญในการบริหารจัดการของบริษัท  ซ่ึงเมื่อไดรับการฝกอบรมและเรียนรูงานไปไดระยะเวลา
หนึ่งก็จะมีพนักงานดังกลาวลาออกอีกจะเปนอยางนี้โดยตลอด  นอกจากนี้ในการสรรหาพนักงาน
ใหม ทางบริษัทฯ ตองผานขั้นตอนการสรรหาจากคณะกรรมการสรรหา ซ่ึงจะใชเวลาในการสรรหา
ไมต่ํากวา 1 เดือนขึ้นไป  ทําใหงานที่อยูในความรับผิดชอบของพนักงานจางเหมาบริการดังกลาว 
ไมมีพนักงานรองรับในการปฎิบัติงานนั้นๆ ทําใหตองใหพนักงานประจําหรือพนักงานจางเหมา
บริการที่มีอยูในฝายมาชวยทํางานในสวนของพนักงานจางเหมาบริการที่ลาออก ทําใหการ
ปฎิบัติงานเกิดความลาชา ปริมาณงานจะสะสมมากขึ้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฎิบัติงานจะลดนอยลงไป  การบริการลูกคาจะมีผลกระทบในดานความพึงพอใจเปนอยางมาก 
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อาทิเชน  การออกกรมธรรมจะไดชาลง และการใหคําปรึกษาแกลูกคาไมดีพอ ซ่ึงผลกระทบที่
เกิดขึ้นทําใหเกิดความเสียหายที่มิอาจประเมินมูลคาความเสียหายได   

 อยางไรก็ตามการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการนั้น จะชวยลด
ผลกระทบตางๆที่ เกิดขึ้นกับองคกรอยางตอเนื่อง และจะนําไปสูการบริหารงานที่ประสบ
ความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ    ผูวิจัยจึงใหความสนใจในการศึกษาปญหาของการจางเหมา
พนักงานบริการ วามีสาเหตุใดบางที่มีปญหาในการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ เพื่อนํามา
เปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา และปรับปรุงการบริหารจัดการการจางเหมาพนักงานบริการ
ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นในอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่   4 
 

ผลของการวิจัย 
 

 การวิจัยเร่ือง “ปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing)  : ศึกษากรณี 
บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงคพื่อศึกษาปญหาการจางเหมาพนักงาน
บริการ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) และศึกษาแนวทางการแกไขปญหาการลาออกของ
พนักงานจางเหมาบริการ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) เพื่อเปนแนวทางในการวางแผน 
พัฒนา และปรับปรุงการบริหารจัดการพนักงานจางเหมาบริการของ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นในอนาคต  โดยมีผลการศึกษาตาม
วัตถุประสงคดังนี้ 
 
4.1 ปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  
 จากการสังเกตปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ และสัมภาษณบุคลากรในแตละ
ฝายของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) และพนักงานจางเหมาบริการ พบวา มีปจจัยหลาย
ดานที่ เปนปญหาสําคัญที่กอใหเกิดการลาออกของการจางเหมาพนักงานบริการ ซ่ึงจากการ
สัมภาษณผูบริหารระดับสูง  พบวา 
 ผูบริหารระดับสูง (1) ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) (สัมภาษณ, 2 
เมษายน 2550)  กลาววา “ แมวาพนักงานจางเหมาบริการทุกคนจะไดรับความเทาเทียมในการ
ปฏิบัติงาน กับพนักงานประจําของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) แตก็พบความแตกตางที่
ชัดเจนในสวนของรายได สวัสดิการและคาตอบแทน ซ่ึงตองเปนไปตามกฏระเบียบของบริษัท   ดีพี
เซอรเวยแอนดลอว จํากัด ทั้งนี้ปญหาที่พบคือ  ไมมีการจายโบนัส ไมมีการปรับเพิ่มคาจาง  
พนักงานที่เขาทํางานตั้งแตป 2540   ปจจุบันก็ยังคงไดรับเงินเดือนเทาเดิม  และนอยกวาพนักงาน
ประจําบริษัทของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  แมวาตามความเปนจริงแลวพนักงานจาง
เหมาบริการของบริษัทจางเหมาพนักงานบริการทั่วๆไปจะตองไดรับเงินคาจางที่สูงกวาพนักงาน
ประจํา  เนื่องจากไมตองจายโบนัส และคาตอบแทนพิเศษอื่นๆ อีก  ปญหานี้จึงเปนปจจัยสําคัญที่
นําไปสูการลาออกในที่สุด เมื่อมีการลาออกเกิดขึ้นก็สงผลกระทบกับบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน)  เนื่องจากตําแหนงงงานสวนใหญที่พนักงานจางเหมาบริการปฏิบัติเปนงานประจําที่มี
ความตอเนื่องในการทํางาน ไมใชงานที่จะเสร็จสิ้นในระยะอันสั้น  ดังนั้นเมื่อพนักงานลาออกทําให 
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เสียเวลาและคาใชจายในการฝกอบรมใหม ซ่ึงสรางความเสียหายใหกับบริษัทฯ เปนอยางมาก 
รวมทั้งขั้นตอนการสรรหาจากคณะกรรมการสรรหา ซ่ึงจะใชเวลาในการสรรหาไมต่ํากวา 1 เดือน
ขึ้นไป  ทําใหงานที่อยูในความรับผิดชอบของพนักงานจางเหมาบริการดังกลาวไมมีพนักงานรองรบั
ในการปฎิบัติงานนั้นๆ ทําใหตองใหพนักงานประจําหรือพนักงานจางเหมาบริการที่มีอยูในฝายมา
ชวยทํางานในสวนของพนักงานจางเหมาบริการที่ลาออก ทําใหการปฎิบัติงานเกิดความลาชา 
ปริมาณงานจะสะสมมากขึ้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฎิบัติงานจะลดนอยลงไป  การ
บริการลูกคาจะมีผลกระทบในดานความพึงพอใจเปนอยางมาก อาทิเชนกรมธรรมไดชาลง และการ
ใหคําปรึกษาแกลูกคาไมดีพอ ” 
 ผูบริหารระดับสูง  (2) ของบริษัท  ทิพยประกันภัย  จํากัด  (มหาชน)(สัมภาษณ ,                
2 เมษายน 2550)  กลาววา “ นโยบายการผูกขาดการใชบริการของบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว 
จํากัด ไมสงผลดีตอพนักงานจางเหมาบริการเลย โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของรายไดและ
สวัสดิการที่ไดรับ   ตลอดจนการปรับเงินเดือน หรือแรงจูงใจตางๆ ในการปฏิบัติงาน เชน  
คาตอบแทนพิเศษ   โบนัสพิเศษ  สงผลใหพนักงานจางเหมาบริการสวนใหญไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ไมทุมเทและสละเวลาในการทํางานอยางเต็มที่ แลวก็จะลาออกในที่สุด ” 
 ผูบริหารระดับสูง (3) ของบริษัท ทิพยประกันภัย  จํากัด (มหาชน) (สัมภาษณ,                
4 เมษายน 2550) กลาววา “ การจางเหมาพนักงานบริการเปนการตอสัญญาปตอป สงผลใหพนักงาน
จางเหมาบริการเกิดความกังวล ไมแนใจในความมั่นคงของงานที่ทําอยูกลัววาจะถูกเลิกจางใน
อนาคต  ซ่ึงสาเหตุที่บริษัทฯ  ตองประสบปญหาบอยคร้ังคือ  พนักงานจางเหมาบริการจะไมทุมเท
และเสียสละในการทํางานอยางเต็มที่   ไมรักองคกร  เพราะรูสึกวาตนเองไมใชพนักงานขององคกร 
และเมื่อพนักงานจางเหมาบริการ ไมรักองคกรก็จะมองหางานที่สามารถทํารายไดที่ดีกวาเปนสําคัญ 
ทําใหบริษัทฯ  ขาดบุคลากรที่เปนกําลังสําคัญได   นอกจากนี้จะเห็นไดวาบริษัทฯ มีปริมาณ
พนักงานจางเหมาบริการจํานวนมากเกือบรอยละ  50  ของพนักงานประจํา โดยในระยะเวลาอีก
ประมาณ  5 -10 ป พนักงานประจําที่มีอยูจะทยอยปลดเกษียณอายุงานและหากบริษัทฯไมมีการ
วางแผนหรือนโยบายที่จะบรรจุพนักงานจางเหมาบริการเขาเปนพนักงานประจําแลวแตยังคงใชการ
สรรหาพนักงานใหมจากบรษิัทจางเหมาบริการเชนเดิมเพื่อทดแทนบุคลากรที่เกษียณอายุทํางาน  
จะสงผลใหบริษัทฯ  ขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการปฎิบัติงานที่เกี่ยวกับธุรกิจ
ประกันภัยซ่ึงเปนธุรกิจเฉพาะที่ตองการคนที่มีความรูความสามารถในเรื่องการประกันภัย และหาก
บริษัท จะจางพนักงานที่มีความรูความสามารถในธุรกิจประกันภัยเขามาทํางานใหกับบริษัท ก็จะทํา
ใหบริษัทตองจายคาจางสูงขึ้น และเปนการบั่นทอนขวัญและกําลังใจของพนักงานจางเหมา
บริการ  ” 
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 ผูบริหารระดับสูง (4) ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)(สัมภาษณ,3 เมษายน 
2550) กลาววา “ หากพนักงานจางเหมาบริการตองการลาออกจากงาน ปกติตองยื่นใบลาออก
ลวงหนาเปนเวลา 30 วัน ตามระเบียบของบริษัทฯ  แตที่ผานมาพนักงานจะหยุดงานและไมมา
ทํางานเลย    เพราะการจายคาจางของบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด จะจายเปนรายวัน หากวัน
ไหนขาดงานก็ถูกหัก ประกอบกับไมมีเงินค้ําประกัน   จึงทําใหพนักงานจางเหมาบริการลาออกจาก
งานโดยไมมีการแจงใหทราบลวงหนา   นอกจากนี้ยังพบวาพนักงานจางเหมาบริการจะไมคอยกลัว
เร่ืองระเบียบวินัยของบริษัท ฯ  การวากลาวตักเตือนจะไมเปนผลในเชิงปฏิบัติเทาที่ควร เพราะไมมี
บทลงโทษเฉพาะ  
 ผูบริหารระดับสูง (5) ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)(สัมภาษณ,4 เมษายน 
2550) กลาววา  “  พนักงานบางตําแหนงของบริษัทฯ  ไมควรที่จะใชพนักงานจากบริษัทจางเหมา
บริการ เนื่องจากตองมีความรู ความสามารถและความชํานาญเฉพาะดาน ซ่ึงในปจจุบันทางบริษัท 
ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ไดรับพนักงานโดยตรงในตําแหนงผูบริหารระดับสูง  ฝาย
ตรวจสอบ  ฝายประกันภัยเครื่องบิน  และฝายประกันภัยปโตรเคมี และพลังงาน สวนตําแหนงอื่นๆ
ยังคงรับผานบริษัทดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด อยู ทั้งนี้บางตําแหนง  เชน พนักงานฝายกฏหมาย    
ก็ควรมีการสรรหาพนักงานโดยตรงเชนกัน เพราะเปนตําแหนงงานที่มีความตอเนื่อง ดังปญหาที่พบ
บอยคร้ัง  คือ  ขณะที่มีการดําเนินการฟองรองอยูในชั้นศาล  โดยมีพนักงานจางเหมาบริการเปน
ผูรับผิดชอบ เมื่อพนักงานลาออกกระทันหัน ทําใหงานขาดความตอเนื่อง ตองเสียเวลาในการ      
สรรหาพนักงานใหมเขามาปฏิบัติหนาที่แทน  หรือใชพนักงานคนอื่นเขามาปฏิบัติงานแทน ซ่ึงเปน
การเพิ่มงานใหกับบุคคลอื่นและขาดความชํานาญในการปฏิบัติงาน นับวาเปนการสูญเสียบุคคลากร
ที่สําคัญได   ทั้งนี้บริษัทจางเหมาบริการ (Outsourcing) ทั่วๆไปจะมีการฝกอบรมพนักงานที่มี
ความรูความสามารถเฉพาะดาน เพื่อจัดสงใหกับบริษัทตางๆ ในตําแหนงที่ตองการ แตบริษัท ดีพี
เซอรเวยแอนดลอว จํากัด จะไมมีการฝกอบรมพนักงานใหมีความชํานาญเฉพาะดานเนื่องจากบรษิทั 
ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) จะทําการสรรหาบุคลากรเอง บริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด   
มีหนาที่เพียงรับเขาเปนพนักงานบริษัทฯ เทานั้น เพื่อดูแลเรื่องเงินเดือน สวัสดิการเทานั้น ” 
 ผูบริหารระดับสูง (6) ของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)(สัมภาษณ,4 เมษายน 
2550) กลาววา “ การเกิดปญหาระหวางพนักงานประจําและพนักงานจางเหมาบริการ เนื่องจาก
ปญหาความเหลื่อมลํ้าทางดานคาจาง และสวัสดิการที่พนักงานประจําไดรับมากกวาพนักงานจาง
เหมาบริการ และปญหาการไมไดรับสวัสดิการตางๆจากบริษัทฯ  เชน เงินสมทบ กองทุนสํารอง
เล้ียงชีพ   คารักษาพยาบาล  โบนัส   คาตอบแทนพิเศษ  ฯลฯ แบบเดียวกับที่พนักงานประจําไดรับ 
หรือเกิดการเกี่ยงงาน  ไมใหความรวมมือและไมทุมเทใหกับการทํางาน เพราะพนักงานจางเหมา
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บริการถือวาไมใชพนักงานประจําของบริษัทฯ  ปญหานี้สงผลกระทบตอบริษัทฯ แมวาจะไมใช
ปญหาที่สําคัญมาก  แตกอใหเกิดความวุนวายและบั่นทอนแรงกายแรงใจในการทํางานของ
พนักงานที่ทุมเทใหกับบริษัทฯ ได” 
 นอกจากนี้การสัมภาษณพนักงานจางเหมาบริการ พบวา พนักงานโดยสวนใหญมีอายุ
การทํางานไมเกิน 5 ป และไดรับเงินเดือนอยูระหวาง 7,500 – 9,000 บาท ตอเดือน ซ่ึงจะไมมีการ
ปรับเลื่อนตําแหนงและอัตราเงินเดือน ตลอดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ผานมา นอกจากนี้การ
จางงานเปนการตอสัญญาแบบปตอป  สงผลใหพนักงานรูสึกขาดความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และ
มีความเสี่ยงในการเลิกจางสูง  ทําใหตองการหางานใหมที่มีความมั่นคงและไดรับอัตราเงินเดือนที่
สูงกวาที่เปนอยู   ทั้งนี้พนักงานสวนใหญเห็นวาการปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนอยางดี   หนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายนั้นมีความ
เหมาะสมกับความรู ความสามารถของตนเอง รวมทั้งการไดรับความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน  
เทาเทียมกับพนักงานประจําของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) เปรียบเสมือนเปนพนักงาน
คนหนึ่งของบริษัทฯ แตกตางกันแคเพียงเรื่องของสวัสดิการ คาตอบแทน และความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน นับไดวาเปนสิ่งที่สําคัญเปนอยางยิ่งในการจูงใจใหปฏิบัติงาน  จึงสงผลใหพนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นอยูในระดับปานกลาง   และมีความคิดเห็นวาหากแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองที่ดีขึ้น  ก็จะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่ม
สูงขึ้น ซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และสามารถลดปญหาการลาออก
ของพนักงานไดเปนอยางดี 
 
4.2 แนวทางการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ  บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน)  
 จากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง  และพนักงานจางเหมาบริการ พบวามีแนวทางการ
แกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ  บริษัท ทิพยประกันภยั จํากัด (มหาชน)  ดังนี ้
 ผูบริหารระดับสูง (1) ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการแกไขปญหาการลาออก
ของพนักงานจางเหมาบริการบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) วา “ เพื่อเปนการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  ทางบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด ควรมีการพิจารณาปรับอัตรา
เงินเดือน และใหสวัสดิการที่มีความยุติธรรมตอพนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานาน หรือมี
ผลงานของพนักงานจางเหมาบริการ 
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 โดยผูบริหารระดับสูง (2)ใหขอเสนอแนะวา “ ควรมีการเปดโอกาสใหบริษัทจางเหมา
พนักงานบริการอื่นๆ ที่มีขอเสนอที่ดีกวาเขามาดําเนินการบาง หรือบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว 
จํากัด ก็ควรปรับเปลี่ยนนโยบายการดําเนินงานโดยการปรับเปลี่ยนเงินเดือน และสวัสดิการตางๆ 
ใหมีความเหมาะสม  เพื่อใหพนักงานจางเหมาบริการเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมาก
ขึ้น ท ั้งนี้จะชวยใหองคกรลดปญหาการลาออกลงไดบาง” 
 ทั้งนี้ผูบริหารระดับสูง (3) ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการแกไขปญหาการ
ลาออกของพนักงานจางเหมาบริการบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) วา “   เนื่องจากธุรกิจ
ประกันภัย เปนธุรกิจเฉพาะที่ตองใชคนที่มีความรูความสามารถในเรื่องการประกันภัย ดังนั้นเพื่อ
เปนการชวยลดคาใชจาย และประหยัดเวลาในการสรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถเฉพาะ 
บริษัทฯ ควรมีนโยบายในการรับพนักงานจางเหมาบริการเขามาเปนพนักงานประจําแทน” 
 ผูบริหารระดับสูง (4) ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการแกไขปญหาการลาออก
ของพนักงานจางเหมาบริการบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) วา “ บริษัท ดีพีเซอรเวยแอนด
ลอว จํากัด ควรปรับเปลี่ยนสัญญาการจางงานใหมีระยะเวลายาวขึ้น เชน  สัญญาการจางงาน  เปน    
2   ป   และใหพนักงานจางเหมาบริการทุกคนตองปฏิบัติตามกฏระเบียบของบริษัท ทิพยประกันภัย 
จํากัด (มหาชน) เพื่อความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน ”  
 นอกจากนี้ผูบริหารระดับสูง (5) ไดใหขอเสนแนะเกี่ยวกับแนวทางการแกไขปญหา
การลาออกของพนักงานจางเหมาบริการวา  “ เนื่องจากการจางเหมาพนักงานบริการจากบริษัท ดีพี
เซอรเวยแอนดลอว จํากัด เปนนโยบายเพื่อลดตนทุนคาใชจายในการจางพนักงาน แตถาพนักงานที่
รับมาไมมีความรูความสามารถ อาจทําใหเกิดการลาออกของพนักงานและกอใหเกิดผลกระทบ
ความเสียหายตอการปฏิบัติงานของบริษัทฯ  ซ่ึงในทางกลับกันอาจกอใหเกิดรายจายที่เพิ่มมากขึ้น
กวาเดิมก็ได ดังนั้นคณะผูบริหารของบริษัทฯ ควรปรึกษาหารือถึงความเหมาะสมในการรับ
พนักงานจางเหมาบริการเฉพาะตําแหนงที่มีความตอเนื่องนอย  เชน  พนักงานรับโทรศัพท   
พนักงานรับรถ  พนักงานธุรการ  เปนตน  และอาจจะสรรหาพนักงานโดยตรงเพื่อใหเปนพนักงาน
ประจําในตําแหนงงานที่มีความตอเนื่องมาก เพื่อลดปญหาดังกลาว  หากเลี่ยงที่จะรับพนักงานใน
ตําแหนงที่มีความตอเนื่องของงานสูงไมได ก็ควรพิจารณารับพนักงานจางเหมาบริการ จากบริษัท
จางเหมาพนักงานบริการ ที่มีการฝกอบรมพนักงานเฉพาะตําแหนง ที่มีความรูความสามารถ และ
ความชํานาญในการปฏิบัติงานเฉพาะดานได เชน ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ดานกฏหมาย เพื่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ” 
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 สําหรับพนักงานจางเหมาบริการสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการแกไข
ปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 

 1.   บริษัทฯ ควรมีการพิจารณาปรับอัตราคาจาง ใหมีความเทาเทียมกัน เนื่องจากใน
ปจจุบันคนที่เพิ่งเขาทํางาน ไดรับเงินเดือนเทากับคนที่ทํางานมานานแลว 

 2.   บริษัทฯ ควรมีการพิจารณาปรับอัตราคาจาง ใหเพิ่มมากขึ้นตามความเหมาะสม  
เพราะเนื่องจากพนักงานจางเหมาบริการ จะไมไดรับโบนัสหรือสวัสดิการเทาเทียมกับพนักงาน
ประจําของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)   

 3.  เนื่องจากบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด   ไมมีการจายเงินโบนัสหรือ
คาตอบแทนพิเศษเหมือนกับพนักงานประจําของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ทําให
พนักงานจางเหมาบริการ  ไมมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และขาดการทุมเทในการทํางาน  
จึงควรมีโบนัสหรือรางวัลเปนสิ่งจูงใจใหกับพนักงานที่ทุมเทใหกับการปฏิบัติงาน  

 4.   ควรมีการเปลี่ยนสัญญาการจางงานใหมีระยะเวลาที่นานมากขึ้น เชน สัญญาจาง       
2 – 3 ป  หรือ 5 ป  เพื่อสรางความมั่นคงในหนาที่การงาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 5 
 

สรุปและขอเสนอแนะ 
 

5.1 บทสรุป 
 การวิจัยเร่ือง  “ ปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) : ศึกษากรณี 

บริษัททิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ”  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปญหาการจางเหมาพนักงาน
บริการ บริษัททิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) เพื่อเปนแนวทางการแกไขปญหาการลาออกของ
พนักงานจางเหมา  บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) เพื่อเปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา
และปรับปรุงการบริหารจักการพนักงานจางเหมาบริการของ บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด 
(มหาชน) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นในอนาคต 

 วิธีการศึกษา  
 การวิจัยในครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชแนวคิดและ

ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจกับและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนแนวทางในการสรางกรอบ
แนวความคิดในการวิจัย 

 แหลงขอมูล  ที่ใชวิจัยในครั้งนี้ ทั้งจากแหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการ
สัมภาษณบุคลากรในบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) และแหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary 
Data ) เปนขอมูลในการวิจัยเกี่ยวของกับการจางเหมาพนักงานบริการ  แรงจูงใจและความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงรวบรวมไดจาก หนังสือ  รายงานวิจัย วิทยานิพนธ  วารสารทางวิชาการ 
รวมทั้ง internet ของหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน เปนตน  

 การวิเคราะหขอมูล  เนื่องจากงานวิจัยเร่ืองนี้  เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ดั้งนั้นการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชการวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ดังนี้  

 1) บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  เดิมทีเปนบริษัทฯที่สังกัดกระทรวงการคลัง 
และกระทรวงการคลังถือหุนกวา 50% สงผลใหบริษัทฯเปนรัฐวิสาหกิจ ตอมาภายหลังไดแปร
สภาพเปนบริษัทมหาชน ทําใหการบริหารงานตางๆ สามารถกระทําไดสะดวกยิ่งขึ้นมีความ
คลองตัวในการบริหารงานตางๆ บริษัทฯ เล็งเห็นสภาพปญหาทางเศรษฐกิจในขณะนั้นวาการ
เจริญเติบโตทางดานธุรกิจประกันภัยนมีแนวโนมอยูในระดับคงที่หรือจะโตก็ไมเกินรอยละ 10 จึงมี
นโยบายในการงดการรับพนักงานเพิ่ม   ซ่ึงในความเปนจริงปรากฏวาปริมาณมีมากขึ้น    พนักงาน
ที่มีอยูไมสามารถรองรับงานที่เขามาใหมไดทันตามความตองการลูกคา ดังนั้นผูบริหารของบริษัทฯ  

40                                                                  
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ตองจางพนักงานจางเหมาบริการ (Outsourcing) มาทํางานชั่วคราวไปพลางกอน แตตลอดระยะเวลา
ที่ผานมา พนักงานจางเหมาดังกลาวจะไดรับอัตราเงินคาจางคงที่  ไมมีการปรับคาจางแตอยางใด จึง
ทําใหพนักงานจางเหมาบางสวนไดลาออก สงผลใหบริษัทฯ จะตองตอบแทนอยูตลอดเวลา  การที่
พนักงานจางเหมาบริการลาออกและมีการจางเขามาใหมทดแทนจึงเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงาน  
คือ  ตองฝกอบรมพนักงานทดแทนดังกลาวใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเมื่อไดรับ
การฝกอบรมและเรียนรูงานไปไดระยะเวลาหนึ่งก็จะมีพนักงานดังกลาวลาออกอีกจะเปนอยางนี้
โดยตลอด 
 2)  ปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) : ศึกษากรณี  บริษัท ทิพย
ประกันภัย จํากัด (มหาชน)  นั้น ผูที่ศึกษาพบประเด็นปญหาหลักที่สําคัญดังนี้  
             1. อัตราเงินเดือนและสวัสดิการที่คงที่ไมมีการปรับเพิ่มแมวาจะปฏิบัติงานได
ดีหรือระยะเวลานานเพียงใด 
           2. พนักงานจางเหมาบริการรูสึกขาดความมั่นคงในการปฏิบัติงานและ
ความกาวหนาในการปฎิบัติงานต่ํา เนื่องจากสัญญาจางงานปตอป 
              3. ลักษณะการดําเนินของบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด แตกตางจาก
บริษัทจางเหมาพนักงานบริการทั่วไป ในสวนของการสรรหาบุคลากร สงผลใหบุคลากรขาดความรู 
ความชํานาญเนื่องจากไมไดรับการฝกอบรมเฉพาะดาน เหมือนกับบุคลากรจากบริษัทอื่น 
             4. พนักงานจางเหมาบริการของบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด ไมไดรับ
การฝกอบรมและฝกความชํานาญเฉพาะดานโดยตรงเหมือนกับบริษัทจางเหมาพนักงานบริการอืน่ๆ  
จึงสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดนอยลง 
  5. เมื่อพนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงที่ตองใชความชํานาญพิเศษ และมี
ความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน ลาออก เชน พนักงานกฎหมาย   พนักงานบัญชี   สงผลใหบริษัทฯ
ไดรับผลกระทบและความเสียหาย เชน  ทําใหลูกคาเกิดความไมพึงพอใจเพราะงานลาชา  ตอง
เสียเวลาในการสรรหาพนักงานใหมไมต่ํากวา 1 เดือน  ตองสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรม
พนักงานใหม  และขาดพนักงานทํางาน จึงตองใชพนักงานที่มีอยูมาปฏิบัติงานแทน  ทําใหพนักงาน
ดังกลาวตองปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
           6. บริษัทฯ เกิดปญหาความขัดแยงระหวางพนักงานประจําและพนักงานจาง
เหมาบริการ เนื่องจากความเหลื่อมลํ้าเกี่ยวกับเงินเดือน  และสวัสดิการที่ไดรับ 
          7. พนักงานจางเหมาบริการมักจะไมปฏิบัติตามกฏระเบียบขอบังคับของ
บริษัทฯเนื่องจากตองอยูภายใตกฎระเบียบขอบังคับของบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด  ทําให
เกิดความไมเสมอภาคระหวางพนักงานประจําและพนักงานจางเหมาบริการ 
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5.2 ขอเสนอแนะ 
        5.2.1 ขอเสนอแนะสําหรับผลการศึกษา 
                  จากผลการศึกษาขางตน พบวา ปญหาการลาออกพนักงานจางเหมาบริการเกิดขึ้นจาก
ปจจัยที่สําคัญดังตอไปนี้ คือ ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก คาตอบแทนและ
สวัสดิการ และความมั่นคงในการทํางาน  ปจจัยดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก  
คาตอบแทนและสวัสดิการ และความมั่นคงในการทํางาน และที่สําคัญคือ แนวนโยบายการบริหาร
จัดการพนักงานจางเหมาบริการที่ตองคํานึงถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจาง
เหมาบริการเปนสําคัญ รวมทั้งการใหความสําคัญกับผลกระทบที่จะเกิดขึ้นตอเนื่องในระยะยาวจาก
การลาออกของพนักงานจางเหมาบริการเพราะในอนาคตองคกรจะขาดบุคคลากรที่สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความรูความชํานาญเพราะตองการเกิดการปรับเปลี่ยน
พนักงานใหมอยูเสมอ 
                     ดังนั้นขอเสนอชี้แนะจากผลการวิจัยขางตน  บริษัทฯควรปฏิบัติดังแนวทางตอไปนี้ 
 1.  ดานนโยบายการจางเหมาพนักงานบริการ 

    1)  นโยบายการจางเหมาพนักงานบริการที่ไมเหมาะสมกับบริษัทฯ  ถือวาเปน
ปจจัยที่สําคัญตอการลาออกจากงานของพนักงานจางเหมาบริการ  ดังนั้นควรมีการปรับปรุงในแง
ของนโยบายใหเหมาะสมกับสภาพขององคกร  เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยเริ่มตั้งแตการวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การเจรจาตกลงภารกิจเพื่อใหไดรับ
คาตอบแทนที่เปนธรรม และพัฒนาใหมีความรู ความสามารถพรอมกับการสรางสภาพแวดลอมที่
เหมาะสม เพื่อใหเกิดวัฒนธรรมองคกรที่ดีและรักษาบุคลากรไวได ซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพอันนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
                   2)  ในระยะยาวหากมีอัตราการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการอยางตอเนื่อง
จะสงผลใหบริษัทฯ ขาดบุคลากรรุนใหมๆที่มีคุณภาพ มีความรูความสามารถ และความชํานาญ  ใน
การปฏิบัติงาน  ดังนั้นควรมีการสรรหาพนักงานมาปฏิบัติหนาที่แทนโดยเปนพนักงานประจําของ
บริษัทฯ ควบคูไปดวย  เชน  การรับพนักงานจางเหมาบริการเขามาเปนพนักงานประจําแทน  ทั้งนี้ 
เนื่องจากธุรกิจประกันภัย เปนธุรกิจเฉพาะที่ตองใชคนที่มีความรูความสามารถในเรื่องการ
ประกันภัย หากบริษัท จะจางพนักงานที่มีความรูความสามารถในธุรกิจประกันภัยเขามาทํางาน
ใหกับบริษัท ก็จะทําใหบริษัทตองจายคาจางสูงขึ้น และเปนการบั่นทอนขวัญและกําลังใจของ
พนักงานจางเหมาบริการ  แตหากบริษัทมีนโยบายในการบรรจุพนักงานจางเหมาบริการ โดย
กําหนดหลักเกณฑตาง ๆและใหโอกาสแกพนักงานจางเหมาบริการแลว ก็จะทําใหเกิดขวัญและ
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กําลังใจแกพนักงานจางเหมาบริการอันสงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการประกอบ
ธุรกิจของบริษัทเปนอยางยิ่ง 

 3) บริษัทฯ ควรทําการศึกษาความเหมาะสมในตําแหนงงานที่พนักงานจางเหมา 
บริการ สามารถจะปฏิบัติงานได โดยมีผลกระทบและความเสียหายนอยที่สุดเมื่อมีการลาออก เชน 
พนักงานรับโทรศัพท  พนักงานทําความสะอาด  พนักงานซอมบํารุง ฯลฯ  และใชการสรรหา
พนักงานโดยตรงสําหรับตําแหนงงานที่ตองปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เชน พนักงานกฏหมาย  เพื่อลด
ความเสียหายและผลกระทบจากการลาออก 
  4)  ควรมีการวางเงินค้ําประกันการลาออก เพื่อเปนการปองกันการลาออกแบบ
กระทันหัน ซ่ึงสงผลกระทบและความเสียหายตอบริษัทฯ 
  5)  ตามหลักการดําเนินงานของบริษัทจางเหมาบริการโดยสวนใหญในการสรรหา
บุคลากรตองเปนหนาที่ของบริษัทจางเหมาบริการโดยตรง เนื่องจากจะมีความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน เพราะพนักงานตองผานการฝกฝน และอบรมมาเปนอยางดี  แตขั้นตอนในการสรรหาใน
การศึกษาครั้งนี้ พบวา บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ตองเปนผูรับสมัครและสัมภาษณเอง 
สงผลใหเกิดตนทุนคาใชจายเพิ่มขึ้น  ดังนั้นควรใหเปนหนาที่ของบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว 
จํากัด  โดยตรง 

  6)  บริษัท ฯ ควรสรรหาหนวยงานอื่นๆ ที่ใหบริการจางเหมาพนักงานบริการที่มี
ขอเสนอดานสิทธิประโยชนที่ดีและเหมาะสมตรงตามความตองการของบริษัทฯ นอกเหนือจากของ
บริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด  เพื่อเปนทางเลือกอีกทางหนึ่งที่นําไปสูการบริหารงานที่
ประสบผลสําเร็จ   

  7) เนื่องจากไมมีกฏระเบียบขอบังคับ สําหรับพนักงานจางเหมาบริการ ดังนั้นควร
มีการกําหนดใหพนักงานจางเหมาบริการ ตองปฏิบัติตามกฏระเบียบของบริษัท ทิพยประกันภัย 
จํากัด (มหาชน) เพื่อใหมีความเปนมาตรฐานเดียวกันในการปฏิบัติงาน 
  2.  ดานแรงจูงใจในการปฏิบิตงาน 
  1)  บริษัทฯ ควรมีการปรับปรุงอัตราคาจางของพนักงานจางเหมาบริการ โดยการ
กําหนดระยะเวลาที่เหมาะสมในการพิจารณาปรับอัตราคาจาง เชน การปรับอัตราคาจางตามผลการ
ปฏิบัติงาน หรือการการปรับอัตราคาจางทุกๆ 3 ป เพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
  2)  เพื่อเปนการสรางความมั่นคงในการปฏิบัติงานของพนักงานจางเหมาบริการ 
ทางบริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด  ควรปรับเปลี่ยนสัญญาการจางงานใหมีระยะเวลายาวขึ้น  
เชน ในปแรกอาจจะตอสัญญาปตอป  เมื่อปฏิบัติงานครบ 1 ป จะเปลี่ยนเปนตอสัญญา 2 – 3 ป 
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  3) เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจางเหมาบริการ ทาง
บริษัท ดีพีเซอรเวยแอนดลอว จํากัด  ควรกําหนดใหพนักงานจางเหมาบริการที่ปฏิบัติงานมากกวา 1 
ป สามารถบรรจุเปนพนักงานประจําของบริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน) ได 
  3. ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  1)  เนื่องจากปญหาความขัดแยงระหวางพนักงานประจําและพนักงานจางเหมา
บริการ เพราะความเหลื่อมลํ้าเกี่ยวกับเงินเดือน  และสวัสดิการที่ไดรับ ดังนั้นบริษัทฯ ควรมีการจัด
อบรม   สัมมนา หรือกีฬาเพื่อเสริมสรางความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางพนักงานประจําและ
พนักงานจางเหมาบริการในการปฏิบัติงาน 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต 
 
 ในการจัดทําภาคนิพนธฉบับนี้เปนการศึกษาปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ 
(Outsourcing)  : ศึกษากรณี บริษัท ทิพยประกันภัย จํากัด(มหาชน) ในภาพกวาง เปนกรณีศึกษา 
ดวยวิธีการศึกษา สืบคนขอมูลทางเอกสาร และการสัมภาษณ  ผูศึกษามีขอเสนอแนะเพื่อการศึกษา
ตอไปในอนาคต  ควรทําการศึกษาเจาะลึกถึงสภาพปญหาของการจางเหมาพนักงานบริการ 
(Outsourcing) ในดานตางๆ  รวมถึงการวิเคราะหนโยบายและความเหมาะสมระหวางการสรรหา
และจางงานโดยตรงกับการจางงานโดยผานบริษัทจางเหมาบริการ เพื่อวิเคราะหปญหาและ
อุปสรรค และหาแนวทางการแกไขปรับปรุงและรักษาบุคลากรไวได ซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพและความสําเร็จขององคกร 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ประเด็นคําถามสําหรับการสัมภาษณผู เกี่ยวของกับการจางเหมาพนักงานบริการ 
(Outsourcing) 
 
1.  สัมภาษณผูบริหาร 

         1.1 ทานประสบกับปญหาการจางเหมาพนักงานบริการ บริษัท ทิพยประกันภัย  
จํากัด  (มหาชน) อยางไรบาง 

         1.2  ทานมีแนวทางเกี่ยวกับการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานจางเหมาบริการ  
บริษัท  ทิพยประกันภัย จํากัด (มหาชน)  อยางไรบาง 
          1.3  นโยบายการบริหารจัดการการจางเหมาพนักงานบริการ ไดแก  ลักษณะการจาง
เหมาบริการของบริษัท   (การสรรหา   การคัดเลือก  ผลผลิตและคุณภาพ  การใหรางวัลพนักงาน 
การตอบแทนและผลประโยชน ความเทาเทียมในโอกาสเขาทํางาน  การออกจากงาน )  เปนอยางไร
บาง 
 
2  .สัมภาษณพนักงานจางเหมาบริการ 
 2.1 แนวคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ   อายุ   สถานภาพสมรส   
ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 2.2  แนวคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก    ดานลักษณะของงานและ
ผลงาน   ดานความสําเร็จในชีวิต    ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ   ดานนโยบายและการ
บริหารงาน 
 2.3   แนวคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 1. ปจจัยจูงใจ      
(การไดรับความสําเร็จ  การยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในตําแหนง  ความรับผิดชอบ  ลักษณะ
ของงาน )  2. ปจจัยค้ําจุน   (คาตอบแทนและสวัสดิการ  นโยบายและการบริหาร  ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  สภาพแวดลอมในการทํางานการปกครองบังคับบัญชา และความมั่นคงในการ
ทํางาน) 
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จํานวนผูใหสัมภาษณ จําแนกตามฝาย 
 

ลําดับ ฝาย จํานวนสัมภาษณ (คน) 

1 ผูบริหารระดับสูง 6 
2 ฝายเลขานุการบริษัท 1 
3 ฝายประชาสัมพันธ 1 
4 ฝายพัฒนาการตลาด 1 
5 ฝายการตลาด 1 2 
6 ฝายการตลาด 2 1 
7 ฝายการตลาด 3 2 
8 ฝายการตลาด 4 1 
9 ฝายกิจการสาขา 2 
10 ฝายประกันอัคคีภัย 1 
11 ฝายประกันภยัทางทะเลและขนสง 1 
12 ฝายประกันภยัรถยนต 1 
13 ฝายประกันภยัเบ็ดเตล็ด 2 
14 ฝายประกันภยัโครงการพิเศษ 1 
15 ฝายสินไหมทัว่ไป 1 
16 ฝายสินไหมรถยนต 2 
17 ฝายวางแผนและพัฒนาองคกร 1 
18 ฝายทรัพยากรบุคคลและบริหารทั่วไป 1 
19 ฝายเทคโนยีสารสนเทศ 1 
20 ฝายบัญชี 1 
21 ฝายการเงิน 1 
22 ฝายการลงทุน 1 
 รวม 32 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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