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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 

ปจจุบัน ในประเทศไทยมีสถานเอกอัครราชทูตจากประเทศตางๆ จัดต้ังอยู 75 ประเทศ 
และมีสถานกงสุลอีก 32 ประเทศดวยกัน (กรมการกงสุล, 2559) แตละประเทศนั้นก็มีแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแตกตางกันไป ตามกฎระเบียบ หรือกฎหมายของประเทศน้ันๆ จากการศึกษาขอมูล
เบ้ืองตนในกลุมพนักงานคนไทยท่ีทํางานในสถานทูตฯ ตางชาติ พบวามีหลายสถานทูตฯ ท่ียังไมมี
กฎเกณฑ รวมถึงสิทธิประโยชนตางๆ ท่ีแนนอนใหแกพนักงานไทยตามสมควร เนื่องจากสถานทูตฯ 
ไดรับยกเวนจากกฎหมายการใชแรงงานของไทย จึงสงผลทําใหเงื่อนไขขอกําหนดบางอยาง อยู
นอกเหนือความคุมครองของกรอบกฎหมายแรงงานไทยไปดวย 

เชนเดียวกันกับสถานเอกอัครราชทูตประจําประเทศไทยแหงหนึ่ง ซ่ึงจะเปนกรณีศึกษา
ในสารนิพนธเลมนี้ สถานทูตฯแหงนี้เร่ิมกอตั้งข้ึนในไทยเม่ือป 2558 นับเปนเวลาเพียง 3 ป ดําเนินงาน
ภายใตกฎกระทรวงการตางประทศ มีพนักงานในประเทศและพนักงานท่ีสงไปโพสตตางประเทศ 
(นักการทูต) กวา 2,000 คน มีกฎระเบียบในการจัดการทรัพยากรบุคคลอยูในเกณฑดี แตทวากฎระเบียบ 
และสิทธิประโยชนตางๆ เหลานี้ ไมไดครอบคลุมถึงพนักงานท่ีถูกจางงานในประเทศไทยแตอยางใด 
กระทรวงการตางประเทศ ใหอํานาจสิทธ์ิขาดกับทานเอกอัครราชทูตในการบริหารงานและการตัดสินใจ
ในการดําเนินงานตางๆ เนื่องจากสถานทูตฯ เปนสถานทูตฯ ใหม ผูนํามีวิสัยทัศนมุงมั่นที่จะพัฒนา
ความสัมพันระหวางสองประเทศใหไดอยางรวดเร็ว ดังนั้นทานทูตจงึมีปณธิานในการท่ีจะสรางทีมงาน 
ท่ีอายุนอย สามารถเรียนรูงานไดอยางรวดเร็ว และเนนการประหยัดงบประมาณในการบริหารงาน
ควบคูกันไป จึงตัดสินใจจางพนักงานสวนใหญผานบริษัท Outsource ในเง่ือนไขการเซ็นตสัญญาป
ตอป เพื่อใหสะดวกและประหยัดเวลาในการบริหารจัดการบุคคล  

จากผลการดําเนินงานท่ีผานมา สงผลกระทบใหพนักงานสวนใหญรูสึกขาดความม่ันคง 
ในการทํางาน เนื่องจากไมสามารถแนใจไดวาจะมีโอกาสตอสัญญาในปตอไปหรือไม พนักงานบาง
คนรูสึกวามาตรฐานตางๆ ท่ีไดรับไมเทาเทียมกันกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืนท่ีถือสัญญาคนละ Outsource  
พนักงาน Outsource ไมไดรับสวัสดิการตางๆ เชน เงินบํานาญ คาลวงเวลา ไมไดหยุดตามวันหยุดราชการ 
หรือไมไดวันลาพักรอน ลาปวย ลาคลอด ฯลฯ ตามสมควร ในขณะเดียวกันก็มีสถานทูตฯ อ่ืนๆ อีก
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หลายสถานทูตฯ ท่ีใหสวัสดิการและดูแลพนักงาน local staff ในไทยไดดีไมแพพนักงานในประเทศ
ของตนเอง เม่ือพนักงานสวนใหญสังกัด outsource อายุยังนอยและมีประสบการณการทํางานจาก
สถานทูตฯ ไปแลว ก็ทําใหพนักงานจํานวนไมนอย ตัดสินใจลาออกไปทํางานในสถานทูตฯ อ่ืนๆ 
ไดไมยาก เพราะนอกจากจะใหสวัสดิการที่ดีกวาแลว องคกรยังแสดงใหเห็นถึงความใสใจพนักงาน
มากกวาอีกดวย 

จากเหตุผลดังกลาวสงผลใหปจจุบันเกิดอัตราการลาออกของพนักงานคอนขางสูง 
บอยคร้ังท่ีจํานวนพนักงานไมเพียงพอตอจํานวนงานท่ีมี ผูบริหารตองใชเวลาคอนขางมากในการสรรหา 
บุคลากรใหเหมาะสมกับงานและการสอนงาน พนักงานใหมตองใชเวลาเรียนรูงานคอนขางนาน ทําให
เกิดโอกาสการผิดพลาดในข้ันตอนการทํางานสูง ในขณะที่องคกรมีโอกาสที่จะพัฒนาไปขางหนา 
แตผูวิจัยเห็นวาปญหาจากการลาออกของพนักงานเปนปญหาหลักที่ขัดขวางการพัฒนาขององคกร 
ทําใหองคกรย่ําอยูกับท่ี และไมสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน ท้ังนี้การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกร 
ผูวิจัยเห็นวาจะสามารถชวยลดการลาออกของพนักงานและสามารถพัฒนาองคกรไดในระยาว ผูวิจัย
จึงตองการท่ีจะศึกษาวาอะไรคือสาเหตุท่ีทําใหพนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงนี้รูสึกผูกพัน
ตอองคกร 

 
 

1.2  คําถามในการวิจัย 
สาเหตใุดบางท่ีทําใหพนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตฯ เกดิความผูกพนัตอองคกร  
 
 

1.3  วัตถุประสงคในการวิจัย 
การศึกษาความผูกพันตอองคกร ของสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย 

มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
1. เพื่อศึกษาสาเหตุท่ีทําใหพนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตฯ ณ ปจจุบัน มีความ

ผูกพันตอองคกร  
2. เพื่อเปนแนวทางในการสรางความผูกพันของพนักงานในสถานเอกอัครราชทูตฯ 
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1.4  ขอบเขตในการวิจัย 
การศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร ใชระยะเวลาในการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 15 คน ในเดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2561 เปนระยะเวลา 1 เดือน  
 
 

1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อใหทราบถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานไทยในสถาน

เอกอัครราชทูตฯ 
2. เพื่อเปนแนวทางในการสรางความผูกพันของพนักงานในองคกร ใหพนักงานมี

ความเช่ือม่ัน พรอมท่ีจะทํางานใหองคกรอยางเต็มท่ี และสามารถรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว
กับองคกรไดในระยะยาว 

3.  เพื่อนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางใหกับสถานทูตฯ ในการดําเนินงานดาน
ทรัพยากรบุคคล 

4. เพื่อเปนประโยชนในการพัฒนาองคกร ไมวาจะเปนสถานเอกอัครราชทูต หรือบริษัท 
ขามชาติตางๆ อันจะสงผลใหพนักงานผูกพันกับองคกรอยางยั่งยืน 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกร ของสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจํา
ประเทศไทย ผูวิจัยไดทําการศึกษาขอมูลตางๆ ท้ังแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงสรุปได
เปนหัวขอดังนี้  

1. ความหมาย และความสําคัญของความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
2. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของตอความผูกพันตอองคกร 
3. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  ความหมาย และความสําคัญของความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
 

2.1.1  ความหมายของความผูกพันของพนกังานตอองคกร 
Kahn (1990 อางถึงใน สุพจน นาคสวัสดิ,์ 2559:15) นิยาม ความผูกพันวาประกอบดวย 
 ความมีคุณคา (Meaningfulness) หมายถึง ความรูสึกของการไดรับการตอบแทนกลับมา

จากการทําหนาท่ีของตนเอง 
 ความม่ันคง (Safety) หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงวาบุคคลน้ันๆ ไมมีความกลัวหรือ 

ไมมีผลลัพธในเชิงลบตอภาพลักษณของตัวเอง สถานะหรืออาชีพ  
 ความพรอมใชงาน (Availability) หมายถึง ความรูสึกของการเปนเจาของในทรัพยากร 

ท่ีจําเปนตอการทํางาน ท้ังทางกายภาพ อารมณ และจิตใจ 
Steers (1977 อางถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม, 2553:11) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 

ความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีแสดงออกมาวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติ
ภารกิจขององคกร เสียสละประโยชนสวนตนเพื่อองคกร และปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรนั้น 
ตลอดไป ความผูกพันตอองคกรประกอบดวยคุณลักษณะท้ัง 3 ประการดังนี้ 

 ความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 
 ความเต็มใจท่ีจะใชความสามารถและความพยายามอยางเต็มกําลัง เพ่ือประโยชนของ

องคกร 
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 ความตองการที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
Saks (2006 อางถึงใน สุพจน นาคสวัสดิ์, 2559: 16) มีแนวคิดวา ความผูกพันของพนักงาน 

ตอองคกรมีหลายมิติ ซ่ึงประกอบดวย จิตใจ อารมณ และพฤติกรรม ท่ีเกี่ยวของกับบทบาทการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานแตละคน ซ่ึงแบงตามระดับของความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงาน
อยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพท่ีมีอยู 
 

2.1.2  ความสําคัญของความผูกพันของพนกังานตอองคกร 
หนังสือเร่ือง Hiring and Keeping the Best People (2007: 107-117) การท่ีจะรักษาบุคลากร

ใหคงอยูกับองคกรไดนานนั้น มีความสําคัญและสงผลดีตอองคกรดังนี้ 
 ชวยเพิ่มความสําคัญของทุนทางปญญา ทุนทางปญญาในท่ีนี้หมายถึง ความรูความ

เช่ียวชาญเฉพาะบุคคล หรือความรูเฉพาะทาง ทักษะตางๆ ท่ีพนักงานแตละบุคคล มีแตกตางกันออกไป 
โดยธุรกิจท่ีประสบความสําเร็จสวนใหญมักเกิดข้ึนได ดวยการคิดคนส่ิงใหมๆ อันเกิดจากการคิดริเร่ิม
ของพนักงานท่ีมีความรูและมีทักษะท่ีดี 

 ชวยเพิ่มความสัมพันธในเชิงบวกระหวางพนักงานท่ีอยูกับองคกร นานๆ และความ
พึงพอใจของลูกคา กลาวคือ พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานของตนและพอใจในบริษัทท่ีตนทํางาน 
อยูนั้น จะมีแนวโนมท่ีจะสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาไดดี 

 ชวยลดตนทุนของการเขาออกของพนักงาน ซ่ึงถือวาเปนตนทุนท่ีสูงมาก โดยตนทุน 
ท่ีกลาวถึงไดแก  

1. ตนทุนทางตรง เชน คาใชจายในการสรรหา การสัมภาษณ และการฝกอบรม 
2. ตนทุนทางออม เชน ผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนในระหวาง ท่ีองคกรขาดคน 

ความพึงพอใจของลูกคาลดลง 
3. ตนทุนคาเสียโอกาส เชน เสียความรูความสามารถของพนักงานท่ีลาออกไป และงาน

ท่ีค่ังคางหรือยังทําไมเสร็จ อาจทําใหเสียโอกาสทางธุรกิจได 
Hewitt Associates (2003 อางถึงใน สมจิตร จันทรเพ็ญ, 2557) ใหมุมมองวาความผูกพัน

ของพนักงานเปนส่ิงท่ีแสดงออกไดทางพฤติกรรม กลาวคือสามารถสังเกตไดจากการพูดถึงองคกรใน
แงบวก และพิจารณาไดจากการดํารงอยู นั่นคือพนักงานปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกองคกรตอไป 

สวนพฤติกรรมในแงลบ เชน อัตราการเปล่ียนงาน อัตราการลาออกจากงานของพนักงาน
ในองคกร เนื่องจากพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีแนวโนมอยูกับองคกรนานกวาและเต็มใจ
ท่ีจะทํางานอยางเต็มความสามารถมากกวา 
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รุงโรจน อรรถานิทธ์ิ (2554: 143-144) จากผลการวิจัย พบวาพนักงานท่ีมีความผูกพันตอ
องคกรในระดับสูง ตองการแนะนําใหคนรอบขางรูจักกบัองคกรของตน และอยากใหคนรูจักไดมีโอกาส 
เขามาทํางานกับองคกรของตน อีกท้ังพรอมที่จะสนับสนุนใหองคกรประสบผลสําเร็จ นอกจากนี้
ความผูกพันของพนักงานจะมีสวนผลักดันใหคนรอบขาง เชน เพื่อนรวมงานผูใตบังคับบัญชา เกิด
ความทุมเท อยากเหน็ความสําเร็จขององคกรไปพรอมกบัความสําเร็จของตัวพนกังานเอง เพราะพวกเขา
เหลานั้นจะทุมเทใจในการทํางานใหกับองคกรอยางเต็มท่ี 

The Gallup Organization (1988 อางถึงใน สวนีย แกวมณี, 2549: 10-16) จากการวิจัยพบวา
ปจจัยท่ีทําใหองคกรเจริญเติบโต ไมไดเกิดจากการเนนการผลิตใหมีกําไรหรือไดรายไดสูงสุดเพียง
อยางเดียว แตหากยังเกิดจากการพัฒนาบุคลากรใหมีความผูกพันกับองคกรเพ่ือสรางลูกคาท่ีมีความผูกพัน 
กับองคกรและนํามาซ่ึงการเพ่ิมข้ึนของกําไรที่แทจริง การที่จะทําใหกิจการเติบโตอยางยั่งยืนและมีกําไร
เพิ่มข้ึนอยางตอเนื่องไดนั้นยอมมาจากการกลับมาซ้ือซํ้าของลูกคาหรือมีความผูกพันกับกิจการ ซ่ึง
การท่ีจะทําใหลูกคามีความผูกพันกับกิจการข้ึนอยูกับพนักงาน โดยสามารถแบงพนักงานออกเปน 3 
ประเภท คือ 

 พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกร (Engaged Employee) คือพนักงานท่ีเปรียบเสมือน  
“ดาวเดนในองคกร” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ 
มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรอยางแทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเอง
ใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จ 

 พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงาน (Not-Engaged Employee) คือพนักงานท่ีเสมือน 
“ผีดิบในองคกร” ทํางานเพ่ือใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน ไมมีใจรักและทุมเทในงาน ไมมี
การคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตท่ีจะไมใหคําม่ันสัญญากับองคกร แตก็ยังทํางานเพ่ือตอตานวัตถุประสงค 
ขององคกรอีกดวย 

 พนักงานท่ีสรางปญหาใหกับองคกร (Actively Disengaged Employee) คือ พนักงาน 
กลุมท่ีสรางปญหาใหกับองคกร มีทัศนคติแงลบในการทางาน ไมมีความสุขในงานท่ีทําและยังสงผล
ตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยูรอบขาง เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา” ท่ีคอยทําลายความสําเร็จ
ของผูอ่ืน ในท่ีสุดไมเพียงแตจะทํางานไมสําเร็จ พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงาน
คนอ่ืนๆ ดวย 
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2.2  แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวของตอความผูกพันตอองคกร 
 

2.2.1  แนวคิดของ Aon Hewitt 
Hewitt Associates, 2003 (อางใน สมจิตร จันทรเพ็ญ, 2557 : 14) Hewitt Associates ได

ใหมุมมองวาความผูกพันของพนักงานแสดงออกไดโดยพฤติกรรม กลาวคือ สามารถเห็นไดจากการพูด 
(Say) การดํารงอยู (Stay) และการใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อใหความชวยเหลือ
หรือใหการสนับสนุนธุรกิจขององคกร โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตามแนวคิด
ของ Hewitt Associates มี 6 ประการ ดังนี้  

 แบรนด (Brand) ไดแก ช่ือเสียงขององคกร ผูบริหาร บรรษัทภิบาลหรือความรับผิดชอบ 
 ภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ภาวะผูนา ระดับอาวุโส ภาวะผูนา ระดับหนวยธุรกิจ 
 ผลการดําเนินงาน (Performance) ไดแก โอกาสในอาชีพ การเรียนรูและพัฒนาการ

บริหารผลการดํา เนินงาน การบริหารคน ผลตอบแทนและการใหความสําคัญแกพนักงาน 
 แนวปฏิบัติขององคกร (Company Practices) ไดแก การส่ือสาร การใหความสําคัญ

กับลูกคา ความหลากหลายและการเขาถึง โครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทํางาน และการบริหารความ 
สามารถและการคัดเลือกพนักงาน 

 ปจจัยพื้นฐาน (The basics) ไดแก ผลประโยชน ความม่ันคงในหนาท่ีการงานความ
ปลอดภัย สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน 

 ปจจัยเกี่ยวกับงาน (The work) ไดแก ความรวมมือ การมอบอํานาจหรืออํานาจการ
ตัดสินใจ ลักษณะงาน 
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ภาพท่ี 2.1 Aon’s Engagement Model (Aon Hewitt, 2015) 
ที่มา: Oehler, K., PhD (2015). Aon Hewitt’s Model of Employee Engagement [Electronic Version]. 

Risk Reinsurance Human Resources, 1-2. 
 

2.2.2  แนวคิดของ Burke Institute 
จากการวิจัยของ Burke Institute เร่ืองความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ (อางใน

http://www.burke.com, 2007) พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันมักจะตองการทํางานอยูกับองคกรนั้นๆ 
เปนเวลานาน ยอมเสียสละเพื่อองคกร สรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคา และชวยเหลือองคการให
ประสบความสําเร็จ โดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer 
loyalty) ตามมาดวย และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ โดยในการวิจัยไดมีการกลาวถึง 
สวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของ พนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกวา 
Employee Engagement Index (EEI) TM ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัย 6 ประการ ไดแก 

 องคกร (Company) บริษัทตองมีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีด ี
 กลุมงาน (Work Group/Team) ตองมีเพื่อนรวมงานท่ีดีเพื่อความรวมมือท่ีดีในการ

ทํางานอันนามาซ่ึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 สายอาชีพ (Career) พนักงานตองมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความกาวหนา 

ในสายอาชีพของตนเอง 
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 ลูกคา (Customer) ตองสามารถเขาถึงและตอบสนองความตองการที่แทจริงของลูกคา
ได 

 ผูจัดการ (Manager) ตองมีความยุติธรรม ใหการสนับสนุน และมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานอยางเท่ียงตรง 

 งานท่ีทํา (Job) ตองมีความทาทายและมีระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีด ี
จากท่ีกลาวมาขางตน จะเห็นไดวาปจจัยท้ัง 6 ประการ จะสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพัน 

ตอองคกร ตามแนวคิดของ Burke ดังท่ีไดแสดงในภาพท่ี 2.2  
 

 
ภาพท่ี 2.2 Employee Engagement Index (EEI) TM 
ที่มา: Adelina Chelniciuc. 2010. Employee Engagement Index (Online). สืบคนจาก Performance 

Magazine website: https://www.performancemagazine.org/employee-engagement-index/ 
 

2.2.3  แนวคิดของ Mercer 
Mercer (2009, อางถึงใน รักษรัศมี วุฒิมานพ, 2555) Mercer ไดอธิบายแนวคิดของ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานไววา วิธีการที่จะใชวัดความสามารถของธุรกิจ สามารถวัดไดจาก
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซ่ึงในอดีตไดใชตัวช้ีวัดความพึงพอใจ (Satisfaction Moral) แรงจูงใจ 
(Motivation) ความผูกพัน (Commitment) มาตามลําดับ  

จนมาเปนความผูกพันตอองคกร (Engagement) ในปจจุบัน (ภาพที่ 2.3) และยังอธิบาย
เพิ่มเติมวาความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ไมสามารถใชชี้วัดความมีเสถียรภาพ
ดานแรงงาน (Stability of workforce) และการมีสวนรวม (Particularly) ในระยะยาวได แตความผูกพัน 
ตอองคกรของพนักงาน (Employee Engagement) สามารถแสดงถึงความเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร 
โดยระดับความผูกพันสูงในการทํางาน (The higher engagement level) จะแสดงถึงความพึงพอใจของ



10 

 

พนักงานอยางยั่งยืน แตอยางไรก็ตามหากขาดความพึงพอใจของพนักงาน ก็ไมสามารถเกิดความผูกพัน 
(Engagement) ได 
 

 
ภาพท่ี 2.3 Engagement defined 
ที่มา: Engagement defined. (2015). สืบคนจาก MMC Companies website: https://www.slideshare. 

net/hellosawmya/employeeengagementwhatmanagersneedtoknow 
 
 
2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

จากการท่ีผูวิจัยไดทําการศึกษางานวิจัยในอดีตท่ีเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร ไดขอมูลดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ลําดับ ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

1. สมจิตร จันทรเพ็ญ 
(2557) 

ความผูกพันตอองคการ 
ของเจาหนาที่สถาบัน
พัฒนาองคกรชุมชน 
(องคการมหาชน) 

เจาหนาที่สถาบันพัฒนา 
องคกรชุมชนทุกสวน
งาน จํานวน 164 คน 

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของเจาหนาที่สถาบัน
พัฒนาองคกรชุมชน ไดแก ตัวแปร
อายุ รายไดตอเดือน ระดับการศึกษา 
ตําแหนงในการ ปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
สถาบัน ความทาทายในการทํางาน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ลําดับ ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

    ความกาวหนาในการทํางาน การมี
สวนรวมในการตัดสินใจในการ
ทํางาน ลักษณะการทํางานเปนทีม 
เงินเดือนและสวัสดิการ การพัฒนา
ความรูความสามารถของบุคลากร 
สภาพแวดลอมในการทํางาน
ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ 
องคการ ความรูสึกวาองคการเปน
ที่พ่ึงได 

2. สุกัญญา นิมานันท, 
วลัยพร เตชะสรพัศ 
(2557) 

ความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยฟาร 
อีสเทอรน 

บุคลากรในมหาวิทยาลัย 
จํานวน 83 คน 

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟาร 
อีสเทอรน คือ 1) การมีชองทางเพ่ือ
สื่อสารกับบุคลากรไดอยางสะดวก
และเขาถึงทุกระดับ 2) การมีสวน
รวมในการตัดสินใจงานที่เก่ียวของ 
กับตนเอง 3) การดูแลเรื่องสุขภาพ
ของบุคลากรอยางเพียงพอ และ  
4) ผูบังคับบัญชามีการรับฟง ความ
คิดเห็นของบุคลากรและสามารถ
ใหคําช้ีแนะไดและสามารถปกปอง
ผูที่อยูใตบังคับบัญชากรณีที่เกิด
ปญหา 

3. สุรียพร  
บุญโชคเจริญศร,ี 
สุทธินันทน  
พรหมสุวรรณ
(2558) 

การศึกษาปจจัย
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ลักษณะงาน 
และผูบังคับบัญชา ที่มี
อิทธิพลตอความผูกพัน 
องคกรของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการใน

พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน  

400 คน 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ประกอบดวย ดานการเสริมสราง
แรงจูงใจ คาตอบแทนและสวัสดิการ 
และดานความสัมพันธระหวาง
เพ่ือนรวมงานไมมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงาน ระดับ
ปฏิบัติการ สวนดานความมั่นคงใน 
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ยานธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร 

งานและดานความกาวหนาในงาน 
มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ปจจัยลักษณะงานประกอบดวย
ดานความมีอิสระในการทํางาน  
ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
สวนดานความสําคัญของงาน ดาน
การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
และดานงานที่รับผิดชอบมีความ
ทาทาย มีอิทธิพลตอความผูกพัน
องคกรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ และปจจัยผูบังคับบัญชา 
ประกอบดวย ดานการไว วางใจใน
ผูบังคับบัญชา มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในยานธุรกิจ ถนนสีลม 

4. จรรยา หวงเทศ, 
ธนินทรัฐ  
รัตนพงศภิญโญ 
(2557) 

ปจจัยที่มีความสัมพันธ 
กับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จํากัด (มหาชน) ภาค 
208 

พนักงานระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 12 
สาขา ทั้งหมด 94 คน 

1) ระดับความผูกพันตอองคกรใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ความ 
สัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติงานกับ
ความผูกพันตอองคกร พบวามี
ความสัมพันธไปในทางบวกอยูใน
ระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ
ความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
ประสบการณการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกร พบวามีความ 
สัมพันธไปในทางบวกอยูใน
ระดับสูง  

5. ณิชชาพัชญ 
จินตนา (2553) 

ปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของ
พนักงานรายวัน 

พนักงานกลุมรายวัน
จํานวน 177 คน 

ลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพัน
ตอองคการพบวาไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
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กรณีศึกษา: บริษัท
ทวินส สเปเชียล จํากัด

องคการ สวนปจจัยดานลักษณะ
งานไดแก ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความทาทายของงาน
ความกาวหนาและความสําเร็จใน
งาน การมีสวนรวมตัดสินใจใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันองคการ ยกเวน
ความกาวหนาและความสําเร็จใน
งานไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันองคการ สวนปจจัยดาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน การไดพัฒนาความรูความ
สามารถ เงินเดือนและสวัสดิการ
ตาง  ๆสภาพ แวดลอมในการทํางาน 
ความมั่นคงตอการทํางานในองคการ 
ภาพลักษณที่มีตอองคการ มี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
องคการ ซึ่งสรุปโดยสวนรวมแลว 
ระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานรายวันสวนใหญมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง

6. ณัฐ เลิศพงศพัศ 
(2560) 

การศึกษาความผูกพัน
ตอองคกร: กรณีศึกษา 
บริษัท กรุงเทพดรัก 
สโตร จํากัด 

พนักงานหนาราน 
ทั้งหมด 31 คน เปนเพศ
หญิง จํานวน 25 คน
และเปนเพศชาย 
จํานวน 6 คน 

สาเหตุที่ทําใหพนักงานของบริษัท 
กรุงเทพดรักสโตร จํากัด เกิดความ
ผูกพันตอองคกร ไดแก รายได/
ผลตอบแทน รองลงมาคือลักษณะ
งาน หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน 
ผูบริหาร ความม่ันคงในงาน โอกาส 
ความกาวหนา การไดรับความรู 
ตัวองคกร สวัสดิการ และสุดทาย
คือสถานที่ทํางาน 
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7. จุลดาลัด ฉวีสุข 
(2559) 

การศึกษาทัศนคติของ
พนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศตอความ
ผูกพันขององคกร 
บริษัทการใหบริการ
งานรับจางเหมาทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(IT Outsourcing) 
แหงหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนักงานฝาย
เทคโนโลยีสารสนเทศ

จํานวน 10 ทาน 

ปจจัยที่เก่ียวของกับ บุคลากร 
(People) สําคัญมาเปนอันดับแรก 
ความชอบในงาน (Work) สําคัญ
มาเปนอันดับสอง โอกาสท่ีไดรับ 
(Opportunity) และ คุณภาพชีวิต 
(Quality of Life) สําคัญมาเปน
อันดับที่สาม สิ่งตอบแทนโดยรวม 
(Total Rewards) เปนอันดับที่สี่ 
และแนวปฏิบัติขององคการ 
(Company Practices) สําคัญมา
เปนอันดับสุดทาย 

8. ณัฐธีร  
พลังวิทยวัฒนา 
(2559) 

การศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยความสุข 
8 ประการ ของพนักงาน
บริษัทสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกร 

พนักงานบริษัท 
แหงหน่ึงสาขา
กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 10 คน 

ความแตกตางทางดานอายุของ
ผูใหสัมภาษณและอายุงานซึ่งมีผล
ตอคําตอบของคํา ถามในบางเรื่อง
ซึ่งทําใหเห็นวิธีคิดของคนในแตละ 
ชวงอายุ เชน ในเรื่องของครอบครัว 
ผูตอบแบบสัมภาษณที่มีอายุมากวา 
40 ป ขึ้นไปมองวาครอบครัวตอง
ลอมวงกินขาวพรอมหนาพรอมตา 
ครอบครัวไมจําเปนตองมีเงินเยอะ
ก็สามารถมีความสุขได แตในสวน
ของคนรุนใหมมองวาเงินมีสวนทํา
ใหครอบครัวมีความสุข นอกเหนือ 
จากเรื่องอายุแลวยังมีเรื่องของอายุ
งานของผูตอบแบบสัมภาษณ เพราะ 
ยังไมมีความเขาใจในนโยบาย
ความสุข 8 ประการและไมไดเขา
รวมกิจกรรมที่องคกรพยายาม
กระตุนใหเกิดกับพนักงานทุกคน 

9. ลลิตา  
พรรณพนาวัลย 
(2560) 

ปจจัยที่มีความสัมพันธ 
ตอความผูกพันของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวาย

พนักงานเจเนอเรช่ัน
วายท่ีทํางานโรงแรม
แหงหน่ึง ในเขต

ปจจัยสวนบุคคลในทุกๆดานที่
แตกตางกันของพนักงาน มีความ
ผูกพันตอองคกรที่ไมแตกตางกัน 
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ตอโรงแรมแหงหน่ึง
ในเขตกรุงเทพมหานคร

กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 118 คน 

และทุกดานของปจจัยลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันองคกรอยางมีนัยสําคัญ 
รวมถึงทุกดานของปจจัยดาน
ประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพันธตอความผูกพันองคกร 
อยางมีนัยสําคัญ 

10. สาวิตรี  
คุณวัฒนบัณฑิต 
(2560) 

ปจจัยที่มีความสัมพันธ 
กับความผูกพันตอ
องคกร: กรณีศึกษา
ธนาคารเอกชนแหง
หน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนักงานธนาคารเอกชน
แหงหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 200 คน 

พนักงานธนาคารเอกชนฯ มีระดับ
ความคิดเห็นตอความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมอยูในระดับสูง โดย
มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดาน
ลักษณะงานที่ทําและปจจัยดาน
ประสบการณในงานที่ทําอยูใน
ระดับสูง สวนดานความสัมพันธ
พบวาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
อันไดแก อายุและรายไดตอเดือนมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร สวนเพศ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร ปจจัยดาน
ลักษณะงานที่ทํามีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรในระดับ
ปานกลาง สวนปจจัยดาน
ประสบการณในงานมีความสัมพันธ 
กับความผูกพันตอองคกรในระดับ 
สูง

11. ณัฐวัฒน  
พิสิฐศุภกานต 
(2559) 

ปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันในองคกร 
เพ่ือความย่ังยืนดาน
ทรัพยากรมนุษยใน
ธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม

พนักงานในธุรกิจขนาด
กลางและขนาดยอม
จํานวน 475 คน 

พนักงานท่ีมีความสามารถในการ
ปรับตัว มีภาวะผูนําดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล มี
ความพึงพอใจในผลตอบแทน มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึง
พอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ลําดับ ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

สถิติ พนักงานที่มีภาวะผูนําใน
ตนเอง มีความสามารถในการ
ปรับตัว มีความพึงพอใจในงาน
และผลตอบแทน มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความผูกพันในองคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อ
ทดสอบภาวะกดดันจากการแขงขัน 
ทางธุรกิจ และความเผด็จการของ
ผูบังคับบัญชา พบวาเปนตัวแปร
กํากับของความสัมพันธเชิงบวก
ระหวางตัวแปรตนกับความผูกพัน
ในองคกร จาก 4 ใน 6 ความสัมพันธ 
ทั้งสองตัวแปรกํากับ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

12. อุกฤษณ  
ติยะเจริญศรี 
(2559) 

ปจจัยที่สงผลตอความ
ผูกพันของพนักงาน
กรณีศึกษา บริษัท 
กลุมธุรกิจรานอาหาร
แหงหน่ึง 

พนักงานของบริษัท
กลุมธุรกิจรานอาหาร
แหงหน่ึงจํานวน  

230 คน 

ปจจัยดานกระบวนการภายในและ
การบริหารองคกร ปจจัยดาน
ความกาวหนา ในงานการพัฒนา
และคุณภาพชีวิต ปจจัยดาน
ผลตอบแทน สวัสดิการและ
แรงจูงใจ ปจจัยดานภาพลักษณ
องคกร ปจจัยดานลักษณะงาน 
ปจจัยดานการสื่อสาร ปจจัยดาน
ความสัมพันธ ระหวางเพ่ือน
รวมงาน ปจจัยดานหัวหนางาน 
ปจจัยดานสภาพแวดลอม และ
อุปกรณในการทํางาน รวม 9 ตัว
แปรอิสระ มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความผูกพันของพนักงาน

13. ณัฐพร ดานชัยนาม 
(2559)  
 

ระดับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน 
บริษัทนําเขาสงออก 
สินคาและใหบริการ 
จัดการหวงโซอุปทาน
แหง หน่ึงในกรุงเทพ

พนักงานระดับ
ปฏิบัติการจํานวน  

163 คน 
พนักงานมีระดับความผูกพันดาน
ความรูสึกมากที่สุดเปน อันดับ 
หน่ึง รองลงมาคือ ความผูกพันดาน
ความตอเน่ือง และความผูกพัน ดาน
บรรทัดฐานทางสังคม ตามลําดับ
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จากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งในประเทศไทย พบงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกบั
ปจจัยความผูกพันตอองคกรโดยงานวิจัยดังกลาวศึกษาในธุรกิจหรือองคกรหลายๆ ดาน แตกตางกัน
ไป เชน องคกรพัฒนาชุมชน มหาวิทยาลัย พนักงานธนาคาร พนักงานรายวัน พนักงานขาย พนักงาน
ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ พนักงานบริษัท กลุมคนเจนเนอเรชั่นวาย กลุมพนักงานในธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม พนักงานกลุมธุรกิจอาหาร พนักงานระดับปฏิบัติการ และ บุคคลท่ัวไป แตยังไมพบ
การวิจัยความผูกพันตอองคกรของสถานทูตฯ ซ่ึงมีลักษณะขององคกรและโครงสรางองคกรท่ีแตกตาง
จากบริษัทท่ีกลาวมาขางตน อยางไรก็ตามจากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมในขางตน พบวา ปจจัยท่ี
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีหลายปจจัย ไดแก ประสบการณ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความทาทายในการทํางาน ความกาวหนาในสายอาชีพ การมี
สวนรวมในการตัดสินใจ การส่ือสารในองคกร ลักษณะการทํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ การไดรับ
ความรู สภาพแวดลอมในการทํางาน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ภาวะผูนําของหัวหนางาน เปนตน 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกร ของสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย 
เปนการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีวิธีการดําเนินการตามระเบียบวิจัยดังนี้ 
 
 
3.1  รูปแบบการวิจัย 

ใชการศึกษาวิจัยแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) (จุลดาลัด ฉวีสุข, 2559) ดําเนินการ
ศึกษาวิจัย โดยวิธีการสัมภาษณรายบุคคลแบบ In-depth interview ดวยคําถามในการสัมภาษณท่ีเตรียมไว
แบบ Semi-Structured ซ่ึงจะทําใหเห็นถึงทัศนคติของพนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตอยางชัดเจน 
จากนั้นจึงนําขอมูลมาวิเคราะห อภิปรายผล และสรุปผลการวิจัย รวมถึงการเสนอแนะแนวทางท่ีจะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรได 
 
 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.2.1  ประชากร 
ประชากรที่ใชศึกษา คือ พนักงานชาวไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจํา

ประเทศไทย  
 

3.2.2  กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานชาวไทย (local staff) ในสถานเอกอัครราชทูต 

แหงหนึ่งประจําประเทศไทย ซ่ึงจะใชกลุมตัวอยางจํานวน 15 คน โดยวิธีการสุมแบบสะดวก (Convenient 
Sampling) (ณัฐ เลิศพงศพัศ, 2560) 
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ตารางท่ี 3.1 พนักงานทีเ่ปนกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
ลําดับ เพศ อายุ (ป) ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน 

1 หญิง 26 ปริญญาตรี Consular officer 3 years 
2 หญิง 33 ปริญญาโท Office Manager 6 years 
3 หญิง 24 ปริญญาโท Administrative officer 1 year 
4 หญิง 29 ปริญญาโท Secretary to the Ambassador 2 years 
5 หญิง 34 ปริญญาโท Consular officer 1 year 
6 หญิง 27 ปริญญาตรี Consular officer 1 year 
7 ชาย 24 ปริญญาตรี Account & Admin officer 1.5 year 
8 หญิง 24 ปริญญาตรี Administrative Assistant 9 months 
9 หญิง 35 ปริญญาโท Senior Consular officer 3 years 
10 หญิง 26 ปริญญาโท Administrative officer 1 year 
11 หญิง 28 ปริญญาตรี Consular officer 6 months 
12 ชาย 42 ปริญญาตรี Driver 8 months 
13 หญิง 37 ปริญญาตรี Office Secretary 6 years 
14 ชาย 53 มัธยมศึกษา Gardener 2 years 
15 หญิง 26 ปริญญาตรี Administrative Assistant 1.5 year 

 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ใชการสัมภาษณแบบเชิงลึก แบบกึ่งทางการ โดยใชเวลาสัมภาษณคนละ 1 ช่ัวโมง เนน
คําถามปลายเปด โดยโครงสรางคําถามแบงออกเปน 2 ตอนซ่ึงมีเนื้อหาดังตอไปนี้ 
ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบคําถาม 

1. ช่ือ………………………… นามสกุล …………….…………….. 
2. เพศ……………………………………………………………….. 
3. อายุ……………………………………………………………….. 
4. สถานภาพ………………………………………………………… 
5. ระดับการศึกษา…………………………………………………… 
6. ตําแหนงงาน……………………………………………………… 
7.  อายุงาน…………………………………………………………… 



20 

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็น หรือ ทัศนคติตอความผูกพันตอองคกร 
1. ผูสัมภาษณอธิบายถึงความหมายของความผูกพันตอองคกร แยกเปนขอๆ ตามแนวคิด 

ของ Aon Hewitt และ Burke Institute 
2. ผูสัมภาษณ ถามคําถามถึงสาเหตุท่ีทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคกร ซ่ึงแบงตาม

ปจจัย มีท้ังหมด 13 ปจจัยดวยกัน พรอมท้ังขอใหผูใหสัมภาษณใหรายละเอียด 
3. ผูสัมภาษณถามถึงขอเสนอแนะท่ีผูใหสัมภาษณมีตอองคกร องคกรควรปรับเปล่ียน

อะไร อยางไร ถึงจะทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคกร 
 
 
3.4  วิธีการเก็บรวบรวบขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในงานวิจยัคร้ังนี้ มีข้ันตอนดังตอไปนี ้
1. แจงสถานทูตฯเปนรายลักษณอักษร เพื่อขอเก็บขอมูลทําการวิจยั 
2. รอการอนุมัติจาก Head of Mission 
3. แจงผูใหสัมภาษณลวงหนา อธิบายผูใหสัมภาษณถึงรายละเอียดตางๆ ในการสัมภาษณ 

และขออนุญาตเก็บขอมูลวิจัย 
4. ใชสัมภาษณแบบเชิงลึก (In-depth Interview) โดยผูวิจัยจะขออนุญาตทําการบันทึก 

เสียงระหวางการสัมภาษณ เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตอง และสมบูรณมากท่ีสุด 
5. นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะห 

 
 
3.5  วิธีวิเคราะหขอมูล 

หลังจากท่ีผูวิจัยไดทําการคนควา ศึกษา และเก็บขอมูลสัมภาษณจากกลุมตัวอยางแลวนั้น 
จะนําขอมูลท้ังหมดท่ีไดมาวิเคราะห (Content Analytic) (จุลดาลัด ฉวีสุข, 2559) ดูวาผูใหสัมภาษณ
แตละคนมีความคิดเห็นอยางไร ดูวาขอมูลอะไรที่ไดตรงกันจากผูใหสัมภาษณหลายคน นําขอมูลเหลานั้น 
มาวิเคราะหในเชิงลึกถึงสาเหตุตางๆ รวมท้ังรางขอแนะนําในการแกไขปญหา ท่ียังเปนอุปสรรคใน
การจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถเปนประโยชนตอองคกรในการบริหารจัดการ 
องคกรใหยั่งยืนไดในอนาคต 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรของพนักงานไทยในสถานเอกอัครทูตแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชวิธีการเก็บขอมูลเชิงลึกดวยการสัมภาษณแบบ In-Depth 
Interview จากกลุมตัวอยางจํานวน 15 คน โดยเลือกกลุมตัวอยางจากจํานวนพนักงานไทยท้ังหมดท่ีมีใน
สถานทูตฯ โดยไมแบงแยกตําแหนงงาน และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหขอมูล ซ่ึงไดมาจากประสบการณ 
ของพนักงานแตละคน โดยอางอิงแนวคิดของ Hewitt Associates 6 ประการ ดังนี้  

1. แบรนด (Brand) ไดแก ช่ือเสียงขององคกร ผูบริหาร บรรษัทภิบาลหรือความรับผิดชอบ 
2. ภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ภาวะผูนํา ระดับอาวุโส ภาวะผูนํา ระดับหนวยธุรกิจ 
3. ผลการดําเนินงาน (Performance) ไดแก โอกาสในอาชีพ การเรียนรูและพัฒนา 

การบริหารผลการดํา เนินงาน การบริหารคน ผลตอบแทนและการใหความสําคัญแกพนักงาน 
4. แนวปฏิบัติขององคกร (Company Practices) ไดแก การส่ือสาร การใหความสําคัญ

กับลูกคา ความหลากหลายและการเขาถึง โครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทํางาน และการบริหารความ 
สามารถและการคัดเลือกพนักงาน 

5. ปจจัยพื้นฐาน (The basics) ไดแก ผลประโยชน ความม่ันคงในหนาที่การงาน 
ความปลอดภัย สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน 

6.  ปจจัยเกี่ยวกับงาน (The work) ไดแก ความรวมมือ การมอบอํานาจหรืออํานาจการ 
ตัดสินใจ ลักษณะงาน 

ซ่ึงหลังจากสัมภาษณแบบเกบ็ขอมูลเชิงลึก ผลการวิจัยท่ีไดมีดังนี ้
 
 
4.1 สาเหตุที่ทําใหพนักงานผูกพันตอองคกร 

จากการสัมภาษณพบวา สาเหตุท่ีทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรของสถาน
เอกอัครราชทูตแหงนี้ มีดังตอไปนี้  

1. สวัสดิการ 
2. หัวหนางาน 
3. ลักษณะงาน 
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4. เพื่อนรวมงาน 
5. บุคคล 
6. การไดรับความรู 
7. คาตอบแทน 
8. ชื่อเสียงองคกร 
9. ความกาวหนาในอาชีพ 
10. สถานท่ีทํางาน 
11. ส่ิงอํานวยความสะดวก 
12. บุคคลภายนอกหรือผูมาติดตอ 
ดังรูปภาพ 4.1 

 

 
ภาพท่ี 4.1 แผนภูมแิสดงสาเหตุที่ทําใหพนักงานผูกพนัตอองคกร 
 

4.1.1  สวัสดิการ  
สวัสดิการเปนส่ิงท่ีองคกรจัดใหมีข้ึนเพื่อตอบแทนพนักงานจากการปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือ 

จากคาจาง จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 15 คนไดกลาวถึงความสําคัญของสวัสดิการ ซ่ึงมี
ตัวอยางคํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 
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“...สวนตัวคิดวาเร่ืองสวสัดิการนี่สําคัญแทบจะเปนอันดบัหนึ่งเลยก็วาได เพราะอยางเชน
ท่ีทํางานอ่ืน ถึงแมวาเงินเดือนเขาจะไมไดสูงมากนัก แตวาเคาสวัสดิการพนักงานดีมาก พนักงานก็จะ
อยูยาวๆ” (หญิง, 33 ป) 

“...เคาอาจจะ Claim วาเคาใหเงินเดือนเยอะ แตมันไมไดทําใหเรารูสึก Secure แคเพราะ
การเงิน มันตองควบคูกับสวัสดิการดวย” (หญิง, 24 ป) 

“...สวัสดิการมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรมาก เพราะถาสวัสดิการดีก็จะ
ทําใหเราอยากทํางานใหองคกรเปนระยะเวลานานข้ึน” (หญิง, 29 ป) 

“...คนเราสวนใหญมุงเนนเร่ืองสวัสดิการเปนหลักอยูแลว ถึงแมวาจะไมไดเจ็บปวยหรือ
อะไร คนเราทํางานเพ่ือท่ีจะมีหลักประกันวาจะมีสวนนี้มา Support ถาเงินไมพอ หรือเกิดอะไรขึ้น” 
(หญิง, 34 ป) 

“...พนักงานหลายทานตัดสินใจยายบริษัท เพราะสวัสดิการไมดี อาจจะดวยบางที่เงินเดือน
ต่ําแตสวัสดิการดี พนักงานก็ยังอยากอยูกับองคกร” (ชาย, 24 ป) 

“...คนเราจะทํางานหนักไปเพื่ออะไร ถาเราไมไดรับผลที่ดีตอบแทนมา บางคร้ัง เราตอง
ทํางานในวันเสารอาทิตย ซ่ึงมันเปนงานของสถานทูตฯ และเสารอาทิตยคือวันท่ีเราจะไดพักผอน แตเรา
ไปชวยงาน ซ่ึงสินน้ําใจเล็กๆ นอยๆ เชน OT คือส่ิงท่ีเราควรจะไดรับ แตพอเราไมได เราก็รูสึกวาเรา
เหนื่อยฟรีแถมตองเจอความกดดันในงานอีก แลวเลยเราจะทําไปทําไม พอความรูสึกนี้เกิดข้ึนเราก็รูสึก
วาเราไมอยากจะทําใหองคกร เพราะเราไมไดในส่ิงท่ีเราควรไดรับ” (หญิง, 26ป) 
 

4.1.2  หัวหนางาน  
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยาง 15 คน ไดกลาวถึงความสําคัญของหัวหนางานท่ีเปน

ปจจัยใหเกิดความผูกพันตอองคกร ดังตอไปนี้ 
“...หัวหนางานคอนขางมีความเปนกันเองสูง ไมไดรูสึกกดดัน เพราะเคาคอนขางเปดกวาง 

พอปรึกษาอะไรก็รูสึกวาไดคําแนะนําท่ีโอเค ทําใหเรารูสึกสบายใจท่ีจะทํางานดวย” (หญิง, 29 ป) 
“...หัวหนามีความเปนกันเอง ไมคอยกดดันเราในเวลาทํางาน เพราะในสวนของตัวงาน

มันคอนขางกดดันอยูแลว เคาเลยมักจะใหกําลังใจมากกวา” (หญิง, 33 ป) 
“...หัวหนางานท่ีมีความFlexible หรือเวลาท่ีมีเคสแลวสามารถคุยกันกับลูกนอง คนท่ี

เขาใจลูกนอง เขาใจลักษณะการทํางานในองคกรดีและสําคัญตอองคกรมากกวาหัวหนาท่ีมองแตตัวเอง 
ไมไดแครคนอ่ืนหรือลูกนองในองคกรเลย” (หญิง, 34 ป) 
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“...การที่หัวหนาแสดงออกกับเราบางที มันสงผลในระดับนึงเลยนะกับความรูสึกเรา เชน 
เวลาเราต้ังใจทําอะไรสักอยาง ทําเพ่ือองคกรเนี่ยแหละ แตเคากลับมาตําหนิเรา ดวยความท่ีเคาเปน
นายเราอะ มันก็effectมากๆเลยและทําใหเรารูสึกdown” (หญิง, 24 ป) 

“...ความคิด หรือการปฏิบัติของหัวหนาในทุกๆ ดาน ท้ังกับคนใน และคนนอก เราเปน
คนในเราจะเห็นแทบทุกอยางอยูแลว มันมีผลตอความรูสึกเราอยูแลว (หญิง, 26 ป) 

“...หัวหนางานมีความสําคัญมากถึงมากท่ีสุดเลยก็วาได เร่ืองเงินมันก็ปจจัยนึง แตตอให
ไดเงินเยอะเทาไหรถาหัวหนางานไม Work ทํางานมันก็จะไมมีความสุข หัวหนางานสําคัญมากท่ีทําให
เราอยากทํางานท่ีนี่ตอและรูสึกผูกพันกับองคกร” (หญิง, 27 ป) 

“...เราจะรักและ Engage กับองคกรหรือไม สวนหนึ่งคือเจานาย ดวยความท่ีองคกรเรา
ใหม ไมมีStructureท่ีชัดเจน ถามวาใครจะ Fight เร่ืองเงินเดือนใหเราได แตถาเจานายไมไดมีศักยภาพ 
หรือไมไดรูสึกวาจะ Fight เพื่อลูกนอง ลูกนองเอง อยูๆ ไปลูกนองก็จะไม Fight เพ่ือองคกรเหมือนกัน 
การไม Fight เพื่อเจานาย ก็คือการไม Fight ใหองคกรเชนกัน (หญิง, 26 ป) 

“...ถาหัวหนางานสามารถนําทีมไดไมดี ไมมีความชํานาญในการนําทีม พนักงานก็จะ
ไมมีความเช่ือม่ันในงานของตัวเอง และองคกรโดยรวม ซ่ึงจะสงผลลบในภาพรวม” (ชาย, 24 ป) 

“...หัวหนาสําคัญมากนะกับการที่จะทําใหเราผูกพันองคกรและการทํางานของเรา ตอง
ดูวาหัวหนาเราเปนผูนําขนาดไหน พึ่งพาไดม้ัย หรือเวลาเกิดอะไรขึ้นปกปองเราไดรึเปลา ตรงน้ีสําคัญ
มากๆ” (หญิง, 24 ป) 

“สําหรับ boundaries ของหัวหนากับลูกนอง รูสึกวาถูกเอาเร่ืองงานกับสวนตัวมาปนกัน 
มันไมชัดเจน เหมือนโดน take advantage ทําใหความนาเชื่อถือในองคกร หรือการ respect องคกร
ลดลง (หญิง, 26 ป) 

 
4.1.3  ลักษณะงาน 
ลักษณะงาน หมายถึง หนาท่ีความรับผิดชอบและชนิดของงานท่ีไดรับมอบหมายจาก

องคกร จากการสัมภาษณพบวา พนักงานสวนใหญพึงพอใจตอลักษณะงานท่ีทําอยูในปจจุบัน มีกลุม
ตัวอยาง 14 คน ไดกลาวถึงความสําคัญของลักษณะงานดังตอไปนี้ 

“...เนื้องานทําใหตัวตนของเราไปอยูในงานดวย เพราะเราตองส่ือสารกับคนเยอะ ใช
วิจารณญาณสวนตัวเยอะ คอนขางผูกพันกับตัวตนของเรามาก กอนท่ีเราเขามาเราคาดหวังวาเราจะตอง
ทําอะไรบาง แลวพอเราเขามาจริงๆ เราก็พอใจกับส่ิงท่ีเราไดทํา เพราะตรงกับ expectation” (หญิง, 27 ป) 

“...การท่ีเราไดทํางานชวยเหลือคน และเราชวยเคาไดสําเร็จ แลวเคาพึงพอใจ มันสงผล
ตอจิตใจเราเหมือนกันนะ ยิ่งถามันสําเร็จ ไดรับคําชมเชย หรืออยางนอยแคคําขอบคุณ มันก็ทําใหเรา
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รูสึกดี และมีกําลังใจในการทํางานมากข้ึน ถามีคนขอบคุณหรือชื่นชมเรา เราในฐานะพนักงานท่ี
Represent องคกร มันก็ทําใหเรารูสึกผูกพันกับองคกรไปดวย” (หญิง, 33 ป) 

“...รูสึกโอเคที่ไดทําตําแหนงเลขานุการ เพราะสวนตัวเปนคนชอบจัดการนูนนี่ใหเปนไป 
ตามแพลน และตามระบบระบอบความคิดของเราเอง ถาเรารูวางานมันไมเสร็จ เราก็ยินดีท่ีจะอยูดึกเพื่อ
ทําใหเสร็จ ถาไดทํางานในตําแหนงท่ีไมชอบจะไมรูสึกเต็มใจทํา ไมมีแรงกระตุน ความคิดสรางสรรค
ท่ีจะผลักดันใหงานออกมาดีกวาเดิม” (หญิง, 29 ป) 

“...สวนหนึ่งของงานสถานทูตฯมันคืองานชวยเหลือคนอยูแลว เลยรูสึกวางานหลักของเรา 
มัน Contributeกับ Core business หลักของสถานทูตฯ ในแง Assistance และบทบาทของเราก็มี
ความสําคัญคอนขางมากกับสถานทูตฯ และเราก็ happy ท่ีไดทํางานตําแหนงนี้” (หญิง, 24 ป) 

“...เนื่องจากเราเปนตัวแทนของรัฐบาลท่ีไปชวยเหลือประชาชนของเขาท่ีอยูในไทย ทําให
เรารูสึกซึมซับอะไรในองคกรมากข้ึน ความรูสึกท่ีมีตอองคกรมันจะมีมากกวาแคนั่งทําเอกสาร (หญิง, 
26 ป)” 

“...งานของเราคอนขางยากท่ีจะทําให Smooth เพราะเราตองInteract กับท้ังคนภายนอก
และเราก็มีงานอะไรภายในอีกหลายอยาง พอมันมาเปนปจจัยเรื่องคนปุปมันมีอะไรที่ตองปรับปรุง
อีกหลายอยาง แตงานมันไมจําเจ มันคอนขาง Challenge และมันก็ดีท่ีทําใหเราไดเรียนรูอะไรจากองคกร 
มากยิ่งข้ึน” (หญิง, 34 ป) 

“...งานของเราคอนขางมีความยืดหยุนสูง เหมือนสามารถ Self-Managed ได จริงๆ งาน
ท่ีดวนมันก็มี แตงานสวนใหญเราสามารถหยุดเพื่อพักเท่ียง แลวมาทําตอตอนบายได เพราะเคยทํางาน
ท่ีไมสามารถหยุดทําไดจนกวาจะเสร็จมากอน ซ่ึงงานท่ีนี่ ก็คอนขาง Flexible มากสําหรับเรา” (หญิง, 
34 ป) 

“...เวลางานเราก็คอนขาง Flexible นะ มันเปนอะไรท่ีคุยกันได วาใครเขากี่โมง อยูถึงกี่โมง 
มันไมตองfixมาก” (หญิง, 27 ป) 

“...งานท่ีนี่เหมาะสม สมควรกับตําแหนงงานของตัวเอง ไมไดมีใครทํามากเกินไป หรือ
ใครทํานอยเกินไป ถาเราไดทําเนื้องานท่ีพอดีกับตําแหนงงาน ทําใหเรามีสัมพันธกับองคกรท่ีดี” (ชาย, 
24 ป) 

“...ความรูสึกของเราในการท่ีชวยคนไทยใหไปเท่ียว ชวยใหเคาไดไปเรียน หรือชวยให
คนตางชาติเคาตองทํายังไงถาจะมาอยูไทย เรารูสึก Happy ในงานมาก เพราะไดชวยเหลือคน” (หญิง, 
24 ป) 
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4.1.4  เพื่อนรวมงาน 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยาง 13 คน ไดกลาวถึงความสําคัญของเพ่ือนรวมงานท่ีทํา

ใหเกิดความผูกพันตอองคกร ดังตัวอยางตอไปนี้ 
“...ทุกคนสนิทกันมาก เรามักจะชวยเหลือกัน อยูกันแบบพี่นอง ถาคนใดคนนึงขาด เรา

ก็ยินดีชวยเหลือ cover งานซ่ึงกันและกันได เนื่องจากเงินเดือนทุกคนขึ้นตาม Scale อยูแลวดวยม้ัง 
มันเลยอาจจะดีตรงท่ีไมคอยมีใครอยากจะแขงขันกับใคร มันไมมีอะไรใหสรางผลงานกันมากนัก 
ก็เลยอยูกันแบบ Relax มีอะไรก็คุยกันได ถามกันได” (หญิง, 34 ป) 

“...ไปทํางานเรามีอะไรใหหัวเราะกันทุกวัน คือมันเปนบรรยากาศในการทํางานท่ีดี ถา
มีเพื่อนรวมงานท่ีดี เลยรูสึกวาเราผูกพันกับองคกร รูสึกถึงการทํางานเปนทีมท่ีดีมาก มีอะไรแลวหัน
ไปเรายังเจอใคร เราไมไดสูคนเดียวเพราะไดรับการชวยเหลือจากเพื่อนท่ีดีมาก” (หญิง, 27 ป) 

“...เวลาท่ีอีกคนไมอยู ก็มักจะมีคนยื่นมีเขามาชวยเสมอ ซ่ึงมันก็ไมใชงานของเขา แต
ทุกคนก็ยินดีชวยเหลือกันทํางาน มันคือความมีน้ําใจของเพ่ือนรวมงานท่ีเราประทับใจ” (หญิง, 26 ป) 

“...ในท่ีทํางานเพ่ือนรวมงานเปนคนท่ีใกลชิดเราท่ีสุด ตองทํางานดวยกันตลอด บางที
อยูออฟฟตมากกวาอยูบานดวยซํ้าไป เรารูสึกวาเราโชคดี เพื่อนรวมงานทุกคนที่นี่แสดงใหเห็นถึง
ความต้ังใจในการทํางาน ไมมีใครเขามาแลวโยนงานใหคนอ่ืน และยินดีชวยงานกันตลอดเวลาโดยท่ี
เราไมตองรองขอดวยซํ้า” (หญิง, 33 ป) 

“...ถาเพื่อนรวมงานไมดีนะ คงลาออกไปนานแลว บางทีท่ีงานมันแยมาก ถาไมมีเพ่ือนๆ 
พี่ๆ เราอาจจะทนไมไหว ความSupportiveของเพื่อนรวมงานมันทําใหเรา happy เลยทําใหเรายังอยาก
มาทํางาน” (หญิง, 24 ป) 

“...เพื่อนรวมงานสําคัญมาก เวลาเรามีปญหากับนาย เราก็จะมาคุยกับเพื่อนรวมงาน มัน
เหมือนกับเพื่อนรวมช้ัน เวลาเราไปโรงเรียน ถาเรามีเพื่อนท่ีสนิทเราก็จะอยากไปโรงเรียน ถึงแมวาจะ
ไมชอบวิชาท่ีเรียน หรือไมชอบคุณครูท่ีสอน แตพอเราไปเจอเพ่ือนเรารูสึกสนุก เราก็อยากไปโรงเรียน
ทุกวัน เลยรูสึกวาถาเราเจอเพื่อนรวมงานดี ก็มีชัยไปกวาคร่ึง เพราะเมื่อเวลาเรานั่งทํางาน เพื่อนรวมงาน
ท่ีนั่งอยูรอบตัวเรา เปนสวนนึงของการทํางานเพราะเราตองอยูกับเขาท้ังวันทุกวัน ซ่ึงถาเพื่อนรวมงาน
ไมดีคุยไมไดปรึกษากันไมได ทําใหบรรยากาศมันdownลงไปอีก และจะทําใหเราอึดอัด ซ่ึงท่ีนี่เพื่อน
ท่ีทํางานดีมาก มากๆ เลยแหละ ทําใหเรายังรูสึกอยากมาทํางานทุกวัน” (หญิง, 26ป) 

“...รูสึกพอใจกับเพื่อนรวมงานมากรูสึกวาไดเพื่อนรวมงานท่ีดี เราอยูกันเหมือนครอบครัว 
เพื่อนรวมงานทุกคนใหความชวยเหลือดี ชวยกันทํางาน ใหคําปรึกษาคุยกันไดแทบจะทุกเร่ือง พอเรา
มีอะไร เราก็จะไดรับคําปรึกษาเสมอ เลยรูสึกวาเพื่อนรวมงานเปนปจจัยผลักดันใหเรารูสึกอยากมา
ทํางาน” (หญิง, 29 ป) 
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“...เพื่อนรวมงานมีผลมาก ถาเราเขากับเพื่อนรวมงานไมได เราก็อยูในองคกรไมได 
เพื่อนรวมงานทุกคนทํางานกันเต็มท่ี ไมมีใครท้ิงความรับผิดชอบหรือเกี่ยงงาน ถาใครทําอะไรไมทัน 
ก็ยินดีชวยเหลือกันเสมอ ซ่ึงหายากนะครับในองคกร ถาใครขอความชวยเหลือ ก็มักจะมีคนหยิบยื่นให
เสมอ” (ชาย, 24 ป) 

“...เวลาท่ีเราเจอปญหา รูสึกวาเราไมไดอยูคนเดียว เราสามารถขอความชวยเหลือกับ
ทีมได ดวยความท่ีเราทํางานเปนทีม ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันมันชวยสรางความผูกพันไดมากข้ึน” 
(หญิง, 28 ป) 

 
4.1.5  ดานบุคคล 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยาง 13 คน ไดกลาวถึงความสําคัญของปจจัยดานบุคคล เชน 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ หนาท่ีความรับผิดชอบ วาสงผลตอความผูกพันองคกรดังตอไปนี้ 
“...สวนตัวเรียนจบทางดานภาษามา ชอบเจอคน แลวก็สนใจงานทางดานนี้อยูแลว มันเปน

ความชอบสวนตัวของเราเองดวย และรูสึกคอนขาง Enjoy งานสถานทูตฯ” (หญิง, 24 ป) 
“...สวนตัวคิดวาความผูกพันองคกรข้ึนอยูกับประสบการณ บางทีเราเปนเด็กใหม ไมคอย

มีความรูดานพบปะผูคนสักเทาไหร แตพอเราโตข้ึน เร่ิมมีประสบการณมากข้ึน เลยคิดวาประสบการณ
ก็ชวยใหเราอยากอยูองคกรนานข้ึน” (ชาย, 24 ป) 

“...การทํางานในสถานทูตฯเราตองทํางานกับผูใหญ ขาราชการระดับสูง Diplomat ถาเรา
เปนเด็กเราอาจวางตัวไมเหมาะสมก็ได ถาเราอายุมากขึ้นเปนผูใหญ เราจะรูวาเราตองวางตัวยังไง 
จะตองไปในทิศทางไหน” (หญิง, 35 ป) 

“...ในดานอายุงาน เม่ือเราทํางานมาเปนระยะเวลานาน ทําใหเรารูจักองคกรมากข้ึน รูขอมูล 
ตางๆ ไดชัดเจนมากข้ึน พอทําอะไรนานๆซ้ําๆหลายๆป คิดวาจะมีผลทําใหเรารูสึกผูกพันตอองคกรได” 
(หญิง, 33 ป) 

“...คิดวาประสบการณก็มีผลท่ีจะทําใหผูกพันองคกรนะคะ เพราะวาเราอายุเทานี้แลว 
แนนอนไมใชท่ีทํางานท่ีแรก ดังนั้นเราเขามาทํางานท่ีนี่ และต้ังใจทํางานใหดีเพื่อท่ีจะพัฒนาทักษะ
การทํางานของเราในอนาคต” (หญิง, 29 ป) 

“...ในปจจัยดานอายุ ถาอายุของเรากับเพื่อนรวมงานในออฟฟตมีความใกลเคียงกัน ก็จะ
ทํางานรวมกันงาย จะมีIdeaหลายๆ เร่ืองคลายกัน ทําให Connect กันงาย บางคร้ังเจออะไรท่ีแยก็สามารถ 
เปล่ียนมุมมองท่ีแยนั้นใหดีได ก็เลยนาจะทําใหทํางานไดราบร่ืนในองคกร” (หญิง, 34 ป) 
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“...ถาเราในอยูองคกรแลวทํางานนานๆ จะทําใหเราซึมซับส่ิงตางๆ เวลาในการใชชีวิต
ในการทํางานมันคือกวาคร่ึงชีวิต หรือ 1/3 ของการใชชีวิตก็คือการทํางานในองคกร ถาเปนผมเนี่ย 
องคกรก็คือสวนหนึ่งของชีวิตผม และผมก็ทํางานเต็มท่ี” (ชาย, 42 ป) 

 
4.1.6  การไดรับความรู 
การไดรับความรู คือ การที่องคกรจัดใหพนักงานไดมีความรูเพิ่มเติม สอนงาน หรือพัฒนา 

พนักงานใหมีความรู ทักษะ ความสามารถ เพ่ิมมากข้ึน จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยาง 11 คน ได
กลาวถึงปจจัยการไดรับความรู ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวดังตอไปนี้ 

“...เวลาเราทํางานเราไดความรูดวย ไมใชไดแคเงินเดือน เราไดนําความรูไปใช ใชความรู 
แนะนําคนอ่ืน องคกรไดจากเรา เราทํางานใหเคา แตเราก็ไดจากองคกรดวย มันก็สามารถทําใหเรารัก
องคกร อยูกับองคกรไดนาน” (หญิง, 37 ป) 

“...ถาไมไดทํางานท่ีนี่ ก็อาจจะไมไดมีความรูและประสบการณครอบคลุมทุกดานขนาดนี้ 
องคกรนี้ก็สอนอะไรเราเยอะมากเหมือนกัน” (หญิง, 26 ป) 

“...การไดรับความรู มันชวยใหเราพัฒนาSkills ทํางานคลองข้ึน เพิ่มความมั่นใจในการ
ทํางาน การTrainรุนนอง รวมถึงการใหขอมูลกับบุคคลภายนอกท่ีมาติดตอดวย มันนาจะเปนปจจัยหนึ่ง 
ท่ีทําใหเรารูสึก Engage กับท่ีนี่ได” (หญิง, 33ป) 

“...การไดรับความรูเพิ่มเติมเหมือนเปนความรูสึกที่วาเคาลงทุนกับทรัพยากรมนุษยท่ี
ทํางานใหเคา ยิ่งเคามีการเทรนน่ิงใหเรา เรารูสึกวาเคาใสใจ อีกอยางเราสามารถใชจุดแข็งตรงนี้มาพัฒนา 
ตัวเองในอนาคตไดดวย และเราก็อยากจะตอบแทนองคกรดวยการทํางานใหดี” (หญิง, 29 ป) 

“...จริงๆ งานนี้เปนงานท่ีไมเคยทํามากอนเลย ท้ังหมดเปนเร่ืองใหม การไดเรียนรูงาน
ท่ีนี่ทําใหเรารูสึกดีนะเพราะเราไดเปนเจาหนาท่ีฝายกงสุลฯ เราไมไดทําแค Admin หรืองานเอกสาร
อยางเดียว เราตองเอาความรูเอาทักษะตางๆ มา Apply ใหไดในแตละสถานการณดวย” (หญิง, 34 ป) 

“...ดวยความท่ีองคกรเราเปนประเทศๆหน่ึง ทําใหเรารูอะไรมากข้ึนเกี่ยวกับประเทศน้ี 
พอเราไดรูมากข้ึนแลวมัน Useful ก็ทําใหเราผูกพัน หรือมี connection อะไรบางอยางเพิ่มข้ึนกับ
ประเทศนี้ ท่ีนี่สวนใหญเราจะ Learning by doing เรียนรูไปแลวก็ใชไดจริงเลย” (หญิง, 27 ป) 

 
4.1.7  คาตอบแทน 
คาตอบแทนหมายถึง เงินท่ีพนักงานไดรับจากองคกรเพ่ือเปนคาตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 

โดยจะเปนในรูปแบบคาจาง หรือเงินเดือน จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 10 คน ไดกลาวถึง 
คาตอบแทนวามีผลตอความผูกพันองคกร ดังตัวอยางคํากลาวนี้ 
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“...การท่ีเราทุมเทกับงานเพื่อองคกร เราไมไดทําเพื่อตัวเองอยางเดียว สวนตัวเปนคน
คอนขางต้ังใจทํางานและอยากใหงานออกมาดีท่ีสุด เลยคิดวาการท่ีเราทุมเททํางานแลวเนี่ย เราก็ควร
ไดคาตอบแทนใหสมเหตุสมผลกับส่ิงท่ีเราทุมเทไปเหมือนกัน” (หญิง, 33 ป) 

“...ท่ีนี่ถือวาใหคาตอบแทนเราก็ไมนอยนะ ถาเทียบกับงานท่ีทํา และเทียบกับสถานทูตฯ 
อีกหลายๆ ท่ี” (หญิง, 29 ป) 

“...ถึงเงินไมใชปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด แตก็เปนปจจัยสําคัญ ซ่ึงก็คิดวาถาเงินเดือนนอยไป 
พนักงานก็อาจจะหาท่ีอ่ืน ผมคิดวาท่ีนี่ก็ใหคาตอบแทนคอนขางดี ซ่ึงตัวผมประสบการณยังนอยอยู 
ก็คิดวาคาตอบแทนท่ีนี่ก็เหมาะสมแลว ถาเทียบกับท่ีอ่ืน” (ชาย, 24 ป) 

“...สําหรับหนูท่ีพึ่งเร่ิมทํางาน อันนี้เปน job แรกหนูวาสําหรับหนูมันเยอะนะ ถาเทียบกับ
ประสบการณดวย หรืออะไรหลายๆ อยาง” (หญิง, 24 ป) 

 
4.1.8  ชื่อเสียงองคกร 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 10 คน ไดกลาวถึงชื่อเสียงองคกรวามีผลตอ

ความผูกพันองคกร ดังตัวอยางคํากลาวนี้ 
“...กอนหนาท่ีจะเขามาทํางานสถานทูตฯ พอไดเขามาทําก็รูสึกภูมิใจ แลวยิ่งเราไดเปน

สวนหนึ่งในการดําเนินการจัดต้ังสถานทูตฯดวย เลยรูสึกวาภูมิใจในตัวเอง เวลาท่ีเรามองดูออฟฟต 
ท้ังหมดท่ีเราทํามา มันคือความสามารถของเรา มันเปนความรูของเรา Run office มาเองภายใตช่ือ
สถานทูตฯ ตั้งแตป 2015” (หญิง, 33 ป) 

“...เราก็ภูมิใจนะ เราก็มี Hashtag Team ของเรา หัวหนาก็ Friendly ดี เพื่อนรวมงานก็
Friendly ถาใครถามวาทํางานท่ีไหน เราก็ตอบไดอยางม่ันใจเลยแหละวาเราทํางานท่ีนี่” (หญิง, 24 ป) 

“...ท่ีนี่อาจจะไมใชองคกรท่ีดีท่ีสุด แตเปนองคกรท่ีนาจะใหอะไรกับเราเยอะท่ีสุด อาจจะ
ท่ีสุดในชีวิตดวยซํ้าในการทํางาน รูสึกภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกรนี้” (หญิง, 26 ป) 

“...ภูมิใจกับการท่ีไดทํางานท่ีนี่ สามารถพูดกับคนอ่ืนไดเต็มปาก วาเรารูอันนี้เพราะเรียนรู
จากท่ีนี่มา หรือวาเราทําส่ิงนี้ได เพราะเราไดมาจากท่ีนี่” (หญิง, 27 ป) 

 
4.1.9  ความกาวหนาในอาชีพ 
ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การที่องคกรเปดโอกาสหรือสงเสริมใหพนักงานมี

ความกาวหนาในงานท่ีปฏิบัติ จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยาง 10 คน ไดกลาวถึงปจจัยความกาวหนา 
ในอาชีพ ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 
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“...คิดวาพนักงานทุกคนตองการความกาวหนา คงไมมีใครหรอกท่ีอยากย่ําอยูท่ีเดิม ซ่ึง
ตอใหตําแหนงเดิม ยังไงๆ เราก็ตองกาวหนาข้ึนไป ถาไมเพิ่มตําแหนง ก็ตองเพ่ิมเงินเดือน หรือเพิ่ม 
Level ของงานเพ่ือใหเรารูสึกวาเราก็มีคุณคากับองคกรเหมือนกัน” (หญิง, 33 ป) 

“...ถาเราไมไดเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง มันเลยแบบมีผลตอเรานะ วาเราจะอยูตอหรือไม
อยู เพราะมันก็เปน Career Path ของเราดวย” (หญิง, 24 ป) 

“...มันอยูท่ีตัวงานของเราดวยนะ ถางานของเรามันชวย Run ใหองคกรพัฒนาไป แลวเรา
ไดเพิ่มความกาวหนา ไดพัฒนาไปกับองคกร ความผูกพันก็จะเพิ่มข้ึนไปดวย” (หญิง, 29 ป) 

“...ถาเราอยาก Continue อยูกับองคกรตอไป เราก็ตองดูวาอะไรที่เราจะไดกลับมา งาน
มีความกาวหนาม้ัย มีการข้ึนเงินเดือน เล่ือนตําแหนงม้ัย” (หญิง, 34 ป) 

“...พนักงานทุกคนก็ตองการความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เปนผลใหเรามีความรัก
ตอองคกร ซ่ึงบางองคกรก็ผลักดันใหพนักงานเรียนรูตอ หรือมีเทรนนิ่งให เพื่อท่ีจะไดพัฒนาความรู
และกาวหนายิ่งๆ ข้ึนไป” (ชาย, 24 ป) 

“...ถึงแมเราจะไมไดไปทางสายการทูต แตวาเราสามารถใชความรูไปทํางานอยางอ่ืนได 
ในสายอาชีพได เชน งาน NGO หรือสถานทูตอ่ืนๆ ถึงแมงานจะไมเหมือนกันซะทีเดียว แตในพื้นฐาน
ของงาน ความรับผิดชอบ การตัดสินใจ นาจะไปในแนวทางเดียวกัน” (หญิง, 37 ป) 

 
4.1.10  สถานท่ีทํางาน 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 10 คน ไดกลาวถึงลักษณะของสถานท่ีทํางาน

วามีผลตอความผูกพันองคกร ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวดังตอไปนี้ 
“...ท่ีตั้งออฟฟตจริงๆ ก็พอใจ เพราะสะดวกกับการเดินทางทาง BTS เดินไมถึง 10 นาที 

ทําใหเรายังไมอยากมองหางานใหม แตมันเปนแคปจจัยทางใจ ไมใชทางกายภาพ แตก็ทําใหเรายัง
อยากทํางานท่ีนี่” (หญิง, 29 ป) 

“...เร่ืองสถานท่ีก็สําคัญนะเร่ิมตนเลยพอเราเขามาทํางานสถานทูตฯ ออฟฟตเราสวยมาก 
เราก็มีความ proud นะ ในการไดทํางานท่ีนี่” (หญิง, 34 ป) 

“...เพราะเราตองไปทํางานทุกวัน ท่ีๆ เราไปตองรูสึกสบายใจ ถาออฟฟตมืดทมึนสีดํา 
ถาเราตองไปทุกวัน คงรูสึกเครียด หมนหมอง เศรา ดังนั้นบรรยากานในท่ีทํางาน สี ความโปรง โลง 
ของออฟฟต มีผลตอความรูสึกสบายใจ ทําใหเราอยากมาท่ีทํางาน” (หญิง, 26 ป) 

“...เราก็ happy นะท่ีไดทํางานในสถานท่ีท่ีสวยงาม ไมรก ก็รูสึกสบายตาดีนะ เวลาทํางาน 
แตก็ไมไดเปนปจจัยหลักเทาไหรสําหรับเรา” (หญิง, 24 ป) 
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“...บางทานอาจจะสุขภาพไมดี หรือทํางานในท่ีอับๆ มืดๆ ไมได ซึ่งสภาพแวดลอม
ความเปนอยูในออฟฟตก็มีผลกระทบใหเรารักองคกรหรือไมดวย” (ชาย, 24 ป) 

 
4.1.11  ส่ิงอํานวยความสะดวก 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจาํนวน 6 คนไดกลาวถึงความสําคัญของส่ิงอํานวย

ความสะดวกในท่ีทํางาน วามีผลตอความผูกพันองคกร ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวดังตอไปนี้ 
“...เพราะวาส่ิงอํานวยความสะดวก มันชวยอํานวยความสะดวกใหเราทํางานไดดี หรือ

ไมไดดี เชน Stationery มันครบและพรอมมาก” (หญิง, 34 ป) 
“…ถาอุปกรณทํางานไมดี เราก็จะหงุดหงิดท้ังวัน คืออุปกรณทุกอยางมันชวยอํานวย

ความสะดวกใหเราในแงเปนส่ิงท่ีเราจําเปนตอการทํางาน ถามันดีมันก็นาจะทําใหเราผูกพันกับองคกร” 
(หญิง, 27 ป) 

“...จริงๆ สถานทูตฯเราก็มีครบทุกอยางแลวนะครับในสวนของส่ิงอํานวยความสะดวก 
ก็รูสึกคอนขางพอใจ” (ชาย, 24 ป) 

 
4.1.12  บุคคลภายนอกหรือผูมาตดิตอ 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจาํนวน 3 คน ไดกลาวถึงบุคคลภายนอก วามีผลตอ

ความผูกพันองคกรดวยเชนกัน ดังคํากลาวนี้ 
“...เวลาคนภายนอกที่มาติดตอ เปนคนสัญชาติของสถานทูตฯ เราท่ีเราดูแลอยู เวลาเขา

เขามาติดตอ แลวเราไมไดรับการRespect หรือ Discriminate จากคนเหลานี้ ความรูสึกเราก็แย และทอ
ในการทํางาน มันก็มีปจจัยในความรูสึกถึงพนักงานท่ีทํางานตรงน้ีโดยตรง เพราะคนสัญชาติของเขา 
ก็ Represent คนท้ังประเทศ ซ่ึงอาจทําใหเรารูสึกทางลบโดยรวมไปดวย หรือบางคร้ังเวลามีการออกงาน 
หรือติดตอกับหนวยงานอ่ืน กระทรวงตางๆ อาจจะไมไดใหความสนใจในตัวสถานทูตฯ เล็กๆ อยาง
เรา ก็เปนปจจัยนึงท่ีทําใหเราหันกลับมามองเหมือนกันนะ วาประเทศนี้หรือองคกรท่ีเราทํางานอยูนี้
เปนยังไง” (หญิง, 26 ป) 

“...การที่เราไดรับFeedbackท่ีดีจากบุคคลภายนอก หรือบุคคลท่ีมาติดตอ เราจะรูสึกดีกับ
งานท่ีเราทํา ทําใหอยากอยูในองคกรนี้ตอไป เปนแรงผลักดันใหอยากจะ Engage กับองคกรมากขึ้น
อยากทํางานนี้ตอไป” (หญิง, 24 ป) 

“...เชน External client ขององคกร ถาเราเจอ Case ท่ีโดนเหวี่ยง แลวองคกรหรือหัวหนาก็
ชวยเราไมได เราก็Stressนะ เชนอาจจะมีคนบา คนตะโกนใสเราแรงๆ ใชคําพูดท่ีไมสมควร เปนอะไร 
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ที่ unavoidable เลย ถาองคกรไมไดมีมาตรการหรือ Security อะไรมารองรับตรงนี้ ก็สงผลตอความผูกพัน 
องคกรท่ีลดลงนะ” (หญิง, 26 ป) 
 
 
4.2  สิ่งท่ีองคกรควรปรับปรุงเพ่ือสรางใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคกร 

จากการสัมภาษณพบวา ส่ิงท่ีองคกรควรปรับปรุง เพื่อจะที่จะทําใหพนักงานไทยใน
สถานเอกอัครราชทูตแหงนี้ มีความผูกพันตอองคกร มีดังนี้  

1. ระบบการบริหารจัดการองคกร 
2. สวัสดิการ 
3. หัวหนางาน 
4. ความกาวหนาในสายอาชีพ 
5. การไดรับความรู 
6. กิจกรรมในองคกร 
7. คาตอบแทน 
8. ระยะเวลาในการทํางาน 
9. สถานท่ีทํางาน 
10. ส่ิงอํานวยความสะดวก 
ดังปรากฏในรูปภาพ 4.2 

 

 
ภาพท่ี 4.2 แผนภูมแิสดงส่ิงท่ีองคกรควรปรับปรุงเพื่อทําใหพนักงานผูกพันตอองคกร 
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4.2.1  ระบบการบริหารจัดการองคกร 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางท้ังหมด 15 คน ไดกลาวถึงระบบบริหารจัดการองคกร 

วาควรท่ีมีระบบระเบียบแบบแผน มีการจัดสรรทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนมี Scope งานชัดเจน 
มีการ Follow up งานท่ีเปนระบบ ดังคํากลาวตอไปนี้ 

“...ควรมีระบบในการพัฒนาองคกรใหดีกวานี้ เม่ือผูบริหารไมรักษาพนักงาน คนท่ีอยู
มากอนเคาก็จะออก สุดทายสถานทูตฯ ไมมีคนเดิมอยูเลย ซ่ึงมันแยนะ แลวทุกคนก็ตองมานั่งเรียนรู
ใหมหมด มันมีความเปล่ียนแปลงเยอะเกินไป ซ่ึงคิดวาองคกรท่ีดีควรจะสามารถรักษาลูกนองไวให
นานท่ีสุด” (หญิง, 26 ป) 

“...อยากใหมีการจัด Scope งานใหชัดเจนมากขึ้นในแตละตําแหนง วาใครทําอะไร 
สวนไหน และควรจางพนักงานใหเพียงพอกับจํานวนงานดวย” (หญิง, 33 ป) 

“...ไมคอยพึงพอใจในระบบบริหารจัดการ เพราะรูสึกวาระบบขององคกรคอนขางสําคัญ 
กับการทํางานของพนักงาน สถานทูตฯ เรายังไมมีระบบ แบบแผนหรือกฎท่ีตายตัว อาจจะดวยองคกร 
เราเล็ก กลายเปนวาพนักงานคนนึงตองทําทุกอยางและ work loadก็เยอะมาก ถาเทียบกับจํานวนพนักงาน” 
(หญิง, 26 ป) 

“...อยากใหเอา Job Description มาพิจารณาใหม ใหงานมันชัดเจนมากกวานี้ ไมใชให 
Consular มาทํา IT มาทํา Account ถามันชัดเจนมากกวานี้ มันนาจะชวยลด Turnover Rate ไดนะคะ” 
(หญิง, 24 ป) 

“...อยากใหFocus เร่ืองStaff Retention เพราะเรามีTurn over rate คอนขางสูง พอคนเกา
ท่ีรูงานทะยอยลาออกไป เราก็สูญเสีย Knowledge ไปดวย ตองมาใชเวลาต้ังแต Recruit จนถึง Training 
พนักงานใหมอีก กวาพนักงานคนนึงจะสามารถทํางานไดอยางเต็มรูปแบบ ก็กินระยะเวลานาน กวา
เราจะ Train คนๆ นึงมา เราก็ไมรูวาเขาจะอยูกับเรานานอีกม้ัย ซ่ึงเขาอาจจะไม happy อาจจะเปนใน
เร่ืองสวัสดิการ ระบบงาน หัวหนา หรืออะไรก็แลวแต ซ่ึงก็มีหลายๆคนท่ีเลือกจะลาออกไป ถาเรามา
พิจารณาปรับปรุงในดาน สวัสดิการ มาตรฐานการจัดการออฟฟต ระบบงานอะไรตางๆ แลว ม่ันใจ
วาท่ีนี่จะเปนสถานท่ีๆ ดีมากท่ีหนึ่ง และจะรักษาคนไวไดแนนอน” (หญิง, 33 ป) 

“...การใหวันลา และการใหเงินคาชดเชยในกรณีเดินทางไปตางจังหวัด มันมีกฎก็จริง 
แตกฎนั้นถูกบิดเบือน พลิกแพลงไปตามความเห็นชอบของผูบังคับบัญชา” (หญิง, 29 ป) 

“...อยากจะใหเพิ่มจาํนวนพนักงาน อาจจะดวยท่ีวาองคกรเล็ก ถามีพนักงานปวย ลาคลอด 
หรือลาไปเท่ียว จํานวนพนักงานจะไมสมดุลกัน ไมมีพนักงานสํารองท่ีจะสามารถมาชวย Cover งาน
ตรงนี้ได ปญหาตรงนี้ก็แกไดยาก เพราะนโยบายการอนุมัติจากประเทศแมท่ีจะใหทุนในสวนนี้ก็คอนขาง
ยากและเราไมใชองคกรท่ีทํากําไร และอีกอยางก็เปล่ียนคนท่ีจะมาบริหารตลอดเวลา ไมใชแบบเปน
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Director หรือเจาของบริษัทแลวอยูไป 20-30 ป เรามีการเปล่ียนผานไปเร่ือยๆ และไมมีนักการทูตคน
ไหนมา concentrate เร่ืองทรัพยากรมนุษย บวกกันนโยบายการเงินจากประเทศแม จึงเปนการยากท่ีเคา
จะโอนผอนตามการเรียกรองของเรา เคาตองมาดูไดแลววาจะจัดสรรพนักงานยังไงใหมีประโยชน
มากกวานี้” (หญิง, 29 ป) 

“...งาน Consular มันไมไดงายนะ ตองทําเกี่ยวกับคนดวย เกี่ยวกับ Regulations อ่ืนๆ ดวย 
ไมใชใครก็เปนได ตองมี Common sense ในหลายๆ เร่ือง คิดวาผูบริหารยังไมมีความรูในดานเกี่ยวกับ
ความรับผิดชอบของแตละคนหรือแตละตําแหนงเพียงพอ” (หญิง, 34 ป) 

“...สถานทูตฯควรปรับเร่ือง Business Ethics กอน ควรTreat พนักงาน Fairly เคาตองแจง 
Benefit ใหโปรงใสกอน นักการทูตหรือผูบริหารยังรูสึกวาขาดจริยธรรมองคกร เขาควรเขามาใสใจ
พนักงาน ดูวาพนักงานตองทําอะไร รับผิดชอบไร หรือตองการการ support ตรงไหน แตตอนนี้ เคา
เอางานท้ังหมดผลักภาระมาใหเรา โดยท่ีเคาหาประโยชนสวนอ่ืนของตัวเอง โดยไมสนใจงานหลักของ 
สถานทูตฯ” (หญิง, 34 ป)  

“...หัวหนา Mission นาจะทําอะไรที่ให Valued เราไดมากกวานี้ อยางเชน เราไมไดถูก 
Recognized ขนาดนั้นในแงของความใสใจ เพราะเคาใสใจเราไดมากกวานี้ ในเร่ืองของ policy งานท่ี
เราทํา ถาเคารูมากกวานี้วาเคาควรจะทําอะไรแบบท่ีเราเขาใจ บางทีรูสึกเหมือนวาเรารูมากกวาเคาอีก 
ถาเคารูมากกวาเรา สอนเราไดมากกวานี้ เราจะรูสึก Secure กวานี้” (หญิง, 27 ป) 

“...องคกรไมไดรักษาแรงงานไวซ่ึงสําคัญมาก บางทานมีประสบการณการทํางานหลายป 
ชํานาญงานในดานตาง  ๆพอองคกรไมพยายามรักษาไวทําใหพนักงานลาออกไป และลาออกมากจนเกินไป 
ทําใหทีมใหมไมแข็งแรง อาจจะเจอปญหาภายหนา ซ่ึงอาจจะเปนปญหาเดิมๆอีกก็ได” (ชาย, 24 ป) 

“...พนักงานสถานทูตฯ เราเปล่ียนหนาคอนขางบอย แลวงานมัน Run ตอยาก อยากจะให
องคกรทํายังไงก็ไดใหรักษาคนเกาไวใหไดมากท่ีสุด” (หญิง, 24 ป) 

“...ดวยงานท่ีทํามันเยอะมาก วันลาเราก็มีนะแตเรากลับลาไมไดอะ เพราะงานเยอะ ถา
เราปวย เราก็ปวยนานไมไดเพราะคนไมพอ สวัสดิการท่ีมีก็ไมไดใช หาหมอก็ตองจายสวนเกินตลอด 
สุดทายเจ็บปวย ก็เพราะเราทํางานหนัก” (หญิง, 35 ป) 

“...เชน External clientขององคกร ถาเราเจอ Case ท่ีโดนเหวี่ยง แลวองคกรหรือหัวหนา
ก็ชวยเราไมได เราก็ Stress นะ อาจจะมีคนบา คนตะโกนใสเราแรงๆ แบบท่ีไมสมควร เปนอะไรที่
unavoidable เลย ถาองคกรไมไดมีมาตรการหรือ Security อะไรมารองรับตรงน้ี ก็สงผลตอความผูกพัน 
องคกรท่ีลดลงนะ” (หญิง, 26 ป) 

 “...ควรจะมี Meeting แบบ Practical หรือใหโอกาสพนักงานในการแสดงความคิดเห็น 
ให opportunity ในการรวมกันเสนอความคิดเห็นวาจะแกไขอะไรยังไง พอนําความคิดของทุกคนมา
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รวมๆ กัน voice มัน heard ทําใหเราเห็นถึงปญหา ถึงแมวาส่ิงท่ีเราไดเสนอไป จะแลวมีขอโตแยงกลับมา 
มันก็ยังดีกวาไมไดทําอะไรเลย แลวปลอยผาน แลวทําเหมือนกับวาเปนเร่ืองท่ีพนักงานงอแงกันเอง” 
(หญิง, 26 ป) 

 
4.2.2  สวัสดิการ 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจาํนวน 13 คน ไดกลาวถึงเร่ืองสวัสดิการ วาองคกร

ควรจัดใหมีสวัสดิการเพิ่ม เชน คารักษาพยาบาล คาลวงเวลา คาเดินทางออกนอกสถานท่ี การลาหยุด 
ลาคลอด เงินโบนัส และผูบริหารควรใหขอมูลท่ีชัดเจนและตรงไปตรงมากับพนักงานได ซ่ึงมีตัวอยาง 
คํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 

“...ถาองคกรเรามีโบนัส อยางนอยมันก็ทําใหเรารูสึกวาเราทํางานหนักมากข้ึนก็ได เพราะ
ตอนนี้บางทีก็รูสึกหมดแรงนะ เพราะโบนัสมันทําใหเรามีไฟในการทํางาน เพราะเราก็อยากได
ผลตอบแทนท่ีดีข้ึน แลวมันก็ทําใหเราอยูทํางานท่ีนี่ไดนานข้ึน ผูกพันกับองคกรมากข้ึนน ถาเราทํางานดี 
อยางนอยเราก็เห็นวายังพอมีอะไรตอบแทน” (หญิง, 34 ป) 

 “...สวัสดิการที่เราไดตอนนี้มันนอยมาก ประกันสุขภาพ OPD ก็ใหตอคร้ังตํ่าเกินไป 
คารักษาพยาบาลในปจจุบันก็สูงมาก ขอจํากัดของสวัสดิการอาจจะเปนเพราะพนักงานสวนใหญอยูภายใต 
Agency อยากใหแกโดยการจางพนักงานท้ังหมดผานกระทรวงการตางประเทศ แลวสวัสดิการจะตามมา
เองตามกฎกระทรวง และอีกอยางหน่ึง OT ก็ควรมี ซ่ึงสถานทูตฯ ไมเคยจาย OT แตเราไดวันหยุดเปน
การชดเชยแทน มันไมใชตรรกะแหงความเปนจริง เพราะเราควรไดเงินชดเชยเวลาท่ีเราเสียไป คา Travel 
Expense ก็เชนกัน ควรอิงหลักและแบบแผนตามองคกรกระทรวงการตางประเทศมากกวาท่ีจะอิงตาม 
ความคิดของผูบริหารสถานทูตฯเอง โดยไมไดยึดตามแบบแผนใดๆ” (หญิง, 26ป) 

“...ของเรายังขาดสวัสดิการแทบทุกดานเลย และสวนตัวเองถึงแมวาจะถือสัญญาที่จาง
โดยตรงกับกระทรวงตางประเทศ แตสวัสดิการก็ไมไดมีความแตกตางเลยกับคนท่ีถูกจางผานเอเจนซ่ี 
เราควรปรับอีกหลายเร่ืองเชน เร่ืองประกันสุขภาพ เพราะเราอายุมากข้ึน เราก็ตองการ Job security และ 
ไหนจะเร่ือง Retirement plan ท่ีจะสามารถทําใหเรารูสึกอุนใจที่จะอยูที่นี่ยาวๆ ซ่ึงจะชวยลดปญหา
Turnover rateสูงเหมือนทุกวันนี้ได” (หญิง, 33 ป) 

“...การท่ีมีท่ีทํางานที่ดี มันควรจะครอบคลุมในแงถาเราปวย เราจะหาท่ีไหนไดบาง เรา
เบิกไดไหมนอกเหนือจากการที่เราตองเอาเงินจํานวนมากจายไป ซ่ึงมันอาจจะทําใหพนักงานอยาก
ลาออกนะ ถาเรารูสึกไมม่ันคงในชีวิตเรา” (หญิง, 24 ป) 

“...สวัสดิการแมและเด็ก การข้ึนเงินเดือน การตกลงกับบริษัทเอเจนซ่ีไมมีความแนนอน 
ตอนจางผานเอเจนซ่ี เอเจนซ่ีบอกวาใหสวัสดิการขึ้นอยูกับสถานทูตฯ ทุกอยาง พอถามสถานทูตฯ 
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กลับบอกวาข้ึนอยูกับเอเจนซ่ีทุกอยาง มันกลายเปนวาความชัดเจนอยูตรงไหน ใครเปนคนกําหนด
สวัสดิการนี้กันแน” (หญิง, 29 ป) 

“...อยากใหมีการตรวจเช็คสุขภาพประจําทุกๆ ป อยากให Maternity leave ตองเคลียร 
วาเราตองได หรือไมไดอะไร ดวยความท่ีถูกจางผานเอเจน สถานทูตฯ เลยคิดวาเคาไมตองมารับผิดชอบ 
ตรงน้ี เลยกลายเปนวา เราหาคนรับผิดชอบ คนปรึกษาไมได ถาอยากจะใหปรับเปล่ียนอะไร อยากให
เร่ิมจากการปรับเปล่ียนการจางงานเปนจางตรงกับสถานทูตฯ แตอยางไรก็ตามเนี่ย Benefits ควรจะ
ชัดเจนกอนท้ังคนท่ีจางตรงหรือจางผานเอเจนซ่ี เพราะท่ีนี่มันยังไมชัดเจน” (หญิง, 34 ป) 

“...พนักงานแตละคนสวัสดิการไมเทากัน ดวยความท่ีเปน Outsource เชน ประกันสุขภาพ 
ที่ไดนอยมาก การตรวจสุขภาพประจําปหรือเคยไดแวนสายตา อะไรแบบนี้ ในสวนการทํางานลวงเวลา 
ควรจะใหโอกาสเราเลือกมากกวาวาเราอยากไดเปนวันหยุด หรือเปนคาลวงเวลา” (หญิง, 27 ป) 

“...กฎดานสวัสดิการของเราควรเหมือนประเทศแมสิ แตเรากลับเปนเหมือนเปนหนู
ทดลอง ไมรูสวัสดิการที่ได base จากอะไรมา ควรมีระบบมากกวานี้ อยางนอยพนักงานจะไดมีกําลังใจ 
ในการทํางานตอ” (หญิง, 24 ป) 

 
4.2.3  หัวหนางาน 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 13 คน ไดกลาวถึงหัวหนางานวาควรจะมีการ 

Suppor tและสามารถแนะนําใหคําปรึกษาลูกนองในการทํางานได รวมถึงใสใจมองเห็นถึงปญหา และ
สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนได มีความเปนผูนํา และเปนผูส่ือสารท่ีดีในองคกร ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาว
ของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 

“...เรายังตองปรับปรุงการส่ือสารระหวางเรากับหัวหนางาน อยากใหหัวหนางานเปน
คนท่ีปรึกษาได ตอบเราไดในหลายๆ คําถาม หรือตัดสินใจแทนเราได เขาใจตรงกันกับเรา บางทีใน
สวนคนท่ีใหญท่ีสุดตัดสินใจลงมามันไมชัดเจน เลยรูสึกวาระบบมันคืออะไรกันแน” (หญิง, 27 ป) 

“...อยากใหหัวหนามี Leadership กวานี้ Value ลูกนองกวานี้ Give credit ใหลูกนองหรือ 
ให Team บาง” (หญิง, 35 ป) 

“...พอเรากาวเขามาทํางานท่ีตองdealกับหัวหนาโดยตรง เชน เราทํางานเพื่อสถานทูตฯ 
แตสุดทายส่ิงท่ีเราทําไปแลวเขาไมฟงเหตุผล และยึดความคิดของตัวเองฝายเดียว แลวกลับพูดใหเรา
รูสึกแย บางคร้ังมันทําใหเราไมอยากมาทํางาน เพราะวาทําไปเขาก็ไมเห็นคาเรา ส่ิงท่ีเราทําอาจจะถูก
กฎระเบียบแตเขากลับไมเห็นดวย ซ่ึงทําใหเรารูสึกวาเขาไมเคยยืนขางเรา” (หญิง, 26ป) 
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“...ตามความคิดแลว นักการฑูตไมรูเนื้องานท่ีแทจริง ทําใหไมไดรับคําแนะนําท่ีดีเพียงพอ 
ในการปฏิบัติงาน สวนใหญตองปรึกษากับเพื่อนรวมงานหรือรุนพี่ท่ีทํางานมานานกวากันเอง จึงจะ
ไดรับคําปรึกษาท่ีตรงจุด และหัวหนางานบางทาน ก็ไมไดศึกษา Culture ของบานเราเลย” (หญิง, 26 ป) 

“...บางคร้ังการส่ังสอนหรือความรูท่ีไดจากหัวหนางาน มันไมใชส่ิงท่ีถูกตองตามความรูสึก 
เรา บางคร้ังคิดวาเราไมควรจะทําอยางนี้ แตเคาไมไดใสใจกับขอเสียท่ีจะเกิดขึ้นดวยซํ้า แตเคากลับ
สนใจในผลประโยชนองครวมท่ีเคาจะไดมากกวา” (หญิง, 26 ป) 

“...อยากใหหัวหนา Support ลูกนอง เพื่อ motivate ลูกนองให Develop ตัวเอง” (หญิง, 
26 ป) 

“...ดวยความท่ีตัวงานของเราตอง Co กับหัวหนาโดยตรง ถาหัวหนามีการ Support งาน 
หรือใหคําปรึกษาท่ีดีกับเราได เราก็นาจะรูสึก happy กับการทํางานมากขึ้น ในสวนของเนื้องานเอง 
หัวหนาก็ไมสามารถใหความชวยเหลือหรือคําปรึกษาไดมากนัก อาจเปนเพราะเขาถนัดทางดานอ่ืน เชน 
ทางสายการทูตฯ แตไมถนัดสาย Operation ซ่ึงบางคร้ังคําปรึกษาท่ีเขาให มันไมได Effective เทาท่ีควร 
เนื่องจากประสบการณของนักการทูตกลับมีนอยกวา Local staff เพราะแตละคนมีวาระแค4ป” (หญิง, 
33 ป) 

“...ถาเราผิดแลวยังมีคน Support นะ หรือยังมีคนใหกําลังใจนะ เราก็จะมีกําลังใจใน
การมาทํางานมากข้ึน โดยเฉพาะหัวหนา การมีคน Support มันเหมือนมีคนมา Push มันอาจจะเปน
Pressure แตมันเปน Pressure ท่ี Positive ท่ีจะทําใหเราต้ังใจทํางาน ใหสมกับท่ีเคา Support เรา มันจะ
ทําใหเรารูสึกอยากทํางานใหเคามากข้ึน” (หญิง, 24 ป) 

“...หัวหนา Mission ยังขาด Sense ในการบริหารจัดการระบบงานในสถานทูตฯ แบบ Long 
term แลวเคาสามารถ make final judgement ไดทุกอยางใน Mission เลยทําใหทุกอยางมันดูรวนไปหมด 
คือเคาไมไดมี Depth knowledge ในงานท่ีเราทําตรงนี้ เคาไมเห็นปญหาท่ีเรามองเห็น และไมได Take 
Action อะไรเทาท่ีควรจะเปน” (หญิง, 34 ป) 

“...เคาควรท่ีจะมี Leadership กวานี้ ตองแจกแจงใหเราฟงได วาอะไรเปนอะไร Standard 
อะไรท่ีเคาเอามาใช ลูกนองจะไดไมตองคิดไปเอง เปรียบเทียบไปเอง เพราะตอนนี้ไมมีอะไรชัดเจน” 
(หญิง, 26 ป) 

 
4.2.4  ความกาวหนาในสายอาชีพ 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 11 คน ไดกลาวถึงความกาวหนาในสายอาชีพวา

มีโอกาสคอนขางนอย และเติบโตในองคกรไดยาก ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 



38 

“...ถาเราอยาก Continue อยูกับองคกรตอไป เราก็ตองดูวาอะไรที่เราจะไดกลับมา งานมี
ความกาวหนาม้ัย มีการขึ้นเงินเดือน เล่ือนตําแหนงม้ัย เราอยากใหมันมีการกาวหนาข้ึนไปนะ แตเทาท่ีดู 
มันยังไมพอ มันส้ินสุดแคนั้น มันยังไปตอไมได ดวยเราเปนองคกรตางชาติ เราเปน Local staff ไมมี
ทางเล่ือนข้ึนไปมากกวานี้ไดแลว” (หญิง, 34 ป) 

“...ความกาวหนาท่ีนี่ไมมี ตําแหนงเราถาจะไปมากกวานี้ ตองไป HQ ซ่ึงก็เปนไปไดยาก 
หรือแทบจะเปนไปไมไดเลย เลยมีผลทําใหเรารูสึกวาเราไปตอไมไดแลวนอกเหนือจากตรงนี้” (หญิง, 
27 ป) 

“..สําหรับตัวผมปจจุบันผมรูสึกวาไดเรียนรูมาก จากท่ีผมเร่ิมทํางานตอนแรกๆ แตคิดวา
นาจะมีจุดๆ นึงท่ีผมอ่ิมตัวกับท่ีนี่ คือผมเรียนรูไดมากเทานี้ ตําแหนงก็คงไมเพิ่มไปจากนี้ แลวก็จะไม
มีอะไรใหมมาแลว ถึงผมจะชวยงานอ่ืนบาง แตมันก็เปนงานเดิมๆเหมือนกัน”  (ชาย, 24 ป) 

“...ถาถามถึงความกาวหนาใสงานสายสถานทูตฯ การเล่ือนข้ันโอกาสมันนอยมาก เพราะ
มันเปนงานเดิม จุดเดิม มันจะไมไดมีลําดับข้ัน หรือมีนอยมาก เพราะเราเปนแค Local staff เพราะ Nature 
ของงานสถานทูตฯ มันไมไดโต ถาเราอยากจะโตในสายอาชีพนี้ เราอาจจะตองไปโตท่ีอ่ืน เชน สถานทูตฯ 
ท่ีใหญกวานี้ อาจจะยังไมใชท่ีนี่” (หญิง, 26 ป) 

“...อยากใหตําแหนงในสถานทูตเพิ่ม level หลายๆ ข้ัน เพื่อใหพนักงานมีโอกาสโตได
มากกวานี้ เพราะถาลําดับขั้นมีแค Officer และ Manager แลวตันไปเลย อาจจะไมได Motivate ให
พนักงานอยากอยูและโตไปกับองคกรสักเทาไหร” (หญิง, 33 ป) 

“...ของสถานทูตฯเรามันไมไดมี Room ในการ Promotion ขนาดนั้น เพราะโครงสราง
มันเล็กมาก มันมีผลตอการตัดสินใจของเราวาจะอยูหรือไมอยู และเราก็ยังไมคอยพึงพอใจกับ
ความกาวหนาในอาชีพตรงนี้เทาไหร” (หญิง, 24 ป) 

“...การเติบโตในสายอาชีพเลขาไมนาจะเติบโตมาก ถาเปนเลขาก็ตองเปนไปเร่ือยๆ จน
อายุ 60 แตอาจจะตางแคตรงท่ีวาเราจะไปเปนเลขาที่ไหนเทานั้นเอง เพราะที่นี่เลขาก็มีแคตําแหนง
เดียว ไมมี Room ใหขยับขยายอยูแลว” (หญิง, 29 ป) 

 
4.2.5  การไดรับความรู 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 11 คน ไดกลาวถึงการไดรับความรูวา องคกร

ยังไมมีการ Training ท่ีดีพอ พนักงานตองศึกษาหาความรูเกี่ยวกับงานดวยตัวเอง และพนักงานยัง
ขาดโอกาสท่ีจะไดพัฒนาตัวเอง ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 

“...ระบบงานก็ไมไดมีการเทรนวาใหทําอะไรยังไง ใหเรามาคิดคนการทํางานกันเอง 
ถาคนใหมมา ก็จะมีระบบใหม เรายังไมมีระบบงานท่ีตายตัว ไมวาจะเปนการจัดเอกสาร หรือระบบงาน 
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อ่ืนๆ ทําใหการสงตองานมันติดขัด เราตองเอาความรูเกาท่ีมีมาปรับใช แทนท่ีเราจะไดความรูใหมๆ
จากการทํางาน แตกลับตองเอาความรูเกามาปรับใชแทบท้ังหมด” (หญิง, 29 ป) 

“...On the job training ก็นาจะตอบโจทยกับท่ีนี่ แตวาการท่ีเราทํางานผานไปแตละสัปดาห 
ก็มักจะมีเคสใหมๆ เกิดข้ึนตลอด ถาไดรับการเทรนหรือใหขอมูลกอนหนาท่ีจะเร่ิมทํางานจริง แลวคอย 
ตามดวย on the job training จะดีกวามาก” (หญิง, 34 ป) 

“...ในสวนของการเรียนรู จริงๆเพ่ิมไดมากกวานี้ เชน E-learning ถาองคกรไมไดสงเรา
ไปเทรนท่ีตางประเทศ แตอยางนอยใหเราเรียนรูอะไรเกี่ยวกับ HQ บาง หรือถาจะใหดีเคาควรสงเรา
ไปใหเห็นบริษัทแม คนท่ีเราทํางานดวย มันก็ชวยทําใหเรามีIdeaและเขาใจอะไรไดเร็วข้ึน” (หญิง, 27 ป) 

“...ไมมีอะไรมากระตุนใหเราอยากรูตอ หรืออยากจะพัฒนา ขอเสียของท่ีนี่คือเขาไมได
มีอะไรใหพนักงาน เขาควรจะมีการเทรนน่ิง มีทริป อยากนอยเราตองรูวาเราทํางานกับใคร ทํางานใหใคร 
เราทําเพื่ออะไร สภาพเขาเปนอยางไร แตเราไมรูอะไรเลย เราก็ไดแคความรูหนางานที่เราทําเทานั้น 
ดังนั้นประสบการณในการเรียนรูประเทศเขาเราไมมีเลย เลยไมไดรูสึกวาเรามี Motivation ในการที่
อยากจะอยูกับองคกรไปนานๆ อยากใหเนนประสบการณภายนอกหรือขอมูลในภาพรวมบาง มากกวา 
ความรูแคหนางาน” (หญิง, 26 ป) 

“...ความรูท้ังหมดท่ีมีตอนน้ี เปนความรูท่ีศึกษาดวยตัวเอง และไดมาจากพนักงานรุนพี่ท่ี
สถานกงสุลฯต้ังแตกอนเปดสถานทูตฯ เพราะฉะน้ัน เลยรูสึกวา Knowledge ท่ีไดจากสถานทูตฯ มัน
ยังไมพอ อยากใหท่ีนี่ปรับปรุงเร่ือง Training เพราะเร่ืองนี้คอนขางสําคัญ หัวหนาจะได Spend time 
กับ staff แตละคน ไดรูจักกันมากข้ึนและสอนเขาใหมีความรู มี Skills ท่ีเพียงพอท่ีจะทํางาน ตรงนี้
เรายังขาดอยูมาก และอีกอยางคิดวาผูบริหารยังไมไดใสใจในจุดนี้เทาท่ีควร” (หญิง, 33 ป) 

“...ออฟฟตเรานาจะมีจัด Formal Training บางนะคะ เห็นออฟฟตอ่ืนๆ เคาจะมี Course 
มาใหพนักงานเลือกลงเรียน Course ท่ีเคาสนใจ แลวบริษัทก็จะจัดหาคอรสให พนักงานจะไดพัฒนา
ตนเองไดดวย” (หญิง, 24 ป) 

“...เร่ืองความรูสวนใหญผมขวนขวายเอง และไดรับความรูจากรุนพี่คนกอนหนา สวน
Diplomats เคาไมไดมีความรูท่ีแนชัดในแงมุมของบัญชี เคาไมรูงานละเอียด แตรูงานโดยรวมเทานั้น” 
(ชาย, 24 ป) 

“...ควรจะมีTraining Program เปนสัมมนา Formal Training บาง เพราะการท่ีเราเรียนรู
แบบ On the job เลยมันทําใหเกิดขอผิดพลาดเยอะ” (ชาย, 24 ป) 

“...ควรจัดใหมีการ Training หรือสงพนักงานไปเพิ่มความรูตามสถาบันตางๆ หรือสง
วิทยากรจากภายนอกเขามาจัดอบรมบางก็นาจะดี” (ชาย, 42 ป) 

 



40 

4.2.6  กิจกรรมในองคกร 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 6 คน ไดกลาวถึงกิจกรรมในองคกร ซ่ึงอยากให

องคกรจัดใหมีการทํา Team Building หรือ Retreat เพื่อเสริมสรางความสัมพันธในองคกร ซ่ึงมีตัวอยาง 
คํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 

“...อยากใหจัดกิจกรรม Outing เพื่อใหเราเปนอันหนึ่งเดียวกัน หรือรูจักกันมากข้ึนภายใน
องคกร ซ่ึงสวนตัว กับหัวหนาเราอาจจะยังไมคอยไดใกลชิดหรือไดคุยกันเทาไหร ถามีกิจกรรมนี้ 
นาจะชวยใหไดคุยกันมากข้ึน นอกจากเร่ืองงาน” (หญิง, 24 ป) 

“...ปจจัยทางดานกําลังใจก็สําคัญ เชน การใหรางวัลความจงรักภักดีของพนักงาน คนไหน 
ทํางานนานหลายปก็ใหรางวัล จะไดเปนกําลังใจใหเคาอยูและทํางานตอไป อยางเชน บางบริษัทเคา
จะมีจับรางวัล หรือทํางานครบกี่ปก็มอบทอง อะไรประมาณนี้ (หญิง, 29 ป) 

“...อาจจะใหมีกิจกรรมที่ทํารวมกันมากข้ึน นอกเหนือจากเร่ืองงาน หรืออาจจะเร่ืองงาน
ดวยก็ได ถาเรามีอะไรท่ีได Enjoy รวมกัน จะไดมีอะไรท่ีมีสีสันในออฟฟตมากข้ึน” (หญิง, 27 ป) 

“...อยากใหเรามีกิจกรรมอยางเชน Team building หรือ Retreat ท่ีทําใหพนักงานทุกคน
ไดใชเวลารวมกัน เพราะมันจะชวย Develop เร่ือง Communication ในองคกร ซ่ึงเราสามารถใชโอกาสนี้ 
ใหพนักงานไดทําความรูจักกันมากข้ึน เพราะบางทีเราอยูในออฟฟตเดียวกันก็จริง แตไมไดมีโอกาส
คุยกันมากนัก ซ่ึงมันนาจะชวยสานสัมพันธของท้ังหัวหนาและลูกนองไดดวย (หญิง, 33 ป) 

 
4.2.7  คาตอบแทน 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 5 คน ไดกลาวถึงคาตอบแทน วาคาตอบแทน

ไมเหมาะสมในบางตําแหนง และไมเหมาะสมกับจํานวนงานท่ีทํา อีกทั้งการข้ึนเงินเดือนยังไมเปนธรรม 
ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 

“...คาตอบแทนไมเหมาะสมอยางยิ่ง work load เราเยอะมากๆ เพราะองคกรเรามันเล็ก 
และเราตองทํางานทุกอยาง ถาเกิดเงินเดือนเราไมเยอะ สวัสดิการก็ตองมีใหพนักงาน แตท่ีนี่เงินเดือน
นอย สวัสดิการก็ไมมีเนื่องจากพนักงานสวนใหญถูกจางผานบริษัทเอเจนซ่ี และการข้ึนเงินเดือนตาม
ปก็ข้ึนตาม scale ท่ี set ไวแลวแบบตํ่ามากๆ โดยไมไดเอา performance มาเปนสวนหนึ่งในการพิจารณา 
ข้ึนเงินเดือน คิดวามันไมFairสําหรับพนักงาน เพราะพนักงานแตละคนไมไดทํางานเหมือนกัน พนักงาน 
แตละคน มีหนาท่ีรับผิดชอบไมเทากัน แตกลับไดเงินเดือนเทากัน และพนักงานทุกคนเปน Skilled 
labor เพราะฉะน้ันองคกรควรมี Compensation อะไรใหเราบาง” (หญิง, 26ป) 

“...คิดวาคาตอบแทนท่ีไดยังไมเหมาะสม เพราะเราทํางานมา 6 ปแลว เปนคนท่ีมีความรู 
เยอะท่ีสุดในออฟฟต ดังนั้นเลยเหมือนภาระท้ังหมดมาตกอยูท่ีเราคนเดียว ท้ังการ Training อะไรตางๆ 
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งานเราเองก็เยอะมากอยูแลว แตเหมือนทุกคนรวมท้ังนักการทูต มา Rely on เรากันหมด เพราะงานท่ีทํา
ตองบอกเลยวามันไมงาย ทุกวันนี้เหมือน Run office อยูคนเดียว ยิ่งเม่ือเทียบกับสถานทูตฯ อ่ืนๆ คิดวา
เขาใหเราไดมากกวานี้ แตเขาเลือกท่ีจะไมใช Budget ท่ีมีมาลงทุนกับพนักงาน ซ่ึงเทียบกับตําแหนง
ท่ีเปนและความรับผิดชอบท่ีเกิด คิดวาคาตอบแทนท่ีไดยังไมเหมาะสมเทาท่ีควร” (หญิง, 33 ป) 

“...ตอนแรกท่ีเรารับงานทีแรกก็รูสึกพอใจนะ แตหลังจากที่ไดมาทํา แลวไดรูปริมาณงาน 
รูสึกวามันไมคุมกับท่ีเราทํา ความรับผิดชอบโดยรวมมันไมเหมือนกันในแตละบุคคลแตละตําแหนง 
ดังนั้นเงินเดือนก็ควรจะใหตามความรับผิดชอบ” (หญิง, 34 ป) 

“...งานมันก็เครียดนะ แลวก็รูสึกวาเคาก็ใหคาตอบแทนมากกวานี้ได ถาเทียบกับสถานทูตฯ 
ท่ีใกลเคียงกัน” (หญิง, 27 ป) 

“...งานท่ีตองออกfieldไปเยี่ยมคนปวย คนติดคุกตางๆ มันก็คอนขางหนักและอันตรายนะ 
บางทีแทบจะไมคุมเส่ียงดวยซํ้า ยิ่งเทียบกับคาตอบแทนท่ีไดตอนนี้มันนอยมาก ในขณะท่ีเราตองทําท้ัง 
วีซา พาสปอรต Citizenship และใบสมัครอ่ืนๆ ไหนจะจัดงาน Events อีก งานมันเยอะมากเลยนะ” 
(หญิง, 35 ป) 

 
4.2.8  ระยะเวลาในการทํางาน 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 5 คน ไดกลาวถึงระยะเวลาในการทํางาน วามักจะ 

เกินวันละ 8 ช่ัวโมง หรือเกินสัปดาหละ 40 ช่ัวโมง และองคกรก็ไมมีการจายคาลวงเวลาแตอยางใด 
ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 

“...ถึงแมวาสถานทูตฯ จะมีการ flexible ในเวลาเขางาน ใหเขาได 9 โมง ถึง 9 โมงคร่ึง 
แตดวยความท่ีมี work load คอนขางเยอะ เวลาเลิกงานของเราคือเย็นจนคํ่าไปเลย เพราะวางานเราไม
เสร็จ พองานเราไมเสร็จปุบ นายเรง เราก็ตองทําตอ เลยไมมีอะไรท่ีเปนรูปเปนรางวาการทํางาน 8 ช่ัวโมง 
คือ 8 ช่ัวโมงจริงๆ หรือเวลาพักกินขาวกลางวัน ก็ไมเคยตรงกันเลยสักวัน เลยรูสึกวาสวัสดิภาพพนักงาน 
มันแย ถึงแมวาจะ flexible แตมันทําใหองคกรเรามันหลวม เพราะวานายเอง ก็ทํางานเวลากินขาว และ
เขาก็ไมไดคํานึงวาพนักงานตองกินขาวเหมือนกัน (หญิง, 26 ป) 

“...งานบางคร้ังรูสึกวามันเยอะไป เพราะบางครั้งมันกินเวลาสวนตัวเราไป บางทีตอง
ทํางานติดตอกัน 12 ช่ัวโมง โดยไมรูตัวเปนระยะเวลาหนึ่ง เราตองการคนชวย ถามีตําแหนงผูชวยอีก
สักคนนึงนาจะดีกวานี้” (หญิง, 29 ป) 

“...Workload เยอะไปนิดนึงเทียบกันจํานวนพนักงาน มันไมใชแคจํานวนงานนะ แต
เนื้องานมันเปนงานท่ีตองใชเวลามากดวย เลยคิดวามันคอนขางเยอะเกินไปเทียบกับคนท่ีเรามี” (หญิง, 
27 ป) 



42 

“...อยากใหองคกรปรับเร่ือง เวลาเขาออก เพราะ หลายคร้ังท่ีพนักงานตองทํางานลวงเวลา 
เกินเวลา ซ่ึงมันก็ไม Fair กับพนักงาน ควรมี Compensation เปน Bonus หรือ OT ให” (ชาย, 24 ป) 

 
4.2.9  สถานท่ีทํางาน 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 2 คน ไดกลาวถึงสถานที่ทํางาน เพื่อรองรับ

การขยายตัวขององคกร ควรจะจัดหาพื้นท่ีออฟฟตใหใหญขึ้นกวานี้ และพื้นที่ทํางานของพนักงาน
ไมเปนสวนตัวเทาท่ีควร ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 

“...โดยสวนตัวแลวไมไดใสใจมากในการตกแตงของออฟฟต แตอยากใหเพิ่มเร่ืองของ
การขยายตัวของสถานทูตฯ การหาพื้นท่ีออฟฟตท่ีมันกวางข้ึน เพื่อมารองรับในอนาคต” (หญิง, 29 ป) 

“...การจัดวางโตะในออฟฟตมันไมสวนตัว เชนมีคนนอกเดินเขาเดินออก พื้นท่ีรับรอง
แขกสามารถนั่งดูเราทํางานได ซ่ึงจริงๆ แลวงานหรือเอกสารบนโตะเราคอนขาง Confidential เลยรูสึก 
งงวาสรุปมันตองเปนความลับหรือไมลับกันแน” (หญิง, 26 ป) 

 
4.2.10  ส่ิงอํานวยความสะดวก 
จากการสัมภาษณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 2 คน ไดกลาวถึงส่ิงอํานวยความสะดวกในออฟฟต 

ซ่ึงหลักๆ แลว System หรือระบบ Software ในออฟฟตควรไดรับการแกไข และ IT Support ไมสามารถ 
แกไขไดทันทวงที ซ่ึงมีตัวอยางคํากลาวของกลุมตัวอยาง ดังตอไปนี้ 

“...ส่ิงอํานวยความสะดวกเชนระบบตางๆ Server การตอวงจรภายในหรือ internet ควร
ปรับปรุง เนื่องจากเรามีแต IT Unit อยูในประเทศแม พอเกิดเหตุการณอะไรสักอยาง ระบบลมหรือ
ตองตอสาย Lan อะไรก็ตาม เราตองพยายามแกเองหมด หรือไมก็ตองรอใหออฟฟตทางนูนเปดทํา
การกอน แลวเราคอยโทรไป ควรปรับปรุงระบบนี้อยางมาก ไมสะดวกเลย” (หญิง, 24 ป) 

“...System เปน core problem ของท่ีสถานทูตฯเลย มันเปนปญหาท่ีเกิดบอยมาก System 
ไมดีเทาท่ีควร จริงๆ เราก็มี help support ท่ี Dublin แหละ แตมันไมไดรับการแกปญหาไดทันทวงที” 
(หญิง, 34 ป) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 

จากการวิจัยเรื่องความผูกพันตอองคกรของสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจํา
ประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานไทยทั้งหมดที่ทํางานใน
สถานทูตฯ แหงนี้ ผูวิจัยไดใชวิธีสัมภาษณแบบเชิงลึก (In-Depth Interview) กับกลุมตัวอยางพนักงานไทย 
จํานวนท้ังหมด 15 คน หลังจากท่ีไดวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณแลวนั้น ผูวิจัยขอสรุปผลการวิจัย 
อภิปราย และมีขอเสนอแนะดังนี้ 
 
 
5.1  สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคกรของพนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่ง 
ประจําประเทศไทย ผลการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) พบวาสาเหตุท่ีทําใหพนักงานผูกพันตอ
องคกร ไดแก สวัสดิการ หัวหนางาน ลักษณะงาน เพ่ือนรวมงาน บุคคล การไดรับความรู คาตอบแทน 
ช่ือเสียงองคกร ความกาวหนาในอาชีพ สถานท่ีทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวก บุคคลภายนอกหรือ
ผูมาติดตอ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  
 

5.1.1  สวัสดิการ  
จากผลการวิจัยพบวาสวัสดิการ เปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคกร โดย

สวัสดิการท่ีสําคัญคือ ประกันสุขภาพ คาทํางานลวงเวลา ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัยของ 
สมจิตร จันทรเพ็ญ (2557), ณิชชาพัชญ จินตนา (2553), ณัฐ เลิศพงศพัศ (2560), อุกฤษณ ติยะเจริญศรี 
(2559) ท่ีพบวาปจจัยดานสวัสดิการท่ีพนักงานไดรับมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.2  หัวหนางาน  
จากผลการศึกษาวิจัยพบวาหัวหนางาน มีความสําคัญเปนอันดับตนๆ ในการเสริมสราง

ความผูกพันตอองคกร โดยหัวหนางานท่ีดี ควรใหความชวยเหลือและสนับสนุนลูกนอง มีความเปน
ผูนํา เปดโอกาสใหลูกนองไดแสดงความคิดความเห็น และ สามารถแนะนําส่ังสอนเร่ืองงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัยของ ณัฐ เลิศพงศพัศ (2560), และ อุกฤษณ 



44 

ติยะเจริญศรี (2559), สมจิตร จันทรเพ็ญ (2557), ณัฐวัฒน พิสิฐศุภกานต (2559) ท่ีพบวาปจจัยดานภาวะ
ผูนําของหัวหนา สงผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.3  ลักษณะงาน  
จากผลการศึกษาวิจัยพบวาลักษณะงาน เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอ

องคกร โดยระบบงานท่ีมีความยืดหยุน ตัวเนื้องานท่ีไดชวยเหลือคน และมีอิสระในการจัดการงานของ
ตัวเอง ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัยของ  อุกฤษณ ติยะเจริญศรี (2559), สุรียพร บุญโชคเจริญศรี 
(2559), สุทธินันทน พรหมสุวรรณ (2558), ณิชชาพัชญ จินตนา (2553), ณัฐ เลิศพงศพัศ(2560), ลลิตา 
พรรณพนาวัลย (2560), และ สาวิตรี คุณวัฒนบัณฑิต (2560) ท่ีพบวาปจจัยดานลักษณะงานมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.4  เพื่อนรวมงาน  
จากผลการวิจัยพบวาเพื่อนรวมงาน มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

โดยเพื่อนรวมงานท่ีสามารถใหคําปรึกษา แนะนํา ชวยเหลือ และมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน สอดคลอง
กับผลการศึกษางานวิจัยของ สมจิตร จันทรเพ็ญ (2557), ณิชชาพัชญ จินตนา (2553), ณัฐ เลิศพงศพัศ 
(2560), และ อุกฤษณ ติยะเจริญศรี (2559) ท่ีพบวาปจจัยดานเพื่อนรวมงานมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.5  บุคคล 
จากการวจิัยพบวา ปจจัยดานบุคคล มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

โดยปจจัยหลักคือดาน อายุ การศึกษา ประสบการณการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัย
ของ ลลิตา พรรณพนาวลัย (2560), สาวิตรี คุณวัฒนบัณฑิต (2560), และ ณัฐวัฒน พิสิฐศุภกานต (2559) 
ท่ีพบวาปจจัยดานบุคคล มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.6  การไดรับความรู 
จากผลการศึกษาวิจัยพบวาการไดรับความรู มีสวนชวยเสริมสรางความผูกพันตอองคกร 

ไดแก การที่พนักงานไดรับการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรู ทักษะ หรือความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัยของ สมจิตร จันทรเพ็ญ (2557), ณิชชาพัชญ จินตนา (2553), 
ณัฐ เลิศพงศพัศ (2560) ท่ีพบวาปจจัยดานการไดรับความรูจากองคการสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
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5.1.7  คาตอบแทน 
จากผลการวิจัยพบวาคาตอบแทน เปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร 

โดยคาตอบแทนของพนักงาน ตองสอดคลองกับจํานวนงานท่ีไดรับมอบหมาย ประสบการณการทํางาน 
และตําแหนงงานซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัยของ  สุรียพร บุญโชคเจริญศรี และสุทธินันทน 
พรหมสุวรรณ (2558), ณิชชาพัชญ จินตนา (2553), และ สมจิตร จันทรเพ็ญ (2557) ที่พบวารายได 
คาตอบแทนมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.8  ชื่อเสียงองคกร  
จากผลการวิจัยพบวาช่ือเสียงและภาพลักษณองคกร เปนหนึ่งในปจจัยท่ีทําใหพนักงาน

รูสึกผูกพันตอองคกร เชน การท่ีบุคคลภายนอกรูจักองคกร การไดเขามาทํางานในที่ที่ตรงความรูท่ี
เรียนมา ความภูมิใจท่ีไดสรางและเติบโตไปพรอมกับองคกร ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัยของ 
ณัฐ เลิศพงศพัศ (2560), และ อุกฤษณ ติยะเจริญศรี (2559) ท่ีพบวาช่ือเสียงและภาพลักษณองคกรสงผล
ตอความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.9  ความกาวหนาในอาชีพ  
จากผลการวิจัยพบวาความกาวหนาในอาชีพ ชวยใหพนักงานผูกพันตอองคกร โดยการ

ท่ีองคกรเปดโอกาสใหเติบโต หรือมีตําแหนงรองรับการขยายตัวของสถานทูตฯในอนาคต ซ่ึงสอดคลอง 
กับผลการศึกษางานวิจัยของ อุกฤษณ ติยะเจริญศรี (2559), สมจิตร จันทรเพ็ญ (2557), สุรียพร 
บุญโชคเจริญศรี และ สุทธินันทน พรหมสุวรรณ (2558), ณิชชาพัชญ จินตนา (2553), และ ณัฐ เลิศพงศพัศ 
(2560) ท่ีพบวาปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.10  สถานท่ีทํางาน  
จากผลการวิจัยพบวาสถานท่ีทํางาน มีสวนชวยใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร 

เชน การมีสถานท่ีทํางานท่ีเดินทางมาไดสะดวก ออฟฟศสะอาดสะอาน ไมรอนไมอับไมทึบ อากาศ
ถายเทสะดวก และมีพื้นที่เพียงพอตอการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัยของ ณัฐ 
เลิศพงศพัศ (2560) ท่ีพบวาปจจัยดานสถานท่ีทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.11  ส่ิงอํานวยความสะดวก  
จากผลการวิจัยพบวาส่ิงอํานวยความสะดวกในท่ีทํางาน สามารถชวยใหพนักงานเกิด

ความผูกพันตอองคกรเชนกัน โดยการท่ีมีเคร่ืองมีเคร่ืองใชสํานักงานท่ีครบครัน มีระบบคอมพิวเตอร 
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ท่ีทันสมัย ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัยของ อุกฤษณ ติยะเจริญศรี (2559), ท่ีพบวาปจจัย
ดานส่ิงอํานวยความสะดวก มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

5.1.12  บุคคลภายนอกหรือผูมาตดิตอ 
จากผลการวิจัยพบวาบุคคลภายนอกหรือผูมาติดตอ ก็สามารถทําใหพนักงานเกิดความ

ผูกพันตอองคกร เชน ความคิด การกระทํา หรือคําพูดท่ีบุคคลภายนอกกลาวถึงองคกรเรา ซ่ึงปจจัย
ดานบุคคลภายนอกหรือผูมาติดตอ ไมปรากฏพบในงานวิจัยในอดีตท่ีไดทําการศึกษา 
 
 
5.2  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร 

จากการศึกษาความผูกพันตอองคกร (Engagement) ของพนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูต 
แหงหนึ่งประจําประเทศไทย ผลจากการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) พบวาสาเหตุที่ทําให
พนักงานผูกพันตอองคกร ไดแก สวัสดิการ หัวหนางาน ลักษณะงาน เพื่อนรวมงาน บุคคล การไดรับ 
ความรู คาตอบแทน ช่ือเสียงองคกร ความกาวหนาในอาชีพ สถานท่ีทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวก 
รวมถึง บุคคลภายนอกหรือผูมาติดตอ ตามลําดับ ดังนั้นผูบริหารควรท่ีจะใหความสําคัญกับเหตุผลดังกลาว 
เพื่อชวยใหพนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตเกิดความผูกพันตอองคกร โดยขอเสนอปจจัย 5 
อันดับแรกท่ีมีความสําคัญดังตอไปนี้ 
 

5.2.1  สวัสดิการ 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานสวัสดิการ เปนอีกปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงาน

ไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร ดังนั้นผูบริหาร
ควรหันมาใสใจดานสวัสดิการมากข้ึน โดยควรปรับปรุงระบบสวัสดิการใหมีการเพ่ิมคารักษาพยาบาล
ใหครอบคลุมกับคารักษาพยาบาลและคาครองชีพในปจจุบันมากข้ึน ปรับปรุง Package ประกันสุขภาพ 
ใหครอบคลุมโรคตางๆ รวมถึงโรคท่ีอาจเกิดข้ึนไดจากการทํางาน สวนการจายคาทํางานลวงเวลา 
ควรจัดใหมีการจายคาลวงเวลาตามสมควร หรือในกรณีตองมาทําในวันเสารอาทิตย ควรมีคาเดินทาง 
ออกนอกสถานท่ีใหพนักงานท่ีออกภาคสนาม เนื่องจากตัวงานมีความเส่ียงและมีความกดดันสูงโดย
ตองไปในสถานท่ีเส่ียงหรืออันตราย ในสวนของวันหยุดวันลา ผูบริหารควรใหขอมูลที่ชัดเจนและ
ตรงไปตรงมากับพนักงาน การลาหยุด ลาคลอดควรมีการปรับใหชัดเจน วาพนักงานแตละตําแหนงลา 
ไดแบบไหน อยางไร จํานวนกี่วัน รวมถึงเงินโบนัสท่ีเปรียบเสมือนเปนขวัญและกําลังใจในการทํางานให
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พนักงานมี motivation ท่ีจะทํางานใหดียิ่งข้ึน หากมี Retirement plan, Pension หรือ Provident funds 
จะชวยเพิ่มความม่ันคงในชีวิตใหพนักงาน และสามารถรักษาพนักงานไวกับองคกรไดในระยะยาว 
 

5.2.2  หัวหนางาน 
ผลการศึกษาวจิัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานหวัหนางาน เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนกังานไทย

ในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร ถึงแมวาหัวหนางาน
สวนใหญจะมีความเปนกันเองกับลูกนอง ไมกดดันลูกนองในการทํางาน ทําใหออฟฟศเปน Friendly 
environment ซ่ึงพนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในดาน Personal แตอยางไรก็ตาม ทางดาน Professional 
ยังไมรูสึกพึงพอใจเทาท่ีควร ซ่ึงพนักงานสวนใหญอยากเห็นความเปน Leadership จากหัวหนางาน 
โดยหัวหนาควรใหคําปรึกษาแนะนําและแกไขปญหาแทนลูกนองได และสามารถเปนที่พึ่งพาของ
ลูกนองไดในเวลาท่ีเกิดปญหา รวมถึงหัวหนาควรท่ีจะอธิบายข้ันตอนงานท่ีถูกตองและ Coaching Leading 
Controlling ลูกนองได ตนสังกัดกระทรวงการตางประเทศ ควรพิจารณาสงนักการทูตท่ีมีความรูและ
ความชํานาญในเน้ืองานอยางแทจริงมาควบคุมงานใน Mission ท่ีพึ่งเปดใหม เพื่อเปนการวางรากฐาน
ท่ีแข็งแกรงใหกับองคกรในระยะยาว 
 

5.2.3  ลักษณะงาน 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานลักษณะงานเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานไทย 

ในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร โดยรวมแลวพนักงาน
สวนใหญมีความพึงพอใจกับลักษณะงานท่ีทํา เนื่องจากองคกรของเราเนนในการชวยเหลือคน ทําให
พนักงานรูสึกมีความผูกพันเพราะส่ิงท่ีไดปฏิบัตินั้นมีคุณคาตอตนเองและผูอ่ืน แตหากจะดียิ่งข้ึนไปอีก 
ถาองคกรจัดใหมี Scope งาน ความรับผิดชอบในตัวงานท่ีชัดเจน มอบหมายงานใหตรงกับคุณวุฒิ 
ประสบการณและความสามารถของพนักงาน เพื่อใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เต็มท่ี นอกจากนี้ ควร Empowerment พนักงานในการตัดสินใจตามกรอบงานท่ีรับผิดชอบ เพ่ือการทํางาน 
ท่ีรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน พรอมท้ังสนับสนุนหรือใหคําแนะนําในการตัดสินใจน้ันๆ 
ท้ังนี้หากสามารถหาแนวทางในการปรับปรุงเร่ืองระยะเวลาในการทํางานท่ีเกินกวา 40 ช่ัวโมงตอ
สัปดาหใหดีข้ึน เพื่อใหพนักงานไดมีความสุขท้ังกับชีวิตการทํางาน และชีวิตสวนตัว ก็สามารถทําให
พนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร 
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5.2.4 เพื่อนรวมงาน 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานเพื่อนรวมงานเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานไทย

ในสถานเอกอัครราชทูตแหงนี้ เกิดความผูกพันตอองคกร ซ่ึงสถานทูตฯ ยังคงขาดการใหความสําคัญ
กับความสัมพันธของบุคลากรภายในองคกร จากการวิจัยจะเห็นไดวา พนักงานสวนใหญทํางานเปน
ทีมจึงคอนขางใกลชิดกัน ไดเผชิญปญหาตางๆ และแกไขปญหารวมกัน ทําใหพนักงานมีความสนิท
สนมกัน แตอยางไรก็ตาม ทางสถานทูตฯยังคงขาดกิจกรรมท่ีเสริมสรางความสัมพันธของพนักงาน
นอกเหนือจากเวลางาน การท่ีจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรมากข้ึน ผูบริหารควรจัดให
มีกิจกรรมภายในองคกร เพื่อสรางความสัมพันธอันดีและความแนนแฟนระหวางเพ่ือนรวมงาน เชน 
การจัดงานประจําป งานเล้ียงสังสรรคตางๆ Team building, Staff retreat เปนตน  
 

5.2.5  ดานบุคคล 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานบุคคล เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

อายุงาน และประสบการณ เปนอีกปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่ง
ประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร ดังนั้นผูบริหารควรใสใจในการคัดเลือกบุคลากร ใหมี 
คุณสมบัติตางๆ ตรงกับความตองการขององคกร นอกจากนี้ ตําแหนงท่ีรับควรมีความสอดคลองกับ
Business Strategy และ Core Value ขององคกรดวย โดยมีประสบการณที่ตรงกับตําแหนงงานและ
หนาท่ีรับผิดชอบ มีอายุและระดับการศึกษาท่ีเหมาะสมกับตําแหนงนัน้ๆ ซ่ึงการที่พนักงานไดทํางาน
ท่ีตนเองชอบ สนใจและถนัด จะทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานมากข้ึน สงผลใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกร และงานในองคกรก็จะมีประสิทธิภาพมากข้ึนอีกดวย 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะดานอื่นๆ เพ่ือชวยในการพัฒนาองคกร 
 

5.2.1  ระบบการบริหารจัดการองคกร 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานระบบการบริหารจัดการองคกร เปนปจจัยสําคัญ 

ท่ีทําใหพนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร 
แตทวาดานระบบการบริหารจัดการองคกร ยังมีขอดอยอยูมากในมุมมองของพนักงานไทยจํานวน
ท้ังหมด 15 คน หรือเปรียบเทียบไดคือ 100 เปอรเซ็นต ของพนักงานไทยในองคกร ดังนั้นผูบริหาร
ควรใหความสําคัญกับการแกไขระบบการบริหารจัดการองคกร โดยเร่ิมตั้งแตการคัดสรรบุคลากรท่ี
เหมาะสมเขามาทํางาน แจง Benefits ท่ีพนักงานจะไดใหชัดเจนกอนการเร่ิมงาน การจางพนักงานให
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เพียงพอตอ Workload การมอบหมายงานและให Scope งานท่ีชัดเจนกับพนักงานแตละคน การปฏิบัติ 
ตามกฎระเบียบแบบแผนของบริษัทแม มีการจัดประชุมท่ีเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น 
และจัดใหมี Solutions ของแตละปญหา เพิ่มความใสใจในพนักงาน และพยายาม Retain ใหพนักงาน
ท่ีมีความรูอยูกับองคกรไดนานเพื่อแกปญหา Turnover rate สูง    
 

5.2.2  ความกาวหนาในสายอาชีพ 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพเปนปจจัยสําคัญท่ีทําให

พนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร เนื่องจาก
ความกาวหนาก็เปนปจจัยหนึ่งท่ีจะสามารถทําใหพนักงานอยูกับองคกรไดนานข้ึน แตพนักงานบางคน
อาจตัดสินใจลาออกจากงานได เพราะอิ่มตัวกับงานที่ทําและไมมีโอกาสโตในสายอาชีพหรือใน
สถานทูตฯ เอง จึงอาจทําใหองคกรสูญเสีย knowledge ท่ีมีไป ดังนั้นองคกรควรวาง Career path ให
พนักงานแตละคน เพื่อใหเขาไดมีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ 
 

5.2.3  การไดรับความรู 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานการไดรับความรู เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงาน 

ไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร ดังนั้นผูบริหาร
ควรใหความสําคัญกับการจัดหา Training courses ไมวาจะเปน Formal Training, E-learning หรือ 
On the job training ก็ตามใหพนักงาน และชวยสงเสริมใหพนักงานพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อ
การพัฒนาองคกรไดอยางยั่งยืน 
 

5.2.4  คาตอบแทน 
ผลการศึกษาวจิัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานคาตอบแทนเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานไทย 

ในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร ดังนั้นสถานทูตฯ ควรมี
การทํา Salary Review ใหจายคาตอบแทนไดเหมาะสมกับ ผลการปฏิบัติงาน จํานวนงาน จํานวนป
ประสบการณ และตําแหนงงาน ของพนักงานแตละคน 
 

5.2.5  ระยะเวลาในการทํางาน 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานระยะเวลาในการทํางาน เปนปจจัยสําคัญท่ีทําให

พนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย มีความผูกพันตอองคกรลดลง 
เนื่องจากมีปญหาในเร่ืองการตองทํางานเกินเวลาหลายช่ัวโมงตอสัปดาห เพราะจํานวนงานท่ีมี
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คอนขางมาก และไมเหมาะสมกับจํานวนพนักงานท่ีมี ทางองคกรควรพิจารณาการจายคาลวงเวลา หรือ
จางพนักงานเพิ่มใหเหมาะสมกับจํานวนงาน 
 

5.2.6  สถานท่ีทํางาน 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานสถานท่ีทํางาน เปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหพนักงานไทย

ในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร อยางไรก็ตาม ถา
องคกรจัดใหมีพื้นท่ีทํางานท่ีกวางข้ึน จะสามารถทํางานไดสะดวกและมีประสิทธิภาพมากข้ึน และมี
พื้นที่รองรับแขกท่ีFunctionalมากยิ่งข้ึน อีกท้ังยังตอบโจทย Data protection ขององคกรมากข้ึนดวย 
 

5.2.7  ส่ิงอํานวยความสะดวก 
ผลการศึกษาวิจัยช้ีใหเห็นวา ปจจัยดานส่ิงอํานวยความสะดวก เปนปจจัยหนึ่งที่ทําให

พนักงานไทยในสถานเอกอัครราชทูตแหงหนึ่งประจําประเทศไทย เกิดความผูกพันตอองคกร ถึงแมวา
ส่ิงอํานวยความสะดวกในออฟฟตคอนขางจะครบครัน แตระบบSoftwareท่ีใชยังมีความไมเสถียรอยู
มาก ซ่ึงหากเกิดปญหาจะทําใหการทํางานตองหยุดชะงักทันที และมีเพียงบริษัทแมเพียงคนเดียวท่ี
สามารถแกไขได ดังนั้นองคกรควรจัดใหมี IT Support locally เพื่อท่ีจะแกปญหาไดอยางทันทวงที  
 
 
5.4  ขอจํากัดในการทําการวิจัย 

ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ผูวจิัยมีขอจํากัดในการวิจัย ดังนี ้
1. เนื่องจากพนกังานท่ีสถานทูตฯมีจาํนวนไมมาก จึงทําใหไดขอมูลที่ไมหลากหลายนกั 
2.  พนักงานจาํนวนหนึ่งท่ีใหการสัมภาษณ มีอายุงานไมนาน ทําใหอาจไมไดขอมูล

เชิงลึกเทาท่ีควร 
3. ไมสามารถแยกคําถามวิจัยในสวนของหัวหนางาน และผูบริหารได เนื่องจากเปน

องคกรเล็ก และหัวหนางานมีบทบาทท้ังการเปนหัวหนา และในการบริหารองคกรท้ังหมดดวย 
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5.5  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ผูวจิัยมีขอเสนอแนะในการวจิัยคร้ังตอไปดังนี ้
1. สําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป อาจจะทําการศึกษาในเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาจํานวนกลุม

พนักงานสถานเอกอัครราชทูตอ่ืนๆ ในไทยดวย เพื่อใหไดขอมูลเชิงกวาง ท่ีชัดเจนมากยิ่งข้ึน  
2. ควรศึกษาปจจัยอ่ืนท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรเพ่ิมเติม เชน ความม่ันคงใน

การทํางาน เร่ืองระบบงาน การจางงาน เพื่อครอบคลุมถึงปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรให
มากยิ่งข้ึน 

3. ในกรณีท่ีเปนองคกรใหญกวานี้ มีโครงสรางองคกรท่ีชัดเจนกวานี้ ควรศึกษาปจจัย
เร่ืองผูบริหาร และหัวหนางาน แยกจากกัน จะทําใหไดผลวิจัยท่ีละเอียดมากยิ่งข้ึน 
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