
ACADEMIC TALK

ปัจจัยการคงอยู่ในงาน
ต่อความผกูพันต่อองค์กร
ของอู่ทหารเรือพระจลุจอมเกล้า
Retention Factors on Organizational Commitment 
of Phra Chulachomklao Naval Dockyard 

นายสิทธิศักดิ์ ฉันทวโร
นักศึกษาปริญญาโท คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์

Sitthisak Chantawaro
Graduate Student, Graduate School of Human Resource Development,

National Institute of Development Administration (NIDA)
E-mail: sitthisak.cha@stu.nida.ac.th

รศ.ดร. ชัยยุทธ ชิโนกุล
รองศาสตราจารย์ประจ�ำคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์

Associate Professor Chaiyuth Chinokul, Ph.D.
Graduate School of Human Resource Development,

The National Institute of Development Administration (NIDA)
E-mail: youthc64@gmail.com



41The National Defence College of Thailand Journal Vol. 61 No. 2 May-August 2019 41

	 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรอู่ทหารเรือ 
พระจุลจอมเกล้าที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม 
ในการเกบ็ข้อมลูจากประชากรอู่ทหารเรอืพระจลุจอมเกล้าทัง้หมดจ�ำนวน 1,382 คน ได้แบบสอบถาม
ครบถ้วนสมบูรณ์ 434 ชุด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธีก�ำลังสองน้อย
ที่สุดแบบถ่วงน�้ำหนัก (Weighted Least Squares Regression Analysis) และสถิติ T-Test กับ 
F-Test
	 ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหว่าง 51-60 ปี ประเภท
ของต�ำแหน่งเป็นลูกจ้างประจ�ำ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษามัธยมปลาย หรือประกาศนียบัตร
วชิาชพี ระยะทางจากทีพ่กัถงึทีท่�ำงานมากกว่า 25 กโิลเมตร วธิกีารเดนิทางมาท�ำงานมาด้วยรถยนต์ 
และอายกุารท�ำงานกบัองค์กร 21-30 ปี การศกึษาการคงอยูใ่นงานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร
ของบุคลากรอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธีก�ำลังสองน้อยที่สุด 
แบบถ่วงน�ำ้หนกัพบว่า ค่าตอบแทน การสนบัสนนุของหวัหน้า การฝึกอบรมและพฒันา ความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน การพัฒนาสายอาชีพ การเดินทางเพื่อไปท�ำงาน ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร อกีทัง้เมือ่เปรยีบเทียบความคดิเหน็ของบคุลากรอูท่หารเรอืพระจลุจอมเกล้าทีม่ต่ีอความ
ผูกพันต่อองคก์ร บุคลากรที่มีปจัจัยส่วนบคุคลด้านเพศ อายุ ประเภทของต�ำแหน่ง สถานภาพสมรส 
ระยะทางจากทีพ่กัถงึทีท่�ำงาน และอายกุารท�ำงานกบัองค์กรทีต่่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อความผกูพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน
	 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะว่าองค์กรควรพัฒนาปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กรให้เพิ่มขึ้น และน�ำผลจากการวิจัยมาประยุกต์ใช้ในการ
วางแผนรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนาน ได้แก่ การรักษาบุคลากรท่ีมีความส�ำคัญ 
ต่อองค์กร

ค�ำส�ำคัญ: การคงอยู่ในงาน, ความผูกพันต่อองค์กร, การถดถอยพหุคูณวิธีก�ำลังสองน้อยที่สุดแบบ
ถ่วงน�้ำหนัก

บทคัดย่อ
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ABSTRACT

	 The research investigates in: 1) To examine employee retention which impacts  
on organisational commitment of employee in the Phra Chulachomklao naval  
dockyard. 2) To compare employee’s opinions towards organisational commitment of 
the Phra Chulachomklao naval dockyard on organisational commitment. This quantitative 
research uses questionnaire to collect data from 1,382 total naval personnel of Phra 
Chulachomklao naval dockyard, 434 questionnaires are collected. Data is analysed by 
using weighted least squares regression analysis, T-Test and F-Test.
	 The research shows that most respondents are male, age range: 51-60 years,  
permanent employees, married status, education grade 6 or vocational, distance from  
work: more than 25 kilometres, travel by car and has a period of work with the organisation 
of 21-30 years. Moreover, compensation, supervisor support, training & development,  
work-life balance, career development and work commute have impact on organisational 
commitment, analysis with weighted least squares regression. Furthermore, personal 
factors such as gender, age, marital status, type of job position, commuting distance 
and period of work with organisations, have influence on organisational commitment 
among them, compare to employee’s opinions. 
	 On the instructions, the organisation should develop employee retention factors 
to increase the efficiency of the organisation and applied to the planning of personnel 
to stay with the organisation for a long time. It is important to maintain personnel that 
are important to the organisation.

Keywords: Employee Retention, Organisational Commitment, Weighted Least Squares 
Regression Method
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	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถูกน�ำมาใช้ในองค์กรเพื่อ
บริการจัดการให้บุคลากรตอบสนองความต้องการในการ
ด�ำเนินธุรกจิ องค์กรท่ีจะประสบความส�ำเรจ็ต้องรกัษาและ
พฒันาบคุลากรในองค์กรเพือ่ให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 
ดงันัน้ ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ในองค์กรจ�ำเป็นต้องบรหิารให้
บคุลากรมคีวามพึงพอใจในงาน ไม่ลาออกจากองค์กร และ
จัดการให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ หากบุคลากรในองค์กร
ขาดแคลน และบุคลากรไม่มปีระสทิธภิาพอาจท�ำให้องค์กร
ประสบปัญหาตามมาได้
	 ปัญหาขาดแคลนแรงงานในปัจจบุนัโดยผลส�ำรวจของ 
World Economic Forum (2017) พบว่าประเทศไทยมี
แรงงานฝีมือเพียงร้อยละ 14.0 ซ่ึงต�่ำกว่าค่าเฉลี่ยของ
แรงงานฝีมือจากต่างประเทศทั่วโลกร้อยละ 24.2 ปัญหา
ดงักล่าวท�ำให้องค์กรต้องการรกัษาบคุลากรทีม่ค่ีาให้อยูกั่บ
องค์กร เนื่องจากองค์กรต้องสูญเสียงบประมาณและเวลา
ที่ได้ลงทุนไปกับบุคลากรโดยเปล่าประโยชน์ อีกทั้งองค์กร
ต้องลงทุนทั้งทางงบประมาณเพื่อสรรหาบุคลากรทดแทน 
สิง่เหล่านีม้ผีลกระทบต่อประสทิธภิาพขององค์กร ซึง่ส่งผล
ให้ประสทิธภิาพในการแข่งขนัขององค์กรลดลง (Paul Van 
Dyk, 2011) นอกเหนือจากการรักษาบุคลากรให้อยู่กับ
องค์กรแล้ว การสร้างความผูกพันต่อองค์กรก็ถือเป็นเรื่อง
ส�ำคัญ เนื่องจากการที่บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรจะ
ส่งผลประสิทธิภาพของงาน (Tladinyane, 2016) ซึ่งการ
สร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้นท�ำได้หลายวิธี ได้แก่ การที่
หวัหน้างานให้โอกาสบคุลากรในการปฏบิตังิาน การยอมรบั
ฟังความคดิเห็นของบคุลากร และการชมเชยหรอืให้รางวลั
เมือ่บคุลากรปฏิบตังิานได้ผลงานทีด่ ีซึง่จะส่งผลให้บคุลากร
อยากท�ำงานให้กับองค์กรไปอีกนาน เนื่องจากมีความรู้สึก
ว่าตนเองมีความส�ำคัญกับองค์กร สามารถช่วยให้องค์กร
ประสบความส�ำเรจ็ จนท�ำให้บคุลากรรูส้กึผกูพนัต่อองค์กร 
(Simons and Buitendach, 2013) 
	 อูท่หารเรือพระจุลจอมเกล้าเป็นหน่วยงานของกองทพั
เรือ มีหน้าที่อ�ำนวยการ ประสานงาน แนะน�ำ ก�ำกับการ 
และด�ำเนินการเกี่ยวกับการซ่อม สร้าง ดัดแปลง ทดสอบ 
วิจัย และพัฒนาเกี่ยวกับเรือ ยานรบ และอุปกรณ์การช่าง

ทีเ่กีย่วข้อง ปัจจบุนัองค์กรประสบปัญหาบคุลากรทีม่คีวาม
เชี่ยวชาญท่ีเก่ียวข้องกับการซ่อมเรือลาออก ซ่ึงอาจส่งผล
ด้านลบถึงประสิทธิภาพขององค์กร ดังนั้น การศึกษาวิจัย
ถึง “ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า” จะสามารถน�ำผลจากการ
วิจัยมาประยุกต์ใช้ในการวางแผนรักษาบุคลากรได้อย่าง
ยาวนาน

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า
	 2. เพือ่เปรียบเทยีบความคดิเหน็ของบุคลากรอูท่หาร
เรือพระจุลจอมเกล้าที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร

ขอบเขตของการวิจัย
	 1.	ขอบเขตการวิจัยด้านเนื้อหา ประกอบด้วยทฤษฎี
ปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กร ซึง่มแีนวคิดจาก Meyer and 
Allen (1997) ได้แก่ ด้านความผกูพนัต่อเนือ่ง ความผกูพนั
ทางจิตใจ ความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม และทฤษฎี
ปัจจยัการคงอยูใ่นงาน มแีนวคดิจาก Döckel (2006) ได้แก่ 
ด้านค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า การฝึกอบรม
และพัฒนา ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน การ
พัฒนาสายอาชีพ และการเดินทางเพื่อไปท�ำงาน 
	 2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ตัวแปรต้น หมาย
ถึง ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุประเภทของต�ำแหน่ง 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะทางจากที่พักถึง 
ทีท่�ำงาน วธิกีารเดนิทางไปท�ำงาน ระยะเวลาในการท�ำงาน 
และปัจจัยการคงอยู่ในงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้าน
การสนับสนุนของหัวหน้า ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
ด้านความสมดลุระหว่างชวีติกบัการท�ำงาน ด้านการพฒันา
สายอาชพี และด้านการเดนิทางเพือ่ไปท�ำงาน ตวัแปรตาม 
หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านความผูกพัน 
ต่อเนื่อง ด้านความผูกพันทางจิตใจ และด้านความผูกพัน
บรรทัดฐานทางสังคม

บทน�ำ
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ยาวนาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคคลท่ีดีมีความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท�ำงาน ส่งเสริม
สนบัสนนุให้บคุคลปฏบิตังิานเตม็ก�ำลงัความสามารถทีม่อียู่ 
มีสุขภาพกายและจิตที่สมบูรณ์ มีความรู้สึกมั่นคงในการ
ปฏบิตังิาน สร้างความสมัพันธ์และความผกูพนัในการท�ำงาน
ร่วมกัน

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 Aksoy and Yalçınsoy (2018) พบว่า ปัจจัยความ
ยุตธิรรมในองค์การ การสนบัสนนุของหวัหน้ามีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01 เป็นไปใน
ทางเดียวกันกับของ Döckel et al. (2006) ซึง่พบว่าปัจจยั
ด้านค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า และสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท�ำงานส่งผลด้านบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01
	 Jabaar (2017) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ 
เชือ้ชาต ิสถานภาพสมรส ต�ำแหน่งงาน ระดบัของต�ำแหน่ง 
มีอิทธิพลต่อการตัดใจท่ีจะอยู่หรือลาออกจากองค์กร 
สนบัสนนุกบัการวจิยัของ Ferreira, Basson and Coetzee 
(2010) พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ เชื้อชาติ 
สถานภาพสมรส ประเภทของต�ำแหน่ง ส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กร
	 Loong, van Lierop and El-Geneidy (2017) ท�ำ
ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของการเดินทางกับประสิทธิภาพ
ในการท�ำงานของบุคคล มหาวิทยาลัยแมคกิลล์ ประเทศ
แคนดานา พบว่ารปูแบบการเดนิทางด้วยจกัรยานส่งเสรมิ
ให้ประสิทธิภาพการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น รองลงมาได้แก่  
รูปแบบการเดิน รถยนต์ และรถโดยสารประจ�ำทางตาม
ล�ำดับ สอดคล้องกับการวิจัยของ Legrain, Eluru and 
El-Geneidy (2015) ทีท่�ำศึกษาเรือ่งความสมัพนัธ์ของการ
เลอืกวธิกีารขนส่งกบัความเครยีดในการเดนิทางของบคุคล
มหาวิทยาลัยแมคกิลล์ ประเทศแคนดานา พบว่าการ 
เดินทางด้วยรถโดยสารสาธารณะมีความสัมพันธ์กับ
ความเครียดในการเดินทาง และระยะเวลาในการเดินทาง
ที่มาก ส่งผลต่อความเครียดให้เพิ่มขึ้น

	 3. ขอบเขตด้านประชากรของการวจิยัก�ำลงัพลอูท่หาร
เรอืพระจลุจอมเกล้า จงัหวดัสมทุรปราการ จ�ำนวน 1,382 
คน ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจัย ต้ังแต่วันท่ี 1 
มิถุนายน 2560-31 พฤษภาคม 2561

ประโยชน์ของการวิจัย
	 องค์กรภาครัฐและภาคเอกชนน�ำผลการศึกษาเกี่ยว
กับปัจจัยการคงอยู่ในงานที่ได้ไปพัฒนาบุคลากรท�ำให้
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น

การทบทวนวรรณกรรม
	 1.	ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) 
	 แนวคิดของ Meyer and Allen (1997) ได้อธิบาย
ความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความรูส้กึทีบ่คุคลรบัรูว่้าเป็น
ส่วนหนึง่ขององค์กร เตม็ใจท่ีจะท�ำงานเพ่ือองค์กรอย่างเตม็
ทีแ่ละสดุความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์กร  และจงรกั
ภักดีต่อองค์กรไม่ออกไปจากองค์กร ซ่ึงความผูกพันต่อ
องค์กรประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้
	 ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance 
Commitment) เป็นความรู้สกึของบคุคลทีต่ระหนกัถงึผล
ตอบแทนที่ได้จากการลงทุน ได้แก่ เวลาที่อยู่กับองค์กร 
บ�ำเหนจ็บ�ำนาญกบัองค์กรเพ่ือหวงัค่าตอบแทน บุคคลต้อง
สูญเสียการลงทุนของที่ได้สะสมไว้หากลาออกจากองค์กร 
	 ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
เป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้จากภายในตัวบคุคล เป็นความรู้สกึ
เป็นอนัหนึง่เดียวกันกบัองค์กร รูส้กึเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร 
เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ
	 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative 
Commitment) เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือ
บรรทดัฐานของสงัคม เป็นความรูส้กึทีเ่กิดขึน้เพือ่ตอบแทน
สิ่งท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความ
ซาบซึง้ต่อองค์กร ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร และไม่ลาออก
จากองค์กร
	 2.	การคงอยู่ในงาน (Employee Retention)
	 แนวคิดของ Döckel (2006) ได้อธิบายการคงอยู่ใน
งานว่า เป็นความพยายามในการรักษาบุคคลตั้งแต่เริ่มเข้า
มาเป็นสมาชิกให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1.	ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณคือ ก�ำลังพล
อูท่หารเรอืพระจลุจอมเกล้า จ�ำนวน 1,382 คน สุม่ตวัอย่าง
โดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan (1970) จากตาราง
ขนาดประชากรต้องใช้ตัวอย่าง 449 คน จึงออกสนามโดย
การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 

Sampling) ด้วยการแบ่งกลุม่ตวัอย่างออกเป็น 3 กลุม่ ตาม
สดัส่วนประเภทของต�ำแหน่ง ข้าราชการ ลกูจ้างประจ�ำ และ
พนักงานราชการ ดังตารางที่ 1 และได้เพิ่มตัวอย่างเป็น 
460 ชดุ เพือ่ป้องกนัอตัราการตอบกลุม่ทีไ่ม่ครบถ้วน ผูว้จิยั
ท�ำแบบสอบถามด้วยตนเองและได้แบบสอบถามทีส่มบรูณ์
กลับมา 434 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94.35 

กรอบแนวคิดการวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคล ตำ�แหน่ง 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะทางจากที่พักถึงที่ทำ�งาน
วิธีการเดินทางทำ�งาน 
อายุการทำ�งานกับองค์การ)

ปัจจัยการคงอยู่ในงาน
1. ด้านค่าตอบแทน
2. ด้านการสนับสนุนของหัวหน้า
3. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา
4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำ�งาน
5. ด้านการพัฒนาสายอาชีพ
6. ด้านการเดินทางเพื่อไปทำ�งาน

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
1. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง
2. ด้านความผูกพันทางจิตใจ
3. ด้านความผูกพันบรรทัดฐานทางสังคม

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ประเภทของต�ำแหน่ง	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ	 สุ่มตัวอย่าง (คน)	 จ�ำนวนจริง (คน)

ข้าราชการ	 516	 37.34	 172	 154

ลูกจ้างประจ�ำ	 614	 44.43	 204	 200

พนักงานราชการ	 252	 18.23	 84	 80

รวม	 1,382	 100.00	 460	 434

ตารางที่  1 การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ของอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า
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	 2.	 เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการวจิยั ผูว้จิยัศกึษาทฤษฎเีอกสาร
และการวิจัยเพื่อน�ำมาสร้างแบบสอบถามในเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์กรและการคงอยู่ในงาน แบ่งเป็น 3 ตอน 
ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ตอนที่ 2 
ข้อมูลปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ตอนที่ 3 ข้อมูลปัจจัย
การคงอยู่ในงาน แล้วน�ำไปหาค่าความเท่ียงตรงโดย 
ผู้เชีย่วชาญ 3 ท่านพจิารณาความถกูต้อง โครงสร้างค�ำถาม 
และคุณภาพเคร่ืองมอื ได้ค่าดชันีความสอดคล้องของค�ำถาม
และวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) มากกว่า .50 ขึ้นไปทุกข้อ จากนั้นน�ำ
แบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ�ำนวน 30 คน แล้วน�ำไปหาค่าความเชื่อมั่นด้วยค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความ
เชือ่ม่ันทัง้ฉบบั .920 เมือ่พจิารณาตามปัจจยัพบว่า ค่าความ
เชือ่ม่ันของปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กร .839 และค่าความ
เชื่อมั่นของปัจจัยการคงอยู่ในงาน .852 ตามล�ำดับ
	 3.	การวิเคราะห์ข้อมูล ทดสอบตัวแปรการคงอยู่ใน
งานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอู่ทหาร
เรือพระจุลจอมเกล้า ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธี
ก�ำลังสองน้อยที่สุดแบบถ่วงน�้ำหนัก (Weighted Least 
Squares Regression Analysis) และทดสอบการเปรียบ
เทยีบความคดิเหน็ของบคุลากรอูท่หารเรือพระจลุจอมเกล้า
ทีม่ต่ีอความผกูพนัต่อองค์กรโดยใช้สถติ ิT-Test กบั F-Test 

ผลการวิจัย
	 1.	 ข้อมลูท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถามพบว่าส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย จ�ำนวน 368 คน คิดเป็นร้อยละ 84.8 อายุ
ช่วง 51-60 ปี จ�ำนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2  
ประเภทของต�ำแหน่งลูกจ้างประจ�ำ จ�ำนวน 200 คน คิด
เป็นร้อยละ 46.1 สถานภาพสมรส จ�ำนวน 273 คน คิด

เป็นร้อยละ 62.9 ระดับการศึกษามัธยมปลาย หรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ จ�ำนวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 
44.2 ระยะทางจากที่พักถึงที่ท�ำงานมากกว่า 25 กิโลเมตร 
จ�ำนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 วิธีการเดินทางไป
ท�ำงานด้วยรถยนต์ จ�ำนวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 40.6  
และอายุการท�ำงานกับองค์กรช่วง 21-30 ปี จ�ำนวน 142 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.7
	 2.	ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธีก�ำลังสองน้อย
ที่สุดแบบถ่วงน�้ำหนัก โดยวิธีการใส่ตัวแปรต้นทุกตัว 
ในสมการ (Enter Method) โดยตวัแปรตามคือความผกูพนั
ต่อองค์การ (CM) ตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัว ประกอบด้วย 
ค่าตอบแทน (CS) การสนับสนุนของหัวหน้า (SS) การฝึก
อบรมและพัฒนา (TD) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท�ำงาน (WB) การพัฒนาสายอาชีพ (CD) การเดินทางเพื่อ
ไปท�ำงาน (WC) สามารถท�ำนายความผูกพันต่อองค์กรได้
ระดับดี โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การท�ำนาย (Coefficient of 
Determination) เท่ากบั .633 คดิเป็นร้อยละ 63.3 แสดง
ว่าตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัว สามารถอธิบายความแปรปรวนใน
ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 79.6 มีค่าคลาด
เคลื่อนในการท�ำนายโดยเฉลี่ย (Standard Error of the 
Estimate) 1.275  และมค่ีาสถติ ิDurbin-Watson 1.828 
มค่ีาเข้าใกล้ 2  (Hair et al., 2006) แสดงว่าค่าคลาดเคล่ือน
เป็นอิสระต่อกัน ซึ่งในตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัว สามารถท�ำนาย
ตวัแปรความผกูพนัต่อองค์การได้อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .01 คอืค่าตอบแทน (CS) การฝึกอบรมและพฒันา 
(TD) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน (WB) การ
พัฒนาสายอาชีพ (CD) และอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 คือการสนับสนุนของหัวหน้า (SS) และการเดิน
ทางเพื่อไปท�ำงาน (WC) ดังตารางที่ 2 ที่สามารถเขียน
สมการถดถอยได้ ดังนี้

สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน  
ZCM 	  = -.008 + .239ZCS + .127ZSS + .192ZTD + .135ZWB + .181ZCD + .073ZWC
สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ
CM 	 = .930 + .189CS + .109SS + .165TD + .139WB + .142CD + .063WC
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ต�ำแหน่ง สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักถึงที่ท�ำงาน 
และอายุการท�ำงานกับองค์กรที่ต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

อภิปรายผลการวิจัย
	 1. จากผลการทดสอบถดถอยพหคุณู ปัจจยัการคงอยู่
ในงานด้านค่าตอบแทน ด้านการสนบัสนนุของหวัหน้า ด้าน
การฝึกอบรมและพัฒนา ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท�ำงาน ด้านการพฒันาสายอาชีพ ด้านการเดนิทางเพือ่
ไปท�ำงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร ซึง่สอดคล้องกบั
การวจิยัของ Aksoy and Yalçınsoy (2018) ทีพ่บว่าปัจจยั
ความยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนของหัวหน้ามีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ี .01 
และการวจิยัของ Muleya (2017) ซึง่พบว่าด้านค่าตอบแทน 
ลกัษณะของงาน การสนบัสนนุของหัวหน้า การพัฒนาสาย
อาชีพ และสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนยัส�ำคญัทางสถติทิี ่.05 อกีทัง้การ
วิจัยของ Döckel et al. (2006) ที่พบว่าปัจจัยด้าน 
ค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า และสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท�ำงานส่งผลด้านบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การ
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01

	 3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บคุลากรอูท่หารเรอืพระจลุจอมเกล้าทีม่ต่ีอความผกูพนัต่อ
องค์กร บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 
และวิธีการเดนิทางท�ำงานทีต่่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่บุคลากรที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลด้านเพศ อาย ุประเภทของต�ำแหน่ง สถานภาพสมรส 
ระยะทางจากที่พักถึงท่ีท�ำงาน และอายุการท�ำงานกับ
องค์กร ที่ต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน

สรุปผลวิจัยตามวัตถุประสงค์
	 1. การศึกษาการคงอยู่ในงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าพบว่า 
ปัจจยัการคงอยูใ่นงานด้านค่าตอบแทน ด้านการสนับสนนุ
ของหวัหน้า ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านความสมดลุ
ระหว่างชวีติกบัการท�ำงาน ด้านการพฒันาสายอาชพี และ
ด้านการเดินทางเพื่อไปท�ำงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร
	 2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรอู่ทหาร
เรือพระจุลจอมเกล้าที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรพบว่า 
บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ประเภทของ

			   Unstandardized		  Standardized

			   Coefficients		  Coefficients	 t	 Sig.	 Correlations

Model		  B	 Std. Error	 Beta			 

1	(Constant)		  .930	 .130		  7.146**	 .000	

	 CS		  .189	 .037	 .231	 5.151**	 .000	 .685

	 SS		  .109	 .044	 .125	 2.476*	 .014	 .668

	 TD		  .165	 .045	 .187	 3.680**	 .000	 .690

	 WB		  .139	 .038	 .147	 3.661**	 .000	 .610

	 CD		  .142	 .041	 .180	 3.425**	 .001	 .702

	 WC		  .063	 .036	 .076	 2.038*	 .042	 .606

	 R	 R2	 SEest	 F	 Sig.		  Durbin-Watson

	 .796		  .633	 1.275	 122.895	 .000	 1.828

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณวิธีก�ำลังสองน้อยที่สุดแบบถ่วงน�้ำหนักแบบ Enter

หมายเหตุ: * p ≤ .05, ** p ≤ .01
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	 2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรอู่ทหาร
เรือพระจุลจอมเกล้าท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์กรจากผล
การวจัิยพบว่า ปัจจยัส่วนบคุคลด้านเพศ อาย ุประเภทของ
ต�ำแหน่ง สถานภาพสมรส ระยะทางจากที่พักถึงที่ท�ำงาน 
และอายุการท�ำงานกบัองค์การ ท่ีต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อ
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการ
วิจัยของ Tladinyane (2016) ท่ีพบว่าเพศชายมีความ
ผกูพนัต่อองค์กรมากกว่าเพศหญงิ เนือ่งจากเพศชายมคีวาม
ยึดม่ันในงานและมุ่งมั่นในการท�ำงานมากกว่าเพศหญิง 
แสดงให้เห็นว่า เพศที่ต่างกันอาจส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งเป็นไปทางเดียวกันกับการวิจัยของ Ferreira, 
Basson and Coetzee (2010) ซึ่งพบว่าช่วงอายุ 41-55 
ปี มีความผกูพนัต่อองค์กรมากกว่าช่วงอืน่ ๆ  เนือ่งจากความ
รู ้สึกที่ต้องท�ำงานต่อไปเป็นผลจากความผูกพันด้าน
บรรทดัฐานทางสงัคมทีพ่ฒันาขึน้ตามระยะเวลาการอยูก่บั
องค์กร น�ำไปสูผ่ลวจิยัได้ว่าความผกูพนัต่อองค์กรอาจเพิม่
ขึ้นตามอายุของบุคลากร สถานภาพแยกกันอยู่หรือหย่า
ร้างมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าสถานภาพแต่งงาน
เนือ่งจากไม่มภีาระด้านบตุร สามารถสรปุได้ว่าความผกูพนั
ต่อองค์กรอาจลดลงจากภาระทางครอบครัว หรือปัญหา
ทางครอบครัวของตัวบุคคล อีกทั้งการวิจัยของ Spies 
(2006) ซึ่งท�ำการศึกษาเรื่องระยะห่างระหว่างที่พักถึงที่
ท�ำงานท่ีส่งผลต่อปัจจัยความพึงพอใจในการท�ำงานใน
อุตสาหกรรมน�้ำมันทางตะวันตกเฉียงเหนือของประเทศ
รสัเซียพบว่า ระยะทางและระยะเวลาจากทีพ่กัถงึทีท่�ำงาน
ทีม่ากส่งผลด้านลบต่อความพงึพอใจในงาน อาจสรปุได้ว่า
ระยะทางทีม่ากอาจส่งผลด้านลบต่อความผกูพนัต่อองค์กร

ข้อเสนอแนะ
	 1. การพัฒนาการคงอยู่ในองค์การของบุคลากร (1) 
ด้านค่าตอบแทน ควรปรบัโครงสร้างค่าตอบแทนให้มคีวาม
ใกล้เคียงกับองค์กรที่ลักษณะคล้ายกัน (2) ด้านการ
สนับสนุนของหัวหน้า ควรสนับสนุนผู้บังคับบัญชาให้ค�ำ
ปรกึษาในการท�ำงานของลกูน้องอย่างสม�ำ่เสมอ และมส่ีวน
ร่วมในการก�ำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน (3) ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนา ควรเสริมทักษะใหม่ที่จ�ำเป็นต่อการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต (4) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท�ำงาน ควรจัดสรรปริมาณงานที่บุคลากรได้ท�ำมี

ความเหมาะสมกบัต�ำแหน่งงานให้เท่าเทยีมกนั และจดัสรร
ระยะเวลาในการท�ำงานของบุคลากรในแต่ละต�ำแหน่งงาน
อย่างเหมาะสม (5) ด้านการพัฒนาสายอาชีพ ควรพัฒนา
ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีย่ตุธิรรม และมคีวาม
ก้าวหน้าที่ชัดเจน และ (6) ด้านการเดินทางเพื่อไปท�ำงาน 
ควรจัดสรรรถสวัสดิการให้แก่บุคลากร
	 2. การพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (1) 
ด้านเพศ ควรส่งเสรมิความเสมอภาคระหว่างหญงิและชาย
เพือ่ลดความเหลือ่มล�ำ้ทางเพศ (2) ด้านอาย ุควรสนบัสนนุ
ให้บุคลากรที่มีอายุช่วง 21-30 ปี ศึกษางานในสายงานที่มี
ความใกล้เคียงกันเพื่อเพิ่มทักษะในการท�ำงาน (3) ด้าน
ประเภทของต�ำแหน่ง ควรจดัหาสวสัดกิารชดเชยให้ประเภท
ของต�ำแหน่งท่ีค่าตอบแทนต�่ำ ได้แก่ ทุนการศึกษาบุตร 
กองทุนกู้ยืมเงิน (4) ด้านสถานภาพสมรส ควรผลักดันให้
บุคคลเหน็คณุค่าของการวางแผนทางการเงนิ (5) ด้านระยะ
ทางจากที่พักถึงที่ท�ำงาน ควรสนับสนุนการจัดหาที่พักแก่
บุคลากรที่เดินทางไกล และ (6) ด้านช่วงอายุการท�ำงาน 
ควรกระตุ้นบุคลากรที่มีช่วงอายุการท�ำงาน 1-10 ปี ให้หา
รายได้จากการลงทนุอืน่ ๆ  ได้แก่ สหกรณ์ออมทรพัย์ สลาก
ออมสิน

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 การวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาประเด็นเพิ่มเติมดังนี้  
ศึกษาเปรียบเทียบองค์กรที่อยู่พื้นที่ใจกลางเมืองและ
ชานเมอืง ศกึษาปัจจยัอืน่ทีอ่าจส่งผลถงึความผกูพนัองค์กร 
ได้แก่ ปัจจยัความพงึพอใจในงาน ปัจจยัผลตอบแทนท้ังหมด 
ปัจจัยการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น
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