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บทคัดย่อ 

การคน้ควา้อสิระนีÊมวีตัถุประสงคเ์พืÉอศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการทํางานและความผูกพนั

ต่อองคก์รทีÉมผีลต่อความจงรกัภกัดขีองคนประจาํเรอืกบับรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทย การวจิยันีÊ

เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ขอ้มลูทีÉไดก้ารวจิยัเชงิปรมิาณครั ÊงนีÊมาจากมกลุ่มตวัอย่าง คนประจํา

เรอืของบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทยจํานวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์เป็น

เครืÉองมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถติทิีÉใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู คอื สถติเิชงิพรรณนา 

ประกอบดว้ย ความถีÉ รอ้ยละ ค่าเฉลีÉยและสว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน และ Regression Analysis 

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นแรงจงูใจโดยภาพรวมทุกดา้นมี

ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยสูงสุด คอื 

ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพืÉอนร่วมงาน รองลงมา คอื ท่านไดร้บัการประเมนิผลงานอย่างมี

ความยุตธิรรม ผลของปัจจยัดา้นปัจจยัจงูใจส่งผลต่อความภกัด ีพบว่า ตวัแปรดา้นท่านไดร้บั

การยอมรบัจากเพืÉอนร่วมงาน, งานของท่านมคีวามทา้ทาย, ปรมิาณงานของท่านมคีวาม

เหมาะสม, ท่านไดร้บัการประเมนิผลงานอย่างมคีวามยุตธิรรม สง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองคน

ประจาํเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทยอย่างมนียัสําคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05  ในดา้นปัจจยัคํÊา

จุนโดยภาพรวมทุกดา้นมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ทีÉมี

ค่าเฉลีÉยสงูสุด คอื เงนิเดอืนทีÉท่านไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานของท่าน รองลงมา คอื 

ช่วงเวลาทาํงานต่อวนัของท่านมคีวามเหมาะสม  ผลของปัจจยัด้านปัจจยัคํÊาจุนสง่ผลต่อความ

จงรกัภกัด ีดา้นเงนิเดอืนทีÉท่านได้รบัเหมาะสมกบัปรมิาณงานของท่าน, สวสัดกิารต่างๆ ทีÉท่าน

ไดร้บัมคีวามเหมาะสม, ท่านมคีวามพงึพอใจในสภาพแวดลอ้มและสถานทีÉทํางานและ ช่วงเวลา

ทํางานต่อวนัของท่านมคีวามเหมาะสมสง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองคนประจาํเรอืบรษิทัเดนิเรอื

ในประเทศไทยอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05  ส่วนในดา้นความผูกพนัต่อองคก์รโดย

ภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก เมืÉอพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉย

สงูสุด คอื ท่านเชืÉอมั Éนในนโยบาย / วธิกีารบรหิาร / ผูบ้รหิารขององคก์ร รองลงมา คอื ท่านเชืÉอ

ในระบบการทํางานทีÉชดัเจนตามโครงสรา้งการบรหิารทีÉองค์กรกําหนดไว ้ผลของปัจจยัดา้น

ความผกูพนัต่อองคก์รสง่ผลต่อความจงรกัภกัด ีดา้นท่านเชืÉอมั Éนในนโยบาย / วธิกีารบรหิาร / 
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ผูบ้รหิารขององคก์ร, ท่านเชืÉอในระบบการทํางานทีÉชดัเจนตามโครงสรา้งการบรหิารทีÉองค์กร

กําหนดไว,้ ท่านภูมใิจทีÉจะบอกกบัใคร ๆ ว่าท่านเป็นบุคคลในองคก์รของท่าน, ท่านรูส้กึเป็นสว่น

หนึÉงขององคก์ร รูส้กึรกัผูกพนักนัองคก์ร และ ท่านคดิทีÉจะปฏบิตังิานในองคก์รนีÊจนทา่น

เกษยีณอายุ  สง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองคนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทยอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05   

 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจ, ความผกูพนั, ความจงรกัภกัด,ี คนประจําเรอื 

 

 

Factors affecting the loyalty of seafarers to shipping companies in 

Thailand 

 

Abstract 

The objective of this independent research is to study motivational factors in 

work and organizational commitment that affect the loyalty of regular employees to a 

shipping company in Thailand. This quantitative research gathered data from a sample 

group of 400 employees of shipping companies in Thailand using an online 

questionnaire as the data collection tool. Statistical analysis included descriptive 

statistics such as frequency, percentage, mean, standard deviation, and Regression 

Analysis. 

The research findings indicate that overall, motivational factors regarding work 

motivation are perceived positively at a high level. When examined individually, the 

highest-rated factors include receiving recognition from colleagues, followed by fair 

performance evaluations. Regarding the impact on loyalty, significant statistical 

relationships (at a significance level of 0.05) were found for factors such as adequate 

salary relative to workload, appropriate work hours, and satisfaction with working 

conditions and environment. 
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In terms of organizational commitment, overall perceptions were also positive at a high 

level. Individually, the highest-rated aspects include confidence in the organization's 

policies/methods/management and belief in the clear work systems defined by the 

organization. Significant statistical relationships (at a significance level of 0.05) were 

found for factors such as confidence in organizational policies/methods/management, 

belief in clear work systems defined by the organization, pride in being part of the 

organization, feeling like a part of the organization, and intending to work in the 

organization until retirement. 

These findings underscore the importance of both motivational factors and 

organizational commitment in fostering loyalty among employees of shipping companies 

in Thailand 

Keyword : Motivation, Engagement, Loyalty, Seafarer. 
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ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

ตั Êงแต่อดตีจนถงึปัจจุบนัอุตสาหกรรมการขนส่งทั ÉวโลกมหีลากหลายวธิทีีÉจะส่งสนิค้าจากทีÉ

หนีÉงไปยงัอกีทีÉหนึÉง เช่นการขนส่งทางบก การขนส่งทางอากาศ และการขนส่งทางนํÊา และเพืÉอ

ตอบสนองความต้องการของผูผ้ลติและผูบ้รโิภคในการส่งมอบวตัถุดบิใหแ้ก่แหล่งผลติในห่วงโซ่

อุปทานทีÉกระจายอยู่ทั Éวโลก รวมถึงมคีวามเชืÉอมโยงกันกับธุรกิจอืÉนทั Êงในและต่างประเทศทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัการขนถ่าย จดัเกบ็และกระจายสนิคา้ถงึปลายทาง โดยการบรรทุกใหไ้ดค้รั Êงละมาก 

ๆ และมปีระสทิธภิาพนั Êน กค็งจะเป็นการขนสง่ทางนํÊา โดยเรอืสนิคา้ทีÉมหีลายประเภท เช่น  เรอื

บรรทุกสนิค้าแห้ง (Dry cargo) ได้แก่ เรอืเทกอง (Bulk carrier) เรอืบรรทุกตู้สนิค้า (Container 

ship) เรือห้องเย็นหรือเรือทีÉมีตู้ควบคุมอุณหภูมิ (Reefer container) เรือขนส่งสินค้าเฉพาะ

ประเภท และเรอือเนกประสงค ์(อาท ิเรอืบรรทุกรถยนต ์(Roll-On/Roll-Off หรอื RO-RO))  เรอื

บรรทุกสนิคา้เหลว (Liquid cargo) ได้แก่ เรอืบรรทุกนํÊามนัดบิ (Tankers) เรอืบรรทุกก๊าซ LPG 

และ LNG (Gas tanker) เรอืบรรทุกเคมภีณัฑ์ผลติภณัฑปิ์โตรเคมแีละวตัถุอนัตราย (Chemical 

ship) และเรอืบรรทุกนํÊามนัพชื ฯลฯ  ปัจจุบนั กองเรอืพาณิชยโ์ลกมสีดัส่วนการขนส่งสนิคา้ทาง

ทะเลมากกว่าร้อยละ 80 และ ร้อยละ 70 ของปริมาณและมูลค่าการค้าโลก (United Nations 

Conference on Trade and Development   [ UNCTAD], 2022 )  

 

รปูทีÉ 1   :  ประเภทของการใชเ้รอื 

ทีÉมา : UNCTAD, 2022 

 

กองเรือพาณิชย์ทั Éวโลก (รูปทีÉ  2) มีจํานวนรวม 102,899 ลํา ( UNCTAD, 2022 ) 

นํÊาหนักบรรทุกรวม 2.2 พนัลา้น DWT (Dead-Weight Tonnage) ได้แก่ เรอืบรรทุกสนิคา้ทั Éวไป 

(General carriers) มจีํานวนเรอืคดิเป็นสดัส่วนสูงสุดรอ้ยละ 19.5 ของเรอืทั Êงหมด แต่มนํีÊาหนัก

บรรทุกคดิ เป็นสดัสว่นเพยีงรอ้ยละ 3.6 ของนํÊาหนกับรรทุกทั Êงหมด  เรอืเทกอง (Bulk Carriers) 
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มสีดัสว่นจํานวนเรอืรอ้ยละ 12.4  และนํÊาหนกับรรทุกรวมสงูสุดทีÉรอ้ยละ 43.0  เรอืขนนํÊามนั (Oil 

Tankers) มสีดัส่วนจํานวนเรอืร้อยละ 11.2 และนํÊาหนักบรรทุกร้อยละ 28.6 และเรอืคอนเทน

เนอร์(Container Ships) สดัส่วนจํานวนเรือร้อยละ 5.4 และนํÊาหนักบรรทุกรวมร้อยละ 13.3   

เรอืเทกองและเรอืคอนเทนเนอร์ สะท้อนความต้องการขนส่งผ่านเรอืทั Êงสองประเภท มทีศิทาง

เพิÉมขึÊนอย่างมนีัยสําคญัทําใหจ้ํานวนเรอืเพิÉมขึÊนเรว็กว่าเรอืประเภทอืÉน ดา้นประเทศเจา้ของเรอื 

(Ownership) รายใหญ่5 อันดบัแรก ของโลก ได้แก่ จีน (รวมฮ่องกง สดัส่วนรวมร้อยละ 17.9 

ของกองเรอืโลก) กรซี (ร้อยละ 17.6 ) ญีÉปุ่น (10.9%) สงิคโปร์ ( ร้อยละ 6.2 ) และเกาหลใีต้ ( 

ร้อยละ 4.2 ) ม ีกําลงับรรทุกรวมกนัคดิเป็นสดัสว่นรอ้ยละ 56.7 ของกองเรอืโลก ส่วนไทยอยู่ใน

อนัดบัทีÉ 45 มสีดัส่วนเรอืเพยีงรอ้ยละ 0.24 ของกองเรอืโลก  

 

รปูทีÉ 2 :   กองเรอืพาณิยชท์ั Éวโลก 

 

ทีÉมา : UNCTAD, 2022 

หมายเหตุ : DWT = Dead-Weight-Tonnage, Vessel = Number of ships 

 

การเติบโตทางเศรษฐกจิและปรมิาณการค้าโลก มคีวามต้องการการขนส่งสนิค้าทาง

ทะเลเพิÉมขึÊน อย่างต่อเนืÉอง โดยช่วง 10 ปีก่อนวกิฤต COVID-19 (ปี 2553-2562) การขนสง่โดย

เรอืบรรทุกตู้สนิค้า (เรอืคอนเทนเนอร์) และเรอืเทกองแห้งมคีวามต้องการเพิÉมขึÊนเฉลีÉยร้อยละ 

5.8 และ รอ้ยละ 5.0 ต่อปี ตามลําดบั ( รปูทีÉ 3  และ รปูทีÉ 4 ) สง่ผลใหม้กีารต่อเรอืขนาดใหญ่ขึÊน

เพืÉอบรรจุสนิคา้ได้มากขึÊน เช่น เรอืบรรทุกตู้คอนเทนเนอรข์องจนีสามารถ บรรทุกตูม้าตรฐานได้

มากกว่า 24,000 ตู้และบรรทุกสินค้าทีÉมีนํÊ าหนักมากกว่า 240,000 ตัน ทั Êงยังลดการปล่อย

คารบ์อนน้อยลงถงึ 6,000 ตนัต่อปี ( UNCTAD, 2022 ) 

 

รปูทีÉ 3 : การเตบิโตทางเศรษฐกจิ 
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ทีÉมา : United Nations Conference on Trade and Development (UNCTAD, 2022) 

หมายเหตุ : Main bulk figures include iron ore, grain, coal. 

 

รปูทีÉ 4 :  ปรมิาณการคา้โลก

 

ทีÉมา : UNCTAD (2022) 

โดยเอเชยีจดัเป็นภูมภิาคทีÉมปีรมิาณขนส่งสนิค้าทางทะเลมากกว่าครึÉงหนึÉงของโลก (รูป

ทีÉ 5) และใช้ตู้ส ินค้าหมุนเวียนมากถึงร้อยละ 62.5 ของ ปริมาณตู้สินค้าทีÉใช้ขนส่งทั Éวโลก           

(  UNCTAD, 2022 ) ซึÉ ง เป็นผลจากเศรษฐกิจเติบโตรวดเร็วและการเป็นฐานการผลิต

ภาคอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม ทีÉสําคญั ทําให้มคีวามต้องการขนส่งสนิค้านําเข้า-ส่งออก

เพิÉมขึÊน และหากพจิารณาปรมิาณขนส่งสนิค้าของกลุ่มอาเซียน พบว่าสงิคโปร์เป็นประเทศทีÉมี

ปรมิาณขนส่งสนิค้าทางทะเลมากทีÉสุด (สะท้อนจากการขนส่งสนิค้าเข้า-ออกจากท่าเทยีบเรอื

สาํคญั) รองลงมา ไดแ้ก่ ไทย และ มาเลเซยี 
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รปูทีÉ 5 : ปรมิาณการขนส่งสนิคา้ทางทะเล 

 

ทีÉมา : UNCTAD stat (2022) 

 

      จากจํานวนของเรอืแต่ละประเภททีÉเพิÉมมากขึÊนเพืÉอตอบสนองความต้องการทาง

เศรษฐกจิ ทําใหเ้กดิความตอ้งการคนประจําเรอืทีÉทํางานบนเรอืนั ÊนเพิÉมขึÊนตามมา จงึเป็นสาเหตุ

ให้เกดิการขาดแคลนคนประจําเรอืทีÉเป็นปัญหาสําคญัในอุตสาหกรรมขนส่งทางเรอื คนทํางาน

บนเรือสินค้านั Êนต้องเป็นผู้ทีÉมีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง ความเชีÉยวชาญและทกัษะทีÉ

หลากหลายในงานแต่ละหน้าทีÉ คนประจําเรอืต้องผ่านการอบรมความรูค้วามสามารถให้เป็นไป

ตามมาตราฐานสากล STCW กําหนด รวมถึงความรู้ความเข้าในการใช้ชีวติบนเรอืสินค้าทีÉมี

ความแตกต่างเรืÉองของเวลาและรูปแบบในการทํางานบนเรอื นอกจากนีÊยงัมปัีจจยัอืÉน ๆ เช่น 

การเพิÉมขึÊนของอุตสาหกรรมการขนสง่ทางเรอืเพืÉอตอบสนองการขนสง่ขบัเคลืÉอนเศรษฐกจิ   คน

ประจําเรือมอีาการเป็นโรคซึงเศร้าเนืÉองจากต้องห่างบ้าน ห่างครอบครวัเป็นเวลานาน ๆ มี

ความเครียดทีÉเกิดจากการทํางานและสภาวะกดดัน  การให้ความสําคญัในเรืÉองของความ

ปลอดภยัของการทํางาน ค่าจา้งแรงงานทีÉมคีวามแตกต่างเมืÉอเปรยีบเทยีบกบับรษิทัอืÉนๆทําให้

เกดิการโยกย้ายไปยงับรษิัททีÉให้ค่าตอบแทนทีÉสูงกว่า เป็นสาเหตุให้บางบรษิัทขาดแคลนคน

ประจําเรอืและทาํใหก้ารจา้งงานสาํหรบัคนประจําเรอืมคีวามยากลําบากมากขึÊน 

 ความต้องการคนประจําเรอืในปี 2021 ( BIMCO, 2021) อยู่ทีÉ 336,320 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 41.8  เมืÉอเทีÉยบกบัปี 2015 กบัฐานขอ้มูลเรอืสนิคา้ในกองเรอืทั Éวโลก ณ ปัจจุบนัม ี102,899 

ลํา จากปี 2015 ทีÉมเีรอือยู่ทีÉ 68,723 ลํา  และในปี 2015 อตัราการลาออกของพนักงานจากกา

รายงานของบรษิัทต่าง ๆ พบว่า (Turnover rate)  ของคนประจําเรือทีÉผ่านการรบัรองภายใต้

ขอ้กําหนดของ STCW อยู่ทีÉรอ้ยละ 6.2  และอตัราการลาออกของพนักงานประจําปี 2020 อยู่ทีÉ

รอ้ยละ 4.5  
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รปูทีÉ 6 :  ตารางอุปสงคข์องคนประจําเรอืทีÉผ่านการรบัรองของ STCW 

ทีÉมา : UNCTAD stat (2022) 

       สถานการณ์การจ้างงานโดยรวมยงัชีÊแนวโน้มความต้องการคนประจําเรือทีÉชดัเจนจาก

บรษิทัต่าง ๆ ซึÉงยนืยนัถงึระดบัความต้องการคนประจําเรอืทีÉเพิÉมขึÊนทั ÉวโลกเพืÉอให้เพยีงพอและ

สอดคลอ้งกบัการเตบิโตประมาณรอ้ยละ 2 ต่อปี ในปี 2026 คาดว่ามคีวามต้องการคนประจําเรอื

ทีÉผ่านการอบอมของ STCW ประมาณ 17,902 คน 

คนประจําเรอืในประเทศไทยนั Êนก็เป็นส่วนหนีÉงในการขบัเคลืÉอนเศรษฐกิจในภาคการ

ขนสง่ทางทะเลทั Êงภายในและภายนอกประเทศ ซึÉงกม็ปัีญหาไม่แตกต่างจากคนประจําเรอืทั Éวโลก

ทีÉต้องทํางานบนเรอืสนิค้าด้วยสญัญาว่าจ้างทีÉมขี้อกําหนดทีÉเข้มงวด ต้องมใีบรบัรองผ่านการ

อบรมเฉพาะแต่ละหลกัสตูร ใบประกาศนียบตัรประกอบความรูค้วามสามารถ ปัญหาการทํางาน

ทีÉต้องห่างบา้นห่างครอบครวัเป็นเวลานาน อาจจะมเีวลาใหพ้กับา้งเมืÉอครบกําหนด แต่ก็อาจจะ

ไม่เป็นทีÉน่าพงึพอใจให้กบัคนประจําเรอืมากนัก อีกทั Êงคนประจําเรือในประเทศไทยเองก็ต้อง

ยอมรบัและปฏบิตัติามขอ้กําหนดของ STCW ดว้ยเช่นกนั ทีÉว่าดว้ยเรืÉองมาตรฐานสากลเกีÉยวกบั

การอบรมเพืÉอให้มคีวามรู้ความสามารถ โดยทางกรมเจ้าท่าซึÉงเป็นรฐัเจ้าของธงนั Êนยอมรับใน

กฎระเบยีบสากลนีÊ  ถงึแมว้่าเรอืขนสง่สนิคา้จะวิÉงภายในประเทศไทยกต็าม 

 ทั ÊงหมดนีÊจงึมคีวามสําคญัในการศกึษาและวจิยั เพืÉอเขา้ใจปัจจยัทีÉมผีลต่อแรงจูงใจและ

ความผูกพนักบัต่อองคก์รของคนประจําเรอืในประเทศไทย การทราบและวเิคราะหปั์จจยัเหล่านีÊ 

จะช่วยใหผู้บ้รหิารในองคก์ร สามารถกําหนดกลยุทธ์ และมาตรการทีÉสามารถเพิÉมคุณภาพชีวติ

ของคนประจาํเรอืในประเทศไทย รวมทั Êงสรา้งแรงจงูใจในการทํางาน เพืÉอบรรลุผลลพัธท์างธุรกจิ

ทีÉดขีึÊนในระยะยาว 

 การวจิยันีÊ จะสํารวจปัจจยัแรงจูงใจและความผูกพนัทีÉมผีลต่อคนประจําเรอืในประเทศ

ไทย โดยค้นหาขอ้มูลทีÉเกีÉยวขอ้งกบัปัจจยัเหล่านีÊ เช่น การบรหิารจดัการงาน สภาพแวดล้อมทีÉ

ทํางาน ความมั Éนคงในงานความสามารถในการบรหิารเวลา และการใหค้วามสําคญัต่อความสุข

ในการทํางานของคนประจําเรอื เป็นวธิหีนึÉงทีÉจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถรกัษาคนประจําเรอืไวไ้ด้ 

เมืÉอคนประจําเรอืได้รบัแรงจูงใจและมคีวามสุขในการทํางานจะทําใหค้นประจําเรอืรูส้กึพงึพอใจ

ในงานทีÉทํา ต้องการทีÉจะทํางานในบรษิทัเดนิเรอืเดมิต่อไป และทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพ ซึÉง
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จะสง่ผลโดยตรงต่อความสําเรจ็ในหน้าทีÉการงานและขบัเคลืÉอนธุรกจิขององคก์รได ้ ผลลพัธ์จาก

การวจิยันีÊอาจจะช่วยนําเสนอขอ้มูลทีÉมปีระโยชน์สําหรบัการพฒันากลยุทธ์การบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ และสร้างสภาพแวดล้อมทีÉสนับสนุนความสุขและความพึงพอใจของคนประจําเรือใน

ประเทศไทย โดยเป็นประโยชน์ทั Êงต่อคนประจําเรอืและองคก์รในระยะยาว 

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพืÉอศึกษาปัจจยัด้านแรงจูงทีÉส่งผลต่อความภกัดีในการทํางานของคนประจําเรือใน

ประเทศไทย 

2. เพืÉอศกึษาปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อความภกัดใีนการทํางานของคน

ประจาํเรอืในประเทศไทย 

 

สมมติฐานการวิจยั 

1. ปัจจยัดา้นแรงจงูใจส่งผลต่อความภกัดใีนการทํางานของคนประจําเรอืในประเทศไทย 

2. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อความภกัดใีนการทํางานของคนประจําเรอื 

ในประเทศไทย 
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กรอบแนวคิด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

1.  ดา้นพฤติกรรมทีÉแสดงออก 

2. ดา้นความรู้สึก 

3. ดา้นการรับรู้ 

(Hoy & Rees; 1974) 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 

1. ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 

ความสาํเร็จในการทาํงานการ

ไดรั้บการยอมรบันบัถือลกัษณะ

ของงานความรับผิดชอบ และ

ความกา้วหน้า 

2. ปัจจยัคํÊาจุน ประกอบดว้ย 

นโยบายการบริหารขององคก์ร 

การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์

สภาพการทาํงาน เงินเดือน และ

ความมัÉนคงในงาน 

อา้งอิง : Herzberg et al (1959) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

1. ความผกูพนัดา้นพฤติกรรม 

2. ความผกูพนัดา้นเจตคติ 

  (Mowdav Porter and Steers, 1982) 
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กรอบแนวคิด 

ตวัแปรอสิระ คอื แรงจูงใจในการทาํงาน และ ความผกูพนัต่อองคก์ร   

ตวัแปรตาม คอื ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 

         กรอบแนวความคดิขา้งต้นแสดงถึงความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางาน ความ

ผูกพนัต่อองค์การ และ ความภกัดขีองคนประจําเรอืทีÉมตี่อองค์การ ภายใต้แนวความคดิเรืÉอง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Herzberg et al. (1959)  แนวความคิดเรืÉองความผูกพันต่อ

องคก์าร Mowdev Porter and Steer (1979) ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร Hoy and Rees (1974) 

ขอบเขตการวิจยั 

1. ขอบเขตด้านประชากร คอื คนประจําเรอืบรษิัทเดนิในเรอืประเทศไทยในจํานวน 400 

ราย 

2. ขอบเขตด้านระยะเวลา เก็บรวบรวมขอ้มูลใช้ระยะเวลา 9 สปัดาห์ (29 เมษายน – 22

มถิุนายน 2567) โดยใชแ้บบสอบถาม 

3. ดา้นเนืÊอหาการเกบ็ขอ้มลู 

3.1. แบบ online (google form) 

3.2. แบบ offline  

4. ขอบเขตดา้นตวัแปร 

4.1. ตวัแปรอสิระ  

4.1.1. ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงาน  

4.1.2. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.2 ตวัแปรตาม 

4.2.1 ความจงรกัภกัดตี่อองคก์าร 

 

ประโยชน์ทีÉจะได้รบั 

1. เพืÉอให้ผู้วจิยัหรอืผู้สนใจศกึษาทราบถงึปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจยัด้าน

ความผกูพนัต่อองคก์รทีÉมผีลต่อความจงรกัภกัดใีนการทาํงานของพนักงานในปัจจุบนั 

2. เพืÉอใชเ้ป็นแนวทางในการประกอบการตดัสนิใจดา้นการบรหิารบุคคลากรภายในองคก์ร

ของระดบัผู้บรหิาร 

3. เพืÉอใช้เป็นแนวทางในการประกอบการตดัสนิใจด้านการบรหิารบุคลากรภายในองค์กร

ของระดบัฝ่ายบุคคล 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

- ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ หมายถึง หลักข้อมูลประชากร คือข้อมูลทางสถิติทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัประชากรหรอืกลุ่มทีÉกําหนด ซึÉงรวบรวม และวเิคราะหข์อ้มูลประชากร อาจรวมถงึ

ขนาดการเตบิโต และการกระจายทางภูมศิาสตรข์องประชากรมนุษย ์ขอ้มลูประชากรยงัสามารถ

พจิารณาลกัษณะของประชากร เช่น อายุ เพศ เชืÊอชาต ิสถานภาพสมรส สถานะทางเศรษฐกจิ

และสงัคม ระดบัรายได้ และระดบัการศกึษา  

- ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปัจจยัทีÉกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึง

พอใจในการทํางาน ซึÉงเป็นแรงจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามและความทุ่มเทในการทํางานให้

ประสบความสําเร็จ ประกอบด้วย ความสําเร็จในการทํางาน การได้รับการยอมรับนับถือ 

ลกัษณะงานทีÉปฏบิตั ิความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้า 

- คววามผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรู้สกึของผูป้ฏบิตังิานทีÉดตี่อองคก์รในทางทีÉด ี

มคีวามผูกพนัว่าต้นเองเป็นส่วนหนีÉงขององค์กร เต็มใจทีÉจะทํางานในหน้าทีÉของตนและส่วนทีÉ

เกีÉยวขอ้งเพืÉอใหอ้งคก์รไดบ้รรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท์ีÉตั Êงไวด้ว้ยความสามารถทีÉม ียอมรบั

เป้าหมายและนโยบายการบรหิารจดัการขององคก์ร การพยายามปฏบิตังิานเพืÉอองคก์ร 

- ความจงรกัภกัดี หมายถึง ลักษณะทีÉแสดงออกถึงบุคคลทีÉมีความสัมพนัธ์และการ

เกีÉยวขอ้งกนักบัองค์กร มคีวามเชืÉอมนัอย่างมาก ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็น

ความเตม็ใจทีÉจะเสยีสละอุทศิตนพยายามทํางานอย่างเต็มความสามารถ เพืÉอให้องคก์รประสบ

ความสําเรจ็บรรลุ และเป็นความปรารถนาทีÉจะคงไวซ้ึÉงความเป็นสมาชกิขององคก์ร เป็นลกัษณะ

ทีÉบุคลากรแสดงออกถึงความต้องการและมีความตั ÊงใจทีÉจะปฏิบัติงานในองค์กรนีÊต่อไป มี

ความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์ร เกดิจากทศันคตทิีÉดแีละมคีวามพยายามทุ่มเทในการทํางานอุทิศตน

ใหก้บัองคก์ร ทาํประโยชน์สงูสุดและจะทํางานอยู่ในองคก์รต่อไปไม่ลาออกจากองคก์ร 

- เรือสินค้า หมายถึง พาหนะทีÉใช้สําหรับขนส่งสินค้าทางนํÊา ทีÉใช้ขนสินค้าทีÉมีความ

หลากหลายได้ในปรมิาณมากๆตามการออกแบบบเพืÉอจุดประสงค์ของการบรรทุกสนิค้าแต่ละ

ประเภท เป็นการขนสง่สนิคา้ชนิดต่าง ๆ ระหว่างท่าเรอืหรอืท่าเรอืต้นทางกบัปลายทางทีÉต่างกนั 

การใช้เรือขนส่งสินค้ามปีระโยชน์ในการขนส่งสนิค้าอย่างมหาศาลโดยส่วนใหญ่จะใช้ในการ

ขนส่งสนิค้าทางสายอุตสาหกรรม เช่น เหลก็ ไม ้ถ่านหนิ และสนิคา้อุตสาหกรรมอืÉน ๆ รวมทั Êง

สนิคา้ทางการค้า เช่น สนิคา้เครืÉองดืÉม อาหาร วตัถุดบิ และสนิคา้อืÉน ๆ อกีมากมาย  

- คนประจาํเรือ ( Seaman) หมายถงึ บุคคลทีÉต้องทํางานบนเรอื เช่น กปัตนั, ต้นเรอื, 

ต้นหน, ต้นกลเรอื, รองต้นกล, ช่างกลเรอื,  สรั Éง,  ช่างเชด็นํÊามนั, คนจดัเตรยีมอาหารบนเรอื, 

กะลาสเีรอื, ตลอดจนแผนกอืÉน ๆ ทีÉทํางานเกีÉยวขอ้งกบัการเดนิเรอื ไม่ว่าเป็นเรอืชนิดใด ๆ เช่น 

เรอืโดยสาร เรอืท่องเทีÉยว เรอืขนส่งสนิคา้ เรอืทีÉขนส่งพนักงานไปทํางานบนแท่นขุดเจาะกลาง

ทะเล เป็นต้น โดยกลุ่มคนประจําเรอืนีÊเป็นกลุ่มคนทีÉตอ้งไปทํางานอยู่ในสถานทีÉทีÉมขีอ้จํากดัและ

อยู่ห่างจากชายฝั Éงเป็นระยะเวลานาน และคนประจําเรอืจะต้องมคีวามรูค้วามสามารถทีÉตอ้งผ่าน

การอบรมของ STCW 
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- STCW 2010 (The International Convention on Standards of Training, 

Certification and Watchkeeping for Seafarers) หมายถึง มาตรฐานสากลสําหรบัการ

ฝึกอบรม การรบัรองและการเฝ้าระวงัสําหรบัลูกเรอื โดย International Maritime Organization 

(IMO) มาตรฐานนีÊเป็นขอ้บงัคบัทีÉคนประจําเรอืทีÉจะทํางานบนเรอืต้องม ีซึÉงจําเป็นสําหรบัการ

สมคัรงานทีÉจะทํางานบนเรอืได้อย่างถูกกฎหมาย  ในการอบรมนีÊผูเ้ขา้อบรมจะไดเ้รยีนรูข้ ั Êนตอน

ด้านความปลอดภัยทีÉจําเป็นทั ÊงหมดทีÉเกีÉยวข้องสําหรับการเป็นคนประจําเรือ ผู้ทีÉผ่านการ

ฝึกอบรมแลว้จะต้องได้รบัการฝึกทบทวนทุก 5 ปี เพืÉอใหม้ั Éนใจว่ายงัเขา้ใจและมคีวามพร้อมใน

การปฏบิตัเิรืÉองความปลอดภยัต่าง ๆ เมืÉออยู่บนเรอื 
 

ระเบียบวิธีวิจยั  

ประชากรในการศกึษา คอื คนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทย เนืÉองจากไม่

ทราบจานวนประชากรทีÉแน่นอน จงึคาํนวณหาขนาดตวัอย่างโดยใชสู้ตร W.G. Cochran (1953) 

ทีÉระดบัความเชืÉอมั Éนรอ้ยละ  95 ความคาดเคลืÉอนวจิยัไม่เกนิรอ้ยละ 5 ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 

śŠŝ ราย ผูว้จิยัใชก้ลุ่มตวัอย่างทั ÊงสิÊน 400 ราย ดว้ยวธิกีารสุ่มโดย ไม่อาศยัความน่าจะเป็น โดย

การเลอืกตวัอย่างแบบบงัเอญิ ( Accidental sampling )  

เครืÉองมอืทีÉใชร้วบรวมรวมขอ้มลู ใชแ้บบสอบถามทีÉมคี่า IOC อยู่ระหว่าง Ř.Şş-ř.ŘŘ และค่า

สมัประสทิธิ Íอลัฟาของครอนบาค เท่ากบั Ř.šŞŠ และนาแบบสอบถามทีÉมคีุณภาพ สรา้งแบบ

สาํรวจออนไลน์ Google Forms นําแบบสอบถามและควิอาร์โคด้ของแบบสอบถามกระจายไปยงั

คนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืต่างๆ  เป็นตน้ 

 

การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงค่าความถีÉ ค่ารอ้ยละ

ค่าเฉลีÉย และค่าสว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน โดยมเีกณฑใ์นการแปลผลค่าเฉลีÉย ดงันีÊ 

เกณฑก์ารแปลความหมายเพืÉอจดัระดบัคะแนนเฉลีÉย ซึÉงกาํหนดเป็นช่วงคะแนนดงันีÊ 

• คะแนนเฉลีÉย 1.00 -1.49  กําหนดใหอ้ยู่ในเกณฑ์ น้อยทีÉสุด 

• คะแนนเฉลีÉย 1.50 -2.49  กําหนดใหอ้ยู่ในเกณฑ์  น้อย 

• คะแนนเฉลีÉย 2.50 -3.49  กําหนดใหอ้ยู่ในเกณฑ์  ปานกลาง 

• คะแนนเฉลีÉย 3.50 -4.49  กําหนดใหอ้ยู่ในเกณฑ์  มาก 

• คะแนนเฉลีÉย 4.50 -5.00  กําหนดใหอ้ยู่ในเกณฑ์  มากทีÉสุด 

 

ใชส้ถติเิชงิอนุมานการวเิคราะหส์มการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพืÉอ

ทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัแรงจงูใจ และ ความผกูพนัต่อองคก์รทีÉส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองคน

ประจาํเรอืกบับรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทย 
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ผลการวิจยั 

จากผลการวจิยั ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความภกัดขีองคนประจําเรอืกบับรษิทัเดนิเรอืในประเทศ

ไท  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 400 คน คดิเป็นร้อยละ 100 ช่วงอายุ ส่วนใหญ่มอีายุ 30 - 

39 ปี จาํนวน 170 คน คดิเป็นร้อยละ 46.4 ระดบัการศกึษา สว่นใหญ่จบการศกึษาระดบัปรญิญา

ตรหีรอืเทยีบเท่า จํานวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8 สถานภาพ ส่วนใหญ่มสีถานภาพ โสด 

จํานวน 208 คน คดิเป็นร้อยละ 52 ตําแหน่งงาน ส่วนใหญ่อยู่ในตําแหน่งงานระดบัปฏบิตัิการ 

จาํนวน 264 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66  ประสบการณ์ในการทํางาน  ส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ในการ

ทํางานระหว่าง 6-10 ปี จาํนวน 183 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.8 

 

ตาราง 1 แสดงค่าสถิติทีÉใช้พิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคูณของตวัแปร 

ดา้นปัจจยัจงูใจของคนประจาํเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทย  

 

 

Model 

Unstandardlized 

Coefficients 

Standardlized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig 

 

Tolerance 

 

VIF 

B S Beta 

ค่าคงทีÉ 2.483 0.207 - 11.972 0.000*   

1.ท่านได้รบัการ

ยอมรบัจาก

เพืÉอนร่วมงาน 

0.051 0.026 0.095 1.978 0.049* 0.971 1.029 

2.ท่านได้รบัการ

สนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

0.042 0.025 0.085 1.699 0.090 0.885 1.129 

3.งานของท่านมี

ความท้าทาย 

0.067 0.023 0.137 2.863 0.004* 0.978 1.022 

4.ปรมิาณงาน

ของท่านมคีวาม

เหมาะสม 

0.093 0.026 0.176 3.574 0.000* 0.926 1.087 

5.ท่านมโีอกาส

เตบิโตและ

ก้าวหน้าในสาย

งานในอนาคต 

0.018 0.027 0.033 0.663 0.508 0.920 1.087 

6.ท่านได้รบัการ

ประเมนิผลงาน

0.054 0.026 0.102 2.058 0.040* 0.920 1.087 



15 
 

อย่างมคีวาม

ยุตธิรรม 

7.งานทีÉท่าน

ไดร้บัมี

ความสาํคญั 

0.039 0.028 0.071 1.410 0.159 0.893 1.119 

𝑌෠  = 2.483 + 0.051(X1) + 0.042 (X2) + 0.067 (X3) + 0.093(X4) + 0.018(X5) + 0.054(X6) + 

0.039(X7)      + 0.3431 

R2 = 0.122,   Adjusted R2 = 0.107,   F = 7.798, Sig = 0.000 

*  มนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 

 

จากตารางทีÉ 1. Adj R2 = 0.107 แสดงว่าตัวแปรต้นในสมการสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตวัแปรตามได้ประมาณรอ้ยละ 10.7 เมืÉอพจิารณาความสมัพนัธ์ของตวัแปรต้นแต่

ละตวักบัความจงรกัภกัด ีพบว่า ตวัแปรต้น ด้านท่านได้รบัการยอมรบัจากเพืÉอนร่วมงาน, งาน

ของท่านมคีวามทา้ทาย, ปรมิาณงานของท่านมคีวามเหมาะสม, ท่านได้รบัการประเมนิผลงาน

อย่างมคีวามยุตธิรรมส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองคนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทย

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  ยกเว้นตัวแปรต้น ด้านท่านได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บงัคบับญัชา, ท่านมโีอกาสเตบิโตและก้าวหน้าในสายงานในอนาคต และ งานทีÉท่านได้รบัมี

ความสําคญัไม่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองคนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทยอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 

 

ตาราง 2 แสดงค่าสถิติทีÉใช้พิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคูณของตวัแปร 

ดา้นปัจจยัคํÊาจุนของคนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทย ดา้นปัจจยัคํÊาจุน 

 

 

Model 

Unstandardlized 

Coefficients 

Standardlized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig 

 

Tolerance 

 

VIF 

B S Beta 

ค่าคงทีÉ 2.509 0.173 - 14.506 0.000*   

1.เงนิเดอืนทีÉท่าน

ไดร้บัเหมาะสมกบั

ปรมิาณงานของ

ท่าน 

0.078 0.025 0.149 3.083 0.002* 0.095 1.105 

2.ท่านคดิว่า

ตําแหน่งงานของ

ท่านมคีวามมั Éนคง 

0.002 0.028 0.004 0.077 0.939 0.885 1.130 
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3.สวสัดกิารต่างๆ 

ทีÉท่านไดร้บัมี

ความเหมาะสม 

0.107 0.026 0.203 4.181 0.000* 0.901 1.109 

4.ท่านมคีวามพงึ

พอใจใน

สภาพแวดลอ้ม

และสถานทีÉทํางาน 

0.075 0.028 0.130 2.718 0.007* 0.926 1.080 

5.ช่วงเวลาทาํงาน

ต่อวนัของท่านมี

ความเหมาะสม 

0.097 0.026 0.177 3.741 0.000* 0.946 1.057 

𝑌෠  = 2.509 + 0.078(X1) + 0.002 (X2) + 0.107 (X3) + 0.075(X4) + 0.097(X5) + 0.33386 

R2 = 0.165,   Adjusted R2 = 0.154,   F = 15.554, Sig = 0.000 

*  มนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 

 

จากตารางทีÉ 2. Adj R2 = 0.154 แสดงว่าตัวแปรต้นในสมการสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตวัแปรตามได้ประมาณรอ้ยละ 15.4 เมืÉอพจิารณาความสมัพนัธ์ของตวัแปรต้นแต่

ละตวักบัความจงรกัภกัด ีพบว่า ตวัแปรต้น ดา้นเงนิเดอืนทีÉท่านได้รบัเหมาะสมกบัปรมิาณงาน

ของท่าน, สวสัดกิารต่างๆ ทีÉท่านไดร้บัมคีวามเหมาะสม, ท่านมคีวามพงึพอใจในสภาพแวดลอ้ม

และสถานทีÉทํางานและ ช่วงเวลาทาํงานต่อวนัของท่านมคีวามเหมาะสมสง่ผลต่อความจงรกัภกัดี

ของคนประจําเรอืบรษิัทเดนิเรอืในประเทศไทยอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05  ยกเว้น

ตวัแปรตน้ ดา้นท่านคดิว่าตําแหน่งงานของท่านมคีวามมั Éนคงไม่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองคน

ประจาํเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทยอย่างมนียัสําคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 
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ตาราง 3 แสดงค่าสถิติทีÉใช้พิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคูณของตวัแปร 

ดา้นความผูกพนัของคนประจาํเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทย  

 

 

Model 

Unstandardlized 

Coefficients 

Standardlized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig 

 

Tolerance 

 

VIF 

B S Beta 

ค่าคงทีÉ 1.912 0.150 - 12.766 0.000*   

1.ท่านเชืÉอมั Éน

ในนโยบาย / 

วธิกีารบรหิาร 

/ ผูบ้รหิาร

ขององคก์ร 

0.085 0.021 0.175 4.017 0.000* 0.891 1.122 

2.ท่านเชืÉอใน

ระบบการ

ทาํงานทีÉ

ชดัเจนตาม

โครงสรา้ง

การบรหิารทีÉ

องคก์ร

กําหนดไว ้

0.091 0.024 0.016 3.758 0.000* 0.865 1.156 

3.ท่านภูมใิจ

ทีÉจะบอกกบั

ใคร ๆ ว่า

ท่านเป็น

บุคคลใน

องคก์รของ

ท่าน 

0.125 0.023 0.232 5.423 0.000* 0.922 1.085 

4.ท่านคดิว่า

องคก์รมี

เป้าหมาย / 

กลยุทธ ์/ 

รปูแบบการ

บรหิารงานทีÉ

สามารถ

0.031 0.024 0.059 1.319 0.188 0.856 1.169 
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นําไปสู่

ผลสาํเรจ็ได ้

ในการ

ปฏบิตังิาน 

5.ท่านรูส้กึ

เป็นสว่นหนึÉง

ขององคก์ร 

รูส้กึรกัผกูพนั

กนัองคก์ร 

0.049 0.024 0.093 2.056 0.040* 0.818 1.222 

6.แมท้่าน

จะตอ้งทาํงาน

ในองคก์รนีÊ

เหน็ดเหนืÉอย

หรอืมี

อุปสรรค

เพยีงใดท่าก็

จะไม่คดิจะ

ลาออก 

0.042 0.023 0.083 1.845 0.066 0.837 1.195 

7.ท่านคดิทีÉ

จะปฏบิตังิาน

ในองคก์รนีÊ

จนท่าน

เกษยีณอายุ 

0.095 0.018 0.023 5.312 0.000* 0.895 1.117 

𝑌෠  = 1.912 + 0.085(X1) + 0.091 (X2) + 0.125 (X3) + 0.031(X4) + 0.049(X5) + 0.042(X6) 

+ 0.095(X7)      + 0.29762 

R2 = 0.340,   Adjusted R2 = 0.328,   F = 28.804, Sig = 0.000 

*  มนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 

 

จากตารางทีÉ 3. Adj R2 = 0.328 แสดงว่าตัวแปรต้นในสมการสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตวัแปรตามได้ประมาณรอ้ยละ 32.8 เมืÉอพจิารณาความสมัพนัธ์ของตวัแปรต้นแต่

ละตัวกับความจงรักภักดี พบว่า ตัวแปรต้น ด้านท่านเชืÉอมั Éนในนโยบาย / วิธีการบริหาร / 

ผู้บรหิารขององค์กร, ท่านเชืÉอในระบบการทํางานทีÉชดัเจนตามโครงสร้างการบรหิารทีÉองค์กร

กําหนดไว,้ ท่านภูมใิจทีÉจะบอกกบัใคร ๆ ว่าท่านเป็นบุคคลในองคก์รของท่าน, ท่านรูส้กึเป็นส่วน

หนึÉงขององค์กร รู้สึกรักผูกพันกันองค์กร และ ท่านคิดทีÉจะปฏิบัติงานในองค์กรนีÊจนท่าน
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เกษียณอายุ  ส่งผลต่อความจงรกัภกัดีของคนประจําเรอืบรษิัทเดินเรอืในประเทศไทยอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05  ยกเว้นตวัแปรต้น ดา้นท่านคดิว่าองคก์รมเีป้าหมาย / กลยุทธ ์/ 

รูปแบบการบริหารงานทีÉสามารถนําไปสู่ผลสําเร็จได้ในการปฏิบัติงาน และ แม้ท่านจะต้อง

ทํางานในองค์กรนีÊเหน็ดเหนืÉอยหรอืมอีุปสรรคเพยีงใดท่าก็จะไม่คดิจะลาออกไม่ส่งผลต่อความ

จงรกัภกัดขีองคนประจาํเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทยอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการวิเคราะห์ 

สมมติฐานทีÉ 1 : (H1) ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความจงรกัภกัดีของ

คนประจาํเรือบริษทัเดินเรือในประเทศไทย 
 

H1.1 ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทํางานสง่ผลต่อความ

จงรกัภกัดขีองคนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศ

ไทย ดา้นปัจจยัจงูใจ 

 

สง่ผล  

H1.2 ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทํางานสง่ผลต่อความ

จงรกัภกัดขีองคนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศ

ไทย ดา้นปัจจยัคํÊาจนุ 

 

สง่ผล  

 

โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจของคนประจําเรือบริษัทเดินเรือใน

ประเทศไทยอยู่ในระดบัมาก ดา้นทีÉมคี่าเฉลีÉยสูงสุด คอืปัจจยัจูงใจ และดา้นทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาสุดคอื

ดา้นปัจจยัคํÊาจุน และเมืÉอพจิารณาเป็นรายดา้น  

 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการวิเคราะห์ 

สมมติฐานทีÉ 1 : (H1) ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการทาํงานส่งผลต่อความจงรกัภกัดีของคน

ประจาํเรือบริษทัเดินเรือในประเทศไทย ด้านปัจจยัจงูใจ 
 

H1.1.1.ท่านได้รบัการยอมรบัจากเพืÉอนร่วมงาน สง่ผล  

H1.1.2.ท่านไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ไม่ส่งผล 
 

H1.1.3.งานของท่านมคีวามทา้ทาย ส่งผล 
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H1.1.4.ปรมิาณงานของท่านมคีวามเหมาะสม ส่งผล 
 

H1.1.5.ท่านมโีอกาสเตบิโตและกา้วหน้าในสายงานใน

อนาคต 

ไม่ส่งผล 
 

H1.1.6.ท่านไดร้บัการประเมนิผลงานอย่างมคีวาม

ยุตธิรรม 

สง่ผล 
 

H1.1.7.งานทีÉท่านไดร้บัมคีวามสําคญั ไม่ส่งผล 
 

 

ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานของคนประจําเรอืบรษิทั

เดนิเรอืในประเทศไทย รายดา้น พบว่าขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยสูงสุด คอื ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพืÉอน

ร่วมงาน รองลงมา คอื ท่านไดร้บัการประเมนิผลงานอย่างมคีวามยุตธิรรม และ ขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉย

ตํÉาสุด คอื งานของท่านมคีวามทา้ทาย ตามลําดบั  

 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการวิเคราะห์ 

สมมติฐานทีÉ 1 : (H1) ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความจงรกัภกัดีของ

คนประจาํเรือบริษทัเดินเรือในประเทศไทย ด้านปัจจยัคํÊาจุน 
 

H1.2.1.เงนิเดือนทีÉท่านได้รบัเหมาะสมกับปริมาณงาน

ของท่าน 

 สง่ผล  

H1.2.2.ท่านคดิว่าตําแหน่งงานของท่านมคีวามมั Éนคง ไม่ส่งผล 
 

H1.2.3.สวสัดกิารต่างๆ ทีÉท่านไดร้บัมคีวามเหมาะสม ส่งผล 
 

H1.2.4.ท่านมีความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมและ

สถานทีÉทํางาน 

สง่ผล 
 

H1.2.5.ช่วงเวลาทํางานต่อวนัของท่านมคีวามเหมาะสม สง่ผล 
 

 

ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานของคนประจําเรอืบรษิทั

เดนิเรอืในประเทศไทย รายดา้น พบว่า ขอ้ทีÉมคี่าเฉลีÉยสูงสุด คอื เงนิเดอืนทีÉท่านได้รบัเหมาะสม

กบัปรมิาณงานของท่าน รองลงมา คอื ช่วงเวลาทาํงานต่อวนัของท่านมคีวามเหมาะสม และ ขอ้

ทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาสุด คอื สวสัดกิารต่างๆ ทีÉท่านไดร้บัมคีวามเหมาะสม ตามลําดบั  
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ระดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของคนประจําเรอืบรษิัทเดนิเรอืในประเทศ

ไทย  

 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการวิเคราะห์ 

สมมติฐานทีÉ 2 : (H2) ปัจจยัด้านความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อความจงรกัภกัดีของคน

ประจาํเรือบริษทัเดินเรือในประเทศไทย  
 

H2.1.1.ท่านเชืÉอมั Éนในนโยบาย / วธิกีารบรหิาร / ผูบ้รหิาร

ขององคก์ร 

 

สง่ผล 
 

H2.1.2.ท่านเชืÉอในระบบการทาํงานทีÉชดัเจนตาม

โครงสรา้งการบรหิารทีÉองคก์รกําหนดไว ้

สง่ผล 
 

H2.1.3.ท่านภูมใิจทีÉจะบอกกบัใคร ๆ ว่าทา่นเป็นบุคคลใน

องคก์รของท่าน 

สง่ผล 
 

H2.1.4.ท่านคดิว่าองคก์รมเีป้าหมาย / กลยุทธ ์/ รูปแบบ

การบรหิารงานทีÉสามารถนําไปสูผ่ลสาํเรจ็ได ้

ในการปฏบิตังิาน 

ไม่ส่งผล 

 

H2.1.5.ท่านรูส้กึเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร รูส้กึรกัผกูพนั

กนัองคก์ร 

สง่ผล 
 

H2.1.6.แมท้่านจะตอ้งทาํงานในองคก์รนีÊเหน็ดเหนืÉอยหรอื

มอีุปสรรคเพยีงใดท่ากจ็ะไม่คดิจะลาออก 

ไม่ส่งผล 
 

H2.1.7.ท่านคดิทีÉจะปฏบิตังิานในองคก์รนีÊจนท่าน

เกษยีณอายุ 

สง่ผล 
 

 

โดยผลการศกึษารายด้าน พบว่า ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉยสูงสุด คอื ท่านเชืÉอมั Éนในนโยบาย / 

วธิีการบริหาร / ผู้บรหิารขององค์กร รองลงมา คือ ท่านเชืÉอในระบบการทํางานทีÉชดัเจนตาม

โครงสร้างการบรหิารทีÉองคก์รกําหนดไว้ และดา้นทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาสุด คอื ท่านคดิทีÉจะปฏบิตัิงาน

ในองคก์รนีÊจนท่านเกษยีณอายุ ตามลําดบั  

 ระดบัความคดิเหน็ต่อความจงรกัภกัดีของคนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศ

ไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉยสูงสุด คอื ท่านยนิดจีะปฏบิตังิานทีÉหวัหน้า

มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ รองลงมา คือ ท่านเชืÉอมั Éนและยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร และ ดา้นทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาสุด คอื ท่านคดิว่าองคก์รของท่านเป็นองคก์รทีÉดทีีÉสุด 

ตามลําดบั 
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ข้อเสนอแนะในการวิจยั 

จากการศกึษาเรืÉองความจงรกัภกัดขีองคนประจําเรอืบรษิทัเดนิเรอืในประเทศไทยสามารถ

สรุปประเดน็สาํคญัเป็นขอ้เสนอแนะได ้ดงันีÊ 

1. ปรมิาณงานทีÉเหมาะสมและมคีวามทา้ทายกบับุคคลแต่ละคนจะเป็นสิÉงทีÉแสดงใหเ้หน็ถงึ

ความพอใจในการทํางานเต็มทีÉเตม็ใจทีÉจะทําให้งานออกมาอย่างมปีระสทิธภิาพเพืÉอองคก์รและ

ก่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์รในช่วงเวลาและประสบการณ์ในการทํางาน 

2. รายได้ทีÉเหมาะสมและเป็นธรรมต่อคนประจําเรือบริษัทเดินเรือในประเทศไทยทีÉจะ

เสรมิสรา้งบุคลากรใหม้คีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์รเพิÉมมากขึÊน ควรพจิารณาในเรืÉองรายไดท้ีÉเป็น

ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม และกําหนดแนวการปฏบิตัิด้านผลตอบแทนอืÉนๆทีÉไม่ใช่ตวัเงนิ เพราะ

สิÉงเหล่านีÊจะเป็นสิÉงทีÉสามารถจูงใจทีÉจะทําใหพ้นักงานมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร อยู่ในระดบัสงู

ได้ หรอือาจจะมกีารประเมนิผลตอบแทนตามความสามารถในการปฏบิตังิาน ( Performance 

Base ) 

3. แรงจูงใจด้านความต้องการอํานาจส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองค์กรทีÉแสดงให้เห็นว่า

พนกังานมคีวามต้องการอํานาจในการทํางานรวมถงึการตดัสนิใจในการทํางานและเป็นทีÉยอมรบั

จากหวัหน้างานดังนั Êนจึงควรให้ความสําคญักับการประเมินและการเลืÉอนตําแหน่งพนักงาน

ประจาํปีเพืÉอเป็นแรงจงูใจใหพ้นกังานใชค้วามสามารถทีÉมปีฏบิตังิานใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ทีÉและ

เป็นตวัอย่างทีÉดใีหก้บัเพืÉอนร่วมงาน 

4. ทุกฝ่ายในองค์กรควรให้ความสําคญัต่อกนัและสมัพนัธภาพทีÉดตี่อบุคคลอืÉนโดยการจดั

กจิกรรมใหทุ้กคนได้ทําร่วมกนันอกเหนือจากกจิการทํางาน เช่น กจิกรรมทําบุญ หรอื กิจกรรม

ตอบแทนสงัคม CSR เพืÉอสรา้งความผกูพนัจนนําไปสูค่วามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 

5. ดา้นความตอ้งการความผูกพนั ผูบ้รหิารองค์กรควรใส่ใจคนประจาํเรอื และ ใหค้นประจํา

เรอืมีส่วนร่วมในการทํางานร่วมกนั ทั Êงการมสี่วนร่วมในการกําหนดแผนการทํางานของกลุ่ม 

แผนก หรือฝ่ายทีÉตนเองทํางานอยู่ เพราะการมีส่วนร่วมในการทํางานนั Êนจะสามารถสร้าง

ความสมัพันธ์ กับเพืÉอนร่วมงานได้อย่างดีและมีการส่งเสริมหรือจดักิจกรรมเพืÉอให้เกิดการ

ทํางานเป็นทมี 

6. ด้านความต้องการความสําเร็จ ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจ ควรพัฒนาระบบ วางแผน

นโยบายหรอืจดัทําแผนพฒันาบุคลากรใหม้คีวามก้าวหน้าในสายอาชพีและเพิÉมขวญักําลงัใจใน

การทํางานโดยมอบหมายให้ทํางานร่วมกบัคนทีÉมคีวามสามารถเพืÉอท้าท้ายความสามารถของ

บุคลากร 

7. ดา้นความเตบิโตในสายงาน ควรวางเสน้ทางในการเลืÉอนขั Êน เลืÉอนตําแหน่ง จากความรู้

ความสามารถ กําหนดแนวทาง วธิกีาร กฎเกณฑ ์และ ขอบเขต ใหช้ดัเจนเพืÉอใหค้นประจําเรอื

สามารถวางแผนการทํางานทีÉจะไปใหถ้งึเป้าหมายของตนเองทีÉไดว้างไว ้และ เป็นสิÉงทีÉทาํใหเ้กดิ

ความรูส้กึอยากเป็นส่วนหนึÉงขององคก์รต่อไป 
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8. ช่วงเวลาการทํางานต่อวนั เป็นสิÉงทีÉบุคคลากรมคีวามต้องการเพืÉอให้เกดิความสมดุลใน

การทํางานและการพกัผ่อน หรอื ทํากจิกรรมอืÉนๆได้ ควรมคีวามยดืหยุ่นในเรืÉองเวลาทีÉสามารถ

บรหิารจดัการไดด้ว้ยตนเองและไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาหรอืจากทางบรษิทั 

9. สิÉงแวดล้อมในการทํางานควรมสีิÉงอํานวยความสะดวกและอุปกรณ์ทีÉสนับสนุนให้การ

ทํางานมคีวามสะดวกสบาย ง่ายต่องการทํางาน รวบถงึบรรยากาศ สถานทีÉทีÉเหมาะสม 
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