
 

ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่ง
น  ามัน : กรณีศึกษา บริษัท A 

 

นางสาวสิวารี ศรีวิโรจน ์

วิทยานิพนธ์นี เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารกิจการทางทะเล (สหสาขาวิชา) 

บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ปีการศึกษา 2558 

ลิขสิทธิ์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

 



 

 

The important factors for job competency development of the crew working on oil t
ankers : A case study of the company A 

 

Miss Siwaree Sriwiroj 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Science Program in Maritime Administration 

 (Interdisciplinary Program) 
Graduate School 

Chulalongkorn University 
Academic Year 2015 

Copyright of Chulalongkorn University 

 

 



 

 

หัวข้อวิทยานิพนธ์ ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบั ติ ง านของบุ คลากรประจ า เ รื อขนส่ งน  ามั น  : 
กรณีศึกษา บริษัท A 

โดย นางสาวสิวารี ศรีวิโรจน์ 
สาขาวิชา การบริหารกิจการทางทะเล 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก อาจารย์ ดร. กฤษณา วิสมิตะนันทน์ 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ศาสตราจารย์ ดร. กมลชนก สุทธิวาทนฤพุฒิ 
  

บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อนุมัติให้นับวิทยานิพนธ์ฉบับนี เป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต 

 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

(รองศาสตราจารย์ ดร. สุเนตร ชุตินธรานนท์) 

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 

 ประธานกรรมการ 

(รองศาสตราจารย์ ดร. ปราโมทย์ โศจิศุภร) 

 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 

(อาจารย์ ดร. กฤษณา วิสมิตะนันทน์) 

 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม 

(ศาสตราจารย์ ดร. กมลชนก สุทธิวาทนฤพุฒิ) 

 กรรมการ 

(รองศาสตราจารย์ ดร. กัลยา วัฒยากร) 

 กรรมการภายนอกมหาวิทยาลัย 

(รองศาสตราจารย์ สุพจน์ ชววิวรรธน์) 

 

 



 ง 

 

 

บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

สิวารี ศรีวิโรจน์ : ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน : กรณีศึกษา บริษัท A (The important factors for job 
competency development of the crew working on oil tankers : A case study 
of the company A) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: อ. ดร. กฤษณา วิสมิตะนันทน์, อ.ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม: ศ. ดร. กมลชนก สุทธิวาทนฤพุฒิ {, 201 หน้า. 

การวิจัยในครั งนี เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ
ขนส่งน  ามัน และเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ
ขนส่งน  ามัน ประชากรในการศึกษาคือ บุคลากรประจ าเรือสินค้าประเภทเรือน  ามันแห่งหนึ่ง ระดับ
นายประจ าเรือ (Officer) จ านวนทั งหมด 80 คน โดยเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้หารือ
กับผู้บริหารฝ่ายบริหารเรือ และฝ่ายบุคลากรประจ าเรือของบริษัท A ที่เลือกเป็นกรณีศึกษา ร่วมกับ
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือหาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ จากนั นจึงออกแบบสอบถามเพ่ือวิเคราะห์หาล าดับ
ความส าคัญของปัจจัยทั งหมด ด้วยการเปรียบเทียบความส าคัญของปัจจัยทีละคู่  (Pairwise 
Comparison) จากนั นจึงน าผลที่ได้ไปหารือกับผู้บริหารบริษัท A อีกครั ง และสรุปเป็นแนวทาง
ส าหรับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน กรณีศึกษา บริษัท A 
ต่อไป 

ผลการศึกษาพบว่า 1.บุคลากรประจ าเรือให้ความส าคัญกับปัจจัยหลักด้านแรงจูงใจมาก
ที่สุด รองลงมาคือปัจจัยหลักด้านการเรียนรู้  และปัจจัยหลักด้านการบริหาร ตามล าดับ 2. ภายใต้
ปัจจัยหลักด้านการบริหาร บุคลากรประจ าเรือให้ความส าคัญกับงบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานมากที่สุด อันดับที่สองคือ รูปแบบภาวะผู้น า และอันดับที่สามได้แก่นโยบายเพ่ือการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยย่อยภายใต้ปัจจัยหลักด้านการเรียนรู้ บุคลากรประจ าเรือ
ให้ความส าคัญกับการสอนงานมากที่สุด อันดับที่สองคือ การอบรม และอันดับที่สามได้แก่การเรียนรู้
ด้วยตนเอง และในส่วนของปัจจัยย่อยภายใต้ปัจจัยหลักด้านแรงจูงใจ  บุคลากรประจ าเรือให้
ความส าคัญกับค่าตอบแทนมากที่สุด อันดับที่สองคือ การเลื่อนต าแหน่ง และอันดับที่สามได้แก่การให้
รางวัล 

 

 สาขาวิชา การบริหารกิจการทางทะเล 

ปีการศึกษา 2558 
 

ลายมือชื่อนิสิต   
 

ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก   
 
ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาร่วม   
   

 

 



 จ 

 

 

บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5787253920 : MAJOR MARITIME ADMINISTRATION 
KEYWORDS: FACTORS / CREW / JOB COMPETENCY / OIL TANKER 

SIWAREE SRIWIROJ: The important factors for job competency development 
of the crew working on oil tankers : A case study of the company A. ADVISOR: 
DR.KRISANA VISAMITANAN, Ph.D., CO-ADVISOR: PROF. KAMONCHANOK 
SUTHIWARTNARUEPUT, Ph.D. {, 201 pp. 

The objective of this research was to study important factors for job 
competency development of the crew working on oil tankers and to present guidelines 
for achieving such competency development. In addition, to present guidelines for the 
job competency development of the crew working on oil tankers. The population for 
this study was a group of 80 Deck officers of the oil tankers. I used a questionnaire to 
support my research. I discussed with the executives in Ship Management Department 
and Crew Department of the company selected as a case study. Then studied related 
theories and research, in order to find factors that are important to the development 
of the crew working on oil tankers. I gathered questionnaires to determine the priority 
of factors by using Pairwise Comparison Matrix. The major findings were discussed with 
the Company A executives again. Then I concluded outlines for the competency 
development of crew working on oil tankers for company A. 

            The findings were as follows 

            1.) The most important major factor is motivation follow by learning 
and management 2.) The most important factor in management is budget follow by 
leadership and policy. The most important factor in knowledge is coaching follow by 
training and self-knowledgement. The most important factor in motivation is 
compensation follow by promotion and awarding. 
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
การขนส่งทางทะเล ( Maritime Transport ) นับเป็นปัจจัยพื นฐานที่ส าคัญในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจของประเทศ และสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันด้านการค้าระหว่างประเทศ เนื่องจาก
เป็นรูปแบบการขนส่งที่สามารถขนสินค้าด้วยปริมาณมากในคราวเดียว จึงช่วยลดค่าใช้จ่ายในการ
ขนส่งได้ ดังนั นการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศของไทยจึงประกอบด้วยการขนส่งทางทะเลเป็นหลัก

โดยมีสัดส่วนกว่าร้อยละ 88.8 ของการขนส่งระหว่างประเทศทั งหมด ( ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2557 ) 
 ซึ่งปริมาณการขนส่งทางทะเลของไทยก็เพ่ิมขึ นอย่างต่อเนื่อง โดยเมื่อพิจารณาจากจ านวน

เรือขาเข้า – ขาออก ในปี 2548 มีจ านวนเพียง 106,061 เที่ยวล า และเพ่ิมขึ นเป็น 130,802 เที่ยวล า ใน

ปี 2557 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 จ านวนเรือขาเข้า – ขาออก ของเรือค้าต่างประเทศ และเรือค้าชายฝั่ง บริเวณเมืองท่า

ชายทะเล ปี 2548 – 2557 (เท่ียวล า) 

ที่มา : กรมเจ้าท่า, 2558 
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หรือพิจารณาจากมูลค่าการน าเข้า – ส่งออก ในปี 2556 โดยจ าแนกตามรูปแบบการขนส่ง ก็ 
พบว่า การขนส่งทางเรือมีสัดส่วนสูงสุดในบรรดารูปแบบการขนส่งทั งหมด โดยคิดเป็นสัดส่วน 

70.06% 
 
ตารางท่ี 1 มูลค่าการน าเข้า – ส่งออก ปี 2556 จ าแนกตามรูปแบบการขนส่ง 

 
 
 
 

 
ที่มา : สุมาลี สุขตานนท์, 2559 

 
ปิโตรเลียมก็เป็นผลิตภัณฑ์หนึ่งที่นิยมขนส่งทางทะเล เพราะเป็นผลิตภัณฑ์ที่มีความส าคัญต่อ

การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ  โดยก่อให้เกิดการพัฒนาอุตสาหกรรมต่อเนื่องอ่ืนๆ มากมาย และ
สามารถน าไปใช้ผลิตสินค้าพื นฐานอ่ืนๆที่ส าคัญต่อการด ารงชีวิตของมนุษย์ ซึ่งการขนส่งปิโตรเลียมนั น
ก็อาศัยการขนส่งทางทะเลโดยเรือบรรทุกน  ามันเป็นหลัก เนื่องจากมีต้นทุนค่าขนส่งต่ าที่สุดในบรรดา
การขนส่งรูปแบบต่างๆ และสามารถขนส่งได้ในปริมาณมาก 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2 ปริมาณสินค้าขาออกที่ขนส่งโดยเรือค้าชายฝั่ง ปี 2557 
ที่มา : กรมเจ้าท่า, 2558 
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ด้วยจุดเด่นของการขนส่งทางทะเลดังที่กล่าวมา ธุรกิจเรือขนส่งสินค้าทางทะเลจึงเกิดขึ น โดย
เป็นธุรกิจบริการประเภทหนึ่งซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้บริการเคลื่อนย้ายสินค้าจากต้นทางไปยัง
ปลายทางตามความต้องการของผู้บริโภค ดังนั นผู้ประกอบการจึงต้องมีการบริหารจัดการให้สินค้าถูก
ขนส่งจนถึงปลายทางได้อย่างปลอดภัย ตรงตามเวลาที่ก าหนด และสามารถใช้ทรัพยากรได้ อย่าง
ประหยัด โดยเฉพาะเมื่อผลิตภัณฑ์คือปิโตรเลียมซึ่งเป็นเชื อเพลิง ในการขนส่งต้องค านึงถึงมาตรฐาน 
ความรวดเร็วและความปลอดภัยในการขนส่ง รวมถึงคุณภาพของน  ามันที่ส่งตรงจากคลังถึงผู้บริโภค 
และเพ่ือประสิทธิภาพในการแข่งขันก็ต้องต้องรักษาและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานในการให้บริการให้
เป็นที่พึงพอใจของลูกค้าอย่างต่อเนื่อง ควบคู่ไปกับการแสวงหาก าไร 

 การจะให้ได้สินค้าหรือบริการที่ตรงตามความต้องการของลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพนั น

ต้องการการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดในองค์กร เช่น คน (Man) เครื่องจักร (Machine) 
วัตถุดิบ (Material) และวิธีการท างาน (Method) อย่างสอดคล้องกันเพ่ือให้เกิดการประสานกัน 

(Synergy) ในการสร้างและส่งมอบคุณค่าสูงสุด (Value) ให้กับลูกค้าได้  
และเพ่ือให้การด าเนินการขององค์กรเป็นไปตามเป้าหมาย นอกจากต้องอาศัยความสามารถ

ในเชิงบริหารจัดการที่ดีของผู้ประกอบการแล้ว สิ่งที่ส าคัญประการหนึ่งคือการมีปัจจัยที่มีคุณภาพใน
การให้บริการ ซึ่งปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุดในการพัฒนาองค์กรให้ก้าวไปสู่ความส าเร็จนั นก็ได้แก่
ทรัพยากรบุคคล เนื่องจากคนจะท าให้เกิดการผลิตสินค้าและบริการ และเป็นปัจจัยที่สามารถจัดการ

ให้ปัจจัยอ่ืนๆ อันได้แก่เงิน วัตถุดิบ และวิธีการปฏิบัติงาน (Method) ร่วมกันขับเคลื่อนให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร การที่งานและองค์กรจะก้าวไปข้างหน้าได้มากน้อยเพียงใดนั นขึ นอยู่กับ
ความสามารถในการขับเคลื่อนและกระบวนการจัดการคน 

 
 
 
 
 
 

 
 

รูปที่ 3 วิธีในการบริหารจัดการเพื่อให้ได้มาซึ่งผลิตภัณฑ์ (Product) ซึ่งอาจเป็นได้ทั งสินค้า (Goods) 
หรือบริการ (Service) ที่ตรงตามความต้องการของลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพ 

ที่มา : ไทยแลนด์อินดัสตรี ดอทคอม, 2555 
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ดังนั นหากทรัพยากรบุคคลในองค์กรนั นมีศักยภาพที่ดี ได้แก่การมีความรู้ความสามารถ ความ
ช านาญ มีทัศนคติที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติหน้าที่ มีพฤติกรรมการท างานที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองค์กร และองค์กรสามารถพัฒนาหรือส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรไปในทิศทางที่เหมาะสมและ
ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร ก็จะน าไปสู่คุณภาพและปริมาณงานที่ดีขึ น สามารถสร้างผล
ประกอบการที่ดีแก่องค์กร 

จากความส าคัญของทรัพยากรบุคคลดังที่กล่าวมา แผนกบุคลากรประจ าเรือ ( Crew 
Department) จึงเป็นส่วนส าคัญของธุรกิจเรือขนส่งสินค้าทางทะเล เนื่องจากบุคลากรประจ าเรือเป็นผู้
ที่จะดูแลรักษาสินค้าที่ท าการขนส่ง ตั งแต่ต้นทางจนกระทั่งถึงปลายทาง และเป็นด่านหน้าของงาน
บริการขนส่งสินค้าทางทะเล ที่จะส่งผลต่อคุณภาพมาตรฐานของงานและความไว้วางใจจากลูกค้า  

นอกจากนี  องค์ประกอบส าคัญประการหนึ่งที่จะช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งและยกระดับ
ศักยภาพของกองเรือพาณิชย์ไทย คือการสร้างและพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานบนเรือสินค้าให้มี
คุณภาพตามมาตรฐานสากล จะเห็นได้จากที่สถาบันผลิตคนประจ าเรือของไทยจะมุ่งเน้นเป็นไปตาม
อนุสัญญาระหว่างประเทศว่าด้วยการฝึกอบรม การออกประกาศนียบัตร และการเข้ ายามส าหรับคน

ประจ าเรือ หรือ STCW (Standards of Training, Certification and Watchkeeping) มาโดยตลอด เพ่ือ
ผลิตคนประจ าเรือที่มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานให้สอดคล้องตามมาตรฐานนานาชาติได้ในอนาคต 
เช่นเดียวกับองค์กรธุรกิจผู้ให้บริการขนส่งทางทะเลหลายแห่งในปัจจุบันที่ที่มุ่งยกระดับคุณภาพ
มาตรฐานของคนประจ าเรือของตนให้มีการปฏิบัติงานอย่างสอดคล้องกับมาตรฐานสากล สามารถ

ให้บริการขนส่งที่มีความเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม เช่น การบังคับใช้กฎข้อบังคับ SOLAS/IAPP ที่มีผล

บังคับใช้กับเรือในการควบคุมการปล่อย ก๊าซ CO, NxO, SxO จากเครื่องจักรสู่บรรยากาศ หรือการ

จัดการเพ่ือความปลอดภัยระหว่างประเทศของเรือ ( The International Safety Management Code for 
the Safe Operation of Ships and for Pollution : ISM CODE ) (ธีระพงศ์ อิงคกุล, 2552) ที่ก าหนดขึ น
เพ่ือการก าหนดมาตรฐานความปลอดภัยของเรือระหว่างประเทศ โดยเจ้าของเรือจะต้องพัฒนาและ
ปฏิบัติตามระบบความปลอดภัยอย่างครบถ้วน  

การที่ผู้ประกอบการขนส่งทางทะเลมุ่งมั่นพัฒนาคนประจ าเรือให้ได้มาตรฐานต่างๆ ดังที่
กล่าวมา ก็เพ่ือให้มั่นใจว่าคนประจ าเรือจะมีศักยภาพ และสามารถปฏิบัติงานในการให้บริการขนส่ง
สินค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นที่ยอมรับในระดับสากล เป็นที่ไว้วางใจของลูกค้าซึ่งจะสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน เพ่ือผลประกอบการที่ดีและส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์กร 

 บริษัท A ที่ผู้วิจัยเลือกมาเป็นกรณีศึกษานี  เป็นเอกชนที่ด าเนินธุรกิจให้บริการการขนส่ง

ผลิตภัณฑ์น  ามันปิโตรเลียมทางทะเลด้วยเรือบรรทุกน  ามัน (Tanker) ในปัจจุบันมีเรือในกองเรือ (Fleet) 
ที่ให้บริการขนส่งน  ามันปิโตรเลียม ทั งหมดจ านวน 20 ล า ซึ่งเมื่อเป็นกองเรือขนาดใหญ่ การที่มี
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ทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพสูงที่สามารถปฏิบัติงานในเรือให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารกองเรือให้มีขีดความสามารถสูงสุดและสามารถแข่งขันได้  ซึ่งจาก
การด าเนินงานที่ผ่านมา ภายในองค์กรยังไม่เคยมีการส ารวจถึงปัจจัยที่จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งมีทั งปัจจัยภายในซึ่งมาจากตัวบุคลากรเอง และปัจจัยภายนอกที่
บุคลากรได้รับจากองค์กร ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นมากต่อการหาแนวทางที่เหมาะสมในการส่งเสริม
พัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของคนประจ าเรือเพ่ือสามารถให้บริการที่มีประสิทธิภาพตรง
ตามเป้าหมายขององค์กร รักษาความพึงพอใจของลูกค้า และสร้างผลประกอบการที่ดียิ่งขึ นในอนาคต 

ดังนั นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยที่มีมีความส าคัญ
ต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน สามารถก าหนดแนวทางในการ
พัฒนาและส่งเสริมศักยภาพแก่บุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามันได้อย่างเหมาะสม และตรงตาม
มาตรฐานสากลในอนาคต และเพ่ือให้บุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามันสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
คุณภาพ สร้างความพึงพอใจและเป็นที่ไว้วางใจแก่ลูกค้าทั งในและต่างประเทศ เพ่ือสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันแก่องค์กรต่อไป 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ประจ าเรือขนส่งน  ามัน  

2.  เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ

ขนส่งน  ามัน  
 
1.3  ขอบเขตของการวิจัย 

 ผู้วิจัยท าการศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเรือขนส่งน  ามันในกองเรือของบริษัทแห่งหนึ่ง จ านวน 20 ล า ระดับนายประจ า

เรือประเภทพนักงานประจ าและพนักงานสัญญาจ้างแบบมีระยะเวลา  จ านวนทั งหมด 80 คน  
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1.4  ข้อตกลงเบื้องต้น 

 เนื่องจากข้อมูลที่เก่ียวกับธุรกิจการเดินเรือเป็นข้อมูลส าคัญและถือเป็นความลับในการด าเนิน
ธุรกิจ ดังนั นผู้วิจัยจึงขอสงวนนามบริษัท รวมถึงข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจไว้บางส่วน ซึ่งนับว่าเป็น
จริยธรรมในการวิจัย 
 
1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ทราบถึงความคิดเห็น ปัญหาอุปสรรค ของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน ที่มีต่อศักยภาพใน
การปฏิบัติงานของตนเอง  
2. ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน 
3. มีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน  
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามล าดับ
ขั นตอน ดังนี  

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.1  ความส าคัญของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2.2.1 ความหมายของศักยภาพ 
2.2.2  องค์ประกอบของศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3 ปัจจัยที่มีผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
  2.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
  2.3.2 ปัจจัยด้านการบริหาร 
  2.3.3 ปัจจัยด้านการเรียนรู้ 
  2.3.4 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

2.4  แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
2.5  ความรู้เกี่ยวกับบุคลากรประจ าเรือ 

2.5.1  ความส าคัญของบุคลากรประจ าเรือ 

2.5.2  ลักษณะงานของบุคลากรประจ าเรือ 

2.6  ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจเรือขนส่งน  ามัน 
2.7 ธุรกิจเรือขนส่งน  ามัน บริษัท A 

2.7.1  ข้อมูลทั่วไป 
2.7.2  นโยบายของฝ่ายคนประจ าเรือ ( Crew Department ) 

   2.7.2.1  ISM Code 
   2.7.2.2  อนุสัญญา MLC 
   2.7.2.3  STCW 2010 
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   2.7.2.4  ระเบียบการปฏิบัติงานของคนประจ าเรือ 
   2.7.2.5  การวัดผลการปฏิบัติงานบุคลากรประจ าเรือ 

2.8  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1  ความส าคัญของทรัพยากรบุคคลต่อองค์กร 

ทรัพยากรบุคคลเป็นหนึ่งในปัจจัยที่จ าเป็นต่อการผลิตสินค้าและบริการของธุรกิจ ปัจจุบัน
องค์กรต่างๆ ได้พยายามศึกษาและน าแนวคิด กลยุทธ์ และเครื่องมือทางการบริหารจัดการต่างๆ มา
ประยุกต์ใช้ในองค์กร ควบคู่ไปกับการให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรขององค์กร ภายใต้แนวคิด
ที่ว่า บุคลากรคือปัจจัยพื นฐานที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมาย อันน ามาซึ่งความ

ได้เปรียบในการแข่งขัน และการเจริญเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์กร (ศิริพงษ์ เศาภายน, ม.ป.ป.)  
เหตุที่ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จ

และบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด  ก็เนื่องจากคนจะเป็นผู้ลงมือ ลงแรง ออกความคิดผลิตสินค้าหรือ
ให้บริการ ให้มีคุณภาพตามความต้องการของลูกค้า จึงจ าเป็นที่องค์กรจะต้องใช้ทักษะการบริหารงาน
บุคคลให้พนักงานสามารถสร้างสรรค์งาน หรือให้บริการได้อย่างมีประสิทธิผล (วันมีชัย บูรณะพันธุ์, 
2550) ซ่ึงผู้วิจัยจะกล่าวถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคคลในล าดับต่อไป 
 
2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2.2.1  ความหมายของศักยภาพ 

David C. McClelland กล่าวว่า Competency คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใต้ปัจเจก
บุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดใน
งานที่ตนรับผิดชอบ (Hay Group, 2003) ศักยภาพคือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก
ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานโดดเด่นในองค์กร 
ศักยภาพคือความสามารถสูงสุดที่คนคนหนึ่งสามารถท าได้ และศักยภาพของบุคคลใดหมายถึง 
ความสามารถสูงสุดที่เป็นไปได้ของบุคคลนั น ถ้าหากบุคคลนั นได้รับการบ ารุงส่งเสริมอย่างเต็มที่และ
ถูกทางทั งทางกายและทางจิต (พีรญา ตั งสกุล, 2553) 

ศักยภาพเป็นส่วนที่ฝังอยู่ค่อนข้างลึก และเหนียวแน่นของบุคลิกภาพของบุคคล และสามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมในลักษณะและสถานการณ์ที่หลากหลายและกว้างขวาง ได้แก่ เหตุจูงใจ ความคิด
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ริเริ่มสร้างสรรค์ คุณค่าความเชื่อหรือทัศนคติส่วนบุคคล ความรู้ และทักษะหรือความสามารถที่จะ
แสดงออก หรือกระท าเรื่องงานทั งที่เป็นงานด้านจิตใจหรือกายภาพ  นอกจากนี ศักยภาพยังพยากรณ์

หรือเป็นสาเหตุให้เกิดพฤติกรรมและผล การปฏิบัติงาน ดังภาพ (พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา, 2557) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปที่ 4 สมรรถนะนั นพยากรณ์หรือเป็นสาเหตุให้เกิดผลการปฏิบัติงาน 

ที่มา : พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา, 2557 
 
 โดยสรุป ศักยภาพมีความหมายถึงลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคคลซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
มาตรฐานการท างานในแง่ของ การเป็นปัจจัยที่จะขับเคลื่อนให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเป็นสิ่งที่ต้องการการพัฒนาเพื่อให้ตอบสนองต่อการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 

2.2.2  องค์ประกอบของศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพเริ่มจากการน าเสนอบทความวิชาการของ David C. McClelland 
นักจิตวิทยาในมหาวิทยาลัย Havard เมื่อ ค.ศ.1960 โดยได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่าง คุณลักษณะ
ที่ดีของบุคคล (Excellent Performer ) ในองค์การ กับ ระดับความรู้ความสามารถ โดยเขาได้กล่าว
ว่าการท านายสมรรถนะของคนโดยใช้ IQ หรือการทดสอบบุคลิกภาพของคนยังไม่ใช่วิธีที่เหมาะสม 
เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถที่แท้จริง ดังนั น McClelland จึงได้เขียนบทความเรื่อง Testing for 
Competence Rather than for Intelligence ขึ นในปี 1973 (ขจรศักดิ์ ศิริมัย, ม.ป.ป.) โดยเป็น
การทดสอบ Competency ว่าดีกว่าทดสอบความเก่งด้านสติปัญญา  เนื่องจากเขาพบว่า ความส าเร็จ
ในการท างาน หรือการมีผลการท างานดี ขึ นอยู่กับคุณลักษณะ 9 ใน 10 ส่วนที่จมอยู่ใต้น  ามากกว่า  
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( ดังภาพ)   และการที่จะพัฒนาผลการปฏิบัติงานนั น  ต้องมาเน้นที่การเข้าใจส่วนที่จมใต้น  า เพ่ือที่จะ
สามารถท าการพัฒนาได้อย่างถูกวิธี ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา Competency ให้เป็นอีก
ทางเลือกหนึ่งนอกเหนือจากการวัดเชาวน์ปัญญา นอกจากนี เขายังพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพเพ่ือ
ศึกษาว่า บุคคลที่ท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั นมีทัศนคติและนิสัยอย่างไร  

ตามแนวคิดของ McClelland ศักยภาพมีองค์ประกอบ 5 ส่วนดังนี  
1. ความรู้ (Knowledge) คือความรู้ในเรื่องท่ีเป็นสาระส าคัญท่ีต้องรู้ เช่น ความรู้ด้าน 

เครื่องยนต์ เป็นต้น 

2. ทักษะ (Skill) คือสิ่งที่ได้จากความรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 
3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่เชื่อว่าตนเองเป็น เช่นความมั่นใจในตนเอง 
4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั น เช่น คนที่มี

ลักษณะเป็นผู้น า  
5. แรงจูงใจ / เจตคติ (Motive / Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือความส าเร็จ (ขจรศักดิ์ ศิริมัย, ม.ป.ป.) 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 5 The Iceberg Model of Managerial Competencies 
ที่มา : Hay Group, 2003 
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2.3  ปัจจัยท่ีมีผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

 

2.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

 
  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันน ามาซึ่งการกระท าที่แตกต่างกันซึ่งเป็นลักษณะ
พฤติกรรมเฉพาะของตนเอง ซึ่งปัจจัยด้านนี เช่น ความถนัดในด้านต่างๆ ลักษณะทางกายภาพ 
ลักษณะบุคลิกภาพ อายุ เพศ การศึกษา และประสบการณ์ จะท าให้บุคคลมีความต้องการที่จะ
แสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2534) ซึ่งจะอธิบายดังต่อไปนี  

1. ประสบการณ์ มีผลต่อการท างานโดยบุคคลที่ท างานจนมีความรู้ความ 
ช านาญในการท างานมากขึ น จะเกิดความพึงพอใจกับงานท่ีท า 

2. เพศ มีผลต่อรูปแบบการท างาน เช่นเพศหญิงมีความอดทนที่จะท างาน 
ที่ต้องใช้ฝีมือและงานที่ต้องใช้ความละเอียดอ่อน มากกว่าเพศชาย 

3. อายุ  อายุมีผลต่อการท างานในแง่ท่ีเกี่ยวข้องกับประสบการณ์ในการ 
ท างาน หากผู้ที่มีอายุมากกว่าแล้วมีประสบการณ์ในการท างานนานกว่า 

4. การศึกษา มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานโดยขึ นอยู่กับลักษณะงานที่ 
บุคลากรปฏิบัติ ว่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ 

5. ระดับเงินเดือน  เงินเดือนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตของบุคคล ท าให้ 
บุคคลสามารถที่จะจัดหาปัจจัยเพ่ือเลี ยงชีพ เงินเดือนจึงเป็นสิ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคคล (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2542) 
ทั งนี  ค่าตอบแทนจะเป็นสิ่งที่มีผลต่อความสามารถในการดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถให้

เข้ามาท างาน การกระตุ้นและการจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีส่วนใน
การบริหารต้นทุนขององค์การได้ การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมมีส่วนจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่
อย่างมีประสิทธิภาพ (ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์ 2547) 
 

2.3.2  ปัจจัยด้านการบริหาร 

 
ปัจจัยด้านการบริหารที่มีผลต่อการปฏิบัติงานมีดังนี  (สมยศ นาวีการ, 2529) 
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1. กลยุทธ์เกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจ การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง 
ภายในองค์กร และโอกาสรวมถึงอุปสรรคต่างๆ ภายนอก 

2. โครงสร้างขององค์กรที่เหมาะสมจะช่วยเอื ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

3. ระบบขององค์กรที่บรรลุเป้าหมาย 

4. แบบของการบริหารจัดการของผู้บริหาร เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

5. บุคลากรผู้ร่วมในองค์กร 

6. ความสามารถของพนักงานในองค์กร 

7. ค่านิยมร่วมของพนักงานในองค์กร 

 
2.3.3  ปัจจัยด้านการเรียนรู้ 

 
2.3.3.1 การฝึกอบรม (Training) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยกระบวนการฝึกอบรม ( Training ) จะช่วยเพิ่มพูน 

ความรู้ท าให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีสมรรถภาพสูงขึ น ประหยัดเวลาและทุ่นค่าใช้จ่ายเป็นอัน
มาก ช่วยขจัดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ในงานเฉพาะอย่าง นอกจากนี ยังช่วยแบ่งเบา
ภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา เสริมสร้างบุคลิกภาพการเป็นผู้น า ป้องกันปัญหาในการเกิดอุบัติเหตุ
และมีส่วนบ ารุงขวัญบุคลากรได้ด้วย (สิริวิลาส มณฑลโสภณ, 2537) 
  การอบรมมีหลายรูปแบบที่หัวหน้างานสามารถท าได้ เช่น ส่งไปเข้ารับการฝึกอบรม
ร่วมกับพนักงานในหน่วยงานต่างๆ ที่จัดขึ นภายใน ( In-House Training ) หรือส่งไปเข้ารับการ
ฝึกอบรมภายนอกตามหน่วยงานหรือสถาบันต่างๆ (Public Training) หรือฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน 
(On The job training ) (ณัฐภัส ชินกิ่ง, ม.ป.ป.) 

ทั งนี  เนื อหาของเรื่องที่ฝึกอบรมอาจเป็นเรื่องที่ตรงกับความต้องการของตัวบุคคลนั น 
หรือไม่ก็ได้ แต่จะเป็นเรื่องที่มุ่งเน้นให้ตรงกับงานที่ก าลังปฏิบัติอยู่หรือก าลังจะได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติ การฝึกอบรมจะต้องเป็นเรื่องที่จะต้องมีก าหนดระยะเวลาเริ่มต้นและสิ นสุดลงอย่างแน่นอน 
โดยมีจุดประสงค์ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรม ซึ่งสามารถประเมินผลได้จากการปฏิบัติงานหรือ
ผลงาน ( Performance ) (วันมีชัย บูรณะพันธุ์ , 2550) 
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2.3.3.2  การสอนงาน (Coaching) 
  การสอนงานเป็นเทคนิคหนึ่งที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือมุ่งพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตัว (Personal Attributes) เพ่ือให้การท างาน
นั นๆ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ น และเพ่ือเป็นการถ่ายทอดเทคนิคและวิธีการ
ท างานเพ่ือให้ผู้ถูกสอนงานมีศักยภาพในการท างานที่สูงขึ น มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อัน
น ามาซึ่งต าแหน่งที่สูงขึ นต่อไปในอนาคต ทั งนี การสอนงานมีวิธีการหรือรูปแบบดังต่อไปนี   
 

1.) ให้ค าแนะน าแบบตัวต่อตัวหรือกลุ่มย่อย 
2.) เป็นการสอนอย่างต่อเนื่อง ตลอดการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั นๆ 
3.) ระยะเวลาขึ นอยู่กับลักษณะงานและความสะดวกของผู้สอนงาน 
4.) อาจจะเป็นรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง  

เรียกว่าการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) คือหัวหน้างานใช้ในการแจ้งและรับ
ฟังสิ่งที่คาดหวังและต้องการจากลูกน้อง อีกช่องทางหนึ่งจะเป็นการสอบถามถึงปัญหาและอุปสรรคที่
เกิดขึ นในการท างาน และเป็นโอกาสดีที่หัวหน้างานและลูกน้องได้ร่วมกันแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดขึ นจาก
การท างาน (ณัฐภัส ชินกิ่ง, ม.ป.ป.) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปที่ 6 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มา : ณัฐภัส ชินกิ่ง, ม.ป.ป 
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2.3.3.4 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (self-directed learning) 
แนวทางในการพัฒนาที่องค์กรส่วนใหญ่ใช้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั น 

มักเริ่มจากการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันและการพัฒนาบุคลากรในองค์กรทั งในระดับผู้บริหารและ
พนักงานให้เป็นคนแห่งการเรียนรู้และรักการเรียนรู้ตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน (On the Job Learning ) 
และการเปลี่ยนแปลงระบบต่างๆในองค์กรให้รองรับ อาทิ การปรับโครงสร้างในองค์กร การสร้าง
ระบบที่มอบอ านาจในการเรียนรู้ (People Empowerment in Learning ) ที่สนับสนุนพนักงานให้
เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง ระบบโค้ชงานที่เปลี่ยนจากการสั่งการไปสู่กลยุทธ์การสอนงาน การสร้ าง
ระบบการให้รางวัล ระบบการประเมินผลที่จูงใจให้คนในองค์กรเกิดการเรียนรู้เพ่ิมขึ น รวมถึงการสร้าง
วัฒนธรรมใหม่ที่องค์กรรองรับ เช่น วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม วัฒนธรรมองค์กรที่เปิดโอกาสให้คิด
แตกต่าง วัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน เป็นต้น รวมทั งการสร้างบริบทหรือ
สภาพแวดล้อมในองค์กรให้เอื อต่อการเรียนรู้ อาทิ  การปรับปรุงสภาพของห้องอาหาร ทางเดิน พื นที่
ต่างๆ ในส านักงานให้เป็นโซนแห่งการเรียนรู้อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อย่างไรก็ตาม
เนื่องจากกระบวนการขององค์กรแห่งการเรียนรู้นั น เป็นกระบวนการบริหารที่ เน้นให้คนท างานมุ่งมั่น
เรียนรู้ผสมผสานอยู่ในกระบวนท างาน (Work Process) เป็นส าคัญ แนวคิดการบริหารองค์กรในยุค
ใหม่นี จึงได้เปลี่ยนรูปแบบจากการพัฒนาทักษะในศูนย์ฝึกอบรม (Training Center) ไปสู่การสร้าง
ศูนย์การเรียนรู้ (Learning Center) ให้เกิดขึ นในองค์กร (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, ม.ป.ป.) 
 
 2.3.4 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

 
แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าที่มากระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง

ออกมา เพ่ือที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือตอบสนองความต้องการที่ตนเองมีอยู่ แรงจูงใจจะเป็นก าลัง 
หรือพลังใจที่จะส่งผลท าให้บุคคลปฏิบัติภาระหน้าที่ให้ส าเร็จตามที่องค์กรก าหนดไว้ ซึ่งบุคคลใดๆ จะ
มีแรงจูงใจที่จะกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งได้นั น จะต้องมีความต้องการเป็นพื นฐาน และความต้องการ
นั นก็จะเริ่มด้วยความปรารถนา ความประสงค์ จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยากเป็นเงื่อนไข และถ้า
หากเงื่อนไขต่างๆ เหล่านี ถูกกระตุ้นหรือผลักดันแล้วก็จะได้รับการตอบสนอง โดยบุคลากรเหล่านั นจะ
แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มความสามารถ และทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ซึ่งก็จะส่งผลท าให้ได้ผลงานที่ดีมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  
(วันมีชัย บูรณะพันธุ์, 2550) 

แนวคิดเรื่อง Competency มักมีการอธิบายด้วย Iceberg Model โดยเป็นการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างบุคคลกับภูเขาน  าแข็ง โดยส่วนที่ลอบอยู่เหนือผิวน  าจะเป็นส่วนที่เห็นได้ชัดและ
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พัฒนาได้ง่าย ได้แก่ความรู้และทักษะของบุคคล และส่วนที่อยู่ใต้ผิวน  าจะเป็นส่วนที่มองเห็นได้ยาก 
พัฒนาได้ยาก แต่มีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์
ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (ณัฐชัย หอมาลัยกุล, 2554) 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 7 โมเดลภูเขาน  าแข็ง (Iceberg Model) 

ที่มา : ณัฐชัย หอมาลัยกุล, 2554 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการท างาน โดยเป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรม
ซึ่งมีผลกระทบต่อการจูงใจในการท างาน มีดังนี   
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รูปที่ 8 Maslow’s Hierarchy of Needs 
ที่มา : Neel Burton M.D, 2012 

 
1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ ( Maslow’s Theory of Motivation)  

 
 มาสโลว์ได้จัดประเภทของความต้องการไว้ 5 ระดับ จากระดับต่ าไปสูงดังภาพที่ 4 ซึ่ง
แบ่งเป็น  
  1.) ความต้องการทางสรีระ (Physiological Needs) เป็นความต้องการพื นฐานเพ่ือ
ความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความหิว กระหาย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 
  2.) ความต้องการความม่ันคงปลอดภัยหรือสวัสดิภาพ (Safety Needs) ได้แก่ความ
ต้องการความมั่นคลปลอดภัยด้านร่างกายและจิตใจ เป็นอิสระจากความกลัว บังคับ จากผู้อ่ืนและ
สิ่งแวดล้อม เป็นความต้องการที่จะได้รับการปกป้องคุ้มกัน  เช่น ความต้องการความมั่นคงในการ
ท างาน ความต้องการได้รับการปกป้องคุ้มครอง ความต้องการความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ เป็น
ต้น 
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  3.) ความต้องการความรักและเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ (Love and Belonging Needs) 
มนุษย์ทุกคนมีความปรารถนาจะเป็นที่รักของผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและเป็นส่วนหนึ่งของหมู่  
ทราบว่าทุกคนยอมรับตนเป็นสมาชิก  
  4.) ความต้องการที่จะรู้สึกว่าตนเองมีค่า (Esteem Needs) เป็นความต้องการยก
ย่องส่วนตัว (Self – Esteem) การได้รับความนับถือ (Recognition) และมีสถานะทางสังคม เช่น 
ความส าเร็จ ความรู้ ศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคม และมีชื่อเสียงในสังคม เป็นต้น 
  5.) ความต้องการเป็นตัวของตัวเอง (Self – Actualization Needs) ได้แก่ความ
ต้องการรู้จักตนเองและพัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพของตน เป็นความต้องการระดับสูงสุด ถ้า
บุคคลใดสามารถบรรลุความต้องการในขั นนี จะได้รับการยกย่องเป็นบุคคลพิเศษ เช่น ความต้องการที่
เกิดจากความสามารถในการท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของตน เป็นต้น (ญาดา ตู้จินดา, 2553) 

 
2. ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor H. Vroom ( Expectancy Theory )  

 
Victor H. Vroom ศาสตราจารย์ด้านการวิเคราะห์วิจัยเกี่ยวกับจิตวิทยาของ 

พฤติกรรมในองค์กร ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับรางวัลตอบแทน บุคคลจะเลือก
ท างานในระดับที่ผลออกมาได้รับผลประโยชน์มากที่สุด บุคคลจะท างานหนักถ้าเขาคาดหวังว่าความ
พยายามของเขาจะน าไปสู่รางวัลที่เขาต้องการ โดยมีองค์ประกอบ 3 ประการคือ  
( พีรญา ตั งสกุล, 2553) 
  ความคาดหวัง (Expectancy) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามในการ
ท างานกับผลงานที่เกิดขึ น คือการที่บุคคลประเมินความเป็นไปได้ว่ามีความพยายามเพ่ิมขึ น หือท างาน
หนักขึ น จะน าไปสู่ผลงานที่ดีขึ น 
  สิ่งที่เป็นเครื่องมือ (Instrumentality) คือการรับรู้และหวังผลงานที่เกิดขึ นจากการมี
ความพยายามเพ่ิมขึ น จะน าไปสู่รางวัลผลตอบแทนที่ต้องการ 
  ความชอบพอ (Valence) เป็นความต้องการภายในบุคคล คือคุณค่าของรางวัล หรือ
ความชอบพอรางวัล 
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รูปที่ 9 Basic expextancy model 
ที่มา : Fred C. Lunenburg, 2011 

 
 องค์ประกอบทั ง 3 อย่างที่กล่าวมานั นเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ โดยต้องสัมพันธ์
ต่อเนื่องกันเป็นกระบวนการ คือ การจูงใจในการท างานนั นเพ่ิมขึ นจากการที่บุคคลมีความคาดหวังใน
การท างานของตน นั่นคือรู้ว่าความสามารถของตนจะน าไปสู่ผลงานที่ดี และรับรู้ว่าอะไรคือรางวัล
ตอบแทนส าหรับผลงานที่ดีนั น หรือรับรู้รับรู้ว่าจะได้รางวัลนั น แล้วจะต้องชอบพอในรางวัลนั นด้วย 
เมื่อองค์การมีองค์ประกอบทั งสามประการอย่างสอดคล้องกันแล้ว ก็จะเกิดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่ง
จะกระตุ้นความพยายามให้สูงขึ นอีก ( พีรญา ตั งสกุล, 2553) 
 

3. ทฤษฎีความคาดหวังของ Porter และ Lawler ( Porter and Lawler Model)  
Porter และ Lawler ได้พัฒนาทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มาเป็นแบบจ าลองใหม่ที่

เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ เรียกว่าแบบจ าลองความคาดหวัง และพิจารณาในลักษณะของการท างาน
โดยรวม โดยชี ให้เห็นว่าความพยายามหรือจูงใจของผู้ปฏิบัติงานไม่ได้ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงาน
โดยตรง แต่เกิดจากความสามารถและลักษณะเฉพาะตัวรวมทั งความเข้าใจในบทบาทของผู้นั นเองด้วย 
ดังนั นการให้รางวัลตอบแทนจึงเป็นตัวแปรแทรกระหว่างการจูงใจกับการปฏิบัติงาน โดยได้แยกตัว
แปร แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบัติงานออกจากกัน และชี ว่าการปฏิบัติงานเป็น
สาเหตุก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน (Bartol, K; Martin, D; Tein, M; and Matthews, G. 
1998 อ้างถึงใน ปุณิกา แจ่มจ ารัส, 2552) 
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รูปที่ 10 ตัวแบบการจูงใจของ Porter และ Lawler 
ที่มา : ปุณิกา แจ่มจ ารัส, 2552 

 
 ทฤษฎีแรงจูงใจดังที่กล่าวมาทั งหมดนั น ชี ให้เห็นว่า แรงจูงใจจะมีผลต่อการท างานได้นั น
ขึ นอยู่กับรางวัลตอบแทน นอกจากนี ยังต้องอาศัยความคาดหวังต่อรางวัล รู้ว่าอะไรคือรางวัลและต้อง
เป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานนั นอยากได้ นอกจากนี ยังต้องอาศัยความสามารถและลักษณะเฉพาะตัวรวมทั ง
ความเข้าใจในบทบาทของผู้ปฏิบัติงานเองด้วย ซึ่งทั งสองทฤษฎีนี จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารของ
องค์กร ในการจูงใจให้พนักงานมีความพากเพียรพยายามปฏิบัติหน้าที่ โดยต้องค านึงว่าพนักงาน
ต้องการรางวัลอะไร และมีความเป็นไปได้ที่เขาจะได้รางวัลนั นหากเพ่ิมความพยายามในการท างานให้
มากขึ น จึงจะท าให้รางวัลเป็นแรงจูงใจซึ่งมีผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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2.4 แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

 
การพัฒนาศักยภาพสามารถแบ่งออกเป็น 3 แนวทาง ดังนี   

 1. แนวทางการวิจัย (Research-base approach) เป็นการวิจัยพฤติกรรมของผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จ เพ่ือค้นหาพฤติกรรมที่ท าให้ประสบความส าเร็จ ทั งนี การเก็บข้อมูลจะมาจากการเลือก
กลุม่ตัวอย่างมาสัมภาษณ์เชิงลึก รวบรวมจัดท าเป็นศักยภาพแบบที่สามารถน าไปใช้ในองค์กรต่างๆ ได้
ทันท ี
 2. แนวทางความสามารถบนพื นฐานของกลยุทธ์ (Strategy-based approach) เป็นการ
ค านึงว่าเหตุการณ์ในอนาคตจะเป็นอย่างไรและศักยภาพอะไรจะมีความจ าเป็น 
 3. แนวทางบนพื นฐานของคุณค่าองค์กร (Value-based approach) ท าโดยก าหนดคุณค่า
ขององค์กรขึ นมาก่อน จากนั นจึงน ามาหาศักยภาพท่ีจะท าให้เกิดคุณค่าขององค์กรตามท่ีก าหนดไว้  
(กีรติ ยศยิ่งยง, 2549) 
 
 หรืออาจมีแนวทางปฏิบัติดังนี  
 ขั นตอนที่ 1 ก าหนดเกณฑ์ที่ใช้วัดผลการปฏิบัติงาน ด้วยการใช้การประเมินแบบ 360 องศา 
ได้แก่ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า 
 ขั นตอนที่ 2 ก าหนดกลุ่มพนักงานที่มีผลงานดีเลิศ และกลุ่มที่มีผลงานตามค่าเฉลี่ยปกติ 
 ขั นตอนที่ 3 การเก็บข้อมูล โดยสามารถท าได้โดย 6 วิธี ได้แก่ 
  3.1 การใช้แบบสัมภาษณ์ 
  3.2 การใช้กรรมการผู้เชี่ยวชาญ 
  3.3 การใช้แบบส ารวจ 
  3.4 Competency Model Database “Expert System” 
  3.5 การวิเคราะห์งาน 
  3.6 การสังเกตพฤติกรรม 
 ขั นตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสร้างศักยภาพ และน าข้อมูลมาก าหนดศักยภาพด้าน
ทักษะ เพ่ือแยกบุคคลผู้มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศออกมาจากผู้มีผลงานปานกลาง 
 ขั นตอนที่ 5 การตรวจสอบความถูกต้องของการสร้าง Competency Model โดยการ
ทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างกลุ่มใหม่ หรือฝึกอบรมบุคคลให้มีศักยภาพตาม model แล้ววัดผลว่าบุคคลมี
ผลงานดีขึ นหรือไม ่
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 ขั นตอนที่ 6 น า model ศักยภาพไปใช้งาน เช่นน าไปใช้ออกแบบการสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือก
พนักงานใหม่ การฝึกอบรม การจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น  (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, ม.ป.ป.) 
 นอกจากนี  ตามหลัก Competency – Based Learning การสร้าง Competency ในองค์กร
นั นจะน าไปสู่รูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีผู้ริเริ่มแนวคิดนี คือ Peter M. Senge ซึ่งได้ให้ค า
นิยามของค าว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรที่บุคลากรจะสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง
โดยการแสดงความคิดใหม่ๆ และเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่อง และมีบรรยากาศแห่งความไว้เนื อ
เชื่อใจซึ่งกันและกัน เพ่ือน ามาสู่ความส าเร็จร่วมกัน ทั งนี มีตัวอย่างขององค์กรที่เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ได้แก่บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ซึ่งได้ก าหนดหลักปฏิบัติดังนี  

 ก าหนดให้องค์กรมีภาระหน้าที่ในการฝึกอบรมบุคลากรให้เป็นสมาชิกที่มีคุณค่าด้าน 

ความรู้ 

 ก าหนดให้มี Job Rotation เพ่ือให้บุคลากรหนึ่งคนปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่งๆ ไม่ 

เกิน 4-5 ปี จากนั นจะโยกย้ายไปปฏิบัติงานในต าแหน่งใหม่เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ๆ

และสร้างเครือข่ายใหม่ๆ 

 มีการสร้างชุมชนแบบ Best Practice Community โดยส่งเสริมให้บุคลากรรวบรวม 

ความส าเร็จ ในอดีต และรายละเอียดการปฏิบัติงาน เพ่ือรักษาความรู้และประสบการณ์เพ่ือให้บุคคล

อ่ืนสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ต่อไป 

 มีการให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self – Learning) โดยส่งเสริมให้ 

บุคลากรเพ่ิมขีดความสามารถเพ่ือยกระดับตนเองตลอดเวลา โดยใช้ระบบสารสนเทศช่วยในการอบรม 

 ก าหนดให้ฝ่ายบริหารระดับสูงต้องเข้าประชุมเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง 

น้อยเดือนละครั ง เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรระดับบนจะใส่ใจต่อบุคลากรระดับล่าง 

(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, ม.ป.ป.) 
 
 การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ นอีกแนวทางหนึ่ง เป็นการพัฒนา
บุคลากรตามหลัก competency โดยวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap) และเติมเต็มในช่องว่างนั นที่องค์กร
ต้องการ และมุ่งหวังให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ นเพ่ือประโยชน์แก่องค์กร โดยพัฒนาในรูปแบบของ 
On the job training โดยมอบหมายงานให้รับผิดชอบมากขึ น หรือมอบหมายงานส าคัญเพ่ือกระตุ้น
ให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง หรือการหมุนเวียนงานเพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้งานใหม่ๆ อยู่
เสมอ หรือการสนับสนุนให้บุคลากรอบรม ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาเพ่ิมเติม เรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน 
e-learning หรือสนับสนุนให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดยการ
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จัดการการเรียนรู้ (Knowledge Management) และการจัดตั งชุมชนนักปฏิบัติ (Community of 
Practice – COP) ซึ่งการพัฒนาต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีการติดตามและประเมินผลงานด้วย 
(พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา , 2557) 
 
 จากแนวคิดในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทั งหมดที่กล่าวมาได้สะท้อนให้เห็นว่า การ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีขีดความสามารถสูงนั นเป็นเรื่องที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการ
พัฒนาองค์กร ซึ่งองค์กรต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรด้วยเครื่องมือต่างๆที่เหมาะสมต่อ
ตัวบุคลากร และสอดคล้องกับเป้าหมายที่องค์กรต้องการ ทั งนี ปัจจัยประการหนึ่งที่องค์กรควรปลูกฝัง
แก่บุคลากรได้แก่การเรียนรู้ เนื่องจากเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงาน และเป็นหน้าที่ที่บุคลากรทุก
คนพึงเอาใจใส่ เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันแก่องค์กร 

 

2.5  ความรู้เกี่ยวกับบุคลากรประจ าเรือ 

 
2.5.1  ความส าคัญของบุคลากรประจ าเรือ 

 
ในการเดินเรือนั นนอกจากการมีเรือเดินทะเลที่มีความพร้อมแล้ว ยังต้องประกอบด้วยคน

ประจ าเรือซึ่งหมายถึงลูกจ้างที่ตกลงรับจ้างท างานแก่นายจ้างตามสัญญาแรงงาน ซึ่งก าหนดให้ลูกจ้าง
ต้องเดินทางไปท างานบนเรือเดินทะเลตลอดระยะเวลาที่ก าหนดในสัญญาจ้างงาน ทั งนี เรือประเภท
ต่างๆก็ต้องการคนประจ าเรือที่มีความรู้และประสบการณ์ที่มีความเหมาะสมแตกต่างกัน เช่น เรือเดิน
ทะเลที่เดินทางระหว่างประเทศต้องการผู้ที่มีประสบการณ์ มีความรู้โดยเฉพาะอย่างยิ่งคือความรู้ด้าน
ภาษาต่างประเทศ มากกว่าเรือที่เดินทางภายในประเทศ หรือคนประจ าเรือที่เดินทางไปกับเรือบรรทุก
ก๊าซ บรรทุกน  ามัน ก็ต้องการคนประจ าเรือท่ีมีความรู้เฉพาะทางด้านผลิตภัณฑ์ดังกล่าว ทั งนี นายจ้างก็
ต้องระบุรายละเอียดการปฏิบัติงานในต าแหน่งของคนประจ าเรือให้ชัดเจนในสัญญาว่าจ้าง เพ่ือให้
ทราบว่าคนประจ าเรือมีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างไรบนเรือเดินทะเล  
(ธีระพงศ์ อิงคกุล, 2552) 
 

 
2.5.2  ลักษณะงานของบุคลากรประจ าเรือ 
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ลักษณะงานตามต าแหน่งหน้าที่ของคนประจ าเรือโดยทั่วไป มีดังนี  
 1. นายเรือ (Master) หรือ Captain เป็นผู้บังคับบัญชาสุงสุดในเรือ มีหน้าที่ควบคุม วางแผน 
บริหารการเดินเรือ รับผิดชอบสินค้าที่บรรทุกและดูแลคนประจ าเรือและผู้โดยสาร นอกจากนี ยังมี
ฐานะเป็นตัวแทนเจ้าของเรือ มีอ านาจในการก าหนดเส้นทางการเดินเรือและมีหน้าที่น าพาเรือไปสู่
จุดหมายปลายทางอย่างปลอดภัย 
 2. ต้นเรือ (Chief Officer : C/O) มีฐานะเป็นรองผู้บังคับบัญชาในเรือ มีหน้าที่ดูแลความ
เรียบร้อยด้านสภาพความเป็นอยู่ของคนประจ าเรือ ความสะอาดของเรือ จัดการสินค้าและรับผิดชอบ
อุปกรณ์ความปลอดภัย 
 3. นายประจ าเรือฝ่ายเดินเรือ (Deck Officer) แบ่งเป็น 

 ต้นหนที่ 2 (2/O) มีอาวุโสรองมาจากต้นเรือ มีหน้าที่วางแผนการเดินทาง  

อัพเดตแผนที่และข้อมูลต่างๆ ด้านการเดินเรือให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ เพ่ือความปลอดภัย 

 ต้นหนที่ 3 (3/O) เป็นผู้ช่วยต้นเรือและเป็นนายประจ าเรือที่อาวุโสน้อย

ที่สุด  

มีหน้าที่อย่างหลักคือการช่วยเหลืองานของต้นเรือในด้านอุปกรณ์ความปลอดภัย เช่น แพชูชีพ 

เรือช่วยชีวิต เสื อชูชีพ อุปกรณ์ดับไฟในเรือ การฝึกสถานีฉุกเฉินต่างๆให้เป็นไปตามข้อก าหนดใน
อนุสัญญา SOLAS 
 4. ต้นกล (Engineer) เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดของฝ่ายช่างกล มีหน้าที่ดูแลและซ่อมบ ารุง
เครื่องจักรเกี่ยวกับระบบการเดินเรือทั งหมดให้มีความปลอดภัยอย่างเพียงพอ โดยมีผู้ช่วยคือรองต้น
กลและฝ่ายช่างกล 
 5. รองต้นกล (Second Engineer) หรือ 2/E มีล าดับความรับผิดชอบรองลงมาจากต้นกลเรือ 
มีหน้าที่ดูแลสภาพการท างานของเครื่องจักรและอุปกรณ์ ที่อยู่ภายใต้การดูแลของฝ่ายช่างกล และ
ดูแลตรวจสอบอะไหล่ส ารอง ให้อยู่ ในสภาพที่พร้อมต่อการใช้งาน ดูแลปริมาณน  ามันและ
น  ามันหล่อลื่น ปริมาณน  าจืดที่ต้องใช้  
 6. นายประจ าเรือฝ่ายช่างกล (Engineer Officer)  

 นายช่างกลเรือที่ 3 (Third Engineer) หรือ 3/E มีหน้าที่ดูแลและบ ารุงรักษาการ 

ท างานของเครื่องไฟ หม้อน  า วาล์วและปั๊ม และซ่อมท าเครื่องจักรอ่ืนๆตามที่รองต้นกลมอบหมาย 

รวมทั งดูแลการท างานของเครื่องจักรกลต่างๆ 

 นายช่างกลเรือที่ 4 (Fourth  Engineer) หรือ 4/E มีหน้าที่ดูแลการท างานของ 
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อุปกรณ์ฉุกเฉิน ปั๊มแอร์ อากาศที่อยู่ในถัง ท่อต่างๆในฟังก์ชั่นการวัดระดับเพ่ือหาปริมาณน  ามัน และ

ซ่อมเครื่องจักรอ่ืนๆ ตามท่ีรองต้นกลมอบหมาย 

7. ช่างน  ามัน (Greaser, Oiler) มีหน้าที่เติมน  ามันเครื่องจักร ดูแลท าความสะอาดอุปกรณ์
และเครื่องจักร 

8. สรั่งเรือ (Bosun) เป็นลูกเรืออาวุโสฝ่ายการเดินเรือ ได้รับมอบหมายงานจากกต้นหนและมี
หน้าที่ตรวจตราความเรียบร้อยประจ าเรือ ทั งนี บนเรือจะมีสรั่งเรือที่ประจ าแผนกต่างๆ 

9. นายท้าย (Able Seaman) มีหน้าที่ควบคุมเรือไปในทิศทางท่ีนายเรือก าหนด 
10. กลาสีเรือ (Ordinary Seaman) มีหน้าที่ปฏิบัติงานประจ าวันทั่วไป เช่น ยกของ ท าความ

สะอาด หรืองานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
  11. คนครัว (Cook) มีหน้าที่ประกอบอาหารให้ทุกคนบนเรือรับประทาน ซึ่งต้องมีความรู้
เรื่องการรักษาความสดสะอาดของเสบียง และดูแลรักษาเสบียงให้มีความเพียงพอตลอดระยะเวลาที่
เดินทางรวมทั งกรณีฉุกเฉิน ทั งนี จะมีผู้ช่วยคนครัวตามอัตราก าลังคน 
 12. นายวิทยุ (Radio Operator) มีหน้าที่ติดต่อสื่อสารและดูแลอุปกรณ์สื่อสาร 
 13. ช่างไฟฟ้าหรือช่างอิเล็คทรอนิคส์ (E/E) มีหน้าที่บ ารุงรักษา ดูแล ระบบไฟฟ้า เครื่องมือ
อิเล็คทรอนิคส์ ทั งหมดภายในเรือ โดยมีผู้บังคับบัญชาโดยตรงคือต้นกลเรือหรือรองต้นกล 
 ทั งนี  นอกจากต าแหน่งที่กล่าวมาทั งหมดนี อาจจัดให้มีต าแหน่งอ่ืนได้อีก เช่น ช่างกล (Fitter), 
ช่างไฟฟ้า (Electrician), ช่างเช็ดหรือกลาสีฝ่ายช่างกล (Wiper), สจ๊วต (Steward), บริกร (Deck 
Boy), นักเรียนฝึกฝ่ายเดินเรือ (Deck Cadet) และนักเรียนฝึกฝ่ายช่างกล (Engineer)  
(ธีระพงศ์ อิงคกุล, 2552) 
 
 หรืออาจแบ่งตามระดับการบังคับบัญชาและความรับผิดชอบดังนี  
 1.แบ่งตามระดับการบังคับบัญชา 
  1.1 ระดับนายเรือ (Master) 
  1.2 ระดับนายประจ าเรือ (Officer) ได้แก่ต้นเรือ ต้นหน ต้นกล ผู้ช่วยต้นหน ผู้ช่วย 
ต้นกล รองต้นกล นายช่างกล 
  1.3 ระดับลูกเรือ (Rating) ได้แก่ นายท้าย กลาสี ช่างน  ามัน ช่างเช็ด ช่างเครื่อง  
 
 2. แบ่งตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
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  2.1 ฝ่ายเดินเรือหรือฝ่ายปากเรือ (Deck Department) รับผิดชอบด้านการเดินเรือ
การจัดการสินค้า การเข้าออกท่า ได้แก่ ต้นเรือ ต้นหน สรั่งเรือ นายท้าย กลาสีเรือ และอาจจัดสจ๊วต 
คนครัว บริกร เป็นฝ่ายปากเรือ หรืออาจแยกต่างหากเป็นฝ่ายเสบียงอาหาร (Catering Department) 
  2.2 ฝ่ายช่างกลเรือ (Engine Department) รับผิดชอบดูแลเครื่องจักรทั งหมด ได้แก่ 
ต้นกล นายช่างกล สรั่งช่างกล ช่างน  ามัน ช่างเช็ด และมีช่างไฟฟ้าซึ่งมีหัวหน้าฝ่ายช่างกลหรือต้นกล
เป็นผู้บังคับบัญชา 
  2.3 นายวิทยุหรือพนักงานวิทยุ (Radio Operator) ดูแลรับผิดชอบเรื่องการ
ติดต่อสื่อสาร โดยไม่ขึ นอยู่กับฝ่ายเดินเรือหรือฝ่ายช่างกลเรือ 
(ธีระพงศ์ อิงคกุล, 2552) 
 นอกจากต าแหน่งที่กล่าวมานี  บนเรือขนส่งแต่ละล าก็อาจมีบุคลากรต าแหน่งอ่ืนๆตาม
ความจ าเป็นและเหมาะสม  

โดยสรุป การจัดแบ่งต าแหน่งงานบนเรือขนส่งน  ามัน สามารถจัดแบ่งได้ตามแผนภาพดังนี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

รูปที่ 11 ตัวอย่างแผนผัง สายการบริหารงานบนเรือขนส่งน  ามัน 
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2.6  ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจเรือขนส่งน้ ามัน 

 
ผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียมโดยเฉพาะน  ามัน เป็นเชื อเพลิงที่ส าคัญต่อการด าเนินชีวิตประจ าวันของ

มนุษย์ และเป็นปัจจัยส าคัญของการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งการขนส่งก็เป็นส่วนที่ส าคัญ
ในกระบวนการการผลิตน  ามัน เพราะท าให้น  ามันถูกล าเลียงสู่ผู้ใช้ ซึ่งการขนส่งน  ามันทางทะเลโดยเรือ
บรรทุกน  ามันนั นท าให้สามารถขนส่งน  ามันได้ในครั งละปริมาณมาก จึงท าให้เกิดการได้เปรียบในแง่
ของการประหยัดต้นทุน  

เรือขนส่งน  ามัน เป็นเรือที่ออกแบบโดยเฉพาะส าหรับสินค้าประเภทน  ามัน จึงเป็นเรือ 
ที่ค่อนข้าอันตรายและต้องการการควบคุมดูแลความปลอดภัยในการขนส่ง ลักษณะโดยทั่วไปมีระวาง
บรรทุกน  ามันเป็นช่อง คล้ายถังสี่เหลี่ยมวางเรียงกัน ใช้ในการบรรทุกน  ามัน เรือขนส่งน  ามันจะจัดแบ่ง
ประเภทตามขนาดการบรรทุก โดยในปี ค.ศ.1954 บริษัท Shell ได้จัดตั ง Average Freight Rate 
Assessment (AFRA) ขึ นเพ่ือแยกประเภทขนาดเรือบรรทุกน  ามัน โดยก าหนดขนาดดังนี  

 General Purpose tanker   ขน าด   1 0 , 000 –24 , 9 99  DWT (Deadweight 

Tonnage) 

 Medium Range tanker     ขนาด  25,000–44,999 DWT 

 LR1 (Large Range 1)      ขนาด 45,000–79,999 DWT 

 LR2 (Large Range 2)   ขนาด 80,000–159,999 DWT 

 VLCC (Very Large Crude Carrier)   ขนาด 160,000–319,999 DWT 

 ULCC (Ultra Large Crude Carrier)   ขนาด  320,000–549,999 DWT 

ทั งนี  ความหมายของ DWT (Deadweight Tonnage) คือ น  าหนักรวมที่เรือจะสามารถ
บรรทุกสินค้าได้สูงสุดรวมทั งสัมภาระและเชื อเพลิง (Bunker Fuel)  โดยมีหน่วยเป็นตัน 

 
 
 
 
 
 
 
 



 27 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 12 Average Freight Rate Assessment (AFRA) Scale - Fixed 
ที่มา : T. Mason Hamilton, 2014 

 
2.7  ธุรกิจเรือขนส่งน้ ามัน บริษัท A 

 

2.7.1 ข้อมูลทั่วไป 

 
บริษัท A ที่เลือกมาเป็นกรณีศึกษานี  ประกอบธุรกิจการขนส่งผลิตภัณฑ์น  ามัน 

ปิโตรเลียมทางทะเล มีกองเรือที่ประกอบด้วย เรือบรรทุกน  ามัน แก๊ส สารเคมี และน  ามันดิบ โดยมี
กองเรือขนส่งน  ามันจ านวน 20 ล า โดยมีขนาดตั งแต่ 1,000 – 300,000 DWT และแบ่งประเภทตาม
เส้นทางท่ีให้บริการดังต่อไปนี  
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 เรือกลเดินทะเลใกล้ฝั่ง (Near Coastal) ได้แก่เรือขนส่งน  ามันที่เดินเรือภายในเขต

จ ากัดทะเลใกล้ฝั่งตามแผนที่ 

 เรือกลเดินทะเลเฉพาะเขต (Local Trade)  ได้แก่เรือขนส่งน  ามันที่ เดินเรือ

ภายในประเทศ 

 เรือกลเดินทะเลระหว่างประเทศ (International) ได้แก่เรือขนส่งน  ามันที่มีเขตการ

เดินเรือไม่จ ากัด 

 
2.7.2  นโยบายของฝ่ายคนประจ าเรือ ( Crew Department ) 

 
  2.7.2.1 ISM Code 

บริษัทที่ผู้วิจัยเลือกศึกษาได้น า ISM Code หรือประมวลการจัดการเพื่อความ 
ปลอดภัยระหว่างประเทศ ( International Safety Management Code : ISM CODE ) มาเป็น
ข้อบังคับในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรประจ าเรือในทุกต าแหน่งงาน โดยเป็นระบบการบริหารงานเพ่ือ
ความปลอดภัยของเรือและป้องกันมลภาวะทางทะเลอันอาจเกิดขึ นได้จากเหตุการณ์ต่างๆ ทั งนี โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยแก่ชีวิตของนักเดินเรือและป้องกันมลพิษ และพิทักษ์
สิ่งแวดล้อมทางทะเลอย่างควบคู่กัน โดยอาศัยกระบวนการท างานที่ร่วมมือกันของฝ่ายที่ท างานอยู่บน
ชายฝั่งและฝ่ายที่ท างานอยู่ในเรือ ตามระเบียบและกฎเกณฑ์ที่สอดคล้องกับประมวลการจัดการเพ่ือ
ความปลอดภัยระหว่างประเทศ โดยได้มีการเพ่ิมเติมเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของอนุสัญญาว่าด้วยความ
ปลอดภัยแห่งชีวิตในทะเล (International Convention for the Safety of Life at Sea 1974 หรือ 
SOLAS 1974 ) บัญญัติไว้ในหมวดที่ 9 (Chapter IX: Management of the Safe Operation of 
Ships) โดยก าหนดให้เป็นหน้าที่ของรัฐเจ้ าของเรือในการที่จะดูแลให้เรือสัญชาติของตนนั นมี
มาตรฐานตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในอนุสัญญา นอกจากนี รัฐภาคียังมีอ านาจในการที่จะตรวจเรือ
ต่างชาติทุกล าที่เข้ามาในเขตอ านาจได้ด้วยเช่นกัน อันมีลักษณะเป็นบทบังคับเด็ดขาด (Mandatory) 
ที่รัฐภาคีแห่งอนุสัญญาต้องน าไปบังคับใช้ 
  ประมวลการจัดการเพ่ือความปลอดภัยระหว่างประเทศ ( ISM CODE) จะใช้บังคับ
กับเรือทุกประเภท ทั งนี ได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของบริษัท (Company) ก าหนดและน าไปปฏิบัติให้
เกิดเป็นผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และสร้างเป็นนโยบายเป็นระบบหรือข้อก าหนดที่เรียกว่า “ระบบ
การบริหารจัดการเพ่ือความปลอดภัย” (Safety Management System) โดยในข้อก าหนดของ ISM 
CODE ได้ก าหนดให้บริษัทต้องก าหนดนิยามและเอกสารต่างๆ ที่นายเรือต้องรับผิดชอบในเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติเพ่ือความปลอดภัยและป้องกันสิ่งแวดล้อมตามนโยบายของบริษัทให้เป็น
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ผลส าเร็จ และนายเรือมีหน้าที่กระตุ้นการท างานของลูกเรือให้ปฏิบัติตามกฎหรือระเบียบหน้าที่ตามที่
บริษัทได้ก าหนดไว้ นอกจากนี นายเรือต้องออกค าสั่งและค าแนะน าที่เหมาะสมโดยชัดเจนและปฏิบัติ
ได้โดยง่ายแก่ลูกเรือและบุคคลบนเรือ รวมถึงการตรวจสอบการท างานที่ระบุไว้โดยเฉพาะ และ
ตรวจสอบระบบการบริหารจัดการเพ่ือความปลอดภัยและรายงานความบกพร่องต่อผู้บริหารบน
ชายฝั่งของบริษัท โดยบริษัทต้องตรวจสอบให้แน่ใจว่าระบบการบริหารจัดการเพ่ือความปลอดภัยซึ่ง
ได้มีการปฏิบัติบนเรือนั นได้มีการระบุข้อความที่ชัดเจนในอ านาจของนายเรือ และบริษัทควรจัดท า
ระบบการบริหารจัดการเพ่ือความปลอดภัยที่ก าหนดให้นายเรือมีอ านาจที่ส าคัญๆ และก าหนดถึง
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับความปลอดภัยและการป้องกันมลภาวะ ตลอดจนร้อง
ขอความช่วยเหลือต่อบริษัทในกรณีที่จ าเป็น แต่อย่างไรก็ตาม เนื อหาของระบบบริหารจัดการเพ่ือ
ความปลอดภัย (SMS) นั นมิได้มีลักษณะแป็นรูปแบบบังคับ ฉะนั นในแต่ละบริษัทจึงอาจมีระบบการ
บริหารจัดการที่แตกต่างกันได้ตามแต่ละนโยบายและความเห็นของแต่ละบริษัทว่าจะก าหนดมาตรการ
ของตนไปในรูปแบบใด  

 
  2.7.2.2 อนุสัญญา MLC 2006 ( Maritime  Labor Convention 2006)  
 

เนื อหาของอนุสัญญานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือคุ้มครองคนประจ าเรือท่ีท างานบนเรือเดิน 
ทะเล ไม่ว่าจะมีสัญชาติใด หรือมีสัญญาจ้างหรือไม่ และบังคับใช้กับเรือเดินทะเลทุกล า ยกเว้นเรือ
ชายฝั่ง เรือที่เดินภายในประเทศ เรือรบ เรือประมง โดยเนื อหาของอนุสัญญาครอบคลุมข้อก าหนดขั น
ต่ าในการท างานบนเรือ สภาพการจ้างงาน ที่พัก สันทนาการ อาหารและการจัดการอาหาร การ
คุ้มครองด้านสุขภาพ สวัสดิการ และการคุ้มครองทางสังคม ทั งนี อนุสัญญา MLC 2006 จะมีผลบังคับ
ใช้ 12 เดือนหลังจากวันที่มีการลงทะเบียนให้สัตยาบันของประเทศสมาชิกอย่างน้อย 30 ประเทศ 
และมีจ านวนน  าหนักตันกรอสของเรือคิดเป็นส่วนแบ่งอย่างน้อย 33% ของกองเรือโลก โดยในเงื่อนไข
จ านวนน  าหนักตันกรอสของเรือได้ครบจ านวนไปแล้วตั งแต่ต้นปี 2552 และส าหรบประเทศที่ได้ให้
สัตยาบันรับรองอนุสัญญา MLC 2006 ได้แก่ ไลบีเรีย หมู่เกาะมาแชลส์ บาฮามาส ปานามา นอร์เวย์ 
บอสเนียและเฮอร์เซโกวีนา สเปน โครเอเชีย บัลแกเรีย แคนาดา เซนต์วินเซนต์และเกรนาดีนส์ 
สวิตเซอร์แลนด์ เบนิน สิงคโปร์ เดนมาร์ก แอนติกาและบาร์บูดา ลัตเวีย ลักเซมเบิร์ก คิริบาส 
เนเธอร์แลนด์ ออสเตรเลีย เซนต์คิตส์และเนวิส ตูวาลู โตโก โปแลนด์ ปาเลา สวีเดน ไซปรัส 
สหพันธรัฐรัสเซีย และฟิลิปปินส์ 
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  2.7.2.3 STCW 2010 
 

เป็นอนุสัญญาว่าด้วยมาตรฐานการฝึก อบรม การออกประกาศนียบัตร และการเข้า 
ยามของคนประจ าเรือ ค.ศ. 1978 แก้ไขเพ่ิมเติม ค.ศ. 1995 และการประชุมที่กรุงมะนิลา ประเทศ
ฟิ ลิ ป ปิ น ส์  ( International Convention on Standard of Training Certificate and 
Watchkeeping for Seafarer 1978, as amended in 1995, and added by STCW CONF. 2/34 
in 2010) โดยที่ผ่านมาการผลิตนายประจ าเรือเป็นไปตามมาตรฐานของอนุสัญญา ดังกล่าวนี  ซึ่ง
สามารถกล่าวสรุปประเด็นส าคัญโดยรวมได้ดังนี  

1.ด้านการฝึกศึกษาและอบรมหลักสูตร 
มีการออกข้อก าหนดใหม่ๆ ในการเข้ารับการฝึกศึกษาและอบรมเพ่ิมเติม 

มากกว่าในอดีต เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึนในด้านต่างๆ กล่าวคือ การพัฒนาการ
ทางเทคโนโลยีที่ถูกน ามาใช้บนเรือ  การฝึกอบรมในการรับมือกับสถานการณ์การถูกจู่โจมโดยโจรสลัด 
การฝึกอบรมส าหรับบุคลากรซึ่งปฏิบัติงานบนเรือในพื นที่ขั วโลก รวมทั งการแนะน าวิธีการฝึกอบรมที่
ทันสมัยในรูปแบบของการศึกษาทางไกลโดยผ่านระบบอินเตอร์เน็ต  
   2. ด้านการออกประกาศนียบัตรผู้ท าการในเรือ  
   โดยปรับปรุงมาตรการป้องกันการละเมิดกฎหมายที่ เกี่ยวข้องกับ
ประกาศนียบัตรแสดงความรู้ความสามารถ และได้ออกข้อก าหนดใหม่ส าหรับการออก
ประกาศนียบัตรแสดงความรู้ความสามารถ และได้ออกข้อก าหนดใหม่ส าหรับการออก
ประกาศนียบัตรส าหรับลูกเรือเข้ายามช านาญการ รวมทั งการประเมินขบวนการปฏิบัติของรัฐภาคี
ของ IMO ให้เป็นไปตามอนุสัญญาที่เก่ียวข้อง  
   3. ด้านการตรวจสุขภาพคนประจ าเรือ 
   โดยแก้ไขข้อก าหนดชั่วโมงการท างาน การพักผ่อน และข้อก าหนดใหม่
เกี่ยวกับการป้องกันการใช้สารเสพติดและเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ที่เป็นโทษต่อสุขภาพของคนประจ า
เรือ  
  2.7.2.4 ระเบียบการปฏิบัติงานของคนประจ าเรือ 
 

จากการศึกษาข้อมูลบุคลากรประจ าเรือของบริษัทที่เลือกวิจัย พบว่า มีบุคลากร 
ประจ าเรือรวมทั งสิ น 80 คนโดยแบ่งเป็นบุคลากรแบบประจ า และบุคลากรแบบสัญญาจ้างแบบมี
ระยะเวลา โดยบุคลากรแบบประจ าจะมีการท างานเหมือนพนักงานประจ าส านักงาน มีการปฏิบัติงาน 
21 วันต่อหนึ่งเดือน และหยุดพัก 7 วันต่อเดือน หรือหยุดพักเป็นช่วงๆ ประจ าทุกเดือน ปฏิบัติงานกับ
บริษัทจนเกษียณอายุ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานประจ าส านักงาน เช่น
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ค่าจ้างพื นฐาน Tanker Allowance ค่าเที่ยวเรือ ค่าชดเชยการพัก โบนัส สิทธิตรวจสุขภาพประจ าปี 
เงินกองทุนส ารองเลี ยงชีพ เป็นต้น ส่วนบุคลากรแบบสัญญาจ้างแบบมีระยะเวลา จะมีลักษณะการ
ท างานจะเป็นการท าสัญญา 6 เดือน หรือ 9 เดือน ตามแต่ที่ตกลงกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดย
ไม่มีการพักในระหว่างสัญญา ซึ่งค่าตอบแทนจะสูงและไม่ได้ขึ นอยู่กับจ านวนเที่ยวในการขนส่ง และ
เมื่อหมดสัญญาอาจต่อสัญญาใหม่และท างานกับเรือล าเดิมหรือล าอ่ืนๆ ทั งนี ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่ได้รับจะประกอบด้วย ค่าจ้างพื นฐาน Fixed OT, Tanker Allowance ค่าชดเชยการพัก 
ค่าต่อสัญญา เป็นต้น 
 การท างานบนเรือจะแบ่งความรับผิดชอบออกเป็น 2 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายเดินเรือและฝ่ายช่างกล
เรือ โดยมีบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบ ดังนี  
 
  ฝ่ายเดินเรือ 
 

1. นายเรือ (Captain or Master) ท าหน้าที่เป็นตัวแทนเจ้าของเรือ มีภาระผูกพันให้ 
เรือเป็นไปตามอนุสัญญา กฎ ข้อบังคับต่างๆ เช่น STCW, ISM CODE, MLC, กฎหมาย ข้อบังคับเมือง
ท่าและท่าเรือ รวมถึงนโยบายอ่ืนๆ ของบริษัท โดยรวมเรียกว่า อ านาจสั่งการข้ามขั นตอนปกติ 
(Overriding Authority) และเป็นผู้น าสูงสุดในเรือ มีอ านาจหน้าที่เต็มในการสั่งการปฏิบัติงานได้
ตลอดทั งที่เรือจอดและเรือเดิน เพ่ือที่จะรักษาชีวิต สิ่งแวดล้อม รวมทั งทรัพย์สิน 
  ทั งนี หน้าที่ความรับผิดชอบของกัปตันมีดังนี  

 รับผิดชอบอย่างเบ็ดเสร็จต่อคุณสมบัติของเรือท่ีจะออกทะเลได้  

เพ่ือให้การปฏิบัติงานเรือเป็นไปอย่างปลอดภัย มีประสิทธิผล และประหยัด ตลอดจนความปลอดภัย

ของผู้คนในเรือสินค้า และอุปกรณ์เครื่องใช้ต่างๆ 

 เป็นผู้รับผิดชอบในการด าเนินงานเกี่ยวกับระบบการจัดการความ 

ปลอดภัยในทะเล ให้การก ากับดูแล การฝึกอบรมอีกทั งให้ค าแนะน าที่เหมาะสม ชัดเจน เพ่ือให้ทุกคน

สามารถปฏิบัติตามนโยบายของบริษัท ว่าด้วยความปลอดภัยและป้องกันสิ่งแวดล้อมได้อย่างถูกต้อง 

 พิจารณาทบทวนระเบียบปฏิบัติของเรือ ว่าด้วยการจัดการความ 

ปลอดภัยและการป้องกันมิให้เกิดมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อม สิ่งบกพร่องใดๆ ที่ตรวจพบ โดยทางเรือควร

จะรายงานให้ผู้รับมอบอ านาจของบริษัทฯ ได้ทราบเพ่ือด าเนินการแก้ไขต่อไป 

 รับผิดชอบในการแจ้งให้บริษัทฯ ทราบถึงข้อบกพร่อง (Non –  
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Conformance) ที่พบต่อโครงสร้างของเรือ เครื่องยนต์ อุปกรณ์ และสิ่งที่ผิดปกติไปจากระบบ SMS 

(Non – Conformity) ที่มีผลกระทบต่อการจัดการความปลอดภัยของเรือ หรือเป็นอันตรายต่อ

สิ่งแวดล้อม โดยอาจจะร้องขอความช่วยเหลือจากบริษัท ณ ที่หรือเวลาใดก็ได้ เพ่ือแก้ไขปรับปรุง

ข้อบกพร่องที่พบในกรณีเร่งด่วน 

 จะต้องให้ความสนใจในการบริหารเรืออย่างประหยัด โดยต้องให้ 

ความมั่นใจว่าเสบียงเรือ สโตร์ภายในเรือ อะไหล่เรือ และเครื่องมือจะไม่มีการใช้จ่ายสุรุ่ยสุร่าย และ

จะไม่มีการกักตุนของใช้อ่ืนๆ ไว้บนเรือเกินความจ าเป็น ทั งนี กัปตันหรือนายเรือนั นต้องพยายามที่จะ

ลดค่าใช้จ่ายให้อยู่ในระดับต่ าที่สุด และจะต้องรับผิดชอบในการจัดส่งจดหมาย บันทึก ปูมและเอกสาร

ทั งหลายอย่างถูกต้องและทันเวลาตามที่บริษัทผู้เช่า ผู้สั่งสินค้า และเจ้าหน้าที่การท่าเรือ  หรือ

หน่วยงานของรัฐที่เก่ียวข้องกับการขนส่งทางเรือร้องขอ  

 ดูแลสวัสดิการ สวัสดิภาพสุขาภิบาลในเรือและความปลอดภัยใน 

การท างานให้เป็นไปตามอนุสัญญา MLC 

 การเข้ายามบนสะพานเดินเรือของนายเรือ นายเรือเป็นผู้ 

ควบคุมดูแลและยามบนสะพาน คอยประสานงานและบังคับบัญชาให้การท าหน้าที่ยามให้การเดินเรือ

เป็นไปด้วยความปลอดภัย นายเรือจะก าหนดให้บุคลากรประจ าเรือคนใดคนหนึ่งท าหน้าที่เฝ้าดูเรดาห์

และหลีกเลี่ยงเรือโดนกัน 

 

  2. ต้นเรือ (Chief mate or Chief Officer: C/O) 
 

ต้นเรือของเรือพาณิชย์และเรือบรรทุกสินค้า อาจถูกเรียกว่า Chief Officer หรือ  

Chief Mate เป็นผู้ซึ่งมีประกาศนียบัตรหรือใบรับรองความรู้ความสามารถผู้กระท าการในเรือ 

(Certificate of Competency, COC) ตามต าแหน่งหรือสูงกว่า ซึ่งเป็นไปตามข้อบังคับของรัฐที่ออก

ประกาศนียบัตร หรือถูกต้องตามที่อนุสัญญาระหว่างประเทศว่าด้วยมาตรฐานการฝึกอบรม การ

รับรองคุณสมบัติคนประจ าเรือ และการเข้ายามของคนประจ าเรือ (STCW) ก าหนด และเป็นหัวหน้า

แผนกปากเรือ (แผนกเดินเรือ) ของเรือพาณิชย์ ดูแลเกี่ยวกับสินค้าทางเรือและคนประจ าเรือฝ่ายปาก

เรือ  

  ต้นเรือเป็นรองผู้บังคับการเรือหรือนายเรือ และมีความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการเรือด้านความปลอดภัย (Safety) และด้านความมั่นคง (Security) ของเรือ รวมถึงการดูแล
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ความเป็นอยู่ของคนประจ าเรือ และการฝึกความพร้อมต่างๆ บนเรือ  เช่น การบริหารความปลอดภัย 
การดับเพลิงบนเรือ การค้นหาและช่วยชีวิตทางเรือ เป็นต้น 
  ต้นเรือถือเป็นรองผู้บังคับการเรือ ซึ่งปฏิบัติหน้าที่แทนผู้บังคับการเรือเมื่อผู้บังคับ
การเรือไม่อยู่หรือไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ในขณะนั น มีอ านาจหน้าที่ในการควบคุมเรือและ
บริหารงานเรือให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ต้นเรือเป็นผู้บริหารระดับสูง (Senior Manager) ของเรือ 
ช่วยเหลือผู้บังคับการหรือนายเรือในการบริหารงานบนเรือด้านต่างๆ ในฐานะหัวหน้าแผนกปากเรือ 
และอาจกล่าวได้ว่าต้นเรือนั นถือได้ว่าเป็นเสมือนผู้ควบคุมการปฏิบัติงานสินค้า ผู้ควบคุมด้านความ
ปลอดภัย ผู้ควบคุมการดับเพลิงบนเรือ ผู้ควบคุมด้านความมั่นคงบนเรือ (Ship Officer, SSO) และผู้
ควบคุมด้านการป้องกันมลภาวะสิ่งแวดล้อมบนเรือ  
  หน้าที่ความรับผิดชอบของต้นเรือมีดังนี  

 ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าแผนกปากเรือ ในการควบคุมดูแลการ 

ปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ของนายประจ าเรือฝ่ายปากเรือ ลูกเรือและคนประจ าเรือของฝ่ายปากเรือ 

และนักเรียนฝึกฝ่ายปากเรือ 

 ปฏิบัติหน้าที่ผู้ควบคุมด้านความปลอดภัยหรือเจ้าหน้าทีความ 

ปลอดภัย (Safety Officer) ท าหน้าที่ส่งเสริม ดูแลความปลอดภัยของคนประจ าเรือในเรือให้เป็นไป

ตามมาตรฐานของอนุสัญญาว่าด้วยแรงงานทางทะเล (MLC) อนุสัญญาระหว่างประเทศว่าด้วยความ

ปลอดภัยในชีวิตทางทะเล (SOLAS) อนุสัญญาระหว่างประเทศว่าด้วยการป้องกันมลพิษจากเรือและ

ข้อค านึงเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม (MARPOL) รวมถึงการให้ความรู้และข้อมูลด้านความปลอดภัยแก่คน

ประจ าเรือให้สอดคล้องกับอนุสัญญาระหว่างประเทศว่าด้วยมาตรฐานการฝึกอบรม การรับรอง

คุณสมบัติคนประจ าเรือ และการเข้ายามของคนประจ าเรือ (STCW) 

 ปฏิบัติหน้าที่ผู้ควบคุมด้านความมั่นคงของเรือหรือเจ้าหน้าที่รักษา 

ความปลอดภัย (Security Officer) ในการตรวจสอบดูแลและจัดการด้านความมั่นคงปลอดภัยของเรือ

ตามแผนความมั่นคงปลอดภัยของเรือ (Ship Security Plan) และสอดคล้องกับประมวลข้อบังคับว่า

ด้วยการรักษาความปลอดภัยของเรือและท่าเรือระหว่างประเทศ (ISPS CODE)  

 ปฏิบัติหน้าที่เป็นนายยามเรือเดิน ในการควบคุมและดูแลการ 

เดินเรือให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและปลอดภัย ตามแผนการเดินเรือและข้อบังคับต่างๆ รวมถึง

การปฏิบัติเพ่ือหลีกเลี่ยงการโดนกันของเรือและการปฏิบัติเท่าที่จ าเป็นในสถานการณ์ฉุกเฉินเพ่ือให้

เกิดความปลอดภัยแก่เรือและชีวิตบนเรือ 

 ตรวจสอบและดูแลในเรื่องของการจัดวาง เคลื่อนย้าย และจัดเก็บ 
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สินค้าอันตราย รวมถึงการดูแลรักษาสินค้าอันตรายในระหว่างที่เรือเดินทะเลและการท าเอกสาร

บันทึกให้เป็นไปตามค าแนะน าของ IMDG CODE  

 เตรียมรายงานและบันทึกต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับความรับผิดชอบของ 

ตนอย่างเหมาะสม และตรงเวลา ตลอดจนช่วยเหลือในการบริหารงานเรือ ก ากับดูแลความปลอดภัย

และการท างานในแผนกปากเรือให้เป็นไปอย่างประหยัด 

 เตรียมสินค้าทั งหมดรวมทั งการเตรียมอุปกรณ์เครื่องท างานสินค้า  

แผนผังการจัดวาง การแต่งทริม และการค านวณการทรงตัวของเรือ ตลอดจนการท าความสะอาด

ระวางสินค้า บ่อพักน  าในระวาง ถังน  าบัลลาสต์ ก่อนการรับบรรทุกสินค้าลง แล้วเตรียมรายงานต่างๆ 

ให้พร้อมไว้เป็นหลักฐาน  

 รับผิดชอบในเรื่องการบ ารุงรักษาอุปกรณ์เครื่องท างานสินค้า 

ทั งหมด ฝาระวาง เครื่องกว้านหัวท้าย เครื่องกว้านมอเตอร์สินค้า เครน ระบบระบายอากาศของสินค้า

ในระวาง ระบบการปิดระวางและถังน  าบัลลาสต์ให้อยู่ในสภาพที่ดีและพร้อมใช้งานได้  

 รับผิดชอบในการด าเนินการฝึกประจ าสถานีเกี่ยวกับความ 

ปลอดภัย และเหตุฉุกเฉินต่างๆ  

 ดูแลและควบคุมการใช้และความสิ นเปลืองของพัสดุ อะไหล่ และ 

อุปกรณ์แผนกปากเรือทั งหมด 

 ประสานงานกับต้นกล เพ่ือให้มั่นใจว่าเรือจะได้รับการบ ารุงรักษา 

ตามค าสั่งที่ถูกต้องก่อนการเข้าอู่ตามแผนหรือมีการซ่อมท าในช่วงระยะหนึ่ง ต้องเตรียมบัญชีรายการ

ซ่อมท าแผนกปากเรือ แล้วส่งมอบให้แก่นายเรือเพ่ือให้บริษัทได้พิจารณาต่อไป 

 เพ่ือการก ากับดูแลในการฝึกอบรมของคนแผนกปากเรือ 

 เป็นหัวหน้าสถานีประจ าภาคที่หัวเรือเพ่ือใช้เครื่องกว้านสมอเรือ 

ขณะที่ก าลังจะออกจากหรือเข้าท่าเทียบเรือเข้าผูกทุ่นจอดเรือหรือทิ งสมอ 
 
 3. ต้นหน (Second Officer: 2/O) 

 
  หน้าที่ความรับผิดชอบ  

 เข้ายามเรือเดินในทะเล (00.00 – 04.00, 12.00 – 16.00)  
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 เข้ายามเฝ้างานสินค้าหรือนายยามปากเรือขณะจอดเรือในเมืองท่า (00.00  
– 06.00, 12.00 – 18.00)  

 ท าการขีดเข็มเส้นทางเดินเรือลงบนแผนที่และเตรียมท าแผนที่เส้นทาง 
เดินเรือตามทีน่ายเรือได้สั่งการและรับรองว่าถูกต้อง 

 ต้องแน่ใจว่าแผนที่และบรรณสารเดินเรือที่มีอยู่ได้รับการแก้ไขถูกต้องและ 

ต้องคอยปรับปรุงให้ทันสมัยตามประกาศชาวเรือฉบับล่าสุดอีกด้วย 

 ค านวณหาต าบลที่เรือเวลาเที่ยงทุกวันและเตรียมรายงานที่เรือเวลาเที่ยง  
ส่งแผนกต่างๆ  

 ท าการดูแลรักษาอุปกรณ์และเครื่องมือช่วยการเดินเรือทั งหมดให้ใช้งานได้ 

 ท ารายงานเบิกยารักษาโรคเพ่ือเก็บรักษาไว้ในที่ท่ีเหมาะสมและพร้อมทั ง 

การปฐมพยาบาลเบื องต้นและน ายามาใช้ได้ในเรือ 

 เป็นหัวหน้าสถานีประจ าภาคที่ท้ายเรือ เพ่ือใช้เครื่องกว้านขณะที่เรือก าลัง 

จะออกจากหรือ เข้าท่าเทียบเรือ เข้าผูกทุ่นจอดเรือ 

 
 4. ผู้ช่วยต้นเรือ (Third Officer: 3/O) มีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี  
 

 เข้ารับหน้าที่ยามเดินเรือในทะเล (08.00-12.00, 20.00 – 24.00) 

 เข้ายามเฝ้างานสินค้าหรือนายยามปากเรือขณะจอดอยู่ในเมืองท่า (06.00  

12.00, 18.00 – 24.00)  

 เก็บรักษาอุปกรณ์ส่งสัญญาณของเรือ เช่น ธงชาติต่างๆ ธงประมวล ไฟ 
และทุ่นสัญญาณและบรรณสารเกี่ยวกับประมวลสัญญาณทั งหมด 

 ดูแลรักษาสมุดสั่งจักรและสมุดปูมปากเรือบนสะพานเดินเรือ 

 ดูแลความปลอดภัยในบริเวณห้องถือท้าย ห้องแผนที่ และสถานที่เก็บ 

 อุปกรณ์การเดินเรือรวมถึงกล้องสองตา โคมไฟส่งสัญญาณบนสะพาน 

เดินเรือระหว่างที่เรือจอดอยู่ในท่าเรือ โดยเก็บเข้าท่ีให้เรียบร้อยเพ่ือป้องกันการถูกขโมย 

 เอาใจใส่ดูแลและเก็บรักษาอุปกรณ์เครื่องช่วยชีวิตและเครื่องมือ 

ดับเพลิงตามค าแนะน าของต้นเรือ 
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 5.สรั่งเรือ (Bosun) มีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี  
 

 ด าเนินการจ่ายงานประจ าวัน ก ากับดูแล และฝึกอบรม ตลอดจนมีการ 
ประเมินผลผู้ใต้บังคับบัญชาแผนกปากเรือ 

 ควบคุมดูแลการใช้และจัดท าบัญชีของใช้สิ นเปลืองแผนกปากเรือ เช่น สีทา 
เรือ ลวด เครื่องมือ สเกล วัสดุใช้รัดชิ่งและจัดระวางสินค้าเป็นไปอย่างประหยัดและมีประโยชน์สูงสุด 

 เก็บกวาด และท าความสะอาดระวางสินค้า เก็บรวบรวมไม้ดันเนต และวัสดุ 
ที่ใช้ในการผูกรัดสินค้า เพ่ือสามารถน ามาใช้ใบนครั งต่อไปอีก 

 ตรวจและปิดผนึกประตูลิ นกั นน  าและฝาช่องทางเข้าระวางให้แน่นสนิท  
ก่อนเรือออกเดินทาง  

 ท าความสะอาดและบ ารุงรักษาตัวเรือ ดาดฟ้า ระวางสินค้า และฝาระวาง 
สินค้า ตลอดจนบริเวณท่ีพักอาศัย และสถานที่กับช่องทางเดินให้สะอาดถูกสุขอนามัย 

 การใช้และเก็บรักษาเชือก / ลวดผูกเรือ และสมอเรือ ให้ถูกต้อง ขณะที่เรือ 
ก าลังจะเข้าจอด หรือออกจากจอดเรือในเมืองท่าหรือขณะที่จอดอยู่ในท่าเรือ 

 ยอมรับงานซ่อมท าและวิธีปฏิบัติการบ ารุงรักษาเรือแผนกปากเรือทุก 
ประการ  

 ด าเนินการฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาและชี แจงพวกเขาให้ทราบถึงวิธีการ 
ท างาน เมื่อได้รับค าสั่งจากต้นเรือ 

 ท ารายงานเกี่ยวกับจุดหลักๆของแผนงานบ ารุงรักษาเรือในแต่ละเที่ยวเรือ  
เสนอให้ต้นเรือเพ่ือขอรับค าแนะน าในการปฏิบัติต่อไป 

 ปฏิบัติงานด้านบ ารุงรักษา ท าบันทึกและรายงานให้แผนกต่างๆที่เก่ียวข้อง 
ได้ทราบ 

 เข้าประจ าที่ภาคหัวเรือ เพ่ือใช้เครื่องกว้านสมอขณะที่เรือก าลังจะออกจาก 
หรือเข้าท่าเทียบเรือ เข้าผูกทุ่นจอดเรือ หรือทิ งสมอ 

 
 6. นายท้ายเรือ ( Able Seaman : AB ) มีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี  
 

 เข้าถือท้ายเรือและใช้ธงประมวล / ทุ่นสัญญาณต่างๆ บันไดน าร่องและ 

สัญญาณไฟ 
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 เข้ารับหน้าที่เป็นยามตรวจการณ์ระหว่างเรือเดิน ตามท่ีนายยามเรือเดินได้ 

สั่งการ 

 เข้ายามบริเวณบันไดขึ นลงขณะอยู่ในเมืองท่า รวมถึงการเฝ้าดูบันไดขึ นลง 
เรือหรือ 

 บันไดใหญ่ เชือกผูกเรือและแผ่นครอบเชือกกันหนู ตลอดจนสมอเรือขณะ 

เรือทอดสมออยู่ 

 เตรียมการหย่อนผูกยึดบันไดน าร่องให้มั่นคงและปลอดภัยกับเรือพร้อมกับ 
ติดตั งโคม 

 ไฟส่องสว่างอย่างเพียงพอ รวมถึงเตรียมพวงชูชีพกับเชือกช่วยชีวิตพร้อมใช้ 

ตามกฎข้อบังคับท่ีก าหนดไว้ 

 เข้ารับหน้าที่ต่างๆ ตามท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ พร้อมกับแนะน าวิธีการ 
ปฏิบัติให้แก่กลาสีเรือด้วย 

 ศึกษาและท าความรู้จักคุ้นเคยกับหน้าที่ของตนเมื่อจะมีการเข้าประจ า 
สถานีเหตุฉุกเฉิน  
 

7. กลาสีเรือ (Ordinary Seaman and Boys : OS) มีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี  
 

 รู้วิธีการใช้เชือก / ลวดผูกเรือ การเตรียมความพร้อมของเครื่องท างาน  

สินค้า การเปิดและปิดฝาระวางสินค้าตามค าสั่งของสรั่งเรือ รวมไปถึงการผูกรัด มัดยึดสินค้าให้มั่นคง 

และปลอดภัย 

 ท าความสะอาดและบ ารุงรักษาระวางสินค้าและพื นที่อ่ืนๆ เช่นดาดฟ้า ห้อง  

ช่องทางเดิน และสถานที่ต่างๆ ให้ถูกสุขอนามัยร่วมกับนายท้ายเรือ 

 ศึกษาและท าความรู้จักคุ้นเคยกับหน้าที่ของตนเมื่อจะมีการเข้าประจ า 

สถานีเหตุฉุกเฉิน 
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8. กลาสีเรือ (Chief Cook) มีหน้าทีความรับผิดชอบดังนี  

 เตรียมจัดท ารายการเสบียงอาหารแล้วส่งมอบให้แก่ต้นเรือ เพ่ือเตรียมสั่ง 

ผ่านทางบริษัทตัวแทนจัดหาบนบก เมื่อเรือเดินทางเข้าเมืองท่า 

 เตรียมอาหารแต่ละมื อและถูกต้องตามหลักโภชนาการ โดยติดรายการ 

อาหารประจ าวันแก่คนประจ าเรือ 

 ควบคุมดูแลและใช้วัสดุประกอบอาหารกับเสบียงที่จ่ายมาด้วยวิธีการที่ 

เหมาะสม และเป็นไปอย่างประหยัด  

 รักษาความสะอาดภายในห้องครัว ห้องเก็บเสบียง และห้องเย็นแช่แข็งให้ 

ได้มาตรฐานสูงสุด และป้องกันการเกิดแมลงสาบและหนูอย่างสม่ าเสมอ 

 รักษาสุขอนามัยภายในบริเวณต่างๆ ที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบให้อยู่ในสภาพ 

ที่ดีแก่สุขภาพของคนประจ าเรือ 

 ให้ระมัดระวังอันตรายจากการใช้เตาไฟฟ้า หรือเตาแก๊ส หลังจากท่ีได้ 

ประกอบอาหารเสร็จเรียบร้อยแล้วควรจะตรวจเช็คและสับสวิตซ์ไฟออก หรือปิดลิ นนิรภัยส าหรับถัง

ก๊าซหุงต้ม 

 ศึกษาและท าความรู้จักคุ้นเคยกับหน้าที่ของตนเมื่อจะมีการประจ าสถานี 

ฉุกเฉิน 

 
9. บริกร (Mess Man) มีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี  
 

 ท าความสะอาดห้องพักอาศัยของนายเรือ ต้นกล ต้นเรือ และนายประจ า 

เรือ อ่ืนๆ ทุกคน และท าให้แน่ใจว่าผ้าปูเตียงนั นต้องขึงให้เรียบและตึง 

 ท าความสะอาดห้องเมสบุคลากรประจ าเรือ ห้องเตรียม และบริการอาหาร  

ส าหรับบุคลากรประจ าเรือทุกคน รวมทั งล้างภาชนะถ้วยชามให้สะอาด 

 บริการเจ้าหน้าที่บ้านเมืองที่มาเรือ เช่น เจ้าพนักงานศุลกากร หมอ และ 

เจ้าหน้าทีบ่้านเมืองอ่ืนๆ รวมถึงเอเย่นต์ด้วย  

 คอยช่วยเหลือหัวน้าคนครัว เพ่ือจัดเตรียมอาหารมื อต่างๆ 

 รักษาห้องต่างๆ ที่ตนต้องรับผิดชอบให้สะอาด และเป็นระเบียบเรียบร้อย  
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 นอกจากนี ยังต้องเอาใจใส่ดูแลเป็นพิเศษ ให้ชุดเครื่องแบบของตนเอง 

สะอาดอยู่ตลอดเวลา และมีความคล่องตัวในการบริการเจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้องกับเรือ 

 ต้องบ ารุงรักษาเครื่องใช้ สิ่งของที่เบิกมา และอุปกรณ์ในแผนกบริการ 

ทั งหมด ให้อยู่ในสภาพที่เรียบร้อยดี 

 ต้องรับงานต่างๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

 ศึกษาและท าความรู้จักคุ้นเคยกับหน้าที่ของตนเพื่อจะมีการประจ าสถานี 

เหตุฉุกเฉิน 

 
ฝ่ายช่างกลเรือ 

 
  1. ต้นกล (The Chief Engineer : C/E) 
 
  ปฏิบัติหน้าที่ในแผนกช่างกล มีความรับผิดชอบต่อนายเรือและบริษัทฯ ในทุกเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับทางด้านเทคนิคของเรือเช่น เครื่องจักรใหญ่ เครื่องจักรช่วย และการบริการงานทางด้าน
เทคนิค โดยต้นกลเรือจะรับผิดชอบด้านการบริหารงาน การก ากับดูแล และปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่าง
ประหยัด ปลอดภัย และด าเนินงานตามระบบการจัดกการความปลอดภัยให้บรรลุผล 
 
  หน้าที่ความรับผิดชอบ มีดังนี  
 

 ต้องแน่ใจว่าจะมีการเข้ายามฝ่ายช่างกล ดูแลเรื่องความปลอดภัย และ 

ประจ าอยู่ตลอดเวลาในห้องควบคุมเครื่องจักร ตลอดจนท างานของสัญญาณอัตโนมัติ อุปกรณ์เตือน
ภัยต่างๆ ให้ท างานได้อย่างถูกต้อง 

 ต้องก าหนดหน้าที่ให้แก่คนประจ าเรือแผนกช่างกล โดยให้รายละเอียด 

เกี่ยวกับงานจ าเพาะ เช่น ควบคุมและจัดการงานเครื่องจักรกล อุปกรณ์อะไหล่ และชิ นส่วนเครื่องมือ 
และงานด้านเอกสาร รวมถึงการปฏิบัติงาน การซ่อมบ ารุงอย่างมีประสิทธิผล ส าหรับเครื่องจักรกล
และอุปกรณ์ไฟฟ้าทั งหมด 

 ต้องควบคุมดูแลภารกิจต่างๆ ในแผนกช่างกลต่อไปนี  

o ความประพฤติและความสามารถของคนประจ าเรือแผนกช่างกล 
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o ความหมดเปลืองและจ านวนคงเหลืออยู่ของน  ามันเชื อเพลิง น  าจืด 

น  ามันหล่อลื่น 

o สภาพของเครื่องจักรใหญ่และเครื่องจักรช่วย รวมทั งการท างาน

ของเครื่องจักรที่ผ่านมา ความจ าเป็นในการซ่อมท า และจ านวน

อะไหล่คงเหลือกับความสิ นเปลืองของแผนกช่างกล 

o สภาพของหม้อน  าช่วย น  าหล่อเครื่อง  และการบ ารุงรักษาที่

ต้องการ 

 การเก็บรักษาอุปกรณ์ คู่มือ และค าแนะน าต่างๆทางด้านช่างทั งหมด  

รวมไปถึงหนังสือคู่มือแนะน าด้านช่างกับแบบร่างพิมพ์เขียวไว้ให้อยู่ในสภาพที่เรียบร้อยดี 

 ท ารายงานเสนอนายเรือเป็นปกติ และเอาใจใส่ โดยเฉพาะเกี่ยวกับ 

ความหมดเปลือง และจ านวนคงเหลือของน  ามันเชื อเพลิงในเรือ น  ามันหล่อลื่น น  าจืด และชิ นส่วน

อะไหล่ต่างๆ 

 ต้องแน่ใจว่ารายการทั งหมดเก่ียวกับการตรวจสอบของสถาบันจัดชั น 

ของเรือหรือของหน่วยงานทางการอ่ืนๆ จะต้องได้รับการดูแลให้อยู่ในสภาพเรียบร้อยก่อนจะได้รับ

การรับรองจากผู้ตรวจ ถ้ามีการตรวจพบข้อบกพร่องขนาดใหญ่ ต้นกลจะต้องด าเนินการรายงานให้

บริษัทได้ทราบเพ่ือด าเนินการแก้ไข 

 ต้องเตรียมบัญชีรายการซ่อมท าใหญ่ระหว่างเรือเข้าอู่ โดยจัดส่งให้ 

บริษัท เพ่ือวางแผนในการด าเนินงาน รวมถึงงานซ่อมท าของคนประจ าเรือ 

 เมื่อเกิดเหตุฉุกเฉินขึ นในบริเวณเครื่องจักรกล ที่อยู่ในความรับผิดชอบ 

ของต้นกล จะต้องแจ้งให้นายเรือทราบทันที เช่น เกิดเพลิงไหม้ การระเบิด หรือน  าท่วมเข้าเรือในส่วน

ของห้องเครื่อง ต้นกลจะต้องรายงานสภาพแก่นายเรือและสั่งการควบคุมความเสียหายไม่ให้ลุกลาม

ออกไป  

 เก็บรักษาแบบร่างพิมพ์เขียว คู่มือแนะน า และบันทึกต่างๆ ของ 

บริษัทผู้ผลิตเกี่ยวับเครื่องจักรและอุปกรณ์ รวมไปถึงส าเนาจดหมายและรายงานต่างๆ ที่เกี่ยวกับ
แผนกช่างกลให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน  

 ต้นกลต้องหมั่นตรวจบริเวณห้องเครื่องจักรกล เพ่ือให้แน่ใจว่า 

เครื่องจักรต่างๆ ท างานได้อย่างถูกต้องและมียามเฝ้าดูแลตามหน้าที่อย่างครบถ้วน 
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 ต้นกลต้องก ากับดูแลการฝึกอบรม และมีการประเมินผลส าหรับคน 

ประจ าเรือแผนกช่างกลและท ารายงานส่งผลการฝึก  การประเมินผลให้แก่นายเรือและบริษัทต่อไป 

 
2. รองต้นกล (Second Engineer: 2/E) 
 

  ท าหน้าที่เป็นผู้ช่วยต้นกล ปฏิบัติหน้าที่แทนต้นกลเมื่อต้นกลไม่อยู่หรือไม่สามารถ 
ปฏิบัติหน้าที่ได้ในขณะนั น ช่วยเหลืองานต้นกลเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ในการควบคุมงานของฝ่ายช่างกลให้
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ในเรื่องงานซ่อมบ ารุงเครื่องจักรใหญ่ และเครื่องจักรกลทั งหมด 
(โดยเฉพาะเครื่องจักรใหญ่) แล้วรายงานสิ่งบกพร่องต่างๆ เสนอแก่ต้นกล เพ่ือด าเนินการแก้ไขให้
ถูกต้องต่อไป 
 
  หน้าที่ความรับผิดชอบของรองต้นกล มีดังนี  

 เข้ายามเดินเรือในทะเล ระหว่างเวลา 04.00 – 08.00 น. และ 16.00  

– 20.00 น. หรือเมื่อเรือจอดในเมืองท่า ถ้าเห็นว่าจ าเป็น 

 ต้องแน่ใจว่างานบ ารุงรักษาในแผนกช่างกลทั งหมดเกี่ยวกับงานซ่อมท า 

เครื่องจักรใหญ่ เครื่องจักรช่วย เครื่องจักรกลอ่ืนๆ รวมถึงอุปกรณ์เครื่องใช้ ได้ท างานในสภาพที่
ปลอดภัย โดยมอบหมายงานให้นายช่างกล และผู้ใต้บังคับบัญชาคนอ่ืนๆ ท างานด้วยความเรียบร้อย
จามค าแนะน าของต้นกล  

 ให้ลงบันทึกจ านวนชั่วโมงท่ีเครื่องจักรหลักๆ ที่ได้ทดลองเดินไปแล้ว  

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ถึงงานบ ารุงรักษาตามแผน 

 ให้ควบคุมดูแลจ านวนรายการที่หมดเปลือง เช่น น  ามันเชื อเพลิง  

น  ามันหล่อลื่น พัสดุ  และชิ นส่วนอะไหล่ต่างๆ ตลอดจนจัดหาจ านวนพัสดุของใช้หมดเปลืองกับส่วนที่
จะต้องมีอยู่ในเรือ ตามข้อก าหนดของบริษัทให้แก่ต้นกลด้วย 

 ให้เตรียมบัญชีรายการซ่อมท าใหญ่เพ่ือเตรียมการเข้าอู่ 

 ให้ควบคุม ฝึกอบรม และประเมินผลการปฏิบัติงาน และความ 

ประพฤติ ของคนประจ าเรือแผนกช่างกล โดยจัดท ารายงานส่งให้ต้นกลได้ทราบเป็นระยะๆ 
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  3. นายช่างกลที่ 3 (Third Engineer: 3/E) 
 
  นายช่างกลที่สาม จะคอยช่วยเหลืองานต้นกลและรองต้นกลในการปฏิบัติหน้าที่ใน
การซ่อมบ ารุงเครื่องก าเนิดไฟฟ้า หม้อน  าช่วย และเครื่องจักรอ่ืนๆ ทั งหมด (โดยเฉพาะเครื่องก าเนิด
ไฟฟ้า) แล้วรายงานสิ่งบกพร่องต่างๆ เสนอแก่ต้นกลและรองต้นกล เพ่ือด าเนินการแก้ไขให้ถูกต้อง
ต่อไป) 
  หน้าที่ความรับผิดชอบของนายช่างกลที่สาม มีดังนี  
 

 เข้ายามในเรือเดินทะเลระหว่างเวลา 00.00 – 04.00 น. และ 12.00 –  

16.00 น. หรือเมื่อเรือจอดในเมืองท่า ถ้าเห็นว่าจ าเป็น 

 งานซ่อมบ ารุงรักษาและการท างานของเครื่องก าเนิดไฟฟ้า หม้อน  าช่วย  

และเครื่องจักรอ่ืนๆ ในเรือแล้วรายงานให้ต้นกลและรองต้นกลได้ทราบในกรณีที่พบสิ่งผิดปกติ และ

พยายามหาทางแก้ไขให้ใช้งานได้ต่อไป 

 ท าความรู้จักคุ้นเคยกับเครื่องจักรกลและอุปกรณ์ต่างๆ ทั งหมดท่ี 

เกี่ยวข้อง ตลอดจนลงบันทึกการท างานของเครื่องและการบ ารุงรักษา 

 ด าเนินงานตามหน้าที่ เช่น งานบ ารุงรักษาตามที่ได้รับมอบหมายให้ 

ดูแล หรือรับค าสั่งจากต้นกลหรือรองต้นกลให้รับผิดชอบ 

 ดูแลความสิ นเปลืองของน  ามันเชื อเพลิงและน  ามันหล่อลื่นให้มีการใช้ 

อย่างประหยัด 

 บันทึกรายการต่างๆ ให้ละเอียด ถูกต้องลงในสมุดปูมช่างกลตาม 

ค าแนะน าของต้นกลและรองต้นกล 

 
4. นายช่างกลที่ 4 (Fourth Engineer: 4/E) 
 
นายช่างกลที่สี่ จะคอยช่วยเหลืองานต้นกลและรองต้นกลในการปฏิบัติหน้าที่ในงาน 

ซ่อมบ ารุงเครื่องท าความสะอาดน  ามัน ปั๊มอัดลม ปั๊มใช้งานต่างๆในห้องเครื่ องและเครื่องจักรอ่ืนๆ 
ทั งหมด (โดยเฉพาะเครื่องท าความสะอาดน  ามัน) และรายงานสิ่งบกพร่องต่างๆที่เกิดขึ นแก่ต้นกลและ
รองต้นกล เพ่ือด าเนินการแก้ไขอย่างเหมาะสมต่อไป 
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  หน้าที่ความรับผิดชอบของนายช่างกลที่ 4 มีดังนี  
 

 เข้ายามเดินเรือในทะเล ระหว่างเวลา 00.00 – 04.00 และ 12.00 –  

16.00 น. หรือเรือจอดในเมืองท่า ถ้าเห็นว่าจ าเป็น 

 งานซ่อมบ ารุงรักษา และการท างานของท าความสะอาดน  ามัน ปั๊มอัด 

ลม ปั๊มใช้งานต่างๆ ในห้องเครื่อง  และเครื่องจักรอ่ืนๆ ทั งหมด แล้วรายงานให้ต้นกลและรองต้นกลได้

ทราบในกรณีพบสิ่งผิดปกติ และพยายามหาทางแก้ไขให้ใช้งานได้ต่อไป 

 ท าความรู้จักคุ้นเคยกับเครื่องจักรกลและอุปกรณ์ต่างๆ ทั งหมดท่ี 

เกี่ยวข้อง ตลอดจนบันทึกการท างานของเครื่องและการบ ารุงรักษา 

 ด าเนินงานตามหน้าที่ เช่น งานบ ารุงรักษาตามที่ได้รับมอบหมายให้ 

ดูแล หรือรับค าสั่งจากต้นกลหรือรองต้นกลให้รับผิดชอบ 

 ดูแลความสิ นเปลืองของน  ามันเชื อเพลิงและน  ามันหล่อลื่น ให้มีการใช้ 

อย่างประหยัด 

 บันทึกรายการต่างๆ ให้ละเอียดถูกต้องลงในสมุดปูมช่างกลตาม 

ค าแนะน าของต้นกลและรองต้นกล 

 
5. นายช่างไฟฟ้า (Electrical Engineer : E/E) 
 
รับผิดชอบในหน้าที่เป็นผู้ช่วยต้นกลและรองต้นกลในเรื่องของระบบไฟฟ้า  

ส่วนประกอบต่างๆ ของเครื่องจักรที่เกี่ยวข้องกับระบบไฟฟ้าทั งหมด ระบบปรับอากาศละรับบท า
ความเย็นห้องแช่เสบียงของเรือ  
 

หน้าที่ความรับผิดชอบของนายช่างไฟฟ้ามีดังนี  
 

 รักษาและซ่อมบ ารุงตัวเจนเนอร์เรเตอร์ รวมทั งเครื่องจักรกลทั งหมดที่ 

เกี่ยวข้องกับระบบไฟฟ้า เช่น มอเตอร์เครื่องกว้านสินค้า มอเตอร์เครื่องกว้านหัวท้ายเรือ  มอเตอร์
เครื่องถือท้าย รวมถึงระบบไฟเดินเรือ และแสงสว่างในเรือ 

 รักษาและซ่อมบ ารุงเครื่องท าความเย็นทุกระบบให้ใช้งานได้ดี 

 ซ่อมบ ารุงรักษาเครื่องจักรอ่ืนๆ ตามท่ีต้นกลหรือรองต้นกลมอบหมาย 
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 รักษาและซ่อมบ ารุงเครื่องจักรที่ใช้ในการท างานสินค้าในส่วนที่ 

เกี่ยวข้องกับระบบไฟฟ้า 

 ตรวจเช็คอะไหล่ของไฟฟ้าและท ารายงานขอเบิกจากบริษัทฯ ผ่าน 

ความเห็นชอบของต้นกล 

 
  6. สรั่งช่างกล (Fitter) มีหน้าทีค่วามรับผิดชอบดังนี  
 

 ด าเนินการจ่ายงาน ก ากับดูแล การฝึกอบรมของผู้ใต้บังคับบัญชา และ 

รายงานเสนอต่อรองต้นกล 

 บ ารุงรักษาและท าความสะอาดบริเวณท่ีติดตั งเครื่องจักรกล และห้อง 

เครื่อง บริเวณท่ีพักอาศัย เช่น ห้องนอนและห้องน  าต่างๆ 

 ประสานงานกับแผนกอ่ืนๆ เกี่ยวกับการจ่ายงานให้เป็นสัดส่วนในการ 

ซ่อมท าและบ ารุงรักษา 

 งานซ่อมบ ารุงเครื่องจักรกลและเครื่องยนต์ เช่น งานเชื่อมประสานด้วย 

ไฟฟ้า และการตัดปะด้วยก๊าซของเรือ 

 รับและเก็บรักษาชิ นส่วนอะไหล่แผนกช่างกลและดูแลระบบการใช้ 

อย่างประหยัด 

 ฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชา ภายใต้การก ากับดูแลของรองต้นกล และลง 

บันทึกเก่ียวกับงานท่ีได้ท ามาแล้ว 

 ด าเนินงานตามหน้าที่ เช่น งานบ ารุงรักษาตามที่ได้รับมอบหมายให้ 

ดูแล หรือรับค าสั่งจากต้นกลหรือรองต้นกลให้รับผิดชอบ 

 
  7 ช่างเครื่อง (Oiler) มีหน้าที่รับผิดชอบดังนี  
 

 เข้ายามในห้องเครื่องระหว่างเรือเดินและเรือจอดเทียบท่า โดยปฏิบัติ 

หน้าที่เป็นผู้ช่วยนายยามฝ่ายช่างกลตามที่ได้รับมอบหมาย 

 ท าความรู้จักคุ้นเคยกับเครื่องจักรกล และอุปกรณ์เครื่องใช้ต่างๆ และ 

คอยช่วยเหลือนายช่างกลผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในงานซ่อมบ ารุงรักษา 
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 ด าเนินงานตามหน้าที่ เช่น งานบ ารุงรักษาหืองานท าความสะอาด  

ตามท่ีได้รับมอบหมายให้ดูแลหรือรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา 

 ศึกษาและท าความรู้จักคุ้นเคยกับหน้าที่ของตนเมื่อมีการประจ าสถานี 

เหตุฉุกเฉิน 

 
8. ช่างเช็ด (Wiper) มีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี  
 

 ด าเนินงานตามหน้าที่ เช่น งานบ ารุงรักษาหรืองานท าความสะอาด  

ตามท่ีได้รับมอบหมายให้ดูแลหรือรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา 

 ท าความรู้จักคุ้นเคยกับเครื่องจักรกล และอุปกรณ์เครื่องใช้ต่างๆ และ 

คอยช่วยเหลือนายช่างกลผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในงานซ่อมบ ารุงรักษาตามที่ได้รับมอบหมาย 

 ศึกษาและท าความรู้จักคุ้นเคยกับหน้าที่ของตนเองเมื่อมีการประจ า 

สถานีฉุกเฉิน 

 
 5.2.5 การวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ  

 
 จากการศึกษาข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรประจ าเรือของบริษัทที่ผู้วิจัยเลือก
ศึกษา พบว่ามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ ระดับนายประจ าเรือ แบ่งเป็น 5 
ระดับ  โดยมีเกณฑ์ในการประเมินผลดังต่อไปนี  
 

1. ด้านงานที่รับผิดชอบ 
 

 ความถูกต้องแม่นย า  คือการจัดท าข้อมูลและการปฏิบัติงานใด ๆ ให้ 

ถูกต้อง โดยมีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล และด าเนินการต่าง ๆ ให้เป็นไปตามมาตรฐาน

ที่ก าหนด รวมถึงมีการส่งมอบงานได้ตามก าหนดเวลา 

 ปริมาณงาน โดยการท างานให้ได้ปริมาณงานในจ านวนที่เหมาะสมกับ 

ทรัพยากรและระยะเวลาที่ใช้ไป   
 



 46 

 
2. ด้านความสามารถและพฤติกรรม 
 

 ความรู้ในงาน  คือการมีความรู้และความเข้าใจในระบบหรือขั นตอน 

การท างาน รวมทั งสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จได้ 

 ความรับผิดชอบ คือการแสดงออกถึงความมุ่งมั่นและความตั งใจที่จะให้ 

งานที่ได้รับมอบหมายบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด รวมทั งการยอมรับผลที่เกิดขึ นจากการท างาน

ของตนเอง 

 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง คือการออกแบบ พัฒนาและปรับปรุง 

แนวคิด วิธีการ และขั นตอนการปฏิบัติงานให้ดีขึ นอยู่ตลอดเวลา รวมทั งสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ความกระตือรือร้น คือการตื่นตัวและขวนขวายที่จะเรียนรู้อยู่เสมอ มี 

ความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ รวมทั งการกระตุ้นจูงใจให้ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึกตื่นตัวในการ

ท างาน 

 ทัศนคติที่ดีในการท างาน การมีทัศนคติที่ดีในการท างาน สามารถ 

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ นในบริษัท รวมถึงการยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อืนที่มีต่อ

ตนเองทั งในด้านที่ดีและไม่ดี 

 ภาวะผู้น า คือความกล้าตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ โดยสามารถหาข้อมูล 

และเหตุผลต่างๆ มาสนับสนุน รวมทั งกล้ารับผิดชอบในผลที่เกิดขึ นจากการตัดสินใจ ตลอดจน

สามารถโน้มน้าวชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามหรือมีความคิดคล้อยตามได้ 

 การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา คือการแสดงออกถึงความเข้าใจในบุคลิกที่ 

แตกต่างกันโดยพยายามที่จะน าเอาศักยภาพหรือขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ 

 การแก้ไขปัญหา คือการระบุและวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา รวมทั งหา 

ทางเลือกและพิจารณาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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3. ด้านการสร้างความสัมพันธ์และการให้ความร่วมมือ 
 

 มนุษยสัมพันธ์ คือการสร้างความเป็นมิตรหรือความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 

บุคคลอ่ืนโดยการเริ่มต้นทักทาย การสนับสนุนและช่วยเหลือ การรักษา และพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล รวมทั งการให้เกียรติผู้อ่ืน 

 การท างานเป็นทีม คือการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การให้ความร่วมมือ  

ช่วยเหลือ ให้เกียรติผู้น าและสมาชิกทีมงานเพื่อน าทีมไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

 การให้ความร่วมมือ การให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน และให้ความ 

ร่วมมือในการท างานกับผู้อ่ืน รวมถึงการเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดขึ นโดยบริษัทอย่างสม่ าเสมอ 

 
4. ด้านการปฏิบัติตามระเบียบวินัยของบริษัท 
 

 การปฏิบัติตามระเบียบวินัย คือ มีการปฏิบัติตามระเบียบวินัยของ 

บริษัทที่ได้มีการประกาศไว้โดยเคร่งครัด 
 

5. ด้านการปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัยและการรักษาความสะอาดพื นที่ปฏิบัติงาน 
 

 จิตส านึกเรื่องความปลอดภัย คือ การปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัย 

ตามระเบียบเรื่องความปลอดภัยที่ได้มีการก าหนดไว้ รวมถึงมีการรายงานเหตุการณ์ที่ไม่ปลอดภัยให้

ผู้บังคับบัญชารับทราบ 

 การรักษาความสะอาดบริเวณพื นที่ปฏิบัติงาน คือการดูแลพื นที่ 

ปฏิบัติงานให้มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยอยู่เสมอ 

 

และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ ระดับลูกเรือ แบ่งเป็น 

5 ระดับ  โดยมีเกณฑ์ในการประเมินผลดังต่อไปนี   
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1.  ด้านงานที่รับผิดชอบ 
 

 ความถูกต้องแม่นย า  คือการจัดท าข้อมูลและการปฏิบัติงานใด ๆ ให้ 

ถูกต้อง โดยมีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล และด าเนินการต่าง ๆ ให้เป็นไปตามมาตรฐาน

ที่ก าหนด รวมถึงมีการส่งมอบงานได้ตามก าหนดเวลา 

 ปริมาณงาน โดยการท างานให้ได้ปริมาณงานในจ านวนที่เหมาะสมกับ 

ทรัพยากรและระยะเวลาที่ใช้ไป   
 

2. ด้านความสามารถและพฤติกรรม 
 

 ความรู้ในงาน  คือการมีความรู้และความเข้าใจในระบบหรือขั นตอน 

การท างาน รวมทั งสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จได้ 

 ความรับผิดชอบ คือการแสดงออกถึงความมุ่งมั่นและความตั งใจที่จะให้ 

งานที่ได้รับมอบหมายบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด รวมทั งการยอมรับผลที่เกิดขึ นจากการท างาน

ของตนเอง 

 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง คือการออกแบบ พัฒนาและปรับปรุง 

แนวคิด วิธีการ และขั นตอนการปฏิบัติงานให้ดีขึ นอยู่ตลอดเวลา รวมทั งสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ความกระตือรือร้น คือการตื่นตัวและขวนขวายที่จะเรียนรู้อยู่เสมอ มี 

ความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ รวมทั งการกระตุ้นจูงใจให้ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึกตื่นตัวในการ

ท างาน 

 ทัศนคติที่ดีในการท างาน การมีทัศนคติที่ดีในการท างาน สามารถ 

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ นในบริษัท รวมถึงการยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อืนที่มีต่อ

ตนเองทั งในด้านที่ดีและไม่ดี 
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3 ด้านการสร้างความสัมพันธ์และการให้ความร่วมมือ 
 

 มนุษยสัมพันธ์ คือการสร้างความเป็นมิตรหรือความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 

บุคคลอ่ืนโดยการเริ่มต้นทักทาย การสนับสนุนและช่วยเหลือ การรักษา และพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล รวมทั งการให้เกียรติผู้อ่ืน 

 การท างานเป็นทีม คือการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การให้ความร่วมมือ  

ช่วยเหลือ ให้เกียรติผู้น าและสมาชิกทีมงานเพื่อน าทีมไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

 การให้ความร่วมมือ การให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน และให้ความ 

ร่วมมือในการท างานกับผู้อ่ืน รวมถึงการเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดขึ นโดยบริษัทอย่างสม่ าเสมอ 

  
4 ด้านการปฏิบัติตามระเบียบวินัยของบริษัท 
 

 การปฏิบัติตามระเบียบวินัย คือ มีการปฏิบัติตามระเบียบวินัยของ 

บริษัททีไ่ด้มีการประกาศไว้โดยเคร่งครัด 

 
5 ด้านการปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัยและการรักษาความสะอาดพื นที่ปฏิบัติงาน 
 

 จิตส านึกเรื่องความปลอดภัย คือ การปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัย 

ตามระเบียบเรื่องความปลอดภัยที่ได้มีการก าหนดไว้ รวมถึงมีการรายงานเหตุการณ์ที่ไม่ปลอดภัยให้

ผู้บังคับบัญชารับทราบ 

 การรักษาความสะอาดบริเวณพื นที่ปฏิบัติงาน คือการดูแลพื นที่ 

ปฏิบัติงานให้มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยอยู่เสมอ 

 
2.8 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือขนส่ง

น  ามัน ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกศึกษาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานเป็นคนประจ าเรือ และปฏิบัติงานด้านการบริการที่มีรูปแบบการท างานที่ใกล้เคียงกับ
บุคลากรประจ าเรือมากที่สุด ดังต่อไปนี  
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 อารีย์ พิจิตรกล้าเอี่ยม และคณะ (2546) ได้ศึกษาเรื่อง “โครงการศึกษาแนวโน้มและทิศทาง
เกี่ยวกับสภาวะตลาดแรงงานและการประกอบอาชีพคนประจ าเรือ” โดยมีวัตถุประสงค์การศึกษา
คือ 1) เพ่ือศึกษาและประเมินปัจจัยต่างๆ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการประกอบอาชีพคนประจ าเรือในระดับ
นายประจ าเรือ  2) เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับปริมาณและคุณภาพของคนประจ าเรือระดับนายประจ าเรือใน
ปัจจุบัน เพ่ือใช้เป็นข้อมูลเบื องต้นส าหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการวางแผนผลิตและพัฒนาบุคลากร
ในอุตสาหกรรมพาณิชย์นาวี ซึ่งจะเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนกิจการพาณิชยนาวีของประเทศให้
เจริญก้าวหน้า  3) เพ่ือประเมินและวิเคราะห์หาแนวโน้มและทิศทางเกี่ยวกับความต้องการหรือ 
demand ของคนประจ าเรือในระดับนายประจ าเรือในอนาคต  4) เพ่ือศึกษาและระบุคุณสมบัติและ
ทักษะต่างๆของคนประจ าเรือในระดับนายประจ าเรือ ซึ่งใช้ในการท างานบนเรือสินค้าได้อย่างมี
ประสิทธิผลและเป็นไปตามความต้องการของตลาดแรงงานระหว่างประเทศ   
 ขอบเขตของการศึกษาคือคนประจ าเรือไทย ระดับนายประจ าเรือ ซึ่งจากสถิติที่ได้มีการ
รวบรวมของกรมเจ้าท่า ระหว่างปี 2541 – 2545 มีนายประจ าเรือไทยทั งฝ่ายเดินเรือและฝ่ายห้อง
เครื่อง รวมประมาณ 13,966 คน และส าหรับประเด็นในการศึกษาได้แก่ ปัจจัยใดบ้างที่มีผลกระทบ
ต่อการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของคนประจ าเรือไทยระดับนายประจ าเรือ 
คุณสมบัติอะไรบ้างที่คนประจ าเรือไทยระดับนายประจ าเรือจ าเป็นต้องมีเพ่ือตอบสนองความต้องการ
ของตลาดแรงงานภายในประเทศและตลาดแรงงานระหว่างประเทศ ข้อมูลประชากรศาสตร์ต่างๆของ
คนประจ าเรือมีความส าคัญต่อการพัฒนาหรือมีการยกระดับความเป็นนักเดินเรือเพ่ือก้าวไปสู่ความ
เป็นสากลหรือไม่ อะไรคือความสัมพันธ์ระหว่างปริมาณและคุณภาพของคนประจ าเรือไทยระดับนาย
ประจ าเรือกับการตอบสนองของตลาดแรงงานภายในประเทศภายในปัจจุบัน  และอะไรคือปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อสภาวะตลาดแรงงานส าหรับคนประจ าเรือทั งภายในประเทศและสภาวะตลาดแรงงาน
ระหว่างประเทศ 
 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยต่างๆ ที่กระทบต่อการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานของคนประจ าเรือ แบ่งเป็น 1. ปัจจัยอันเนื่องมาจากตัวคนประจ าเรือเอง เช่น 1.1 ความพร้อมใน
เรื่องของประกาศนียบัตรต่างๆ ที่ก าหนดไว้ ในอนุสัญญา STCW 78/95 1.2 ทักษะความรู้
ความสามารถเฉพาะด้าน เช่น การเดินเรือ ความรู้เกี่ยวกับเครื่องจักรกล ความรู้เกี่ยวกับงานสินค้า 
เป็นต้น 1.3 ทักษะด้านภาษาอังกฤษ 1.4 ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ เช่นการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน 
ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานที่หรือสภาพแวดล้อมภายในเรือ เป็นต้น 1.5 ทักษะเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า 1.6 ความสามารถในการคงทนทะเล 1.7 ความรับผิดชอบ 2. ปัจจัยอันเนื่องมาจาก
ข้อก าหนด ข้อบังคับต่างๆ ทั งของหน่วยงานราชการ เช่นกรมการขนส่งทางน  าและพาณิชยนาวี และ
หน่วยงานระหว่างประเทศเช่น องค์กรทางทะเลระหว่างประเทศ 3. ปัจจัยอันเนื่องมาจากบริษัทเรือ 
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ได้แก่ 3.1 มาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรม 3.2 ข้อก าหนดในเรื่องเงินเดือน ค่าจ้าง 
สวัสดิการอ่ืนๆ 3.3 วัฒนธรรมองค์กรของบริษัทเรือ 3.4 ข้อก าหนดในการเลื่อนขั น ความก้าวหน้าและ
การรักษาบุคลากรของบริษัท 4. ปัจจัยทั่วๆ ไป ได้แก่ 4.1 วัฒนธรรมการอยู่เป็นครอบครัวของคนไทย 
4.2 ภาวะเศรษฐกิจของโลกและของประเทศไทย 4.3 ปัญหาโรคระบาดในระบบทางเดินหายใจ 
(SARS) 4.4 ผลกระทบอันเนื่องมาจากสภาวะสงครามระหว่างสหรัฐอเมริกาและอิรัก  
 
 สุพัฒน์ ศรีนาง (2547) ได้ศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ : ศึกษากรณี
การท าหนังสือคนประจ าเรือของกรมการขนส่งทางน้ าและพาณิชยนาวี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ปัญหาและอุปสรรคที่ เกิดขึ นจากการปรับปรุง
กระบวนงาน และแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ น โดยอาศัยกรอบ
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการบริหารงานในการศึกษาวิเคราะห์เรื่องดังกล่าว  
 จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของส่วนคนประจ า เรือ
โดยตรงคือ ในด้านจ านวนและคุณภาพของบุคลากร ด้านกระบวนการท างาน ด้านโครงสร้างภายใน
องค์การ และเทคโนโลยี ซึ่งจากผลการศึกษาในเรื่องดังกล่าวพบปัญหาและอุปสรรคหลายประการคือ 
โครงสร้างของส านักความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อมทางน  าเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่จัดโครงสร้าง
อ านาจในแนวตั ง (Hierachical Organization ) มีสายบังคับบัญชาที่ยาวจึงไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านกระบวนการท างานที่มีขั นตอนการท างานที่
ซ  าซ้อนกันอยู่และไม่กระจายอ านาจในการปฏิบัติงาน โดยผู้ศึกษาได้เสนอแนวทางในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน คือ ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้มีขนาดกะทัดรัดมีโครงสร้างแบบ
แบนราบ ปรับกระบวนงานเพ่ือให้เหลือเพียงขั นตอนเดียว พัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เป็นผู้ช านาญการ 
หรือ Knowledge Worker และใช้แนวคิดด้านการกระจายอ านาจในการปฏิบัติงานให้มากขึ น 
 
 ณัฐชัย หอมาลัยกุล (2554) ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพการท างานของบุคลากร 
แผนกพิธีการขนส่งและบรรจุหีบห่อเพื่อการส่งออก ฝ่ายช่าง บมจ.การบินไทย จ ากัด (มหาชน)” 
ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาที่ส่งผลกระทบในการปฏิบัติงานของพนักงานในแผนกพิธีการขนส่งและ
บรรจุหีบห่อเพ่ือการส่งออก ฝ่ายช่าง บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) คือการขาดแคลนบุคลากรที่
มีความรู้ความเข้าใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลให้เกิดปัญหาด้านอ่ืนๆ เช่น ปริมาณผลส าเร็จของ
งานที่ได้รับมอบหมายไม่ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ บริษัทควรสนับสนุนการไปศึกษาความรู้
เพ่ิมเติม และควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานแต่ละระดับ พร้อมทั งการติดตามผลสัมฤทธิ์
ของหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ตั งไว้ และแนวทาง
ของบริษัทควรจะเพ่ิมจ านวนพนักงานให้เพียงพอต่อปริมาณงานที่แท้จริง ควรจะมีการหมุนเวียนงาน 
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(Rotation) เพ่ือให้พนักงานมีความเข้าใจในงานแต่ละส่วนมากขึ นเพ่ือให้การด าเนินงานถูกต้องและ
รวดเร็ว และการศึกษาดูงานกับหน่วยงานข้างเคียงที่มีผลสืบเนื่องจากการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เข้าใจถึง
ปัญหาจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือมาแก้ไขปัญหา สร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานเมื่อพนักงาน
ปฏิบัติงานเสร็จสมบูรณ์ โดยมีรางวัลเป็นการพิจารณาขั น รวมถึงการขึ นเงินเดือนรายปี ตลอดจนการ
ออกหนังสือชมเชยแก่พนักงานที่ปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงในด้านต่างๆ 
 

 ไชยสิทธิ์ ปิยมาตย์. (2546). ได้ศึกษา “ปัจจัยท่ีมีต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล
ด้านการขนส่งทางถนนเพื่อสนับสนุนตามแผนป้องกันประเทศ : กรณีศึกษาของกรมทหารขนส่ง
รักษาพระองค์”  

ผลการศึกษาพบว่า ก าลังพลส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 41 – 50 ปี ผู้ที่มีอายุน้อยที่สุด 23 ปี 
ขณะผู้ที่มีอายุมากที่สุด 58 ปี ส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพสมรส ส าหรับผู้ที่สมรสแล้ว คู่สมรสของก าลัง
พลส่วนใหญ่ เป็นลูกจ้างของบริษัทเอกชนทั่ว ๆ ไป และภูมิล าเนาเดิมของก าลังพลส่วนใหญ่อยู่ใน
ต่างจังหวัด เมื่อแรกเข้ารับราชการในกรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาเป็น
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ และในระหว่างที่รับราชการส่วนใหญ่ไม่ได้ศึกษาต่อ ก าลังพลส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งเป็นพลขับ นอกนั นเป็นต าแหน่งอ่ืน ๆ ส่วนใหญ่ด ารงต า แหน่งน้อยกว่า 6 ปี รองลงมาอยู
ในช่วง 15 – 20 ปี และมากกว่า 20 ปีตามล าดับ โดยมีผู้ที่ด ารงต าแหน่งมากที่สุดคือ 35 ปีและน้อย
ที่สุดคือ 6 เดือน ก าลังพลมีประสบการณ์ด้านการขนส่งทางถนน ทั งในเขตกรุงเทพและในพื นที่ใน
กองทัพภาค ส่วนใหญ่ไม่เคยผ่านการท างานด้านการขนส่งทางถนนมาก่อน รายได้ของก าลังพลที่เป็น
เงินเดือนอยู่ในช่วง 10,001 – 15,000 บาท มีจ า นวนบุคคลในความอุปการะโดยเฉลี่ยแล้ว 3 คน 
มากที่สุด 8 คน น้อยที่สุด 1 คน ก า ลังพลส่วนใหญ่ครอบครัวไม่ได้อยู่ในพื นที่เดียวกับสถานที่ท า งาน 
และไม่มีปัญหาเรื่องสุขภาพ ส่วนก าลังพลที่มีปัญหาเรื่องสุขภาพ โรคที่เป็นมากที่สุดได้แก่ ความดัน
โลหิตสูง รองลงมาคือโรคเบาหวานและโรคหัวใจตามล าดับ 
 ศักยภาพที่เป็นความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานพบว่า ก าลังพลส่วนใหญ่ มีศักยภาพที่เป็น
ความรู้อยู่ในระดับสูงและระดับปานกลาง คือ ร้อยละ 55.00 และร้อยละ 35.00 ตามล าดับ ส่วน
ระดับต ่ามีน้อยมากคือประมาณร้อยละ 10.00 แต่ถ้าพิจารณาแยกออกเป็นความรู้ในด้านการขนส่ง
ทางถนนพบว่า ก าลังพลมีความรู้ทางด้านการขนส่งทางถนนในระดับสูง แต่ความรู้ในด้านช่างหรือการ
ซ่อมบ ารุงจะอยู่ในระดับปานกลาง แต่ถ้าพิจารณาเป็นรายข้อ จะพบว่ามีบางข้อที่ได้คะแนนต ่า ซึ่ง
หมายความว่าการปรับใช้ทฤษฎีในด้านช่างและการซ่อมบ ารุง ต่อการปฏิบัติงานของก าลังพลอาจยังมี
ข้อบกพร่องอยู่ 
 ด้านปัจจัยที่มีต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล พบว่าผู้บังคับบัญชามีผลต่อการ 
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ปฏิบัติงานในระดับสูง ยกเว้นในเรื่องของความรู้สึกไม่มีความเชื่อถือ ความรู้ความสามารถในตัว 
ของผู้บังคับบัญชา พบว่าก าลังพลเห็นว่ามีผลต่อการปฏิบัติงานปานกลาง ส าหรับเพื่อนร่วมงานนั น 
มีผลต่อการปฏิบัติงานในระดับสูง แต่ถ้าพิจารณารายละเอียดของค าถามเป็นรายข้อพบว่า เพ่ือน 
ร่วมงานมีการแบ่งพรรคแบ่งพวกและขาดความสามัคคี ถึงแม้อยู่ในระดับปานกลาง แต่นั่นอาจ 
แสดงให้เห็นถึง การขาดความสามัคคี ในการปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงคงเป็นไปได้ ด้วยความ 
ยากล าบาก ส่วนผู้รับบริการมีผลต่อการปฏิบัติงานของก าลังพลในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา 
รายละเอียดพบว่าบุคคลจากหน่วยงานอื่นมีผลต่อการปฏิบัติงานของก าลังพลในระดับปานกลางทุก 
ข้อ ก าลังพลเห็นว่าลักษณะงานมีผลต่อการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง แต่มีรายละเอียดบางข้อที่ 
ก าลังพลเห็นด้วยและเห็นด้วยอย่างยิ่งไปในทิศทางเดียวกันมากท่ีสุดคือ ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มที่ ด้านปริมาณงาน มีผลต่อการปฏิบัติงานของ 
ก าลังพลในระดับปานกลาง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ก าลังพลเห็นว่ามาตรฐานในการปฏิบัติ 
งานมีผลต่อการปฏิบัติงานในระดับสูง ความก้าวหน้ามีผลต่อการปฏิบัติงานของก าลังพลในระดับ 
ปานกลาง รายได้และค่าตอบแทนมีผลต่อการปฏิบัติงานของก าลังพลในระดับปานกลาง สิ่งอ านวย 
ความสะดวกมีผลต่อการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง แต่มีข้อที่น่าสังเกตคือ มีก าลังพลจ านวน 
มากเห็นว่ายานพาหนะที่มีอยู่ไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานจึงอาจต้องมีการทบทวนจ านวนคนและ 
ยานพาหนะท่ีใช้ในการปฏิบัติภารกิจโดยละเอียดในแต่ละครั ง ก าลังพลให้ความเห็นว่า เป้าหมาย 
ขององค์กรและระบบงานมีผลต่อการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง แต่มีอยู่สิ่งหนึ่งที่ก าลังพลเห็น 
สอดคล้องกันมากว่าคู่มือในการปฏิบัติงานหรือระเบียบปฏิบัติประจ า ช่วยได้มากเม่ือเกิดปัญหา ซึ่ง 
เน้นให้เห็นว่าคู่มือเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในระบบงาน ส่วนการติดต่อสื่อสารโดยภาพรวมแล้ว 
ก าลังพลมีความเห็นว่ามีผลต่อการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง แต่มีค าถามข้อหนึ่งที่อาจสะท้อน 
ให้เห็นถึงข้อบกพร่องบางประการ กล่าวคือ ก าลังพลเห็นว่าข่าวสารที่มีผลต่อการปฏิบัติงานบาง 
ครั งมีความล่าช้า ซึ่งอยู่ในระดับต ่า นั่นอาจแสดงว่าความล่าช้าของข่าวสารส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ของก า ลังพล ส่วนกฎระเบียบมีผลต่อการปฏิบัติงานของก า ลังพลในระดับปานกลาง ส าหรับ 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีผลต่อการปฏิบัติงานในระดับ ปานกลาง ซึ่งหมายความว่าสภาพ 
แวดล้อมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ก าลังพลพอใจ 

ปัจจัยส่วนบุคคลของก าลังพลในด้านความรู้สรุปได้ว่า อายุของก าลังพลทุกช่วงมีความรู้อยู่ 
ในระดับสูงเป็นส่วนใหญ่โดยเฉพาะในช่วง 41 –50 ปี จะมีความรู้ที่เป็นศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
สูงกว่าช่วงอ่ืน ๆ ด้านสถานภาพสมรสทั งก าลังพลที่เป็นโสดและสมรสแล้วมีความรู้อยู่ในระดับสูง 
และปานกลาง ส่วนก าลังพลที่หย่าร้างมีความรู้ที่เป็นศักยภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงทั ง 
สิ น แต่เนื่องจากว่าก าลังพลที่มีสถานภาพหย่าร้างมีเพียงแค่ 3 คน จึงไม่สามารถสรุปได้ว่า ก าลัง 
พลในส่วนนี มีความรู้ที่เป็นศักยภาพในด้านการปฏิบัติงานสูงกว่าสถานภาพโสดหรือสมรสหรือไม่ 
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อาชีพของคู่สมรสและภูมิล าเนาเดิมพบว่าส่วนใหญ่มีความรู้ที่เป็นศักยภาพในการปฏิบัติงานอยู่ใน 
ระดับสูงและระดับปานกลางทั งสิ น ด้านวุฒิการศึกษา พบว่าความรู้ของก าลังพลที่มีวุฒิการศึกษา 
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพและปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามีความรู้ที่เป็นศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับสูงและปานกลาง แต่ก าลังพลที่มีวุฒิการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั นสูงและที่สูง 
กว่าปริญญาตรีจะมีความรู้ที่เป็นศักยภาพในการปฏิบัติงานที่สูงกว่า ด้านสาขาวิชาที่จบการศึกษา 
พบว่ามีความรู้ที่เป็นศักยภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงและปานกลางทุกสาขา ด้านประสบ 
การณ์ในการท า งาน พบว่าก าลังพลที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 6 ปี และมากกว่า 20 
ปี จะมีความรู้ที่เป็นศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงกว่าช่วงอ่ืน ๆ ด้านฐานะทางเศรษฐกิจ พบว่า 
ก าลังพลที่มีรายได้ประจ า ต ่ากว่า 5,001 บาท ซึ่งมีจ านวน 4 คน มีความรู้ที่เป็นศักยภาพในการ 
ปฏิบัติงานสูงกว่าช่วงอ่ืนๆ ด้านปัญหาสุขภาพ พบว่าก าลังพลที่มีปัญหาเรื่องสุขภาพจะมีความรู้ที่ 
เป็นศักยภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูงน้อยกว่าผู้ที่ไม่มีปัญหาเรื่องสุขภาพ แต่ยังคงมีระดับ 
ความรูที ่เป็นศักยภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงและปานกลางเช่นเดียวกัน 

ส าหรับปัจจัยที่มีต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพลจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลนั น 
พบว่า อายุของก าลังพลในทุกช่วงอายุเห็นว่าองค์ประกอบเกี่ยวกับบุคคล, งาน, องค์การและสภาพ 
แวดล้อมมีผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ด้านสถานภาพสมรส ก าลังพลทั งที่ 
เป็นโสดและสมรสแล้วเห็นว่า องค์ประกอบเกี่ยวกับองค์การมีผลต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 
ด้านวุฒิการศึกษา, จ านวนปีที่ด ารงต าแหน่ง, รายได้ประจ า , ระดับความรู้และปัญหาสุขภาพ พบว่า 
ทุกองค์ประกอบมีผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 
 พรชัย พงษ์ดี. (2552). ได้ศึกษาเรื่อง “แนวทางในการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านักการช่าง เทศบาลนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลนครราชสีมา กรณีศึกษาส านักการช่าง ในการศึกษาครั งนี 
มุ่งประเด็นของการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึงการให้ความรู้เพ่ิมเติม การสร้างความ
ช านาญจนเกิดทักษะน าไปพัฒนาสมรรถนะ โดยศึกษาลักษณะของปัญหา 4 ลักษณะ ได้แก่ ด้าน
กฎระเบียบวินัย ด้านสมรรถนะ ด้านบทบาทหน้าที่ และความร่วมมือ โดยมีกลุ่มประชากรเป็น
พนักงานเทศบาลนครราชสีมา ที่ปฏิบัติหน้าที่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักการช่าง ส าหรับข้อมูลที่
ใช้ในการศึกษาจะเป็นข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มโดยให้น าเสนอจาก
ข้อเท็จจริงที่พบ 
 ผลการศึกษาพบว่า ด้านกฎระเบียบ วินัย ส านักการช่างต้องเข้มงวดและเคร่งครัดการบังคับ
ใช้กฎระเบียบ เพราะการควบคุมการก่อสร้างอาคาร บ้านพัก หรือ สถานประกอบการ ส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อทรัพย์สินของผู้ประกอบการ และพ่ีน้องประชาชน ด้านความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่
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ปริมาณงานมาก แต่มีบุคลากรน้อย ด้านสมรรถนะของบุคลากร สมรรถนะหลักมีประสิทธิภาพ 
ส าหรับสมรรถนะรองควรปรับปรุง โดยเฉพาะความรู้เชิงช่างเป็นเทคนิคใหม่ๆ ด้านความร่วมมือ ภาระ
งานที่นอกเหนือภาระหน้าที่ของบุคลากรส านักการช่างมีมากเกินไป ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อผู้
ปฏิบัติระดับล่าง 
 แนวทางในการพัฒนาด้วยการเพ่ิมศักยภาพให้กับบุคลากร มีดังนี  1) ควรสนับสนุนให้มีการ
ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการและการศึกษาดูงานทุกระดับ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ 
และมีความสามารถยิ่งขึ น 2) ควรพัฒนาสมรรถนะหลักและเพ่ิมสมรรถนะรองโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์อย่าง
ต่อเนื่อง 3) ควรส่งเสริมขวัญ ก าลังใจ ในการปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกันทุกระดับ 4) สนับสนุนให้มี
การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่หรือเครื่องจักรกลที่ทันสมัยมาปรับปรุงแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 5) 
ส่งเสริมการท างานด้วยการปฏิบัติงานเป็นทีมเพราะจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน สร้างความรัก
ความสามัคคีในหมู่คณะ 
  
 จักรโรม ธูปแจ่ม (2553) ได้ศึกษาเรื่อง “การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานสายตรวจของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองอุตรดิตถ์” มีวัตถุประสงค์คือ 1. เพ่ือศึกษาการ
ปฏิบัติงานสายตรวจของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ 2. เพ่ือศึกษาการเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน
สายตรวจของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ 3. เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางการเพ่ิมศักยภาพของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ  ขอบเขตของการวิจัยคือ ท าการศึกษาวิจัยการเพ่ิมศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานสายตรวจของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ ประจ าสถานีต ารวจภูธรเมืองอุตรดิตถ์ ใน
การศึกษาประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติสายตรวจ 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านบุคลากรด้าน
ผู้บังคับบัญชา ด้านงบประมาณ ด้านสถานที่ ด้านวัสดุอุปกรณ์ และด้านอ านวยการ ประชากรคือ
เจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ 130 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale ) 5 ระดับ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติการหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแจกแจงความถ่ีเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
 ผลการวิจัยพบว่า 1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต ารวจสายตรวจสถานีต ารวจภูธรเมืองอุตรดิตถ์ โดยเฉลี่ยทั ง 6 ด้าน อยู่ในระดับสูง แยกเป็นรายด้าน 
เห็นควรเพ่ิมศักยภาพมากที่สุดคือ ด้านสถานที่ รองลงมาคือ ด้านบุคลากร ด้านอ านวยการ ด้านวัสดุ
อุปกรณ์ ด้านงบประมาณ และด้านผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ 
 2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ 
สถานีต ารวจภูธรเมืองอุตรดิตถ์ แยกเป็นรายข้อมากที่สุดของแต่ละด้าน คือ ด้านบุคลากร การมีวินัย
ของต ารวจสายตรวจด้านผู้บังคับบัญชา การมอบหมายให้ผู้บังคับบัญชาควบคุมสายตรวจอย่าง
เหมาะสม ด้านงบประมาณ การเพ่ิมเงินประจ าต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานสายตรวจอย่างเหมาะสม 



 56 

ด้านสถานที่ การสร้างบรรยากาศที่ดีในสถานที่ท างานต ารวจสายตรวจ ด้านวัสดุอุปกรณ์ การน า
เทคโนโลยีมาใช้ประกอบในการปฏิบัติงานต ารวจสายตรวจ และด้านการอ านวยการ การจัดท า
แผนการปฏิบัติงานสายตรวจให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
 3. ข้อเสนอแนะ ควรศึกษาเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิภาพของสายตรวจในพื นที่อย่าง
ต่อเนื่องและจริงจัง จัดตั งโครงการเพ่ิมสมรรถภาพของข้าราชการต ารวจประจ าปี เพ่ือหาจุดเด่นและ
จุดด้อยของก าลังสายตรวจน ามาพัฒนาในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ นต่อไป 
 
 ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556). ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของกองช่าง 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทัศนคติเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านต่างๆ อันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การบริหารส่วน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และน าผลการศึกษาที่ได้เป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงและเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกองช่างต่อไป 
การศึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลจากสมาชิกสภาจังหวัด คณะผู้บริหาร 
ข้าราชการและพนักงานของกองช่างองค์การบริหารส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 150 คน 
และน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS  
 ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลนั นไม่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานและไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ส่วนปัจจัยที่เป็นปัญหาหรือ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานและมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่ควรได้รับการแก้ไขในอันดับแรกคือ ปัจจัยด้านขั นตอนการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาคือปัจจัยด้านอุปกรณ์เครื่องมือและเทคโนโลยี ปัจจัยด้านงบประมาณ ปัจจัยด้าน
เจ้าหน้าที่และบุคลากร และปัจจัยด้านภาวะผู้น าตามล าดับ กองช่างควรมีการปรับปรุงวิธีการบริหาร
จัดการองค์กร โดยใช้ทักษะความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาและผู้บริหาร ในการขับเคลื่อน
นโยบายให้สอดคล้องกับกฎระเบียบและข้อบังคับ น าไปสู่การปฏิบัติของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็น
เอกภาพและเป็นระบบ ตลอดจนควรสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรของกองช่างอย่างเสมอภาค 
รวมทั งควรจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากรและวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือครุภัณฑ์ให้เพียงพอและมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลถึงภาพรวมผลงานที่ดีขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
พระนครศรีอยุธยาต่อไป 
 
 ไพฑูรย์ ค าภาพงษ์ (2555). ได้ศึกษา “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้านซ่อมบ ารุงเครื่องจักร บริษัทวนชัยกรุ๊ป จ ากัด” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้านซ่อมบ ารุงเครื่องจักร บริษัทวนชัยกรุ๊ปจ ากัด  ซึ่ง
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ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั งนี  คือ พนักงานในสาย งานซ่อมบ ารุงเครื่องจักร บริษัทวนชัยกรุ๊ปจ ากัด 
จ านวน 80 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย, ค่า เบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  คือ Simple Linear 
Regression Analysis โดยก าหนดระดับความเชื่อม่ันที่ร้อยละ 95 

ผลการศึกษาวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังนี  
ส่วนที่ 1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิจัย พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานด้านซ่อมบ ารุงเครื่องจักร บริษัทวนชัยกรุ๊ปจ ากัด 
เกี่ยวกับแรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 4.00 เมื่อพิจารณาอันดับปัจจัยย่อยของแรงจูงใจเป็นราย
ข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี  
1. การเปน็ที่ยอมรับ มีค่าเฉลี่ย 4.42 
2. มีโอกาส ก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ย 4.03 
3. การมอบหมายความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 4.02 
4. สามารถได้รับ ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ดี มีค่าเฉลี่ย 3.98 
5. การมีลักษณะงานที่ดี มีค่าเฉลี่ย 3.97 

ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ลักษณะที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ที่มีผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ผลการวิจัย พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานด้านซ่อมบ ารุง
เครื่องจักรบริษัทวนชัยกรุ๊ปเกี่ยวกับลักษณะที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 3.56 
เมื่อพิจารณาอันดับปัจจัยย่อยของลักษณะที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน เป็นรายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ย จาก
มากไปหาน้อย ดังนี  
1. งานซ่อมบ ารุงมีความหลากหลายไม่น่าเบื่อ มีค่าเฉลี่ย 4.08 
2. งานซ่อมบ ารุงเป็นงานที่มีความท้าทาย มีค่าเฉลี่ย 3.98 
3. มีโอกาสเรียนรู้สิ่งแปลกใหม่จากงานซ่อมบ ารุง มีค่าเฉลี่ย 3.96 
4. บริเวณท างานสะอาดมีความเป็นระเบียบ มีค่าเฉลี่ย 3.63 
5. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ มีจ านวนที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 3.57 
6. พนักงานด้านซ่อมบ ารุงมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ น มีค่าเฉลี่ย 3.56 
7. พนักงานในด้านซ่อมบ ารุงมีทัศนคติที่ดี สามารถท างานร่วมกันได้ มีค่าเฉลี่ย 3.45 
8. เครื่องมือ อุปกรณ์ สิ่งอ านวยความสะดวกครบ พร้อมใช้งาน มีค่าเฉลี่ย 3.43 
9. การถ่ายเทอากาศ ความร้อน เสียงดัง แสงสว่าง อยู่ในระดับมาตรฐานโรงงานอุตสาหกรรม มี
ค่าเฉลี่ย 3.23 
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10. การเลื่อนต าแหน่งในด้านซ่อมบ ารุงมีความเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบัติเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งใน
ด้านซ่อมบ ารุงเป็นไปตามความสามารถในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.18 
11. สถานที่ บริเวณท างาน มีความปลอดภัยสูง มีค่าเฉลี่ย 3.11 
 ส่วนที่ 3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย พบว่าระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานด้านซ่อมบ ารุงเครื่องจักรบริษัทวนชัยกรุ๊ปจ ากัด เกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 3.61 เมื่อพิจารณาอันดับ ปัจจัยย่อยของ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานเป็นรายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ย จากมากไปหาน้อย ดังนี  

1. ท่านคิดว่างานซ่อมแต่ละครั งใช้อุปกรณ์ (อะไหล่) ได้อย่างประหยัดคุ้มค่า ไม่สิ นเปลือง มี
ค่าเฉลี่ย 4.32 

2. ท่านสามารถท างานส าเร็จทุกครั งที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย 4.18 
3. ท่านคิดว่างานซ่อมแต่ละครั งใช้เครื่องมืออย่างระมัดระวัง ไม่เกิดความเสียหาย หรือสูญ

หาย มีค่าเฉลี่ย 4.16 
4. ท่านสามารถท างานได้ทันตามเวลาที่ก าหนดทุกครั ง มีค่าเฉลี่ย 4.00 

 
ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 เป็นการทดสอบ แรงจูงใจพนักงานด้านซ่อมบ ารุงเครื่องจักร บริษัทวนชัยกรุ๊ป

จ ากัด มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย 
(Simple Linear Regression) พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.046 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ที่เป็นระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ ซึ่งหมายความว่า แรงจูงใจ ของพนักงานด้านซ่อมบ ารุง
เครื่องจักรบริษัทวนชัยกรุ๊ปจ ากัดกับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันเชิงเส้น ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 
 ดังนั น สมมติฐาน แรงจูงใจพนักงานด้านซ่อมบ ารุงเครื่องจักรบริษัทวนชัยกรุ๊ปจ ากัด มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่2 เป็นการทดสอบ ลักษณะที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ของพนักงานด้านซ่อมบ ารุง
เครื่องจักรบริษัทวนชัยกรุ๊ปจ ากัด มีผลต่อ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใช้การวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Linear Regression) ผลลัพธ์พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.974 ซึ่ง
มีค่าสูงกว่า 0.05 ที่เป็นระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ ดังนั น สมมติฐาน ลักษณะที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงาน ของพนักงานด้านซ่อมบ ารุงเครื่องจักร บริษัทวนชัยกรุ๊ปจ ากัด ไม่มีความสัมพันธ์กันกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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สรุปผลจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 โดยสรุป จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามที่ผู้วิจัยได้ศึกษามาทั งหมด สามารถสรุปปัจจัยที่มีผลต่อ

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ดังต่อไปนี  

 

ตารางท่ี 2 สรุปที่มาของปัจจัยหลักและปัจจัยย่อย 
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ปัจจัยด้านการบริ หาร 

นโยบาย   

งบประมาณ   

รูปแบบภาวะผู้น า     

ปัจจัยด้านการ เรี ยนรู้   

การอบรม   

การสอนงาน  

การเรียนรู้ด้วยตนเอง  

ปัจจัยด้านแร งจูงใจ   

การใหร้างวลั 

ค่าตอบแทน    

การเล่ือนต าแหน่ง    

ปัจจัยหลักและปัจจัยย่อย

ที่มา
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จากการศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังตารางในเบื องต้น ท าให้สามารถสรุปปัจจัยเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนด

กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน : กรณีศึกษา บริษัท A ได้ดังต่อไปนี  

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

• อายุ 

• ระดับการศึกษา 

• ประสบการณ์การท างาน 

• ต าแหน่ง 

• ระยะเวลาในการท างาน 

• ระดับต าแหน่งงาน 

• รูปแบบการจ้างงาน 

 
หมายเหตุ : เหตุที่ก าหนดให้รูปแบบการจ้างงานเป็นปัจจัยส่วนบุคคล เนื่องจาก บุคลากรประจ าเรือ

ขนส่งน  ามันของบริษัท A นั นมีรูปแบบการจ้างงานที่แตกต่างกัน ได้แก่พนักงานประจ า และพนักงาน
สัญญาจ้างแบบมีระยะเวลา 

 
ปัจจัยด้านการบริหาร 

• นโยบายการพัฒนาศักยภาพของคนประจ าเรือ 

• งบประมาณสนับสนุนเพื่อการพัฒนาศักยภาพของคนประจ าเรือ 

• รูปแบบภาวะผู้น า 
ปัจจัยด้านการเรียนรู้ 

• การอบรม (Training) 

• การสอนงาน (Coaching)  

• การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

• การให้รางวัล 

• ค่าตอบแทน 

• การเลื่อนต าแหน่ง 

 
และสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังนี  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

                                      
รูปที่ 13 กรอบแนวคิดส าหรับงานวิจัย ( Conceptual Framework ) 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

3.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีความส าคัญต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ ในด้านการบริหาร 
การเรียนรู้ และแรงจูงใจ เพ่ือทราบถึงศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือในปัจจัยที่
แตกต่างกัน โดยท าการแจกแบบสอบถามโดยตรงกับบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามันทุกล าของบริษัท 
A และเก็บแบบสอบถามมาประมวลผล ทั งนี แบบสอบถามประกอบด้วยโครงสร้างดังต่อไปนี   
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง 
ระยะเวลาในการท างาน ระดับต าแหน่งงาน รูปแบบการจ้างงาน โดยลักษณะค าถามเป็นค าถามเชิง
คุณลักษณะเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงนามบัญญัติ (Nominal) 
 
ตอนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นด้านปัจจัยหลักที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยเป็นการให้คะแนน มีคะแนนรวมทั งหมด 100 คะแนน เพ่ือเปรียบเทียบน  าหนักความส าคัญของ
ปัจจัยหลักท่ีส่งผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน 
 
ตอนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นด้านปัจจัยย่อยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ตามบทบาทหน้าที่ของบุคลากรประจ าเรือ โดยแบ่งตามปัจจัยหลัก 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านการ
บริหาร แบ่งเป็น นโยบายการพัฒนาศักยภาพของคนประจ าเรือ งบประมาณสนับสนุนเพ่ือการพัฒนา
ศักยภาพของคนประจ าเรือ และรูปแบบภาวะผู้น า ปัจจัยด้านการเรียนรู้ แบ่งเป็น การอบรม การสอน
งาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง ปัจจัยด้านแรงจูงใจ แบ่งออกเป็น การให้รางวัล ค่าตอบแทน การเลื่อน
ต าแหน่ง โดยเป็นค าถามเปรียบเทียบเชิงคู่ (Pairwise Comparison) เปรียบเทียบความส าคัญของ
ปัจจัยหลักที่ส่งผลกระทบต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนนเพื่อใช้ในการตัดสินใจเลือกปัจจัย ตั งแต่ 1-9 ดังนี  
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ระดับความส าคัญ                                                               ความหมาย                                                        

______________________________________________________________________________ 
        1                                                         มีความส าคัญเท่ากัน (Equally Preferred )                   

         2                                     มีความส าคัญเท่ากันถึงปานกลาง (Equally to Moderately) 

         3                                                  มีความส าคัญปานกลาง (Moderately Preferred)          
         4                               มีความส าคัญปานกลางถึงค่อนข้างมาก (Moderately to Strongly) 
         5                                                 มีความส าคัญค่อนข้างมาก (Strongly Preferred)        
         6                            มีความส าคัญค่อนข้างมากถึงมากกว่า (Strongly to Very Strongly)            

           7                                                    มีความส าคัญมากกว่า (Very Strongly Preferred)      
         8                               มี ความส าคัญมากกว่าถึงมากที่สุด (Very Strongly to Extremely) 
         9                                                      มีความส าคัญมากท่ีสุด (Extremely Preferred) 
    
ตัวอย่างแบบสอบถามเปรียบเทียบเชิงคู่ เป็นดังนี  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 14 ตารางเปรียบเทียบเชิงคู่ 
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 การใช้มาตรวัดเปรียบเทียบเชิงคู่ ผู้ตอบจะต้องเปรียบเทียบระหว่างสองปัจจัย ทีละคู่ หากทั ง
สองปัจจัยมีความส าคัญเท่ากัน ผู้ตอบจะเลือกหมายเลข 1 คือบริเวณกึ่งกลางของตาราง หาก
ความส าคัญถูกให้ไปทางด้านใด ผู้ตอบจะท าเครื่องหมายในช่องด้านที่เห็นว่าส าคัญกว่า โดยหมายเลข 
9 หมายถึงผู้ตอบให้ความส าคัญเอียงไปทางด้านนั นๆ มากที่สุด ซึ่งกระบวนการการค านวณจะเริ่มจาก
การสร้างตารางเมตริกซ์เปรียบเทียบเชิงคู่ ท าการค านวณเมตริกซ์ค่าเฉลี่ย จากนั นหาผลเฉลี่ยตาม
แนวนอนเพ่ือหาตัวเลขความส าคัญ และท าการตรวจสอบสัดส่วนความสมเหตุสมผลของข้อมูลด้วย
การค านวณดรรชนีความสมเหตุสมผล (Consistency Index : CI)  
 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นของบุคลากรประจ าเรือในด้านปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยเป็นค าถามปลายเปิด (Open – ended questions) ให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นด้านศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน 
 
3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความถูกต้อง ตรงกับความเป็นจริง และครอบคลุม
ถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั งไว้ ผู้วิจัยจึงได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบ่งการเก็บข้อมูลออกเป็น 2 
ประเภท ดังนี  
 3.2.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม (Field Research) การวิจัยครั งนี เป็นการวิจัย
เชิงปริมาณ เพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับสภาพความเป็นจริงของบุคลากรประจ าเรือที่ต้องการศึกษา 
ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาเฉพาะเจาะจงกลุ่มบุคลากรประจ าเรือประเภทเรือขนส่งน  ามันเท่านั น และท าการ
เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
 3.2.2 การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษาข้อมูลจากหนังสือ เอกสาร
ออนไลน์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ทั งในและต่างประเทศ บทความวิชาการทั งในและต่างประเทศ 
 
3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล  

 การประมวลผลข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ จะ
แยกวิเคราะห์ดังนี  
 
 3.3.1 แบบสอบถามส่วนที่ 1 เป็นค าถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล จะใช้สถิติ
วิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือใช้อธิบายข้อมูลทั่วไปของบริษัทผู้ประกอบการ 
โดยผู้วิจัยอธิบายลักษณะข้อมูลในภาพรวมที่ได้จากการประมวลผลด้วยการแจกแจงความถี่  
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(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) โดยน าเสนอข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมแบบสอบถามใน
รูปแบบของตาราง และการบรรยายผลใต้ตาราง  
 
 3.3.2 แบบสอบถามส่วนที่ 2  เป็นค าถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นด้านปัจจัยหลักท่ีมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยเป็นการให้คะแนน มีคะแนนรวมทั งหมด 
100 คะแนน เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ
ขนส่งน  ามัน ในส่วนนี ผู้วิจัยจะน าคะแนนจากผู้ตอบแบบสอบถามมาค านวณหาค่าเฉลี่ย ตามสูตรดังนี  
 
  

เมื่อ      คือ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 

         คือ ผลบวกของข้อมูลทุกค่า  

         คือ จ านวนข้อมูลทั งหมด 
 
 3.3.3 แบบสอบถามส่วนที่  3 เป็นแบบสอบถามเปรียบเทียบเชิงคู่ เ พ่ือเปรียบเทียบ
ความส าคัญของปัจจัยย่อยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหน้าที่
ของบุคลากรประจ าเรือ ในส่วนนี จะเป็นการค านวณน  าหนักความส าคัญของปัจจัยย่อยที่มีความส าคัญ
ต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือแต่ละคน โดยการใช้ตาราง Pairwise 
Comparison Matrix ซึ่งมีขั นตอนในการค านวณ ดังนี  
 
 3.3.3.1  น าคะแนนความส าคัญที่ได้จากการพิจารณาเปรียบเทียบความส าคัญของปัจจัยใน
แบบสอบถาม ใส่ลงในตัวอย่างตารางที่ 3.1 โดยให้เส้นทแยงมุมทุกตัวเป็น 1 เพราะเป็นการน าปัจจัย
ตัวเดียวกันเปรียบเทียบกันจึงมีความส าคัญเท่ากัน 
 
ตารางที่ 3 ตัวอย่างตาราง Pairwise Comparison Matrix 
 
 
 
 
 

 

ปัจจัยย่อยด้านการบริหาร นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า

นโยบาย 1

งบประมาณ 1

รูปแบบภาวะผู้น า 1
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การใส่คะแนนความส าคัญลงในตารางมี 3 แบบ คือ 
 

 1) ถ้าปัจจัยทางด้านแนวตั ง (Column) มีความส าคัญ มากกว่า ปัจจัยทางด้านแนวนอน 
(Row) ให้ใส่ตัวเลขระดับคะแนน 2-9 ตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 2) ถ้าปัจจัยทางด้านแนวตั ง (Column) มีความส าคัญ เท่ากันกับ ปัจจัยทางด้านแนวนอน 
(Row) ให้ใส่ตัวเลข 1 ทั งแนวตั งและแนวนอน (ดังตัวอย่างในตารางที่ 3.1) 
 
ตารางที่ 4 ตัวอย่างการใส่คะแนนความส าคัญลงในตาราง Pairwise Comparison Matrix 
 
 
 
 
 
 
 3.3.3.2 ปรับตัวเลขที่มีค่าเป็นเศษส่วน ให้เป็นจ านวนทศนิยม ดังตารางที่ 3.3 
 
ตารางที่ 5 การปรับตัวเลขที่มีค่าเป็นเศษส่วนให้เป็นจ านวนทศนิยม 
 
 
 
 
  
 

3.3.3.3 หาผลรวมของตัวเลขในแนวนอน เพ่ือให้ได้ค่าคะแนนความส าคัญของปัจจัย 
 

ตารางที่ 6 การหาค่าคะแนนความส าคัญของปัจจัย 
 
 
 
 
 

ปัจจัยย่อยด้านการบริหาร นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า

นโยบาย 1 2 1

งบประมาณ 1/2 1 2

รูปแบบภาวะผู้น า 1 1/2 1

ปัจจัยย่อยด้านการบริหาร นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า

นโยบาย 1 2 1

งบประมาณ 0.50 1 2

รูปแบบภาวะผู้น า 1 0.50 1

ปัจจัยย่อยด้านการบริหาร นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า ผลรวมในแนวนอน

นโยบาย 1 2 1 4

งบประมาณ 0.50 1 2 3.50

รูปแบบภาวะผู้น า 1 0.50 1 2.5
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 จากตารางที่ 6  จะได้คะแนนความส าคัญของปัจจัย เรียงล าดับดังนี  
 อันดับที่ 1 นโยบาย (4 คะแนน) 
 อันดับที่ 2 งบประมาณ (3.5 คะแนน) 
 อันดับที่ 3 รูปแบบภาวะผู้น า (2.5 คะแนน) 
 
3.4 การสรุปผลการวิจัย 

 
 ในส่วนของการสรุปผลการวิจัย จะสรุปออกมาในรายละเอียดดังนี คือ  
 
 สรุปผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน 
 สรุปผลการศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือขนส่ง

น  ามัน 
 สรุปผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการพัฒนาศักยภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน 
 เสนอแนะแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน  
 ข้อเสนอแนะส าหรับการจัดท าวิจัยในครั งต่อไป 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ

ขนส่งน  ามัน : กรณีศึกษา บริษัท A มีวัตถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรประจ าเรือ
ขนส่งน  ามัน ในด้านปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ า
เรือขนส่งน  ามัน เพ่ือเป็นข้อมูลในการเสนอแนะแนวทางที่จะพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามันได้อย่างเหมาะสมต่อไปในอนาคต  ซึ่งในครั งนี ผู้วิจัยขอน าเสนอผลของ
การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี  
 
 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะทั่วไปของประชากร 
 4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคะแนนเปรียบเทียบปัจจัยหลักท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบเชิงคู่ ปัจจัยย่อยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน 
 4.4  ความคิดเห็นของบุคลากรประจ าเรือในด้านปัญหาอุปสรรค และให้ข้อเสนอแนะในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
 
4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะท่ัวไปของประชากร 

 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามทั งหมดจ านวน 80 คน ได้ผล
ดังต่อไปนี  
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ตารางท่ี 7 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ                                        จ านวน                                                   ร้อยละ 

20-30 ปี                                        41                                                         51.3 
31-40 ปี                                        22                                                         27.5 
41-50 ปี                                        14                                                         17.5 
51 ปีขึ นไป                                      3                                                            3.8 

รวม                                           80                                                        100.0 

 
 จากตารางที่ 7 การส ารวจพบว่าประชากรส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปีมากที่สุด เป็น
จ านวน 41 ราย คิดเป็น 51.3% รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 31-40 ปี เป็นจ านวน 22 ราย คิดเป็น 
27.5% และประชากรที่มีอายุ 51 ปีขึ นไป เป็นกลุ่มท่ีน้อยที่สุด มีจ านวน 3 ราย คิดเป็น 3.8% 
 
ตารางท่ี 8 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

 ระดับการศึกษา                               จ านวน                                               ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี                                    56                                                   70.0 
ปริญญาตรี                                            24                                                   30.0 

รวม                                                  80                                                100.0 

 
 จากตารางที่ 8 การส ารวจพบว่าประชากรส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาน้อยกว่าปริญญาตรี มี
จ านวน 56 ราย คิดเปน็ 70% รองลงมาคือการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจ านวน 24 ราย คิดเป็น 
30% 
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ตารางท่ี 9 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุงานในบริษัทปัจจุบัน 
 

อายุงานในบริษัทปัจจุบัน                   จ านวน                                                 ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี                                        25                                                    31.3 
1-3 ปี                                                 15                                                    18.8 
3-5 ปี                                                 15                                                    18.8 
5-7 ปี                                                  8                                                     10.0 
มากกว่า 7 ปี                                         17                                                    21.3 

รวม                                                 80                                                 100.0 

 
 จากตารางที่ 9 การส ารวจพบว่าประชากรส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประจ าเรือที่ท างานอยู่ใน
องค์กรปัจจุบันเป็นระยะเวลาน้อยกว่า 1 ปี มากท่ีสุด มีจ านวน 25 ราย คิดเป็น 31.3% รองลงมาคือ
บุคลากรประจ าเรือท่ีท างานอยู่ในองค์กรปัจจุบันเป็นระยะเวลามากกว่า 7 ปี มีจ านวน 17 ราย คิด
เป็น 21.3% และรองลงมาคือบุคลากรประจ าเรือท่ีท างานในองค์กรปัจจุบันเป็นระยะเวลา 1-3 ปี 
และ 3-5 ปี เป็นจ านวน 15 ราย คิดเป็น 18.8% 
 
ตารางท่ี 10 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานบน
เรือขนส่งน  ามัน 
 

ประสบการณ์ในเรือขนส่งน้ ามัน                       จ านวน                                    ร้อยละ 

เคยมีประสบการณ์                                           41                                            51.3 
ไม่เคยมีประสบการณ์                                        39                                            48.8 

รวม                                                          80                                        100.0 

 
 จากตารางที่ 10 การส ารวจพบว่าประชากรมีประสบการณ์ปฏิบัติงานในเรือขนส่งน  ามันและ
ไม่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในเรือขนส่งน  ามันอย่างใกล้เคียงกัน โดยกลุ่มที่มีประสบการณ์มี
จ านวนมากกว่า คือมีจ านวน 41 ราย คิดเป็น 51.3% และกลุ่มท่ีไม่มีประสบการณ์มีจ านวนน้อยกว่า 
คือมีจ านวน 39 ราย คิดเป็น 48.8% 
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ตารางท่ี 11 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามแผนกการท างาน  
 

แผนกการท างาน                        จ านวน                                                     ร้อยละ 

แผนกเดินเรือ (ปากเรือ)                     51                                                            63.8 
แผนกห้องเครื่อง (ช่างกลเรือ)               29                                                            36.3  

รวม                                           80                                                        100.0 

 
 จากตารางที่ 11 การส ารวจพบว่าประชากรส่วนใหญ่ท างานอยู่ในแผนกเดินเรือ (ปากเรือ) 
โดยมีจ านวน 51 ราย คิดเป็น 63.8% รองลงมาคือท างานอยู่ในแผนกห้องเครื่อง (ช่างกลเรือ) มี
จ านวน 29 ราย คิดเป็น 36.3% 
 
ตารางท่ี 12 จ ำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมรูปแบบกำรจ้ำงงำน 
 

รูปแบบการจ้างงาน                            จ านวน                                         ร้อยละ 

พนักงานประจ า                                     14                                                 17.5 
พนักงานสัญญาจางแบบมีระยะเวลา             66                                                 82.5  

รวม                                                80                                              100.0 

 
 จากตารางที่ 12 การส ารวจพบว่าประชากรส่วนใหญ่เป็นพนักงานสัญญาจ้างแบบมี
ระยะเวลา (Contract) โดยมีจ านวน 66 ราย คิดเป็น 82.5% รองลงมาคือเป็นพนักงานประจ า มี
จ านวน 14 ราย คิดเป็น 17.5% 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคะแนนเปรียบเทียบปัจจัยหลักที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน้ ามัน  

 
ตารางท่ี 13 คะแนนการเปรียบเทียบปัจจัยหลักที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน แบ่งตามระดับการศึกษาของบุคลากรประจ าเรือ 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 13 เมื่อพิจารณาปัจจัยหลักท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน โดยแยกตามระดับการศึกษาของบุคลากร พบว่า  
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ มากที่สุด 
รองลงมาคือปัจจัยด้านการเรียนรู้ และปัจจัยด้านการบริหารเป็นล าดับสุดท้าย 
 ในขณะที่บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการบริหาร 
มากที่สุด รองลงมาคือปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยด้านการเรียนรู้เป็นล าดับสุดท้าย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับการศึกษา ปัจจยัด้านการบรหิาร ปัจจยัด้านการเรยีนรู้ ปัจจยัด้านแรงจงูใจ รวม
ต ่ากวา่ ป. ตรี คะแนนรวม 1672 1905 2023 5600

(56 คน) ค่าเฉล่ีย 29.86 34.02 36.13 100.00
ป. ตรี คะแนนรวม 878 689 833 2400

(24 คน) ค่าเฉล่ีย 36.58 28.71 34.71 100.00

ปัจจยัหลักที มีความส่าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบเชิงคู่ เพื่อหาคะแนนความส าคัญของปัจจัยย่อยท่ีมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน้ ามัน 

 
ตารางท่ี 14 คะแนนความส าคัญของปัจจัยย่อยด้านต่างๆ ที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน โดยแบ่งตามระดับการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 14 เมื่อพิจารณาปัจจัยย่อยภายใต้ปัจจัยหลักด้านการบริหาร พบว่า บุคลากร
ประจ าเรือทั งในระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับงบประมาณเพ่ือ
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือมากท่ีสุด รองลงมาคือนโยบายเพ่ือการพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติงาน และรูปแบบภาวะผู้น า ตามล าดับ  
 ส่วนปัจจัยย่อย ภายใต้ปัจจัยหลักด้านการเรียนรู้ พบว่า บุคลากรประจ าเรือในระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีให้ความส าคัญกับการสอนงานมากที่สุด รองลงมาคือการอบรม และการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง ตามล าดับ ในขณะที่บุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ให้
ความส าคัญกับการสอนงานมากท่ีสุด รองลงมาคือการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการอบรมเป็นล าดับ
สุดท้าย 
 และปัจจัยย่อยภายใต้ปัจจัยหลักด้านแรงจูงใจ พบว่า บุคลากรประจ าเรือทั งที่มีการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับค่าตอบแทนมากท่ีสุด รองลงมาคือการเลื่อน
ต าแหน่ง และให้ความส าคัญกับการให้รางวัลเป็นล าดับสุดท้าย 

ต่่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี

นโยบายเพือ่การพฒันาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือ 5.95 3.88

งบประมาณเพือ่การพฒันาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือ 6.26 9.06

รูปแบบภาวะผู้น า 5.80 6.01

การอบรม 6.30 4.06

การสอนงาน 6.76 8.74

การเรียนรู้ด้วยตนเอง 5.21 5.49

การให้รางวลั 3.31 2.73

ค่าตอบแทน 7.60 9.18

การเล่ือนต าแหน่ง 5.82 6.61

คะแนนความส่าคัญ
ปัจจัยในการ พิจารณา

1. ปัจจัยย่อย ภายใต้ปัจจัยหลัก ด้านการบริ หาร

2. ปัจจัยย่อย ภายใต้ปัจจัยหลัก ด้านการ เรี ยนรู้

3. ปัจจัยย่อย ภายใต้ปัจจัยหลัก ด้านแร งจูงใจ
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4.4  ความคิดเห็นของบุคลากรประจ าเรือในด้านปัญหาอุปสรรค และให้ข้อเสนอแนะในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน  

 ผู้วิจัยได้สรุปรวบรวมข้อมูลจากความคิดเห็นของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน บริษัท A ที่
ได้แสดงไว้ในแบบสอบถามปลายเปิด ดังนี  
 
 4.4.1 อุปสรรคต่อศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

 
ตารางท่ี 15 สิ่งที่บุคลากรประจ าเรือมีความคิดเห็นว่าเป็นอุปสรรคต่อศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยแบ่งตามระดับการศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 15 ผลการส ารวจพบว่า บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี มีความคิดเห็นว่าการที่อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานไม่เพียงพอ และการปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือน
ร่วมงานและหัวหน้างาน เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ
การที่ปริมาณงานมากเกินไปอย่างไม่เหมาะสม  
 ส่วนบุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ก็มีความคิดเห็นว่า การที่อุปกรณ์ใน
การปฏิบัติงานไม่เพียงพอ เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา
คือ การปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน และความเข้าใจในงาน / ประสบการณ์  

จ่านวน % จ่านวน %

อปุกรณ์ในการปฏิบัติงานไมเ่พยีงพอ 12 21.43 11 45.83

การปรับตัวกบัเพือ่นร่วมงาน / หัวหน้างาน 12 21.43 3 12.50

ปริมาณงานมากเกนิไปไมเ่หมาะสม 10 17.86 1 4.17

ความเข้าใจในงาน / ประสบการณ์ 4 7.14 3 12.50

ภาษา 4 7.14 0 0.00

การขาดแรงจูงใจในการท างาน 2 3.57 3 12.50

การขาดการประสานงานทีดี่กบัส านักงาน 1 1.79 2 8.33

เงินเดือน / ค่าตอบแทนไมเ่หมาะสม 2 3.57 0 0.00

สภาพอากาศทีแ่ปรปรวน 1 1.79 0 0.00

ไมแ่สดงความคิดเห็น 8 14.29 1 4.17

รวม 56 100 24 100

ต่่ากว่า ป.ตรี ป.ตรีสิ่งที่เป็นอุปสรรคต่อศักยภาพในการปฏิ บัติงาน

ผู้ตอบแบบสอบถาม
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 4.4.2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ที่ต้องการให้องค์กรสนับสนุน 

 
ตารางท่ี 16 แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ที่บุคลากรประจ าเรือต้องการให้องค์กร
สนับสนุน โดยแบ่งตามระดับการศึกษา 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 16 ผลการส ารวจพบว่า บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี ต้องการให้องค์กรสนับสนุนแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยการอบรม มากที่สุด 
รองลงมาคือการปรับปรุงสวัสดิการและความเป็นอยู่ภายในเรือ และการให้โอกาสและทุนเพ่ือศึกษา
ต่อ ตามล าดับ 
 ในขณะที่บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ก็มีความคิดเห็นว่า ต้องการให้
องค์กรสนับสนุนแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยการอบรมมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
การให้โอกาสและทุนเพ่ือศึกษาต่อ และอันดับที่สามคือการปรับปรุงสวัสดิการและความเป็นอยู่ภายใน
เรือ และ การสอนงานและฝึกงานโดยเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า  
 
 
 

จ่านวน % จ่านวน %

การอบรม 36 64.29 12 50.00

การปรับปรุงสวสัดิการและความเป็นอยู่ภายในเรือ 5 8.93 2 8.33

การให้โอกาสและทุนเพือ่ศึกษาต่อ 4 7.14 5 20.83

การเพิม่จ านวนและคุณภาพของอปุกรณ์ในการปฏิบัติงาน 2 3.57 0 0.00

การเล่ือนต าแหน่งและให้โอกาสกา้วหน้าในงาน 2 3.57 0 0.00

การสอนงานและฝึกงานโดยเพือ่นร่วมงานและหัวหน้า 1 1.79 2 8.33

ความเสมอภาคในการท างานและแสดงความคิดเห็น 0 0.00 1 4.17

ไมแ่สดงความคิดเห็น 6 10.71 2 8.33

รวม 56 100.00 24 100.00

แนวทางการ พัฒนาศักยภาพในการปฏิ บัติงาน    

ที่ต้องการ ให้องค์กรสนับสนุน

ผู้ตอบแบบสอบถาม

ต่่ากว่า ป.ตรี ป.ตรี
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 4.4.3 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
 
ตารางท่ี 17 ความคิดเห็นของบุคลากรประจ าเรือในด้านข้อเสนอแนะอ่ืนๆ โดยแบ่งตามระดับ
การศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

จากตารางที่ 17 ผลการส ารวจพบว่า บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี มีข้อเสนอแนะว่า องค์กรควรปรับเงินเดือนของบุคลากรประจ าเรือให้เหมาะสมมากที่สุด รองลงมา
คือ องค์กรควรเพิ่มสวัสดิการและปรับปรุงความเป็นอยู่ภายในเรือ และอันดับที่สามคือ ควรมีการให้
ความช่วยเหลือในการท างานและการประสานงานระหว่างเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า  
 ในขณะที่บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ก็มีข้อเสนอแนะว่า องค์กรควร
ปรับเงินเดือนของบุคลากรประจ าเรือให้เหมาะสมมากท่ีสุด รองลงมาคือ องค์กรควรเพิ่มสวัสดิการ
และปรับปรุงความเป็นอยู่ภายในเรือ และควรปรับปรุงระยะเวลาในการจ้างงานและการปรับเป็น
พนักงานประจ า  

 

 

 

จ่านวน % จ่านวน %

องค์กรควรปรับเงินเดือนให้เหมาะสม 17 30.36 9 37.50

ควรเพิม่สวสัดิการและปรับปรุงความเป็นอยู่ภายในเรือ 6 10.71 3 12.50

ควรเพิม่ความช่วยเหลือในการท างาน และการ

ประสานงานกบัเพือ่นร่วมงานและหัวหน้า
3 5.36 0 0.00

ควรปรับปรุงระยะเวลาในการจ้างงานและการปรับเป็น

พนักงานประจ า
3 5.36 3 12.50

ควรปรับปรุงการประสานงานโดยเฉพาะเร่ืองเอกสาร

ระหวา่งส านักงานกบัเรือ
2 3.57 0 0.00

ควรสนับสนุนในด้านทุนและโอกาสในการศึกษาต่อ 1 1.79 1 4.17

ไมแ่สดงความคิดเห็น 24 42.86 8 33.33

รวม 56 100.00 24 100.00

ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ

ผู้ตอบแบบสอบถาม

ต่่ากว่า ป.ตรี ป.ตรี
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
5.1.1  ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรประจ าเรือ 

   
 บุคลากรประจ าเรือส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 20-30 คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมาคือมีอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.5 โดยที่ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาน้อยกว่าปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 70 รองลงมาคือมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 30 
 เมื่อพิจารณาด้านประสบการณ์การท างาน พบว่าส่วนใหญ่ท างานอยู่ในองค์กรปัจจุบันเป็น
ระยะเวลาน้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.3 รองลงมาคือท างานอยู่ในองค์กรปัจจุบันเป็นระยะเวลา
มากกว่า 7 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.3  โดยที่ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานในเรือขนส่งน  ามัน คิด
เป็นร้อยละ 51.3 รองลงมาคือไม่มีประสบการณ์การท างานในเรือขนส่งน  ามัน คิดเป็นร้อยละ 48.8 
 เมื่อพิจารณาด้านแผนกการท างานพบว่า ส่วนใหญ่ท างานอยู่ในแผนกเดินเรือ คิดเป็นร้อยละ 
63.8 รองลงมาคือท างานอยู่ในแผนกช่างกลเรือ คิดเป็นร้อยละ 36.3 ในด้านรูปแบบการจ้างงาน ส่วน
ใหญ่เป็นพนักงานสัญญาจ้างแบบมีระยะเวลา คิดเป็น 82.5 รองลงมาคือเป็นพนักงานประจ า คิดเป็น
ร้อยละ 17.5 

 
5.1.2  ปัจจัยหลักท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ประจ าเรือขนส่งน้ ามัน  

 
เมื่อพิจารณาปัจจัยหลักที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ประจ าเรือขนส่งน  ามัน โดยแยกตามระดับการศึกษาของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ต่ ากว่าปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉลี่ยคิดเป็นร้อยละ 36.13 
อันดับที่สองคือ ปัจจัยด้านการเรียนรู้ โดยมีค่าเฉลี่ยคิดเป็นร้อยละ 34.02 และอันดับสุดท้ายคือ 
ปัจจัยด้านการบริหาร โดยมีค่าเฉลี่ยคิดเป็นร้อยละ 29.86 
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 ส่วนบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับ ปัจจัยด้านการบริหาร มาก
ที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 36.58 อันดับที่สองคือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ โดยมีค่าเฉลี่ย 34.71 และอันดับ
สุดท้ายคือ ปัจจัยด้านการเรียนรู้ โดยมีค่าเฉลี่ย 28.71 
 

5.1.3  ปัจจัยย่อยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ประจ าเรือขนส่งน้ ามัน 

 
 เมื่อพิจารณาปัจจัยย่อยภายใต้ปัจจัยหลักด้านการบริหาร พบว่า บุคลากรประจ าเรือที่มี
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับ งบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ประจ าเรือ มากที่สุด โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 6.26 อันดับที่สองคือ นโยบายเพ่ือการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 5.95 และอันดับที่สามคือ รูปแบบภาวะผู้น า 
โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 5.80 ส่วนบุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ให้
ความส าคัญกับ งบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือ มากที่สุด โดยมีคะแนน
ความส าคัญคือ 9.06 รองลงมาคือ รูปแบบภาวะผู้น า โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 6.01 และอันดับ
สุดท้ายคือ นโยบายเพื่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 3.88 
 ส่วนปัจจัยย่อย ภายใต้ปัจจัยหลักด้านการเรียนรู้ พบว่า บุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับ การสอนงาน มากที่สุด โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 6.76 อันดับที่
สองคือ การอบรม โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 6.30 และอันดับที่สามคือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง โดย
มีคะแนนความส าคัญคือ 5.21 ส่วนบุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ให้ความส าคัญ
กับ การสอนงาน มากที่สุด โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 8.74 อันดับที่สองคือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 5.49 และอันดับที่สามคือ การอบรม โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 4.06 
 และปัจจัยย่อย ภายใต้ปัจจัยหลักด้านแรงจูงใจ พบว่า บุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับ ค่าตอบแทน มากที่สุด โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 7.60 อันดับที่
สองคือ การเลื่อนต าแหน่ง โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 5.82 และอันดับที่สามคือ การให้รางวัล โดย
มีคะแนนความส าคัญคือ 3.31 ส่วนบุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ให้ความส าคัญ
กับ ค่าตอบแทน มากท่ีสุด โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 9.18 อันดับที่สองคือ การเลื่อนต าแหน่ง โดย
มีคะแนนความส าคัญคือ 6.61 และอันดับสุดท้ายคือ การให้รางวัล โดยมีคะแนนความส าคัญคือ 2.73 
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5.1.4  ความคิดเห็นของบุคลากรประจ าเรือในด้านปัญหาอุปสรรค และให้ข้อเสนอแนะใน
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน  

 
1. ความคิดเห็นด้าน สิ่งที่เป็นอุปสรรคต่อศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

 
  ผลการส ารวจพบว่า บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มี
ความคิดเห็นว่าการที่อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานไม่เพียงพอ และ การปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน
และหัวหน้างาน เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด โดยมีผู้ตอบจ านวน 
12 คนจาก 56 คน คิดเป็นร้อยละ 21.43 รองลงมาคือการที่ปริมาณงานมากเกินไปอย่างไม่เหมาะสม 
โดยมีผู้ตอบจ านวน 10 คนจาก 56 คน คิดเป็นร้อยละ 17.86  
  ในขณะที่บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ก็มีความคิดเห็นว่า การ
ที่อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานไม่เพียงพอ เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 
โดยมีผู้ตอบจ านวน 11 คน จาก 24 คน คิดเป็นร้อยละ 45.83 อันดับที่สองได้แก่ การปรับตัวให้เข้า
กับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน และความเข้าใจในงาน / ประสบการณ์ โดยมีผู้ตอบจ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.50  
 
  2. ความคิดเห็นด้าน แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
 
  ผลการส ารวจพบว่า บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
ต้องการให้องค์กรสนับสนุนแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยการอบรม มากที่สุด โดย
มีผู้ตอบจ านวน 36 คน จาก 56 คน คิดเป็นร้อยละ 64.29 อันดับที่สองคือ การปรับปรุงสวัสดิการและ
ความเป็นอยู่ภายในเรือ โดยมีผู้ตอบจ านวน 5 คน จาก 56 คน คิดเป็นร้อยละ 8.93 อันดับที่สามคือ 
การให้โอกาสและทุนเพ่ือศึกษาต่อ โดยมีผู้ตอบจ านวน 4 คน จาก 56 คน คิดเป็นร้อยละ 7.14 
  ในขณะที่บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ก็มีความคิดเห็นว่า 
ต้องการให้องค์กรสนับสนุนแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยการอบรม มากที่สุด โดย
มีผู้ตอบจ านวน 12 คน จาก 24 คน คิดเป็นร้อยละ 50 อันดับที่สองคือ การให้โอกาสและทุนเพ่ือ
ศึกษาต่อ โดยมีผู้ตอบจ านวน 5 คน จาก 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.83 และอันดับที่สามคือ การ
ปรับปรุงสวัสดิการและความเป็นอยู่ภายในเรือ และ การสอนงานและฝึกงานโดยเพ่ือนร่วมงานและ
หัวหน้า โดยมีผู้ตอบจ านวน 2 คน จาก 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 
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   3. ความคิดเห็นด้าน ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
 
  ผลการส ารวจพบว่า บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มี
ข้อเสนอแนะว่า องค์กรควรปรับเงินเดือนของบุคลากรประจ าเรือให้เหมาะสม มากที่สุด โดยมีผู้ตอบ
จ านวน 17 คน จาก 56 คน คิดเป็นร้อยละ 30.36 อันดับที่สองคือ องค์กรควรเพ่ิมสวัสดิการและ
ปรับปรุงความเป็นอยู่ภายในเรือ โดยมีผู้ตอบจ านวน 6 คน จาก 56 คน คิดเป็นร้อยละ 10.71 และ
อันดับที่สามคือ ควรมีการให้ความช่วยเหลือในการท างานและการประสานงานระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
และหัวหน้า โดยมีผู้ตอบจ านวน 3 คน จาก 56 คน คิดเป็นร้อยละ 5.36 
  ในขณะที่บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ก็มีข้อเสนอแนะว่า 
องค์กรควรปรับเงินเดือนของบุคลากรประจ าเรือให้เหมาะสม มากท่ีสุด โดยมีผู้ตอบจ านวน 9 คน จาก 
24 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 อันดับที่สองคือ องค์กรควรเพ่ิมสวัสดิการและปรับปรุงความเป็นอยู่
ภายในเรือและ ควรปรับปรุงระยะเวลาในการจ้างงานและการปรับเป็นพนักงานประจ า โดยมีผู้ตอบ
จ านวน 3 คน จาก 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

 
 5.2.1 ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ า
เรือขนส่งน้ ามัน กรณีศึกษา บริษัท A 

 

 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรประจ าเรือ กรณีศึกษา บริษัท A สามารถอภิปรายผลได้ดังนี  
 
  5.2.1.1 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยหลัก 

 

   1. บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ให้ความส าคัญ
กับ ปัจจัยหลักด้านแรงจูงใจ มากที่สุด ในขณะที่ บุคลากรประจ าเรือที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ให้ความส าคัญกับปัจจัยหลักด้านการบริหารมากที่สุด 
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   ผู้วิจัยได้น าผลการเปรียบเทียบปัจจัยหลักที่มีความส าคัญต่อการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือนี ไปท าการสัมภาษณ์บุคลากรประจ าเรือที่มีความ
คิดเห็นสอดคล้องกับผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี   
 
   ความคิดเห็นที่บุคลากรประจ าเรือระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีต่อ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ มีดังนี  

   บุคลากรประจ าเรือคนที่ 1 อายุ 26 ปี ระดับการศึกษา ปวช . ให้ความ
คิดเห็นว่า แรงจูงใจมีผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานมาก เพราะสภาพการท างานในเรือต้องท างาน
อย่างเหน็ดเหนื่อย ลักษณะงานท าให้ต้องมีความพร้อมต่อการท างานอยู่ตลอดเวลาที่ได้รับค าสั่ง หรือ
เมื่อมีเหตุฉุกเฉิน ซึ่งคนประจ าเรือโดยเฉพาะผู้ที่ไม่ได้ท างานในต าแหน่งที่สูงและค่าตอบแทนไม่สูง 
ดังนั นแรงจูงใจจึงส าคัญ เช่นการได้รับการชื่นชมจากหัวหน้า หรือการได้รับโอกาสก้าวหน้าในงาน ซึ่ง
เป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรประจ าเรือรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
   บุคลากรประจ าเรือคนที่ 2 ระดับการศึกษา มัธยมศึกษาปีที่ 6 ให้ความ
คิดเห็นว่า เห็นด้วยว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือในระดับต่ า
กว่าปริญญาตรี เนื่องจาก ในการปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความตั งใจสูง เช่นในการท างานแก้ไขเครื่องจักร 
เครื่องก าเนิดไฟฟ้าต่างๆ หรือการเข้ายามในเวลาวิกาล สิ่งที่จะช่วยเสริมสร้างก าลังใจให้คนประจ าเรือ
ไม่เกิดความรู้สึกท้อแท้คือแรงจูงใจ ทั งในรูปแบบที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ซึ่งหากคนประจ าเรือ
ขาดแรงจูงใจก็ไม่สามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ ดังนั นแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญและต้องการให้
องค์กรให้การส่งเสริมแก่คนประจ าเรือ เพ่ือให้คนประจ าเรือมีความตั งใจที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพ
ต่อไป 
   โดยสรุป จากความคิดเห็นของบุคลากรประจ าเรือในด้านปัจจัยหลักที่มี
ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ ในระดับการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี บ่งชี ว่า การที่บุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาในระดับที่ต่ ากว่าปริญญาตรีมีความ
คิดเห็นว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก การท างานใน
เรือเป็นเวลานานๆ ต้องมีความตั งใจและมีความอดทนสูง ทั งทางด้านร่างกายและจิตใจ เพราะ
ลักษณะงานคือการปฏิบัติงานไกลฝั่ง และต้องมีความพร้อมในการปฏิบัติงานและพร้อมรับมือกับ
เหตุการณ์ฉุกเฉินตลอดเวลา ดังนั นแรงจูงใจ จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญ จะเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรประจ า
เรือมีความเห็นคุณค่าในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและความส าคัญต่อองค์กร ถึงแม้จะไม่ได้มี
โอกาสทางการศึกษาในระดับที่สูง แต่แรงจูงใจจะเป็นสิ่งที่ผลักดันให้บุคลากรมีความอดทน พากเพียร
พยายาม คิดหาวิธีการที่จะน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อ
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การท างานบนเรือให้มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553) ที่ได้

ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างเเรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา 
พนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล ศูนย์บริการธุรกิจกรุงเทพ บริษัทเอกชนเเห่งหนึ่ง” ได้กล่าวว่า 
แรงจูงใจในการท างานเป็นพลังหรือแรงกระตุ้นพฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้ความสามารถในการ
ท างานไปสู่เป้าหมายอันจะน ามาซึ่งความพึงพอใจ ก่อให้เกิดความต้องการอันจะน าไปสู่แรงขับภายใน 
ที่จะแสดงพฤติกรรมการท างานที่มีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกต้องตรงตามเป้าหมายขององค์การ 
 
   ส่วนความคิดเห็นที่บุคลากรประจ าเรือระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีต่อ
ปัจจัยด้านการบริหาร มีดังนี  

   บุคลากรประจ าเรือคนที่ 1 ระดับการศึกษาปริญญาตรี ให้ความคิดเห็นว่า 
เห็นด้วยว่านโยบายเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ เพราะเป็นสิ่งที่
บริษัทสามารถจะวางระบบหรือสร้างเป็นมาตรฐานเพ่ือพัฒนาคนประจ าเรือได้ เช่น การจัดสรร
งบประมาณเพ่ือซื ออุปกรณ์ความปลอดภัยให้เพียงพอและมีคุณภาพดี เพ่ือให้คนประจ าเรือมั่นใจว่า
อุปกรณ์เหล่านี สามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพทั งหมด โดยเฉพาะในเวลาที่ต้องประสบกับ
เหตุการณ์ฉุกเฉินจริงๆ เพราะต่อให้คนประจ าเรือจะมีทักษะในการท างานที่ดีแต่ควรต้องประกอบด้วย
การมีเครื่องมือในการท างานที่ดีด้วย จึงจะท าให้คนประจ าเรือใช้ศักยภาพในการท างานได้อย่างสูงสุด 
นอกจากนี บริษัทควรพิจารณาให้มีนโยบายเรื่องการจัดอบรมคนประจ าเรือในเรือ เพราะเป็นประโยชน์
ต่อคนประจ าเรือ และเพ่ืออ านวยความสะดวกแก่คนประจ าเรือที่ไม่สะดวกเดินทางไปอบรมที่
ส านักงาน 
   บุคลากรประจ าเรือคนที่ 2 ระดับการศึกษาปริญญาตรี ให้ความคิดเห็นว่า 
ปัจจัยด้านการบริหาร ทั งนโยบาย งบประมาณ และรูปแบบภาวะผู้น า มีความส าคัญต่อการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของคนประจ าเรือ เพราะเป็นทิศทางที่องค์กรจะใช้บริหารคนประจ าเรือ 
และมีผลต่อความก้าวหน้าของคนประจ าเรือ ดังนั นจึงต้องมีความชัดเจน ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ โดย
ขอเน้นหนักในเรื่องของนโยบายเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของคนประจ าเรือ และรูปแบบภาวะผู้น า ใน
เรื่องของนโยบายนั นปัจจุบันองค์กรมีความมุ่งเน้นการปฏิบัติงานในเรือให้เป็นไปตามมาตรฐานความ
ปลอดภัยระหว่างประเทศ  และมาตรฐานการออกประกาศนียบัตรผู้ท าการในเรือ ซึ่งมีความเหมาะสม
กับการท างานในเรือน  ามัน และตรงกับความต้องการของตลาดแรงงานแล้ว จึงต้องการให้องค์กร
รักษามาตรฐานนี ให้ดีต่อไป และอยากเพ่ิมเติมให้นโยบายในการอบรมมีการมุ่งเน้นให้คนประจ าเรือ
เรียนรู้เรื่องเทคโนโลยีใหม่ๆมากขึ น  เช่น เครื่องมือเครื่องใช้หรือระบบสารสนเทศต่างๆ เพ่ือให้คน
ประจ าเรือท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ นและมีความทันสมัยมากขึ น ส่วนเรื่องรูปแบบภาวะผู้น า 
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ต้องการให้องค์กรปลูกฝังคนประจ าเรือในระดับ management ให้มุ่งมั่นถ่ายทอดความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ เพ่ือพัฒนาลูกน้องตามสายงานของตนให้เก่งขึ นและก้าวหน้าขึ น เพราะการท างานใน
เรือต้องอาศัยการท างานระบบทีม หากลูกทีมมีประสิทธิภาพที่ดี ก็จะช่วยแบ่งเบาภาระของหัวหน้า
ได้มากขึ น performance ของเรือล านั นก็จะมีผลที่ดีด้วย 

โดยสรุป การที่บุคลากรประจ าเรือท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีความ 
คิดเห็นว่า ปัจจัยด้านการบริหารมีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
เนื่องจากบุคลากรประจ าเรือในกลุ่มนี ส่วนใหญ่มีระดับต าแหน่งงานอยู่ในระดับ management level 
ซึ่งมีความคิดเห็นว่าระบบบริหารจัดการขององค์กรจะส่งผลต่อความก้าวหน้าของคนประจ าเรือ จึงมี
ความต้องการให้ระบบการบริหารมีความชัดเจน และมุ่งเน้นการยกระดับคนประจ าเรือให้ท างานไ ด้
อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับมาตรฐานสากล ซึ่งต้องเป็นการพัฒนาทั งโดยผู้บริหารจาก
ส านักงานที่เป็นผู้ก าหนดนโยบายที่จะเป็นประโยชน์ต่อคนประจ าเรือ และการพัฒนาศักยภาพของคน
ประจ าเรือโดยหัวหน้าตามสายงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อารีย์ พิจิตรกล้าเอ่ียม และคณะ 
(2546) ที่ได้ศึกษาเรื่อง “โครงการศึกษาแนวโน้มและทิศทางเกี่ยวกับสภาวะตลาดแรงงานและการ
ประกอบอาชีพคนประจ าเรือ” และสรุปว่า ในการปฏิบัติงานของคนประจ าเรือบนเรือสินค้า นอกจาก
จ าเป็นจะต้องมีความรู้ ความสามารถและทักษะในต าแหน่งที่ก าลังปฏิบัติงานแล้ว ยังมีปัจจัยต่างๆซึ่ง
กระทบต่อการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของคนประจ าเรือ ซึ่งปัจจัยอัน
เนื่องมาจากบริษัทเรือ ได้แก่ 1.มาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรม 2.ข้อก าหนดในเรื่อง
เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการอ่ืนๆ 3.วัฒนธรรมองค์กรของบริษัทเรือ 4.ข้อก าหนดในการเลื่อนขั น 
ความก้าวหน้าและการรักษาบุคลากรของบริษัท 
   
  5.2.1.2 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยย่อย 

 
   1. ปัจจัยย่อยด้านการบริหาร 
 

เมื่อพิจารณาปัจจัยย่อยภายใต้ปัจจัยหลักด้านการบริหาร พบว่า ทั ง 
บุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และบุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับ งบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือ มากที่สุด 
ซึ่งบ่งชี ว่าบุคลากรประจ าเรือในทุกระดับการศึกษามีความคิดเห็นที่ใกล้เคียงกันคืองบประมาณเพ่ือ
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 
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   และเมื่อพิจารณาการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรประจ าเรือ ของบริษัทกรณีศึกษา ในส่วนของงบประมาณเพ่ือการอบรม พบว่าเป็นดังนี  
 
 
ตารางท่ี 18 สัดส่วนของการจัดสรรงบประมาณ บริษัทกรณีศึกษา เพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือโดยการอบรม เมื่อเทียบกับรายได้รายล าของเรือ (ปี 2015) 

หน่วย : บาท 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : เอกสารภายในของบริษัทกรณีศึกษา 
 

เมื่อพิจารณาข้อมูลงบประมาณการจัดอบรมที่บริษัทกรณีศึกษาไดจ้ัดสรร 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรประจ าเรือ พบว่าเมื่อคิดเป็นสัดส่วนเทียบกับรายได้ของเรือแต่ละล าแล้ว อยู่ที่ร้อย
ละ 0.08 – 0.36 
   จากนั นผู้วิจัยได้เปรียบเทียบงบประมาณการอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ กับบริษัท B และบริษัท C ซึ่งเป็นบริษัทจ ากัด ที่ประกอบธุรกิจ
ให้บริการเรือขนส่งน  ามันในประเทศไทย โดยเป็นข้อมูลงบประมาณการอบรมบุคลากรประจ าเรือ
เปรียบเทียบกับรายได้จากการให้บริการขนส่ง จ านวนเรือ 1 ล า ดังตารางต่อไปนี  

เรือล าท่ี จ านวนคนเรือ รายได้เรือ / เดือน รายได้เรือ / ปี งบประมาณเพือ่อบรม / คน/เดือน รวมงบประมาณอบรม / ปี คิดเปน็สัดส่วน
1 18 5,000,000 60,000,000 1,000 216,000 0.36%
2 19 5,000,000 60,000,000 1,000 228,000 0.38%
3 18 5,000,000 60,000,000 1,000 216,000 0.36%
4 17 5,000,000 60,000,000 1,000 204,000 0.34%
5 19 5,000,000 60,000,000 1,000 228,000 0.38%
6 17 5,000,000 60,000,000 1,000 204,000 0.34%
7 18 5,000,000 60,000,000 1,000 216,000 0.36%
8 16 5,000,000 60,000,000 1,000 192,000 0.32%
9 19 5,000,000 60,000,000 1,000 228,000 0.38%
10 19 5,000,000 60,000,000 1,000 228,000 0.38%
11 18 5,000,000 60,000,000 1,000 216,000 0.36%
12 17 5,000,000 60,000,000 1,000 204,000 0.34%
13 17 5,000,000 60,000,000 1,000 204,000 0.34%
14 17 5,000,000 60,000,000 1,000 204,000 0.34%
15 23 19,000,000 228,000,000 1,000 276,000 0.12%
16 25 19,000,000 228,000,000 1,000 300,000 0.13%
17 26 16,000,000 192,000,000 1,000 312,000 0.16%
18 27 51,000,000 612,000,000 1,000 324,000 0.05%
19 25 33,000,000 396,000,000 1,000 300,000 0.08%
20 26 33,000,000 396,000,000 1,000 312,000 0.08%
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ตารางท่ี 19 สัดส่วนของการจัดสรรงบประมาณ บริษัท B เพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรประจ าเรือโดยการอบรม เมื่อเทียบกับรายได้รายล าของเรือ (ปี 2015) 
 
 
 
ที่มา : เอกสารภายในของบริษัท B 
 

เมื่อพิจารณาข้อมูลงบประมาณการจัดอบรมที่บริษัท B จัดสรรเพื่อพัฒนา 
บุคลากรประจ าเรือ พบว่าเมื่อคิดเป็นสัดส่วนเทียบกับรายได้ของเรือแต่ละล าแล้ว อยู่ที่ร้อยละ 0.13 
 
ตารางท่ี 20 สัดส่วนของการจัดสรรงบประมาณ บริษัท C เพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรประจ าเรือโดยการอบรม เมื่อเทียบกับรายได้รายล าของเรือ (ปี 2015) 
 
 
 
ที่มา : เอกสารภายในของบริษัท C 
 

เมื่อพิจารณาข้อมูลงบประมาณการจัดอบรมที่บริษัท C จัดสรรเพื่อพัฒนา 
บุคลากรประจ าเรือ พบว่าเมื่อคิดเป็นสัดส่วนเทียบกับรายได้ของเรือแต่ละล าแล้ว อยู่ที่ร้อยละ 0.12 
 
   และเมื่อเปรียบเทียบกับงบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรธุรกิจอ่ืนในประเทศไทยที่มีความใกล้เคียงกัน ได้แก่ ธุรกิจสายการบิน บริษัท
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าเมื่อพิจารณาข้อมูลงบประมาณเพ่ือการพัฒนาลูกเรือ คิดเป็น
สัดส่วนเทียบกับรายได้จากการให้บริการเที่ยวบิน เป็นร้อยละ 0.10 ดังตารางต่อไปนี  
 
 
 
 

เรือ จ านวนคนเรือ รายได้เรือ / เดือน รายได้เรือ / ปี งบประมาณเพือ่อบรม / คน/เดือน รวมงบประมาณอบรม / ปี คิดเปน็สัดส่วน

B 25 33,250,000 399,000,000 1,750 525,000 0.13%

เรือ จ านวนคนเรือ รายได้เรือ / เดือน รายได้เรือ / ปี งบประมาณอบรม / ปี คิดเปน็สัดส่วน

C 17 3,000,000 36,000,000 42,500 0.12%
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ตารางท่ี 21 ค่าใช้จ่ายในการพัฒนานักบินและพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน บริษัทการบินไทย จ ากัด 

(มหาชน) ปี 2558  
 
 
 
 
รวบรวมจาก https://www.set.or.th/sustainable_dev/th/sr/knowledge/files/Awards2557_THAI.pdf 

    https://2baht.com/thai-airways-q3-2015/ 

  
   โดยสรุป เมื่อพิจารณาสัดส่วนของงบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่บริษัทกรณีศึกษาจัดสรรแก่บุคลากรประจ าเรือเมื่อเทียบกับรายได้รวม
ของบริษัทแล้ว และเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนในสายธุรกิจเดียวกันและใกล้เคียงกัน พบว่ามี
งบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรประจ าเรือในระดับที่ใกล้เคียงกัน ทั งนี  เมื่อ
งบประมาณในการพัฒนาศักยภาพเป็นปัจจัยที่บุคลากรประจ าเรือในทุกระดับการศึกษาให้
ความส าคัญมากที่สุด ก็ควรที่บริษัทกรณีศึกษาจะพิจารณาจัดสรรให้อยู่ในสัดส่วนที่มากขึ น และ
เนื่องจากในปัจจุบันการท าธุรกิจการให้บริการขนส่งทางทะเลท่ามกลางการแข่งขันและสภาวะ
เศรษฐกิจที่ผันผวน ท าให้ทุกองค์กรต้องแสวงหากลยุทธ์ต่าง ๆ ในการช่วงชิงส่วนแบ่งทางการตลาด  
ยอดขาย ก าไร และลูกค้า ดังนั น เพ่ือให้กลยุทธ์ดังกล่าวประสบผลส าเร็จได้ก็ จ าเป็นต้องมีบุคลากร
ประจ าเรือที่มีคุณภาพ มีความรู้ เท่าทันสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลง และมี
ความสามารถในการน าวิทยาการใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน มีทักษะความสามารถที่ดี  เพ่ือให้
องค์กรสามารถแข่งขันได้ ด้วยเหตุนี  องค์กรจึงควรให้ความส าคัญกับการลงทุนเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้
มากขึ น 
   ในปัจจุบัน งบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรประจ าเรือโดยการอบรม ที่บริษัทกรณีศึกษาจัดสรรให้บุคลากรประจ าเรือนั น โดยรวมแล้ว
เป็นการอบรมโดยมุ่งเน้นให้ตรงตามข้อบังคับกรมเจ้าท่า และเป็นประโยชน์ต่อการท างานบนเรือขนส่ง
น  ามัน เช่น  

1. CPR (Standard of Thai Red Cross Society) 
2. Maritime Labor Convention 2006 and Thai Maritime Labor Act 
3. How to Change COC to STCW 2010 
4. Maritime Crew Resource Management & Safety 
5. การท า Risk Assessment 

นักบิน พนักงานต้อนรับ รวม นักบิน พนักงานต้อนรับ รวม
1,321 5,859 7,180 452,000,000 1,000,000 453,000,000 4,371,000,000 0.10

รายได้จากการ
บิน (Freight 

จ านวนลูกเรือ (คน) รายจ่ายเพือ่พฒันาลูกเรือ (บาท) สัดส่วน     
  (% ของ
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6. Incident Investigation 
7. Safety of Navigation 

 
   และผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์เพ่ือสอบถามความคิดเห็นบุคลากรประจ าเรือ
ของบริษัทกรณีศึกษา ในเรื่องหัวข้อการอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานที่ต้องการให้
องค์กรจัดให้มากที่สุด ได้ผลเป็นดังนี  
   1. กฎระเบียบทางทะเลต่างๆ ที่ออกมาใหม่ 
   2. แนวทางการเลื่อนต าแหน่งส าหรับคนประจ าเรือ 
   3. ความรู้เรื่อง Sire Inspection 
   4. แนวทางการตรวจเรือของ Class BV 
   5. ความรู้เรื่อง MLC, ILO, ISPS Code, SOLAS, MARPOL 
   6. ภาษาอังกฤษ 
   7. การรับมือกับโจรสลัดและแก้ไขสถานการณ์ ในทางปฏิบัติ 
   8. ความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานบนเรือน  ามัน โดยผู้มีประสบการณ์ตรง 
   9. New STCW Requirement 
   10. แนวทางการปฏิบัติงานใน Confine Space ในด้านการเตรียมอุปกรณ ์
ป้องกัน การปฐมพยาบาล และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 

 
   ซึ่งจะเห็นว่า ยังมีหลักสูตรที่บุคลากรประจ าเรือมีความคิดเห็นว่าส าคัญต่อ
การปฏิบัติงานที่ต้องการให้องค์กรสนับสนุน ดังนั นจึงควรที่บริษัทกรณีศึกษาจะพิจารณาจัดสรร
งบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมเติม เพ่ือท าการอบรมในหัวข้อดังที่กล่าวมา
แก่บุคลากร 
 

2. ปัจจัยย่อยด้านการเรียนรู้ 
 
ผลการเปรียบเทียบปัจจัยย่อย ภายใต้ปัจจัยหลักด้านการเรียนรู้ พบว่า ทั ง 

บุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และบุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับการสอนงานมากกว่าการอบรม เนื่องจากคนประจ าเรือเป็นอาชีพที่มี
ความเป็น specialist คือเป็นผู้ช านาญเฉพาะทาง ต้องมีความรู้ความสามารถทางด้านเทคนิคอย่าง
เฉพาะเจาะจงในการเดินเรือ ดังนั นการเรียนรู้ของคนประจ าเรือจึงมุ่งเน้นในเชิงปฏิบัติเพ่ือสามารถ
น าไปใช้ปฏิบัติงานได้จริง นอกจากนี คนประจ าเรือยังต้องมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนเรือประจ าการ
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โดยเฉลี่ยปีละหนึ่งครั ง ซึ่งนับว่าเป็นเรื่องปกติของธุรกิจสายการเดินเรือ ซึ่งเรือแต่ละล าก็มีลักษณะทาง
กายภาพและกลไกการท างานที่แตกต่างกัน จึงจ าเป็นที่คนประจ าเรือต้องมีความรู้  ทักษะ 
ความสามารถ ที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานบนเรือในทุกรูปแบบ ซึ่งจากเหตุผลดังที่กล่าวมา ท าให้คน
ประจ าเรือมีความจ าเป็นที่ต้องได้รับการสอนงานโดยหัวหน้า ซึ่งจะเป็นวิธีการที่คนประจ าเรือจะ
สามารถเรียนรู้งานจากหัวหน้างานได้โดยตรงและรวดเร็วมากกว่าการไปอบรม และจะเป็นประโยชน์
ต่อบุคลากรประจ าเรืออย่างมากในกรณีที่ยังขาดประสบการณ์ในสายงานนั นๆ ทั งนี การสอนงานที่ดี
ต้องมีลักษณะคือ หัวหน้างานต้องพิจารณาเลือกใช้วิธีการสอนงาน ให้เหมาะสมกับคุณลักษณะของ
บุคลากรแต่ละคน เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่ โดยมีการวางแผนและก าหนดเป้าหมาย
ล่วงหน้าว่า บุคลากรแต่ละคนต้องได้รับการพัฒนาในเรื่องใด ซึ่งสอดคล้องตามที่ ประคัลภ์  
ปัณฑพลังกูร (2557) ได้กล่าวว่า การ Coaching เพ่ือพัฒนาผลงานนี ปัจจุบันได้รับความนิยมมากขึ น 
เพราะเป็นวิธีการที่สามารถพัฒนาพนักงานได้อย่างตรงประเด็น และไม่มีต้นทุนที่สูงเหมือนกับการส่ง
พนักงานไปฝึกอบรม เนื่องจากคนที่จะเป็น Coach นั นจะเป็นพนักงานในองค์กรเอง ที่มีความ
เชี่ยวชาญ หรือช านาญในเรื่องนั นๆ  
 
   3. ปัจจัยย่อยด้านแรงจูงใจ 
 
   และปัจจัยย่อย ภายใต้ปัจจัยหลักด้านแรงจูงใจ พบว่า ทั งบุคลากรประจ า
เรือที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และบุคลากรประจ าเรือที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ให้

ความส าคัญกับ ค่าตอบแทน มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภุมรินทร์ ทวิชศรี (2552) ที่ศึกษา
พบว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน บริษัทจึงควรให้
ความส าคัญเรื่องค่าตอบแทน โดยอาจเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมที่อยู่ในประเภทเดียวกันที่มี
ลักษณะงานเหมือนกัน เพ่ือรักษาทรัพยากรบุคคลให้อยู่กับองค์กรต่อไป 
   เมื่อพิจารณาการก าหนดค่าตอบแทนแก่บุคลากรประจ าเรือของบริษัท

กรณีศึกษา (ข้อมูล ณ ปี 2557) โดยยกตัวอย่างค่าตอบแทนของบุคลากรประจ าเรือ 3 ล า ใน 4 
ต าแหน่ง (หน่วย บาท) พบว่าเป็นดังนี  
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ตารางท่ี 22 ฐานเงินเดือนของบุคลากรประจ าเรือ บริษัทกรณีศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
    
ที่มา : เอกสารภายในของบริษัทกรณีศึกษา 
 
ตารางท่ี 23 ฐานเงินเดือนของบุคลากรประจ าเรือ บริษัทเรืออ่ืนๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        
 
 
ที่มา : วิทยาลัยเทคโนโลยีทางทะเลแห่งเอเชีย, 2559 
 
 
 

ต าแหน่ง ฐานเงินเดือน ต าแหน่ง ฐานเงินเดือน ต าแหน่ง ฐานเงินเดือน

master 43045 master 45901 master 55681

CE 36800 CE 33697 CE 31489

CO 26300 CO 22145 CO 26060

2E 31245 2E 19080 2E 24901

ล าที ่1 ล าที ่2 ล าที ่3
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จากตารางที่ 22 และ 23 เมื่อเปรียบเทียบกับข้อมูลฐานเงินเดือนของ 
บริษัทเรืออ่ืนๆ ในต าแหน่งงานเดียวกัน พบว่าบริษัทกรณีศึกษา ยังมีอัตราเงินเดือนที่ต่ ากว่า ทั งนี เมื่อ
พิจารณาผลการวิจัยระบุว่า บุคลากรประจ าเรือของบริษัทกรณีศึกษาทั งที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี และ ระดับปริญญาตรี ให้ความส าคัญกับ ค่าตอบแทน มากที่สุด ซึ่งบ่งชี ว่าบุคลากรประจ าเรือมี
ความคิดเห็นว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของพวกเขามากที่สุด ดังนั นค่าตอบแทนจึงเป็นสิ่งที่บริษัทกรณีศึกษาควรพิจารณาก าหนดให้
เหมาะสม คือมีอัตราที่ใกล้เคียงกับธุรกิจขนส่งน  ามันอ่ืนๆที่มีขนาดธุรกิจใกล้เคียงกันในประเทศไทย 
เพ่ือเป็นแรงจูงใจแก่คนประจ าเรือของบริษัทให้มีความรู้สึกมั่นคงและมีการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการให้บริการขนส่งน  ามัน และส่งผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจของบริษัทกรณีศึกษา 
   อย่างไรก็ตามจากข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารบริษัทกรณีศึกษา
ก็มีความคิดเห็นว่า อัตราค่าตอบแทนที่จ่ายให้แก่บุคลากรประจ าเรือในทุกวันนี เป็นอัตราเดิมที่จัดสรร

เมื่อเริ่มด าเนินธุรกิจ โดยมี policy ที่ไม่ได้มุ่งเน้นให้เป็นองค์กรที่จ่ายค่าตอบแทนสูงสุดในตลาด แต่จะ
พิจารณาจัดสรรตามคุณวุฒิและประสบการณ์ของบุคลากรประจ าเรือ แต่ทั งนี ประเด็นของอัตรา
ค่าตอบแทนที่ยังต่ ากว่าองค์กรอ่ืนในสายธุรกิจเดียวกันนี  เป็นเรื่องที่จ าเป็นต้องได้รับการปรับปรุง ทั งนี 
บริษัทจะด าเนินการส ารวจอัตราเงินเดือนของคนประจ าเรือในตลาดแรงงานในปัจจุบันโดยละเอียด 
เพ่ือปรับปรุงให้มีความเหมาะสมมากขึ น ในขณะเดียวกันก็ต้องพิจารณาปรับปรุงระบบวัดผล
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีมาตรฐานที่สอดคล้องกันด้วย เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรประจ าเรือ
เดิมที่ปฏิบัติงานอยู่มีความตั งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และเป็นการดึงดูดบุคลากร
ประจ าเรือใหม่ๆ ที่มีคุณภาพเข้ามาสู่องค์กร  
 
   3. ข้อเสนอแนะในด้านอุปสรรคต่อศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
 

บุคลากรประจ าเรือทั งระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี มี 
ความคิดเห็นว่าการขาดแคลนอุปกรณ์ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เป็นอุปสรรคต่อศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด เนื่องจากถึงแม้ว่าบุคลากรประจ าเรือจะมีทักษะความสามารถที่ดีและความตั งใจ
ที่ดีในการปฏิบัติงาน แต่เมื่ออุปกรณ์ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานมีไม่เพียงพอ ก็ท าให้บุคลากรประจ า
เรือไม่สามารถปฏิบัติงานบนเรือได้อย่างเต็มที่ และยังส่งผลต่อสวัสดิภาพในชีวิตของบุคลากรประจ า
เรือ  
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   ส่วนเรื่องที่เป็นอุปสรรคต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานรองลงมา ทั งระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี มีความคิดเห็นว่าเป็นเรื่องของการปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือน
ร่วมงาน เนื่องจากการปฏิบัติงานบนเรือเป็นไปในลักษณะของการท างานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานและ

หัวหน้างานในตลอด 24 ชั่วโมง และในบางครั งต้องพ่ึงพาอาศัยและช่วยเหลือกันในการท างาน จึง
จ าเป็นที่คนประจ าเรือจะต้องมีความเข้ากันได้กับทีมและสามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น ดังนั น
หากคนประจ าเรือไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากันกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานได้ ก็จะเป็นอุปสรรค
ต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
   นอกเหนือจากการปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานแล้ว 
บุคลากรประจ าเรือในระดับการศึกษาปริญญาตรียังมีความคิดเห็นว่า การที่ปริมาณงานมากเกินไป
อย่างไม่เหมาะสม ก็เป็นอุปสรรคต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานรองลงมา เนื่องจากท าให้เกิด
ความเครียดและท าให้บุคลากรท างานได้อย่างไม่เต็มประสิทธิภาพ ส่วนบุคลากรประจ าเรือในระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นว่า อุปสรรคต่อศักยภาพในการปฏิบัติงาน รองลงมาจาก
การปรับตัว ได้แก่ขาดความเข้าใจในงานและขาดประสบการณ์ ซึ่งเป็นการเน้นย  าว่า การสอนงานเป็น
ปัจจัยด้านการเรียนรู้ที่จ าเป็นและส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ เนื่องจากจะเป็น
วิธีการเรียนรู้จากประสบการณ์การท างานของหัวหน้างานได้โดยตรง และมีผลดีในทางปฏิบัติ ท าให้
บุคลากรประจ าเรือที่ยังไม่มีความรู้และประสบการณ์การท างานบนเรือขนส่งน  ามัน สามารถเรียนรู้
งานได้จากหัวหน้างาน เพ่ือสามารถปฏิบัติงานจริงได้อย่างรวดเร็ว 
 

4. ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
บุคลากรประจ าเรือทุกระดับการศึกษามีความคิดเห็นว่าควรปรับปรุง 

ระยะเวลาในการจ้างงานแบบพนักงานประจ าให้เหมาะสมยิ่งขึ นและเพ่ิมรูปแบบการจ้างงานให้เป็น
พนักงานประจ ามากขึ น โดยบุคลากรประจ าเรือให้เหตุผลว่าเป็นเพราะ การจ้างงานแบบพนักงาน
ประจ ามีความม่ันคงกว่ารูปแบบพนักงานสัญญาจ้างแบบมีระยะเวลา เพราะการจ้างงานแบบพนักงาน
สัญญาจ้างแบบมีระยะเวลา เมื่อใกล้จะหมดสัญญาก็ต้องหางานที่อ่ืนต่อไปหากบริษัทไม่จ้างงานต่อ 
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  5.2.2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือ
ขนส่งน้ ามัน กรณีศึกษา บริษัท A 

  
จากผลการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยสามารถสรุปเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน  ามัน บริษัท A ได้ดังนี  
1. บริษัท A ควรจะพิจารณาจัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือให้อยู่ในสัดส่วนที่มากขึ น เนื่องจากเป็นปัจจัยด้านการบริหารที่
บุคลากรประจ าเรือในทุกระดับการศึกษาเห็นตรงกันว่า เป็นปัจจัยด้านการบริหารที่มีความส าคัญต่อ
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด และการมีบุคลากรประจ าเรือที่มีศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานที่ดีจะสร้างความได้เปรียบในแข่งขันแก่องค์กร บริษัท A จึงควรให้ความส าคัญกับการลงทุน
เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มากขึ น  โดยอาจเพ่ิมเติมงบประมาณเพ่ือการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ที่
นอกเหนือจากข้อบังคับกรมเจ้าท่า แต่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานบนเรือขนส่งน  ามัน หรือจัดสรร
งบประมาณเพ่ือจ้างผู้มีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ตรงจากภายนอกลงไปสอนงานแก่บุคลากร
ในเรือ  

ทั งนี  บริษัท A ควรมีการส ารวจความต้องการในการอบรมของบุคลากรประจ าเรือ 
โดยละเอียด และ update อย่างสม่ าเสมอทุกปี และจัดการอบรมในหัวข้อที่บุคลากรประจ าเรือโดย
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน แต่บริษัทยังไม่เคยจัดอบรมให้ เพ่ือให้
บุคลากรน าทักษะความรู้ที่ได้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน และสามารถศักยภาพในการปฏิบัติงานให้
บุคลากรประจ าเรือท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ น  

นอกจากนี ยังควรพิจารณาจัดกิจกรรม Ice Breaking ที่เสริมสร้างทัศนคติที่ดีในการ 
ปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากรประจ าเรือ เพ่ือส่งเสริมการปรับตัวให้เข้ากันระหว่างเพ่ือนร่วมงานและ
หัวหน้างานของบุคลากรประจ าเรือ ซึ่งจะก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ท าให้บุคลากรมี
ความรู้สึกว่าเป็นทีมเดียวกัน และเสริมสร้างบรรยากาศท่ีเป็นมิตรได้รวดเร็วกว่าการให้บุคลากรประจ า
เรือปรับตัวเข้าสู่สภาพแวดล้อมใหม่ๆ บนเรือเอง 
  2. ควรปรับปรุงระบบการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากรประจ าเรือของบริษัท A 
ให้มีอัตราการจ่ายค่าตอบแทนที่มากขึ นโดยมีความใกล้เคียงกับองค์กรอ่ืนๆ ในรูปแบบธุรกิจเดียวกัน 
เพราะเป็นปัจจัยด้านแรงจูงใจที่บุคลากรประจ าเรือมีความคิดเห็นว่า ส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติงานมากที่สุด ดังนั นจะเป็นปัจจัยที่จูงใจให้บุคลากรประจ าเรือพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจของบริษัท A และควรผลักดันเรื่อง
ความก้าวหน้าในสายงานของคนประจ าเรืออย่างต่อเนื่องและศึกษาความเป็นไปของตลาดแรงงานอยู่
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ตลอดเวลา เพ่ือปรับปรุงให้ระบบการก าหนดค่าตอบแทนมีความสอดคล้อง นอกจากนี ยังต้อง
พิจารณาหามาตรการในการจูงใจคนประจ าเรือของตนโดยจัดสรรค่าตอบแทนอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจาก
เงินที่จ่ายประจ า เช่น เงินช่วยเหลือครอบครัว เพ่ือรักษาคนประจ าเรือที่ดีและขับดันให้คนประจ าเรือ
ท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

  3. บริษัทควรเพ่ิมเติมการจัดสรรอุปกรณ์ เครื่องมือ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานบน
เรือแก่บุคลากรประจ าเรือให้เพียงพอและทั่วถึงมากยิ่งขึ น หรือจัดสรรงบประมาณเพ่ือให้บุคลากร
ประจ าเรือสามารถเบิกอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ได้ตามความจ าเป็นมากขึ น เนื่องจากเป็นสิ่งที่

บุคลากรประจ าเรือมีความคิดเห็นว่ามีผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงาน และบริษัท A ยังจัดสรรได้
อย่างไม่เพียงพอทั งในด้านปริมาณและคุณภาพ นอกจากนี บริษัทยังควรพิจารณากระบวนการจัดซื อ 

การ spare อุปกรณ์ ให้เพียงพอและไม่มีความล่าช้า รวมถึงการพิจารณาคัดเลือก supplier ที่จัดหา
อุปกรณ์ให้เรือ โดยมุ่งเน้นคุณภาพคือความรวดเร็วในการบริการ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 

 
 5.3.1  ควรมีการศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรประจ าเรือในธุรกิจเรือขนส่งประเภทอ่ืนๆ เช่น เรือขนส่งตู้สินค้า เรือบรรทุกสินค้าแห้งเทกอง 
เรือบรรทุกก๊าซ เป็นต้น เนื่องจากบุคลากรประจ าเรือที่ปฏิบัติงานในเรือขนส่งต่างประเภทกันจะมี
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเฉพาะด้านต่างกัน เพ่ือสามารถวิเคราะห์เปรียบเทียบถึงปัจจัยที่มีผล
ต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจ าเรือแต่ละประเภทได้อย่างเหมาะสมมากที่สุด 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน ้ ามนั   
 

 
ค ำช้ีแจง  

 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิทยานิพนธ์ ของนิสิตปริญญาโท วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวชิาการบริหารกิจการทางทะเล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญั
ต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน ้ ามนั รวมถึงความคิดเห็นของบุคลากร
ประจ าเรือในดา้นปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะในดา้นแนวทางการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน  

ผลท่ีได้จากการศึกษาจะเป็นข้อมูลท่ีใช้ในการจัดหาแนวทางพฒันาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรประจ าเรือ และเป็นข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการ
บริหารงานของฝ่ายคนประจ าเรือต่อไป ผูว้ิจยัจึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี ขอ้มูลท่ี
ไดรั้บจากท่านจะถูกเก็บเป็นความลบัและจะน าเสนอผลการวจิยัในลกัษณะภาพรวมเท่านั้น  
 กรณีมีขอ้สงสยัในแบบสอบถาม สามารถติดต่อไดโ้ดยตรงท่ี นางสาวสิวารี ศรีวโิรจน์ โทรศพัท ์
0910043885 
  E-mail: siwaree@nathalin.com  ขอขอบพระคุณท่ีท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 
ชุดของค าถามมีทั้งหมด 8 หนา้ โดยแบ่งค าถามออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 
แบบสอบถำมตอนที ่1  คุณลกัษณะทัว่ไปของประชากร 
แบบสอบถำมตอนที ่2  การใหค้ะแนน เพ่ือเปรียบเทียบปัจจยัหลกัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน ้ ามนั 
แบบสอบถำมตอนที ่3  แบบสอบถามเปรียบเทียบเชิงคู่  เพ่ือเปรียบเทียบความส าคญัของปัจจยัยอ่ยท่ีมีความส าคญั
ต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน ้ ามนั 
แบบสอบถำมตอนที่ 4  ความคิดเห็นดา้นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน และขอ้เสนอแนะเพ่ือการพฒันาศกัยภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน ้ ามนั 
หมำยเหตุ :  
1. ขอความกรุณาอ่านนิยามศพัทใ์นหนา้ถดัไป เพ่ือท าความเขา้ใจก่อนเร่ิมท าแบบสอบถาม 
2. อ่านค าช้ีแจงในทุกตอนใหล้ะเอียด ก่อนเร่ิมท าแบบสอบถาม 
3. โปรดท าแบบสอบถามใหค้รบทั้ง 4 ตอน 
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นิยำมศัพท์ :  
1. ศักยภำพในกำรปฏิบัตงิำน หมายถึง ความสามารถสูงสุดท่ีเป็นไปไดข้องบุคลากร  
ท่ีผลกัดนัใหบุ้คลากร 
สามารถสร้างผลการปฏิบติังานของตนใหสู้งกวา่เกณฑห์รือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
ซ่ึงผลการปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือ ทั้งระดบันายประจ าเรือและระดบัลูกเรือ หมายถึงผลการ
ปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ต่อไปน้ี 
A. ดา้นงานท่ีรับผิดชอบ   
B. ดา้นความสามารถและพฤติกรรม  
C. ดา้นการสร้างความสมัพนัธ์และการใหค้วามร่วมมือ  
D. ดา้นการปฏิบติัตามระเบียบวนิยัของบริษทั  
E. ดา้นการปฏิบติังานดว้ยความปลอดภยัและการรักษาความสะอาดพ้ืนท่ีปฏิบติังาน  
2. นโยบำยกำรพฒันำศักยภำพของคนประจ ำเรือ หมายถึง   หลกัการ ระเบียบปฏิบติั  
และขอ้ก าหนดสากลต่างๆท่ีแผนกคนประจ าเรือ (Crew Department) ไดก้ าหนดข้ึน เพ่ือเป็นแนว

ทางการปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือเพ่ือพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของคนประจ าเรือใหส้อดคลอ้งกบั
มาตรฐานสากล เช่น 

 ISM Code (International Safety Management)  

 อนุสญัญา MLC 2006 ( Maritime  Labor Convention 2006)  

 STCW 2010 (International Convention on Standards of Training, Certification and 

Watchkeeping  
for Seafarers)  

 รวมถึงระเบียบการปฏิบติังานของคนประจ าเรือ ตามท่ีบริษทัไดก้ าหนดไวใ้นแต่ละต าแหน่งงาน  

3. งบประมำณสนบัสนุนเพ่ือกำรพฒันำศักยภำพของคนประจ ำเรือ  หมายถึง  เงินท่ีองคก์รสนบัสนุน
บุคลากรประจ าเรือ ในดา้นต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน เช่น อุปกรณ์
เคร่ืองใช ้เคร่ืองมือส่ือสาร ส่ิงอ านวยความสะดวกเพ่ือการปฏิบติังานบนเรือ และเงินเพ่ือการอบรมของคนประจ า
เรือ  

4. รูปแบบภำวะผู้น ำ  หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรภายในเรือ ในรูปแบบของหวัหนา้งานกบั
ลูกนอ้ง โดยมีบทบาทระหวา่งกนั เช่น การดูแล เอาใจใส่ การพบปะเยีย่มเยอืน การแสดงความสามคัคี เป็นตน้ 
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5. กำรอบรม (Training)  หมายถึง การท่ีองคก์รจดัหลกัสูตรเพ่ิมพนูความรู้และทกัษะเพ่ือการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรประจ าเรือ ทั้งท่ีจดัข้ึนภายในองคก์ร (In – House Training) และภายนอกองคก์ร  
(Public Training) เช่น 
5.1 หลกัสูตรพ้ืนฐานคนประจ าเรือ 4 หลกัสูตร (STCW 2010) ตามประกาศกรมเจา้ท่าท่ี 169 / 2556  
วนัท่ี 2 ตุลาคม   2556 แบ่งเป็น  

 การป้องกนัและดบัไฟ Fire Prevention and Fire Fighting Course. (IMO model course 1.20) 

 การปฐมพยาบาล Elementary First Aid Course. (IMO model course 1.13) 

 การด ารงชีพในทะเล Personal Survival Techniques Course. (IMO model course 1.19) 

 ความปลอดภยัของบุคคลและความรับผิดชอบต่อสงัคม Personal Safety and Social  

Responsibilities Course. (IMO model course 1.21) 
5.2 หลกัสูตรดา้นการตระหนกัในความปลอดภยั (Safety Awareness) 
5.3 หลกัสูตรดา้นเรือบรรทุกน ้ ามนั 
5.4 หลกัสูตรดา้นการบริหารจดัการภายในเรือ 
5.5 หลกัสูตรดา้นการรับมือต่อภยัจากโจรสลดัและโจรติดอาวธุ 
5.6 หลกัสูตรดา้นภาษาต่างประเทศ 
5.7 หลกัสูตรดา้นความรู้ในอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เพื่อปฏิบติังาน 
6. กำรสอนงำน (Coaching)  หมายถึง การสอนแนะน างาน โดยส่งเสริม กระตุน้ และผลกัดนั ให ้
บุคลากรตระหนกัในศกัยภาพของตนเอง สามารถปฏิบติังานได ้และสามารถเรียนรู้เพ่ิมเติมดว้ยตวัเอง 
ได ้โดยแบ่งเป็นการสอนงานโดยหวัหนา้งาน และการสอนงานโดยเพ่ือนร่วมงาน 
7. กำรเรียนรู้ด้วยตนเอง  คือ การแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง โดยวธีิต่างๆ เช่น การสืบคน้ขอ้มูลจาก 
ต าราและเอกสารทางวชิาการ การสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต และการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
การท างานจริง 
8. กำรให้รำงวลั  คือ การท่ีผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานใหค้  าชมเชยยกยอ่ง หรือส่ิงของเป็นรางวลัแก่ 
ลูกนอ้ง 
9. ค่ำตอบแทน  คือ การท่ีองคก์รใหค้่าตอบแทนจากการปฏิบติังานแก่บุคลากรประจ าเรือ ในรูปแบบ 
ต่างๆ ทั้งค่าจา้ง / เงินเดือน โบนสั ค่าล่วงเวลา เงินชดเชย เงินสมทบในกองทุน เช่น กองทุนส ารอง 
เล้ียงชีพ 
10. กำรเล่ือนต ำแหน่ง  คือ การท่ีบุคลากรประจ าเรือไดรั้บการขยบัต าแหน่งจากต าแหน่งเดิมไปสู่ 
ต าแหน่งท่ีมีสูงข้ึน และมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีมากข้ึนตามล าดบั 
 
 
 

 



 105 

แบบสอบถำมตอนที ่1 คุณลกัษณะทัว่ไปของประชำกร 
ค ำช้ีแจง กรุณาตอบค าถามใหต้รงกบัความเป็นจริงโดยระบุเคร่ืองหมายถูก () หนา้ขอ้ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความ
เป็นจริงมากท่ีสุด 
 

1. อาย ุ
  18 – 20 ปี              20 – 30 ปี              31 – 40 ปี               41 – 50 ปี                51 ปีข้ึนไป 
 
2. ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีไดรั้บ 
 นอ้ยกวา่ปริญญาตรี                                  ปริญญาตรี 
 ปริญญาโทหรือสูงกวา่                             อ่ืนๆ โปรดระบุ _________________________________ 

 
3. ท่านไดป้ฏิบติังานเป็นบุคลากรประจ าเรือขององคก์รท่ีท่านท างานอยูใ่นปัจจุบนั มาแลว้ก่ีปี 

 นอ้ยกวา่ 1 ปี                                            1 – 2 ปี 
 3 – 4 ปี                                                     5 – 6 ปี 
 มากกวา่ 6 ปี 

 
4. ก่อนท่ีท่านจะมาท างานอยูบ่ริษทัปัจจุบนั ท่านเคยมีประสบการณ์ปฏิบติังานในเรือขนส่งน ้ ามนัมาก่อน

หรือไม่ 
 เคย  โดยปฏิบติังานเป็นระยะเวลา _______ ปี  ในต าแหน่งงาน ____________________________ 
 ไม่เคย 

 
5. แผนกท่ีท่านท างานอยูใ่นปัจจุบนั 
 ฝ่ายเดินเรือ  ( กปัตนั, ตน้เรือ, ตน้หน, ผูช่้วยตน้เรือ, สร่ังเรือ, นายทา้ยเรือ, กลาสีเรือ ) 
 ฝ่ายช่างกลเรือ; หอ้งเคร่ือง  (ตน้กล, รองตน้กล, นายช่างกลท่ีสาม, นายช่างกลท่ีส่ี, นายช่างไฟฟ้า, สร่ัง

ช่างกล, ช่างกล / ประจ าเรือช่างกล, ช่างเช็ด, หวัหนา้คนครัว, บริกร ) 
 

6. ระดบัต าแหน่งของท่าน คือ 
 ระดบันายประจ าเรือ (Officer)                    ระดบัลูกเรือ (Rating) 

 
7. รูปแบบการจา้งงานของท่านในปัจจุบนั 
 พนกังานประจ า                                             พนกังานสญัญาจา้งแบบมีระยะเวลา (Contract) 
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แบบสอบถำมตอนที ่2 กำรให้คะแนนเพ่ือเปรียบเทยีบปัจจยัหลกัทีม่คีวำมส ำคญัต่อกำรพฒันำศักยภำพในกำร
ปฏิบัตงิำนของบุคลำกรประจ ำเรือขนส่งน ำ้มนั 
 
ค ำช้ีแจง  กรุณากรอกตวัเลข ให้คะแนน เพ่ือประเมินวา่ ปัจจยัแต่ละปัจจยั ท่ีก าหนดใหต้่อไปน้ี มีความส าคญัต่อ
การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของตวัท่าน มากนอ้ยเพียงใด  โดยก าหนดใหค้ะแนนรวมของทั้งสามปัจจยั
ตอ้งเท่ากบั 100 คะแนน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
( ยงัมีต่อ ในหนา้ถดัไป ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัหลักที่มคีวามส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ระดับคะแนน 

ปัจจยัด้านการบริหาร  ( นโยบายการพฒันาศกัยภาพของคนประจ าเรือ,

งบประมาณเพ่ือการพฒันาศกัยภาพของคนประจ าเรือ, รูปแบบภาวะผูน้ า )

ปัจจยัด้านการเรียนรู้ ( การอบรม, การสอนงาน, การเรียนรู้ดว้ยตนเอง )

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ( การให้รางวลั, คา่ตอบแทน, การเล่ือนต าแหน่ง )

คะแนนเต็มเท่ากบั 100
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แบบสอบถำมตอนที ่3  กำรเปรียบเทยีบเชิงคู่ ปัจจยัย่อยทีม่คีวำมส ำคญัต่อกำรพฒันำศักยภำพในกำรปฏิบตังิำน
ของบุคลำกรประจ ำเรือขนส่งน ำ้มนั 
ค ำช้ีแจง :  ค าถามในแบบสอบถามส่วนน้ี จะใชก้ารเปรียบเทียบแบบจบัคู่ โดยผูต้อบแบบสอบถามตอ้งท าการ
เปรียบเทียบความส าคญัของปัจจยั  เพ่ือใหท้ราบวา่ปัจจยัใดมีความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรประจ าเรือมากนอ้ยกวา่กนั  และมากนอ้ยกวา่กนัในระดบัใด  
 ระดบัความส าคญัของปัจจยั สามารถประเมินจากตวัเลขไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ส่ิงทีต้่องท ำ :  ใหว้งกลม ( ○ ) ลอ้มรอบ ตวัเลขคะแนน ในฝ่ังของปัจจยัท่ีท่านคิดวา่มีความส าคญัต่อการพฒันา
ศกัยภาพในการปฏิบติังานมากกวา่ โดยดูความหมายของตวัเลข ไดจ้ากตารางดา้นบน  
ตวัอย่ำง :   
 
 
 
 
 
1. เปรียบเทียบ การอบรม กบั การสอนงาน   
     -  คิดวา่ การอบรม ส าคญักวา่ การสอนงาน  ในระดบัมาก จึงวงกลมเลข 7 ทางฝ่ังการอบรม 
2. เปรียบเทียบ การอบรม กบั การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
     - คิดวา่ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง ส าคญักวา่ การอบรม ในระดบัมากท่ีสุด จึงวงกลมเลข 9 ทางฝ่ังการเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง 
3. เปรียบเทียบ การสอนงาน กบั การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
    - คิดวา่ ส าคญัเท่ากนั จึงวงกลมเลข 1 ตรงกลาง     

( กรุณำท ำแบบสอบถำมในหน้ำถดัไป ) 
 

ดุลยพนิิจ ( Verbal Judgments ) คะแนนทีใ่ช้เปรียบเทยีบ

ส าคญัเทา่กนั (Equal Importance) 1

ส าคญักวา่ ในระดบัเทา่กนั - ปานกลาง 2

ส าคญักวา่ ในระดบัปานกลาง (Moderate Importance) 3

ส าคญักวา่ ในระดบัปานกลาง - คอ่นขา้งมาก 4

ส าคญักวา่ ในระดบัคอ่นขา้งมาก (Srong Importance) 5

ส าคญักวา่ ในระดบัคอ่นขา้งมาก - มาก 6

ส าคญักวา่ ในระดบัมาก (Very Strong Importance) 7

ส าคญักวา่ ในระดบัมาก - มากท่ีสุด 8

ส าคญักวา่ ในระดบัมากท่ีสุด (Extreme Importance) 9
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แบบสอบถำมตอนที ่3  กำรเปรียบเทยีบเชิงคู่ ปัจจยัย่อยทีม่คีวำมส ำคญัต่อกำรพฒันำศักยภำพในกำรปฏิบตังิำน
ของบุคลำกรประจ ำเรือขนส่งน ำ้มนั 
ค ำช้ีแจง :  ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งท าการเปรียบเทียบความส าคญัของปัจจยัยอ่ย  เพ่ือใหท้ราบวา่ปัจจยัใดมี
ความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือมากนอ้ยกวา่กนั และมากนอ้ยกวา่กนั
ในระดบัใด โดยวงกลม ( ○ ) ลอ้มรอบ ตวัเลขคะแนน ในฝ่ังของปัจจยัท่ีท่านคิดวา่มีความส าคญัต่อการพฒันา
ศกัยภาพในการปฏิบติังานมากกวา่ 
 
1. ปัจจยัย่อยด้ำนกำรบริหำร 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. ปัจจยัย่อยด้ำนกำรเรียนรู้ 
 
 
 
 
 
 
3. ปัจจยัย่อยด้ำนแรงจูงใจ 
 
 
 
 
 

( ยงัมต่ีอในหน้ำถัดไป ) 
 
 
 

การอบรม 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 การสอนงาน
การอบรม 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง
การสอนงาน 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง

ปัจจยั
คู่ของปัจจยัที่เปรียบเทียบกนั

ปัจจยั
ระดับความส าคัญ เปรียบเทียบระหว่างปัจจยั

การให้รางวลั 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 คา่ตอบแทน
การให้รางวลั 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 การเล่ือนต าแหน่ง
คา่ตอบแทน 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 การเล่ือนต าแหน่ง

ปัจจยั
คู่ของปัจจยัที่เปรียบเทียบกนั

ปัจจยั
ระดับความส าคัญ เปรียบเทียบระหว่างปัจจยั

นโยบาย งบประมาณ
การพฒันาศกัยภาพ เพ่ือการพฒันาศกัยภาพ

นโยบาย
การพฒันาศกัยภาพ

งบประมาณ
เพ่ือการพฒันาศกัยภาพ

ปัจจยั
คู่ของปัจจยัที่เปรียบเทียบกนั

ปัจจยั
ระดับความส าคัญ เปรียบเทียบระหว่างปัจจยั

9 9876543

รูปแบบภาวะผูน้ า

รูปแบบภาวะผูน้ า

4 3 2 1 2 3 4 5 6 7

678

9 8 7 6

3 4 5 6

5

5

21234

4 3 2 1 29 8 7 6 5 7 8 9

8 9
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แบบสอบถำมตอนที ่4  ขอควำมกรุณำแสดงควำมควำมคดิเห็นในด้ำนปัญหำอุปสรรค และให้ข้อเสนอแนะในกำร
พฒันำศักยภำพในกำรปฏิบัตงิำน (มคี ำถำมทั้งหมด 3 ข้อ) 
 

1. ส่ิงท่ีท่านคิดวา่ เป็นอุปสรรคต่อศกัยภาพในการปฏิบติังานของท่าน  
 

……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………… 
 

2. หากท่านเลือกแนวทางการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน ของตนเองได ้1 แนวทาง   

( เช่น การอบรม ) ท่านอยากใหอ้งคก์รสนบัสนุนท่านในแนวทางใด เพราะเหตุใด 

 
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………… 

 
3. ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ  

 
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

ผลการประมวลผลด้วยการแจกแจงความถี่ 
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ผลการประมวลผลด้วยการแจกแจงความถี่ 
 

Frequency Table 
 

อายุ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
การศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณ์การท างาน 
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ประสบการณ์ในเรือขนส่งน  ามัน 
 
 
 
 
 
 
 

แผนกการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 

รูปแบบการจ้างงาน 
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ความคิดเห็นเรื่องสิ่งที่เป็นอุปสรรคต่อศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความคิดเห็นเรื่องแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานที่ต้องการ 
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ความคิดเห็นเรื่องข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
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ภาคผนวก ค 

ผลการค านวณคะแนนความส าคัญของปัจจัยย่อย 

โดยตาราง Pairwise Comparison Matrix 
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 1 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยั นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 8.00 3.00 12

งบประมาณ 0.13 1.00 0.20 1.33
รูปแบบภาวะผู้น า 0.33 5.00 1.00 6.33

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.11 0.11 1.22

การสอนงาน 9.00 1.00 1.00 11.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9.00 1.00 1.00 11.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.14 0.14 1.29
ค่าตอบแทน 7.00 1.00 1.00 9

การเล่ือนต าแหน่ง 7.00 1.00 1.00 9
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 2 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.13 1.00 2.13

งบประมาณ 8.00 1.00 8.00 17.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.13 1.00 2.13

10 1.25 10

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 1.00 2.14

การสอนงาน 7.00 1.00 7.00 15.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 0.14 1.00 2.14

9 1.285714286 9

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 0.13 1.25
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 1.00 10.00

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 1.00 1.00 10.00

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.13 1.00 2.13

งบประมาณ 8.00 1.00 8.00 17.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.13 1.00 2.13

10 1.25 10

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 1.00 2.14

การสอนงาน 7.00 1.00 7.00 15.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 0.14 1.00 2.14

9 1.285714286 9

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 0.13 1.25
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 1.00 10.00

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 1.00 1.00 10.00

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.13 1.00 2.13

งบประมาณ 8.00 1.00 8.00 17.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.13 1.00 2.13

10 1.25 10

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 1.00 2.14

การสอนงาน 7.00 1.00 7.00 15.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 0.14 1.00 2.14

9 1.285714286 9

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 0.13 1.25
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 1.00 10.00

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 1.00 1.00 10.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 3 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 6.00 3.00 10.00

งบประมาณ 0.17 1.00 0.33 1.50
รูปแบบภาวะผู้น า 0.33 3.00 1.00 4.33

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 0.11 1.25

การสอนงาน 7.00 1.00 0.50 8.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9.00 2.00 1.00 12.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.20 0.20 1.40
ค่าตอบแทน 5.00 1.00 1.00 7.00

การเล่ือนต าแหน่ง 5.00 1.00 1.00 7.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 4 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปัจจยั นโยบาย งบประมาณ รปูแบบภาวะผู้น่า score
นโยบาย 1.00 0.14 0.13 1.27

งบประมาณ 7.00 1.00 0.50 8.50
รปูแบบภาวะผู้น่า 8.00 2.00 1.00 11.00

ปัจจยั การอบรม การสอนงาน การเรยีนรูด้้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 0.13 1.27

การสอนงาน 7.00 1.00 0.50 8.50
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 8.00 2.00 1.00 11.00

ปัจจยั การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเลื อนต่าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 0.13 1.25
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 1.00 10.00

การเลื อนต่าแหน่ง 8.00 1.00 1.00 10.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 5 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 7.00 6.00 14.00

งบประมาณ 0.14 1.00 0.50 1.64
รูปแบบภาวะผู้น า 0.17 2.00 1.00 3.17

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 2.00 3.14

การสอนงาน 7.00 1.00 8.00 16.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.50 0.13 1.00 1.63

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 7.00 8.00 16.00
ค่าตอบแทน 0.14 1.00 2.00 3.14

การเล่ือนต าแหน่ง 0.13 0.50 1.00 1.63
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 6 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.50 0.13 1.63

งบประมาณ 2.00 1.00 0.14 3.14
รูปแบบภาวะผู้น า 8.00 7.00 1.00 16.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 0.13 1.25

การสอนงาน 8.00 1.00 1.00 10.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 8.00 1.00 1.00 10.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 1.00 2.13
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 8.00 17.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 0.13 1.00 2.13
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 7 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 5.00 0.25 6.25

งบประมาณ 0.20 1.00 0.11 1.31
รูปแบบภาวะผู้น า 4.00 9.00 1.00 14.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 8.00 9.00 18.00

การสอนงาน 0.13 1.00 2.00 3.13
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.11 0.50 1.00 1.61

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.14 0.13 1.27
ค่าตอบแทน 7.00 1.00 4.00 12.00

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 0.25 1.00 9.25
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 8 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 0.13 2.13

งบประมาณ 1.00 1.00 0.13 2.13
รูปแบบภาวะผู้น า 8.00 8.00 1.00 17.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 1.00 2.13

การสอนงาน 8.00 1.00 8.00 17.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 0.13 1.00 2.13

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 1.00 3.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 1.00 3.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 1.00 1.00 3.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 9 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 7.00 1.00 9.00

งบประมาณ 0.14 1.00 0.14 1.29
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 7.00 1.00 9.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 7.00 7.00 15.00

การสอนงาน 0.14 1.00 1.00 2.14
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.14 1.00 1.00 2.14

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 5.00 1.00 7.00
ค่าตอบแทน 0.20 1.00 0.20 1.40

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 5.00 1.00 7.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 10 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.14 0.14 1.29

งบประมาณ 7.00 1.00 1.00 9.00
รูปแบบภาวะผู้น า 7.00 1.00 1.00 9.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.50 0.50 2.00

การสอนงาน 2.00 1.00 1.00 4.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2.00 1.00 1.00 4.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 2.00 0.25 3.25
ค่าตอบแทน 0.50 1.00 0.17 1.67

การเล่ือนต าแหน่ง 4.00 6.00 1.00 11.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 11 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 0.33 0.33 0.33 1.00

งบประมาณ 0.33 0.33 0.33 1.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.33 0.33 0.33 1.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงานการเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 0.33 0.33 0.33 1.00

การสอนงาน 0.33 0.33 0.33 1.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.33 0.33 0.33 1.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 0.33 0.33 0.33 1.00
ค่าตอบแทน 0.33 0.33 0.33 1.00

การเล่ือนต าแหน่ง 0.33 0.33 0.33 1.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 12 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 0.33 2.33

งบประมาณ 1.00 1.00 0.33 2.33
รูปแบบภาวะผู้น า 3.00 3.00 1.00 7.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 0.25 1.38

การสอนงาน 8.00 1.00 4.00 13.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 4.00 0.25 1.00 5.25

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 0.33 2.33
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 0.33 2.33

การเล่ือนต าแหน่ง 3.00 3.00 1.00 7.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 13 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 5.00 0.25 6.25

งบประมาณ 0.20 1.00 0.11 1.31
รูปแบบภาวะผู้น า 4.00 9.00 1.00 14.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 4.00 0.33 5.33

การสอนงาน 0.25 1.00 0.14 1.39
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 3.00 7.00 1.00 11.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 3.00 5.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 2.00 4.00

การเล่ือนต าแหน่ง 0.33 0.50 1.00 1.83



 129 

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 14 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 4.00 2.00 7.00

งบประมาณ 0.25 1.00 0.50 1.75
รูปแบบภาวะผู้น า 0.50 2.00 1.00 3.50

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.17 3.00 4.17

การสอนงาน 6.00 1.00 9.00 16.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.33 0.11 1.00 1.44

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.20 0.14 1.34
ค่าตอบแทน 5.00 1.00 0.50 6.50

การเล่ือนต าแหน่ง 7.00 2.00 1.00 10.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 15 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 9.00 5.00 15.00

งบประมาณ 0.11 1.00 0.25 1.36
รูปแบบภาวะผู้น า 0.20 4.00 1.00 5.20

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 2.00 3.14

การสอนงาน 7.00 1.00 9.00 17.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.50 0.11 1.00 1.61

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.20 0.17 1.37
ค่าตอบแทน 5.00 1.00 0.50 6.50

การเล่ือนต าแหน่ง 6.00 2.00 1.00 9.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 16 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 6.00 0.33 7.33

งบประมาณ 0.17 1.00 0.11 1.28
รูปแบบภาวะผู้น า 3.00 9.00 1.00 13.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงานการเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 0.14 1.29

การสอนงาน 7.00 1.00 1.00 9.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 7.00 1.00 1.00 9.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.17 0.11 1.28
ค่าตอบแทน 6.00 1.00 0.33 7.33

การเล่ือนต าแหน่ง 9.00 3.00 1.00 13.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 17 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 9.00 5.00 15.00

งบประมาณ 0.11 1.00 0.25 1.36
รูปแบบภาวะผู้น า 0.20 4.00 1.00 5.20

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.50 7.00 8.50

การสอนงาน 2.00 1.00 9.00 12.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.14 0.11 1.00 1.25

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.11 1.22
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 1.00 11.00

การเล่ือนต าแหน่ง 9.00 1.00 1.00 11.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 18 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 0.13 2.13

งบประมาณ 1.00 1.00 0.13 2.13
รูปแบบภาวะผู้น า 8.00 8.00 1.00 17.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 0.14 1.29

การสอนงาน 7.00 1.00 1.00 9.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 7.00 1.00 1.00 9.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.17 1.00 2.17
ค่าตอบแทน 6.00 1.00 6.00 13.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 0.17 1.00 2.17



 134 

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 19 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.20 0.11 1.31

งบประมาณ 5.00 1.00 0.25 6.25
รูปแบบภาวะผู้น า 9.00 4.00 1.00 14.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.20 4.00 5.20

การสอนงาน 5.00 1.00 9.00 15.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.25 0.11 1.00 1.36

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 0.20 2.20
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 0.20 2.20

การเล่ือนต าแหน่ง 5.00 5.00 1.00 11.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 20 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 0.50 2.50

งบประมาณ 1.00 1.00 0.50 2.50
รูปแบบภาวะผู้น า 2.00 2.00 1.00 5.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 0.50 2.50

การสอนงาน 1.00 1.00 0.50 2.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2.00 2.00 1.00 5.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 0.50 2.50
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 0.50 2.50

การเล่ือนต าแหน่ง 2.00 2.00 1.00 5.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 21 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 3.00 5.00

งบประมาณ 1.00 1.00 3.00 5.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.33 0.33 1.00 1.67

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 2.00 0.50 3.50

การสอนงาน 0.50 1.00 0.50 2.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2.00 2.00 1.00 5.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.50 0.50 2.00
ค่าตอบแทน 2.00 1.00 0.50 3.50

การเล่ือนต าแหน่ง 2.00 2.00 1.00 5.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 22 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 5.00 1.00 7.00

งบประมาณ 0.20 1.00 0.14 1.34
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 7.00 1.00 9.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 4.00 4.00 9.00

การสอนงาน 0.25 1.00 1.00 2.25
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.25 1.00 1.00 2.25

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.20 1.00 2.20
ค่าตอบแทน 5.00 1.00 4.00 10.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 0.25 1.00 2.25
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 23 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 1.00 3.00

งบประมาณ 1.00 1.00 1.00 3.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 1.00 1.00 3.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 0.50 2.50

การสอนงาน 1.00 1.00 0.50 2.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2.00 2.00 1.00 5.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 1.00 3.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 1.00 3.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 1.00 1.00 3.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 24 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 2.00 0.50 3.50

งบประมาณ 0.50 1.00 0.25 1.75
รูปแบบภาวะผู้น า 2.00 4.00 1.00 7.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 2.00 2.00 5.00

การสอนงาน 0.50 1.00 1.00 2.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.50 1.00 1.00 2.50

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 3.00 5.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 3.00 5.00

การเล่ือนต าแหน่ง 0.33 0.33 1.00 1.67
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 25 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 

 
 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 7.00 8.00 16.00

งบประมาณ 0.14 1.00 2.00 3.14
รูปแบบภาวะผู้น า 0.13 0.50 1.00 1.63

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 8.00 9.00 18.00

การสอนงาน 0.13 1.00 2.00 3.13
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.11 0.50 1.00 1.61

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 5.00 7.00 13.00
ค่าตอบแทน 0.20 1.00 2.00 3.20

การเล่ือนต าแหน่ง 0.14 0.50 1.00 1.64
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 26 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 7.00 8.00 16.00

งบประมาณ 0.14 1.00 2.00 3.14
รูปแบบภาวะผู้น า 0.13 0.50 1.00 1.63

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 9.00 8.00 18.00

การสอนงาน 0.11 1.00 0.50 1.61
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.13 2.00 1.00 3.13

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 6.00 7.00 14.00
ค่าตอบแทน 0.17 1.00 2.00 3.17

การเล่ือนต าแหน่ง 0.14 0.50 1.00 1.64
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 27 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 7.00 7.00 15.00

งบประมาณ 0.14 1.00 1.00 2.14
รูปแบบภาวะผู้น า 0.14 1.00 1.00 2.14

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 1.00 3.00

การสอนงาน 1.00 1.00 1.00 3.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 1.00 1.00 3.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.14 0.14 1.29
ค่าตอบแทน 7.00 1.00 1.00 9.00

การเล่ือนต าแหน่ง 7.00 1.00 1.00 9.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 28 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.17 0.17 1.33

งบประมาณ 6.00 1.00 1.00 8.00
รูปแบบภาวะผู้น า 6.00 1.00 1.00 8.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 7.00 7.00 15.00

การสอนงาน 0.14 1.00 1.00 2.14
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.14 1.00 1.00 2.14

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.13 1.24
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 2.00 12.00

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 0.50 1.00 9.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 29 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 3.00 4.00 8.00

งบประมาณ 0.33 1.00 2.00 3.33
รูปแบบภาวะผู้น า 0.25 0.50 1.00 1.75

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.33 0.20 1.53

การสอนงาน 3.00 1.00 0.50 4.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 5.00 2.00 1.00 8.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 3.00 2.00 6.00
ค่าตอบแทน 0.33 1.00 0.50 1.83

การเล่ือนต าแหน่ง 0.50 2.00 1.00 3.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 30 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.14 2.00 3.14

งบประมาณ 7.00 1.00 9.00 17.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.50 0.11 1.00 1.61

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 5.00 7.00 13.00

การสอนงาน 0.20 1.00 2.00 3.20
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.14 0.50 1.00 1.64

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 0.33 2.33
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 0.33 2.33

การเล่ือนต าแหน่ง 3.00 3.00 1.00 7.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 31 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.20 4.00 5.20

งบประมาณ 5.00 1.00 9.00 15.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.25 0.11 1.00 1.36

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 5.00 4.00 10.00

การสอนงาน 0.20 1.00 0.50 1.70
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.25 2.00 1.00 3.25

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.14 0.14 1.29
ค่าตอบแทน 7.00 1.00 1.00 9.00

การเล่ือนต าแหน่ง 7.00 1.00 1.00 9.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 32 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 3.00 3.00 7.00

งบประมาณ 0.33 1.00 1.00 2.33
รูปแบบภาวะผู้น า 0.33 1.00 1.00 2.33

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.33 3.00 4.33

การสอนงาน 3.00 1.00 6.00 10.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.33 0.17 1.00 1.50

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.33 0.50 1.83
ค่าตอบแทน 3.00 1.00 2.00 6.00

การเล่ือนต าแหน่ง 2.00 0.50 1.00 3.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 33 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.17 0.17 1.33

งบประมาณ 6.00 1.00 1.00 8.00
รูปแบบภาวะผู้น า 6.00 1.00 1.00 8.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.20 4.00 5.20

การสอนงาน 5.00 1.00 9.00 15.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.25 0.11 1.00 1.36

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 2.00 3.13
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 9.00 18.00

การเล่ือนต าแหน่ง 0.50 0.11 1.00 1.61
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 34 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.20 1.00 2.20

งบประมาณ 5.00 1.00 5.00 11.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.20 1.00 2.20

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.20 1.00 2.20

การสอนงาน 5.00 1.00 5.00 11.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 0.20 1.00 2.20

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.13 1.24
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 2.00 12.00

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 0.50 1.00 9.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 35 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 1.00 3.00

งบประมาณ 1.00 1.00 1.00 3.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 1.00 1.00 3.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.33 0.33 1.67

การสอนงาน 3.00 1.00 1.00 5.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 3.00 1.00 1.00 5.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.33 0.33 1.67
ค่าตอบแทน 3.00 1.00 1.00 5.00

การเล่ือนต าแหน่ง 3.00 1.00 1.00 5.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 36 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 8.00 8.00 17.00

งบประมาณ 0.13 1.00 1.00 2.13
รูปแบบภาวะผู้น า 0.13 1.00 1.00 2.13

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 1.00 2.13

การสอนงาน 8.00 1.00 8.00 17.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 0.13 1.00 2.13

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 1.00 3.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 1.00 3.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 1.00 1.00 3.00



 152 

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 37 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 8.00 8.00 17.00

งบประมาณ 0.13 1.00 1.00 2.13
รูปแบบภาวะผู้น า 0.13 1.00 1.00 2.13

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.11 1.00 2.11

การสอนงาน 9.00 1.00 9.00 19.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 0.11 1.00 2.11

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 0.13 1.25
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 1.00 10.00

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 1.00 1.00 10.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 38 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.20 0.33 1.53

งบประมาณ 5.00 1.00 2.00 8.00
รูปแบบภาวะผู้น า 3.00 0.50 1.00 4.50

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 5.00 2.00 8.00

การสอนงาน 0.20 1.00 0.33 1.53
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.50 3.00 1.00 4.50

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 0.20 1.33
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 3.00 12.00

การเล่ือนต าแหน่ง 5.00 0.33 1.00 6.33
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 39 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 0.17 1.28

งบประมาณ 9.00 1.00 3.00 13.00
รูปแบบภาวะผู้น า 6.00 0.33 1.00 7.33

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 2.00 3.13

การสอนงาน 8.00 1.00 9.00 18.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.50 0.11 1.00 1.61

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 7.00 2.00 10.00
ค่าตอบแทน 0.14 1.00 0.20 1.34

การเล่ือนต าแหน่ง 0.50 5.00 1.00 6.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 40 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 0.17 1.28

งบประมาณ 9.00 1.00 3.00 13.00
รูปแบบภาวะผู้น า 6.00 0.33 1.00 7.33

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 2.00 3.13

การสอนงาน 8.00 1.00 9.00 18.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.50 0.11 1.00 1.61

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 7.00 2.00 10.00
ค่าตอบแทน 0.14 1.00 0.20 1.34

การเล่ือนต าแหน่ง 0.50 5.00 1.00 6.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 41 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 5.00 4.00 10.00

งบประมาณ 0.20 1.00 0.50 1.70
รูปแบบภาวะผู้น า 0.25 2.00 1.00 3.25

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 5.00 5.00 11.00

การสอนงาน 0.20 1.00 1.00 2.20
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.20 1.00 1.00 2.20

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.33 0.50 1.83
ค่าตอบแทน 3.00 1.00 2.00 6.00

การเล่ือนต าแหน่ง 2.00 0.50 1.00 3.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 42 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.14 0.17 1.31

งบประมาณ 7.00 1.00 2.00 10.00
รูปแบบภาวะผู้น า 6.00 0.50 1.00 7.50

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 9.00 9.00 19.00

การสอนงาน 0.11 1.00 1.00 2.11
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.11 1.00 1.00 2.11

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 7.00 9.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 7.00 9.00

การเล่ือนต าแหน่ง 0.14 0.14 1.00 1.29
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 43 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.13 2.00 3.13

งบประมาณ 8.00 1.00 9.00 18.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.50 0.11 1.00 1.61

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.25 0.11 1.36

การสอนงาน 4.00 1.00 0.20 5.20
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9.00 5.00 1.00 15.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.14 2.00 3.14
ค่าตอบแทน 7.00 1.00 9.00 17.00

การเล่ือนต าแหน่ง 0.50 0.11 1.00 1.61
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 44 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 1.00 2.11

งบประมาณ 9.00 1.00 9.00 19.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.11 1.00 2.11

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 5.00 7.00

การสอนงาน 1.00 1.00 5.00 7.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.20 0.20 1.00 1.40

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.17 1.28
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 3.00 13.00

การเล่ือนต าแหน่ง 6.00 0.33 1.00 7.33



 160 

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 45 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.17 0.17 1.33

งบประมาณ 6.00 1.00 1.00 8.00
รูปแบบภาวะผู้น า 6.00 1.00 1.00 8.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 2.00 3.13

การสอนงาน 8.00 1.00 9.00 18.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.50 0.11 1.00 1.61

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 0.17 1.29
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 2.00 11.00

การเล่ือนต าแหน่ง 6.00 0.50 1.00 7.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 46 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 5.00 5.00 11.00

งบประมาณ 0.20 1.00 1.00 2.20
รูปแบบภาวะผู้น า 0.20 1.00 1.00 2.20

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 6.00 6.00 13.00

การสอนงาน 0.17 1.00 1.00 2.17
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.17 1.00 1.00 2.17

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.33 0.33 1.67
ค่าตอบแทน 3.00 1.00 1.00 5.00

การเล่ือนต าแหน่ง 3.00 1.00 1.00 5.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 47 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 5.00 1.00 7.00

งบประมาณ 0.20 1.00 0.20 1.40
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 5.00 1.00 7.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 6.00 6.00 13.00

การสอนงาน 0.17 1.00 1.00 2.17
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.17 1.00 1.00 2.17

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 7.00 7.00 15.00
ค่าตอบแทน 0.14 1.00 1.00 2.14

การเล่ือนต าแหน่ง 0.14 1.00 1.00 2.14



 163 

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 48 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.50 0.50 2.00

งบประมาณ 2.00 1.00 1.00 4.00
รูปแบบภาวะผู้น า 2.00 1.00 1.00 4.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 0.50 2.50

การสอนงาน 1.00 1.00 0.50 2.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2.00 2.00 1.00 5.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 1.00 3.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 1.00 3.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 1.00 1.00 3.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 49 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 0.33 1.44

งบประมาณ 9.00 1.00 6.00 16.00
รูปแบบภาวะผู้น า 3.00 0.17 1.00 4.17

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.20 0.17 1.37

การสอนงาน 5.00 1.00 0.50 6.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 6.00 2.00 1.00 9.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 0.17 1.29
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 2.00 11.00

การเล่ือนต าแหน่ง 6.00 0.50 1.00 7.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 50 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 1.00 2.11

งบประมาณ 9.00 1.00 9.00 19.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.11 1.00 2.11

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 5.00 7.00

การสอนงาน 1.00 1.00 5.00 7.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.20 0.20 1.00 1.40

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.17 1.28
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 3.00 13.00

การเล่ือนต าแหน่ง 6.00 0.33 1.00 7.33



 166 

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 51 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 1.00 2.11

งบประมาณ 9.00 1.00 9.00 19.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.11 1.00 2.11

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 7.00 7.00 15.00

การสอนงาน 0.14 1.00 1.00 2.14
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.14 1.00 1.00 2.14

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 1.00 2.11
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 9.00 19.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 0.11 1.00 2.11
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 52 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 1.00 2.11

งบประมาณ 9.00 1.00 9.00 19.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.11 1.00 2.11

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 7.00 9.00

การสอนงาน 1.00 1.00 7.00 9.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.14 0.14 1.00 1.29

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.11 1.22
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 1.00 11.00

การเล่ือนต าแหน่ง 9.00 1.00 1.00 11.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 53 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.20 2.00 3.20

งบประมาณ 5.00 1.00 7.00 13.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.50 0.14 1.00 1.64

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 0.11 1.25

การสอนงาน 7.00 1.00 0.50 8.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9.00 2.00 1.00 12.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.20 0.13 1.33
ค่าตอบแทน 5.00 1.00 0.33 6.33

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 3.00 1.00 12.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 54 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.17 0.17 1.33

งบประมาณ 6.00 1.00 1.00 8.00
รูปแบบภาวะผู้น า 6.00 1.00 1.00 8.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 0.14 1.27

การสอนงาน 8.00 1.00 2.00 11.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 7.00 0.50 1.00 8.50

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.17 0.17 1.33
ค่าตอบแทน 6.00 1.00 1.00 8.00

การเล่ือนต าแหน่ง 6.00 1.00 1.00 8.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 55 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 1.00 2.11

งบประมาณ 9.00 1.00 9.00 19.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.11 1.00 2.11

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.11 0.11 1.22

การสอนงาน 9.00 1.00 1.00 11.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9.00 1.00 1.00 11.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.11 1.22
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 1.00 11.00

การเล่ือนต าแหน่ง 9.00 1.00 1.00 11.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 56 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 0.14 2.14

งบประมาณ 1.00 1.00 0.14 2.14
รูปแบบภาวะผู้น า 7.00 7.00 1.00 15.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 8.00 9.00 18.00

การสอนงาน 0.13 1.00 2.00 3.13
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.11 0.50 1.00 1.61

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 0.14 2.14
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 0.14 2.14

การเล่ือนต าแหน่ง 7.00 7.00 1.00 15.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 57 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1 5 5 11

งบประมาณ 0.2 1 1 2.2
รูปแบบภาวะผู้น า 0.2 1 1 2.2

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1 5 5 11

การสอนงาน 0.2 1 1 2.2
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.2 1 1 2.2

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1 1 1 3
ค่าตอบแทน 1 1 1 3

การเล่ือนต าแหน่ง 1 1 1 3
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 58 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.33 0.50 1.83

งบประมาณ 3.00 1.00 2.00 6.00
รูปแบบภาวะผู้น า 2.00 0.50 1.00 3.50

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.50 0.25 1.75

การสอนงาน 2.00 1.00 0.50 3.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 4.00 2.00 1.00 7.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 1.00 3.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 1.00 3.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 1.00 1.00 3.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 59 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 5.00 7.00

งบประมาณ 1.00 1.00 5.00 7.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.20 0.20 1.00 1.40

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 5.00 7.00 13.00

การสอนงาน 0.20 1.00 2.00 3.20
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.14 0.50 1.00 1.64

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.20 3.00 4.20
ค่าตอบแทน 5.00 1.00 8.00 14.00

การเล่ือนต าแหน่ง 0.33 0.13 1.00 1.46
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 60 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.14 1.00 2.14

งบประมาณ 7.00 1.00 7.00 15.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.14 1.00 2.14

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 0.20 1.33

การสอนงาน 8.00 1.00 3.00 12.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 5.00 0.33 1.00 6.33

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 1.00 2.13
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 8.00 17.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 0.13 1.00 2.13
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 61 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.14 2.00 3.14

งบประมาณ 7.00 1.00 9.00 17.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.50 0.11 1.00 1.61

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.20 3.00 4.20

การสอนงาน 5.00 1.00 8.00 14.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.33 0.13 1.00 1.46

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.14 0.20 1.34
ค่าตอบแทน 7.00 1.00 2.00 10.00

การเล่ือนต าแหน่ง 5.00 0.50 1.00 6.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 62 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 3.00 0.33 4.33

งบประมาณ 0.33 1.00 0.17 1.50
รูปแบบภาวะผู้น า 3.00 6.00 1.00 10.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 5.00 3.00 9.00

การสอนงาน 0.20 1.00 0.50 1.70
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.33 2.00 1.00 3.33

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.33 4.00 5.33
ค่าตอบแทน 3.00 1.00 7.00 11.00

การเล่ือนต าแหน่ง 0.25 0.14 1.00 1.39
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 63 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 3.00 3.00 7.00

งบประมาณ 0.33 1.00 1.00 2.33
รูปแบบภาวะผู้น า 0.33 1.00 1.00 2.33

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 4.00 0.25 5.25

การสอนงาน 0.25 1.00 0.13 1.38
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 4.00 8.00 1.00 13.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.33 0.25 1.58
ค่าตอบแทน 3.00 1.00 0.50 4.50

การเล่ือนต าแหน่ง 4.00 2.00 1.00 7.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 64 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 4.00 4.00 9.00

งบประมาณ 0.25 1.00 1.00 2.25
รูปแบบภาวะผู้น า 0.25 1.00 1.00 2.25

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 5.00 0.25 6.25

การสอนงาน 0.20 1.00 0.11 1.31
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 4.00 9.00 1.00 14.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.14 0.14 1.29
ค่าตอบแทน 7.00 1.00 1.00 9.00

การเล่ือนต าแหน่ง 7.00 1.00 1.00 9.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 65 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 0.13 1.24

งบประมาณ 9.00 1.00 2.00 12.00
รูปแบบภาวะผู้น า 8.00 0.50 1.00 9.50

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.11 0.11 1.22

การสอนงาน 9.00 1.00 1.00 11.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9.00 1.00 1.00 11.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.13 1.24
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 2.00 12.00

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 0.50 1.00 9.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 66 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.11 0.13 1.24

งบประมาณ 9.00 1.00 2.00 12.00
รูปแบบภาวะผู้น า 8.00 0.50 1.00 9.50

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.11 0.11 1.22

การสอนงาน 9.00 1.00 1.00 11.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9.00 1.00 1.00 11.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.13 0.13 1.25
ค่าตอบแทน 8.00 1.00 1.00 10.00

การเล่ือนต าแหน่ง 8.00 1.00 1.00 10.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 67 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 1.00 8.00 10.00

งบประมาณ 1.00 1.00 8.00 10.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.13 0.13 1.00 1.25

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 9.00 1.00 11.00

การสอนงาน 0.11 1.00 0.11 1.22
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 9.00 1.00 11.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 1.00 2.11
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 9.00 19.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 0.11 1.00 2.11
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 68 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 

 
 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.13 1.00 2.13

งบประมาณ 8.00 1.00 9.00 18.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.11 1.00 2.11

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 0.13 2.13

การสอนงาน 1.00 1.00 0.13 2.13
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 8.00 8.00 1.00 17.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 1.00 2.11
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 9.00 19.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 0.11 1.00 2.11
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 69 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.17 0.14 1.31

งบประมาณ 6.00 1.00 0.50 7.50
รูปแบบภาวะผู้น า 7.00 2.00 1.00 10.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 3.00 5.00

การสอนงาน 1.00 1.00 3.00 5.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.33 0.33 1.00 1.67

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.25 0.50 1.75
ค่าตอบแทน 4.00 1.00 2.00 7.00

การเล่ือนต าแหน่ง 2.00 0.50 1.00 3.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 70 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 

 
 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 4.00 0.20 5.20

งบประมาณ 0.25 1.00 0.11 1.36
รูปแบบภาวะผู้น า 5.00 9.00 1.00 15.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.14 0.11 1.25

การสอนงาน 7.00 1.00 0.50 8.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9.00 2.00 1.00 12.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.14 0.14 1.29
ค่าตอบแทน 7.00 1.00 1.00 9.00

การเล่ือนต าแหน่ง 7.00 1.00 1.00 9.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 71 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.20 0.13 1.33

งบประมาณ 5.00 1.00 0.33 6.33
รูปแบบภาวะผู้น า 8.00 3.00 1.00 12.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.13 0.13 1.25

การสอนงาน 8.00 1.00 1.00 10.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 8.00 1.00 1.00 10.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.17 0.14 1.31
ค่าตอบแทน 6.00 1.00 0.50 7.50

การเล่ือนต าแหน่ง 7.00 2.00 1.00 10.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 72 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า scale
นโยบาย 1.00 9.00 2.00 12.00

งบประมาณ 0.11 1.00 0.14 1.25
รูปแบบภาวะผู้น า 0.50 7.00 1.00 8.50

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง scale
การอบรม 1.00 8.00 1.00 10.00

การสอนงาน 0.13 1.00 0.13 1.25
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 8.00 1.00 10.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง scale
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.14 1.25
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 2.00 12.00

การเล่ือนต าแหน่ง 7.00 0.50 1.00 8.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 73 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.25 3.00 4.25

งบประมาณ 4.00 1.00 7.00 12.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.33 0.14 1.00 1.48

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.20 1.00 2.20

การสอนงาน 5.00 1.00 5.00 11.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 0.20 1.00 2.20

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.14 1.00 2.14
ค่าตอบแทน 7.00 1.00 7.00 15.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 0.14 1.00 2.14
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 74 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.14 2.00 3.14

งบประมาณ 7.00 1.00 9.00 17.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.50 0.11 1.00 1.61

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 1.00 0.14 2.14

การสอนงาน 1.00 1.00 0.14 2.14
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 7.00 7.00 1.00 15.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.11 1.22
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 1.00 11.00

การเล่ือนต าแหน่ง 9.00 1.00 1.00 11.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 75 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 3.00 0.25 4.25

งบประมาณ 0.33 1.00 0.14 1.48
รูปแบบภาวะผู้น า 4.00 7.00 1.00 12.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.25 0.20 1.45

การสอนงาน 4.00 1.00 0.50 5.50
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 5.00 2.00 1.00 8.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 2.00 1.00 4.00
ค่าตอบแทน 0.50 1.00 0.50 2.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 2.00 1.00 4.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 76 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.17 3.00 4.17

งบประมาณ 6.00 1.00 9.00 16.00
รูปแบบภาวะผู้น า 0.33 0.11 1.00 1.44

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.11 0.11 1.22

การสอนงาน 9.00 1.00 1.00 11.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9.00 1.00 1.00 11.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.11 0.25 1.36
ค่าตอบแทน 9.00 1.00 5.00 15.00

การเล่ือนต าแหน่ง 4.00 0.20 1.00 5.20
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 77 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.20 0.11 1.31

งบประมาณ 5.00 1.00 0.25 6.25
รูปแบบภาวะผู้น า 9.00 4.00 1.00 14.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.33 5.00 6.33

การสอนงาน 3.00 1.00 8.00 12.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.20 0.13 1.00 1.33

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.25 0.33 1.58
ค่าตอบแทน 4.00 1.00 2.00 7.00

การเล่ือนต าแหน่ง 3.00 0.50 1.00 4.50
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 78 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 7.00 9.00 17.00

งบประมาณ 0.14 1.00 2.00 3.14
รูปแบบภาวะผู้น า 0.11 0.50 1.00 1.61

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 5.00 4.00 10.00

การสอนงาน 0.20 1.00 0.50 1.70
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.25 2.00 1.00 3.25

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 0.20 0.11 1.31
ค่าตอบแทน 5.00 1.00 0.25 6.25

การเล่ือนต าแหน่ง 9.00 4.00 1.00 14.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 79 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.20 1.00 2.20

งบประมาณ 5.00 1.00 5.00 11.00
รูปแบบภาวะผู้น า 1.00 0.20 1.00 2.20

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.20 4.00 5.20

การสอนงาน 5.00 1.00 9.00 15.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.25 0.11 1.00 1.36

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 1.00 3.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 1.00 3.00

การเล่ือนต าแหน่ง 1.00 1.00 1.00 3.00
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ผู้ตอบแบบสอบถามคนที่ 80 
 

1. ปัจจัยด้านการบริหาร 
 

 
 
 
 

 
2. ปจัจัยด้านการเรียนรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 

 

 

ปจัจัย นโยบาย งบประมาณ รูปแบบภาวะผู้น า score
นโยบาย 1.00 0.20 0.11 1.31

งบประมาณ 5.00 1.00 0.25 6.25
รูปแบบภาวะผู้น า 9.00 4.00 1.00 14.00

ปจัจัย การอบรม การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง score
การอบรม 1.00 0.20 0.20 1.40

การสอนงาน 5.00 1.00 1.00 7.00
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 5.00 1.00 1.00 7.00

ปจัจัย การใหร้างวลั ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง score
การใหร้างวลั 1.00 1.00 9.00 11.00
ค่าตอบแทน 1.00 1.00 9.00 11.00

การเล่ือนต าแหน่ง 0.11 0.11 1.00 1.22
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ผลการหาค่าเฉลี่ยของคะแนนความส าคัญของปัจจัยย่อย 

 
1. คะแนนความส าคัญ จากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี   

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
นโยบาย 6.25 15.00 7.33 15.00 2.13 2.50 5.00 3.00 3.50 16.00

งบประมาณ 1.31 1.36 1.28 1.36 2.13 2.50 5.00 3.00 1.75 3.14
รปูแบบภาวะผู้น่า 14.00 5.20 13.00 5.20 17.00 5.00 1.67 3.00 7.00 1.63

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
นโยบาย 12.00 2.13 10.00 1.27 14.00 1.63 6.25 9.00 1.00 2.33

งบประมาณ 1.33 17.00 1.50 8.50 1.64 3.14 1.31 1.29 1.00 2.33
รปูแบบภาวะผู้น่า 6.33 2.13 4.33 11.00 3.17 16.00 14.00 9.00 1.00 7.00

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

31 32 33 34 35 36 37 38 39 40
นโยบาย 1.53 1.28 10.00 1.31 11.00 7.00 2.00 2.11 2.11 2.11

งบประมาณ 8.00 13.00 1.70 10.00 2.20 1.40 4.00 19.00 19.00 19.00
รปูแบบภาวะผู้น่า 4.50 7.33 3.25 7.50 2.20 7.00 4.00 2.11 2.11 2.11

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 
ปัจจัย

41 42 43 44 45 46 47 48 49 50
นโยบาย 1.33 2.14 11.00 1.83 7.00 1.24 1.24 10.00 2.13 1.33

งบประมาณ 8.00 2.14 2.20 6.00 2.33 12.00 12.00 10.00 18.00 6.33
รปูแบบภาวะผู้น่า 8.00 15.00 2.20 3.50 2.33 9.50 9.50 1.25 2.11 12.00

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 
ปัจจัย

51 52 53 54 55 56
นโยบาย 12.00 4.25 3.143 4.25 1.31 2.20

งบประมาณ 1.25 12.00 17.00 1.48 6.25 11.00
รปูแบบภาวะผู้น่า 8.50 1.48 1.611 12.00 14.00 2.20

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 
ปัจจัย ปัจจัย ค่าเฉลี ย

นโยบาย 5.95

งบประมาณ 6.26

รปูแบบภาวะผู้น่า 5.80



1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
การอบรม 1.22 2.14 1.25 1.27 3.14 1.25 18.00 15.00 1.00 1.38

การสอนงาน 11.00 15.00 8.50 8.50 16.00 10.00 3.13 2.14 1.00 13.00
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 11.00 2.14 12.00 11.00 1.63 10.00 1.61 2.14 1.00 5.25

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
การอบรม 5.33 3.14 1.29 8.50 1.29 2.50 3.50 2.50 5.00 18.00

การสอนงาน 1.39 17.00 9.00 12.00 9.00 2.50 2.00 2.50 2.50 3.13
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 11.00 1.61 9.00 1.25 9.00 5.00 5.00 5.00 2.50 1.61

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
การอบรม 18.00 3.00 15.00 1.53 13.00 10.00 4.33 5.20 2.13 2.11

การสอนงาน 1.61 3.00 2.14 4.50 3.20 1.70 10.00 15.00 17.00 19.00
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 3.13 3.00 2.14 8.00 1.64 3.25 1.50 1.36 2.13 2.11

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

31 32 33 34 35 36 37 38 39 40
การอบรม 8.00 3.13 11.00 19.00 13.00 13.00 2.50 7.00 15.00 9.00

การสอนงาน 1.53 18.00 2.20 2.11 2.17 2.17 2.50 7.00 2.14 9.00
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 4.50 1.61 2.20 2.11 2.17 2.17 5.00 1.40 2.14 1.29

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

41 42 43 44 45 46 47 48 49 50
การอบรม 1.27 18.00 11.00 1.75 5.25 1.222 1.222 11.00 2.125 1.25

การสอนงาน 11.00 3.13 2.20 3.50 1.38 11.00 11.00 1.22 2.13 10.00
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 8.50 1.61 2.20 7.00 13.00 11.00 11.00 11.00 17.00 10.00

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

51 52 53 54 55 56
การอบรม 10.00 2.20 2.143 1.45 6.333 5.20

การสอนงาน 1.25 11.00 2.143 5.50 12.00 15.00
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 10.00 2.20 15.00 8.00 1.33 1.36

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที ปัจจยั ค่าเฉลี ย

นโยบาย 6.30

งบประมาณ 6.76

รปูแบบภาวะผู้น่า 5.21



1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
การใหร้างวลั 1.29 1.25 1.40 1.25 16.00 2.13 1.27 7.00 1.00 2.33
ค่าตอบแทน 9.00 10.00 7.00 10.00 3.14 17.00 12.00 1.40 1.00 2.33

การเลื อนต่าแหน่ง 9.00 10.00 7.00 10.00 1.63 2.13 9.25 7.00 1.00 7.00

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
การใหร้างวลั 5.33 3.14 1.29 8.50 1.29 2.50 3.50 2.50 5.00 18.00
ค่าตอบแทน 1.39 17.00 9.00 12.00 9.00 2.50 2.00 2.50 2.50 3.13

การเลื อนต่าแหน่ง 11.00 1.61 9.00 1.25 9.00 5.00 5.00 5.00 2.50 1.61

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
การใหร้างวลั 18.00 3.00 15.00 1.53 13.00 10.00 4.33 5.20 2.13 2.11
ค่าตอบแทน 1.61 3.00 2.14 4.50 3.20 1.70 10.00 15.00 17.00 19.00

การเลื อนต่าแหน่ง 3.13 3.00 2.14 8.00 1.64 3.25 1.50 1.36 2.13 2.11

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

31 32 33 34 35 36 37 38 39 40
การใหร้างวลั 1.33 10.00 1.83 9.00 1.67 15.00 3.00 1.28 2.11 1.22
ค่าตอบแทน 12.00 1.34 6.00 9.00 5.00 2.14 3.00 13.00 19.00 11.00

การเลื อนต่าแหน่ง 6.33 6.50 3.50 1.29 5.00 2.14 3.00 7.33 2.11 11.00

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

41 42 43 44 45 46 47 48 49 50
การอบรม 1.33 2.14 3.00 3.00 1.58 1.24 1.25 2.11 2.11 1.31

การสอนงาน 8.00 2.14 3.00 3.00 4.50 12.00 10.00 19.00 19.00 7.50
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 8.00 15.00 3.00 3.00 7.00 9.50 10.00 2.11 2.11 10.00

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

51 52 53 54 55 56
การอบรม 1.25 2.14 1.222 4.00 1.58 3.00

การสอนงาน 12.00 15.00 11.00 2.00 7.00 3.00
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 8.50 2.14 11.00 4.00 4.50 3.00

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที ปัจจัย ค่าเฉลี ย

นโยบาย 3.31

งบประมาณ 7.60

รปูแบบภาวะผู้น่า 5.82



2. คะแนนความส าคัญ จากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมี ระดับการศึกษาปริญญาตรี

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

นโยบาย 2.13 1.29 7.00 1.31 7.00 2.20 3.00 1.28 3.13 2.11

งบประมาณ 2.13 9.00 1.75 6.25 1.34 11.00 3.00 13.00 18.00 19.00

รปูแบบภาวะผู้น่า 17.00 9.00 3.50 14.00 9.00 2.20 3.00 7.33 1.61 2.11

ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 
ปัจจยั

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
นโยบาย 1.33 1.44 3.20 2.11 7.00 2.14 3.14 4.33 9.00 1.31

งบประมาณ 8.00 16.00 13.00 19.00 7.00 15.00 17.00 1.50 2.25 7.50
รปูแบบภาวะผู้น่า 8.00 4.17 1.64 2.11 1.40 2.14 1.61 10.00 2.25 10.00

ปัจจยั
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

21 22 23 24
นโยบาย 5.20 4.17 17.00 1.31

งบประมาณ 1.36 16.00 3.14 6.25
รปูแบบภาวะผู้น่า 15.00 1.44 1.61 14.00

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที ปัจจยั ค่าเฉลี ย

นโยบาย 3.88

งบประมาณ 9.06

รปูแบบภาวะผู้น่า 6.01

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
การอบรม 2.13 2.00 4.17 5.20 9.00 2.20 1.67 3.13 1.36 7.00

การสอนงาน 17.00 4.00 16.00 15.00 2.25 11.00 5.00 18.00 5.20 7.00

การเรยีนรูด้้วยตนเอง 2.13 4.00 1.44 1.36 2.25 2.20 5.00 1.61 15.00 1.40

ปัจจยั
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
การอบรม 1.33 1.44 3.20 2.11 7.00 2.14 3.14 4.33 9.00 1.31

การสอนงาน 8.00 16.00 13.00 19.00 7.00 15.00 17.00 1.50 2.25 7.50
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 8.00 4.17 1.64 2.11 1.40 2.14 1.61 10.00 2.25 10.00

ปัจจยั
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 



21 22 23 24
การอบรม 1.254 1.222 10.00 1.40

การสอนงาน 8.50 11.00 1.70 7.00
การเรยีนรูด้้วยตนเอง 12.00 11.00 3.25 7.00

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที ปัจจัย ค่าเฉลี ย

การอบรม 4.06

การสอนงาน 8.74

การเรยีนรูด้้วยตนเอง 5.49

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
การใหร้างวลั 3.00 3.25 1.34 2.20 2.20 1.24 1.67 10.00 3.14 1.28

ค่าตอบแทน 3.00 1.67 6.50 2.20 10.00 12.00 5.00 1.34 17.00 13.00

การเลื อนต่าแหน่ง 3.00 11.00 10.00 11.00 2.25 9.50 5.00 6.50 1.61 7.33

ปัจจยั
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
การใหร้างวลั 1.29 1.29 1.33 1.22 4.20 2.13 1.34 5.33 1.29 1.75
ค่าตอบแทน 11.00 11.00 6.33 11.00 14.00 17.00 10.00 11.00 9.00 7.00

การเลื อนต่าแหน่ง 7.50 7.50 12.00 11.00 1.46 2.13 6.50 1.39 9.00 3.50

ปัจจยั
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที 

21 22 23 24
การใหร้างวลั 1.29 1.36 1.31 11.00
ค่าตอบแทน 9.00 15.00 6.25 11.00

การเลื อนต่าแหน่ง 9.00 5.20 14.00 1.22

ปัจจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามคนที ปัจจัย ค่าเฉลี ย

การใหร้างวลั 2.73

ค่าตอบแทน 9.18

การเลื อนต่าแหน่ง 6.61
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางสาวสิวารี ศรีวิโรจน์ เกิดเมื่อวันที่ 22 มกราคม 2533 ที่กรุงเทพมหานคร ส าเร็จ
ก า ร ศึ ก ษ า ร ะ ดั บ ป ริ ญ ญ า ต รี จ า ก ค ณ ะ ศิ ล ป ศ า ส ต ร์  ส า ข า วิ ช า ภ า ษ า ไ ท ย  จ า ก
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในปี พ.ศ. 2555 และได้เข้าศึกษาต่อในหลักสูตรวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต สหสาขาวิชาการบริหารกิจการทางทะเล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ. 2557 

หลังจบการศึกษาระดับปริญญาตรีได้ท างานที่บริษัทนทลิน จ ากัด ในต าแหน่งเลขานุการ 
ประธานเจ้าหน้าที่ฝ่ายการเงิน จนถึงปัจจุบัน 
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