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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเล
สัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย 2) ตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ าลองปัจจัย 
เชิงสาเหตุของการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติ
เมียนมา เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย ด้วยการวิจัยเชิงปริมาณที่ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างแรงงานประมง
ทะเลสัญชาติเมียนมาในเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย จ านวน 450 คน สถิติในการวิจัย ได้แก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างเชิงสาเหตุ ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของ
ประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และการคงอยู่ในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) แบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุของในการคงอยู่ในงานของ
แรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(x2/df = 1.064, p-value = 0.326, CFI = 0.999, GFI = 0.976, AGFI = 0.960, RMSEA = 0.012, RMR 
= 0.011, NFI = 0.987, IFI = 0.999) และ 3) ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานมากที่สุด คือ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน ตามล าดับ 
ค าส าคัญ: การคงอยู่ในงาน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์การ 
 

Abstract 
The purpose of this research was to 1)  study the level of opinions toward 

transformational leadership, job satisfaction, organizational commitment, and retention of 
Myanmar fishing labor in the eastern of Thailand, 2) to examine the consistency of the model 
with the empirical data, and 3)  study causal factors that affects the retention of Myanmar 
fishing labor. The research was developed with empirical data through quantitative research. 
The sampling data were 450 Myanmar fishing labor in the eastern of Thailand, then analyzed 
with statistics tools consisted of percentage, mean, and standard deviation, Confirmatory 
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Factor Analysis (CFA) and Structural Equation Modeling (SEM). The results from the analysis 
illustrate that 1) the level of opinions toward the causal factors for the retention of Myanmar 
fishing labor in the eastern of Thailand consist of transformational leadership, job satisfaction, 
organizational commitment, and job retention are high.  2)  the analysis of the coherence 
model indicate that the correlation of causal factors has a significant impact on the retention 
of Myanmar fishing labor in the eastern of Thailand ( x2/df =  1. 064, p- value =  0. 326, CFI = 
0.999, GFI = 0.976, AGFI = 0.960, RMSEA = 0.012, RMR = 0.011, NFI = 0.987, IFI = 0.999) and 3) 
the causal factors that has the greatest impact on the retention of Myanmar fishing labor are 
transformational leadership, organizational commitment, and job satisfaction respectively.  
Keywords: Job Retention  Transformational Leadership  Job Satisfaction  Organization  
     Commitment  
 
บทน า 

การประมงเป็นอุตสาหกรรมการผลิตที่ส าคัญของไทย ด้วยความเชี่ยวชาญในการท าประมงอยู่ใน
อันดับต้น ๆ ของโลก จึงเป็นผู้ส่งออกผลิตภัณฑ์สัตว์น้ ารายใหญ่ของโลก โดยการส่งออกอาหารทะเลสด  
แช่เย็น แช่แข็งและแปรรูปของปี พ.ศ.2565 มีมูลค่าประมาณหนึ่งแสนสามหมื่นล้านบาท (NESDC, 2022)  
ซึ่งแรงงานประมงในเขตภาคตะวันออกมีสัดส่วนลดลงอย่างต่อเนื่อง โดยแรงงานคนไทยส่วนใหญ่ร้อยละ 51.5 
ท างานในภาคบริการ และร้อยละ 27.9 ท างานอยู่ ในภาคอุตสาหกรรม ท าให้ ธุรกิจภาคประมงม ี
ความจ าเป็นต้องพ่ึงพาแรงงานต่างด้าว (DIPT, 2022). 

ปัญหาการขาดแคลนแรงงานต่างด้าวในกิจการประมงและกิจการต่อเนื่องประมงทะเล เนื่องจาก
แรงงานต่างด้าวลาออกจากสถานประกอบการกิจการอย่างกะทันหัน เพ่ือไปท างานกับนายจ้างรายอ่ืนที่จ่าย
ค่าตอบแทนให้มากกว่า อีกทั้งผู้ประกอบกิจการมีต้นทุนและความเสี่ยงด้านแรงงานต่างด้าวสูง เนื่องจากต้อง
จ่ายเงินล่วงหน้าเพื่อขอใบอนุญาตและจดทะเบียนแรงงานต่างด้าว ซึ่งนายจ้างจะหักจากเงินเดือนของแรงงาน
ต่างด้าว ท าให้เงินเดือนที่ได้รับจริงต่อเดือนของแรงงานต่างด้าวน้อยลง การที่แรงงานต่างด้าวขอเบิกเงิน
ล่วงหน้าแล้วท างานชดใช้ในลักษณะการท างานใช้หนี้ เมื่อหนี้สูงขึ้นจนนายจ้างไม่ให้เบิกเพ่ิม แรงงานต่างด้าว
บางรายหนีกลับประเทศ นอกจากนี้การขาดแคลนแรงงานต่างด้าวยังท าให้ผู้ประกอบการไม่สามารถคัดเลือก
แรงงานต่างด้าวได้ ไม่ว่าจะมีทักษะการท างานดีหรือไม่ ถ้ายังท างานได้ก็ต้องรับเข้าท างาน (Rungsee & 
Yongvanit, 2020) 

จากสถิติพบว่าแรงงานต่างด้าวในกิจการประมงและกิจการต่อเนื่องประมงทะเลที่มีจ านวนมากที่สุด
คือ แรงงานสัญชาติเมียนมา ซึ่งมีจ านวนมากกว่าร้อยละ 50 จากจ านวนแรงงานต่างด้าวทั้งหมดประมาณ 
หกหมื่นคน (Foreign Workers Administration Office, 2021) คณะผู้วิจัยได้น ามาเปรียบเทียบกับเพ่ือหา
ข้อแตกต่างของจ านวนแรงงานต่างด้าวในกิจการประมงและกิจการต่อเนื่องประมงทะเล พบว่าแรงงานต่าง
ด้าวสัญชาติเมียนมาที่ได้รับอนุญาตท างานในกิจการประมงและกิจการต่อเนื่องประมงทะเลในประเทศไทย  
มีจ านวนลดลงตามการเปรียบเทียบระหว่างสถิติของเดือนธันวาคม ค.ศ. 2019 จากจ านวน 68,324 คน  
กับเดือนธันวาคม ค.ศ. 2020 จ านวน 46,317 คน ซึ่งพบว่าจ านวนลดลง 22,007 คน โดยคิดเป็นอัตราส่วน
อยู่ที่ร้อยละ 32 โดยอัตราการเปลี่ยนแปลงนี้แสดงถึงปัญหาการขาดแคลนแรงงานในกิจการประมงและ
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กิจการต่อเนื่องประมงทะเลที่ใช้แรงงานต่างด้าวเป็นหลัก (Foreign Workers Administration Office, 
2019; 2020) 

การคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมามีความส าคัญต่อสถานการณ์การขาดแคลน
แรงงานต่างด้าวในกิจการประมงและกิจการต่อเนื่องประมงทะเล โดยศึกษาจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และ 
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติ
เมียนมา เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย นั้นสมาคมธุรกิจประมงหรือผู้ประกอบการธุรกิจประมงสามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ในการการจัดการแรงงานประมงทะเล อีกทั้งหน่วยงานภาครัฐสามารถน าไปเป็นข้อมูลใน 
การวางแผนการจัดการแรงงานประมงทะเล เพ่ือให้มีแรงงานที่จะขับเคลื่อนอุตสาหกรรมประมงทะเล  
ของประเทศไทยอย่างยั่งยืน 
 
วัตถุประสงคข์องการศึกษา  

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมา เขตภาค
ตะวันออกของประเทศไทย   

2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุของการคงอยู่ในงานของแรงงานประมง
ทะเลสัญชาติเมียนมา เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมา เขตภาค
ตะวันออกของประเทศไทย 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

การค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือสนับสนุนงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุ
ในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย คณะผู้วิจัยได้
ค้นคว้าและรวบรวมข้อมูล พบข้อมูลที่เป็นแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับปัจจัยที่ใช้ส าหรับการวิจัย
ครั้งนี้จึงขอน าเสนอรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยู่ในงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมของคณะผู้วิจัยพบว่า ความหมายของการคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่

บุคคลเข้ามาท างานระยะเวลาหนึ่ง และยังคงท างานอยู่จนถึงปัจจุบัน มีความเต็มใจที่จะท างาน มีความมุ่งมั่น
ในการท างาน และตั้งใจที่จะคงอยู่ในการท างานนั้นต่อไป ดังตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน  
ผู้วิจัย ความเต็มใจ ความมุ่งม่ัน ความตั้งใจจะคงอยู่ในงาน 

Preeyaporn Wonganuthroj (2010)    
Suree Taokumlue (2006)    
Boonjai Seesathitnarakoon (2008)    
Saengthong Purasuwan (1998)    
Taunton, Krampitz & Wood (1989)    
Ellenbecker (2003)    

 
จากการสังเคราะห์แนวคิดเรื่องการคงอยู่ในงาน พบว่า การคงอยู่ในงานประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ 

1) ความเต็มใจ ตามแนวคิดของ Wonganuthro, P. (2010); Taokumlue, S. (2006); Seesathitnarakoon,  
B. (2008) และ Purasuwan, S. (1998) 2) ความมุ่งมั่น ตามแนวคิดของ Wonganuthro, P. (2010) และ 
Taunton, Krampitz & Wood (1989) และ 3) ความตั้งใจจะอยู่ในงาน ตามแนวคิดของ Taokumlue, S. 
(2006), Taunton, Krampitz & Wood (1989) และ Ellenbecker (2003) ซึ่งปัจจัยทั้ง 3 ข้อนั้นมีความ
สอดคล้องในการใช้ประเมินการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมา 
 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล
ต่อผู้ตาม ผู้น าสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อพนักงานเพื่อให้พนักงานไม่ลาออกจากงาน (Chaithaweep & 
Samai, 2020) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงกับความตั้งใจที่จะอยู่ในงานหรือการคงอยู่ในงาน
ของพนักงาน (Rungwareeoaisarn, 2019; Rakjul, et al. 2020) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้าง
ความพึงพอใจที่มากขึ้นให้กับพนักงาน (Mancini, 2008) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อ 
ความพึงพอใจในงาน (Upatana, Nami & Shoosanuk, 2016; Mekprasart, 2016; Rungwareeoaisarn, 
2019; Weerasai & Laohavichien, 2017) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลด้านบวกกับความผูกพัน 
ต่อองค์การ โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจจะมีอิทธิพลกับ  
ความผูกพันด้านความรู้สึก และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความผูกพันด้าน 
ความต่อเนื่อง (Mancini, 2008) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การ (Chen, 2005; Huang, 2004; Mancini, 2008; Rungwareeoaisarn, 2019) และจากการศึกษา
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องคณะผู้วิจัยจึงยึดแนวความคิดของ Bass & Avolio (1994) เพ่ือศึกษาปัจจัยภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนที่มีอิทธิพลต่อ การคงอยู่ในงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
 แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดี 
ต่องาน (Robbins & Judge, 2010) ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รู้สึกรักในงานที่ท าและมีแนวโน้ม 
ที่จะลาออกน้อยลง (Luthans, 2005) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน (Chowdhury & 
Nazmul, 2017; Tantiboonthaweerat, 2013; Rungwareeoaisarn, 2019) เมื่อใดที่ความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานอยู่ในระดับสูง จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ (Rungwareeoaisarn, 2019) ความพึง
พอใจในงานท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่ออัตราการลาออกจากงาน (Eccles, 2003) ความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ (Upatana, Nami & Shoosanuk, 2016; Pimthong, 
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2014; Mekprasart, 2016) และจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีคณะผู้วิจัยจึงน าแนวคิดของ Smith, 
Kendall & Hulin (1969) มาใช้ในการวัดความพึงพอใจในงาน (Job Descriptive Index: JDI) ซึ่งประกอบ
ไปด้วยองค์ประกอบ 5 ข้อ ได้แก่ ลักษณะงาน (Nature of Work) ผู้บังคับบัญชา (Supervisor) รายได้ (Pay)  
การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) และเพ่ือนร่วมงาน (Co-Workers) แต่เนื่องด้วยมีการศึกษาครั้งนี้ไปได้ศึกษา
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลกับการคงอยู่ในงานอยู่แล้ว และกลุ่มที่ศึกษาเป็นแรงงานที่ไม่
สามารถเลื่อนต าแหน่งการท างานได้เนื่องจากข้อจ ากัดทางด้านกฎหมาย จึงน าปัจจัยมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้
จ านวน 3 ข้อได้แก่ ความพึงพอใจในลักษณะงาน (Work) ความพึงพอใจในรายได้ (Pay) และความพึงพอใจ
ในเพ่ือนร่วมงาน (Co-Workers)  
 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออก
จากงานได้ (Buchanan, 1974) และสามารถลดการลาออกจากงาน (Tanawatana, 1996) ความผูกพัน 
ต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ ในงาน (Milinthapunya, 2018; Kitprachoom & Boonyoo, 2020)  
ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าความผูกพันกับองค์การท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกด้านบวกต่อองค์การและไม่คิดจะ
ลาออกจากองค์การ และจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องคณะผู้วิจัยจึงยึดแนวความคิดของ Meyer & 
Allen (1997) เพ่ือศึกษาปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน  

และการศึกษาของ Kaewkerd, Sadangharn & Ingard (2017) เรื่อง การด าเนินงานเพ่ือสร้าง
ความสุขและความผูกพันของพนักงานในองค์กรสุขภาวะต้นแบบ พบว่า แนวทางการด าเนินงานองค์กรสุข
ภาวะต้นแบบมีการจัดกิจกรรมตามแนวทางการสร้างความสุข 8 ประการ ซึ่งประกอบไปด้วยการมีสุขภาพดี 
การมีน้ าใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู้ การมีคุณธรรม การใช้เงินเป็น การมีครอบครัวดี และการมี
สังคมดี โดยการสร้างความสุขของกิจกรรม 8 ประการนั้นส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน และ
ความสุขในการท างานนั้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1. แบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาในเขตภาคตะวันออกของ
ประเทศไทย ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. ปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของ
ประเทศไทย 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
จากภาพที่ 1 แสดงถึงภาพรวมความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการคงอยู่ในงาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับการคงอยู่ในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ
กับการคงอยู่ในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งแต่ละตัวแปรประกอบไปด้วยองค์ประกอบย่อยดังนี้ (1) การคงอยู่ในงาน  
ตามการสังเคราะห์แนวคิดเรื่องการคงอยู่ในงาน ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ความเต็มใจ  
ความมุ่งมั่น ความตั้งใจที่จะอยู่ในงาน (2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass & Avolio 
(1994) ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 ข้อ ได้แก่ การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ การจูงใจให้เกิดแรงบันดาล
ใจ การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา และการมุ่งปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ( 3) ความพึงพอใจในงาน  
ตามแนวคิดของ Smith, Kendall & Hulin (1969) ประกอบไปด้วย 3 ข้อ ได้แก่  ด้านลักษณะงาน  
ด้านรายได้ และด้านเพ่ือนร่วมงาน (4) ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Meyer & Allen (1997) 
ประกอบไปด้วย 3 ข้อ ได้แก่ ด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ระเบียบวิธีวิจัย  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า Hair et al. (2001) ได้กล่าวถึงการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่ 
ความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) สามารถใช้ในการวิจัยที่มีการวิเคราะห์การวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างเชิงสาเหตุ (Structural Equation Model: SEM) ได้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์การวิจัยในบางเรื่อง
ได้ เช่น การระบุปัจจัยส าคัญ การส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และการทดสอบทฤษฎี แต่อย่างไร  
ก็ตามนักวิจัยควรตระหนักถึงข้อจ ากัดที่เกิดขึ้นเนื่องจากวิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช้ความน่าจะเป็น   
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เช่น การเป็นตัวแทนของประชากร ความสามารถในการแปรผลไปสู่ประชากรกลุ่มใหญ่ (Generalizability) 
การอคติในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ความเอนเอียงในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง เป็นต้น ซึ่งนักวิจัยสามารถจัดการ
กับอคติเหล่านั้นโดยเทคนิคทางสถิติ เช่น Bootstrapping, Resampling, Sensitivity Analysis เป็นต้น  
เพ่ือประเมินค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Errors) และช่วงความเชื่อมั่น (Confidence 
Intervals) หรือการประเมินความแกร่ง (Robust Estimation) โดยมีงานวิจัยที่ใช้สถิติและรูปแบบวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบเดียวกันดังต่อไปนี้  

งานวิจัยของ Hao et al.  (2021) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของความฉลาดทางอารมณ์ในพฤติกรรม
การมีส่วนร่วมของลูกค้าในอุตสาหกรรมการบริการของจีน ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 416 
ราย เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก เพ่ือตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการวัดความฉลาดทางอารมณ์
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมของลูกค้า และตัวแปรทางประชากรศาสตร์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างเชิงสาเหตุ (Structural Equation Model: SEM) Bootstrapping และการวิเคราะห์ความ
สอดคล้องของโมเดล  
 งานวิจัยของ Gadermann et al. (2021) กลุ่มประชากรคือบุคลากรทางการแพทย์ของแคนาดา
ในช่วง COVID-19 และใช้วิธีการเลือกตัวอย่างที่ไม่ใช่ความน่าจะเป็น เพ่ือวิเคราะห์แบบจ าลองหลายมิติ
ตามล าดับชั้นของความต้องการงานและทรัพยากร โดยใช้การสร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผู้เขียน
รับทราบถึงอคติและข้อจ ากัดที่อาจเกิดขึ้นจากตัวอย่าง และยังใช้การวิเคราะห์ Bootstrapping และการ
วิเคราะห์ความไว (Sensitivity Analysis) เพ่ือทดสอบความแกร่งของแบบจ าลอง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

คณะผู้วิจัยเลือกกลุ่มแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาที่ขึ้นทะเบียนตามกฎหมายและท างานอยู่
ในจังหวัดชายทะเลของภาคตะวันออก ได้แก่จังหวัดชลบุรี ระยอง จันทบุรี และตราด คณะผู้วิจัยด าเนินการ
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง โดยคณะผู้วิจัยได้เลือกลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น 
(Non-Probability Sampling) และวิธีการเลือกตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยใช้เทคนิค 
Bootstrapping ในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งคณะผู้วิจัยได้ใช้วิธีการค านวนสัดส่วนจ านวนกลุ่มตัวอย่างตาม
แนวคิดของ Boomsma (1983) ว่าการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structure Equation Model: 
SEM) ต้องมีกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า 400 ตัวอย่าง คณะผู้วิจัยจึงก าหนดจ านวนตัวอย่างส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ 
เท่ากับ 450 ตัวอย่าง  
 การสร้างเครื่องมือวิจัยและหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 

เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามจ านวน 55 ข้อ ที่ตรวจสอบความเที่ยงจากผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 ท่าน ด้วยการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยสูตรที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
ค่าความตรงเชิงเนื้อหา คือ ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหาตามวัตถุประสงค์ ( Index of 
Item Object Congruence: IOC) แล้วน าไปแปลแบบสอบถามเป็นภาษาเมียนมาเพ่ือน าไป Try Out กับ
กลุ่มตัวอย่าง ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงคือแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมา เขตพ้ืนที่จังหวัดพังงา  จ านวน 
30 คน จากนั้นน าข้อมูลจากแบบสอบสอบจากการ Try Out ไปหาความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 
โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient - ) โดยผลการตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมีค่าความเชื่อมั่น
มากกว่า 0.7 จึงผ่านเกณฑ์การตรวจสอบ (Hair et al., 2006)  
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 การวิเคราะห์ข้อมูล 
หลังจากที่น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 450 คน จากนั้นได้น าข้อมูลที่

รวบรวมได้จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้ มาวิเคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้  คือ 1) การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Analysis) ประกอบไปด้วยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
2) การวิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ เชิงอนุมาน ( Inferential Statics) ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) และการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิง
สาเหตุ (Structural Equation Model: SEM) 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุ ระยะเวลา 

การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย สถานภาพสมรส อายุ 31-40 ปี อายุงาน 2-4 ปี 
โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 2 

 
ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 422 93.78 
  หญิง 28 6.22 
 รวม 450 100.00 
สถานภาพ โสด 217 48.22 
  สมรส 219 48.67 

 หย่า 14 3.11 
 รวม 450 100.00 
อายุ อายุ 18 - 30 ปี 148 32.88 
  อายุ 31 - 40 ปี 241 53.56 
 มากกว่า 40 ปี 61 13.56 
 รวม 450 100.00 
ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 2 ปี 68 15.11 
 จ านวน 2 - 4 ปี 233 51.78 
 มากกว่า 4 ปี 149 33.11 
 รวม 450 100.00 
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ผลวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเล
สัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออก 
ของประเทศไทย สรุปผลได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน
รายละเอียดดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 ระดับความคิดเห็นของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมา 
ตัวแปร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4.01 0.58 มาก (2) 
ความพึงพอใจในงาน 3.94 0.61 มาก (4) 
ความผูกพันต่อองค์การ 3.96 0.61 มาก (3) 
การคงอยู่ในงาน 4.02 0.86 มาก (1) 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของ

แรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมง

ทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย ประกอบด้วยตัวแปรแฝงได้แก่ด้านภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร และด้านการคงอยู่ในงาน  
รวมทั้งหมด 16 ตัวแปร สังเกตได้โดยการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์ตัวประกอบ  
เชิงยืนยัน พบว่า มาตรวัดทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติ และมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถ
น าไปใช้ในการวิเคราะห์แบบจ าลองความส าพันธ์เชิงสาเหตุของการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเล
สัญชาติเมียนมา เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.001 ดังตารางที่ 4 และภาพที่ 2 
 
ตารางท่ี 4 ดัชนีความสอดคล้องของผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
ดัชนี x2 df P-Value x2/df CFI GFI AGFI RMSEA RMR NFI IFI 
เกณฑ์ - - ≥.05 ≤3.0 >.90 >.90 >.80 <0.05 <.05 >.90 >.90 
ผ่าน 77.644 62 .087 1.253 .997 .979 .955 .024 .010 .987 .997 
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ภาพที่ 2 องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเล 
              สัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย 
 

ผลวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมง
ทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย  

จากการพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเล
สัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย ดังกรอบแนวความคิดการวิจัยและน ามาตรวจสอบ 
ความสอดคล้องระหว่างกรอบแนวความคิดการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์สมการ
เชิงโครงสร้าง พบว่า ผลการวิเคราะห์โมเดลตัวแปรบ่งชี้องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทยโดยรวม  
ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งแสดงว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ดังตารางที่ 5 และ 
ภาพที่ 3  
 
ตารางท่ี 5 ดัชนีความสอดคล้องของผลการวิเคราะห์แบบจ าลอง 
ดัชนี X2 df P-Value X2/df CFI GFI AGFI RMSEA RMR NFI IFI 
เกณฑ ์ - - ≥.05 ≤3.0 >.90 >.90 >.80 <0.05 <.05 >.90 >.90 
ผ่าน 87.21 82 .326 1.064 .999 .976 .960 .012 .011 .987 .999 
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ภาพที่ 3 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเล 
    สัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย 

 
ผลวิเคราะห์เส้นอิทธิพลสมการเชิงโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงาน

ประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย 
เมื่อพิจารณาระดับอิทธิพลของตัวแปรต่าง ๆ พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านความ

พึงพอใจในงาน ด้านความผูกพันต่อองค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ในงาน 
ของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย ได้ร้อยละ 74 (R2 = 0.74)  
โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 6  
 
ตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล 
เส้นทางอิทธิพล DE IE TE 
ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง              ด้านการคงอยู่ในงาน .23 .47 .70 
ด้านความพึงพอใจในงาน                      ด้านการคงอยู่ในงาน .13 .11 .24 
ด้านความผูกพันต่อองค์การ                   ด้านการคงอยู่ในงาน .62 - .62 
ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง              ด้านความพึงพอใจในงาน .53 - .53 
ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง              ด้านความผูกพันต่อองค์การ .56 .09 .65 
ด้านความพึงพอใจในงาน                     ด้านความผูกพันต่อองค์การ .17 - .17 

 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพล

ทางบวก (ส่งผลทางบวก) ต่อการคงอยู่ในงานของของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออก
ของประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ควบคุมเรือมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงและทางอ้อมต่อการคงอยู่  
ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมามากที่สุด (DE = 0.23, IE = 0.47, TE = 0.70) รองลงมาคือ 
มีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมา 



 

 
 

99 
 

(DE = 0.56, IE = 0.09, TE = 0.65) และมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อความพึงพอใจในงานของแรงงาน
ประมงทะเลสัญชาติเมียนมา (DE = 0.53)  

ความพึงพอใจในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมามีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงและทางอ้อม
ต่อการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมามากที่สุด (DE = 0.13, IE = 0.11, TE = 0. 24) 
รองลงมาคือ มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมา (DE = 
0.17)  

ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกทางตรงต่อการคงอยู่ในงานของแรงงานประมง
ทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย (DE = 0.62 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาค
ตะวันออกของประเทศไทย จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย สถานภาพสมรส อายุ 31-40 ปี อายุงาน 2-4 ปี ทั้งนี้สามารถสรุป
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ได้ ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมง
ทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย สรุปผลได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

2. ผลการตรวจสอบแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุในการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติ
เมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย พบว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ผลการทดสอบไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 87.21 ค่า p-value เท่ากับ 0.326 ที่องศาอิสระ
เท่ากับ 82 ค่า x2/df = 1.064 ค่า CFI เท่ากับ .999 ค่า GFI เท่ากับ .976 ค่า AGFI เท่ากับ .960 ค่า RMSEA 
เท่ากับ .012 ค่า RMR เท่ากับ .011 ค่า NFI เท่ากับ .987 และค่า IFI เท่ากับ .999 โดยตัวแปรในแบบจ าลอง
สามารถอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาค
ตะวันออกของประเทศไทย ได้ร้อยละ 74 

3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติ  
เมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทยมากที่สุดคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือความผูกพัน
ต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. แบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และ 
ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาในเขตภาคตะวันออก
ของประเทศไทย ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. ปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลเชิงบวก
ทางตรงและทางอ้อมต่อการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของ
ประเทศไทย และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อการคงอยู่ในงานของแรงงานประมง
ทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย 
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อภิปรายผลการวิจัย 
1. ผลการศึกษาระดับของปัจจัยเชิงสาเหตุพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ในงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งหมด เรียงตามล าดับ คือปัจจัย 
การคงอยู่ในงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในด้านการท างานประมงทะเลเพ่ือสั่งสมประสบกาณ์ แสดงให้เห็นว่า  
การที่แรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเข้ามาท างานประมงทะเลระยะเวลาหนึ่ง และยังคงท างานประมง
ทะเลอยู่จนถึงปัจจุบันนั้น เพ่ือสั่งสมประสบการณ์ท างาน รองลงมาคือปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ แสดงให้เห็นว่าคุณลักษณะของผู้ควบคุมเรือนั้น  
ควรประพฤติเป็นแบบอย่าง น่ายกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้แรงงานประมงทะเลสัญชาติ
เมียนมาเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดใน 
ด้านความรู้สึก แสดงให้เห็นว่าแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมามีความรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกของ
เรือประมง รับรู้ถึงความส าคัญและเอกลักษณ์ของงานประมงทะเล รับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
ในเรือประมงท่ีท างานอยู่ และระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุดคือ ปัจจัยความพึงพอใจในงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
ในด้านลักษณะงาน จากลักษณะงานประมงทะเลนั้นมีความเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง รวมถึงรู้สึก
ภูมิใจหรือได้รับการยอมรับนับถือที่ได้ท างานอยู่บนเรือประมง 

2. ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกในทางตรงและทางอ้อมต่อการคงอยู่ในงาน
ของแรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย สอดคล้องกับงานวิ จัยของ 
Rungwareeoaisarn (2019) ได้พบว่าการคงอยู่ในองค์การของบุคลากรได้รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมากที่สุด นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rakjun et al. (2020) ได้การศึกษาเรื่อง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน และความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ใน
การแก้ปัญหาการหมุนเวียนของพนักงาน ซึ่งผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน  

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงและทางอ้อมต่อการคงอยู่ในงานของ
แรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Chowdhury & Nazmul (2017) ได้ศึกษาเรื่ อง  Factors affecting employee turnover and sound 
retention strategies in business organization พบว่าปัจจัยส าคัญท่ีพนักงานเปลี่ยนงานคือความพึงพอใจ
ในงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tantiboonthaweerat (2013) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของ
ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจและความผูกพันกับองค์การต่อความตั้งใจลาออก ผลการวิจัยพบว่า
ความพึงพอใจในงานที่ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออก หากพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูง 
พนักงานจะมีความตั้งใจลาออกต่ า 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของแรงงานประมงทะเล
สัญชาติเมียนมาเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Milinthapunya (2018)  
ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่สัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบว่าความผูกพัน  
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในทางบวก นอกจากนี้  
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kitprachoom & Boonyoo (2020) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลเชิงโครงสร้าง 
ของความผูกพันธ์ต่อองค์การ ความไว้วางใจ และการมีส่วนร่วมในงานที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัท 
เทคซ์ปอร์ตไทย จ ากัด พบว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความรักองค์การ 
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เกิดความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมในงานที่ตนท างานอยู่เพ่ือให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์การและสามารถ
สร้างทัศนคติที่ดีต่อพนักงานที่จะสามารถท าให้พนักงานคงอยู่ในงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานมีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุดในด้านการตั้งใจจะท างานประมง 
ให้นานที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นอ่ืน ดังนั้น องค์การที่เกี่ยวข้องหรือ
ผู้ประกอบการธุรกิจประมงทะเลควรให้ความส าคัญกับการจัดการแรงงาน เพ่ือที่จะรักษาแรงงานให้ท างาน 
ให้นานที่สุด และไม่ต้องเสียเวลาในการจัดหาและพัฒนาแรงงานมาทดแทน โดยการให้โอกาสใน
ความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การเลื่อนฐานะผู้มีประสบการณ์ในการท างานให้มีต าแหน่งเป็นหัวหน้าแรงงาน
ประมงทะเล มอบหมายต าแหน่งพิเศษอ่ืน ๆ ภายในเรือประมงท่ีสามารถจูงใจให้ท างานต่อไปได้ เป็นต้น 

2. ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุดในด้านความต่อเนื่อง  
เมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นอ่ืน ดังนั้น องค์การที่เกี่ยวข้องหรือผู้ประกอบการธุรกิจ
ประมงทะเลควรส่งเสริมให้แรงงานประมงทะเลท างานอยู่กับเรือประมงล าเดิมอย่างต่อเนื่อง โดยการก าหนด
ผลประโยชน์ที่จะได้รับเมื่อท างานต่อไปนาน ๆ เช่น อัตราการเพ่ิมค่าตอบแทนรายเดือนเมื่อต่อสัญญาจ้างงาน 
สวัสดิการการต่ออายุใบอนุญาตการท างานโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายเมื่อท างานกับเรือล าเดิม เป็นต้น 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงและทางอ้อมต่อการคงอยู่ในงานแรงงาน
ประมงทะเลสัญชาติเมียนมา เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยเฉพาะด้านการจูงใจให้เกิดแรงบันดาล
ใจที่มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด อีกทั้งค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นด้านการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ
อยู่ในระดับน้อยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นอ่ืน ดังนั้น องค์การที่เกี่ยวข้องหรือ
ผู้ประกอบการธุรกิจประมงทะเลควรสนับสนุนการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้ควบคุมเรือ ให้ผู้ควบคุมเรือสามารถ
จูงใจให้แรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมามีแรงบันดาลใจในการท างาน สามารถสร้า งความเข้าใจและ 
สร้างความท้าทายในเรื่องงาน สามารถกระตุ้นลูกเรือให้ทุ่มเทและกระตือรือร้นในการท างานได้ โดยการ
ก าหนดเป็นหัวข้อที่ต้องอบรมด้านภาวะผู้น าในด้านการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ ก่อนที่จะมีการออก
ใบอนุญาตหรือต่อใบอนุญาตของผู้ควบคุมเรือ 

4. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงและทางอ้อมต่อการคงอยู่ในงานแรงงานประมง
ทะเลสัญชาติเมียนมา เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยเฉพาะด้านรายได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบ 
มากที่สุด อีกทั้งค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นด้านรายได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ย
ของระดับความคิดเห็นอ่ืน ดังนั้น องค์การที่เกี่ยวข้องหรือผู้ประกอบการธุรกิจประมงทะเลควรส่งเสริม 
การสร้างความพึงพอใจในงานให้แรงงานประมงทะเลสัญชาติเมียนมาในด้านรายได้ โดยการสร้างความพึง
พอใจในการดูแลสวัสดิการที่พักภายในเรือประมงเป็นอันดับแรก รองลงมาคือสุขาภิบาลภายใน เรือประมง 
เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษ 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรท าการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยภาวะผู้น าในแบบอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เช่น ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผู้น าแบบปฏิสัมพันธ์  ( Interactive Leadership) ผู้น าเชิง
จริยธรรม (Ethical Leadership) ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นการช่วยเหลือ (Servant Leadership) เป็นต้น 
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2. ผู้สนใจศึกษาต่อไป สามารถศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ เพ่ือดูว่าปัจจัยนั้นมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน
หรือไม่ เช่น วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานเช่นกัน 

3. ประยุกต์ศึกษาในธุรกิจอ่ืน ๆ เช่น ธุรกิจบริการ เกษตรกรรม อุตสาหกรรม เป็นต้น 
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