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ABSTRACT  
 
 The objective of this research was to study the Atmosphere factor, safety 
factor and work motivational factor affecting quality of work life employees’core  
and supporting departments of Saharueng Mukdahan Co., Ltd Sugar Cane Factory, 
Mukdahan Province. Questionnaires were used as the data collection tool after being 
test with 30 employees by means of Cronbach’s alpha to check the validity and 
reliability, with a value of 0.918. The respondents included 300 employees in 
Saharueng Mukdahan Co., Ltd Sugar Cane Factory. The statistical data analysis  
was conducted by using the descriptive statistics including percentage, mean and 
standard deviation, and the inferential statistics including Multiple Regression 
Analysis. The results of the personal information of age, married statue, education, 
income, age in the workplace and department were found no differences on quality 
of work life with the significance level of 0.05 Moreover, the safety factor has not 
affected on the quality of work life. On the other hand, the atmosphere factor has 
affected on the quality of work life as well as the work motivation factor. 
 
Keywords: Atmosphere, Safety, Work Motivation, Employees, Saharueng Mukdaharn 
Co., Ltd. Sugar Cane Factory 
 
 



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ	
 
 รายงานการค้นคว้าอิสระฉบับน้ีได้รับความอนุเคราะห์จาก รองศาสตราจารย์ ดร.สุทธินันท์ 
พรหมสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษา ที่กรุณาให้ความรู้ คําปรึกษา แนะนํา และให้แนวคิดที่เป็นประโยชน์
อย่างย่ิง จนทําให้รายงานการค้นคว้าอิสระฉบับน้ีมีความสมบูรณ์มากย่ิงขึ้น ผู้จัดทําขอกราบ
ขอบพระคุณท่านด้วยความเคารพอย่างสูง 
 ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบ การค้นคว้าอิสระที่ให้คําแนะนําในการแก้ไข 
ข้อบกพร่องเพ่ือให้รายงานการค้นคว้าอิสระฉบับน้ีสมบูรณ์ย่ิงขึ้น 
 ขอขอบพระคุณ อาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธ์ิประสาทความรู้ตลอดจนแนวคิดต่าง ๆ  
ที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาค้นคว้า และเป็นแนวทางในการจัดทํารายงานการค้นคว้าอิสระ 
จนประสบความสําเร็จ 
 ขอขอบคุณ บุคลากรทั้งพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน บริษัท สหเรือง จํากัด ทุกท่าน 
ที่คอยให้กําลังใจ และให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการการจัดทํารายงานการค้นคว้า
อิสระฉบับน้ี 
 ขอขอบคุณ เพ่ือน ๆ ร่วมหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ทุกท่านที่คอยช่วยเหลือและ
สนับสนุน จนสาํเร็จลุล่วงมาด้วยดี 
 สุดท้ายนี้ขอขอบพระคุณ คุณสุกิจ-ศิริพิน ทรงเกียรติศักด์ิ และครอบครัวทรงเกียรติศักด์ิ  
ที่คอยให้กําลังใจและห่วงใยตลอดมา แก่ผู้ศกึษาตลอดระยะเวลาที่ศึกษาอยู่ที่วิทยาลัยกรุงเทพ 
จนการค้นคว้าอิสระนี้เสร็จสมบูรณ์ 
 
      

วรันธร ทรงเกียรติศักด์ิ 



สารบัญ 
 

   หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย              ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ             จ 
กิตติกรรมประกาศ              ฉ 
สารบัญตาราง               ฌ 
สารบัญภาพ                 ฎ 
บทที่ 1 บทนํา  
 1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญ          1 
 1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย          3 
 1.3 ขอบเขตของการวิจัย           3 
 1.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย         4 
 1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ         5 
 1.6 นิยามคําศพัท์            7 
 1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ          7 
บทที่ 2 วรรณกรรมปรทิัศน์ 
 2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสําคญัของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย     9 
 2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน     10 
 2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความปลอดภัย      15 
 2.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน     18 
 2.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน     23 
 2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง         28 
บทที่ 3  ระเบียบวิธีการวิจัย 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย       31 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง       35 
	 3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล     35 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย         35 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล      36 
 
 



ซ 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

   หน้า 
บทที่ 4 ผลการวิจัย 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)    37 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)    43 
บทที่ 5  บทสรุป 
 5.1 สรุปผลการวิจัย          51 
 5.2 การอภิปรายผล          53 
 5.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป       56 

บรรณานุกรม                      58
ภาคผนวก แบบสอบถามงานวิจัย         61
ประวัติผู้เขียน                        72 
เอกสารข้อตกลงว่าด้วยการอนุญาตให้ใช้สทิธ์ิในรายงานการค้นคว้าอิสระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 
 

สารบัญตาราง 
 

   หน้า 
ตารางที่ 3.1: ผลวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของข้อคําถาม      34 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ  38 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ  38 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน    39 
   สถานภาพ 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับ      40

การศึกษา 
ตารางที่ 4.5: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้     41 
  โดยเฉล่ียต่อเดือน 
ตารางที่ 4.6: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน   42 
  แผนกงาน/ สายงาน   
ตารางที่ 4.7: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงาน  43 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ  45      

การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ 
หน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านเพศ 

ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ  45 
      การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ 
  หน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านอายุ 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ  46 
       การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ 
   หน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านสถานภาพ 
ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ  47 
   การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ 
   หน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านระดับการศึกษา 
ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ  47 
   การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ 
   หน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน 
 



ญ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

   หน้า 
ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ  48 
   การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ 
   หน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านแผนกงาน/ สายงาน   
ตารางที่ 4.14: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ  49 
   การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ 
   หน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านอายุงาน 
ตารางที่ 4.15: ค่าปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน  49 
    ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของ 
    โรงงานด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
  
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฎ 
 

สารบัญภาพ 
 

   หน้า 
ภาพที่ 1.1: กรอบความคิดการวิจัย           5 
ภาพที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ  38 
ภาพที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ  39 
ภาพที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพ  40 
ภาพที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับ  41 
   การศึกษา 
ภาพที่ 4.5: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้  42 
   โดยเฉล่ียต่อเดือน 
ภาพที่ 4.6: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านแผนกงาน/  43  
   สายงาน   
ภาพที่ 4.7: จํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงาน    44 
 
 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญ 
 จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550–2554) ได้กําหนด 
กลยุทธ์การพัฒนาประเทศตามการเปลี่ยนแปลงโดยการเพ่ิมความแข็งแรงของประเทศและ 
การสนับสนุนด้านอุตสาหกรรม โดยเฉพาะในเรื่องของการเสริมสร้างขีดความสามารถของ
ผู้ประกอบการและวิสาหกิจภายในประเทศให้มีศักยภาพแข่งขันได้ในกระแสโลกาภิวัตน์ที่เปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยีและการเติบโตด้านการสื่อสาร ซึ่งปัจจุบันสภาวะการแข่งขันดําเนินธุรกิจมีแนวโน้มที่
จะมีการแข่งขนัที่สูงข้ึนไม่ว่าจะเป็นภายในองค์กรหรือภายในประเทศ แม้กระทั่งการแข่งขันภายนอก
ประเทศ ทําใหต้้องมีการปรับตัวให้ทันการเปลี่ยนแปลงและเพ่ิมขีดความสามารถ เพ่ือให้องค์กรมี
ศักยภาพและความสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ และการที่จะประสบความสําเร็จน้ันต้องอาศัย
องค์ประกอบและปัจจัยต่าง ๆ เพ่ือเป็นการขับเคลื่อนองค์กรให้ดีย่ิงขึ้น 
 สันติ บางอ้อ (2540) กล่าวว่า การสร้างความสามารถในการแข่งขันสามารถทําได้โดย 
การเพ่ิมผลผลติ และในอดีตที่ผ่านมีการเพ่ิมผลผลิตมักจะมีความคิดว่าจะต้องหาวิธีการที่ได้รับ
ผลประโยชน์มากที่สุดจากสมาชิกและคนในองค์กร หรือพยายามท่ีจะเพ่ิมขีดความสามารถในด้าน 
การบริหารโดยการสร้างกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ เพ่ือให้มคี่าใช้จ่ายในการทํางานน้อยที่สุด 
แต่ในปัจจุบันแนวคิดในการเรื่องการเพ่ิมผลิตผลได้โดยเปลี่ยนแปลงไปใช้วิธีการบริหารควบคุมและ 
สั่งการมาจัดการให้พนักงาน คนงาน มีส่วนร่วมในงาน โดยกระจายอํานาจให้พนักงานมากข้ึนและให้
โอกาสให้สมาชิกขององค์กรสามารถร่วมการตัดสินใจในบางเรื่อง ผู้บริหารให้ความสาํคัญต่อพนักงาน
ทั้งด้านความรู้สึกนึกคิดและสภาพจิตใจของสมาชิกในองค์กร ซึ่งถ้าสมาชิกขององค์กรมีคุณภาพชีวิต 
ที่ดีมากขึ้นก็ทาํให้การผลิตมคีุณภาพและผลผลิตมีจํานวนมากข้ึน แต่ผลติผลที่เพ่ิมขึ้นไม่ใช่เพียงปัจจัย
เดียวที่จะเพ่ิมขีดความสามารถให้อุตสาหกรรมขับเคลื่อนเติบโต ยังรวมถึงปัจจัยการปรับปรุงการ
ให้บริการโดยควรมีการจูงใจพนักงานในการทํางาน ความพอใจของสมาชิกขององค์กร สภาพแวดล้อม
ของการทํางาน รวมไปถึงความปลอดภัยและสุขภาพของสมาชิกขององค์กรอีกด้วย 
 ดังน้ันถ้าต้องการให้พนักงานหรือแรงงานรู้จักที่จะมีการปรับตัวและสามารถทํางานได้โดยมี
ความสุข ควรที่จะมีการจัดระบบโรงงานและสภาพการทํางานของสมาชิกขององค์กร โดยงานคือ 
สิ่งสําคัญต่อการดําเนินชีวิตของมนุษย์ Bruce & Blackburn (1992 อ้างใน ภูวนัย น้อยวงศ์, 2541, 
หน้า 16–17) ได้ให้ทรรศนะองค์ประกอบเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ สภาพการทํางานที่
สุขภาพที่ดีและปลอดภัย ค่าตอบแทนยุติธรรมและเหมาะสมกับค่าใช้จา่ย การมีความสามารถใน 
การพัฒนาทักษะความรู้ที่มี โดยทํางานในการเรียนรู้ใหม่ ๆ มคีวามมั่นคงและความก้าวหน้าในหน้าที่ 
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การงาน ซึ่งหมายถึง โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความรู้ที่มี และศักยภาพ อีกทั้งการอยู่รวมกับสังคม 
ซึ่งหมายถึง การมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในองค์กรน้ัน ๆ การทีส่มาชิกองค์กรมีการทํางาน 
ที่ไม่มีความเป็นกังวลและการมีโอกาสก้าวหน้าเท่ากันทุกคน การมีเวลาว่าง หมายถึง การที่มีการใช้
เวลาว่างที่เหมาะสมและแบ่งเวลาออกได้อย่างดีเย่ียม และสังคมยอมรับคอื การได้รับคําช่ืนชมของ 
คนที่ปฏิบัติงานร่วมกัน 
 การสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานให้แก่สมาชิกขององค์กรหรือคนงานในโรงงานน้ัน 
จําเป็นอย่างมากที่จะมีการเอาใจใส่คณุภาพชีวิตของสมาชิกขององค์กรและคนงานในโรงงานต้อง 
มีการจัดการในทุกประเด็นที่เก่ียวข้องในการทํางานของมนุษย์ ได้แก่ ช่ัวโมงการทํางาน ค่าจ้าง 
สภาพแวดล้อมของการทํางาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ สวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของ
องค์กรและหัวหน้างาน ซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน (สุทิน สายสงวน, 
2533, หน้า 1–3) และเมื่อได้รับการส่งเสริมจากผู้บังคับงานในการผลักดันคุณภาพชีวิตของสมาชิก
ขององค์กรและคนในโรงงานให้ดีขึ้นจะส่งผลให้พนักงานและคนในโรงงานมีความผูกพัน และต่อ
องค์กรและไมค่ิดที่จะเปลี่ยนงาน ทําให้ก่อให้เกิดประโยชน์มากมาย ได้แก่ การเพ่ิมผลผลิต การเพ่ิม
อายุงานของพนักงาน ทําใหค้นขององค์กรหรือคนในโรงงานมั่นคงต่อองค์กร ลดการขาดงาน และ 
การลาออก 
 ส่วนที่ขาดไม่ได้ในการดูแลคนขององค์กรในองค์กรอุตสาหกรรมคือเรื่องของความปลอดภัย 
แนวทางทฤษฎีการเกิดอุบัติเหตุของ Domino (1931 อ้างใน วิฑูรย์ สมิะโชคดี และวีระพงษ์  
เฉลิมจิระรัตน์, 2547, หน้า 13–18) ซึ่งปัจจยัสาเหตุที่แท้จริงของการเกิดอุบัติเหตุเกิดจากการกระทํา
ที่ไม่ปลอดภัยของคนร่วมทั้งสภาพแวดล้อมที่ไม่ปลอดภัยและปัจจัยอ่ืน ๆ ทําให้เกิดการบาดเจ็บใน
ที่สุด อุบัติเหตุจะไม่เกิดขึ้น ถา้มุ่งเน้นแก้ไขไปที่ตัวบุคคล เพราะความบกพร่องของคนเป็นต้นเหตุ 
ทําให้เกิดอุบัติเหตุ ส่วนหน่ึงในการเกิดอุบัติเหตุในการทํางานคือการขาดการป้องกันความปลอดภัย 
ที่ดีจึงต้องพยายามปลูกฝัง และสร้างทัศนคติที่ดี และถูกต้องเก่ียวกับความปลอดภัยของ และการมี
ความเข้าใจและร่วมในกิจกรรมด้านความปลอดภัยในการทํางานให้แก่ผูบ้ริหาร คนขององค์กร 
ตลอดจนลูกจ้างทุกระดับ เพ่ือให้เห็นถึงคุณค่าของความสําคัญของการมีบทบาทร่วมกันใน 
การวางแผนและดําเนินการมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติหน้าที่ร่วมกันในด้านความปลอดภัยใน 
การทํางาน และทํางานร่วมกันให้เกิดคุณภาพสูงที่สุด 
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังน้ี คือ การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจใน 
การทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงาน
นํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร โดยกําหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
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1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน  
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล 
สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ที่มผีลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
โรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจ
ในการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของ
โรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 รูปแบบและประเภทวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close–ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคณุสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลสภาพแวดล้อม
ในการทํางาน ข้อมูลความปลอดภัย ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางาน และขอ้มูลคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัด
มุกดาหาร  
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงาน
นํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร โดยจะทําการสุ่มจากกลุ่มตัวอย่างของ โรงงานนํ้าตาล 
สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
 ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 1,000 คน (นําข้อมลูจากฝ่ายบุคคลบริษัท สหเรอืง 
จํากัด) ผู้วิจัยจงึกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ  
Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของ 
กลุ่มตัวอย่างจํานวน 300 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสองกลุ่ม คือ  
พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
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   – ข้อมูลปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการศึกษา 
รายได้ แผนกงาน และอายุงาน 
   – ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อม 
   – ข้อมูลปัจจัยความปลอดภัย 
   – ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจ 
   1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย ข้อมูลระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัด
มุกดาหาร 
 
1.4 การกําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย 
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน  3 กลุ่ม 
คือ ปัจจัยการสภาพแวดล้อมในการทํางาน  ปัจจัยความปลอดภัย ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของ
โรงงานนํ้าตาล  
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระ 
ที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1: กรอบความคิดการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน  
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล 
สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
   1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันมีต่อระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด 
จังหวัดมุกดาหาร ที่แตกต่างกัน 
   1.5.1.2 อิทธิพลของของปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัย
แรงจูงใจในการทํางาน มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วย
สนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสองข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 

สภาพแวดล้อม 
ในการทํางาน 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล  
 
 

คุณภาพชีวิต 
ในการทํางาน 

ของพนักงานโรงงาน 
และหน่วยสนับสนุน ความปลอดภัย 

แรงจูงใจในการทํางาน 
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 1.5.2 วิธีการทางสถิติทใีชส้าํหรับงานวิจัย  
 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
   1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
   – สมมติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณี 
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรือ 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA)  
   – สมมติฐานขอ้ที่ 2 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 1.5.3 ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ข้อตกลงเบ้ืองต้นสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
   1.5.3.1 พนักงานโรงงาน เป็นพนักงานบริเวณโรงงานรวมถึงห้องบรรจุภัณฑ์  
โรงจัดเก็บนํ้าตาล และห้องทดสอบนํ้าตาล  
   1.5.3.2 หน่วยสนับสนุน เป็นผู้ที่ทํางานบริเวณออฟฟิศของโรงงาน รวมถึง  
ฝ่ายการเงิน วิศวกร ฝ่ายเทคนิค แม่บ้าน คนสวน และพนักงานดูแลความปลอดภัย  
 1.5.4 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
   1.5.4.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บข้อมูลจาก พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
ของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร โดยตรงโดยวิธีการแจกแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืน ๆ และจะทําการศึกษาเฉพาะโรงงานสหเรือง 
จํากัด จังหวัดมุกดาหาร ไม่รวมถึงโรงนํ้าตาลอ่ืน ๆ ที่มลีักษณะการดําเนินใกล้เคียงกัน 
   1.5.4.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน
ของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลใน 
ช่วงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2558  
   1.5.4.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน
ของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร จะทําการทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่ม 
ตัวแปรข้อมูลสว่นบุคคล สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย และแรงจูงใจ ซึง่เป็นตัวแปรอิสระที่มีต่อ 
กลุ่มตัวแปรทีม่ีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงาน
นํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
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1.6 นิยามคําศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
 1.6.1 ข้อมูล (Data) หมายถึง ข้อเท็จจริงหรือเร่ืองราวที่เกี่ยวข้องกับสิ่งต่าง ๆ เช่น เพศ 
อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา รายได้โดยเฉล่ีย แผนกงาน อายุงาน เป็นต้น           
 1.6.2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่แตกต่างกันออกไปตามมิติ
ของการรับรู้ของแต่ละคนในด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานที่คํานึงถึง 
ความปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
 1.6.3 แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สภาวะที่เป็นแรงกระตุ้นหรือเป็นวิธีการที่สร้างและ
กระตุ้น/ ผลักดันให้บุคคลเกดิพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดย
สัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจน้ันต้องการ 
 1.6.4 ความปลอดภัย (Safety) หมายถึง สภาวะการปราศจากภัยหรือการพ้นภัย และ
รวมถึงปราศจากอันตราย (Danger) การบาดเจ็บ (Injury) การเสี่ยงภัย (Risk) และการสูญเสีย (Loss) 
 1.6.5 สภาพแวดล้อมในการงาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวผู้ทํางานในองค์การ เป็นสิ่งทีบ่่งช้ี
ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานที่ทําและสมาชิกร่วมงาน โดยสมาชิกทุกคนมีความรู้สึกที่ดี ทุม่เท 
ทั้งกายใจ ความคิด และร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหานัน้ ๆ ได้ การทาํงานจะมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น 
แต่ในทางตรงข้ามสภาพแวดล้อมในการทํางานอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลใหเ้กิดภาวะกดดันและเกิด 
ความเหน่ือยล้าในการทํางาน 
 1.6.7 ขีดความสามารถ (Proficiency Level) หมายถึง กระบวนการที่ทําให้องค์กร บุคคล 
สถาบัน และสงัคม ได้พัฒนาความสามารถ (ทั้งโดยบุคคลหรือร่วมกัน) ในการปฏิบัติหน้าที่ที่จะ
แก้ปัญหา รวมทั้งกําหนดและดําเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ได้ 
 1.6.8 อุตสาหกรรมโรงน้ําตาลหมายถึง กิจกรรมทีใ่ช้แรงงาน เพ่ือที่จะผลิตนํ้าตาลออกขาย
ในตลาด 
 
1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
 1.7.1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการวางแผนองค์กร เพ่ือช่วยเสริมสร้างให้
พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาลและอุตสาหกรรมต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ 
ในการดําเนินงานขององค์กรให้ดีย่ิงขึ้น 
 1.7.2 ผลวิจัยน้ีคาดว่าจะนําไปเป็นแนวทางแก้ไขและปรบัปรุงให้กับโรงงานนํ้าตาล สหเรือง 
จํากัด 
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 1.7.3 โรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร สามรถนําข้อมูลเพ่ือปรับเปลี่ยน
คุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน เพ่ือการพัฒนาองค์กรและสร้างแรงจูงใจในงาน 
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
 1.7.4 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะเป็นแนวทางสําหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาปัจจัย 
ด้านอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ความปลอดภัย และแรงจูงใจ 
ในการทํางานของพนังงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน 



บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม  ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของ
โรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 
 2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสําคญัของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความปลอดภัย 
 2.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 2.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสาํคัญของกรณีศกึษาท่ีใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม  ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน  
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล  
สหเรือง จํากัด ในจังหวัดมุกดาหาร สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ีทั้งน้ีผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษา
ในรายละเอียดดังน้ี 
 ประวัติและความเปน็มาของการดําเนินการโรงน้ําตาลในจังหวัดมุกดาหาร 
 บริษัท สหเรือง จํากัด ได้ถูกจัดต้ังขึ้นโดย นายก่าย โภคสวัสด์ิ เพ่ือดําเนินธุรกิจเก่ียวกับ
อุตสาหกรรมนํ้าตาลทราย โดยผลิตนํ้าตาลทรายเพ่ือจําหน่ายทั้งในประเทศและส่งออกไปยัง
ต่างประเทศ ได้มีการจดทะเบียนก่อต้ังกับกระทรวงพาณิชย์เมื่อปี พ.ศ. 2506 และได้รบัอนุญาตให้
ประกอบกิจการอุตสาหกรรมประเภทโรงงานนํ้าตาลที่มีขนาดกําลังการผลิตหีบอ้อยวันละ 1,802 ตัน 
โดยโรงงานเดิมต้ังอยู่เลขที่ 31/35 ถนนชยางกูร อําเภอนิคมคําสร้อย จงัหวัดมุกดาหาร (ณ ขณะนั้น
เป็น ต.นิคมคําสร้อย อ.มุกดาหาร จ.นครพนม การก่อต้ังย้ายและขยายโรงงานฯ แห่งใหมเ่น่ืองจาก
อ้อยมีปริมาณเพ่ิมขึ้นทุก ๆ ปี สถานที่ต้ังคับแคบและมีปัญหาเรื่องแหล่งนํ้าจนไม่สามารถที่จะหีบอ้อย
ได้หมด บริษัทฯ จึงขออนุญาตย้ายและขยายกําลังการผลิตจาก 1,802 ตันต่อวัน มาเป็น 5,992 ตัน
ต่อวัน โดยได้รับอนุญาตให้ดําเนินการในปี พ.ศ. 2525 และทําการย้ายโรงงานจากท่ีเดิม มาต้ังใหม่ 
โรงงานจะเป็นผู้จัดหาแหล่งเงินทุนโดยดําเนินการประสานไปยังธนาคารพาณิชย์ และธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธกส.) โดยให้ชาวไร่กู้เงินจากธนาคารเหล่าน้ัน และโรงงานฯ 
จะเป็นผู้ค้ําประกันให้ เป็นการกู้เพ่ือการเกษตรอัตราดอกเบ้ียตํ่าและเมื่อเกษตรกรตัดอ้อยส่งเข้าหีบ 
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อ้อยโรงงานฯ แล้วโรงงานฯ จะหักเงินค่าอ้อยส่วนหน่ึงเพ่ือใช้หน้ีธนาคารฯ ปัจจุบันมีชาวไร่อ้อย 
คู่สัญญา 10,000 ราย โดยชาวไร่อ้อยรายย่อยเหล่าน้ีจะรวมกลุ่มกันมาทําสัญญาส่งอ้อยให้โรงงานฯ 
ซึ่งเราเรียกว่า ระบบโควต้าส่วนอัตรากําลังของโรงงาน โครงสร้างการบริหารงานของบริษัทฯ  
จะแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 
 1) ฝ่ายสํานักงาน ประกอบด้วย งานการเงิน งานบัญชี และงานส่งเสริมการปลูกอ้อย  
ซึ่งรวมแล้ว จะมีอัตรากําลังประมาณ 300 คน 
 2) ฝ่ายโรงงานฯ ประกอบด้วย แผนกต่าง ๆ ตามขบวนการผลิต มีอัตรากําลัง ประมาณ 
500 คน (เฉพาะช่วงซ่อมบํารุง) แต่ถ้าหากว่าเป็นในช่วงการเปิดหีบจะรับพนักงานช่ัวคราวเฉพาะ
ฤดูกาล ซึ่งเป็นคนในพ้ืนที่อีกประมาณ 200 คน ดังน้ันจะเห็นว่าจากการที่โรงงานฯ ได้ย้ายมาต้ังที่ 
แห่งน้ี ทําให้เกิดการสร้างงานให้กับชาวบ้านอย่างมากมาย 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 ความหมายของลักษณะสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 Jones (อ้างใน ชุติมา มาลัย, 2538, หน้า 37) ให้ความหมายสภาพแวดล้อม หมายถึง  
ทุกสิ่งทุกอย่างรวมท้ังหมดที่อยู่ล้อมรอบตัวเราไม่ว่าจะเป็นเดียวหรือกลุ่ม ได้แก่ สภาพแวดล้อม
กายภาพ สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลและความรู้สึกของคนต่าง ๆ ได้ทั้งสิ้น 
 สภาพแวดล้อมในการงาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวผู้ทํางานภายในองค์การ เป็นสิ่งสะท้อน
ถึงความรู้สึกของคนทํางานที่มีต่อการทํางานและพนักงานร่วมงาน โดยทุกคนมีความรู้สกึที่อยาก
ทํางานต่องาน ทุ่มเทกําลังใจกําลังกายและความคิดร่วมกันช่วยกันแก้ไขปัญหาในการทํางาน  
การทํางานก็จะมีคุณภาพภาพเพ่ิมขึ้นแต่สภาพแวดล้อมของการทํางานอาจเป็นปัจจัย ส่งผลให้เกิด
ภาวะกดดัน และความเหน่ือยล้าในการทํางาน (ศิริอนันต์ จูฑะเตมีย์, 2529, หน้า 53) 
 สกุลนารี กาแก้ว (2546, หน้า 20) สรุปความหมายสภาพแวดล้อมในการทํางานและศึกษา
สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่อยู่ล้อมรอบคนปฏิบัติทํางานในขณะที่ทาํงาน เช่น หัวหน้า
ผู้ปฏิบัติงาน หรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งของ เช่น เคร่ืองกล เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร และอปุกรณ์ต่าง ๆ 
เป็นพลังงาน เป็นสารเคมี เช่น แสงสว่าง เสยีง ความร้อน อากาศท่ีหายใจ และเป็นเหตุปัจจัยทาง
จิตวิทยาสังคม เช่น ช่ัวโมงในการทํางาน ค่าตอบแทน 
 สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวและเอ้ืออํานวยให้คนทํางานได้อย่าง 
มีคุณภาพ ส่วนที่สําคัญคือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ แสง สถานที่ในทํางาน เสียง อุณหภูมิ 
วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน และสภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งได้แก่ การจัดการ 
สวัสดิการค่าตอบแทนความสัมพันธ์กับผู้ควบคุมงานและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ (เยาวลักษณ์ กลุพานิช, 
2533, หน้า 16) 
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 ชลธิชา สว่างเนตร (2542, หน้า 27) สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
หมายถึง สิ่งทีจ่ะเป็นอะไรก็ได้ทั้งท่ีมีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นได้หรือไม่สามารถมองเห็นได้ที่อยู่รอบตัว
คนปฏิบัติงาน และมีผลต่อการทํางาน รวมทั้ง มีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย 
 รัตกัมพล พันธ์ุเพ็ง (2547, หน้า 12) สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
หมายถึง สิ่งทีอ่ยู่รอบตัวเราทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต หรือที่สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้ 
ทั้งท่ีเป็นรูปธรรมและที่เป็นนามธรรม สภาพปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อ
ผู้ปฏิบัติงานในขณะที่ทํางาน 
 จากความหมายของสภาพแวดล้อมในการทํางานในข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่าสภาพแวดล้อม
ในการทํางานหมายถึง สิ่งต่าง ๆ รอบตัวทั้งที่มีชีวิตและไมม่ีชีวิต อยู่รอบตัวและมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสิ่งแวดล้อมในการทํางาน 
 Jone (อ้างใน สกุลนารี กาแก้ว, 2546, หน้า 20) ได้แบ่งประเภทของสภาพแวดล้อมใน 
การทํางานดังน้ี 
 1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง อุณหภูมิพ้ืนที่ 
ภูมิประเทศและภูมิอากาศ เป็นสภาพแวดล้อมที่สําคัญในแง่ของการเป็นรูปแบบความสัมพันธ์กับ
มนุษย์ในตอนแรกๆ 
 2) สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง ผู้คนที่อยู่โดยรอบทั่วไป 
และมีผลต่อบุคคลน้ัน ๆ อาจจะมีกิจร่วมกันหรือไม่มีก็ได้ 

 3) สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม (Cultural Environment) สําคัญมากทีสุ่ดเพราะเป็นสิ่งที่
มนุษย์สร้างขึ้นทั้งหมด เช่น ทีอ่ยู่อาศัย เคร่ืองมือ เคร่ืองจักรกฎหมาย ประเพณีความเช่ือ และ
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ เป็นต้น 
 Gilmer (1973 อ้างใน รัตกัมพล พันธ์ุเพ็ง 2547, หน้า 12–14) ได้แบ่งลกัษณะของ
สภาพแวดล้อมในการทํางานที่เป็นองค์ประกอบที่จะเอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้าน คือ 
 1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการทํางาน การที่ได้รับ 
ความยุติธรรมจากหัวหน้างาน ทําใหผู้้คนทาํงานเกิดความอบอุ่นใจ และความปลอดภัยที่จะได้ทํางาน
ในองค์กร ซึ่งจากงานวิจัยพบว่า คนที่ขาดความรู้หรือมีพ้ืนความรู้น้อยต้องเห็นว่าความมั่นคงในงานน้ี 
มีความสําคัญมากแต่คนที่มกีารศึกษาสูงจะไม่เห็นความสําคัญมากนัก 
 2) โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้รับ
โอกาสเลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น องค์การสนับสนุนให้คนในองค์กรมีความก้าวหน้าในการทํางานโดย 
การเลื่อนข้ัน เงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเลื่อนตําแหน่งอย่างเหมาะสม ให้บําเหน็จรางวัลแก่ 
ผู้ปฏิบัติงานดี ให้การยอมรับและยกย่องชมเชยคนทํางานเม่ือทํางานได้ดี ส่งเสริมสนับสนุนพนักงาน 
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ให้ศึกษาต่อ และมีการฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากขึ้น 
 3) องค์การและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ลักษณะการสร้าง
โครงสร้างของ องค์กร การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบัติภายในองค์การ ช่ือเสียงและการดําเนินงาน
ขององค์การ 
 4) ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการทํางาน โดยพิจารณาในเรื่อง 
ของจํานวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่ยุติธรรมเสมอภาค 
 5) คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เป็นเร่ืองของงานที่ทําอยู่
เป็นงานที่ทําให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิ มีสถานภาพ มีศักด์ิศรี และได้รับการยอมรับนับถือเป็น
งานบริการสาธารณะ เป็นงานที่ตรงตามคุณภาพของพนักงาน เป็นงานที่ส่งเสริมความคิดริเร่ิมเป็นงาน
ท้าทาย และทาํให้เกิดมีการเปลี่ยนแปลง 
 6) การนิเทศงาน (Supervision) คือ การได้รับความเอาใจใส่ได้รับการตรวจแนะนํางาน
อย่างใกล้ชิด และได้รับทราบการทํางานที่ถูกต้องจากหัวหน้างาน การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะ 
ทําให้คนทํางานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไมพ่อใจต่องานที่ทําได้ การนิเทศงานไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหน่ึง
ที่ทําให้เขาตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือออกจากงาน 
 7) คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได้ทํางานอยู่ใน
กลุ่มที่มีเหมือนกับตน ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทํางาน มีความสามัคคีรู้จักหน้าที่
ของตน มีกลุ่มทํางานที่ฉลาดมีประสิทธิภาพ 
 8) การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การ เช่น ข่าวสาร
เก่ียวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวข้อมูลเกี่ยวกับแผนงานที่องค์การกําลังทําอยู่
และกําลังจะทาํในอนาคต การรับรู้เก่ียวกับสายการทํางานและอํานาจบังคับบัญชา การรับรู้ข่าวสาร
ด้านนโยบายและข้ันตอนการทํางาน และข่าวสารอ่ืน ๆ ที่เก่ียวกับการทํางานขององค์กรและบุคคล
ต่าง ๆ ในองคก์ร 
 9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพที่มีความสะอาด มีระเบียบ  
มีความปลอดภัย เคร่ืองมือ เคร่ืองจักรจัดไว้อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ มีอากาศ
ถ่ายเทดีไม่มีเสยีงรบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาทํางานแต่ละวันเหมาะสม มีสถานทีใ่ห้
ออกกําลังกาย มีโรงอาหารใกล้ ๆ มีศูนย์อนามัย มีสถานทีจ่อดรถ 
 10) สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รบั (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ
อ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่บุคคลได้รับ ได้แก่ เบ้ียบําเหน็จบํานาญ วันหยุดพักผ่อนประจําปี  
การลาป่วย ค่ารักษาสุขภาพ การจัดประกันภัย เป็นต้น 
            Moos (1986) ได้ศึกษาเรื่อง สิ่งแวดล้อมที่มผีลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์มาต้ังแต่ 
ปี ค.ศ. 1976 โดยแบ่งมิติสิ่งแวดล้อมในการทํางานออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 
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 1) มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) 
 2) มิติการพัฒนาบุคลิกภาพ (Personal Development Dimension) 
 3) มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System Maintenance and System 
Change Dimension) 
 1) มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) หมายถึง การรับรู้ในการมีความเกี่ยวข้อง 
ในการมีส่วนรว่ม และมคีวามรักใครข่องคนทํางานโรงงานต่องาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุน 
ในระหว่างเพ่ือนร่วมปฏิบัติงาน และการทีห่น่วยงานให้การสนับสนุนบุคลากร และกระตุ้นให้บุคลากร
สนับสนุนซึ่งกันและกัน มิติน้ีประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านการมีความเกี่ยวข้องในงาน  
ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน ดังน้ี 
   1.1) ด้านการมีความเกี่ยวข้องในงาน (Involvement) หมายถึง การทีบุ่คคลากร
รับรู้ว่าตนเองและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน เช่น ได้มีส่วนในการเข้าร่วมประชุม ได้ร่วมเสนอ
ความคิด หรือปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน และได้แสดงตนยอมเป็นอาสาสมคัร
หรือยอมปฏิบัติงานล่วงเวลาในหน่วยงาน 
   1.2) ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การรับรู้
ถึงความเป็นมิตรระหว่างบุคคลร่วมงานของคนทํางานและการให้แรงสนับสนุนซึ่งกันและกันใน 
การปฏิบัติงาน  
   1.3) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) หมายถงึ การรับรู้
ว่าหัวหน้างานให้การส่งเสริมในด้านใดและการยกย่องชมเชยให้กําลังใจบุคคลากรประจําการและ
กระตุ้นให้บุคคลากรให้การสนับสนุนต่อเพ่ือนร่วมงาน 
 2) มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal Growth Dimension) หมายถึง การรับรู้ 
ในการจัดการในสภาพแวดล้อมของการทํางานและความก้าวหน้า ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้านย่อย ได้แก่ 
การสนับสนุนความเสรีในการทํางาน การมุ่งมั่นในการทํางาน และความกดดันในการทํางาน  
มีองค์ประกอบดังน้ี 
   2.1) การสนับสนุนความมีเสรีในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ว่า
หน่วยงานส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรใหม้เีสรีในการตัดสนิใจหรือปฏิบัติด้วยตนเอง ทําให้มีโอกาส 
ใช้ความรู้ใช้ทักษะส่วนตัวและทักษะการทํางานที่ทําให้สามารถนํามาพัฒนาการตนเองแต่
สภาพแวดล้อมของการทํางานที่ขาดสนับสนุนความเสรีในการทํางาน จะทําให้เกิดความคับข้องใจ 
และอาจทําใหรู้้สึกว่าตนเองล้มเหลวในการทํางาน และเกิดความเหน่ือยหน่ายได้ 
   2.2) การมุ่งมั้นในการทํางาน หมายถึง การได้รู้ในการเข้าใจพร้อมให้ความสําคัญ
ความสําเร็จของงาน โดยยึดหลักในการวางแผนที่ดีมีคุณภาพ และปฏิบัติงานตามแผนงานที่กําหนดไว้
โดยหน่วยงานมีความมุ่งมั้นในการวางแผนขั้นตอนการทํางาน 
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   2.3) ความกดดันในการทํางาน หมายถึงการได้รู้ถึงการมีการทํางานที่เร่งรีบที่ 
จะต้องปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์แม้กระทั้งการที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ให้ทันตามกําหนดเวลาของ
หัวหน้างานและตามกําหนดระยะเวลาของงานนั้น ๆ 
 3) มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System Maintenance and Change 
Dimensions) หมายถึง การรับรู้ว่าโครงสร้างของหน่วยงานงาน ชัดเจนมิติน่ีประกอบด้วย 4 ด้าน  
คือ ด้านความชัดเจนของงาน ด้านการควบคุมงาน ด้านการนํานวัตกรรมมาใช้ในงาน และด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีดังน้ี 
   3.1) ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรู้ความชัดเจนของการทํางาน
ประจําวัน โดยในหน่วยงานมีการประกาศ หรือแจ้งให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวังของผู้บริหาร
หรือความคาดหวังของหน่วยงานในการปฏิบัติงานประจําวัน และมีการสื่อสารเก่ียวกับกฎระเบียบ 
ต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอย่างชัดเจน มีการวางมาตรฐานและแบบแผนในดําเนินงาน 
   3.2) ด้านการควบคุม (Control) หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมีกฎเกณฑ์ 
หลักการหรือแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการทํางานของคนในองค์กรโดยหัวหน้าเป็นผู้ดูแล
ให้คนทํางาน ๆ ภายใต้กฎเกณฑ์ระเบียบมาตรฐานที่กําหนดไว้ซึ่งถ้าผู้บริหารหรือหัวหน้าควรให้ 
ความสนใจต่อกฎเกณฑ์หลักการอย่างเคร่งครัดมากกว่าการคํานึงถึงความเป็นบุคคลลากร  
เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ันการควบคุมงานควรมีการทํางานที่ความเหมาะสม 
   3.3) ด้านการนํานวัตกรรมมาใช้ในการทํางาน (Innovation) หมายถึง การรับรู้ว่า
หน่วยงานมีการส่งเสริมการนํานวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน โดยเน้นที่วิธีการแปลกใหมม่ ี
ความหลากหลายและมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น 
   3.4) ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การทีห่น่วยงาน 
จัดสิ่งแวดล้อมของสถานที่ทํางาน ได้แก่ แสง สี เสียง หรือธรรมชาติต่าง ๆ ให้เหมาะสมในดําเนินงาน 
และยังเป็นการให้ความสบาย สะดวกในการทํางาน เช่น มีอากาศปอดโปร่งได้สะดวก มีแสงสว่าง
เหมาะสม ไมม่กีลิ่นเสียงที่รบกวนในการปฏิบัติงาน อุณหภูมิภายในหน่วยงานเหมาะสมไม่ร้อนหรือ
เย็นจนเกินไป จะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีได้ 
 สรุปได้ว่า สิ่งแวดล้อมในการทํางานเป็นปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลให้บุคคลากรมคีวามสามารถใน
การทํางานจึงทําให้ผู้วิจัยสนใจศึกษา ปัจจยัด้านสิ่งแวดล้อมในการทํางาน จากการทบทวนวรรณกรรม 
สิ่งแวดล้อมในการทํางานตามแนวคิดของ Moos (1986) มีความเหมาะสมในบุคคลากรโรงงานและ
หน่วยสนับสนุนทั้งในด้านจิตวิทยาสังคม รวมไปถึงสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ซึ่งถือเป็นสิ่งแวดล้อม 
ที่ทําให้เกิดความเครียดจากการทํางานเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสรีระ เน่ืองจากอารมณ์และจิตใจ 
ที่ได้รับการกดดัน  
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 ผู้วิจัยจึงได้ใช้แนวคิดของ Moos (1986) โดยการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีซึ่งสิ่งแวดล้อมใน 
การทํางานอาจเป็นตัวแปรหน่ึงที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทํางานของบุคคลากรโรงงาน
และหน่วยสนับสนุน ในบริษทั สหเรือง จํากัด ได้ 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความปลอดภัย 
 ความหมายของความปลอดภัยในการทํางาน 
 มีผู้ให้ความหมายของคําว่า “ความปลอดภัยในการทํางาน” หลายท่าน ดังน้ี 
 วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2544, หน้า 52) กล่าวว่า การเสริมสร้างความปลอดภัยในโรงงาน
อุตสาหกรรมอย่างมีประสิทธิภาพน้ัน ต้องยึดหลักการ 3E อันได้แก่ 
 1) วิศวกรรมศาสตร์ คือ การใช้ความรู้ทางวิชาการด้านวิศวกรรมศาสตร์ในการคํานวณและ
ออกแบบเคร่ืองจักรเคร่ืองมือที่มีสภาพการใช้งานที่ปลอดภัยที่สุด การติดต้ังเคร่ืองป้องกันอันตราย   
ให้แก่ส่วนที่เคลื่อนไหว หรืออันตรายจากเคร่ืองจักรการวางผังโรงงาน ระบบไฟฟ้าแสงสว่าง เสียง 
การระบายอากาศ เป็นต้น 
 2) การศึกษา คือ การให้การความรู้หรือการฝึกอบรมและแนะนําคนงาน หัวหน้างาน
ตลอดจนผู้ที่เก่ียวข้องกับการทํางานให้มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการป้องกันอุบัติเหตุและ 
การเสริมสร้างความปลอดภัยในโรงงาน ให้รู้ว่าอุบัติเหตุจะเกิดขึ้นและป้องกันได้อย่างไรและจะทํางาน
วิธีใดจึงจะปลอดภัยที่สุดเป็นต้น 
 3) การออกกฎข้อบังคับ คือ การกําหนดวิธีการทํางานอย่างปลอดภัยและมาตรการควบคุม
บังคับให้คนทํางานปฏิบัติตาม เป็นระเบียบปฏิบัติหน้าที่ ต้องประกาศให้ทราบทั่วกันหากผู้ใดฝ่าฝืน 
หรือไม่ปฏิบัติตามจะต้องถูกลงโทษ  
 สุรพล พะยอมแย้ม (2541, หน้า 294–295) กล่าวว่า การปรับปรุงระบบความปลอดภัย 
ให้เป็นมาตรฐานมากข้ึนจะต้องดําเนินการไปพร้อม ๆ กัน 3 ด้าน ดังน้ี 
 1) สร้างพ้ืนฐานความปลอดภัยในอาชีพและสุขภาพอนามัยของคนทํางานให้ดี 
 2) ให้การอบรมความปลอดภัยแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  
     3) จัดการบริหารงานโดยคํานึงถึงความปลอดภัยในการทํางานเป็นสําคัญ 
 การจัดการบริหารงานโดยคํานึงถึงความปลอดภัยของการทํางานเป็นองค์ประกอบสําคัญ
จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าหลักการป้องกันการเกิดอุบัติเหตุคือการขจัดสภาพที่ไม่
ปลอดภัยและการกระทําที่ไม่ปลอดภัยออกไป ซึ่งต้องอาศัยการร่วมมือของทุกคนในองค์กรต้ังแต่
ระดับหัวหน้างานจนถึงผู้ทํางาน เช่น ให้การฝึกอบรมและแนะนําพนักงาน หัวหน้างานให้มีความรู้
ความเข้าใจเก่ียวกับการป้องกันอุบัติเหตุและการก่อให้เกิดความปลอดภัยในโรงงาน ออกกฎข้อบังคับ
เพ่ือให้เกิดความสํานึกและหลกีเลี่ยงการทํางานที่เป็นอันตราย 
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 ไพจิตร บุณยานุเคราะห์ (2534, หน้า 52) กล่าวว่า ความปลอดภัยของการทํางาน คือ 
สภาพที่ไม่มีอันตรายและไม่เสี่ยงต่อสภาพที่ก่อให้เกิดอุบัติเหตุในการทํางาน หรือไม่ก่อให้เกิดสิ่งต่าง ๆ 
ได้แก่ การบาดเจ็บ พิการ หรอืตาย เป็นโรคหรือการเจ็บป่วย และเสียหายของทรัพย์สิน 
 พีรดา พ่ึงพิงพัก (2542) ได้กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความปลอดภัยในโรงงาน
อุตสาหกรรมน้ันจะต้องทราบเก่ียวกับหลักพ้ืนฐาน 5 ประการ คือ 
 1) การปฏิบัติที่ไม่ปลอดภัย ความไม่ปลอดภัย เป็นเคร่ืองหมายของบางสิ่งบางอย่างที่
ผิดปกติในการจัดการ เช่น คนงานและผู้ควบคุมงานขาดความรู้การจัดการให้เกิดความปลอดภัยจะ
เก่ียวข้องกับปัจจัยหลายอย่างที่มีผลกระทบโดยตรงต่อระบบการจัดการ และพยายามหาสิ่งผิดปกติ 
ในการจัดการในระบบ 
 2) เหตุการณ์สามารถพยากรณ์สภาพการบาดเจ็บ ซึ่งเหตุการณ์เหล่าน้ีสามารถบอก 
รายละเอียดและควบคุมได้ซึง่การบาดเจ็บที่เกิดขึ้นจะเก่ียวกับงานที่ไม่ใช่งานประจํากิจกรรม 
เก่ียวกับการผลิต กิจกรรมเกีย่วกับการใช้พลังงาน และกิจกรรมเกี่ยวกับการก่อสร้าง 
 3) การจัดการที่มีผลโดยตรงกับความปลอดภัยจะต้องดําเนินการเกี่ยวกับการวางเป้าหมาย 
ที่มีประสิทธิผลการวางแผน การจัดระเบียบ การควบคุม 
 4) การปฏิบัติเพ่ือความปลอดภัยจะทําได้โดยวิธีการจัดการ ซึ่งกําหนดความรับผิดชอบ 
ที่แน่นอน 
 5) ความปลอดภัยเป็นสิ่งที่ถูกต้ังไว้และให้คําจํากัดความของการจัดการที่ผิดพลาดว่า 
เป็นการทําให้เกิดอุบัติเหตุขึ้น 
            แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความปลอดภัย 
 ทฤษฎีเก่ียวกับการเกิดอุบัติเหตุและความปลอดภัย 
 อารี เพชรผุด (2546, หน้า 341–357) กล่าวถึงการจัดการความปลอดภัยในโรงงานต้อง
คํานึงถึงสภาพแวดล้อมที่เก่ียวกับความปลอดภัยในโรงงานในเร่ืองเหล่าน้ี คือ 
 1) การจัดองค์กรเพ่ือความปลอดภัย ซึ่งอาจจะจัดในรูปของคณะกรรมการดําเนินการ 
เพ่ือความปลอดภัยที่ทําหน้าที่ตรวจและวิเคราะห์หาสาเหตุของอุบัติเหตุและสภาวะแวดล้อมที่ไม่
เหมาะสมในการทํางาน รวมท้ังตรวจสอบและรับทราบรายงาน แจ้งผลการตรวจสอบความปลอดภัย 
หรือข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการป้องกันอุบัติเหตุจากทุกฝ่ายที่ส่งเข้ามา และทบทวนปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ด้านความปลอดภัย 
 2) การจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการทํางานสามารถสร้างให้คนทาํงานอย่างมีความสุข 
เพราะถ้าหากสภาพแวดล้อมไม่ปลอดภัย เช่น เกิดอุบัติเหตุบ่อย ๆ ก็จะทําให้ขวัญของคนงานตํ่า  
ซึ่งจะส่งผลต่คุณภาพของการทํางานของโรงงาน อีกทั้งโรงงานก็จะต้องเพ่ิมค่าใช้จ่ายมากข้ึนในกรณทีี่ 
คนงานได้รับอุบัติเหตุอีกด้วย สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการทํางานจะต้องพิจารณาใน 
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แต่ละส่วน ได้แก ่ลักษณะโรงงาน การระบายอากาศ ทางออกฉุกเฉิน เป็นต้น 
 3) การป้องกันอุบัติเหตุ เป็นวิธีการอีกวิธีหน่ึงในการจัดการความปลอดภัยซึ่งจะต้อง 
ทําการศึกษาถึงสาเหตุที่ทําให้คนงานประสบอุบัติเหตุ เช่น ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ สภาพแวดล้อม 
ไม่ดี ทําเลท่ีต้ังไม่เหมาะสม สภาพทางเศรษฐกิจบีบรัด การปกครองบังคับบัญชาบกพร่อง  
ความประมาทของคนงาน ความจําเจของงาน เป็นต้น และจะต้องทําการศึกษาถึงวิธีในการป้องกัน 
อุบัติเหตุด้วย เช่น การออกกฎโรงงาน การจัดทํามาตรฐาน การตรวจสอบ การวิจัยทางเทคนิค 
การแพทย์และจิตศาสตร์เป็นต้น 
 4) การจัดสิ่งอํานวยความปลอดภัยอ่ืน ๆ เช่น การจัดให้มีเคร่ืองมือในการปฐมพยาบาล 
การจัดน้ําด่ืมสะอาด ห้องสุขา และสถานทีท่ําความสะอาดร่างกาย เป็นต้น 
 วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2544, หน้า 73–74) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจัดการความปลอดภัย 
อีกรูปแบบหน่ึงคือ จัตุรัสปลอดภัย (Safety Square) ประกอบด้วย 
 1) การจัดทําสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการทํางาน ประกอบด้วย งานหลัก 4 ประการ 
คือ การจัดวางผังโรงงานให้ปลอดภัย การทําฝาครอบเคร่ืองจักรกล การเลือกใช้เคร่ืองจักรและ 
เคร่ืองมือกลท่ีปลอดภัย และการใช้วิธีการผลิตที่ปลอดภัย 
 2) การมอบหมายจัดต้ังองค์กร เพ่ือรับมอบอํานาจในการทํางานเพ่ือความปลอดภัยใน 
รูปแบบขององค์กรเพ่ือความปลอดภัยประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ คณะกรรมการเพ่ือความปลอดภัย 
คนที่ความปลอดภัย ผู้ประสานงานเพ่ือความปลอดภัย และโปรแกรมเพ่ือความปลอดภัย 
 3) การควบคุมให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างปลอดภัยใน 4 ลักษณะ คือ การฝึกอบรม 
คนงานเพ่ือทํางานอย่างปลอดภัย การตรวจสอบความปลอดภัย การจัดประกวดแข่งขันเพ่ือ 
ความปลอดภัย และโปรแกรมปรับปรุงสภาพการทํางาน 
 4) การติดตามผลโดยฝ่ายงานบํารุงรักษาความปลอดภัยโดยมีงานหลัก 4 ประการ คือ 
การป้องกันอัคคีภัย การดูแลทั้งความสะอาด การตรวจสอบสภาพโรงงาน และการตรวจสุขภาพ
อนามัยของคนงาน 
 สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ศึกษาระดับความปลอดภัยของคนงานด้านการป้องกันอุบัติเหตุใน 
การทํางานในการปฏิบัติงาน การเข้าใจในอุปกรณ์เคร่ืองจักรในการใช้งาน และการปฏิบัติตาม 
กฎข้อบังคับของบุคคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
 ทฤษฎีรูปแบบความปลอดภัยของบ๊อบ ไฟเรนซ์ (Firenze System Model) ได้อธิบาย
แนวคิดรูปแบบระบบความปลอดภัยว่า การศึกษาเร่ืองเหตุของอุบัติเหตุจะต้องศึกษาส่วนทั้งหมด  
ซึ่งมีการเก่ียวข้องและสัมพันธ์กัน องค์ประกอบประกอบด้วย คน (Man) เคร่ืองจักร (Machine)  
และสิ่งแวดล้อม (Environment) 
 



18 
 

 ความสําคัญขององค์ประกอบสาเหตุของอุบัติเหตุแต่ละองค์ประกอบมีความสําคัญต่อ 
การตัดสินใจในการผลิตงาน (Task) และการเกิดอุบัติเหตุ (Accident) ดังต่อไปนี้ 
 1) คนหรือผู้ปฏิบัติงาน (Man) ในการทํางานหรือผลิตงานน้ันคนทํางานจําเป็นต้องมี 
การตัดสินใจ (Decision) เลอืกวิธีการทํางานเพ่ือให้งานบรรลุสิ่งต้ังไว้ แต่การตัดสินใจต่าง ๆ น้ันให้
บรรลุเป้าหมายในแต่การทํางานย่อมมีความเสี่ยง (Risk) แอบแฝงตลอดเวลา ดังน้ันในการตัดสินใจ 
ในทุกครั้งคนงานจะต้องมีข้อมูลข่าวสาร (Information) ที่มากเพียงพอ ถ้าหากข้อมูลและข่าวสาร
ถูกต้องจะทําให้การตัดสินใจถูกต้องตามไปด้วย แต่ถ้าข้อมูลน้ันไม่ถูกต้องก็จะทําให้การตัดสินใจนั้น
ผิดพลาดหรือมีความเสี่ยงสูงหรืออาจทําให้เกิดความล้มเหลวในการปฏิบัติงานและส่งผลให้เกิด
อุบัติเหตุได้ 
 2) อุปกรณ์เครือ่งจักร (Machine) อุปกรณ์เคร่ืองจักรที่ใช้ในในการทํางานต้องมีความพร้อม
ไม่มีข้อผิดพลาดใด ๆ ถ้าอุปกรณ์เคร่ืองจักรออกแบบไม่ถูกต้อง ไม่ถูกหลกัการหรือขาดการบํารุงรักษา
ที่ดีจะทําให้เครื่องจักรปฏิบัติงานผิดพลาดได้และจะนําไปสู่การเกิดอุบัติเหตุ 
 3) สิ่งแวดล้อม (Environment) สภาพการทํางานและสิ่งแวดล้อมในการทํางานมีบทบาท 
สําคัญต่อการผลิต ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นกับสิ่งแวดล้อมจะก่อให้เกิดปัญหาต่อผู้ปฏิบัติงานและ
เคร่ืองจักร ซึ่งจะเป็นสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุได้ เช่น ทํางานอยู่ภายใต้สิ่งแวดล้อมที่มีสารพิษ 
ฟุ้งกระจาย แสงจ้าในขณะปฏิบัติงาน เป็นต้น 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ดังน้ี 
 ศิริพร พงษ์ศรีโรจน์ (2540, หน้า 221) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความพยายามท่ีจะชักจูงผู้อ่ืน 
แสดงออกหรือปฏิบัติตามท่ีต้องการเป็นในรูปตอบสนองความต้องการทางด้านจิตใจ 
 เทพนม เมืองแมน และสวิง สวุรรณ (2529, หน้า 20) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation)  
มีรากศัพท์มาจากภาษาละตินว่า Movere ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว่า Move หมายถึง การเคลื่อนไหว 
 คําจํากัดความของแรงจูงใจน้ันมีหลายคําที่ใช้แทนกันได้แต่ความหมายอาจจะแตกต่างกัน 
ดังน้ี 
 ศิริวรรณ เสรีรตัน (2545, หน้า 106) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลได้รับ 
การกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระทาํกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจน  
ซึ่งแสดงออกถึงความต้ังใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมท้ังการเพ่ิมพูน
ความสามารถที่จะทุ่มเทในการทํางาน เพ่ือให้ถึงเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจ
สูงสุด 
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 มัลลิกา ต้นสอน (2547, หน้า 194) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและเต็มใจ 
ที่บุคคลจะมคีวามพยายามเพ่ือให้การทํางานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มแีรงจูงใจจะแสดงออกมา 
ในพฤติกรรมด้วยความทุ่มเท มีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา ซึ่งเรา
สามารถกล่าวได้ว่า บุคคลที่มแีรงจูงใจจะมีลกัษณะดังน้ี 1) มีเป้าหมายในการแสดงออก 2) ม ี
พลังในการแสดงออก และ 3) มีความพยายามในการแสดงออก 
 Good (1973, p. 375) กล่าวว่า แรงจูงใจแยกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) ในแนวกว้าง 
หมายถึง กระบวนการปลุกใจ สนับสนุน และกิจกรรมกําหนดทิศทางบางอย่างในการกระตุ้น 
พฤติกรรมหรือการสนับสนุนเป้าหมาย และ 2) เป็นศิลปะในการประยุกต์ใช้เคร่ืองกระตุ้นและ 
ปลุกความสนใจเพ่ือนําไปสู่เป้าหมายความต้องการ 
 จากความหมายดังกล่าวแล้วพอสรุปได้ว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้น สิ่งเร้าใจสิ่งล่อใจทั้ง
ภายนอกและภายใน ที่บุคคลแสดงออกมาในรูปการแสดงออก โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ถึงเป้าหมาย  
ด้วยความเต็มใจ 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542, หน้า 53) ได้อธิบายทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจไว้ดังน้ี 
 1) คาดหวัง ในทฤษฎีความคาดหวัง หมายถึง การที่คนทํางานคาดหวังว่าการที่ใช้ 
ความพยายามในการปฏิบัติงานที่ต้ังไว้จะส่งผลให้เกิดผลสาํเร็จและมีศักษภาพของคนที่ดีด้วย 
ดังน้ันความคาดหวังในทฤษฎีน้ีจึงขึ้นอยู่กับความม่ันใจในตนเองของบุคคลจะมีไม่เท่ากันแม้ว่าจะมี
ความสามารถในการทํางานจะเท่ากันก็ตามทําให้ประสิทธิภาพในการทํางานและผลงานของบุคคล
แตกต่างกัน  
 2) ความเช่ือมัน่ในผลตอบแทนที่จะได้ หมายถึง การที่คนทํางานเช่ือมั่นว่าในการปฏิบัติ 
หน้าที่ของตนโดยใช้ความพยายามจะทําให้ตนได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสม ดังน้ันการที่ผู้บริหาร 
มีระบบผลตอบแทนที่ชัดเจนจะช่วยเสริมสร้างความเช่ือมั่นให้แก่พนักงานในการที่จะปฏิบัติหน้าที่ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3) ประโยชน์ของการศึกษาทางด้านการจูงใจ เน่ืองจากการบริหารองค์การธุรกิจน้ัน  
สิ่งสําคัญอย่างย่ิงต่อความสําเร็จขององค์การ ได้แก ่การที่ผู้บริหารสามารถทําเพ่ือจุดมุ่งหมายของ 
ส่วนรวมในองค์การและเนื่องจากการที่จะทาํให้มนุษย์ใช้ศักยภาพที่ตนมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดน้ัน
ไม่สามารถทําได้โดยการบังคับ แต่ทําได้โดยการจูงใจให้บุคคลกระทําสิ่งต่าง ๆ จากความสมัคร 
ใจของตนเองดังน้ัน การจูงใจจะก่อให้เกิดประโยชน์ดังน้ี 
   3.1) ทําให้พนักงานมีความพึงพอใจกับการทํางานและการอยู่ร่วมกัน 
   3.2) ทําให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีอยู่มาใช้ใน 
การทํางานอย่างเต็มกําลังสามารถ 
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   3.3) ทําให้กิจการสามารถประหยัดต้นทุนในทุกด้านทําให้กิจการมีพัฒนาการและมี
ความเจริญรุ่งเรืองแทน 
   3.4) องค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีลําดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierache)  
 Maslow (1970, pp. 122–144) นักจิตวิทยาชาวอังกฤษได้สร้างทฤษฎีความต้องการ
ตามลําดับขั้นโดยทฤษฎีของมาสโลว์มีสมมติฐานอยู่ 3 ประการ คือ 
 1) มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาไม่มีการสิ้นสุดตราบใดที่ยังมีชีวิตอยู่ 
  2) ความต้องการท่ีการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมน้ันต่อไป 
ความต้องการท่ียังคงไม่ได้รับการตอบสนองเท่าน้ันจึงจะมีอิทธิพลจูงใจต่อไป 
 3) ความต้องการมนุษย์นมีลกัษณะเป็นลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ 
ในขณะที่ความต้องการข้ันตํ่าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการข้ันสูงก็จะตามมา 
 ทฤษฎีของมาสโลว์แบ่งลําดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ลําดับ ดังน้ี 
  1) ความต้องการทางกายภาพ เป็นความต้องการที่ขั้นตํ่าสุดตามความคิดของมาสโลว์แต่
ความต้องการข้ันน้ีเป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ซึ่งมนุษย์จะขาดเสียไม่ได้ เช่น ยารักษาโรค 
ที่อยู่อาศัยแลการพักผ่อนความต้องการอาหารเครื่องนุ่งห่ม เป็นต้น 
 2) ความต้องการความปลอดภัยเมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองในข้ันหน่ึงแล้วความต้องการ
ความปลอดภัยก็จะเกิดตามมา ความต้องการในขั้นน้ีจะเป็นความต้องการท่ีป้องกันตนเองให้พ้นจาก
อันตรายหรือการแย่งชิงสิ่งของที่ใช้เป็นเจ้าของ 
  3) ความต้องการทางสังคม เมื่อความต้องการทางกายและความปลอดภัยได้รับ 
การตอบสนองแล้วความต้องการทางสังคมก็จะเกิดตามมาความต้องการน้ี คือ ความต้องการที่จะฃ 
อยู่ร่วมกับคนอ่ืน รวมท้ังต้องการที่จะมีความสัมพันธ์ทางสงัคมที่สูงข้ึน 
  4) ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียงความต้องการข้ันน้ีมีความเข้มข้นสูงกว่าความต้องการ
ทางสังคมเก่ียวกับความม่ันใจในตนเองเกี่ยวกับความรู้ทักษะรวมทั้งความต้องการที่จะให้คนอ่ืน ๆ 
ยกย่องสรรเสริญ 
  5) ความต้องการท่ีเป็นตัวเองหรือความต้องการประจักษ์ตน เป็นความต้องการข้ันสูงสุด 
ของมนุษย์ ความต้องการข้ันน้ีจะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการข้ันตํ่าได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ 
แล้ว บุคคลที่ความต้องการในข้ันน้ีจึงไม่มากนักเพราะการสนองความต้องการท่ีตํ่ากว่าแต่ละช้ันยาก 
ที่จะเพียงพอและเป็นท่ีพอใจของตนอยู่แล้วความต้องการในขั้นน้ีก็คือความต้องการที่อยากจะทําอะไร
ให้สําเร็จตามความนึกคิด 
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 ทฤษฎีการจูงในของแมคเกรเกอร์ (Theory X, Theory Y) 
 McGregor (1960, pp. 33–57) เสนอทฤษฎีการจูงใจที่มช่ืีอเสียงมาก แนวความคิดของ
ทฤษฎีน้ีต้ังอยู่บนข้อสันนิษฐานที่ว่าลักษณะธรรมชาติของมนุษย์ที่ต้ังใจทํางานกับไม่ต้ังใจทํางาน 
ความเช่ือตามทฤษฎี X มีว่า 
 1) มนุษย์มีสัญชาติญาณที่จะหลีกเลี่ยงงานทุกอย่างเท่าที่จะทําได้ 
  2) ไม่ชอบในการทํางานจึงต้องมีการใช้อํานาจบังคับควบคุมและแนะนําในการจะลงโทษ 
  3) ชอบให้ผู้อ่ืนแนะนําช้ีแนวทางในการทํางาน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ และต้องการ
ความปลอดภัยมากกว่าสิ่งอ่ืน 
 น่ันคือทฤษฎี X มีสมมติฐานว่าต้องบังคับให้มนุษย์ทํางานเพราะมนุษย์เกียจคร้านและ 
ไม่ค่อยรับผิดชอบ ผลคือผู้บริหารจะควบคุมคนทํางานอย่างใกล้ชิดและจูงใจคนด้วยการให้เงินหรือ 
ผลประโยชน์ แต่ถ้าทําผิดก็จะมีการคาดโทษกัน ส่วนผู้ใต้บังคับบัญชาอาจจะทําตามสั่งไม่สนใน
ปรับปรุงงาน เน้นเรื่องเงินเป็นหลัก ทฤษฎีน้ีจึงเหมาะใช้ในที่ที่ขาดคนงานและมีมาตรฐานการครองชีพ
ตํ่า McGregor (1960) กล่าวว่า ถ้าคนได้ตามที่ต้องการทั้งกายและใจทฤษฎีน้ีคงใช้ไม่ได้ผล ความเช่ือ
ตามทฤษฎี Y มีว่า 
 1) โดยธรรมชาติมนุษย์มิได้ขี้เกียจหรือไม่ชอบที่จะทํางานเสมอไป ทั้งน้ีขึน้อยู่กับสภาพของ
การควบคุมของฝ่ายบริหาร 
  2) มนุษย์มีความต้ังใจจะทํางานให้ดีที่สุด หากได้รับการจูงใจได้อย่างเต็มที่และเหมาะสม 
  3) มนุษย์โดยทั่วไปมิใช่ว่าจะพยายามหนีเลี่ยงความรับผิดชอบหรือขาดความทุ่มเท 
 4) มนุษย์โดยทั่วไปมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และเก่ง และพร้อมเสมอที่แก้ไขปัญหาในเรื่อง
ต่าง ๆ ขององค์การได้ดีหากให้โอกาส 
 น่ันคือตามทฤษฎี Y เช่ือว่า มนุษย์มีความคิดริเร่ิม ความขยัน ความรับผิดชอบอยากให้มี
ความร่วมมือ เพียงแต่ผู้บริหารจะพัฒนาคนหรือจูงใจคนเหล่าน้ีอย่างถูกต้องได้แค่ไหนเพียงไรวิธีการ
คือ ต้องจัดหรือสร้างสภาพแวดล้อมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้สมดังหวังและองค์การก็จะได้ตามเป้าหมาย 
โดยไม่ต้องควบคุมอย่างเข้มงวด แต่ในทางตรงกันข้ามผู้บังคับบัญชาจะส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ควบคุมตนเอง หากอยากได้รับการยกย่อง มีตําแหน่ง ที่ความก้าวหน้า งานจึงเสมือนการเล่นและ 
การพักผ่อน ถ้าสภาพแวดล้อมของการทํางานมีความเหมาะสม น่ันก็คือคนจะสนุกกับงาน มีแรงจูง 
ในทํางานอย่างเป็นสุขจะทํางานด้วยความทุ่มเท หรือทํามากกว่าที่มอบหมาย หรือพยายามเสนอแนะ
การปรับปรุงงานที่มีอยู่ให้มีคุณภาพมากข้ึน ยอมทุ่มเทเวลาให้อย่างเต็มที่เพ่ือจะได้เป็นที่ยอมรับของ
หัวหน้าหรือเพ่ือนร่วมงาน โดยหวังว่าในอนาคตเขาคงจะได้ก้าวหน้าในการงาน (สุพัตรา สุภาพ, 2538 
อ้างใน ประพักษ์ วิเชียรฉาย, 2541, หน้า 31) 
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 McGregor (1960) ช้ีให้เห็นว่าในการจูงใจให้ทํางาน ผู้บริหารจะต้องใช้ทฤษฎี Y และเขา 
ต้องมองคนในแง่ดีให้โอกาสคนทํางานใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่การใช้ทฤษฎี Y จูงใจคนได้ 
มากกว่าการใช้ทฤษฎี X แต่ทั้งน้ีมิได้มีความหมายว่าจะละเลยต่อการควบคุมเสียโดยสิ้นเชิง 
 ทฤษฎีการจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก ( Two–Factor Theory) 
 Herzberg (1959) ได้เสนอปัจจัยกระตุ้น–ปัจจัยค้ําจุน (The Motivation–Hygiene 
Theory) หรือบางคร้ังเรียกว่า เป็นทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two–Factor Theory) เหตุที่เรียกว่า  
เป็นทฤษฎีสองอย่าง เพราะในการทํางานน้ันจะต้องมีสิ่งที่ทําให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ 
หรือส่วนประกอบที่เสริมให้คนเกิดความพึงพอใจยิ่งขึ้นเรียกว่า เป็นสิ่งคํ้าจุน ดังน้ันองค์ประกอบ 
ที่ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ที่มีลักษณะสัมพันธ์กับเร่ืองของงานโดยตรงเรียกว่า ปัจจัย
กระตุ้น องค์ประกอบซึ่งมักนํามาซึ่งความไม่พึงพอใจในการทํางาน และยงัมีหน้าที่ป้องกันหรือค้ําจุน 
ไม่ให้คนเกิดความรู้สึกท้อแท้ไม่อยากทํางานเรียกว่า ปัจจัยค้ําจุน 
 ปัจจัยกระตุ้น (Motivators Factors) เป็นปัจจัยที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจใน 
การทํางานอันเน่ืองจากมีแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน และมีแรงจูงใจภายในที่เกิดจาก 
การทํางานและเก่ียวข้องกับเรื่องของงานโดยตรง 
 1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) ได้แก ่การที่พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
และรู้จักแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ โดยผลงานสาํเร็จจึงเกิดความพึงพอใจในผลงานน้ันอย่างย่ิง 
 2) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น 
ของบุคคลในองค์การ มีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเน่ือง 
โดยการอบรม 
 3) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ ยกย่อง และนับถอื 
ไม่ว่าจากหัวหน้างาน จากเพ่ือน จากผู้มาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลจากหน่วยงานต่าง ๆ  
การยอมรับนับถือน้ีจะมาในรปูแบบรูปของการยกย่องชมเชยหรือแสดงความยินดีการให้กําลังใจ  
หรือการแสดงออกที่ยอมรับในความสามารถ 
  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่สามารถเเกิดขึ้นจากการท่ี
ได้ทําสิ่งให้ ๆ ในงานท่ีได้รับมอบหมาย และมีอํานาจรับผิดชอบอย่างเต็มกําลังและมีมีการตรวจสอบ
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
  5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือทํา หรือเป็นงานที่มีลักษณะทําต้ังแต่ต้นจนจบได้โดย
ลําพังผู้เดียว 
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2.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับคุณภาพชวิีตในการทาํงาน 
 ความหมายของคุณภาพชีวิต 
 กิ่งแก้ว ปาจรีย์ (2540) กล่าวว่า เป็นเร่ืองของปัจเจกชน (Individualized) เร่ืองคุณภาพ
ชีวิตที่เป็นจิตพิสัย (Subjective) และ “คุณภาพชีวิต” หมายถึง ลักษณะความเป็นอยู่ที่ดีของแต่ละ
บุคคล 
 ชิดชัย สน่ันเรีอง (2528) อธิบายลักษณะคณุภาพชีวิตหรือลักษณะองค์ประกอบและ
ลักษณะสังคมที่ทําให้เกิดคุณภาพชีวิตดังน้ี 
 1) มีอาหารท่ีดีรับประทานให้ถูกต้อง 
 2) มีที่อยู่อาศัยและที่ทํางานท่ีเหมาสม สะอาด สะดวก สบาย 
 3) มีความสัมพันธอันที่ดีในครอบครัว 
 4) มีสุขภาพดีมีและพลานามัยที่แข็งแรง 
 5) มีการศึกษาที่ดีและมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
 6) เป็นผู้ผลิตและบริโภคท่ีดี 
 7) มีอาชีพที่ดีและสุจริต 
 8) มีจริยธรรมและคุณธรรม  
 9) มีการลดความทุกข์ของตนเอง 
 10) มีการตัดสนิใจที่เด็ดขาด 
 11) สร้างมิตรและรู้จักอยู่ร่วมกัน 
 12) ใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์และพัฒนาตนเอง 
 ดิเรก ฤกษ์หร่าย (2527, หน้า 98–101) คุณภาพชีวิต คือ เป็นการรวบยอดความคิดที่
เก่ียวกับคุณภาพและปริมาณความต้องการพ้ืนฐานทางด้านสังคมวัฒนธรรมและด้านร่างกาย ซึ่ง
เก่ียวข้องทั้งสังคมการเมืองทางเศรษฐกิจ จติวิทยา และสภาพแวดล้อมในการดํารงชีวิตทั้งในธรรมชาติ
และมนุษย์สร้างขึ้น  
 นิพนธ์ คันธเสวี (2526, หน้า 5) คุณภาพชีวิต หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ของมนุษย์ทั้งใน
กาย อารมณ์ และสังคม รวมท้ังจิตใจความคิด รวมเอาทกุด้านไว้หมด โดยสภาพความเป็นอยู่ของ
มนุษย์ไม่ดี ไม่ได้รับความพึงพอใจ แสดงว่าคุณภาพชีวิตของคนทํางานน้ันตํ่ากวา่ที่ควรจะเป็น 
 1) การควบคุมหรือการมีเสรีในการทํางานน้ันเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อบรรยากาศการทํางาน 
การให้ทํางานมีเสรีถึงระดับหน่ึงในการทํางาน เป็นส่วนหน่ึงของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2) การยอมรับ มีการรับรู้ว่าพนักงานในแต่ละส่วนงานเป็นส่วนสําคัญขององค์กรและม ี
ส่วนช่วยต่อความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 
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 3) การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์กรไม่ว่าจะในแง่เป้าหมาย 
หมายยถึง ค่านิยมในองค์การ รับรู้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 
 4) การก้าวหน้าและการพัฒนา เป็นผลได้รบัจากการทํางาน รวมไปถึงผลที่ด้จากงาน เช่น 
งานที่มีลักษณะท้าทายได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ได้มีการพัฒนาทักษะความรู้ขณะทํางานและประสบ
ผลสําเร็จในการงาน การได้รับรางวัลตอบแทน เช่น เงินเดือน การเลื่อนตําแหน่ง ค่าจ้าง ฐานะขั้น  
ซึ่งเป็นผลได้มาจากการทําหน้าที่ได้ดีที่สุดและประโยชน์อ่ืน ๆ เช่น สวัสดิการต่าง ๆ 
 ป๋วย อ้ึงภากรณ์ (2530 อ้างใน สุภางค์ จันทวานิช และวรรณี ไทยานันท์, 2541) กล่าวถึง
คุณภาพชีวิตสรุปเป็นดัชนีช้ีวัดดังน้ี 
 1) การได้รับอาหารที่ครบและมีคุณภาพ 
 2) ได้รับการบริการด้านอนามัยและสวัสดิการ 
 3) การขนาดของครอบครัวที่เหมาะสม 
 4) มีครอบครัวท่ีความอบอุ่น 
 5) มีโอกาสทางการศึกษาที่เท่าเทียมทั้งระบบโรงเรียนและนอกระบบโรงเรียน 
 6) ความเสมอภาคท่ีได้รับการคุ้มครองทางกฎหมายของรัฐ 
 7) ได้โอกาสผูกมิตรกับสังคมภายนอก 
 8) ความเสมอภาคเชิงพาณิชย์ 
 9) ใช้ชีวิตสภาพแวดล้อมที่ดี 
 10) มีการวางแผนครอบครัว 
 11) การได้รับการบริการการประกันสังคมและด้านสวัสดิการสังคม 
 12) การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากที่สุด 
 13) การดํารงชีวิตตามความเหมาะสม 
 14) มีโอกาสและความเสมอภาคในด้านอ่ืน ๆ คือ 
   14.1) ด้านการผลิตของบุคคล 
   14.2) ด้านการรับรู้ข่าวสารต่าง ๆ  
   14.3) ด้านการรับบริการด้านสาธารณสุข 
   14.4) ด้านการรวมกลุ่มเพ่ือประกอบกิจกรรมที่ไม่ขัดต่อความสงบสุขของ
ประเทศชาติ 
   14.5) ด้านการมีส่วนร่วมทางการเมือง 
 พิพัฒน์ จันทรา (2542, หน้า 14) ได้สรุปคณุภาพชีวิตไว้ว่า เป็นการมองภาพรวมชีวิตมนุษย์
โดยประกอบด้วย สติปัญญา ร่างกายจิตใจ และความรู้สึกนึกคิดในขณะเดียวกันมนุษย์ให้ความสําคัญ 
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เศรษฐกิจ การเมือง ดังน้ันจึงไม่สามารถกล่าวถึงมนุษย์ในแง่เดียวได้ แต่สามารถมองมนุษย์ในทุกด้าน 
และทุกระดับคุณภาพชีวิตของมนุษย์จึงจะสามรถพิจารณาชีวิตความเป็นอยู่ได้ 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน มีผู้ให้ความหมายไว้ต่างๆ กัน ในเร่ืองการทํางานดังน้ี 
 Dessler (1991 อ้างใน ทิพวรรณ ศิริคณู, 2542, หน้า 11) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต
การทํางานว่า หมายถึง สิ่งทีพ่นักงานอยากได้จากองค์กรทั้งเร่ืองเร่ืองต่าง ๆ เช่น ขวัญกําลังใจ 
วัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมทางต่าง ๆ ทีดี่ ซึ่งเป็นสิ่งที่ทําให้เกิดความพอใจในการทํางาน 
 Hackman & Suttle (1977 อ้างใน ทิพวรรณ ศิริคณู, 2542, หน้า 10) ให้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานว่า หมายถึง การส่งเสริมให้มีประชาธิปไตยในองค์กรโดยพนักงานมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินและมีการบริหารโดยนึกถึงความสัมพันธ์ของพนักงานที่จะก่อให้เกิดผลผลติที่เพ่ิมขึ้น 
มากกว่าจากเดิม มีการแบ่งผลประโยชน์และทรัพยากรท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังคํานึงถึงเร่ือง 
สุขภาพร่างกาย ค่าแรง ค่าตอบแทน ซึ่งคุณภาพชีวิตในกาทํางานจะมีแนวคิดที่เหมือนกับ 
ความพึงพอใจในการทํางานและเก่ียวข้องกับโปรแกรมการพัฒนาองค์การ (Organizational 
Development Programs) 
 Arnold & Feldman (1986 อ้างใน ทิพวรรณ ศิริคณ,ู 2542) ให้ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานว่า คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและสภาพแวดล้อมในการทํางานน้ัน  
ทั้งในเรื่องของบุคคลเทคโนโลยีและ สภาวะเศรษฐกิจซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้พนักงงานเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาตนเอง และเตรียมพร้อมรับมือกับงานจะทําให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคล 
 Bluestone (1977 อ้างใน ผจญ เฉลิมสาร, 2540, หน้า 6) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไว้ว่า เป็นการสร้างบรรยากาศที่จะทําให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพอใจในการทํางานสูงสุดโดยการ 
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาขององค์กร ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการทํางาน 
หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับในสถานที่ทํางานเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือให้เกิด 
การปรับปรุงคุณภาพขององค์กรเพ่ือเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกในองค์กรในทุกระดับได้ 
โดยใช้ความเช่ียวชาญ สติปัญญา ทักษะ และความสามารถอ่ืนๆ มาใช้เพ่ือให้ได้รับความพึงพอใจ
สูงข้ึน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางความคิดและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การข้ึน 
 Bruce & Blackburn (1992) ระบุว่าองค์ประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
มีดังน้ี 
 1) ค่าแรงที่เพียงพอและเป็นธรรม 
 2) สภาพการทํางานที่ไม่มีอุบัติเหตุและปลอดภัย 
 3) การมีโอกาสในการศึกษา พัฒนาความสามารถและทักษะ และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ใน
การทํางาน 
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 4) ความก้าวหน้าในอนาคตและความม่ันคง 
 5) ได้มีโอกาสปฎิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กรและหวัหน้างาน 
 6) มีระบบการบริหารท่ีดี 
 7) การแบ่งเวลาส่วนตัวกับเวลางานได้อย่างดี 
 8) การภูมใิจในงานและหัวหน้า 
 Walton (1974, p. 91–104) ตามแนวคิดในการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน Walton 
(1974) เป็นบุคคลหน่ึงที่ได้ทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานอย่างจริงจัง โดยพิจารณาจาก 
คุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) ศึกษา 
สภาพแวดล้อมในตัวพนักงานและสังคม ทีส่่งผลทําให้การทํางานประสบความสําเร็จ ผลผลิตที่ได้รับ 
ตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดย Walton (1974) ได้ช้ีให้เห็น
ถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันว่า ประกอบไปด้วยเง่ือนไขต่าง ๆ อยู่ 8 
ประการ ดังน้ี 
 1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
การที่ผู้ปฏิบัติงานได้เงินเดือนรับค่าจ้าง ค่าแรงงาน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอต่อการใช้
ชีวิตอยู่ได้ตามที่ยอมรับทั่วไป 
 2) สถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Health 
Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการทํางาน บรรยากาศภายในการทํางาน สถานที่
ทํางานอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้มีความเหมาะสมและเอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงาน สภาพ 
การทํางานต้องไม่มีลักษณะที่เสี่ยงเกินไป 
 3) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Development or Human Capacities) 
หมายถึง โอกาสท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะและความรู้ของตนเอง 
โดยการให้ความสําคัญกับการศึกษา อบรม พัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล ทําให้พนักงาน 
มีทักษะความรู้ ดังน้ี 
   3.1) ความเป็นเสรีและเป็นตัวของตัวเอง 
   3.2) ทักษะทีซ่้าํซ้อน เป็นการพิจารณาความมากไปน้อยของงานโดยผู้ปฏิบัติได้ใช้
ความรู้ความชํานาญ 

   3.3) ความเป็นจริงและความรู้ใหม่ 
   3.4) ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลเกี่ยวกับ 
การทํางาน 
   3.5) การวางแผน บุคคลท่ีมีความสามารถในการทํางาน ต้องมีการวางแผนที่ดี 
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 4) ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and Security) หมายถึง ความรู้สึก
มั่นใจทีม่ีต่อความม่ันคงในหน้าที่การงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในงานทั้งในเร่ืองของ
แหน่งงานและรายได้ตลอดจนการเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานและครอบครัว ตัวบ่งช้ีเรื่อง 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงมีเกณฑ์การพิจารณาดังน้ี 
   4.1) มีการทํางานที่พัฒนาคือรับผิดชอบงานได้มากข้ึน 
   4.2) มีแนวทางก้าวหน้าคือ มีความคาดหวังจะได้รับการเตรียมความรู้ทกัษะเพ่ือ
งานในหน้าที่น้ัน ๆ สูง ๆ ขึ้น 

   4.3) โอกาสความสําเร็จเป็นมีความก้าวหน้าของโอกาสท่ีจะทํางานให้ประสบ
ความสําเร็จในองค์การหรือในสายงานอันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน และครอบครัว 

   4.4) ความมั่นคงคือ มีความมั่นคงของการว่าจ้างและรายได้ที่ได้รับ 
 5) การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถงึ ลักษณะของความสัมพันธ์ 
ในสังคม กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาการติดต่อสื่อสารในกลุ่ม โดยคนทํางานเห็นว่าตนเอง 
มีคุณค่า สามารถที่จะปฏิบัติงานได้ประสบความสําเร็จ 
   5.1) ความเป็นเสรีและไมม่ีการอคติ 
   5.2) การแบ่งช้ันวรรณะในองค์การ 
   5.3) การเปลี่ยนแปลงในการร่วมกันทํางาน 
   5.4) มีการสนับสนุนในกลุ่มการทํางาน 
   5.5) มีความรู้สึกว่าทํางานร่วมกันดีในองค์กรมีความสําคญั 
   5.6) มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
 6) ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) การใช้หลักรัฐธรรมนูญใน 
การปฏิบัติงานและเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
และมีส่วนร่วมในการบริหารงานอย่างเหมาะสม ซึ่งพิจารณาได้จาก 
   6.1) ความลับของตน  
   6.2) มเีสรใีนการพูดจา 
   6.3) มีความเสมอภาค 
   6.4) มีความเคารพต่อหน้าที่ความเป็นเพ่ือนของผู้ร่วมงาน 
 7) มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work and the Total Life Space) 
หมายถึง การแบ่งเวลาให้เหมาะสมในการใช้ชีวิต 
 8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง ความรู้สึกว่างาน 
และองค์การทีป่ฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบต่อสังคม ความภูมิใจในงานและองค์การของตน ความมี 
ช่ือเสียงและได้รับการยอมรับจากสังคม การให้ความร่วมมือในชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืน ๆ ใน 
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การทํากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์ 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 อิทธิเดช คําโม้, กิมาพร ขมะณะรงค์ และสรุนาท ขมะณะรงค์ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
การส่งเสริมความปลอดภัยเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมความปลอดภัยในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษา
กรณี โรงงานนํ้าตาล การวิจัยใช้การทดลองกิจกรรมส่งเสริมความปลอดภัยในการทํางานด้านการให้
ความรู้ การสร้างเครือข่าย และการมีส่วนรว่มเพ่ือปรับเปล่ียนพฤติกรรม กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน 
ที่ปฏิบัติในโรงงานนํ้าตาลสองแห่งในจังหวัดขอนแก่นและกาฬสินธ์ุ จํานวน 160 คน แบ่งเป็น 
กลุ่มทดลอง 80 คน และกลุม่เปรียบเทียบ 80 คนระยะเวลาในการทดลอง 8 สัปดาห์ โดยการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ Paired t–test และ Independent t–test ซึง่กําหนดนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ 0.001 ผลการศึกษาพบความแตกต่างของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานกลุ่มทดลองที่ได้รับ
โปรแกรมส่งเสริมความปลอดภัย (Mean = 83.5625, SD = 8.95961) และกลุ่มเปรียบเทียบ  
(Mean = 75.0750, SD = 5.08603) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (t–value = 7.369, p = value = 
0.000) ดังน้ันผู้ประกอบการที่ต้องการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานของ
พนักงานในอุสาหกรรมน้ําตาลให้สูงข้ึนควรพิจารณาแนวทางการส่งเสริมความปลอดภัยในการทํางาน
น้ี เพ่ือลดความสูญเสียจากอุบัติเหตุต่อไป 
 จินตนา บุบผามาโล (2554) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจและการประเมินทัศนคติของ
พนักงานโดยใช้บาลานซ์ สคอร์การ์ด กรณีศึกษา โรงงานนํ้าตาล อ.หนองเรือ จ.ขอนแก่น จาก
กรณีศึกษาจํานวน 217 คน ผลวิจัยพบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง  
คิดเป็นร้อยละ 72.60 โดยมีอายุ 31–40 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.01 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ร้อยละ 42.31 สถานภาพสมรสเป็นส่วนใหญ่คิดเป็นร้อยละ 60.58 เงินเดือนเฉลี่ยต่อเดือน 10,001–
20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 46.15 มีตําแหน่งงานเป็นช่างบํารุงและระยะเวลาปฏิบัติงาน คือ 11 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 36.06 พนักงานมีแรงจูงใจในภาพรวม ระดับปานกลาง โดยในด้านลักษณะงานมี
แรงจูงใจระดับสูง ในด้านอ่ืน ๆ นอกน้ันมแีรงจูงใจในระดับปานกลาง ระบบบริหารคุณภาพ มีผลต่อ
ความสําเร็จด้านลูกค้าและกระบวนการภายใน ในระดับสูงส่วนด้านการเงิน และด้านการเรียนรู้และ
พัฒนาในระดับปานกลาง 
 รุ่งวิกรัย หยอมแหยม (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิจัย “คุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานบริษัท เมวะ เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด” ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการทําางานของ
พนักงานบริษัท เมวะ เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด ภาพรวมอยู่ในระดับดี โดยด้านความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับ
สังคม ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านสิทธิตาม
รัฐธรรมนูญ อยู่ในระดับดี สว่นด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน ด้านสิ่งแวดล้อม 
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ที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่
เหมาะสมและยุติธรรม อยู่ในระดับไม่ดี และผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานบริษัท เมวะ เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด พบว่า พนักงานปฏิบัติการที่มี อายุ รายได้สุทธิต่อเดือน อายุ
งานในการปฏิบัติงานกับบริษัท ฯ และสถานภาพต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานของพนักงานบริษัท เมวะ เอ็นจิเนียริ่ง จํากัดแตกต่างกัน ส่วนพนักงานปฏิบัติการที่มีเพศ 
ระดับการศึกษา และที่พักอาศัยต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานบริษัท เมวะ เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด ไม่แตกต่างกัน  
 ธรินทร์ มาลา (2557) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์กร
สภาพแวดล้อมในการทํางาน และการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อคณุชีวิตของพนักงานในองค์กร 
การศึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลทดสอบความตรงของเน้ือหาและ
ความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของคอนบาค กับพนักงานบริษัทเอกชนเขตสาทรทดสอบเบ้ืองต้นกับพนักงาน
30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.977 แล้วทดสอบกับพนักงานบริษัทเอกชนจํานวน 400 คน
วิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 สว่น คือ 1) สถติิเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และ 2) สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบง่ายและแบบ
พหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมขององค์กรในลักษณะสร้างสรรค์มผีลต่อคุณภาพชีวิต 
การทํางานของพนักงาน สภาพแวดล้อมทางสังคมไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 
แต่สิ่งแวดล้อมทางกายภาพมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด้านบรรยากาศองค์กรทีเอ้ืออํานวยต่อการพัฒนา และการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 
 รักชนก บูรฮานี (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรบริษทั  
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนช่ันแนล จํากัด การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ ระดับ
ความคิดเห็นที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนช่ันแนล จํากัด 
จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล จํานวนทั้งสิ้น 92 คน กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ R.V. 
Krejcie และ D.W. Morgan วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยคํานึงถึงความน่าจะเป็นและสุ่มตัวอย่างแบบ 
ช้ันภูมิ การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม โดยใช้สถิติแบบการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ  
ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ผลวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่
เป็นเพศชายมากที่สุด มีอายุระหว่าง 25–30 ปี มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี 
มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,001–20,000 บาท มีอายุการปฏิบัติงานระหว่าง 1–3 ปี และเป็น 
ฝ่ายปฏิบัติการรักษาความปลอดภัยความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร บริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนช่ันแนล จํากัด ในภาพรวมทั้ง 8 ด้าน มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง 
ซึ่งรายด้านพบว่า ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ 
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ปลอดภัยถูกสุขลักษณะ ด้านสภาพแวดล้อมทางสังคมภายในที่ทํางาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตัว ด้านโอกาสการใช้และพัฒนาความสามารถ ด้านความมั่นคงและโอกาสในการเจริญเติบโต 
ด้านการปกป้องสิทธิของพนักงาน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง และด้าน 
การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับน้อย  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากร บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนช่ันแนล จํากัด ทีม่ีเพศ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุการปฏิบัติงาน ฝ่าย/ สังกัด แตกต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานมีคุณภาพชีวิตการทางานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมี
ระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของ
โรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 บทสรุป 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติ 
ส่วนบุคคล ข้อมูลการสภาพแวดล้อมในการทํางาน ข้อมูลความปลอดภัยข้อมูลแรงจูงใจในการทํางาน 
และข้อมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล  
สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร ตามรายละเอียดดังน้ี 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 4 ส่วน ดังน้ี 
   3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเก็บข้อมูล ขออนุญาตเก็บข้อมูลจากทางแผนกทรัพยากร
มนุษย์ของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร โดยแบ่งได้เป็น 2 ส่วน คือ บุคคลากร
โรงงานและหน่วยสนับสนุน 
   3.1.1.2 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของบุคคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุนของ
โรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
   ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้ 
โดยมีระดับการวัดดังน้ี 
     1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญติั (Nominal Scale) 
     2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
     3) สถานะภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
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     4) ระดับการศกึษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
     5) รายได้ต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

     6) แผนกงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
     7) อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   3.1.1.3 ข้อมูลพฤติกรรมของบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
     1) ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย พ้ืนที่ให้ในการทํางาน  
ความเหมาะสมในบริเวณท่ีปฏิบัติงาน ความสะดวกสบาย สิ่งแวดล้อมภายในโรงงาน และวัสดุ 
อุปกรณ์เหมาะสมในการทํางาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) และมีระดับ 
การวัดดังน้ี 

   – เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 
                        – เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 4 
                        – เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 
                        – เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 2 
                        – เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 
     สําหรับการวัดระดับความพึงพอใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
      ค่าเฉลี่ย             ความหมาย 

   4.21–5.00               มากที่สุด 
   3.41–4.20                มาก 
   2.61–3.40                 ปานกลาง 
   1.81–2.60                 น้อย 
   1.00–1.80                 น้อยที่สุด 

     2) ข้อมูลด้านความปลอดภัย ประกอบด้วย การปฏิบัติตามข้อบังคับในเร่ือง
ความปลอดภัย ประสบการณ์ในการปฏิบัติ และการตรวจสอบความพร้อมก่อนปฏิบัติงาน โดยมีระดับ
การวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) และมีระดับการวัดดังน้ี 
     – ประจํา       มีค่าคะแนนเป็น 5 
     – บ่อยคร้ัง     มีค่าคะแนนเป็น 4  
     – บางคร้ัง      มีค่าคะแนนเป็น 3 
     – นาน ๆ ครั้ง    มีค่าคะแนนเป็น 2 
     – ไม่เคย        มีค่าคะแนนเป็น 1 
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     สําหรับการวัดระดับความถ่ีการปฏิบัติเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     ค่าเฉลี่ย              ความหมาย 
     4.21–5.00      ประจํา 

   3.41–4.20                 บ่อยคร้ัง 
   2.61–3.40                 บางครั้ง 
   1.81–2.60                 ไม่เคย       
   1.00–1.80                น้อยที่สุด 

     3) ข้อมูลด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จ ด้านการได้รับ 
การยกย่องด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่และด้านความก้าวหน้า โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค 
(Interval Scale) โดยมีระดับการวัดดังน้ี 
     – เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 

   – เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 4 
     – เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 

   – เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   – เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 

     สําหรับการวัดระดับความพึงพอใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     ค่าเฉลี่ย           ความหมาย 
     4.21–5.00                มากที่สุด 

   3.41–4.20                 มาก 
   2.61–3.40                 ปานกลาง 
   1.81–2.60                 น้อย 
   1.00–1.80                 น้อยที่สุด 

     4) ข้อมูลด้านคณุภาพชีวิต ประกอบด้วย ด้านครอบครัว ด้านความสําเร็จ 
ด้านการยอมรับ และด้านความสุข โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีระดับ
การวัดดังน้ี 
     – เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 

   – เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 4 
     – เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 

   – เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   – เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 
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     สําหรับการวัดระดับความพึงพอใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     ค่าเฉลี่ย           ความหมาย 
     4.21–5.00                มากที่สุด 

   3.41–4.20                 มาก 
   2.61–3.40                 ปานกลาง 
   1.81–2.60                 น้อย 

     1.00–1.80                 น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
   งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความถูกต้องของเน้ือหาและมีทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
   3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
   เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้วจะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ บุคคลกรโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงน้ําตาลสหเรือง 
จํากัด จังหวัดมุกดาหาร จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหา 
ค่าครอนบาร์ค แอลฟ่า (Crinbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.918 หลังจากน้ัน
แบบสอบถามจะนําไปให้กลุม่ตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการ
แจกในวันที ่5 ของเดือนตุลาคม พ.ศ. 2558 
 
ตารางที่ 3.1: ผลวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของข้อคําถาม 
 

ข้อ ปัจจัย Cronbach’s Alpha Coefficient 
1 ด้านสภาพแวดล้อม 0.880 
2 ด้านความปลอดภัย 0.594 
3 ด้านแรงจูงใจ 0.921 
4 ด้านคุณภาพชีวิต 0.861 

รวม 0.918 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นบุคคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน โดยจะทาํการ
สุ่มกลุม่ตัวอย่างจากบุคคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน โรงงาน สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 1,000 คน (นําข้อมลูมาจากฝ่ายบุคคล บริษทั สหเรือง จํากัด) 
ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane  
(1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคล่ือน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 
300 คน และผูวิ้จัยจะกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือ บุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
และทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างบุคคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุนในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2558 โดยมี
การสุ่มกลุม่ตัวอย่างวันที่ 7 เดือนตุลาคม พ.ศ.2558 จํานวน 300 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 
 3.3.1 เร่ิมต้นจากการกําหนดหัวข้อวิจัยที่สนใจและตัวแปรต่าง ๆ และมีการค้นคว้าทฤษฎี 
ที่เก่ียวข้อง 
 3.3.2 กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคคลกรโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงน้ําตาล 
จํานวน 1,000 คน กลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967) ทีร่ะดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ 
ความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 300 คน 
 3.3.3 ทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ บุคลากรโรงงาน
และหน่วยสนับสนุนของโรงนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบ
ความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Anaysis 
Test) 
 3.3.4 ทําการจัดเก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม กลุม่ตัวอย่างจํานวน 300 คน และนํา
ข้อมูลมาใส่ในโปรแกรมทางสถิติเพื่อประมวลผลข้อมูล  
 3.3.5 วิเคราะห์ประมวลโดยใช้ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) (F–test) และ 
สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) พร้อมสรุปผล3.4  
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน  
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล  
สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
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 3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันมีต่อระดับคุณภาพชีวิต 
ในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานน้ําตาล สหเรือง จํากัด จังหวัด
มุกดาหาร ที่แตกต่างกัน 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจใน 
การทํางาน มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของ
โรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
 การทดสอบสมมุติฐานทั้งสองข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสองข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
   3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรือ 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA)  
   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจงูใจ
ในการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของ
โรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสองข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
   4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรือ 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA)  
เมื่อพบความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
   4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression) 
   สมมติฐานทั้งสองข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 1.1 
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ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ 
      การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน  
      จําแนกตามสถานภาพด้านเพศ 
 

คุณภาพชีวิต 
เพศชาย เพศหญิง 

t p 
x  S.D. x S.D. 

คุณภาพชีวิติ
บุคลากรโรงงาน 
และหน่วยสนับสนุน
ภาพรวม 
 

4.03 
 

0.504 
 

3.92 
 

0.474 
 

1.713 
 

0.088 
 

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.8 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากร
โรงงานและหน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านเพศพบว่า คุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงาน 
และหน่วยสนับสนุนไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วย
สนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ 
      การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน 

จําแนกตามสถานภาพด้านอายุ 
 

อายุ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

คุณภาพชีวิต ระหว่างกลุ่ม 2 0.106 0.053   
     0.213 0.808 
 ภายในกลุ่ม 297 73.981 0.249   
 รวม 299 74.087    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.9 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากร
โรงงานและหน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านอายุพบว่า คุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ
หน่วยสนับสนุนไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วย
สนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านสถานะภาพ ปรากฏผลดังตารางที่ 2.3 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ 
       การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน    
   จําแนกตามสถานภาพด้านสถานภาพ 
 

สถานภาพ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

คุณภาพชีวิต ระหว่างกลุ่ม 2 0.142 0.071   
     0.286 0.752 
 ภายในกลุ่ม 297 73.945 0.249   
 รวม 299 74.087    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.10 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากร
โรงงานและหน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านสถานภาพพบว่า คุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงาน
และหน่วยสนับสนุนไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วย
สนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านระดับการศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ 
   การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน  
   จําแนกตามสถานภาพด้านระดับการศึกษา 
 

ระดับ
การศึกษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

คุณภาพชีวิต ระหว่างกลุ่ม 3 0.494 0.165   
     0.663 0.752 
 ภายในกลุ่ม 296 73.593 0.249   
 รวม 299 74.087    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.11 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากร
โรงงานและหน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านระดับการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตบุคลากร
โรงงานและหน่วยสนับสนุนไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ 
หน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ 
   การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน  
   จําแนกตามสถานภาพด้านรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน 
 

รายได้โดย
เฉลี่ยต่อ
เดือน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

คุณภาพชีวิต ระหว่างกลุ่ม 2 0.265 0.133   
     0.534 0.587 
 ภายในกลุ่ม 297 73.822 0.249   
 รวม 299 74.087    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 



48 
 

 จากตารางที่ 4.12 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากร
โรงงานและหน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือนพบว่า คุณภาพชีวิต
บุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุนไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วย
สนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านแผนกงาน/ สายงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ 
   การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน  
   จําแนกตามสถานภาพด้านแผนกงาน/ สายงาน   

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.13 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากร
โรงงานและหน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านแผนกงาน/ สายงาน พบว่า คุณภาพชีวิต
บุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุนไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและ 
หน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านอายุงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.14 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนกงาน/ สายงาน 

บุคลากรโรงงาน หน่วยสนับสนนุ  
t 

 
p x S.D. x S.D. 

คุณภาพชีวิติบุคลากร
โรงงานและหน่วย
สนับสนุนภาพรวม 
 

3.9510 
 

0.51503 
 

4.0529 
 

0.47698 
 

–1.779 
 

0.076 
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ตารางที่ 4.14: ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของ 
   การเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน   
   จําแนกตามสถานภาพด้านอายุงาน 
 

อายุงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

คุณภาพชีวิต ระหว่างกลุ่ม 3 0.730 0.243   
     0.982 0.401 
 ภายในกลุ่ม 296 73.357 0.299   
 รวม 299 74.087    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 2.7 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตบุคลากร
โรงงานและหน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านอายุงาน พบว่า คุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงาน
และหน่วยสนับสนุนไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจใน 
การทํางานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานหรือไม่
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.15 
 
ตารางที่ 4.15: ค่าปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่มีผล 
    ต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงาน  
    ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

คุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงาน 
และหน่วยสนบัสนนุ 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig  

(P – Value) 
1. ด้านสภาพแวดล้อม 0.261 4.967 0.000* 
2. ด้านความปลอดภัย 0.09 1.864 0.063 
3. ด้านแรงจูงใจในการทํางาน 0.444 8.495 0.000* 

R2 = 0.445, F–Value = 79.26, n = 300, P–Value ≤ 0.05*  
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 จากตารางที่ 2.8 พบว่า ปัจจัยความปลอดภัย ไม่มีผลต่อคณุภาพชีวิตของพนักงานโรงงาน
และหน่วยสนับสนุน ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อม มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและ 
หน่วยสนับสนุนในทางเดียวกัน และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
โรงงานและหน่วยสนับสนุนในทางเดียวกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



บทที่ 5	
บทสรุป	

 

 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัย
แรงจูงใจในการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน
ของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 

 5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   5.1.1.1 พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด
จังหวัดมุกดาหาร ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็น เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 71.30 
ที่เหลือได้แก่เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 28.70 
   5.1.1.2 พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด 
จังหวัดมุกดาหาร ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถาม อายุของผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ 
มากกว่า 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.40 รองลงมาได้แก่ อายุ 31–40 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.30 และอายุ 
ที่มีจํานวนน้อยที่สุดได้แก่อายุ 20–30 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.30 
   5.1.1.3 พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด 
จังหวัดมุกดาหาร ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถาม พบว่าสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มากที่สุดได้แก ่สมรส คิดเป็นร้อยละ 66.70 รองลงมาได้แก่ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 31.00 
และสถานภาพท่ีมีจํานวนน้อยที่สุดได้แก่ หย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 2.30 
   5.1.1.4 พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด 
จังหวัดมุกดาหาร ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามพบว่า ระดับการศึกษาของผู้ตอบ
แบบสอบถามมากที่สุดได้แก ่ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาช้ันปีที่ 6 คิดเป็นร้อยละ 36.70 รองลงมาได้แก่  
ระดับการศึกษา มัธยมศึกษาชั้นปีที่ 6 หรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 30.70 ระดับการศึกษา ปวส./ 
อนุปริญญา และระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 16.30 
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   5.1.1.5 พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด 
จังหวัดมุกดาหาร ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามพบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบ
แบบสอบถามมากที่สุดได้แก ่ตํ่ากว่า 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมาได้แก่ รายได้ 
โดยเฉล่ียต่อเดือน 10,000–20,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 48.00 และรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือนที่มี
จํานวนน้อยที่สุดได้แก่ มากกว่า 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 2.00 
   5.1.1.6 พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด 
จังหวัดมุกดาหาร ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามพบว่า แผนกงาน/ สายงาน ของผู้ตอบ
แบบสอบถามมากที่สุดได้แก ่พนักงานสนับสนุน คิดเป็นรอ้ยละ 51.00 ที่เหลือได้แก่ บุคลากรโรงงาน 
คิดเป็นร้อยละ 49.00  
   5.1.1.7 พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด 
จังหวัดมุกดาหาร ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถาม พบว่าอายุงาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มากที่สุดได้แก ่อายุงาน 1–5 ปี รองลงมาได้แก่ อายุงาน มากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.70  
อายุงาน 6–10 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.70 และอายุงานที่มีจํานวนน้อยที่สุดได้แก่ อายุงานน้อยกว่า  
1 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.30 
 5.1.2 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 
ซึ่งได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 2 ข้อ ดังน้ี 
   5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลที่แตกต่าง
กันมีต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล 
สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร ที่แตกต่างกัน 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ ทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณ ี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรือ 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA)  
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ความแตกต่างค่าที (t–test) และ ความแตกต่างค่าเอฟ  
(F–test) ของคุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพด้านเพศ  
ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน ด้านแผนกงาน/ สายงาน  
และด้านอายุงานพบว่า คุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุนไม่มีความแตกต่างกันอย่าง 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ความแตกต่างของปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัย 
ความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน มีความสัมพันธ์ต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานน้ําตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
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   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ ทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ความสัมพันธ์ ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย 
และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของ
โรงงานพบว่า ปัจจัยความปลอดภัย ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อม มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนในทาง
เดียวกัน และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและ 
หน่วยสนับสนุนในทางเดียวกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันมีต่อ
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง 
จํากัด จังหวัดมุกดาหาร ที่แตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน จําแนกตาม
สถานภาพด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน  
ด้านแผนกงาน/ สายงาน และด้านอายุงานพบว่า คุณภาพชีวิตบุคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
ไม่มีความแตกต่างกันน้ัน หมายความว่าพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล  
สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร มีความต้องการที่ไม่แตกต่างกัน โดยสอดคล้องกับทฤษฏี 
ความต้องการของมนุษย์ตามแนวความคิดของ Maslow (1970) ที่ว่า ขั้นที่ 1 ความต้องการทางกาย 
(Physiological Needs) คือ ความต้องการปัจจัยพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตขั้นที่ 2 ความต้องการ 
ความมั่นคง ปลอดภัย (Safety and Security Needs) คือ ความต้องการท่ีจะมีชีวิตที่มัน่คง 
ปลอดภัย ขั้นที่ 3 ความต้องการความรักและการเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม (Love and Belonging 
Needs) มนุษย์เมื่อเข้าไปอยู่ในกลุ่มใดก็ต้องการให้ตนเป็นที่รักและยอมรับในกลุ่มที่ตนอยู่ ขั้นที่ 4 
ความต้องการได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน (Self–Esteem Needs) เป็นความต้องการในลําดับต่อมา  
ซึ่งความต้องการในช้ันน้ีถ้าได้รับจะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจใจตนเอง ขึ้นที่ 5 ความต้องการใน 
การเข้าใจและรู้จักตนเอง (Self–Actualization Needs) เป็นความต้องการช้ันสูงของมนุษย์ซึ่ง 
น้อยคนที่จะประสบได้ถึงขั้นน้ี รวมถึงการทีส่ังคมก่อให้เกิดคุณภาพชีวิต คือ การรับประทานอาหาร 
ที่มีคุณค่ากินให้ถูกหลัก มีที่อยู่อาศัยและที่ทาํงานที่สะอาด สะดวก ในครอบครัวมีความสมัพันธ์อันดี 
รวมถึงสุขภาพที่ได้รับโอกาสทางการศึกษาและเรียนรู้มีอาชีพสุจริตมีจริยธรรมและคุณธรรม  
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ให้ความสําคญักับกายพักผ่อนและใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์และพัฒนาตนเองเสมอ (พิพัฒน์  
จันทรา, 2542, หน้า 12) การมองภาพรวมชีวิตมนุษย์โดยมีประกอบด้วย สติปัญญา ร่างกาย จิตใจ 
และความรู้สึกนึกคิด ในขณะเดียวกันมนุษย์ก็ให้ความสําคญักับเศรษฐกิจ การเมือง ดังน้ันจึง 
ไม่สามารถกล่าวถึงมนุษย์ในแง่เดียวได้ แต่สามารถมองมนุษย์ในทุกด้าน โดยขีดหรือระดับที่คน 
แต่ละคนพอใจในหน้าที่การงาน เพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งเกิดขึ้นได้จาก 
ส่วนประกอบต่าง ๆ ทั้งการควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับจาก 
หัวหน้างาน หรือมีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนสําคัญขององค์กรโดยแต่ละคนจะมีส่วนร่วมใน
สังคมขององค์กรไม่ว่าจะในแง่เป้าหมายขององค์การ ค่านิยม การก้าวหน้า และการพัฒนาเป็นผลได้
มาจากการทํางาน รวมไปถึงผลพลอยได้จากงาน เช่น งานที่มีลักษณะท้าทายได้ใช้ความสามารถเต็มที่
ได้มีการพัฒนาทักษะขณะทํางานประสบผลสําเร็จในหน้าที่การงาน การได้รับรางวัลตอบแทนจาก 
การงาน ซึ่งเป็นผลได้มาจากการทํางาน เช่น เงินเดือน การเลื่อนตําแหน่ง ค่าจ้าง ขั้น ฐานะ ซึ่งเป็น 
ผลได้มาจากหน้าที่การงาน รวมท้ังประโยชน์อ่ืน ๆ ที่มองเห็นได้ เช่น สวัสดิการต่าง ๆ และยัง
สอดคล้องกับวิจัยของ รักชนก บูรฮานี (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนช่ันแนล จํากัด ผลวิจยัพบว่า บุคลากรบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนช่ันแนล จํากัด ที่มีเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุการปฏิบัติงาน ฝ่าย/ สังกัด
แตกต่างกัน แต่มีคุณภาพชีวิตการทํางานมีคุณภาพชีวิตการทางานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมี
ระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ซึ่งมผีลที่ตรงกันกับผลการวิจัย 
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ความแตกต่างของปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย 
และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธ์ต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
โรงงานและหน่วยสนับสนุนของโรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อม มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและ 
หน่วยสนับสนุนในทางเดียวกัน เน่ืองจากสิ่งแวดล้อมอันดีภายในโรงงานทําให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดี 
โดยแบ่งออกเป็นดังที่ Jones (1974 อ้างใน ชุติมา มาลัย, 2538) กล่าวไว้ว่า ประเภทของ
สภาพแวดล้อมในการทํางานแบ่งออกได้เป็น สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางสังคม 
รวมถึงสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมซึ่งสอดคล้องกับ Gilmer (1973 อ้างใน รัตกัมพล พันธ์ุเพ็ง, 
2547) กล่าวถงึสภาพแวดล้อมในการทํางานที่เป็นองค์ประกอบที่จะเอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงานไว้ 
10 ด้าน คือ ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง 
คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลักษณะทางสังคมของงานการติดต่อสื่อสาร สภาพ 
การทํางาน สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ โดยมีผลต่อการมีคณุภาพชีวิตที่ดีและคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน โดยยังสอดคล้องกับทฤษฏีของ Moos 
(1986) ที่กล่าวถึง มิติสิ่งแวดล้อมในการทํางานที่มี 3 มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ มิติการพัฒนา 
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บุคลิกภาพ และมิติการคงไว้ และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ซึ่งถือเป็นปัจจัยหลักสําคญัใน 
การดํารงชีวิตในสังคมและยังผลต่อคุณภาพชีวิตอีกด้วยความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมใน 
การปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งแวดล้อมในการทํางานเป็นปัจจัยหน่ึงที่ส่งผล
ให้บุคคลากรมคีวามสามารถในการทํางานและการดําเนินชีวิต ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการทํางาน 
จากแนวคิดของ Moos (1986) มีความเหมาะสมในบุคคลากรโรงงานและหน่วยสนับสนุน ทั้งในด้าน
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ รวมไปถึงจิตวิทยาสังคม ซึ่งถือเป็นสิ่งแวดล้อมทีท่ําให้เกิดความเครียดจาก
การทํางาน เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสรีระเน่ืองจากอารมณ์และจิตใจที่ได้รับการกดดัน ซึ่งถือเป็น
ปัจจัยหลักทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน และสอดคล้องกับวิจัยของ ธรินทร์ มาลา (2557) 
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์กรสภาพแวดล้อมในการทํางาน และ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อคุณชีวิตของพนักงานในองค์กร การศึกษาใช้แบบสอบถามกับ
พนักงานบริษัทเอกชนเขตสาทรทดสอบเบ้ืองต้นกับพนักงาน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่นเท่ากับ 
0.977 แล้วทดสอบกับพนักงานบริษัทเอกชน จํานวน 400 คน วิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ  
1) สถิติเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ คา่เฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 2) สถิติหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบง่ายและแบบพหุคูณ ผลการศึกษา 
พบว่า วัฒนธรรมขององค์กรในลักษณะสร้างสรรค์มผีลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
สภาพแวดล้อมทางสังคมไมม่ีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานแต่สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านบรรยากาศองค์กร 
ที่เอ้ืออํานวยต่อการพัฒนา และการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม มีผลต่อคุณภาพชีวิต 
การทํางานของพนักงาน 
 ปัจจัยความปลอดภัยไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
โดยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ อิทธิเดช คําโม้, กิมาพร ขมะณะรงค์ และสุรนาท ขมะณะรงค์  
(2553) ที่ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง การส่งเสริมความปลอดภัยเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมความปลอดภัย 
ในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษากรณี โรงงานนํ้าตาล โดยผลวิจัยพบว่า ความปลอดภัยผู้ประกอบการ 
ที่ต้องการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานของพนักงานในอุสาหกรรมนํ้าตาลให้
สูงข้ึนควรพิจารณาแนวทางการส่งเสริมความปลอดภัยในการทํางานน้ี เพ่ือลดความสูญเสียจาก
อุบัติเหตุ แสดงให้เห็นว่าความปลอดภัยของอุตสาหกรรมโรงงานน้ําตาลยังอยู่ในเกณฑ์ตํ่า เน่ืองจาก
ความปลอดภัยเป็นสิ่งสําคัญต่อชีวิตมนุษย์ รวมถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานด้วย จากทฤษฎีลําดับข้ัน
ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierache) ความต้องการความปลอดภัยเมื่อมนุษย์ 
ได้รับการตอบสนองในข้ันหน่ึงแล้วความต้องการความปลอดภัยจะเกิดตามมาความต้องการในขั้นน้ี 
จะเป็นความต้องการที่ป้องกันตนเอง ให้พ้นจากอันตราย หรือการแย่งชิงสิ่งของที่ใช้เป็นเจ้าของและ 
ไม่สอดคล้องกับที่ อารี เพชรผุด (2537) ทีก่ล่าวถึงการจัดการความปลอดภัยในโรงงานต้องคํานึงถึง 
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สภาพแวดล้อมที่เก่ียวกับความปลอดภัยในโรงงานโดยมีการคํานึกถึงในเรื่องการจัดองค์กรเพ่ือ 
ความปลอดภัยการจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการทํางานที่จะทําให้คนทํางานอย่างมีความสุข
การป้องกันอุบัติเหตุการจัดสิ่งอํานวยความปลอดภัยอ่ืน ๆ 
 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน
โดยมีวิจัยที่สอดคล้องของ รุ่งวิกรัย หยอมแหยม (2554) เรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
บริษัท เมวะ เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด ผลวิจัยพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับดี โดยด้านความเก่ียวข้องสัมพันธ์
กับสังคม ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านสิทธิตาม
รัฐธรรมนูญ อยู่ในระดับดี สว่นด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่
เหมาะสมและยุติธรรม อยู่ในระดับไม่ดี และผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจ ทางด้านความก้าวหน้า ความมั่นคงในงานที่ทําและยังสอดคลอ้งกับ ทฤษฎี
การจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก (Two–Factor Theory) (Herzberg, 1959) ปัจจัยกระตุ้น 
เป็นปัจจัยที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการทํางาน อันเน่ืองมากจามีแรงจูงใจภายในที่เกิดจาก
การทํางานความสําเร็จของงาน ความก้าวหน้า การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติพนักงานภายในโรงงานยังมีคุณภาพชีวิตที่แตกต่างกันไปตามปัจจัยต่างๆ ตามทฤษฏีที่
สอดคล้องคือเรื่องของวัฒนธรรม ขวัญกําลงัใจและสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดีซึ่งเป็นสิ่งที่จะทําให้
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Dessler, 1991 อ้างใน ทิพวรรณ ศิริคณู, 2542, หน้า 11) และ 
การทําให้เกิดความยุติธรรมในการทํางาน มีการบริหารงานที่คํานึงถึงความรู้สึกพึงพอใจในการได้รับ
การตอบสนองความต้องการของพนักงงานอีกทั้งยังคํานึงถึงสภาพแวดล้อมในการทํางานและ 
ผลประโยชน์สงูสุดที่มนุษย์จะได้รับ (Dubrin, 1984) อีกทัง้การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน 
โดยเฉพาะอย่างยังคนงานควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษสําหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิต 
การทํางานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของคนงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน  
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อการทํางานของเขาด้วย 
 
5.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 5.3.1 ควรศึกษาเรื่อง ความผูกพันของบุคลากร บริษัท สหเรือง จํากัด เน่ืองจากที่ผ่านมา 
บริษัทฯ ประสบกับเข้า–ออกของพนักงาน ดังน้ันควรมีการทําการวิจัยเพ่ือหาจุดบกพร่องของทาง
บริษัทและต้องการให้ผู้บริหารใส่ใจกับผู้ปฏิบัติงานให้เพ่ิมมากย่ิงขึ้น และธํารงรักษาบุคลากรที่มี
ศักยภาพให้อยู่กับบริษัทต่อไป 
 5.3.2 ควรศึกษาถึงตัวแปรอ่ืน ๆ ที่มผีลต่อคุณภาพชีวิต เช่น รายได้บุคลิกภาพ  
ความคาดหวัง เป็นต้น 
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 5.3.3 ควรมีการจัดการศึกษาคุณภาพความปลอดภัยในโรงงานอุตสาหกรรม เพ่ือใช้เป็น
กรณีศึกษาและในการพัฒนาคุณภาพความปลอดภัยต่อไป 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน  
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน 

ของโรงงานน้าํตาลแหง่หนึ่งในจังหวัดมุกดาหาร 
 

 
คําชี้แจง 
 วัตถุประสงค์ของการศึกษาคร้ังนี้เพ่ือประเมินผลลัพธ์ของกระบวนการบริหารด้านบุคลากร
ในประเด็น เร่ืองสภาพแวดล้อมในการทํางาน ความปลอดภัย และแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการทํางานและนําไปพัฒนาและสร้างแนวทางการแก้ไข   
 ผู้ตอบแบบสอบถามชุดน้ี คือ บุคลากรโรงงานนํ้าตาลแห่งหนึ่งในจังหวัดมุกดาหาร ได้แก่ 
พนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน ข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามจะถือเป็นความลับและใช้เพ่ือ
การศึกษาเท่าน้ัน ผลการศึกษาจะไม่มีการกล่าวพาดพิงถึงตัวท่านและไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อ 
การปฏิบัติงาน 
 แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น  5 ส่วน ดังน้ี 
 ตอนท่ี 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 สอบถามระดับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 ตอนท่ี 3 สอบถามระดับปัจจัยความปลอดภัยในการทํางาน 
 ตอนท่ี 4 สอบถามระดับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
 ตอนท่ี 5 สอบถามระดับคุณภาพชีวิตของของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
 ขอความร่วมมือท่านในการตอบแบบสอบถามตามความจริงโดยข้อมูลจะนํามาวิเคราะห์ 
ในภาพรวมและนําไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง พัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพย่ิงข้ึน ผู้วิจัยขอขอบคุณ
ทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามน้ี 
 
 

นางสาววรันธร ทรงเกียรติศักด์ิ 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
โทร 098–2843880 

ขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ           
 (     )  ชาย    (     )   หญิง  
2. อายุ     
 (     )  20–30 ปี    (     )  31–40 ปี  
 (     )  มากกว่า 40 ปี  
3. สถานภาพ      
 (     )  โสด    (     )  สมรส 
 (     )  หย่าร้าง 
4. ระดับการศึกษา 
 (     )  ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาช้ันปีที่ 6 (     )  มัธยมศึกษาช้ันปีที่ 6 หรือ ปวช. 
 (     )  ปวส./ อนุปริญญา    (     )  ปริญญาตรี 
5. รายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน    
 (     )  ตํ่ากว่า 10,000 บาท  (     )  10,000–20,000 บาท  
 (     )  มากกว่า 20,000 บาท 
6. แผนกงาน/ สายงาน   
 (     )  บุคลากรโรงงาน    
 (     )  พนักงานสนับสนุน (โปรดระบุ)…………………………………………..  
7. อายุงาน  
 (     )  น้อยกว่า 1 ปี    (     )  1–5 ปี  
 (     )  6–10 ปี    (     )  มากกว่า 10 ปี  
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ตอนท่ี 2  แบบทดสอบปจัจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดอ่านข้อความและทําเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องระดับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 
 5 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยมากที่สุด 
 4 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยมาก 
 3 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยน้อย 
 1 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยน้อยที่สุด 
 

 
ข้อ 

 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ระดับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

1 มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน และ 
กลิ่นเหม็นอับ ฝุ่นละออง เหมาะแก่การปฏิบัติงาน 

    
 

 

2 วัสดุอุปกรณ์และสิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงานทันสมัย เพียงพอ เหมาะสม 

     

3 ขนาดพ้ืนที่ในการทํางานกว้างขวางสะดวกใน 
การทํางาน 

     

4 สภาพแวดล้อมภายในโรงงาน มีภูมิทัศน์ทีส่วยงาม 
ร่มรื่น 

     

5 มีพ้ืนที่ในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ อย่างเหมาะสม      

6 บรรยากาศในหน่วยของท่านทําให้ท่านปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีความสุข 

     

7 อุณหภูมิภายในบริเวณท่ีทํางานของท่านเหมาะสม
ในการปฏิบัติงาน 

     

8 บริเวณโรงงานมีสิ่งอํานวยความสะดวก เช่น  
โรงอาหารหรือร้านสะดวกซื้อที่เหมาะสม 
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ข้อ 

 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ระดับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

9 บริเวณท่ีท่านทํางานสะอาดเหมาะสมต่อ 
การปฏิบัติงาน 

     

10 ห้องนํ้าของหน่วยงานของท่านมีคนทํา 
ความสะอาดและสะอาดอยู่เสมอ 
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ตอนท่ี 3 สอบถามระดับปัจจัยความปลอดภัยในการทํางาน 
คําชี้แจง ท่านมีพฤติกรรมในการทํางานอย่างไรให้ท่านเลือกตอบเพียง 1 ช่อง โดยการทําเคร่ืองหมาย 
√  ในช่องที่ตรงกับพฤติกรรมของท่านมากที่สุด 
 ประจํา    หมายถึง ท่านปฏิบัติอย่างน้ีทุกครั้ง 
          บ่อยคร้ัง  หมายถึง ท่านปฏิบัติอย่างน้ีเป็นส่วนใหญ ่
            บางคร้ัง   หมายถึง ท่านปฏิบัติอย่างน้ีเป็นบางคร้ัง 
           นาน ๆ ครั้ง  หมายถึง น้อยคร้ังที่ท่านปฏิบัติอย่างน้ี 
          ไม่เคย   หมายถึง ท่านไม่เคยปฏิบัติอย่างน้ีเลย 
 

 
ข้อ 

 
ความปลอดภัยในการทํางาน 

ความถ่ีในการปฏิบัติ 

ประ
จํา 
5 

บ่อย
ครั้ง 
4 

บาง 
ครั้ง 
3 

นาน ๆ 
ครั้ง 
2 

ไม่
เคย 
1 

1 ท่านปฏิบัติตามข้อห้าม การเตือนต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด 

     

2 ท่านสวมใส่อุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัย
ขณะปฏิบัติงาน 

     

3 ท่านแต่งกายรัดกุมเหมาะสมกับงานขณะที่
ปฏิบัติงาน 

     

4 ท่านใช้เคร่ืองมือทํางานถูกต้องตามประเภท
ของงาน 

     

5 ท่านพักผ่อนเพียงพอก่อนเข้าปฏิบัติงานใน
แต่ละวัน 

     

6 ท่านแจ้งให้หัวหน้างานทราบทันทีเมื่อพบ 
เคร่ืองจักร/ อุปกรณ์ ชํารุด เสียหาย 

     

7 ท่านทํางานที่ไม่ได้รับมอบหมายจาก 
หัวหน้างาน 

     

8 ท่านหยอกล้อเล่นกับเพ่ือนร่วมงานในขณะ
ปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

 
ความปลอดภัยในการทํางาน 

ความถ่ีในการปฏิบัติ 

ประ
จํา 
5 

บ่อย
ครั้ง 
4 

บาง 
ครั้ง 
3 

นาน ๆ 
ครั้ง 
2 

ไม่
เคย 
1 

9 ท่านตรวจสอบความพร้อมของเคร่ืองจักร/
อุปกรณ์ก่อนปฏิบัติงาน 

     

10 ท่านปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวัง 
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ตอนท่ี 4 สอบถามระดับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดอ่านข้อความและทําเคร่ืองหมาย  √  ลงช่องระดับของแรงจูงใจ  
 ระดับความคิดเห็น 
 5 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยมากที่สุด 
 4 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยมาก 
 3 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยน้อย 
 1 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยน้อยที่สุด 
 

 
ข้อ 

 
แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

1 ข้าพเจ้าเห็นว่าความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติจูงใจ 
ให้ข้าพเจ้าเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

2 ข้าพเจ้าเห็นว่าการได้รับความยอมรับนับถอืจาก
ผู้ร่วมงาน ผู้บริหาร จูงใจใหข้า้พเจ้าเกิดขวัญ
กําลังใจในการทํางาน 

     

3 ข้าพเจ้าเห็นว่าการได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่ง
การงานจูงใจให้ข้าพเจ้าเกิดขวัญกําลังใจใน 
การทํางาน 

     

4 ข้าพเจ้าเห็นว่าหน้าที่ความรับผิดชอบจูงใจให้
ข้าพเจ้าเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

5 ข้าพเจ้าเห็นภาระงานที่เหมาะสมจูงใจให้ข้าพเจ้า
เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

6 ข้าพเจ้าเห็นว่านโยบายการพัฒนาบุคลากร/ งาน 
จูงใจให้ข้าพเจา้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

     

7 ข้าพเจ้าเห็นว่าการบริหารงานที่เป็นธรรมจูงใจให้
ข้าพเจ้าเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 
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ข้อ 

 
แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

8 ข้าพเจ้าเห็นว่าการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน/
ผู้บริหาร จูงใจให้ข้าพเจ้าเกิดขวัญกําลังใจใน 
การทํางาน 

     

9 ข้าพเจ้าเห็นว่ารายได้/ ค่าตอบแทนต่าง ๆ จูงใจ 
ให้ข้าพเจ้าเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

10 ข้าพเจ้าเห็นว่าสวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้/
ค่าตอบแทน จงูใจให้ข้าพเจ้าเกิดขวัญกําลังใจ 
ในการทํางาน 
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ตอนท่ี 5  สอบถามระดับคุณภาพชีวิตของของพนกังานโรงงานและหน่วยสนบัสนนุ 
คําชี้แจง โปรดอ่านข้อความและทําเคร่ืองหมาย  √  ลงช่องระดับคุณภาพชีวิต 
 ระดับความคิดเห็น 
 5 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีความคิดเห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยน้อย 
 1 หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยน้อยที่สุด 
 

 
ข้อ 

 
ความสขุและคุณภาพชีวิต 

ระดับคณุภาพชีวิตในการทํางาน 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

1 ท่านมีความสุขกับการได้ทํางานในตําแหน่ง 
และหน้าที่ของท่านที่ทําอยู่ปัจจุบันน้ี 

     

2 ท่านรู้สึกว่าชีวิตในครอบครัวของท่านมี 
ความอบอุ่น  

     

3 
 

ท่านรู้สึกว่าผู้รว่มงานของท่านมีความจริงใจ 
เป็นมิตรต่อท่าน 

     

4 
 

ท่านรู้สึกชีวิตที่เป็นอยู่ขณะนี้เป็นไปตาม 
ความต้องการของท่านที่เคยฝันใฝ ่ 
และสมปรารถนา 

     

5 ท่านรู้สึกว่าชีวิตได้ทุกสิ่งทุกอย่างตามท่ีท่าน
ต้องการในชีวิตที่คาดหวังมากน้อยเพียงใด 

     

6 ท่านรู้สึกว่าท่านมีความภาคภูมิใจในตนเองและ
ตนเองมีค่าในชีวิตปัจจุบัน 

     

7 ท่านคิดว่าท่านมีความสมบูรณ์จากการได้บริโภค
ใช้สอยในปัจจยั 4 และความสะดวกสบาย 

     

 
 



71 
 

 
ข้อ 

 
ความสขุและคุณภาพชีวิต 

ระดับคณุภาพชีวิตในการทํางาน 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

8 ท่านคิดว่าการได้พูดคุยสื่อสารอย่างเข้าใจกับ 
เพ่ือนร่วมงานทําให้ท่านมีความสุข 

     

9 ท่านรู้สึกมีความสุขกับการได้รับการยอมรับและ 
ให้ความสนใจจากเพ่ือนร่วมงานทั้งในที่ทํางาน
และต่างหน่วยงาน 

     

10 ท่านรู้สึกมีความสุขกับการได้พักผ่อนกับครอบครัว 
ในวันหยุดงาน 

     

 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคณุทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม 
คําตอบของท่านมีประโยชนอ์ย่างย่ิงต่อการพัฒนาองค์กรของท่าน 
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