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บทคดัย่อ 
การวจิยัมวีตัถุประสงค์ 1) ศกึษาสภาพการณ์ ปจัจยั ตวัชี้วดัพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 2) วเิคราะห ์
ตรวจสอบความสอดคลอ้งแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน ทีผู่ว้จิยัสรา้ง
ขึน้กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ กลุ่มตวัอย่าง คอื แรงงานก่อสรา้งระดบัไรฝี้มอื กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ตวัแปร ไดแ้ก่ 
พฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความมเีหตุมผีล การรบัรูค้วามเสีย่งสภาพ
การท างาน เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (IOC) อ านาจจ าแนก ความ
เชื่อมัน่ ความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง องคป์ระกอบเชงิยนืยนั อทิธพิลทางตรง ทางออ้ม ทางรวม และความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผลวจิยัพบว่า แบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมี
ค่าสถิติไค-สแควร์ ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ค่าสถิติไค-สแควร์ต่อองศาความเป็นอสิระมากกว่า 2 ( 2 = 
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442.07, df = 233, P-value = 0.00) ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉลีย่ของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) มคี่า
เท่ากบั 0.05 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) เท่ากบั 0.92 ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแกแ้ล้ว (AGFI) 
เท่ากบั 0.89 สรุปว่า ดชันีสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ ดังนัน้ผู้วิจ ัยจึงไม่มีการปรบัสมการโครงสร้าง ตัวแปร
พฤติกรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างานได้รบัอทิธิพลทางตรงมากที่สุดจากตัวแปรเจตคติต่อพฤติกรรมป้องกนั
อนัตรายจากการท างาน และไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจากตวัแปรการรบัรูค้วามเสีย่งสภาพการท างาน 
ค าส าคญั: ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ, ปจัจยัจติลกัษณะและสถานการณ์, พฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 
 
Abstract 
In this research, the researcher investigates 1) condition and factors of self-protective behavior and 
constructs 2) a causal relationship model for the purpose of analyzing the causal relationship on the self-
protective behavior and ascertains the validity of the model by testing the goodness of fit between the model 
and pertinent empirical data. The sample populations were unskilled construction workers who worked in 
Bangkok metropolitan region. There are five latent variables, viz., self-protective behavior, perceived self-
efficacy, reasonableness, perceived risk in work condition. Data were collected using a questionnaire tested 
for content validity. The item-objective congruence index (IOC), discrimination and reliability. Construct validity 
was confirmed by an application of confirmatory factor analysis and analyses were conducted yielding direct, 
indirect and total effects and the model congruence with empirical data. The research results indicated that 
the model exhibited congruence with empirical data. Goodness of fit measures was found to be: 2  is 
statistically insignificant level at p = 0.05; degrees of freedom were less than 2 ( 2 =442.07, df = 233, P-value 
= 0.00); root mean square error of approximation (RMSEM) = 0.05; goodness-of-fit index (GFI) = 0.92; 
adjusted goodness of fit index (AGFI) =0.89. The certain indices exhibited congruence with the empirical 
data. Therefore, the researcher did not adjust the structural equation of the research hypotheses. The 
variable of self-protective behaviors received direct influence at the highest level from the variable of attitudes 
towards behaviors and received indirect influence from the variable of the perceived risk of the work 
conditions 
Keywords: Causal Relations, Psychological Factors and Work Condition, Self-Protective Behavior 
 

บทน า 
อุตสาหกรรมก่อสร้างถือเป็นอุตสาหกรรมส าคัญที่เป็นรากฐานในการขับเคลื่อนประเทศไทยให้ก้าวรุดหน้า 
กรุงเทพมหานครเป็นเมอืงหลวงขนาดใหญ่ของไทย มปีระชากรอยู่อาศยัหนาแน่นเป็นศูนยก์ลางความเจรญิมกีาร จา้ง
งานสูงและมงีานก่อสรา้งหนาแน่น แต่สิง่ที่เกดิขึน้พรอ้มกบัการปฏบิตังิานก่อสรา้งขนาดเลก็ในกรุงเทพมหานครแล ะ
ปรมิณฑล พบว่า แรงงานก่อสร้างเสี่ยงต่ออนัตรายจากการท างาน ซึ่งท าให้เกดิการบาดเจบ็ เสยีชีวติ ทุพพลภาพ 
เจบ็ป่วยเรื้อรงั เกดิความสูญเสยีเชงิเศรษฐกจิ (ส านักงานกองทุนเงนิทดแทน, 2560) การป้องกนัอนัตรายจากการ
ท างานจงึเกีย่วขอ้งโดยตรงกบัความมัน่คงในชวีติของแรงงานก่อสรา้ง ซึง่ถอืเป็นเป้าหมายส าคญัขององคก์าร คอื คนใน
องคก์ารท างานอย่างมคีวามสุขและปลอดภยัมสีุขภาพกายทีด่ ีส่งผลใหท้ างานไดผ้ลด ี(Gavin & Mason, 2004: 159) 
ในปจัจุบนัมนีกัวจิยัทัง้ในประเทศ (ธวชัชยั ศรพีรงาม, 2550; ฉนัทนา จนัทวงศ ์และคณะ, 2558; ศุภวรรณ รตันภริมย์, 
2559; จุฑามาศ คชโคตร และ ศริาณีย์ อนิธรหนองไผ่, 2560) และต่างประเทศ (Francis, LaFond, Olsson, & 
Schipper, 2004; Huang & Hsiao, 2007; Choudry & Fang, 2008) ไดใ้หค้วามสนใจศกึษาสภาพการณ์ ปจัจยั 
ตวัชีว้ดัและความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างานในแง่การยนืยนัองคป์ระกอบของตวัแปรที่
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ท าการศกึษา เพิม่องคค์วามรูใ้นเรื่องแนวทางบรหิารงานบุคคล องคก์รและการพฒันาบุคคลเป็นขอ้มูลพืน้ฐานส าหรบั
การพฒันาเพื่อเพิม่พฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างานของบุคคลและองคก์ารอุตสาหกรรมงานก่อสรา้ง พฒันา
กระบวนการแกไ้ขพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างานทีเ่หมาะกบัลดปญัหาการประสบอุบตัเิหตุจากการท างานใน
องคก์ารอุตสาหกรรมก่อสรา้งไทยใหแ้พร่หลายมากขึน้ 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั  
งานวจิยัน้ีผูว้จิยัตอ้งการศกึษาสภาพการณ์ ปจัจยัและตวัชีว้ดัในดา้นพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างานประเภท
ก่อสร้างของแรงงานไทย ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปจัจยัจิตลกัษณะและสถานการณ์ในการท างานและอิทธิพล
ทางตรงและทางออ้มของปจัจยัจติลกัษณะและสถานการณ์ในการท างาน ทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการ
ท างาน ประเภทก่อสรา้งของแรงงานไทย  
 

การทบทวนวรรณกรรม 
กรอบแนวคิดในการศึกษาความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของปจัจัยจิตลักษณะและสถานการณ์ในการท างานส่งผลต่อ
พฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน ในการวจิยัครัง้นี้ไดใ้ชแ้นวคดิทฤษฎปีฏสิมัพนัธน์ิยม Interactionism Model 
(Magnusson & Endler,1977; Walsh, Craik, & Price, 2000; Tett & Burnett, 2003) เนื่องจากรูปแบบทฤษฎนีี้ ช่วย
ท าใหน้ักวจิยัมมีุมมองเกีย่วกบัการศกึษาสาเหตุของพฤตกิรรมบุคคลในหลายดา้น ทัง้สาเหตุทางดา้นจติใจของบุคคล 
และสาเหตุทางดา้นสถานการณ์ และสาเหตุทีเ่ป็นอทิธพิลร่วมหรอืปฏสิมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะของจติใจและสถานการณ์
ของผูก้ระท า รปูแบบทฤษฎปีฏสิมัพนัธน์ิยมจงึเป็นกรอบความคดิทางทฤษฎทีีเ่ปิดกวา้งใหน้กัวชิาการสาขาอื่นๆ เขา้มา
ศกึษาพฤตกิรรมของบุคคล ในการวจิยัครัง้น้ี ไดจ้ าแนกตวัแปรตามแนวคดิทฤษฎปีฏสิมัพนัธนิ์ยมออกเป็นปจัจยัเชงิ
เหตุ จติลกัษณะเดมิ ไดแ้ก่ 1) การรบัรูค้วามสามารถในการควบคุมตนเอง (Perceived Behavior Control) การตดัสนิใจ
โดยใชเ้หตุผล (Decision Making Ethic) ความมวีนิยัในตนเอง (Self-Discipline) สถานการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ การ
รบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived Organization Justice) มาตรการควบคุมและสนับสนุนจากหน่วยงาน 
(Control measures and Support from the authorities) การรบัรูค้วามเสีย่งสภาพการท างาน (Work condition 
perceived risk) จติลกัษณะตามสถานการณ์ ไดแ้ก่ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (Intention to stay) เจตคตต่ิอการยอมรบั
พฤตกิรรม (Attitude toward the Behavior) การคลอ้ยตามแบบอย่างทีด่ใีนการท างาน (Subjective Norm) 
พฤติกรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน แนวคดิพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างานของ Heinrich (1980) 
นัน้ไดร้บัความนิยมอย่างมาก เป็นผูค้ดิทฤษฎโีดมโินไดก้ล่าววา่ การบาดเจบ็และความเสยี หายต่างๆ เป็นผลทีส่บืเนื่อง
โดยตรงมาจากอุบตัเิหตุและอุบตัเิหตุเป็นผลมาจากการกระท าทีไ่ม่ปลอดภยัหรอืสภาพการณ์ทีไ่ม่ปลอดภยั ซึง่เปรยีบ
ไดเ้หมอืนตวัโดมโินที่เรยีงกนัอยู่ 5 ตวัใกลก้นั เมื่อตวัทีห่นึ่งลม้ ย่อมมผีลท าใหต้วัโดมโินถดัไปลม้ตามกนัไปดว้ย ตวั
โดมโินทัง้ห้าตวั ได้แก่ สภาพแวดล้อมหรอืภูมหิลงัของบุคคล ความบกพร่องหรอืผดิปกติของบุคคล การกระท าหรอื
สภาพการณ์ที่ไม่ปลอดภัยอุบตัิเหตุ การบาดเจ็บหรือเสยีหาย  ซึ่งมกัสะท้อนออกมาจากการที่แรงงานก่อสร้างมี
สภาพแวดล้อมทางสงัคมหรือภูมิหลังของคนใดคนหนึ่ง (สภาพครอบครัว ฐานะ ความเป็นอยู่การศึกษาอบรม) 
ก่อให้เกดิความบกพร่องผดิปกติของคนนัน้ (ทศันคติต่อความปลอดภยัไม่ถูกต้อง ชอบเสีย่ง มกัง่าย) ก่อให้เกดิการ
กระท าทีไ่ม่ปลอดภยัหรอืสภาพการณ์ทีไ่ม่ปลอดภยัก่อใหเ้กดิอุบตัเิหตุ การบาดเจบ็หรอืความเสยีหาย 
การรบัรู้ความสามารถของตนเอง การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Perceived Self-Efficacy) หรอืทีน่ิยมเรยีกว่า 
Self-Efficacy เป็นแนวคดิที่ Bandura พฒันาขึน้จากทฤษฎีการเรยีนรูท้างสงัคม (Social Cognitive Theory) เพื่อ
อธบิายพฤติกรรมของบุคคลอนัเกดิจากปฏสิมัพนัธ์ระหว่างปจัจยั 3 ประการ คอื ปจัจยัภายในตวับุคคล (Internal 
personal) ปจัจยัสภาพแวดลอ้ม (Environment) และปจัจยัทางพฤตกิรรม (Behavior) Bandura (1986: 391) กล่าวว่า 
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การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง หมายถงึ การตดัสนิใจของบุคคลเกีย่วกบัความสามารถของตนเองในการจดัระบบและ
การกระท าพฤตกิรรม เพื่อใหไ้ดผ้ลการปฏบิตัติามแบบทีก่ าหนดไว ้ 
ความมีเหตุมีผล ความมีเหตุมีผล เป็นตัวแปรหนึ่งที่มีความส าคัญและได้รับความนิยมอย่างมากกับการศึกษา
พฤตกิรรมการป้องกนัอนัตรายจากการท างานของบุคคลในความมเีหตุมผีล เป็นลกัษณะของบุคคลทีเ่กีย่วกบั การคดิ 
การใชส้ตปิญัญากบัประเดน็เรื่องราว หรอืปญัหาต่างๆ นักวชิาการไดท้ าการศกึษาการคดิอย่างมเีหตุมผีล หรอืการใช้
เหตุผลของบุคคลในลกัษณะต่างๆ อย่างหลากหลาย พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยู่หวัทรงเหน็ความส าคญัของลกัษณะ
ดงักล่าวที่มต่ีอการด ารงชวีติที่ดขีองบุคคลจงึได้ทรงก าหนดให้เป็น 1 ใน 3 องค์ประกอบส าคญัตามหลกัปรชัญา
เศรษฐกจิพอเพยีง (โกศล มคีุณ, 2551) 
ความมีวินัยในตนเอง ความมวีนิัยในตนเองเป็นแนวคดิหน่ึงทีไ่ดร้บัความสนใจน ามาท าการศกึษาพฤตกิรรมป้องกนั
อันตรายจากการท างาน โดยเป็นคุณลักษณะภายในของบุคคลที่แสดงออกมาทางคุณลักษณะการทุ่มเทในการ
ปฏบิตังิาน ก าหนดเป้าหมายและการตดัสนิใจเกีย่วกบัการปฏบิตังิานของตนเอง ท างานอย่างมพีลงัและมขีวญัก าลงัใจ
ในการท างานสูง ส่งผลให้มีพฤติกรรมให้เพิ่มสูงมากขึ้น Charles (2002: 3) กล่าวว่า วินัยในตนเอง หมายถึง 
ความสามารถในการควบคุมตนเองใหม้พีฤตกิรรมทีเ่หมาะสม 
การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร (Perceived Organization Justice: POJ) หรอื
ความยุตธิรรมในองคก์าร (Organization Justice) เป็นแนวคดิทีก่ล่าวถงึความยุตธิรรม (Justice) หรอืความเป็นธรรม 
(Fairness) เป็นแนวคิดที่ร ับความสนใจทางปรัชญา ในบริบทของความยุติธรรม หมายถึง “สิ่งที่ควรจะ” หรือ 
“ความชอบธรรม” รวมทัง้เฉลมิชยั กติตศิกัดิน์าวนิ (2552: 200) ไดก้ล่าวว่า การรบัรูข้องพนักงานต่อการปฏบิตัอิย่าง
เป็นธรรมโดยองค์การ ประกอบด้วยความเป็นธรรมในจดัสรรทรพัยากรและการแลกเปลี่ยนเศรษฐกจิระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา 
มาตรการควบคมุและสนับสนุนจากหน่วยงาน การสนับสนุนทางสงัคมเป็นแนวคดิหลายมติิซึง่ประกอบด้วยการ
ตดิต่อสื่อสารในแง่ดที าให้มคีวามรูส้กึผูกพนัมคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม ซึ่งจะท าให้เกดิการแลกเปลีย่นซึง่กนั
และกนั ชูชยั สมทิธิไกร (2558, หน้า 277) กล่าวว่า การสนับสนุนทางสงัคม เป็นสิง่ที่บุคคลได้รบัข้อมูลข่าวสาร 
เป้าหมาย นโยบาย ขอ้บงัคบั สทิธปิระโยชน์ และเขา้ใจว่ามบีุคคลทีใ่หค้วามรกัความเอาใจใส่ มคีนเหน็คุณค่า ยกย่อง 
และรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมที่มีความผูกพนัและช่วยเหลือกนั นอกจากนี้ โกลสเตน (Goldstein, 1993) ให้
ความหมายของการฝึกอบรมว่าเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อสร้าง หรือเพิ่มพูนความรู ้
(knowledge) ทกัษะ (skill) ความสามารถ (ability) และเจตคต ิ(attitude) อนัจะช่วยปรบัปรุงใหก้ารปฏบิตัิงานมี
ประสทิธภิาพสงูขึน้ 
การรบัรูค้วามเส่ียงสภาพการท างาน นกัจติวทิยามคีวามเหน็ว่า บุคคลแต่ละคนมรีะดบัของความตอ้งการการกระตุ้น 
เร่งเรา้ต่างกนั (Ripa et al., 2001: 1372) โดยไดก้ าหนดสงักปัของค าว่า “การแสวงหาความรูส้กึตื่นเต้น” (sensation 
seeking) และใหค้วามหมายว่า เป็นการแสวงหาความรูส้กึตื่นเตน้จากประสบการณ์ทีแ่ปลกใหม่ สลบัซบัซอ้น หรอืลีล้บั 
หรอืในสภาวการณ์ทีว่กิฤติหรอืตึงเครยีดต่างๆ เช่น การแสวงหาความหวาดเสยีวผจญภยั การแสวงหาความตื่นเต้น
จากการกระท าทีล่ะเมดิกฎระเบยีบ หรอืขอ้หา้มการแสวงหาความสนุกตื่นเตน้ และมนีักจติวทิยากลุ่มหนึ่ง (Gardner & 
Steinberg, 2005) ได้ให้ความหมายของการรบัรู้ความเสีย่ง (risk perception) หมายถึง การที่บุคคลรบัรู้ว่าการท า
กจิกรรมใดกจิกรรมหนึ่งแลว้อาจก่อใหเ้กดิผลในทางทีต่รงกนัขา้มกบัทีต่อ้งการ 
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่บุคลากรได้รบัสิง่ที่ตอบสนองความต้องการของตนจากองค์การ จะท าให้
บุคลากรเกดิความตัง้ใจทีจ่ะปฏบิตังิานในองคก์ารต่อไป (Mathis and Jackson, 2006) ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และ
ความตัง้ใจลาออกจากงาน เป็นตวัแปรทีม่คีวามหมายคนละดา้น ค าว่า ความตัง้ใจลาออกจาก งาน ในงานวจิยัมกีารใช้
ค าทีแ่ตกต่างกนัไปบา้ง เช่น ค าว่า Intent to leave (Iverson, 2000: 399) หรอื Intention to quit (Robinson et al., 
2006) ดงันัน้ความหมายของ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน จงึหมายถึง ความตัง้ใจเชงิพฤติกรรม การแสดงถึงความคิด 
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เจตนา หรอืความต้องการ ทีจ่ะยงัคงท างานทีต่นเองสงักดัโดยไม่เปลีย่นงาน ย้ายงาน หรอืลาออก ซึง่ถอืเป็นตวัแปร
ทางดา้นจติใจ 
เจตคติต่อพฤติกรรม เจตคติต่อพฤติกรรม เป็นการประเมินทางบวก-ลบ ของบุคคลต่อการกระท านัน้ หรือเป็น
ความรูส้กึโดยรวมของบุคคลที่เป็นทัง้บวก-ลบ หรอืสนับสนุน-ต่อต้านการกระท านัน้ๆ โดยทัว่ไปถ้าบุคคลมเีจตคตใิน
ทางบวกต่อพฤตกิรรมนัน้มากเท่าใด กค็วรมคีวามตัง้ใจหนกัแน่นทีจ่ะกระท าพฤตกิรรมเช่นนัน้มากเท่านัน้ ตามแนวคดิ
ทฤษฎตีามแผน เจตคตต่ิอพฤติกรรมจะส่งต่อพฤตกิรรมทางออ้ม ร่วมกบัการคล้อยตามกลุ่มอา้งองิและการรบัรู้การ
ควบคุมพฤตกิรรม โดยผ่านเจตนาในการกระท าพฤตกิรรมตามทฤษฎ ีนอกจากนี้ เจตคตจิากพฤตกิรรมใดๆ จะเกดิขึน้
ได้จ าเป็นจะต้องมีความเชื่อเกี่ยวกบัพฤติกรรมนัน้ โดยความเชื่อเกี่ยวกบัพฤติกรรม (Behavior Beliefs) มีความ
เชื่อมโยงกบัพฤติกรรมที่สนใจ เพื่อคาดหวงัผลทางบวก กจ็ะมแีนวโน้มที่จะมเีจตคติที่ดต่ีอพฤติกรรมนัน้ (Attitude 
toward the Behavior) และเมื่อมเีจตคตทิางบวกแลว้กย็่อมจะเกดิเจตนาหรอืตัง้ใจ (Intention) ทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมนัน้ 
ในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคคลมคีวามเชื่อว่า ถา้ท าพฤตกิรรมนัน้แลว้จะไดร้บัผลทางลบกจ็ะมแีนวโน้มทีจ่ะมเีจตคตทิีไ่ม่ดี
ต่อพฤตกิรรมนัน้และเกดิความตัง้ใจหนกัแน่นทีจ่ะไม่กระท าพฤตกิรรมนัน้มากเท่านัน้ (Francis et. al., 2004) 
การคล้อยตามแบบอย่างท่ีดีในการท างาน การคลอ้ยตามกลุ่มอา้งองิ (Subjective Norm หรอื SN) เป็นการรบัรูถ้งึ
บุคคลว่าบุคคลอื่นๆทีม่คีวามส าคญักบัตนต้องการหรอืไม่ต้องการใหต้นกระท าพฤตกิรรมนัน้ๆ (Fishbein and Ajzen, 
1980, p.57) การคลอ้ยตามกลุ่มอา้งองิเป็นการรบัรูข้องบุคคลว่า คนอื่นๆ ทีม่คีวามส าคญัส าหรบัเขาต้องการใหเ้ขาท า
พฤตกิรรมนัน้ๆ หรอืไม่ ซึง่การรบัรูน้ี้อาจจะตรงหรอืไม่ตรงกบัความจรงิกไ็ด ้และการทีจ่ะเกดิตวัแปรนี้ไดจ้ าเป็นต้องมี
ความเชื่อเป็นพืน้ฐานเช่นเดยีวกบัทศันคตทิีม่ต่ีอพฤตกิรรม (ATB) เรยีกว่า ความเชื่อเกีย่วกบักลุ่มอา้งองิ (Normative 
Beliefs) คอื ถา้บุคคลไดเ้หน็ หรอืรบัรูว้่าบุคคลทีม่คีวามส าคญัต่อตวัเขา (Subjective Norm) ไดก้ระท าพฤตกิรรมใดๆ 
กม็ีแนวโน้มที่ท าตามด้วย ตามแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน การคล้อยตามกลุ่มอ้างอิงจะส่งผลต่อพฤติกรรม
ทางออ้มร่วมกบัเจตคตต่ิอพฤตกิรรมและการรบัรูก้ารควบคุมพฤตกิรรม โดยผ่านเจตนาในการกระท าพฤตกิรรม 
สมมติฐานของการวิจยั 
ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรมและพฒันาเป็นสมมตฐิานการวจิยัและกรอบแนวในการวจิยั ดงันี้ 
สมมตฐิานที ่1 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความมเีหตุมผีล และการมวีนิัยในตนเอง มอีทิธพิลทางตรงต่อ ความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน เจตคตต่ิอพฤตกิรรม และการคลอ้ยตามแบบอย่างทีด่ใีนการท างาน 
สมมตฐิานที ่2 การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร มาตรการควบคุมและสนบัสนุนจากหน่วยงาน และการรบัรูค้วามเสีย่ง
สภาพการท างาน มอีทิธพิลทางตรงต่อ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน เจตคตต่ิอพฤตกิรรม และ การคลอ้ยตามแบบอย่างทีด่ี
ในการท างาน  
สมมติฐานที่ 3 การรบัรู้ความสามารถของตนเอง ความมีเหตุมีผล และการมีวินัยในตนเอง มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 
สมมตฐิานที ่4 การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร มาตรการควบคุมและสนบัสนุนจากหน่วยงาน และการรบัรูค้วามเสีย่ง
สภาพการท างาน มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 
สมมตฐิานที ่5 ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน เจตคตต่ิอพฤตกิรรม และ การคลอ้ยตามแบบอย่างทีด่ใีนการท างาน มอีทิธพิล
ทางตรงต่อพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 
สมมตฐิานที ่6 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความมเีหตุมผีล และการมวีนิัยในตนเอง และ การรบัรูค้วามยุตธิรรม
ในองคก์าร มาตรการควบคุมและสนับสนุนจากหน่วยงาน และการรบัรูค้วามเสีย่งสภาพการท างาน มอีทิธพิลทางออ้ม
ต่อพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน โดยผ่านตวัแปร ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน เจตคตต่ิอพฤตกิรรม และ การ
คลอ้ยตามแบบอย่างทีด่ใีนการท างาน 
กรอบแนวคดิในการวจิยัปรากฏภาพดงันี้ 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
วิธีการวิจยั  
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัทัง้หมด 10 ตวัแปรแฝง และ 30 ตวัแปรสงัเกต 
การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง เนื่องจากในการศกึษาวเิคราะหต์วัแปรทีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ตวัแปรแฝงในแบบจ าลอง
สมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling--SEM) นัน้ Tabachnick and Fidell (2001: 659-660) ใหข้อ้ก าหนด
การประมาณขนาดของกลุ่มตวัอย่างว่า อตัราสว่นระหว่างหน่วยตวัอย่างและจ านวนพารามเิตอรห์รอืตวัแปรการวดัควร
ม ี10 ต่อ 1 งานวจิยัครัง้นี้มจี านวนพารามเิตอรท์ัง้หมด 40 พารามเิตอร ์ดงันัน้ การประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้น
การวจิยัครัง้นี้ ค านวณจากสตูร Tabachnick and Fidell คอื 10 x 40 ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 400 คน ซึง่เป็นไปตาม
เกณฑก์ารก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Yamane (กมลวรรณ ตงัธนการนนท,์ 2558: 206) ระบุว่า ถา้ขนาดประชากร
มากไม่มทีีส่ ิน้สุด ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95 เปอรเ์ซน็ต์ ต้องใชก้ลุ่มตวัอย่างอย่างน้อย 400 คน โดยการไดม้าของกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยใชว้ธิกีารสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมไิม่เป็นสดัส่วน (Disproportionate stratified random sampling) เป็นการสุ่ม
ตวัอย่างทีไ่ม่เป็นสดัสว่นตามจ านวนของประชากรในแต่ละชัน้ ไดร้บัแบบสอบถามทีต่อบกลบัมาสมบูรณ์ทัง้สิน้จ านวน 
400 คน 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาเป็นปจัจัยเชิงเหตุคือ จิตลักษณะเดิม สถานการณ์ในการท างาน และจิตลักษณะตาม
สถานการณ์ สว่นตวัแปรผลคอื พฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ระหว่างวนัที ่15 มนีาคม 2560 ถงึวนัที ่15 พฤษภาคม 2560 แบบวดัที่
ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี เป็นแบบวดัจติลกัษณะและสถานการณ์ในการท างานทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจาก
การท างาน สรา้งขึน้ตามกรอบแนวทางของนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปรต่างๆ มทีัง้หมด 5 ตอน ประกอบดว้ย ตอน
ที ่1 แบบวดัขอ้มูลทัว่ไปของแรงงานก่อสรา้ง ตอนที ่2 แบบวดัตวัแปรตาม ไดแ้ก่ พฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการ
ท างาน ตอนที ่3 แบบวดัตวัแปรจติลกัษณะเดมิ ตอนที ่4 แบบวดัตวัแปรสถานการณ์ในการท างาน ตอนที ่5 แบบวดัตวั
แปรจติลกัษณะตามสถานการณ์ ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา โดยผูเ้ชีย่วชาญจ านวน 5 ท่าน ซึง่เป็นผูเ้ชีย่วชาญ
และมีประสบการณ์ด้านจิตวิทยาองค์การและพฤติกรรมศาสตร์ ผลการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญได้ค่าดัชนีความ
สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(IOC) อยู่ระหว่าง .6-1 หลงัจากนัน้น าเฉพาะแบบวดัพฤตกิรรมป้องกนั
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อนัตรายจากการท างานของแรงงานก่อสร้างไทย ไปตรวจสอบความตรงตามสภาพด้วยวิธีการใช้กลุ่มตัวอย่างที่
คุณลกัษณะตามทีต่อ้งการ (Known group technique) โดยวธิกีารสุม่กลุ่มตวัอย่าง แรงงานก่อสรา้งจ านวน 100 คน แต่
ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างเป็นแรงงานผูม้พีฤตกิรรมความปลอดภยัด ีเกบ็จากบรษิทัทีม่สีถติกิารเกดิอุบตัเิหตุและนโยบายดา้น
ความปลอดภัยอยู่ในระดบัดี 50 คน และแรงงานมีพฤติกรรมความปลอดภัยไม่ดี เก็บจากบริษัทที่มีสถิติการเกิด
อุบตัเิหตุและนโยบายดา้นความปลอดภยัอยู่ในระดบัไม่ด ี50 คน ในเขตกรุงเทพมหานคร 2 แห่ง ในเขตปรมิณฑล 2 
แห่ง เปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่รายขอ้และระหว่างทัง้สองกลุ่มดว้ยสถติคิ่าท ีอยู่ระหว่าง 2.02-4.61 และมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ทุกขอ้ หลงัจากนัน้น าแบบวดัทัง้หมดไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นแรงงานก่อสรา้ง
ในเขตกรุงเทพและปรมิณฑลทีไ่ม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างกลุ่มเดยีวกบัแรงงานก่อสรา้งในเขตกรุงเทพและปรมิณฑลทีเ่กบ็
จรงิ จ านวน 100 คน เพื่อวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมัน่ โดยค่าอ านาจจ าแนกวิเคราะห์ด้วยสถิติ
สมัประสทิธิแ์บบเพยีรส์นัคดัเลอืกเฉพาะขอ้ค าถาม มคี่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .45-.79 วเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่ ดว้ยสถติิ
สมัประสทิธิแ์บบครอนบารค์ Cronbach’s alpha ไดค้่าความเชื่อมัน่ของแบบวดัแต่ละฉบบัอยู่ระหว่าง .98 หลงัจาก
คดัเลือกข้อค าถามดังกล่าวจึงน าไปเก็บข้อมูลกบักลุ่มตัวอย่างแล้ว น ามาวิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง
โครงสร้างก่อนน าไปทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองโครงสร้างที่ผู้วิจยัสร้างขึ้นกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ การ
ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง ดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรแฝงทัง้ 10 ตวัแปร ผลการ
วเิคราะหพ์บว่า แบบจ าลองการวดัของตวัแปรแฝงทัง้ 10 ตวัแปร มคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และมคี่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบแต่ละแบบจ าลองอยู่ระหว่าง 0.64-0.93 ซึง่เป็นไปตามเกณฑท์ีก่ าหนด  
การวิเคราะหข์้อมูล 
ในการวิจัยครัง้นี้ได้ท าการวิเคราะห์ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปจัจัยจิตลักษณะและ
สถานการณ์ในการท างานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน ประเภทก่อสรา้งของแรงงานไทย โดย
การทดสอบโมเดลสมมุตฐิานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ด้วยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) เพื่อประเมนิค่าความกลมกลนืของโมเดลกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และทดสอบสมมตฐิานกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์ดว้ยการวเิคราะหโ์มเดลโครงสรา้งเชงิเสน้ (LISREL Model) โดยไดเ้กณฑพ์จิารณาดชันีความกลมกลนืของ
โมเดลกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ จ านวน 7 เกณฑ ์ไดแ้ก่ โดยไดใ้ชเ้กณฑพ์จิารณาดชันีความกลมกลนืของโมเดลกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์ จ านวน 7 เกณฑ ์ไดแ้ก่ 1) ค่าสถติไิค-สแควร ์(

2 ) มคี่า p > 0.05 2) ค่าสถติไิค-สแควรส์มัพทัธ ์(
2 /df) 

มคี่า < 2.00 3) ดชันีวดัความ สอดคลอ้ง (GFI) มคี่า   0.90 4) ดชันีวดัความสอดคลอ้งทีป่รบัค่าแลว้ (AGFI) มคี่า< 
0.09 5) ดชันีวดัความสอดคล้องเปรยีบเทยีบ (CFI) มคี่า > 0.90 6) ค่ามาตรฐานรากที่สองของค่าเฉลี่ยความ
คลาดเคลื่อน (SRMR) มคี่า < 0.08 และ 7) ค่ารากทีส่องของค่าเฉลีย่ความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า 
(RMSEA) มคี่า < 0.05  
 
ผลการวิจยั 
ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
กลุ่มตวัอย่าง แรงงานไรฝี้มอืทีป่ฏบิตังิานก่อสรา้ง อาคารพกัอาศยั คอื บา้นเดีย่ว ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
จ านวนทัง้หมด 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 55.50 อายุอยู่ระหว่าง 21-30 ปี ร้อยละ 34.25 มีสถานภาพ
สมรส ร้อยละ 58.00 มีประสบการณ์การท างานก่อสร้าง น้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 49.25 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
10,001-15,000 บาท รอ้ยละ 50.75 
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ตารางท่ี 1 ผลการตรวจสอบโมเดลการวดัพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 

ดชันีตรวจสอบ เกณฑต์ดัสิน ค่าสถิติในโมเดล 
Chi-square/df < 2.00  442.07/233=1.89 
P-value of 2  > 0.05 0.00 
RMSEA < 0.05 0.05 
RMR < 0.05 0.03 
GFI   0.90 0.92 
AGFI   0.90 0.89 
CN > 200 265.46 
 
จากตารางข้างต้น แบบจ าลองมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 และมีค่าสถิติไค-สแควร์ต่อองศาความเป็นอิสระ
มากกว่า 2 ซึง่ไม่เป็นไปตามเกณฑท์ีก่ าหนด ( 2 = 442.07, df = 233, P-value = 0.00) ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉลีย่
ของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) มคี่าเท่ากบั 0.05 ซึง่เท่ากบัเกณฑท์ีก่ าหนด แต่ค่าดชันีรากของค่าเฉลีย่
ก าลงัสองของสว่นเหลอื (RMR) เท่ากบั 0.03 ซึง่ต ่ากว่าเกณฑท์ีก่ าหนด ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) เท่ากบั 
0.92 มคี่าเท่ากบัเกณฑท์ีก่ าหนด ส่วนดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.89 และค่าดชันีที่
แสดงขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีจ่ะยอมรบัดชันีแสดงความสอดคลอ้งของแบบจ าลองได ้(CN) เท่ากบั 265.46 มคี่าสงูกว่า
เกณฑท์ีก่ าหนด จงึสรุปไดว้่าแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของปจัจยัจติลกัษณะและสถานการณ์ในการท างานที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน ตามสมมติฐานการวจิยั พบว่า ดชันีบางค่ามคีวามสอดคลอ้งกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไม่มกีารปรบัสมการโครงสรา้งสมมตฐิานการวจิยั  
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การรบัรู้ความสามารถของตนเอง มอีทิธพิลทางตรงต่อ เจตคติต่อ
พฤติกรรม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการมีวินัยในตนเอง มีอิทธิพลทางตรงต่อ การคล้อยตาม
แบบอย่างทีด่ใีนการท างาน ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิาน 
สมมตฐิานที ่2 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า มาตรการควบคุมและสนับสนุนจากหน่วยงาน และการรบัรูค้วามเสีย่ง
สภาพการท างาน มอีทิธพิลทางตรงต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน เจตคตต่ิอพฤตกิรรม และการคลอ้ยตามแบบอย่างทีด่ใีน
การท างาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิาน  
สมมตฐิานที ่3 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า การมวีนิยัในตนเอง มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจาก
การท างาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิาน 
สมมตฐิานที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การรบัรูค้วามเสีย่งสภาพการท างาน มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรม
ป้องกนัอนัตรายจากการท างาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิาน  
สมมตฐิานที ่5 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และเจตคตต่ิอพฤตกิรรม มอีทิธพิลทางตรงต่อ
พฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิาน 
สมมตฐิานที ่6 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มาตรการควบคุมและสนับสนุนจาก
หน่วยงาน และการรบัรูค้วามเสีย่งสภาพการท างาน มอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 
โดยผ่านความตัง้ใจคงอยู่ในงาน เจตคตต่ิอพฤตกิรรม และการคลอ้ยตามแบบอย่างทีด่ใีนการท างาน อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และ 0.01  
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ตารางท่ี 2 การวเิคราะห์อทิธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมป้องกนัอนัตรายจากการ
ท างาน 
ตวัแปรผล ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน เจตคติต่อพฤติกรรม 
ตวัแปรเหต ุ อิทธิพล

ทางตรง 
อิทธิพล
ทางอ้อม 

อิทธิพล
โดยรวม 

อิทธิพล
ทางตรง 

อิทธิพล
ทางอ้อม 

อิทธิพล
โดยรวม 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.11 - 0.11 0.29** - 0.29** 
 (0.10) - (0.10) (0.11) - (0.11) 
ความมเีหตุมผีล -0.13 - -0.13 0.05 - 0.05 
 (0.13) - (0.13) (0.14) - (0.14) 
ความมวีนิยัในตนเอง -0.08 - -0.08 -0.05 - -0.05 
 (0.12) - (0.12) (0.13) - (0.13) 
การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร 0.19 - 0.19 0.23 - 0.23 
 (0.11) - (0.11) (0.12) - (0.12) 
มาตรการควบคุมและสนบัสนุนจาก
หน่วยงาน 

0.38** - 0.38** 0.22* - 0.22* 

 (0.09) - (0.09) (0.10) - (0.10) 
การรบัรูค้วามเสีย่งสภาพการท างาน 0.50** - 0.50** 0.23** - 0.23** 
 (0.07) - (0.07) (0.08) - (0.08) 
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน - - - - - - 
เจตคตต่ิอพฤตกิรรม - - - - - - 
การคลอ้ยตามแบบอย่างทีด่ใีนการท างาน - - - - - - 
R2  0.80   0.71  
ตวัแปรผล การคล้อยตามแบบอยา่งท่ีดี

ในการท างาน 
พฤติกรรมป้องกนัอนัตราย 
จากการท างาน 

ตวัแปรเหต ุ อิทธิพล
ทางตรง 

อิทธิพล
ทางอ้อม 

อิทธิพล
โดยรวม 

อิทธิพล
ทางตรง 

อิทธิพล
ทางอ้อม 

อิทธิพล
โดยรวม 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.16 - 0.16 -0.23 0.24* 0.01 
 (0.10) - (0.10) (0.14) (0.11) (0.11) 
ความมเีหตุมผีล -0.09 - -0.09 0.29 -0.06 0.32 
 (0.14) - (0.14) (0.17) (0.12) (0.14) 
ความมวีนิยัในตนเอง -0.35* - -0.35* 0.38* -0.17 0.21 
 (0.14) - (0.14) (0.19) (0.14) (0.13) 
การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร 0.16 - 0.16 -0.02 0.25 0.23 
 (0.12) - (0.12) (0.15) (0.12) (0.12) 
มาตรการควบคุมและสนบัสนุนจาก
หน่วยงาน 

0.23* - 0.23* -0.26 0.36* 0.10 

 (0.09) - (0.09) (0.15) (0.12) (0.10) 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
ตวัแปรผล ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน เจตคติต่อพฤติกรรม 
ตวัแปรเหต ุ อิทธิพล

ทางตรง 
อิทธิพล
ทางอ้อม 

อิทธิพล
โดยรวม 

อิทธิพล
ทางตรง 

อิทธิพล
ทางอ้อม 

อิทธิพล
โดยรวม 

การรบัรูค้วามเสีย่งสภาพการ
ท างาน 

0.82** - 0.82** -0.44* 0.61** 0.18* 

 (0.08) - (0.08) (0.17) (0.20) (0.08) 
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน - - - 0.46** - 0.46** 
 - - - (0.14) - (0.14) 
เจตคตต่ิอพฤตกิรรม - - - 0.50** - 0.50** 
 - - - (0.12) - (0.12) 
การคลอ้ยตามแบบอย่างทีด่ใีนการ
ท างาน 

- - - 0.31 - 0.31 

 - - - (0.18) - (0.18) 
R2  0.83   0.84  
**p < 0.01,*p < 0.05, SE are in parentheses 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปจัจยัจิตลกัษณะและสถานการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อ
พฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน ประเภทก่อสร้างของแรงงานไทย พบว่า ตวัแปรทีเ่ป็นสาเหตุทางตรงของ
พฤติกรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน ประเภทก่อสร้างของแรงงานไทย มีทัง้หมด 4 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มี
อทิธพิลทางตรงมากทีส่ดุ คอื ตวัแปรเจตคตต่ิอพฤตกิรรม รองลงมาคอื ตวัแปรความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ตวัแปรการรบัรู้
ความเสีย่งสภาพท างาน และตวัแปรการมวีนิยัในตนเองตามล าดบั ทัง้นี้อาจเป็นเพราะเจตคตเิป็นสิง่ทีน่กัจติวทิยาสงัคม
คดิขึน้มา เพื่อเป็นเครื่องมอืทีใ่ชท้ าความเขา้ใจพฤตกิรรมมนุษย์ ทัง้นี้เพราะบุคคลจะท าอะไรย่อมขึน้อยู่กบัความเชื่อ
ความรู้สกึ และความเขา้ใจ มผีู้เชื่อว่าเจตคติเป็นจติลกัษณะที่เกดิจากการเรยีนรู้ทางสงัคมตัง้แต่วยัเยาว์ที่บุคคลได้
กระท าพฤตกิรรมใดแลว้ไดผ้ลตอบแทน ต่อมาบุคคลนัน้กจ็ะคาดหวงัและเชื่อว่าไดร้บัผลตอบแทนในลกัษณะเดยีวกนั
นัน้ ถ้าเขากระท าพฤตกิรรมนัน้หรอืพฤตกิรรมประเภทเดยีวกนันัน้อกี แต่ถ้าบุคคลกระท าพฤตกิรรมใดแล้ว ยงัไม่ได้
ผลตอบแทนหรอืไดร้บัผลตอบแทน โดยทีเ่ขาไม่ไดก้ระท าพฤตกิรรมใดเลยกจ็ะท าใหเ้ขารบัรูว้่าพฤตกิรรมใดหรอืสิง่ใด
ใหป้ระโยชน์และอะไรใหโ้ทษ ซึง่มผีลท าใหเ้ขามเีจตคตทิีด่แีละไม่ดต่ีอสิง่นัน้ สอดคลอ้งแนวคดิกบั (Fishbein & Ajzen, 
1980; ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ และเพญ็แข ประจนปจันึก, 2524) เจตคตเิป็นความรูส้กึทีแ่สดงออกอย่างมัน่คงต่อบุคคล
หรอืสถานการณ์ต่างๆ ใน 2 ลกัษณะ คอื มทีศิทาง (direction) บวกหรอืลบ ดหีรอืเลว และปรมิาณ (magnitude) เป็น
ความเขม้ขน้หรอืความรุนแรงซึ่งบุคคลอาจจะมเีจตคติต่อสิง่หนึ่งสิง่ใดอย่างรุนแรงและมเีจตคตต่ิออกีสิง่หนึ่งเบาบาง
ขึน้อยู่กบัความส าคญัของสิง่เหล่านัน้ดว้ย และพฤตกิรรม (Behavior Beliefs) มคีวามเชื่อมโยงกบัพฤติกรรมทีส่นใจ 
เพื่อคาดหวงัผลทางบวก กจ็ะมแีนวโน้มทีจ่ะมเีจตคติทีด่ต่ีอพฤตกิรรมนัน้ (Attitude toward the Behavior) และเมื่อมี
เจตคตทิางบวกแลว้กย็่อมจะเกดิเจตนาหรอืตัง้ใจ (Intention) ทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมนัน้ๆ ดงันัน้ แรงงานก่อสรา้งทีม่ี เจต
คตทิีด่ต่ีอการท างาน ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน การรบัรูค้วามเสีย่งสภาพท างาน มวีนิัยในตนเองแลว้ แรงงานจะรูส้กึเหน็
ประโยชน์และเหน็คุณค่าของการมพีฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจาการท างาน เกดิความรู้สกึพอใจและพร้อมทีจ่ะแสดง
พฤตกิรรม คอืพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจาการท างานอย่างเตม็ทีแ่ละเตม็ใจต่อไป สว่นตวัแปรทีม่อีทิธพิลทางออ้มม ี3 
ตวัแปร คอืตวัแปรการรบัรู้ความเสีย่งสภาพการท างาน ตวัแปรมาตรการควบคุมและสนับสนุนในการท างาน และตวั
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แปรการรบัรู้ความสามารถของตนเอง ทัง้นี้อาจเป็นเพราะสาเหตุของอุบตัเิหตุทีส่ าคญัมสีาเหตุทีเ่กดิจากคน (Human 
Causes) สาเหตุที่เกดิจากความผิดพลาดของเครื่องจกัร (Mechanical failure) และสาเหตุจากสภาพการณ์ที่ไม่
ปลอดภยั (Unsafe Conditions) ตวัอย่างเช่น การท างานทีไ่ม่ถูกต้อง ความพลัง้เผลอ ความประมาท การมนีิสยัชอบ
เสีย่งในการท างาน สอดคลอ้งกบั Du Pont (2000) การเกดิอุบตัเิหตุหรอือุบตักิารณ์ในสถานประกอบการนัน้เปรยีบได้
เช่นเดียวกบัภูเขาน ้าแข็งที่ลอยอยู่ในมหาสมุทรสิง่ที่เรามกัจะสงัเกตเห็นหรือปรากฏให้เราทราบนัน้ไม่แค่บรรดา
อุบตัเิหตุหรอือุบตักิารณ์ต่างๆ อนัเป็นสาเหตุของการบาดเจบ็ในระดบัขัน้ปฐมพยาบาล ขัน้การรกัษาโดยแพทย ์ขัน้หยุด
งาน หรอืเสยีชวีติในทีส่ดุ แต่สิง่ทีอ่ยู่ในน ้าอนัเป็นภูเขาน ้าแขง็กอ้นใหญ่มหมึานัน้ ไดแ้ก่ พฤตกิรรมเสีย่ง หรอืการกระท า
ทีไ่ม่ปลอดภยั และแสดงใหเ้หน็ว่าการกระท าทีไ่ม่ปลอดภยัหรอืพฤตกิรรมเสีย่งของบุคคล  
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปประยุกตใ์ช้ 
ผลของวจิยัในครัง้น้ีสามารถน าไปประยุกตใ์ชโ้ดย หากบรษิทัมกีารจดักจิกรรมพฒันาบุคลากรเพื่อป้องกนัอนัตรายจาก
การท างานเพิม่ขึน้นัน้ ควรสง่เสรมิใหแ้รงงานไดร้บัการพฒันาความมวีนิยัร่วมดว้ย ไปพรอ้มกบัการเสนอแนะใหห้วัหน้า
ทมีให้การสนับสนุนทางสงัคม 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านอารมณ์ 2) ด้านขอ้มูลข่าวสาร และ 3) ด้านวสัดุอุปกรณ์ในการ
ท างานใหแ้ก่แรงงาน และควรจดักจิกรรมสง่เสรมิการตัง้ใจคงอยู่ในงาน เจตคตทิีด่ต่ีอพฤตกิรรมป้องกนัอนัตรายจากการ
ท างาน ทีท่ าใหป้ฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบดยีิง่ขึน้  
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัต่อไป 
1. การวจิยัครัง้นี้ท าการศกึษาเฉพาะลูกจา้งหรอืแรงงานก่อสรา้งระดบัไรฝี้มอืทีท่ างานในสถานประกอบการก่อสรา้ง ที่
ท างานเกี่ยวข้องโดยตรงกบัการก่อสร้างประเภทงานก่อสร้างอาคารพกัอาศัย คือ งานบ้านเดี่ยว แผนกต่างๆ ที่
ปฏบิตังิานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล เท่านัน้ จงึควรท าการศกึษาเพิม่เตมิในกลุ่มอาชพีอื่น เช่น กลุ่มอาชพี
ประมง กลุ่มอาชพีหาบเร่แผงลอย กลุ่มงานอาชพีรบัจา้งแรงงงานทัว่ไป เป็นต้น พรอ้มทัง้ศกึษาเพิม่เตมิในหน่วยงาน
เอกชนหรอืหน่วยงานราชการอื่นๆ เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัทีค่รอบคลุมถงึบุคลากรในทุกหน่วยงาน ส าหรบัเป็นแนวทาง
ในการพฒันาการท างานอย่างปลอดภยัไดอ้ย่างเหมาะสม  
2. การวิจยัครัง้น้ีเป็นการวเิคราะห์ตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างานตามรูปแบบ
ปฏสิมัพนัธ์นิยม (Interactionism Model) พบว่า ปจัจยัทางจติลกัษณะเดมิ จติลกัษณะตามสถานการณ์ ส่งผลต่อ
พฤติกรรมป้องกนัอนัตรายจากการท างาน ดงันัน้การศกึษาครัง้ต่อไปควรศกึษาพฤติกรรมการท างานที่เป็นลกัษณะ
สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของคนดแีละคนเก่ง และในการศกึษาควรใหค้วามส าคญักบัปจัจยัเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมที่
ครอบคลุมทัง้ 4 กลุ่ม คอื 1) สาเหตุจากสถานการณ์ในการท างานปจัจุบนัทีแ่รงงานในภาคส่วนงานอาชพีอื่นๆ ก าลงั
เผชญิอยู่ เป็นสาเหตุทีอ่ยู่ภายนอกตวับุคคลทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมของบุคคล 2) สาเหตุจากจติลกัษณะเดมิเป็นสาเหตุ
ทางจติใจภายในตวับุคคลทีม่กีารพฒันาสัง่สมมาตัง้แต่วยัเดก็ซึง่สง่ผลต่อพฤตกิรรมของบุคคลมลีกัษณะค่อนขา้งคงทีไ่ม่
แปรเปลีย่นไปตามสถานการณ์โดยง่ายเป็นต้น 3) สาเหตุจากปฏสิมัพนัธร์ะหว่างจติลกัษณะเดมิกบัสถานการณ์ในการ
ท างานทีเ่รยีกว่าปฏสิมัพนัธแ์บบกลไก (Mechanical Interaction) ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรม และ 4) สาเหตุจากจติลกัษณะ
ตามสถานการณ์หรอืที ่เรยีกว่าปฏสิมัพนัธ์แบบในตน (Organismic Interaction) ซึง่เป็นผลมาจากปฏสิมัพนัธร์ะหว่าง
จติลกัษณะเดมิของบุคคลภายใตส้ถานการณ์ทีบุ่คคลนัน้ก าลงัเผชญิอยู่ท าให ้เกดิจติลกัษณะตามสถานการณ์ซึง่เป็นจติ
ลกัษณะประเภททีไ่วต่อการเปลีย่นแปลงของสถานการณ์หรอือยู่ภายใตอ้ทิธพิลของสถานการณ์  
 
เอกสารอ้างอิง  
กมลวรรณ ตังธนการนนท์. 2558. ระเบียบวิธีสถิติทางการศึกษา. กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั. 
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