
7
Dhonburi Rajabhat University Journal

Volume 11, Issue 1, January - June 2017 Darika Piturongkapitak 

1	 นักศึกษาปริญญาเอก	สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ	มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ	
	 e-mail	:	darikapitu@gmail.com
2	 รองศาสตราจารย์	ภาควชิามนุษยศาสตร์	สาขาจติวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ	มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ	  
	 e-mail	:	mnp@kmutnb.ac.th	
3	 รองศาสตราจารย์	ภาควิชาวิทยาศาสตร์ประยุกต์และสังคม	มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ			
	 e-mail	:	sageemas@gmail.com

การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดล
ทรัพยากรในงานของพนักงานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมเหลก็
A	Confirmatory	Factor	Analysis	of	Job	Resources	Model	of	

The	Employees	in	Steel	of	Industrial	Ggroups
ดาริกา	ปิตุรงคพิทักษ์1

มานพ	ชูนิล2
ศจีมาจ	ณ	วิเชียร3 

บทคัดย่อ
	 การวิจยัน้ีมจีดุมุง่หมายเพือ่วิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัของโมเดลทรพัยากรในงานของ
พนักงานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมเหล็ก	และจัดล�าดับความส�าคัญขององค์ประกอบ	 เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยแบบสอบถาม	จากกลุ่มตัวอย่างจ�านวน	332	ชุด	ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล	
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน	ผลการวิจัยพบว่า	ผลจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชงิยนืยนัของโมเดลทรพัยากรในงานมคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์
ในเกณฑ์ดี	โดยโมเดลมคีวามเท่ียงตรงซึง่มค่ีาสถติิ	Chi-Square=191.17	df=	161	P-value=0.0522	
RMSEA=	0.024	โดยมีองค์ประกอบ	5	องค์ประกอบ	เรียงล�าดับความส�าคัญขององค์ประกอบ	ดังนี้	
ด้านสภาพแวดล้อมและอุปกรณ์ในการท�างาน	ด้านการสนับสนุนและสอนงานจากผู้บังคับบัญชา	 
ด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	ด้านข้อมูลย้อนกลับจากการท�างานและด้านค่าตอบแทน 

และสวัสดิการ

ค�าส�าคัญ	:	ทรัพยากรในงาน	ความผูกพันในงาน	อุตสาหกรรมเหล็ก
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Abstract
	 The	objectives	of	this	research	study	were	1)	to	analyze	a	confirmatory	factor	of	
job	resources	model	of	employees	working	in	steel	industrial	groups,	and	2)	to	prioritize	
the	factor.	Questionnaires	were	used	to	gather	the	data	from	332	employees	working	in	
Bangkok	and	metropolitan	areas.	The	data	was	analyzed	by	a	confirmatory	factor	analysis.	
The	research	findings	showed	highly	significant	consistency	of	job	resources	model	and	 
the	empirical	data	 (Chi-Square=191.17	df=	161	P-value=0.0522	RMSEA=	0.024),	with	 
5	 influential	 factors;	work	environment	and	 instrument	support,	 supervisor	coaching,	 
colleague	support,	performance	feedback	and	compensation	and	benefits,	respectively.

Keywords	:	job	resource,	work	engagement,	steel	industrial	group.
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บทน�า
	 กลุม่อุตสาหกรรมเหลก็ถือได้ว่าเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมพืน้ฐานทีม่คีวามส�าคญัในการพัฒนา 

ประเทศ	 เนื่องจากเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความเชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมอื่นๆ	 เป็นจ�านวนมาก	 เช่น	 
อุตสาหกรรมยานยนต์	 เครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์	 เฟอร์นิเจอร์	อาหารกระป๋องบรรจุภัณฑ	์
เครือ่งจกัรกล	และอตุสาหกรรมก่อสร้าง	เป็นต้น	และจากภาวะเศรษฐกจิโดยรวมของประเทศไทยท่ีมี
การฟ้ืนตัวขึน้ทัง้ธรุกจิภาคก่อสร้างทีไ่ด้รบัแรงหนนุจากโครงการขนาดใหญ่ของภาครฐั	เช่น	โครงการ 
รถไฟฟ้าท่ีก�าลังก่อสร้างพร้อมกันหลายสายในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล	 เป็นต้น	รวมท้ัง 
ภาคเอกชนท่ีมกีารเตบิโตของอสงัหาริมทรัพย์เพิม่ข้ึนอย่างต่อเน่ือง		ท้ังทีอ่ยูอ่าศยัและเพือ่การค้าพาณิชย์	 
นอกจากน้ีความต้องการใช้เหลก็ภายในประเทศยงัมาจากอตุสาหกรรมอ่ืน	เช่น	อุตสาหกรรมยานยนต์ 

ที่ฟื้นตัวจากน�้าท่วมได้เร็วเกินคาด	 อุตสาหกรรมเคร่ืองจักรกล	ที่ได้รับอานิสงส์จากความต้องการ 
เครื่องจักรกลใหม่	และอุตสาหกรรมอาหารท่ีก�าลังเติบโต	 เป็นต้น	ท�าให้ความต้องการใช้เหล็กใน
ประเทศมีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น	จึงจ�าเป็นท่ีต้องเพิ่มอัตราการผลิตให้มากขึ้น	 ดังน้ันจึงมีความจ�าเป็น 

ในการเพ่ิมจ�านวนบุคลากรและรักษาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการท�างาน	องค์การจึงจ�าเป็น 

ที่จะต้องหาปัจจัยท่ีส่งเสริมการท�างานให้บุคลากรเพื่อให้บุคลากรสามารถท�างานได้อย่างเต็มท่ี	 
ซึ่งทรัพยากรในงาน	 (Job	Resources)	นี้จะเป็นปัจจัยท่ีองค์การควรจัดเตรียมไว้ส�าหรับบุคลากร 
เพ่ือการท�างาน		เช่น		ลักษณะทางกายภาพ		จติใจ		สังคม		หรือคณุลักษณะขององค์การในส่วนทีเ่กีย่วกบังาน 

โดยปัจจัยเหล่าน้ีจะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิดการเติบโตและพัฒนาในการท�างานได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่จะน�าไปสู่ความส�าเร็จทั้งต่อตัวงานและศักยภาพในการท�างาน	โดย	
Jackson	&	Rothmann	(2005	:	107-122)	ได้ท�าการศึกษาทรัพยากรในงานพบว่า	ทรัพยากรในงาน
ที่ส�าคัญประกอบด้วย	ค่าตอบแทนและสวัสดิการ	(Compensation	and	Benefits)	ข้อมูลย้อนกลับ 

จากการท�างาน	 (Performance	 Feedback)	 สภาพแวดล้อมและอุปกรณ์ในการท�างาน	 
(Work	Environment	and	 Instrument	Support)	การสนับสนุนและสอนงานจากผู้บังคับบัญชา	 
(Supervisor		Coaching)		การสนบัสนุนจากเพือ่นร่วมงาน		(Colleague		Support)		เป็นต้น		โดยทรพัยากรในงานนี ้
สามารถท�าให้เกิดความผูกพันในงาน	 (Work	Engagement)	 เน่ืองจากเป็นปัจจัยท่ีตอบสนอง 
ความต้องการทางจติวิทยาของมนษุย์ใน		3		ประการ		คือ		ความต้องการมอีสิระ		ความต้องการมศัีกยภาพ	 
และความต้องการความสัมพันธ์	ซ่ึงมีการวิจัยพบว่า	ทรัพยากรในงานที่องค์การได้ให้การสนับสนุน 

แก่บุคลากรอย่างเหมาะสมและเพยีงพอจะสามารถผลกัดันให้บุคลากรพร้อมทีจ่ะใช้ความพยายาม 

และแสดงศักยภาพในการท�างานอย่างเต็มที่เพื่อให้งานส�าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้	รวมถึงช่วย 

ลดแรงกดดันทัง้ทางร่างกายและจิตใจทีม่ต่ีองานท่ีได้รบัมอบหมาย	(Meijman	&	Mulder,	1998	:	5-33)	 
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มกีารศึกษาวิจยักล่าวว่าทรพัยากรในงานมอิีทธพิลต่อแรงจงูใจในการท�างานอย่างมาก	ซึง่ทรพัยากร 
ในงานสามารถช่วยสนับสนุนการท�างานของพนักงานให้ประสบความส�าเร็จตามเป้าหมาย	 
ลดผลกระทบของความต้องการในงาน	(Job	Demands)	ต่อพนักงาน	เพิม่ความรูส้กึการเป็นเจ้าของ
ในองค์การของพนกังาน	(Xanthopoulou	et	al.,	2007	:	121-141)	และกระตุ้นการพฒันาและเติบโต
ทางอาชีพของพนักงาน
	 จากทีก่ล่าวมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่าทรพัยากรในงานท�างานมีบทบาทส�าคัญในการผลกัดัน 

ให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท�างาน	หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือเป็นปัจจัยที่สามารถสนับสนุน 

ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ส�าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้	ซึ่งหมายความว่าหากองค์การมีเป้าหมาย 

หรอืความต้องการในงานทีแ่ตกต่างกนั		องค์การกต้็องสนับสนนุทรพัยากรในงานท่ีหลากหลายมากขึน้ 

ด้วย	 เพื่อท่ีบุคลากรจะมีทรัพยากรในงานที่เพียงพอ	 ดังนั้นจากองค์ประกอบของทรัพยากรในงาน 

ดังกล่าวข้างต้น		ในงานวิจยัครัง้นีไ้ด้สรปุเพือ่ศึกษาโดยพจิารณาจากองค์ประกอบทีนั่กวชิาการนิยม 

น�ามาศึกษาเพือ่หาองค์ประกอบของทรพัยากรในงานและครอบคลุมเกีย่วข้องกบักลุ่มตัวอย่างทีต้่องการ 
ศึกษา		ซึง่ประกอบด้วย		5		องค์ประกอบ		ซึง่มคีวามสอดคล้องกบักลุม่ตัวอย่างทีท่�างานในกลุม่โรงงาน 

อุตสาหกรรมเหล็ก	 ดังนี้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ	 การให้ข้อมูลย้อนกลับจากการท�างาน	 
สภาพแวดล้อมและอปุกรณ์ในการท�างาน	การสนบัสนนุและสอนงานจากผู้บังคับบัญชา	และการสนับสนนุ 

จากเพื่อนร่วมงาน	

วัตถุประสงค์การวจิยั
	 1.	 เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลทรัพยากรในงานของพนักงานกลุ่มโรงงาน
อุตสาหกรรมเหล็ก
	 2.	 เพ่ือจัดล�าดับความส�าคัญขององค์ประกอบโมเดลทรัพยากรในงานของพนักงานกลุ่ม
โรงงานอุตสาหกรรมเหล็ก

วธีิด�าเนินการวจิยั
	 1.	ประชากร
	 	 ประชากรในวิจัยครั้งน้ีเป็นพนักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมเหล็ก	จ�านวนท้ังสิ้น	 
576	แห่ง	โดยภาคกลางมี	429	แห่ง	โดยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล	คือ	กรุงเทพมหานคร	
96	แห่ง	สมุทรปราการ	84	แห่ง	สมุทรสาคร	45	แห่ง	ปทุมธานี	9	แห่ง	นครปฐม	4	แห่ง	และนนทบุรี	 
1	แห่ง	รวมทั้งสิ้น	239	แห่ง	 (กรมโรงงานอุตสาหกรรม,	2555)	 ดังนั้น	การศึกษาครั้งน้ีจึงมุ่งศึกษา 

จากพนักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
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	 กลุ่มตวัอย่าง
	 โมเดลทรัพยากรในงาน	มีตัวแปรสังเกตได้	เท่ากับ	25	ตัวแปร	อัตราส่วนของหน่วยตัวอย่าง
กับจ�านวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรสังเกตได้มาค�านวณกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยโดยใช้เกณฑ์	
10-20	ต่อ	1	ตัวแปรสังเกตได้	(Osborne	&	Costello,	2004	:	126-131)	
	 ตัวแปรสังเกตได้	x	20		 		25	x	10-20	=	250-500
	 ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้จึงควรใช้จ�านวน	250-	500	คน	จากตัวแปรสังเกตได ้

จากนั้นท�าการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน	(Multi-Stage	Random	Sampling)	 โดยมีขั้นตอน 

ในการก�าหนดขนาดและสุ่มตัวอย่าง	ดังนี้
	 1.	สุ่มรายชื่อจังหวัดในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล	 โดยวิธีการจับสลากจ�านวน	 
3	จังหวัด	โดยเลือกสุ่มมา	3	โรงงาน	อย่างละ	1	โรงงานตามรายช่ือโรงงานอุตสาหกรรม	คือ	โรงงาน 

ขนาดเล็กได้จากจังหวัดสมุทรสาคร	โรงงานขนาดกลางได้จากจังหวัดกรุงเทพมหานคร	และโรงงาน 

ขนาดใหญ่จากจังหวัดปทุมธานี	
	 2.	วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ	(Stratified	Sampling)	โดยใช้วิธีการก�าหนดเป็นสัดส่วน
การเลือกตัวอย่างจากแต่ละประชากรกลุ่มย่อย	 (Proportionate	Stratified	Random	Sampling) 
ท�าการแจกแบบสอบถามไป		500		ชดุ		ได้กลบัคืนมา		351		ชดุ		เป็นฉบับท่ีสมบรูณ์จ�านวนท้ังสิน้		332		ชดุ 

คิดเป็นร้อยละ	 66.4	 โดยโรงงานขนาดเล็กได้จากจังหวัดสมุทรสาครได้กลุ่มตัวอย่าง	 23	 ชุด 

คิดเป็นร้อยละ	4.6	 โรงงานขนาดกลางได้จากจังหวัดกรุงเทพมหานครได้กลุ่มตัวอย่าง	89	ชุด	 
คิดเป็นร้อยละ	17.8	และโรงงานขนาดใหญ่จากจังหวัดปทุมธานีได้กลุ่มตัวอย่าง	220	ชุด	 คิดเป็น 

ร้อยละ	44.0
	 2.	เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั
	 	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามทรัพยากรในงาน	ประกอบด้วย	5	ด้าน	ได้แก่	 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ		ข้อมลูย้อนกลบัจากการท�างาน		สภาพแวดล้อมและอุปกรณ์ในการท�างาน	 
การสนับสนุนและสอนงานจากผู้บังคับบัญชา	และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	มีข้อค�าถาม	 
30	ข้อ	ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นโดยน�าแนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรในงานของ	 Jackson	&	Rothmann	 
(2005	:	107-122)		และจารวุรรณ		ยอดระฆงั		(2554		:		89-94)		ใช้ในการสร้างข้อค�าถาม		หลงัจากพฒันา 

ข้อค�าถามแล้วมีข้อค�าถามที่ใช้จริง	25	ข้อ	เป็นข้อค�าถามเชิงบวกทั้งหมด	วิเคราะห์หาความเช่ือม่ัน 

แบบสอบถาม	 โดยวิธีหาค ่าสัมประสิทธิ์แอลฟา	 (Alpha	 Coefficient)	 ของครอนบาค 

มีค่าความเช่ือม่ันทั้งฉบับอยู่ที่	0.890
	 3.	การเกบ็รวบรวมข้อมูล
	 	 1.	ขอหนังสอืขอความอนเุคราะห์ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูจากคณะศิลปศาสตร์ประยกุต์	
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ	 เพื่อขอความอนุเคราะห์ไปยังกลุ่มโรงงาน
อุตสาหกรรมเหล็กที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง
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	 	 2.	ติดต่อกับหัวหน้าฝ่ายบุคคลและหัวหน้าโรงงาน	ที่ได้ขออนุเคราะห์เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อน�าส่งแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างเนื่องจากการศึกษานี้ท�าการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม 

โรงงานอุตสาหกรรมเหล็กในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล	 ดังน้ันผู ้วิจัยได้วางแผน 

การเกบ็รวบรวมข้อมลูเพือ่ให้สามารถเข้าไปเกบ็จากกลุ่มตัวอย่าง		เกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยตนเองโดยการน�าส่ง 
และเก็บแบบสอบถามให้กับหัวหน้าฝ่ายบุคคล	และหัวหน้าโรงงานซึ่งเป็นผู้ประสานงานในโรงงาน 

อุตสาหกรรมเหล็กแต่ละโรงงานด้วยตนเอง	ด�าเนินการเก็บข้อมูลต้ังแต่วันที่	 10	มีนาคม	2557	 
ถึงวันที่	28	พฤษภาคม	2557
	 4.	การวเิคราะห์ข้อมูล
	 	 1.	การวิเคราะห์ค่าสถติิพ้ืนฐานของข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม	โดยใช้โปรแกรม
ส�าเร็จรูปเพื่อการวิเคราะห์การแจกแจงความถี่	 และร้อยละของข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม	และหาค่าเฉลีย่เลขคณติ	(Mean)	ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน	(Standard	Deviation) 
ค่า	KMO	 (Kaiser-Meyer-Okin	Measure	of	Sampling	Adequacy)	ค่าBartlett’s	 Test	 of	 
Sphericity	และค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั	(Pearson’s	Correlation)	ของตัวแปรสงัเกตได้ 

เพื่อตรวจสอบว่ามีความเหมาะในการน�าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันต่อไป
	 	 2.	การวิเคราะห์องค์ประกอบ	 เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลทรัพยากรในงานของ
พนักงานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กกับข้อมูลเชิงประจักษ์	โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชิงยืนยัน	(Second	Order	Confirmatory	Factor	Analysis)	โดยใช้โปรแกรม	LISREL	(Jöreskog	& 

Sörbom,1988	 :	 75-83)	 เพ่ือตรวจสอบว่าองค์ประกอบของโมเดลทรัพยากรในงานตามทฤษฎี 

มีสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่	
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ค�าอธิบายสัญลักษณ์แทนตวัแปรในโมเดลทรัพยากรในงาน
	 ทรพัยากรในงาน	(JR)	ประกอบด้วยองค์ประกอบหลกั	5	ตัว	คือ	ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร	
(CB)	ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้	4	 ตัว	 คือ	CB1-CB4,	ข้อมูลย้อนกลับจากการท�างาน	 (PF)	
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้	5	ตัว	คือ	PF1-PF5,	สภาพแวดล้อมและอุปกรณ์ในการท�างาน	(WI)	
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้	6	 ตัว	 คือ	WI1-WI6,	การสนับสนุนและสอนงานจากผู้บังคับบัญชา	
(SC)	ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้	6	ตัว	คือ	SC1-SC6	และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	(CS)
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้	4	ตัว	คือ	CS1-CS4	

	 สรุปและอภปิรายผลการวจิยั
	 1.	ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 	 กลุม่ตัวอย่างจ�านวน	332	คน	จ�าแนกเป็นเพศชายร้อยละ	60.5	และเพศหญงิ	ร้อยละ	39.5	
ช่วงอายุ	25-34	ปี	มากที่สุด	คิดเป็นร้อยละ	35.7	รองลงมา	คือ	35-44	ปี	ร้อยละ	31.8	สถานภาพ 

สมรส	ร้อยละ	69	รองลงมา	คือ	โสด	ร้อยละ	26.4	โดยมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับประถมศึกษา
มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ	40.4	รองลงมาคือระดับมัธยมศึกษาตอนต้น/ปลาย	คิดเป็นร้อยละ	29.6	
พนักงานอยู่ฝ่ายโรงงานมากสุดร้อยละ	90.7	และฝ่ายออฟฟิศ	 ร้อยละ	9.3	พนักงานส่วนใหญ่ 
มีอายุงาน	4-6	มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ	41.1รองลงมา	คือ	1-3	ปี	คิดเป็นร้อยละ	16.3	ท�างานกี่วันต่อ 

สัปดาห์	6-7	วัน	มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ	76	รองลงมา	คือ	ไม่แน่นอน	คิดเป็นร้อยละ	14.8	ท�างาน 

กีช่ัว่โมงต่อสปัดาห์		7-8		ชัว่โมง		มากทีส่ดุคดิเป็นร้อยละ		74.5		รองลงมา		คือ		ไม่แน่นอน		คิดเป็นร้อยละ 

22.5	ช่วงพักในการท�างาน	พักไม่แน่นอนมากท่ีสุด	 คิดเป็นร้อยละ	51.9	 รองลงมาไม่มีช่วงพัก	 
ร้อยละ	23.3	ความสนใจในการศึกษาต่อไม่สนใจมากที่สุด	คิดเป็นร้อยละ	60.5	รองลงมาคือ	สนใจ
ร้อยละ	39.5	โดยสนใจศึกษาในสายอาชีพ	มากสดุร้อยละ	49.6	รองลงมาคือ	การศึกษานอกโรงเรยีน	
และมหาวิทยาลัย	คิดเป็นร้อยละ	25.2
	 2.	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง
ของโมเดลทรัพยากรในงาน
	 	 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้	 ที่ใช้ใน 

การศึกษาโมเดลทรัพยากรในงานพบว่า	ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ท่ีใช้ในการศกึษาโมเดลความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได้	พบว่า	โดยส่วนใหญ่ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.01	 โดยมีค่าความสัมพันธ์ระหว่าง	 
0.031	ถึง	0.761	ซ่ึงในการวิเคราะห์องค์ประกอบมีค่า	Bartlett’s	Test	of	Sphericity	=	1188.421,	 
df	=	276,	p	=	0.000	และค่า	KMO	=	0.802	แสดงว่าตัวแปรสงัเกตได้มคีวามเหมาะสมทีจ่ะวิเคราะห์
องค์ประกอบดีมากที่จะน�าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันต่อไป

__ 11__ 1_60.indd   14 22/6/2560   17:24:13



15
Dhonburi Rajabhat University Journal

Volume 11, Issue 1, January - June 2017 Darika Piturongkapitak 

	 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล		“ทรพัยากรในงาน”		ม	ี	5		องค์ประกอบหลกั
โดยมี	 จ�านวน	25	องค์ประกอบย่อย	 โดยการทดสอบค่าไค-สแควร์	 (Chi-square)	=	 191.17,	
df	=	161,	p	=	0.052	ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ	พิจารณาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน	(GFI)	=	0.96,
ดชันวัีดระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแก้แล้ว		(AGFI)		=		0.91,	ดชันรีากมาตรฐานของค่าเฉลีย่ก�าลงัสอง
ของส่วนที่เหลือ	 (SRMR)	=	0.04	และดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์
(RMSEA)	=	0.02	แสดงว่าโมเดลมคีวามสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์	จากภาพท่ี	2	และตารางท่ี	1

 และค่า แสดงว่าต ัวแปรสังเกตได ้มคีวามเหมาะสมที่จะวิเคราะห์
องค ์ประกอบดีมากที่จะน าไปวิเคราะห์องค ์ประกอบเชิงยืนยันต ่อไป

ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล ทรัพยากรในงาน มี องค ์ประกอบหลัก 
โดยมี จ านวน องค ์ประกอบย่อย โดยการท ด สอบค่าไค สแค วร์

ไม่มีน ัยส าค ัญท างสถิต ิ พิจารณาดัชนีวัด ระด ับค วามกลมกลืน
ดัชนีวัดระด ับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว ด ัชนีรากมาตรฐานของค ่าเฉล่ียก าลังสอง
ของส่วน ที่ เห ลือ และดัชนีค วามค ลาด เค ล่ือน ใน กประมาณค่าพารามิเต อร์
(RMSEA) = 0.02 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากภาพที่ 1และตารางที่ 
ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค ์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลทรัพยากรในงาน  
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ตารางที่	1	 แสดงความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลองค์ประกอบเชงิยนืยนัของทรัพยากรในงาน 

	 	 กับข้อมูลเชิงประจักษ์	
ค่าดชันี เกณฑ์ที่ใช้พจิารณา

(สุภมาส	และคณะ,
2551 :	21-25)

ค่าก่อนปรับโมเดล ค่าหลังปรับโมเดล การพจิารณาหลัง
ปรับโมเดล

Chi-square	/	df <	2 1597.70/270	=	5.91 191.17/161	=	1.18 ผ่านเกณฑ์

χ2 ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ	
(p	>	0.05)

1597.70
(p	=0.000)

191.17
(p	=	0.052)

ผ่านเกณฑ์

RMSEA <	0.05 0.12 0.02 ผ่านเกณฑ์

GFI >0.90 0.72 0.96 ผ่านเกณฑ์

AGFI 0.90> 0.66 0.91 ผ่านเกณฑ์

NFI >0.90 0.82 0.98 ผ่านเกณฑ์

NNFI >0.90 0.83 0.99 ผ่านเกณฑ์

CFI >0.90 0.85 0.99 ผ่านเกณฑ์

RMR <	0.05 0.06 0.03 ผ่านเกณฑ์

SRMR <	0.05 0.09 0.048 ผ่านเกณฑ์

	 ผลการจัดล�าดับความส�าคัญขององค์ประกอบของทรัพยากรในงานของพนักงาน 

กลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมเหล็ก	จ�านวน	5	องค์ประกอบ	พบว่า	น�า้หนักองค์ประกอบทกุองค์ประกอบ 

มีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ	0.01	 โดยมีค่าน�้าหนักองค์ประกอบเรียงจากมากไปหาน้อย	คือ	 
ด้านสภาพแวดล้อมและอปุกรณ์ในการท�างาน		(WI)		ด้านการสนบัสนุนและสอนงานจากผูบั้งคบับญัชา 

(SC)	ด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	(CS)	ด้านข้อมูลย้อนกลับจากการท�างาน	(PF)	และ 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ	 (CB)	มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ	0.964,	0.835,	0.690, 
0.645	และ	0.481	ตามล�าดับ	 โดยพบว่า	ด้านสภาพแวดล้อมและอุปกรณ์ในการท�างาน	 (WI) 
มคีวามเท่ียงในการวัดทรพัยากรในงาน	(JR)	มากทีส่ดุ	รองลงมาคอื	ด้านการสนบัสนนุและสอนงาน 

จากผู้บังคับบัญชา	 (SC)	ด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	 (CS)	ด้านข้อมูลย้อนกลับจาก 

การท�างาน	(PF)	และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ	(CB)	(R2	=	0.929,	0.697,	0.476,	0.416	 
และ	0.231	ตามล�าดับ)	จากตารางที่	2
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ตารางที่	2	ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององค์ประกอบโมเดลทรัพยากรในงาน

ตวัแปร
เมทริกซ์น�า้หนักองค์ประกอบ

R2

b SE t

ทรัพยากรในงาน	(JR)
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ	(CB)
CB1
CB2
CB3
CB4

0.481
0.719
0.877
0.873
0.626

0.062

0.050
0.049
0.042

7.779**

17.514**
17.829**
14.803**

0.231
0.438
0.819
0.906
0.569

ข้อมูลย้อนกลับจากการท�างาน	(PF)
PF1
PF2
PF3
PF4
PF5

0.645
0.705
0.390
0.482
0.479
0.401

0.055

0.048
0.056
0.055
0.052

11.795**

8.058**
8.630**
8.673**
7.699**

0.416
0.853
0.309
0.370
0.437
0.275

สภาพแวดล้อมและอุปกรณ์ในการท�างาน	(WI)
WI1
WI2
WI3
WI4
WI5
WI6

0.964
0.483
0.563
0.418
0.570
0.432
0.564

0.104

0.068
0.056
0.070
0.058
0.071

9.309**

8.263**
7.487**
8.179**
7.416**
7.965**

0.929
0.279
0.417
0.277
0.394
0.218
0.342

การสนับสนุนและสอนงานจากผู้บังคับบัญชา	(SC)
SC1
SC2
SC3
SC4
SC5
SC6

0.835
0.634
0.439
0.676
0.622
0.556
0.478

0.067

0.040
0.046
0.045
0.046
0.041

12.375**

11.077**
14.545**
13.855**
12.209**
11.683**

0.697
0.525
0.363
0.771
0.576
0.462
0.432

การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน	(CS)
CS1
CS2
CS3
CS4

0.690
0.543
0.374
0.364
0.493

0.068

0.054
0.050
0.061

10.192**

6.945**
7.217**
8.152**

0.476
0.661
0.255
0.285
0.496

*	p	<	0.05	,**p	<	0.01
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	 อภปิรายผลการวจิยั
	 อภิปรายผลการวิจัย	 วัตถุประสงค์การวิจัยที่	 1	 และ	2	พบว่าโมเดลทรัพยากรในงาน
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์	 โดยมีองค์ประกอบของโมเดลทรัพยากรในงาน	จ�านวน 

5	องค์ประกอบ	พบว่า	น�้าหนักองค์ประกอบทุกองค์ประกอบมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.01	 
โดยเรยีงล�าดับความส�าคัญจากค่าน�า้หนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย	คือ	ด้านสภาพแวดล้อม
และอปุกรณ์ในการท�างาน	ด้านการสนบัสนนุและสอนงานจากผูบ้งัคับบัญชา	ด้านการสนบัสนนุจาก 

เพือ่นร่วมงาน	ด้านข้อมลูย้อนกลบัจากการท�างาน			และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ			แสดงให้เหน็ว่า 

พนักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กมีทรัพยากรในงานคือปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมใน 

การท�างานทีอ่งค์การได้สนับสนนุให้แก่บุคลากรเพือ่ให้บคุลากรสามารถปฏิบตังิานส�าเร็จตามเป้าหมาย	 
ช่วยลดแรงกดดันทั้งทางร่างกายและจิตใจที่มีต่อความต้องการของงาน	 รวมถึงช่วยให้บุคลากร 
เกดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาในการท�างาน		โดยพบว่ามีด้านสภาพแวดล้อมและอปุกรณ์ในการท�างาน		(Work 
Environment	and	 Instrument	Support)	 คือ	การมีบริเวณที่ท�างานที่ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศ
ในการท�างานสะดวกสบาย	อากาศถ่ายเทดี	มีแสงสว่างเพียงพอ	และปลอดภัย	รวมถึงสนับสนุน 

เครือ่งมอือปุกรณ์		และสิง่จ�าเป็นในการท�างานทีเ่หมาะสม		ครบถ้วน		และเพยีงพอ		มากท่ีสดุ		รองลงมาคือ	 
ด้านการสนบัสนนุและสอนงานจากผูบั้งคับบัญชา		(Supervisor		Coaching)		เป็นการทีม่ผีูบั้งคับบัญชา 

เป็นแบบอย่างท่ีดี	 ถ่ายทอดความรู ้ให้ค�าแนะน�า	 ช่วยพัฒนาศักยภาพในการท�างาน	 และ 

เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น	 รวมทั้งให้การชมเชยและเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร	 
ด้านการสนบัสนนุจากเพือ่นร่วมงาน			(Colleague			Support)			คือการท�างานร่วมกับเพือ่นร่วมงานได้อย่างราบรืน่ 

เพือ่นร่วมงานยอมรบัในความสามารถ		พร้อมให้ความร่วมมอื		ให้ค�าปรกึษาและช่วยเหลอืซ่ึงกนัและกนั 

ด้านข้อมูลย้อนกลับจากการท�างาน	 (Performance	 Feedback)	 คือการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังในด้านจุดแข็งและจุดอ่อน	รวมถึงข้อมูลที่เป็นประโยชน ์

ในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น	ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ	(Compensation 

and	Benefits)	 คือการให้เงินเดือน	สวัสดิการที่เพียงพอและเหมาะสมกับสถานภาพการท�างาน 

ในปัจจุบัน	ตามล�าดับ	สอดคล้องกับงานวิจัยของ	Bakker	et	al.	(2003	:	341–560)	แหล่งทรัพยากร 
ทีเ่ป็นแหล่งสนับสนุนทางกาย	จติใจ	สงัคม	หรอืองค์การในด้านงาน		โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น	2	ชนดิ 

คือ	1)	ทรัพยากรภายนอก	เช่น	เงิน	การสอนงานจากหัวหน้า	การสนับสนุนทางสังคม	2)	ทรัพยากร
ภายใน	เช่น	ความมีอิสระในงาน	ข้อมูลป้อนกลับที่ดี	เป็นต้น	
	 มีงานวิจัยที่กล่าวว่าทรัพยากรภายในมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท�างานอย่างมาก 

ซึง่ทรพัยากรในงานสามารถช่วยสนบัสนนุการท�างานของพนกังานให้ประสบความส�าเรจ็ตามเป้าหมาย	 
ลดผลกระทบของความต้องการในงานต่อพนักงาน	 เพิ่มความรู้สึกการเป็นเจ้าของในองค์การ 
ของพนักงาน	(Xanthopoulou	et	al.,	2007	:	121-141)	และกระตุ้นการพัฒนาและเติบโตทางอาชีพ 
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ของพนักงาน	อีกทั้งในงานวิจัยของ	Bakker,	Demerouti	and	Verbeke	(2004	:	83-104)	ได้อธิบาย
ต่ออกีว่า	ทรพัยากรในงาน	ตามโมเดลสามารถส่งผลให้เกดิกระบวนการทางจติคือกระบวนการกระตุ้น 

แรงจูงใจในการท�างาน	(Motivational	Process)	เป็นสภาวะการท�างานของบคุลากรทีไ่ด้รับการสนบัสนนุ 

ทรัพยากรในงานซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท�างานและน�าไปสู่การเกิดความผูกพัน 

ในงานสงู		มคีวามรูส้กึทีดี่ต่องานและบุคคลท่ีเกีย่วข้องมากขึน้และมผีลการปฏิบติังานในระดับดีเยีย่ม 

ทรัพยากรในงานจึงมีบทบาทเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจภายในซ่ึงสามารถสนับสนุนให้บุคลากร
เกิดการเติบโต	เรียนรู้และพัฒนาตนเองได้	เช่น	การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน	
การให้อิสระในการท�างานและการให้ข้อมลูย้อนกลบั	รวมท้ังมบีทบาทเป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีท�าให้
บุคลากรสามารถท�างานให้ส�าเรจ็ได้ตามเป้าหมายทีต้ั่งไว้	เช่น	การสนบัสนนุทรพัยากร	เครือ่งมอืและ
อุปกรณ์ต่างๆ	งานวิจัยของ	Diener	&	Fujita	(1995	:	926-935)	ที่พบว่ามีทรัพยากรในงานหลายๆ	 
ปัจจยัทีส่ามารถสนบัสนนุให้บคุลากรปฏิบติังานได้ส�าเรจ็ตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้	ซึง่หมายความว่าหาก 

องค์การมเีป้าหมายหรอืความต้องการในงานทีแ่ตกต่างกนั			องค์การกต้็องสนบัสนุนทรพัยากรในงาน 

ทีห่ลากหลายมากขึน้ด้วย		เพือ่ทีบ่คุลากรจะมทีรพัยากรในงานทีเ่พยีงพอและสอดคล้องกบัการน�ามาใช้ 

เป็นตัวรองรบัแรงปะทะจากความต้องการในงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ		ส่วนการให้ข้อมลูย้อนกลบั 

ในการท�างานซ่ึงเป็นด้านหนึง่ของทรพัยากรในงาน	ถอืเป็นการประเมนิผลการปฏิบัติงานในระยะสัน้ 

ที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท�างาน	สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

และยงัช่วยป้องกนัการเกดิความผดิพลาดในงาน		อีกทัง้มส่ีวนท�าให้เกดิการแลกเปลีย่นเรยีนรูก้นัระหว่าง 
ผู้บังคับบัญชากับพนักงานซึ่งจะส่งผลให้ทั้งผู้บังคับบัญชาและพนักงานสามารถร่วมกันพัฒนา 

ผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นได้	จึงสรุปได้ว่าทรัพยากรในงานมีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ดังนั้นองค์การควรให้ความส�าคัญในการศึกษาถึงองค์ประกอบและปัจจัยท่ีจะสนับสนุนทรัพยากร 
ในงานเพือ่ให้การท�างานประสบความส�าเร็จและพนักงานมีพฤตกิรรมทางบวกทีต่อบสนองการท�างาน 

ที่ดีในอนาคตต่อไป

ข้อเสนอแนะจากการวจิยั
	 1.	 จากผลการวิจัยที่พบว่า	 โมเดลทรัพยากรในงานมีองค์ประกอบ	 5	 องค์ประกอบ	 
โดยเรียงล�าดับความส�าคัญจากมากสุดไปน้อยคือ	ด้านสภาพแวดล้อมและอุปกรณ์ในการท�างาน 

ด้านการสนับสนุนและสอนงานจากผู้บงัคับบญัชา			ด้านการสนับสนุนจากเพือ่นร่วมงาน			ด้านข้อมลูย้อนกลบั 

จากการท�างาน	และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ	ดังน้ันองค์การควรสนับสนนุทรพัยากรในงานตาม 

องค์ประกอบที่ได้ทดสอบมาข้างต้นแล้วรวมสนับสนุนและส่งเสริมองค์ประกอบท่ีมีค่าต�่าสุด	คือ 

โดยมีค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเพียงพอและเหมาะสมอาจมีการจัดสภาพแวดล้อมที่มีปลอดภัย 

รวมทั้งสวัสดิการอื่นๆ	 เช่น	 รถรับส่งพนักงาน	หอพัก	ลานกีฬา	 เป็นต้น	 เพ่ือเป็นการสร้างขวัญ 
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และก�าลังใจให้พนักงานท�างาน	ส่งเสริมความผูกพันในงาน	และสามารถจัดแจงในงานได้ดีขึ้น 

และการท�างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
	 2.	 จากการศึกษาครั้งน้ี	 ศึกษาเพราะพนักงานในกลุ ่มอุตสาหกรรมเหล็กในเขต 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเท่าน้ัน	 ในการศึกษาครั้งต่อไปเพื่อให้ครอบคลุมจึงควรศึกษา 

พนักงานในเขตพื้นที่ท่ีแตกต่างออกไป	 เช่น	 ในเขตพื้นที่ภาคเหนือ	ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ	 
ภาคใต้		และอาจศกึษาในกลุม่อุตสาหกรรมอ่ืน		เช่น		กลุม่อตุสาหกรรมอาหาร		อตุสาหกรรมก่อสร้าง	 
เป็นต้น	 เนื่องจากในสภาพพื้นท่ี	สภาพแวดล้อม	กลุ่มธุรกิจที่แตกต่างอาจท�าให้ได้องค์ความรู ้
ที่แตกต่างออกไป
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