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บทคัดย่อ 
กำรวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนำและวิเครำะห์ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของ

พนักงำนในโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ กลุ่มประชำกรเป็นพนักงำนโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ จ ำนวน 1,983 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่ำงด้วยวิธีกำร
สุ่มตัวอย่ำงแบบง่ำย จ ำนวน 322 คน เคร่ืองมือกำรวิจัยเป็นแบบสอบถำม 4 ส่วน ได้แก่ 1) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง  
2) ทรัพยำกรในงำน 3) ควำมผูกพันของพนักงำน และ 4) ประสิทธิผลของโรงไฟฟำ้ มีค่ำควำมเชื่อมั่นเท่ำกับ 0.96, 0.83, 0.92 
และ 0.86 ตำมล ำดับ วิเครำะห์ข้อมูลวิจัยด้วยสถิติวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง ผลกำรวิจัย พบว่ำ ภำวะผู้น ำ  
กำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทำงตรงกับทรัพยำกรในงำน (β = 0.67, p < 0.001) ควำมผูกพันของพนักงำน (β = 0.39,  
p < 0.05) และประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ (β = 0.18, p < 0.05) และมีอิทธิพลทำงอ้อมกับประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำ
พลังน  ำ โดยผ่ำนทรัพยำกรในงำน (β = 0.42, p < 0.05) แต่ควำมผูกพันของพนักงำนต่อองค์กรไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ (p < 0.05) ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำ
พลังน  ำ มีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (P-value = 0.094, Chi-Square = 80.44, df = 65, CMIN/df = 1.24,  
GFI = 0.97, AGFI = 0.94, CFI = 0.99, RMSEA = 0.03) โดยสำมำรถอธิบำยควำมแปรปรวนของของประสิทธิผลของ
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ได้ร้อยละ 55 (R2 = 0.55) จำกข้อค้นพบกำรวิจัยครั งนี  แสดงชัดว่ำควรพัฒนำภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของ
ผู้อ ำนวยกำรโรงไฟฟ้ำเพื่อให้เกิดผลกับทรัพยำกรในงำนอันจะส่งผลในทำงบวกต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 
ค้าส้าคัญ: 1) ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำง 2) ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 3) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 4) ทรัพยำกรในงำน  
5) ควำมผูกพันของพนักงำน 
 

Abstract 
The purposes of this research were to develop and analyze the structural equation modeling of the 

effectiveness of hydropower plant. The population was 1,983 employees of hydropower plant Electricity Generating 
Authority of Thailand (EGAT). The sample was 322 people selected by simple random sampling. A questionnaire 
was a research instrument consisting of 4 parts which were; ( 1)  transformation leadership ( 2)  job resources  
(3) employee engagement and (4) the effectiveness of the hydropower plant. The Cronbach’s alpha coefficients 
were 0.96, 0.83, 0.92 and 0.86 respectively. The data were analyzed by Structural Equation Modeling. The findings of 
this study revealed that transformation leadership had positive direct effects on job resources (β = 0.67, p < 0.001), 
employee engagement (β = 0.39, p < 0.05) and the effectiveness of the hydropower plant (β = 0.18, p < 0.05) 
and had an indirect effect on the effectiveness of the hydropower plant through job resources (β = 0.42, p < 0.05). 
However, employee engagement to the organization had no direct effects on the effectiveness of the hydroelectric 
power plant (p < 0.05). The structural equation model of the Effectiveness of Hydropower Plant was consistent 
with the empirical data (P-value = 0.09, Chi-Square = 80.44, df = 65, CMIN/df = 1.24, GFI = 0.97, AGFI = 0.94, CFI = 0.99, 
RMSEA = 0.03). The model accounted for 55% of the variance of the effectiveness of hydropower plant and a 
substantial proportion of the variance of the mediating variables.  The findings of this research suggested that 
there should be a focus on developing transformation leadership of senior leaders to promote the job resources 
which would enhance their employee engagement. These could affect the effectiveness of the hydropower plant. 
Keywords:  1)  The Structural Equation Model 2)  The Effectiveness of Hydropower Plant 3)  Transformation 
Leadership 4) Job Resources 5) Employee Engagement 
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บทน้า (Introduction) 
กระแสโลกำภิวัตน์ ในปัจจุบัน ส่งผลให้เกิด 

กำรแข่งขันในกำรผลิตไฟฟ้ำระหว่ำงภำครัฐ  และ
เอกชน กำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  
มีหน้ำที่ในกำรผลิตไฟฟ้ำในส่วนของภำครัฐ จึงมีควำม
จ ำเป็นต้องเพิ่มขีดควำมสำมำรถในกำรแข่ งขัน 
ในตลำด ทั งด้ำนรำคำและคุณภำพของไฟฟ้ำที่ผลิต  
แต่จำกรำยงำนผลกำรด ำเนินงำนของกำรไฟฟ้ำ 
ฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย ปี พ.ศ. 2559 พบว่ำ กฟผ.  
มีสัดส่วนในกำรผลิตในตลำดไฟฟ้ำลดลงอย่ำงต่อเนื่อง
ในช่วงสำมปีที่ผ่ ำนมำ  ซึ่ งแสดงให้ เ ห็นถึงควำม 
สำมำรถในกำรแข่งขันกับโรงไฟฟ้ำเอกชนลดลง และ
เมื่อเปรียบเทียบผลกำรด ำเนินงำนด้ำนประสิทธิผล
ของแต่ละโรงไฟฟ้ำ พบว่ำ มีองค์ประกอบที่ส ำคัญ 
ที่ควรได้รับกำรปรับปรุง ประสิทธิผลของแต่ละ
โรงไฟฟ้ ำ  ได้ แก่  ด้ ำนรำคำ  ด้ ำนกำรปรับปรุ ง
ประสิทธิภำพโรงไฟฟ้ำ และกำรตอบสนองเหตุกำรณ์ 
ที่ส่งผลต่อควำมมั่นคงระบบไฟฟ้ำได้ (Electricity 
Generating Authority of Thailand, 2016, p. 95) 
โดยองค์ประกอบดังกล่ำวสอดคล้องตำมแนวคิด 
ของ Mott (1972 , p.  12)  ที่ ไ ด้ เสนอสมมติฐำน 
(Hypothesis) ว่ำประสิทธิผลขององค์กรประกอบด้วย
ปัจจัย 3 ประกำรด้วยกัน คือ 1) ควำมสำมำรถใน 
กำรผลิต (Productivity) 2) ควำมสำมำรถในกำร
ปรับตัว (Adaptability) 3) ควำมสำมำรถยืดหยุ่นได้ 
(Flexibility) เป็นกำรศึกษำองค์ประกอบประสิทธิผล
ขององค์กรอุตสำหกรรมกำรผลิต และพบอีกว่ำ  
ภำวะผู้น ำเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องค์กร แต่อย่ำงไรก็ตำม พบว่ำยังมีอีกหลำยงำนวิจัย
ในเวลำต่อมำ ที่พบว่ำมีปัจจัยที่สำมำรถส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กร อำทิควำมผูกพันของพนักงำน
และทรัพยำกรในงำน นอกจำกนี ยังพบว่ำภำวะผู้น ำ 
มีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันและทรัพยำกรในงำน 
และมีควำมสัมพันธ์กับผลลัพธ์ขององค์กรอีกด้วย 
(Schaufeli, 2015, p. 446)  

ภำวะผู้น ำที่มีกำรบริหำรจัดกำรที่เป็นระบบ 
และมีประสิทธิผล ท ำให้องค์กรสำมำรถด ำเนินงำน 
ให้บรรลุพันธกิจ และมีควำมคล่องตัวในกำรจัดกำร
เชิงกลยุทธ์ พร้อมรับมือกับกำรเปลี่ยนแปลงส ำคัญ 
ที่มีผลต่อควำมสำมำรถในกำรแข่งขันในอนำคตได้ 
ทั งนี ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership)  ตำมแนวคิดของ  Bass and Avolio 
(1994, p. 7) เป็นแนวคิดที่ถูกน ำมำใช้ในกำรศึกษำ
วิจัยเพื่อพัฒนำกระบวนกำรบริหำรจัดกำรองค์กร 
ให้เกิดประสิทธิผลในหลำกหลำยองค์กร โดยพบว่ำ
เป็นแนวคิดที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร
มำกกว่ำภำวะผู้น ำแบบอ่ืน นอกจำกนี ยังพบว่ำ ผู้น ำ
กำรเปลี่ยนแปลงมีผลท ำให้ประสิทธิผลองค์กรสูงขึ น 
ช่วยลดเงื่อนไขในกำรบริหำรงำน และสำมำรถท ำให้
องค์กรบรรลุเป้ำหมำยในกำรด ำเนินงำนได้  ทั งใน 
ระยะสั นและระยะยำว (Askary, 2013, p.  106; 
Ogihara, 2014, pp. 86-88)  

ค ว ำ ม ผู ก พั น ข อ ง พ นั ก ง ำน  ( Employee 
Engagement) ตำมแนวคิดของ Schaufeli, Bakker 
and Salanova (2006, p. 702) ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่ง 
ที่ ส ำ คั ญ ท ำ ใ ห้ อ ง ค์ ก ร เ กิ ด ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  อั น มี
องค์ประกอบด้ำนกำรควำมเต็มเปี่ยมไปด้วยพลัง 
ในกำรท ำงำน (Vigor) กำรอุทิศตนในกำรท ำงำน 
(Dedication)  แ ล ะกำ ร ใ ห้ เ ว ล ำ ในกำ รท ำ ง ำ น 
(Absorption)  ซึ่ งหำกพนักงำนมีควำมผูกพันต่อ
องค์กรโดยมีควำมตั งใจและทุ่มเทในกำรท ำงำนจะ 
ท ำให้ประสิทธิผลขององค์กรสูงขึ น (Kataria, Garg 
and Rastogi, 2014, p. 39) ทรัพยำกรในงำน (Job 
Resources) ส่งผลต่อควำมผูกพันในงำน (Presti and 
Nonnis, 2014, p. 89) และยังส่งผลประสิทธิผลของ
องค์กร (Ahmed, et al., 2016, p. 128)  

ทั งนี  ปั จจั ยทรัพยำกรในงำนเป็นปัจจัย 
ที่ท ำให้ เกิดควำมผูกพันของพนักงำน (Employee 
Engagement) ตำมทฤษฎี Job Resources Theory 
ของ Bakker, et al. (2007, p. 275) และยังได้กล่ำว
อีกว่ำ ทรัพยำกรในงำนเป็นตัวขับเคลื่อนประสิทธิผล
องค์กร (Organizational Effectiveness) โดยทรัพยำกร
ในงำน หมำยถึง สิ่งแวดล้อมทำงกำยภำพ ได้แก่ 
สถำนที่  กำรสนับสนุนทำงสั งคมโดยผู้ บริหำร  
สิ่งเหล่ำนี เป็นสิ่ งที่จูงใจในกำรท ำงำน และส่งผล
โดยตรงต่อผลลัพธ์ขององค์กร (Organizational 
Outcome) (Bakker, et al., 2007, p. 274)  

จำกกำรทบทวนวรรณกรรม และกำรศึกษำ
ปัญหำและข้อควรปรับปรุงเกี่ยวกับประสิทธิผล
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำของกำรด ำเนินงำนของผู้ช่วยผู้ว่ำกำร
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย 
ปี พ.ศ. 2559 พบว่ำ ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผล 

โรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ได้แก่ ควำมผูกพันของพนักงำน 
(Employee Engagement) ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) และทรัพยำกรในงำน 
(Job Resources)  

ด้วยเหตุผลและควำมจ ำเป็นประกอบกับ 
ข้อค้นพบจำกงำนวิจัยที่มีมำก่อน แต่ยังไม่ชัดเจน 
ในกลไกกำรท ำงำนและควำมสัมพันธ์ของตัวแปรท่ี 
ได้กล่ำวมำแล้ว แม้กำรศึกษำที่ผ่ำนมำมีกำรศึกษำ 
ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลขององค์กร
ต่ำง ๆ แต่ยังไม่พบว่ำมีกำรศึกษำวิจัยถึงตัวแบบ
สมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลในบริบทของ
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำในประเทศไทย  

ดังนั น กำรศึกษำตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ เพื่อควำมเข้ำใจ 
ที่ชัดเจนในโครงสร้ำงปัจจัยที่ท ำให้เกิดประสิทธิผล 
ของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำที่จะส่งผลถึงควำมสำมำรถในกำร
แข่งขัน และใช้เป็นแนวทำงในกำรพัฒนำโรงไฟฟ้ำ 
พลังน  ำได้อย่ำงต่อเนื่องและยั่งยืนต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objectives) 

1. เพื่อวิเครำะห์ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 

2. เพื่อตรวจสอบควำมสอดคล้องของตัวแบบ
สมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
ขอบเขตของการวิจัย (Scope of Study) 

กำรวิจัยครั งนี ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้กรอบแนวคิด
และทฤษฎี ป ระสิทธิ ผ ลของ โร ง ไฟฟ้ ำพลั งน  ำ  
(Effectiveness of Hydropower Plant) ตำมแนวคิด
ของ Mott (1972, p. 12) โดยมีปัจจัยเชิงสำเหตุ ได้แก่ 
1) ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership)  ตำมแนวคิดของ Bass and Avolio 
(1994, p. 7) 2) ทรัพยำกรในงำน (The Job Resources 
Model) ของ Bakker, et al., (2007, p. 275) และ 
3 )  ควำมผูกพันของพนักงำนโรงไฟฟ้ำพลั งน  ำ  
(Employee Engagement) ตำมแนวคิดของ Schaufeli, 
Bakker and Salanova (2006, p.  702)  โดยใช้วิธี
วิเครำะห์ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลของ
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำ (The Structural Equation Modeling) 

ซึ่งสำมำรถจะน ำไปสู่กำรจัดกำรโรงไฟฟ้ำพลังน  ำให้มี
ประสิทธิผลได้ 

 
วิธีด้าเนินการวิจัย (Research Method) 

กำรวิจัยครั งนี เป็นกำรวิจัยเชิ งวิ เครำะห์ 
(Analytical Research)  ในรูปแบบควำมสัมพันธ์ 
เชิงสำเหตุ เพื่อก ำหนดและทดสอบตัวแบบสมกำร
โครงสร้ำงของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ โดยมี
ขั นตอนกำรวิจัย 5 ขั นตอน ดังนี  

ขั นตอนที่ 1 ก ำหนดปัญหำ และวัตถุประสงค์
งำนวิจัย ศึกษำเอกสำร บทควำม งำนวิจัยในประเด็น
ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำ
พลังน  ำ 

ขั นตอนที่ 2 สร้ำงตัวแบบสมกำรโครงสร้ำง
ของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 

ขั นตอนที่  3  ออกแบบงำนวิจัย  ก ำหนด 
กลุ่มตัวอย่ำง เลือกกลุ่มตัวอย่ำง สร้ำง และพัฒนำ
เครื่องมือ ออกแบบกำรเก็บข้อมูล กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
จัดท ำโครงร่ำงกำรวิจัย 

ขั นตอนที่ 4 ด ำเนินกำรวิจัยตำมโครงร่ำงกำรวิจัย 
ขั นตอนที่ 5 สรุปผลกำรวิจัย 
1) ประชากรในการ วิจั ย  คือ พนักงำน

โรงไฟฟ้ำพลังน  ำกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย 
จ ำนวน 1,983 คน 

เนื่องจำกกำรวิจัยครั งนี ใช้กำรวิเครำะห์ตัวแบบ
สมกำรโครงสร้ำง (Structural Equation Modeling: 
SEM) ซึ่งเป็นสถิติวิ เครำะห์ขั นสูง จ ำเป็นต้องใช้ 
กลุ่มตัวอย่ำงที่มีขนำดใหญ่ Hair, et al. (2007 ,  
p. 112) แนะน ำให้ใช้ขนำดกลุ่มตัวอย่ำง 15 คนต่อ  
1 พำรำมิ เตอร์  โดยผู้ วิจัยมีจ ำนวนพำรำมิ เตอร์ 
ที่ต้องกำรประมำณค่ำทั งหมด 20 พำรำมิ เตอร์   
ขนำดกลุ่มตัวอย่ำงที่เหมำะสมควรมีขนำดอย่ำงน้อย 
300 คน และเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่ำงได้ จ ำนวน 
322 คน  

กำรคัดเลือกตัวอย่ำงโดยก ำหนดสัดส่วน 
ในกำรเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่ำงแต่ละโรงไฟฟ้ำ 
(Proportion to Size) โดยใช้วิธีกำรค ำนวณ ดังนี 
ค ำนวณโดยใช้ขนำดกลุ่มตัวอย่ำงที่ก ำหนด คูณด้วย
จ ำนวนพนักงำนในแต่ละหน่วยงำน หำรด้วย จ ำนวน
พนักงำนทั งหมดที่ได้รับกำรสุ่มทั งหมด ได้ขนำดกลุ่ม
ตัวอย่ำงแต่ละโรงไฟฟ้ำ ดังตำรำง 1
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โรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ได้แก่ ควำมผูกพันของพนักงำน 
(Employee Engagement) ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) และทรัพยำกรในงำน 
(Job Resources)  

ด้วยเหตุผลและควำมจ ำเป็นประกอบกับ 
ข้อค้นพบจำกงำนวิจัยที่มีมำก่อน แต่ยังไม่ชัดเจน 
ในกลไกกำรท ำงำนและควำมสัมพันธ์ของตัวแปรที่ 
ได้กล่ำวมำแล้ว แม้กำรศึกษำที่ผ่ำนมำมีกำรศึกษำ 
ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลขององค์กร
ต่ำง ๆ แต่ยังไม่พบว่ำมีกำรศึกษำวิจัยถึงตัวแบบ
สมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลในบริบทของ
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำในประเทศไทย  

ดังนั น กำรศึกษำตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ เพื่อควำมเข้ำใจ 
ที่ชัดเจนในโครงสร้ำงปัจจัยที่ท ำให้เกิดประสิทธิผล 
ของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำที่จะส่งผลถึงควำมสำมำรถในกำร
แข่งขัน และใช้เป็นแนวทำงในกำรพัฒนำโรงไฟฟ้ำ 
พลังน  ำได้อย่ำงต่อเนื่องและยั่งยืนต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objectives) 

1. เพื่อวิเครำะห์ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 

2. เพื่อตรวจสอบควำมสอดคล้องของตัวแบบ
สมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
ขอบเขตของการวิจัย (Scope of Study) 

กำรวิจัยครั งนี ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้กรอบแนวคิด
และทฤษ ฎีประสิทธิ ผ ลของ โร ง ไฟฟ้ ำพลั งน  ำ  
(Effectiveness of Hydropower Plant) ตำมแนวคิด
ของ Mott (1972, p. 12) โดยมีปัจจัยเชิงสำเหตุ ได้แก่ 
1) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership)  ตำมแนวคิดของ Bass and Avolio 
(1994, p. 7) 2) ทรัพยำกรในงำน (The Job Resources 
Model) ของ Bakker, et al., (2007, p. 275) และ 
3 )  ควำมผูกพันของพนักงำนโรงไฟฟ้ำพลั งน  ำ  
(Employee Engagement) ตำมแนวคิดของ Schaufeli, 
Bakker and Salanova (2006, p.  702)  โดยใช้วิธี
วิเครำะห์ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลของ
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำ (The Structural Equation Modeling) 

ซึ่งสำมำรถจะน ำไปสู่กำรจัดกำรโรงไฟฟ้ำพลังน  ำให้มี
ประสิทธิผลได้ 

 
วิธีด้าเนินการวิจัย (Research Method) 

กำรวิจัยครั งนี เป็นกำรวิจัยเชิ งวิ เครำะห์ 
(Analytical Research)  ในรูปแบบควำมสัมพันธ์ 
เชิงสำเหตุ เพื่อก ำหนดและทดสอบตัวแบบสมกำร
โครงสร้ำงของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ โดยมี
ขั นตอนกำรวิจัย 5 ขั นตอน ดังนี  

ขั นตอนที่ 1 ก ำหนดปัญหำ และวัตถุประสงค์
งำนวิจัย ศึกษำเอกสำร บทควำม งำนวิจัยในประเด็น
ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำ
พลังน  ำ 

ขั นตอนที่ 2 สร้ำงตัวแบบสมกำรโครงสร้ำง
ของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 

ขั นตอนที่  3  ออกแบบงำนวิจัย  ก ำหนด 
กลุ่มตัวอย่ำง เลือกกลุ่มตัวอย่ำง สร้ำง และพัฒนำ
เครื่องมือ ออกแบบกำรเก็บข้อมูล กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
จัดท ำโครงร่ำงกำรวิจัย 

ขั นตอนที่ 4 ด ำเนินกำรวิจัยตำมโครงร่ำงกำรวิจัย 
ขั นตอนที่ 5 สรุปผลกำรวิจัย 
1) ประชากรในการ วิจั ย  คือ พนักงำน

โรงไฟฟ้ำพลังน  ำกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย 
จ ำนวน 1,983 คน 

เนื่องจำกกำรวิจัยครั งนี ใช้กำรวิเครำะห์ตัวแบบ
สมกำรโครงสร้ำง (Structural Equation Modeling: 
SEM) ซึ่งเป็นสถิติวิ เครำะห์ขั นสูง จ ำเป็นต้องใช้ 
กลุ่มตัวอย่ำงที่มีขนำดใหญ่ Hair, et al. (2007 ,  
p. 112) แนะน ำให้ใช้ขนำดกลุ่มตัวอย่ำง 15 คนต่อ  
1 พำรำมิ เตอร์  โดยผู้ วิจัยมีจ ำนวนพำรำมิ เตอร์ 
ที่ต้องกำรประมำณค่ำทั งหมด 20 พำรำมิ เตอร์   
ขนำดกลุ่มตัวอย่ำงที่เหมำะสมควรมีขนำดอย่ำงน้อย 
300 คน และเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่ำงได้ จ ำนวน 
322 คน  

กำรคัดเลือกตัวอย่ำงโดยก ำหนดสัดส่วน 
ในกำรเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่ำงแต่ละโรงไฟฟ้ำ 
(Proportion to Size) โดยใช้วิธีกำรค ำนวณ ดังนี 
ค ำนวณโดยใช้ขนำดกลุ่มตัวอย่ำงที่ก ำหนด คูณด้วย
จ ำนวนพนักงำนในแต่ละหน่วยงำน หำรด้วย จ ำนวน
พนักงำนทั งหมดที่ได้รับกำรสุ่มทั งหมด ได้ขนำดกลุ่ม
ตัวอย่ำงแต่ละโรงไฟฟ้ำ ดังตำรำง 1
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ตาราง 1 จ ำนวนประชำกร จ ำนวนตัวอย่ำง ของแต่ละโรงไฟฟ้ำ 
 

หน่วยงาน จ้านวนประชากร (คน) จ้านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
เข่ือนภูมิพล 400 65 
เข่ือนสิริกิติ์ 246 40 
เข่ือนศรีนครินทร์ 392 64 
เข่ือนวชิรำลงกรณ 200 33 
เข่ือนรัชชประภำ 266 42 
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 479 78 
รวมจ ำนวนพนักงำน 1,983 322 

 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่ำง โดยใช้วิธีกำร

สุ่มอย่ำงง่ำย (Simple Random Sampling) ด้วยกำร
จับฉลำกโดยสุ่มจำกรำยชื่อพนักงำนให้ได้จ ำนวน
ตัวอย่ำงครบตำมจ ำนวนที่ค ำนวณได้ในแต่ละโรงไฟฟ้ำ 
ใช้ระยะเวลำเก็บข้อมูล ตั งแต่ 1 มกรำคม 2561 ถึง 
26 กุมภำพันธ์ 2561 

2) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัยครั งนี เป็นแบบสอบถำม 

ซึ่งประกอบ 5 ส่วน ดังนี  
(1) ข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งเป็นแบบเติมค ำและ

เลือกตอบ 
(2) ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับภำวะผู้น ำกำร

เปลี่ยนแปลง 
(3) ควำมคิดเห็นเก่ียวกับทรัพยำกรในงำน  
(4) ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันของ

พนักงำนต่อองค์กร  
(5) ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ  

โดยมีขั นตอนในกำรน ำเคร่ืองมือวิจัยมำปรับใช้ 
ทั งนี  ผู้วิจัยได้ขออนุญำตใช้แบบสอบถำมจำกเจ้ำของ
ลิขสิทธิ์ ของแต่ละแบบสอบถำมโดยตรง  และ 
ได้ รั บอนุญำตอย่ ำ ง เป็นลำยลั กษณ์ อักษร แล้ ว  
จึงน ำแบบสอบถำมที่ได้รับอนุญำตมำแปลให้เป ็น
ภำษำไทย โดยวิธีกำรแปลย้อนกลับ (Back Translation) 
ตำมวิธีของ Behling and Law (2000, p. 19)  

ผู้วิจัยมีกำรตรวจสอบควำมตรงตำมเนื อหำ 
(Content Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่ำนตรวจสอบ

ควำมเหมำะสมของส ำนวนภำษำ และควำมสอดคล้อง
ระหว่ำงข้อค ำถำมกับนิยำมตัวแปร ผลกำรวิเครำะห์ 
ค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง (Item Objective Congruence 
Index: IOC) ของแบบสอบถำมที่ปรับปรุงแล้ว มีค่ำดัชนี
ควำมสอดคล้องตั งแต่ 0.60 ขึ นไป และค่ำดัชนี 
ค่ำควำมตรงเชิงเนื อหำ (Content Validity Index: 
CVI) ของแบบสอบถำมนั น ผู้ทรงคุณวุฒิให้ควำมเห็นว่ำ
ข้อค ำถำมสอดคล้องมำกกว่ำร้อยละ 80   

หลังจำกนั น ผู้วิจัยได้น ำไปทดลองในกลุ่ม 
ที่เหมือนกลุ่มตัวอย่ำง จ ำนวน 30 คน ซึ่งเป็นพนักงำน
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำที่ไม่ใช่กลุ่มที่จะใช้เป็นตัวอย่ำงในกำร
วิจัย และวิเครำะห์ค่ำควำมเที่ยงของแบบสอบถำม 
โดยใช้สูตรค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำของครอนบำค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่ำมีค่ำเท่ำกับ 
0.96, 0.83, 0.92 และ 0.86 ตำมล ำดับ 

3) การวิเคราะห์ข้อมูล 
วิเครำะห์ด้วยโปรแกรมส ำเร็จรูป โดยวิเครำะห์

ข้อมูลเบื องต้น กำรตรวจสอบกำรกระจำยของข้อมูล 
วิเครำะห์เมทริกซ์ตัวแปรสังเกต เพื่อหำค่ำสัมประสิทธิ์
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ผลการวิจัย (Results) 
 
ตาราง 2 ค่ำสถิติวิเครำะห์เปรียบเทียบเส้นทำงอิทธิพล ระหว่ำงตัวแปรแฝงตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของปัจจัย  

 ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 
 

ตัวแปร อิทธิพลทางตรง 
(Direct Effect) 

อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effect) 

อิทธิพลรวม 
(Total Effect) 

Ld        Oe 
Res       Oe 
Eng       Oe 

0.18 
0.59 

- 

0.40 
- 
- 

0.58 
0.59 

- 
 

หมายเหตุ:  Ld  หมำยถึง  ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง  
    Res  หมำยถึง  ทรัพยำกรในงำน  
    Eng  หมำยถึง  ควำมผูกพันของพนักงำน 
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นัยส ำคัญทำงสถิติ (p < 0.05) และแบบจ ำลองสำมำรถ
อธิบำยควำมแปรปรวนของทรัพยำกรในงำนได้   
ร้อยละ 45 (R2 = 0.45) ควำมผูกพันของพนักงำนต่อ
องค์กรได้ ร้อยละ 24 (R2 = 0.24) และประสิทธิผล
ของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำได้ ร้อยละ 55 (R2 = 0.55) 

ทั งนี  ผู้วิจัยได้ทดลองปรับตัวแบบโดยตัดปัจจัย
ควำมผูกพันออกจำกตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงผลกำร
วิเครำะห์อิทธิพลทำงตรง อิทธิพลทำงอ้อม อิทธิพล
โดยรวม และนัยส ำคัญทำงสถิติของควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงปัจจัย มีค่ำใกล้เคียงตัวแบบเดิมมำก 

จำกผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิเครำะห์
อิทธิพลของตัวแปรในตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ  พบว่ำภำวะผู้น ำ 
กำรเปลี่ยนแปลง ทรัพยำกรในงำนมีผลในทำงบวกต่อ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ กล่ำวคือหน่วยงำน 
ที่มีภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง และทรัพยำกรในงำนมำก
จะท ำให้เกิดประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ แต่ใน
กำรทดสอบสมมติฐำนควำมผูกพันของพนักงำนไม่มี
นัยส ำคัญทำงสถิติของควำมสัมพันธ์กับประสิทธิผล 
ของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 

 
อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

เมื่อพิจำรณำค่ำสัมประสิทธิ์เส้นทำง พบว่ำ 
ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ สอดคล้องกับ 
ผลกำรศึกษำของ Shoosanuk, Ratanacoon and 
Sripornngam (2010, p. 60) ที่ศึกษำในบริบทของ
บริษัทโรงกลั่นน  ำมันในประเทศไทย อภิปรำยได้ว่ำ 
ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ ยนแปลง เป็นกำรแสดงออก 
ให้พนักงำนรับรู้ถึงกำรใส่ใจพนักงำนรำยบุคคล  
สร้ำงแรงบันดำลใจ ส่งเสริมให้เกิดกำรพัฒนำศักยภำพ
ของพนักงำนในกำรแก้ปัญหำและปรับปรุงงำน ส่งผล
ท ำให้เกิดควำมส ำเร็จและควำมร่วมมือกันภำยใน
องค์กร (Darawong, 2018, p. 27) ซึ่งจะมีผลโดยตรง
ต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำ  

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรง
ต่อควำมผูกพันของพนักงำน สอดคล้องกับผลกำรศึกษำ
ที่พบว่ำ ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่มี
ควำมส ำคัญมำกที่สุดต่อควำมผูกพันของพนักงำน 
(Macey and Schneider, 2008 , p.  27; Ogihara, 
2014, p. 87) อภิปรำยได้ว่ำ ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง

แสดงออกให้พนักงำนรับรู้ถึงควำมสนใจในควำม
แตกต่ำงระหว่ำงบุคคลของบุคลำกร ทั งในด้ำนควำม 
ก้ำวหน้ำในงำน ควำมต้องกำร และควำมปรำรถนำ 
ส่วนบุคคลในลักษณะเฉพำะรำย และกระตุ้นให้
บุคลำกรทุ่ม เทควำมพยำยำมร่วมกัน จนท ำ ให้
พนักงำนปฏิบัติงำนตำมเป้ำหมำย  

นอกจำกนี  ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงยังมี
อิทธิพลโดยตรงกับทรัพยำกรในงำน ด้วยบทบำทของ
ผู้น ำมีหน้ำที่โดยตรงในกำรจัดสรรทรัพยำกรในงำน 
(Daft, 2012, pp. 271-273) หำกผู้น ำให้ควำมใส่ใจ 
ในควำมต้องกำรควำมส ำเร็จ และควำมก้ำวหน้ำของ
พนักงำนรำยบุคคลเป็นพิเศษ และเป็นแรงบันดำลใจ
ให้แก่พนักงำน  

ดังนั น ผู้บริหำรควรมีกำรมอบหมำยงำนที่ 
ท้ำทำย และมีคุณค่ำให้แก่พนักงำน สร้ำงแรงจูงใจ 
ตลอดจนสร้ำงควำมคำดหวัง  และสื่อสำรควำม
คำดหวังนั นแก่พนักงำน ให้เห็นถึงเป้ำหมำยในอนำคต 
ที่น่ำดึงดูดใจ จะท ำให้พนักงำนเกิดควำมเชื่อถือไว้วำงใจ 
และจะท ำให้สำมำรถจัดสรรทรัพยำกรในงำนได้ถูกต้อง
ตรงตำมควำมต้องกำรของคนและงำน สอดคล้องกับ 
กำรศึกษำวิจัยในหลำกหลำยบริบท ที่พบว่ำภำวะผู้น ำ
กำรเปลี่ยนแปลงมี อิทธิพลต่อทรัพยำกรในงำน  
(Tims, Bakker and Xanthopoulou, 2011, p. 122; 
Breevaart, et al., 2014, p. 140; Schaufeli, 2015, 
p.  448 )  สำมำรถอธิบำยได้ ว่ ำ  ภำวะผู้ น ำกำร
เปลี่ยนแปลงแสดงให้พนักงำนรับรู้ถึงบุคลิกลักษณะ
และควำมสำมำรถในกำรจูงใจ กำรใช้ทรัพยำกรในงำน 
เพื่อท ำให้เกิดควำมร่วมมือในกำรปฏิบัติงำนที่ได้รับ
มอบหมำย โดยสร้ำงควำมสัมพันธ์ อันดีระหว่ำง 
เพื่อนร่วมงำน กระตุ้นและสร้ำงแรงบันดำลใจให้แก่
บุคลำกร โดยกำรสื่อควำมหมำยและควำมคำดหวัง 
ในงำนอย่ำงชัดเจน  

กำรที่จะท ำให้บุคลำกรบรรลุควำมคำดหวังนั น 
ควรส่งเสริมให้บุคลำกรเกิดควำมคิดสร้ำงสรรค์สิ่งใหม่  
มีอิสระในกำรแสดงควำมคิดเห็น เพื่อปรับปรุงกำร
ปฏิบัติงำนในเชิงสร้ำงสรรค์ รวมถึงกำรให้ควำมสนใจ
ในควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคลของบุคลำกร ทั งในด้ำน
ควำมก้ำวหน้ำ ควำมต้องกำร และควำมปรำรถนำ 
ส่วนบุคคลในลักษณะเฉพำะรำย กำรช่วยเหลือ 
สนับสนุน เพื่อส่งเสริมให้พนักงำนสำมำรถปฏิบัติงำน
ให้ส ำเร็จตำมเป้ำหมำยที่วำงไว้ ไม่ว่ำจะเป็นด้ำน

ค่ำตอบแทน (Remuneration) กำรให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน (Career 
Possibilities)  ค ว ำ ม สั ม พั น ธ์ กั บ หั ว ห น้ ำ ง ำ น 
(Relationship with Your Superior) และกำรสนับสนุน
จำกเพื่อนร่วมงำน (Colleague Support) (Darawong, 
2018, pp. 27-29) 

ทรัพยำกร ใน ง ำนมี อิท ธิ พล โดยตร ง กั บ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ด้วยทรัพยำกรในงำน
เป็นตัวขับเคลื่อนประสิทธิผลองค์กร (Organizational 
Effectiveness)  โดยทรัพยำกรในงำน  หมำยถึ ง 
สิ่งแวดล้อมทำงกำยภำพ ได้แก่ สถำนที่ กำรสนับสนุน
ทำงสังคมโดยผู้บริหำร สิ่งเหล่ำนี เป็นสิ่งที่จูงใจในกำร
ท ำงำน และส่งผลโดยตรงต่อผลลัพธ์ขององค์กร 
(Bakker, et al., 2007, pp. 274-276) ทั งนี สอดคล้อง
กับผลกำรศึกษำของ Ahmed, et al. (2016, p. 130) 
สำมำรถอธิบำยได้ว่ำ กำรที่พนักงำนรับรู้ถึงปัจจัย  
หรือสภำพแวดล้อมที่จะสำมำรถช่วยให้พนักงำน
ท ำงำนได้ส ำเร็จตำมเป้ำหมำย เช่น ค่ำตอบแทน ข้อมูล
ย้อนกลับ ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน ควำมสัมพันธ์
กับหัวหน้ำงำน กำรสนับสนุนจำกเพื่อนร่วมงำน  
จะส่งผลให้พนักงำนท ำงำนได้บรรลุตำมเป้ำหมำย 
และก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร  

ควำมผูกพันของพนักงำนไม่มีอิทธิพลโดยตรง
ต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ซึ่งแตกต่ำงกับ 
ผลกำรศึกษำของ Kataria, Garg and Rastogi (2014, 
pp. 37-38) ในองค์กรด้ำนกำรให้บริกำร ในประเทศ
อินเดีย พบว่ำควำมผูกพันของพนักงำนมีอิทธิพล
โดยตรงต่อประสิทธิผล แต่สอดคล้องกับผลกำรศึกษำ
ในประเทศไทยของ Chupradist (2017, pp. 31-32)  
ที่พบว่ำ  ควำมผูกพันของพนักงำนไม่มี อิทธิพล 
โดยตรงต่อประสิทธิผลในองค์กรธุรกิจบริกำร และ 
จำกผลกำรศึกษำของ Tonesakulrungruang and 
Samantreeporn ( 2016, pp.  198-200)  ที่ พ บ ว่ ำ
ควำมผูกพันของพนักงำนมี อิทธิพลค่อนข้ำงต่ ำ 
ต่อประสิทธิผลองค์กร  

อภิปรำยได้ ว่ ำ  แนวคิดควำมผูกพันของ
พนักงำนมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลในองค์กร
แนวคิดที่ว่ำขบวนกำรที่ท ำให้งำนกิจกรรมต่ำง ๆ ของ
องค์ กรส ำ เ ร็ จลงได้  อย่ ำ งมีประสิทธิ ภำพและ 
มีประสิทธิผลด้วยคนและทรัพยำกรขององค์กำร 
(Gibson, et al., 2012. pp. 3-4) แต่ในปัจจุบันบรบิท 

กำรด ำเนินกำรในโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ส่วนใหญ่ควบคุม
โดยระบบอัตโนมัติ ไม่ต้องอำศัยพนักงำนในกระบวนกำร
ท ำงำนโดยตรง จึงท ำให้ควำมผูกพันของพนักงำน 
ไม่มีผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ   

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยอ้อม
ต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำโดยผ่ำนทรัพยำกร
ในงำน อธิบำยได้ว่ำ ด้วยภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง
จะมีคุณลักษณะและพฤติกรรมเหมำะสมในด้ำนกำร
จัดหำทรัพยำกรในงำนกำรแสดงออกด้วยกำรให้ควำม
ใส่ใจในควำมต้องกำรควำมส ำเร็จและควำมต้องกำร
ควำมก้ำวหน้ำของพนักงำนรำยบุคคล เสริมสร้ำง 
แรงบันดำลใจ มีกำรมอบหมำยงำนที่ท้ำทำยและ 
มีคุณค่ำให้แก่พนักงำน ตลอดจนกำรจูงใจให้เห็นถึง
เป้ำหมำยในอนำคตที่น่ำดึงดูดใจ สร้ำงควำมคำดหวัง
และสื่อสำรควำมคำดหวังนั น เพื่อให้มีวิสัยทัศน์และ
แนวทำงในกำรท ำงำนร่วมกัน (Darawong, 2018,  
p. 22) จะท ำให้ผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กรบรรลุ
เป้ำหมำย  

สรุปได้ว่ ำ  ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำตำมสมมติฐำน  
มีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จำกกำร
รับรู้ของพนักงำนโรงไฟฟ้ำพลังน  ำกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิต
แห่งประเทศไทย โดยตัวแบบดังกล่ำวสำมำรถอธิบำย
ควำมแปรปรวนของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ
ได้ร้อยละ 55 (R2 = 0.55) จำกข้อค้นพบนี  แสดงว่ำยังมี
ตัวแปรอ่ืนอีกร้อยละ 45 นอกเหนือจำกภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลง ทรัพยำกรในงำน และควำมผูกพันของ
พนักงำนที่มีผลต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 
ได้เช่นกัน  
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

จำกผลกำรวิจัยครั งนี ผู้วิจัย พบว่ำ แนวคิดและ
ทฤษฎีภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง ทรัพยำกรในงำน 
ควำมผูกพันของพนักงำน มีควำมสอดคล้องและ
กลมกลืนกับสภำพควำมเป็นจริงของประสิทธิผลของ
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำ แต่อย่ำงไรก็ตำมผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ
หลัก 2 ประเด็น 

1. ข้อเสนอแนะในการน้าผลการวิจัยไปใช้ 
ผู้บริหำร กฟผ. สำมำรถน ำผลกำรวิจัยไป

ประยุกต์ใช้เพื่อก ำหนดเป็นนโยบำยหลักของกำร
พัฒนำประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ โดยสนับสนุน

วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร
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ค่ำตอบแทน (Remuneration) กำรให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน (Career 
Possibilities)  ค ว ำ ม สั ม พั น ธ์ กั บ หั ว ห น้ ำ ง ำ น 
(Relationship with Your Superior) และกำรสนับสนุน
จำกเพื่อนร่วมงำน (Colleague Support) (Darawong, 
2018, pp. 27-29) 

ท รัพยำกร ใน ง ำนมี อิท ธิ พล โดยตร ง กั บ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ด้วยทรัพยำกรในงำน
เป็นตัวขับเคลื่อนประสิทธิผลองค์กร (Organizational 
Effectiveness)  โดยทรัพยำกรในงำน  หมำยถึ ง 
สิ่งแวดล้อมทำงกำยภำพ ได้แก่ สถำนที่ กำรสนับสนุน
ทำงสังคมโดยผู้บริหำร สิ่งเหล่ำนี เป็นสิ่งที่จูงใจในกำร
ท ำงำน และส่งผลโดยตรงต่อผลลัพธ์ขององค์กร 
(Bakker, et al., 2007, pp. 274-276) ทั งนี สอดคล้อง
กับผลกำรศึกษำของ Ahmed, et al. (2016, p. 130) 
สำมำรถอธิบำยได้ว่ำ กำรที่พนักงำนรับรู้ถึงปัจจัย  
หรือสภำพแวดล้อมที่จะสำมำรถช่วยให้พนักงำน
ท ำงำนได้ส ำเร็จตำมเป้ำหมำย เช่น ค่ำตอบแทน ข้อมูล
ย้อนกลับ ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน ควำมสัมพันธ์
กับหัวหน้ำงำน กำรสนับสนุนจำกเพื่อนร่วมงำน  
จะส่งผลให้พนักงำนท ำงำนได้บรรลุตำมเป้ำหมำย 
และก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร  

ควำมผูกพันของพนักงำนไม่มีอิทธิพลโดยตรง
ต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ซึ่งแตกต่ำงกับ 
ผลกำรศึกษำของ Kataria, Garg and Rastogi (2014, 
pp. 37-38) ในองค์กรด้ำนกำรให้บริกำร ในประเทศ
อินเดีย พบว่ำควำมผูกพันของพนักงำนมีอิทธิพล
โดยตรงต่อประสิทธิผล แต่สอดคล้องกับผลกำรศึกษำ
ในประเทศไทยของ Chupradist (2017, pp. 31-32)  
ที่พบว่ำ  ควำมผูกพันของพนักงำนไม่มี อิทธิพล 
โดยตรงต่อประสิทธิผลในองค์กรธุรกิจบริกำร และ 
จำกผลกำรศึกษำของ Tonesakulrungruang and 
Samantreeporn (2016, pp.  198-200)  ที่ พ บ ว่ ำ
ควำมผูกพันของพนักงำนมี อิทธิพลค่อนข้ำงต่ ำ 
ต่อประสิทธิผลองค์กร  

อภิปรำยได้ ว่ ำ  แนวคิดควำมผูกพันของ
พนักงำนมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลในองค์กร
แนวคิดที่ว่ำขบวนกำรที่ท ำให้งำนกิจกรรมต่ำง ๆ ของ
องค์ กรส ำ เ ร็ จลงได้  อย่ ำ งมีประสิทธิ ภำพและ 
มีประสิทธิผลด้วยคนและทรัพยำกรขององค์กำร 
(Gibson, et al., 2012. pp. 3-4) แต่ในปัจจุบันบรบิท 

กำรด ำเนินกำรในโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ส่วนใหญ่ควบคุม
โดยระบบอัตโนมัติ ไม่ต้องอำศัยพนักงำนในกระบวนกำร
ท ำงำนโดยตรง จึงท ำให้ควำมผูกพันของพนักงำน 
ไม่มีผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ   

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยอ้อม
ต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำโดยผ่ำนทรัพยำกร
ในงำน อธิบำยได้ว่ำ ด้วยภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง
จะมีคุณลักษณะและพฤติกรรมเหมำะสมในด้ำนกำร
จัดหำทรัพยำกรในงำนกำรแสดงออกด้วยกำรให้ควำม
ใส่ใจในควำมต้องกำรควำมส ำเร็จและควำมต้องกำร
ควำมก้ำวหน้ำของพนักงำนรำยบุคคล เสริมสร้ำง 
แรงบันดำลใจ มีกำรมอบหมำยงำนที่ท้ำทำยและ 
มีคุณค่ำให้แก่พนักงำน ตลอดจนกำรจูงใจให้เห็นถึง
เป้ำหมำยในอนำคตท่ีน่ำดึงดูดใจ สร้ำงควำมคำดหวัง
และสื่อสำรควำมคำดหวังนั น เพื่อให้มีวิสัยทัศน์และ
แนวทำงในกำรท ำงำนร่วมกัน (Darawong, 2018,  
p. 22) จะท ำให้ผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กรบรรลุ
เป้ำหมำย  

สรุปได้ว่ ำ  ตัวแบบสมกำรโครงสร้ำงของ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำตำมสมมติฐำน  
มีควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จำกกำร
รับรู้ของพนักงำนโรงไฟฟ้ำพลังน  ำกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิต
แห่งประเทศไทย โดยตัวแบบดังกล่ำวสำมำรถอธิบำย
ควำมแปรปรวนของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ
ได้ร้อยละ 55 (R2 = 0.55) จำกข้อค้นพบนี  แสดงว่ำยังมี
ตัวแปรอ่ืนอีกร้อยละ 45 นอกเหนือจำกภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลง ทรัพยำกรในงำน และควำมผูกพันของ
พนักงำนที่มีผลต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ 
ได้เช่นกัน  
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

จำกผลกำรวิจัยครั งนี ผู้วิจัย พบว่ำ แนวคิดและ
ทฤษฎีภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง ทรัพยำกรในงำน 
ควำมผูกพันของพนักงำน มีควำมสอดคล้องและ
กลมกลืนกับสภำพควำมเป็นจริงของประสิทธิผลของ
โรงไฟฟ้ำพลังน  ำ แต่อย่ำงไรก็ตำมผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ
หลัก 2 ประเด็น 

1. ข้อเสนอแนะในการน้าผลการวิจัยไปใช้ 
ผู้บริหำร กฟผ. สำมำรถน ำผลกำรวิจัยไป

ประยุกต์ใช้เพื่อก ำหนดเป็นนโยบำยหลักของกำร
พัฒนำประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ โดยสนับสนุน
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำมำก 
ได้แก่ ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำนของพนักงำน 
ควำมสัมพันธ์กับหัวหน้ำงำน กำรสนับสนุนจำกเพื่อน
ร่วมงำน โดยผ่ำนภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของ
ผู้อ ำนวยกำรโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ โดยกำรวำงแผน สร้ำง
กิจกรรม และปรับปรุง กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ กระตุ้น
ทำงปัญญำ ของภำวะผู้น ำของผู้อ ำนวยกำรโรงไฟฟ้ำ
พลังน  ำ 

2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั งต่อไป 
1) ควรเพิ่มปัจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อตัวแบบ

สมกำรโครงสร้ำงของประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ
เพิ่มเติม เพื่อค้นหำปัจจัยที่สำมำรถอธิบำยควำม
แปรปรวนประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ เช่น  
ภำวะผู้น ำแบบอ่ืน ควำมสำมำรถขององค์กรในกำรเรียนรู้

สถำนกำรณ์ แนวคิด เทคนิคกำรด ำเนินงำน และ
เทคโนโลยีจำกภำยนอก กำรเรียนรู้ประสบกำรณ์ 
ซึ่งกันและกันทั งภำยในและภำยนอกองค์กร ตลอดจน
ปัจจัยอ่ืนที่น ำมำพัฒนำกำรคิดเชิงสร้ำงสรรค์เพื่อให้
เกิดนวัตกรรม (Innovation) ได้ เป็นต้น  

2) เนื่องจำกกำรศึกษำครั งนี ศึกษำเฉพำะ
ประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำพลังน  ำ ดังนั นในกำรวิจัยใน
ครั งต่อไปควร ศึกษำจำกประสิทธิผลของโรงไฟฟ้ำ
ชนิดอ่ืนเพื่อหำควำมแตกต่ำงที่ได้ว่ำ มีสำเหตุมำจำก
อะไร ทั งในโรงไฟฟ้ำที่สังกัดภำครัฐและเอกชน รวมทั ง
มีกำรศึกษำข้อมูลเชิงคุณภำพเพื่อใช้ประกอบในกำร
วิจัยด้วยเพื่อควำมชัดเจนในกำรอธิบำยควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงตัวแปร

 
บรรณานุกรม (Bibliography)  
Ahmed, Z., Sabir, S., Khosa, M., Ahmad, I. and Bilal, M. A. (2016). Impact of employee turnover 

on organizational effectiveness in tele communication sector of Pakistan. IOSR Journal 
of Business and Management, 18(11), 128-136. 

Askary, S. H. (2013). Leadership styles and organizational effectiveness in pharmaceutical 
and biotechnology industries. Available from ProQuest Dissertations and Theses Global. 
Retrieved November 11, 2018, from https://search.proquest.com/docview/1426640178? 
accountid=35151 

Bakker, A. B., Hakanen, J. J., Demerouti, E. and Xanthopoulou, D. (2007). Job resources boost 
work engagement, particularly when job demands are high. Journal of Educational 
Psychology, 99(2), 274-284. 

Bass, B. M. and Avolio, B. J. (1994). Improving organization effectiveness through 
transformational leadership. Thousand Oaks: Sage. 

Behling, O. and Law, K. S. (2000). Translating questionnaires and other research 
instruments: Problems and solution. London: Sage Publications. 

Breevaart, K., Bakker, A., Hetland, J., Demerouti, E., Olsen, O. K. and Espevik, R. (2014). Daily 
transactional and transformational leadership and daily employee engagement. Journal 
of Occupational and Organizational Psychology, 87(1), 138-157.  

Chupradist, W. (2017). The causal relationship of organizational climate, organizational 
citizenship behavior, employee engagement and organizational effectiveness of service 
business organizations. Journal of Business Administration, 6(2), 31-47. 

Daft, R. L. (2012). Management (10th ed.). Ohio: South-Western. 
Darawong, C. (2018). Leadership in managing new product development projects. Journal of 

Business, Economics and Communications, 13(2), 18-30.  

Electricity Generating Authority of Thailand. (2016). Annual report 2016. Retrieved November 11, 
2018, from http://www.egat.co.th/images/businessop/annual-report/2559/annual-report-
59-th.pdf 

Gibson, J. L., Ivancevich, J. M., Donnelly, J. H. and Konopaske, R. (2012). Organizations: 
Behavior, structure, processes (14th ed.). Boston: McGraw-Hill. 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J. and Anderson, R. E. (2007). Multivariate data analysis.  
A global perspective (6thed.). New Jersey: Pearson Prentice Hall. 

Kataria, A., Garg, P. and Rastogi, R. (2014). The role of work engagement in the pursuit of 
organisational effectiveness. International Journal of Indian Culture and Business 
Management, 9(1), 37-54. 

Macey, W. H. and Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement. Industrial and 
organizational Psychology, 1(1), 3-30. 

Mott, P. E. (1972). The characteristics of effective organizations. New York: Harper and Row. 
Ogihara, S. (2014). Leadership styles and organizational effectiveness in a Japanese 

information technology firm. Available from ProQuest Dissertations and Theses Global. 
Retrieved November 11, 2018, from https://search.proquest.com/docview/1426640178? 
accountid=35151 

Presti, A. L. and Nonnis, M. (2014). Testing the job demands-resources model: Evidence from  
a sample of Italian employees. TPM: Testing, Psychometrics, Methodology in Applied 
Psychology, 21(1), 89-101. 

Schaufeli, W. B. (2015). Engaging leadership in the job demands-resources model. Career 
Development International, 20(5), 446-46. 

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. and Salanova, M. (2006). The measurement of work engagement 
with a short questionnaire: A cross-national study. Educational and Psychological 
Measurement, 66(4), 701-716. 

Shoosanuk, A, Ratanacoon, P and Sripornngam, T (2010). Influence of CEO transformational 
leadership on job satisfaction and organizational commitment in refining companies in 
Thailand. Research Methodology and Cognitive Science, 8(1), 52-66.  

Tims, M., Bakker, A. B. and Xanthopoulou, D. (2011). Do transformational leaders enhance their 
followers' daily work engagement?. The Leadership Quarterly, 22(1), 121-131.  

Tonesakulrungruang, L. and Samantreeporn, S. (2016). A causal relationship model of the 
organizational effectiveness of private hospital in Wattana district, Bangkok. SSRU 
Graduate Studies Journal, 2(2), 198-209.   

 
 

วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร

ปที่ 14 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2562)

Journal of Business, Economics and Communications

Volume 14, Issue 2 (May - August 2019)

132 133



Electricity Generating Authority of Thailand. (2016). Annual report 2016. Retrieved November 11, 
2018, from http://www.egat.co.th/images/businessop/annual-report/2559/annual-report-
59-th.pdf 

Gibson, J. L., Ivancevich, J. M., Donnelly, J. H. and Konopaske, R. (2012). Organizations: 
Behavior, structure, processes (14th ed.). Boston: McGraw-Hill. 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J. and Anderson, R. E. (2007). Multivariate data analysis.  
A global perspective (6thed.). New Jersey: Pearson Prentice Hall. 

Kataria, A., Garg, P. and Rastogi, R. (2014). The role of work engagement in the pursuit of 
organisational effectiveness. International Journal of Indian Culture and Business 
Management, 9(1), 37-54. 

Macey, W. H. and Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement. Industrial and 
organizational Psychology, 1(1), 3-30. 

Mott, P. E. (1972). The characteristics of effective organizations. New York: Harper and Row. 
Ogihara, S. (2014). Leadership styles and organizational effectiveness in a Japanese 

information technology firm. Available from ProQuest Dissertations and Theses Global. 
Retrieved November 11, 2018, from https://search.proquest.com/docview/1426640178? 
accountid=35151 

Presti, A. L. and Nonnis, M. (2014). Testing the job demands-resources model: Evidence from  
a sample of Italian employees. TPM: Testing, Psychometrics, Methodology in Applied 
Psychology, 21(1), 89-101. 

Schaufeli, W. B. (2015). Engaging leadership in the job demands-resources model. Career 
Development International, 20(5), 446-46. 

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. and Salanova, M. (2006). The measurement of work engagement 
with a short questionnaire: A cross-national study. Educational and Psychological 
Measurement, 66(4), 701-716. 

Shoosanuk, A, Ratanacoon, P and Sripornngam, T (2010). Influence of CEO transformational 
leadership on job satisfaction and organizational commitment in refining companies in 
Thailand. Research Methodology and Cognitive Science, 8(1), 52-66.  

Tims, M., Bakker, A. B. and Xanthopoulou, D. (2011). Do transformational leaders enhance their 
followers' daily work engagement?. The Leadership Quarterly, 22(1), 121-131.  

Tonesakulrungruang, L. and Samantreeporn, S. (2016). A causal relationship model of the 
organizational effectiveness of private hospital in Wattana district, Bangkok. SSRU 
Graduate Studies Journal, 2(2), 198-209.   

 
 

วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร

ปที่ 14 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2562)

Journal of Business, Economics and Communications

Volume 14, Issue 2 (May - August 2019)

132 133


