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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของความผูกพันของพนักงาน
โรงไฟฟูาพลังน้ า กลุ่มประชากรเป็นพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า การไฟฟูาฝุายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 
1,983 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย จ านวน 322 คน เก็บรวบรวมข้อมูล เดือน
มกราคม ถึงกุมภาพันธ์ 2561 เครื่องมือการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามที่ประกอบไปด้วยสามส่วน ได้แก่ (1) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (2) ทรัพยากรในงาน และ (3) ความผูกพันของพนักงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.96, 0.83 และ 0.92 ตามล าดับ และได้วิเคราะห์ข้อมูลวิจัยด้วยสถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

ผลการวิจัย พบว่า ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า

สูงสุด (β=.32, <.01) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรง (β=.22, p<.001) และโดยอ้อมผ่าน
ทรัพยากรในงานต่อความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้ างของความ
ผูกพันของพนักงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (P-value =.058, Chi-Square=53.727, df=39, 
CMIN/df =1.378, GFI = 0.973, AGFI = 0.945,CFI=0.996, RMSEA =0.034) จากข้อค้นพบการวิจัยครั้งนี้ 
แสดงให้เห็นชัดเจนว่าควรพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสูง เพ่ือให้สามารถน าทรัพยากร
ในงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด อันจะส่งผลในทางบวกต่อความผูกพันของพนักงาน 
ค าส าคัญ: ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง, ความผูกพันของพนักงาน, โรงไฟฟูาพลังน้ า 
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The Structural Equation Modeling of Employee engagement  
of Hydropower Plant 

 
Kompon Parhira*, Suree Kanjanawong**, Phaisarn Jantarungsri*** 

 
Abstract 

The purposes of this research were to analyze the structural equation model of the 
employee engagement of hydropower plant. The population was 1,983 employees of 
hydropower plant in the Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT). The sample 
was 322 people selected by random sampling. Data were carried out from January to 
February 2017. The research instrument was a questionnaires comprised of 3 parts, e.g., 
(1) transformation leadership (2) job resources and (3) employee engagement. There 
Cronbach’s alpha coefficient were 0.96, 0.83, and 0.92, respectively. Data were analyzed 
Structural Equation Modeling. 

The findings of this research study revealed that job resources had positive direct 
effects on employee engagement (β=.32, <.01), transformation leadership had positive 
direct effects (β= .22, p<.001) and indirect effects on employee engagement respectively. 
The structural equation model of employee engagement of hydropower plant was 
congruent with the empirical data (P-value = .058, Chi-Square=53.727, df = 39, CMIN/df = 
1.378, GFI = 0.973, AGFI = 0.945, CFI=0.996, RMSEA = 0.034). It revealed that the job 
resources had direct and highest effect, while transformation leadership exhibited both 
direct and indirect effects to the employee engagement.  The findings of this research 
suggested that the employer should focus on providing sufficient job resources and 
developing of transformation leadership. Transformation leadership can use job resources 
in the work for maximum benefit. Which will positively affect employee engagement 
Keywords: Structural Equation Modeling, the employee engagement, hydropower plant 
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ความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันในยุคกระแสโลกาภิวัตน์ ท าให้เกิดการแข่งขันในการผลิตไฟฟูาระหว่างภาครัฐกับภาคเอกชน 

การไฟฟูาฝุายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) มีบทบาทในการผลิตไฟฟูาในส่วนของภาครัฐ มีความจ าเป็นต้อง
เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในด้านราคาและคุณภาพเพ่ือความอยู่รอดขององค์กร แต่จากรายงานผล
การด าเนินงานของการไฟฟูาฝุายผลิตแห่งประเทศไทย ปี 2559 (การไฟฟูาฝุายผลิตแห่งประเทศไทย, 
2559) พบว่า กฟผ. มีสัดส่วนในการผลิตในตลาดไฟฟูาลดลงตลอดสามปีที่ผ่านมา แสดงให้เห็นถึง
ความสามารถในการขายไฟฟูาแข่งกับโรงไฟฟูาเอกชนลดลง ซึ่งมีสาเหตุมาจากหลายปัจจัย เช่น ภาวะผู้น า 
การวางแผนกลยุทธ์ การปรับปรุงกระบวนการผลิต โดยปัจจัยดังกล่าวเป็นผลมาจากการประเมินของ
ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) (ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ , 2558) 
ในการประเมินประสิทธิผลขององค์กร กฟผ. แต่อย่างไรก็ตาม สคร. พบประเด็นการสร้างความผูกพันใน
งานของพนักงานของโรงไฟฟูายังไม่ชัดเจน ซึ่งความผูกพันในงานอาจส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขัน
ดังสอดคล้องกับแนวคิดทรัพยากรในงาน (The job resources model) ของเบคเกอร์และคณะ (Bakker 
et al., 2003) และความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) ตามแนวคิดของ เชฟฟิลี่และ
คณะ (Schaufeli et al., 2006) แต่อย่างไรก็ตามพบว่ามีหลายปัจจัยที่สามารถท าให้เกิดความผูกพันของ
พนักงานได้ เช่น ภาวะผู้น า ทรัพยากรในงาน นอกจากนี้ยังพบว่าภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับทรัพยากรใน
งาน และยังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันอีกด้วย (Schaufeli, 2015) 

ดังนั้นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า จึงเป็นสิ่งที่น่า
ศึกษาเพ่ือความเข้าใจที่ชัดเจนในการสร้างความผูกพันในการท างานของพนักงานอันจะส่งผลถึง
ประสิทธิภาพในการแข่งขันขององค์การและใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาโรงไฟฟูาพลังน้ าได้อย่างต่อเนื่อง
และยั่งยืนต่อไป 

 
ค าถามของการวิจัย 
 1. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแสดงอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทรัพยากรในงาน 
ต่อความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าเป็นอย่างไร 
 2. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแสดงอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทรัพยากรในงาน 
ต่อความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ ามีความสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงมากน้อยเพียงใด และ
มีขนาดอิทธิพลเท่าใด 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้กรอบโมเดลทรัพยากรในงาน (The job resources model) ของ
เบคเกอร์และคณะ (Bakker.et.al.,.2003) ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า 
(Employee engagement) ตามแนวคิดของเชฟฟิลี่และคณะ (Schaufeli et al., 2006) และทฤษฏีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass.& 
Avolio,.1994) มาใช้ในการศึกษาวิจัย เพ่ือศึกษากลไกของสมการโครงสร้างความผูกพันของพนักงาน
โรงไฟฟูาพลังน้ า  
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รูปที่ 1 กรอบโมเดลความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า 
 

สมมติฐานการวิจัย  
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงไฟฟูาพลังน้ ามีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพัน

ของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า 
2. ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า 
3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงไฟฟูาพลังน้ ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพัน

ของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าผ่านทรัพยากรในงาน 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาหาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างสร้างและทดสอบ

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า 
 ประชากรในการวิจัย 

เป็นพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าการไฟฟูาฝุายผลิตแห่งประเทศไทย แบ่งการดูแลตามพ้ืนที่ออกเป็น 6 
ฝุาย ได้แก่ เขื่อนภูมิพล เขื่อนสิริกิติ์ เขื่อนศรีนครินทร์ เขื่อนวชิราลงกรณ เขื่อนรัชชประภา และโรงไฟฟูา
พลังน้ าภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รวมทั้งสิ้น จ านวน 1,983 คน 

 การคัดเลือกตัวอย่างและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 กลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยในครั้งนี้คือ กลุ่มพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าการไฟฟูาฝุายผลิตแห่ง

ประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยค านวณจากตารางส าเร็จรูปเครจซี และมอร์แกน 
(Krejzie & Mogan, 1970) ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 322 คน 

 การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) ด้วยวิธีการจับ
ฉลากจากรายชื่อพนักงานให้ได้จ านวนตัวอย่างครบตามที่ค านวณไว้ และก าหนดสัดส่วนในการเก็บข้อมูล
โดยค านวณจากกลุ่มตัวอย่างในแต่ละโรงไฟฟูา โดยค านวณสัดส่วน (Proportion to size) ใช้ระยะเวลาเก็บ
ข้อมูล ตั้งแต่เดือนมกราคม ถึง กุมภาพันธ์ 2561 

  
 
 
 
 

ทรัพยากรในงาน 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

ความผูกพันของ
พนักงาน 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการท าวิจัย (Development of research instrument) เครื่องมือที่ใช้

ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยแบบสอบถาม จ านวน 3 ส่วนดังนี้ 
 1. แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยใช้แบบสอบถาม Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ) 5X Short Form ลักษณะค าตอบเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มีข้อค าถาม
จ านวน 45 ข้อ 

 2. แบบสอบถามทรัพยากรในงาน โดยใช้แบบสอบถาม Questionnaire on the Experience 
and Evaluation of Work-QEEW ของ Marc Van Veldhoven (Van Veldhoven et al., 2002) ตาม
แนวคิดของทฤษฎี Job Demands–Resources theory ของเบคเกอร์และคณะ (Bakker et al., 2003) 
ลักษณะค าตอบเป็นมาตรประมาณค่า 4 ระดับ มีข้อค าถามจ านวน 33 ข้อ 

 3. แบบสอบถามความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าโดยใช้แบบสอบถาม Utrecht Work 
Engagement Scale-9 (UWES-9) ลักษณะค าตอบเป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดับ มีข้อค าถามจ านวน 17 
ข้อ 

 ขั้นตอนการน าเครื่องมือมาปรับใช้ 
 เครื่องมือวิจัยทั้ง 3 ฉบับ ผู้วิจัยได้ขออนุญาตใช้แบบสอบถามจากเจ้าของลิขสิทธิ์ก่อนน าไปใช้ใน

การเก็บข้อมูล โดยใช้วิธีการแปลย้อนกลับและทดสอบทางเดียว (Back- translation with monolingual 
test) (Behling & Law, 2000) ผู้วิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
5 ท่านผู้วิจัยน าแบบสอบถามทั้ง 3 ชุด ได้แก่ แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แบบสอบถาม
ทรัพยากรในงาน และแบบสอบถามความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าไปทดลองในกลุ่มที่เหมือน
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ซึ่งเป็นพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าที่ไม่ใช่กลุ่มที่จะใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัย และ
วิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามโดยใช้สูตรค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s 
alpha coefficient) เท่ากับ 0.96, 0.83 และ 0.92 ตามล าดับ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น การตรวจสอบการกระจายของข้อมูล 
วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปร และสถิติทดสอบสมมติฐานประกอบด้วยสถิติวิเคราะห์
เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) และสถิติการเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) (กริช แรงสูงเนิน, 2554) ซึ่งเป็นสถิติวิเคราะห์ขั้นสูงจ าเป็นต้องใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาด
ใหญ่แฮร์และคณะ (Hair et al. 2010) เสนอให้ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง คือ 15 เท่า ของจ านวนตัวแปรดังนั้น
ควรมีกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 300 คน 
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ข้อค้นพบจากการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

รูปที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า 
 
ผลการวิเคราะห์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากค่านัยส าคัญทาง

สถิติ P-value=.058, Chi-Square=53.727, df=39, CMIN/df=1.378, GFI=0.973, AGFI=0.945, 
CFI=0.996, RMSEA=0.034 (ก าหนดค่าสถิติที่แสดงว่ามีความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์: P-value>.05; CMIN/DF< 3.0; GFI>.90; AGFI>.90; CFI>.90 และ RMSEA<.08) (Hair et al. 
2010) 

 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง พบได้ว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงกับความผูกพันพนักงานต่อโรงไฟฟูาพลังน้ ามีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางเท่ากับ .22 และทางอ้อมเท่ากับ .21 ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางรวมเท่ากับ .43 และทรัพยากรในงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ ามีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ . 32กล่าวคือ
หน่วยงานที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และทรัพยากรในงานมากจะท าให้เกิดความผูกพันของพนักงาน
โรงไฟฟูาพลังน้ า  
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
  ผลการวิจัยนี้พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และทรัพยากรในงานส่งผลทางตรงต่อความผูกพัน
ของพนักงาน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันของพนักงานผ่านทรัพยากรใน
งาน และจากการวิจัยนี้พบว่าทั้ง 3 ปัจจัยมีความสัมพันธ์ต่อกันทุกปัจจัย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของแบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 
1994) โมเดลทรัพยากรในงาน (The job resources model) เบคเกอร์และคณะ (Bakker et al., 2003) 
และความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า (Employee engagement) ตามแนวคิดของเชฟฟิลี่และ
คณะ (Schaufeli et al., 2006) 

.32** R2=.24 

ทรัพยากรในงาน 

.66*** 

.22*** 

.83*** 

.82*** 

.87*** 

.84*** 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

ความผูกพันของ

พนักงาน 

 

การอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

ความตระหนักถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

การให้เวลา 

กับงาน 

การอุทิศตนใน

การท างาน 

ความเต็มเปี่ยม

ไปด้วยพลัง 

ค่าตอบแทน 

การกระตุ้นทางปัญญา 

ได้รับข้อมูลย้อนกลับ ความก้าวหน้าใน 

การท างาน 
ความสัมพันธ์ 

กับหัวหน้างาน 
การสนับสนุน 

จากเพื่อนร่วมงาน 

.59*** .63*** .83*** .74*** 
.88*** 

.96*** 

.96*** 

.98*** 

***p<0.001, **p<0.01,*p<0.05 
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  จากผลการวิจัยปัจจัยเหตุที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยผลที่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้ งไว้ พบว่าภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ส่งผลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานอภิปรายได้ว่าการที่ผู้อ านวยการโรงไฟฟูาพลัง
น้ ามีบุคลิกลักษณะและความสามารถตามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอันแสดงให้เห็นจากในการจูงใจ และให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายและแสดงให้เห็นถึงการประพฤติตนเป็นแบบอย่าง กระตุ้น
และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากร โดยการสื่อความหมายและความคาดหวังในงานอย่างชัดเจน ท าให้
บุคลากรต้องการบรรลุความคาดหวังนั้น และทราบความปรารถนาส่วนบุคคลในลักษณะเฉพาะราย ( Bass 
& Avolio, 1997) การกระท าดังกล่าวท าให้พนักงานรู้สึกว่างานที่ตนเองท าเป็นงานที่มีความส าคัญ และท้า
ทาย มีพลัง เต็มใจที่จะใช้ความพยายามทั้งหมดท่ีมีในการท างาน ใจจดจ่ออยู่กับการท างานอันเป็นการแสดง
ให้เห็นว่าพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

 ทรัพยากรในงานส่งผลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานสอดคล้องกับงานวิจัยของ                                     
เบคเกอร์และคณะ (Bakker et al., 2007) อธิบายได้ว่าเป็นเพราะว่ามนุษย์ต้องการการเจริญเติบโต การ
ยอมรับและก้าวหน้าในอาชีพของตน ดังนั้นการที่พนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าได้รับปัจจัยหรือสภาพแวดล้อม 
ที่ช่วยให้พนักงานท างานได้ส าเร็จตามเปูาหมายจะท าให้พนักงานเกิดความผูกพัน อันเกิดจากการที่พนักงาน
ได้รับการตอบสนองความต้องการจากองค์การ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันของพนักงานผ่านทรัพยากรในงาน อาจ
เป็นด้วยเหตุว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะในการบริหารจัดการทรัพยากรในงานให้มี ความ
เหมาะสมกับความต้องการเป็นรายบุคคล ไม่ว่าจะเป็นความก้าวหน้าในการท างาน และการยอมรับจาก
ผู้บริหารหรือเพ่ือนร่วมงาน จึงท าให้พนักงานเกิดความผูกพันในงาน มีความรู้สึกอยากท างานร่วมกับองค์กร
มากขึ้น  สอดคล้องกับงานวิจัยของเชฟฟิลี่ (Schaufeli, 2015) และเชฟฟิลี่และคณะ (Schaufeli et al., 
2002) โดยอธิบายว่าการท่ีผู้บริหารสูงสุดเมื่อมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นถึงบุคลิกลักษณะ
และความสามารถในการจูงใจ มีความใส่ใจในความต้องการความส าเร็จ เข้าใจความต้องการความก้าวหน้า
ของพนักงานเป็นรายบุคคล และเป็นแรงบันดาลใจให้แก่พนักงาน หากท าให้ผู้บริหารสูงสุด สามารถใช้
ทรัพยากรในงานอย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพันสูงขึ้น 

 สรุปได้ว่าความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลความคิดเห็นจาก
พนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าการไฟฟูาฝุายผลิตแห่งประเทศไทยอยู่ในเกณฑ์ดี โดยโมเดลดังกล่าวสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าได้ร้อยละ 24 จากข้อค้นพบนี้ แสดงว่า
ยังมีตัวแปรอ่ืนอีก ร้อยละ 76 นอกเหนือจากภาวะผู้น าและทรัพยากรในงาน ที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ า   

 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ และข้อเสนอแนะการท าวิจัย 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  
 ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้เพ่ือก าหนดเป็นนโยบายหลักของการพัฒนาความ

ผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้น าของ
ผู้อ านวยการโรงไฟฟูาพลังน้ า โดยการปรับปรุงปัจจัย อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์สร้างแรงบันดาลใจกระตุ้น
ทางปัญญา และการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนด้านทรัพยากรในงานควรให้ความส าคัญในด้าน
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ค่าตอบแทน ข้อมูลย้อนกลับ ความก้าวหน้าในการท างาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และการสนับสนุน
จากเพ่ือนร่วมงาน 

 
 ข้อเสนอแนะการท าวิจัย 
 ควรศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันของพนักงานโรงไฟฟูาพลังน้ าในปัจจัย

อ่ืนเช่น ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย การสื่อสารภายในองค์กร ค่านิยม อันนอกเหนือจากทรัพยากรในงาน ที่
มีอยู่อย่างจ ากัด หากต้องการให้พนักงานมีความผูกพันงานสูงขึ้น จ าเป็นต้องศึกษาปัจจัยอ่ืนเพ่ิมเติมเพ่ือให้
องค์กรอยู่รอด มีศักยภาพในการแข่งขันสูงขึ้น และมีการเติบโตอย่างยั่งยืน 
 

………………………………………………………………… 
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