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บทคัดย่อ

 การวิจยัน้ีมวัีตถุประสงค์ 2 ประการคอื 1) เพ่ือวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของปัจจยัเชงิเหตผุล

ทีม่ผีลต่อประสทิธิผลการปฏิบติังานของบคุลากร และ 2) เพ่ือศกึษาความสมัพันธ์เชงิเหตผุลตามแบบจ�าลอง

สมการโครงสร้าง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ข้อมูลท่ีใช้ในการศึกษาได้มาจากแบบสอบถาม

พนักงานและลูกจ้างของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในพ้ืนที่ 5 จังหวัด ภาคตะวันออก จ�านวน 21 แห่ง  

จ�านวน 547 คน (99.45% ของกลุ่มตัวอย่างและการเลือกสุ่มแบบหลายขั้นตอน) และวิเคราะห์ข้อมูล 

โดยใช้ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์เส้นทาง ด้วยโปรแกรม LISREL Version  

8.80 แบบ Basic Model 

 ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 1) องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร ตามแบบจ�าลองเป็นไปตามข้อตกลงทางสถิติคือ Chi-Square = 192.63, df = 182,  

P-value = 0.28053 และ RMSEA = 0.024 และน�้าหนักองค์ประกอบ ≥ 0.70 และ 2) ประสิทธิผลการ 

ปฏบิตังิานของบคุลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคในพ้ืนที ่5 จงัหวัด ภาคตะวันออกของประเทศไทย ได้รบัอทิธิพล 

ทางตรงเชิงบวกมาจาก 2 ปัจจัย คือ (1) ปัจจัยความยุติธรรมในองค์การและ (2) ปัจจัยพฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ส่วนปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การพบว่า 

ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร แต่ในขณะเดียวกัน ประสิทธิผลการ 
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ปฏิบัติงานของบุคลากรได้รับอิทธิพลทางอ้อมมาปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยความยุติธรรม 

ในองค์การ และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ โดยส่งผ่านปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ 

องค์การ 

ค�าส�าคัญ: ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง, ความยุติธรรมในองค์การ, ความผูกพันต่อองค์การ, พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ, ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ABSTRACT

 The purposes of this research were twofold: Firstly, to analyze the causal confirmatory 

factors affecting performance effectiveness of the above personnel, and Secondly, to study  

causal relationships with the structural equation model of the performance effectiveness of the 

Authority. Data used in the study were drawn from the staff and employees working at the  

Authority via questionnaire, given by 547 people or 99.45%. from the sample and multi-stage 

random sampling). Statistics applied in the analysis included percentile, mean, standard  

deviation, confirmatory factor analysis and path analysis using the base model LISREL Program 

Version 8.80. 

 It was found that: 1)Confirmatory factors of the model that affected the performance 

effectiveness of personnel of Provincial Electricity Authority in five Eastern Provinces of Thailand 

were fit with the statistical agreements in which Chi-Square = 192.63, df = 182, P-value = 0.28053, 

RMSEA = 0.024 and factor loading ≥ 0.70. 2) personnel performance effectiveness received a 

positive direct effect from 2 factors including (1) organizational justice factor and (2) organizational 

citizenship behaviors factor. These 2 following factors had no direct effects on personnel 

performance effectiveness, namely transformational leadership and organizational commitment. 

Also, it was found that personnel performance effectiveness received positive indirect effects 

from transformational leadership factor and organizational commitment factor through  

organizational citizenship behaviors factor. 

Keywords: Transformational leadership, Organizational Justice, Organizational commitment, 

Organizational citizenship behaviors and Performance effectiveness of personnel
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บทน�า

 การไฟฟ ้าส ่วนภูมิภาค หรือ  กฟภ. 

(Provincial Electricity Authority : PEA) เป็น

รัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภค กลุ่มพลังงาน 

สังกัดกระทรวงมหาดไทย มีหน้าที่จ�าหน่ายและ 

ให้บริการไฟฟ้าแก่ประชาชนในส่วนภูมิภาคของ

ประเทศไทย โดยภาคตะวนัออกเป็นแหล่งรายได้หลกั

ของ กฟภ. ด้วยเหตุนี้ การไฟฟ้าในภาคตะวันออก

จงึมีปรมิาณงานและการแข่งขนัทางธุรกิจมากกว่า

การไฟฟ้าในภาคอื่น

 อย่างไรก็ตาม ที่ผ่านมา กฟภ. ยังมีความ

ขัดแย้งในเรื่องผลประโยชน์ของบุคลากรในแต่ละ

พ้ืนที่ว่า ควรใช้หลักเกณฑ์ใดเป็นมาตรฐานเพ่ือให้

เกิดความเป็นธรรม ด้วยเหตุน้ีจงึท�าให้บคุลากรบาง

ส่วนของ กฟภ. ในพ้ืนท่ีภาคตะวันออกรูส้กึว่าตนเอง

ไม่ได้รบัความยุตธิรรมจากองค์การ ซึง่หากองค์การ

ต้องการประสบความส�าเร็จและมีความสามารถ 

ในการแข่งขัน ปัจจัยส�าคัญคือบุคลากรจะต้อง 

ได้รับความยุติธรรมจากองค์การ เพราะเมื่อใดท่ี

บุคลากรได้รับความเป็นธรรมจากผู้บริหารหรือ

องค์การ บุคลากรจะแสดงออกถึงความผูกพัน 

ต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ โดยปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

การปฏบิตังิานของบคุลากรและเป็นส่วนสนับสนนุ

ให้องค์การประสบความส�าเร็จและความสามารถ

ในการแข่งขนัทางธุรกิจ (Johnson, 2010; Wilson, 

2010; Saksida, 2014)

 ทั้งนี้ นอกจากความยุติธรรมในองค์การ

แล้ว ภาวะผู ้น�าถือเป็นอีกหน่ึงปัจจัยส�าคัญท่ีมี

อทิธิพลต่อประสทิธิผลการปฏิบตังิานของบคุลากร 

(Overbey, 2010)เนื่องมาจากพฤติกรรมของผู้น�า

จะสือ่ถึงคณุธรรม ความเท่ียงธรรม ความมเีหตุมผีล 

และความเหมาะสม รวมถึงการสร้างความสมัพันธ์

ระหว่างผู้น�ากับผู้ตาม โดยความสัมพันธ์ที่เกิดจาก

พฤติกรรมของผู้น�าจะสร้างจิตส�านึกให้ผู้ตามเกิด

ความผูกพันและแสดงพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์ 

พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสานความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีทั้งหมด  

ปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์การประสบความส�าเร็จ 

ตามเป้าหมาย (Tuttle, 2009; Ennis, 2013; Asrar, 

2014) 

 จากการศกึษาเอกสารงานวิจยั ท�าให้ผูว้จิยั

ได้เล็งเห็นความส�าคัญและความจ�าเป็นในการ

ศึกษาเก่ียวกับสาเหตุและแนวทางในการพัฒนา 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัย 

ที่ มี อิ ท ธิ พ ล ต ่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 

ของบุคลากรน้ัน เก่ียวข้องกับ ภาวะผู ้น�าการ

เปลีย่นแปลงความยุตธิรรมในองค์การ ความผกูพัน

ต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การโดยการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษา

เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนื

ของโมเดลเชิ งสาเหตุป ัจจัย ท่ีมี อิท ธิพลต ่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งผลการ

วิจัยสามารถสรุปถึงปัจจัยเชิงสาเหตุเพ่ือเสนอ

แนะแนวทางในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ซึ่งจะส่งผลต่อ 

ความส�าเร็จและความอยู่รอดขององค์การต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

 1.  เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

ของปัจจัยเชิงเหตุผลที่มีผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ในพื้นที่ 5 จังหวัด ภาคตะวันออกของประเทศไทย
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 2.  เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์เชงิเหตุผลตาม

แบบจ�าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Model) ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการ

ไฟฟ้าส่วนภูมภิาคในพ้ืนท่ี 5 จงัหวัด ภาคตะวันออก

ของประเทศไทย

กรอบแนวคิดการวิจัย

 ผูวิ้จยัได้ศึกษาเอกสาร ทบทวนวรรณกรรม 

และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือพัฒนาเป็นกรอบ

แนวคิดในการวิจัย โดยมีการน�าเสนอเรียบเรียง 

ดังนี้

 1. ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง จากการ

ทบทวนวรรณกรรม หมายถึง พฤติกรรมของผู้น�าที่

ให้ความใส่ใจต่อการท�างานของผู้ตาม และท�าให้ 

ผู ้ตามสร้างผลงานได้เกินความคาดหวังแล้ว 

ยังช่วยเหลือให้ผู้ตามเปลี่ยนจุดยืนของตนจากท�า

ประโยชน์เพ่ือตนเองไปเป็นท�าประโยชน์เพ่ือ 

ส่วนรวมหรอืองค์การ ตามแนวคดิทฤษฎีภาวะผูน้�า

การเปลี่ยนแปลงของ Bass & Avolio (1990),  

Fox (2011), Nichols (2016) มีตัวแปรสังเกต  

4 องค์ประกอบคือ 1) ด้านอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

2) ด้านการจูงใจเพ่ือสร้างแรงดลใจ 3) ด้านการ 

กระตุ ้นทางปัญญา และ 4) ด้านการค�านึงถึง

ปัจเจกบคุคล  และจากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง

พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลง 

มีความสัมพันธ ์กับความยุติธรรมในองค์การ  

ความผูกพันต่อองค์การพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร

 2.  ความยุติธรรมในองค์การ จากการ

ทบทวนวรรณกรรม หมายถึง  การกระจายผลตอบแทน

และทรัพยากรตามท่ีระบุไว้ในข้อตกลง การให้

ประโยชน์ต่อบุคคลอย่างต่อเน่ือง ความเป็นกลาง

ของผู้บริหาร ความถูกต้องของข้อมูล คุณธรรม

จริยธรรมความบริสุทธ์ิใจ ความจริงใจ ความ

นอบน้อม และความถูกต้อง ตามแนวคิดทฤษฎี

ความยุติธรรมในองค์การของ Colquitt (2001), 

Wilson (2010), Hassan (2014) มตีวัแปรสงัเกต 4 

องค์ประกอบคือ 1) ด้านผลตอบแทน 2) ด้าน

กระบวนการขององค์การ 3) ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในองค์การ และ 4) ด้านข้อมูล

ข่าวสาร และจากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้อง

พบว่า ปัจจัยด้านความยุติธรรมในองค์การมี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร

 3.  ความผูกพันต่อองค์การ จากการ

ทบทวนวรรณกรรม หมายถงึ ความจงรกัภกัด ีความ

ศรทัธาต่อเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ ความ

รับผิดชอบต่อหน้าที่ ความต้องการเป็นสมาชิกของ

องค์การตลอดไป ตามแนวคิดทฤษฎีความผูกพัน

ต่อองค์การของ Meyer & Allen (1997), Eda 

(2013), Asrar (2014) มีตัวแปรสังเกต 3 องค์

ประกอบคอื 1) ด้านความรู้สกึ 2) ด้านการคงอยู่กับ

องค์การ และ 3) ด้านบรรทัดฐาน และจากการ

ทบทวนงานวจิัยทีเ่กีย่วข้องพบว่า ปจัจยัด้านความ

ผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององค์การ และประสทิธิผลการปฏิบตัิ

งานของบุคลากร 

 4.  พฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ จากการทบทวนวรรณกรรม หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากข้อก�าหนดในหน้าที่ 

โดยเกิดจากความสมคัรใจของแต่ละบคุคล เป็นรูป

แบบที่องค์การคาดหวัง ซึ่งตามแนวคิดทฤษฎี
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ 

Podsakoff et al. (2000), Organ, Podsakoff & 

MacKenzie (2006), Samanvitha & Jawahar 

(2013) มีตัวแปรสังเกต 7 องค์ประกอบคือ 1) 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) ความมีน�้าใจ

เป็นนักกีฬา 3) ความภักดีต่อองค์การ 4) การปฏิบตัิ

ตามกฎระเบียบขององค์การ 5) การคิดอย่าง

สร้างสรรค์ 6) การให้ความร่วมมือ และ 7) การ

พัฒนา และจากการทบทวนงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องพบ

ว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การมอีทิธิพลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร

 5.  ประสิทธิผลการปฏบิตังิานของบคุลากร 

ผู ้วิจัยได้น�าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บคุลากรการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคและมาตรฐานไฟฟ้า

โปร่งใส มาเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือวัด

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟ้า

ส่วนภูมภิาคในพ้ืนที ่5 จังหวัดภาคตะวันออก ส�าหรับ

การวิจยัครัง้น้ี ซึง่มตีวัแปรสงัเกต 3 องค์ประกอบคอื 

1) ด้านผลงาน 2) ด้านพฤติกรรม และ 3) ด้านความ

โปร่งใส จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า 

ปัจจัยด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลง  

ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 
การดาํเนินการวจิัย 

ประชากร คือ บคุลากรของการไฟฟ้าสว่น
ภูมิภาคในพืน้ท่ี 5 จังหวัด ภาคตะวนัออกจํานวน 
2 แห่ง จํานวนทัง้หมด2,019 คน ประกอบด้วย 
พนักงาน จํานวน ,473 คน และลูกจ้าง จํานวน 
56 คน 

กลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มแบบหลาย
ขัน้ตอน (Multi – Stage Random Sampling) โดย
จําแนกกลุม่ตวัอยา่ง ประชากร ออกเป็น 2 กลุม่คือ 
กลุม่พนกังาน และกลุม่ลกูจ้าง กําหนดสดัสว่นของ
กลุ่มตวัอย่างในแต่ละกลุ่มแยกตามสํานกังานการ

ไฟฟ้าสว่นภมิูภาค และใช้วิธีการเลือกสุม่อย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือแบบสอบถาม

ท่ีผู้วิจยัได้พฒันาขึน้จากการสงัเคราะห์ข้อมลูตาม

แนวคิดทฤษฎี โดยมีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า  5 ระดับ  ต่อจากนัน้ผู้ วิจัยได้ นํา
แบบสอบถามนีไ้ปให้ผู้ทรงคณุวฒิุ จํานวน 5 ท่าน 
เพ่ือตรวจสอบความตรง (Validity) ของเคร่ืองมือ
ในด้านเนือ้หา ภาษา ข้อความ ความหมายและ
โครงสร้าง รวมทัง้การตรวจสอบความสอดคล้อง
ระหว่างเนื อ้หากับสิ่ ง ท่ี ต้องการศึกษา  (Item 

ความยุติธรรมใน

องค์การ 

ด้านผลตอบแทน 

ด้านกระบวนการ 

ด้านความสมัพนัธ์ 

ด้านข้อมลูข่าวสาร คิดสร้างสรรค์ 

ความภักด ี ปฏิบัติตามระเบียบ นํา้ใจเป็นนกักีฬา ความช่วยเหลือ 

พฒันาตนเอง 

ให้ความร่วมมือ 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดี 

ด้านบรรทดัฐาน ด้านการคงอยู ่ด้านความรู้สกึ 

ความผกูพนัต่อ

องค์การ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ภาวะผู้ นํา 
การเปล่ียนแปลง 

ด้านการจงูใจเพ่ือสร้างแรง

ด้านอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงาน 

ด้านผลงาน 

ด้านพฤติกรรม 

ด้านความโปร่งใส 
ด้านการคํานงึถึงปัจเจกบคุคล 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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การด�าเนินการวิจัย

 ประชากร คือ บุคลากรของการไฟฟ้า 

ส่วนภูมิภาคในพ้ืนที่ 5 จังหวัด ภาคตะวันออก

จ�านวน 21 แห่ง จ�านวนทัง้หมด2,019 คน ประกอบ

ด้วย พนักงาน จ�านวน 1,473 คน และลูกจ้าง 

จ�านวน 546 คน

 กลุ ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ ่มแบบหลาย 

ขั้นตอน (Multi – Stage Random Sampling)  

โดยจ�าแนกกลุม่ตวัอย่าง ประชากร ออกเป็น 2 กลุม่

คือ กลุ่มพนักงาน และกลุ่มลูกจ้าง ก�าหนดสัดส่วน

ของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มแยกตามส�านักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค และใช้วธีิการเลอืกสุม่อย่าง

ง่าย (Simple Random Sampling)

 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยัคอืแบบสอบถาม

ที่ผู ้ วิจัยได้พัฒนาขึ้นจากการสังเคราะห์ข้อมูล 

ตามแนวคิดทฤษฎี โดยมีลักษณะเป็นแบบมาตร

ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ต่อจากนั้นผู้วิจัยได้น�า

แบบสอบถามนี้ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ�านวน 5 ท่าน 

เพ่ือตรวจสอบความตรง (Validity) ของเครื่องมือ 

ในด้านเนื้อหา ภาษา ข้อความ ความหมายและ

โครงสร้าง รวมทั้งการตรวจสอบความสอดคล้อง

ระหว่างเนื้อหากับสิ่งที่ต ้องการศึกษา (Item 

Objective Congruence: IOC) ผลการค�านวณ 

ค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคล้องระหว่างเนื้อหากับ

ส่ิงท่ีต้องการศึกษา โดยการประเมินของผู ้ทรง

คุณวฒุท้ัิง 5 ท่าน ได้ค่าสมัประสทิธ์ิความสอดคล้อง

รวมท้ังฉบบัเป็น 0.99 ต่อมาผูวิ้จยัได้น�าแบบสอบถาม

ที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้วไปลอง

ใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

จริง จ�านวน 40 คน หลังจากนั้นน�าข้อมูลที่ได้รับมา

ทั้ง 40 ชุด ไปค�านวณหาค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง

หรือความเชื่อมั่นของเครื่องมือ ได้ค่าสัมประสิทธ์ิ

ความเที่ยงแบบอัลฟ ่า  (Alpha-re l iabi l i ty 

Coefficient) ทั้งฉบับเป็น 0.986 (ค่าสัมประสิทธ์ิ

ความเท่ียงแบบอัลฟ่า 0.80 ข้ึนไป หมายถึง  

เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ีมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูง สามารถน�าไปใช้ในการ

ศึกษาได้อย่างเหมาะสม)

การเก็บรวบรวมข้อมูลกับบุคลากรจาก

ส�านักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่ได้จากการ 

สุ่มตัวอย่างจ�านวน 21 แห่ง ได้แบบสอบถาม 

ทั้งสิ้น 547 ชุด คิดเป็นร้อยละ 99.45 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ตามโครงสร้างและการวิเคราะห์เส้นทาง ข้อมูล 

ใช้โปรแกรม คอมพิวเตอร์ส�าเร็จรูป LISREL 

Version 8.80 อย่างไรก็ตาม ก่อนที่จะแปล 

ความหมายผลลพัธ์ทีไ่ด้จะต้องเป็นไปตามข้อตกลง

ทางสถิตดิงันี ้1) ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Value) 

ต้องไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หรือ  

P > .05 2)ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Value)  

หารด้วยระดับชั้นแห่งความอิสระ (Degree of 

Freedom หรือ df) ต้องไม่เกิน 2 หรือ 3 และ 3)  

ค่า Root Mean Square Error of Approximation 

หรือ RMSEA ต้องมีค่าน้อยกว่า 0.05 หรือไม่เกิน 

0.08 (Kline, 1998; Ullman, 2001; Tabachnick 

& Fidell, 2007)
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Chi-square =    19.3   , df =   1   , P-value =   0.03, RMSEA =  0.04 
 

ภาพที่ 2  แสดงแบบจําลองเตม็รูปแบบ (Full Path Model) ความสมัพนัธ์เชิงเหตผุลตาม 
แบบจําลองประสทิธิผลการปฏิบตังิานของบคุลากร 

 
ตารางที่ 1  แสดงคา่นํา้หนกัองค์ประกอบแบบ Completely Standardized Solution 
 

รายการ สัญญาลักษณ์ ค่านํา้หนัก
องค์ประกอบ* 

1. ปัจจยัภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง  LDS  
     .  ด้านอิทธิพลเชิงอดุมการณ์  IDI .8 

1.  ด้านการจงูใจเพ่ือสร้างแรงดลใจ INM .8 
1.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ITS .2 
1.4  ด้านการคํานงึถึงปัจเจกบคุคล IVC .8 

IVC 

ITS LDS 

INM 
IDI 

OZJ 
JNF 

JBC 

JRC 

JIM ITB 

LYB CPB SPB ARB 

SDB 

CVB 

OCB 

EFF 
WSE 

BHE 

REF 

0.84 

0.83 

0.92 

0.84 

0.85 0.90 0.91 

0.82 

-0.11 

0.11 

0.86 

0.95 

0.89 

0.75 

0.84 

0.75 
0.90 

0.93 0.90 
0.83 

0.80 
0.81 

0.20 0.81 

0.84 

0.84 

0.86 

0.84 

NMC OOC AFC 

CMO 

Chi-square = 192.63 , df = 182 , P-value = 0.28053, RMSEA = 0.024

ภาพที่ 2 แสดงแบบจ�าลองเต็มรูปแบบ (Full Path Model) ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลตาม

แบบจ�าลองประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ตารางที่ 1 แสดงค่าน�้าหนักองค์ประกอบแบบ Completely Standardized Solution

รายการ สัญญาลักษณ์
ค่าน�้าหนักองค์

ประกอบ*

1.  ปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง LDS

  1.1  ด้านอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ IDI 0.84

1.2  ด้านการจูงใจเพื่อสร้างแรงดลใจ INM 0.83

1.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ITS 0.92

1.4 ด้านการค�านึงถึงปัจเจกบุคคล IVC 0.84
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รายการ สัญญาลักษณ์
ค่าน�้าหนักองค์

ประกอบ*

2. ปัจจัยความยุติธรรมในองค์การ OZJ

2.1 ด้านผลตอบแทน JNF 0.84

2.2 ด้านกระบวนการขององค์การ JBC 0.84

2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ JRC 0.86

2.4 ด้านข้อมูลข่าวสาร JIM 0.84

3. ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ CMO

3.1 ด้านความรู้สึก AFC 0.85

3.2 ด้านการคงอยู่กับองค์การ OOC 0.90

3.3 ด้านบรรทัดฐาน NMC 0.91

4. ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ OCB

4.1 ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ARB 0.83

4.2 ด้านความมีน�้าใจเป็นนักกีฬา SPB 0.90

4.3 ด้านความภักดีต่อองค์การ LYB 0.93

4.4 ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ CPB 0.90

4.5 ด้านการคิดอย่างสร้างสรรค์ ITB 0.75

4.6 ด้านการให้ความร่วมมือ CVB 0.84

4.7 ด้านการพัฒนาตนเอง SDB 0.75

5. ปัจจัยประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร EFF

5.1 ด้านผลงาน WSE 0.86

5.2 ด้านพฤติกรรม BHE 0.95

5.3 ด้านความโปร่งใส REF 0.89

*ค่าน�้าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป เป็นองค์ประกอบส�าคัญ
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ตารางท่ี 2 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของอิทธิพลโดยรวม (TE) อิทธิพลทางตรง (DE) และอิทธิพล 

ทางอ้อม (IE) 

Dep. V. Indep. V. R-square F
Path Coefficients

DE IE TE

•	OZJ •	LDS 0.66 7.97* 0.81* 0.00 0.81

•	COM •	LDS

•	OZJ

0.43 6.77* 0.00

0.81*

0.66

0.00

0.66

0.81

•	OCB •	LDS

•	OZJ

•	COM

0.43 6.48* 0.20*

-0.11*

0.82*

0.45

0.67

0.00

0.65

0.56

0.82

•	EFF •	LDS

•	OZJ

•	COM

•	OCB

0.37 6.33* 0.00

0.11*

0.00

0.80*

0.61

0.44

0.66

0.00

0.61

0.55

0.66

0.80

หมายเหตุ * = p < 0.05

ผลการวิเคราะห์

 ผู ้ วิจัยได้วิเคราะห์ข ้อมูลกับโปรแกรม 

LISREL ได้ผลลัพธ์คือ Chi-square = 192.63,  

df = 182, P-value = 0.28053 และ RMSEA = 

0.024 ซึ่งผลที่ได้จากการวิเคราะห์ดังกล่าว เป็นไป

ตามข้อตกลงตามสถิติ ส�าหรับผลการวิจัยตาม

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 และข้อที่ 2 สรุปได้ดังนี้

1.จากตารางที่ 1 พบว่า องค์ประกอบของ

ปัจจัยภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ความยุติธรรม 

ในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และประสิทธิผลการ

ปฏิบตังิานของบุคลากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้น้ี เป็น

องค์ประกอบส�าคัญเชิงยืนยัน (ค่าน�้าหนักองค์

ประกอบ > 0.70) 

2. จากภาพที่ 2 และตารางที่ 2 พบว่า 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคในพื้นที่ 5 จังหวัด ภาคตะวันออกของ

ประเทศไทย ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกมาจาก

ปัจจยัความยตุธิรรมในองค์การและปัจจยัพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และในขณะ

เดียวกันยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมมาจากปัจจัย

ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยความยุติธรรม 

ในองค์การ และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

อภิปรายผล

1. ตัวแปรเชิงสังเกตทุกตัวที่ใช้ในการ

ศึกษาเป็นองค์ประกอบส�าคัญ สอดคล้องกับการ

ศึกษาของ Tianyuan & Nengquan (2009), 
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Samanvitha & Jawahar (2013), Asrar (2014), 

Hassan (2014), Nichols (2016)

2. ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบคุลากร

ได้รบัอิทธิพลทางตรงสงูสดุจากปัจจยัด้านพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ แสดงว่า ถ้าบคุลากร

มีพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดี ก็จะส ่งผลให้

บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานดีด้วย อย่างไรก็ตาม

การที่บุคลากรจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ท่ีดีขององค์การออกมานั้น จากผลการวิจัยแสดง 

ให้เห็นว่าได้รับอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมจาก

ภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลง ความยุติธรรมใน

องค์การ และความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ 

ภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลง ความยุติธรรมใน

องค์การและความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล 

ทางอ้อมต่อประสทิธิผลการปฏิบติังานของบคุลากร 

แสดงว่า หากผู ้บริหารมีพฤติกรรมที่กระท�าให้

บุคลากร ได้รับความเป็นธรรม เกิดความพึงพอใจ 

ซึ่งจะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน  

ก่อให้เกิดความผกูพันต่อกัน บคุลากรก็จะตอบแทน

ผู้น�าและองค์การด้วยการแสดงพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์การ และเป็นส่วนสนับสนุนให้การด�าเนินงาน

ขององค์การประสบผลส�าเร็จตามเป้าหมาย  

(Tuttle, 2009; Overbey, 2010; Wilson, 2010; 

Asrar, 2014; Saksida 2014) 

ข้อเสนอแนะ

 1. จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยความ

ยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความ

ผกูพันต่อองค์การ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง

องค์การ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดังนั้น ข้อเสนอแนะในการน�าผลการวิจัย

ไปใช้ในเชิงนโยบายคือ องค์การควรปรับปรุง

ระเบียบ หลักเกณฑ์ในกระบวนการพิจารณา 

ผลตอบแทนที่ชัดเจน โปร่งใส มีความเป็นธรรม 

เมือ่เทียบกับความรู้ ความสามารถ ความรบัผิดชอบ 

และปริมาณของงาน ควรสนับสนุนความคิด

สร้างสรรค์และการมีส่วนร่วมของบุคลากร และ 

ควรกระจายอ�านาจการบริหารสู่พื้นที่

2. จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้�า

การ เป ล่ียนแปลงส ่ งผลทางตรงต ่ อป ั จจั ย 

ความยุติธรรมในองค์การและปัจจัยพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และในขณะเดียวกัน 

ส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ข้อเสนอแนะ 

ในการน�าผลการวิจัยไปใช้ในเชิงการปฏิบัติคือ  

ผู้บริหารควรปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของจริยธรรม 

ควรดูแลเอาใจใส่ต่อบุคลากร ควรสร้างความ

สัมพันธ์แบบใกล้ชิดกับบุคลากร ควรใช้ระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมาเป็นเครื่องมือในการ

พิจารณาผลประโยชน์ของบุคลากร ควรสนับสนุน

ให้บุคลากรรับรู้นโยบายเก่ียวกับผลตอบแทนและ

สวัสดิการขององค์การอย่างทั่วถึง ควรสร้างสภาพ

แวดล้อมการท�างานมุ ่งสู ่องค์การแห่งความสุข  

ควรสร้างบรรยากาศให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  

ควรส่งเสริมการท�างานเป็นทีม ควรริเริ่มระบบการ

หมุนเวียนการท�างานในระดับปฏิบัติการ ควรลด 

ข้ันตอนเพ่ือความรวดเรว็ในการบริหาร และส่งเสริม

การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน
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