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บทคัดย่อ 

 การวิจ ัยคร ั ้งนี ้ม ีว ัตถุประสงคเพื ่อ (1) เพื ่อศ ึกษาวัฒนธรรมองคกรของบุคลากรการไฟฟานครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร       

(2) เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรการไฟฟานครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร  (3) เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรการ

ไฟฟานครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสุ มตัวอยางจากบุคลากรการไฟฟานครหลวง จํานวน 405 คน    

ไดรับแบบสอบถามคืน จํานวน 405 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 แลวนํามาวิเคราะหและปะมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อนํามาหา

คาสถิติตาง ๆ ไดแก ค าความถ่ี (frequency)  ร อยละ (percentage) ค าเฉลี ่ย (mean) ส วนเบี ่ยงเบนมาตฐาน (standard deviation)      

การทดสอบ t-test (independent t-test) การว ิ เคราะห ความแปรปรวนทางเด ียว (one way analysis of variance : One Way ANOVA)    

การทดสอบ Brown-Forsythe และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) โดยกําหนด คานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01 
 

คำสำคัญ: ปจจัยสวนบุคคล /  วัฒนธรรมองคกร / ความผูกพันตอองคกร 

 

Abstract 

This research aims to (1) study the corporate culture of metropolitan electricity workers. In Bangkok (2) to study the organizational 

engagement of Metropolitan Electricity Authority personnel in Bangkok (3) to compare the engagement with the organization of metropolitan 

electricity personnel. In Bangkok, classified by personal factors, sampled by Metropolitan Electricity Authority personnel A total of 405 people 

received 405 questionnaires, representing 100 percent, and then analyzed and processed with statistical ready-made programs to determine 

statistics including frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test (independent t-test), one way analysis of variance   

(One Way ANOVA), Brown-Forsythe test, and multiple regression analysis, determining statistical significance at .05 and .01. 
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บทนำ 

 ในยุคท่ีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วท้ังในระดับภูมิภาคและระดับโลก ส่งผลกระทบต่อองค์การและบุคลากรในองค์การอย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ 

องค์การต่าง  ๆจึงต้องปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการองค์การให้สามารถดำเนินการต่อไปได้ ป�จจัยสำคัญท่ีทำ

ให้องค์การรับมือกับความท้าทายดังกล่าวได้คือบุคลากร ธิชานันท์ แก้วสีนวน [1] ป�จจุบันองค์กรหลาย  ๆองค์กร ต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมอัน

เน่ืองมาจากเทคโนโลยีท่ีก่อเกิดเศรษฐกิจไร้พรมแดน ความผันผวนทางการเมือง การเปลี่ยนแปลงทางสังคมรวมถึงสภาพแวดล้อมของวัฒนธรรมท่ีหลากหลายใน

องค์กรท่ีเปลี่ยนแปลงไป จึงส่งผลให้องค์กรต่าง  ๆต้องมีการปรับเปลี่ยนตัวเองท้ังทางด้านนโยบายและรูปแบบการบริหารโครงสร้างองค์กร เพ่ือให้สอดคล้อง

และทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในป�จจุบัน การปรับเปลี่ยนดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อบุคลากรผู ้ปฏิบัติงานที่จำเป�นต้องปรับตัวให้สามารถป

ปฏิบัติงานภายใต้นโยบาย และการบริหารท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งบางครั้งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวก็ส่งผลในด้านบวกและด้านลบ ผลท่ีมีต่อองค์กรในด้านบวก 

คือองค์กรมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ ผลท่ีมีต่อองค์กรในด้านลบ คือบุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะทำงานโดยท่ีไม่ได้ผูกพันต่อองค์กรไม่อุทิศแรงกายแรงใจ

ในการทำงานความพึงพอใจในการทำงานจะลดลงไปเรื่อย  ๆปรัชญา ดาดี [2]   การบริหารงานขององคก์าร การพัฒนาบุคลากรถือว่าเป�นกลยุทธ์ท่ีสำคัญในการ

นำองค์การไปสู่การพัฒนาและบรรลุเป้าหมาย วิสัยทัศน์ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลเป�นส่วนสำคัญในการบริหารองค์กร

ในหลาย  ๆด้าน  ซึ่งล้วนต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการบริหารจัดการ วางแผน กำหนดทิศทาง การดำเนินงาน เป้าหมาย และใช้ทรัพยากรต่าง  ๆ ขององค์การ

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และประสบผลสำเร็จตามที่องค์การตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งสิ่งต่าง  ๆเหล่านี้ เกิดมาจากบุคลากรที่มีคุณภาพ ส่วนทรัพยากรบุคล      

สำนักงานเลขนุการ กรมทรัพยากรธรณี [3] หากมองท่ีป�จเจกบุคคล จะเห็นได้ว่าบุคคลจะกระทำการไปสู่เป้าหมายใด  ๆได้น้ัน  ย่อมอาศัยศูนย์รวมของใจหรือ

จิตใจเป�นตัวนำ ดังท่ีมักกล่าวกันว่า “สำเร็จด้วยใจ” เมื่อป�จเจกบุคคลมารวมกันในองค์การมีจิตใจมากมายแตกต่างกันไป สิ่งท่ีจะผูกความแตกต่างของจิตใจ

เหล่าน้ีให้อยู่ด้วยกัน และทำงานไปในทิศทางเดียวกันได้หรือค่านิยมในเรื่องต่าง  ๆโดยเฉพาะค่านิยมท่ีเกี่ยวกับงานในหน่วยงานท่ีตนเองมีวิถีชีวิตอยู่ได้สิ่งน้ัน

ก็คือ “วัฒนธรรมองค์การ” วรรณกร รอบคอบ [4]  ในป�จจุบัน “ไฟฟ้า” เป�นป�จจัยสำคัญที่สุดป�จจัยหนึ่งสำหรับการดำรงชีวิตประจำวันของมนุษย์     

และยังมีความสำคัญต่อการพัฒนาประเทศในด้านต่าง  ๆได้แก่ ด้านคมนาคม ด้านเศรษฐกิจ ด้านอุตสาหกรรม ด้านเกษตรกรรม ด้านบริการ และด้านคุณภาพ

ชีวิต ดังจะเห็นได้จากความต้องการใช้ไฟฟ้าในประเทศไทยที่มีแนวโน้มขยายตัวอย่างต่อเนื่อง ตามอัตราการเพิ่มจำนวนประชากร และ  ความเจริญเติบโต     

ทางด้านเศรษฐกิจ แผนพัฒนากำลังผลิตไฟฟ้า ประเทศไทย [5]  

 วัฒนธรรมองค์กร คือ สิ่งที่บุคคลในองค์กรมีร่วมกันไม่ว่าจะเป�นเรื่องของการกำหนดวิธี แบบแผน ความเชื่อ ค่านิยม หรือ เป�นกรอบวิธีการ

ปฏิบัตินอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีมีในองค์กรและจะถูกส่งต่อสืบทอดสู่สมาชิกรุ่นใหม่  ๆเพ่ือสืบทอดค่านิยมต่อไป วัฒนธรรมองค์กรถือว่าเป�นสิ่ง

สำคัญที่จะช่วยให้องค์กรสามารถดำเนินงานได้อย่างดีและมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรยังเป�นสิ่งที่จะ

ส่งผลต่อการประพฤติปฏิบัติของบุคลในองค์กร การจัดระเบียบองค์กร การควบคุมการปฏิบัติงาน การตัดสินใจของผู้นำองค์กร อีกประการท่ีสำคัญ 

คือวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องของความเต็มใจที่พนักงานยินดีที่จะทุ่มเทมีความมุ่งมั่นในการทำงานให้ผลงาน

ออกมาดีที ่สุด เพราะวัฒนธรรมองค์กรส่วนใหญ่จะมีผู ้เข้ามาปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย ไม่ว่าจะเป�นความหลากหลายทางด้านเพศ    

ความต่างของอายุแรงงาน ความต้องการในแต่ละบุคคลและความต่างด้านเชื้อชาติ ทำให้วัฒนธรรมองค์กรจึงสำคัญที่จะช่วยหลอมรวมความ

หลากหลายภายในองค์กรเป�นหน่ึงเดียว เพ่ือช่วยในการบริหารงานของผู้นำองค์กรได้อย่างดี ป�ยะณัฐ เริงเกษกรรม [6] 

 ความผูกพันเป�นป�จจัยสำคัญในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรและยังเป�นแรงผลักดันให้บุคคลมีความรู้สึกเชื่อมั่น 

ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร อีกท้ังเต็มใจท่ีจะทำงานเพ่ือองค์กรอันเน่ืองมาจากความรู้สึกมีส่วนร่วมในการเป�นเจ้าขององค์กร ซึ่งจะส่งผล

ให้องค์กรประสบความสำเร็จ ความผูกพันต่อองค์กรเป�นลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และการเกี ่ยวข้องด้วยกับองค์กร     

และความต้องการท่ีจะคงอยู่เป�นสมาชิกขององค์กรต่อไป ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีต่อองค์กรเป�นสิ่งท่ีบุคคลกระทำต่องาน

ของตนอย่างเต็มที่ เพื่อช่วยในการบรรลุซึ ่งผลสำเร็จขององค์กรให้มีความมั่นคงต่อไป นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังเป�นตัวพยากรณ์

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร โดยเฉพาะอัตราการเปลี ่ยนงาน การขาดงาน ถือได้ว่าเป�นตัวพยากรณ์ที่ดีกว่าความพึงพอใจในการทำงาน    

เช่น พนักงานบางคนอาจจะไม่พอใจผู้บังคับบัญชาหรือไม่พอใจระบบระเบียบบางอย่างหากแต่มีความผูกพันต่อองค์กรก็อาจจะลบล้างความไม่พึง

พอใจน้ันได้ ป�ยะณัฐ เริงเกษกรรม [6] 

 



 จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าทั้งวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร มีความสำคัญต่อองค์กรเป�นอย่างมากโดยความผูกพันต่อ

องค์กรเป�นด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้   และด้านพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อองค์กร ในขณะที่วัฒนธรรมองค์กรเป�นเรื่องของการกำหนดวิธีแบบแผน 

ความเชื่อ ค่านิยม ความเข้าใจ และพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์กรท่ียึดถือปฏิบัติร่วมกันหรือเป�นกรอบวิธีการปฏิบัตินอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีมีใน

องค์กร จึงเป�นที่น่าสนใจว่าในองค์กรบุคลากรมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรระดับใด และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานครอย่างไร ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะทำให้ทราบถึงข้อมูลที่เป�นประโยชน์ในการเสริมสร้างให้บุคคลากรในองค์กรเกิดการรับรู้

วัฒนธรรมองค์ท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร และเพ่ือเสริมสร้างให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร และพร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีแก่องค์กร เพ่ือสร้างความสำเร็จให้กับองค์กร 

 คำถามการวิจัย 

 1. ป�จจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับใด 

 2. ป�จจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับใด 

 3. ป�จจัยส่วนบุคคลของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันหรือไม่ 

 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร การไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร จำแนกตามป�จจัยส่วนบคุคล 

 สมมติฐานของการวิจัย 

 1. วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร การไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมาก 

 2. ความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร การไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมาก 

 3. ป�จจัยส่วนบุคคลของบุคลากร การไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป�นการศึกษา วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร การไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร   

โดยมีขอบเขตของการวิจัย ดังน้ี 

 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 การวิจัยคร ั ้งนี ้ เป�นการศึกษา วัฒนธรรมองค์กรที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขต

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย  (1) วัฒนธรรมองคก์ร ศศิธร ยติรัตนกัญญา [7] ประกอบด้วย วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว วัฒนธรรมเน้น

พันธกิจ วัฒนธรรมเน้น การมีส่วนร่วม  และวัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (2) ความผูกพันต่อองค์กร ทิพย์ชนก เสนผดุง [8] 

ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

 2. ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรที ่ใช้ในการศึกษาครั ้งนี ้ ได้แก่ บุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 10,287 คน รายงานประจำป�     

การไฟฟ้านครหลวง [9] แบ่งเป�นพนักงาน จำนวน 7,742 คน และผู้ปฏิบัติงานจ้างเหมาบริการ จำนวน 2,545 คน 

 3. ขอบเขตด้านตัวแปร 

  3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ 

        (1) ป�จจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ระยะเวลาการทำงาน และตำแหน่งงาน 

        (2) วัฒนธรรมองค์กร ในองค์ประกอบ 4 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรม เน้นการปรับตัว วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม 

และวัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ  

  3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ 

        (1)  ความผูกพันต่อองค์กร ในองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 



 4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  การศึกษาครั้งใช้ระยะเวลาระหว่างเดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2565 - ธันวาคม พ.ศ. 2565 รวมระยะเวลา 6 เดือน 
 

ผลการวิจัย  

 1.  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับป�จจัยส่วนบุคคลของบุคลากรการไฟฟา้นครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร   

 ผลการวิเคราะป�จจัยส่วนบุคคลของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  

ระดับรายได้ ระยะเวลาในการทำงาน และตำแหน่งงาน ดังตารางท่ี 1 

 ตารางที่ 1 จำนวน และร้อยละ ป�จจัยส่วนบุคคลของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

ป�จจัยส่วนบุคคล จำนวน (n=405) ร้อยละ 

1. เพศ   

     ชาย 272 67.2 

     หญิง 133 32.8 

2. อายุ   

     ต่ำกว่า 25 ป� 39 9.6 

     26-30 ป� 99 24.4 

     31-40 ป� 130 32.1 

     มากกว่า 40 ป� 137 33.8 

3. ระดับการศึกษา   

     ต่ำกว่าปริญญาตรี 112 27.7 

     ปริญญาตรี 253 62.5 

     สงูกว่าปริญญาตรี 40 9.9 

4. ระดับรายได้   

     ต่ำกว่า 15,000 บาท 37 9.1 

     15,001-20,000 บาท 152 37.5 

     20,001-30,000 บาท 69 17.1 

     30,001 บาท ข้ึนไป 147 36.3 

5. ระยะเวลาการทำงาน   

     ต่ำกว่า 3 ป� 47 11.6 

     4-5 ป� 65 16.0 

     6-7 ป�  74 18.3 

     8-9 ป� 44 10.9 

     10-11 ป�  34 8.4 

     มากกว่า 12 ป� 141 34.8 

6. ตำแหน่งงาน   

     พนักงาน  282 69.5 

     ผู้ปฏิบัติงานจ้างเหมาบริการ 46 11.4 

     หัวหน้าฝ่าย 31 7.7 

     ผู้บริหารงาน 46 11.4 



 จากตารางที่ 1 บุคลากรการไฟฟ้านครหลวง จำนวน 405 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป�นเพศชาย จำนวน 272 คน คิดเป�นร้อยละ 67.2 และเพศหญิง    

จำนวน 133 คน คิดเป�นร้อยละ 32.8 

 อายุ ส่วนใหญ่ อยู ่ในช่วง มากกว่า 40 ป� จำนวน 137 คน คิดเป�นร้อยละ 33.8 รองลงมา  31- 40 ป� จำนวน 130 คน คิดเป�นร้อยละ 32.1    

รองลงมา  26-30 ป� จำนวน 99 คน คิดเป�นร้อยละ 24.4 และต่ำกว่า 25 ป� จำนวน 39 คน คิดเป�นร้อยละ 9.6 ตามลำดับ 

 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่ สำเร็จการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 253 คน คิดเป�นร้อยละ 62.5 รองลงมา ต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 112 คน   

คิดเป�นร้อยละ 27.7 และสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 40 คิดเป�นร้อยละ 9.9 ตามลำดับ 

 ระดับรายได้ ส่วนใหญ่ 15,001-20,000 บาท จำนวน 152 คน คิดเป�นร้อยละ 37.5 รองลงมา 30,001 บาทขึ้นไป จำนวน 147 คน คิดเป�นร้อยละ 36.3 

รองลงมา 20,001-30,000 บาท จำนวน 69 คน คิดเป�นร้อยละ 17.1 และต่ำกว่า 15,000 บาท จำนวน 37 คน คิดเป�นร้อยละ 9.1 

 ระยะเวลาการทำงาน ส่วนใหญ่ มากกว่า 12 ป� จำนวน 141 คน คิดเป�นร้อยละ 34.8 รองลงมา 6 - 7 ป� จำนวน 74 คน คิดเป�นร้อยละ 18.3    

รองลงมา 4 - 5 ป � จำนวน 65 คน ค ิดเป �นร้อยละ 16.0 รองลงมา ต่ำกว่า 3 ป � จำนวน 47 คน ค ิดเป �นร้อยละ 11.6 รองลงมา 10 - 11 ป�   

จำนวน 44 คน คิดเป�นร้อยละ 10.9 และ 10 - 11 ป� จำนวน 34 คน คิดเป�นร้อยละ 8.4 ตามลำดับ 

 ตำแหน ่งงาน ส ่วนใหญ่  พน ักงาน จำนวน 282 คน ค ิดเป �นร้อยละ 69.5 รองลงมา ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิ งานจ ้าง เหมาบร ิการ จำนวน 46 คน    

คิดเป�นร้อยละ 11.4 ผู้บริหารงาน จำนวน 46 คน  คิดเป�นร้อยละ 11.4   และหัวหน้าฝ่าย จำนวน 31 คน คิดเป�นร้อยละ 7.7 ตามลำดับ  
 

 2. รายด้านและภาพรวม วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร  

 ผลการวิเคราะวัฒนธรรมองค์กรของบคุลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ 

วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม และวัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ ดังตารางท่ี 2 

 ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร รายด้านและภาพรวม 
 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง 

รายด้านและภาพรวม 

ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� S.D. แปลผล 

1. วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว 4.28 .580 มากท่ีสุด 

2. วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ 4.31 .601 มากท่ีสุด 

3. วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม 4.28 .630 มากท่ีสุด 

4. วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 4.28 .601 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.29 .556 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร รายด้านและภาพรวม พบว่า ภาพรวม   

อย ู ่ ในระดับดีมากที ่ส ุด ( �̅�𝑥 = 4.29, S.D. = .556) หากพิจารณาเป�นรายข้ออยู ่ในระดับมากที ่ส ุดท ุกข้อ ลำดับแรก ด้านวัฒนธรรมเน้นพันธกิจ  

( �̅�𝑥 = 4.31, S.D. = .601) รองลงมา ด้านวัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ ( �̅�𝑥 = 4.28,   S.D. = .601) และด้านวัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม   

( �̅�𝑥 = 4.28, S.D. = .630) ตามลำดับ ส่วนลำดับสุดท้าย ด้านวัฒนธรรมเน้นการปรับตัว ( �̅�𝑥 = 4.28, S.D. = .580) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 3. รายด้านและภาพรวม ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร  

 ผลการวิเคราะวัฒนธรรมองค์กรของบคุลากรการไฟฟ้านครหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการ  

คงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ดังตารางท่ี 3 

 ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร รายด้านและภาพรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง 

รายด้านและภาพรวม 

ระดับความคิดเห็น 

𝒙𝒙� S.D. แปลผล 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ 4.35 .584 มากท่ีสุด 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 4.40 .578 มากท่ีสุด 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 4.34 .598 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.37 .545 มากท่ีสุด 

  

 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร การไฟฟ้านครหลวง รายด้านและภาพรวม พบว่า ภาพรวม อยูใ่นระดับดีมากที่สุด   

( �̅�𝑥 = 4.37, S.D. = .545) หากพิจารณาเป�นรายข้ออยูใ่นระดับมากที่สุดทุกข้อ ลำดับแรก ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ( �̅�𝑥 = 4.40, S.D. = .578) 

รองลงมา ความผูกพันด้านจิตใจ ( �̅�𝑥 = 4.35, S.D. = .584) ตามลำดับ ส่วนลำดับสุดท้าย ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ( �̅�𝑥 = 4.34, S.D. = .598)  
 

 4. การวิเคราะห์รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร     

 รูปแบบจำลองของวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร การไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร = .920 + .306 

(วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม) + .268 (วัฒนธรรมเน้นโครงสร้าง และกฎระเบียบ) + .232 (วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว) โดยสามารถอธิบายรูปแบบวัฒนธรรม

องค์กรที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 69.6 มีความคลาดเคลื ่อนมาตรฐาน    

ในการพยากรณ์เท่ากับ ± .300 ดังตารางท่ี 4 

ตารางที่ 4 กาวิเคราะห์รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

ความผูกพันต่อองค์กร Model 1 Model 2 Model 3 

ค่าคงท่ี      1.428 1.109 .920 

วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (x3) .687 .406 .306 

วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (x4)       - .356 .268 

วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว (x1) - - .232 

R .794 .824 .836 

R2 .631 .679 .699 

Adjusted R2 .630 .677 .696 

S.E. .331 .310 .300 

F 689.778* 425.060* 309.978* 

p-value of F .000 .000 .000 

  * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางที ่ 4 ผลการวิเคราะห์รูปแบบจำลองวัฒนธรรมองค์กรที ่ส ่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง  พบว่า   

วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (x3) วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (x4) และวัฒนธรรมเน้นการปรับตัว (x1) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร    

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถอธิบายถึงความผูกพันต่อองค์กร  ได้ถึงร้อยละ 69.6 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 

เท่ากับ ± .300  ซ่ึงหมายความว่า วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (x3) วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (x4) และวัฒนธรรม

เน้นการปรับตัว (x1)  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยสามารถเขียนเป�นสมการถดถอยในรูปแบบ

ของคะแนนมาตรฐาน ได้ดังน้ี y = .920 + .306(w3) + .268(w4) + .232(x1)  



อภิปรายผล 

 จากข้อค้นพบของการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้นำประเด็นสำคัญมาอภิปรายผลตามรายละเอียด ดังต่อไปน้ี 

 1. วัฒนธรรมองค์กรของของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร ภาพรวม และรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด ลำดับแรก    

ด้านวัฒนธรรมเน้นพันธกิจ รองลงมา ด้านวัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ ด้านวัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม และด้านวัฒนธรรม   

เน้นการปรับตัว แสดงให้เห็นว่า บุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร เห็นด้วยว่าผู้บริหารมีการเตรียมความพร้อมอยู่เสมอเพ่ือนำไปสู่การ

พัฒนาองค์กรในอนาคต ด้วยการกำหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศศาสตร์ และกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ     

กิ่งกมล เกลี้ยงแก้ว [10] กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร แบบแผนของข้อสมมติพ้ืนฐานร่วมท่ีสมาชิกได้เรียนรู้จากการแก้ป�ญหาอันเกิดจากการปรับตัว

ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก และบูรณาการภายในองค์กรให้ประสานสอดคล้องกัน ซึ่งเมื่อข้อสมมติพ้ืนฐานเหล่าน้ีนำมาใช้งานได้ดีจนเป�นท่ี

ยอมรับของกลุ่มก็จะนำไปสอนให้แก่สมาชิกใหม่ให้รับทราบถึงแนวทางที่ถูกต้องที่จะรับรู้คิด และรู้สึกถึงเกี่ยวข้องสัมพันธ์ต่อป�ญหาต่าง  ๆ  

และแนวคิด ศศิธร ยติรัตนกัญญา [7] กล่าวว่า วัฒนธรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบที่สำคัญ 4 ประเภท ได้แก่ (1) วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว 

(adaptability culture) เป�นวัฒนธรรมท่ีเน้นเรื่องการปรับตัวให้ยืดหยุ่นเปลี่ยนแปลงให้ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า จากการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเกิดข้ึนทำให้องคก์รได้มอบอำนาจการตัดสินใจให้กับบุคลากร โดยท่ีบุคลากรมีสิทธิท่ีจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานและ

พฤติกรรมในรูปแบบใหม่ได้เมื่อสภาพแวดล้อมภายนอกและสถานการณ์ต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงไป (2) วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ (mission culture) 

องค์กรจะเน้นการดำเนินการเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนขององค์กร เพื่อให้ได้ประสิทธิผลที่องค์กรต้องการ โดยที่วิสัยทัศน์ 

และพันธกิจของผู้บริหารจะถูกถ่ายทอดให้บุคลากรเข้าใจ รับรู้และบุคลากรจะปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้ โดยที่ผู้บริหารของ

องค์กรจะกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานให้สำเร็จในระดับเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้พันธกิจหลักขององค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้    

(3) วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (clan culture) วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการมีส่วนเกี่ยวข้องและการมีส่วนร่วมในงานของสมาชิกภายในองค์กรเป�ด

โอกาสให้สมาชิกทำงานร่วมกัน กำหนดแผนปฏิบัติงานร่วมกัน เพื ่อให้สมาชิกเกิดความรู้สึกถึงความเป�นเจ้าของงาน และเป�นส่วนหนึ่งใน

ความสำเร็จของงาน เพ่ือนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร (4) วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (bureaucratic culture) เป�นวัฒนธรรมท่ีสมาชิกใน

องค์กรร่วมมือกันทำงานตามนโยบาย ธรรมเนียมปฏิบัติ วิธีปฏิบัติท่ีต้ังเอาไว้ โดยเน้นการดำเนินงานภายใต้ระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจนมีโครงสร้างสาย

การบังคับบัญชาท่ีชัดเจน โดยองค์กรต้องการให้สภาพแวดล้อมเกิดความมั่นคงไม่มีการเปลี่ยนแปลง รวมท้ังแนวคิดของ สุรินทร์ ชุมแก้ม [11] กล่าวว่า  

วัฒนธรรมองค์การออกเป�น 4 ประเภท ดังน้ี (1) วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (hierarchy culture) เป�นวัฒนธรรมท่ีองค์การมีโครงสร้าง

การทำงานท่ีเป�นทางการ มีการกำหนดข้ันตอนการทำงานท่ีมีมาตรฐานไว้อย่างชัดเจน พนักงานทำงานภายใต้การควบคุม มีการกำหนดอำนาจใน

การตัดสินใจให้กับพนักงาน และเน้นการตัดสินใจจากศูนย์กลาง (2) วัฒนธรรมเน้นการตลาด (market culture) เป�นวัฒนธรรมที่ให้ความสำคัญ

มากกับต้นทุนการทำธุรกรรมต่าง  ๆมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและมุ่งในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งเสริมให้

บุคลากรมีการแข่งขันและเน้นเป้าหมายของงาน (3) วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (clan culture) เป�นวัฒนธรรมองค์การท่ีมุ่งเน้นการทำงานเป�น

ทีมส่งเสริมให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง  ๆขององค์การมุ่งสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การให้แก่พนักงาน สมาชิกช่วยเหลือเกื้อกูล

กัน อีกทั้งองค์การมีความตระหนักถึงสวัสดิการและสวัสดิการของสมาชิก (4) วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว (adhocracy culture) เป�นรูปแบบของ

วัฒนธรรมที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรมของสินค้าและบริการ มุ่งส่งเสริมการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล ้อมภายนอกองค ์การ การสนับสนุนให ้พนักงานกล ้าต ัดส ินใจ สร ้างสรรค์ส ิ ่ งใหม ่ ๆ และให ้อ ิสรภาพในการตัดส ินใจ    

แต่ขัดแย้งกับงานวิจัยของศศิธร ยติรัตนกัญญา [7] ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดสำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยภาพรวม อยู ่ในระดับปานกลาง เมื ่อพิจารณาเป�นรายด้าน พบว่า วัฒนธรรมราชการ อยู ่ในระดับมากที่สุด 

วัฒนธรรมเน้นความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก ส่วนวัฒนธรรมการตลาด และวัฒนธรรมปรับเปลี่ยน อยู่ในระดับน้อย  

 

 

 

 

 

 



 2. ความผูกพันของของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร ภาพรวม และรายด้าน 3 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด ลำดับแรก  

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร รองลงมา ความผูกพันด้านจิตใจ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แสดงให้เห็นว่า บุคลากรการไฟฟ้านคร

หลวงในเขตกรุงเทพมหานคร เห็นด้วยว่าบุคลากรมีส่วนร่วมในการทำให้องค์กรประสอบความสำเร็จ และเพ่ือนรวมงานท่ีดีพร้อมสภาพแวดล้อมท่ีดี 

บุคลากรยินดีและพร้อมที ่จะตอบแทนองค์กรด้วยการทำงานให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความสำเร ็จ สอดคล้องกับแนวคิดของ    

ป�ยะณัฐ เริงเกษกรรม [6] กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ การเข้ามามีส่วนร่วมทั้งป�จจัยด้านอารมณ์ ความรู้สึก และป�จจัยด้านเหตุผลที่มี

ความสัมพันธ์ไปสู่งานและองค์การ อุทิศตนให้กับงานเพ่ือความสำเร็จขององค์การ และแนวคิดของ ทิพย์ชนก เสนผดุง [8] กล่าวว่า องค์ประกอบท่ี

สำคัญ 3 ประการ ของความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ (1) ความผูกพันทางด้านจิตใจ  ความรู้สึกท่ีมีภายในจิตใจท่ียึดมั่นถือมั่น มีประสบการทำงาน

ร่วมกัน การทำงานที่สอดคล้องกับการคาดหวังของพนักงานทำให้พนักงานรู้สึกเป�นส่วนหนึ่งขององค์กร ความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์กรน้ี  

แบ่งได้เป�น 4 ป�จจัยหลัก คือ (1) คุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะของงาน ประสบการณ์ในการทำงาน และคุณลักษณะ ของโครงสร้าง      

(2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ ความต้องการท่ีจะอยู่ทำงานกับองค์กรต่อไปซึ่งเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการ

คงสมาชิกภาพไว้ในองค์กรกับผลประโยชน์ท่ีจะต้องสูญเสียไปหากลาออกจากองค์กร ความผูกพันด้านการเป�นอยู่น้ันเกิดจากการ ได้รับผลตอบแทน

ท่ีน่าพอใจในการคงอยู่กับองค์กร หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่กับองค์กร อ่ืน รวมไปถึงการรับรู้ความยากลำบากในการหางานใหม่ทำให้

บุคคลจำเป�นต้องอยู ่กับองค์กรต่อไป ป�จจัยด้านนี้จะเป�นเรื่องตัวแปร อายุ สถานภาพการจ้างงาน ความพึ่งพอใจในอาชีพ (3) ความผูกพัน  

ด้านบรรทัดฐาน ความรู้สึกของบุคคลว่าการคงความเป�นสมาชิกขององค์กรไว้เป�นสิ่งที่เหมาะสมและเป�นสิ่งที่ควรทำ ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

บรรทัดฐานนี้เกิดจาก ค่านิยมส่วนบุคคล โดยบุคคลอาจมีค่านิยมว่าคนที่ย้ายงานบ่อย ๆ เป�นคนที่ขาดความจงรักภักดีและไม่น่าเชื่อถือ หรือ   

อาจเกิดจากความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีท่ีไม่ต้องการให้งานหยุดชะงัก ทุ่มเททำงานด้วยความเต็มใจ เน่ืองจากไม่มีคนทำแทนอีกท้ังยังเป�นเรื่องของ

การได้รับการปลูกฝ�งความคิดว่าเขาควรจะอยู่กับองค์กร บุคคลจึงรู้สึกว่าควรจะอยู่กับองค์กรต่อไป ป�จจัยด้านน้ีประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับ

ผู้ร่วมงานการพ่ึงพาได้ขององค์กร และการมีส่วนร่วมในการจัดการ รวมท้ังแนวคิดของ วิไลลักษณ์ กุศล [12] กล่าวว่า องค์ประกอบความผูกพันต่อ

องค์กรท่ีสำคัญ 3 ประการ (1) ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง การรับรู้คุณลักษณะงาน ในแง่ของความเป�นอิสระของงาน (2) ความผูกพันด้านการ

คงอยู่กับองค์กร หมายถึง อายุ อายุงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และต้ังใจท่ีจะลาออกอ (3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันกับ

เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาได้ขององค์กร และการมีส่วนร่วมในการบริหาร แต่ขัดแย้งกับงานวิจัยของ ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม [13] ผลการศึกษา

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับป�จจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

เมื่อพิจารณาเป�นรายด้าน พบว่า อันดับแรกคือ ด้านสัมพันธภาพ รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จและการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ  และลักษณะงาน

ท่ีปฏิบัติ ด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงานด้านความมั่นคงและโอกาสเรียนรู้ความก้าวหน้าในงาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 

 กิตติกรรมประกาศ 

 การค้นคว้าอิสระฉบับน้ีสำเร็จได้ด้วยความกรุณอยางย่ิงจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชุมพล  รอดแจ่ม และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชลภัสสรณ์ 

สิทธิวรงค์ชัย อาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ผู้ซึ่งกรุณาให้ความรู้ คำแนะนำ คำปรึกษา ตรวจสอบ และแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนให้

กำลังใจให้การสนับสนุนและเอาใจใส่อย่างดีย่ิง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงไว้ ณ ท่ีน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ ดร.พนิดา นิลอรุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุพัตรา ปราณี และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐพงษ์ เตชะรัตนเสฏฐ์ ท่ีกรุณา

ให้ความอนุเคราะห์เป�นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบและแก้ไขเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 ขอขอบพระคุณหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ท่ีประสิทธ์ิประศาสตร์วิชาความรู้ และให้คำแนะนำในการจักทำการค้นคว้าอิสระ รวมท้ังขอขอบพระคุณ

ผู้บริหาร และบุคลากรการไฟฟ้านครหลวง ได้แก่ การไฟฟ้านครหลวงเขตคลองเตย การไฟฟ้านครหลวงเขตวัดเลียบ การไฟฟ้านครหลวงเขตสามเสน   

การไฟฟ้านครหลวงเขตลาดพร้าว การไฟฟ้านครหลวงเขตบางกะป� ท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอย่างดีย่ิง 

 สุดท้ายนี ้ ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ที ่เป�นผู ้ส่งเสริมสนับสนุน และให้การศึกษา ขอขอบคุณอย่างยิ ่งสำหรับความช่วยเหลือ     

ความเข้าใจ และกำลังใจอันอบอุ่นจากสมาชิกในครอบครัว รวมท้ังพ่ีน้องและเพ่ือนทุกคนท่ีให้คำปรึกษา ให้กำลังใจ คอยช่วยเหลือ และคอยห่วงใย 

จนการค้นคว้าอิสระฉบับน้ี สำเร็จลุล่วงด้วยดี 

 

 



ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการนำผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 บุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ ต่ำกว่า 25 ป�, มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี, มีระยะเวลาการ

ทำงานต่ำกว่า 3 ป� และมีพนักงาน มีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร ภาพรวม ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ

องค์กร   และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แตกต่างกัน ดังน้ัน องค์กรควส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้มีการแลกเปลี่ยนประสบการ

การณ์ทำงาน และความรู้ในเรื่องอ่ืน  ๆอยู่เป�นประจำ รวมท้ังให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรท่ีสนองตอบวิสัยทัศน์ขององค์กร อันจะนำพา

องค์กรสู่เป้าหมายและความสำเร็จ 

  1.2 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร

การไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 69.6 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ ± .300 ดังนั้น องค์กรควร

สนับสนุนและส่งเสริม โดยเน้นการสร้างวัฒนธรรมท่ีดีขององค์กร ต้ังแต่การวางแผนยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์รวมถึง  เป้าประสงค์ในการดำเนินงานให้

ความสำคัญ และสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ พร้อมท่ีจะสร้างวัฒนธรรมองค์การแห่งความสุข เพราะความสุขในการปฏิบัติงานน้ัน

ส่งผลต่ออารมณ์และความรู้สึกเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน ผลักดันให้เกิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน ลดป�ญหาการขาดงานและลดอัตราการลาออก 

สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดีข้ึน รวมถึงเป�นการส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กร 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  2.1 ควรแยกศึกษารายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกครอบคลุมในทุกมิติโดยอาจนำนิคการวิจัยเชองคุณภาพ 

เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก หรือ การสนทนากลุ่ม ท่ีได้รับผลกระทบโดยตรงมาใช้ในการรวบรวมข้อมูล 

  2.2 ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ  ที่คาดว่าจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟ้านครหลวงในเขตกรุงเทพมหานคร อาทิ 

คุณภาพชีวิในการทำงาน บรรยากาศองค์กร เป�นต้น เพ่ือจะได้ทราบถึงความสัมพันธ์ของตัวแปร 

 

เอกสารอ้างอิง 

[1]  ธิชานันท์ แก้วสีนวน, “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิรไทย, การค้นคว้าอิสระ

หลักสูตรนิเทศศาตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลับกรุงเทพ, 2562. 

[2] ปรัชญา ดาดี, “วัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานส่วนกลางสำนักงานคณะกรรรมการกำกับและส่งเสริงการประกอบ

ธุรกิจประกันภัยกรุงเทพมหานค, “การค้นคว้าอิสระหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต บริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน, 2557. 

[3] ส่วนทรัพยากรบุคคล สำนักงานเลขนุการ กรมทรัพยากรธรณี. (23 มิถุนายน 2564). แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธณี 

ป�งบประมาณ 2560-2564. สืบค้นจาก  http://www.dmr.go.th/. 2560. 

[4] วรรณกร รอบคอบ. (23 มิถุนายน 2564). วัฒนธรรมองค์กร. สืบค้นจาก https://sites.google.com/. 2560. 

[5] สำนักงานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลังงาน. (23 มิถุนายน 2564) แผนพัฒนากำลังผลิตไฟฟ้า ประเทศไทย. สืบค้นจาก 

http://www.eppo.go.th/การไฟฟ้านครหลวง. 2563. 

[6] ป�ยะณัฐ เริงเกษกรรม. “วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรม

เครื ่องใช ้ไฟฟ้าและอิเล ็กทรอนิกส์, “วิทยานิพนธ์หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการตลาด บริหารธุรกิจ,    

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2561. 

[7] ศศิธร ยติร ัตนกัญญา, “วัฒนธรรมองค์ก ับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดสำนักงานอธิการดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, “วิทยานิพนธ์หลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย,    

มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2558. 

[8] ทิพย์ชนก เสนผดุง, “ป�จจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมการข้าม, “สารนิพน์หลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร์

มหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ม, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2563. 

[9] การไฟฟ้านครหลวง. รายงานประจำป� การไฟฟ้านครหลวง. (23 มิถุนายน 2564) สืบค้นจาก https://www.mea.or.th/ 2563. 

http://www.dmr.go.th/
https://sites.google.com/
https://www.mea.or.th/


[10] กิ่งกมล เกลี้ยงแก้ว, “วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการบริหารงานงบประมาณของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา   

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี, “วิทยานิพนธ์หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยราช

ภัฏสุราษฎร์ธานี, 2562. 

[11] สุรินทร์ ชุมแก้ม, “วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้นำแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการทำงานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

ของผ ู ้บร ิหารในองค ์การเอกชน, “ว ิทยานิพนธ์หล ักส ูตรว ิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทร ัพยากรมนุษย ์และองค ์กร)          

 คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2557. 

[12]  วิไลลักษณ์ กุศล, “ป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ ่งในเขตกรุงเทพมหานคร,  

“วิทยานิพนธ์หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาชาวิชาการบริหารหารพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยคริสเตียน, 2559. 

[13] ณฐพรรณา ชาญธัญกรรม, “ป�จจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมชลประทาน (สามแสน), “การค้นคว้าอิสระหลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกริก, 2560. 

 


