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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอผลการดําเนินงานของ
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ใชระเบียบวิธีวิจัยพรรณนาเชิงพยากรณ กลุมตัวอยางไดแก พนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จํานวน 364 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรและผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการวิจัยแสดงดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
เทากับ 0.974 และ 0.966 ตามลําดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวยคาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย พบวา 1) รูปแบบวัฒนธรรมองคกรของการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก (1) วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 
(2) วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (3) วัฒนธรรมที่มุงเนนพันธกิจ และ (4) วัฒนธรรมเนนการปรับตัว และมี
คาวัดระดับความกลมกลืน คือ df = 1, 2/df (CMIN/DF) = 1.34, P-value = 0.25, RMSEA = 0.03, GFI = 
0.99, AGFI = 0.98 แสดงวา การวิเคราะหรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
เชิงยืนยันลําดับที่สอง มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และ 2) ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน ความสัมพันธเชิงทํานายระหวางวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ไดแก วัฒนธรรมเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม 
และวัฒนธรรมเนนพันธกิจ สามารถรวมกันทํานายผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.760 และคาอํานาจการทํานายไดรอยละ 75.00  

ดังนั้น การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยจึงควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกร ดาน
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม และวัฒนธรรมเนนพันธกิจ และกําหนดตัวบงชี้ใน
การสรางวัฒนธรรมองคกรที่สอดคลองกันกับทิศทางขององคกรเพื่อผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
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Abstract 
 

The objectives of this study were to analyze the Model of Performance Management 
System of Electricity Generating Authority of Thailand.  Research methodology was descriptive 
predictive research. Three hundred and sixty-four samples from any level of staff in Electricity 
Generating Authority of Thailand.  Questionnaire is used as a research instrument for data 
collection.  Five Likert scale was applied for responses.  Reliability of Organizational Culture, 
and Organizational Performance of Electricity Generating Authority of Thailand questionnaires 
were showed with Cronbach's alpha coefficient (α) = 0.974 and 0.966 respectively. The statistical 
data analysis was frequency, percentage, mean, standard deviation, exploratory factor analysis, 
confirmatory factor analysis and Stepwise multiple regression. The results of this research were 
as follows:  1 )  Organizational Culture Model of Electricity Generating Authority of Thailand 
consisted of: (1) Bureaucratic Culture, (2) Clan Culture, (3) Mission Culture and (4) Adaptability 
Culture and the results of concordance test showed that df = 1, 2/df (CMIN/DF) = 1.34, P-value 
= 0.25, RMSEA = 0.03, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, indicated that the component of Organizational 
Culture Model of Electricity Generating Authority of Thailand was consistent with empirical 
data significantly.  and 2)  The Predictive Relationship between Organizational Culture Model of 
Organizational Performance of Electricity Generating Authority of Thailand by using Stepwise 
multiple regression analysis which yield results at level of statistical significance .05, they were: 
organizational development, learners and other stakeholders focus, operating system focus, and 
leadership.  The multiple correlation coefficient (R)  was 0.760 , and the predictive power was at 
75.00. 

The researcher proposed that the Electricity Generating Authority of Thailand to pay 
more attention to the components of Adaptability Culture, Clan Culture, and Mission Culture and 
to determine factors for the implementation to take into creating an organizational culture that is 
consistent with the direction of the organization for efficient performance of the Electricity 
Generating Authority of Thailand. 
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ความสําคัญของปญหาการวิจัย 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เปนรัฐวิสาหกิจที่จะตองมีการติดตามจากหนวยงาน

ของรัฐ โดยสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ภายใตกระทรวงการคลังเปนผูประเมิน
ประสิทธิผลการปฏิบัติของรัฐวิสาหกิจ สคร. ใชระบบการประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ (State enterprise 
assessment model: SEAM) ที่มีการประยุกตรูปแบบการประเมินตนเอง (Self assessment) และเกณฑ
การประเมินรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand quality award: TQA) เขากับระบบประเมินผลการ
ดําเนินงานรัฐวิสาหกิจเดิม โดยไดกําหนดเกณฑการประเมินผลในหัวขอการบริหารจัดการองคกรเพื่อ
ผลักดันใหรัฐวิสาหกิจพัฒนาระบบการบริหารจัดการในดานตาง ๆ ใหทัดเทียมกับมาตรฐานการบริหาร
จัดการองคกรระดับสากล จึงสามารถกลาวไดวาระบบ SEAM เปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพของภาครัฐใน
การยกระดับการบริหารจัดการของรัฐวิสาหกิจใหเขาสูมาตรฐานสากลอันจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการ
แขงขันของประเทศ หลักสําคัญของระบบ SEAM อยูที่บริบทของรัฐวิสาหกิจ ซึ่งหมายถึงวิธีการดําเนินงาน
ของรัฐวิสาหกิจสภาพแวดลอม  

ดวยพนักงานทั้งหมดสองหมื่นกวาคนนั้น การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) จึงเปนองคกร
ที่มีขนาดใหญที่จะตองมีกระบวนการและเครื่องมือใหไปถึงเปาหมายที่กําหนดไว โดยเฉพาะกระบวนการใน
การขับเคลื่อนวัฒนธรรมองคกร ซึ่งอาจกลาวไดวาวัฒนธรรมองคกรเปนรากฐานที่กําหนดทัศนคติและ
พฤติกรรมของมนุษยในสังคมภายในองคกร ซึ่งกระบวนการขับเคลื่อนภายในองคกร ถือวาเปนสังคมยอยก็
ยอมมีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเปนแผนสําหรับพฤติกรรมการทํางานของคนใน
องคกร โดยที่สมาชิกในสังคมไมรูตัว เปนแบบแผนหรือวิถีทางในการดํารงชีวิตที่ทําใหองคกรมีเอกลักษณ 
อัตลักษณของตนเองตางไปจากองคกรอื่น และสามารถแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันโดยการกระจายออกไปได
ในหมูสมาชิกในสังคม เปรียบเสมือนเปนเครื่องยึดเหนี่ยวขององคกรใหมีความกลมเกลียวไมแตกสลายไป 
วัฒนธรรมองคกรเปนรากฐานที่กําหนดทัศนคติ แนวคิด พฤติกรรมในการทํางาน เปนแบบแผนที่เปน
เอกภาพและเปนเอกลักษณขององคกร เปนเสมือนแกนกลางของทุกสิ่งทุกอยางในการดําเนินงานของมนุษย
ในองคกรและเปนสิ่งสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ 
 การบริหารองคกรในปจจุบันมีเครื่องมือบริหารตาง ๆ ที่มีประโยชนอยูมากมายที่องคกรสามารถ
นําไปใชในการบริหารและพัฒนาองคกร จึงเปนสิ่งที่เปนประโยชนหากผูบริหารไดทราบถึงเครื่องมือการ
บริหารเหลานั้น นอกจากนั้นตองยอมรับวาในโลกปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงในทุกดานอยางรวดเร็ว การ
บริหารองคกรแบบเดิมอาจจะไมสามารถทําใหองคกรอยูรอดในระยะยาวได ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐหรือ
ภาคเอกชน (ชิษณุพงศ ทองพวง ไพศาล จันทรังษี ปภากร สุวรรณธาดา เสาวนีย กานตเดชารักษ และภราดี 
พิริยะพงษรัตน, 2565) โดยในการบริหารจัดการองคกร วัฒนธรรมองคกรเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลตอผล
การดําเนินงานขององคกร (Gibson, 2000) วัฒนธรรมองคกรเปนหัวใจหลักของการทํางาน เปนการรวม
คานิยมหลักอันจะสงผลไปยังโครงสรางขององคกรและการออกแบบงาน รวมถึงแบบแผนในการประพฤติ
ปฏิบัติตนของคนในองคกร วัฒนธรรมองคกรเปนการแสดงถึงการรวมรับรูและความชัดเจนถึงบรรทัดฐานใน
การปฏิบัติงาน และการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลของสมาชิกในองคกร (Arroba & Kim, 1992) วัฒนธรรม
องคกรเปนเครื่องมือชวยเพิ่มประสิทธิผลของการดําเนินงานขององคกร เปนวิถีทางที่จะนําองคกรสูความ
เปนเลิศ กอใหเกิดเอกลักษณขององคกรที่สมาชิกรับรูและยึดถือรวมกันเสริมสรางความผูกพันใหแกบุคลากร
และกระตุนใหเกิดการยอมรับผูกพันตอองคกร (ชยาธิศ กัญหา, 2550) ดังนั้นวัฒนธรรมองคกรจึงเปนปจจัย
สําคัญที่นําไปสูประสิทธิผลขององคกร เนื่องจากเปนกลไกที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของคนในองคกร 
และพฤติกรรมของคนในองคกรเปนสื่อกลางนําไปสูผลการดําเนินงานขององคกร แตวัฒนธรรมที่จะมีผลตอ
ผลการดําเนินงานขององคกรตองเปนวัฒนธรรมที่ตองแข็งแกรง คือ เปนคานิยมหรือความเชื่อที่คนใน
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องคกรมสีวนรวมมือกัน และคนสวนใหญใหการยอมรับ และยึดเหนี่ยวในคานิยมและความเชื่อนั้น รวมทั้งเปน
คานิยมที่สัมพันธกับผลการดําเนินงานที่องคกรตองการอีกดวย (สมจินตนา คุมภัย, 2553) 

ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน การวิจัยครั้งนี้จึงมุงหารูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอผลการ
ดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เพื่อนําผลที่ไดรับจากผลการวิจัยนํามาประยุกตใชในการ
ดําเนินการพัฒนาองคกรดานการกําหนดรูปแบบในการสงเสริมการสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอผลการ
ดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย และเพื่อใหผูบริหารไดขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของ
ผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เพื่อใหผูบริหารระดับสูงนําไปประยุกตใชในการ
วางแผนการเพื่อรับการตรวจประเมินจากสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ และเปนแนวทาง
สําหรับผูสนใจในเรื่องของวัฒนธรรมองคกรและการจัดการผลการดําเนินงานไดนําไปศึกษาตอเพื่อใหเกิด
องคความรูใหมตอไป 

 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอวัฒนธรรมองคกร และผลการดําเนินงานของ

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  
2. เพื่อวิเคราะหความสอดคลองของรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ

ไทยกับขอมูลเชิงประจักษ 
3. เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคกรตอผลการดําเนินงานของการไฟฟา

ฝายผลิตแหงประเทศไทย  
4. เพื่อวิเคราะหรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่สามารถพยากรณผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทย 
 
สมมุติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 รูปแบบวัฒนธรรมองคกร และผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

สมมติฐานที่ 2 รูปแบบวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 3 รูปแบบวัฒนธรรมองคกรสามารถพยากรณผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของทําใหไดกรอบแนวคิดการวิจัย

เรื่อง รูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
ซึ่งประกอบดวยตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 2 ตัวแปร คือ 1) วัฒนธรรมองคกร (Organizational 
culture) ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฏีของดาฟท (Daft, 2008) ที่ไดนําเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองคกรไว 4 
ลักษณะ ประกอบดวย (1) วัฒนธรรมเนนการปรับตัว (Adaptability culture) (2) วัฒนธรรมเนนพันธกิจ 
(Mission culture) (3) วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (Clan culture) และ (4) วัฒนธรรมเนนโครงสราง
และกฎระเบียบ (Bureaucratic culture) และ 2) ผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย (Organization performance) ผูวิจัยใชแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการ นโยบายรัฐวิสาหกิจ 
(สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2564) ที่ไดนําเสนอรูปแบบการประเมินผลการดําเนินงาน
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รัฐวิสาหกิจ ในประเทศไทย ไว 8 องคประกอบ ดังนี้ (1) การกํากับดูแลที่ดีและการนําองคกร (Corporate 
governance & Leadership) (2) การวางแผนเชิงกลยุทธ (Strategic planning) (3) การบริหารความเสี่ยง
และการควบคุมภายใน (Risk management & Internal control) (4) การมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสียและ
ลูกค า  ( Stakeholder and customer management)  (5)  การพัฒนา เทคโน โลยี ดิ จิ ทั ล  (Digital 
technology) (6) การบริหารทุนมนุษย (Human capital management) (7) การจัดการความรูและ
นวัตกรรม (Knowledge management and innovation management) และ (8) การตรวจสอบภายใน 
(Internal audit) 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนบุคลากรทุกระดับของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ จํานวน 4,065 คน (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 2564) สวนกลุมตัวอยางใชการสุม
อยางงาย ไดกลุมตัวอยาง รวมจํานวนทั้งสิ้น 364 คน  

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
สรางและพัฒนาเครื่องมือเพื่อการวิจัยโดยการศึกษาวิเคราะหกําหนดกรอบแนวคิดเพื่อสรางและ

พัฒนาเครื่องมือ นําไปทดลองใช ปรับปรุงคุณภาพ แลวสรุปเปนขอมูลเพื่อนําเครื่องมือที่สรางและพัฒนา
แลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางและนําขอมูลที่ไดมาทดสอบความถูกตองวิเคราะหขอมูล และแปลผลการ
วิเคราะหขอมูล เพื่อสรางเปนรูปแบบ และตรวจสอบความเหมาะสม จํานวนทั้งหมด 50 ขอ แบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating scale) คําตอบแบงออกเปน 5 ระดับ จากเห็นดวยมากที่สุด (5) ไปถึงเห็นดวย
นอยที่สุด (1)  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
การหาความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) เทากับ 0.67 – 1.00 และคา CVI  เทากับ 

1.00 และ 0.89 ตามลําดับ วิเคราะหหาความเชื่อมั่นดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคทั้ง 3 สวน 
ไดแก วัฒนธรรมองคกร และผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย มีคาความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม เทากับ 0.974, และ 0.966 ตามลําดับ และผูวิจัยสงแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมูล
ไปทั้งหมด 364 ฉบับ แบบสอบถามที่สงกลับคืน ทําการตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของแบบสอบถาม
ไดจํานวน 364 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
 การพิทักษสิทธิผูใหขอมูล 
 คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยคริสเตียนและไดผานการพิจารณาให
ความเห็นชอบแลว ตามเอกสารรับรองเลขที่ บ. 09/2564 ลงวันที่ 12 มกราคม พ.ศ.2565 ทั้งนี้ผูวิจัยชี้แจง
วัตถุประสงคของการวิจัย รายละเอียดของแบบสอบถามความคิดเห็น และประโยชนเกี่ยวกับการเขารวม
วิจัยใหกลุมตัวอยางทราบอยางเปนลายลักษณอักษร และดําเนินการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขา
รวมการวิจัย ซึ่งกลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธการเขารวมการวิจัยไดซึ่งจะไมมีผลกระทบตอกลุม
ตัวอยาง 

การวิเคราะหขอมูล 
ประกอบดวย 1) วิเคราะหเอกสาร (Document analysis) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ โดยนําขอมูลของเอกสารที่ศึกษามาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือ 2) วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ
สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางาน โดยใช
คาความถี่ (Frequencies) คาเฉลี่ย (Mean) รอยละ (Percentage) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
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deviation) 3) วิเคราะหการสรางรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย โดยใช คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) จาก
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบวัฒนธรรมองคกรของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ใช
แบบสอบถามของธิติพันธุ จีนประชา (2557) และแนวคิดทฤษฏีของดารฟ (Daft, 2008) สวนแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เปนแบบสอบถามท่ีปรับปรุง
จากแนวคิด/ทฤษฎีการประเมินประสิทธิผลองคกรของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) 
โดยผูวิจัยนําขอมูลมาจัดระเบียบขอมูล ลงรหัสและวิเคราะหขอมูล (ธานินทร ศิลปจารุ, 2555) 4) วิเคราะห
ความสอดคลองของรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยกับขอมูลเชิงประจักษ โดยการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 5) 
วิเคราะหเสนทางอิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทยโดยการวิเคราะหเสนทาง (Path analysis) (กริช แรงสูงเนิน, 2554) และ 6) การ
วิเคราะหรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดย
ใชคาสหสัมพันธของเพียรสัน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis)  
 

ผลการวิจัย 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหความสอดคลองของรูปแบบวัฒนธรรมองคกรและผลการดําเนินงานของ
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยกับขอมูลเชิงประจักษ ประกอบดวย  
 1) ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของรูปแบบปจจัยวัฒนธรรมองคกรของการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (OC) พบวา รูปแบบปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
โดยพิจารณาจากคาสถิติไค-สแควร เทากับ 1.34 หรือคา 2/df เทากับ 1.34 องศาแหงความเปนอิสระ
เทากับ 1 และมีคา P-value เทากับ 0.25 คา GFI เทากับ 0.99 คา AGFI เทากับ 0.98 และคา RMSEA 
เทากับ 0.03 ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรวัฒนธรรมองคการของการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย 

คาดัชนีความสอดคลอง เกณฑท่ีใชพิจารณา คาสถิติ 

Chi-square (2) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 1.34 
Degree of freedom (df) ใกลเคียงกับคาไคสแควร 1 
Probability level มากกวา 0.05 0.25 
2 / df (CMIN/ DF) นอยกวา 3 1.34 
Goodness of fit index (GFI) ไมนอยกวา 0.90 0.99 
Adjusted goodness of fit index (AGFI) ไมนอยกวา 0.90 0.98 
Root Mean Squared Error of 
Approximate Residual (RMSEA) 

นอยกวา 0.06 0.03 
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 2) ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของรูปแบบปจจัยผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (OP) มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคาสถิติ Chi-square 
เทากับ 6.10 หรือคา 2 / df เทากับ 0.87 องศาแหงความเปนอิสระเทากับ 7 และมีคา P-value เทากับ 
0.53 คา GFI เทากับ 0.99 คา AGFI เทากับ 0.97 และคา RMSEA เทากับ 0.00 ดังแสดงรายละเอียดใน
ตารางที่ 2  
 

ตารางที่ 2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย 

คาดัชนีความสอดคลอง เกณฑท่ีใชพิจารณา คาสถิติ 

Chi-square (2) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 6.10 
Degree of freedom (df) ใกลเคียงกับคาไคสแควร 7 
Probability level มากกวา 0.05 0.53 
2 / df (CMIN/ DF) นอยกวา 3 0.87 
Goodness of fit index (GFI) ไมนอยกวา 0.90 0.99 
Adjusted goodness of fit index (AGFI) ไมนอยกวา 0.90 0.97 
Root Mean Squared Error of 
Approximate Residual (RMSEA) 

นอยกวา 0.06 0.00 

 

 3) ผลการวิเคราะหการประเมินความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรมี
อิทธิพลตอผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยกับขอมูลเชิงประจักษ คาของไคสแควร 
ที่มีความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ คา P-value ของ 2 มีคามากกวา 0.05 เมื่อกําหนดคา
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 และคาไคสแควรสัมพัทธ (CMIN/DF) ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล มี
คานอยกวา 3 ไดแก ดัชนีระดับความกลมกลืน (Goodness of fit: GFI), Adjust GFI (AGFI) ดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรับแกแลว มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ คาดัชนีรากที่สองของ
คาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา (Root mean square error of approximate: 
RMSEA) และดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (Root mean squared residual: RMR) มี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ นั่นคือยอมรับสมมติฐานที่ 1 แสดงวา โมเดลในภาพรวมมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3 
 

ตารางที่ 3 คาสถิติของความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธเชิงของวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอผล
การดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยกับขอมูลเชิงประจักษ สอดคลองตาม
สมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ 

ดัชนีความสอดคลอง ระดับที่ยอมรับได คาสถิติ ความสอดคลอง 
p-value ของ 2 มากกวา 0.05 0.12 สอดคลอง 
CMIN/DF นอยกวา 3.00 2.89 สอดคลอง 
GFI มากกวา 0.90  0.96 สอดคลอง 
AGFI มากกวา 0.90  0.90 สอดคลอง 
RMSEA นอยกวา 0.05  0.00 สอดคลอง 
RMR นอยกวา 0.05  0.03 สอดคลอง 
CFI มากกวา .90 0.99 สอดคลอง 
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคกรกับผลการ
ดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ไดแก 1) วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 2) วัฒนธรรมเนน
การมีสวนรวม 3) วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ และ 4) วัฒนธรรมเนนพันธกิจ มีความสัมพันธ
กับผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 0.61 – 0.75 โดยมีรายละเอียด คือ 1) วัฒนธรรมเนนการปรับตัว มีความสัมพันธ
กับผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.70 2) วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงาน
ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
เทากับ 0.67 3) วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานของการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.61 
และ 4) วัฒนธรรมเนนพันธกิจ มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.64 ดังแสดงรายละเอียดใน
ตารางที่ 4  

 
ตารางที่ 4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางรูปแบบของวัฒนธรรมองคกรกับผลการดําเนินงานของการ

ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย   

ตัวแปร OP Adapt Involve Bureaucratic Mission 

OP 1.00     

Adapt 0.70* 1.00    

Involve 0.67* 0.75* 1.00   

Bureaucratic 0.61* 0.65* 0.74* 1.00  

Mission 0.64* 0.63* 0.66* 0.69* 1.00 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่สามารถพยากรณผลการดําเนินงานของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณแบบมีขั้นตอน เพื่อหารูปแบบของ
วัฒนธรรมองคกรที่สามารถพยากรณผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา 
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม และวัฒนธรรมเนนพันธกิจ สามารถรวมกันทํานาย
ผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้น วัฒนธรรม
องคกร วัฒนธรรมเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม และวัฒนธรรมเนนพันธกิจถูกเลือกเปน
รูปแบบของวัฒนธรรมองคกรของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยในการทํานายผลการดําเนินงานของ
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยมีคาสัมประสิทธิ์การทํานาย เทากับ 0.76 นั่นคือ วัฒนธรรมองคกร 
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม และวัฒนธรรมเนนพันธกิจ รวมกันทํานายผลการ
ดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย รอยละ 75.00 และจากการพิจารณาคา Tolerance 
และคา VIF ของตัวแปรพยากรณแตละตัว พบวา คา Tolerance มีคานอย และคา VIF มีคามาก แสดงวา 
ไมมีปญหาเกี่ยวกับ Multicollinearity รวมทั้ง เมื่อพิจารณาความเปนอิสระกันของความคลาดเคลื่อนโดย
ใชคาสถิติ Durbin-Watson พบวา คาสถิติ Durbin-Watson = 1.70 มีคาอยูระหวาง 1.500 – 2.000 
แสดงวา ความคลาดเคลื่อนแตละคาเปนอิสระกัน ซึ่งมีคาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูป
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คะแนนดิบดานวัฒนธรรมเนนการปรับตัว (0.39) มากที่สุด รองลงมาวัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (0.27) 
และวัฒนธรรมเนนพันธกิจ (0.24) ตามลําดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหรูปแบบของวัฒนธรรมองคกรที่สามารถพยากรณผลการดําเนินงานของการ

ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

รูปแบบ B Beta t P 
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 0.39 0.37 6.95* 0.00 
วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม 0.27 0.26 5.34* 0.00 
วัฒนธรรมเนนพันธกิจ 0.24 0.22 3.89* 0.00 
Constant( 0 ) = 0.35  R = 0.76  R square = 0.75  Adjusted R square = 0.57 F = 161.18* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

การอภิปรายผลการวิจัย 
1. รูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ

ไทย 
 1.1 ปจจัยองคประกอบวัฒนธรรมองคกร จากขอคนพบเกี่ยวกับปจจัยองคประกอบของ
วัฒนธรรมองคกรของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎี 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) พบวา มี
องคประกอบที่สําคัญ 4 องคประกอบ และมีตัวแปรปจจัยที่สําคัญของแตละองคประกอบ รวมทั้งหมด 13 
ตัวแปร ดังนี้ 1) องคประกอบดานวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีตัวแปรปจจัย 3 ตัวแปร 2) 
องคประกอบดานวัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม มีตัวแปรปจจัย 4 ตัวแปร 3) องคประกอบดานวัฒนธรรมที่
มุงเนนพันธกิจ มีตัวแปรปจจัย 4 ตัวแปร และ 4) องคประกอบดานวัฒนธรรมเนนการปรับตัว มีตัวแปร
ปจจัย 2 ตัวแปร และจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory factor analysis: EFA) โดย
การสกัดองคประกอบ (Factor extraction) ดวยวิธีการสกัดองคประกอบหลัก (Principal component 
method) และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) ดวยการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง (Second-order factor analysis) พบวา องคประกอบของวัฒนธรรม
องคกรของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ยังมีองคประกอบที่สําคัญ 4 องคประกอบ ไดแก 1) 
องคประกอบดานวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 2) องคประกอบดานวัฒนธรรมเนนการมีสวน
รวม 3) องคประกอบดานวัฒนธรรมที่มุงเนนพันธกิจ และ 4) องคประกอบดานวัฒนธรรมเนนการปรับตัว 
และมีตัวแปรปจจัยที่สําคัญของแตละองคประกอบ จํานวน 13 ตัวแปร ซึ่งจะเห็นไดวา องคประกอบของ
วัฒนธรรมองคกรของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่ได 4 องคประกอบและตัวแปรปจจัยของแตละ
องคประกอบจํานวน 13 ตัวแปร ไดสังเคราะหจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ที่เปนเชนนี้สืบ
เนื่องมาจากการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เปนรัฐวิสาหกิจดานกิจการพลังงานภายใตการกํากับดูแล
ของกระทรวงพลังงาน กระทรวงการคลัง ซึ่งตั้งอยูทุกภูมิภาคของประเทศรวมจํานวนทั้งสิ้น 50 แหง ซึ่งถือ
เปนองคกรขนาดใหญที่มีบุคลากรที่ขับเคลื่อนการดําเนินงานขององคกรจํานวนมาก ดังนั้น เพื่อใหองคกร
สามารถดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลทั่วทั้งองคกร การกําหนด
นโยบายเพื่อเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จึงมุงเนนให
ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติ ปฏิบัติตามนโยบายทรัพยากรบุคคลอยางเครงครัด จนเกิดเปนวัฒนธรรมเนน
โครงสรางและกฎระเบียบ สอดคลองกับ Zain, Ishak & Ghani (2009) ที่ไดศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม
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องคกรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาจากบริษัทที่ขึ้นบัญชีไวของมาเลเซีย จํานวน 190 
บริษัท ในมิติดานตาง ๆ ของวัฒนธรรมองคกร ไดแก การทํางานเปนทีม การสื่อสาร รางวัลและความ
ตระหนัก การอบรมและการพัฒนาความผูกพันของลูกจางคนงานที่มีตอองคกรพบวา มิติตาง ๆ ทั้งหมดของ
วัฒนธรรมองคกรที่ไดเลือกไวในการศึกษาครั้งนี้ ถือเปนปจจัยสําคัญในการจูงใจลูกจางคนงานใหมีความ
ผูกพันตอองคกร จากขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวาองคกรจําเปนตองตระหนักถึงความสําคัญของมิติตาง ๆ 
เหลานี้ ในการทําใหเกิดความชอบในสิ่งแวดลอมในการทํางาน เพื่อใหลูกจาง คนงานเกิดความผูกพันตอ
องคกรอยางแนนแฟนเพื่อความสําเร็จขององคกร และสอดคลองกับอัมพล ชูสนุก (2552) ที่ไดทําการศึกษา 
อิทธิพลของภาวะผูนําของซีอีโอตอประสิทธิผลองคกรในบริบทของวัฒนธรรมองคกรของบริษัทโรงกลั่น
น้ํามันในประเทศไทย พบวา วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (β 
= 0.65, p < 0.01)  
 1.2 องคประกอบของผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จากขอคนพบ
เกี่ยวกับปจจัยองคประกอบของผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย การทบทวน
วรรณกรรม แนวคิดทฤษฏี งานวิจัยที่เกี่ยวของ และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
factor analysis: CFA) พบวา ผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ประกอบดวย 8  
ดาน ไดแก ดานการบริหารทุนมนุษย ดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสียและลูกคา ดานการกํากับดูแลที่ดี
และการนําองคกร  ดานการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล ดานการตรวจสอบภายใน ดานการบริหารความเสี่ยง
และการควบคุมภายใน ดานการจัดการความรู และดานการวางแผนเชิงกลยุทธ รวม 37 ปจจัย ซึ่ง
สอดคลองตามประกาศคณะกรรมการตรวจสอบและหนวยตรวจสอบภายในของรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2555 
ขอบังคับการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย วาดวยคณะกรรมการตรวจสอบ และเกณฑการประเมินผล
ดานการตรวจสอบภายในของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ดังนั้นกระบวนการดําเนินงาน
ดานการตรวจสอบภายในของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จึงดําเนินการอยางเปนระบบ ภายใต
กรอบการทํางานของคณะกรรมการตรวจสอบชุดตาง ๆ ที่มีความเปนอิสระ และดําเนินงานการอยางมี
ประสิทธิภาพ ตามระเบียบ ขอบังคับของการตรวจสอบอยางเครงครัด สอดคลองกับสํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ซึ่งเห็นถึงความจําเปนของการพัฒนาระบบประเมินผลเพื่อพัฒนา
ตอยอดจากโครงการระบบประเมินผลเดิมที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการกํากับ ติดตาม ประเมินผลการ
ดําเนินงานรัฐวิสาหกิจที่มีความเหมาะสม เปนรูปธรรม และสามารถสะทอนถึงความมีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานไดอยางแทจริง โดยไดพิจารณานําขอดี จุดแข็ง ของระบบปจจุบันที่มีมาใช  ปรับปรุงขอดอยของ
ระบบปจจุบัน รวมทั้งปรับปรุง เพิ่มเติมประเด็นของการจัดการ สมัยใหมและ Update ใหเปนปจจุบัน และ
จะนํามาใชในการประเมินผลรัฐวิสาหกิจในป 2564 โดยหลักเกณฑการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและ
การจัดการ (Enablers) ของรัฐวิสาหกิจ ปบัญชี 2564 การประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการ 
(Enablers) ของรัฐวิสาหกิจ ประกอบดวย 8 หลักเกณฑ ไดแก 1) การกํากับดูแลที่ดีและการนําองคกร 
( Corporate governance & Leadership:  CG & Leadership)  2)  ก า ร ว า ง แผน เชิ งยุทธศาสตร  
(Strategic planning: SP) 3) การบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน (Risk management & Internal 
control: RM & IC) 4) การมุงเนนลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder & Customer: SCM) 5) 
การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital technology: DT) 6) การบริหารทุนมนุษย (Human capital 
management : HCM) 7) การจัดการความรูและนวัตกรรม (Knowledge management & Innovation 
management: KM & INNO) และ 8) การตรวจสอบภายใน (Internal audit: IA) ซึ่งการประเมินผลการ
ดําเนินงานที่ระบุวา “ทําอยางทั่วถึง สม่ําเสมอ” และ “มีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง” มีแนวทางในการ
พิจารณา ดังนี้ ทําอยางทั่วถึง สม่ําเสมอ การถายทอดแนวทางปฏิบัติใหทั่วถึงทั้งองคกร โดยการสรางความ
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มั่นใจในการดําเนินงานตามแนวทางปฏิบัติดังกลาวในผูมีสวนเกี่ยวของ มีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง : 
ปรับปรุงกระบวนการที่ผานมา โดยใชฐานขอมูลจริงเพื่อปรับปรุงกระบวนการดําเนินงาน และการปรับปรุง
กระบวนการดังกลาว สามารถแสดงใหเห็นผลลัพธที่ดีขึ้นจากการปรับปรุงกระบวนการนั้น สําหรับการ
ประเมินตามบริบทของรัฐวิสาหกิจ มีแนวทางในการพิจารณา เชน พิจารณาตามนโยบาย ทิศทาง 
ยุทธศาสตรของรัฐวิสาหกิจ ลักษณะการดําเนินธุรกิจ ความเพียงพอของทรัพยากร (บุคลากร งบประมาณ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ) ขอจํากัดทางดานกฎระเบียบ เปนตน (สํานักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวิสาหกิจ, 2564) 

2. ความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคกรกับผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย  

จากขอคนพบเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคกรกับผลการดําเนินงานของ
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยไดแก 1) วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 2) วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม 
3) วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ และ 4) วัฒนธรรมเนนพันธกิจ กับผลการดําเนินงานของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ไดแก จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ และ
การวิเคราะหคาสหสัมพันธของเพียรสัน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 
สามารถอภิปรายผล ดังนี้ 

จากการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับผลการการดําเนินงานขององคกรมา
เปนเวลานานแลว นับตั้งแต 360 ป กอนคริสตกาล Aristotle (Shafritz, Ott & Jang, 2005) กลาวไวใน
งานเขียนชื่อ The politics วา สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม (Cultural environment) มีผลตออํานาจและ
หนาที่การบริหาร (Executive powers and functions) ทําใหรัฐ (States) หรือองคกร (Organizations) 
มีความแตกตางกัน ดังที่ Smircich (1983) และ W.G.Ouchi (1980) (อางถึงใน Denison Daniel R., 1990) 
กลาววา วัฒนธรรมองคกรทําใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานและชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคกรและประสิทธิผลใหเกิดขึ้นกับองคกรได สอดคลองกับผลการวิจัยของนฤมล ชุนถนอม 
(2551) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร และประสิทธิภาพองคกร : ศึกษากรณี
สํานักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอสามพราน ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรของสํานักงานเทศบาล
ตําบลในเขตอําเภอสามพรานโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงและประสิทธิภาพองคกรของสํานักงาน
เทศบาลตําบลในเขตอําเภอสามพรานโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง สวนความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคกร ประสิทธิภาพขององคกรของสํานักงานเทศบาลตําบล ในเขตอําเภอสามพรานพบวา 
มีความสัมพันธกันคอนขางมากและประสิทธิภาพองคกรของสํานักงานเทศบาลตําบลออมใหญ และ
สํานักงานเทศบาลตําบลสามพราน อยูในชวงระดับเดียวกัน ดังนั้นจากขอคนพบดังกลาวสะทอนใหเห็นวา
หาก “วัฒนธรรมองคกร” มีประสิทธิภาพสูงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพองคกรสูงตามไปดวย ทั้งนี้เพราะ
วัฒนธรรมการทํางาน ในองคกรเปนสิ่งที่ตองมาจากรากฐาน คือ “คานิยม” และ “ความเชื่อ” ของบุคลากร
ในองคกร ที่สอดแทรกอยูในวัฒนธรรมองคกรที่สรางขึ้นมาใหผูปฏิบัติงานตองยึดถือและปฏิบัติรวมกันจน
เกิดเปนบรรทัดฐานเดียวกัน คือการมี ผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน 
 3. การวิเคราะหรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่สามารถพยากรณผลการดําเนินงานของการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย  
     จากขอคนพบเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงทํานายของวัฒนธรรมองคกรกับผลการดําเนินงานของ
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฏี งานวิจัยที่เกี่ยวของ และ
การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) พบวา วัฒนธรรม
เนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม และวัฒนธรรมเนนพันธกิจ สามารถรวมกันทํานายผลการ
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ดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้น วัฒนธรรมเนนการ
ปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม และวัฒนธรรมเนนพันธกิจถูกเลือกเขาสมการการทํานายผลการ
ดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย นั่นคือ วัฒนธรรมเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมี
สวนรวม และวัฒนธรรมเนนพันธกิจรวมกันทํานายผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
รอยละ 76.00 ซึ่งการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน องคประกอบที่มีความสัมพันธกับผลการ
ดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยสูงสุดจะถูกเลือกเขาสมการทํานายเปนอันดับแรก คือ 
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว องคประกอบถัดไปที่มีความสัมพันธแบบแยกสวนกับประสิทธิผลของการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทยกันสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จะถูกเลือกเขาสมการทํานายและ
ขณะเดียวกันก็จะตรวจสอบความสัมพันธแบบแยกสวนระหวางองคประกอบแตละตัวกับผลการดําเนินงาน
ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่อยูในสมการทํานายแลวพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ก็จะถูก
นําออกจากสมการทํานาย ดังนั้น เมื่อมีการทดสอบความสัมพันธระหวางองคประกอบกับผลการดําเนินงาน
ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยแลวองคประกอบที่ปรากฏอยูในสมการทํานายเรียงตามลําดับคา
สหสัมพันธจากมากไปนอยไดแก วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม และวัฒนธรรมเนนพันธกิจ ตามลําดับ    

คาน้ําหนักความสําคัญขององคประกอบท่ีเปนตัวแปรทํานายรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่สามารถ
พยากรณผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ในรูปคะแนนดิบประกอบดวยดาน
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว รองลงมาดานวัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม และวัฒนธรรมเนนพันธกิจตามลําดับ 
เนื่องจากในสภาวะการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันของโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องในมิติ
ตาง ๆ ที่กลาวมาแลวในเบื้องตน และในขณะเดียวกันการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเองก็จําเปนจะตอง
มีการปรับตัวในดานกลยุทธในการบริหารจัดการเพื่อใหสอดรับกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมในการบริหารและนโยบายของภาครัฐ ไทยแลนด 4.0 ดังนั้นการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
จึงจําเปนตองสรางกลยุทธการปรับตัว เพื่อใหเกิดความมั่นคงในการบริการ กิจการในสภาวะการ
เปลี่ยนแปลง สอดคลองกับอุไรรัตน ทับทอง (2563) ที่กลาววาดานสไตล และคานิยมของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย ควรมุงเนนกระบวนการมีสวนรวม และสรางภาวะผูนําใหผูบริหาร และดานวัฒนธรรมเนน
พันธกิจ ดานสไตล และคานิยม การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยไดปรับกลยุทธ ดานสไตลในการทํางาน 
และคานิยมเพื่อปรับตัวและรองรับกับความทาทายดานสังคม และสิ่งแวดลอม ไดแก การรวมตัวอยาง
เขมแข็งของภาคประชาสังคม การตื่นตัวของสังคมที่มีตอนโยบายสาธารณะ และการอนุรักษ สิ่งแวดลอม 
การแขงขันในธุรกิจผลิตไฟฟามีความรุนแรงมากขึ้น ซึ่งเมื่อการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยไดทําการ
ปรับกลยุทธ แลวไดพบกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ไดแก การสื่อสารภายในองคกรที่ขาดประสิทธิภาพ 
และการขาดกระบวนการของการมีสวนรวมของพนักงานกับองคกรและชุมชน ซึ่งจากการศึกษาดังกลาวมี
ขอเสนอแนะตอกลยุทธในรูปแบบใหมในอนาคต ดังตอไปนี้ คือ 1) การมุงเนนกระบวนการมีสวนรวม
ของพนักงาน โดยการสนับสนุนใหพนักงานทุกระดับ เขามามีสวนรวมในการกําหนดแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนารวมกับการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 2) ผูบริหารตองมีการวางตัวใหเปนผูนําที่เปนพลังยึด
เหนี่ยวใหกับคนในองคกร 3) การมุงเนนใหชุมชนเขามีสวนรวมในการดําเนินการกับการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยเพื่อเปนการลดความรุนแรงในการตอตานการดําเนินงานตาง ๆ ขององคกร   

สวนองคประกอบดานวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ ไมถูกเลือกเขาสมการทํานาย
ผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เนื่องจากการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปน
องคกรที่มีขนาดใหญมีบุคลากรที่ขับเคลื่อนการดําเนินงานขององคกรจํานวนมาก ดังนั้น เพื่อใหองคกร
สามารถควบคุมและกํากับดูแลการทํางานของบุคลากรใหไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลทั่วทั้ง
องคกร การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยจึงมุงเนนการกําหนดโครงสรางและกฏระเบียบเพื่อเปนแนวทาง
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ในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีจํานวนมากใหมีการปฏิบัติตามอยางเครงครัด จึงทําใหเกิดเปนวัฒนธรรม
องคกรทีเ่นนโครงสรางและกฎระเบียบ ประกอบกับปจจุบันไดมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสรางและกฏ
ระเบียบใหมีความสอดคลองกับสถานการณของโลกของการทํางานในยุคปจจุบันแลว จึงทําใหองคประกอบ
ดานวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบไมถูกเลือกเขาสมการทํานายผลการดําเนินงานของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สอดคลองกับงานวิจัยของอุไรรัตน ทับทอง (2563) ที่พบวา กลยุทธ
โครงสรางองคกรและระบบการทํางานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ไดมีการปรับกลยุทธโดยมี
ปจจัยที่เปนความทาทายคือ การแขงขันในธุรกิจผลิตไฟฟาที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น ความไมมีเสถียรภาพ
ทางการเมือง ความไมทันสมัยของกฎหมาย และการขาดแคลนพลังงานที่เปนเชื้อเพลิงในการผลิต  

 
ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
     ผลการวิจัยทําใหทราบรูปแบบของวัฒนธรรมองคกร และผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย ดังนั้นผูบริหารของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยควรนํารูปแบบของวัฒนธรรม
องคกร และรูปแบบการประเมินผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ทั้ง 2 รูปแบบไป
ใชเปนแนวทางในการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก เพื่อคนหาจุดออน จุดแข็ง และโอกาส
ในการพัฒนากระบวนการในการประเมินผลการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เพื่อเพ่ิม
คุณภาพและศักยภาพในกระบวนการทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพเปนที่ยอมรับของสาธารณชน
มากยิ่งขึ้น 
 2. ขอเสนอแนะในเชิงการบริหาร 
  ผูบริหารในองคกรควรใหความสําคัญกับการสรางและพัฒนาวัฒนธรรมองคกรใหแข็งแกรง 
เพื่อใหบุคลากรในองคกรมีแนวคิดในการทํางานที่คลายคลึงกันนําไปสูเปาหมายเดียวกัน โดยผูบริหารตอง
ทราบกอนวาองคกรตองการวัฒนธรรมแบบไหน และวัฒนธรรมแบบดังกลาวนั้นจะมีผลตอการดําเนินงาน
อยางไรบาง ตองมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและอธิบายใหพนักงานเขาใจได ควรที่จะเลือกบุคคลที่มี
ความสามารถและทัศนคติที่ใกลเคียงกับวัฒนธรรมที่องคกรกําหนดไวเขามาเปนพนักงานหรือเปนหัวหนาใน
สวนงาน และในขณะเดียวกันผูบริหารควรตองสรางและกระตุนใหมีการปฏิบัติตามวัฒธรรมองคกรอยาง
สม่ําเสมอ พรอมหมั่นตรวจสอบผลตอบรับจากบุคลากรเพื่อใหแนวทางการสรางวัฒนธรรมในองคกรนั้น
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพสามารถสะทอนไปในแนวทางปฏิบัติที่ดีตอผลการดําเนินงานขององคกร 
    3. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการและสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 

การวิจัยในครั้งตอไปควรทําการวิจัยในองคกรรัฐวิสากิจอื่น เพื่อใหทราบถึงวัฒนธรรมและ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไดอยางทั่วถึง เพื่อจะไดเปนประโยชนแกหัวหนาองคกรใน
การกําหนดกลยุทธการบริหารจัดการภายในองคกรใหสอดคลองกับวัฒนธรรมในองคกร ซึ่งมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานและผลการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 

………………………………………………………………… 
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