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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

ในโลกแหงโลกาภวิัตนและการติดตอขอมูลขาวสารที่ไรพรมแดนกอใหเกิดการแขงขนั
ดานเศรษฐกิจอยางรุนแรง องคการตางๆตองเผชิญกับการคุกคามทางเศรษฐกิจจากองคการขามชาติ    
ดังนั้นเพื่อความอยูรอด  ทุกองคการไมวาองคการภาครัฐ ภาคเอกชนและภาครัฐวิสาหกิจตองมกีาร
เปลี่ยนแปลงองคการใหมีประสิทธิผลที่จะสามารถแขงขันกับองคการอืน่ๆได 

 
รัฐวิสาหกจิเปนรูปแบบองคการประเภทหนึ่งตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเชนเดยีวกับ

องคการอื่นๆในภาคเอกชน โดยเปลี่ยนแปลงในรูปของการแปรรูปรัฐวิสาหกจิซึ่งไดกระทํากันมา
อยางตอเนื่อง มีทั้งประสบความสําเร็จและไมประสบความสําเร็จ แตที่เปนตนแบบการแปรรูป     
รัฐวิสาหกจิทีบ่รรดาประเทศตางๆทั่วโลกมักกลาวถึงเสมอคือการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในประเทศ
อังกฤษ ไดเร่ิมแปรรูปรัฐวสิาหกิจในป พ.ศ. 2522  ในสมัยของนายกรัฐมนตรีมารกาเรต แทตเชอร  
ทั้งนี้เพราะภาครัฐวิสาหกิจของประเทศอังกฤษมีสัดสวนในการผลิตสูงประมาณรอยละ 10.5 ของ
รายไดประชาชาติ แตผลการดําเนินการกลับมีประสิทธิภาพต่ําและประสบปญหาขาดทุนโดยตลอด 
รัฐบาลอังกฤษจึงไดดําเนินการแปรรูปกิจการในดานสาธารณูปโภคเชน  British Telecome  และ 
British Gas  โดยใหเอกชนเขาดําเนินการแทนภายใตการกํากับดูแลของรัฐบาล จนถึงรัฐบาลในยุค
ของนายกรัฐมนตรีโทนี่ แบร ยังคงรักษาแนวทางการแปรรูปรัฐวิสาหกจิตอเนื่องจากรัฐบาลชุดกอน                    
( สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 2543: 104-105) 

 
สําหรับในบรบิทของไทยเองกระแสการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไดกอตวัมานาน ดังเหน็ไดจาก

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 1 (2504-2509) จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับที่ 8 (2540-2544) แตการเคลื่อนไหวเพื่อการแปรรูปรัฐวิสาหกจิไมคอยประสบความ
สําเร็จนัก  จนกระทั่งรัฐบาลของนายกรัฐมนตรี พ.ต.ท. ดร.ทักษณิ ชินวัตร(ป พ.ศ.2544 )  ไดเร่ิม
จริงจังในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยมีรัฐวิสาหกจิที่ไดแปรรูปเชน การปโตรเลียมแหงประเทศไทย 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  การสื่อสารแหงประเทศไทย และองคการสื่อสารมวลชนแหง
ประเทศไทย  สําหรับการแปรรูปรัฐวิสาหกจิในสายงานดานพลังงาน ไดแก  1)การไฟฟาฝายผลิต 
แหงประเทศไทย  2)การไฟฟานครหลวงและ  3)การไฟฟาสวนภูมภิาค ไดเกดิการตอตานจากกลุม 
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ผูมีสวนไดเสียโดยเฉพาะพนกังานรัฐวิสาหกิจรวมชุมนุมประทวงกลาวโจมตีรัฐบาลหลายครั้ง โดย 
ขอกลาวหาจะมุงประเด็นที่ความไมโปรงใสในการแปรรปู เพื่อแสดงความโปรงใสคณะรัฐมนตรี
ไดมีมติเมื่อวันที่ 7 เมษายน 2547  เห็นชอบใหกระทรวงการคลังกําหนดหลักเกณฑ   ที่จะใชเปน
บรรทัดฐานในการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ โดยมีประเด็นที่สําคัญคือหลักเกณฑการกระจายหุนใหกบั
ประชาชนทั่วไป จะใหความสําคัญตอผูลงทุนในประเทศทั้งประชาชนทั่วไปและนักลงทุนทีเ่ปน
สถาบันการเงิน  ไมมีการจดัสรรหุนใหผูมีอุปการคุณ โดยรัฐบาลถือหุนไมนอยกวารอยละ 50 ของ
ทุนจดทะเบียนเพื่อคงสภาพความเปนรัฐวสิาหกิจ  สําหรับรัฐวิสาหกิจดานไฟฟาและประปา  รัฐจะ
ถือหุนไมนอยกวารอยละ 75 ของทุนจดทะเบียนของรัฐวิสาหกจินัน้ๆ และหามไมใหบุคคลใดถือ
หุนเกนิกวารอยละ 5  (สํานักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2547) 

 
จากนโยบายของรัฐบาลที่จะแปรรูปรัฐวิสาหกิจดังกลาวขางตน  การไฟฟาสวนภมูิภาค

(กฟภ.) ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปโภค กอตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภมูิภาค 
พ.ศ. 2503 มีหนาที่ในดานการผลิต  จัดสงและจัดจําหนายพลังงานไฟฟาใหแก ประชาชน ธุรกิจและ
อุตสาหกรรมตางๆ ในเขตจําหนาย 73 จังหวัดทัว่ประเทศ ยกเวน กรุงเทพมหานคร นนทบรีุและ
สมุทรปราการ  จึงไดดําเนินงานปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการในดานตางๆ ทั้งการจัดตั้งบริษัทลูก
ทางดานธุรกิจวิศวกรรม  ธุรกิจกอสราง  ธุรกิจสารสนเทศและสื่อสาร  การจัดทําบัญชีเพื่อแยกคาใช
จายและตนทนุการดําเนินงานที่ชัดเจน  การอบรมพนกังานใหเรียนรูและปรับเปลี่ยนทัศนคตใินการ
ทํางานเพื่อเตรียมพรอมกับการแปรรูปสูบริษัทจํากดั (มหาชน) ตามนโยบายของรัฐบาลในป พ.ศ. 
2549 

 
ในชวงรอยตอของการเปลี่ยนแปลงจากรูปแบบรัฐวิสาหกิจไปสูการแปรรูปเปนบริษัทจํากัด

(มหาชน)  ไดกอใหเกิดปญหาในเรื่องการไมยอมรับจากของพนักงานบางสวนโดยแสดงออกในรปู
ของการประทวงตอตาน ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวยอมเปนแรงฉุดของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 

 
ผูวิจัยในฐานะเปนหนึ่งในกลุมผูมีสวนไดสวนเสียเปนพนักงานของการไฟฟาสวนภมูิภาค

จึงเห็นสมควรใหมีการวิจยัเร่ืองการยอมรับวาพนกังานมีการยอมรับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมากนอย
เพียงใดและมปีจจัยใดบางทีม่ีผลตอการยอมรับการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ  ซ่ึงขอคนพบจากงานวิจยั
เร่ืองนี้จะนําไปสูการตัดสินใจเชิงนโยบายเพื่อกําหนดรูปแบบการแปรรปูรัฐวิสาหกจิที่สอดคลอง
กับความตองการและการยอมรับจากกลุมผูมีสวนไดสวนเสียโดยเฉพาะพนกังาน 

 
 



 
 

3

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ับ
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  สรุปความสําคัญข
  
 
 

การดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจในบริบทตางประเทศที่มี   
ประสิทธิภาพตํ่าและประสบปญหาขาดทุน 
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในตางประเทศ 
 

การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
- 

- 

ปรากฎอยูในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับที่ 1-8 
เปนนโยบายของรัฐบาลในชุดของนายกรัฐมนตรี   
พ.ต.ท. ดร.ทักษิณ ชินวัตร (ป พ.ศ.2544 ) 

นโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในสายงานพลังงาน 
1. การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
2. การไฟฟานครหลวง 
3. การไฟฟาสวนภูมิภาค 

 

องปญ
การแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาค (กฟภ.)
- ดานโครงสรางองคการ 
- ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 
- ดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการ
พนักงาน กฟภ. ยอมรับ/ไมยอมรับ 

หาในการวิจยั 
รัฐบาลลดการตอตาน
โดยกําหนดหลัก
เกณฑการกระจายหุน
ตามมติ ครม.   
7 เมษายน  2547  
มีการตอตาน ไมยอมรับ
จากพนักงาน 
ปจจัยที่มีผลตอการยอมร
ของพนักงาน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษัท
จํากัด (มหาชน)  

 
2. เพื่อศึกษาการจําแนกปจจยัทีม่ีผลตอการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟา

สวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน) 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

ขอคนพบที่ไดจากงานวิจยัเร่ืองนี้นําไปสูการตัดสินใจเชิงนโยบายของผูบริหารการไฟฟา
สวนภูมภิาคในการกําหนดรปูแบบการแปรรูปรัฐวิสาหกจิภายใตการยอมรับจากพนกังาน กฟภ. 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 

การวิจยัการยอมรับจากกลุมผูมีสวนไดสวนเสียซึ่งหมายถึงพนักงาน กฟภ. ที่ปฏิบัติงาน  ณ 
สํานักงานใหญจํานวน 4089 คน ในชวงระหวางเดือนกนัยายน-ตุลาคม พ.ศ. 2548 

 
นิยามศัพท 

 
การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมิูภาคเปนบรษิัทจํากัด (มหาชน)  

หมายถึง กระบวนการทางจติใจของพนกังาน กฟภ. ซ่ึงรูสึก รับทราบจนกระทั่งถึงขัน้ตัดสินใจยอม
รับตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน) ทั้ง 3 ดานคือ 
 

1. ดานโครงสรางองคการ หมายถึง การปรบัโครงสรางองคการของ กฟภ. เปนเชิงธุรกิจ
แยกธุรกจิเครอืขายกับธุรกิจจําหนายและบริการออกจากกัน ลดขั้นตอนการดําเนินงานเพื่อเพิ่มประ
สิทธิภาพในการบริการลูกคา โดยปรับการบริหารจัดการใหเปน Project Office เพื่อรองรับการ  
แปรรูปเปนบริษัท ซ่ึงแบงออกเปน 5 กลุมธุรกิจคือ 1)กลุมธุรกิจเครือขาย  2)กลุมธุรกิจจําหนายและ
บริการ  3)กลุมพัฒนาองคการ  4)กลุมธุรกิจลงทุน  5)กลุมสนับสนุนและบรกิาร  รวมทั้งมีการปรับ
ยุบเลิกตําแหนงงานที่ซํ้าซอน เชน ผูชวยผูอํานวยการฝาย (ชฝ.)  ผูชวยผูอํานวยการกอง (ชก.)  
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2. วัฒนธรรมการทํางานใหม หมายถึง การกําหนดคานิยมรวม 7 ประการในการทํางาน
ใหมเพื่อรองรบัการแปรรูป กฟภ. เปนบริษัท คือ  1)ริเร่ิมสรางสรรค  2)ทันสมัยตอขาวสาร  
3)บริการดีเลิศ  4)ชูเชิดสามัคคี  5)มีความรับผิดชอบ  6)มอบความพึงพอใจใหแกลูกคาทั้งภายใน
และภายนอก  7)โปรงใสมีคุณธรรม   
 

3. สิทธิประโยชนและสวัสดิการ หมายถึง เมื่อมีการแปรรูป กฟภ. เปนบริษัท พนักงาน 
กฟภ. จะไดรับในสิ่งตอไปนี้  1)เงินเดือนและสวัสดิการไมนอยกวาเดิม  2)ไดรับการนับอายุงาน  
ตอเนื่อง  3)กองทุนสํารองเล้ียงชีพของพนักงานยังคงอยู  4)ไดรับการจัดสรรผลประโยชนตอบแทน
เปนจํานวน 8  เทาของเงินเดือน ณ วนักอนจดทะเบียนเปนบริษัท  5)ไดรับเงินชวยเหลือคากระแส
ไฟฟาโดยปรบัรวมอยูในเงนิเดือน  6)ไดรับการจายเงนิสมทบจากบริษัทที่จายสมทบใหแกพนกังาน
ที่เปนสมาชิก กองทุนสํารองเล้ียงชีพ  7)ไดรับการปรับเงินเดือนเพิม่ขึ้นเปนสัดสวนกับเวลาที่ตอง
ทํางานเพิ่มขึ้น  8)บริษัทสามารถกําหนดเงนิเดือนสิทธิประโยชน คาครองชีพและสวัสดิการตางๆให
แกพนกังานไดเองในระดับคณะกรรมการบริหาร 

 
ปจจัยดานสงัคม-เศรษฐกิจ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงาน กฟภ. ซ่ึงประกอบไป

ดวย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายได  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและตําแหนง โดยมีความหมาย  
ดังนี้   

 
อายุ หมายถึง อายตุามปปฏิทินของพนักงาน กฟภ. นับถึงวนัที่ตอบแบบสอบถามแบงออก

เปน  1)อายนุอยกวา 30 ป  2)อายุ 30-40 ป  3)อาย ุ41-50 ป  4) อายุ  51  ปขึ้นไป    
 
ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิการศึกษาขัน้สูงสุดของพนักงาน กฟภ. แบงออกเปน         

3 ระดับคือ 1)ปริญาตรีขึ้นไป  2)อนุปริญา  3)ต่ํากวาอนปุริญญา 
 
รายได  หมายถึง คาจางที่การไฟฟาสวนภูมภิาคจายใหแกพนักงาน กฟภ. ไดแก เงินเดือน 

คาชวยเหลือไฟฟา คาวิชาชพี ทั้งนี้ไมรวมถึงสวัสดิการในดานตางๆทีก่ารไฟฟาสวนภูมิภาคจดัให
แกพนกังาน กฟภ. เชน การรักษาพยาบาล การกูยืมเงนิแบงออกเปน 1)รายไดนอยกวา 20,000 บาท  
2)รายได 20,000-29,999 บาท  3)รายไดมากกวา 30,000 บาท ขึ้นไป 
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ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน หมายถึง เวลาในการปฏิบัติงานของพนกังาน กฟภ.นบัตั้งแต
วันบรรจุจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถามแบงออกเปน  1)อายุงาน 1-10 ป  2)อายงุาน 11-20 ป  3) อายุ
งานมากกวา  21  ปขึ้นไป   

 
ลักษณะงานทีป่ฏิบตัิ หมายถึง ลักษณะของงานที่พนกังาน กฟภ. ปฏิบัติงานอยูไดแก    

1)งานบริหาร  2)งานวิชาการ  วางแผน  วิเคราะห  ออกแบบ  3)งานสารบัญ ธุรการ  4)งานปฏิบัติ
การ กอสราง ซอมบํารุง  5)งานบัญชี  การเงิน  6)งานบริการผูใชไฟ 

 
ประโยชนของการแปรรูปการไฟฟาสวนภมิูภาคตอประเทศ องคการและพนักงาน หมายถึง 

ผลของการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั(มหาชน)ทําใหเกิดผลที่ดดีังนี้ 
 
1. ประโยชนตอประเทศ ไดแก  1)ลดภาระการลงทุนของรัฐบาลในกิจการไฟฟา  2)ลด

ภาระการกอหนี้ของประเทศในกจิการไฟฟา  3)พัฒนาตลาดทุนของประเทศ  4)ระดมเงินออมจาก
ประชาชน  5)เพิ่มศักยภาพในการแขงขันของประเทศ  6)รณรงคใหประชาชนใชไฟฟาอยางรูคุณคา  
7)พัฒนาบุคลากรของภาครัฐ 

 
2. ประโยชนตอองคการ ไดแก  1)มีการปรับปรุงคุณภาพการทํางาน  2)มีระบบงานสมัย

ใหมทันสมยั  3)การสรางวินยัทางธุรกิจ  4)แกไขปญหาทางดานบุคลากร  5)มีความคลองตัวในการ
บริหารงาน  6)มีการกํากบัดแูลที่ดีและมกีารทํางานที่โปรงใส  7)มีการใชทรัพยากรตางๆอยางมีประ
สิทธิภาพ  8)มเีงินทุนเพื่อการลงทุน  9)การขยายงานธุรกิจเสริมอ่ืนๆ 
 

3. ประโยชนตอพนักงาน ไดแก  1)จะมีสวนเปนเจาของ กฟภ. โดยการซื้อหุน กฟภ.   
2)ไดรับเงินเดอืนและสิทธิประโยชนตางๆไมนอยกวาเดมิ 3)มีการพฒันาประสิทธิภาพการทํางาน    
4)ไดรับการเรยีนรูการบริหารงานในเชิงธุรกิจ 5)มีความมั่นคงในการทํางานเหมือนเดิม 6)มีสวน
รวมในการออกความคิดเห็นในการบริหารงาน  7)ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมายและสอดคลองกับ 
ภาระหนาที่ขององคการ 

 
พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. หมายถึง สหภาพแรงงาน กฟภ.    

(สร. กฟภ.)เขามามีสวนรวมในกจิกรรมที่เกี่ยวของกับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคซึ่งไดแก    
1)การใหขอมูลการแปรรูป กฟภ.  2)ประชุมชี้แจงพนกังาน  3)เขารวมประชุมแสดงความคิดเหน็
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รวมกับผูบริหาร  4)ตัดสินใจเกี่ยวกบัการแปรรูป กฟภ.  5)ออกแถลงการณเกีย่วกับการแปรรูป 
กฟภ.  6)จัดชมุนุมแสดงพลงั  7)ปกปองสิทธิประโยชนพนักงาน กฟภ.     

 
ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสื่อสาร หมายถึง การไฟฟาสวนภูมิภาคมกีารเผยแพร

ขาวสารในการแปรรูปใหพนักงานทราบทาง  1)แผนพบั  2)บอรดประกาศตางๆ  3)อินเตอรเน็ต       
4)อินทราเน็ต  5)การฝกอบรม  6)ประชุมสัมมนา  7)เสียงตามสาย  8)วารสาร กฟภ. 9)การประชา
พิจารณ 

 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน  หมายถึง เมื่อมี

การแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาค เปนบรษิัทจํากดั (มหาชน) แลวตรงกับสิ่งที่พนักงานตองการได
แก 1)พนักงานมีคุณภาพชีวติที่ดีขึ้น  2)มคีวามมั่นคงในการทํางาน  3)มีโอกาสกาวหนาในหนาที่
การงาน  4)มอิีสระมีความคลองตัวในการทํางาน  5)มีสวนรวมในการเสนอความคิดในการบริหาร
งานและ  6)มสีวัสดิการที่ไมนอยกวาของเดิม  

 
ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป กฟภ. หมายถึง ผูบริหารและ

ฝายประชาสัมพันธไดดําเนินการจัดกจิกรรมเพื่อสนับสนุนการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปน
บริษัท จํากัด (มหาชน) ซ่ึงไดแก  1)จางบรษิัทที่ปรึกษามาดําเนินการในเรื่องการปรับโครงสรางองค
การ ระบบบญัชี การบริหารงาน การจดัทําธุรกิจเสริม  2)สงเสริมการเรียนรูในเชิงธุรกิจใหแก
พนักงาน  3)การชี้แจงทําความเขาใจกับพนักงานและสหภาพแรงงาน  4)เผยแพรขาวสารการแปร
รูป กฟภ. ตามสื่อตางๆของ กฟภ. 

  
 
 
 

 
 
 



บทท่ี 2   
 

การตรวจเอกสาร 
          

ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมเพื่อนําไปสูการสรางกรอบแนวคดิในการวิจัยดังนี ้ 1)แนวคดิ
และทฤษฎีเกีย่วกับการยอมรบันวัตกรรม  2)แนวคิดเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ  3)แนวทางการ
แปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาค  4)ผลงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการยอมรับนวตักรรม 

 
ความหมายของนวัตกรรม(Innovation) 

 
นวัตกรรมหมายถึง ความคิด การกระทํา หรือส่ิงที่รับรูวาเปนสิ่งใหมที่คนยอมรับ อาจเปน

เร่ืองเล็กๆเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยก็ได ไมวาความคิดนั้นจะไดรับการรับรูวาเปนสิ่งใหมทีว่ดัได
จาก ชวงเวลาตั้งแตเร่ิมใชหรือถูกคนพบครั้งแรกหรือไมก็ตาม ความคิดใหมที่ไดรับการรับรูของ
บุคคลจะกําหนดการตอบสนองตอความคดินั้น ถาความคิดนั้นใหมตอบุคคลความคิดนั้นก็เปนนวัต 
กรรม (Rogers, 2003: 12) 
 
ความหมายของการยอมรับ (Adoption) 

   
กระบวนการยอมรับ คือ กระบวนการตัดสินใจ (Decision Making) ทีเ่กดิขึน้ภายในแตละ

บุคคล เมื่อไดรับความรูคร้ังแรกหรือเรียนรูดวยตนเองมแีรงจูงใจจนกระทั่งตัดสินใจยอมรับหรือปฏิ 
เสธสิ่งนั้นๆ ในกรณีที่มกีารยอมรับสิ่งนั้นก็จะนําไปสูการนําส่ิงนั้นไปใชหรือนําไปปฏิบัติ (Rogers, 
2003: 168; Foster, 1973: 146-147) 

  
กระบวนการตดัสินใจยอมรบันวัตกรรม (Innovation – Decision Process) 
 

Rogers (2003: 168-194) ไดเสนอกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรม วา กระบวนการ
ยอมรับเปนการตัดสินใจอยางหนึ่งที่เกดิขึ้นภายในแตละบคุคล ซ่ึงไดรับความรูคร้ังแรกจนกระทั่ง
เกิดทัศนคตใินนวัตกรรมนัน้ มีการแสดงออกจนถึงขั้นยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมนั้นๆ  ทั้งนี้
กระบวนการตดัสินใจเกี่ยวกบันวัตกรรมมี 5 ขั้นตอน ดังแสดงในภาพที่  2 
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1.  ขั้นความรู  (Knowledge)   เปนการเริ่มตนของกระบวนการซึ่งบุคคลเริ่มรับรูวามีนวัต 
กรรม  เกิดขึ้นและศึกษาหาขอมูลเพิ่มเติม เพื่อทําความเขาใจเกีย่วกับนวัตกรรมนั้น ความรูในขั้นนี้
แบงได 3 ประเภทคือ 

 
1.1 การตระหนกัรบัรูเกี่ยวกับนวตักรรม (Awareness Knowledge)  เปนความรูที่รูวามี

นวัตกรรมเกิดขึ้นแลว และรูวานวัตกรรมนัน้ทําหนาที่อะไรไดบาง 
 
1.2 ความรูเกี่ยวกบัวิธีการใชนวตักรรม (How-to Knowledge) ความรูประเภทนีไ้ดจาก

การติดตามความเคลื่อนไหวกับสื่อมวลชน การติดตอกบัหนวยราชการที่ทําการเผยแพรนวัตกรรม
หรือเขารวมประชุม ที่จาํเปนสําหรับการใชนวัตกรรมนั้นความรูประเภทนี้จะชวยใหสามารถใช
นวัตกรรมไดอยางถูกตอง ยิง่นวัตกรรมมคีวามสลับซับซอนมากเทาใด ความจําเปนที่จะตองมีความ
รูประเภทนีย้ิ่งมากขึ้นเทานัน้ การขาดความรูในดานนี้จะนําไปสูการปฏิเสธนวัตกรรมไดมากขึ้น 
 

1.3 ความรูเกี่ยวกบัหลักการกฎเกณฑของนวัตกรรม (Principle Knowledge) ความรู
ประเภทนี้เปนความรูถึงกฎเกณฑเบื้องหลังของนวัตกรรม ซ่ึงชวยใหใชนวัตกรรมจนบรรลุผลได 

 
ในขั้นตอนนี้มบีางคนที่มีความรูเกี่ยวกับนวตักรรมดีแลว แตเมื่อบุคคลเห็นวานวัตกรรมนั้น

ไมเกี่ยวของหรือไมเปนประโยชนสําหรับบุคคล ความคิดของบุคคลเกี่ยวกับนวัตกรรมนั้นจะหยุด
อยูเพียงขั้นนี้ไมสามารถไปสูขั้นอื่นๆ 

 
2.  ขั้นการจูงใจ  (Persuasion)   เปนขั้นเกีย่วกับอารมณและทาทีความรูสึกของบุคคล        

วาเหน็ดวยหรือไมเห็นดวย ชอบหรือไมชอบนวัตกรรมอยางไร และเห็นคุณคาของนวัตกรรมหรือ
ไมอยางไร ในขั้นนี้บุคคลประเมิณคณุลักษณะของนวัตกรรมดวยการตีความหมายตามขาวสารขอ
มูลที่ไดรับมา และบุคคลจะหาสิ่งที่มาสนับสนุนความรูสึกนึกคิดของตนที่มีตอนวัตกรรมดวย  

 
3.  ขั้นการตดัสินใจ  (Decision)   เปนขั้นที่บุคคลตัดสินใจวาจะยอมรับหรือไมยอมรับ

นวัตกรรม ถาหากบุคคลมีความรูเกีย่วกับนวัตกรรม มีความรูสึกชอบ และเหน็ประโยชนของนวัต 
กรรมนั้น บุคคลก็จะตัดสินใจยอมรับ ในทางตรงกันขามหากบุคคลไมมีความรูเพียงพอเกี่ยวกับ
นวัตกรรมนัน้ หรือมีความรูสึกไมชอบ ไมเห็นคุณคานวตักรรมนั้น บุคคลก็จะตัดสินใจไมยอมรับ 
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ขั้นนี้เปนขั้นทีบุ่คคลพิจารณาเลือกทางเลือกที่คาดวาจะทาํใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว นอก
จากนีย้ังสอดคลองกับสถานะทางเศรษฐกจิและสังคม รวมทั้งขนมธรรมเนียมประเพณีอีกดวย ขั้นนี้
จึงแบงบุคคลออกไดเปน 2 กลุม คือ กลุมที่ยอมรับนวัตกรรมกับกลุมที่ไมยอมรับนวัตกรรม 
  

4.  ขั้นการนําไปใช (Implementation) เปนขั้นที่เปนผลมาจากการตัดสินใจ ซ่ึงบุคคลจะ
พยายามแสวงหาสิ่งตางๆเกีย่วกับนวัตกรรมตอไป เพื่อใหมีความเชื่อมั่นในการนํานวัตกรรมไปใช
มากขึ้น และสามารถคาดการณเกีย่วกับปญหาที่จะเกิดขึน้ และทราบวาตนจะแกไขปญหานั้นได
อยางไรดวย โดยปกตเิมื่อนวตักรรมไดถูกนําไปใชแลวขัน้ตอนจะสิ้นสุดลง และนําไปสูขั้นตอนตอ
ไป 

  
5.  ขั้นการยืนยัน (Confirmation) เปนขัน้ที่บคุคลแสวงหาขาวสารขอมูลและแรงเสริมเพื่อ

สนับสนุนการตัดสินใจของตน ถาขอมูลที่ไดสนับสนุนขอมูลเดิมบุคคลก็จะไมเปลี่ยนแปลงพฤติ
กรรมหากขอมูลขัดแยงขอมูลเดิมก็อาจมกีารเปลี่ยนพฤติกรรมกลาวคอื กลุมที่เคยยอมรับนวัต กรรม
อาจเปลี่ยนไปไมยอมรับนวตักรรมและกลุมที่ไมยอมรับนวัตกรรมอาจเปลี่ยนเปนยอมรับนวัต 
กรรมในภายหลังได 
 

สรุป จากโมเดลของกระบวนการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรมของ Rogers นั้น การยอมรับ
นวัตกรรม หมายถึง กระบวนการยอมรับที่เกิดจากขั้นตอนการตัดสินใจ 5 ขั้น คือ ขั้นความรู ขั้นจูง
ใจ ขั้นการตัดสินใจ ขั้นการนําไปใช ขั้นการยืนยนั จนกระทั่งเกิดทัศนคติในนวัตกรรมนั้นเพื่อแสดง
ออกจนถึงขั้นยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมนั้นๆ 
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ลักษณะนวัตกรรมรับรู 
1. ประโยชนเชิงเปรียบเทียบ 
2. ความเขากันได 
3. ความสลับซับซอน 
4. สามารถทดลองได 
5. การสังเกตุได 

  ลักษณะการตัดสินใจ 
1. ปจจัยทางสังคม-

เศรษฐกิจ   
2. ปจจัยสวนบุคคล 
3. พฤติกรรมการติดตอ   

สื่อสาร 

การยอมรับ 

การยอมรับ 
การยอมรับ 

การยอมรับ 

การปฏิเสธ 

การยอมรับ 

การยืนยัน การนําไปใช การตัดสินใจ การจูงใจ 

เงื่อนไขประการแรก 
1. กอนปฏิบัติ 
2. รูปญหา/ความจําเปน 
3. นวัตกรรม 
4. บรรทัดฐานของ 
     ระบบสังคม 

ความรู 

 
ภาพที่ 2  โมเดลขั้นตอนกระบวนการตัดสินใจเกีย่วกับนวัตกรรม 
  (A model of stages in the innovation-decision process) 
ที่มา: Rogers (2003: 170) 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตดัสินใจยอมรับนวัตกรรม 
  

 Batten (1957: 55) และ Dube (1965 : 33) ไดกลาวถึงปจจยัที่มีผลตอการยอมรับที่สําคัญ คือ 
ระยะเวลา โดยเฉพาะระยะเวลาที่เหมาะสมกับความตองการของประชาชน รวมทั้งการจูงใจที่มีผล
ตอการยอมรับ เชน มกีารยอมรับเกิดขึ้นเพราะเปนสิ่งที่แปลกใหมหรือทําใหเกดิการเปลี่ยนหรือยอม
รับเพราะรัฐบาลมีกฎหมายมาบังคับ เปนตน 

 
สําหรับ Rogers (2003: 210-270) ไดทําการวิเคราะหวา การยอมรับนวัตกรรมเร็ว-ชาขึ้นอยู

กับปจจยัดังนี้ (แสดงในภาพที่ 3) 
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1. คุณลักษณะของนวัตกรรมท่ีรับรูได (Perceived Attributes of Innovations)  มีสวนทํา
ใหกลุมบุคคลเปาหมายมีการยอมรับเร็ว-ชาดวย โดยอธิบายถึงลักษณะของนวัตกรรมซึ่งจะมีผลตอ
การยอมรับไวดังนี ้

 
1.1 ประโยชนที่ไดเชิงเปรียบเทยีบ (Relative Advantage) หมายถึง ผลที่ไดซ่ึงบุคคล

เปาหมายจะไดรับหากยอมรับนวัตกรรมตองมากกวาหรือดีกวาผลไดที่บุคคลนั้นไดรับอยูเดิม นวัต 
กรรมนั้นจึงจะเปนที่ยอมรับโดยรวดเร็วขึ้น ผลไดที่วานีม้ักปรากฎในรปูกําไรทางเศรษฐกิจ สถาน
ภาพและอื่นๆ เชน ศักดิ์ศรี ช่ือเสียง ความพอใจ ความสะดวกสบาย เปนตน นวัตกรรมใดที่บุคคล
นั้นเหน็วามีประโยชน มีคณุคาตอบุคคล นวัตกรรมนั้นจะถูกยอมรับมากขึ้น 

 
1.2 ความสอดคลองหรือเขากันได (Compatibility) หมายถึง ความสอดคลองหรือไป

กันไดกับคานยิม ความเชื่อถือ ประสบการณในอดตี รวมทั้งความตองการที่แทจริงของบุคคลเปา
หมาย ซ่ึงหากบุคคลไดรับรูวานวัตกรรมนัน้เขากันไดกับสิ่งตางๆ ดังกลาวแลว มีแนวโนมที่บุคคล
จะยอมรับนวตักรรมเร็วขึ้น 

 
1.3 ความยุงยากสลับซับซอน (Complexity) หมายถึง ความยุงยากซับซอนของ

นวัตกรรมทีย่ากตอการทําความเขาใจและการนําไปใช  ซ่ึงความคิดใหม ๆที่เขาใจยากจะไมเปนที่
ยอมรับ ในขณะที่ความคิดใหมที่เขาใจไดงาย และสามารถนําไปใชไดโดยไมยุงยากจะเปนที่ยอมรับ
ไดเร็วกวา 
 

1.4 การทดลองได (Trialability) หมายถึง ความเปนไปไดทีจ่ะนํานวัตกรรมนั้นไปลอง
ทําดู ถานวัตกรรมนั้นสามารถนําไปทดลองไดก็จะเปนที่ยอมรับงาย และเร็วกวานวัตกรรมที่ไม
สามารถนําไปทดลองได พวกทีย่อมรับนวัตกรรมเร็วจะใหความสําคัญกับคุณลักษณะนี้มากกวา
พวกทีย่อมรับชา 

 
1.5 การสังเกตได (Observability) หมายถึง ความเปนไปไดทีผ่ลของนวัตกรรมนั้นจะ

เห็นได นวัตกรรมบางอยางสังเกตเห็นไดงายและสามารถสื่อความหมายใหผูอ่ืนรูไดงายแต นวัต 
กรรมบางอยางยากที่จะอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจได 
 

2 รูปแบบของการตัดสินใจในนวัตกรรม (Type of Innovation-Decision) โดยอธิบายถึง
รูปแบบของการตัดสินใจในนวัตกรรม ดังนี้ 
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2.1 การเลือกตัดสนิใจในนวัตกรรม (Optional Innovation-Decision) หมายถึง  
การตัดสินใจของแตละบุคคลทางปทัสถานของระบบ และระบบเครือขาย ระหวางบุคคล มีผล     
ในการเลือกทีจ่ะยอมรับหรือปฏิเสธในนวตักรรม 
 

2.2 ความรวมมือในการตัดสินใจในนวัตกรรม    (Collective Innovation-Decision) 
หมายถึง ความเห็นพองตองกันระหวางสมาชิกทั้งหมด มผีลตอการตัดสินใจในนวตักรรม 

 
2.3 อํานาจหนาทีใ่นการตัดสินใจในนวัตกรรม (Authority Innovation-Decision)  

หมายถึง บุคคลที่มีอํานาจ ตําแหนง หรือความรูความชํานาญ มีผลตอการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม 
 

3.  ชองทางพฤตกิรรมและการสื่อสาร (Communication Channels) หมายถึง การสื่อ 
สารมวลชนและการสื่อสารระหวางบุคคล มีผลตอการตัดสินใจสุดทาย คือ การรับหรือไมรับโดย
แบงชองทางการสื่อสารออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี ้
 

3.1 ชองทางการสื่อสารมวลชน เปนการถายทอดขาวสารที่เกี่ยวของการสื่อมวลชน  
ทั้งหมด เชน หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน เปนตน 

 
3.2 ชองทางการสื่อสารระหวางบุคคลเปนการติดตอระหวางบุคคลที่มีจํานวนไมมาก

นัก และยังหมายความรวมถงึการติดตอกับผูนําทองถ่ิน ญาติ เพื่อนฝูง หรือเจาหนาที่ของรัฐ เปนตน 
 

4.  ความสอดคลองกับความตองการและคานยิม (Nature of the Social System) หมายถึง
ระบบสังคมประเภทตาง ๆ มีอิทธิพลตอการรับหรือไมรับนวัตกรรม หรือรับเร็วรับชาดวย เนื่องจาก
สังคมที่แตกตางกัน สามารถรวมกันแกไขปญหาเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกันได โดยอาศัยสมาชิกใน
หนวยสังคมเอง ผูนําสังคม และความพยายามของผูรับผิดชอบ 

 
5. ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุน (Extent of Change Agents’ 

Promotion Efforts) หมายถึง ความพยายามของคณะทํางานที่ใชสนับสนุนใหเกิดกิจกรรมเพื่อ
ความสําเร็จเพือ่ใหเกดิการยอมรับการตัดสินใจในนวตักรรม  

 
 ในสวนของลกัษณะของบุคคลที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรมนั้น  Rogers และ Shoemaker    

(1971: 169) ไดแบงเปน 3 ขอ ไดแก 
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1. ปจจัยดานเศรษฐกิจและสังคม  ผูที่มีการศึกษาในระดบัสูง มีฐานะทางเศรษฐกิจดี        
มีสถานะทางสังคมสูงหรือตั้งเปาหมายในชีวิตเพื่อเล่ือนฐานะทางสังคมใหสูงขึ้นและนวัตกรรมมี
ความสอดคลองกับชีวิต จะเกิดการยอมรับนวัตกรรมไดสูงกวาและเร็วกวาผูที่ไดรับการศึกษานอย 

 
2. พฤติกรรมในการสื่อสาร การยอมรับในนวัตกรรมจะเกดิขึ้นมากกวาและเร็วกวาถาพฤติ

กรรมในการสือ่สารของบุคคลนั้นมีลักษณะดังนี้คือ บุคคลมีสวนรวมในสังคมและทําตัวเปนสวน
หนึ่งของระบบสังคมไดดี มีการเดินทางบอยครั้ง หรือเปนคนไมติดถ่ิน มีโอกาสติดตอกับผูนําในการ
เผยแพรนวัตกรรม มีโอกาสเปดรับสื่อมวลชน-ส่ือระหวางบคุคล เปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับนวัตกรรม
มากเพราะมีโอกาสแสวงหาขาวสารมากและเปนผูที่มีระดับของการเปนผูนําทางความคิดสูง 

 
3. บุคลิกภาพ ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดไดแก ผูที่มีความสนใจเรยีนรูติดตองานกวางขวาง 

ไมรังเกียจการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนจะเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับนวัตกรรมไดเร็ว ผูที่มีความรูเกี่ยวกับ
นวัตกรรมไมจาํเปนตองยอมรับนวัตกรรมนั้นมาใชเสมอไป เพราะการยอมรับนวัตกรรมยังขึ้นอยูกับ
คุณลักษณะอยางอื่นเชน ทัศนคติและความเชื่อ นอกจากนี้ผูที่มคีวามรูเร่ืองนวตักรรมถาไมได
พิจารณาเห็นวานวัตกรรมนัน้จะเปนประโยชนตอตนก็จะตัดสินใจไมยอมรับนวัตกรรม 
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ปจจัยอิสระทีม่ีผลตอการยอมรับ ปจจัยตาม 
(Variables Determining Rate of Adoption) (Determinning Variable to be Explained) 

 

1. ลักษณะของนวัตกรรมที่รับรูได 
(Perceived Attributes of Innovations) 

1.1 ประโยชนเชิงเปรียบเทียบ(Relative Advantage) 
1.2 ความเขากันได (Compatibility) 
1.3 ความสลับซับซอน (Complexity) 
1.4 สามารถทดลองได (Trialability) 
1.5 การสังเกตุได (Observability) 

 

2. รูปแบบของการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม 
(Type of Innovation-Decisions) 

2.1 การเลือก(Option) 
2.2 ความรวมมือ (Collective) 
2.3 อํานาจหนาที่ (Authority) 

        

3. ชองทางและพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร 
เชนการสื่อสารมวลชนหรือระหวางบุคคล 
(Communication Channels(e.g.,Mass  
media or Interpersonl) ) 
 

4. ความสอดคลองกับความตองการและ 
คานิยม เชน บรรทัดฐาน,ระดับความสัมพนัธ 
(Nature of the Social System(e.g.,Its  
Norms,Degree of Interconnectedness)) 
 

5. ความพยายามสนับสนุนของคณะทํางาน 
(Extend of Change Agents’ Promotion Efforts) 

    
    ภาพที่ 3  รูปแบบปจจยัทีม่ีผลตออัตราการยอมรับนวัตกรรม 
   ที่มา: Rogers (2003: 222) 
 

 
 
 

     อัตราการยอมรับนวัตกรรม 
    (Rate of Adoption of Innovations) 
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แนวความคดิเก่ียวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 
ความหมายของการแปรรปูรัฐวิสาหกิจ 
 

Shirley (1995) ไดใหความหมายไววา การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ หมายถึง การแปรรูปทางการ
บริหารของกิจการภาครัฐบาล โดยการใหสัมปทาน หรือ การทําสัญญาวาจาง หรือการจางใหภาค
เอกชนจดัทําบริการบางอยาง โดยมีสัญญาวาจาง และอาจขยายความถึง การขายสภาพการเปนเจา
ของกิจการ หรือเลิกลมกิจการแลวขายทรพัยสินไป  การขายสภาพการเปนเจาของในกรณกีารแปร
รูปรัฐวิสาหกิจ เปนการขายหุนใหแกเอกชน  โดยรัฐซึ่งเปนเจาของเดิมยงัคงไวซ่ึงหุนสวนมากอยูซ่ึง
Young (1998)  ช้ีใหเห็นวาการแปรรูปรัฐวสิาหกิจเปนนโยบายของรัฐในประเทศตางๆทั่วโลก เพื่อ
ใชเปนเครื่องมอืปรับปรุงเศรษฐกิจในประเทศอุตสาหกรรม และนํามาใชเปนนโยบายชวงหัวเล้ียว
หัวตอในประเทศกําลังพัฒนาและประเทศสังคมนิยม 

  
การแปรูปรัฐวสิาหกิจเปนการเพิ่มบทบาทของภาคเอกชนในกจิการที่รัฐวิสาหกจิหรือ

หนวยงานอืน่ๆของรัฐบาลเคยดําเนนิการอยูกอน จึงเทากับวาเปนการลดบทบาทการดําเนินงานของ
รัฐบาลในกิจกรรมทางเศรษฐกิจในรัฐวิสาหกิจลงไประดบัหนึ่ง (อนุสรณและปรากรม, 2547: 1;   
ฝายวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542: 22; พลายพลและสมัย, 2544: 15)   

 
โดยลดภาระทางดานการเงินของรัฐบาลและรัฐวิสาหกิจเองสามารถเลี้ยงตัวเองได            

(ติน, 2534: 356) เปดโอกาสใหมีการแขงกันโดยเสรีและผอนคลายการควบคุมหรือกฎเกณฑตลอด
จนมีการนําระบบการตลาดเขามาใชในการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนการเนนหาบทบาทของภาคเอกชน
ใหเขามามีสวนในการดําเนนิกิจการเหลานี้ใหมากขึ้น (ธีรพันธ, 2534: 7)    
 
 สรุปไดวาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจหมายถึงการลดบทบาทของภาครัฐในกิจการที่รัฐดาํเนิน
การอยู ทั้งดานการบริหาร การจัดการ การลงทุน และดานการเงิน โดยสงเสริมใหเอกชนเขามามีบท
บาทในกจิการนั้นๆแทนที่ อาจจะเปนในลักษณะการใหสัมปทาน การรวมทุน การทําสัญญา การ
ขายทรัพยสิน การขายหุน 
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ความเปนมาของรัฐวิสาหกิจ  
 

ภายหลังการเปลี่ยนแปลงการปกครองในป พ.ศ. 2475  คณะราษฎรไดนําทุนของรัฐไป
สรางรัฐวิสาหกิจและบรษิัทกึ่งราชการขึ้นจํานวนหนึ่งโดยมีรัฐบาลเปนผูถือหุนรายใหญและอยูภาย
ใตการบริหารงานของขาราชการที่มาจากคณะราษฎรหรือเปนคณะบคุคลที่ใกลชิดกับคณะราษฎร               
รัฐวิสาหกจิทีถู่กจัดตั้งขึ้นไดแก บริษัทขาวไทย บริษัทประมงไทย บริษัทเดินเรือไทย  

 
หลังสงครามโลกครั้งที่สอง รัฐบาลไดจัดตัง้รัฐวิสาหกจิขึ้นเปนจํานวนมาก เพื่อดําเนนิการ

ดานที่เปนสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานและกจิการที่มีผลโดยตรงตอความมั่นคงของประเทศ รวมทัง้
กิจการที่เกี่ยวของกับสงครามเชน เชื้อเพลิง มีการตรากฎหมายสําคัญฉบับหนึ่งในป พ.ศ. 2496 เพื่อ
เปดโอกาสใหฝายบริหารจัดตั้งองคการหรือหนวยงานขึน้มาทําหนาทีจ่ัดทําบริการสาธารณะ      
พระราชบัญญัติจัดตั้งองคการของรัฐบาล พ.ศ. 2496 ไดจัดตั้งหนวยงานตางๆขึ้นมาหลายแหงซ่ึงมี
สภาพเปนรัฐวสิาหกิจไดแก องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ องคการแบตเตอรี่ องคการแกว องคการ
กําจัดน้ําเสียเปนตน  (นนัทวฒัน, 2543: 5) 
 
วัตถุประสงคในการจัดตัง้รัฐวิสาหกิจ 
 

เหตุผลในการจัดตั้งรัฐวิสาหกิจมีสาเหตหุลายประการแตกตางกันไป เชนสาเหตทุางดาน
เศรษฐกิจ สาเหตุทางดานความมั่นคง บางครั้งอาจจะมาจากเหตผลหลายประการรวมกัน ซ่ึงพอจะ
แบงเหตุผลในการจัดตั้งรัฐวสิาหกิจออกไดดังนี้ (นันทวฒัน, 2543: 5) 

 
1. เพื่อเปนเคร่ืองมือในการดําเนินธุรกิจแทนรัฐ ในกรณทีี่สังคมตองการสิ่งอํานวยความ

สะดวกหรือบริการใหมๆซ่ึงเอกชนยังไมมคีวามพรอมในการดําเนนิงาน หรือดําเนนิงานอยูแลวแต
ไมประสบผลดี รัฐอาจจดัตัง้รัฐวิสาหกจิเขามาดําเนินกจิการนั้นๆ โดยอาจเขามาดําเนินการเองหรือ
เขาควบคุมหรอืถือเสียงขางมากหากเอกชนดําเนนิกิจการนั้นๆอยูแลว โดยไมไดเปลี่ยนแปลงโครง
สรางเดิมแตอยางไรเชน กิจการรถไฟ ไปรษณีย โทรศัพทและวิทยุกระจายเสียง 
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2. เพื่อเปนตัวอยางแกภาคเอกชนในการดาํเนนิธุรกิจ ในการดําเนินกจิการบางอยางที่ซ่ึงมี
ความสําคัญทางเศรษฐกิจ เพราะเปนรากฐานที่ชวยสงเสริมใหการพฒันาเศรษฐกจิดําเนินไปไดโดย
สะดวกรวดเร็ว  รัฐอาจตองเปนผูเร่ิมดําเนนิการกอน  ดวยเหตุผลที่วาเอกชนไมมีความรูหรือประสบ
การณเชิงอุตสาหกรรมหรือพาณิชยในเรื่องนั้นมากอนจดุเกิดความไมมั่นใจในการลงทุนและผล
กําไรที่จะไดรับหรือไมสนใจในการดําเนนิการ เมื่อรัฐไดดําเนินการมาระยะหนึ่งจนประสบความ
สําเร็จเปนตัวอยางที่ดี  เอกชนก็อาจตัดสินใจเขามาดําเนนิการบาง เชน  การจัดสรางที่พักอาศัยใหแก
ประชาชน ซ่ึงตองใชเงินลงทุนจํานวนมาก 
 

3. เพื่อความมั่นคงของประเทศ  กิจการบางประเภทอาจมคีวามสําคัญตอความมั่นคงของ
ประเทศและประชาชน หากปลอยใหเอกชนดําเนนิการอาจเกิดการผูกขาดในกจิการใดกิจการหนึ่ง
และเรียกคาตอบแทนในสินคาหรือบริการตามอําเภอใจ  สรางความเดือดรอนใหแกผูบริโภคโดย
รวม เชน กจิการสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐาน ไฟฟา น้ําประปา โทรศัพท 
 

4. เพื่อสงเสริมสังคมและวัฒนธรรม     กิจการบางประเภทมีประโยชนอยางมากตอ 
สาธารณะเปนการรักษาไวซ่ึงศิลปะวัฒนธรรมของชาติ ตลอดจนสงเสริมสุขภาพพลามัยของประชา
ชนแตไมเปนที่สนใจของเอกชนมากนัก อาจจะเนือ่งจากตองใชเงินลงทุนจํานวนมากไดผลตอบ
แทนนอย  รัฐจึงควรเขามาดาํเนินการเพื่อคงไวซ่ึงวัตถุประสงคดังกลาว เชน องคการสื่อสารมวลชน
แหงประเทศไทย  การทองเที่ยวแหงประเทศไทย  การกีฬาแหงประเทศไทย  องคการสวนพฤกษ
ศาสตร  องคการสวนสัตว เปนตน 
 

5.  เพื่อจัดทําบริการสาธารณะ  การจัดทําบริการสาธารณะถือเปนภารกิจหนาที่หลักที่สํา 
คัญของรัฐบาล โดยเฉพาะกิจการดานสาธารณูปโภค สาธารณูปการตางๆที่ประชาชนทุกคน  โดย
เฉพาะผูที่ดอยโอกาสในสังคมควรมีโอกาส  แตกิจการเหลานี้ตองใชเงนิทุนในการดาํเนินงานสูง แต
ไดผลตอบแทนต่ํา จุดคุมทนุ(Break-Even Point)และกําไร(Normal Profit) ตองใชระยะเวลานาน 
ตองใชพนักงานจํานวนมากและตองมีประสบการณในเรือ่งนั้นๆเปนอยางดี  ทําใหมเีอกชนนอยราย
หรือไมมีเลยทีจ่ะเขามาดําเนนิการ รัฐจงึตองเขามาดําเนินการเองเพือ่ใหประชาชนไดรับความสะ 
ดวกเชน ไฟฟา ประปา รถไฟ โทรศัพท การขนสง ซ่ึงรัฐบาลของประเทศตางๆในโลกสวนใหญมัก
จะดําเนินการเองทั้งส้ิน 
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6. เพื่อประโยชนในดานการคลงั  โดยกิจการที่รัฐผูกขาดแตผูเดียวทําใหรัฐสามารถเรียกผล
ตอบแทนไดในอัตราที่สูง ทําใหรัฐมีรายไดมากกวาที่จะใหเอกชนดําเนินการและเรยีกเก็บภาษีจาก
เอกชน ดังนั้นในบางกรณีรัฐจึงประกาศใหกจิการที่รํฐตองการหารายไดเปนกิจการที่ผูกขาดโดย   
รัฐ เชน  กิจการเกี่ยวกับการกีฬาทุกประเภท 

 
7. เพื่อควบคุมสินคาอันตรายในกรณีที่รัฐตองการจํากัดและควบคุมการผลิตและการบริ 

โภคสินคาที่เปนอันตรายแกสังคม รัฐก็จะเปนผูดําเนินการธุรกิจ การผลิตและการจําหนายสินคานัน้
โดยตรงเชน สุรา ยาสูบ สลากกินแบงและไพ 
 
เหตุผลและความจําเปนในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 

นันทวัฒน (2543: 214-218) ไดสรุปปญหาที่นําไปสูการแปรรูปรัฐวสิาหกิจ วาสามารถแบง
ไดเปน 2 กรณีดวยกนัคือ  1)มาจากการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจเองและ 2)ปญหาจากภายนอก
ของรัฐวิสาหกจิ 

 
1. ปญหาที่เกิดจากการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 
 

1.1 ปญหาทางดานการบริหารการจัดการและระบบการทํางานของรัฐวิสาหกิจ  เกิด
จากผูบริหารและคณะกรรมการมักจะเปลี่ยนแปลงไปตามอํานาจทางการเมืองทําใหไมมีความตอ
เนื่องในการบริหารงาน อีกทั้งการทํางานของรัฐวิสาหกิจที่คลายคลึงกับระบบราชการที่ขาดความ
คลองตัว มีกฎระเบียบมากทาํใหเกดิความลาชาในการทาํงาน 

 
1.2 ปญหาทางดานบุคลากร เกิดจากมีจํานวนบุคลากรเปนจาํนวนมาก มีปญหาคนลน

งานในบางแหงและประสิทธิภาพในการดาํเนินงานของบุคลากรสวนใหญยังต่ํากวาภาคเอกชนเนื่อง
จากขาดการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ  ขาดคนที่มีประสิทธิภาพเขามาทํางาน  เงินเดือนของพนักงาน
ในระดับลางสงูกวาพนักงานของหนวยงานราชการและเอกชนในขณะทีเ่งินเดือนของพนักงานรัฐ
วิสาหกจิในระดับบริหารกลบัต่ํากวาภาคเอกชน ทําใหเกดิปญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีคุณภาพ 
 

1.3 ปญหาทางดานระบบบัญชีการเงินและระบบขอมูลในการบริหารงาน ไดแกการที่
ระบบบัญชีการเงินในหลายๆรัฐวิสาหกิจยงัไมทันสมัยและไมไดมาตรฐานทําใหไมสามารถใชเปน
ขอมูลในการประเมินผลงานได 
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1.4 ปญหาความซ้ําซอนในการดาํเนินงาน  
 

1.5 ปญหาการขาดแคลนเงินลงทนุ  การขาดแคลนเงินทุนทําใหรัฐวิสาหกจิไมสามารถ
จัดหาสินคาและบริการไดเพียงพอกับความตองการ 
 

1.6 ปญหาจากโครงสรางองคการ เนื่องจากรัฐวิสาหกิจแตละแหงมวีัตถุประสงคใน
การจัดตั้งและโครงสรางในการจัดตั้งไมเหมือนกนั ซ่ึงไมสนองตอบตอการดําเนินงานในปจจุบัน
เพราะมีขั้นตอนมากมายเกิดความลาชาในการตัดสินใจเปนอุปสรรคตอการแขงขันกบัภาคเอกชน 
 

2. ปญหาที่เกิดจากภายนอกรัฐวิสาหกิจ ไดแกกรณีตางๆทีม่าจากสภาพแวดลอมภายนอก
ประเทศเชน กรณีองคการการคาโลก(World Trade Organization) ที่กําหนดใหประเทศสมาชิกตอง
เปดเสรีทางการคาและบริการ  ดังนั้นกิจการบางประเภทจึงจําเปนตองดําเนินการแปรรูปเพื่อรับมือ
กับภาวะการแขงขันเมื่อมีการเปดเสรีเชน การทาเรือแหงประเทศไทย องคการโทรศัพทแหง
ประเทศไทย  

 
ประโยชนท่ีไดรับจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 

 
ประโยชนที่ไดรับจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจพอสรุปไดดังนี้ (การไฟฟาสวนภูมิภาค,2546) 

 
1.  ในแงของรัฐบาล ไดประโยชนดังนี ้
 

1.1 ลดภาระของภาครัฐในการลงทุนในรัฐวิสาหกิจเพื่อรัฐจะไดลงทุนและพัฒนา
บริการในดานอื่นๆใหแกประชาชน 

 
1.2 ลดภาระการกอหนี้ของประเทศโดยเฉพาะหนี้ตางประเทศ 

 
1.3 พัฒนาตลาดทนุของประเทศโดยการนําหุนของรัฐวิสาหกจิขายในตลาดหลัก

ทรัพยฯเพื่อเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการเปนเจาของรัฐวสิาหกิจ 
 

1.4  เปนการระดมเงินออมของประชาชน 
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1.5 เพิ่มศักยภาพในการแขงขันของประเทศใหสามารถรองรับตอตลาดการคาโลกเสรี 
 

1.6 สรางจิตสํานึกในการใชทรัพยากรอยางรูคณุคา 
 

1.7 บุคลากรของภาครัฐจะมีการพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
2.   ในแงของรัฐวิสาหกิจ ไดประโยชนดังนี้ 
 

2.1 เปนการกระตุนใหรัฐวิสาหกิจเกดิการตื่นตัวในการปรับปรุงคุณภาพของงาน 
2.2 เปนสื่อนําระบบงานสมัยใหมเขาสูระบบงานของรัฐวิสาหกิจ 
2.3 ชวยสรางวนิัยทางธุรกิจใหเกิดแกรัฐวิสาหกิจ 
2.4 ใชวินยัทางธุรกิจแกปญหาบคุลากร 
2.5 มีความคลองตัวในการดําเนนิงานมากขึ้น 
2.6 การใชทรัพยากรตางๆเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวดเร็วและมุงใหเกดิความ

สัมฤทธิ์ผลสูงสุด 
2.7 มีการดําเนินงานภายใตการกาํกับดูแลที่ดแีละโปรงใสตามมาตรฐานบริษัทใน

ตลาดหลักทรัพย 
2.8 สามารถระดมทุนเพื่อขยายกจิการไดเร็วขึน้ 

 
3.   ในแงของเอกชน ไดประโยชนดังนี ้
 

3.1 สรางงานใหกบัเอกชน ลดการผูกขาดโดยภาครัฐบาล 
3.2 เอกชนเกดิความรูสึกเปนเจาของ 
3.3 เสริมสรางการลงทุนภายในประเทศใหกวางขวางขึ้น 
3.4 ใชประโยชนจากเงินออกในภาคเอกชนใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
3.5 เปนการกระจายรายไดไปสูภาคเอกชน ซ่ึงรัฐจะไดกลับมาในรูปภาษ ี

 
4.   ในสวนของพนักงาน  ไดประโยชนดังนี้ 

 
4.1 มีสวนเปนเจาของรัฐวิสาหกจิกับคาตอบแทนในรูปเงินปนผล 
4.2 ไดรับเงินเดือนและสิทธิประโยชนเทยีบเทากับบริษัทเอกชนชั้นนํา 
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4.3 มีการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงาน 
4.4 สรางการเรียนรู การบริหารงานในเชิงธุรกจิมากขึ้น 
4.5 มีสวนรวมในความคิดเชิงบริหาร 
4.6 ในฐานะที่เปนประชาชนก็จะไดรับการบริการที่ดี มีคุณภาพเปนมาตรฐานสากล

มากขึ้น 
4.7 ในฐานะที่เปนประชาชนก็จะไดรับอัตราคาบริการที่สะทอนถึงตนทุนทีแ่ทจริงเปน

ไปตามกลไกการแขงขันของตลาดและมีความเปนธรรมตอผูบริโภคมากขึ้น 
4.8 พนักงานยังมคีวามมั่นคงในการทํางานเหมือนเดิมเพราะไมมีการปลดพนักงาน

ออก  
 

รูปแบบการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 

การแปรรูปรัฐวิสาหกจิมี  2 รูปแบบใหญๆ คือ 1)การแปรรูปรัฐวิสาหกิจที่มีผลกระทบตอ
โครงสรางของการเปนเจาของกิจการและ  2)การแปรรูปรัฐวิสาหกจิที่ไมมีผลกระทบตอโครงสราง
ของการเปนเจาของกิจการ นอกจากนี้ ตามแผนแมบทการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2541ไดแบงการ
แปรรูปรัฐวิสาหกิจมหีลายระดับดังนี้ (อนุสรณและปรากรม, 2547: 3) 
 

1. สัญญาจางใหบริหารงาน(Contract or Outsourcing)  เฉพาะเรื่องมักเปนกจิกรรมที่ไม
ซับซอนเชน การบริการทําความสะอาด การซอมแซมพัสดุ การรักษาปลอดภยั การเรียกเก็บชาํระ
เงินคาบริการ 

 
2. สัญญาเชา(Lease)  คือการที่รัฐใหสิทธิแกเอกชนในการครอบครองสินทรัพยของรัฐ

เปนการชั่วคราวมีกําหนดระยะเวลา 5-20 ป โดยจายผลตอบแทนตามที่กําหนดไวเชน โครงการให
เอกชนลงทุนพัฒนาและประกอบการทาเทียบเรือตูสินคาในบริเวณทาเรือแหลมฉบัง โดยการทาเรือ
แหงประเทศไทยเปนเจาของที่ดิน 
 

3. การจัดตั้งบรษิทัในเครือ(Subsidiary)  เชนการปโตรเลียมแหงประเทศไทยจัดตัง้บริษัท
ปโตรเลียมแหงประเทศไทยสํารวจและผลติ จํากัด (มหาชน) 
 

4. การใหสัมปทาน(Concession)  รัฐใหสิทธิผูกขาดแกเอกชนในการผลิตสินคาภายใตการ
กํากับดแูลของรัฐโดยเอกชนเปนผูรับผิดชอบการลงทุน การจัดการและการปฏิบัติงานอายุสัมปทาน
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ประมาณ 20-30 ป เอกชนจะไดรับคาบริการจากประชาชนโดยตรง  ในขณะทีรั่ฐเก็บคาสิทธิหรือ
สวนแบงตามที่ตกลงเชน 
 

4.1 BOT (Build-Own-Transfer) หมายถึงเอกชนผูรับสัมปทานเปนผูลงทุน ออกแบบ 
กอสรางและบริหารจัดการเมือ่ส้ินสัญญาสัมปทานเอกชนจะโอนกิจการทั้งหมดใหกบัรัฐเชน โครง
การปทุมธานี-รังสิตของการประปาสวนภูมิภาค 

 
4.2 BOO (Build-Own-Operate) หมายถึงรัฐใหเอกชนลงทนุดําเนนิการและเปนเจาของ

โดยรัฐรับซื้อผลผลิตเชน การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยใหเอกชนดําเนนิการกอสรางโรงไฟ
ฟาอิสระ IPP(Independent Power Product)  SPP(Small Power Product) แลวขายไฟฟาใหกบัการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

 
4.3 BTO (Build-Transfer-Own) หมายถึงเอกชนเปนผูลงทุนออกแบบและดําเนนิการ

กอสราง เมื่อกอสรางเสร็จจะตองโอนทรัพยสินตางๆใหแกรัฐแตเอกชนยังเปนผูบริหารกิจการ
ตลอดอายุสัมปทานเชนการทางพิเศษแหงประเทศไทยใหเอกชนเขามาลงทุนในโครงการทางดวน 

 
5. การรวมลงทุน(Joint Venture or Strategic Investor)  เปนการรวมทุนกับเอกชนที่มี

ความชํานาญในกิจการนั้นๆเชนองคการขนสงมวลชนกรุงเทพรวมลงทุนกับเอกชนในการดําเนิน
การรถปรับอากาศขนาดเล็ก บริษัทการบินไทยรวมทนุกบัเอกชนเพื่อตัง้บริษัทครัวการบินไทย 

 
6. การกระจายหุนในตลาดหลกัทรัพย(Listed)  รัฐลดสัดสวนการถือหุนในรัฐวิสาหกิจ

โดยการขายหุนใหแกประชาชนและเอกชนบางกลุมเชนธนาคารกรุงไทยจํากดั (มหาชน) บริษัทการ
บินไทยจํากัด (มหาชน) หรือจัดตั้งบรษิัทลูกเพื่อระดมทุนจากเอกชน โดยรัฐวิสาหกิจยังคงถือหุน
บริษัทลูกเชนการจัดตั้งบริษทัผลิตไฟฟา จาํกัด และบรษิทัผลิตไฟฟาราชบุรี โฮลดิ้ง จํากัด 
 

7. การขายองคการหรือสินทรัพยบางสวนใหเอกชน  กจิการที่รัฐเหน็วาเอกชนดําเนนิการ
ไดดีกวาและไมมีความจําเปนตองทําเองจงึทําการยุบและจําหนายรัฐวสิาหกิจใหกับเอกชน ในอดตี
รัฐไดยุบและจาํหนายกิจการรัฐวิสาหกจิไปแลวเชน โรงงานกระสอบปานและโรงงานน้ําตาล  
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เงื่อนไขท่ีจําเปนสําหรับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใหประสบความสําเร็จ   
 

 ประสบการณจากการแปรรปูรัฐวิสาหกจิในหลายประเทศไดช้ีใหเหน็วามีองคประกอบ
สําคัญที่เปนเงื่อนไขแหงความสําเร็จ พอสรุปไดดังนี้ (การไฟฟาสวนภูมภิาค,2548ก) 
 

1. การสนับสนุนจากฝายการเมอืง โดยรัฐบาลจะตองกําหนดเปนนโยบายที่หนักแนน และ
ชัดเจนวาจะ ดาํเนินนโยบายปฏิรูปอยางตอเนื่องและจริงจงั  เพื่อประโยชนของสวนรวมและจะผลัก
ดันใหมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ถูกตองและเปนรูปธรรม   

 
2. การแปรรูปรัฐวิสาหกิจตองเปนท่ียอมรับของฝายตาง ๆ ทั้งที่เปนผูบริหารและพนักงาน

ของรัฐวิสาหกจิ  ขาราชการ นักวิชาการองคการภาคเอกชน และกลุมประชาชนทีจ่ะไดรับผลใน
ฐานะ เปนผูใชบริการรัฐวิสาหกิจ  นอกจากนั้น ทุกฝายควรมีความเขาใจตรงกันในแนวทางและวัตถุ
ประสงคของการปฏิรูป 
 

3. การแปรรูปรัฐวิสาหกิจควรมีเปาหมายหลักเพื่อใหกลไกตลาด ทํางานไดอยางเต็มท่ี  เปน
การสงเสริมการแขงขันที่เสรีและเปนธรรม ลดอุปสรรคสําหรับผูผลิตรายใหมที่จะเขามาแขงใน 
ตลาด  ใหผูบริโภคมีทางเลือกมากที่สุดเทาที่จะทําได 
 

4. การแปรรูปรัฐวิสาหกิจมีขอบเขตมากไปกวาการปรับปรงุเฉพาะองคการรัฐวิสาหกิจ  
ในกรณีสวนใหญมักจําเปนตองปรับโครงสรางตลาดและองคการภาครัฐ ที่เกี่ยวของอีกดวย ทั้งนี้
เพื่อใหมกีารแบงแยกกันอยางชัดเจนระหวางผูทําหนาที่กาํหนดนโยบาย  ผูทําหนาที่กาํกับดูแล และ
ผูทําหนาที่ประกอบกจิการ 
 

5. การเปดโอกาสใหเอกชนเขามามีสวนรวมเปนเจาของและบริหาร  กิจการรัฐวิสาหกิจ 
ควรมีกระบวนการที่โปรงใสและ สามารถตรวจสอบได ทั้งนี้เพื่อปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
และการทุจริต และเพื่อใหมัน่ใจไดวาจะไดผูประกอบการ เอกชนทีม่ีความพรอมที่สุดเขามาดําเนิน
งานแทนหรือรวมกับรัฐวิสาหกิจ 
 

6.   ควรระมัดระวังไมใหการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมีผลกระทบในทางลบแกพนักงานรัฐ
วิสาหกิจและควรโนมนาวใหพนักงานรัฐวสิาหกิจ และประชาชนโดยทั่วไปตระหนักถึงผลดีของ
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การแปรรูปรัฐวิสาหกจิ ทั้งนี้อาจเปดโอกาสใหพนกังานรัฐวิสาหกิจ และประชาชนผูสนใจมีสวน
เปนเจาของกจิการแปรรูป โดยการขายหุนใหในราคาพิเศษ 
 

7.   การประชาสมัพันธ  การชี้แจงใหประชาชนโดยทัว่ไป และกลุมเปาหมายตางๆ (เชน 
พนักงานรัฐวสิาหกิจ และองคการเอกชน ตางๆ) ไดเขาใจเหตุผลความจําเปนของการแปรรูปรัฐ
วิสาหกจิ รวมทั้งผลกระทบของการปฏิรูปที่จะมีตอชีวติความเปนอยูของประชาชนและความเจริญ
ทางเศรษฐกิจและสังคมเปนเงื่อนไขที่สําคัญสําหรับการปฏิรูป การประชาสัมพันธในสวนนี้ตองมี 
ลักษณะที่ทําอยางตอเนื่อง และเปนการให ใหขอเทจ็จรงิอยางตรงไปตรงมา  โดยรวมทั้งดานผลดี
และผลเสียของการแปรรูป  เทาที่ผานมารัฐบาลไทยไดใชความพยายามอยางมากในการรณรงค เพือ่
ประชาสัมพันธเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ และพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกจิ จงึคาดไดวาการ
ประชาสัมพันธนาจะ มีสวนทําใหการแปรรูปประสบผลสําเร็จในระดบัหนึ่ง 
 

8. โครงสรางตลาดและการกํากับดูแล  หลายฝายยังไมมีความมั่นใจวาเมือ่มีการแปรรูปรัฐ
วิสาหกจิโดยการปรับโครงสรางตลาด และการจัดตั้งองคการกํากับดแูลแลว จะมกีารแขงขันกนั
อยางเปนธรรมและมีประสิทธิภาพในสภาพ ความเปนจริงของไทยไดหรือไม   การเปดเสรีในกิจ
การ สาธารณูปโภคของบางประเทศมิใชวาจะปราศจากปญหาเสียทเีดียว ดังนัน้ในกรณีของไทย 
กระบวนการปรับโครงสรางตลาด และการจัดตั้งองคการกํากับดูแล จงึจําเปนตองเปนไปอยางรอบ
คอบและระมดัระวัง โดยอาจตองนําเอาขอผิดพลาดของประเทศอื่นๆ มาใชเปนบทเรียนใหมากทีสุ่ด 
ประเด็นสําคัญที่จะเปนเงื่อนไขแหงความสําเร็จ คือ กฎเกณฑการแขงขันและการกํากับดูแล วิธีการ
จัดตั้งองคการกํากับดแูล  วิธีการคัดเลือกและแตงตั้งกรรมการกํากับดูแลและความรูความสามารถ 
ของบุคลากรในองคการกํากบัดูแล   
 

นอกจากนี ้Shirley (1995)  อธิบายวามีเงื่อนไขบางประการที่จําเปนตอการแปรรูปกิจกรรม
ของรัฐใหเปนกิจกรรมเอกชนคือ 

 
1. ผูนําและผูมีสวนเกี่ยวของมคีวามตองการที่จะแปรรูป ทั้งนี้พิจารณาวาเปนทางเลือกที่

เหมาะสมที่จะใหประโยชนแกสังคม 
 
2. มีความเปนไปไดในเชงิการเมือง  ผูนํามั่นใจวาจะไดรับการยอมรับและสนับสนุนจากรัฐ

บาลระดับตาง ๆ ซ่ึงความรวมมือเปนประเด็นสําคัญตอความสําเร็จ ทั้งนี้ยังรวมถึงฝายนิติบัญญัติ
ระบบราชการ และรัฐบาลกลางหรือรัฐบาลระดับสวนภมูิภาค ซ่ึงรับผิดชอบตอการกําหนดนโยบาย
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หรือดําเนินการแปรสภาพ นอกจากนี้ ผูนําตองพิจารณาเกี่ยวกับอัตรากําลังเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู 
การแปรรูปทําใหเจาหนาทีว่ติกกังวลทีจ่ะถกูปลดออก จึงมีการตอตานการแปรรูป 
 

3. ความนาเชื่อถอืของรัฐบาล  โดยรัฐบาลจะตองรักษาสัญญาที่ใหไวแกบุคคลและองคการ
ตาง ๆ ซ่ึงเปนผูลงทุนหรือผูปฏิบัติงานในองคการที่จะแปรรูป ทําใหกลุมตาง ๆ มีความเชื่อถือรัฐ
บาล 

 
ประสบการณในการแปรรูปรัฐวิสาหกจิดานการรถไฟของประเทศตางซึ่งจัดทําโดยสาํนัก

รัฐวิสาหกจิและหลักทรัพยของรัฐ กระทรวงการคลัง  ไดสรุปลักษณะของโครงสรางกอนและหลัง
แปรรูปไวดังนี ้
 

ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบประสบการณการเปดเสรีและการแปรรูปรัฐวิสาหกิจดานการรถไฟของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา 

 

สหรัฐอเมริกา ลักษณะ 

กอนแปรรูป หลังแปรรูป 

โครงสรางตลาด แขงขัน 1. แขงขัน 
2. บริษัทใหญครองสวน
แบงตลาดและมีบริษัท
เล็กหลายบริษทั 

การเปนเจาของโครงสรางพื้นฐาน บริษัทรถไฟเปนเจาของ บริษัทรถไฟเปนเจาของ 

การแยกระหวางโครงสรางพื้นฐาน
และบริการ 

มีสิทธิในการใชทางรถไฟ มีสิทธิในการใชทาง
รถไฟ 

แนวทางการกาํกับดูแล 1. ควบคุมราคา 
2. ไมปดเสนทางที่ขาดทุน 

1. ตั้งราคาแบบเสรี 
2. ปดเสนทางที่ขาดทุน 

สาเหตุที่ยกเลิกการควบคุม เสียสวนแบงของตลาด 

  ที่มา: สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ (2543: 138) 
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ตารางที่ 2  การเปรียบเทียบประสบการณการเปดเสรีและการแปรรูปรัฐวิสาหกิจดานการรถไฟของ
ประเทศอังกฤษ 

 

อังกฤษ ลักษณะ 

กอนแปรรูป หลังแปรรูป 

โครงสรางตลาด ผูกขาดโดยรัฐ 1. แขงขัน 
2. ใหสัมปทานแกบริษัท
รถไฟโดยสาร 25 บริษัท
และบริษัทรถไฟขนสงสิน
คา 2  บริษัท 

การเปนเจาของโครงสรางพื้นฐาน รัฐเปนเจาของ บริษัทเอกชนเปนเจาของ     

การแยกระหวางโครงสรางพื้น
ฐานและบริการ 

รวมกัน แยกขาดจากกนั 

แนวทางการกาํกับดูแล เสรีดานราคายกเวนบริการ
บางประเภท 

เสรี  ตั้งราคาแบบ RPI-X  
(Retail Price Index-Fixed 
Cost Parameter) 

สาเหตุที่ยกเลิกการควบคุม รัฐตองใหเงินอุดหนุนมากเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ
บริการ 

ที่มา: สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ (2543: 139) 
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แนวทางการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาค 
 

การไฟฟาสวนภูมิภาค(กฟภ.)ไดรับการสถาปนาตามพระราชบัญญัติ การไฟฟาสวนภูมภิาค 
พุทธศักราช 2503 ณ วันที่ 28 กันยายน 2503 โดยรับชวงภารกจิตอจาก องคการไฟฟาสวนภูมภิาค 
มาดําเนินการ อยางตอเนื่อง ดวยทุนประเดิมจํานวน 87 ลานบาทเศษ มีการไฟฟาอยูในความรับผิด
ชอบ 200 แหง มีผูใชไฟจํานวน 137,377 ราย และพนกังาน 2,119 คน กําลังไฟฟาสูงสุดในป 2503 
เพียง 15,000 กิโลวัตต ผลิตดวยเครื่องกําเนดิไฟฟา ที่ขับเคลื่อนดวยเครื่องยนตดีเซลลทั้งส้ิน 
สามารถผลิตพลังงานไฟฟาบริการ ประชาชนได 26.4 ลานหนวย (กิโลวัตต-ช่ัวโมง) ตอป และมี
ประชาชน ไดรับประโยชน จากการใชไฟฟาประมาณ 1 ลานคน หรือรอยละ 5 ของประชาชนที่มีอยู
ทั่วประเทศในขณะนัน้ 23 ลานคน 
 

ในชวง 2-3 ปแรก ของการกอตั้งการไฟฟาสวนภมูิภาค ประมาณป 2504-2506 ระบบผลิต
ไฟฟาขนาดใหญ กําลังอยูในระหวางการพัฒนา ควบคูไปกับการพัฒนา โครงสรางพื้นฐานภายใน
ของประเทศ อันไดแกถนนหนทาง และแหลงน้ําตามแผนพัฒนาเศษฐกิจ และสังคมแหงชาติ ฉบบัที่ 
1 ซ่ึงเริ่มขึ้นเมื่อป 2504 และกําหนดสิ้นสดุในป 2509 ในชวงเวลานัน้การกอสรางไฟฟา ขึ้นใหม 
หรือการเพิ่มกาํลังผลิตไฟฟา สนองตอบตอการใชไฟที่เพิ่ม ขึ้นใหกบัชุมชนขนาดตาง ๆ ตั้งแต     
การไฟฟาจังหวัด อําเภอ ไปจนถึงตําบล และหมูบานกระทําได โดยระบบผลิตไฟฟาที่ใชเครื่อง 
ยนตดีเซลเปนแหลงตนกําลัง  การไฟฟาสวนภูมิภาค จึงรับภาระอยางหนักหนวง ทั้งทางดานคาติด
ตั้งเครื่องจักร และการเดนิเครื่อง การออกไปกอสรางระบบจําหนายไฟฟาไปยังทองที่ตาง ๆ เต็มไป
ดวยอุปสรรคนานา ประการ เชน การจัดหาเครื่องยนตกําเนิดไฟฟา การหาชางเครื่องไปทําการติดตั้ง 
การเดินทางของคน และเครื่องจักร ที่ขนสงไปตามถนนหนทางที่ยังไมไดรับการพัฒนาเหลานี้    
เปนอุปสรรค ที่พนักงานการไฟฟาสวนภมูิภาค ในยุคนัน้ไดฟนฝามา 

 
ความพรอมของ กฟภ. ในการแปลงสภาพเปนบริษัทจํากัด (มหาชน) 

 
ในการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคใหเปนบริษัทจํากัด(มหาชน) เปนเรื่องที่สงผลกระทบ

ตอท้ังองคการตอพนักงานทกุคน เปนการเปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญซึ่งจําเปนตองมีการเตรียมความ
พรอมในดานตางๆไวรองรับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการไฟฟาสวนภูมภิาคไดดําเนินการเตรียมความ
พรอมในดานตางๆดังนี้ (การไฟฟาสวนภมูิภาค, 2545) 
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1.   ดานโครงสรางองคการ  การไฟฟาสวนภูมภิาคไดวาจางบริษัทที่ปรึกษา Accenture LLP 
ประเทศสหรัฐอเมริกา มาทาํการศึกษาปรบัโครงสรางองคการที่เหมาะสมและการพฒันาระบบงาน
ที่เกี่ยวของ ผลการศึกษาดานโครงสรางองคการ ที่ปรึกษาไดเสนอแนะโครงสรางแบบผสม (Hybrid 
Model) สําหรับอนาคตที่ การไฟฟาสวนภมูิภาค ตองแปรรูปออกเปน 5 หนวยดังนี ้

 
1.1   หนวยปฏิบัตกิารเครือขายระบบไฟฟา (Network Operating Unit) หนวยนีจ้ะรับผิด

ชอบดานเครือขายระบบจําหนายไฟฟาแบงเปนหนวยปฏิบัติการในแตละภาค 
 
1.2 หนวยธุรกิจคาปลีกภายใตการกํากับดูแล (Regulated Retail) หนวยนีรั้บผิดชอบจัด

หาไฟฟาทกุประเภทมจีํานวน 4 หนวยธุรกิจโดยมกีารไฟฟาในสังกดัแหงละ 3 การไฟฟา 
 

1.3 หนวยธุรกิจคาปลีกแบบแขงขันและการพฒันาตลาด (Competitive Retail and 
Market Development) หนวยนี้รับผิดชอบจัดหาไฟฟาใหแกผูใชไฟฟาบนหลักการแขงขันในระยะ
แรกจะเริ่มจัดตั้งหนวยเดียวกอนจนกระทัง่มีการพัฒนาของตลาดแลวจึงพิจารณาจัดตั้งตามสภาพขอ
เท็จจริงตอไป 
 

1.4 หนวยธุรกิจเกีย่วกับการลงทุน (Venture) หนวยนี้รับผิดชอบธุรกิจเสริมของการไฟ
ฟาสวนภูมิภาคและแสวงหาโอกาสทางธุรกิจอื่นๆและการไฟฟาสวนภูมิภาคอาจพิจารณาจัดตั้งเพิม่
สําหรับธุรกิจที่เห็นวามีความเปนไปไดเชงิพาณิชย 
 

1.5 หนวยสนับสนุนอื่นๆ (Support Services) หนวยนีรั้บผิดชอบภารกิจงานสนับสนุน
ตางๆเชน ดานการเงิน ดานกฎหมาย ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและดานทรัพยากรมนุษย 
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ัง

 

ป
เ (ก (

ธุรกิจ 
ลงทุน ส

แ  

ภาพท
ที่มา:

การไ
โครง
ชอบก
ตามแ
พัฒน
 

จัดกา
 

เปน 5

 

 
 
 

ธุรกิจ
ิบัติกาฏ ร 

ครือขาย 
 
 

ี่ 4  แผนภูมกิารจัดแ
 การไฟฟาสวนภูมภิ

 
จากขอเสนอการ

ฟฟาสวนภูมิภาคได
สรางองคการเพื่อรอ
ารปรับโครงสราง 
นวทางการดําเนินง
าองคการคือ 

1. ปรับโครงสร
2. แยกธุรกจิเคร
3. ลดขั้นตอนก

รใหครบวงจรและเ

ผังโครงสรางขอ
 กลุมตามแผนภาพ

 

ธุรกิจ 
คาปลีก 
ํากับดูแล)
บงโครงสรางองคก
าค (2545) 

ปรับโครงสรางองค
นําแนวทางดังกลาว
งรับการแปลงสภา
กฟภ. เมื่อวันที่ 24 
านป 2548 ของ ผูวา

างองคการใหเปนเช
อืขายกับธุรกิจจําห
ารดําเนินงานเพือ่เพ
ปน Project Office 

งการไฟฟาสวนภูม
ที่ 5  คือ 
ธุรกิจ 
คาปลีก 
แขงขัน) 
บริษัท กฟภ.
ารตามที่บริษัทที่ปรึกษา Accenture LL

การของบริษัทที่ปรึกษา Accenture  
มาใชโดยศึกษาความเหมาะสมและดําเ
พเปนบรษิทั ซ่ึงคณะกรรมการ กฟภ. 
พ.ค. 2548    การปรับโครงสรางองคก
การการไฟฟาสวนภูมิภาค (ผวก.) ในเร

ิงธุรกิจ (Flat Organization) 
นายและบริการออกจากกัน 
ิ่มประสิทธิภาพในการบริการลูกคาโดย

ภิาคภายหลังปรับโครงสรางใหมจะแบ
ธุรกิจ
นับสนุน
ละบริการ
กระทรวงการคล
P เสนอ 

LLP   ดังกลาว   
นนิการปรับ
ไดใหความเห็น
ารครั้งนี้ เปนไป
ือ่งแผนงานดาน

ปรับการบริหาร  

งกลุมธุรกจิออก
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1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

กลุมธุรกิจเครือขายรับผิดชอบระบบเครือขายและระบบจาํหนาย โดยมหีนาที่หลักที่
สําคัญคือ การวางแผนพฒันาระบบไฟฟา การควบคุมส่ังการจายไฟ การปฏิบัติการระบบไฟฟา 

 
กลุมธุรกิจจําหนายและบริการ รับผิดชอบการจําหนายและใหบริการผูใชไฟฟาทั้งหมด

โดยจะประสานงานอยางใกลชิดกับกลุมธุรกิจเครือขายเพื่อใหผูใชไฟฟาไดรับการบริการที่รวดเร็ว
และมีความพึงพอใจสูงสุด 
 

กลุมพัฒนาองคการ รับผิดชอบดูแลงานนโยบายและวางแผนยุทธศาสตรขององคการ
ในภาพรวม งานปรับเปลี่ยนองคการเพื่อเปนบริษัทและบริษัทในเครือ งานพัฒนาธุรกจิใหมเพื่อรอง
รับการแขงขันเชิงธุรกิจ รวมทั้งงานประชาสัมพันธเพื่อสรางภาพลักษณองคการและงานนโยบาย
เศรษฐกิจพลังงาน 
 

กลุมธุรกิจลงทุน รับผิดชอบงานพัฒนาธรุกิจ  ลงทุนดานการกอสรางบํารุงรักษา ดาน
วิศวกรรม และดานสารสนเทศและสื่อสาร เพื่อใหเปนธุรกิจที่สามารถสรางรายไดเสริมใหกับ กฟภ. 

 
กลุมสนับสนุนและบริการ รับผิดชอบงานอํานวยการ งานบัญชีและการเงิน  และงาน

บริหารทรัพยากรมนุษย ใหกบักลุมธุรกิจตางๆ ในองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุม
สนับสนุน
และบริการ 

ผูวาการ 

กลุมธุรกิจ 
ลงทุน 

กลุมพัฒนา
องคการ 

กลุมธุรกิจ 
จําหนาย 

และบริการ 

กลุมธุรกิจ 
เครือขาย 

 
 
ภาพที่ 5  แผนภูมกิารปรับโครงสรางการไฟฟาสวนภูมภิาค 
ที่มา: การไฟฟาสวนภูมภิาค (2548ข) 
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นอกจากการปรับโครงสรางองคการแลวการไฟฟาสวนภูมิภาคยังไดทาํการปรับลดขั้นตอน
การทํางานลงใหส้ันกระชับเพื่อความคลองตัวและมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยมีการยุบใน
ตําแหนงของผูชวยผูอํานวยการฝายและผูชวยผูอํานวยการกองลง 

 
ทั้งนี้เมื่อมีการนําการไฟฟาสวนภูมิภาคเขาจดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย

แลวการเรยีกชือ่ตําแหนงงานจะเปลี่ยนไปดงันี้  
 
ตําแหนงในปจจุบัน    ตําแหนงเมื่อจดทะเบียนเปนบริษัทแลว 
ผวก.     กรรมการผูจัดการใหญ 
รผก.     รองกรรมการผูจัดการใหญ 
ผชก.     ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ 
เขต.     ผูจัดการเขต 
ฝาย.     ผูจัดการฝาย 
กอง     ผูจัดการสวน 
ผจก.กฟฟ.    ผูจัดการไฟฟา 
 
2.  ดานวฒันธรรมการทํางานใหม   การไฟฟาสวนภูมิภาคไดกําหนดวฒันธรรมใหมในการ

ทํางานเพื่อเปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงองคการและการพฒันา
ระบบการบริหารการจัดการ นอกจากนี้ยังไดกําหนดใหการบรหิารจัดการทีด่ตีองมีธรรมาภิบาล 
(Good Governance) อันไดแกการดําเนินงานที่ใชหลักนิตธิรรม โปรงใส การมีสวนรวมความรับผิด
ชอบและความคุมคา แนวคิดคือมีลูกคาเปนจุดมุงหมายสําคัญที่ตองมีบริการคุณภาพถูกตองและรวด
เร็ว  ตามแผนยุทธศาสตร กฟภ. ไดกําหนดคานิยมรวม (Share Value) 7 ประการคือ 
(การไฟฟาสวนภูมภิาค, 2548ค ) 

 
2.1 ริเร่ิมสรางสรรค 

 
2.1.1 พนักงานตองไดรับโอกาสในการทํางานแบบมีสวนรวมและมีความคิดสราง

สรรคอยูเสมอ 
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2.1.2 พนักงานตองมีองคความรูหรือไดรับการพฒันาความรูอยางสม่ําเสมอโดย
ความคิดสรางสรรคตองเปนสิ่งใหม วิธีการทํางานแบบใหม คิดในสิ่งทีแ่ตกตางไมยึดติดกับวิธีการ
ทํางานแบบเดมิ 
 

2.1.3 พนักงานไดรับการตอบสนองจากผูบริหารที่เปดรับความคิดเห็นกับสิ่งที่
พนักงานคดิและนําเสนอซึ่งในบางเรื่องอาจแตกตางกับสิ่งที่ผูบริหารคิดหรือวิธีการคดิแบบเดิมๆ 
 

2.1.4 พนักงานตองมีความสนใจในการพัฒนาคณุภาพและบรกิารอยางสม่ําเสมอ 
 

2.1.5 พนักงานตองรูเปาหมาย ภาพรวมขององคการจากผูบริหารในการพัฒนา
องคการไปในทิศทางใดและมีความรูสึกเปนเจาของรวมเพื่อพัฒนาองคการอยางยั่งยืนเพื่อเปนแนว
ทางสรางสรรคงาน 

 
2.2 ทันสมัยขาวสาร 

 
2.2.1 พนักงานตองตื่นตัวกับการเรียนรู พัฒนาตนเองและสนใจติดตามขาวสาร

ขององคการเปนประจําเพื่อประโยชนตอการปฏิบัติงานและทันขาวสาร 
 
2.2.2 พนักงานจะตองไดรับขาวสารที่ทันสมัยจากผูบริหารอยางสม่ําเสมอ 

 
2.2.3 พนักงานจะตองปรับตนเองใหรูเทาทันโลกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพื่อ

พรอมตอการปฏิบัติงานเชิงธุรกิจ 
 

2.3 บริการดีเลิศ 
 

2.3.1 พนักงานตองมีความรูสึกเปนเจาขององคการรวมกัน มคีวามภกัดีตอองค
การอันเกิดจากความสัมพันธที่ดีตอกัน 

 
2.3.2 พนักงานตองมีจิตสํานึกการบริการ  ยิ้มแยมแจมใสกับผูมาติดตอไมเลือก

ปฏิบัติ 
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2.3.3 พนักงานตองคิดวางานบริการลูกคาหรือผูมาติดตอเปนงานสําคัญอันดับ
หนึ่ง 
 

2.3.4 พนักงานตองคิดเสมอวาการบริการที่ดีตอลูกคานํามาซึ่งความมั่นคงของ
องคการ 
 

2.4 ชูเชิดสามคัค ี
 

2.4.1 พนักงานตองทํางานโดยยึดถือความกาวหนาขององคการและประโยชนที่
องคการจะไดรับเปนหลัก 

 
2.4.2 พนักงานไดรับการสงเสริมจากผูบริหารตอการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง 

 
2.4.3 พนักงานตองคิดเสมอวาการนําพาองคการไปสูการการแขงขันเชิงธุรกิจ 

ตองอาศัยความสามัคคีของพนักงานทกุคนเปนสําคัญ 
 

2.4.4 พนักงานตองมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆที่องคการจัดตามความเหมาะสม 
 

2.5 มีความรับผดิชอบ 
 

2.5.1 พนักงานมีความภูมิใจ รักและภกัดีตอองคการโดยคํานึงถึงศักดิ์ศรีของการ
เปนพนกังานในองคการ 

 
2.5.2 พนักงานมจีิตสํานึกในการรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย

สุจริตโปรงใสตอลูกคา ประชาชนและสังคม 
 

2.5.3 พนักงานตองมีความรับผิดชอบงานเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมายและไดรับ
การยอมรับยกยองจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 
 

2.5.4 พนักงานตองคิดเสมอวาในชวงเวลาปฏิบตัิงานควรทุมเทการปฏิบัติงาน   
ใหเต็มที่เปนการสรางสรรคมูลคาเพิ่มแกองคการ 
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2.6 มอบความพึงพอใจ 
 

2.6.1 พนักงานตองคํานึงถึงความพึงพอใจของลกูคาทั้งภายในและภายนอกอยู
เสมอ 

 
2.6.2 พนักงานตองคิดเสมอวาความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมาติดตอ เปนภาพ

ลักษณที่ดตีอตวัพนกังานเองและองคการ 
 

2.6.3 พนักงานควรมีแนวทางในการทําใหลูกคาพึงพอใจอยูเสมอ 
 

2.7 โปรงใสมคีุณธรรม 
 

2.7.1 หนวยงานควรมีการคัดเลือกพนักงานที่ปฏิบัติงานดี ปฏิบัติชอบทุกปเพือ่
สรางแนวรวมสงเสริมคุณธรรม 

 
2.7.2 พนักงานไดรับการปฏิบัติอยางมีคุณธรรมจากผูบริหารเทาเทียมกนั 

 
2.7.3 พนักงานทกุคนปฏิบัติงานอยางถูกตอง ตรวจสอบได 

 
3.  ดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการ  การไฟฟาสวนภูมิภาคดําเนินการแปลงสภาพองค

การเปนบริษัท จํากัด โดยดําเนินการตามพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกจิ พ.ศ. 2542 ซ่ึงในมาตราที่ 
25 ซ่ึงไดกําหนดใหพนกังานไดรับเงินเดอืน คาจางหรอืสิทธิประโยชนตางๆ ไมนอยกวาเดิม            
การไฟฟาสวนภูมิภาคจึงไดจดัประชุมชี้แจงเผยแพรใหพนกังานรับทราบเกี่ยวกับสิทธิประโยชน
และสวัสดิการที่พนักงานจะไดดังนี้ ( การไฟฟาสวนภูมภิาค ,2548ค ) 
 

3.1 พนักงานจะไดรับเงินเดือนคาจางและสิทธิประโยชนตางๆไมนอยกวาที่เคยไดรับ
อยูเดิม 

 
3.2 อายุงานของพนักงานจะตอเนื่องโดยไมถือวาการเปลี่ยนสภาพจากรัฐวสิาหกิจเดิม

เปนบริษัทนั้นเปนการเลิกจาง 
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3.3 กองทุนสํารองเล้ียงชีพและกองทุนสงเคราะหของพนกังานยังคงอยูตอไปโดย
บริษัทที่จัดตั้งใหมมีฐานะเปนนายจางแทนการไฟฟาสวนภูมิภาค 
 

3.4 เมื่อมีการระดมทุนในตลาดหลักทรัพยพนกังานจะไดรับการจัดสรรผลประโยชน
ตอบแทนเปนจํานวน 8 เทาของเงินเดือน ณ วันกอนจดทะเบียนจดัตั้งบริษัทโดยมีทางเลือก 2 ทาง
คือ 
 

3.4.1 ทางเลือกที่ 1 พนักงานจายเงินซื้อหุนเองในราคาตามมูลคาที่ตราไว (PAR) 
โดยกระทรวงการคลังจะหาแหลงเงินกูซ่ึงใหสินเชื่อในราคาผอนปรน 

 
3.4.2 ทางเลือกที่ 2 พนักงานไมตองจายเงินซือ้หุน โดยรัฐวสิาหกิจจายแทนใน

ราคาตามมูลคาที่ตราไวแตพนักงานจะไดรับหุนในจํานวนที่นอยกวาทางเลือกที่ 1 
 

สําหรับสิทธิและสวัสดิการตางๆ ของพนักงาน กฟภ.ในปจจุบันมีดังตอไปนี ้
 

ตารางที่ 3   สิทธิสวัสดิการตางๆ ของพนักงาน กฟภ. ในปจจุบนั 

 
ลําดับที่ สิทธิและสวัสดิการตางๆ ของพนักงาน กฟภ. กอนการแปลงสภาพ 

1 การจายเงนิสมทบ กฟภ. ทีจ่ายสมทบใหแกพนักงานทีเ่ปนสมาชิก กสช. 
2 เงินชวยเหลือบุตรพนักงาน 
3 เงินยืมเพื่อชําระคาเลาเรียน 
4 เงินโบนัส(มตขิองคณะกรรมการ กฟภ.& ความเหน็ของกระทรวงการคลัง) 
5 การลาโดยไดรับเงินเดือนตามที่กฏหมายกําหนด 
6 การลาทุกประเภท โดยไดรับเงนิเดือนใหสูงกวาสิทธิที่พนักงานไดรับอยูเดิม

ยกเวนการลาตามที่กฏหมายกําหนดในกลุมที่1(8) และการลาไปศึกษาโดยได
รับเงินเดือน 

7 เงินชวยเหลือคาเครื่องแบบ และคารองเทาใหแกพนกังานบางหนาที ่(ส.12) 
8 การเลื่อนขั้นเงนิเดือนพนักงานซึ่งตายหรือทุพพลภาพเนือ่งจากการปฏบิัติ

งานในหนาที ่
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ตารางที่ 3   (ตอ) 

 

ลําดับที่ สิทธิและสวัสดิการตางๆ ของพนักงาน กฟภ. กอนการแปลงสภาพ 
9 เงินชดเชยตามกฏหมายแรงงาน (ส.16) 
10 คาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุด (ส.6) 
11 คาทํางานในวนัหยดุพักผอนประจําปของพนักงานที ่กฟภ.เลิกจางโดยไมมี

ความผิด 
12 คาใชจายในการเดินทางไปปฏิบัติงานตางประเทศ 
13 บัญชีโครงสรางอัตราเงินเดอืนของพนักงาน (อัตราเงินเดือนขั้นต่ํา-ขั้นสูงของ

พนักงาน) 
14 คาใชจายในการเดินทางไปปฏิบัติงานภายในประเทศ (ส.7) 
15 คาเชาบาน (ส.4) 
16 คาเชาซ้ือ (ส.18) 
17 เงินเพิ่มพเิศษสําหรับผูทํางานกะบางประเภท 
18 คาอยูเวรแกไฟฟาขัดของ (ส.14) 
19 คาอยูเวรโรงจกัรขนาดเล็ก (ส.11) 
20 การจายเงนิเพิม่พิเศษใหแกพนักงานผูปฏิบัติงานฮอทไลน 
21 การจายเงนิเพิม่พิเศษใหแกพนักงานขับรถยนตโดยสารหรือรถเทลเลอร 
22 การจายเงนิตอบแทนสําหรับพนักงานที่ขับรถยนตเพิ่มจากหนาที่ประจาํ 
23 คาเบี้ยกันดาร (ส.1) 
24 เงินชวยเหลือคากระแสไฟฟา (ส.3) 
25 เงินยังชีพภาคใต (ส.2) 
26 เงินเพิ่มพเิศษสูรบ 

ที่มา: กองสวัสดิการ การไฟฟาสวนภูมิภาค (2548ง)  
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 

  
พิพัฒน (2531)   ไดรายงานการศึกษาเปรียบเทียบเรื่อง Privatization ในประเทศสหราช

อาณาจักรกับประเทศไทยโดย พบวา ในการดําเนินการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในประเทศ สหราชอาณา
จักรนั้น คณะกรรมการบริหารกิจการยอมรับนโยบายของรัฐในการที่จะแปรรูปรวมทั้งไดเผยแพร
โครงการดังกลาวแกผูปฏิบตัิงาน 

 
1. การยอมรับของพนักงานตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูในระดับมาก พนักงานมทีัศน 

คติวาเปนโอกาสที่จะไดมีสวนเปนเจาของกิจการอยางแทจริง (การแปรรูปมีการจําหนายหุนใหแกผู
ปฏิบัติงานดวย) 

 
2. ในระดับผูบริหารพบวามกีารตอตานไมรุนแรงเนื่องจากรัฐบาลมีนโยบายที่แนวแน และ 

ฝายกรรมการบริหารก็ไดแจงขาวและตอบขอของใจเสมอ  สภาพทางจิตวิทยาของพนังงานในอนัที่
จะมีสวนเปนเจาของกิจการมีสูงมาก สภาวะการณโดยทั่วไปจึงเปนประโยชน การตอตานจะมีอยู
บาง ถาเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนการบริหารในลักษณะที่เกิดความไมมั่นคงในตําแหนงงาน 
การแปรรูปในประเทศสหราชอาณาจักรในสมัยรัฐบาลนางมารกาเร็ต แธตเชอร อันเปนตนแบบของ
การแปรรูปรัฐวิสาหกจิทั่วโลก ซ่ึงในชวงป พ.ศ.2523-2531 ไดมกีารแปรรูปรัฐวิสาหกิจในประเทศ
ถึงรอยละ 40 ทําใหรัฐมีรายไดเขาคลังกวา 11,000 ลานดอลลาร โดยที่ภายในรัฐบาลของนางไดยดึ
มั่นในแนวทางนี่อยางเหนียวแนน หรือแมแตพรรคแรงงานอันเปนพรรคฝายคานก็หนัมาใชแนว
ทางเดียวกันนี ้

 
 ในการดําเนินการแปรรูปและเริ่มประกาศขายหุนของบริติช เทเลคอม ฝายสหภาพแรงงาน

ไดเรียกรองมิใหคนงานของบริติช เทเลคอม ซ้ือหุน ปรากฎวาคนงานรอยละ 96 ซ้ือหุนไว  ภาพ
ลักษณการบริหารและการดาํเนินการของกิจการที่ถูกแปรรูปดีขึ้นมากในสายตาผูใชบริการ ผูบริหาร
ระดับสูงรูสึกยนิดีที่การแปรรูปไดปลดปลอยการดําเนินงานจากระบบราชการและการควบคุม 
ตลอดจนการแทรกแซงจากเบื้องบนทั้งที่เกี่ยวกับการดําเนินการของวสิาหกิจนัน้ ๆ  

 
 กัญชลี (2533)   ไดสํารวจทศันคติของสมาชิกสหภาพแรงงาน การสื่อสารแหงประเทศไทย 

(สร.กสท.) ในเรื่องเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวสิาหกิจ ผลการศึกษาพบวา 
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1. สาเหตุที่ทําใหเกิดการคัดคานหรือมีทัศนคติที่ไมเห็นดวยกับการแปรรูปรัฐวิสาหกจิของ  
สมาชิก สร.กสท. มาจากปจจัยตาง ๆ ไดแก ความตองการอํานาจในการตอรองของสหภาพแรงงาน 
และคํานึงถึงผลประโยชนสาธารณะ 

 
2. ในบรรดาปจจยัตาง ๆ ที่เปนสาเหตุของการเกิดทัศนคตดิังกลาวขางตนนั้น ปจจยัความ

ตองการอํานาจในการตอรองของสหภาพแรงงานเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการทําใหเกิดทัศนคตดิัง
กลาว 

 
ธีรพันธ (2534)  ไดวิจยัเร่ืองการดําเนินการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัการ

บินไทย จํากดั โดย พบวา พนักงานทั้งฝายบริหารและปฏิบัติการ แมแตสหภาพแรงงานไมมีการ
แสดงทาทีคัดคานซึ่งนาจะเปนผลจากการที่พนักงานคาดวาผลที่ไดจะเปนประโยชนตอสวนรวม
ของบริษัท และผลจากการศกึษาวจิัยเร่ืองดงักลาว สรุปไดวา 

 
1. เหตุผลทางเศรษฐกิจเปนปจจยัหลักที่ผลักดนัใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการลง

ทุนของการบินไทย จากการกูเงินมาเปนการขายหุนเพื่อระดมทุนจากตลาดหลักทรัพย 
 
2. การแปรรูปรัฐวิสาหกจิจะประสบผลสําเร็จเพราะบรรยากาศทางการเมืองเอื้ออํานวย 

 
3. พนักงาน ผูบริหาร และสหภาพแรงงานไมแสดงทาทีคัดคาน หรือตอตานนโยบาย   

แปรรูปรัฐวิสาหกิจ เพราะคาดวาจะเปนประโยชนตอบริษัท และพนกังานเปนสวนรวมและรูปแบบ
วัฒนธรรมองคการเอื้ออํานวย 
 

4. รูปลักษณะขององคการที่เปนแบบธุรกิจการบินพาณิชยเนนธุรกิจระหวางประเทศที่
ตองการปรับตัวใหทนัตอกระแสการแขงขนัและการพัฒนาตลอดเวลา 
 

5. ผูบริหารของบริษัทการบินไทยจํากดั เห็นวาการปรับปรุงโครงสรางการบริหารภายหลัง
การแปรรูปรัฐวิสาหกจิ ในระยะสั้นจะมีลักษณะเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป สวนในระยะยาว
จึงจะมกีารปรับปรุงกลไกการบริหารใหเกดิความคลองตัวมีความยืดหยุนทางธุรกิจใหมากขึ้น เพื่อ
การพัฒนาที่จะทําใหทนัตอการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจการบินระดับโลก 
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ผลงานวิจัยเก่ียวกับการยอมรับนวัตกรรม 
 
 จากการศึกษาปรากฏวามีงานวิจยัที่เกีย่วของกับการยอมรับนวัตกรรม ดังนี ้

 
สุธิดา (2536: 84-91)   ศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการยอมรับน้ํามันไรสารตะกั่วศกึษาเฉพาะ

ผูที่อาศัยในหมูบานจัดสรรในเขตวังทองหลาง กรุงเทพมหานคร พบวาผูใชรถยนตที่มีอายุนอยยอม
รับน้ํามันไรสารตะกั่วมากกวาผูที่มีอายุมาก ผูใชรถยนตที่มีการศึกษาสูงจะมีการยอมรับน้ํามันไร
สาร ตะกัว่มากกวาผูที่มกีารศึกษาต่ํา ผูใชรถยนตที่มีความรูเกี่ยวกับสิง่แวดลอมและน้ํามันไรสารตะ 
กั่วสูงจะมีการยอมรับน้ํามันไรสารตะกั่วมากกวาผูที่มีความรูเกี่ยวกับสิง่แวดลอมและน้ํามันไรสาร
ตะกัว่ต่ําและผูใชรถยนตที่มทีัศนคติตอน้ํามันไรสารตะกัว่ในทางทีด่ีจะมีการยอมรับน้ํามันไรสาร
ตะกัว่มากกวาผูที่มีทัศนคติไมดีและปานกลาง 

 
นวรัตน (2540)  ไดศึกษาเรื่อง “การสื่อสารในองคการกับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 

9000 ของบริษัทไทย แอรพอรต กราวด เซอรวิส จํากัด และบริษัทบริการเชื้อเพลิง การบินกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน)”  พบวา 

 
1. การศึกษาและระดับรายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับการยอมรับระบบคุณภาพ  ISO 

9000  โดยกลุมผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรีและผูที่มีรายไดตอเดือนสูงกวา 50,000 บาท มีการยอม
รับระบบคุณภาพ ISO 9000 ในระดับสูงกวากลุมอ่ืน ๆ 

 
2. การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับระบบคุณภาพ ISO 9000  มีความสัมพันธกบัการยอมรับ

ระบบคุณภาพ ISO 9000  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

3. การสื่อสารในองคการมีความสัมพันธกับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9000  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
4. ทัศนคติมีความสัมพันธกับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9000 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 และมีระดบัของการยอมรับที่สูงมาก 
 
สุธี (2540) ไดศึกษา “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 ของพนักงานใน

โรงงานอุตสาหกรรม ศึกษาเฉพาะกรณี โรงงานผลิตช้ินสวนตัวถังรถยนต บริษัท สยามกลการและ
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นิสสัน จํากัด” ผลการวิจัยพบวา ลักษณะทั่วไปของพนักงานดานรายไดที่มีความแตกตางกัน พบวา 
มีการยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  สวนดานอายุ ระดับการ
ศึกษา และระยะเวลาการทํางานกับบริษัท ไมพบวามกีารยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ นอกจากนี้ ยังพบวา ความรูมคีวามสัมพันธกับการยอมรับมาตรฐาน ISO 
9000 อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และทัศนคติมีความสัมพันธกับการยอมรับมาตรฐาน 
ISO 9000 ที่ระดับ .01 
  

ศิรินุช (2540)  ไดศึกษาวิจยัทัศนคติของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยที่มีตอ
การแปรรูปรัฐวิสาหกจิ พบวา พนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยมีทัศนคตติอการแปรรูป
รัฐวิสาหกจิ โดยภาพรวมแลวอยูในระดับปานกลาง สวนปจจยัที่มีผลตอทัศนคติในการแปรรูปรัฐ
วิสาหกจิ ไดแก ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และความมั่นคงในการทํางาน สวนเพศ อายุ อัตรา
เงินเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และความรูความเขาใจ ไมมีผลตอทัศนคติของ
พนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยที่มีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 

 
ขวัญตา (2542: 115-116)  ไดทําการศึกษาเรื่องการยอมรับมาตรฐาน ISO 9000  ของพนัก 

งานโรงงานคอนกรีตผสมเสร็จ: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัททพีีไอคอนกรีต จํากัด พบวา พนักงานที่มี
ระดับอายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณทํางานตางกนัมีการยอมรบัมาตรฐาน ISO 9000 ไม
แตกตางกนัและพบวาความรูเกี่ยวกับมาตรฐาน ISO 9000 และทัศนคติตอมาตรฐาน ISO 9000 มี
ความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 

 
ปนัดดา (2543) ไดทําการศึกษาการยอมรับมาตรฐาน ISO 14001 ของพนักงานศกึษาเฉพาะ  

กรณีบริษัทอินเตอรเนชั่นแนล คิวรีตี้ ฟุตแวร จํากัด พบวา พนกังานสวนใหญมีการยอมรับมาตร
ฐาน ISO 14001 ในระดับสูง สวนพนักงานที่เพศ อายุ อายุงาน รายได และตําแหนงตางกัน มีการ
ยอมรับมาตรฐาน ISO 14001 ไมแตกตางกนั แตพนกังานทีม่ีสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา
ตางกันมีการยอมรับมาตรฐาน ISO 14001  แตกตางกนั และพบวา ความรู ทัศนคติ และพฤติ
กรรมการเปดรับสื่อมีความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับมาตรฐาน ISO 14001 

 
สุทธิดา (2544) ไดศกึษาวิจัยความคิดเหน็ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตอการแปรรูป

รัฐวิสาหกจิ: ศึกษาเฉพาะบริษัทการบินไทย จํากดั (มหาชน) พบวาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแลวมคีวามเหน็ดวยกับการแปรรูปรัฐวิสาหกจิอยู
ในระดับปานกลาง ความแตกตางเกีย่วกับขอมูลทั่วไปคือ เพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กอใหเกดิ
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ความแตกตางกันของความคดิเห็นเกีย่วกับการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ สวนปจจัยความรูสึกมั่นคงและ
ความกาวหนาในการทํางาน และปจจยัความรูความเขาใจเกีย่วกับการแปรรูปรัฐวิสาหกจิมีความ
สัมพันธกับความคิดเห็นตอการแปรรูปรัฐวสิาหกิจของพนักงานตอนรับบนเครื่องบนบริษัทการบนิ
ไทย 

 
  นาถนอย (2546)  ไดศึกษาเรือ่ง “การยอมรับรูปแบบการปรบัโครงสรางกิจการไฟฟา:เสียง
สะทอนจากพนักงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย” ผลการวิจัยพบวา 
 

1. พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยสวนใหญ รวมทั้งผูบริหาร ยอมรับรูปแบบ
การปรับโครงสรางกิจการไฟฟาระบบผูซ้ือ/ผูขายหลายราย  รอยละ 34 และไมยอมรับการปรับโครง
สรางกิจการไฟฟาทั้ง 3 รูปแบบ รอยละ 28.8  

 
2. ผูบริหารของสํานักงานนโยบายและแผนพลังงานยอมรับรูปแบบการปรับโครงสรางกิจ

การไฟฟาระบบผูผลิตและผูซ้ือไฟฟานอกตลาด 
 

ทั้งนี้ปจจยัที่มคีวามสัมพันธกับการยอมรับคือ 1)ปจจยัทางดานสังคม-เศรษฐกจิซึ่งไดแก    
1)ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  2)ประโยชนของการปรับโครงสรางตอการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  
3)ชองทางและพฤติกรรมสื่อสารในเรื่องการปรับโครงสรางกิจการไฟฟาและ 4)ความเหมาะสมของ
ระยะเวลาในการปรับโครงสรางกิจการไฟฟา  ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.01 
 

ปนัดดา (2546)  ไดศึกษาถึงความคิดเหน็ของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยที่
มีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ พบวา ระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับสูง  โดยพบวา เพศ 
อายุ สาขาวิชา ภาระครอบครัว ตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีผลตอความคิดเห็น
ของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยที่มีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกจิตางกนั สวน สถาน
ภาพสมรส รายได การรับรู และความเขาใจในการเปลี่ยนแปลงของหนวยงานในการแปรรูปรัฐ
วิสาหกจิมีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยที่มีตอการ
แปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 

 วรรณรัตน (2547)   ไดศกึษาเรื่อง “ทัศนคติของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตอการแปร
รูปรัฐวิสาหกิจ”  พบวาทัศนคติของพนักงานการไฟฟาสวนภูมภิาคตอการแปรรูปรัฐวสิาหกิจอยูใน
ระดับปานกลางและปจจยัที่มคีวามสัมพันธกับทัศนคติไดแก เพศ ระดบัการศึกษา อายุงาน  ความ
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มั่นคงในการทาํงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความพรอมในการทํางาน  สวนอายุ  ระดบั
ตําแหนงและความรูความเขาใจในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไมมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนัก 
งานการไฟฟาสวนภูมภิาคตอการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ : ประกอบดวย 
 

1. ปจจัยดานสังคม-เศรษฐกจิ 
 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ระดับการศึกษา 
1.4 รายได 
1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.6 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
 

2. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  องคการและพนักงาน 
 
3. พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. 

 
4. ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร 

 
5. ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน 

 
6. ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป กฟภ. 

 
ตัวแปรตาม  การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทัจํากัด 
(มหาชน) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
              ผูวิจัยไดสรางกรอบแนวคดิในการวิจัยโดยนําแนวคิดของ Rogers (2003: 222)  มาใชเพือ่
กําหนดเปนกรอบแนวคดิเรื่องการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปน
บริษัทจํากัด (มหาชน) 
 
    ตัวแปรอิสระ (X)           ตัวแปรตาม (Y) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ร 

2. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอ
ประเทศ  องคการและพนักงาน 

3. พลังอํานาจของสหภาพแรงงานใน
 กฟภ.    

4. ชองทางและพฤติกรรมในการติด
ตอส่ือสา

5. ความสอดคลองของการแปรรูป 
กฟภ. ตรงกับความตองการของ
พนักงาน 

6. ความพยายามของคณะทํางานที่ใช
เพื่อสนับสนุนการแปรรูป กฟภ. 

การแปรรูป

การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูป
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั 
(มหาชน) 
1. โครงสรางองคการ 
2. วัฒนธรรมการทํางานใหม 
3. สิทธิประโยชนและสวัสดกิาร 

1. ปจจัยดานสงัคม-เศรษฐกจิ 
1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ระดับการศึกษา 
1.4 รายได 
1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.6 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

 
ภาพที่ 6  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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คําถามในการวิจัย 
 
 พนักงาน กฟภ. ยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน) ใน
ดานการปรับโครงสรางองคการ วัฒนธรรมการทํางานใหมและสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 
1. ปจจัยดานสังคม-เศรษฐกจิ มีผลตอการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิ

ภาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน)  
 

1.1 เพศของพนักงาน กฟภ. มีผลตอการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวน
ภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน)  

 
1.2 อายุของพนักงาน กฟภ. มีผลตอการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวน

ภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน)  
 

1.3 ระดับการศึกษาของพนักงาน กฟภ. มีผลตอการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการ
ไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน)  
 

1.4 รายไดของพนกังาน กฟภ. มผีลตอการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟา
สวนภูมภิาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน)  
 

1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน กฟภ. มีผลตอการจําแนกการยอมรับการ
แปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน)  
 

1.6 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ มีผลตอการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิ
ภาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน)  
 

2. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศมีผลตอการจําแนกการยอมรับการแปรรูป
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) 
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3. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการมีผลตอการจําแนกการยอมรับการแปรรูป
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) 
 

4. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน กฟภ. มีผลตอการจําแนกการยอมรับการ
แปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน) 
 

5. พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. มีผลตอการจําแนกการยอมรับการ
แปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน) 
 

6. ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารมีผลตอการจําแนกการยอมรับการแปรรูป
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) 
 

7. ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน กฟภ. มีผลตอ
การจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน) 

 
8. ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป กฟภ. มีผลตอการจําแนก

การยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจาํกัด (มหาชน)  
 

  

 



บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

วิธีการและอุปกรณ 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจเกีย่วกบัการยอมรับของพนักงานการไฟฟาสวนภมูิภาค
ตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน)  เพื่อใหการวิจยัคร้ังนี้เปนไปตาม
วัตถุประสงค  ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการวิจยัและอุปกรณทีใ่ชในการวิจยั ประกอบไปดวย 1)ประชากร
ที่ใชในการวิจยั  2)การสุมตัวอยาง  3)เครือ่งมือที่ใชในการวิจยั  4)การทดสอบเครื่องมือ  5)การเก็บ
รวบรวมขอมลู  6)การวิเคราะหขอมูลและ  7)สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 
ประชากร 

 
ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานการไฟฟาสวนภูมภิาคที่ปฏิบัติงาน ณ 

สํานักงานใหญจํานวนทั้งส้ิน  4,089 คน ระหวางเดือนกนัยายน-ตุลาคม พ.ศ. 2548 
 

ตารางที่ 4  จํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย 
 
วุฒิการศึกษา จํานวนประชากร 
ปริญญาตรีขึ้นไป 2100 
อนุปริญญา(ปวส.) 1150 
ต่ํากวาอนุปรญิญา(ปวช.)  839 
รวม 4089 
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การสุมตัวอยาง 
 

การวิจยัในครัง้นี้ ผูวิจยัไดเลือกขนาดของกลุมตัวอยางโดยดําเนนิการเปน 3 ขั้นตอนดังนี ้
 
ขั้นท่ี 1  คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางดวยการใชสูตรของ Yamane’s  ดังตอไปนี ้
 

2)e(N1
Nn

+
=

 
โดย n = จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 N = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 
     e = ความผิดพลาดที่ยอมรับไดซ่ึงการวิจยัคร้ังนี้ไดกําหนดใหมี 
   คาเทากับ 0.05 
สามารถแทนคาไดดังนี ้

365n

)05.0(x40891
4089n 2

=

+
=

  
ดังนั้นกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้เทากับ  365  คน  

 
ขั้นท่ี 2  แบงจํานวนตัวอยางประชากรที่ใชในการวิจัยโดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น

ภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling)  โดยมวีิธีการดังตอไปนี ้
 

จํานวนตัวอยางในแตละกลุม/ช้ัน  =  จํานวนตัวอยางทั้งหมด x จํานวนประชากรในแตละกลุมชั้น 
      จํานวนประชากรทั้งหมด 
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ดังนั้นสามารถสุมจํานวนตวัอยางแยกตามวุฒิการศึกษาไดดังนี ้
 

ตารางที่ 5  กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
 

วุฒิการศึกษา จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง 
ปริญญาตรีขึ้นไป 2100 187 
อนุปริญญา(ปวส.) 1150 103 
ต่ํากวาอนุปรญิญา(ปวช.) 839 75 
รวม 4089 365 

 
 

ขั้นท่ี 3  สุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยเมื่อแบงกลุมตวัอยางตามวุฒิ
การศึกษาแลวคิดสัดสวนตอจํานวนประชากรของแตละวฒุิการศึกษาไดจํานวนกลุมตวัอยางเทาไร 
จะทําการจับสลากเลือกกลุมตัวอยางจากรายชื่อทั้งหมดของพนักงานตามวุฒิการศึกษา ตามสัดสวน
ที่คํานวณไดขางตน โดยไมมีการทดแทน (Without Replacement) 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม(Questionaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ

มูลที่สรางขึ้นจากการศึกษา ทฤษฎี แนวคิด เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ แบงคําถามออกเปน 
7 สวนดังนี ้
 

สวนที่ 1  เปนคําถามเกี่ยวกบัปจจัยดานสงัคม-เศรษฐกจิ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา 
รายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ผูวิจัยใชคําถามแบบเลือกตอบและเติมคํา 
เพื่อเก็บขอมูลและนําขอมูลมาแจกแจงความถี่และหาคารอยละ   
 

สวนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกบัประโยชนของการแปรรูป กฟภ.ตอประเทศ องคการและ
พนักงาน ผูวิจัยใชคําถามแบบ  Rating Scale   มีหลักเกณฑการใหคะแนนในแตละสวนดังนี ้
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ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศมากที่สุด = 5  
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศมาก = 4  
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศปานกลาง = 3 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศนอย = 2 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศนอยที่สุด = 1 

 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย

วิธีการดังนี ้
 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 1.33 
          จํานวนระดับ      3  

 
ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้

 
คาเฉล่ีย  ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ 

 
1.00 - 2.33 ต่ํา 
2.34 - 3.66 ปานกลาง 
3.67 - 5.00 สูง 

 
จากเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอ

ประเทศไดดังนี้ 
 
คาเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึงประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศอยูในระดับต่ํา 
คาเฉลี่ย 2.34-3.66 หมายถึงประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศอยูในระดับปาน

กลาง 
คาเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายถึงหมายประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศอยูในระดับ

สูง 
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ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ  มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการมากที่สุด = 5  
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการมาก = 4  
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการปานกลาง = 3 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการนอย = 2 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการนอยที่สุด = 1 

 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย

วิธีการดังนี ้
 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 1.33 
          จํานวนระดับ      3  

 
ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้

 
คาเฉล่ีย  ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ 

 
1.00 - 2.33 ต่ํา 
2.34 - 3.66 ปานกลาง 
3.67 - 5.00 สูง 

 
จากเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายประโยชนของการแปรรูป กฟภ.ตอองค

การไดดังนี ้
 
คาเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึงประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการอยูในระดับต่าํ 
คาเฉลี่ย 2.34-3.66 หมายถึงหมายประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการอยูในระดับ

ปานกลาง 
คาเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายถึงประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการอยูในระดับสูง 
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ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน  มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงานมากที่สุด = 5  
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงานมาก = 4  
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงานปานกลาง = 3 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงานนอย = 2 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงานนอยที่สุด = 1 

 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย

วิธีการดังนี ้
 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 1.33 
          จํานวนระดับ      3  

 
ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้

 
คาเฉล่ีย  ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน 

 
1.00 - 2.33 ต่ํา 
2.34 - 3.66 ปานกลาง 
3.67 - 5.00 สูง 

 
จากเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอ

พนักงานไดดงันี้ 
 
คาเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึงประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงานอยูในระดับต่ํา 
คาเฉลี่ย 2.34-3.66 หมายถึงประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงานอยูในระดับปาน

กลาง 
คาเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายถึงประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงานอยูในระดับสูง 
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สวนที่ 3  เปนคําถามเกี่ยวกับพลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. ผูวิจัยใช
คําถามแบบ  Rating Scale   มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 
พลังอํานาจของสหภาพแรงงานมากที่สุด = 5  
พลังอํานาจของสหภาพแรงงานมาก  = 4  
พลังอํานาจของสหภาพแรงงานปานกลาง = 3  
พลังอํานาจของสหภาพแรงงานนอย  = 2  
พลังอํานาจของสหภาพแรงงานนอยที่สุด = 1  

 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย

วิธีการดังนี ้
 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 1.33 
          จํานวนระดับ      3  

 
ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้

 
คาเฉล่ีย        พลังอํานาจของสหภาพแรงงาน 

      
1.00 - 2.33 ต่ํา 
2.34 - 3.66 ปานกลาง 
3.67 - 5.00 สูง 

 
จากเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายพลังอํานาจของสหภาพแรงงานไดดังนี้ 
 
คาเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึงพลังอํานาจของสหภาพแรงงานอยูในระดับต่ํา 
คาเฉลี่ย 2.34-3.66 หมายถึงพลังอํานาจของสหภาพแรงงานอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายถึงพลังอํานาจของสหภาพแรงงานอยูในระดับสูง 
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สวนที่ 4  เปนคําถามเกี่ยวกับชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร  ผูวิจัยใชคําถาม
แบบ  Rating Scale  มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้

  
ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารมากที่สุด = 5  
ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารมาก = 4  
ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารปานกลาง = 3 
ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารนอย = 2  
ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารนอยที่สุด = 1 

 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย

วิธีการดังนี ้
 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 1.33 

          จํานวนระดับ      3  
 
ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้

 
คาเฉล่ีย        ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสือ่สาร 
 
1.00 - 2.33 ต่ํา 
2.34 - 3.66 ปานกลาง 
3.67 - 5.00 สูง 

 
จากเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือ

สารไดดังนี ้
 
คาเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึงชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารอยูในระดับต่าํ 
คาเฉลี่ย  2.34-3.66 หมายถึงชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารอยูในระดับปาน

กลาง 
คาเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายถึงชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารอยูในระดับสูง 
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สวนที่ 5  เปนคําถามเกี่ยวกับความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการ
ของพนักงาน ผูวิจัยใชคําถามแบบ  Rating Scale  มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ.ตรงกับความตองการของพนักงาน มากที่สุด  = 5 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน มาก = 4 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน ปานกลาง= 3 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงานนอย = 2 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงานนอยที่สุด = 1

  
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย

วิธีการดังนี ้
 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 1.33 
          จํานวนระดับ      3  

 
ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้

 
คาเฉล่ีย        ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ.  

 ตรงกับความตองการของพนกังาน 
 
1.00 - 2.33 ต่ํา 
2.34 - 3.66 ปานกลาง 
3.67 - 5.00 สูง 

 
จากเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรง

กับความตองการของพนักงานไดดังนี ้
 
คาเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึงความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการ

ของพนักงานอยูในระดับต่ํา 
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คาเฉลี่ย 2.34-3.66 หมายถึงความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการ
ของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 

 
คาเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายถึงความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการ

ของพนักงานอยูในระดับสูง 
 
สวนที่ 6  เปนคําถามเกี่ยวกับความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนับสนุนการแปรรูป 

กฟภ. ผูวิจัยใชคําถามแบบ  Rating Scale   มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
ความพยายามของคณะทํางานมากที่สุด  = 5  
ความพยายามของคณะทํางานมาก = 4  
ความพยายามของคณะทํางานปานกลาง = 3  
ความพยายามของคณะทํางานนอย = 2  
ความพยายามของคณะทํางานนอยที่สุด = 1  

 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 3 ระดับโดย

วิธีการดังนี ้
 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 1.33 
          จํานวนระดับ      3  
 
ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้

 
คาเฉล่ีย        ความพยายามของคณะทํางานที่ใช 

     เพื่อสนับสนุนการแปรรปู กฟภ. 
 

1.00 - 2.33 ต่ํา 
2.34 - 3.66 ปานกลาง 
3.67 - 5.00 สูง 
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จากเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพือ่
สนับสนุนการแปรรูป กฟภ. ไดดังนี ้

 
คาเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึงความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป 

กฟภ. อยูในระดับต่ํา 
 
คาเฉลี่ย 2.34-3.66 หมายถึงความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป 

กฟภ. อยูในระดับปานกลาง 
 
คาเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายถึงความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป 

กฟภ. อยูในระดับสูง 
 
สวนที่ 7  เปนคําถามเกี่ยวกับการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาค

เปนบริษัทจํากดั (มหาชน) จาํนวน 3 ดานคือ  1)โครงสรางองคการ  2)วัฒนธรรมการทํางานใหม    
3)สิทธิประโยชนและสวัสดกิาร 
 

ลักษณะคําถามจะเปนแบบเลือกตอบคือ ยอมรับและไมยอมรับ 
 
จากเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายการยอมรับของพนักงานตอการแปรรปู

การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน)ไดดังนี ้
 
1 เปนการทํานายพนกังาน กฟภ. วา 
 

1. พนักงาน กฟภ. ยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน)
ในดานการปรับโครงสรางองคการ 

 
2. พนักงาน กฟภ. ยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน)

ในดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 
 

3. พนักงาน กฟภ. ยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน)
ในดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 
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0 เปนการทํานายพนกังาน กฟภ. วา 
 

1. พนักงาน กฟภ. ไมยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจาํกัด 
(มหาชน)ในดานการปรับโครงสรางองคการ 

 
2. พนักงาน กฟภ. ไมยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจาํกัด 

(มหาชน)ในดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 
 

3. พนักงาน กฟภ. ไมยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจาํกัด 
(มหาชน)ในดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 

 
 จากการใหคะแนนดังกลาวขางตนผูวิจยัจะแบงเกณฑในการวดัครั้งนีอ้อกเปน 2 ระดับโดย

วิธีการดังนี ้
 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด = 1 – 0 = 0.50 
          จํานวนระดับ      2  

 
ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้

 
คาเฉล่ีย        ยอมรับการแปรรูป กฟภ. 

    เปนบริษัทจํากัด (มหาชน) 
 

0.00 - 0.50 ต่ํา 
0.51 - 1.00 สูง 

 
จากเกณฑดังกลาวผูวิจยัสามารถแปลความหมายการยอมรับการแปรรูป กฟภ. เปนบรษิัท 

จํากัด (มหาชน)ไดดังนี ้
 
คาเฉลี่ย 0.00-0.50 หมายถึงไมยอมรับการแปรรูป กฟภ. เปนบริษัท จํากัด (มหาชน) 
คาเฉลี่ย 0.51-1.00 หมายถึงยอมรับการแปรรูป กฟภ. เปนบริษัท จํากดั (มหาชน) 
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การทดสอบเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อการวิจัยคร้ังนี้ ไปทดสอบความเที่ยงตรงและความ
เชื่อมั่นดังนี ้

 
1. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปเสนอคณะกรรม 

การที่ปรึกษาวทิยานิพนธ เพื่อทําการตรวจสอบความถูกตอง หาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content 
Validity) ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดประสงคของการศึกษาหรือไม และนาํขอ เสนอแนะ
มาปรับปรุงแกไขใหดีขึน้เพื่อดําเนินการในขั้นตอไป 
 

2. การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)  ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามไปทําการทดสอบ (Try-
out) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคยีงกับกลุมที่จะทาํการศึกษา จํานวน 30 คน จากนั้นนําแบบ
สอบถามที่ไดมาวิเคราะหเพือ่หาความเชื่อมั่นเปนรายขอ (Item Analysis) ดวยวิธีการหาความสอด
คลองภายใน (Internal Consistency Method) และหาความเชื่อมั่นรวมโดยใชวิธี Cronbachs’ alpha  
coefficient  (กลัยา, 2548: 34-36)  ผลการวิเคราะหไดสัมประสิทธิ์อัลฟาดังนี ้

  
2.1 

2.2 

2.3 

2.4 

2.5 

แบบสอบถามประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  องคการและพนักงาน
สัมประสิทธิ์อัลฟา  = 0.921 

 
แบบสอบถามพลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ.       

สัมประสิทธิ์อัลฟา  = 0.896 
 

แบบสอบถามชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสื่อสาร                      
สัมประสิทธิ์อัลฟา  = 0.889 
 

แบบสอบถามความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของ
พนักงาน  สัมประสิทธิ์อัลฟา  = 0.881 
 

แบบสอบถามความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป กฟภ. 
สัมประสิทธิ์อัลฟา  = 0.909 
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2.6 แบบสอบถามการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปน
บริษัทจํากัด (มหาชน)  สัมประสิทธิ์อัลฟา  = 0.952 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
 
1. โดยการศึกษาจากเอกสาร ขอมูล ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพือ่เปนกรอบแนว

คิดการวิจยัและนํามาสรางแบบสอบถาม 
 
2. โดยการนําแบบสอบถามที่สมบูรณแลว ไปสอบถามกับพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค

ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญจํานวน  365  คน 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้เมื่อไดรวบรวมขอมูลและตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลว 
ผูวิจัยไดวเิคราะหแบบสอบถามที่ไดรับกลบัคืนมาและประมวลผลโดยใชคอมพิวเตอรดวย
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Software) 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลซ่ึงประกอบดวย 
 
1. คาสถิติรอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean)ใชสําหรับอธิบายลักษณะขอมูลเกีย่ว

กับปจจยัดานสังคม-เศรษฐกจิและการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาค
เปนบริษัทจํากดั (มหาชน) 

 
2. คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชในการอธิบายขอ

มูลเกี่ยวกับ 1)ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  2)ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอ
องคการ  3)ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน  4)พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการ
แปรรูป กฟภ. 6)ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร 7)ความสอดคลองของการแปรรูป 
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กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน  8)ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพือ่สนับสนุนการ
แปรรูป กฟภ.   
 

3. การวิเคราะหจาํแนกประเภท (Discriminant Analysis) ใชวิเคราะหหาตวัแปร X ที่มีผล
ตอการจําแนกกลุมพนักงาน กฟภ. ตอการยอมรับการแปรรูป กฟภ. เปนบริษัทจํากัด (มหาชน)   
 

สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติทีใ่ชในการวเิคราะหในครั้งนี้ กําหนดไวที่ระดับ 0.05 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาวจิัยเร่ืองการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปน
บริษัท จํากัด (มหาชน)  ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 
365 คน  ผูวิจัยขอเสนอผลการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังนี้  
 

สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยทางสังคม-เศรษฐกจิ 
 

สวนที่ 2 ขอมูลประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ องคการและพนักงาน 
 

สวนที่ 3 ขอมูลพลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. 
 

สวนที่ 4 ขอมูลชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร 
 

สวนที่ 5 ขอมูลความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน 
 

สวนที่ 6 ขอมูลความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนับสนุนการแปรรูป กฟภ. 
 

สวนที่ 7 ขอมูลการยอมรับของพนักงานตอการแปรรปูการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษัท
จํากัด (มหาชน) 

 
สวนที่ 8 การทดสอบสมมติฐาน 
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สวนที่ 1  ขอมูลปจจัยทางสงัคม-เศรษฐกิจ 
 
ขอมูลปจจัยทางสังคม-เศรษฐกจิของกลุมตัวอยางไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอ

เดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ
 

ตารางที่ 6  ปจจัยทางสงัคม-เศรษฐกจิ         
            (n=365) 

ขอมูล จํานวน รอยละ 
1.  เพศ   
          ชาย 234 64.1 
          หญิง 131 35.9 
2.  อายุ  ( X = 39.21 ป   S.D. = 9.12)   
           นอยกวา 30 ป 81 22.2 
           30 – 40 ป 118 32.3 
           41 – 50 ป  121 33.2 
           51 ป ขึ้นไป 45 12.3 
3.  ระดับการศึกษา   
         ปวช.ลงมา 75 20.5 
         ปวส. 103 28.2 
         ปริญญาตรีขึ้นไป 187 51.3 
4.  รายไดตอเดือน (เงนิเดือนรวมเงินพิเศษตางๆ)                   
( X =  26333.98 บาท     S.D. = 14305.846) 

  

          นอยกวา 20,000 บาท 142 38.9 
          20,001 – 29,999 บาท 105 28.8 
           30,000 บาท ขึ้นไป 118 32.3 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ กฟภ.                                 
( X  = 15.35  S.D. = 8.812) 

  

            1 – 10 ป 123 33.7 
          11 – 20 ป 141 38.6 
          21 ป ขึ้นไป 101 27.7 
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ตารางที่ 6  (ตอ)          
 (n=365) 

ขอมูล จํานวน รอยละ 
6.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   
          งานบริหาร      32 8.8 
          งานวิชาการ  วางแผน  วิเคราะห  ออกแบบ      127 34.8 
          งานสารบัญ ธุรการ 73 20.0 
          งานปฏิบัติการ กอสราง ซอมบํารุง      73 20.0 
          งานบัญชี  การเงิน     36 9.9 
          งานบริการผูใชไฟ 24 6.6 

 
ตารางที่ 6  แสดงขอมูลปจจัยทางสังคม-เศรษฐกิจของกลุมตัวอยางจํานวน 365 คน ดังราย

ละเอียดตอไปนี้ 
 

1. เพศ  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย(รอยละ 64.1)  
 
2. อายุ  กลุมตัวอยางอายุระหวาง 30-40  ป และ 41-50 ป ทั้งสองกลุมมีจํานวนใกลเคียงกัน

คิดเปนรอยละ 32.3 และ 33.2 ตามลําดับ  
 

3. ระดับการศึกษา  กลุมตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่ง(รอยละ 51.3) มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรีขึ้นไป 
 

4.  รายไดตอเดือน (เงินเดือนรวมเงินพเิศษตางๆ)   กลุมตัวอยางมีรายไดตอเดือนนอยกวา 
20,000 บาท คิดเปนรอยละ 38.9  รองลงมามีรายได 30,000 บาท ขึ้นไปคิดเปนรอยละ 32.3  ทั้งนี้มี
รายไดเฉล่ียเทากับ 26,333.98 บาท  
 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ กฟภ.    กลุมตัวอยางมีระยะเวลาปฏิบัติงานกับ กฟภ.       
11- 20 ป คิดเปนรอยละ 38.6   รองลงมาปฏิบัติงานกับ กฟภ. 1 – 10 ป คิดเปนรอยละ 33.7  
 

6. ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ  กลุมตัวอยางปฏิบัติงานวิชาการ วางแผน วิเคราะห  ออกแบบ คดิ
เปนรอยละ 34.8   ในขณะที่มีกลุมตัวอยางปฏบิัติงานในงานสารบัญ ธุรการ และ งานปฏบิัติการ   
กอสรางซอมบํารุง  รอยละ 20.0     



 

65

สวนที่ 2  ขอมูลประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ องคการและพนกังาน 
 

ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  องคการ และ  
พนักงาน  ผูวจิัยไดแบงระดบัประโยชนของการแปรรูป กฟภ. แตละดานออกเปน  5  ระดับ  คือ  
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยทีสุ่ด ตามลําดับ  และแปลระดับคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน  
3  ระดับคือ  ระดับสูง  ระดับปานกลางและระดับต่ํา  โดยผลการวิเคราะหระดับประโยชนของการ
แปรรูป กฟภ. ตอประเทศ องคการและพนักงานในภาพรวมไดแสดงไวตามตารางที่  7  ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 7  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชนของการ      

แปรรูป กฟภ. ตอประเทศ องคการและพนักงาน 
(n = 365) 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ องคการ
และ พนกังาน 

X  S.D. ระดับ 
ประโยชน 

  ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ 2.96 0.73 ปานกลาง 
  ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ(กฟภ.) 3.19 0.72 ปานกลาง 
  ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน 2.93 0.73 ปานกลาง 
        โดยภาพรวม 3.03 0.66 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 7  แสดงขอมลูเกี่ยวกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ องคการ

และพนกังานพบวาโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกีย่วกับประโยชนของการแปรรูป 
กฟภ. อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.03)  และเมื่อพิจารณาในแตละดานโดยเรียงคาเฉลี่ยจากคาเฉลีย่
ปานกลางคอนขางสูงไปจนถึงคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางต่ํามีผลดังนี้ 

 
1. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ(กฟภ.) สูงทีสุ่ดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลาง ( X = 3.19)   
 
2. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง          

( X = 2.96) 
 

3. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนกังาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง        
( X = 2.91)    
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เมื่อพิจารณาประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ในแตละดานไดผลการศึกษาดังนี ้
 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ    
 

แสดงไวตามตารางที่ 8  ดังตอไปนี้                                                
 
ตารางที่ 8  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับประโยชนของ             

การแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ                                                 
               (n = 365) 

ระดับประโยชนของการแปรรูป กฟภ 
ตอประเทศ 

 
ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

 
ระดับ 
ประโยชน 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. 
ตอประเทศ 

     2.96 0.73 ปานกลาง 

1.  ลดภาระการลงทุนในรัฐ
วิสาหกิจ (กฟภ.) 

16 
(4.4) 

81 
(22.2) 

162 
(44.4) 

68 
(18.6) 

38 
(10.4) 

2.92 1.00 ปานกลาง 

2.  ลดภาระการค้ําประกันการกอ
หนี้ของรัฐวิสาหกิจ(กฟภ.) 

19 
(5.2) 

97 
(26.6) 

155 
(42.5) 

76 
(20.8) 

18 
(4.9) 

3.06 0.94 ปานกลาง 

3.  ไดประโยชนในเรื่องของการ
พัฒนาตลาดทุนของประเทศ(นํา
รัฐวิสาหกิจที่แปลงสภาพเปน
บริษัทจดทะเบียนเขาตลาดหลัก
ทรัพย) 

21 
(5.8) 

102 
(27.9) 

127 
(34.8) 

82 
(22.5) 

33 
(9.0) 

2.99 1.05 ปานกลาง 

4.  ไดประโยชนในเรื่องของการ
ระดมเงินออมจากประชาชนเพื่อ
นําไปพัฒนากิจการไฟฟาและกิจ
การอื่นๆ 

18 
(4.9) 

89 
(24.4) 

127 
(34.8) 

89 
(24.4) 

42 
(11.5) 

2.87 1.06 ปานกลาง 

5.  สามารถเพิ่มศักยภาพการแขง
ขันของประเทศในดาน
สาธารณูปโภค(กิจการไฟฟา) 

10 
(2.7) 

108 
(29.6) 

142 
(38.9) 

78 
(21.4) 

27 
(7.4) 

2.99 0.96 ปานกลาง 
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ตารางที่ 8  (ตอ)   
 

ระดับประโยชนของการแปรรูป กฟภ 
ตอประเทศ 

 
ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

 
ระดับ 
ประโยชน 

6.  ไดประโยชนในเรื่องของการ
รณรงคใหประชาชนใชพลังงาน
ไฟฟาอยางประหยัดและรูคุณคา
(คาไฟเก็บตามตนทุนที่แทจริง ) 

15 
(4.1) 

87 
(23.8) 

116 
(31.8) 

110 
(30.1) 

37 
(10.1) 

2.82 1.04 ปานกลาง 
 
 
 

7.  สามารถพัฒนาบุคลากรของ
ภาครัฐใหมีความสามารถในการ
บริหารงานเชิงธุรกิจ(กิจการไฟ
ฟา)มากขึ้น 

15 
(4.1) 

107 
(29.3) 

152 
(41.6) 

76 
(20.8) 

15 
(4.1) 

3.08 0.91 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 8  แสดงขอมูลเกี่ยวกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  พบวา  

กลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศอยูในระดับปาน
กลาง ( X  = 2.96)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรยีงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางสูงไปจน
ถึงคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางต่ํามีผลดังนี้ 

 
1. สามารถพัฒนาบุคลากรของภาครัฐใหมีความสามารถในการบริหารงานเชิงธุรกิจ        

(กิจการไฟฟา)มากขึ้นสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.08) 
 
2. ลดภาระการค้าํประกันการกอหนี้ของรัฐวสิาหกิจ(กฟภ.) มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลาง ( X = 3.06)   
 

3. ไดประโยชนในเรื่องของการพัฒนาตลาดทนุของประเทศ(นํารัฐวิสาหกจิที่แปลงสภาพ
เปนบริษัทจดทะเบียนเขาตลาดหลักทรัพย) มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.06)  
 

4. สามารถเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศในดานสาธารณูปโภค(กจิการไฟฟา) มคีา
เฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.99) 
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5. ลดภาระการลงทุนในรัฐวิสาหกิจ (กฟภ.) มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.92) 
 
6. ไดประโยชนในเรื่องของการระดมเงินออมจากประชาชนเพื่อนําไปพัฒนากิจการไฟ

ฟาและกจิการอื่นๆ มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง ( X = 2.87) 
 

7. ไดประโยชนในเรื่องของการรณรงคใหประชาชนใชพลังงานไฟฟาอยางประหยดัและ
รูคุณคา(คาไฟเก็บตามตนทุนที่แทจริง ) มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.87) 
 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ(กฟภ.)    
 
แสดงไวตามตารางที่ 9  ดังตอไปนี ้
 

 ตารางที่ 9  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับประโยชนของ             
การแปรรูป กฟภ. ตอองคการ(กฟภ.)                                                 

               (n = 365) 
ระดับประโยชนของการแปรรูป กฟภ 
ตอองคการ(กฟภ.) 

 
ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

 
ระดับ 
ประโยชน 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. 
ตอองคการ(กฟภ.) 

     3.19 0.72 ปานกลาง 

8.  มีการปรับปรุงคุณภาพการ
ทํางานใน กฟภ. 

19 
(5.2) 

128 
(35.1) 

144 
(39.5) 

62 
(17.0) 

12 
(3.3) 

3.22 0.90 ปานกลาง 

9.  มีระบบงานสมัยใหม ทันสมัย
(ซอฟแวร)ใน กฟภ. 

18 
(4.9) 

155 
(42.5) 

127 
(34.8) 

49 
(13.4) 

16 
(4.4) 

3.30 0.92 ปานกลาง 

10.  สรางวินัยทางธุรกิจเปลี่ยน
จากระบบราชการไปสูบริษัท
ธุรกิจ 

24 
(6.6) 

132 
(36.2) 

138 
(37.8) 

57 
(15.6) 

14 
(3.8) 

3.26 0.93 ปานกลาง 

11.  แกไขปญหาทางดาน 
บุคลากร (ทํางานมีเปาหมาย  มี
ระเบียบวินัยในการทํางาน) 

18 
(4.9) 

135 
(37.0) 

136 
(37.3) 

62 
(17.0) 

14 
(3.8) 

3.22 0.92 ปานกลาง 
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ตารางที่ 9  (ตอ)   
 

ระดับประโยชนของการแปรรูป กฟภ 
ตอองคการ(กฟภ.) 

 
ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

 
ระดับ 
ประโยชน 

12.  มีความคลองตัวในการ
บริหารงานใน กฟภ. 

21 
(5.8) 

145 
(39.7) 

145 
(39.7) 

41 
(11.2) 

13 
(3.6) 

3.33 0.88 ปานกลาง 

13.  มีการกํากับดูแลที่ดีและมี 
การทํางานที่โปรงใสใน กฟภ. 

15 
(4.1) 

70 
(19.2) 

154 
(42.2) 

93 
(25.5) 

33 
(9.0) 

2.84 0.97 ปานกลาง 

14.  มีการใชทรัพยากรตางๆ 
อยางมีประสิทธิภาพใน กฟภ. 

14 
(3.8) 

105 
(28.8) 

172 
(47.1) 

56 
(15.3) 

18 
(4.9) 

3.11 0.88 ปานกลาง 

15.  มีเงินเพื่อการลงทุนในกิจการ
ตางๆของ กฟภ. (โดยการ     
ระดมเงินทุนในตลาดหลักทรัพย) 

21 
(5.8) 

122 
(33.4) 

156 
(42.7) 

49 
(13.4) 

17 
(4.7) 

3.22 0.92 ปานกลาง 

16.  มีการขยายงานธุรกิจเสริม
อื่นๆ (ดานกอสราง บํารุงรักษา 
บริการทางวิศวกรรม) 

19 
(5.2) 

107 
(29.3) 

173 
(47.4) 

53 
(14.5) 

13 
(3.6) 

3.18 0.88 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 9  แสดงขอมูลเกี่ยวกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ(กฟภ.)  

พบวากลุมตวัอยางมีความคดิเห็นเกีย่วกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ(กฟภ.)อยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 3.19)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรยีงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ยปานกลางคอนขาง
สูงไปจนถึงคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางต่ํามีผลดังนี้ 

 
1. มีความคลองตัวในการบริหารงานใน กฟภ. สูงที่สุดมีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง 

( X = 3.33) 
 

2. มีระบบงานสมัยใหม ทันสมัย(ซอฟแวร)ใน กฟภ. มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
( X = 3.30) 
 

3. สรางวินัยทางธุรกิจเปลี่ยนจากระบบราชการไปสูบริษัทธุรกิจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดบั
ปานกลาง ( X = 3.26) 
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4. มีการปรับปรุงคุณภาพการทาํงานใน กฟภ. มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.22) 
 

5. แกไขปญหาทางดานบุคลากร (ทํางานมีเปาหมาย  มีระเบียบวนิัยในการทํางาน) มีคา
เฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.22)  
 

6.  มีเงินเพื่อการลงทุนในกจิการตางๆของ กฟภ. (โดยการระดมเงินทนุในตลาดหลัก
ทรัพย) มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.22) 
 

7.   มีการขยายงานธุรกิจเสริมอ่ืนๆ (ดานกอสราง บํารุงรักษา บริการทางวศิวกรรม) มีคา
เฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.18) 
 

8.   มีการใชทรัพยากรตางๆอยางมีประสิทธิภาพใน กฟภ. มคีาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
( X  = 3.11) 
 

9. มีการกํากับดแูลที่ดีและมีการทํางานที่โปรงใสใน กฟภ. มคีาเฉลี่ยอยูในระดับ         
ปานกลาง ( X = 2.84)   
 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน    
 
แสดงไวตามตารางที่ 10  ดังตอไปนี ้                                               

 
ตารางที่ 10  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชนของการ      

แปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน                                            
   (n = 365) 

ระดับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. 
 ตอพนักงาน 

 
ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

ระดับ 
ประโยชน 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. 
ตอพนักงาน 

     2.93 0.73 ปานกลาง 

17.  มีสวนเปนเจาของ กฟภ. 
โดยการซื้อหุน กฟภ. 

12 
(3.3) 

89 
(24.4) 

128 
(35.1) 

87 
(23.8) 

49 
(13.4) 

2.80 1.06 ปานกลาง 
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ตารางที่ 10  (ตอ)   
 

ระดับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. 
 ตอพนักงาน 

 
ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

ระดับ 
ประโยชน 

18.  ไดรับเงินเดือนและสิทธิ
ประโยชนตางๆไมนอยกวาเดิม 

14 
(3.8) 

90 
(24.7) 

178 
(48.8) 

66 
(18.1) 

17 
(4.7) 

3.05 0.88 ปานกลาง 

19.  มีการพัฒนาประสิทธิภาพ
การทํางาน 

17 
(4.7) 

122 
(33.4) 

167 
(45.8) 

50 
(13.7) 

9 
(2.5) 

3.24 0.84 ปานกลาง 

20.  ไดรับการเรียนรูการบริหาร
งานในเชิงธุรกิจ 

12 
(3.3) 

117 
(32.1) 

165 
(45.2) 

59 
(16.2) 

12 
(3.3) 

3.16 0.85 ปานกลาง 

21.  มีความมั่นคงในการทํางาน
เหมือนเดิม 

7 
(1.9) 

61 
(16.7) 

142 
(38.9) 

98 
(26.8) 

57 
(15.6) 

2.62 1.00 ปานกลาง 

22.  มีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นในการบริหารงาน 

6 
(1.6) 

52 
(14.2) 

145 
(39.7) 

111 
(30.4) 

51 
(14.0) 

2.59 0.95 ปานกลาง 

23.  ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมาย
และสอดคลองกับภาระหนาที่
ของ กฟภ. 

12 
(3.3) 

87 
(23.8) 

186 
(51.0) 

58 
(15.9) 

22 
(6.0) 

3.02 0.88 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 10  แสดงขอมูลเกี่ยวกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน  พบวา  

กลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงานอยูในระดับปาน
กลาง ( X = 2.93)   เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรยีงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางสูงไปจน
ถึงคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางต่ํามีผลดังนี้ 

 
1. มีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน สูงที่สุด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง          

( X  = 3.24) 
 

2. ไดรับการเรียนรูการบริหารงานในเชิงธุรกจิ มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง              
( X  = 3.16) 
 

3. ไดรับเงินเดือนและสิทธิประโยชนตางๆไมนอยกวาเดิม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน
กลาง ( X  = 3.05) 
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4. ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมายและสอดคลองกับภาระหนาที่ของ กฟภ.  มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.02) 
 

5. มีสวนเปนเจาของ กฟภ. โดยการซื้อหุน กฟภ.   มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง         
( X  = 2.80)    
 

6. มีความมั่นคงในการทํางานเหมือนเดิม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.62) 
 

7. มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ         
ปานกลาง ( X  = 2.59)  
 
สวนที่ 3  ขอมูลเก่ียวกับพลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. 
 

ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัพลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. ผูวจิัย
ไดแบงระดับพลังอํานาจของสหภาพแรงงานออกเปน  5  ระดับ  คือมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 
และนอยที่สุด ตามลําดับ  และแปลระดับคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน  3  ระดับคือ  ระดับสูง  ระดบั
ปานกลางและระดับต่ํา  โดยผลการวิเคราะหไดแสดงไวตามตารางที่ 11  ดังตอไปนี ้

 
ตารางที่ 11  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับพลังอํานาจ               

ของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ.                            
  (n = 365) 

ระดับพลังอํานาจของสหภาพแรงงาน ขอความ 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

ระดับพลัง
อํานาจ 

1.  ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. 
ตอพนักงาน 

19 
(5.2) 

78 
(21.4) 

146 
(40.0) 

93 
(25.5) 

29 
(7.9) 

2.90 0.99 ปานกลาง 

2.  ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. 
ตอผูบริหาร 

15 
(4.1) 

87 
(23.8) 

146 
(40.0) 

92 
(25.2) 

25 
(6.8) 

2.93 0.96 ปานกลาง 

3.  จัดประชุมช้ีแจงเรื่องการแปร
รูป กฟภ. ใหพนักงานทราบ 

11 
(3.0) 

62 
(17.0) 

131 
(35.9) 

119 
(32.6) 

42 
(11.5) 

2.67 0.99 ปานกลาง 
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ตารางที่ 11  (ตอ) 
 

ระดับพลังอํานาจของสหภาพแรงงาน ขอความ 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

ระดับพลัง
อํานาจ 

4.  รวมประชุมแสดงความคิด
เห็นรวมกับผูบริหารในการแปร
รูป กฟภ.  

6 
(1.6) 

51 
(14.0) 

139 
(38.1) 

120 
(32.9) 

49 
(13.4) 

2.58 0.94 ปานกลาง 

5.  มีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการแปรรูป กฟภ.  

8 
(2.2) 

53 
(14.5) 

114 
(31.2) 

121 
(33.2) 

69 
(18.9) 

2.48 1.03 ปานกลาง 

6.  มีการออกแถลงการณใน
เรื่องการแปรรูป กฟภ. 

11 
(3.0) 

83 
(22.7) 

126 
(34.5) 

100 
(27.4) 

45 
(12.3) 

2.77 1.03 ปานกลาง 

7.  มีการจัดชุมนุมแสดงพลังคัด
คานการแปรรูป กฟภ. 

24 
(6.6) 

104 
(28.5) 

131 
(35.9) 

82 
(22.5) 

24 
(6.6) 

3.06 1.02 ปานกลาง 

8.  ปกปองสิทธิประโยชน
พนักงาน กฟภ    

29 
(7.9) 

95 
(26.0) 

136 
(37.3) 

75 
(20.5) 

30 
(8.2) 

3.05 1.06 ปานกลาง 

โดยภาพรวม      2.81 0.81 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 11  แสดงขอมูลเกี่ยวกับพลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ.  
พบวากลุมตวัอยางมีความคดิเห็นเกีย่วกับพลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.81)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรยีงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ย
ปานกลางคอนขางสูงไปจนถึงคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางต่ํามีผลดังนี้ 

 
1. มีการจัดชุมนมุแสดงพลังคัดคานการแปรรูป กฟภ. สูงทีสุ่ด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลาง ( X  = 3.06) 
 
2. ปกปองสิทธิประโยชนพนักงาน กฟภ. มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.05) 
 
3. ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. ตอผูบริหาร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.93) 

 
4. ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.93) 
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5. มีการออกแถลงการณในเรื่องการแปรรูป กฟภ. มีคาเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง        
( X  = 2.77)  
 

6. จัดประชุมชีแ้จงเรื่องการแปรรูป กฟภ. ใหพนักงานทราบ  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ      
ปานกลาง ( X  = 2.67)   
 

7. รวมประชุมแสดงความคิดเห็นรวมกับผูบริหารในการแปรรูป กฟภ. มคีาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 2.58) 
 

8. มีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการแปรรูป กฟภ. มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
( X  = 2.48)   
 
สวนที่ 4  ขอมูลเก่ียวกับชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสือ่สาร 
 

ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร ผูวิจัยไดแบง
ระดับชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารออกเปน  5  ระดับ  คือมากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอย และนอยที่สุด ตามลําดับ  และแปลระดับคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน  3  ระดับคือ  ระดับสูง  
ระดับปานกลางและระดับต่ํา  โดยผลการวิเคราะหไดแสดงไวตามตารางที่ 12  ดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 12  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับชองทางและพฤติกรรม

ในการติดตอส่ือสาร 
                              (n = 365) 

ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสื่อสาร ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย  
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

พฤติกรรม 
ในการติด
ตอสื่อสาร 

1.  มีการสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางแผนพับ 

7 
(1.9) 

57 
(15.6) 

125 
(34.2) 

135 
(37.0) 

41 
(11.2) 

2.60 0.95 ปานกลาง 

2.  มีการสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางบอรดประกาศตางๆ 

10 
(2.7) 

54 
(14.8) 

126 
(34.5) 

138 
(37.8) 

37 
(10.1) 

2.62 0.95 ปานกลาง 
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ตารางที่ 12  (ตอ) 
 

ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสื่อสาร ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย  
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

พฤติกรรม 
ในการติด
ตอสื่อสาร 

3.  มีการสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางอินเตอรเน็ต 

6 
(1.6) 

41 
(11.2) 

135 
(37.0) 

144 
(39.4) 

39 
(10.7) 

2.54 0.89 ปานกลาง 

4.  มีการสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางอินทราเน็ต 

5 
(1.4) 

52 
(14.2) 

136 
(37.3) 

139 
(38.1) 

33 
(9.0) 

2.61 0.89 ปานกลาง 

5.  มีการสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางการฝกอบรม 

4 
(1.1) 

38 
(10.4) 

96 
(26.3) 

161 
(44.1) 

66 
(18.1) 

2.32 0.93 ตํ่า 

6.  มีการสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางการประชุมสัมมนา 

4 
(1.1) 

37 
(10.1) 

117 
(32.1) 

144 
(39.5) 

63 
(17.3) 

2.38 0.92 ปานกลาง 

7.  มีการสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางเสียงตามสาย 

7 
(1.9) 

32 
(8.8) 

90 
(24.7) 

154 
(42.2) 

82 
(22.5) 

2.25 0.97 ตํ่า 

8.  มีการสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางวารสารของ กฟภ. 

7 
(1.9) 

42 
(11.5) 

122 
(33.4) 

149 
(40.8) 

45 
(12.3) 

2.50 0.92 ปานกลาง 

9.  มีการสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางการทําประชาพิจารณ 

6 
(1.6) 

32 
(8.8) 

92 
(25.2) 

124 
(34.0) 

111 
(30.4) 

 

2.17 1.01 ตํ่า 

โดยภาพรวม      2.44 0.78 ปานกลาง 
 
              จากตารางที่ 12  แสดงขอมูลเกี่ยวกับชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร  พบวา   
กลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารโดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลางคอนขางต่ํา ( X = 2.44)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรยีงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ยปาน
กลางไปจนถึงคาเฉลี่ยระดับต่ํามีผลดังนี้ 
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1. มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางบอรดประกาศตางๆ  สูงที่
สุดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.62) 
 

2. มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางอินทราเน็ต มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.61) 
 

3. มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางแผนพับ มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.60) 
 

4. มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางอินเตอรเน็ต มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 2.54) 
 

5. มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางวารสารของ กฟภ. มีคาเฉลีย่
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.50) 
 

6. มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการประชุมสัมมนา มีคา
เฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.38) 
 

7. มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับต่ํา ( X  = 2.32) 
 

8. มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางเสียงตามสาย มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดบัต่ํา ( X  = 2.25)   
 

9. มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการทําประชาพิจารณ มีคา
เฉล่ียอยูในระดับต่ํา ( X  = 2.17)   
 
สวนที่ 5  ขอมูลเก่ียวกับความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนกังาน 
 

ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการ
ของพนักงาน ผูวิจัยไดแบงระดับความสอดคลองออกเปน 5  ระดับ  คือมากที่สุด มาก ปานกลาง 
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นอย และนอยที่สุด ตามลําดับและแปลระดับคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน  3  ระดับคือ  ระดับสูง  
ระดับปานกลางและระดับต่ํา  โดยผลการวิเคราะหไดแสดงไวตามตารางที่ 13  ดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 13  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับความสอดคลองของการ

แปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนกังาน 
    (n = 365) 

ความสอดคลอง ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 
X  

 

  
S.D. 

ระดับ
ความสอด
คลอง 

1.  ตรงกับความตองการของ
พนักงานที่จะมีคุณภาพชีวิตที่
ดีขึ้น 

4 
(1.1) 

60 
(16.4) 

156 
(42.7) 

111 
(30.4) 

34 
(9.3) 

2.70 0.89 ปานกลาง 

2.  ตรงกับความตองการของ
พนักงานที่จะมีความมั่นคงใน
การทํางาน 

4 
(1.1) 

46 
(12.6) 

135 
(37.0) 

122 
(33.4) 

58 
(15.9) 

2.50 0.94 ปานกลาง 

3.  ตรงกับความตองการของ
พนักงานที่จะมีโอกาสกาว
หนาในหนาที่การงาน 

7 
(1.9) 

57 
(15.6) 

161 
(44.1) 

107 
(29.3) 

33 
(9.0) 

2.72 0.90 ปานกลาง 

4. ตรงกับความตองการของ
พนักงานที่จะมีอิสระมีความ
คลองตัวในการทํางาน 

11 
(3.0) 

81 
(22.2) 

137 
(37.5) 

102 
(27.9) 

34 
(9.3) 

2.82 0.98 ปานกลาง 

5. ตรงกับความตองการของ
พนักงานที่จะมีสวนรวมใน
การเสนอความคิดในการ
บริหารงาน 

3 
(0.8) 

62 
(17.0) 

131 
(35.9) 

117 
(32.1) 

52 
(14.2) 

2.58 0.96 ปานกลาง 

6.  ตรงกับความตองการของ
พนักงานที่จะมี สวัสดิการที่
ไมนอยกวาของเดิม  

11 
(3.0) 

66 
(18.1) 

136 
(37.3) 

106 
(29.0) 

46 
(12.6) 

2.70 1.00 ปานกลาง 

โดยภาพรวม      2.67 0.80 ปานกลาง 
 
  จากตารางที่ 13 แสดงขอมูลเกี่ยวกับความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความ
ตองการของพนักงาน  พบวากลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับความสอดคลองของการแปรรูป 
กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงานโดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( X = 2.67)  เมื่อ
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พิจารณาเปนรายขอโดยเรยีงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ยปานกลางคอนขาสูงไปจนถึงคาเฉลี่ยปานกลางคอน
ขางต่ํามีผลดังนี้ 
 

1. ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีอิสระมีความคลองตัวในการทาํงานสูงที่สุดมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.82) 

 
2.  ตรงกับความตองการของพนักงานทีจ่ะมโีอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.72) 
 

3. ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีคณุภาพชวีิตทีด่ขีึ้น มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน
กลาง ( X  = 2.70) 
 

4. ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีสวสัดิการที่ไมนอยกวาของเดมิ มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดบัปานกลาง ( X  = 2.70) 
 

5. ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีสวนรวมในการเสนอความคิดในการบริหาร
งาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.58) 
 

6. ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีความมั่นคงในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 2.50)   
 
สวนที่ 6  ขอมูลเก่ียวกับความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนับสนุนการแปรรูป กฟภ. 
 

ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนับสนุนการแปรรูป 
กฟภ. ผูวิจัยไดแบงระดับความพยายามของคณะทํางานออกเปน 5  ระดับ  คือมากที่สุด   มาก  ปาน
กลาง  นอยและนอยที่สุด ตามลําดับและแปลระดับคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน  3  ระดับคือ  ระดับ
สูง  ระดับปานกลางและระดบัต่ํา  โดยผลการวิเคราะหไดแสดงไวตามตารางที่ 14  ดังตอไปนี ้

 
 
 
 



 

79

ตารางที่ 14  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับความพยายามของ   
คณะทํางานทีใ่ชเพื่อสนับสนุนการแปรรปู กฟภ.     

  (n = 365) 
ความพยายามของคณะทํางานที่ใช 
เพื่อสนับสนุนการแปรรูป กฟภ. 

ขอความ 

มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอยที่
สุด 

 
X  

 

 
S.D. 

 
ระดับ
ความ
พยายาม 

1.  จางบริษัทที่ปรึกษามา
ดําเนินการในเรื่องการปรับ
โครงสรางองคการ 

29 
(7.9) 

123 
(33.7) 

144 
(39.5) 

55 
(15.1) 

14 
(3.8) 

3.27 0.94 ปานกลาง 

2.  จางบริษัทที่ปรึกษามา
ดําเนินการในเรื่องการปรับ
ระบบบัญชี 

31 
(8.5) 

121 
(33.2) 

140 
(38.4) 

60 
(16.4) 

13 
(3.6) 

3.27 0.95 ปานกลาง 

3.  จางบริษัทที่ปรึกษามา
ดําเนินการในเรื่องการปรับ
ระบบการบริหารงาน 

29 
(7.9) 

114 
(31.2) 

149 
(40.8) 

59 
(16.2) 

14 
(3.8) 

3.23 0.94 ปานกลาง 

4.  สงเสริมใหหนวยงานภายใน 
กฟภ. จัดทําธุรกิจเสริม 

11 
(3.0) 

106 
(29.0) 

151 
(41.4) 

76 
(20.8) 

21 
(5.8) 

3.03 0.92 ปานกลาง 

5.  สงเสริมสนับสนุนการเรียน
รูในเชิงธุรกิจใหแกพนักงาน 

11 
(3.0) 

63 
(17.3) 

148 
(40.5) 

106 
(29.0) 

37 
(10.1) 

2.74 0.96 ปานกลาง 

6.  ช้ีแจงทําความเขาใจกับ
พนักงาน 

8 
(2.2) 

56 
(15.3) 

130 
(35.6) 

127 
(34.8) 

44 
(12.1) 

2.61 0.96 ปานกลาง 

7.  ช้ีแจงทําความเขาใจกับ      
สหภาพแรงงาน 

12 
(3.3) 

43 
(11.8) 

143 
(39.2) 

126 
(34.5) 

41 
(11.2) 

2.61 0.95 ปานกลาง 

8.  เผยแพรขาวสารการแปรรูป 
กฟภ. ตามสื่อตางๆของ กฟภ. 

12 
(3.3) 

45 
(12.3) 

140 
(38.4) 

122 
(33.4) 

46 
(12.6) 

2.60 0.97 ปานกลาง 

โดยภาพรวม      2.92 0.70 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 14  แสดงขอมูลเกี่ยวกับความพยายามของคณะทํางานทีใ่ชเพื่อสนับสนุนการ

แปรรูป กฟภ.  พบวากลุมตวัอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อ
สนับสนุนการแปรรูป กฟภ. โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.92)  เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอโดยเรียงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางสูงไปจนถึงคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางต่ํามีผลดังนี้ 
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1. จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนนิการในเรื่องการปรับโครงสรางองคการ มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.27) 

 
2. จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนนิการในเรื่องการปรับระบบบัญชีสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลาง ( X  = 3.27) 
 

3. จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนนิการในเรื่องการปรับระบบการบริหารงาน มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.23) 
 

4. สงเสริมใหหนวยงานภายใน กฟภ. จัดทําธุรกิจเสริม มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง 
( X = 3.03) 
 

5. สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูในเชิงธุรกิจใหแกพนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน
กลาง ( X = 2.74) 
 

6. ช้ีแจงทําความเขาใจกับพนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.61) 
 

7. ช้ีแจงทําความเขาใจกับสหภาพแรงงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.61)   
 

8. เผยแพรขาวสารการแปรรูป กฟภ. ตามสื่อตางๆของ กฟภ. มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ     
ปานกลาง ( X = 2.60)    

 

สวนที่ 7  ขอมูลเก่ียวกับการยอมรับของพนักงานตอการแปรรปูการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัท 
จํากัด (มหาชน) 
 
               ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิ
ภาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน)   ผูวิจัยไดแบงระดับของการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการ
ไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน)  แตละดานออกเปน  2  ระดบั คือ ยอมรับ และไมยอม
รับโดยผลการวิเคราะหการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษัท
จํากัด(มหาชน) ในภาพรวมไดแสดงไวตามตารางที่ 15  ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 15  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูป         
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) 

                                                                                                                                      (n = 365) 
การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูป 
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั(มหาชน) 

X  
 

S.D. ยอมรับ/ 
ไมยอมรับ 

ดานโครงสรางองคการ 0.64 0.35 ยอมรับ 
ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 0.78 0.34 ยอมรับ 
ดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 0.74 0.34 ยอมรับ 
โดยภาพรวม 0.72 0.30 ยอมรับ 

 
จากตารางที่ 15  แสดงขอมูลเกี่ยวกับการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวน

ภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) พบวาโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมกีารยอมรับการแปรรูปการ    
ไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน) ( X = 0.72)  และเมื่อพิจารณาในแตละดานโดยเรียงคา
เฉล่ียจากคาเฉลี่ยสูงไปจนถึงคาเฉลี่ยต่ํามีผลดังนี้ 

 
1. ยอมรับดานวฒันธรรมการทํางานใหม ( X = 0.78) 
2. ยอมรับดานสทิธิประโยชนและสวัสดิการ ( X = 0.74) 
3. ยอมรับดานโครงสรางองคการ ( X  = 0.64)  
 
เมื่อพิจารณาการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทัจํากัด 

(มหาชน) ในแตละดานไดผลการศึกษาดังนี ้
 
ดานโครงสรางองคการ   
 
ไดแสดงไวตามตารางที่ 16  ดังตอไปนี ้                                               
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ตารางที่ 16  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูป         
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั(มหาชน) ดานโครงสรางองคการ                                                        

          (n = 365) 
ขอความ 

 
ยอมรับ ไมยอมรับ X  

 
 S.D. ยอมรับ/   

ไมยอมรับ 
ดานโครงสรางองคการ   0.64 0.35 ยอมรับ 
1. ปรับโครงสรางองคการใหเปนเชิงธุรกิจ      
(Flat Organization) 

217 
(59.5) 

148 
(40.5) 

0.59 0.49 ยอมรับ 

2. แยกธุรกิจเครือขายกับธุรกิจจําหนายและ
บริการออกจากกัน 

188 
(51.5) 

177 
(48.5) 

0.52 0.50 ยอมรับ 

3. จัดผังโครงสรางองคการใหมโดยแบงกลุม
ธุรกิจออกเปน 5 กลุมคือกลุมธุรกิจเครือขาย  
กลุมธุรกิจจําหนายและบริการ กลุมพัฒนาองค
การ  กลุมธุรกิจลงทุน  กลุมสนับสนุนและ
บริการ  

232 
(63.6) 

133 
(36.4) 

0.64 0.48 ยอมรับ 

4. มีกลุมธุรกิจเครือขายรับผิดชอบในเรื่องของ 
เครือขายระบบจําหนายและการวางแผนพัฒนา 
ระบบไฟฟา 

228 
(62.5) 

137 
(37.5) 

0.62 0.49 ยอมรับ 

5. มีกลุมธุรกิจจําหนายและบริการรับผิดชอบ
การจําหนายและใหบริการลูกคาผูใชไฟทั้ง
หมด 

223 
(61.1) 

142 
(38.9) 

0.61 0.49 ยอมรับ 

6. มีกลุมพัฒนาองคการรับผิดชอบในเรื่องของ 
นโยบายและแผนยุทธศาสตรรวมทั้งงาน
พัฒนาธุรกิจใหมๆเพื่อรองรับการแขงขันเชิง
ธุรกิจ 

235 
(64.4) 

130 
(35.6) 

0.64 0.48 ยอมรับ 

7. มีกลุมธุรกิจลงทุนรับผิดชอบในดานงาน 
 กอสรางบํารุงรักษา ดานการใหคําปรึกษาทาง 
 วิศวกรรม ดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปนการ 
 สรางรายไดเสริมให กฟภ. 

236 
(64.7) 

129 
(35.3) 

0.65 0.48 ยอมรับ 

8. มีกลุมสนับสนุนและบริการรับผิดชอบงาน
ดาน บริหารทรัพยากรมนุษย  ดานบัญชี การ
เงินใหกับกลุมธุรกิจตางๆใน กฟภ. 

235 
(64.4) 

130 
(35.6) 

0.64 0.48 ยอมรับ 
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ตารางที่ 16   (ตอ) 

 
ขอความ 

 
ยอมรับ ไมยอมรับ X  

 
 S.D. ยอมรับ/       

ไมยอมรับ 
9.  ลดขั้นตอนการดําเนินงานเพื่อเพิ่มประสิทธิ
ภาพ ในการบริการลูกคา 

280 
(76.7) 

85 
(23.3) 

0.77 0.42 ยอมรับ 

10. ปรับยุบเลิกตําแหนงงานที่ซ้ําซอนเชน  
ชฝ., ชก. เพื่อใหโครงสรางการบริหารงานสั้น  
 กระชับและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

250 
(68.5) 

115 
(31.5) 

0.58 0.47 ยอมรับ 

11. ปรับการบริหารจัดการใหครบวงจรและ
เปน Project Office 

256 
(70.1) 

109 
(29.9) 

0.70 0.46 ยอมรับ 

 
จากตารางที่ 16  แสดงขอมูลเกี่ยวกับการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวน 

ภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) ดานโครงสรางองคการ พบวากลุมตวัอยางมี การยอมรับการแปร
รูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน) ดานโครงสรางองคการ ( X = 0.64)  และเมื่อ
พิจารณาการยอมรับเปนรายขอโดยเรียงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ยสูงไปจนถึงคาเฉลี่ยต่ํามีผลดังนี้ 
 

1. ลดขั้นตอนการดําเนินงานเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพในการบริการลูกคา ( X  =  0.77) 
 

2. ปรับการบริหารจัดการใหครบวงจรและเปน Project Office  ( X  = 0.70) 
 

3. มีกลุมธุรกิจลงทุนรับผิดชอบในดานงานกอสราง บํารุงรักษา ดานการใหคําปรึกษาทาง
วิศวกรรม ดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปนการสรางรายไดเสริมให กฟภ. ( X  = 0.65) 
 

4. จัดผังโครงสรางองคการใหมโดยแบงกลุมธุรกิจออกเปน 5 กลุมคือกลุมธุรกิจเครือขาย  
กลุมธุรกิจจําหนายและบริการ กลุมพัฒนาองคการ  กลุมธุรกิจลงทุน  กลุมสนับสนุนและบริการ 
( X  = 0.64) 
 

5. มีกลุมพัฒนาองคการรับผิดชอบในเรื่องของนโยบายและแผนยุทธศาสตรรวมทั้งงาน
พัฒนาธุรกิจใหมๆเพื่อรองรับการแขงขันเชิงธุรกิจ ( X  = 0.64) 
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6. มีกลุมสนับสนุนและบรกิารรับผิดชอบงานดานบริหารทรัพยากรมนษุย  ดานบัญชี การ
เงินใหกับกลุมธุรกิจตางๆใน กฟภ. ( X  = 0.64) 
 

7. มีกลุมธุรกิจเครือขายรับผิดชอบในเรื่องของเครือขายระบบจําหนายและการวางแผน
พัฒนาระบบไฟฟา ( X  = 0.62) 
 

8. มีกลุมธุรกิจจําหนายและบรกิารรับผิดชอบการจําหนายและใหบริการลูกคาผูใชไฟทัง้
หมด ( X  = 0.61) 
 

9. ปรับโครงสรางองคการใหเปนเชิงธุรกิจ (Flat Organization)  ( X = 0.59) 
 

10. ปรับยุบเลิกตําแหนงงานที่ซํ้าซอนเชน ชฝ., ชก. เพื่อใหโครงสรางการบริหารงานสั้น
กระชับและมปีระสิทธิภาพมากขึ้น ( X = 0.58) 
 

11. แยกธุรกจิเครอืขายกับธุรกิจจําหนายและบริการออกจากกัน ( X  = 0.52)    
 

ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม   
 
ไดแสดงไวตามตารางที่ 17  ดังตอไปนี ้                                               
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ตารางที่ 17   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับการยอมรับของพนักงาน
ตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) ดานวัฒนธรรมการ   
ทํางานใหม                                                                                                  

         (n = 365) 
ขอความ 

 
ยอมรับ ไมยอมรับ X  

 
 S.D. ยอมรับ/     

ไมยอมรับ 
ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม   0.78 0.34 ยอมรับ 

12.  มีคานิยมในเรื่องริเริ่มสรางสรรคทําให
พนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดสราง
สรรค ไดรับการพัฒนาความรูอยางสม่ําเสมอ  

286 
(78.4) 

79 
(21.6) 

0.78 0.41 ยอมรับ 

13. มีคานิยมในเรื่องทันสมัยตอขาวสารทําให
พนักงานตองตื่นตัวกับการเรียนรู พัฒนาตนเอง
อยูตลอดเวลา 

293 
(80.3) 

72 
(19.7) 

0.80 0.40 ยอมรับ 

14.  มีคานิยมในเรื่องบริการดีเลิศทําใหพนักงาน
มีความรูสึกเปนเจาขององคการ มีจิตสํานึกใน
การบริการตอผูมาติดตอ 

277 
(75.9) 

88 
(24.1) 

0.76 0.43 ยอมรับ 

15.  มีคานิยมในเรื่องชูเชิดสามัคคีทําใหพนักงาน
ตองทํางานโดยยึดถือความกาวหนาขององคการ
และประโยชนที่องคการจะไดรับ มีการทํางาน
เปนทีม 

277 
(75.9) 

88 
(24.1) 

0.76 0.43 ยอมรับ 

16. มีคานิยมในเรื่องมีความรับผิดชอบทําให
พนักงานมีจิตสํานึกในการรับผิดชอบตอการ
ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยโปรงใสตอลูกคา  

283 
(77.5) 

82 
(22.5) 

0.78 0.42 ยอมรับ 

17. มีคานิยมในเรื่องมอบความพึงพอใจทําให
พนักงานจะตองคํานึงถึงความพึงพอใจของลูกคา
ทั้งภายในและภายนอก กฟภ.  

286 
(78.4) 

79 
(21.6) 

0.78 0.41 ยอมรับ 

18. มีคานิยมในเรื่องโปรงใสมีคุณธรรมทําให
พนักงานตองปฏิบัติงานอยางถูกตองตรวจสอบ
ได   

283 
(77.5) 

82 
(22.5) 

0.78 0.42 ยอมรับ 
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จากตารางที่ 17  แสดงขอมูลเกี่ยวกับการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวน 
ภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม  พบวากลุมตัวอยางมีการยอมรับ
การแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน)  ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม      
( X = 0.78)  และเมื่อพิจารณาการยอมรับเปนรายขอโดยเรยีงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ยสูงไปจนถึงคาเฉลี่ย
ต่ํามีผลดังนี้ 
 

1. มีคานิยมในเรื่องทันสมัยตอขาวสารทําใหพนักงานตองตื่นตัวกับการเรียนรู พัฒนาตน
เองอยูตลอดเวลา ( X  = 0.80) 
 

2. มีคานิยมในเรื่องริเร่ิมสรางสรรคทําใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดสราง
สรรค ไดรับการพัฒนาความรูอยางสม่ําเสมอ ( X  = 0.78) 

   
3. มีคานิยมในเรื่องมีความรับผิดชอบทําใหพนักงานมีจิตสํานึกในการรับผิดชอบตอการ

ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยโปรงใสตอลูกคา ( X  = 0.78) 
 

4. มีคานิยมในเรื่องมอบความพึงพอใจทําใหพนักงานจะตองคํานึงถึงความพึงพอใจของลูก
คาทั้งภายในและภายนอก กฟภ. ( X  = 0.78) 
 

5. มีคานิยมในเรื่องโปรงใสมีคุณธรรมทําใหพนักงานตองปฏิบัติงานอยางถูกตองตรวจ 
สอบได ( X  = 0.78) 
 

6. มีคานิยมในเรื่องบริการดีเลิศทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ มีจิตสํานึก
ในการบริการตอผูมาติดตอ ( X  = 0.76)    
 

7. มีคานิยมในเรื่องชูเชิดสามัคคีทําใหพนักงานตองทํางานโดยยึดถือความกาวหนาของ
องคการและประโยชนที่องคการจะไดรับ มีการทํางานเปนทีม ( X  = 0.76)    
 

ดานสิทธิประโยชนและ สวัสดิการ 
 
ไดแสดงไวตามตารางที่ 18  ดังตอไปนี ้                                               

 
 
 



 

87

ตารางที่ 18  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความคิดเหน็เกี่ยวกับการยอมรับของพนักงาน
ตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั(มหาชน)ดานสิทธปิระโยชนและ 
สวัสดิการ 

           (n = 365) 
ขอความ 

 
ยอมรับ ไมยอมรับ X  

 
 S.D. ยอมรับ/       

ไมยอมรับ 
ดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการ   0.74 0.34 ยอมรับ 

19. ไดรับเงินเดือนและสวัสดิการไมนอยกวาเดิม 282 
(77.3) 

83 
(22.7) 

0.77 0.42 ยอมรับ 

20. ไดรับการนับอายุงานตอเนื่องโดยไมถือวาการ
เปลี่ยนสภาพจากรัฐวิสาหกิจเดิมเปนบริษัทนั้นเปน
การเลิกจาง 

274 
(75.1) 

91 
(24.9) 

0.75 0.43 ยอมรับ 

21. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพของพนักงานยังคงอยู
โดยที่บริษัทที่จัดตั้งใหมมีฐานะเปนนายจางแทน 
กฟภ. 

249 
(38.5) 

116 
(31.5) 

0.68 0.47 ยอมรับ 

22. ไดรับการจัดสรรผลประโยชนตอบแทน ณ วัน
กอนจดทะเบียนเปนบริษัท 

263 
(72.1) 

102 
(27.9) 

 0.72 0.45 ยอมรับ 

23. ไดรับเงินชวยเหลือคากระแสไฟฟาโดยปรับ
รวมอยูในเงินเดือน 

269 
(73.7) 

96 
(26.3) 

0.74 0.44 ยอมรับ 

24. ไดรับการจายเงินสมทบจากบริษัท ที่จายสมทบ
ใหแกพนักงานที่เปนสมาชิก กองทุนสํารองเลี้ยง
ชีพ 

287 
(78.6) 

78 
(21.4) 

0.79 0.41 ยอมรับ 

25. ไดรับการปรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นเปนสัดสวนกับ
เวลาที่ตองทํางานเพิ่มขึ้น 

283 
(77.5) 

82 
(22.5) 

0.78 0.42 ยอมรับ 

26.บริษัทสามารถกําหนดเงินเดือนสิทธิประโยชน 
คาครองชีพและสวัสดิการตางๆใหแกพนักงานได
เองในระดับคณะกรรมการบริหาร 

242 
(66.3) 

123 
(33.7) 

0.66 0.47 ยอมรับ 
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 จากตารางที่ 18  แสดงขอมูลเกี่ยวกับเกีย่วกับการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการ 
ไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน) ดานสิทธปิระโยชนและสวัสดิการ  พบวากลุมตัวอยาง
มีการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน) ดานสิทธปิระโยชนและ 
สวัสดิการ ( X = 0.74)  และเมื่อพิจารณาการยอมรับเปนรายขอโดยเรยีงคาเฉลี่ยจากคาเฉลี่ยสูงไป
จนถึงคาเฉลี่ยต่ํามีผลดังนี้ 
 

1. ไดรับการจายเงินสมทบจากบริษัท ที่จายสมทบใหแกพนักงานที่เปนสมาชิก กองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ ( X = 0.79) 
 

2. ไดรับการปรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นเปนสัดสวนกับเวลาที่ตองทํางานเพิ่มขึ้น ( X  = 0.78)  
  

3. ไดรับเงินเดือนและสวัสดิการไมนอยกวาเดิม ( X  = 0.77)   
 

4. ไดรับการนับอายุงานตอเนื่องโดยไมถือวาการเปลี่ยนสภาพจากรัฐวิสาหกิจเดิมเปน
บริษัทนั้นเปนการเลิกจาง ( X  = 0.75)  
 

5. ไดรับเงินชวยเหลือคากระแสไฟฟาโดยปรับรวมอยูในเงินเดือน( X  = 0.74) 
 

6. ไดรับการจัดสรรผลประโยชนตอบแทน ณ วันกอนจดทะเบียนเปนบริษัท ( X = 0.72)   
 

7. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพของพนักงานยังคงอยูโดยที่บริษัทที่จัดตั้งใหมมีฐานะเปนนายจาง
แทน กฟภ.  ( X  = 0.68)  
 

8. บริษัทสามารถกําหนดเงินเดือนสิทธิประโยชนคาครองชีพและสวัสดิการตางๆใหแก
พนักงานไดเองในระดับคณะกรรมการบริหาร ( X  = 0.66) 
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สวนที่ 8  การทดสอบสมมตฐิาน  
 

ในการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวจะใชการวิเคราะหจําแนกกลุม (Discriminant Analysis) 
หาตัวแปรที่มผีลตอการจําแนกกลุมการยอมรับ/ไมยอมรับ  จากกลุมตัวอยางทั้งหมด 365 คน  
สามารถแยกออกเปนกลุมตาง ๆ ดังแสดงในตารางที่ 19 ไดดังนี ้
 
ตารางที่ 19  แสดงจํานวน  รอยละ ของการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟา            

สวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน) 
 

การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูป จํานวน รอยละ 
1.  ไมยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด 
(มหาชน) 

76 20.8 

2.  ยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษัท จาํกัด 
(มหาชน) 

289 79.2 

รวม 365 100.0 
 

จากตารางที่ 19  พบวา พนกังานกลุมตวัอยางที่ไมยอมรบัการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาค
เปนบริษัทจํากดั (มหาชน)  มจีํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 20.8  และ พนักงานกลุมตัวอยางสวน
ใหญยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน) มีจํานวน 289 คนคิดเปน
รอยละ 79.2   
 

โดยการวิเคราะหจําแนกกลุม (Discriminant Analysis)  แบบมีขั้นตอน (Stepwise)  โดยวิธี
วิลคส แลมดา (Wilks’ Lambda Method)  พบวามีตวัแปรเพียง 4 ตัวท่ีสามารถจําแนกกลุมพนักงาน 
กฟภ.  ในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน)  ดังแสดงใน     
ตารางที่ 20 
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ตารางที่  20  ตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพนักงาน ในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟา           
สวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน) 

 

ขั้นที่  ตัวแปร คา Wilks’ 
Lambda 

Sig. 

1 ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  0.859 * 0.000 

2 ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความ
ตองการของพนักงาน  

0.834 * 0.000 

3 ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุง  0.815 * 0.000 

4 เพศ (ชาย) 0.799 * 0.000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 20   แสดงใหเห็นตวัแปร 4 ตัวที่รวมกันจําแนกการยอมรบัการแปรรูป         
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน)  ตามลําดับขั้นที่ตัวแปรนั้น ๆ ไดรับการคัดเลือก
เขามารวมจําแนกอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  โดยในขัน้ที ่1  ประโยชนของการแปรรูป 
กฟภ. ตอประเทศ เปนตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขามาวเิคราะหจําแนกเปนลําดับแรก  ในขั้นที่ 2  
ตัวแปรความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงานไดรับคัดเลือกเขา
มา  ในขั้นที่ 3  ตัวแปรลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุงไดรับคัดเลือกเขามา และ ในขั้นที่ 
4  ตัวแปร  เพศ (ชาย) ไดรับการคัดเลือกเขามาวิเคราะหจาํแนกเปนตวัสุดทาย 
 

จากตัวแปรทั้ง 4 ตัว ที่รวมกนัจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปน
บริษัท จํากัด (มหาชน)  สามารถนํามาหาคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรในสมการจําแนก เพื่อเปรียบ
เทียบความสําคัญของตัวแปรในการจําแนกกลุม ดังแสดงในตารางที่ 21 
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ตารางที่ 21  แสดงคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรในสมการจําแนกประเภทกลุมพนักงานในการยอมรับ
การแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน)  

 
ตัวแปร   คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปร 

เพศ (ชาย) 0.322 
ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุง - 0.429 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ 0.562 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของ
พนักงาน  

0.522 

Eigenvalues ( ) =  0.252     R  = 0.449 λ c

คา Group Centroid  ของกลุมที่ไมยอมรับการแปรรูป  =  - 0.976 
คา Group Centroid  ของกลุมที่ยอมรับการแปรรูป      =     0.257 
 
 ผลการวิเคราะหตัวแปรจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั 
จํากัด (มหาชน)  ดังแสดงในตารางที่ 21  พบวา  ตัวแปรจําแนกสามารถจาํแนกกลุมทั้ง 2 ออกจาก
กันไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  ซ่ึงไดสมการจําแนกประเภทดงันี้ 
 

Z  =  0.322 (เพศ (ชาย)) – 0.429 (ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุง)                       
+ 0.562 (ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ) + 0.522 (ความสอดคลองของ
การแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน) 

 
 ตัวแปรที่ใหคาน้ําหนกัในการจําแนกสูงสุดคือ  ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอ
ประเทศซึ่งมีน้าํหนักในการจาํแนกเปน 0.562  สวนตัวแปรที่ใหน้ําหนักนอยที่สุดคือ เพศ (ชาย)  
เปน 0.322 
   
 
 
 
 
 



 

92

ตารางที่ 22  ผลการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน)             
ตามกลุมจริงและกลุมที่คาดคะเนหลังเขาสมการ 

 
กลุมที่คาดคะเน กลุมจริง จํานวน  

ไมยอมรับ ยอมรับ 
ไมยอมรับ 76 57  

(75.0) 
19 

(25.0) 
ยอมรับ 289 73 

(25.3) 
216 

(74.7) 
 

สมการจําแนกประเภททํานายไดถูกตอง รอยละ 74.8 (เปนคาเฉลี่ยแบบถวงน้ําหนกัของ  
75 % และ 74.7 % นั่นคือ  74.8 = 75x(76/365)+74.7x(289/365)) 
 
 เมื่อพิจารณาการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทั จํากัด 
(มหาชน) ออกเปนรายดานไดผลการศึกษาดังนี ้
 

ดานโครงสรางองคการ 
 
แสดงไวตามตารางที่ 23  ดังตอไปนี ้                                               

 
ตารางที่ 23  แสดงจํานวน  รอยละ ของการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟา            

สวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน)  ดานโครงสรางองคการ 
 

การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปดานโครงสรางองคการ จํานวน รอยละ 
1.  ไมยอมรับการแปรรูปดานโครงสรางองคการ 116 31.8 
2.  ยอมรับการแปรรูปดานโครงสรางองคการ 249 68.2 

รวม 365 100.0 
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จากตารางที่ 23  พบวา พนกังานกลุมตวัอยางที่ไมยอมรบัการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาค
เปนบริษัทจํากดั (มหาชน)  ดานโครงสรางองคการ มีจํานวน 116 คน คดิเปนรอยละ 31.8  และ 
พนักงานมากกวาครึ่งหนึ่งของกลุมตัวอยางยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษัท 
จํากัด (มหาชน)  ดานโครงสรางองคการ จํานวน 249 คนคิดเปนรอยละ 68.2   

 
โดยการวิเคราะหจําแนกกลุม (Discriminant Analysis)  แบบมีขั้นตอน (Stepwise)  โดยวิธี

วิลคส แลมดา (Wilks’ Lambda Method)  พบวามีตวัแปรเพียง 3 ตัวท่ีสามารถจําแนกกลุมพนักงาน 
กฟภ.  ในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน) ดานโครงสราง
องคการ  ดังแสดงในตารางที่ 24 
 

ตารางที่ 24  ตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพนักงานในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาค
เปนบริษัท จํากัด (มหาชน) ดานโครงสรางองคการ 

 

ขั้นที่  ตัวแปร คา Wilks’ 
Lambda 

Sig. 

1 ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  0.799 * 0.000 

2 ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความ
ตองการของพนักงาน  

0.750 * 0.000 

3 ระดับการศึกษา (ปวส.) 0.740 * 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 24   แสดงใหเห็นตวัแปร 3 ตัวที่รวมกันจําแนกการยอมรบัการแปรรูปการ   
ไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน) ดานโครงสรางองคการ ตามลําดับขั้นที่ตัวแปรนัน้ ๆ 
ไดรับการคัดเลือกเขามารวมจําแนกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  โดยในขั้นที่ 1  
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ เปนตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขามาวิเคราะหจําแนก
เปนลําดับแรก  ในขั้นที่ 2  ตวัแปรความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของ
พนักงาน  ไดรับคัดเลือกเขามาและในขั้นที่ 3  ตัวแปรระดับการศกึษา (ปวส.)ไดรับการคัดเลือกเขา
มาวิเคราะหจําแนกเปนตวัสุดทาย 
 

จากตัวแปรทั้ง 3 ตัว ที่รวมกนัจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปน
บริษัท จํากัด (มหาชน)  ดานโครงสรางองคการ สามารถนํามาหาคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรในสม
การจําแนก เพือ่เปรียบเทียบความสําคัญของตัวแปรในการจําแนกกลุม ดังแสดงในตารางที่ 25 
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ตารางที่ 25  แสดงคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรในสมการจําแนกประเภทกลุมพนกังานในการยอมรับ
การแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน) ดานโครงสรางองคการ 

 
ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปร 

ระดับการศึกษา (ปวส.) - 0.232 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ    0.594 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของ
พนักงาน    0.555 

Eigenvalues ( ) =  0.351     R  = 0.510 λ c

คา Group Centroid  ของกลุมที่ไมยอมรับการแปรรูป  =  - 0.866 
คา Group Centroid  ของกลุมที่ยอมรับการแปรรูป      =     0.404 
 
 ผลการวิเคราะหตัวแปรจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั 
จํากัด (มหาชน)  ดานโครงสรางองคการ ดังแสดงในตารางที่ 25  พบวา ตวัแปรจําแนกสามารถ
จําแนกกลุมทัง้ 2 ออกจากกนัไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนยัสําคัญ 0.05  ซ่ึงไดสมการ
จําแนกประเภทดังนี ้
 

Z   =   - 0.232 (ระดับการศึกษา (ปวส.)) + 0.594 (ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอ
ประเทศ) + 0.555 (ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของ
พนักงาน) 

 
 ตัวแปรที่ใหคาน้ําหนกัในการจําแนกสูงสุดคือ  ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอ
ประเทศซึ่งมีน้าํหนักในการจาํแนกเปน 0.594  สวนตัวแปรที่ใหน้ําหนักนอยที่สุดคือ ระดับการ
ศึกษา (ปวส.)  เปน 0.232 
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ตารางที่ 26  ผลการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน)
ดานโครงสรางองคการ ตามกลุมจริงและกลุมที่คาดคะเนหลังเขาสมการ 

 
กลุมที่คาดคะเน กลุมจริง จํานวน 

ไมยอมรับ ยอมรับ 
ไมยอมรับ 116 76 

(65.5) 
40 

(34.5) 
ยอมรับ 249 60 

(24.1) 
189 

(75.9) 
 

สมการจําแนกประเภททํานายไดถูกตอง รอยละ 72.6 (เปนคาเฉลี่ยแบบถวงน้ําหนกัของ 
65.5 % และ 75.9 % นั่นคือ  72.6 = 65.5x(116/365)+75.9x(249/365)) 
 
 

ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 
 
แสดงไวตามตารางที่ 27  ดังตอไปนี ้                                               

 
ตารางที่ 27  แสดงจํานวน  รอยละ ของการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟา            

สวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน)  ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 
 
การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปดานวัฒนธรรมการทํางานใหม จํานวน รอยละ 
1.  ไมยอมรับการแปรรูปดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 68 18.6 
2.  ยอมรับการแปรรูปดานวฒันธรรมการทํางานใหม 297 81.4 

รวม 365 100.0 
 
จากตารางที่ 27  พบวา พนกังานกลุมตัวอยางสวนนอยไมยอมรับการแปรรูปการไฟฟา  

สวนภูมภิาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน)  ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม มีจํานวน 68 คน คิดเปน 
รอยละ 18.6  และพนกังานกลุมตัวอยางสวนใหญยอมรบัการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปน
บริษัท จํากัด (มหาชน)  ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม มีจํานวน 297 คน  คิดเปนรอยละ 81.4   
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โดยการวิเคราะหจําแนกกลุม (Discriminant Analysis)  แบบมีขั้นตอน (Stepwise)  โดยวิธี
วิลคส แลมดา (Wilks’ Lambda Method)  พบวามีตวัแปรเพียง 1 ตัวท่ีสามารถจําแนกกลุมพนักงาน 
กฟภ.  ในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน) ดานวัฒนธรรม
การทํางานใหม  ดังแสดงในตารางที่ 28 
 

ตารางที่ 28  ตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพนักงานในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาค
เปนบริษัท จํากัด (มหาชน) ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 

 

ขั้นที่  ตัวแปร คา Wilks’ 
Lambda 

Sig. 

1 ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ  0.881 * 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 28  แสดงใหเหน็ตัวแปรเพียง 1 ตัวที่รวมกันจําแนกการยอมรับการแปรรูป 
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน) ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม โดยมีตัวแปร 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ ไดรับการคัดเลือกเขามารวมจําแนกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  0.05   
 

จากตัวแปรประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ ที่สามารถจําแนกการยอมรับการ
แปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษัท จาํกัด (มหาชน)  ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม สามารถ
นํามาหาคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรในสมการจําแนก เพือ่เปรียบเทียบความสําคัญของตัวแปรใน
การจําแนกกลุม ดังแสดงในตารางที่ 29 
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ตารางที่ 29  แสดงคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรในสมการจําแนกประเภทกลุมพนักงานในการยอมรับ
การแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน) ดานวัฒนธรรมการทํางาน
ใหม 

 
ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปร 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ    1.000 
Eigenvalues ( ) =  0.135     R  = 0.345 λ c

คา Group Centroid  ของกลุมที่ไมยอมรับการแปรรูป  =  - 0.765 
คา Group Centroid  ของกลุมที่ยอมรับการแปรรูป      =     0.175 
 
 ผลการวิเคราะหตัวแปรจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั 
จํากัด (มหาชน)  ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม ดังแสดงในตารางที่ 29  พบวา  ตวัแปรจําแนก
สามารถจําแนกกลุมทั้ง 2 ออกจากกันไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  ซ่ึงไดสม
การจําแนกประเภทดังนี ้
 

Z   =  1.000 (ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ)  
 
ตารางที่ 30  ผลการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน)

ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม ตามกลุมจริงและกลุมที่คาดคะเนหลังเขาสมการ 
 

กลุมที่คาดคะเน กลุมจริง จํานวน 
ไมยอมรับ ยอมรับ 

ไมยอมรับ 68 42 
(61.8) 

26 
(38.2) 

ยอมรับ 297 84 
(28.3) 

213 
(71.7) 

 
สมการจําแนกประเภททํานายไดถูกตอง รอยละ 69.9 (เปนคาเฉลี่ยแบบถวงน้ําหนกัของ 

61.8 % และ 71.7 % นั่นคือ  69.9 = 61.8x(68/365)+71.7x(297/365)) 
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ดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 
 
แสดงไวตามตารางที่ 31  ดังตอไปนี ้                                               

 
ตารางที่ 31  แสดงจํานวน  รอยละ ของการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟา            

สวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน)  ดานสิทธิประโยชนและสวสัดิการ 
 

การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปดานสิทธิประโยชนและสวัสดกิาร จํานวน รอยละ 
1.  ไมยอมรับการแปรรูปดานสิทธิประโยชนและสวัสดกิาร 89 24.4 
2.  ยอมรับการแปรรูปดานสทิธิประโยชนและสวัสดิการ 276 75.6 

รวม 365 100.0 
 

จากตารางที่ 31  พบวา พนกังานกลุมตวัอยางสวนนอยไมยอมรับการแปรรูปการไฟฟา  
สวนภูมภิาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน)  ดานสิทธิประโยชนและสวัสดกิาร  มีจํานวน 89 คน คิดเปน
รอยละ 24.4  และพนกังานกลุมตัวอยางสวนใหญยอมรบัการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปน
บริษัท จํากัด (มหาชน)  ดานสิทธิประโยชนและสวัสดกิาร มีจํานวน 276 คน คิดเปนรอยละ 75.6   

 
โดยการวิเคราะหจําแนกกลุม (Discriminant Analysis)  แบบมีขั้นตอน (Stepwise)  โดยวิธี

วิลคส แลมดา (Wilks’ Lambda Method)  พบวามีตวัแปร 5 ตัวท่ีสามารถจําแนกกลุมพนักงาน 
กฟภ.  ในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน) ดานสิทธิ
ประโยชนและสวัสดิการ  ดังแสดงในตารางที่ 32 
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ตารางที่ 32  ตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพนักงานในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาค
เปนบริษัท จํากัด (มหาชน) ดานสิทธิประโยชนและสวสัดิการ 

 

ขั้นที่  ตัวแปร คา Wilks’ 
Lambda 

Sig. 

1 ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความ
ตองการของพนักงาน  

0.909 * 0.000 

2 ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร  0.889 * 0.000 
3 ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  0.862 * 0.000 
4 เพศ (ชาย) 0.843 * 0.000 
5 ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุง  0.828 * 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 32   แสดงใหเห็นตวัแปร 5 ตัวที่รวมกันจําแนกการยอมรบัการแปรรูปการ   
ไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน) ดานสิทธปิระโยชนและสวัสดิการ ตามลําดับขั้นที่ตัว
แปรนั้น ๆไดรับการคัดเลือกเขามารวมจําแนกอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  โดยในขัน้ที ่1  
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน  เปนตัวแปรทีไ่ดรับการ
คัดเลือกเขามาวิเคราะหจําแนกเปนลําดับแรก  ในขัน้ที่ 2  ตัวแปรชองทางและพฤติกรรมในการติด
ตอส่ือสารไดรับคัดเลือกเขามา  ในขั้นที่ 3  ตัวแปรประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ ได
รับคัดเลือกเขามา  ในขั้นที่ 4  ตัวแปรเพศ (ชาย)  ไดรับคัดเลือกเขามา  และในขั้นที่ 5  ตวัแปร
ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุง ไดรับการคัดเลือกเขามาวเิคราะหจําแนกเปนตัวสุดทาย 
 

จากตัวแปรทั้ง 5 ตัว ที่รวมกนัจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปน
บริษัท จํากัด (มหาชน)  ดานสิทธิประโยชนและสวัสดกิาร  สามารถนํามาหาคาสัมประสิทธิ์ของตัว
แปรในสมการจําแนก เพื่อเปรียบเทียบความสําคัญของตัวแปรในการจาํแนกกลุม ดังแสดงในตาราง
ที่ 33 

 
 
 
 



 

100

ตารางที่ 33  แสดงคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรในสมการจําแนกประเภทกลุมพนักงานในการยอมรับ
การแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน) ดานสิทธปิระโยชนและ 
สวัสดิการ 

 
ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปร

เพศ (ชาย) 0.442 
ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุง                -  0.344 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ                   0.477 
ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร                 -  0.525 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของ
พนักงาน  0.826 

Eigenvalues ( ) =  0.208     R  = 0.415 λ c

คา Group Centroid  ของกลุมที่ไมยอมรับการแปรรูป  =  - 0.800 
คา Group Centroid  ของกลุมที่ยอมรับการแปรรูป      =     0.258 
 

ผลการวิเคราะหตัวแปรจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั 
จํากัด (มหาชน)  ดานสิทธิประโยชนและสวสัดิการ ดังแสดงในตารางที่ 33  พบวา  ตวัแปรจําแนก
สามารถจําแนกกลุมทั้ง 2 ออกจากกันไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  ซ่ึงไดสม
การจําแนกประเภทดังนี ้
 

Z   =   0.442 (เพศ(ชาย)) - 0.344 (ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุง)                          
+ 0.477 (ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ) - 0.525 (ชองทางและพฤติ
กรรมในการตดิตอส่ือสาร) + 0.826 (ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับ
ความตองการของพนักงาน) 

 
 ตัวแปรที่ใหคาน้ําหนกัในการจําแนกสูงสุดคือ  ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรง
กับความตองการของพนักงาน  ซ่ึงมีน้ําหนักในการจําแนกเปน 0.826  สวนตัวแปรที่ใหน้ําหนกันอย
ที่สุดคือ ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุง   เปน 0.344 
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ตารางที่ 34  ผลการจําแนกการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน)
ดานสิทธิประโยชนและสวสัดิการ  ตามกลุมจริงและกลุมที่คาดคะเนหลังเขาสมการ 

 
กลุมที่คาดคะเน กลุมจริง จํานวน 

ไมยอมรับ ยอมรับ 
ไมยอมรับ 89 65 

(73.0) 
24 

(190) 
ยอมรับ 276 86 

(31.2) 
190 

(68.8) 
 

สมการจําแนกประเภททํานายไดถูกตอง รอยละ 69.9  (เปนคาเฉลี่ยแบบถวงน้ําหนกัของ 
73 % และ 68.8 % นั่นคือ  69.9 = 73x(89/365)+68.8x(276/365)) 

 
ขอวิจารณ 

 
การวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาเรื่อง การยอมรับของพนักงานตอการแปรรปูการไฟฟาสวน 

ภูมิภาคเปนบริษัท จํากดั (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 
 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ องคการและพนักงาน(ภาพรวม) 
 

พบวากลุมตวัอยางมีความคดิเห็นเกีย่วกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. โดยภาพรวมอยู
ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.03)  ทั้งนี้กลุมตัวอยาง ตางรวมกันประเมินวาการแปรรูป กฟภ. เปน
ประโยชนตอประเทศ องคการและพนักงานอยูในระดับปานกลาง ดังรายขอตอไปนี ้ 1)ประโยชน
ของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ 2)ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  3)ประโยชนของ
การแปรรูป กฟภ. ตอพนกังาน     

 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ 
 

กลุมตัวอยาง มีความเหน็ตอประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ อยูในระดบัปาน
กลาง ( X  = 2.96) ทั้งนี้พิจารณาไดจากประโยชนทีไ่ดรับในประเด็นตางๆอยูในระดับปานกลาง  ได 
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แก 1)สามารถพัฒนาบุคลากรของภาครัฐใหมีความสามารถในการบริหารงานเชิงธุรกิจ (กจิการไฟ
ฟา)มากขึ้น  2)ลดภาระการค้ําประกันการกอหนี้ของรฐัวิสาหกจิ(กฟภ.)  3)ไดประโยชนในเรื่องของ
การพัฒนาตลาดทุนของประเทศ(นํารัฐวิสาหกิจทีแ่ปลงสภาพเปนบรษิทัจดทะเบียนเขาตลาดหลัก
ทรัพย)  4)สามารถเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศในดานสาธารณูปโภค(กิจการไฟฟา)  5)ลด
ภาระการลงทนุในรัฐวิสาหกิจ (กฟภ.)  6)ไดประโยชนในเรื่องของการระดมเงนิออมจากประชาชน
เพื่อนําไปพัฒนากิจการไฟฟาและกิจการอืน่ๆ  7)ไดประโยชนในเรื่องของการ รณรงคใหประชาชน
ใชพลังงานไฟฟาอยางประหยัดและรูคุณคา(คาไฟเก็บตามตนทุนที่แทจริง )   
 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ 
 

กลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็ตอประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ(กฟภ.) อยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.19)  เมื่อพิจารณาประโยชนที่ไดรับเปนรายขอพบวาอยูในระดับปานกลาง
ไดแก  1)มีความคลองตัวในการบริหารงานใน กฟภ.  2)มีระบบงานสมัยใหมทันสมัย(ซอฟแวร)  
ใน กฟภ.  3)สรางวินัยทางธุรกิจเปลี่ยนจากระบบราชการไปสูบริษัทธุรกิจ  4)มีการปรับปรุงคุณ
ภาพการทํางานใน กฟภ.  5)แกไขปญหาทางดานบุคลากร (ทํางานมีเปาหมาย  มีระเบียบวนิัยในการ
ทํางาน)  6)มีเงินเพื่อการลงทุนในกิจการตางๆของ กฟภ. (โดยการระดมเงินทุนในตลาดหลักทรพัย)  
7)มีการขยายงานธุรกิจเสริมอ่ืนๆ (ดานกอสราง บํารุงรักษา บริการทางวิศวกรรม) 8)มีการใช
ทรัพยากรตางๆอยางมีประสิทธิภาพใน กฟภ.  9)มีการกํากับดูแลที่ดีและมกีารทํางานที่โปรงใสใน 
กฟภ.   
 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน 
 

กลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็ตอประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน อยูในระดับ
ปานกลาง ( X  = 2.93)  เมื่อพิจารณาประโยชนที่ไดรับเปนรายขอพบวาอยูในระดับปานกลางไดแก  
1)มีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน  2)ไดรับการเรยีนรูการบริหารงานในเชิงธุรกจิ  3)ไดรับเงิน
เดือนและสิทธิประโยชนตางๆไมนอยกวาเดิม  4)ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมายและสอดคลองกับภาระ
หนาที่ของ กฟภ.  5)มีสวนเปนเจาของ กฟภ. โดยการซือ้หุน กฟภ.   6)มีความมั่นคงในการทํางาน
เหมือนเดิม  7)มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน   
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พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. 
 

กลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็ตอพลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. อยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 2.81)  เมื่อพิจารณาพลังอํานาจของสหภาพแรงงานเปนรายขอพบวาอยูใน
ระดับปานกลางไดแก  1)มีการจัดชุมนมุแสดงพลังคัดคานการแปรรูป กฟภ.  2)ปกปองสทิธิ
ประโยชนพนกังาน กฟภ.  3)ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. ตอผูบริหาร  4)ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. 
ตอพนักงาน  5)มีการออกแถลงการณในเรื่องการแปรรูป กฟภ.  6)จดัประชุมชี้แจงเรื่องการแปรรูป 
กฟภ. ใหพนกังานทราบ  7)รวมประชมุแสดงความคดิเห็นรวมกับผูบริหารในการแปรรูป กฟภ.      
8)มีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกบัการแปรรูป กฟภ.  
 
ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสื่อสาร 
 

 กลุมตัวอยางมีความคิดเหน็ตอชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารอยูในระดับปาน
กลางคอนขางต่ํา ( X  = 2.44)  เมื่อพิจารณาชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารเปนรายขอ
พบวาอยูในระดับปานกลางไดแก 1)มีการสือ่สารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ.ทางบอรด
ประกาศตางๆ  2)มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ.ทางอินทราเน็ต 3)มีการสือ่
สารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางแผนพบั 4)มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการ
แปรรูป กฟภ. ทางอินเตอรเน็ต 5)มีการสือ่สารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ.ทางวารสาร
ของ กฟภ.  6)มีการสื่อสารใหพนกังานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการประชมุสัมมนา  7)มี
การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการฝกอบรม  8)มีการสือ่สารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางเสียงตามสาย 9)มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป 
กฟภ. ทางการทําประชาพิจารณ  
 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน 
 

กลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็ตอความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการ
ของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.67)  เมื่อพิจารณาความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. 
ตรงกับความตองการของพนกังานเปนรายขอพบวาอยูในระดับปานกลางไดแก 1)ตรงกับความตอง 
การของพนักงานที่จะมีอิสระมีความคลองตัวในการทํางาน2)ตรงกับความตองการของพนักงานที่
จะมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 3)ตรงกับความตองการของพนักงานทีจ่ะมีคุณภาพชวีิตที่ดี
ขึ้น 4)ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมีสวัสดกิารที่ไมนอยกวาของเดิม 5)ตรงกับความตอง 
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การของพนักงานที่จะมีสวนรวมในการเสนอความคิดในการบริหารงาน 6)ตรงกับความตองการ
ของพนักงานที่จะมีความมัน่คงในการทํางาน  

 
ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป กฟภ. 
 

กลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนับสนุนการ
แปรรูป กฟภ. อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.92)  เมื่อพิจารณาความพยายามของคณะทํางานทีใ่ช
เพื่อสนับสนุนการแปรรูป กฟภ. เปนรายขอพบวาอยูในระดับปานกลางไดแก  1)จางบริษัทที่ปรึกษา
มาดําเนินการในเรื่องการปรับโครงสรางองคการ 2)จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนนิการในเรื่องการ
ปรับระบบบัญชี 3)จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนินการในเรื่องการปรับระบบการบริหารงาน 4)สง   
เสริมใหหนวยงานภายใน กฟภ. จัดทําธุรกิจเสริม  5)สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูในเชิงธุรกิจใหแก
พนักงาน  6)ช้ีแจงทําความเขาใจกับพนักงาน  7)ช้ีแจงทําความเขาใจกับสหภาพแรงงาน  8)เผยแพร
ขาวสารการแปรรูป กฟภ. ตามสื่อตางๆของ กฟภ.  
  
การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมิูภาคเปนบรษิัท จํากัด (มหาชน) 
   

กลุมตัวอยางมกีารยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจาํกัด (มหาชน) เมื่อ
พิจารณาการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษัทจํากัด(มหาชน)
เปนรายดานพบวาในดานวฒันธรรมการทํางานใหมไดรับการยอมรับสูงที่สุด ( X  = 0.78)     รองลง
มาไดแกดานสทิธิประโยชน และสวัสดิการ ( X  = 0.74) และดานโครงสรางองคการ ( X  = 0.64)     
ซ่ึงเปนไปตามคําถามในการวิจัยทีต่ั้งไววา พนักงาน กฟภ. ยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาค
เปนบริษัทจํากดั (มหาชน) ในดานการปรับโครงสรางองคการ วัฒนธรรมการทํางานใหมและสิทธิ
ประโยชนและสวัสดิการ 

 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังานกลุมตัวอยางมกีารศึกษาสูงระดับปริญญาตรีขึ้นไปและอายุต่ํา

กวา 40 ปมีจํานวนกวารอยละ 50 ของกลุมตัวอยางซึ่งพนักงานกลุมนี้จะยอมรับการแปรรูป กฟภ. 
ไดงายกวากลุมที่มีการศึกษานอยสอดคลองกับแนวคิดของ  Rogers และ Shoemaker (1971: 169)   
ที่ระบุวาผูที่มกีารศึกษาสูงจะเกดิการยอมรับนวัตกรรมไดเร็วกวาผูทีม่ีการศึกษานอย 
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ปจจัยท่ีมีผลตอการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน) 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา มีตวัแปร 4 ตัวท่ีมีผลตอการจําแนกการยอมรับของ
พนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมภิาคเปนบริษทัจํากัด (มหาชน)ไดแก  

  
1. ประโยชนของการแปรรูป  กฟภ.  ตอประเทศซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการยอมรับ

นวัตกรรมของ   Rogers (2003: 210-270) ที่ระบุวาผลที่ไดซ่ึงบุคคลเปาหมายจะไดรับหากยอมรับ
นวัตกรรมตองมากกวาหรือดกีวาผลไดที่บคุคลนั้นไดรับอยูเดิม นวัตกรรมนั้นจึงจะเปนที่ยอมรับ
โดยรวดเร็วขึน้ 

 

2. ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนกังาน  ซ่ึงสอด
คลองทฤษฎีการยอมรับนวัตกรรมของ Rogers (2003: 210-270) ที่ระบุวา บุคคลจะยอมรับ
นวัตกรรมเรว็ข้ึนหากบุคคลไดรับรูวานวัตกรรมนั้นเขากนัไดความสอดคลองหรือไปกันไดกับคา
นิยม ความเชื่อถือ ประสบการณในอดตี 

 

3. ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง ซอมบํารุง   ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของนาถนอย   
(2546) เร่ือง “การยอมรับรูปแบบการปรบัโครงสรางกิจการไฟฟา:เสียงสะทอนจากพนักงานของ
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย”  พบวาลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับการยอมรับรูป
แบบการปรับโครงสรางกิจการไฟฟา 

 

4. เพศ (ชาย)  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ปนัดดา (2546) เร่ืองความคิดเห็นของ
พนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยที่มีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ พบวา เพศ  ตางกันมีผล
ตอความคิดเหน็ของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยที่มีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกจิตาง
กันและสอดคลองกับผลงานวิจัยของ วรรณรัตน  (2547) เร่ืองทัศนคติของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาคตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ พบวา เพศ  ตางกนัมผีลตอทัศนคติของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาคตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจตางกัน ซ่ึงตรงกับทฤษฎีการยอมรับนวัตกรรมของ Rogers   
(2003: 170) ที่ระบุวาปจจัยทางสังคม-เศรษฐกิจ(เพศ) มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม   
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สรุป จากสมมติฐานในการวจิัยที่ตั้งไว  8  สมมติฐานหลกั ( 6 สมมติฐานรอง) พบวาเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 3 สมมติฐานหลัก ( 2 สมมติฐานรอง) ไดแก  1)ปจจัยสังคม-เศรษฐกจิ(เพศ
และลักษณะงานปฏิบัติการ กอสราง ซอมบํารุง)  2)ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  
และ  3)ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟา
สวนภูมิภาคเปนบริษัท (จํากัด )  มหาชน  และศึกษาปจจัยที่มีผลตอการยอมรับของพนักงานตอ
การแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษทั(จํากดั) มหาชน 

 
การวิจยัคร้ังนี ้ ผูวิจัยไดใชพนักงานการไฟฟาสวนภมูิภาค สํานักงานใหญเปนกลุมตวัอยาง

ดวยการแจกแบบสอบถามและไดรับกลับคืนมาทั้งส้ิน 365 ชุด และทําการวิเคราะหโดยใชเครือ่ง
คอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Software)  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอ
มูลคือ คาสถิติรอยละ (Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean)  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
และการวิเคราะหจําแนกประเภท (Discriminant Analysis)  ผลการวิจยัสามารถสรุปไดดังนี้  

 
ปจจัยสวนบุคคล 
   

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 64.1 มีอายุเฉล่ีย 39.21 ป  สวนใหญมีระดับ 
การศึกษาปรญิญาตรีขึ้นไป  มีรายไดตอเดอืนเฉลี่ย 26333.98 บาท มีระยะเวลาปฏิบัติงานกับ กฟภ.  
เฉล่ีย 15.38  ป     รอยละ 34.8  ปฏิบัติงานวชิาการ วางแผน  วิเคราะห ออกแบบ 
 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ องคการและพนักงาน 
 

พบวากลุมตวัอยางมีความคดิเห็นเกีย่วกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. โดยภาพรวมอยู
ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.03)  เมื่อพิจารณาประโยชนของการแปรรูป กฟภ. รายดานอยูในระดับ
ปานกลางโดยเรียงลําดับดังนี้  1)ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ  2)ประโยชนของการ
แปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  3)ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนกังาน  
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ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ 
 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.96) ทั้งนี้
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ ในรายขออยูในระดับปานกลาง (เรียงลําดับจากปาน
กลางคอนขางสูงไปถึงปานกลางคอนขางต่ํา) ดังนี้  1)สามารถพัฒนาบุคลากรของภาครัฐใหมีความ
สามารถในการบริหารงานเชิงธุรกิจ (กจิการไฟฟา)มากขึ้น  2)ลดภาระการค้ําประกันการกอหนี้ของ
รัฐวิสาหกจิ(กฟภ.) 3)ไดประโยชนในเรื่องของการพัฒนาตลาดทุนของประเทศ(นํารัฐวิสาหกจิที่
แปลงสภาพเปนบริษัทจดทะเบียนเขาตลาดหลักทรัพย) 4)สามารถเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประ 
เทศในดานสาธารณูปโภค(กจิการไฟฟา) 5)ลดภาระการลงทุนในรัฐวิสาหกิจ (กฟภ.)   
6)ไดประโยชนในเรื่องของการระดมเงนิออมจากประชาชนเพื่อนําไปพัฒนากิจการไฟฟาและกิจ
การอื่นๆ  7)ไดประโยชนในเรื่องของการรณรงคใหประชาชนใชพลังงานไฟฟาอยางประหยดัและรู
คุณคา (คาไฟเก็บตามตนทุนที่แทจริง )   
 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ 
 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ(กฟภ.) อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.19)    
ทั้งนี้ ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ ในรายขออยูในระดบัปานกลาง (เรียงลําดับจาก
ปานกลางคอนขางสูงไปถึงปานกลางคอนขางต่ํา)ดังนี ้ 1)มีความคลองตัวในการบริหารงานใน 
กฟภ.  2)มีระบบงานสมัยใหมทันสมัย(ซอฟแวร)ใน กฟภ.  3)สรางวินัยทางธุรกิจเปลี่ยนจากระบบ
ราชการไปสูบริษัทธุรกิจ  4)มีการปรับปรุงคุณภาพการทํางานใน กฟภ. 5)แกไขปญหาทางดาน
บุคลากร (ทํางานมีเปาหมาย มีระเบียบวินยัในการทํางาน)  6)มีเงินเพื่อการลงทุนในกิจการตางๆของ 
กฟภ. (โดยการระดมเงินทนุในตลาดหลักทรัพย) 7)มีการขยายงานธุรกิจเสริมอ่ืนๆ (ดานกอสราง 
บํารุงรักษา บริการทางวิศวกรรม) 8)มีการใชทรัพยากรตางๆอยางมีประสิทธิภาพใน กฟภ.  9)มีการ
กํากับดแูลที่ดแีละมีการทํางานที่โปรงใสใน กฟภ.   
 
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน 
 

ตอประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.93)  ทั้งนี้
ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน ในรายขออยูในระดับปานกลาง (เรียงลําดับจากปาน
กลางคอนขางสูงไปถึงปานกลางคอนขางต่ํา) ดังนี้  1)มกีารพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน  2)ไดรับ
การเรียนรูการบริหารงานในเชิงธุรกิจ 3)ไดรับเงนิเดือนและสทิธิประโยชนตางๆไมนอยกวาเดิม     
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4)ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมายและสอดคลองกับภาระหนาที่ของ กฟภ. 5)มีสวนเปนเจาของ กฟภ. 
โดยการซื้อหุน กฟภ.  6)มคีวามมั่นคงในการทํางานเหมือนเดิม  7)มสีวนรวมในการแสดงความคดิ
เห็นในการบรหิารงาน 
 
พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. 
 
              พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.81)  
ทั้งนี้ พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ.ในรายขออยูในระดับปานกลาง (เรียง
ลําดับจากปานกลางคอนขางสูงไปถึงปานกลางคอนขางต่ํา)ดังนี้  1)มีการจัดชุมนมุแสดงพลังคัด
คานการแปรรปู กฟภ.  2)ปกปองสิทธิประโยชนพนักงาน กฟภ.  3)ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. ตอ  
ผูบริหาร  4)ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน  5)มีการออกแถลงการณในเรื่องการแปรรูป 
กฟภ.  6)จัดประชุมชี้แจงเรื่องการแปรรูป กฟภ. ใหพนักงานทราบ  7)รวมประชมุแสดงความคดิ
เห็นรวมกับผูบริหารในการแปรรูป กฟภ.   8)มีสวนรวมในการตัดสนิใจเกี่ยวกบัการแปรรูป กฟภ. 
 
ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสื่อสาร 
 

ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.44)  ทั้งนี้ ชอง
ทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารในรายขออยูในระดับปานกลาง (เรียงลําดับจากปานกลางไป
ถึงระดับต่ํา) ดงันี้  1)มกีารสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางบอรดประกาศตางๆ  
2)มีการสื่อสารใหพนกังานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางอินทราเนต็  3)มกีารสื่อสารใหพนักงาน
ทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางแผนพับ  4)มีการสื่อสารใหพนกังานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
ทางอินเตอรเนต็  5)มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางวารสารของ กฟภ.           
6)มีการสื่อสารใหพนกังานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการประชุมสัมมนา  7)มีการสื่อสารให
พนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการฝกอบรม (อยูในระดับต่ํา)  8)มีการสื่อสารให
พนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางเสียงตามสาย (อยูในระดับต่ํา)  9)มีการสื่อสารให
พนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการทําประชาพิจารณ (อยูในระดับต่ํา) 

 
ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน 
 

ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน อยูในระดบัปาน
กลาง ( X  = 2.67)  ทั้งนี้ ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนกังาน 
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ในรายขออยูในระดับปานกลาง(เรียงลําดบัจากปานกลางคอนขางสูงไปถึงปานกลางคอนขางต่ํา)  
ดังนี้  1)ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมีอิสระมีความคลองตัวในการทํางาน  2)ตรงกับ
ความตองการของพนักงานที่จะมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 3)ตรงกบัความตองการของ   
พนักงานทีจ่ะมีคุณภาพชวีิตที่ดีขึ้น 4)ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมีสวสัดิการที่ไมนอย
กวาของเดิม 5)ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมีสวนรวมในการเสนอความคิดในการ
บริหารงาน   6)ตรงกับความตองการของพนักงานทีจ่ะมคีวามมั่นคงในการทํางาน  

 
ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป กฟภ. 
 

ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป กฟภ. อยูในระดับปานกลาง 
( X  = 2.92) ทั้งนี้ ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนับสนุนการแปรรูป กฟภ. ในรายขออยู
ในระดบัปานกลาง (เรียงลําดับจากปานกลางคอนขางสูงไปถึงปานกลางคอนขางต่ํา) ดังนี้  1)จาง
บริษัทที่ปรึกษามาดําเนินการในเรื่องการปรบัโครงสรางองคการ 2)จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนินการ 
ในเรื่องการปรบัระบบบัญชี   3)จางบรษิัทที่ปรึกษามาดําเนินการในเรื่องการปรับระบบการบริหาร
งาน  4)สงเสริมใหหนวยงานภายใน กฟภ. จัดทําธุรกิจเสริม  5)สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูในเชิง
ธุรกิจใหแกพนักงาน  6)ช้ีแจงทําความเขาใจกับพนักงาน  7)ช้ีแจงทําความเขาใจกับสหภาพแรงงาน  
8)เผยแพรขาวสารการแปรรูป กฟภ. ตามสือ่ตางๆของ กฟภ.  
 
การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมิูภาคเปนบรษิัท จํากัด (มหาชน) 

 
กลุมตัวอยางมกีารยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจาํกัด (มหาชน)โดย 

ภาพรวม พนักงานยอมรับจํานวน 289 คนคิดเปนรอยละ 79.2   โดยมีการยอมรับในแตละดานเรยีง
ลําดับดังนี้คือ    

 
1. ดานวัฒนธรรมการทํางานพนักงานยอมรับ 
2.  ดานสิทธิประโยชนและสวสัดิการ 
3. ดานโครงสรางองคการ     
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพนักงาน ในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูภิาค
เปนบริษัท จํากัด (มหาชน)โดยภาพรวมคือ 

 
1. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ 
2. ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน 
3. ลักษณะงานปฏิบัติการ กอสราง ซอมบํารุง 
4. เพศ(ชาย) 

 
ขอเสนอแนะ 

 
จากผลการวิจยัเร่ืองการยอมรับของพนักงานตอการแปรรปูการไฟฟาสวนภูมภิาคเปน

บริษัทจํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยสามารถนํามาใชเปนแนวทางแกไขปญหาการยอมรับการแปรรูป
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) ไดดังนี ้

 
1. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  ควรเรงชี้แจงทําความเขาใจกับพนกังาน

เรียงลําดับตามความสําคัญดังนี้ 
 

1.1 รณรงคใหประชาชนใชพลังงานไฟฟาอยางประหยดัและรูคุณคา(คาไฟเก็บตาม
ตนทุนที่แทจริง ) 

 
1.2 ในเรื่องของการระดมเงินออมจากประชาชนเพื่อนําไปพฒันากิจการไฟฟาและ

กิจการอื่นๆ 
 

1.3 ลดภาระการลงทุนในรัฐวิสาหกิจ (กฟภ.) 
 

1.4 สามารถเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศในดานสาธารณูปโภค                
(กิจการไฟฟา) 
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1.5 ในเรื่องของการพัฒนาตลาดทุนของประเทศ(นํารัฐวิสาหกิจที่แปลงสภาพเปน
บริษัทจดทะเบียนเขาตลาดหลักทรัพย) 
 

1.6 ลดภาระการค้าํประกันการกอหนี้ของรัฐวสิาหกิจ(กฟภ.) 
 
1.7 สามารถพัฒนาบุคลากรของภาครัฐใหมีความสามารถในการบริหารงานเชิง

ธุรกิจ(กิจการไฟฟา)มากขึน้ 
 

2. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ   ควรเรงชี้แจงทําความเขาใจกับพนักงาน
เรียงลําดับตามความสําคัญดังนี้ 

 
2.1 การกํากับดแูลที่ดีและมกีารทํางานที่โปรงใสใน กฟภ.   
2.2 การใชทรัพยากรตางๆอยางมีประสิทธิภาพใน กฟภ.  
2.3 มีการขยายงานธุรกิจเสริมอ่ืนๆ (ดานกอสราง บํารุงรักษา บริการทางวศิวกรรม)  
2.4 เงินเพื่อการลงทุนในกิจการตางๆของ กฟภ. (ระดมเงินทุนในตลาดหลักทรัพย)   
2.5 แกไขปญหาทางดานบุคลากร (ทํางานมีเปาหมาย  มีระเบียบวนิัยในการทํางาน) 
2.6 การปรับปรุงคุณภาพการทํางานใน กฟภ. 
2.7 สรางวินัยทางธุรกิจเปลี่ยนจากระบบราชการไปสูบริษัทธุรกิจ   
2.8 ระบบงานสมัยใหมทนัสมัย(ซอฟแวร)  ใน กฟภ.   
2.9 ความคลองตัวในการบริหารงานใน กฟภ. 

 
3. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน   ควรเรงชีแ้จงทําความเขาใจกับพนักงาน

เรียงลําดับตามความสําคัญดังนี้ 
 

3.1 การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน 
3.2 ความมั่นคงในการทํางานเหมือนเดิม 
3.3 การมีสวนเปนเจาของ กฟภ. โดยการซื้อหุน กฟภ. 
3.4 ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมายและสอดคลองกับภาระหนาที่ของ กฟภ. 
3.5 ไดรับเงินเดือนและสิทธิประโยชนตางๆไมนอยกวาเดิม   
3.6 ไดรับการเรียนรูการบริหารงานในเชิงธุรกจิ 
3.7 การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 
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4. พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ.   ควรเรงชี้แจงทําความเขาใจ
กับสหภาพแรงงานเรียงลําดบัตามความสําคัญดังนี้ 

 
4.1 การมีสวนรวมในการตัดสนิใจเกี่ยวกบัการแปรรูป กฟภ. 
4.2 รวมประชุมแสดงความคิดเห็นรวมกับผูบริหารในการแปรรูป กฟภ. 
4.3 จัดประชุมชีแ้จงเรื่องการแปรรูป กฟภ. ใหพนักงานทราบ 
4.4 การออกแถลงการณในเรื่องการแปรรูป กฟภ. 
4.5 ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน 
4.6 ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. ตอผูบริหาร    
4.7 การปกปองสิทธิประโยชนพนักงาน กฟภ. 
4.8 การจัดชุมนุมแสดงพลังคัดคานการแปรรปู กฟภ. 

 
5. ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสื่อสาร  ควรเรงประชาสัมพันธและเพิ่มชองทาง

และพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารเรียงลําดับตามความสําคัญดังนี้ 
 

5.1 การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการทําประชาพิจารณ 
5.2 การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางเสียงตามสาย 
5.3 การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการฝกอบรม 
5.4 การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางการประชุมสัมมนา 
5.5 การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางวารสารของ กฟภ. 
5.6 การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางอินเตอรเน็ต 
5.7 การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางแผนพับ 
5.8 การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางอินทราเน็ต 
5.9 การสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทางบอรดประกาศตางๆ 
 

6. ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน  ควรเรงชี้
แจงทําความเขาใจกับพนักงานเรียงลําดับตามความสําคัญดังนี ้

 
6.1 ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีความมั่นคงในการทํางาน 
6.2 ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีสวนรวมในการเสนอความคิดในการ

บริหารงาน 
6.3 ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีสวสัดิการที่ไมนอยกวาของเดมิ 
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6.4 ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีคณุภาพชวีิตทีด่ขีึ้น 
6.5 ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีโอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 
6.6 ตรงกับความตองการของพนกังานที่จะมีอสิระมีความคลองตัวในการทาํงาน   

 
7. ความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพื่อสนบัสนุนการแปรรูป กฟภ.   ควรดําเนนิการ

โดยเรียงลําดับตามความสําคัญดังนี ้
 

7.1 เผยแพรขาวสารการแปรรูป กฟภ. ตามสื่อตางๆของ กฟภ. 
7.2 ชี้แจงทําความเขาใจกับสหภาพแรงงาน 
7.3 ช้ีแจงทําความเขาใจกับพนักงาน 
7.4 สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูในเชิงธุรกิจใหแกพนักงาน 
7.5 สงเสริมใหหนวยงานภายใน กฟภ. จัดทําธุรกิจเสริม 
7.6 จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนนิการในเรื่องการปรับระบบการบริหารงาน 
7.7 จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนนิการในเรื่องการปรับระบบบัญชี 
7.8 จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนนิการในเรื่องการปรับโครงสรางองคการ 

 
8. การยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน)  จะตองดําเนนิ

การดังตอไปนี ้ 
 

8.1 สรางการยอมรับดานโครงสรางองคการเรียงลําดับตามความสําคัญดังนี้ 
 

8.1.1 ทบทวนการแยกธุรกิจเครือขายกับธุรกิจจาํหนายและบรกิารออกจากกนั 
8.1.2 ทบทวนการปรับยุบเลิกตําแหนงงานที่ซํ้าซอนเชน ชฝ.  ชก.  
8.1.3 ทบทวนปรับโครงสรางองคการใหเปนเชิงธุรกิจ (Flat Organization) 
8.1.4 ทบทวนปรับปรุงกลุมธุรกิจจําหนายและบริการ 
8.1.5 ทบทวนปรับปรุงกลุมธุรกิจเครือขาย 
8.1.6 ทบทวนปรับปรุงกลุมสนับสนุนและบริการ 
8.1.7 ทบทวนปรับปรุงกลุมพัฒนาองคการ 
8.1.8  ทบทวนการจดัผังโครงสรางองคการใหม 
8.1.9 ทบทวนปรับปรุงกลุมธุรกิจลงทุน 
8.1.10 ทบทวนปรับการบริหารจัดการใหครบวงจรและเปน Project Office 
8.1.11 ลดขั้นตอนการดําเนินงานเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพในการบริการลูกคา 
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8.2 สรางการยอมรับดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการเรียงลําดับตามความสําคัญ 
ดังนี ้

 
8.2.1 บริษัทสามารถกําหนดเงนิเดือนสิทธิประโยชนคาครองชีพและสวัสดิ

การตางๆใหแกพนักงานไดเองในระดับคณะกรรมการบริหาร 
 
8.2.2 กองทุนสํารองเล้ียงชีพของพนักงานยังคงอยูโดยที่บริษัทที่จัดตั้งใหมมี

ฐานะเปนนายจางแทน กฟภ. 
 

8.2.3 การจัดสรรผลประโยชนตอบแทน ณ วันกอนจดทะเบียนเปนบริษัท 
 

8.2.4 เงินชวยเหลือคากระแสไฟฟาปรับรวมอยูในเงินเดือน 
 

8.2.5 การนับอายุงานตอเนื่องโดยไมถือวาการเปลี่ยนสภาพจากรัฐวิสาหกจิ
เดิมเปนบริษัทนั้นเปนการเลิกจาง 
 

8.2.6 เงินเดือนและสวัสดิการไมนอยกวาเดิม 
 

8.2.7 การปรับเงินเดอืนเพิ่มขึ้นเปนสัดสวนกับเวลาที่ตองทํางานเพิ่มขึ้น 
 

8.2.8 การจายเงนิสมทบจากบริษัท ที่จายสมทบใหแกพนักงานที่เปนสมาชิก 
กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
 

8.3 สรางการยอมรับดานวัฒนธรรมการทํางานใหม  เรียงลําดับตามความสําคัญดังนี้ 
 

8.3.1 คานิยมในเรื่องชูเชิดสามัคคีทําใหพนักงานตองทํางานโดยยดึถือความ
กาวหนาขององคการและประโยชนที่องคการจะไดรับ มีการทํางานเปนทีม 

 
8.3.2 คานิยมในเรื่องบริการดีเลิศทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององค

การ มีจิตสํานกึในการบริการตอผูมาติดตอ 
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8.3.3 คานิยมในเรื่องโปรงใสมีคุณธรรมทําใหพนักงานตองปฏิบัติงานอยาง
ถูกตองตรวจสอบได 
 

8.3.4 คานิยมในเรื่องมอบความพึงพอใจทําใหพนักงานจะตองคํานึงถึงความ
พึงพอใจของลกูคาทั้งภายในและภายนอก กฟภ. 
 

8.3.5 คานิยมในเรื่องมีความรับผิดชอบทําใหพนกังานมีจิตสํานกึในการรับผิด
ชอบตอการปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยโปรงใสตอลูกคา 
 

8.3.6 คานิยมในเรื่องริเร่ิมสรางสรรคทําใหพนกังานมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดสรางสรรค ไดรับการพัฒนาความรูอยางสม่ําเสมอ 
 

8.3.7 คานิยมในเรื่องทันสมัยตอขาวสารทําใหพนักงานตองตืน่ตัวกับการ
เรียนรู พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
 

9. ตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพนักงาน ในการยอมรับการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิ
ภาคเปนบริษทั จํากัด (มหาชน)    ผูบริหาร กฟภ.ควรนําตัวแปรที่มีผลตอการยอมรับการแปรรูปโดย
ภาพรวมไปพจิารณาดําเนินการสงเสริมใหเกิดการยอมรับจากพนกังานมากยิ่งขึน้ คือ  

 
9.1 ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ 
9.2 ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน     
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ภาพที่  7  เปนการสรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะในการวิจัยโดยเรยีงลําดับการยอมรับ
ในระดบัปานกลางคอนขางสูงไปจนถึงปานกลางคอนขางต่ําดังนี ้

 
1. ยอมรับดานวฒันธรรมการทํางานใหม 
2. ยอมรับดานสทิธิประโยชนและสวัสดิการ 
3. ยอมรับดานโครงสรางองคการ 

 
 

1. 

2. 

3. 

ขอเสนอแนะในการสรางการยอมรับการ
แปรรูป กฟภ. เปนบริษัท จํากัด (มหาชน) 
เรียงลําดับความสําคัญดังนี้ 

พิจารณาทบทวนการปรับโครง
สรางองคการเพื่อรองรับการแปร
รูป  กฟภ.  
พิจารณาทบทวนในเรื่องสิทธิ
ประโยชนของพนักงาน 
สงเสริมวัฒนธรรมการทํางานใหม 

 

การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูป
การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัท จํากดั 
(มหาชน) 

1. ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 
2. ดานสิทธิประโยชนและสวสัดิการ
3. ดานโครงสรางองคการ 

ปจจัยที่มีผลตอการจําแนกการยอมรับ
ของพนักงานตอการแปรรูป กฟภ.เปน
บริษัท จํากัด (มหาชน) 

1. ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. 
ตอประเทศ 

2. ความสอดคลองของการแปรรูป 
กฟภ. ตรงกับความตองการของ
พนักงาน 

3. ลักษณะงานปฏิบัติการ  กอสราง 
ซอมบํารุง 

4. เพศ (ชาย) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  7  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะในการวิจัย 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1. ทําการสํารวจการยอมรับของพนักงาน กฟภ. ที่ปฏิบัติงานในสวนภูมภิาคทั้ง 73 
จังหวดั เพื่อดคูวามคิดเหน็ของพนักงานจากอีกสวนหนึ่ง จะทําใหไดรับขอมูลที่เปนประโยชน
สมบูรณมากยิง่ขึ้น 

2. ควรทําการวิจยัเปรียบเทยีบกับหนวยงานอื่นๆที่ทํางานในลักษณะเดียวกันเชน การไฟ
ฟานครหลวง  การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เพื่อใหไดขอมูลที่หลากหลายและนําไปใช
ประโยชนไดตรงกับความตองการของพนกังานมากที่สุด 
 

3. ควรเพิ่มการทาํวิจยัในเชงิคุณภาพ โดยเนนการสัมภาษณเจาะลึกทั้งผูบริหาร ตัว
แทนสหภาพ พนักงาน เพื่อใหไดขอมูลในเชิงลึกที่ตรงกับความจริงมากที่สุด 
 

4. ควรวิจยัเพิ่มเตมิถึงประเด็นผลกระทบอื่นๆที่ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมยอมรับ
เชนเรื่องคาไฟฟาที่จะสูงขึ้นตามตนทุน  ประเด็นเรื่องความโปรงใสในการดําเนนิงาน  ประเดน็เรือ่ง
ภาระภาษีที่ กฟภ. และพนกังานไดรับหลังการแปรรูป  
 

5. ควรวิจยัเพิ่มเตมิถึงการยอมรับจากประชาชนตอการแปรรปู กฟภ. ดวย โดยเฉพาะ
ประเด็นเรื่องคาไฟฟาที่จะสูงขึ้นตามตนทุนการใชเชื้อเพลิงในการผลิตกระแสไฟฟา 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง 
 

การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมิูภาคเปนบรษิัท จํากัด (มหาชน) 
 
คําชี้แจง   แบบสอบถามชุดนี้จัดทําขึ้นเพื่อเก็บขอมูลตางๆเกี่ยวกับการยอมรับของพนักงาน 
กฟภ.ตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษัท จาํกัด (มหาชน) โดยแบบสอบถามชุดนี้แบง
ออกเปน 7 สวน ดังนี ้

 
สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยทางสังคม-เศรษฐกจิ 
สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  องคการ     

และพนกังาน 
สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับพลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. 
สวนที่ 4 เปนคําถามเกี่ยวกับชองทางและพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร 
สวนที่ 5 เปนคําถามเกี่ยวกับความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความ

ตองการของพนักงาน 
สวนที่ 6 เปนคําถามเกี่ยวกับความพยายามของคณะทํางานที่ใชเพือ่สนับสนุน            

การแปรรูป กฟภ. 
สวนที่ 7 เปนคําถามเกี่ยวกับการยอมรบัของพนักงานตอการแปรรปูการไฟฟา        

สวนภูมภิาคเปนบริษัทจํากดั (มหาชน) 
 

ขอมูลที่ไดรับจะนําไปใชในการวิจยัและเกบ็เปนความลับไมเปนผลเสียใดๆตอทานทัง้ส้ิน           
ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานทีก่รุณาเสียสละเวลาใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการวิจยัในครั้งนี้ 
 

นายสมเกยีรติ  วิรุฬหเวศมกลุ 
นิสิตปริญญาโท  สาขารัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป (ปจจัยสังคม-เศรษฐกิจ)ของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย ( )  หรือเติมขอความในชองวางที่ทานเห็นวาตรงตามความเปนจริงของทานที่สุด 

 
1. เพศ    (   )  ชาย             (   )  หญิง   

 
2. อายุ ..........ป 

 
3. ระดับการศึกษา 

(   )  ปวช.หรือตํ่ากวา      (   )  ปวส.        (   )  ปริญญาตรีขึ้นไป 
 
4. รายไดตอเดือน (เงินเดือนรวมเงินพิเศษตางๆ ) ...........................บาท 

 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ กฟภ. ..............ป 

 
6. ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ 

(   )  งานบริหาร     (   )  งานวิชาการ  วางแผน  วิเคราะห  ออกแบบ     (   )  งานสารบัญ ธุรการ 
 

(   )  งานปฏิบัติการ กอสราง ซอมบํารุง     (   )  งานบัญชี  การเงิน    (  ) งานบริการผูใชไฟ 
 
 

สวนท่ี 2  ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ  องคการและพนักงาน 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงของทานที่สุด 
 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ ขอความ 
มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย    
ที่สุด 

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอประเทศ 
1.  ลดภาระการลงทุนในรัฐวิสาหกิจ (กฟภ.) 

     

2.  ลดภาระการค้ําประกันการกอหน้ีของรัฐวิสาหกิจ(กฟภ.)      
3.  ไดประโยชนในเรื่องของการพัฒนาตลาดทุนของประเทศ
(นํารัฐวิสาหกิจที่แปลงสภาพเปนบริษัทจดทะเบียนเขาตลาด
หลักทรัพย) 

     

4.  ไดประโยชนในเรื่องของการระดมเงินออมจากประชาชน
เพื่อนําไปพัฒนากิจการไฟฟาและกิจการอื่นๆ 
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ประโยชนของการแปรรูป กฟภ ขอความ 
มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย    
ที่สุด 

5.  สามารถเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศในดาน
สาธารณูปโภค(กิจการไฟฟา) 

     

6.  ไดประโยชนในเรื่องของการรณรงคใหประชาชนใชพลัง
งานไฟฟาอยางประหยัดและรูคุณคา(คาไฟเก็บตามตนทุนที่
แทจริง ) 

     

7.  สามารถพัฒนาบุคลากรของภาครัฐใหมีความสามารถใน
การบริหารงานเชิงธุรกิจ(กิจการไฟฟา)มากขึ้น 

     

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอองคการ(กฟภ.) 
8. มีการปรับปรุงคุณภาพการทํางานใน กฟภ. 

     

9. มีระบบงานสมัยใหม ทันสมัย(ซอฟแวร)ใน กฟภ.      
10. สรางวินัยทางธุรกิจเปลี่ยนจากระบบราชการไปสูบริษัท
ธุรกิจ 

     

11. แกไขปญหาทางดานบุคลากร (ทํางานมีเปาหมาย  มี
ระเบียบวินัยในการทํางาน) 

     

12. มีความคลองตัวในการบริหารงานใน กฟภ.      
13.  มีการกํากับดูแลที่ดีและมีการทํางานที่โปรงใสใน กฟภ.      
14.  มีการใชทรัพยากรตางๆอยางมีประสิทธิภาพใน กฟภ.      
15.  มีเงินเพื่อการลงทุนในกิจการตางๆของ กฟภ. (โดยการ
ระดมเงินทุนในตลาดหลักทรัพย) 

     

16.  มีการขยายงานธุรกิจเสริมอื่นๆ (ดานกอสราง บํารุงรักษา 
บริการทางวิศวกรรม) 

     

ประโยชนของการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน 
17.  มีสวนเปนเจาของ กฟภ. โดยการซื้อหุน กฟภ. 
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ประโยชนของการแปรรูป กฟภ ขอความ 
มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย    
ที่สุด 

18.  ไดรับเงินเดือนและสิทธิประโยชนตางๆไมนอยกวาเดิม      
19.  มีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน      
20. ไดรับการเรียนรูการบริหารงานในเชิงธุรกิจ      
21.  มีความมั่นคงในการทํางานเหมือนเดิม      
22.  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน      
23.  ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมายและสอดคลองกับภาระหนาที่
ของ กฟภ. 

     

 
 

สวนท่ี 3  พลังอํานาจของสหภาพแรงงานในการแปรรูป กฟภ. 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงของทานที่สุด 
 

พลังอํานาจของสหภาพแรงงาน ขอความ 
มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย    
ที่สุด 

1.  ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. ตอพนักงาน      
2.  ใหขอมูลการแปรรูป กฟภ. ตอผูบริหาร      
3.  จัดประชุมช้ีแจงเรื่องการแปรรูป กฟภ. ใหพนักงานทราบ      
4.  รวมประชุมแสดงความคิดเห็นรวมกับผูบริหารในการ
แปรรูป กฟภ.  

     

5.  มีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการแปรรูป กฟภ.       
6.  มีการออกแถลงการณในเรื่องการแปรรูป กฟภ.      
7.  มีการจัดชุมนุมแสดงพลังคัดคานการแปรรูป กฟภ.      
8.  ปกปองสิทธิประโยชนพนักงาน กฟภ         
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สวนท่ี 4  ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสื่อสาร 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงของทานที่สุด 
 

ชองทางและพฤติกรรมในการติดตอสื่อสาร ขอความ 
มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย       
ที่สุด 

1.  มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทาง
แผนพับ 

     

2.  มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทาง
บอรดประกาศตางๆ 

     

3.  มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทาง
อินเตอรเน็ต 

     

4.  มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทาง
อินทราเน็ต 

     

5.  มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทาง
การฝกอบรม 

     

6.  มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทาง
การประชุมสัมมนา 

     

7.  มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทาง
เสียงตามสาย 

     

8.  มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทาง
วารสารของ กฟภ. 

     

9.  มีการสื่อสารใหพนักงานทราบเรื่องการแปรรูป กฟภ. ทาง
การทําประชาพิจารณ 
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สวนท่ี 5  ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงของทานที่สุด 
 

ความสอดคลองของการแปรรูป กฟภ.       
ตรงกับความตองการของพนักงาน 

ขอความ 

มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย     
ที่สุด 

1.  ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ขึ้น 

     

2.  ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมีความมั่นคงใน
การทํางาน 

     

3.  ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมีโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน 

     

4. ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมีอิสระมีความ
คลองตัวในการทํางาน 

     

5. ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมีสวนรวมในการ
เสนอความคิดในการบริหารงาน 

     

6.  ตรงกับความตองการของพนักงานที่จะมี สวัสดิการที่ไม
นอยกวาของเดิม  

     

 
 
สวนท่ี 6  ความพยายามของคณะทํางาน(ผูบริหารและฝายประชาสัมพันธ)ท่ีใชเพื่อสนับสนุนการแปรรูป กฟภ. 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงของทานที่สุด 
 

ความพยายามของคณะทํางาน ขอความ 
มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย     
ที่สุด 

1.  จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนินการในเรื่องการปรับโครง
สรางองคการ 

     

2.  จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนินการในเรื่องการปรับระบบ
บัญชี 

     

3.  จางบริษัทที่ปรึกษามาดําเนินการในเรื่องการปรับระบบ
การบริหารงาน 

     

4.  สงเสริมใหหนวยงานภายใน กฟภ. จัดทําธุรกิจเสริม      
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ความพยายามของคณะทํางาน ขอความ 
มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย     
ที่สุด 

5.  สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูในเชิงธุรกิจใหแกพนักงาน      
6.  ช้ีแจงทําความเขาใจกับพนักงาน      
7.  ช้ีแจงทําความเขาใจกับสหภาพแรงงาน      
8.  เผยแพรขาวสารการแปรรูป กฟภ. ตามสื่อตางๆของ กฟภ.      

 
 
สวนท่ี 7  การยอมรับของพนักงานตอการแปรรูปการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน) 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงของทานที่สุด 
 

ขอความ 
 

ยอมรับ ไม    
ยอมรับ 

ดานโครงสรางองคการ 
1. ปรับโครงสรางองคการใหเปนเชิงธุรกิจ (Flat Organization) 

  

2. แยกธุรกิจเครือขายกับธุรกิจจําหนายและบริการออกจากกัน   
3. จัดผังโครงสรางองคการใหมโดยแบงกลุมธุรกิจออกเปน 5 กลุมคือกลุมธุรกิจ
เครือขาย  กลุมธุรกิจจําหนายและบริการ กลุมพัฒนาองคการ  กลุมธุรกิจลงทุน  
กลุมสนับสนุนและบริการ  

  

4. มีกลุมธุรกิจเครือขายรับผิดชอบในเรื่องของเครือขายระบบจําหนายและการวาง
แผนพัฒนาระบบไฟฟา 

  

5. มีกลุมธุรกิจจําหนายและบริการรับผิดชอบการจําหนายและใหบริการลูกคาผูใช
ไฟทั้งหมด 

  

6. มีกลุมพัฒนาองคการรับผิดชอบในเรื่องของนโยบายและแผนยุทธศาสตรรวมทั้ง
งานพัฒนาธุรกิจใหมๆเพ่ือรองรับการแขงขันเชิงธุรกิจ 

  

7. มีกลุมธุรกิจลงทุนรับผิดชอบในดานงานกอสรางบํารุงรักษา ดานการใหคํา
ปรึกษาทางวิศวกรรม ดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปนการสรางรายไดเสริมให กฟภ. 

  

8. มีกลุมสนับสนุนและบริการรับผิดชอบงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย  ดาน
บัญชี การเงินใหกับกลุมธุรกิจตางๆใน กฟภ. 

  

9.  ลดขั้นตอนการดําเนินงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการลูกคา   
10. ปรับยุบเลิกตําแหนงงานที่ซ้ําซอนเชน ชฝ., ชก. เพื่อใหโครงสรางการบริหาร
งานสั้น กระชับและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ขอความ 
 

ยอมรับ ไม    
ยอมรับ 

11. ปรับการบริหารจัดการใหครบวงจรและเปน Project Office   
ดานวัฒนธรรมการทํางานใหม 
12.  มีคานิยมในเรื่องริเริ่มสรางสรรคทําใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดสรางสรรค ไดรับการพัฒนาความรูอยางสม่ําเสมอ  

  

13. มีคานิยมในเรื่องทันสมัยตอขาวสารทําใหพนักงานตองตื่นตัวกับการเรียนรู 
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 

  

14.  มีคานิยมในเรื่องบริการดีเลิศทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ มี
จิตสํานึกในการบริการตอผูมาติดตอ 

  

15.  มีคานิยมในเรื่องชูเชิดสามัคคีทําใหพนักงานตองทํางานโดยยึดถือความกาว
หนาขององคการและประโยชนที่องคการจะไดรับ มีการทํางานเปนทีม 

  

16. มีคานิยมในเรื่องมีความรับผิดชอบทําใหพนักงานมีจิตสํานึกในการรับผิดชอบ
ตอการปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยโปรงใสตอลูกคา  

  

17. มีคานิยมในเรื่องมอบความพึงพอใจทําใหพนักงานจะตองคํานึงถึงความพึงพอ
ใจของลูกคาทั้งภายในและภายนอก กฟภ.  

  

18. มีคานิยมในเรื่องโปรงใสมีคุณธรรมทําใหพนักงานตองปฏิบัติงานอยางถูกตอง
ตรวจสอบได   

  

ดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 
19. ไดรับเงินเดือนและสวัสดิการไมนอยกวาเดิม 

  

20. ไดรับการนับอายุงานตอเนื่องโดยไมถือวาการเปลี่ยนสภาพจากรัฐวิสาหกิจเดิม
เปนบริษัทนั้นเปนการเลิกจาง 

  

21. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพของพนักงานยังคงอยูโดยที่บริษัทที่จัดตั้งใหมมีฐานะ
เปนนายจางแทน กฟภ. 

  

22. ไดรับการจัดสรรผลประโยชนตอบแทน ณ วันกอนจดทะเบียนเปนบริษัท   
23. ไดรับเงินชวยเหลือคากระแสไฟฟาโดยปรับรวมอยูในเงินเดือน   
24. ไดรับการจายเงินสมทบจากบริษัท ที่จายสมทบใหแกพนักงานที่เปนสมาชิก 
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

  

25. ไดรับการปรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นเปนสัดสวนกับเวลาที่ตองทํางานเพิ่มขึ้น   
26. บริษัทสามารถกําหนดเงินเดือน  สิทธิประโยชน คาครองชีพและสวัสดิการ
ตางๆใหแกพนักงานไดเองในระดับคณะกรรมการบริหาร 

  

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คาความเชื่อมัน่ (Reliability ) ของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที ่1  ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดประโยชนของการแปรรูป กฟภ.    
ตอประเทศ  องคการและพนักงาน 

 

ขอ 
คําถาม 

Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance If 
Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Alpha If         
Item Deleted 

1 74.67 139.609 .630 .916 
2 74.50 143.776 .506 .919 
3 74.60 148.248 .315 .923 
4 74.83 147.523 .381 .921 
5 75.17 140.489 .681 .915 
6 75.33 148.092 .378 .921 
7 74.93 144.685 .500 .919 
8 74.6 144.179 .635 .916 
9 74.6 144.869 .636 .916 

10 74.4 141.697 .769 .914 
11 74.5 141.293 .663 .915 
12 74.33 144.023 .711 .915 
13 75.33 138.437 .804 .912 
14 74.77 142.392 .780 .914 
15 74.43 141.495 .729 .914 
16 74.23 151.013 .343 .912 
17 75.17 141.178 .602 .917 
18 74.83 146.626 .517 .918 
19 74.60 144.593 .696 .915 
20 74.73 144.409 .465 .919 
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ตารางผนวกที ่1  (ตอ) 
 

ขอ 
คําถาม 

Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance If 
Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Alpha If         
Item Deleted 

21 75.20 152.993 .127 .926 
22 75.27 142.685 .625 .916 
23 74.63 146.102 .566 .917 

หมายเหต:ุ Alpha = 0.921 
 
ตารางผนวกที ่2  ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดพลังอํานาจของสหภาพแรงงาน     

ในการแปรรูป กฟภ.        
 

ขอ 
คําถาม 

Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance If 
Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Alpha If         
Item Deleted 

1 21.03 24.999 .761 .875 
2 21.03 26.654 .671 .884 
3 21.40 25.352 .708 .880 
4 21.60 27.490 .584 .891 
5 21.57 27.082 .510 .899 
6 21.13 24.947 .738 .877 
7 20.80 24.028 .789 .872 
8 20.83 25.385 .670 .884 

หมายเหต:ุ Alpha = 0.896 
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ตารางผนวกที ่3  ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดชองทางและพฤติกรรม                  
ในการติดตอส่ือสาร 

 

ขอ 
คําถาม 

Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance If 
Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Alpha If         
Item Deleted 

1 20.10 25.197 .523 .887 
2 20.17 24.420 .595 .882 
3 20.37 25.068 .567 .883 
4 20.17 24.075 .762 .868 
5 20.73 24.547 .754 .870 
6 20.63 24.723 .652 .876 
7 20.67 23.609 .768 .867 
8 20.27 22.616 .792 .864 
9 20.90 26.507 .420 .894 

หมายเหต:ุ Alpha  = 0.889 
 
ตารางผนวกที ่4  ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดความสอดคลองของการแปรรูป 

กฟภ. ตรงกับความตองการของพนักงาน 
 

ขอ 
คําถาม 

Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance If 
Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Alpha If         
Item Deleted 

1 15.23 11.909 .634 .872 
2 15.37 12.240 .654 .867 
3 14.87 12.120 .756 .850 
4 14.50 12.259 .640 .869 
5 14.93 12.754 .784 .851 
6 15.10 11.679 .725 .854 

หมายเหต:ุ Alpha   = 0.881 
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ตารางผนวกที ่5  ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรความพยายามของคณะทํางาน               
ที่ใชเพื่อสนับสนุนการแปรรูป กฟภ. 

 

ขอ 
คําถาม 

Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance If 
Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Alpha If         
Item Deleted 

1 22.07 34.616 .737 .896 
2 22.10 36.300 .635 .904 
3 22.00 35.448 .539 .911 
4 22.00 32.552 .839 .886 
5 22.40 31.076 .857 .883 
6 22.83 32.764 .695 .899 
7 22.70 32.838 .714 .897 
8 22.63 32.585 .683 .900 

หมายเหต:ุ Alpha  = 0.909 
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ตารางผนวกที ่6  ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวัดการยอมรับของพนักงานตอการ    
แปรรูปการไฟฟาสวนภมูิภาคเปนบริษัทจํากัด (มหาชน) 

 

ขอ 
คําถาม 

Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance If 
Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Alpha If         
Item Deleted 

1 29.13 39.016 .710 .950 
2 29.07 40.202 .580 .951 
3 29.17 40.213 .637 .950 
4 29.23 40.530 .647 .950 
5 29.20 40.028 .704 .949 
6 29.23 40.323 .689 .949 
7 29.27 40.409 .725 .949 
8 29.23 40.461 .661 .950 
9 29.37 42.102 .571 .951 
10 29.17 43.178 .113 .956 
11 29.33 40.851 .796 .949 
12 29.33 40.851 .796 .949 
13 29.27 40.685 .666 .950 
14 29.30 40.700 .732 .949 
15 29.27 40.340 .740 .949 
16 29.33 40.851 .796 .949 
17 29.33 40.851 .796 .949 
18 29.27 40.478 .710 .949 
19 29.33 41.402 .650 .950 
20 29.30 40.700 .732 .949 
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ตารางผนวกที ่6  (ตอ) 
 

ขอ 
คําถาม 

Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance If 
Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Alpha If         
Item Deleted 

21 29.33 42.989 .241 .953 
22 29.27 40.340 .740 .949 
23 29.27 41.582 .475 .952 
24 29.33 40.920 .777 .949 
25 29.30 40.838 .699 .949 
26 29.20 40.028 .704 .949 

หมายเหต:ุ Alpha = 0.952 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 



 

140

ประวัติการศึกษาและการทํางาน 
 
ช่ือ   : นายสมเกยีรต ิ วิรุฬหเวศมกุล 
 
วัน เดือน ป เกดิ  : วันที่ 24 มีนาคม พ.ศ. 2512 
 
สถานที่เกิด  : กรุงเทพมหานคร 
 
การศึกษา  : ปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 
ตําแหนง  : หัวหนาแผนก 
 
สถานที่ทํางาน  : การไฟฟาสวนภูมิภาค 


	ãºÃÑºÃÍ§ÇÔ·ÂÒ¹Ô¾¹¸ì
	ºÑ³±ÔµÇÔ·ÂÒÅÑÂ  ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà¡Éµ�
	»ÃÔ­­Ò
	ÀÒ¤ÇÔªÒ
	
	
	
	
	»Ñ¨¨ÑÂ·ÕèÁÕ¼ÅµèÍ¡ÒÃÂÍÁÃÑº¢Í§¾¹�
	¡ÒÃä¿¿éÒÊèÇ¹ÀÙÁÔÀÒ¤à»ç¹ºÃÔÉÑ· ¨




	¹ÒÁ¼ÙéÇÔ¨ÑÂ
	¹ÒÂÊÁà¡ÕÂÃµÔ  ÇÔÃØÌËìàÇÈÁì¡ØÅ

	ä´é¾Ô¨ÒÃ³ÒàËç¹ªÍºâ´Â
	»ÃÐ¸Ò¹¡ÃÃÁ¡ÒÃ
	
	¡ÃÃÁ¡ÒÃ
	¡ÃÃÁ¡ÒÃ


	ËÑÇË¹éÒÀÒ¤ÇÔªÒ
	
	
	ºÑ³±ÔµÇÔ·ÂÒÅÑÂ  ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà¡Éµ�




	¤³º´ÕºÑ³±ÔµÇÔ·ÂÒÅÑÂ
	
	ÇÑ¹·Õè
	à´×Í¹
	¾.È.
	2549




	ปกใน
	ÇÔ·ÂÒ¹Ô¾¹¸ì
	àÃ×èÍ§
	Factors Affecting the Employees’ Adoption toward 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	ISBN  974-16-1225-7
	ÅÒÂÁ×Íª×èÍ¹ÔÊÔµ            ÅÒÂÁ×Íª×�

	กิตติกรรมประกาศ
	¡ÔµµÔ¡ÃÃÁ»ÃÐ¡ÒÈ
	ÁÕ¹Ò¤Á  2549

	บทที่
	ÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¢Í§¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ
	»ÃÐâÂª¹ì·Õè¤Ò´ÇèÒ¨Ðä´éÃÑº
	¢Íºà¢µ¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ
	¹ÔÂÒÁÈÑ¾·ì
	¡ÒÃÂÍÁÃÑº¢Í§¾¹Ñ¡§Ò¹µèÍ¡ÒÃá»ÃÃÙ�





	บทที่
	¡ÒÃµÃÇ¨àÍ¡ÊÒÃ
	á¹Ç¤Ô´áÅÐ·ÄÉ®Õà¡ÕèÂÇ¡Ñº¡ÒÃÂÍÁÃ�
	»Ñ¨¨ÑÂ·ÕèÁÕÍÔ·¸Ô¾ÅµèÍ¡ÒÃµÑ´ÊÔ¹�
	
	á¹Ç¤ÇÒÁ¤Ô´à¡ÕèÂÇ¡Ñº¡ÒÃá»ÃÃÙ»ÃÑ�


	¤ÇÒÁËÁÒÂ¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ»ÃÑ°ÇÔÊÒË¡Ô�
	
	
	
	
	
	
	¤ÇÒÁà»ç¹ÁÒ¢Í§ÃÑ°ÇÔÊÒË¡Ô¨
	ÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ìã¹¡ÒÃ¨Ñ´µÑé§ÃÑ°ÇÔÊ�







	»ÃÐâÂª¹ì·Õèä´éÃÑº¨Ò¡¡ÒÃá»ÃÃÙ»Ã�
	
	
	
	
	
	
	ÃÙ»áºº¡ÒÃá»ÃÃÙ»ÃÑ°ÇÔÊÒË¡Ô¨





	à§×èÍ¹ä¢·Õè¨Óà»ç¹ÊÓËÃÑº¡ÒÃá»ÃÃ�
	á¹Ç·Ò§¡ÒÃá»ÃÃÙ»¡ÒÃä¿¿éÒÊèÇ¹ÀÙÁ�


	à§Ô¹ªèÇÂàËÅ×ÍºØµÃ¾¹Ñ¡§Ò¹
	
	
	¼Å§Ò¹ÇÔ¨ÑÂ·Õèà¡ÕèÂÇ¢éÍ§
	¼Å§Ò¹ÇÔ¨ÑÂ·Õèà¡ÕèÂÇ¡Ñº¡ÒÃá»ÃÃÙ�
	¼Å§Ò¹ÇÔ¨ÑÂà¡ÕèÂÇ¡Ñº¡ÒÃÂÍÁÃÑº¹Ç�
	µÑÇá»Ã·Õèãªéã¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ
	
	µÑÇá»ÃÍÔÊÃÐ : »ÃÐ¡Íº´éÇÂ


	¡ÃÍºá¹Ç¤Ô´ã¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ




	¤Ó¶ÒÁã¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ
	ÊÁÁµÔ°Ò¹ã¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ


	บทที่
	¼Å¡ÒÃÇÔ¨ÑÂáÅÐ¢éÍÇÔ¨ÒÃ³ì
	
	
	
	
	
	»Çª.Å§ÁÒ
	»ÃÔ­­ÒµÃÕ¢Öé¹ä»






	»ÃÐâÂª¹ì¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ» ¡¿À. µèÍ»Ã�
	»ÃÐâÂª¹ì¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ» ¡¿À. µèÍÍ§�
	»ÃÐâÂª¹ì¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ» ¡¿À. µèÍ¾¹�
	
	
	
	
	
	
	»ÃÐâÂª¹ì¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ» ¡¿À. µèÍ»Ã�
	áÊ´§äÇéµÒÁµÒÃÒ§·Õè 8  ´Ñ§µèÍä»¹Õ�




	�
	»ÃÐâÂª¹ì

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¹éÍÂ
	
	
	�
	»ÃÐâÂª¹ì

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¹éÍÂ
	
	
	
	
	
	
	»ÃÐâÂª¹ì¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ» ¡¿À. µèÍÍ§�




	�
	»ÃÐâÂª¹ì

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¹éÍÂ
	
	
	�
	»ÃÐâÂª¹ì

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¹éÍÂ
	
	
	
	
	
	
	»ÃÐâÂª¹ì¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ» ¡¿À. µèÍ¾¹�
	áÊ´§äÇéµÒÁµÒÃÒ§·Õè 10  ´Ñ§µèÍä»¹�







	µÒÃÒ§·Õè 10  áÊ´§¤èÒà©ÅÕèÂáÅÐÊèÇ�
	(n = 365)
	
	
	�
	»ÃÐâÂª¹ì

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¹éÍÂ
	
	
	�
	»ÃÐâÂª¹ì

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¹éÍÂ
	¢éÍ¤ÇÒÁ
	
	
	�
	ÃÐ´Ñº¾ÅÑ§ÍÓ¹Ò¨

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¢éÍ¤ÇÒÁ
	
	
	�
	ÃÐ´Ñº¾ÅÑ§ÍÓ¹Ò¨

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¢éÍ¤ÇÒÁ
	
	
	�
	¾ÄµÔ¡ÃÃÁ

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¢éÍ¤ÇÒÁ
	
	
	�
	¾ÄµÔ¡ÃÃÁ

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¢éÍ¤ÇÒÁ
	
	
	�
	ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ



	¢éÍ¤ÇÒÁ
	
	
	
	
	
	
	
	¤ÇÒÁ¾ÂÒÂÒÁ¢Í§¤³Ð·Ó§Ò¹·Õèãªé





	�
	ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¾ÂÒÂÒÁ

	ÁÒ¡
	»Ò¹¡ÅÒ§
	¹éÍÂ
	�



	´éÒ¹â¤Ã§ÊÃéÒ§Í§¤ì¡ÒÃ
	0.64
	0.35
	ÂÍÁÃÑº
	0.78
	0.34
	ÂÍÁÃÑº
	´éÒ¹ÊÔ·¸Ô»ÃÐâÂª¹ìáÅÐÊÇÑÊ´Ô¡ÒÃ
	0.74
	0.34
	ÂÍÁÃÑº
	0.72
	0.30
	ÂÍÁÃÑº
	
	
	
	
	
	
	´éÒ¹â¤Ã§ÊÃéÒ§Í§¤ì¡ÒÃ
	ä´éáÊ´§äÇéµÒÁµÒÃÒ§·Õè 16  ´Ñ§µèÍ�







	¢éÍ¤ÇÒÁ
	ÂÍÁÃÑº
	äÁèÂÍÁÃÑº
	
	
	�



	´éÒ¹â¤Ã§ÊÃéÒ§Í§¤ì¡ÒÃ
	0.64
	0.35
	ÂÍÁÃÑº
	217
	148
	0.59
	0.49
	2. áÂ¡¸ØÃ¡Ô¨à¤Ã×Í¢èÒÂ¡Ñº¸ØÃ¡Ô¨¨�
	188
	177
	0.52
	0.50
	232
	133
	0.64
	0.48
	228
	137
	0.62
	0.49
	223
	142
	0.61
	0.49
	235
	130
	0.64
	0.48
	ÂÍÁÃÑº
	236
	129
	0.65
	0.48
	ÂÍÁÃÑº
	235
	130
	0.64
	0.48
	ÂÍÁÃÑº
	¢éÍ¤ÇÒÁ
	ÂÍÁÃÑº
	äÁèÂÍÁÃÑº
	
	
	�



	9.  Å´¢Ñé¹µÍ¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹à¾×èÍà¾�
	280
	85
	0.77
	0.42
	ÂÍÁÃÑº
	250
	115
	0.58
	0.47
	ÂÍÁÃÑº
	11. »ÃÑº¡ÒÃºÃÔËÒÃ¨Ñ´¡ÒÃãËé¤ÃºÇ§¨�
	256
	(70.1)
	109
	(29.9)
	0.70
	0.46
	ÂÍÁÃÑº
	
	
	
	
	
	
	´éÒ¹ÇÑ²¹¸ÃÃÁ¡ÒÃ·Ó§Ò¹ãËÁè
	ä´éáÊ´§äÇéµÒÁµÒÃÒ§·Õè 17  ´Ñ§µèÍ�







	¢éÍ¤ÇÒÁ
	ÂÍÁÃÑº
	äÁèÂÍÁÃÑº
	
	
	�



	´éÒ¹ÇÑ²¹¸ÃÃÁ¡ÒÃ·Ó§Ò¹ãËÁè
	
	
	0.78
	ÂÍÁÃÑº




	12.  ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ÃÔàÃÔèÁÊÃé�
	286
	(78.4)
	79
	(21.6)
	
	
	0.78



	13. ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§·Ñ¹ÊÁÑÂµèÍ¢�
	293
	(80.3)
	72
	(19.7)
	
	
	0.80



	14.  ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ºÃÔ¡ÒÃ´ÕàÅ�
	277
	(75.9)
	88
	(24.1)
	
	
	0.76



	15.  ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ªÙàªÔ´ÊÒÁÑ�
	277
	(75.9)
	88
	(24.1)
	
	
	0.76



	16. ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ÁÕ¤ÇÒÁÃÑº¼Ô�
	283
	(77.5)
	82
	(22.5)
	
	
	0.78



	17. ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ÁÍº¤ÇÒÁ¾Ö§¾�
	286
	(78.4)
	79
	(21.6)
	
	
	0.78



	18. ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§â»Ãè§ãÊÁÕ¤Ø�
	283
	(77.5)
	82
	(22.5)
	
	
	0.78



	ÂÍÁÃÑº
	ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§·Ñ¹ÊÁÑÂµèÍ¢èÒ�
	ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ÃÔàÃÔèÁÊÃéÒ§Ê�
	ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ÁÕ¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ª�
	ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ÁÍº¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã�
	ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§â»Ãè§ãÊÁÕ¤Ø³¸�
	ÊÍºä´é \(� = 0.78\)
	ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ºÃÔ¡ÒÃ´ÕàÅÔÈ·�
	ÁÕ¤èÒ¹ÔÂÁã¹àÃ×èÍ§ªÙàªÔ´ÊÒÁÑ¤¤Õ�
	
	
	
	
	
	
	ä´éáÊ´§äÇéµÒÁµÒÃÒ§·Õè 18  ´Ñ§µèÍ�







	¢éÍ¤ÇÒÁ
	ÂÍÁÃÑº
	äÁèÂÍÁÃÑº
	
	
	�



	´éÒ¹ÊÔ·¸Ô»ÃÐâÂª¹ìáÅÐÊÇÑÊ´Ô¡ÒÃ
	
	
	0.74
	ÂÍÁÃÑº




	19. ä´éÃÑºà§Ô¹à´×Í¹áÅÐÊÇÑÊ´Ô¡ÒÃä�
	282
	(77.3)
	83
	(22.7)
	
	
	0.77



	20. ä´éÃÑº¡ÒÃ¹ÑºÍÒÂØ§Ò¹µèÍà¹×èÍ§�
	274
	(75.1)
	91
	(24.9)
	
	
	0.75



	21. ¡Í§·Ø¹ÊÓÃÍ§àÅÕéÂ§ªÕ¾¢Í§¾¹Ñ¡§�
	249
	(38.5)
	116
	(31.5)
	
	
	0.68



	22. ä´éÃÑº¡ÒÃ¨Ñ´ÊÃÃ¼Å»ÃÐâÂª¹ìµÍº�
	263
	(72.1)
	102
	(27.9)
	
	
	0.72



	23. ä´éÃÑºà§Ô¹ªèÇÂàËÅ×Í¤èÒ¡ÃÐáÊä�
	269
	(73.7)
	96
	(26.3)
	
	
	0.74



	24. ä´éÃÑº¡ÒÃ¨èÒÂà§Ô¹ÊÁ·º¨Ò¡ºÃÔÉ�
	287
	(78.6)
	78
	(21.4)
	
	
	0.79



	283
	82
	
	
	0.78



	242
	123
	
	
	0.66



	ä´éÃÑº¡ÒÃ¨èÒÂà§Ô¹ÊÁ·º¨Ò¡ºÃÔÉÑ· 
	ä´éÃÑº¡ÒÃ»ÃÑºà§Ô¹à´×Í¹à¾ÔèÁ¢Öé�
	ä´éÃÑºà§Ô¹à´×Í¹áÅÐÊÇÑÊ´Ô¡ÒÃäÁè�
	ä´éÃÑº¡ÒÃ¹ÑºÍÒÂØ§Ò¹µèÍà¹×èÍ§â´�
	ä´éÃÑºà§Ô¹ªèÇÂàËÅ×Í¤èÒ¡ÃÐáÊä¿¿�
	ä´éÃÑº¡ÒÃ¨Ñ´ÊÃÃ¼Å»ÃÐâÂª¹ìµÍºá·�
	¡Í§·Ø¹ÊÓÃÍ§àÅÕéÂ§ªÕ¾¢Í§¾¹Ñ¡§Ò¹�
	ºÃÔÉÑ·ÊÒÁÒÃ¶¡ÓË¹´à§Ô¹à´×Í¹ÊÔ·¸�
	
	
	
	
	
	
	ÊèÇ¹·Õè 8  ¡ÒÃ·´ÊÍºÊÁÁµÔ°Ò¹






	â´Â¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì¨Óá¹¡¡ÅØèÁ \(Discr
	
	
	
	
	
	áÊ´§äÇéµÒÁµÒÃÒ§·Õè 23  ´Ñ§µèÍä»¹�






	â´Â¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì¨Óá¹¡¡ÅØèÁ \(Discr
	
	
	
	
	
	áÊ´§äÇéµÒÁµÒÃÒ§·Õè 27  ´Ñ§µèÍä»¹�






	â´Â¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì¨Óá¹¡¡ÅØèÁ \(Discr
	
	
	
	
	
	áÊ´§äÇéµÒÁµÒÃÒ§·Õè 31  ´Ñ§µèÍä»¹�






	â´Â¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì¨Óá¹¡¡ÅØèÁ \(Discr
	
	
	
	
	
	»ÃÐâÂª¹ì¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ» ¡¿À. µèÍ»Ã�
	»ÃÐâÂª¹ì¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ» ¡¿À. µèÍ»Ã�
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	¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¢Í§¡ÒÃá»ÃÃÙ» ¡¿À. µ�
	»Ñ¨¨ÑÂ·ÕèÁÕ¼ÅµèÍ¡ÒÃÂÍÁÃÑº¡ÒÃá»�
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