
บทที่ 5

ส ร ุป ผ ล ก ารว ิจ ัย  อ ภ ิป รายผ ล  แล ะข ้อ เส น อ แน ะ

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการสื่อสารกับความพึงพอใจในการสื่อสาร และการทำงานของ 
พนักงานในองค์การด้านไฟฟ้าที่ในช่วงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ มีวัตถุประสงค์ในการวิจัย คือ

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การกับระดับความ 
พึงพอใจในการสื่อสารในองค์การ และระดับความพึงพอใจในการปฏิปติงานของพนักงาน กฟผ. 
และ กฟภ. ในช่วงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การกับความพึงพอ 
ใจในการปฏิปติงานของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ.

3. เพ ื่อศ ึกษาเปรียบเท ียบรูปแบบการส ื่อสารภายในองค ์การ ในเรื่องการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจของ กฟผ. และ กฟภ.

4. เพ ื่อศ ึกษาเปรียบเท ียบความพ ึงพอใจในการส ื่อสารภายในองค์การ และความ 
พึงพอใจในการปฎิปติงานของพนักงาน กฟผ. และกฟภ.

5. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศในการสื่อสารในองค์การ ของ กฟผ. และ กฟภ. 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเซงสำรวจ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ศ ึกษา คือ พนักงานการไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) ที่ปฏิปติงานใน 
สำนักงานกลาง ในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวนทั้งสิ้น 400 คน ประกอบด้วยพนักงาน กฟผ. 
จำนวน 250 คน และ พนักงาน กฟภ. จำนวน 150 คน โดยใช่วิธีการสุ่มตัวอย่างเป็น 2 แบบ คือ 
ระด ับบริหารใช้การส ุ่มแบบกระจายตามสักษณะงานตามฝ่ายต ่าง  ๆ จำนวน 100 คน จาก 
หน่วยงานละ 50 คน สำหรับระดับปฏิป้ติการใช้วิธี สุ่มแบบไม่เจาะจงฝ่ายใด  ๆ ในองค์กร กฟผ. 
จำนวน 150 คน และ กฟภ. จำนวน 100 คนสถิติที่ใช่วิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละและค่าเฉลี่ยเพื่อ 
ใช้อธิบายข้อมูลส่วนตัว และรูปแบบการสื่อสารในองค์การ, บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ, 
ความเข ้าใจเก ี่ยวก ับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ, ความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การ และ 
ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ โปรแกรม SPSS 
เพื่อหาค่าสถิติพ ื้นฐาน ค่าสัมประสิทธิ้สหสัมพันธ์ แบบ P earson’s Product Moment Correlation 
Coefficient t- te s t แบบ independen t Sam ple สำหรับการทดสอบสมมติฐาน
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สรุปผลการวิจย

ข้อม ูลจากผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มต ัวอย่างของการไฟฟ้าฝ ่ายผลิตแห ่งประเทศ 
ไทย (กฟผ.) จำนวน 250 คน และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) จำนวน 150 คน ได้ผลการวิจัย 
โดยแยกเป็น 2 ตอน ตังนี้

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป
1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล
1.2 รูปแบบการสื่อสารในองค์การ
1.3 บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ
1.4 ความเข้าใจเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกจ
1.5 ความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การ
1.6 ความพึงพอใจในการทำงานฃองพนักงาน

ตอนที่ 2 เป็นการทดสอบสมมติฐานตั้งไว้ ประกอบด้วย
1. รูปแบบการสื่อสารภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสาร 

ภายในองค์การของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ.
2. รูปแบบการสื่อสารภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบ้ติ 

งานของพนักงาน กฟผ. และ กพ่ภ.
3. กฟผ. และ กฟภ. ม ีร ูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ ในเรื่องการแปรรูป 

รัฐวิสาหกิจที่แตกต่างกัน
4. พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การและ 

ความพึงพอใจในการปฏิปติงานที่แตกต่างกัน
5. กฟผ. และ กฟภ. มีบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์การที่แตกต่างกัน
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป

1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล
กลุ่มตัวอย่างจากหน่วยงาน กฟผ. และ กฟภ. เป็นหญิงมากกว่าชาย 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดับปฏิบ้ติการ
พนักงานจากหน่วยงาน กฟผ. และกฟภ. ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 -  40 ปี 
พนักงานส่วนใหญ่จากหน่วยงาน กฟผ. และ กฟภ. มีการศึกษาอยู่ในระดับ 
ปริญญาตรี
พนักงานจากหน่วยงาน กฟผ. และ กฟภ. ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการทำงาน 
15- 2 0 ปี
พนักงานจากหน่วยงาน กฟผ. และ กฟภ. ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน
10,000 ขึ้นไปถึง 20,000 บาท

1.2 รูปแบบการสื่อสารในองค์การ
รูปแบบการสื่อสารที่ให้ข่าวทั่วไปที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. 

ผลจากการวิเคราะห์พบว่า

หน่วยงาน กฟผ.
พนักงานส่วนใหญ่ได้รับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ตามวิธีและปริมาณรับข่าว 

สาร จากเสียงตามสายในระดับน้อยที่ส ุด สำหรับการรับข่าวสารจากผู้บังคับบัญชา, จากเพื่อนร่วม 
งาน, จากบอร์ดติดประกาศ, จากหนังสือเวียนและบันทึกถึงพนักงานโดยตรงจากการประชุมต่าง  ๆ
และจากเอกสารเผยแพร่ของหน่วยงานประซาสัมพันธ์ขององค์การได้รับในระดับปานกลาง

หน่วยงาน กฟภ.
พนักงานส่วนใหญ่ได้รับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ตามวิธีและปริมาณ การรับ 

ข่าวสารจากการประชุมต่าง  ๆ น้อย สำหรับการรับข่าวสารจากผู้บังคับบัญชา, จากเพื่อนร่วมงาน, 
จากบอร์ดต ิดประกาศ, จากเส ียงตามสาย, จากหนังสือเวียน และบันทึกถึงพนักงานโดยตรง, 
จากเอกสารเผยแพร่ของหน่วยงานประชาสัมพันธ์ขององค์การได้รับในระดับปานกลาง



109

ร ูป แ บ บ ก ารส ื่อ ส าร ท ี่ให ้ข ่าว ส าร เก ี่ยว ค ับ เร ื่อ งแ ป รร ูป ร ัฐ ว ิส าห ก ิจ ใน  
หน่วยงานที่เป ็นประโยชน์ต่อพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. โดยผลจากการวิเคราะห ์พบว่า

หน่วยงาน กฟผ.
พน ักงานส ่วนใหณ ่ได ้ร ับข ่าวสารเก ี่ยวก ับการแปรร ูปร ัฐว ิสาหก ิจตามว ิธ ีและ°'' ‘บิ cL3

ปริมาณการรับข่าวสารจากเอกสารเผยแพร่ของหน่วยงานประซาสัมพันธ์ขององค์การ, จากเพื่อน 
ร่วมงานในระดับปานกลาง สำหรับการรับข่าวสารจากผู้บริหารชี้แจงทำความเข้าใจเรื่องแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจ, จากผู้บ ังค ับบ ัญชา, จากหนังสือเวียน, จากบอร์ดติดประกาศ, จากการประชุม/อบรม 
ได้รับน้อย สำหรับข่าวสารจากเสียงตามสายได้รับระดับน้อยที่สุด

หน่วยงาน กฟภ.
พนักงานส่วนใหญ ่ได ้ร ับข ่าวสารเก ี่ยวก ับการแปรรูปรัฐว ิสาหกิจ ตามวิธ ีและ 

ปริมาณการรับข่าวสารจากเอกสารเผยแพร่ของหน่วยงานประซาสัมพันธ์จากองค์การจากผู้บ ังคับ 
บ ัญ ชา และจากเพ ื่อนร่วมงานในระดับปานกลาง สำหรับการรับข่าวสารจากผู้บริหารชี้แจงทำ 
ความเข ้าใจโดยตรง, จากเส ียงตามสาย, จากหนังสือเวียน, จากบอร์ดติดประกาศ, จากการ 
ประชุม/อบรม ได้รับในระดับน้อย

รูปแบบการสื่อสารในการสั่งงานของผู้น ังคับนัญชาในหน่วยงาน โดยผล 
จากการวิเคราะห ์พบว่า

หน่วยงาน กฟผ.
พนักงานส่วนใหญ่ได้ร ับการสื่อสารเพ ื่อส ั่งงานของผู้บ ังค ับบ ัญชาในหน่วยงาน 

ตามวิธีและปริมาณการรับข่าวสารจากการสั่งงานโดยเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร, จากการสั่งงาน 
ด ้วยวาจา และจากการที่ผู้บ ังคับบัญชาเดินมาพบที่โต๊ะและสั่งงาน อยู่ในระดับปานกลาง สำหรับ 
การสั่งงานทางโทรศัพท์, การสั่งงานโดยบอกผ่านพนักงานคนอื่น  ๆ ให้บอกต่อ และจากการสั่งงาน 
ทุกเวลา และทุกสถานที่เมื่อพบผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับน้อย
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หน่วยงาน กฟภ.
พนักงานส่วนใหญ่ได้ร ับการสื่อสารเพ ื่อส ั่งงานของ่ผ ู้บ ังค ับบ ัญชาในหน่วยงาน 

ตามวิธีและปริมาณการรับข่าวสารจากการส่งงานด้วยวาจาอยู่ในระดับมาก สำหรับการสั่งงานโดย 
เข ียนเป็นลายลักษณ์อักษรและการที่ผ ู้บ ังค ับบัญชาเดินมาพบที่โต๊ะและสั่งงาน อยู่ในระดับปาน 
กลาง สำหรับการสั่งงานทางโทรศัพท์, การสั่งงานโดยบอกผ่านพนักงานคนอื่น  ๆ ให้บอกต่อ และ 
การสั่งงานทุกเวลาและทุกสถานที่เมื่อพบผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับน้อย

รูปแบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ โดยผลจากการวิเคราะห ์พบว่า

หน่วยงาน กฟผ.
พนักงานส่วนใหญ่มีการติดต่อสื่อสารในองค์การในรูปแบบภารติดต่อสื่อสารแบบ 

เป็นทางการ และการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกันอยู่ในระดับมาก สำหรับการ 
ติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ, การติดต่อสื่อสารแบบบน่สู่ล่าง หริอผู้บังคับบัญชาสั่งโดยตรงต่อ 
ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา, การติดต่อสื่อสารแบบล่างสู่บน หรือผู้ใต ้บ ังคับบัญชาปรึกษาหารือผู้บ ังคับ 
บ ัญชา อยู่ในระดับปานกลาง

หา]วยงาน ทฟภ.
พนักงานส่วนใหญ่มีการติดต่อสื่อสารในองค์การในรูปแบบการติดต่อสื่อสารแบบ 

เป็นทางการ และการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกันอยู่ในระดับมาก สำหรับการ 
ติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ, การติดต่อสื่อสารแบบบนสู่ล่าง หรือผู้บังคับบัญชาสั่งโดยตรงต่อ 
ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา, การติดต่อสื่อสารแบบล่างสู่บน หรือผู้ใต ้บ ังคับบัญชาปรึกษาหารือผู้บ ังคับ 
บ ัญชา อยู่ในระดับปานกลาง

1.3 บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ

ซึ่งผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารในองค์การ ผลจากการ
วิเคราะห์พบว่า

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเห็นว่า เม ื่อมีการเปลี่ยน 
แปลงนโยบายของหน่วยงาน ผู้บริหารเป็นผู้ชี้แจงให้พนักงานทราบทุกครั้งในระดับปานกลาง
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พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเห็นว่าหน่วยงานให้ความ 
สำคัญ ต่อความคิดเห็นของพนักงานก่อนที่จะดำเนินการใด  ๆ ในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเห็นว่า นัวหน้างานมักเป็น 
ผ ู้ออกคำดังแต่เพ ียงผ ู้เด ียว โดยไม่ฟังความคิดเห็นและเพื่อนร่วมงานเลยในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเห็นว่า พนักงานมีอิสระ 
อย่างเต ็มท ี่ในการแสดงความคิดเห ็นต่อน ัวหน้างาน ทั้งแสดงความไม่เห็นด้วยต่อนัวหน้างานใน 
ระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเห็นว่า การดัดสินใจในเรอง 
นโยบายของหน่วยงานขึ้นอยู่กับผู้บริหารในระดับมาก

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเห็นว่า เพื่อนร่วมงานรับฟัง 
ความคิดเห็น และให้ความร่วมมือในการ!.เฎิมัติงานเป็นอยางดีในระดับมาก

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ ทฟภ. มีความเห็นว่า บรรยากาศในการ 
ปฏิบัติงานมีลักษณะเป็นกันเองอยู่ในระดับมาก

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเห็นว่า ดัมพันธภาพ 
ระหว่างพนักงานกับนัวหน้างานเป็นไปอย่างน่าพอใจอยู่ในระดับมาก

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเห็นว่า โอกาสลื่อสารกับ 
พนักงานคนอื่น  ๆ ที่อยู่นอกหน่วยงาน เห็นว่าอยู่ในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเห็นว่า เพื่อนร่วมงานใน 
กลุ่มสนับลนุนซึ่งกันและกันโดยทำงานเป็นทีมเห็นว่าอยู่ในระดับปานกลาง

1 .4  ค ว าม เข ้าใจ เก ี่ย ว ก ับ ก าร แ ป ร ร ูป ร ัฐ ว ิส าห ก ิจ  ผ ล จ าก ก าร ว ิเค ร าะ ห ์
พบว่า

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการ 
แปรรูปรัฐวิสาหกิจในหน่วยงานอยู่ในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความสนใจในการแปรรูปรัฐ 
วิสาหกิจในหน่วยงานแต่ไม่ทราบข่าวคราวความเคลื่อนไหว

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. เห็นด้วยกับประโยชน์ของการ 
แปรรูปรัฐวิสาหกิจพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. ร้อยละ 52.4 เห็นด้วย และพนักงาน 
ส่วนใหญ่ของ กฟภ. ร้อยละ 59.3 เห็นด้วยกับประโยชน์ของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยมีเหตุผล
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สนับสนุนการเห็นด้วย เซ่น สามารถกำหนดโครงสร้างเงินเดือนเองได้ กฟผ. ร้อยละ 36.4 และ 
กฟภ. ร้อยละ 48.0 สามารถกำหนดตำแหน่งและอัตรากำลังเองได้ กฟผ. ร้อยละ 30.0 และ กฟภ. 
ร้อยละ 42.0, สามารถกำหนดหลักเกณฑ์การจ่ายโบนัสพนักงานเองได้ กฟผ. ร้อยละ 26.8 และ 
กฟภ. ร้อยละ 37.3, ลามารถกำหนดสวัสดิการเองได้ กฟผ. ร้อยละ 26.0 และ กฟภ. ร้อยละ 40.0 
นอกจากน ั้นพน ักงานกฟผ. ร้อยละ 11.2 และ กฟภ. ร้อยละ 12.0 โดยให้เหตุผลอื่น  ๆ ท ี่คล ้ายกัน 
เซ่น สามารถบรหารกิจการได้เอง, ลดกฎเกณฑ์และขั้นตอนการปฎิบ้ติ-งาน'ทีซา1ซ้อน และความ 
คล่องตัวในการทำงานมีมากขึ้น

ปัญหาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในหน่วยงานพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ของ 
กฟผ. และ กฟภ. ร้อยละ 43.75 เป็นปัญหาการลดจำนวนพนักงานลง โดย กฟผ. มีความเห็น 
ร้อยละ 46.0 และ กฟภ. มีความเห็น ร้อยละ 40.0

ความพร้อมต่อการแปรรูปรัฐวิสาหกิจพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. 
ร้อยละ 52.8 และ กฟภ. ร้อยละ 46.0 ตอบว่า พร้อมเนื่องจากหน่วยงานกำลังดำเนินการเผยแพร่ 
ความรู้เกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจแก่พนักงาน

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. ร้อยละ 53.2 ไม่ต้องการให้หน่วยงานแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจ สำหรับพนักงานส่วนใหญ่ของ กฟภ. ร้อยละ 51.3 ต้องการให้หน่วยงานแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจ เม ื่อ พ ิจารณ าแล ้วว ่า พนักงาน กฟผ. ถึงแม้ว่าไม่ต้องการให้หน่วยงานแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจ ร้อยละ 53.2 แต่พนักงาน กฟผ. ที่ต้องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจก็มีถึงร้อยละ 44.8 ซ่ึง 
จำนวนใกล ้เค ียงก ันสำหรับพน ักงาน กฟภ. ถึงแม้ว่าต้องการให้หน่วยงานแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
ร้อยละ 51.3 แต่ก็มีพนักงาน กฟภ. ที่ไม่ต้องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ร้อยละ 48.7 ซึ่งมีจำนวนใกล้ 
เคียงกันเซ่นกัน จากเหตุผลที่ต้องการให้หน่วยงานแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ซ่ึง 2 หน่วยงาน คือ กฟผ. 
และ กฟภ. ม ีเหต ุผลคล้าย  ๆ กัน คือ

1. เพิ่มประสิทธิภาพงานและบุคคล
2. ทำให้มีการปรับปรุงระบบในการรหารให้มีความคล่องตัวมากขึ้น
3. ทำให้เกิดการแข่งขัน ปรับปรุงประสิทธิภาพ และการบ'รัการที,ดีขึ้น
4. ผลตอบแทนของพนักงานจะได้รับความรู้ความสามารถที่แท้จรง



สำหรับเหตุผลที่ไม่ต้องการให้แปรรูปร้ฐวิสาหกิจ

1. ยังไม่ทราบรายละเอียดที่แน่นอนทั้งผลดีและผลเสีย
2. ทำให้ประซาซนเดือดร้อน เนื่องจากค่ากระแสไฟฟ้าจะเพิ่มขึ้น
3. เป็นรัฐวิสาหกิจก็ดีอยู่แล้ว

1.5 ความพ ึงพอใจในการส ื่อสารภายในอง คํการ ซ ึ่งผ ู้ว ิส ัยไต ้ว ิเคราะห ์ 

ข้อมูลเกี่ยวกิบความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การ ผลการวิเคราะห์พบว่า

ความพอใจต่อข่าวสารความเคลื่อนไหวของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในหน่วย 
งานพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. ตอบว่าอยู่ในระดับปานกลาง

ความพอใจต่อการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารด้านแปรรูปรัฐวิสาหกิจของหน่วย 
งานต่อพนักงานพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. ตอบว่าระดับปานกลาง ลำหรับพนักงานส่วน 
ใหญ่ของ กฟภ. ตอบอยู่ในระดับน้อย

ความพอใจในลักษณะติดต่อ หรือลังการในหน่วยงานพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 
ของ กฟผ. และ กฟภ. ตอบว่าอยู่ในระดับปานกลาง

ความพอใจต่อบรมาณข่าวสารที่ได้รับเกี่ยวกับความก้าวหน้า เมื่อหน่วยงานได้รับ 
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. ตอบว่าอยู่ในระดับปานกลาง สำหรับ 
พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟภ. ตอบว่าอยู่ในระดับน้อย

ความพอใจต่อปริมาณข่าวสารที่ได ้ร ับจากหน่วยงานเม ื่อนำมาใซ้ในการปฎิน ัต ิ 
งาน เมื่อหน่วยงานได้รับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. ตอบว่าอยู่ใน 
ระดับปานกลาง ลำหรับพนักงานส่วนใหญ่ของ กฟภ. ตอบว่าอยู่ในระดับน้อย

ความพอใจต่อวิธีการและขั้นตอนในการลื่อสารภายในหน่วยงานพบว่า พนักงาน 
ส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. ตอบว่าอยู่ในระดับปานกลาง

ความพอใจต ่อส ื่อประเภทต ่าง  ๆ ในการประชาสัมพันธ์ เรื่อง การแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ กฟผ. ตอบว่าอยู่ในระดับปานกลาง และ กฟภ. ตอบว่าอยู่ใน 
ระดับน้อย

ความพอใจต ่อการช ี้แจงผ ู้บร ิหาร เพ ื่อให ้พนักงานทราบ เรื่อง การแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจอย่างชัดเจนไม่สับสน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. ตอบว่าอยู่ในระดับปาน 
กลาง ส่วน กฟภ. ตอบว่าอยู่ในระดับน้อย
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1.6 ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน ซึ่งผู้ว ิจ ัยได้วิเคราะห์ข้อมูล 

เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความพึงพอใจในการทำงาน และ 
วิธีปฏิบัติงานในส่วนที่รับผิดชอบในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความพอใจและภาคภูมิในการเข้ามา 
ทำงานในหน่วยงานในระดับมาก

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความพอใจในความก้าวหน้าของงานที่ 
ทำอยู่ในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. ยอมรับการเปลี่ยนแปลงจากการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจของหน่วยงานในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. พอใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับ 
รายได้และสวัสดิการในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. เห็นว่า เมื่อมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใน 
หน่วยงาน คิดว่าจะเกิดความมั่นคงในการทำงานได้ในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. เห็นว่า เมื่อมีการแปรูปรัฐวิสาหกิจใน 
หน่วยงานแล้ว การบริหารของหน่วยงานจะคล่องตัวขึ้นอยู่ในระดับปานกลาง

พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความพอใจต่อการมีโอกาสศึกษาหา 
ความรู้เพ ิ่มเติม หรือผึเกอบรมจากหน่วยงานในระดับปานกลาง

ตอนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานท ี่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการลื่อสารกับความพึงพอใจใน
การลื่อสารภายในองค์การของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ.

ผลการวิจ ัยพบว่า รูปแบบการลื่อสารที่สัมพันธ์กับความพึงพอใจในการลื่อสารภายใน 
องค์การของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีดังนี้

การรับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน 
การรับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องแปรรูปรัฐวิสาหกิจ‘บ์ ai

การสั่งงานโดยเขียนบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร
การลังงานโดยเดินมาพบผู้ใต้บังคับบัญชาที่โต๊ะและสั่งงาน
การติดต่อลื่อสารแบบบนสู,ล่างและแบบล่างสู่บน
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สำหรับร ูปแบบการส ื่อสารท ี่ไม ่ม ีความส ัมพ ันธ ์อย ่างม ีน ัยสำค ัญ ทางสถ ิต ิก ับความ 
พึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีดังนี้ 

การสั่งงานด้วยวาจา 
การสั่งงานทางโทรศัพท์
การสั่งงานโดยบอกผ่านพนักงานคนอื่น  ๆ ให้บอกต่อ 
การสั่งงานทุกเวลา และทุกสถานที่ เมื่อพบผู้ใต้บังคับบัญชา 
การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
การติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกัน 

ผลที่ได้จึงไม่ยืนยันสมมติฐานที่ 1 ทั้งหมด แต่ยืนยันเพียงบางส่วนเท่านั้น

สมมติฐานท ี่ 2 ความส ัมพ ันธ ์ระหว่างร ูปแบบการส ื่อสารภายในองค ์การก ับ
ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ.

ผลการวิจ ัยพบว่าร ูปแนบการส ื่อสารท ี่ส ัมพ ันธ ์ก ับความพ ึงพอใจในการทำงานของ 
พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีดังนี้

การรับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน 
การรับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องแปรรูปรัฐวิสาหกิจในหน่วยงาน 
การสั่งงานโดยเขียนบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร 
การสั่งงานโดยเดินมาพบผู้ใต้บังคับบัญชาที่โต๊ะและสั่งงาน 
การสั่งงานทุกเวลาและทุกสถานที่เมื่อพบผู้ใต้บังคับบัญชา 
การติดต่อส่ือสารแบบบนสู่ล่างและล่างสู่บน 
การติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกัน 

สำหรับรูปแบบการสื่อสารที่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับความ 
พึงพอใจในการทำงานของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีดังนี้ 

การสั่งงานด้วยวาจา 
การสั่งงานทางโทรศัพท์
การสั่งงานโดยบอกผ่านพนักงานคนอื่น  ๆ ให้บอกต่อ 
การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

ผลที่ได้จึงไม่ยืนยันสมมติฐานที่ 2 ทั้งหมด แต่ยืนยันเพียงบางส่วนเท่านั้น
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สมมติรทนที่ 3 การเปรียบเท ียบความแตกต่างระหว่างรปแบบการสื่อสารภาย----------33----------  ■บิ

ในองค์การ ในช่วงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ซึ่งประกอบด้วย การรับข่าวสารทั่วไป, การรับข่าวสาร 
เรื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ, ลักษณะการทั่งงานของผู้บ ังคับบัญชาและการติดต่อสื่อสารภายใน 
องค์การ ผลจากการวิเคราะห์พบว่า

รูปแบบการรับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ของ กฟผ. และ กฟภ. มีความแตก 
ต่างบัน โดยพบักงาน กฟผ. ได้รับข่าวสารทางเสียงตามลายน้อยที่สุด, จากการประชุมต่าง  ๆ ได้รับ 
ปานกลาง และจากทางอื่น  ๆ ได้รับระดับปานกลาง ลำหรับพนักงาน กฟภ. ได้รับข่าวสารจากการ 
ประชุมต่าง  ๆ ในระดับน้อย และจากทางอื่น  ๆได้รับระดับปานกลาง

รูปแบบการรับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของ กฟผ. และ กฟภ. 
ไม่แตกต่างบัน โดยพนักงาน กฟผ. ได้รับข่าวสารจากเอกสารเผยแพร่ของหน่วยงานประซาสัมพันธ์ 
ขององค์กร และจากเพื่อนร่วมงานในระดับปานกลาง สวนจากเสียงฅามสายได้รับระดับน้อยที่สุด 
และจากทางอื่น  ๆ ได้รับระดับค่อนข้างน้อย สำหรับพนักงาน กฟภ. ได้รับข่าวสารจากเอกสาร 
เผยแพร่ของหน่วยงานประซาสัมพันธ์ขององค์กร และจากเพื่อนร่วมงานในระดับปานกลาง และ 
จากทางอื่น  ๆ ได้รับระดับทน้อย

ลักษณะการทั่งงานข■ องผู้บังคับบัญชาของ กฟผ. และ กฟภ. ไม่แตกต่างบัน โดย 
พนักงาน กฟผ. ได้รับคำทั่งจากผู้บังคับบัญชาโดยวิธีเขียนบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร, การทั่งงาน 
ด ้วยวาจา และการที่ผ ู้บ ังคับบัญชาเดินมาพบผู้1เต้บังคับบัญชาที่โต๊ะและทั่งงานในระดับปานกลาง 
และจากวิธีอื่น-  ๆ ระดับค่อนข้างน้อย สำหรับพนักงาน กฟภ. ได้รับคำทั่งจากผู้บ ังคับบัญชาด้วย 
ว าจ าใน ร ะ ด ับ ม าก  ส ่วน จาก ก ารท ั่งงาน ว ิธ ีเข ียน บ ัน ท ึก เป ็น ล ายล ักษ ณ ์อ ัก ษ ร และการท ี่ 
ผู้บ ังคับบัญชาเดินมาพบผู้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่โต๊ะและทั่งงานในระดับปานกลาง และจากวิธีอื่น  ๆ
ระดับน้อย

รูปแบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การของ กฟผ. และ กฟภ. ไม่แตกต่างบัน 
โดยพนักงาน กฟผ. มีการติดต่อสื่อสารแบบทางการ และระหว่างเพื่อนร่วมงานในระดับค่อนข้าง 
มาก ส่วนวิธีอื่นอยู่ในระดับปานกลาง สำหรับพนักงาน กฟภ. มีการติดต่อสื่อสารแบบทางการและ 
ระหว่างเพื่อนร่วมงานในระดับมากเช่นบัน ส่วนวิธีอื่นอยู่ในระดับปานกลาง

จากรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การทั้ง 4 ล ักษณะ ผลปรากฏว่าไม่เป็นไปตามสมมติ 
ฐานที่ตั้งไว้ว่ากฟผ.และกฟภ.มีรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การในช่วงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจที่ 
แตกต่างบัน เน ื่องจากผลที่ได ้จากการวิเคราะห ์พบว่า เป็นตามสมมติฐานเฉพาะรูปแบบการรับ 
ข่าวสารทั่วไปที'เป็นประโยชน์ของ กฟผ. และ กฟภ. คือ แตกต่างบัน คือ กฟภ. มีปริมาณการเปิดรับ
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ข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์มากกว่าพนักงาน กฟผ. และไม,เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ
ct-3

รูปแบบการรับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของ กฟผ. และ กฟภ. การสั่งงานของผู้ 
บ ังคับบัญชาของ กฟผ. และ กฟภ. รูปแบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การของ กฟผ. และ กฟภ. 
คือ ไม่แตกต่างกัน

สมมติฐานที่ 4 การเปรียบเทียบว่าพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีความพึงพอใจ
ในการสื่อสารภายในองค์การ และความพึงพอใจในการทำงานที่แตกต่างกันพบว่า

ความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การของพนักงานทั่ง 2 หน่วยงานมีความ 
พ ึงพอใจในการสื่อสารมีความแตกต่างกันอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิเป ็นไปตามสมมติฐานที่ต ั้งไว้ 
โดยพนักงาน กฟผ. มีความพึงพอใจในภารสื่อสารภายในองค์การมากกว่าพนักงาน กฟภ.

ความพึงพอใจในการทำงาน พนักงานทั่ง 2 หน่วยงานมีความพึงพอใจในการ 
ทำงานมีความไม่แตกต่างกัน จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าแตกต่างกัน

สมมติฐานที่ 5 เปรียบเทียบความแตกต่างของบรรยากาศในการสื่อสารภายใน
องค์การของหน่วยงาน กฟผ. และ กฟภ. พบว่า ท่ัง 2 หน่วยงานไม่มีความแตกต่างกัน จึงไม่เป็นไป 
ตามสมมติฐานที่ต ั้งไว้ว่าแตกต่างกัน

อภ ิปรายผ,ล

ร ูป แบ บ ก ารส ื่อ สารใน อ งค ์ก าร  ผ ูวจ ํเยได ้แบ ่งผลการว ิจ ้ยออกตามประเภทร ูป  

แบบการส ื่อสารท ี่ได ้กำหนดไว ้ ด ้งน ี่ค ือ

ร ูป แบ บการส ื่อสารท ี่ให ้ข ่าวสารท ั่วไปเป ็นประโยชน ์ต ่อพน ักงาน

พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ของ กฟผ. ได้รับข่าวสารจากผู้บังคับบัญชา, เพื่อนร่วมงาน, 
จากบอร์ดติดประกาศ, หนังสือเวียนและบันทึกถึงโดยตรงจากการประชุมต่าง  ๆ ตลอดจนเอกสาร 
เผยแพร่ของหน่วยงานประซาสัมพันธ์ขององค์กร ได้รับในระคับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าจากชอง 
ทางการสื่อสารที่พนักงาน กฟผ. ได้รับเป็นซ่องทางการรับข่าวสารที่พนักงานได้มีการติดต่อสื่อสาร 
ล ักษณะนีเป ็นประจำของหน่วยงาน และไม่ว่าจะเป็นการรับข่าวสารจากซ่องทางคังกล่าวข้างต้น 
พบว่าไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร สำหรับการรับข่าวสารจากเสียงตามสายได้รับน้อยที่สุด ถ้าจะ 
พิจารณาถึงพนักงานได้รับข่าวสารจากเสียงตามสายน้อยทีสุด ซึ่งผู้ว ิจ ัยเข้าใจว่าหน่วยงาน กฟผ.
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ในสำนักงานกลางเป็นหน่วยงานใหญ่ บริเวณที่ตั้งมีเนื้อที่มาก ตลอดจนมีอาคารต่าง ๆ มากมาย มี 
พนักงานประจำ 14,748 คน ถึงแม้จะมีเสียงตามสายอยู่บ ้างแต่ไม่มากนัก ดังนั้น การเผยแพร่ข ่าว 
สารที่จะให้รวดเร็ว และกระจายข่าวอย่างทั่วถึง เหมาะสมกับช่วงเวลาที่เผยแพร่เพื่อให้พนักงานมี 
โอกาสรับฟังมากที่สุด จะต้องมีระบบเสียงตามลายที่มีประสิทธิภาพ

พ น ัก ง า น ส ่ว น ใ ห ญ ่ข อ ง  ก ฟ ภ .  ได้ร ับ ข ่า ว ส า ร จ า ก ผ ู้ป ัง ด ับ บ ัญ ช า ,  จ า ก เพ ื่อ น ร ่ว ม ง า น ,  

จ า ก บ อ ร ์ด ต ิด ป ร ะ ก า ศ ,  จ า ก เส ีย ง ต า ม ส า ย ,  จ า ก ห น ัง ส ือ เ ว ีย น  แ ล ะ บ ัน ท ึก ถ ึง โ ด ย ต ร ง ,  จ า ก เอ ก ส า ร  

เ ผ ย แ พ ร ่ข อ ง ห น ่ว ย ง า น ป ร ะ ซ า ส ัม พ ัน ธ ์ข อ ง อ ง ค ์ก ร ได้ร ับ ใ น ร ะ ด ับ ป า น ก ล า ง  ส ำ ห ร ับ ก า ร ร ับ ข ่า ว ส า ร  

จ า ก ก า ร ป ร ะ ช ุม ต ่า ง  ๆ ได้ร ับ น ้อ ย  แ ส ด ง ใ ห ้เห ็น ว ่า ช ่อ ง ท า ง ก า ร ส ื่อ ส า ร ท ี่พ น ัก ง า น  ก ฟ ภ .  ได้ร ับ น ัน เป ็น  

ช ่อ ง ท า ง ก า ร ร ับ ข ่า ว ส า ร ท ี่พ น ัก ง า น ได้ม ีโ ท ร ต ิด ต ่อ สื่อส า ร ล ัก ษ ณ ะ น ี้เ ป ็น ป ร ะ จ ำ ข อ ง ห น ่ว ย ง า น  แ ล ะ ไ ม ่ 

ว ่า จ ะ เป ็น ก า ร ร ับ ข ่า ว ส า ร จ า ก ช ่อ ง ท า ง ด ัง ก ล ่า ว ข ้า ง ต ้น  พ บ ว ่า ย ัง ไ ม ่ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ เท ่า ท ี่ค ว ร  ช ่อ ง ท า ง  

เส ีย ง ต า ม ส า ย ข อ ง  ก ฟ ภ .  อ ย ู่ใ น ร ะ ด ับ พ อ ล ม ค ว ร  ผ ู้ว ิจ ัย เห ็น ว ่า ห น ่ว ย ง า น  ก ฟ ภ .  ใ น ส ำ น ัก ง า น ก ล า ง  

เป ็น ห น ่ว ย ง า น ท ี่บ ร ิเ ว ณ ท ี่ต ั้ง ม ีเน ื้อ ท ี่แ ล ะ อ า ค า ร ต ่า ง  ๆ  ไ ม ่ม า ก น ัก  ม ีพ น ัก ง า น ป ร ะ จ ำ  5 ,5 1 1  ค น  

ด ัง น ั้น  ซ ่อ ง ท า ง เ ส ีย ง ต า ม ส า ย พ น ัก ง า น จ ึง ได ้ร ัน พ ล ส ม ค ว ร  แ ต ่ก ็ย ัง ไม ่ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ เ ท ่า ท ี่ค ว ร  

ส ำ ห ร ับ ช ่อ ง ท า ง ก า ร ร ับ ข ่า ว ส า ร จ า ก ก า ร ป ร ะ ช ุม ต ่า ง  ๆ พ น ัก ง า น  ก ฟ ภ .  ได้ร ับ น ้อ ย  อ า จ เน ื่อ ง จ า ก ก า ร  

ป ร ะ ช ุม แ ต ่ล ะ ค ร ั้ง จ ะ เป ็น ก า ร ใ ห ้ค ว า ม ส ำ ค ัญ ใ น เร ื่อ ง ท ี่ป ร ะ ช ุม ม า ก ก ว ่า จ ึง ท ำ ใ ห ้ม ีก า ร ใ ห ้ข ่า ว ส า ร ท ั่ว ไ ป  

ท ี่ป ร ะ ช ุม น ้อ ย

จากรูปแบบการสื่อสารภายในของ กฟผ และ กฟภ. มีรูปแบบการสื่อสารเป็นแบบ 
ทางการ สังเกตได้จากการรับข่าวสารจากผู้บังคับบัญชา, จากหนังสือเวียนและบันทึกถึงโดยตรง, 
เอกสารเผยแพร่ของหน่วยงานประซาสัมพันธ์เป็นช่องทางการสื่อสารที่ได้มีการกลั่นกรองข่าวสาร 
ก่อนที่จะมีการเผยแพร่ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีองค์การในแนวคิดแบบคลาสสิค คือ การสื่อความ 
เข้าใจเป็นเครื่องมือในการถ่ายทอดคำสั่งจากข้างบนไปยังข้างล่าง มุ่งการสื่อความเข้าใจแบบเป็น 
ทางการ (เสาวล ักษณ ์ สิงหโกวินท์ : 2526) แต่การสื่อสารในช่องทางนี้ กฟผ. และ กฟภ. มีการรับ 
ข่าวสารดังกล่าวในระดับปานกลางเท่ากัน แต่อย่างไรก็ตาม การรับข่าวสารแบบไม่เป็นทางการก็มี 
การรับเซ่นกัน คือ จากเพื่อนร่วมงาน สำหรับเสียงตามสายนั้น การรับข่าวสารจากช่องทางสื่อสารนี้ 
พนักงาน กฟภ. ได้รับพอสมควร ส่วนพนักงาน กฟผ. ได้รับน้อยมาก
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ร ูปแบบการ?เอสารท ี่ให ้ข ่าวสารเร ื่องการแปรร ูปร ้ฐว ิสาหก ิจ

พนักงาน กฟผ. ได้รับข่าวสารเรื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจจากเอกสารเผยแพร่ของ 
หน่วยงานประซาสัมพันธ์ และจากเพื่อนร่วมงานในระดับปานกลางสังเกตได้จาก เรื่องการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจเป็นเรื่องที่พนักงานจะได้รับข่าวสารจากเอกสารประชาสัมพันธ์และเพื่อนร่วมงานมากที, 
ส ุดในช่องทางการสื่อสารทั้งหมดแต่อยู่ในระดับปานกลาง โดยการรับข่าวสารเป็นแบบทางการ 
และแบบไม่เป ็นทางการ ซึ่งแบบเป็นทางการจะเป็นการรับข่าวสารจากหน่วยงานประชาสัมพันธ์ 
ขององค์กร ข่าวสารที่เผยแพร่จากหน่วยงานประชาสัมพันธ์จะมีการกลั่นกรองข้อมูลของข่าวสาร 
แล้วจึงจะมีการเผยแพร่ข่าวสารได้และแบบไม่เป ็นทางการจะเป็นลักษณะความสนิทสนมคุ้นเคย 
โดยรับจากเพื่อนร่วมงานซึ่งวิธีการนี้จะได้รับข่าวสาร และการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างรวด 
เร็ว แต่ข ่าวสารอาจผิดพลาดได้ง่าย อาจส่งผลกระทบต่อข่าวลือได้ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีองค์การ 
ในแนวคิดแบบนิโอ-คลาสสิค โดยให ้ความสำคัญของการส ื่อความเข ้าใจแบบไม่เป ็นทางการ 
รวมทั้งข่าวลือซึ่งบ่อยครั้งที่การสื่อสารตามช่องทางที่เป็นทางการ มักจะถูกสัดวงจร โดยการสื่อสาร 
แบบไม่เป็นทางการและข่าวลือ เพราะการสื่อสารลักษณะนี้แพร่กระจายได้อย่างรวดเร็ว ตลอดทั้ง 
องค์การทั้งแนวดิงและแนวนอน (เสาวลักษณ์ สิงหโกวินท์ 2526) ในส่วนของ กฟผ. ท่ีได้รับ
ข่าวสารจากเสียงตามสายน้อยที่ส ุดก็เป ็นเหตุผลเดียวกับการรับข่าวสารทั่วไปจากบริเวณที่ต ั้งและ 
อาคารสำนักงานกลางของ กฟผ. มีจำนวนมาก ซึ่งถึงแม้จะมีเส ียงตามลายบ้าง แต่การกระจาย 
ข่าวไปไม่ทั่วถึง

ร ูปแบบการท ี่อสารตามค ักษณ ะการส ั่งงานของผ ู้บ ังค ับปณ ซาในหน ่วยงาน

พ น ัก ง า น ส ่ว น ใ ห ญ ่ข อ ง  ก ฟ ผ . ไ ด ้ร ับ ก า ร ล ั่ง ง า น จ า ก ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า  โ ด ย เข ีย น เป ็น  

ล า ย ล ัก ษ ณ ์อ ัก ษ ร  ร ับ ก า ร ส ั่ง ง า น ด ้ว ย ว า จ า  แ ล ะ ก า ร ท ี่ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า เ ด ิน ม า พ บ ท ี่โ ต ๊ะ แ ล ะ ส ั่ง ง า น  

ร ะ ด ับ ป า น ก ล า ง  พ น ัก ง า น ข อ ง  ก ฟ ภ .  ร ับ ก า ร ส ั่ง ง า น ด ้ว ย ว า จ า เป ็น ร ะ ด ับ ม า ก  ส ่ว น ก า ร ส ั่ง ง า น โ ด ย  

เข ีย น เ ป ็น ล า ย ล ัก ษ ณ ์อ ัก ษ ร  แ ล ะ ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า เด ิน ม า ท ี่โ ต ๊ะ แ ล ะ ส ั่ง ง า น เป ็น ร ะ ด ับ ป า น ก ล า ง  อ า จ  

เป ็น เพ ร า ะ ก า ร ส ั่ง ง า น โ ด ย ท ั่ว ไ ป จ ะ ส ั่ง ง า น ด ้ว ย ว า จ า  แ ต ่บ า ง ค ร ั้ง อ า จ เก ิด ข ้อ ผ ิด พ ล า ด ใ น ก า ร ส ื่อ ส า ร  

ไ ม ่ซ ัด เ จ น ต ้อ ง ต ีค ว า ม  ด ัง น ั้น  ก า ร ส ั่ง ง า น ด ้ว ย ก า ร เข ีย น เป ็น ล า ย ล ัก ษ ณ ์อ ัก ษ ร จ ะ ไ ม ่ส ะ ด ว ก ร ว ด เร ็ว ใ น  

ก า ร ส ั่ง ง า น  แ ต ่ก า ร ส ั่ง ง า น ด ้ว ย ว า จ า แ ม ้ม ีป ร ะ โ ย ช iT lน ค ว า ม ร ว ด เร ็ว  แ ต ่ผ ล ใ น ท า ง ก ล ับ ก ัน อ า จ ม ี 

ป ัญ ห า ใ น ก า ร ต ีค ว า ม ไ ม ่ต ร ง ก ัน ข อ ง ค ำ พ ูด ร ะ ห ว ่า ง ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า ก ับ ผ ู้ใ ต ้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า  ใ น ข ณ ะ ท ี่ก า ร  

ส ั่ง ด ้ว ย ว า จ า  เป ็น ป ร ะ โ ย ช น ์ใ น ก า ร ส ร ้า ง ค ว า ม ส น ิท ส น ม  อ ีก ท ั้ง ก า ร ท ี่ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า เด ิน ม า พ บ ท ี่โ ต ๊ะ  

แ ล ะ ส ั่ง ง า น จ ะ เ ป ็น ก า ร ส ร ้า ง ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท ี่ด ีร ะ ห ว ่า ง ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า แ ล ะ ผ ู้ใ ต ้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า  

ส ร ้า ง ค ว า ม ร ู้ส ึก ท ี่ด ีท ี่ผ ู้ใ ต ้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า ม ีต ่อ ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า ม ีค ว า ม ส น ิท ส น ม ม า ก ข ึ้น  ซ ึ่ง ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ
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ลาชาสเฟลด์ และ มิ'น!,'ชล (Lazarsfeld and Minzel 1963 : 72) พบว่า การสื่อสารระหว่างบุคคลมี 
จุดมุ่งหมายเพื่อสร้าง และกระชับความสัมพันธ์โดยการพูดคุย ทำให้ผู้พูดและผู้ฟังมีความรู้สึกว่า 
เป็นพวกเดียวกัน มีความสนิทสนมตลอดจนรู้จักกันมากยงขึ้น ซึ่งผลดีย่อมเกิดขึ้นแก่องค์การโดย 
ตรง อาจสรุปได้ว่า การที่บุคคลในแต่ละองค์การใช้วิธีการสื่อสารด้วยการเขียน หรือถ้อยคำมาก 
น ้อยต ่างก ันอาจเป ็นเพราะผ ู้บร ิหารในแต่ละองค์การม ีว ิธ ีการส ั่งงานตามสไตล์และสถานการณ ์ 
ต่าง  ๆ ที่เกิดขึ้นตลอด จนซ่องทางการสื่อสารที่แตกต่างกัน ซึ่งการสังการควรเขียนเป็นลายลักษณ์ 
อักษรและใช้ถ้อยคำประกอบด้วย จึงจะทำให้การสั่งงานมีประสิทธิภาพ การดีความหมายในคำสั่ง 
เข้าใจตรงกัน อีกทั้งการที่ผู้ป ังคับบัญชาเดินพบผู้ใต้ปังคับบัญชาและสั่งงานเป็นบางครั้งก็เป็นส่วน 
เสริมในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการสั่งงาน แต่บางสถานการณ์จำเป็นต้องมีการสั่งงานโดยเร่ง 
ด่วน หากต้องรอการสั่งด้วยการเขียนเป็นลายสักษณ์อักษรด้วยจะทำให้การดำเนินงานเสียหายได้

สำหรับการสั่งงานทางโทรศัพท์, การสั่งงานโดยบอกผ่านคนอื่นให้บอกต่อ, การสั่งงาน 
ทุกเวลา แ ล ะทุกสถานทีเ่ม ื่อพบผู้ใต้บ ังค ับบัญชานั้น การรับการสั่งงานลักษณะเซ่นนี้ของพนักงาน 
กฟผ. และ กฟภ. มีน้อย ซึ่งแล้วแต่สถานการณ์!นช่วงนั้นว่า จะมีการสั่งงานในลักษณะเหล่านี้ 
อย่างไร เวลาใด ซึ่งเป็นไปตามสไตล์การบริหารของผู้บังคับบัญชาแต่ละคน แต่จะมีผลเสียมากกว่า 
ผลดี อาจเกิดความผิดพลาดในการสื่อสาร, อาจเกิดความไม่พอใจในการสื่อสารในการรับคำสั่งได้

สอดคล้องกับ Barnard : 1966 ให้ความสำคัญต่อการติดต่อสื่อสารอย่างมากเพราะถือ 
ว่าการติดต่อสื่อสารเป็นหน้าที่หลักของผู้บริหารในองค์การ ถ้าหากขาดการติดต่อสื่อสารที่ดีย่อมมี 
ผลการวินิจฉัยสั่งการผิดพลาดไปได้ เพราะขาดข่าวสารข้อมูลที่สมบูรณ์และเที่ยงตรง

ร ูป แบ บ การต ิดต ่อส ื่อส ารใน การป ฏ ิบ ัต ิงาน ภายใน องค ์การ
พ น ัก ง า น ส ่ว น ใ ห ญ ่ข อ ง  ก ฟ ผ . แ ล ะ  ก ฟ ภ . ม ีก า ร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส า ร แ บ บ เป ็น ท า ง ก า ร  ห ร ือ ต า ม  

ส า ย บ ัง ค ับ บ ัญ ช า  แ ล ะ ก า ร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส า ร ร ะ ห ว ่า ง เ พ ื่อ น ร ่ว ม ง า น ร ะ ด ับ เ ด ีย ว ก ัน ม า ก  อ า จ เป ็น ว ่า ก า ร  

ป ฏ ิบ ้ต ิง า น ม ีข ั้น ต อ น ส า ย บ ัง ค ับ บ ัญ ช า  โ ด ย ม ีก า ร ม อ บ อ ำ น า จ ใ ห ้ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า ส ั่ง ก า ร  ซ ึ่ง ถ ือ ว ่า  เป ็น  

ก า ร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส า ร แ บ บ เ ป ็น ท า ง ก า ร  แ ต ่ก า ร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส า ร ใ น ล ัก ษ ณ ะ น ี้ม ีผ ล เส ีย บ ้า ง  เซ ่น  ผ ู้บ ัง ค ับ  

บ ัญ ช า อ า จ จ ะ ใ ห ้ข ้อ ม ูล ข ่า ว ส า ร แ ก ่ผ ู้ใ ต ้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า น ้อ ย  ห ร ือ ไ ม ่ช ัด เจ น อ ีก ท ั้ง ม ีค ว า ม ล ่า ช ้า ใ น ก า ร  

ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส า ร  จ ึง ท ำ ใ ห ้ก า ร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส า ร ต า ม แ น ว น อ น เก ิด ข ึ้น  โ ด ย พ น ัก ง า น จ ะ ไ ด ้ร ับ ข ้อ ม ูล ข ่า ว ส า ร  

จ า ก ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ส ่ว น ต ัว จ า ก เพ ื่อ น ร ่ว ม ง า น  ซ ึ่ง ก า ร ส ื่อ ส า ร ล ัก ษ ณ ะ น ี้จ ะ ม ีค ว า ม ร ว ด เ ร ็ว พ น ัก ง า น ไม่ 
ต ้อ ง ร อ ร ับ ข ่า ว ส า ร ท ี่เ ป ็น ท า ง ก า ร  เน ื่อ ง จ า ก ค ว า ม ล ่า ช ้า แ ต ่ผ ล เ ส ีย ท ี่เ ก ิด อ า จ เ ก ิด จ า ก ก า ร บ อ ก ข ่า ว ส า ร  

ต ่อ  ๆ  ก ัน  ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ข ้อ ม ูล ท ี่ส ื่อ ส า ร ผ ิด พ ล า ด จ า ก ค ว า ม เป ็น จ ร ิง  เก ิด ข ่า ว ล ือ ไ ด ้ ซ ึ่ง ม ีผ ล เส ีย ก ับ อ ง ค ์ก ร



121

ซึ่งสรุปได้ว่าทั้งการติดต่อสื่อสารแบบตามสายบังคับบัญชาและการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วม 
งานอาจเก ิดข ้อผ ิดพลาดในการต ีความได ้เช ่นก ัน  สอดคล้องทฤษฎีองค์การแนวความคิดแบบ 
คลาสสิค การสื่อความเข้าใจเป็นเครื่องมือที่ไม่มีบทบาทมากขึ้น เพราะเป็นเพียงเครื่องมือที่แสดง 
เจตนารมย์ของฝ่ายคัดการเท่าทั้น กล่าวคือ การสื่อความเข้าใจเป็นเครื่องมือในการถ่ายทอดคำสั่ง 
จากบนไปยังข ้างล ่าง หรอระดับปฏิบัติการและเป็นเครื่องมือที่จะให้ความมั่นใจแก่ระดับบนว่าคำ 
สั่งต่าง  ๆ เหล่านี้ ได้รับการปฏิบัติเท่านั้น การสื่อความเข้าใจเป็นเครื่องมือในการใช้อำนาจหน้าที่ 
เพ ื่อให ้บรรลุเป ้าหมายขององค์การ ดังนั้น การศึกษาเรื่องการสื่อสารความเข้าใจแนวความคิด 
แบบนี้ จึงบุ่งที่การสื่อความเข้าใจแบบเป็นทางการ สำหรับแนวความคิดแบบนิโอ คลาสสิค ให้ 
ความสำคัญของการส ื่อความเข ้า1ใจมากกว่าพวกคลาสสิค เป็นเรื่องการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ 
กัน ระหว่างบุคคลกับบุคคล ’รวมทั้งขาวลือบ่อยครั้งที่การสื่อสารตามช่องทางที่เป็นทางการ มักจะ 
ถูกสัดวงจร โดยการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการและข่าวลือ (เสาวล ักษณ ์ สิงหโกวินท์2526)

บรรยากาศการส ื่อสารในองค ์การ

พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารใน 
องค์การเหมือนกันในระดับมากและระดับปานกลาง โดยในระดับมากพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. 
ตอบว่า การตัดสินใจในเรื่องนโยบายของหน่วยงานขึ้นอยู่กับผู้บริหาร, เพื่อนร่วมงานรับฟังความ 
คิดเห็นและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี, บรรยากาศในการปฏิบัติงานมีล ักษณะ 
เป็นกันเอง, สัมพันธภาพระหว่าพนักงานกับหัวหน้างานเป็นไปอย่างน่าพอใจ ดังนั้น เมื่อหน่วยงาน 
มีบรรยากาศในการสื่อสารที่ด ีก ็จะทำให้มืความพอใจในการสื่อสารมากตามไปด้วยสอดคล้องกับ 
สมยศ นาวีการ : การติดต่อสื่อสารขององค์การ 2527 : 100 กล่าวถึงบรรยากาศในการสื่อสารใน 
องค์การเป็นผลมาจากกรณีสมาซิกขององค์การรับรู้ (ทัศนคติและความคาดหวัง หรือความพึงพอ 
ใจ) ต ่อค ุณลักษณะขององค์การ เช่น นโยบาย, การส่งข่าวสาร, ผลตอบแทน, การเลื่อนตำแหน่ง 
เพ ื่อนร ่วมงานและผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาอย ่างไร โดยที่ส ื่งเหล่าน ี้แสดงให้สมาซิกขององค์การเห ็นว่า 
อ งค ์การไว ้วางใจพ วกเขา และยอมให ้พวกเขาม ีความเป ็นอ ิสระสน ับสน ุน และให ้พวกเขา 
รับผิดซอนภารปฏิบัติงานของเขาและรับฟัง และต้องการข่าวสารจากผู้บ ังคับบัญชาปรึกษาหารือ 
กับสมาซิกขององค์การและให้ความสำคัญกับงานที่ท้าทาย

บรรยากาศในการล ื่อสารสามารถนำไปล่ความพ ึงพอใจในการปฏิบ ัต ิงานได ้เช ่นก ัน 
สอดคล้องกับ กริช สืบสนธิ้ : การสื่อสารในองค์การ 2526 : 39 -  44 กล่าวถึง เมื่อบุคลากรมี 
สภาพความสัมพันธ์อ ันดีระหว่างกันมืความเข้าอกเข้าใจในวัตถ ุประสงค์ขององค์การเป ็นอย่างดี
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มีความไว้เนื้อเชื่อใจกันและกันสูง ย่อมล่งผลถึงการมีบรรยากาศในการทำงานที่ดี มีความพึงพอใจ 
ในการทำงานมากขึ้น โดยบุคลากรไม่เบ ื่อหน่ายในการทำงาน, เพื่อนร่วมงานหรอหน้าที่ที่ได้รับ 
มอบหมาย,

ความเข ้าใจเก ี่ยวก ับการแปรร ูปร ัฐว ิสาหก ิจ

พนักงาน กฟผ. ร้อยละ 7.32 และ กฟภ. ร้อยละ 76.0 เข ้าใจเกี่ยวกับนโยบายการ 
แปรรูปรัฐวิสาหกิจพอสมควร และมีความสนใจการแปรรูปรัฐวิสาหกิจแต่ไม่ทราบความเคลื่อนไหว 
ของการแปรรูปอาจสรุปได้ว่า พนักงานยังไม่มีความเข้าใจอย่างแท้จรง เพราะว่า แม้พนักงานจะ 
ตอบว่าเข้าใจความสนใจการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ พนักงานสนใจแต่ไม,ทราบข่าวคราวความเคลื่อน 
ไหวอีกทั้งติดตามข่าวแสมอเป็นระยะ  ๆ เห็นว่าการเผยแพร่ข่าวสาร เรื่องแปรรูปของหน่วยงาน ยัง 
ไม่กว้างขวางและชัดเจน จากการถามถึงประโยชน์ของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ พนักงาน กฟผ. และ 
กฟภ. ส่วนที่ออกความเห็นพนักงาน กฟผ. เห็นด้วย ร้อยละ 52.4 ไม่เห็นด้วยร้อยละ 47.6 ส่วน 
พนักงาน กฟภ. เห็นด้วย ร้อยละ 59.3 ไม่เห็นด้วย ร้อยละ 40.7 ซึ่งจำนวนผู้เห็นด้วย และไม่เห็น 
ด้วยมีจำนวนใกล้เคียงกัน เห็นด้วยกับประโยชน์ของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยเหตุผลสนับสนุน 
ความคิดเห็นประโยชน์ของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. คิดว่าประโยชน์ของ 
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ คือ หน่วยงานสามารถกำหนดโครงสร้าง เงินเดือนเองได้, หน่วยงาน 
สามารถกำหนดตำแหน่งและอัตรากำลังเองได้, หน่วยงานกำหนดหลักเกณฑ์การจ่ายโบนัสแก่ 
พนักงานเองได้ และหน่วยงานสามารถกำหนดสวัสดิการเองได้สอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวัง 
ของ Kurt Lewin and Edward Tolman, 1960 เสนอว่า'การตัดสินใจในการเลือกสิงต่าง  ๆ ของ 
บุคคลนั้น'จะพิจารณาดู-ว่า รางวัลที่ได ้จากการตัดสินใจทั้นมีค ุณค่าหรือมีความสำคัญต่อตนเอง 
มากน้อยเพียงใด มีทางเป็นไปได้หรือไม่ ในการให็ได้มาซึ่งรางวัลนั้น ตังนั้น การวิเคราะห์พฤติกรรม 
ของมนุษย์จ ึงต ้องวิเคราะห ์ในเช ิงค ุณค่าของรางวัล เซ่น เงินเดือน การเลื่อนตำแหน่งที่บุคคล 
ต้องการการที่บ ุคคลจะทุ่มเทความพยายามในการทำงานมากน้อยแค่ไหน ซ ึงข ึ้นก ับป ัจจ ัย2 อย่าง 
คือ ระตับความเข้มข้นของความต้องการรางวัลนั้น และความคาดหวังของบุคคลนั้นเองที่จะมองว่า 
มีความเป็นไปได้มากน้อยเพียงไรที่จะได้รับการตอบสนองความต้องการสิ่งนั้น ถ้าเห็นว่ารางวัลที่ 
จะได ้จากความพยายามน ั้นม ีค ุณค ่าก ับตนมาก และเป็นไปได้สูงก็จะทุ่มเทความสามารถให้มาก 
ขึ้น แต่ถ ้าคิดว่าความเป็นไปได้ม ีน ้อยก็จะไม่พยายามเพราะคิดว่าเป็นการลงทุนไม่คุ้มค่า ตังนั้น 
การที่พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. เห็นถึงประโยชน์ของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจก็เป็นความคาดหวัง
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ของพนักงานที่คาดหวังว่า เมื่อองค์การของตนมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจแล้ว จะเป็นตามที่คาดหวัง 
ถึงผลประโยชน์ต่าง  ๆ ที่พนักงานตนเองจะได้รับ

แต่อย่าง1ไรก็ดีนีพนักงาน กฟผ. ร้อยละ 12 และ พนักงาน กฟภ. ร้อยละ 11.2 ได้แสดง 
ความคิดเห็นถึงประโยชน์อื่น  ๆ ที่เป็นการปรับเปลี่ยนองค์การให้มีประสิทธิภาพโดยตอบว่า หน่วย 
งานสามารถบรหารก ิจการเองได ้อย ่างอ ิสระ, หน่วยงานสามารถลดกฎเกณฑ์และขั้นตอนการ 
ปฏิบัติงานที่ซํ้าซ้อนให้เกิดความคล่องตัวในการปฎิป้ติงานมากยิ่งขึ้น

สำหรับปัญหาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในหน่วยงาน พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. ส่วน 
ใหญ่ตอบว่า เป็นปัญหาการลดจำนวนพนักงาน พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. ซึ่งมีผลต่อความรู้สึก 
ของพนักงาน'ทั้ง 2 หน่วยงาน ในความมั่นคงต่ออาชีพ สอดคล้องกับทฤษฎีลำตับความต้องการ 
ของมนุษย์ โดย อับราอัม มาสโลว์, 1943 : 370-398) ในลำดับความต้องการความมนคง
ปลอดกัย มนุษย์ปรารถนาที่จะได้รับการคุ้มครองจากภอันตรายต่าง  ๆ ท ี่จะมีต ่อร่างกาย นอกจาก 
นีอังหมายรวมถึงความต้องการมีความมั่นคงในงาน เมื่อความต้องการด้านกายภาพได้รับการตอบ 
สนองแล้วมนุษย์จะถูกซักจูงให้กระทำเพื่อให้มีการตลบสนองแก่ความต้องการระดับนี้

ในความพร้อมของหน่วยงานที่แปรรูปรัฐวิสาหกิจ พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. เห็นว่า 
หน ่วยงานกำลังดำเน ินการเผยแพร่ความรู้เร ื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจก ับผู้ปฏ ิบ ัต ิงาน เมื่อถาม 
พนักงานถึงความต้องการให้หน่วยงานแปรรูปรัฐวิสาหกิจหรอไม่ โดยภาพรวมแล้วพนักงาน กฟผ.

‘น -บร่

และ กฟภ. มีความคิดเห็นเป็น 2 ลักษถ.!ะ คือ กพ่ผ. ต้องการ ร้อยละ 44.8 และไม่ต้องการ ร้อยละ
53.2 สำหรับ กฟภ. ต้องการ ร้อยละ 51.3 และไม่ต้องการ ร้อยละ 48.7 ซึ่งค่าของต้องการและไม่ 
ต ้องการไม ่แตกต ่างก ันมาก ซ ึ่งผ ู้ว ิจ ัยเห ็นว่าเป ็นเพราะการขาดข้อม ูลเก ี่ยวก ับเร ื่องการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจของทั้ง 2 หน่วยงาน เพื่อชี้ให้พนักงานทราบว่าการแปรรูปรัฐวิสาหกิจจะส่งผลกระทบ 
อย่างไรต่อพนักงาน จากการสอบถามความคิดเห็นพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. โดยถามถึงเหตุผล 
สนับสนุนในความต้องการหรอไม่ต้องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจนี้นซึ่งได้ให้เหตุผลเหมือนกันตังนี้

เหต ุผลของพน ักงานท ี่ไม ่ต ้องการแปรร ูปร ัฐว ิสาหก ิจ

ผลกระทบที่เก ิดจากจำนวนพนักงานที่มากและเป็นองค์การใหญ่ อาจมีการลด 
จำนวนพนักงานลง ทำให้เกิดความไม่มั่นใจในสถานภาพตำแหน่งหน้าที่การงาน และความมั่นคง 
ขององค์การ (สอดคล้องกับทฤษฎีลำตับความต้องการของมนุษย์โดย อับราอัม มาสโลว์, 1943 : 
370-3988 ในลำตับความต้องการความมั่นคงปลอดภัย)
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ผลกระทบที่อาจเกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ม ุ่งสู่การบริหารธุรกิจแบบเอกชน
มากขึ้น

พนักงานคำนึงถึงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจเป็นเอกซน จะเกิดปัญหาคำบริการที่สูงมี 
ผลกระทบต่อประชาชน

(สอดคล ้องน ับเอกสารศ ึกษาของธนาคารโลก กำหนดกรอบความค ิดการแปรร ูป 
รัฐวิสาหกิจไว้ว ่า เป็นการปลดเปลื้องหริอโอนความรับผิดชอบของรัฐบาล หริอหน่วยงานของA3 A3

รัฐบาลไปให้องค์กรเอกซนดำเนินการ ซึ่งมีขอบเขตไปถึงการอนุญาตให้องค์การที่ได้รับมอบอำนาจ 
สามารถออกใบอน ุญ าตกำหนดกฎเกณ ฑ ์ หรือใช้คำแนะนำแก่สมาชิกของหน่วยงานนั้น ทั้งนี้ 
เนื่องจากรัฐบาลต้องการลดขั้นตอนกระบวนการของระบบราชการ) ซึ่งโดยทั่วไปพนักงานจะเข้าใจ 
ถึงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงองค์การมุ่งสู่ธุรกิจ หรือการให้เอกซนดำเนินการ 
ซึ่งตรงนับกรอบความคิดการแปรรูปรัฐวิสาหกิจโดยการใหเ้อกชนดำเนินการ เป็นการดำเนินการ 
โดยมุ่งกำไรเป็นหลัก

เหตุผลพนักงานท่ีต้องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ
ต้องการปรับปรุงระบบการทำงานขององค์การให ้คล ่องต ัวมากขึ้น  เน ื่องจาก 

องค์กรรัฐวิสาหกิจมีขนาดใหญ่มาก
เกิดการแข่งขันทางธุรกิจ ส่งผลดีนับผู้บริโภคในด้านบริการที่ดีขึ้น

การที่พนักงาน กฟภ. แสดงความคิดเห็นต้องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจและไม่ต้องการแปร 
รูปรัฐวิสาหกิจ โดยมีคำไม่ต่างนันมากนั้นอาจเป็นเพราะไม่ทราบข้อมูลและข่าวความเคลื่อนไหว 
หรือการดำเน ินการของหน่วยงานอย่างข ัดเจน และขาดความต่อเน ื่องจึงทำให้เก ิดความรู้ส ึกว่า 
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจของหน่วยงานกำลังดำเนินการอยู่ จึงไม่เกิดความสงลัยมากนักว่าในอนาคต 
การแปรรูปหน่วยงานจะออกมาในรูปใด สำหรับพนักงาน กฟผ. แสดงความคิดเห็นต้องการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจและไม่ต้องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจโดยมีคำไม่ต่างกันมาก อาจเป็นเพราะไม่ทราบข้อมูล 
และข่าวความเคลื่อนไหว หรือการดำเนินการของหน่วยงานอย่างชัดเจนและขาดความต่อเนื่อง

สอดคล้องนับแนวคิดของ จอห์น ตับเบิ้ลยู อีแวนลั (John พ . Evans) กล่าวไว้ว่า 
ความพึงพอใจในข่าวสารที่ได้รับเพราะข่าวสารต่าง  ๆ ที่ได้รับนั้นผู้ปฏิบัติงานสามารถนำไปใช้ใน 
การตัดสินใจและการวางแผนปฏิบัติงานต่าง  ๆให้สำเร็จลุล่วงไปได้
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ดังนั้น หาก กฟผ. และ กฟภ. มีการให้ข่าวสารเรื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจโดยให้ 
พนักงานรับทราบข่าวความเคลื่อนไหวอย่างต่อเน ื่อง กระจายไปตามช่องทางการสื่อสารต่าง  ๆ
อย่างทั่วถึง เมื่อพนักงานมีความพอใจในข่าวสารที่ได้รับ พนักงานสามารถนำข่าวสารเพื่อพ ิจารณา 
ดัดสินใจต่อการยอมรับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ

ความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การ
ความพึงพอใจในการลื่อสารภายในองค์การพบว่า ความพอใจต่อข่าวสารความเคลื่อน 

ไหวของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในหน่วยงาน ท่ัง กฟผ. และ กฟภ. อยู่ในระดับปานกลาง สำหรับ 
ความพอใจต่อการเป ิดเผยข้อม ูลข ่าวสารด้านการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของหน่วยงานต่อพน ักงาน 
กฟผ. เห็นในระดับปานกลาง แต่ กฟภ. พอใจน้อยต่อการเปิดเผยข้อมูลด้านข่าวสาร แสดงให้เห็น 
ว่า กฟภ. มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารน้อยจึงทำให้พนักงานไม่เข้าใจในการแปรรูป และเกิดความ 
สับสน สำหรับความพอใจในสักษณะการติดต่อหรอสั่งงานของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. ในระดับ 
ปานกลาง ความพอใจต่อปริมาณข่าวสารทีไ่ ด ้รับเ ก ี ่ย ว กับค ว า ม ก้าวหน้า เมื่อหน่วยงานไ ด ้รับการ 
แปรรูป กฟผ. ในระดับปานกลาง และ กฟภ. อยู่ในระดับน้อย ความพอใจต่อสื่อประเภทต่าง  ๆ ใน 
การประชาสัมพันธ์เรื่องแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กฟผ. อยู่ในระดับปานกลาง และ กฟภ. อยู่ในระดับ 
น้อย สำหรับการชี้แจงจากผู้บริหาร พนักงาน กฟผ. อยู่ในระดับปานกลาง และ กฟภ. เห็นว่าอยู่ใน 
ระดับน้อย พนักงาน กฟผ. มีความพึงพอใจในโทรลื่อสารมากกว่าพนักงาน กฟภ. ทั่งนี้ สืบเนื่อง 
จากพนักงาน กฟผ. มีความพอใจมากกว่าต่อข่าวสารความเคลื่อนไหว, การเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร 
ด้านแปรรูป, ลักษณะการติดต่อหรือสั่งงานของพนักงาน, ปริมาณข่าวสารที่ได้รับเกี่ยวกับความ 
ก ้าวหน ้า เม ื่อหน ่วยงานแปรรูป, ส ื่อประเภทต่าง  ๆ ในการประซาสัมพันธ์เรื่องการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจ ซึ่งล้วนมีผลต่อความพึงพอใจในการลื่อสารของพนักงาน

สมศรี ศานติเกษม (2529) ได้ศ ึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบุคคลความ
พึงพอใจในการสื่อสารกับความพึงพอใจในการทำงานของอาจารย์คณะแพทย์ศาสตร์ โรงพยาบาล 
รามาธิบดี พบว่าความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงาน

สอดคล้องกับ Margaret K. Davis ที่ทํๆการศึกษาเรื่องความขัดแย้งภายในองค์การกับ 
ความพึงพอใจในการทำงานพบว่า ความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารมักจะเป็นปรากฏการณ์ของ 
ความพึงพอใจในการทำงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ จอห์น ดับเบิ้ลยู อีแวนส์ (John พ . 
Evans) ว่าความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสาร เป็นความพึงพอใจในข่าวสารที่ได้รับเพราะข่าวสาร 
ต่าง  ๆ ที่ได้รับนั้นผู้ปฏิบัติงานลามารถน่าไปใข้ในการดัดสินใจและการวางแผนปฏิปัติงานต่าง  ๆ
ให้สำเร็จลุล่วงไปได้
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พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. ส่วนใหญ่พอใจและภาคภูมิใจในการเข้าทำงานในหน่วย 
งานในระดับมาก และมีความพึงพอใจต่อระบบการทำงาน และวิธีปฏิบัติงานในส่วนที่รับผิดชอบ 
มีความพอใจในความก้าวหน้าของงานท ี่ทำอยู่ ม ีการยอมรับความเปลี่ยนแปลงจากการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจ มีความพอใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดกับรายได้และสวัสดิการ เกิดความมั่นคงใน 
การทำงาน เมื่อมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ และเห็นว่าจะเกิดความคล่องตัวในการบริหารเมื่อมีการ 
แปรรูปรัฐวิสาหกิจ ตลอดจนพอใจต่อการมีโอกาสศึกษาหรือฟิกอบรมในระดับปานกลาง

สอดคล้องกับแนวคิดของ แอปเปิลไวท์ (Applewhite, 196 5:8) ที่ว่า ความพึงพอใจใน 
การท ำงาน เป ็น ความส ุขส บ ายท ี่ได ้จากfiภาพท ี่ทำงาน ความส ุขจากการทำงานร่วมก ับเพ ื่อน 
ร่วมงาน และทัศนคติที่ดีต่อคน.และพึงพอใจเกี่ยวกับรายได้

สอดคล้องกับทฤษฎี 2 ปัจดัย ของ เฟรเดอริก เฮอร์ชเบอร์ก (Frederich Herzberg, 
1959 : 157) ในปัจจัยจูงใจ (Motivation) และปัจจัยคํ้ๆจุน (Hygiene Factor) ซึ่งปัจจัยจูงใจ 
ประกอบด้วย

ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล เช่น ความสามารถในการแก้ป ัญหาต่าง  ๆ
ประสบความสำเร็จในงาน ฯลฯ

การได้รับการยอมรับนับถือ เช่น จากผู้บ ังดับบัญชา จากเพื่อน ฯลฯ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เช่น งานที่น่าสนใจ งานอาดัยความคิดสร้างสรรค์ ฯลฯ 
ความรับผิดชอบ เช่น พอใจในงานที่รับมอบหมายในงานใหญ่ ฯลฯ 
ความก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่ง, โอกาสการศึกษาเพิ่มเติม ฯลฯ

ปัจจัยคํ้าจุนเป ็นปัจจัยท ี่ค ํ้าจ ุนให้เก ิดแรงจูงใจในการทำงานตลอดเวลา ประกอบด้วย
เงินเดือน

เงินเดือน เช่น ได้รับเงินเดือนเป็นที่พอใจ 
โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ความสัมพันธ์กับผู้บ ังดับบัญชามีความเข้าใจกัน 
ความมั่นคงในงาน เช่น มีความรู้สึกที่มั่นคงในงาน
ฯลฯ
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สอดคล้องกับ จำนง สมประสงค์ การเป็นผู้บังคับบัญชาที,ดีในราชการและธุรกิจ :
2518 หน้า 109 ได้สรุปความสำคัญของความพึงพอใจในการปฎิบ้ติงาน คือ ความพึงพอใจในงาน 
จะนำไปสู,การเพิ่มความสนใจในงานมากขึ้น เพื่อความกระสือรอร้นในการทำงานให้มากขึ้น และ 
เพิ่มผลงานในการผลิตให้สูงขึ้น

การทดสอบสมมติฐาน

ผลการทดสอบสมมต ิ:ร ีาน  ข้อที่ 1dâ
พบว่า รูปแบบการสื่อสารมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการลื่อสารภายในองค์ 

การของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. ในบางรูปแบบ คือ
การรับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน 
การรับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
การทั่งงานโดยเขียนปนที่กเป็นลายสักษณ์อักษร 
การทั่งงานโดยเดินมาพบที่โต๊ะและสั่งงาน 
การติดต่อสื่อสารแบบบนสู่ล่างและล่างสู่บน

การรับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน 
การส ื่อสารภายในองค์การอยู่ในระดับต ํ่า อาจเป็นได้ว่า รูปแบบการสื่อสารลักษณะนี้ได้รับพอ 
สมควร แต่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การน้อย, การรับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่อง 
แปรรูปร ัฐว ิสาหกิจม ีความส ัมพ ันธ์ก ับความพ ึงพอใจในการส ื่อสารภายในองค์การอยู่ในระด ับ 
ปานกลางอาจเป็นได้ว่า ในภาพรวมของพนักงานทั่ง 2 องค์การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจพอสมควร ส่งผลต่อความพึงพอใจในการสื่อสารในองค์การ การทั่งงานโดยเขียนบันทึก 
เป็นลายลักษณ์อักษรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การอยู่ในระดับตํ่า 
อาจเป็นไปได้ว่า รูปแบบการสื่อสารลักษณะนี้เป็นการสื่อสารที่ต้องการความถูกต้องและชัดเจนใน 
การทั่งงานพนักงานได้รับพอสมควร แต่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การน้อย, 
การทั่งงานโดยเดินมาพบที่โต๊ะและทั่งงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารภายใน 
องค์การอยู่ในระดับตํ่ามาก แสดงว่าแม้ว่ามีการสื่อสารในรูปแบบการสื่อสารเซ่นเดียวกับลักษณะนี้ 
พอสมควรแต่ส ่งผลต่อความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การน้อยมาก, การติดต่อสื่อสาร 
แบบบนสู่ล ่างและล่างสู่บนมีความสัมพันธ์ก ับความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การอยู่ใน
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ระดับตํ่ามาก แม้ว่าจะมีการสื่อสารในรูปแบบการสื่อสารลักษณะนี้พอสมควร แต่ส่งผลต่อความพึง 
พอใจในการสื่อสารภายในองค์การน้อยมาก

ซึ่งผลที่ได้จากการวิจัยไม่ตรงกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ว่ามีความสัมพันธ์ทุกรูปแบบ ซ่ึงมี 
บางส่วนที่ตรงกับสมมติฐาน แต่อยู่ในระดับตํ่าเป็นส่วนมาก ซึ่งก็นับว่าสัมพันธ์บางส่วนสอดคล้อง 
กับงานวิจัยของมากาเร็ต เส เดวิด (M argaret K. Devis) (1978) พบว่า ความพึงพอใจในการสื่อ 
สารเป็นความพึงพอใจในข่าวสารต่าง  ๆ ท่ีได้รับ เพราะข่าวสารต่าง  ๆ ที่'ได้รับ'นั้นผู้'ปฏิบัติสามารถ 
นำไปใช้โนการตัดสินใจ

ในส่วนของรูปแบบการสื่อสารที่ไม่สัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารในองค์การ 
ในบางรูปแบบ คือ

การลังงานด้วยวาจา 
กา รสั่งงานทางโทรศัพท์
การลังงานโดยบอกผ่านพนักงานคนอื่น  ๆ ให้บอกต่อ 
การสั่งงานทุกเวลาและทุกสถานที่เมื่อพบผู้ใต้บังดับบัญชา 
การติดต่อสื่อสารแบนเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
การติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกัน 

การส ั่งงานด ้วยวาจา ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารในองค์การใน 
ระดับตำมาก อาจเป็นได้ว่ารูปแบบการสื่อสารลักษณะนี้ได้รับมาก ส่งผดต่อความพึงพอใจในการ 
ส ื่อสารในองค์การน้อยมาก การสั่งงานทางโทรศัพท์ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ 
สื่อสารในองค์การในระดับตํ่ามาก อาจเป็นได้ว่ารูปแบบการสื่อสารลักษณะนี้ได้รับน้อย ส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองค์การน้อยมาก, การสั่งงานโดยบอกผ่านพนักงานคนอื่น  ๆ ให้ 
บอกต่อ ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารในองค์การในระดับตํ่า อาจเป็นได้ว่า 
รูปแบบการสื่อสารในลักษณะนี้ได้รับน้อย ส่งผลต่อความพึงพอใจในการสื่อสารน้อย, การสั่งงาน 
ท ุกเวลาและท ุกสถานท ี่เม ื่อพบผู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาไม ่ม ีความส ัมพ ันธ ์ในระด ับต ํ่า อาจเป ็นได้ว ่า 
รูปแบบการสื่อสารลักษณะนี้ได้รับน้อย ส่งผลต่อความพึงพอใจในการสื่อสารน้อย, การติดต่อ 
สื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารใน 
องค์การในระดับตำ อาจเป็นได้ว่า รูปแบบการสื่อสารในลักษณะนี้แบบเป็นทางได้รับมาก และ 
แบบไม่เป ็นทางการรับปานกลาง ส่งผลต่อความพึงพอใจในการสื่อสารน้อย, การติดต่อสื่อสาร 
ระหว่างเพื่อน  ๆ ร ่วมงานระดับเดียวกัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารใน
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องค์การ ในระดับตำมากอาจเป็นได้ว่า รูปแบบการสื่อสารลักษณะนี้ได้รับมาก ส่งผลต่อความพึง 
พอใจในการสื่อสารน้อยมาก

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2
พบว่า รูปแบบการสื่อสารมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน 

กฟผ. และ กฟภ. ในบางรูปแบบ คือ

การรับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน 
การรับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
การสั่งงานโดยเขียนบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร 
การสั่งงานโดยเดนมาพบที่โต๊ะและลังงาน 
การสั่งงานทุกเวลาและทุกสถานที่เมื่อพบผู้ใต้บังดับบัญชา 
การติดต่อสื่อสารแบบบนสู่ล่างและล่างสู่บน 
การติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกัน 

ซึ่งผลที่ได้จากการวิจัยไม่ตรงกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ มีความสัมพันธ์ทุกรูปแบบการ 
สื่อสาร การรับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน ม่ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ 
ทำงานของพนักงานล?รู่ในระดับตำ อาจเป็นได้ว่ารูปแบบการสื่อสารในลักษณะนี้ได้รับพอสมควร 
แต่ส ่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานน้อย, การรับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานอยู่ในระดับตํ่า อาจเป็นได้ 
ว่าข่าวสารการแปรรูปรัฐวิสาหกิจเป็นที่สนใจต่อพนักงาน ท่ัง 2 หน่วยงาน แต่การรับข่าวสารใน 
เรื่องนี้ได้รับข่าวสารในเรื่องนี้ ได้รับไม่มากนักแต่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน 
น้อย, การสั่งงานโดยเขียนบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ 
ทำงานในระดับตํ่า อาจเป็นได้ว่ารูปแบบการสื่อสารในลักษณะนี้ ต้องการความถูกต้องและชัดเจน 
ในการสั่งงาน พนักงานได้รับพอสมควรแต่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานน้อย, 
การสั่งงานโดยเดินมาพบผู้ใต้บังคับบัญชาที่โต๊ะและสั่งงานอยู่ในระดับตำมาก อาจเป็นไปได้ว่า รูป 
แบบการสื่อสารลักษณะนี้ได้รับพอสมควร แต่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน 
น้อยมาก, การสั่งทุกเวลาและทุกสถานที่เมื่อพบผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ 
ในการทำงานในระดับตํ่ามาก อาจเป็นได้ว่ารูปแบบการสื่อสารในลักษณะนี้ได้รับน้อย แต่ส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานน้อยมาก การติดต่อสื่อสารแบบบนสู,ล่างและแบบล่าง 
สู่บน ม ีความสัมพันธ์ก ับความพึงพอใจในการทำงานอยู่ในระดับตํ่า อาจเป็นได้ว่ารูปแบบการ
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สื่อลารลักษณะนีได้รับพอสมควร แต่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานน้อย การติดต่อสื่อลาร 
ระหว่างเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกันมีความลัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน 
อยู่ในระดับตำมาก อาจเป็นได้ว่ารูปแบบการสื่อลารลักษณะนี้ได้รับมาก แต่ส่งผลต่อความพึงพอ 
ใจในการทำงานน้อยมาก

สอดคล้องกับงานวิจัยของ บ ุณณ ิกา วงศ์วานิช (2533) เรอง ความลัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบการสื่อลารสถานภาพลังคมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพัฒนากรในเขตจังหวัด 
นครราชลีมาพบว่า รูปแบบการสื่อสารสองทาง การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ มีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพัฒนากร

ใน ส ่วน ของร ูปแบบการส ื่อสารท ี่ไม ่ส ัมพ ัน ธ ์ก ับความพ ึงพ อใจใน การทำงาน ของ 
พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. ในบางรูปแบบ คือ 

การสั่งงานด้วยวาจา 
การสั่งงานทางโทรศัพท์
การสั่งงานโดยบอกผ่านพนักงานคนอื่นให้บอกต่อ 
การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการและไม,เป็นทางการ

การสั่งงานด้วยวาจาไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงานในระดับตํ่ามาก 
อาจเป็นได้ว่า รูปแบบการสื่อสารในลักษณะนี้ได้รับมาก ส่งผลให้ความพึงพอใจในการทำงานน้อย 
มาก, การสั่งงานทางโทรศัพท์ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงานในระดับตํ่ามาก 
อาจเป็นได้ว่า รูปแบบการสื่อสารในลักษณะนี้ได้รับน้อย ส่งผลให้ความพึงพอใจในการทำงานน้อย 
มาก, การสั่งงานโดยบอกผ่านพนักงานคนอื่นให้บอกต่อ ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน 
การทำงานในระดับตํ่ามาก อาจเป็นได้ว่า รูปแบบการสื่อสารในลักษณะนี้ได้รับน้อย ส่งผลให้ความ 
พึงพอใจในการทำงาน่น้อยมาก, การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ไม่มีความ 
ส ัมพ ันธ์ก ับความพึงพอใจในการทำงานในระดับตำมาก อาจเป็นได้ว่า รูปแบบการสื่อสารใน 
ลักษณะนี้แบบเป็นทางการได้รับมาก แบบไม่เป็นทางการได้รับปานกลาง ส่งผลให้ความพึงพอใจ
ในการทำงานน้อยมาก
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ผลการทดสอบสมมต ิฐานขอท ี่ 3

พบว่า รูปแบบการสื่อสารภายในองค์การในช่วงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของ กฟผ. และ 
กฟภ. ม ีความแตกต่างกัน เฉพาะการรับข่าวสารที่'วไป โดย กฟภ. มีการรับข่าวสารทั่วไปมากกว่า 
กฟผ. อาจเป็นเพราะสำนักงานกลางของ 2 หน่วยงานจะมีบริเวณเนื้อที่และอาคารที่ต่างกนโดย 
เฉพาะ กฟผ. มีบริเวณเนื้อที่จำนวนอาคารมาก ตลอดจนมีพนักงานประจำ 14,748 คน อีกทั่ง ช่อง 
ทางการรับข่าวสารจากเสียงตามสายของ กฟผ. พนักงานได้รับน้อยมาก ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับ 
กฟภ. แล้ว บริเวณเนื้อที่ของสำนักงานกลางมีไม่มากนักอาคารค่อนข้างน้อย ตลอดจนพนักงาน 
ประจำ 5,511 คน ดังนั้น การรับข่าวสารของพนักงาน กฟภ. จะได้รับพอสมควร

สำหรับการรับข่าวสารเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ, ลักษณะการทั่งงานของผ้บังดับ
■บ J i ’ 'บ ่

บัญชาในหน่วยงานแสะรูปแบบการติด.ต่อสื่อสารในการปฏิบ้ติงานไม่มีความแตกต่างกัน ไม่เป็นไป 
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้

ในส่วนของการรับข่าวสารเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ท่ัง กฟผ. และ กฟภ. ไม่แตก 
ต่างกัน พนักงานทั่ง 2 หน่วยงานได้รับข่าวสารเรื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจจากช่องทางการสื่อสาร 
ต่าง  ๆ น้อย ที'จะได้รับพอสมควรก็จะเป็นเอกสารเผยแพร่การประชาสัมพันธ์ และจากการพูดคุย 
กันกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจากผลการวิลัยพนักงานทั่ง 2 หน่วยงาน ให้ความเห็นว่า การแปรรูปรัฐ 
วิสาหกิจรู้พอสมควรและสนใจ แต่ไม่ทราบข่าวคราวความเคลื่อนไหวของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
แตกติดตามข่าวสารเป็นระยะ ๆ

ในส่วนของลักษณะการทั่งงานของผู้บงดับบัญชาในหน่วยงานของ กฟผ. และ กฟภ. 
ไม่แตกต่างกัน เป็นลักษณะการทั่งงานแบบเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร, ท ั่งงานด้วยวาจา และผู้ 
บังดับบัญชาเดินมาที่โต๊ะและทั่งงาน ซึ่งการทั่งงานลักษณะนื้จะแล้วแต่สถานกาณ์ที่ผ ู้บ ังดับบัญชา 
จะเล ือกการท ั่งงาน  ส ่งผลดีต ่อผ ู้บ ังด ับบ ัญชาและผู้ใต ้บ ังด ับบ ัญชาในการปฏิบ ัต ิานและความ 
ลัมพันธ์ที่ดี

ในส่วนของรูปแบบการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงานของ กฟผ. และ กฟภ. เป็น 
ลักษณะการสื่อสารแบบเป็นทางการ และการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกัน มี 
การต ิดต ่อล ักษณะนื้ไม ่แตกต่างก ัน ซึ่งการสื่อสารแบบผสมผสานโดยมีการสื่อสารที่ย ึดระเบียบ 
กฎเกณฑ ์ ย ึดลายล ักษณ ์อ ักษร แต่ขณะเดียวกันก็มีการติดต่อในระดับเดียวกัน โดยอาศัยความ 
สนิทสนมและคุ้นเคย ส่งผลให้การสื่อสารไม่ตึงจนเกินไป แต่อาจเกิดผลเสียในแง่ของข่าวลือ ซ่ึง 
เป็นลักษณะการสื่อสารที่บอกต่อ  ๆ กัน การสื่อสารภายในองค์การของทั่ง 2 องค์การ เป็นไปตาม 
รูปแบบการสื่อสารตามแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารของ กริช สืบสนธิ้ : (การสื่อสารในองค์การ
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2526) การสื่อสาร เป็นสิ่งที่มนุษย์รู้จ ักและคุ้นเคยมาตั้งแต่เกิด การลื่อสารเป็นเครื่องมือช่วยมนุษย์ 
ในการแลกเปลี่ยนความรู้ ข่าวสาร และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ช่วยทำให้เกิดความเข้าใจที่ถ ูก 
ต้องตรงกัน ช่วยขยายข้อมูลประกอบการตัดสินใจ และช่วยให้เกิดการเรียนรู้พร้อมกับการสืบทอด 
มรดกทางสังคม การสื่อสารเป็นสิ่งจำเป็นลำหรับชีวิตประจำวันของมนุษย์ทุก  ๆ คน และเป็นกิจ 
กรรมที่มนุษย์จะต้องเผชิญอยู่ทุกวัน ตังนั้น ท้ัง 2 องค์การจะเน้นรูปแบบการสื่อสารแบบใดขึ้นอยู่ 
กับนโยบาย บรรยากาศ วัฒนธรรมองค์การของแต่ละแห่ง

ผลการทดสอบสมมต ิฐานข ้อท ี่ 4

พบว่า พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีฅวามพึงพอใจในการสื่อสารในองค์การที่แตกต่าง 
กัน และมืความพึงพอใจในการทำงานที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลที่ได้จากการวิจัยไม่ตรงกับสมมติฐาน 
ที่ทั้งไว้ว่า พนักงาน กฟผ่. และ กฟภ. มความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การ และความ 
พึงพอใจในการทำงานที่ต่างกัน

จากผลการว ิจ ัยพน ักงาน กฟผ. และ กฟภ. มืความพึงพอใจในการสื่อสารภายใน 
องค์การที่ต ่างก ัน โดยความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การของ กฟผ. จะมืพอสมควร 
สำหรับความพึงพอใจในการลื่อสารในองคํการของ กฟภ. มืน้อย อาจเป ็นเพราะการเป ิดเผยข่าว 
สารด้านแปรรูปรัฐวิสาหกิจ, การเผยแพร่จากสื่อประเภทต่าง  ๆ ในการประชาสัมพันธ์ เรื่องแปรรูป«บ dJ ’ I «บ

รัฐวิสาหกิจของ กฟภ. มีน้อย ซึงเปรียบกับของ กฟผ. แล้วมีระตับปานกลาง
จากผลการวิจัยของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีความพึงพอใจในการทำงานไม่แตก 

ต่างกัน พนักงานทั้ง 2 หน่วยงานมืความพอใจและภาคภูมิใจในการเข้าทำงานในหน่วยงานระตับ 
มาก เนื่องจาก 2 หน่วยงานเป็นองค์การที่ใหญ่ พนักงานมีรายได้และสวัสดิการที่ดี และมีความ 
มั่นคง อีกทํงเป็นหน่วยงานที่สร้างสาธารณูปโภคให้ประเทศชาติเจริญก้าวหน้า จึงทำให้พนักงาน 
ภาคภูมิใจในการเข้าทำงานตลอดจนมีความพอใจในความก้าวหน้าของงานที่ทำอยู่ มีความพอใจ 
ต ่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเก ิดก ับรายได้และสวัสดิการ เกิดความมั่นคงในการทำงาน เมื่อมีการ 
แปรรูปรัฐวิสาหกิจพอใจต่อโอกาสการศึกษาและอบรมในระตับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ Smith 
Harry Clay (1973 : 1 1 4 -  135) กล่าวว่าความพึงพอใจในการทำงานเป็นการบ่งถึงระตับความพอ 
ใจในการทำงาน เป็นการบ่งถึงระตับคามพึงพอใจมากน้อยของเจ้าหน้าที่ท ี่ม ีต่องาน นับว่าตอบ 
สนองความต้องการของเขาได้มากน้อยเพียงใดและกล่าวอีกว่า เป็นความรู้สึกที่ดีต่องานทั้งในร่าง 
กาย จิตใจ และสภาพแวดล้อม
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ อัศวถุทธิ้ อุทัยรัตน์ (2537) เร่ือง ความพึงพอใจในการติด 
ต ่อล ื่อสารใน องค ์การก ับ ความพ ึงพ อใจใน การป ฏ ัต ิงาน ของพ น ์กงาน องค ์การขน ส ่งมวลชน  
กรุงเทพฯ พบว่า ความพึงพอใจในการติดต่อลื่อสารในองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน 
การปฎิบัติ-งาน

ผลการทดสอบสมมต ิฐานฃ ้อท ี่ 5
พบว่า กฟผ. และ กฟภ.ไม่มีความแตกต่างในบรรยากาศในการลื่อสารภายในองค์การ 

จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว้ว่า ตั้ง 2 หน่วยงานมีบรรยากาศการลื่อสารภายในองค์การที่ 
แตกต่างกัน ซึ่งบรรยากาศของตั้ง 2 หน่วยงานมีสักษณะเพื่อนร่วมงาน รับฟังความคิดเห็น และให้ 
ความร ่วมม ีอใน การปฏ ิบ ัต ิงาน อย ่างด ี ม ีบรรยากาศในการปฏ ิบ ัต ิงานเป ็นก ันเอง ตลอดจน 
สัมพันธภาพระหว่างพนักงานกัย•กัวหน้างานเป็นไปอย่างน่าพอใจ สอดคล้องกับแนวความคิดของ 
กริช สืบสนธิ้ (2526 : 39 -  44) กล่าวว่า บรรยากาศในการลื่อสารสามารถนำไปสู่ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อบุคลากรมีสภาพความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน มีความเข้าใจในวัตถุ 
ประสงค์ขององค์การ มีความไว้เนื้อเชื่อใจเป็นอย่างสูงย่อมส่งผลถึงการมีบรรยากาศในการทำงาน 
ที่ดี มีความพึงพอใจในการทงานมากขึ้น มีผลงานดีขึ้น โดยที่ไม่เบื่อหน่ายในการทำงาน

ในส่วนที่ กฟผ. และ ทฟภ. มีบรรยากาศในทารลื่อสารภายในองค์การระดับปานกลาง 
เช่น เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายชองหน่วยงานผู้บริหาร มีการชี้แจง, หน่วยงานให้ความสำคัญ 
ต่อความคิดเห็นของพนักงานก่อนที,จะดำเนินการใด ,ๆ ห ัวหน้างานมักเป็นผู้ออกคำสั่งแต่เพียงผู้ 
เดียว โดยไม่ฟังความคิดเห็นและเพื่อนร่วมงาน การทำงานเป็นทีม เป็นต้น

อาจเป็นไปได้ว่า พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีบรรยากาศในการลื่อสารระหว่างเพื่อน 
ร ่วมงานเป ็นอย่างด ี แต่บรรยากาศในการลื่อสารระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน เป็นไปอย่าง 
ปานกลาง ซึ่งควรจะต้องมีการปรับปรุงในส่วนนี้ สอดคล้องกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ : 2527 
หน้า 100 กล ่าวว ่า บรรยากาศของการติดต่อลื่อสารเป็นผลจากกรณีสมาชิกขององค์การรับรู้ 
(ทัศนคติและความคาดหวังหริอความพึงพอใจ) ต่อคุณลักษณะขององค์การ เช่น นโยบาย การส่ง 
ข่าวสาร ผลตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาการอย่างไร โดยที่สิ่ง 
เห ล ่าน ี้แส ดงให ้ส ม าช ิกขององค ์การเห ็น ว ่า องค์การไว้ใจและยอมให ้ม ีอ ิสระสนับลน ุนและ 
รับผิดชอบการปฏิบัติงานส่งข่าวเกี่ยวกับองค์การที่ถูกต้องและเพียงพอ รับฟังและต้องการข่าวสาร 
จากผู้บ ังค ับบ ัญชา ปรึกษาหารือกับสมาชิกขององค์การ และให้ความสำคัญกับมาตรฐานที่สูง และ 
การทำงานที'ท้าทายแค่ไหน
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จากผลการว ิจ ัยคร ั้งน ี้ ทำให้เห็นภาพรวมของรูปแบบการสื่อสารซึ่งมีความสัมพันธ์กับ 
ความพ ึงพอใจในการส ื่อสารและการทำงานของพน ักงานในองค ์การด ้านไฟฟ ้าท ี่ม ีการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจ ผู้วิจัยขอเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนารูปแบบการสื่อสาร 
ภายในองค์การ ดังนี้

1. การรับข่าวสารทั่วไปที่เป็นประโยชน์ เป็นเรื่องสำคัญที่จะต้องให้พนักงานในการ 
องค์การได้รับทราบข่าวสาร ความเคลื่อนไหวต่าง  ๆ ในองค์กร เป็นการขจัดปัญหา ความสับสนใน 
การรับข่าวสาร การเกิดข่าวลือ ซึ่งจะมีผลเสียหายต่อองค์การ การรับข่าวสารทั่วไป พนักงาน กฟผ. 
ได้ข ่าวสารพอลมควร แต่ควรปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ในช่องทางของเส ียงตามสาย 
พนักงาน กฟผ. รับข่าวสารช่องทางนี้น้อยมาก ควรที่จะมีการเผยแพร่ข่าวสารโดยวิธีนี้ให้มากขึ้น 
เพื่อให้พนักงานได้รับข่าวสารอย่างทั่วถึงและรวดเร็ว ส่งเสริมความเข้าใจอันดีในหน่วยงาน โดยจัด 
เวลาการเผยแพร่ออกอากาศให้เหมาะสมกับช่วงเวลาที่พนักงาน กฟผ. มีโอกาสรับฟังเสียงตาม 
สายให้มาก สำหรับพนักงาน กฟภ. ได้รับข่าวสารทั่วไปพอสมควรแต่ควรมีการปรับปรุงให้มีประ 
สิทธิภาพมากขึ้นเช่นกัน สำหรับการรับข่าวสารจากการ!เระชุมต่าง  ๆ ควรมีการปรับปรุง ให้มีการ 
เผยแพร่ช่องทางนี้มากขึ้นเช่นกัน โดยจัดให้มีการประชุมในลักษณะทางการ หริอไม่เป็นทางการ 
ตามโอกาสอันควร และสอดแทรกข่าวสารทั่วไปให้มากขึ้น อีกทั่งเป็นการสร้างมิตรสัมพันธ์ที่ดีใน 
การทำงานส่งเสริมบรรยากาศการทำงานดีขึ้น 2

2. การรับข่าวสารเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ซึ่งเป็นเรื่องสำคัญที่หน่วยงานจะ 
ต้องเร่งทำความเข้าใจให้พนักงานได้รับทราบข่าวสารอย่างต่อเนื่อง กฟผ. และ กฟภ. ควรมีการ 
ปรับปรุงการเผยแพร่ความรู้ การแปรรูปรัฐวิสาหกิจให้พนักงานเข้าใจอย่างถูกต้อง ซึ่งผลการวิจัย 
พบว่า ช่องทางการสื่อสาร เช่น ผู้บริหารทำการชี้แจง, จากผู้ป ังคับบัญชา, จากหนังสือเวียน, บอร์ด 
ติดประกาศ, จากการประชุมต่าง ๆ ท่ัง กฟผ. และกฟภ. มีการรับข่าวสาร'5ทกช่องทางสื่อสาร 
การสื่อสารดังกล่าวน้อย และ กฟผ. รับข่าวสารจากเอกสารประซาสัมพันธ์ และจากเพื่อนร่วมงาน 
พอสมควร สำหรับ กฟภ. ได้รับข่าวสารจากเอกสารประซาสัมพันธ์จากเพื่อนร่วมงาน และจาก 
ผู้ป ังคับบัญชาพอสมควร ในส่วนของ กฟผ. ได้รับข่าวสารจากเสียงตามลายน้อยที่สุด ดังนั้น กฟผ. 
ควรมีการปรับปรุงช่องทางการสื่อสารดังกล่าวข้างต้น ให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จะส่งผลให้ 
พนักงานเข้าใจการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมากยิ่งขึ้น
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3. ในเรองเกี่ยวกับนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
ควรจัดให้มีการสื่อสารในลักษณะเปิดรับความคิดเห็นจากพนักงาน เพื่อระดมความคิดเห็น และใช้ 
เป็นแนวทางการพัฒนาองค์กร ไปในทิศทางที่เหมาะสม โดยอาจดำเนินการปฎิปติ ดังนี้

ให ้ผ ู้บร ิหารทำความเข ้าใจ ตลอดจนให ้ความสำคัญกับเร ื่องการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจให้มากขึ้นกว่าเดิม จากผลการวิจัยพบว่า หน่วยงานทั้ง 2 หน่วยงาน เข้าใจเรื่องแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจพอสมควร มีทั้งเห็นดัวยและไม่เห็นด้วยในนโยบายการแปรรูปฯ ดังนั้น หากผู้บริหารให้ 
ความสำค ัญ ในการประชาส ัมพ ันธ ์ เพื่อให้พนักงานได้เข้าใจ และมีความมั่นใจในการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจ จะทำให้ไม่เกิดความสับสนและความไม่แน่ใจของพนักงานที่เกี่ยวกับความมั่นคงของ 
องค์การ

คว รเพ ิ่ม ข ้อ ม ูล ท ี่จะ เผ ยแ พ ร ่แ ก ่พ น ัก งาน เป ็น ล ัก ษ ณ ะรายล ะ เอ ียด ข อ ง 
นโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ประโยชน์ที่พนักงานและประซาซนจะได้รับเพื่อให้เกิดความเข้าใจ 
และลดปัญหาที่อาจเกิดการต่อต้าใ.4นโยบายได้

จ ัดผ ึเกอบรมให ้ความรู้แก ่ผ ู้บริหารระดับต ่าง  ๆ ให ้เข ้าใจถึงการแปรรูป 
ร ัฐวิสาหกิจอย่างถ ูกต ้อง และให้รู้หลักการประชุมเพื่อให้ความรู้แก่พนักงานที่อยู่ในบังคับบัญชา 
เข้าใจและติดตามความเคลื่อนไหวตลอดเวลา

4. ความพึงพอใจในการสื่อสารในองค์การของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. ผลการ
วิจ ัยพบว่า กฟผ. มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองค์การมากกว่า กฟภ. ดังนั้น กฟภ. ควรที่จะ
ปรับปรุงในด้านการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร เร่ือง การแปรรูปรัฐวิสาหกิจของหน่วยงานให้มากขึ้น
เพื่อให้พนักงานได้รับทราบข่าวสารด้านการแปรรปรัฐวิสาหกิจอย่างถูกต้องและต่อเนื่อง ควรปรับ‘บั ‘บ่

ปรุงให้ด้านสื่อประเภทต่าง  ๆ ในการประซาสัมพันธ์ เรื่อง การแปรรูปรัฐวิสาหกิจให้มีความ 
หลากหลาย และเข้าถึงพนักงานได้อย่างมากและต่อเนื่อง โดยการจัดให้สื่อต่าง  ๆ ไม่ว่าจะเป็นสื่อ 
สิ่งพิมพ์, ล ื่อเส ียงตามสาย และสื่ออื่น  ๆ ที่จัดไว้โดยเฉพาะในเรื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยมีการ 
วางแผนการจัดอย่างแพร่กระจายให้ทั่วถึง นอกจากนี้ควรมีสื่อบุคคลที่จะสามารถเข้าถึงพนักงาน 
ได ้อย ่างตรงเป ้าหมาย เช่น เป็นผู้บริหาร หรือจัดทั้งเป็นรูปคณะกรรมการเพื่อเผยแพร่ตอบข้อ 
ช ักถามแก่พนักงานในลักษณะสัญจรหรือประจำพื้นที่ นอกจากนั้นควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ 
แสดงความคิดเห็นในเรื่องแปรรูปรัฐวิสาหกิจเป็นในรูปของตู้แสดงความคิดเห็นเพื่อให้ทราบแนว 
ความคิดเห็น เพื่อเป็นแนวทางการสื่อสารภายในองค์การ รวมทั้งประสานงานกับสมาคมพนักงาน 
แปรรูปรัฐวิสาหกิจของ กฟภ. ให้มีการร่วมมือกับหน่วยงานประชาสัมพันธ์ในการวางแผนประชา
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สัมพันธ์ เพ ื่อให ้การสื่อสารภายในองค์การมีประสิทธิภาพยิ่งข ึ้น นำไปสู่ความพึงพอใจในการ 
สื่อสารในองค์การ รวมทั้งรูปแบบการสื่อสารที่ดีก็นำไปสู่ความพึงพอใจในการสื่อสารที่ดีเช่นกัน

5. ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน กฟผ. และ กฟภ. ผลการวิจัยพบว่า ท้ัง 
กฟผ. และ กฟภ. มีความพอใจและภาคภูมิใจในการเข้าทำงานในหน่วยงานในระดับมาก กฟผ. 
และ กฟภ. มีความพึงพอใจในการทำงานในระดับปานกลาง อย่างไรก็ตามทั้ง 2 หน่วยงาน ควรมี 
การให้ความสำค ัญต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานให้มากขึ้น เช่น ควรมีการจัดการ 
บริหารงานบุคคลที่ด ีในแง่ของการจูงใจในการทำงาน เปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าใน 
สายวิชาชีพของตนให้มากขึ้น, ให้พนักงานมีโอกาสศึกษาต่อหรือแกอบรมเพิ่มเติม เพ ื่อพัฒนา 
ความรู้ให ้กว ้างขวางยิ่งข ึ้น ซึ่งผลการศึกษาต่อสามารถนำมาปรบตำแหน่งให้สูงกว่าเดิมหรือเป็น 
การเสริมความก้าวหน้าของm lกงาน โดยให้มีโอกาสมากขึ้น รวมทั้งรูปแบบการสื่อสารในองค์การ 
ที่ดีก็นำไปสู่ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานได้เช่นกัน

6. การสร้างบรรยากาศในการสื่อสารในองค์การ ผลการวิจัยพบว่า กฟผ. และ กฟภ. 
มีความพอใจในบรรยากาศในการสื่อสารในองค์การมาก เซ่น เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น 
และให ้ความร่วมมือในการปฎิบ ้ตงานเป ็นอย่างต, บรรยากาศในการปฎิปตงานมีล ักษณะเป ็น 
กันเอง ตลอดจนลัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับหัวหน้างานเป็นไปอย่างใภ่!พอใจ ในส่วนที่ กฟผ. 
และ กฟภ. ควรให้ความสำคัญต่อความคิดเห็นของพนักงาน, การทำงานเป็นทีมจะทำให้พนักงาน 
มีความพอใจต่อการสื่อสาร และพอใจต่อการทำงาน เช่น.ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการจัดประชุม 
แก้ปัญหาในการทำงาน โดยทำงานเป็นทีม เปิดโอกาสให้พนักงานคิดเห็นอย่างอิสระ เป็นต้น
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ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจ ้ยในอนาคต

1. การว ิจ ัยคร ั้งน ี้ ผ ู้ว ิจ ัยทำการสำรวจและเปรียบเท ียบเฉพาะรูปแบบการสื่อสาร 
ภายในของ กฟผ. และ กฟภ. เท่านั้น ดังนั้น ผู้ว ิจ ัยจ ึงเห็นว่าควรมีการศึกษารูปแบบการสื่อสารใน 
ล ักษณ ะด ังกล ่าว กับการไฟฟ้านครหลวงเพื่อให้ครอบคลุมหน่วยงานด้านไฟฟ้าที่ม ีการแปรรูป 
รัฐวิสาหกิจ เพื่อได้ข้อมูลให้ครบขององค์การด้านไฟฟ้า เพื่อเป็นประโยชน์อย่างกว้างขวาง

2. การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารภายใน 
องค์การ และความพึงพอใจในการสื่อสารและการทำงาน ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าควรศึกษาตัวแปรอื่น  ๆ
ได้แก่ วัฒนธรรมในองค์กร เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจมีผลกระทบต่อรูปแบบการสื่อสาร 
ความพึงพอใจในการลื่อสารและการทำงาน นอกเหนือจากตัวแปรที่ได้นำมาศึกษาแล้ว
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