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บทคัดยอ (Abstract) 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ 2) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นตอการปรับ
โครงสรางองคกรของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการปรับโครงสรางองคกรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวน
ภูมิภาค สำนักงานใหญ 4) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ จำนวน 360 คน เครื่องมือท่ีใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสถิติการทดสอบ t-test, One-Way ANOVA และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของ Pearson โดยกำหนดคานัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผลการศึกษา พบวา 1) 
บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ เห็นวาองคกรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาประสิทธิภาพดานคาใชจายมากที่สุด และ
ดานปริมาณงานนอยที่สุด 2) เห็นวาการปรับโครงสรางองคกร มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา บุคลากรเห็นวาการปรับโครงสรางองคกรดานกระบวนการมีความ
เหมาะสมมากที่สุด และดานบุคลากรมีความเหมาะสมนอยที่สุด 3) การปรับโครงสรางองคกรมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก และ 4) กลุมตัวอยางที่มี เพศ ระดับ
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การศึกษา กลุ มงาน ตำแหนง ระดับตำแหนง และอายุงานที ่แตกตางก ัน เห ็นวาองคกรมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ในขณะที่พนักงานที่มีอายุตางกัน เห็นวาองคกรมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
คำสำคัญ (Keywords): การปรับโครงสรางองคกร; ประสิทธิภาพ; ความสัมพันธ  
 
Abstract 

The objectives of this research were 1) to study the opinions on the 
efficiency of work of the personnel of the Provincial Electricity Authority 
Headquarters 2) to study the opinions on the organizational restructuring of the 
personnel of the Provincial Electricity Authority Headquarters 3) to study the 
organizational restructuring of the personnel of the Provincial Electricity Authority 
Headquarters relationship between organizational restructuring and operational 
efficiency of the personnel of the Provincial Electricity Authority Headquarters 4) to 
compare opinions on the performance of personnel of the Provincial Electricity 
Authority Headquarters classified by personal factors. The sample group used in this 
research was 360 personnel in the Provincial Electricity Authority Headquarters. The 
instrument used for data collection was a questionnaire and the statistics used for 
data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation. The statistical 
value of t-test, One-Way ANOVA, and Pearson's correlation coefficient were 
determined at the statistical significance level at .05. The results showed that 1) the 
personnel of the Provincial Electricity Authority at the head office found that the 
organization was efficient in perform work Overall, it's at a high level. when 
considering each aspect found that the cost efficiency was the most and the least 
amount of work 2) saw that the organizational restructuring There is a high level of 
suitability. When considering each aspect, it was found that the personnel found 
that the process organization restructuring was the most appropriate. 3) The 
organizational restructuring was related to the efficiency of work at a high level, and 
4) the sample group with different gender, educational level, work group, position, 
position level and working age. see that the organization has different performance 
while employees of different ages see that the organization has no difference in 
efficiency. 
Keywords: organizational restructuring; efficiency; relationship 
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บทนำ (Introduction) 
การไฟฟาสวนภูมิภาค เปนองคกรรัฐวิสาหกิจชั้นนำขนาดใหญท่ีใหบริการธุรกิจดาน

พลังงานไฟฟา และมีโครงสรางองคกร สายงานท่ีมีจำนวนมาก มีความซ้ำซอน จึงไดมีการปรับ

โครงสรางองคกรและกลยุทธในการดำเนินงานใหมีความสอดคลองกับสภาวะการณในปจจุบัน โดย

พัฒนาท้ังดานคุณภาพและการบริการธุรกิจพลังงานไฟฟาดวยบุคลากร เทคโนโลยีดิจิทัลและ

นวัตกรรมอยางมีประสิทธิภาพ ตอบสนองความตองการของทุกกลุมลูกคา ตามแผนยุทธศาสตรการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2563-2567 เพ่ือกำหนดทิศทางองคกรสูการเปน PEA Digital Utility ในป 

2565 ซ่ึงการปรับโครงสรางองคกรมีทิศทางตามลำดับ ในชวงแรกเปนการปรับธุรกิจเขาสู  

Landscape ใหม ตอมาจึงพลิกองคกรสูการเปน Digital Utility และกาวสูองคกรชั้นนำในธุรกิจ

ดานไฟฟา ท้ังในประเทศและในระดับภูมิภาค (การไฟฟาสวนภูมิภาค, 2563) 

การปรับโครงสรางองคกรของการไฟฟาสวนภูมิภาคดังกลาว ทำใหมีการยุบแผนก ตำแหนง

งานบางสวน บุคลากรตองมีการปรับการทำงานใหสอดคลองกับแนวนโยบายจากการประยุกตใช

เทคโนโลยี ซ่ึงอาจเปนปญหาในการทำงานดานตางๆ เชน ไมมีตำแหนงงานรองรับบุคลากรท่ีถูกยุบ

แผนก ตำแหนงงาน ขอบเขตบทบาทหนาท่ีการทำงานไมชัดเจน เพ่ิมภาระงานบางสวนใหกับ

บุคลากร ประสิทธิภาพของการดำเนินงานลดลงเนื่องจากความไมพรอมในการประยุกตใชเทคโนโลยี 

เปนตน 

 จากบริบทท่ีไดกลาวมาแลวขางตน ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางการปรับ
โครงสรางองคกรกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงาน
ใหญ เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objectives) 

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา
สวนภูมิภาค สำนักงานใหญ 
 2.  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นตอการปรับโครงสรางองคกรของบุคลากรการไฟฟาสวน
ภูมิภาค สำนักงานใหญ 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการปรับโครงสรางองคกรและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ 
 4. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา
สวนภูมิภาค สำนักงานใหญ จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. รูปแบบการวิจัย 
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 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ลักษณะการสำรวจ 
(Survey Research) ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงพรรณนา  
 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย พนักงานและลูกจางท่ีปฏิบัติงานในการไฟฟา
สวนภูมิภาค สำนักงานใหญ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย จำนวน 360 คน ไดมาจากการคำนวณหา
กลุมตัวอยางจากประชากรท้ังหมด โดยใชสูตรของ Yamane ในการคำนวณ 
 3. เครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย ซ่ึงแบงออกเปน 3 สวน คือ สวนท่ี 
1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สาย
งาน ตำแหนงงาน ระดับตำแหนง และอายุการทำงาน สวนท่ี 2 ขอมูลการปรับโครงสรางองคกรของ
การไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ แบงเปน 4 ดาน ไดแก ดานโครงสราง, ดานบุคลากร, ดาน
กระบวนการ, ดานระบบและเทคโนโลยี ซ่ึงแบงระดับของคำตอบไว 5 ระดับ โดยมีเกณฑการให
คะแนนตามวิธีของลิเคิรท (Likert Scale)  คือ ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นดวยอยางยิ่ง ระดับคะแนน 
5 จนไปถึงระดับความคิดเห็นท่ีเห็นดวยนอยท่ีสุด ระดับคะแนน 1 ตามลำดับ และแปลความหมาย
ตามหลักการแบงอันตรภาคชั้น (Class Interval) ดังนี้ คาเฉลี่ย 3.67 - 5.00 แสดงระดับความ
คิดเห็น การปรับโครงสรางองคกรมีความเหมาะสมในระดับมาก จนไปถึงคาเฉลี่ย 1.00 - 2.33 
แสดงระดับความคิดเห็น การปรับโครงสรางองคกรมีความเหมาะสมในระดับต่ำ สวนท่ี 3 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ ไดแก ดาน
คุณภาพของงาน, ดานปริมาณงาน, ดานเวลา, ดานคาใชจาย (Plowman and Peterson, 1953) 
โดยกำหนดคาคะแนนเปน 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามวิธีของลิเคิรท (Likert Scale)  
คือ ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นดวยอยางยิ่ง ระดับคะแนน 5 จนไปถึงระดับความคิดเห็นท่ีเห็นดวย
นอยท่ีสุด ระดับคะแนน 1 ตามลำดับ และแปลความหมายตามหลักการแบงอันตรภาคชั้น (Class 
Interval) ดังนี้  คาเฉลี่ย 3.67 - 5.00 แสดงระดับความคิดเห็น องคกรมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในระดับมาก จนไปถึงคาเฉลี่ย 1.00 - 2.33 แสดงระดับความคิดเห็น องคกรมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับต่ำ ซ่ึงการทดสอบหาคาความเท่ียงตรงและการทดสอบหาคา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาท่ีได แบง
ออกเปน 2 ดาน คือ (1) การปรับโครงสรางองคกร มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.89 (2) ดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.93 ซ่ึงผลของคาสัมประสิทธิ์อัลฟาท้ัง 2 
ดาน ถือวายอมรับได สามารถเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางได 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามออนไลนผานทาง 
Google forms และนำขอมูลท่ีไดรวบรวมมาวิเคราะหทางสถิติ เพ่ือทำการสรุปผลการวิจัย 
 5. สถิติท่ีใชในการวิจัย 



ห น้ า  |  324  

วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน 

ปีท่ี 9 ฉบับท่ี 3 เดือนมีนาคม 2566 

ผูวิจัยไดกำหนดสถิติท่ีสอดคลองกับขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติใน
การวิ เคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สำหรับปจจัยสวนบุคคล ไดแก  
คาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) สวนคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสำหรับอธิบายการปรับโครงสรางองคกรของบุคลากรการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ การวิเคราะหสถิติการทดสอบ t-test และการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใชในการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการปรับ
โครงสรางองคกรท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สำนักงานใหญ และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตามแบบของ Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient ใชในการหาความสัมพันธระหวางการปรับโครงสรางองคกร
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางการปรับโครงสรางองคกรกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ ผลการวิจัยพบวาขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถาม จำนวน 360 คน พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 30 – 40 ป ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี อยูในกลุมงานสนับสนุน ตำแหนงนักวิชาการ ระดับตำแหนง 4-6 และมีอายุการทำงาน 5–11 ป 
 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวน
ภูมิภาค สำนักงานใหญ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานคาใชจาย

มากท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 4.61, S.D. = 0.43) รองลงมาคือ ดานเวลา (𝑥̅𝑥 = 4.47, S.D. = 0.47) ดานคุณภาพ

ของงาน (𝑥̅𝑥 = 4.43, S.D. = 0.56) และดานปริมาณงาน (𝑥̅𝑥 = 4.35, S.D. = 0.46) ตามลำดับ ดัง
ตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ โดยภาพรวมในแตละรายดาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวน
ภูมิภาค สำนักงานใหญ 

x ̅ S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ดานคุณภาพของงาน   4.43 0.56 มาก 
ดานปริมาณงาน 4.35 0.46 มาก 
ดานเวลา 4.47 0.47 มาก 
ดานคาใชจาย 4.61 0.43 มาก 

รวม 4.46 0.48 มาก 
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 การวิเคราะหความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สำนักงานใหญ โดยเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
 1. ดานคุณภาพของงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 4.43 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอมูลของการไฟฟาสวนภูมิภาคมีความเท่ียงตรงและแมนยำ มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด         
มีคาเฉลี่ย 4.62 รองลงมาคือ ผลงานมีความถูกตอง ทันสมัย และเปนปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 4.61 และ
ขอมูลของการไฟฟาสวนภูมิภาคมีความปลอดภัยสูง มีคาเฉลี่ย 4.06 

2. ดานปริมาณ มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 4.35 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานปฏิบัติงานไดสำเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย 
4.52 รองลงมาคือ ปริมาณของงานตรงกับความตองการของพนักงาน มีคาเฉลี่ย 4.34 และพนักงาน
สามารถรับภาระงานอ่ืนๆ ไดนอกเหนือจากงานหลัก มีคาเฉลี่ย 4.19 

3. ดานเวลา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยรวม 4.47 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานสามารถประหยัดเวลาในการติดตอสื่อสารเพ่ือเขาถึงขอมูล มีระดับความคิดเห็นมาก
ท่ีสุด         มีคาเฉลี่ย 4.83 รองลงมาคือ พนักงานสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ       มีคาเฉลี่ย 4.38 และพนักงานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสำเร็จอยางถูกตอง
ภายในเวลาท่ีจำกัด และทันเวลาอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.19 

4. ดานคาใชจาย มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 4.61 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา การไฟฟาสวนภูมิภาคประหยัดตนทุนในดานตางๆ เชน คาโทรศัพท การเดินทาง มีระดับ
ความคิดเห็นมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย 4.72 รองลงมาคือ ผลงานของพนักงานมีประสิทธิภาพตาม
เปาหมายภายใตงบประมาณท่ีกำหนด มีคาเฉลี่ย 4.58 และพนักงานไดรับผลประโยชนสูงสุด โดย
การไฟฟาสวนภูมิภาคไมมีคาใชจายเพ่ิม มีคาเฉลี่ย 4.53 
 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นการปรับโครงสรางองคกรของบุคลากรการไฟฟาสวน
ภูมิภาค สำนักงานใหญ โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็น

ดานกระบวนการ มากท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 4.69, S.D. = 0.42) รองลงมา คือ ดานโครงสราง (𝑥̅𝑥 = 4.62, 

S.D. = 0.44) ดานระบบและเทคโนโลยี (𝑥̅𝑥 = 4.62, S.D. = 0.42) และดานบุคลากร (𝑥̅𝑥 = 4.25, 
S.D. = 0.58) ตามลำดับ   
 
ตารางท่ี 2 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นการปรับโครงสรางองคกร
ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ โดยภาพรวมในแตละรายดาน  

การปรับโครงสรางองคกรของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สำนักงานใหญ 

x ̅ S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ดานโครงสราง 4.62 0.44 มาก 
ดานบุคลากร 4.25 0.57 มาก 
ดานกระบวนการ 4.69 0.42 มาก 
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การปรับโครงสรางองคกรของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สำนักงานใหญ 

x ̅ S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ดานระบบและเทคโนโลยี 4.62 0.42 มาก 
รวม 4.29 0.65 มาก 

การวิเคราะหความคิดเห็นการปรับโครงสรางองคกรของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สำนัก งานใหญ โดยเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
  1. ดานโครงสราง มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 4.62 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา  การปรับโครงสรางองคกรชวยใหเกิดความคลองตัวในการดำเนินงาน โดยการรวมสายงานท่ี
สามารถบริหารงานรวมกัน มีคาเฉลี่ย 4.69 รองลงมาคือ การปรับโครงสรางองคกรมีความเหมาะสม
ตอการควบคุมและบริหารจัดการ มีคาเฉลี่ย 4.62 และ การปรับโครงสรางองคกรมีการกำหนด
อำนาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหสอดคลองกับการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 4.55 
 2. ดานบุคลากร มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 4.25 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การลดจำนวนชั้นบังคับบัญชา ทำใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน มี
คาเฉลี่ย 4.38 รองลงมาคือ พนักงานไดรับการอบรมพัฒนาเพ่ือสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มี
คาเฉลี่ย 4.35 และการปรับโครงสรางองคกรชวยใหพนักงานมีโอกาสเติบโตจากความเชี่ยวชาญ
เฉพาะสายงาน มีคาเฉลี่ย 4.02 

3. ดานกระบวนการ มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 4.69 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การปรับกระบวนการทำงานตามตัวชี้วัดท่ีกำหนด สรางความ
สอดคลองในการดำเนินงานตามนโยบายและยุทธศาสตรของการไฟฟาสวนภูมิภาค มีคาเฉลี่ย 4.84 
รองลงมาคือ การปรับกระบวนการทำงานมีนโยบายและวิธีการปฏิบัติท่ีชัดเจนเปนมาตรฐาน มี
คาเฉลี่ย 4.76 และการปรับกระบวนการทำงานชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดปริมาณงานสำเร็จตาม
เปาหมายท่ีกำหนด มีคาเฉลี่ย 4.49 
 4. ดานระบบและเทคโนโลยี มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 4.62 และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การแยกสำนักดิจิทัลอยางเปนเอกเทศ ทำใหระบบ
ปฏิบัติงานดิจิทัลในการไฟฟาดีข้ึน มีคาเฉลี่ย 4.83 รองลงมาคือ การนำระบบเทคโนโลยีมาใชในดาน
บริหารทรัพยากรบุคคล ทำใหเกิดความคลองตัว มีคาเฉลี่ย 4.75 และหนวยงานจัดใหมีการอบรม
ดานเทคโนโลยีท่ีเพียงพอตอการนำไปปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 4.28 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคกร ทุกดาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ อยาง
มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคล โดยจำแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา กลุมงาน 
ตำแหนงงาน ระดับตำแหนง และอายุการทำงาน ท่ีแตกตางกัน เห็นวาองคกรมีประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีเพียงตัวแปรเดียวท่ีไมพบความแตกตางกัน คือ อายุ เห็นวาองคกรมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 
ตารางท่ี 3 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานในการศึกษา 
คา

นัยสำคัญ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน 

1. ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคกร มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ 

   

1.1 ดานโครงสราง 0.000*   
1.2 ดานบุคลากร 0.000*   
1.3 ดานกระบวนการ 0.000*   
1.4 ดานระบบและเทคโนโลยี 0.000*   
2. บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ ท่ี
มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน เห็นวามี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

   

2.1 เพศ 0.000*   
2.2 อายุ 0.000*   
2.3 ระดับการศึกษา 0.656   
2.4 กลุมงาน 0.000*   
2.5 ตำแหนง 0.000*   
2.6 ระดับตำแหนง 0.000*   
2.7 อายุการทำงาน 0.000*   

 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการปรับโครงสรางองคกรกับประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ 

ความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงาน

ใหญ พบวา องคกรมีประสิทธิภาพดานคาใชจายมากท่ีสุด ซ่ึงการไฟฟาสวนภูมิภาคปสามารถ

ประหยัดตนทุนในดานตางๆ เชน คาโทรศัพท การเดินทาง อาจเปนเพราะมีการนำเทคโนโลยีมาใช

ในองคกร ทำใหประหยัดคาใชจายในการติดตอสื่อสาร คาใชจายในการเดินทาง โดยองคกรไดรับ
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ผลงานท่ีมีคุณภาพและปริมาณงานตามเปาหมาย บุคลากรสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายได

อยางคลองตัว 

ความคิดเห็นการปรับโครงสรางองคกรของบคุลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ 

พบวา ดานกระบวนการมีความเหมาะสมมากท่ีสุด โดยการปรับกระบวนการทำงานตามตัวชี้วัดท่ี

กำหนด สรางความสอดคลองในการดำเนินงานตามนโยบายและยุทธศาสตรของการไฟฟาสวน

ภูมิภาค แสดงใหเห็นวา การปรับโครงสรางองคกรมีความเหมาะสมตอการควบคุมและบริหาร

จัดการ มีการกำหนดอำนาจหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับการปฏิบัติงาน นอกจากนี้

การนำระบบเทคโนโลยีมาใชในดานบริหารทรัพยากรบุคคล ทำใหเกิดความคลองตัวในการ

ดำเนินงาน รวมท้ังพนักงานไดรับการอบรมดานเทคโนโลยีท่ีเพียงพอตอการนำไปปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ 

 ความสัมพันธระหวางการปรับโครงสรางองคกรกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ มีความสัมพันธทางบวก อาจเปนเพราะการนำ

กระบวนหลักขององคกรมาจัดกลุมงานตามภาระงาน สรางทักษะความรู ความสามารถ โดยกำหนด

ขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบของงาน (Job Description) เพ่ือให เกิดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน และเปนไปตามตัวชี้วัดขององคกร 

 ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สำนักงานใหญ จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ ระดับการศึกษา กลุมงาน ตำแหนงงาน 
ระดับตำแหนงและอายุการทำงานท่ีแตกตางกัน สงผลใหมีความเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ท่ีไดรับมอบหมายแตกตางกัน เนื่องจากขอจำกัดทางกายภาพของบุคลากร ผลงานท่ีเกิดข้ึนจะตอง
เปนไปตามความคาดหวัง ขอกำหนด ชี้วัดตามแผนงานท่ีเหมาะสมกับบุคลากรท่ีแตกตางกัน สวน
อายุของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีความเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อาจเปน
เพราะบุคลากรทุกคนปฏิบัติงานไดสำเร็จตามท่ีไดรับมอบหมายดวยความต้ังใจ และบริหารเวลาใน
การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามหนาท่ีรับผิดชอบและกระบวนงานตามภาระงาน เปนไปตาม
เปาหมายท่ีองคกรกำหนดไว 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestion) 

ขอเสนอแนะในการนำไปใช 
1. องคกรควรกำหนดกระบวนการหลักของงานพรอมท้ังติดตามคุณภาพของงาน เพ่ือให

เปนไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน ในสวนของระยะเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน ควรปรับใหมี
เปาหมายท่ีชัดเจนมากข้ึน เพ่ือใหบุคลากรสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

2. องคกรควรพิจารณาการปรับโครงสรางองคกรของการไฟฟาสวนภูมิภาคอยางเหมาะสม 
โดยท่ีไมมีหนวยงานใดทำงานทับซอนกัน รวมท้ังควรประชาสัมพันธสื่อสารใหหนวยงานท่ีมีการ
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ปรับเปลี่ยนมีความเขาใจ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ เหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ยนโครงสราง
องคกร 

3. องคกรควรใหความสำคัญกับบุคลากรในเรื่องการจัดทำแผนโอกาสการเจริญเติบโตของ
บุคลากรท่ีเชี่ยวชาญใหมีความชัดเจนเพ่ือใหบุคลากรไดมีความกาวหนาและตำแหนงท่ีเหมาะสม 
รวมท้ังพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลากร และนำผลท่ีไดมากำหนดเปนตัวชี้วัดผลในการ
ปฏิบัติงาน 

4. องคกรควรมีการสื่อสาร นโยบายการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตอบุคลากรทุกคนอยาง
ท่ัวถึงไมแยกกลุมใดกลุมหนึ่งเพ่ือใหบุคลากรเกิดความเขาใจ ซ่ึงจะนำไปสูผลงานของบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพตามเปาหมายภายใตงบประมาณท่ีกำหนด 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษาเชิงคุณภาพ เชน การสัมภาษณแบบเจาะลึก ในสวนของความคิดเห็นเก่ียวกับ

การปรับโครงสรางองคกรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมท้ังปญหาหรืออุปสรรคตางๆ  
2. ศึกษาในเรื่องเดิมแตเพ่ิมตัวแปรในการศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เชน ความผูกพัน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
3. ศึกษาในเรื่องเดิมแตเปลี่ยนกลุมตัวอยางเปนบุคลากรการไฟฟาแตละเขต หรือสาขา 
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