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บทคัดยอ 

 

  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1. ระดับการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค และ 2. 

เปรียบเทียบการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิง

ปริมาณ กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จำนวน 187 คน กำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ 

Krejcie & Morgan เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญ

จำนวน 3 คน มีคา IOC = 1.00 และมีคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือเทากับ 0.98 และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป

ทางสถิติ สถิติที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติ 

เชิงอนุมาน ไดแก การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหความแตกตางของ

คาเฉลี่ยรายคู ผลการวิจัย พบวา 1. บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคมีการทำงานเปนทีมโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการประสานงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ดานความรวมมือ และดานที่มีคาเฉลี่ย 

ต่ำสุด คือ ดานการสื่อสาร และ 2. บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ อายุงาน 

ตำแหนง และหนวยงานตนสังกัด จะมีการทำงานเปนทีมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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Abstract 

 

  This research aimed to: 1.  examine the teamwork among personnel of the Provincial Electricity 

Authority, and 2. compare their teamwork by examining personal factors. This research employed a 

quantitative research design. The sample consisted of 187 personnel from the Provincial Electricity Authority. 

The sample size was determined using the Krejcie and Morgan formula. The research instrument used was a 

questionnaire, which underwent validation for content validity by three experts, This process resulted in an 

Index of Item Objective Congruence (IOC) of 1.00. Additionally, the reliability of the instrument was 

determined to be 0.98. Data were analyzed with a statistical software program. The statistical methods 

employed included descriptive statistics, such as percentage, mean, and standard deviation, as well  

as inferential statistics, specifically the t-test, one-way analysis of variance, and pairwise mean comparison. 

The findings indicated that: 1. the overall teamwork among personnel in the Provincial Electricity Authority 

was at the highest level. When examining each dimension, coordination received the highest mean score, 

followed by cooperation, while communication had the lowest mean score, 2. personnel of the Provincial 

Electricity Authority, categorized by various personal factors such as gender, age, years of service, position, 

and affiliated department, exhibited statistically significant differences in teamwork at the 0.05 level. 

Keywords: teamwork, Provincial Electricity Authority 

ที่มาและความสำคัญของปญหา 

 ในบริบทองคการยุคปจจุบัน การทำงานแบบตางคนตางทำไมสามารถรองรับภารกิจที่ซับซอนและเปลี่ยนแปลง

รวดเร็วไดอีกตอไป องคการจึงจำเปนตองออกแบบรูปแบบการทำงานที ่สงเสริมการบูรณาการความรู  ความสามารถ  

และประสบการณของบุคลากรผาน “การทำงานเปนทีม” เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพและความคลองตัวในการดำเนินงาน 

(Robbins & Judge, 2019) 

 การทำงานเปนทีมที่มีประสิทธิผลเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมตั้งแตการกำหนดเปาหมาย การแบงบทบาทหนาท่ี 

การแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นอยางสรางสรรค ตลอดจนการรวมรับผิดชอบตอผลลัพธของทีม โดยปจจัยสำคัญที ่เอ้ือ 

ตอความสำเร็จ ไดแก ความไววางใจระหวางสมาชิก การสื่อสารท่ีชัดเจนและตรงไปตรงมา และความมุงม่ันตอเปาหมายรวมกัน 

(Katzenbach & Smith, 1993) หากขาดองคประกอบเหลานี้ อาจนำไปสูปญหาการประสานงาน ความซ้ำซอนของงาน  

และความลาชาในการตัดสินใจ ซ่ึงกระทบตอประสิทธิภาพขององคการโดยรวม (Hackman, 2002) 

 ในกรณีของการไฟฟาสวนภูมิภาค ซึ ่งเปนองคการขนาดใหญที ่ม ีโครงสรางซับซอนและตองประสานงาน 

ขามหนวยงานจำนวนมาก ยังเผชิญขอจำกัดดานการบูรณาการงาน การสื่อสารที่คลาดเคลื่อน และกระบวนการทำงาน 

ที่แยกสวน สงผลใหการทำงานเปนทีมยังมีอุปสรรคอยู (การไฟฟาสวนภูมิภาค, 2567) ดังนั้น การศึกษาการทำงานเปนทีม 

ของบุคลากรจึงมีความจำเปน เพื่อนำผลไปใชกำหนดแนวทางพัฒนาและวางนโยบายที่เอื้อตอการเสริมสรางทีมงานที่เขมแข็ง

และมีประสิทธิภาพในระดับองคการตอไป 
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วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาระดับการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

2. เพ่ือเปรียบเทียบการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

การทบทวนวรรณกรรม  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล 

ความหมายของลักษณะสวนบุคคล ดังนี้ 

 ยุบล เบ็ญจรงคกิจ (2542) ใหความหมายของลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่แตกตางกันของแตละบุคคล 

ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและปฏิสัมพันธกับผูอื่น โดยลักษณะสวนบุคคลอาจเกิดจากปจจัยทางชีวภาพ สังคม และวัฒนธรรม 

รวมถึงการเรียนรูและประสบการณในชีวิต ซ่ึงจะสงผลตอแนวทางการคิด การตัดสินใจ และรูปแบบการทำงานของแตละคน 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2552) ใหความหมายของลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลท่ี

เกิดจากพันธุกรรมและประสบการณที่ไดรับจากสิ่งแวดลอม ซึ่งสงผลตอพฤติกรรม ทัศนคติ และการตัดสินใจของบุคคล 

ในสถานการณตาง ๆ โดยลักษณะสวนบุคคลอาจรวมถึงบุคลิกภาพ คานยิม ความสามารถ และแรงจูงใจ ซ่ึงลวนเปนปจจัยสำคัญ

ท่ีมีผลตอความสำเร็จในการดำเนินชีวิตและการทำงานของแตละบุคคล  

 จึงสรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของแตละคนที่เกิดจากพันธุกรรม การเรียนรู ประสบการณ 

ตลอดจนปจจัยทางชีวภาพ สังคม และวัฒนธรรม ซ่ึงมีอิทธิพลตอทัศนคติ พฤติกรรม การตัดสินใจ และรูปแบบการทำงานของบุคคล  

 การแบงลักษณะสวนบุคคล ดังนี้ 

 กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดแบงลักษณะสวนบุคคล ดังนี้ 

 อายุ การเพิ ่มขึ ้นของอายุส งผลใหพลังงานในการทำงานอาจลดลงบางตามธรรมชาติ อยางไรก็ตาม บุคลากร 

ที่มีอายุมากกวามักมีความชำนาญและประสบการณที่ลึกซึ้ง ซึ่งสามารถชดเชยขอจำกัดทางรางกายไดดี สงผลใหสามารถดำเนินงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความพึงพอใจในหนาท่ี และมีแนวโนมท่ีจะปกหลัก กับองคการมากกวาการยายงานหรือลาออก 

 เพศ เพศหญิงมักมีลักษณะโนมเอียงตามกลุมมากกวา ในขณะที่เพศชายมักมีความคิดที่กลาแสดงออก และตั้งเปาหมาย

ความสำเร็จท่ีสูงกวา แมวาในแงของผลสัมฤทธิ์ในงานแลวจะไมตางกันอยางมีนัยสำคัญ 

 สถานภาพสมรส สถานภาพสวนบุคคล เชน โสด สมรส หยาราง หรือเปนหมาย ลวนสงผลตอมุมมองการทำงาน และกระบวนการ

ตัดสินใจ ท้ังนี้ ขนบธรรมเนียม ความเชื่อ และบริบททางสังคมมีผลตอบทบาทของบุคคลในแตละสถานภาพดวยเชนเดียวกัน  

 ประสบการณทำงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาการทำงานยาวนานมักสะสมความรูและทักษะเฉพาะตัวไดมากกวา 

ผูที่เพิ่งเริ่มตนทำงาน โดยความชำนาญที่เกิดจากประสบการณทำใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลวและมีคุณภาพ  

อีกท้ังยังมีแนวโนมท่ีจะพึงพอใจในงานมากขึ้น ซ่ึงเปนปจจัยสนับสนุนความสำเร็จและความสุขในหนาท่ีการงาน 

 สรุปไดวา การแบงลักษณะสวนบุคคล ประกอบไปดวย อายุ เพศ ระดับการศึกษา ศาสนา ภูมิลำเนาและสถานะ 

ทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งสามารถแยกยอยอออกไปเปนอาชีพ รายได เชื้อชาติ ทั้งหมดนี้ลวนแลวแตมีอิทธิพลตอทั้งแนวคิด 

พฤติกรรม และการตัดสินใจของแตละบุคคลในลักษณะที่แตกตางกัน รวมไปถึงยังเกี่ยวพันกับความสำเร็จของการทำงาน 

เปนทีม ซ่ึงเปนการประกอบสรางจากกลุมบุคคลท่ีหลากหลายมารวมตัวกัน  

 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการทำงานเปนทีม 

 องคประกอบของการทำงานเปนทีม ดังนี้ 

 การทำงานเปนทีมใหเกิดประสิทธิภาพไดนั้น องคประกอบของการทำงานเปนทีมถือเปนสิ่งสำคัญเพราะนอกจาก 

จะชวยยกระดับการทำงานที่โดยปกติไมสามารถกระทำไดดวยตัวคนเดียวใหมีประสิทธิภาพ และชวยเพิ่มอัตราความสำเร็จ 
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ของงานใหมากขึ้นแลวนั้น ยังชวยใหบุคลากรสามารถรับมือกับความทาทายใหม ๆ  ที่เขามาและปรับตัวกับความทาทายเหลานั้น 

ไดอยางเหมาะสมตามสถานการณ โดยองคประกอบของการทำงานเปนทีมประกอบดวย 5 องคประกอบสำคัญ (Romig, 

1996) ดังนี้ 

 1. การสื ่อสาร เปนกระบวนการที่ชวยใหสมาชิกสามารถแลกเปลี ่ยนขอมูล แสดงความคิดเห็น และนำเสนอ 

แนวทางการทำงานไดอยางชัดเจน การสื่อสารที่ดีนั ้นตองโปรงใส และเปดกวางใหแกสมาชิกในทีมทุกคนอยางเทาเทียม  

รวมไปถึงตองมีการตรวจสอบความถูกตองแมนยำของขอมูลขาวสารอยูเสมอ เพื่อปองกันความเขาใจผิด และความคลาดเคลื่อน

ในการทำงานอันเนื ่องมาจากการสื ่อสารที ่ขาดตกบกพรอง สมาชิกในทีมควรมีท ักษะการสื ่อสารที ่ด ี ครอบคลุม 

ทั้งในดานการพูด การฟง การใชภาษากาย และมีจิตใจที่ปราศจากอคติ สามารถรับฟงความคิดเห็นของผูอื ่นอยางเขาใจ 

นอกจากนี้ การที่ทีมมีการสนับสนุนการสื่อสารในรูปแบบสองทางและการใหขอมูลปอนกลับอยางสรางสรรคอยูเสมอนั้น  

จะชวยรักษาความเปนหนึ่งเดียวกันของทีม สรางความรับรูความเขาใจท่ีตรงกัน ลดความขัดแยงระหวางสมาชิกท่ีอาจเกิดขึ้นได 

ซ่ึงเปนสวนสำคัญในการทำงานรวมกันอยางราบรื่น 

 2. ความรวมมือ เปนการคัดสรรคนโดยสมัครใจเขามาเปนสวนหนึ่งของทีม โดยสมาชิกมีจุดมุ งหมายเดียวกัน 

ถือเปนสวนสำคัญของการชวยเหลือเกื้อกูลกัน จนนำไปสูการสรางความรวมมือระหวางสมาชิก ความรวมมือที่ดีนั้นมีรากฐาน 

มาจากความไววางใจ และความเคารพซึ่งกันและกันของสมาชิกภายในทีม สมาชิกทุกคนควรตระหนักรูไวเสมอวาวาการทำงานเปนทีม  

คือ การผสมผสานความสามารถและจ ุดแข ็งของสมาช ิกแต ละคนเข าด วยก ันเพ ื ่อเพ ิ ่มประส ิทธ ิภาพการทำงานใหส ูงข้ึน  

การใหการสนับสนุนซึ่งกันและกันแมวาจะเปนเพียงเรื่องเล็กนอยก็ตาม ไมเพียงแตชวยใหการทำงานมีความสะดวกราบรื่นขึ้นเทานั้น  

แตยังสรางสภาพแวดลอมเชิงบวกที่เอื ้อตอการพัฒนาทักษะของสมาชิกในทีม นอกจากนี้ การมีทัศนคติที ่ดีตอการทำงานรวมกัน  

เชน การพรอมรับผิดชอบรวมกัน ไมโยนภาระใหผู อื ่น การใหความชวยเหลือเมื ่อสมาชิกคนอื ่น ๆ ประสบปญหาทั ้งในเรื ่องงาน 

หรือเรื่องอ่ืนใดก็ตาม สิ่งเหลานี้จะชวยใหทีมมีความเขมแข็งและสามารถเผชิญกับอุปสรรคตาง  ๆท่ีเขามาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3. การประสานงาน เปนการจัดการรูปแบบและกระบวนการทำงานของสมาชิกในทีมใหสอดคลองกัน เพื่อใหเกิด

ความตอเนื่อง และเพิ่มประสิทธิภาพ ในการทำงานทีม ลดปญหาการทำงานซ้ำซอนหรือทำงานที่ไมจำเปน ซึ่งอาจนำไปสู 

ความขัดแยงของคนในทีม หรือการใชทรัพยากรอยางไมคุมคา ดังนั้น การมีระบบการบริหารจัดการทีมที่ดี รวมถึงการกำหนด

บทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกแตละคนใหช ัดเจน จะชวยใหท ีมสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธ ิภาพ  

การประสานงานที่ดีควรมีการกำหนดผลสำเร็จของงานรวมกัน การจัดลำดับความสำคัญของงาน และนำไปสูการแบงหนาท่ี

ความรับผิดชอบตามความถนัดของสมาชิกแตละคน 

 4. ความคิดสรางสรรค เปนปจจัยสำคัญที่ชวยใหทีมสามารถพัฒนานวัตกรรมใหม ๆ และแกไขปญหาตาง ๆ  

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ทีมที่มีโครงสรางหรือสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหสมาชิกมีอิสระในการคิดและแสดงความคิดเห็น  

พรอมเปดโอกาสใหสมาชิกสามารถนำเสนอแนวทางใหม ๆ ที่นำทีมไปสูความสำเร็จได การเปดโอกาสใหสมาชิกไดทดลอง

แนวคิดใหม ๆ โดยไมตองกังวลเรื่องความลมเหลวเปนสิ่งสำคัญในการพัฒนาความคิดสรางสรรค นอกจากนี้ การแลกเปลี่ยน

มุมมองจากสมาชิกที ่ม ีประสบการณ และความเชี ่ยวชาญที ่แตกตางกัน จะชวยกระตุ นใหเกิดแนวคิดที ่หลากหลาย 

และมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถรับมือกับความทาทายไดดีย่ิงขึ้น 

 5. การปรับปรุงอยางตอเนื่อง เปนกระบวนการที่ชวยใหทีมสามารถพัฒนา และปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการทำงานในยุคปจจุบันตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและยังสามารถเกิดข้ึน 

ไดตลอดเวลา ทั้งในดานการเขามาของเทคโนโลยี และความตองการของลูกคาหรือผูบริโภคที่เปลี่ยนไป ดังนั้น ทีมที่สามารถ

เรียนรูจากประสบการณ และนำขอผิดพลาดมาเปนบทเรียนจะมีความไดเปรียบในการแขงขันสูงมาก การที่ทีมมีวัฒนธรรม 

ที่มุงเนนการเรียนรู และพัฒนาตนเองของสมาชิก เชน การใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนอยางสม่ำเสมอ การวิเคราะห
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ผลสำเร็จของงานที่ทำ และนำเอาขอเสนอแนะที่เปนประโยชนเหลานั้นมาปรับปรุงวิธีการทำงาน จะชวยใหทีมสามารถเติบโต

ไปพรอมกับสามารถรับมือความเปลี่ยนแปลงได นอกจากนี้ การมีทัศนคติที่มุงมั่นในการพัฒนาตนเอง และพรอมเปดรับ 

สิ่งใหม ๆ จะชวยใหทีมสามารถกาวขามขีดจำกัด และบรรลุเปาหมายท่ีย่ิงใหญและทาทายกวาเดิมไดในอนาคต 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

 จากการที่ผูวิจัยไดทำการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของจากทั้งภายในและภายนอกประเทศ  

ทำใหผูวิจัยสรางกรอบแนวคิดการวิจัย เรื่อง การทำงานเปนทีมในการไฟฟาสวนภูมิภาค ซ่ึงตอยอดพัฒนาจากแนวคิดของ  

Romig (1996) โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมุงศึกษาการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค และมีวิธี 

การดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 1.1 ประชากรสำหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จำนวน 363 คน (การไฟฟาสวนภูมิภาค, 2568) 

 1.2 กลุมตัวอยางสำหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ซึ่งกำหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 

โดยใชสูตรคํานวณของ Krejcie & Morgan โดยกำหนดใหระดับความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05 (Krejcie & Morgan, 1970) 

ดังนั้น จะไดขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 187 คน จากนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชหลักความนาจะเปน (probability 

sampling) ดวยการสุมตัวอยางแบบงาย (simple random sampling) 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

 สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล จำนวน 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ตำแหนง และหนวยงานตนสังกัด 

 สวนที่ 2 การทำงานเปนทีม จำนวน 25 ขอ โดยใหเลือกตอบตามความคิดเห็นที่มีตอขอคำถาม โดยมีคำตอบ 

ใหเลือก 5 ระดับ 

 โดยผูวิจัยนำแบบสอบถามไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา และบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญเพื่อพิจารณาตรวจสอบ

และให คำแนะนำในการปร ับปร ุงแบบสอบถามให ม ีความเหมาะสม โดยนำแบบสอบถามไปให ผ ู  เช ี ่ ยวชาญ 

จำนวน 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) เมื่อผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 คนทำการประเมินเครื่องมือ 

ปจจัยสวนบุคคล  

1. เพศ  

2. อายุ  

3. อายุงาน  

4. ตำแหนง  

  

การทำงานเปนทีม  

1. การสื่อสาร 

2. ความรวมมือ 

3. การประสานงาน 

4. ความคิดสรางสรรค 

 ั   ื่  

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
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ของการวิจัยเรียบรอยแลว ผู วิจัยไดนำเอาคะแนนมาทำการคำนวณหาคาดัชนีความสอดคลอง IOC (Index of Item 

Objective Congruence: IOC) โดยใชสูตรของ Rovinelli & Hambleton (Rovinelli & Hambleton, 1976) โดยมี 

คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม เทากับ 1.0 หลังจากนั้นผูวิจัยไดนำแบบสอบถามไปทดลองใช (try out)  

กับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยางของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จำนวน 30 คน เพื่อนำมาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน 

(reliability) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ดวยวิธีการของ Cronbach’s Alpha – Coefficient  

โดยมีคาความเชื่อม่ันอยูท่ี 0.98 

3. การเก็บขอมูล 

ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บขอมูล ดังตอไปนี้ 

 3.1 ทำหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากบัณทิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

เพ่ือขออนุญาตเขาทำการเก็บขอมูล 

 3.2 แจกแบบสอบถามจำนวน 187 ชุด ใหกับกลุมตัวอยาง 

 3.3 เมื่อไดรับแบบสอบถามจำนวน 187 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ผูวิจัยนำไปดำเนินการตรวจสอบความถูกตอง

สมบูรณของการตอบแบบสอบถาม แลวนำไปดำเนินการวิเคราะหหาคาทางสถิติตอไป 

4. การวิเคราะหขอมูล  

 ในการวิเคราะหขอมูลการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ผู วิจัยไดนำแบบสอบถามไปใช 

กับกลุมตัวอยาง แลวนำขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหหาคาทางสถิติตาง ๆ ดังนี้ 

  4.1 สถิติเชิงพรรณนา (descriptive analysis) ไดแก  

       4.1.1 คารอยละ (percentage) เพื่อใชในการอธิบายรอยละของปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน 

ตำแหนง และหนวยงานตนสังกัด 

   4.1.2 คาเฉลี่ย (mean) เพ่ือใชอธิบายขอมูล ไดแก การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 4.1.3 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) เพื่อใชในการอธิบายการกระจายของขอมูล  

ไดแก การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 4.2 สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ไดแก 

  4.2.1 สถิติ t-test ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม โดยนำมาใชทดสอบปจจัยสวนบุคคล  

ตัวแปรเพศ ท้ังนี้ ใชสูตร independent t-test ท่ีนัยสำคัญ 0.05 หรือท่ีระดับความเชื่อม่ันทางสถิติรอยละ 95 

  4.2.2 สถิติ f-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA: analysis of variance)  

เพ่ือทดสอบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตัวแปรมากกวา 2 กลุม เชน อายุ อายุงาน ตำแหนง และหนวยงานตนสังกัด 

กรณีที ่พบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ จะทำการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูที ่ระดับนัยสำคัญ 0.05  

หรือท่ีระดับความเชื่อม่ันทางสถิติรอยละ 95 โดยใชสูตร LSD (Least Significant Difference)  

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ตำแหนง 

หนวยงานตนสังกัด โดยใชคารอยละ (percentage) พบวา บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคสวนใหญเปนเพศชาย 
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คิดเปนรอยละ 70.0 มีอายุต่ำกวา 30 ป คิดเปนรอยละ 56.7 มีอายุงานไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 56.7 มีตำแหนงอยูในระดับ

ปฏิบัติการ (2-6) คิดเปนรอยละ 74.3 อยูในหนวยงานตนสังกัดฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล คิดเปนรอยละ 62.6 

ผลการวิเคราะหขอมูลการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ไดแก การประสานงาน ความรวมมือ 

ความคิดสรางสรรค การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และการสื่อสาร โดยใชสถิติคาเฉลี่ย (mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(standard deviation) ดังตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 แสดงขอมูลการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จำแนกเปนรายดาน 

 

 การทำงานเปนทีมของบุคลากรของการไฟฟาสวนภูมิภาค  X  S.D. ระดับ 

1. การประสานงาน 4.33 0.73 มากท่ีสุด 

2. ความรวมมือ 4.32 0.74 มากท่ีสุด 

3. ความคิดสรางสรรค 4.30 0.80 มากท่ีสุด 

4. การปรับปรุงอยางตอเนื่อง 4.30 0.75 มากท่ีสุด 

5. การสื่อสาร 4.29 0.76 มากท่ีสุด 

 รวม 4.31 0.72 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางที ่  1 พบวาบุคลากรการไฟฟาสวนภูม ิภาคมีการทำงานเปนทีมโดยภาพรวมอยู ในระดับมากที ่สุด  

( X = 4.31, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ลำดับแรก คือ การประสานงาน อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.33, S.D. = 0.73) 

รองลงมาคือ ความรวมมืออยู ในระดับมากที่สุด ( X = 4.32, S.D. = 0.74) และดานท่ีบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคมีการทำงาน

เปนทีมนอยท่ีสุดคือ การสื่อสารอยูในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.29, S.D. = 0.76)  

สมมติฐาน บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันจะมีการทำงานเปนทีมแตกตางกัน

วิเคราะหโดยใชคาสถิติ t-test (independent t-test) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน 

และใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) เพื ่อเปรียบเทียบคาเฉลี ่ยของกลุ มตัวอยางตั ้งแต  

3 กลุมขึ้นไป เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงทำการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธี LSD ท่ีโดยกำหนด

ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 ดังนี้   

 สมมติฐานยอยที่ 1 การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จำแนกตามเพศ โดยภาพรวมแตกตางกัน 

ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 (p < 0.05) ซึ ่งเปนไปตามสมมติฐานที ่ตั ้งไว และเมื ่อพิจารณาเปนรายดาน  

ดานการส ื ่อสาร ด านความร วมม ือ ด านการประสานงาน ด านความค ิดสร างสรรค และด านการปร ับปร ุงอย างต อเน ื ่อง  

มีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) โดยเพศชายมีการทำงานเปนทีมท่ีสูงกวาเพศหญิงในทุกดาน 

 สมมติฐานยอยที ่ 2 การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จำแนกตามอายุ โดยภาพรวม 

มีความแตกตางกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p < 0.05) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณา 

เปนรายดาน ดานการสื่อสาร ดานความรวมมือ ดานการประสานงาน ดานความคิดสรางสรรค และดานการปรับปรุง 

อยางตอเนื่องมีความแตกตางกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p < 0.05) ผลการเปรียบเทียบรายคูการทำงาน 

เปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค โดยภาพรวม จำแนกตามอายุ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุต่ำกวา 30 ป  

มีการทำงานเปนทีมโดยภาพรวมแตกตางกับบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 30 – 40 ปบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค

ท่ีมีอายุ 41 – 50 ป และบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 51 ปขึ้นไปอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยบุคลากร
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การไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุต่ำกวา 30 ป มีการทำงานเปนทีมสูงกวาบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 30 – 40 ป

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 41 – 50 ป และบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป สวนบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 30 – 40 ป มีการทำงานเปนทีมโดยภาพรวม แตกตางกับบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 

51 ปขึ ้นไปอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p < 0.05) โดยบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 30 – 40 ป  

มีการทำงานเปนทีมโดยภาพรวมต่ำกวาบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 51 ปขึ้นไป 

 สมมติฐานยอยที่ 3 การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จำแนกตามอายุงาน โดยภาพรวม 

มีความแตกตางกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p < 0.05) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณา 

เปนรายดาน ดานการสื่อสาร ดานความรวมมือ ดานการประสานงาน ดานความคิดสรางสรรค และดานการปรับปรุงอยาง

ตอเนื่องมีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) โดยผลการเปรียบเทียบรายคูการทำงานเปนทีม

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง จำแนกตามอายุ โดยบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ

ต่ำกวา 30 ป มีการทำงานเปนทีม ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง แตกตางกับบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 30 – 40 ป 

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 41 – 50 ป และบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 51 ปขึ้นไปอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุต่ำกวา 30 ป มีการทำงานเปนทีมดานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง

สูงกวาบุคลากรการไฟฟาส วนภูม ิภาคที ่ม ีอายุ 30 – 40 ป บ ุคลากรการไฟฟาส วนภูม ิภาคที ่ม ีอายุ 41 – 50 ป  

และบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป สวนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 30 – 40 ป มีการทำงาน

เปนทีม ดานการปรับปรุงอยางตอเนื่องแตกตางกับบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มี 51 ปขึ้นไป อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 (p < 0.05) โดยบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 30 – 40 ป มีการทำงานเปนทีม ดานการปรับปรุง 

อยางตอเนื่องต่ำกวาบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 51 ปขึ้นไป 

 สมมติฐานยอยที่ 4 การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จำแนกตามตำแหนง โดยภาพรวม 

มีความแตกตางกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p < 0.05) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณา 

เปนรายดาน ดานการสื่อสาร ดานความรวมมือ ดานการประสานงาน ดานความคิดสรางสรรค และดานการปรับปรุงอยาง

ตอเนื่องมีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) โดยผลการเปรียบเทียบรายคูการทำงานเปนทีม

ของบุคลากรการไฟฟา สวนภูมิภาค โดยภาพรวม จำแนกตามอายุงาน บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานไมเกิน 5 ป 

มีการทำงานเปนทีม โดยภาพรวม แตกตางกับบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงาน 5 – 10 ป บุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคที่มีอายุ 11 – 15 ป และบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงาน 16 ปข้ึนไปอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงานไมเกิน 5 ป มีการทำงานเปนทีม โดยภาพรวม สูงกวาบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงาน 5 – 10 ป บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 11 – 15 ป และบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคที ่มีอายุงาน 16 ปขึ ้นไปสวนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที ่มีอายุงาน 5 – 10 ป มีการทำงานเปนทีม  

โดยภาพรวม แตกตางกับบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงาน 11 – 15 ป อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

(p < 0.05) โดยบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงาน 5 – 10 ป มีการทำงานเปนทีม โดยภาพรวมสูงกวาบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุงาน 11 – 15 ป 

สมมติฐานยอยที ่ 5 การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค จำแนกตามหนวยงานตนสังกัด  

โดยภาพรวมมีความแตกตางกันที ่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 (p < 0.05) ซึ ่งเปนไปตามสมมติฐานที ่ตั ้งไว 

และเมื ่อพิจารณาเปนรายดาน ดานการสื ่อสาร ดานความรวมมือ ดานการประสานงาน ดานความคิดสรางสรรค  

และดานการปรับปรุงอยางตอเนื่องมีความแตกตางกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p < 0.05) ผลการเปรียบเทียบ

รายคูการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค โดยภาพรวม จำแนกตามตำแหนง บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค
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ที่มีตำแหนงระดับปฏิบัติการ มีการทำงานเปนทีม โดยภาพรวมแตกตางกับบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีตำแหนง 

ระดับผูบังคับบัญชาระดับตน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.00) โดยบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ที ่มีตำแหนงระดับปฏิบัติการ มีการทำงานเปนทีม โดยภาพรวม สูงกวาบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที ่มีตำแหนง 

ระดับผูบังคับบัญชาระดับตนสวนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีตำแหนงระดับผูบังคับบัญชาระดับตน มีการเปนทีม  

โดยภาพรวม แตกตางกับบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีตำแหนงระดับผูบังคับบัญชาระดับกลาง / สูง อยางมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p < 0.05)  โดยบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีตำแหนงระดับผูบังคับบัญชาระดับตนมีการทำงาน

เปนทีม โดยภาพรวม ต่ำกวาบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีตำแหนงระดับผูบังคับบัญชาระดับกลาง / สูง 

 

การอภิปรายผล  

การทำงานเปนทีม 

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคมีการทำงานเปนทีมโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

ลำดับแรก คือ การประสานงาน อยูในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ความรวมมือ อยูในระดับมากที่สุด  และดานที่บุคลากร

การไฟฟาสวนภูม ิภาคมีการทำงานเปนทีมนอยท่ีสุด ค ือ การสื่อสาร อยู ในระดับมากท่ีส ุด สอดคลองกับแนวคิด 

ของ Katzenbach & Smith (1993) ที่อธิบายวาทีมที่มีประสิทธิภาพสูง จะมีลักษณะสำคัญ ไดแก การมีเปาหมายรวมกัน 

สมาชิกมีความไววางใจซึ ่งกันและกัน พรอมรับผิดรับชอบ และมีการสื ่อสารกันภายในทีมอยางเปดเผยตรงไปตรงมา  

โดยทีมที ่ด ีจะไมเพียงทำงานรวมกันเพื ่อบรรลุว ัตถุประสงค แตยังสรางแรงสนับสนุนซึ ่งกันและกันในสถานการณ 

ที่มีความไมแนนอนและสามารถเกิดการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคมีการสงเสริมการทำงาน 

เปนทีมอยางตอเนื่อง โดยมีการจัดการฝกอบรมหลักสูตร Strength Finder เพื่อใหบุคลากรมีการรับรูถึงจุดแข็งของแตละคน

เพื ่อนำไปสู การทำงานรวมกัน มีการพูดค ุยอยางไมเปนทางการซ่ึงสามารถเปนได ท ั ้ง เรื่องงานและเรื่องส วนตัว  

ทั้งในระดับปฏิบัติการดวยกัน และระหวางผูบริหารกับปฏิบัติการ เพื่อกระชับความสัมพันธ และเปนการสรางพื้นที่ปลอดภัย 

ใหทุกคนสามารถพูดถึงอุปสรรค ปญหาในการทำงานรวมกันไดโดยตรงเพื่อนำไปสูการสรางทีมที่มีความเขมแข็งมากข้ึน 

นอกจากนี้ ผู บริหารยังเปดโอกาสใหบุคลากรในองคการนั้น ไมจำเปนที่จะตองเรียกตนเองดวยตำแหนง และสามารถ 

เรียกดวยคำไมเปนทางการได เพื ่อลดชองวางการบริหารทำใหบุคลากรรู ส ึกวาตนเองกับผู บริหารมีความใกลชิดกัน  

และสรางความเสมอภาคเทาเทียมในการทำงานรวมกัน จากเหตุผลดังกลาว จึงทำใหบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

มีการทำงานเปนทีมอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน สอดคลองกับงานวิจัยของยุทธศักดิ์ อินทกูร สวัสดิ ์วงศชัย (2566)  

ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการทำงานเปนทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการวิจัยพบวา การทำงานเปนทีมของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุดทุกดาน 

 การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การประสานงาน สอดคลอง 

กับแนวคิดของ Hackman (2002) ที่ระบุวาทีมที่มีประสิทธิภาพคือทีมท่ีสมาชิกสามารถติดตอประสานงานกันไดอยางราบรื่น  

มีความเขาใจบทบาทหนาที่ของทั้งตนเองและของสมาชิก และมีการจัดโครงสรางการบริหารทีมที่เอื้อตอการทำงานรวมกัน 

ซึ่งชวยลดความผิดพลาดและเพิ่มความรวดเร็วในการทำงานรวมกัน เนื ่องจากบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคมีหนาท่ี 

ความรับผิดชอบที่หลากหลายทั้งในหนวยงานที่เปนสายงานหลัก งานซอมแซมบำรุงรักษาระบบจำหนายไฟฟา งานหมอแปลง 

งานมิเตอร  เป นต น และสายงานสนับสนุน เช น งานบัญช ี การเง ิน ทร ัพยากรบุคคล ประชาส ัมพันธ  เป นตน  

แตท้ังนี้ทุกหนวยงานทำงานเพ่ือภารกิจของการไฟฟาสวนภูมิภาค คือ ใหบริการสาธารณะดานพลังงานไฟฟาแกภาคประชาชน 

อยางตอเนื่อง และถึงแมว าทุกหนวยงานยอยในการไฟฟาส วนภูม ิภาคนี ้จะมีหนาที ่ความรับผ ิดชอบที ่แตกตาง 

กันไปตามหนวยงานของตนเองแตสิ ่งที่ทุกภาคสวนมีเหมือนกันคือ ความเขมแข็งในการประสานงาน กลาวคือ ในกรณี 
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ของการไฟฟามีสำนักงานที่กระจายตัวอยูใน 74 จังหวัดทั่วประเทศยอมตองใหความสำคัญกับการซอมแซมบำรุงรักษา  

ซึ่งหลายครั้งมีความจำเปนเรงดวนในการดำเนินการทำใหตองมีการประสานงานขอความรวมมือจากชุดแกไฟจากการไฟฟา 

ในเขตพื้นที่ใกลเคียงใหมาชวยในการทำงานใหสำเร็จลุลวง นอกจากนี้ ในบางกรณีการซอมแซมบำรุงรักษาระบบไฟฟานั้น

จำเปนจะตองมีการดับไฟบางสวน และเพื่อไมใหเกิดผลกระทบตอทั้งภาคเอกชนและภาคประชาชน การไฟฟาในพื้นท่ี 

จะมีการประสานงานแจงไปยังทั้งภาคเอกชนและภาคประชาชนใหรับทราบลวงหนาเพื่อเตรียมรับมือกับการดับไฟเพื่อไมให

ส งผลกระทบตอช ีว ิตและทรัพยส ิน ในขณะที ่หนวยงานสนับสนุนที ่ม ีหนาที ่ร ับผิดชอบดานทรัพยากรบุคคลนั้น  

ทั้งในฝงฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล และฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคล ยอมตองมีการประสานงานเปนประจำอยางสม่ำเสมอ  

ในกรณีของหนวยงานที่รับผิดชอบดานฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการจัดฝกอบรมสัมมนาเพื ่อยกระดับทักษะ 

หรือองคความรูใหแกบุคลากรตามความตองการของการไฟฟาสวนภูมิภาค จะตองมีการประสานงานไปยังหนวยงานตาง ๆ  

ทั้งในสำนักงานใหญ หรือใน 74 จังหวัด ผานการสงหนังสือราชการเพื่อประสานงานขอความอนุเคราะหจัดสงบุคลากร 

ของหนวยงานนั้น ๆ ท่ีมีความเหมาะสมกับหลักสูตรการฝกอบรมสัมมนาท่ีจัดขึ้นเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพกับการฝกอบรม และ

สามารถนำไปใชไดจริงในการทำงาน ซึ่งนอกจากการประสานกับหนวยงานภายในแลว เพื่อใหการจัดอบรมสัมมนาสำเร็จลุลวง

มีความจำเปนที่จะตองประสานงานกับหนวยงานอื่น ๆ ภายนอก เชน โรงแรม ออแกไนซ วิทยากรรับเชิญ ซึ่งมีความจำเปน

อยางยิ ่งที ่จะตองพึ่งพาอาศัยทักษะการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ รวมไปถึงในของฝงฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคล  

ที ่ดูแลเร่ืองกระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรคุณภาพเขาสูหนวยงาน จำเปนที ่จะตองประสานงานกับหนวยงาน 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาค เพื ่อประชาสัมพันธขาวสารการเปดรับสมัคร ประสานไปยังหนวยงานตาง ๆ ในหนวยงาน 

เพื ่อซักถามถึงความจำเปนและความขาดแคลนในอัตรากำลังเพ่ือนำมาจัดสรรบุคลากรเขาองคการใหเหมาะสม  

มีการประสานงานเพื ่อจ ัดเตรียมสถานท่ีสอบ กำหนดการสอบ การออกแบบการทดสอบ ไปจนถึงกรรมการสอบ  

เพื ่อนำไปสูความโปรงใส และยุติธรรมในกระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรภายนอกเขาสูการไฟฟาสวนภูมิภาค  

กิจกรรมตาง ๆ เหลานี้จะไมสามารถสำเร็จลุลวงไปไดเลยหากปราศจากการประสานงานที่ดีกับทั้งจากหนวยงานภายใน 

และภายนอก จากเหตุผลดังกลาวทำใหการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ดานการประสานงาน มีคาเฉลี่ย

มากที่สุด สอดคลองกับงานวิจัยของจุฑารัตน สุรกิจ และคณะ (2568) ไดศึกษาเรื ่อง การทำงานเปนทีมของผู บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ผลการวิจัยพบวา การทำงานเปนทีมดานการ

ประสานงานอยูในระดับมาก 

 การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การสื่อสาร สอดคลองกับแนวคิด

ของ Salas, Sims & Burke (2005) ที่ระบุวาองคการที่มีขนาดใหญและมีความเปนราชการสูง มักจะประสบปญหาดานการสื่อสาร

ระหวางทีม เนื่องจากขอมูลตาง ๆ ตองมีการสงผานตามสายการบังคับบัญชาหลายระดับที่มีความซับซอนและเชื่องชา  

ทำใหเกิดการลดทอนเนื้อหา และเกิดความคลาดเคลื่อนทางขอมูลจากการตีความท่ีหลากหลายทำให ในบางกรณี 

ผลของการทำงานไมเปนไปตามวัตถุประสงคที่แทจริงของหนวยงาน นำไปสูการสิ้นเปลืองทรัพยากร และเวลาในการทำงาน

ของบุคลากรภาคสวนตาง ๆ ที่เกี่ยวของ โดยไมนำมาซึ่งประโยชนอันใด ในกรณีของการไฟฟาสวนภูมิภาคนั้นมีสายการบังคับ

บัญชาที่ใหญและแข็งแรง และหลายครั้งนโยบายหรือขอปฏิบัติตาง ๆ จะถูกกำหนดโดยผูบริหารระดับสูงขององคการ  

ซ่ึงใชคำศัพทท่ีมีความเปนวิชาการ หรือคำศัพทท่ีเรียบหรู แตยากตอการตีความ และย่ิงเม่ือมีการกระจายขาวสารหรือขอสั่งการ

เหลานี้ลงไปตามสายการบังคับบัญชาในหลายครั้งทำใหเกิดความคลาดเคลื่อน หรือสรางความไมเขาใจใหแกผู ปฏิบัติงาน สงผลให

ผูปฏิบัติงานขาดความเขาใจและอาจทำงานที่ไดรับมอบหมายไดไมตรงตามวัตถุประสงค หรือทำใหบุคลากรระดับปฏิบัติการ

ขาดความสนใจในการทำงานเพราะรู สึกวานโยบายเหลานี ้เปนเรื ่องไกลตัว หรือมองวาเปนเรื ่องของผูบริหารที่สั ่งการ 

มาใหปฏิบัติการทำโดยที่ผูปฏิบัติไมเขาใจอยางแทจริงเกี่ยวกับภาระงานที่ตนเองและทีมไดรับมอบหมาย จากเหตุผลดังกลาว
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ทำใหการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ดานการสื่อสารมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเม่ือเทียบกับดานอ่ืน แตยังคงอยู

ในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน สอดคลองกับงานวิจัยของสุทัตตา ภักดีเรือง และนพดล เจนอักษร (2567) ไดศึกษาเรื่องการ

ทำงานเปนทีมของครูโรงเรียนบานคลองวาฬ ผลการวิจ ัยพบวา การทำงานเปนทีมดานการสื ่อสารของครูโรงเรียน 

บานคลองวาฬ มีคาเฉลี่ยอยูลำดับท่ี 4 จากท้ังหมด 5 ดาน 

 เปรียบเทียบการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ดานเพศ อายุ อายุงาน ตำแหนง  

และหนวยงานตนสังกัด ที ่แตกตางกัน จะมีการทำงานเปนทีมที ่แตกตางกันอยางมีนัอยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05  

ผูวิจัยจึงขออภิปรายผลการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคดานเพศที่แตกตางกันมีการทำงานเปนทีมแตกตางกัน 

สอดคลองกับแนวคิดของ Eagly & Johnson (1990) ที่อธิบายวาบุคลากรเพศหญิงมักมีสไตลการทำงานที่เนนความรวมมือ 

การสื่อสารแบบประนีประนอม และการสรางความสัมพันธในทีมมากกวาเพศชาย ขณะที่เพศชายมักใหความสำคัญกับผลลพัธ

ของการทำงาน การตัดสินใจรวดเร็ว และการแบงหนาที่ความรับผิดชอบท่ีชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการไฟฟาสวนภูมิภาค 

มีภารกิจหลักดานงานกอสราง ซอมบำรุงรักษาระบบไฟฟา การแกไขเหตุไฟฟาขัดของ ซึ่งเปนงานเสี่ยงและตองแขงกับเวลา  

มักเปนงานที่เพศชายปฏิบัติเปนสวนใหญและงานทั้งหมดตองทำงานเปนทีมเสมอ จึงเกิดรูปแบบการทำงานเปนทีมที่ตองเนน

ความเด็ดขาด ความถูกตองในการสื่อสาร และการตอบสนองตอสถานการณอยางรวดเร็ว เพื่อประสิทธิภาพในการทำงาน  

และความปลอดภัยของผูปฏิบัติ แตกตางจากฝายสนับสนุนองคการ เชน การเงิน บัญชี พัสดุ หรือทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเพศหญิง 

มีบทบาทมากกวา งานลักษณะนี้ตองใชความละเอียดรอบคอบ การตรวจสอบซ้ำหลายขั ้นตอน และการประสานงาน 

เชิงเอกสารกับหลายหนวยงาน สงผลใหรูปแบบความรวมมือของทีมในกลุมนี ้มีมุ งไปที่ความละเอียดและตองใชทักษะ 

การมีมนุษยสัมพันธที่มากกวา จากเหตุผลดังกลาวทำใหเพศของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่แตกตางกัน สงผลทำให 

มีการทำงานเปนทีมแตกตางกันโดยเพศชายซึ ่งโดยสวนใหญมีหนาที ่รับผิดชอบงานดานงานกอสราง ซอมบำรุงรักษา 

ระบบไฟฟา การแกไขเหตุไฟฟาขัดของซึ่งเปนงานที่ตองอาศัยความรวมมือ ความไววางใจ และการประสานงานในสถานการณ

เฉพาะหนาตาง ๆ ทำใหบุคลากรเพศชายมีรูปแบบการทำงานที่พึ่งพาทีมเปนหลักและตองแลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางตอเนื่อง 

นำไปสูมีการทำงานเปนทีมที่สูงกวาเพศหญิงซึ่งสวนใหญอยูในสายงานสนับสนุนซึ่งเปนงานที่สามารถดำเนินการไดดวยตนเอง  

และไมจำเปนตองพึ่งพาการทำงานรวมกับทีมในระดับเขมขนเทียบเทากับเพศชาย สอดคลองกับงานวิจัยของธนกร กรวัชรเจริญ 

และเขมมารี รักษชูชีพ (2556) ไดศึกษาเรื่องปจจัย ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานเปนทีมของพนักงานบริษัท ควอลิตี้เฮาส

จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวาเพศของพนักงานที่มีแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงานเปนทีม

ภาพรวมแตกตางกัน 

 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคดานอายุที่แตกตางกันมีการทำงานเปนทีมแตกตางกัน 

สอดคลองกับแนวคิดของ Mannix & Neale (2005) ที่อธิบายวาความหลากหลายดานอายุในทีมงานมีผลตอพฤติกรรม 

การสื่อสาร การแบงบทบาท และความคาดหวังในการทำงาน โดยบุคลากรอายุนอยจะมีแนวโนมเปดรับเทคโนโลยีใหม ๆ 

ความกลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา และชอบการทำงานท่ีมีความยืดหยุน ขณะที่บุคลากรอายุมากกวา 

ใหความสำคัญกับสายการบังคับบัญชา กาละเทศะ ความรอบคอบ และการตัดสินใจบนพื้นฐานของประสบการณทำงาน 

เปนสำคัญ ในกรณีของการไฟฟาสวนภูมิภาคนั้นบุคลากรที่มีอายุต่ำกวา 30 ป มีการทำงานเปนทีมสูงกวาบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 30 – 40 ป บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 41 – 50 ป และบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคท่ีมีอายุ 

51 ป แสดงใหเห็นวาบุคลากรทีมีอายุต่ำกวา 30 ปมีการทำงานเปนทีมสูงที่สุดในทุกดาน ทั้งการประสานงาน ความรวมมือ 

ความคิดสรางสรรค การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง และการสื่อสาร ซึ่งสอดคลองกับลักษณะของบุคลากรรุนใหมในการไฟฟา
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สวนภูมิภาคที่มีความกระตือรือรน เปดรับเทคโนโลยีเขามาชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน กลาแสดงความคิดเห็น 

ในที่ประชุมอยางเปดเผย รวมไปถึงการกลาที ่จะตั ้งคำถามกับสิ ่งที ่ผู บังคับบัญชามอบหมาย รวมไปถึงมีความสามารถ 

การปรับตัวกับสภาพงานที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จึงทำใหบุคลากรที่มีอายุต่ำกวา 30 ป มีการทำงานเปนทีมอยูในสูงกวา

กลุมอายุอื่นอยางชัดเจน ในขณะท่ีบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุ 30–40 ป มีการทำงานเปนทีมต่ำที่สุดในทุกดาน 

เนื ่องมาจากกลุ มคนอายุชวงนี ้เต็มไปดวยผู บริหารระดับตน - กลาง ซึ ่งถือเปนการเปลี ่ยนผานจากการเปนบุคลากร 

ระดับปฏิบัติการสูการเปนผูบริหาร ซึ่งตองใชระยะเวลาในการปรับตัวใหเขากับภาระงานใหม เพราะนอกจากภาระงานเดิม 

ที่ติดตัวมาตั้งแตเปนระดับปฏิบัติการแลว เมื่อกาวเขาสูการเปนผูบริหารยังตองมีหนาที่ความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ

บุคลากรใตบังคับบัญชา เชน การประเมินผลงาน การสั่งการ การใหคุณใหโทษแกบุคลากร ซึ ่งแตเดิมบุคลากรเหลานี้ 

อาจเปนเพื ่อน รุ นพี ่ หรือรุ นนอง ทำใหยากตอการบริหารและการแบงแยกความสัมพันธระหวางผู บ ังคับบัญชา  

กับเพื่อนรวมงาน จากเหตุผลดังกลาวทำใหอายุของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่แตกตางกัน จะมีการทำงานเปนทีม

แตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของกษิดิศ พนอนุอุดมสุข และวิลาสินี จินตลิขิตดี (2567) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผล 

ตอการทำงานเปนทีม กรณีศึกษาสำนักงาน ปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ผลการวิจัยพบวา 

อายุของบุคลากรท่ีแตกตางกันสงผลตอลักษณะการทำงานเปนทีมท่ีแตกตางกัน 

 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคดานอายุงานที่แตกตางกันมีการทำงานเปนทีมแตกตางกัน 

สอดคลองกับแนวคิดของ Katz (1974) ที ่อธิบายวาบุคลากรในแตละชวงอายุงานมีทักษะ ประสบการณ และแรงจูงใจ 

ในการทำงานที่แตกตางกัน โดยผูท่ียังมีอายุงานนอยจะมีศักยภาพในการเรียนรูสูง เปดรับวิธีการทำงานและเทคโนโลยีใหม ๆ 

ที่เขามาแบงเบาภาระหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน และมีความพรอมในการรวมมือกับผูอื่นในรูปแบบของทีมมากกวา 

ในขณะท่ีบุคลากรที่มีอายุงานมากขึ้นจะมีความเชี่ยวชาญในหนาที่การงานสูงขึ้น แตมักจะยึดติดกับรูปแบบการทำงานเดิม  

ใหความสำคัญกับความเปนสายการบังคับบัญชา ใหความสำคัญกับความถูกตอง แมนยำ และปลอดภัยสูง โดยอางอิง 

จากประสบการณทำงานของตนเปนสำคัญ ในกรณีของการไฟฟาสวนภูมิภาคนั้นบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่มีอายุงาน 

ไมเกิน 5 ป มีการทำงานเปนทีมสูงกวาบุคลากรที่มีอายุงานมากกวาในทุกดาน ไมวาจะเปนการประสานงาน ความรวมมือ 

ความคิดสรางสรรค การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง และการสื่อสาร เนื ่องมาจากเปนชวงอายุงานในการเร ิ ่มตน 

ทำใหมีความพรอมเรียนรูงาน เปดใจยอมรับการทำงานรวมกับผูอื่น ทำใหมีความยืดหยุนและกลาแสดงออกในการทำงาน

รวมกับบุคลากรคนอื่น โดยเฉพาะกับทีมที่คนอายุใกลเคียงกัน รวมถึงในองคการนั้นกลุมบุคลากรมีอายุงานไมเกิน 5 ป  

ยังถ ือเปนกำลังสำคัญในระดับปฏิบ ัต ิการที ่ช วยขับเคลื ่อนนโยบาย และภารกิจขององคการทั ้งในดานงานหลัก  

และงานสนับสนุน เชน งานพัฒนานวัตกรรมผานโครงการ PEA innovation Hub ที่เต็มไปดวยผูเขารวมโครงการที่อายุงาน 

ยังนอย แตกลับสามารถผลักดันนวัตกรรมใหออกมาเปนรูปธรรมและสงผลกระทบตอองคการและสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ  

จากเหตุผลดังกลาวทำใหอายุงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคที่แตกตางกัน จะมีการทำงานเปนทีมแตกตางกัน 

สอดคลองกับงานวิจัยของขวัญชัย พูลวิวัฒนชัยการ (2556) ไดศึกษาเรื่อง ระบบการทำงานและการทำงานเปนทีมที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ยานสีลม) ผลการวิจัยพบวา อายุงานที่ทำแตกตางกันสงผล 

ทำใหมีประสิทธิภาพของการทำงานเปนทีมแตกตางกัน  

   ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคดานตำแหนงที่แตกตางกันมีการทำงานเปนทีมแตกตางกัน

สอดคลองก ับแนวคิดของ Hackman (1987) ท ี ่อธ ิบายว าบทบาทในตำแหนงต าง ๆ ในองคการยอมมีอ ิทธ ิพล 

ตอวิธีการทำงานรวมกับผู อื ่นภายในทีม เพราะแตละตำแหนงมีหนาท่ีความรับผิดชอบที่แตกตางกัน รวมไปถึงมีอำนาจ 

ในการตัดสินใจที่ไมเทากัน โดยบุคลากรในตำแหนงปฏิบัติการจะมีลักษณะงานที่ตองเนนลงมือปฏิบัติและอยูในสถานะ 

ผูรับคำสั่งมากกวา ทำใหการทำงานเปนทีมสูงกวาบุคลากรในตำแหนงสายบริหาร ซึ่งจะมุงไปที่การวางแผน กำกับดูแล  
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และการประเมินผล ในกรณีของการไฟฟาสวนภูมิภาคนั้น บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในระดับปฏิบัติการมีการทำงาน 

เปนทีมโดยภาพรวมสูงกวากลุ มผู บังคับบัญชาระดับตน และผู บังคับบัญชาระดับกลาง - สูงในทุกดาน ไมวาจะเปน 

การประสานงาน ความรวมมือ ความคิดสรางสรรค การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง รวมถึงการสื่อสาร ซึ่งสามารถอธิบายได 

จากลักษณะงานของบุคลากรในตำแหนงปฏิบัติการที่ตองพึ่งพาการทำงานแบบทีมอยางใกลชิด โดยเฉพาะงานดานเทคนิค 

เชน การแกไขระบบจำหนายไฟฟาขัดของ งานซอมบำรุงรักษาระบบไฟฟา รวมไปถึงงานจัดหลักสูตรฝกอบรมสัมมนา  

จึงมีความจำเปนที่จะตองมีการสื่อสารที่สอดคลองกัน มีการประสานงานกันอยางสม่ำเสมอ ชวยเหลือเกื้อกูลกันในการแกไข

ปญหาเฉพาะหนา สงผลใหระดับการทำงานเปนทีมเพ่ิมสูงขึ้นอยางตอเนื่อง ในขณะท่ีผูบังคับบัญชาระดับตนกลับมีคาเฉลี่ยการ

ทำงานเปนทีมต่ำที่สุดในทุกดานทั้งที่ผูบังคับบัญชาระดับตน คือ ผูบริหารขั้นแรกที่เพิ่งเปลี่ยนถายการทำงานมาจากระดับ

ปฏิบัติการ เนื่องมาจากผูบังคับบัญชาชั้นตนนั้นในหลายครั้งยังคงตองรับภาระหนาที่ความรับผิดชอบของตำแหนงปฏิบัติการ 

ดวยเชนเดียวกัน หัวหนาแผนกหรือหัวหนาสวนงานหลายคน ยังคงตองทำหนาที ่ของบุคลากรในระดับปฏิบัติการ  

เนื่องมาจากความชำนาญ ประสบการณ ไปจนถึงการขาดแคลนอัตรากำลัง นอกจากนี้ ตนเองยังตองแบกรับภาระหนาท่ี

บริหาร ทั้งในดานของการตอบสนองนโยบายของผูบังคับบัญชาระดับที่สูงกวา การประเมินผลผูใตบังคับบัญชา การวางแผน 

และการบริหารจัดการงบประมาณ รวมไปถึงการที่ตนเองนั้น ยังขาดประสบการณการเปนผูบริหารทำใหยังไมสามารถบริหาร

จัดการการใชอำนาจของตนเองไดอยางถูกตอง โดยในทางพฤติกรรมองคการ ซึ ่งอธิบายวา บุคคลที่ตองปฏิบัติหนาท่ี 

หลายบทบาทที่มีความคาดหวังแตกตางหรือขัดแยงกัน อาจเผชิญกับความกดดันและความไมชัดเจนในการปฏิบัติหนาท่ี  

สงผลใหประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับผูอ่ืนลดลง (Kahn et al., 1964) โดยเฉพาะกับผูใตบังคับบัญชา นำไปสูความกดดัน

จาก 2 ทิศทาง จากทั้งผูบังคับบัญชาดานบน และผูใตบังคับบัญชาดานลาง จากเหตุผลดังกลาวทำใหตำแหนงของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคที่แตกตางกัน จะมีการทำงานเปนทีมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของณัฐปคัลป ยุทธารักษ 

และรุจิกาญจน สานนท (2562) ไดศึกษาเรื ่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานเปนทีมของพนักงานระบบผลิต

กระแสไฟฟาจากพลังงานแสงอาทิตยในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ตำแหนงงานของกลุมตัวอยางท่ีแตกตางกัน 

มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานเปนทีมในภาพรวมแตกตางกัน 

 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคดานตนสังกัดที่แตกตางกันมีการทำงานเปนทีมแตกตางกัน

สอดคลองกับแนวคิดของ Lawrence & Lorsch (1967) ที่อธิบายวาแตละตนสังกัดภายในองคการมีความแตกตางกัน 

ทั้งในดานหนาที่ และการใหความสำคัญในการประสานงานแตกตางกัน ซึ ่งสงผลโดยตรงตอรูปแบบการทำงานเปนทีม  

ในกรณีของการไฟฟาสวนภูมิภาคนั้น ความแตกตางของหนวยงานภายในสะทอนใหเห็นลักษณะงานที่หลากหลายและมีระดับ

ความรับผิดชอบที่แตกตางกัน แมวาทุกหนวยงานจะมีเปาหมายรวมกันคือ การใหบริการพลังงานไฟฟาที่มีประสิทธิภาพ 

แกภาคประชาชน แตร ูปแบบการทำงานในแตละแผนกกลับตางก ันอยางม ีน ัยสำค ัญ หนวยงานดานปฏิบ ัต ิการ  

เชน งานปฏิบัติการซอมแซมบำรุงรักษาระบบจำหนาย งานตรวจมิเตอร และงานกอสราง เปนงานเชิงเทคนิคท่ีตองลงพ้ืนท่ีจริง 

ตองใชการทำงานแบบทีม การประสานงานในสถานการณเรงดวน และการตัดสินใจรวมกัน ทำใหรูปแบบการทำงาน 

ของบุคลากรในกลุมนี้มีความเปนทีมสูง ในขณะท่ีหนวยงานสายสนับสนุน เชน งานบัญชี งานบริการลูกคา หรืองานธุรการ 

มุงเนนงานดานเอกสาร การวิเคราะหขอมูล และการตอบสนองลูกคา ซึ่งเปนลักษณะงานที่พึ่งพาการทำงานแบบรายบุคคล

มากกวา จึงทำใหระดับการปฏิสัมพันธในทีมแตกตางจากหนวยงานที ่ตองออกไปปฏิบัติงานที ่หนางานอยางชัดเจน  

นอกจากนี้ ภายในสายงานบริหารองคกร – ทรัพยากรบุคคล ก็ยังพบความหลากหลายในการปฏิบัติงาน เชน ฝายกลยุทธ

ทร ัพยากรบุคคล ซึ ่งเป นฝ ายท่ีมีการทำงานเปนทีมโดยภาพรวมต่ำท่ีส ุด มีบทบาทดานการวางแผนอัตรากำลัง  

การจัดทำยุทธศาสตรทรัพยากรบุคคล และการกำกับระเบียบบุคลากร ซึ ่งเปนภารกิจที่ตองอาศัยการคิดเชิงวิเคราะห 

และการประสานงานในระดับนโยบาย ทำใหระดับการปฏิสัมพันธในรูปแบบทีมต่ำกวาฝายที่เนนงานบริการหรือการพัฒนา
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บุคลากร ซึ่งตองสื่อสาร ประสานงาน และทำกิจกรรมรวมกับหนวยงานภายในเปนจำนวนมาก ขณะที่ฝายพัฒนาทรัพยากร

บุคคลซึ่งถือไดวามีการทำงานเปนทีมโดยภาพรวมสูงที ่สุด เนื ่องจากมีบทบาทหนาที ่ ท่ีชวยสงเสริมการทำงานเปนทีม 

ที่มากกวา กลาวคือ มุงเนนไปท่ีการยกระดับสมรรถนะบุคลากรผานการจัดฝกอบรมทั้งแบบออนไลนและแบบออนไซด  

การออกแบบหลักสูตรที่ทันสมัยตรงตามความตองการขององคกร ภาระหนาที่งานที่แตกตางกันเชนนี้จึงสะทอนใหเห็นวา  

แมทั้งสองฝายจะอยูภายใตสายงานเดียวกัน แตลักษณะการทำงาน การประสานงาน และความจำเปนในการทำงานเปนทีม

กลับไมเทากัน สอดคลองกับงานวิจัยของ Ji & Yan (2020) ไดศึกษาเรื่อง การวิเคราะหโครงสรางทีมตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน อิทธิพลของระยะเวลาการทำงานรวมกันและการประสานงานของทีม ผลการวิจัยพบวา โครงสรางของทีมมีผลตอ

ประส ิ ท ธ ิ ภ าพของท ี ม  โ ดย เฉพาะด  านกา รประสานง าน  กล  า วค ื อ  ถ  าหน  ว ย ง านต  นส ั ง ก ั ดหร ื อแผนก 

มีโครงสรางทีมท่ีแตกตางกัน ยอมสงผลใหการทำงานเปนทีมแตกตางกัน 

 

องคความรูใหม 

 ประการที่ 1 การทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคขับเคลื่อนดวย การประสานงาน มากกวา  

การสื่อสาร แมวาการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคจะอยูในระดับมากที่สุดในทุกดาน แตกลไกสำคัญ 

ที่ทำใหทีมสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพกลับไมไดขึ้นอยูกับการสื่อสารเพียงอยางเดียว แตมีปจจัยสำคัญยิ่งกวา  

คือการประสานงานระหวางบุคลากรและหนวยงานตาง ๆ โดยเฉพาะในบริบทของการไฟฟาสวนภูมิภาคซึ่งมีภารกิจเรงดวน

และตองดำเนินงานครอบคลุมพื้นที่จำนวนมาก การประสานงานจึงทำหนาที่เปนกลไกสำคัญในการเชื่อมโยงระหวางบุคลากร 

หนวยงาน และทรัพยากรตาง ๆ เขาดวยกันอยางเปนระบบ สงผลใหทีมสามารถทำงานตอบสนองตอสถานการณและภารกิจ 

ที่มีความซับซอนไดอยางทันทวงที ดังนั้น ในองคการที่มีภารกิจเชิงปฏิบัติการสูงมาก การประสานงานจึงมีบทบาทสำคัญ 

ในฐานะตัวขับเคลื่อนหลักของการทำงานเปนทีม มากกวาการสื่อสาร  

 ประการที่ 2 ปญหาการสื่อสารไมไดทำใหการทำงานเปนทีมลมเหลว แตเปนขอจำกัดของการทำงานเปนทีม 

ในองคการขนาดใหญ แมวาดานการสื่อสารมีคาเฉลี่ยต่ำที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับดานอื่น แตก็ยังคงอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน ซึ ่งสะทอนลักษณะเฉพาะขององคการรัฐวิสาหกิจที ่มีโครงสรางการบริหารแบบสายขั ้นบันได กลาวคือ  

มีการสื่อสารตามสายการบังคับบัญชาเปนหลัก ทำใหกระบวนการสงผานขอมูลตาง ๆ มีหลายขั้นตอน ซึ ่งอาจนำไปสู 

ความคลาดเคลื่อนในการตีความระหวางระดับการบริหารกับระดับปฏิบัติการ อยางไรก็ตาม ขอจำกัดดังกลาวไมใชเหตุปจจัย 

ท่ีทำใหทีมลมเหลว แตเปนเพียงปจจัยท่ีคอยฉุดรั้งการทำงานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 ประการท่ี 3 ล ักษณะภารกิจของงานเปนปจจ ัยกำหนดความเขมแข็งของทีมมากกวาปจจ ัยสวนบุคคล  

ปจจัยสวนบุคคล จะมีความสัมพันธกับระดับการทำงานเปนทีมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ แตเมื ่อพิจารณาเชิงบริบท 

ของการปฏิบัติงานแลวพบวา ลักษณะของภารกิจของงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเขมแข็งของทีมมากกวา โดยเฉพาะ 

ในดานเทคนิคและงานภาคสนาม ซึ่งสมาชิกภายในทีมตองพึ่งพาอาศัยกันในการปฏิบัติงานจริง เชน งานซอมบำรุงระบบไฟฟา  

การแกไขเหตุไฟฟาขัดของ หรือการปฏิบัต ิงานภายใตสถานการณเร งดวน งานลักษณะดังกลาวจำเปนตองอาศัย 

การประสานงาน การตัดสินใจรวมกัน และความไววางใจระหวางสมาชิกในทีมอยางสูง จึงสงผลใหทีมงานในสายงานปฏิบัติการ

มีระดับการทำงานเปนทีมที่เขมแข็งกวาหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานนโยบาย การวิเคราะห หรือการจัดการเอกสาร แมวาจะอยู

ภายใตโครงสรางองคการเดียวกัน 
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ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 

 1.1 การไฟฟาสวนภูมิภาคควรพัฒนาชองทางการสื่อสารภายในใหมีความชัดเจน โปรงใส สามารถเขาถึงไดโดยงาย  

เชน การใชการสื่อสารแบบสองทางเพ่ือรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะตาง ๆ การสรางพ้ืนท่ีปลอดภัยสำหรับใหคำปรึกษา

ทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ ซึ่งจะชวยลดความคลาดเคลื่อนในการสื่อสาร ทำใหทุกคนในทีมมีความเขาใจตรงกัน 

ซ่ึงจะนำไปสูการทำงานรวมกันท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 1.2 การไฟฟาสวนภูมิภาคควรมีการออกแบบแนวทางพัฒนาการทำงานเปนทีมใหเหมาะสมกับลักษณะ 

ของบุคลากรแตละกลุม เชน การจัดอบรมหรือกิจกรรมการสรางทีมใหเขมแข็ง ที่ออกแบบเฉพาะสำหรับกลุมอายุนอยเพื่อให

สรางกลุมกอนพนักงานรุนใหมที่แข็งแรงมีวัฒนธรรมการทำงานไปในทิศทางเดียวกัน มีความเขาใจถึงเปาประสงคขององคการ

อยางชัดเจน ในขณะที่กลุมบุคลากรที่มีประสบการณการทำงานสูงองคการควรมุงเนนไปท่ีกิจกรรมท่ีเปดโอกาสใหพวกเขา

เหลานี ้ไดแลกเปลี่ยนประสบการณ ควบคูไปกับการเปนพี่เลี ้ยงใหแกบุคลากรรุนใหม ๆ และจึงนำไปสูการจัดกิจกรรม 

แบบการทำงานเปนทีมแบบผสมผสาน เพื่อเชื่อมสัมพันธระหวางบุกคลากรรุนเกาและบุคลากรรุนใหมเขาดวยกัน เพื่อทำให

การทำงานเปนทีมมีความเขมแข็งและมีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกันมากขึ้น 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 

 ควรเพิ่มตัวแปรอื่นที่อาจสงผลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค เชน ระดับการศึกษา 

ความแตกตางระหวางรุนพนักงาน ความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตการทำงาน เปนตน 
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