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บทคดัย่อ 

 
การวิจ ัยคร ัง้ น้ีมีวัตถุประสงค์ (1)  เพื่อศึกษาปัจจ ัยที่ ส่งผลต่อประสิทธ ิภาพในการ

ปฏิบัต ิงานของพนักงาน (2)  เพื่อศึกษาประสิทธ ิภาพในการปฏิบัต ิงานของพนักงาน  โดย
ประยุกต์จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) และแนวคดิ
ประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของปีเตอรส์นัและพลแีมน (Peterson & Plowman) กลุ่มตวัอย่าง
ที่ใช้ในการวิจยัคอื พนักงานกลุ่มขายและปฏิบัตกิารลูกคา้ ภาคใต ้บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาติ 
จ ากัด (มหาชน) จ านวน 302 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของ
Yamane(1967) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ขนาดกลุ่มตวัอย่างที่ค านวณได ้ 281 คน ซึง่ได ้มา
จากการสุ่มตวัอย่างแบบอาสาสมคัร (Voluntary Sampling) ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)  

ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 35 – 44 ปี มี
อายุงาน 16 – 25 ปี การศึกษาระดบัปรญิญาตร ี และมรีายไดเ้ฉลีย่ 20,001 – 40,000 บาทต่อ
เดอืน ส าหรบัปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานมากที่ สุด คอื ปัจจยัค ้าจุนดา้น
สภาพการท างาน (β = 0.276, p = .003) รองลงมาคอื ปัจจยัจูงใจดา้นความก้าวหน้าในงาน (β 
= 0.240, p = .004) และ ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์าร (β = - 0.249, p = 
.011) ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถอธบิายประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
ไดร้อ้ยละ 25.40 ผลการวิจยัยังพบว่าดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ารส่งผลในทิศทางลบ ซึง่
อาจจะสะท้อนให้เห็นถงึปัญหาในช่วงการเปลีย่นผ่านหลงัการควบรวมกิจการ 
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บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ในยุคดจิทิัลปัจจุบัน เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ไดเ้ข้ามามบีทบาทส าค ัญใน
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสงัคม โครงสรา้งพืน้ฐานทางโทรคมนาคมถอืเป็นรากฐานของการ
พฒันาเศรษฐกิจยุคใหม่ (Katz, 2009) ส าหรบัประเทศไทย บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาต ิ จ ากัด 
(มหาชน) หรอื NT ซึง่เกิดจากการควบรวมกิจการระหว่าง บรษิทั ทีโอที จ ากัด (มหาชน) และ 
บรษิทั กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) มเีป้าหมายส าคญัในการขับเคลื่อนนโยบาย "ไทย
แลนด ์4.0" และการสรา้งโครงสรา้งพืน้ฐานดจิทิัลที่ครอบคลุม 

อย่างไรก็ตาม การควบรวมกิจการขนาดใหญ่น ามาซึง่ความท้าทายในการบรหิารจ ัดการ
ทรพัยากรมนุษย์ ทัง้ความแตกต่างทางวัฒนธรรมองค์กร ระบบการท างาน และทัศนคติของ
บุคลากร โดยเฉพาะในส่วนงานภูมภิาคอย่าง กลุ่มขายและปฏิบติัการลูกค้า ภาคใต้ ที่ตอ้ง
ให้บรกิารในพืน้ที่ที่มคีวามหลากหลายทางภูมศิาสตรแ์ละวัฒนธรรม จากรายงานผลการประเมิน
ภายในของ บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาต ิ จ ากัด (มหาชน) (2567) พบว่าพนักงานบางส่วนยังมี
ปัญหาดา้นประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน เช่น การส่งมอบงานไม่เป็นไปตามก าหนดเวลา การ
ขาดแรงจูงใจ และการปรบัตวัต่อเทคโนโลยีใหม่ได้ไม่ทันท่วงที ปัญหาเหล่าน้ีอาจเกิดจากปัจจ ัย
หลายมติ ิทัง้ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนในสภาพแวดลอ้มการท างาน 

Armstrong and Taylor (2020) ระบุว่าประสทิธภิาพขององคก์รขึ้นอยู่กับประสทิธ ิภ าพ
ของบุคลากร ซึง่สอดคลอ้งกับทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Herzberg (1966) ที่
อธ ิบายว่าพฤติกรรมการท างานขึ้นอยู่กับ "ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors)" ที่กระตุ ้นให้เกิด
ความพึงพอใจ และ "ปัจจ ัยค ้าจุน (Hygiene Factors)" ที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจ ด ังนั้น 
การศึกษาครัง้ น้ีจ ึงมุ่งเน้นวิเคราะห์อิทธพิลของปัจจยัด ังกล่าวที่ม ีผลต่อประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัต ิงานของพนักงานในบริบทของร ัฐวิสาหกิจที่เพิ่งผ่านการควบรวมกิจการ เพื่อน า
ผลการวิจยัไปสู่การก าหนดกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับพืน้ที่ภาคใต้และ
สถานการณปั์จจุบัน 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานกลุ่มขายและ
ปฏิบัตกิารลูกคา้ ภาคใต ้บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาต ิจ ากัด (มหาชน)  

2. เพื่อศึกษาประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานกลุ่มขายและปฏิบัตกิารลูกค้า 
ภาคใต ้บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาต ิจ ากัด (มหาชน) 
 
 



กรอบแนวคิดและสมมติฐาน 

ในการวิจ ัยคร ัง้ น้ี ผู ้วิจ ัยน าทฤษฎีสองปัจจ ัย (Two-Factor Theory) ของ Herzberg 
(1966) ที่อธบิายว่าพฤตกิรรมการท างานขึ้นอยู่กับ "ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors)" ที่กระตุน้
ให้เกิดความพงึพอใจ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงาน การไดร้บัการยกย่อง ความก้าวหน้าใน
งาน ความรบัผดิชอบในงาน ความท้าท้ายและโอกาสในการพฒันา และ "ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factors)" ที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจ  8 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหารองค์ ก าร 
ความสมัพนัธก์ับหัวหน้างาน ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและ
สวัสดกิาร ความมัน่คงในงาน ชีวิตความเป็นส่วนตวั และความสมัพนัธก์ับผู ้ใตบ้ังคบับัญชา ตวั
แปรตาม คอื ประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของ Peterson and Plowman (1989) 

 

        ตวัแปรตน้             ตวัแปรตาม 

ความส าเรจ็ในงาน H1 

ประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 

การไดร้บัการยกย่อง H2 

ความก้าวหน้าในงาน H3 

ความรบัผดิชอบในงาน H4 

ความท้าท้ายและโอกาสในการพฒันา H5 

นโยบายและการบรหิารองคก์าร H6 

ความสมัพนัธก์ับหัวหน้างาน H7 

ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงาน H8 

สภาพการท างาน H9 

ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร H10 

ความมัน่คงในงาน H11 

ชีวิตความเป็นส่วนตวั H12 

ความสมัพนัธก์ับผูใ้ตบ้ังคบับัญชา H13 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 
 



สมมติฐานการวิจัย 
H1: ความส าเรจ็ในงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H2: การไดร้บัการยกย่องส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H3: ความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H4: ความรบัผดิชอบในงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H5: ความท้าทายและโอกาสในการพฒันาส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H6: นโยบายและการบรหิารองคก์ารส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H7: ความสมัพนัธก์ับหัวหน้างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H8: ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H9: สภาพการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H10: ค่าตอบแทนและสวัสดกิารส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H11: ความมัน่คงในงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H12: ชีวิตความเป็นส่วนตวัส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
H13: ความสมัพนัธก์ับผูใ้ตบ้ังคบับัญชาส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจ ัย น้ีก าหนดขอบเขตประชากร ได้แก่ พนักงานกลุ่มขายและปฏิบัต ิการลูกคา้ 
ภาคใต ้บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาต ิ จ ากัด (มหาชน) โดยศึกษา ปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัตงิาน ดว้ยทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) และ
แนวคดิประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของปีเตอรส์นัและพลแีมน  
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ปัจจยัจูงใจ หมายถงึ องคป์ระกอบภายในเน้ืองานที่
กระตุน้ให้พนักงานเกิดความพงึพอใจและมแีรงผลกัดันจากภายใน ( Intrinsic Motivation) ที่จะ
ปฏิบัตงิานให้ดขีึ้น (Herzberg, 1966) ประกอบดว้ย ความส าเรจ็ในงาน การไดร้บัการยอมรับ 
ความก้าวหน้า ความรบัผดิชอบ และลกัษณะงานที่ท้าทาย ทฤษฎีน้ีสอดคลอ้งกับแนวคิดความ
คาดหวังของ Vroom (1964) และทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Gagné  et al. (2015) ที่ระบุว่า 
บุคคลจะทุ่มเทท างานอย่างเตม็ศักยภาพเมื่อรบัรูถ้งึคุณค่าของงานและเห็นโอกาสในการเตบิโต  

จากการทบทวนงานวิจ ัยเ ชิงปร ะจ ักษ์พบว่ า ปัจจ ัยจูงใจมีอิทธ ิพลเ ชิงบ วก ต่ อ
ประสทิธภิาพการท างานอย่างเด่นชัด โดยเฉพาะในยุคการเปลีย่นผ่านทางเทคโนโลยี งานวิจยั
ของ Ibrahim et al. (2023) ยืนยันว่าแรงจูงใจในการท างานเป็นกลไกหลกัที่ขับเคลื่อนผลง าน
ของพนักงานในยุคดจิทิัล สอดคลอ้งกับบรบิทขององคก์รภาครัฐและร ัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
ที่งานวิจยัของ ศิรนิญภฐั สทิธจิกัร ์(2567) และ พมิพป์ระภา นาคเสรมิทรพัย์ และ ชินโสณ ์วิสฐิ
นิธ ิกิจา (2567) ค้นพบตรงกันว่า “ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Advancement)” และ “ความ



รบัผดิชอบในงาน” เป็นปัจจยัจูงใจหลกัที่สามารถพยากรณป์ระสิทธภิาพการท างานไดสู้งที่ สุด 
เน่ืองจากพนักงานต้องการความชัดเจนในเส้นทางการเตบิโตเพื่อให้เกิดความผูกพันและมุ่งมัน่
ในการท างาน 

ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) ปั จ จ ัย ค ้ า จุ น ค ือ  องค์ป ร ะกอบภายนอกหรือ
สภาพแวดลอ้มในการท างานที่องคก์รตอ้งจดัเตรยีมให้เหมาะสมเพื่อป้องกันไม่ให้พนักงานเกิด
ความไม่พงึพอใจ (Herzberg, 1966) ประกอบดว้ย นโยบายและการบรหิารองค์กร การบังคบั
บัญชา ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร ความมัน่คง
ในงาน และชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั แมปั้จจยัเหล่าน้ีอาจไม่ได้สร ้างแรงจูงใจโดยตรง แต่หาก
บรหิารจดัการไดไ้ม่ด ีจะกลายเป็นอุปสรรคที่ฉุดร ัง้ประสทิธภิาพการท างานทันที  

ในบรบิทขององคก์รที่เกิดจากการควบรวมกิจการขนาดใหญ่ (Merger) อย่าง บรษิทั 
โทรคมนาคมแห่งชาติ จ ากัด (มหาชน) ปัจจ ัยค ้าจุนถือว่ามคีวามอ่อนไหวสูง งานวิจยัของ 
Maulia and Ali (2023) และ กานตพ์ชิชา บุญม ีและคณะ (2566) ชี้ให้เห็นว่า "นโยบายและการ
บรหิารองคก์ร" ที่มคีวามซบัซอ้นหรอืไม่ชัดเจนในช่วงเปลี่ยนผ่าน มกัส่งผลกระทบเชิงลบต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน นอกจากน้ี สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) ยัง
เป็นปัจจยัพืน้ฐานที่ขาดไม่ได ้ โดย Gu et al. (2023) และ พรวด ี ธรรมวงศา และคณะ (2568) 
ยืนยันว่า สภาพการท างานที่ปลอดภยั พรอ้มดว้ยเคร ื่องมอืที่ทันสมยั และความสมัพนัธท์ี่ด ีกับ
เพื่อนร่วมงาน จะท าหน้าที่เป็นตวัแปรส่งผ่านที่ช่วยรกัษาความมัน่คงทางอารมณ์และสนับสนุน
ให้บุคลากรหน้างานสามารถปฏิบัตหิน้าที่ไดอ้ย่างราบรื่น 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Work Performance Efficiency) ประสทิธภิาพใน
การปฏิบัตงิาน หมายถงึ ระดบัความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัตหิน้าที่ให้บรรลุผลส าเร ็จ
ตามเป้าหมายที่องคก์รก าหนดไว้ โดยใช้ตน้ทุน ทรพัยากร และเวลาอย่างคุม้ค่าที่สุด ควบคู่ไป
กับการรกัษามาตรฐานและคุณภาพของผลงาน (Armstrong & Taylor, 2020) ในการวิจยัคร ัง้ น้ี 
ผู ้วิจ ัยได ้ประยุกต์ใช้กรอบแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) มาเป็นฐานในการ
พจิารณาประสทิธภิาพอย่างเป็นองคร์วมผ่านมิตสิ าคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน 
(Quality) ดา้นปรมิาณของงาน (Quantity) ดา้นเวลา (Time) และดา้นค่าใช้จ่าย (Cost) ซึง่เมื่อ
น ามาพจิารณาในบรบิทของพนักงานกลุ่มขายและปฏิบัตกิารลูกคา้ ภาคใต ้บรษิทั โทรคมนาคม
แห่งชาติ จ ากัด (มหาชน) ที่ก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนผ่านหลังการควบรวมกิจการและการ
แข่งขันทางเทคโนโลยีที่รุนแรง การยกระดบัประสทิธภิาพทัง้ 4 มติน้ีิมอิาจเกิดขึ้นได้โดยล าพัง 
แต่ล้วนเป็นผลลัพธ ์ (Dependent Variable) ที่ถูกขับเคลื่อนจากปัจจ ัยแวดล้อมต่างๆ อย่าง
หลกีเลีย่งไม่ได ้

กล่าวคอื การที่พนักงานจะสามารถส่งมอบงานบรกิารที่ม ี คุณภาพ แม่นย า และจดัการ  
ปริมาณ งานไดอ้ย่างเหมาะสมท่ามกลางความหลากหลายทางภูมศิาสตร์ในพื้นที่ภาค ใต้นั้น 
จ าเป็นตอ้งอาศัยทักษะ ประสบการณ ์ และวุฒิภาวะ ในขณะเดยีวกัน การบรหิารจดัการ  เวลา 
เพื่อตอบสนองลูกคา้ได้อย่างรวดเรว็ (SLA) ตลอดจนการบรหิาร ค่าใช้จ่าย ให้เกิดความคุ ้ม



ค่าสูงสุด ย่อมตอ้งอาศัยแรงขับเคลื่อนจากภายใน หรอื "ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors)" เช่น 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพและความภาคภูมิใจในงาน (ศิรนิญภฐั สทิธจิกัร ์, 2567) เพื่อกระตุ ้น
ให้พนักงานเกิดความมุ่งมัน่ทุ่มเท นอกจากน้ี ประสทิธภิาพที่ยัง่ยืนจะเกิดขึ้นไม่ไดห้ากปราศจาก
รากฐานที่ดจีากองคก์ร หรอื "ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors)" โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมนีโยบาย
การบรหิารที่ชัดเจน ไม่ซบัซอ้น และการจดัสภาพการท างานที่ปลอดภยัพร้อมด้วยเคร ื่องมือที่
ทันสมยั (Gu et al., 2023; Maulia & Ali, 2023) ซึง่เป็นเกราะป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความ
ตงึเครยีดและอุปสรรคในการส่งมอบงาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจยัคร ัง้น้ีเป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research) โดยมรีายละเอยีดการด าเนินการดงัน้ี 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
ประชากรที่ใช้ในการวิจ ัยคอื พนักงานกลุ่มขายและปฏิบัต ิการลูกค้า ภาคใต้ บรษิทั 

โทรคมนาคมแห่งชาติ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 939 คน (ข้อมูล ณ กรกฎาคม 2568) ผู ้วิจยั
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967) ที่
ระดบัความเชื่อมัน่ร ้อยละ 95 ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างขั ้นต ่ าที่ 281 คน โดยในการเก็บรวบ รวม
ข้อมูลจรงิไดร้บัความร่วมมือตอบกลบัทั ้งสิ้นจ านวน 302 คน ผูว้ิจยัใช้วิธกีารสุ่มตวัอย่ างแบบ
อาสาสมคัร (Voluntary Sampling) ในการแจกจ่ายแบบสอบถามออนไลน์ผ่านระบบสารบรรณ
อเิลก็ทรอนิกสข์ององคก์ร 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เคร ื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โครงสรา้ง

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  มี
ลกัษณะเป็นข้อค าถามแบบเลอืกตอบ (Checklist) ส าหรบัส่วนที่ 2-4 มลีกัษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (5-Point Likert Scale)   ประกอบด้วย  ส่วนที่ 2 ปัจจ ัยจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน และ ส่วนที่ 3 ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบัตงิาน ซึง่พฒันาข้อค าถามขึ้นตามกรอบแนวคิด 
Motivation-Hygiene Theory ของ Herzberg และดดัแปลงจากงานวิจยัของ Chew and Chan 
(2013) และ Tan and Waheed (2011) ตามล าดบั โดยปรบัถอ้ยค าให้เหมาะสมกับบรบิทของ 
บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาต ิจ ากัด (มหาชน) ในปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์ับผูใ้ตบ้ังคบับัญชาให้
ครอบคลุมถึงการปฏิสัมพันธ ์และการปฏิบัต ิงานร่วมกับลูกจ ้างนิติบุคคล ( Outsource) ซึง่
ปฏิบัต ิงานอยู่ในทุกส่วนงานขององค์กร  และ ส่วนที่ 4 ประสิทธ ิภาพในการปฏิบัตงิานของ
พนักงาน ไดอ้อกแบบข้อค าถามเพื่อประเมินผลการปฏิบัตงิานใน 4 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 



คุณภาพ ปรมิาณ เวลา และค่าใช้จ่าย ตามแนวคดิของ Peterson and Plowman (1989) ทัง้น้ี
เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉลีย่ใช้เกณฑข์อง Best (1977) ดงัน้ี 

ช่วงค่าเฉลีย่ ระดบัความคดิเห็น 
4.50 – 5.00 มากที่สุด 
3.50 – 4.49 มาก 
2.50 – 3.49 ปานกลาง 
1.50 – 2.49 น้อย 
1.00 – 1.49 น้อยที่สุด 

หลังจากนั้น แบบสอบถามได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพและน าไปทดลองใช้ (Pilot 
Test) กับกลุ่มตวัอย่างที่ม ีลักษณะคล้ายคลงึกันจ านวน 30 คน จากการทดสอบหาค่าความ
เชื่อมัน่สมัประสทิธ ิแ์อลฟา (Cronbach's Alpha) พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่อยู่ระหว่าง 0.841 ถงึ 
0.875 ซึง่มากกว่า 0.7 แสดงให้เห็นว่าเคร ื่องมอืวิจยัมคีวามน่าเชื่ อถือและสามารถน าไปใช้เก็บ
ข้อมูลจรงิได ้

 
การวิเคราะหข้์อมูล 
ผู ้วิจ ัยน าข้อมูลที่ได ้มาวิเคราะห์ด ้วยโปรแกรมส าเร ็จรูปทางสถิต ิ โดยใช้สถิต ิการ

วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) โดยก าหนดระดบั
นัยส าคญัทางสถติไิว้ที่ 0.05 
 
ผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์และทดสอบสมมติฐานการวิจ ัย สามารถ
สรุปผลการค้นพบที่ส าค ัญได้ด ังน้ี  จากการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างพนักงานกลุ่มขายและ
ปฏิบัตกิารลูกคา้ ภาคใต ้บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาต ิ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 302 คน พบว่า
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (รอ้ยละ 55.60) มอีายุระหว่าง 35–44 ปี (รอ้ยละ 39.70) มอีายุงาน 16–
25 ปี (รอ้ยละ 42.40) การศึกษาระดบัปรญิญาตร ี (รอ้ยละ 75.80) และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อ เด ือน 
20,001–40,000 บาท (รอ้ยละ 35.40) 
 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานกับกับ
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 

 Mean S.D. ระดบั 
ประสิทธิภาพ 3.77 0.53 มาก 
ปัจจัยจูงใจ    
ความส าเรจ็ในงาน 4.42 0.62 มาก 



 Mean S.D. ระดบั 
การไดร้บัการยกย่องชมเชย 3.85 0.67 มาก 
ความก้าวหน้าในงาน 3.48 0.86 ปานกลาง 
ความรบัผดิชอบในงาน 4.59 0.69 มากที่สุด 
งานที่ท้าทายและโอกาสในการพฒันา 3.99 0.72 มาก 
ปัจจัยค า้จุน    
นโยบายและการบรหิารองคก์าร 3.06 1.16 ปานกลาง 
ความสมัพนัธก์ับหัวหน้า 3.40 0.89 ปานกลาง 
ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงาน 4.22 0.83 ปานกลาง 
สภาพการท างาน 3.71 0.80 มาก 
ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 3.46 0.84 ปานกลาง 
ความมัน่คงในงาน 3.29 1.15 ปานกลาง 
ชีวิตความเป็นส่วนตวั 3.17 0.95 ปานกลาง 
ความสมัพนัธก์ับผูใ้ตบ้ังคบับัญชา 3.52 0.94 มาก 

 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (M = 3.77, S.D. = 0.53) ส าหรบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน เมื่อพจิารณาราย
ดา้นพบว่า ดา้นที่มรีะดบัความคดิเห็นสูงสุดคือ ดา้นความรบัผดิชอบในงาน ซึง่อยู่ในระดบัมาก
ที่สุด (M = 4.59, S.D. = 0.69) รองลงมาคอื ดา้นความส าเรจ็ในงานอยู่ในระดบัมาก (M = 4.42, 
S.D. = 0.62) ในขณะที่ดา้นความก้าวหน้าในงานมคี่าเฉลีย่ต ่าที่สุดและอยู่ในระดบัปานกลาง (M 
= 3.48, S.D. = 0.86) ส่วนปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบัตงิาน เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ดา้นที่ม ี
ระดบัความคดิเห็นสูงสุดคือ ดา้นความสมัพันธก์ับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก (M = 4.22, 
S.D. = 0.83) รองลงมาคือ ด ้านสภาพการท างานอยู่ในระดับมาก (M = 3.71, S.D. = 0.80) 
ในขณะที่ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ารมคี่าเฉลีย่ต ่าที่ สุดและอยู่ในระดบัปานกลาง (M = 
3.06, S.D. = 1.16) 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะห์อิทธพิลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน  ผู ้วิจ ัยใช้สถิต ิการวิเคราะห์การ

ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) พบว่า ตวัแปรอสิระทัง้หมดสามารถ
ร่วมกันพยากรณป์ระสทิธ ิภาพในการปฏิบัตงิานไดร้ ้อยละ 25.40 (Adjusted R2 = 0.254, F = 
8.867, p = 0.001) ดงัตารางที่ 2 
 
  



ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์อทิธพิลของปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน  
 B S.E. β t Sig. 

Constant 1.890 0.232 - 8.136 0.000 
ความส าเรจ็ในงาน 0.119 0.079 0.137 1.496 0.136 
การไดร้บัการยกย่อง/การยอมรบั 0.041 0.082 0.052 0.502 0.616 

ความก้าวหน้าในงาน 0.149 0.051 0.240 2.902 0.004* 

ความรบัผดิชอบในงาน -0.030 0.052 -0.039 -0.584 0.560 
งานที่ท้าทายและโอกาสในการพฒันา -0.044 0.053 -0.060 -0.835 0.405 

นโยบายและการบริหาร -0.114 0.045 -0.249 -2.547 0.011* 

ความสมัพนัธก์ับหัวหน้า 0.089 0.057 0.149 1.566 0.118 

ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงาน 0.082 0.042 0.127 1.959 0.051 
สภาพการท างาน 0.183 0.061 0.276 2.994 0.003* 

ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 0.088 0.054 0.138 1.630 0.104 

ความมัน่คงในงาน -0.080 0.048 -0.173 -1.654 0.099 
ชีวิตส่วนตวั 0.052 0.032 0.093 1.627 0.105 
ความสมัพนัธก์ับผูใ้ตบ้ังคบับัญชา -0.055 0.061 -0.096 -0.897 0.370 

หมายเหตุ R = 0.535 , R2 = 0.286 , Adjusted R2 = 0.254 , F = 8.867 , p < 0.001 , 
*p < 0.05 , **p < 0.01  

*มนัียส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 2 พบ ว่ า  ปั จจ ัย จู ง ใจ  ด้านความก้าวหน้าในงาน มีอิท ธ ิพลต่ อ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าค ัญ (β = 0.240, p = 0.004) และ 
ปัจจยัค ้าจุน ด้านสภาพการท างาน มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานสูงที่ สุดและ
ส่งผลใน ทิศทางบวก (β = 0.276, p = 0.003) และด้านนโยบายและการบริหารองคก์าร มี

อทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานใน ทิศทางลบ (β = -0.249, p = 0.011)  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากการศึกษาปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานกลุ่มขายและ
ปฏิบัตกิารลูกคา้ ภาคใต ้บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาต ิจ ากัด (มหาชน) มปีระเดน็คน้พบที่ส าคญั
ซึง่น ามาอภปิรายผลไดด้งัน้ี 

1. นโยบายและการบริหารองคก์าร อุปสรรคที่ฉุดร ัง้ประสทิธภิาพในช่วงเปลีย่ นผ่ าน 
ประเดน็ที่น่าสนใจที่สุดจากการวิจยัคร ัง้น้ีคอื ปัจจยัค ้าจุนดา้น "นโยบายและการบรหิารองคก์าร" 



ส่งผลกระทบในทิศทางลบต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน (β = -0.249) ซึง่หมายความว่า ยิ่ง
พนักงานรบัรูถ้งึนโยบายและการบรหิารในรูปแบบปัจจุบันมากเท่าไร ประสทิธภิาพกลบัยิ่งลดลง  
แมผ้ลการวิจยั น้ีจะขัดแย้งกับงานวิจยัทัว่ไป เช่น สุรางค ์ บุญยะพงศ์ไชย (2565) ที่มกัพบว่า
นโยบายที่ดจีะส่งผลบวก แต่เมื่อพจิารณาในบรบิทของ NT ซึง่เป็นองคก์รที่เพิง่ผ่านการควบรวม
กิจการขนาดใหญ่ ระหว่าง TOT และ CAT ผลลพัธน้ี์สะท้อนให้เห็นถงึปัญหาเชิงโครงสรา้งอย่าง
ชัดเจน นโยบายในช่วงรอยต่ออาจมคีวามซบัซอ้น ล่าช้า ขาดความชัดเจน หรอืมกีารรวมศูนย์
อ านาจมากเกินไป (Bureaucratic Red Tape) จนกลายเป็นอุปสรรคต่อการท างานหน้างาน ซึง่
สอดคลอ้งกับแนวคดิของ Maulia and Ali (2023) ที่ระบุว่าองคก์รสมยัใหม่ตอ้งการการกระจาย
อ านาจและการให้อ านาจตดัสนิใจ (Empowerment) แก่พนักงาน หากนโยบายมคีวามตงึตวัและ
ซบัซอ้นเกินไป ย่อมฉุดร ัง้ความคล่องตวัและประสทิธภิาพขององคก์ร  

2. สภาพการท างาน ปัจจยัพืน้ฐานที่ขาดไม่ไดใ้นพืน้ที่ภาคใต  ้ ปัจจยัค ้าจุนดา้น "สภาพ

การท างาน" เป็นตวัแปรที่มอีทิธพิลทางบวกสูงสุดในการพยากรณป์ระสทิธภิาพการท างาน (β = 
0.276) แสดงให้เห็นว่า พนักงานกลุ่มขายและปฏิบัตกิารลูกคา้ ภาคใต ้ให้ความส าคญักับความ
พร้อมของสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ความปลอดภัย และเคร ื่องมอือุปกรณ์ที่ทันสมยัเป็น
อนัดบัแรก เน่ืองจากลกัษณะงานที่ต ้องออกพื้นที่ให้บร ิการลูกค้าท่ามกลางความท้าทายทาง
ภูมิศาสตร์เฉพาะตัวของภาคใต้ การมีระบบสนับสนุนและยานพาหนะที่พร ้อมใช้งานจงึเป็น 
"ปัจจยัป้องกันความไม่พอใจ (Hygiene Factor)" ที่ส าคญัที่สุด ข้อคน้พบน้ีสอดคลอ้งกับงานวิจ ัย
ของ Gu et al. (2023) และ พรวด ีธรรมวงศา และคณะ (2568) ที่ยืนยันตรงกันว่า สภาพแวดลอ้ม
การท างานที่เอือ้อ านวยและปลอดภยั จะเป็นรากฐานส าค ัญที่ส่งเสรมิให้บุคลากรมคีวามมุ่งมัน่
และสามารถดงึศักยภาพออกมาใช้ไดอ้ย่างเตม็ที่ 

3. ความก้าวหน้าในงาน ผลการศึกษาพบว่า "ความก้าวหน้าในงาน" เป็นปัจจยัจูงใจ
เพยีงดา้นเดยีวที่ส่งผลเชิงบวกต่อประสทิธภิาพอย่างมนัียส าคญั (β = 0.240) ซึง่สอดคลอ้งกับ
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ที่ระบุว่าโอกาสในการเตบิโตเป็นปัจจยักระตุ ้น (Motivator) ที่
แท้จรงิ และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ศิรนิญภฐั สทิธจิกัร ์ (2567) ที่พบว่าความก้าวหน้าเป็น
ปัจจยัส าคญัที่สุดในบรบิทขององคก์รภาครัฐและร ัฐวิสาหกิจ ปรากฏการณน้ี์สามารถอธบิ ายได้
ว่า ในช่วงการปรบัเปลีย่นโครงสร ้างองคก์รหลังการควบรวมกิจการ พนักงานมคีวามตอ้งการ
ความชัดเจนในเสน้ทางสายอาชีพ (Career Path) เป็นอย่างมาก หากองคก์รมกีารสื่อสารเกณฑ์
การเตบิโตที่ชัดเจนและเปิดโอกาสให้ก้าวหน้า พนักงานจะเกิดแรงจูงใจในการสรา้งผลงานทันที 
ในขณะที่ปัจจ ัยดา้นความส าเร ็จในงานหรอืการได้รบัการยอมรบั อาจถูกมองว่าเป็นสทิธขิัน้
พืน้ฐานที่พนักงานไดร้บัเป็นปกตอิยู่แลว้ จงึไม่แสดงอทิธพิลที่โดดเด่นในทางสถติ ิ 

 
  



ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยั จากผลการทดสอบสมมติฐานและการประเมินระดบัคว าม
คดิเห็นของพนักงาน ผูว้ิจยัมขี้อเสนอแนะเพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการบรหิารจดัการพนักง าน
กลุ่มขายและปฏิบัตกิารลูกคา้ ภาคใต ้บรษิทั โทรคมนาคมแห่งชาต ิ จ ากัด (มหาชน) โดยอา้งองิ
จากข้อคน้พบและประเดน็ค าถามในแบบสอบถาม ดงัน้ี 

1. ข้อเสนอแนะด้านสภาพการท างาน (ปัจจยัที่มอีทิธพิลเชิงบวกสูงสุด) ผลการวิจยั
พบว่า สภาพการท างานส่งผลเชิงบวกต่อประสทิธภิาพสูงสุด (β = 0.276) เมื่อพจิารณาจากผล
ประเมนิในแบบสอบถามพบว่า พนักงานให้ความส าคญักับ “เคร ื่องมอืและอุปกรณใ์นการท างาน
มคีวามพรอ้มและทันสมยั” และ “สถานที่ท างานมคีวามสะดวกปลอดภยัและเอื้อต่อการท างาน”  
ดงันัน้ ควรจดัหาเคร ื่องมอื อุปกรณ ์และยานพาหนะให้เพยีงพอและพรอ้มใช้งานอยู่เสมอ รวมถงึ
การดูแลมาตรฐานความปลอดภัยในการออกปฏิบัต ิงาน ในพื้นที่เสี่ยงภัย เพื่อให้พนักงาน
สามารถปฏิบัตงิานไดอ้ย่างรวดเรว็และปลอดภยั 

2. ข้อเสนอแนะด้านการปรับปรุงนโยบายและการบริหาร (ปัจจยัที่เป็นอุปสรรค)  
ผลการวิเคราะห์พบว่า นโยบายและการบรหิารองคก์ ารส่งผลเชิงลบต่อประสทิธ ิภาพ (β = -
0.249) สอดคลอ้งกับคะแนนประเมินในแบบสอบถามข้อที่ระบุ ว่า “นโยบายขององคก์รมีความ
ชัดเจนและสนับสนุนการท างาน” ซึง่ไดค้ะแนนประเมินต ่าที่ สุดในกลุ่มปัจจยัค ้าจุน (  = 3.06) 
ข้อเสนอแนะคือ องคก์รควรเร่งทบทวนและลดความซ ้าซ้อนของระเบียบปฏิบัต ิต่างๆ ในช่วง
เปลีย่นผ่านหลงัการควบรวมกิจการ (De-bureaucratization) นโยบายที่ออกมาจากส่วนกลาง
จะตอ้งสื่อสารให้ “ชัดเจน” และมุ่งเน้นการ “สนับสนุน” การกระจายอ านาจให้พนักงานหน้าง าน
สามารถตดัสนิใจแก้ไขปัญหาให้ลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเรว็ 

3. ข้อเสนอแนะด้ านการสร้ า งความก้ าวหน้า ในงาน  ( ปั จ จ ัย จู ง ใจหลัก ) 
ความก้าวหน้าในงานเป็นปัจจยัจูงใจเพยีงด้านเดยีวที่ขับเคลื่อนประสิทธภิาพอย่างมีนัย ส าค ัญ 
(β = 0.240) เมื่อวิเคราะห์จากแบบสอบถามในข้อ “องคก์รเปิดโอกาสให้ก้าวหน้าในสายงานตาม

ความสามารถและผลงาน” พบว่ายังมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.48) ดังนัน้ 
องค์กรควรสร ้างความชัดเจนในเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ ( Clear Career Path) โดย
ก าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ โปร่งใสและเป็ นธรรม มุ่งเน้นการประเมินจ าก 
"ความสามารถและผลงานที่ประจกัษ ์ (Merit System)" มากกว่าอายุงาน เพื่อสรา้งแรงจูงใจ ให้
พนักงานเกิดความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเอง 

ข้อเสนอแนะส าหร ับการวิจัยครัง้ต่อไป จากการวิจ ัยคร ัง้น้ี ผู ้วิจ ัยมีข้อเสนอแนะ
ส าหรบัการศึกษาในอนาคตเพื่อขยายขอบเขตองคค์วามรูใ้ห้สมบูรณย์ิ่งขึ้น ดงัน้ี 

1. การบูรณาการระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) จากข้อ
คน้พบที่น่าสนใจว่าปัจจยัดา้น "นโยบายและการบรหิารองคก์าร" ส่งผลกระทบในทิศทางลบต่อ



ประสทิธภิาพการท างาน การวิจยัคร ัง้ต่อไปจงึควรมกีารเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเพิม่เตมิ เช่น การ
สัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) หรือการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อเจาะลึกว่า
ระเบียบปฏิบัตหิรอืนโยบายในขัน้ตอนใดที่เป็นอุปสรรคต่อคนหน้างานมากที่ สุด ซึง่จะน าไปสู่
การหาแนวทางแก้ไขที่ตรงจุด 

2. การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างเชิงบริบท (Comparative Study) ควรมี
การขยายขอบเขตการศึกษาเพื่อเปร ียบเทียบระหว่างพนักงานใน "ส่วนกลาง" และ "ส่วน
ภูมภิาค" หรอืเปรยีบเทียบกับภูมภิาคอื่น ๆ ของ NT เพื่อวิเคราะห์ว่าโครงสรา้งการบรหิารงาน
รวมถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรมและภูมิศาสตร์ในแต่ละพื้นที่ ส่งผลกระทบต่ อ
ประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานแตกต่างกันหรอืไม่ 

3. การเพ่ิมตวัแปรท่ีสอดคล้องกับการเปล่ียนผ่านขององคก์ร เพื่อให้สอดรบักับทิศ
ทางการด าเนินธุรกิจในอนาคตของ NT การวิจ ัยคร ัง้ต่อไปควรพิจารณาตัวแปรอิสระอื่น ๆ 
เพิ่มเติมที่ม ีอิทธพิลต่อประสิทธ ิภาพการท างานในยุคดิจ ิทัล เช่น "ทักษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลยีด ิจ ิทัล (Digital Literacy)" หรือ "ภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership)" ซึง่เป็นองคป์ระกอบส าคญัส าหรบัองคก์รที่อยู่ในช่วงเปลีย่นผ่านหลงัการควบรวม
กิจการ 
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