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บทคัดย่อ  

วัตถุประสงค์การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายผลิต และศึกษาปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัทนิโปร (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
โดยใช้การสุ่มตัวอย่างของพนักงานฝ่ายผลิต IFSA จ านวน 125 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม และท า
การสรุปผลวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์เพียรสัน 

ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.20 อายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.60 
ระดับการศึกษามัธยมปลาย, ปวช. คิดเป็นร้อยละ 56.80 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 47.20 อายุการท างานระหว่าง 
1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.20  รายได้ต่อเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 67.20 ระดับความคิดเห็นปัจจัย
ค่าตอบแทนของพนักงานฝ่ายผลิต โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับปานกลาง คือ ความมั่นคงและพอใจในงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ค่าตอบแทนทางการเงิน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05  
และความส าเร็จและตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.79 ความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงานหรือ
ผลงานท่ีจะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์การ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 รองลงมาคือ มีการปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานอยู่
เสมอเพื่อให้งานเสร็จทันเวลา ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และเพื่อนร่วมงานให้ความเคารพและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและ
กัน เพื่อพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.38  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ระดับการศึกษาที่ต่างกัน ส่งผลต่อปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินของพนักงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  ขณะที่อายุการท างาน การศึกษา รายได้ประจ าเดือน เพศ อายุและ
สถานภาพสมรส จะสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

ค าส าคัญ : ค่าตอบแทน ประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน พนักงานฝ่ายผลิต  
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Abstract  

The objectives of this research were to study personal factors of the production staff of 
NIPRO Company (Thailand), Phranakhon Si Ayutthaya Province and to examine compensation factors 
affecting their work efficiency.  The sample consisted of 125 employees working in the production 
sector of NIPRO Company (Thailand), Phranakhon Si Ayutthaya Province. The research instrument was 
a questionnaire. The statistical tools used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson correlation analysis.  

 The results were as follows: Most of the respondents were married (47.20%), female 
(63.20%), aged between 31 and 40 years (41.60%) with high school and vocational certificate levels 
(56.80%).  They had worked in the company for 1-3 years (27.20%) with a monthly income between 
10,001-15,000 baht (67.20%).  Overall, their opinions on compensation factors of the production staff 
were at a moderate level with the mean score of 2.99, sorted from highest to lowest as follows: job 
security and satisfaction (3.44%), financial compensation (3.05%) and success and punctuality at work 
(2.79%).  Overall, their opinions on work efficiency of the production staff were at a high level, sorted 
from highest to lowest as follows: a concern about work quality and the image of the company 
(3.82%), a regular improvement of working procedures to finish work on time (3.66%) and a 
workplace environment of mutual respect for a development of work efficiency (3.38%).           

After testing the hypothesis, it was found that a difference in educational levels affected the 
compensation factors of the production staff with the significant level of 0.05 while differences in job 
duration, monthly income, gender, age and marital status affected their work efficiency with the 
significant level of 0.05.    
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1.  บทน า  
 1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของงานวิจัย  

วีรนุช  ศรีวรรณ์ (2556) กล่าวว่าสุขภาพเป็น
รากฐานที่ส าคัญต่อการด ารงชีวิตของมนุษย์  นับตั้งแต่
ปฏิสนธิจนถึงสิ้นอายุขัย  สุขภาพจึงเป็นเรื่องที่มีความ
เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล  สังคมและสิ่งแวดล้อม  หาก
ปัจจัยดังกล่าวขาดความสมดุลก็จะก่อให้เกิดปัญหา
สุขภาพได้  ในปัจจุบันเราจะเห็นได้ชัดว่าประเทศไทยมี
การเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  โดยได้รับผลกระทบ
จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกรวมทั้งการ
เปลี่ยนแปลงของประเทศไทยเองทางด้านการเมือง  
เศรษฐกิจ  สังคม  การแข่งขันทางการตลาด  การ
สื่อสารและการคมนาคมตลอดจนการใช้เทคโนโลยีใน
การพัฒนา  ซึ่ งท า ให้วิถีการด า เนิน ชีวิตของเรา
เปลี่ยนแปลงไป  รวมทั้งประชาชนมีพฤติกรรมที่เอื้อต่อ
การระบาดของโรคมากขึ้นท าให้สภาพปัญหาเกี่ยวกับ
โรคติดต่อที่ดูแนวโน้มว่าจะลดลงกลับกลายมาเป็น
ปัญหาอีกในระยะ  4-5 ปี  ที่ผ่านมา  ดังเช่นการ
ระบาดของโรคเอดส์ในปัจจุบันท่ีขยายตัวมากขึ้นเรื่อยๆ 
การระบาดของวัณโรครวมทั้งของการระบาดโรค
เท้าช้างที่มีแนวโน้มจะแพร่กระจายมากขึ้น  เนื่องจาก
การอพยพโยกย้ายของแรงงานชาวพม่าเข้ามาใน
ประเทศไทย  แต่ส าหรับสถานการณ์ด้านโรคไม่ติดต่อ
ในปัจจุบันมีแนวโน้มสูงขึ้นและแพร่กระจายมากขึ้น  
ดังจะเห็นได้ว่าอัตราการตายด้วยโรคหัวใจ  อุบัติเหตุ  
และการเป็นพิษมะเร็ง  เป็นสาเหตุการตายมากที่สุด  
โรคดังกล่าวมักเป็นผลเนื่องจากการด าเนินชีวิตและการ
มีพฤติกรรมสุขภาพไม่เหมาะสมขาดความสนใจและ
ละเลยต่อการดูแลสุภาพ แต่ปัจจุบันคนไทยมีอายุยืน
ขึ้นอย่างชัดเจนในช่วงสามทศวรรษที่ผ่านมาและ
สังคมไทยได้ก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุ  และมีแนวโน้มเพิ่ม
จ านวนขึ้นอย่างรวดเร็ว  คาดว่าอีกยี่สิบปีข้างหน้า เรา
จะมีผู้สูงอายุถึงหนึ่งในสี่ของประชากร  แบบแผนการ
เจ็บป่วยและเสียชีวิตเปลี่ยนจากโรคติดต่อเป็นหลักมา
เป็นโรคไม่ติดต่อ  เช่น  เบาหวาน/ ความดันโลหิตสูง 
โรคหัวใจ มะเร็ง ฯลฯ  เป็นต้น จากค ากล่าวข้างต้น
พบว่า  การรักษาพยาบาลผู้ป่วยจะมีปริมาณที่เพิ่มขึ้น  
ซึ่งจะส่งผลต่อการใช้เครื่องมือต่างๆ ทางการแพทย์
เพิ่มขึ้นด้วย  จึงท าให้เกิดการพัฒนาอุปกรณ์เครื่องมือ
ทางการแพทย์เพิ่มขึ้นเพื่อตอบสนองความต้องการของ

ผู้ป่วย  โดยเน้นให้ความส าคัญกับคุณภาพการผลิต  
เนื่องจากสินค้าดังกล่าวจะสัมผัสผู้ป่วยโดยตรงจึงต้อง
เน้นที่มาตรฐานในตัวสินค้าเป็นหลัก 
 เพื่อให้องค์การก้าวหน้าอย่างรวดเร็วเติบโต
ไปพร้อมๆ กับการท างานของบุคลากร ดังนั้นองค์การ
จึงต้องพัฒนาบุคลากรและรับรู้ปั จจัยที่มี ผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น ท าอย่างไรให้
พนักงานนั้นเห็นความส าคัญของงาน มีส่วนร่วมและมี
อิสระในการท างานมากที่สุด และให้พนักงานตระหนัก
ถึงความส าคัญต่องานและองค์การ รวมทั้งในแง่ของ
การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน
ในการท างานท่ีเป็นตัวเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เป็น
ปัจจัยค่าตอบแทนที่ส าคัญและจูงใจพนักงานได้เป็น
อย่างดีอันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมนี้จะท าให้สามารถปฏิบัติงาน
ไ ด้ ดี มี ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพ  ร วมถึ ง ค ว ามสั มพั น ธ์ กั บ
ผู้บังคับบัญชาการอยู่ร่วมในสังคมกับเพื่อนร่วมงาน 
การโยกย้ายหรือเลื่อนต าแหน่งที่ต้องท าให้โปร่งใสและ
ยุติธรรม ในส่วนของค่าตอบแทน ที่หมายถึงสิ่งตอบ
แทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินที่องค์กรจ่าย
ให้แก่พนักงานเพื่อตอบแทนการท างานให้แก่องค์กร 
ค่าตอบแทนเป็นสิ่ งที่พนักงานได้ รับจากองค์กร 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2550, 
หน้า 2) ดังนั้น การบริหารค่าตอบแทน จึงเป็นหัวใจ
ส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นที่เข้าใจ
ตรงกันว่าความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายที่พร้อม
ด้วย ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นจ าเป็น
อย่างมากที่ต้องมีการด าเนินการในการจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดี เพื่อให้องค์การได้มีทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณค่าเพียบพร้อมด้วยความสามารถและมี
คุณธรรม จริยธรรมในการขับเคลื่อนน าพาองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้องค์การควรมีนายจ้างหรือ
ผู้บริหารองค์กรที่เข้าใจและองค์การต้องมีกฎหมาย
ส าคัญเพื่อจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่แรงงานใน 2 
ประเภท คือ 1) สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมาย
ก าหนดที่ส าคัญ คือพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 กฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยอาชีวอนา
มัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน กฎหมายเงิน
ทดแทน กฎหมายประกันสังคม กฎหมายประกัน
สุขภาพถ้วนหน้า พระราชบัญญัติกองทุนส ารองเลี้ยง
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ชีพ พ.ศ. 2530 และ 2) สวัสดิการแรงงาน
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดเช่น สวัสดิการที่มุ่ง
พัฒนาลูกจ้างสวัสดิการที่ช่วยเหลือในเรื่องค่าครองชีพ 
สวัสดิการที่ส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต ฯลฯ 

บริษัท นิโปร (ประเทศไทย) จ ากัด ตั้งอยู่ที่ 
ต าบลบางนมโค อ าเภอเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
เป็นบริษัท ประกอบกิจการผลิตและจัดจ าหน่าย
อุปกรณ์และเครื่องมือทางการ แพทย์จึงต้องใช้ความ
ละเอียดและรอบคอบในการปฏิบัติงาน ผลิตภัณฑ์จึง
จะมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การ เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน บุคลากรจึง 
ต้องได้รับการพัฒนาทั้งทางด้านสมอง ปัญญาและ
แรงงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพหรือขีด ความสามารถไป
พร้อมๆ กับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในด้านอื่นๆ ของ
องค์การ รวมถึงการสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน
ผ่านการบริหารค่าตอบแทน เป็นต้น จากการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผลิต ฝ่าย IFSA พบว่ามีอัตรา
การเข้าออก จ านวนมากในแต่ละเดือน เหตุผลที่แจ้งใน
รายละเอียดของใบลาออก คือด้านความต้องการที่จะ
ได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น ไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพที่
สูงขึ้น ทั้งนี้ หากพนักงานลาออกบ่อยจะส่งผลต่อการ
ต้องหาพนักงานมาทดแทน จะกระทบต่อประสิทธิภาพ
ในงาน ท าให้ไม่สามารถผลิตสินค้าได้ทันตามค าสั่งซื้อ
ของสินค้าที่เป็นที่ต้องการของตลาดจ านวนมาก และ
ฝ่ายบุคคลต้องใช้เวลาในการจัดอบรมพนักงานใหม่ 
การสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่เหมาะสม เนื่องจาก
พนักงานท่ีจะเข้ามาท างานบริษัทนี้ ต้องมีคุณสมบัติเดน่
คือ เป็นคนที่มีความละเอียด รอบคอบ ตรงต่อเวลาใน
การปฏิบัติงานน่ันเอง 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา
ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยค่าตอบแทนที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ พนักงาน
บริษัท นิโปร (ประเทศไทย) จ ากัด  เพื่อน าไปปรับปรุง
และพัฒนาระบบค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับพนักงาน
ในสถานการณ์ปัจจุบัน  เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่และขอบเขตที่ ได้รับ
มอบหมาย และนอกจากนั้น  องค์ความรู้ที่ได้จากการ

วิจัยครั้งนี้ ผู้บริหารหรือบุคคลที่เกี่ยวข้องสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์เพื่อเป็นฐานข้อมูลสารสนเทศในการ
ส่งเสริมค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการต่างๆ วิธีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตใน
บริษัทให้มีมีประสิทธิภาพต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน

ฝ่ายผลิต บริษัทนิโปร (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา   

1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผล             
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต 
บริษัทนิโปร (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัดพระนครศรีอยุธยา   
 1.3 ขอบเขตของการวิจัย  
           ขอบเขตด้านประชาการ 

ประชากรคือพนักงานฝ่ายผลิตของบริษัทนิ
โปร (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
จ านวน 4,000  คน  

ขอบเขตด้านเนื้อหา ตัวแปรที่ศึกษา 
ประกอบด้วยตัวแปรอิสระ  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน สถานภาพสมรส และ
รายได้ต่อเดือน ตัวแปรตาม ปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ 
ค่าตอบแทนทางการเงิน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ความมั่นคงและพอใจในงาน ความส าเร็จและตรง
ต่อเวลาในการปฏิบัติ งานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (แนวคิดของเทเลอร์ นิลสัน โซเฟรสและปีเตอร์
สัน แอนด์โพลแมน อ้างถึงในประภาพร พฤกษะศรี, 2557) 

ขอบเขตพื้นที่ บริษัทนิโปร (ประเทศไทย) 
จ ากัด เลขที่ 10/2 หมู่ 8 ต าบลบางนมโค อ าเภอเสนา 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ขอบเขตด้านเวลา เดือนมกราคมถึง
พฤษภาคม 2561 
 1.4 สมมติฐานการวิจัย  
 ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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 1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 

ตัวแปรอิสระ                         ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.  วิธีด าเนินการวิจัย  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
เป็นประชากรของพนักงานบริษัทบริษัทนิ

โปร (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
จ านวน 4,000 คน 

กลุ่ มตั วอย่ าง  เป็นการสุ่ มแบบเจาะจง
กลุ่มเป้าหมายเฉพาะพนักงานผลิต ฝ่าย IFSA จ านวน 
125 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ เป็น
แบบสอบถามโดยศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจาก 
แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องของปัจจัยค่าตอบแทนและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน น าแบบสอบถามเสนอ
ผู้ เ ช่ียวชาญและน าเข้าข้อมูลความเช่ือมั่นด้วยวิธี
สัมประสิทธิ์อัลฟา ครอนบราค ได้ค่าคะแนน IOC 
เท่ากับ 0.95 แบบสอบถามลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า  5 ระดับ แบ่ งเป็น 4 ตอนดังนี้  1 ) 
แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลของปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน 
สถานภาพสมรส และรายได้ต่อเดือน 2) แบบสอบถาม
เกี่ยวกับปัจจัยค่าตอบแทน ประกอบด้วยข้อค าถาม
ด้านต่าง ๆ คือค่าตอบแทนทั้ งที่ เป็นตั วเ งินและ

ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 4) 
ข้อเสนอแนะและอื่น ๆ เป็นลักษณะค าถามปลายเปิด 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล น าแบบสอบถามที่
ผ่านการตรวจจากผู้เช่ียวชาญแล้วมาปรับข้อความที่
เสนอแนะและน าไปเก็บข้อมูลกับพนักงานฝ่ายผลิต 
IFSA บริษัทนิโปร (ประเทศไทย) จ ากัด โดยแจก
แบบสอบถามและรับกลับคืนได้จ านวน 125 ชุด คิด
เป็นร้อยละ 100  

 การวิเคราะห์ผลข้อมูล น าข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามมาประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป ประกอบด้วยค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์เพียรสัน  

 
3.  สรุปผลการวิจัย  

3.1 ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 63.20 อายุระหว่าง 31-
40 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 41.60 ระดับ
การศึกษามัธยมปลาย, ปวช. จ านวน 71 คน คิดเป็น
ร้อยละ 56.80 สถานภาพสมรสและอยู่ด้วยกัน จ านวน 
59 คน คิดเป็นร้อยละ 47.20 อายุการท างานระหว่าง 

ปัจจัยส่วน
บุคคล  

1. เพศ  
2. อาย ุ 
3. ระดับการศึกษา  
4. อายกุารท างาน  
5. สถานภาพสมรส 
6. รายได้ต่อเดือน 

ปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผลต่อ
ประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานของ

พนักงาน  
 

1. ค่าตอบแทนทางการเงิน 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน  
3. ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
5. ความมั่นคงและพอใจในงาน 
6. ความส าเร็จและตรงต่อเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
7. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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1-3 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20  รายได้
ต่อเดือน 10,001-15,000 บาท จ านวน 84 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67.20  

3.2. ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับปัจจยัค่าตอบแทนของ
พนักงานฝ่ายผลิตบริษัทนิโปร (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัด
พระนครศรีอยุธยาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.99 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับปาน
กลาง เรียงจากมากไปน้อยดังนี้ คือ ความมั่นคงและพอใจใน
งาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ค่าตอบแทนทางการเงิน ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.05  สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.94 ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 และ
ความส าเร็จและตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.79  

3.3 ระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพใน                 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทนิโปร (ประเทศไทย) 
จ ากัด จังหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยมากไปน้อยดังนี้   มีจิตส านึกในการ
ค านึงถึงคุณภาพของงานหรือผลงานที่จะส่งผลถึง
ภาพลักษณ์ขององค์การ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 มีการ
ปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานอยู่เสมอเพื่อให้งานเสรจ็
ทันเวลา ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และมีความพยายามใน
การปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ปริมาณงานหรือช้ินงานเพื่อให้
ได้ตามเป้าหมายอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง คือเพื่อน
ร่วมงานให้ความเคารพและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน เพื่อพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ             
ซึ่งค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือเท่ากับ 3.38 
 3.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับ
การศึกษาที่ต่างกันส่งผลต่อปัจจัยค่าตอบแทนทาง
การเงินของพนักงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05  ขณะที่ อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน 
เพศ อายุ และสถานภาพสมรส  จะสัมพันธ์ กั บ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p<0.05)  
 
4.  อภิปรายผล  

4.1 ปัจจัยค่าตอบแทนของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท
นิโปร (ประเทศไทย) จ ากัด จังหวัดพระนครศรีอยุธยา               
ในด้านความส าเร็จและตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงาน             

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เนื่องจากพนักงานมาตรงต่อเวลาใน              
การปฏิบัติงานจึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพงานของตนและ
ความส าเร็จ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เมธี ไพรชิต (2556) 
พบว่าควรให้โอกาสได้ใช้ความสามารถพิเศษท างานให้งาน
ประสบความส าเร็จได้ 
 4.2 ด้านค่าตอบแทนทางการเงิน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.05 อยู่ในระดับปานกลาง ตามสภาพเศรษฐกิจที่สูงขึ้น
ท า ให้ ค่ าครองชี พไม่ เพี ยงพอต่ อการจั บจ่ ายใน
ชีวิตประจ าวัน สอดคล้องกับงานวิจัยของงานวิจัยของ
จุฑารัตน์ ศรีใย (2554) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มากที่สุดอันดับ 1 คือ ด้านรายได้และค่าตอบแทน หรือ
แสดงเป็นร้อยละ4.30 
 4.3 ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
ปานกลาง ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านเพื่อนร่วมงาน
ให้ความเคารพและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
เพื่อพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ เนื่องจาก
พนักงานในบริษัทท างานผ่านออนไลน์ จึงท าให้ความ
เข้าใจในการสื่อสารมีความเข้าใจไม่ตรงกัน เป็นการ
สื่อสารทางเดียวผ่านผู้บังคับบัญชา ความแตกต่างของ
ระดั บอายุ ของพนัก งานมี ผลต่ อ เพื่ อนร่ วม งาน 
สอดคล้องกับแนวคิด  ประภาพร พฤกษะศรี (2557) 
กล่าวว่า การจูงใจด้วยวัฒนธรรมองค์กร ในการให้
ความส าคัญต่อความก้าวหน้า ของบุคคลและสนอง
ความต้องการของบุคคล เช่น ให้ความส าคัญกับระดับ
อาวุโสให้ความเช่ือถือไว้วางใจด้วยการควบคุมเฉพาะ 
เป้าหมาย ความเจริญก้าวหน้าของบุคคลด้วยการ
จัดการติดตามประเมินผลดว้ยวิธีการธรรมชาติเช่น การ
สนทนา ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน ให้โอกาส
ผู้ปฏิบัติงานได้ประเมินผลการท างานเป็นหมู่คณะ เพื่อ
ร่วมกันภูมิใจเมื่อผลงานประสบความส าเร็จและช่วยกัน
ปรับปรุงแก้ไขในส่วนท่ียังไม่บรรลุผลตาม เป้าหมาย 
 4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานระดับการศึกษาที่
ต่างกันส่งผลต่อปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินของ
พนักงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  0.05  
ขณะที่อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน เพศ อายุและ
สถานภาพสมรส จะสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติ งานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p<0.05) .สอดคล้องกับงานวิจัยของกัลยา ธนอังกูร 
(2551) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ



วารสารวิทยาการจดัการปริทัศน์ ปีท่ี 21 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มิถุนายน  2562) | 23 
 

 

ปฏิบัติงานของข้าราชการ ศาลยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่ 
พบว่า เพศ รายได้ต่อเดือนที่ แตกต่ างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์การ
ท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
 
5.  ข้อเสนอแนะ 

5.1 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี้  
5.1.1 บริษัทควรปรับปรุงโครงสร้างในการ

จ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนักงาน โดยพิจารณาจากปจัจยั
ส่วนบุคคลให้ครอบคลุมทุกด้าน เนื่องจากค่าครองชีพ
สูง รายได้ไม่เพียงพอต่อการครองชีพ หรืออาจปรับเพิ่ม
ตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างาน เช่นเพิม่สวัสดิการ ค่าเบี้ยขยัน ค่าล่วงเวลา
ในการท างานเป็นต้น 
  5.1.2 บริษัทควรปรับนโยบายด้านความส าเร็จ
และตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน  เนื่องจาก
เวลามีความส าคัญมาก เพราะบริษัทต้องผลิตสินค้าที่มี
ความละเอียด รอบคอบ ช้ินงานมีคุณภาพ ใช้กับสุขภาพ
ของคน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตคน 
  5.1.3 บริษัทควรมีกิจกรรมนันทนาการ กิจกรรม
สร้างทีมงานในระหว่างพนักงานทุกระดับ เพ่ือให้เพื่อน
ร่วมงานแสดงให้ความเคารพและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน หรือแบ่งความรับผิดชอบตามหน้าที่ เพื่อให้เพื่อน
ร่วมงานได้แสดงโอกาสใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
และมีอิสระในงานที่ชอบ การพัฒนาระบบ กระบวนการใน
การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับธุรกิจในยุคปัจจุบัน 
 5.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 5.2.1 ควรศึกษาเรื่องนี้กับในภูมิภาคอื่น ๆ 
เพิ่มขึ้น เพื่อน ามาเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มและน ามา
เป็นแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนขององค์การ
ต่อไป 
 5.2.2 ควรศึกษาในเรื่องนี้กับพนักงาน 
subcontract เนื่องจากมีลักษณะงานและโครงสร้าง
เงินเดือนแตกต่างจากพนักงานแบบประจ า เพื่อความ
เท่าเทียมกันในด้านคุณภาพของพนักงาน 
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