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บทคัดย�อ Abstract 

ทรัพยากรบุคคลนับเปนหัวใจสำคัญอยางหน่ึงที่ชวยผลักดันองคกรใหประสบความสำเร็จ 

องคกรในปจจุบันจึงหันมาใหความสำคัญกับ “คน” มากขึ้น การจัดการองคกรและการจัดการดาน

ทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยที่มีความสำคัญอยางยิ่งตอประสิทธิผลและความสำเร็จขององคกร 

บุคลากรที่คัดสรรเขามาจึงจำเปนตองมีขีดความสามารถ ทักษะและประสบการณ ในขณะเดียวกัน 

องคกรเองนอกจากจะตองจายคาตอบแทนใหสมเหตุสมผลแลว ก็จะตองจัดใหมีสวัสดิการท่ี 

เหมาะสม รวมทัง้สรางบรรยากาศในการทำงานเพือ่ใหบคุลากรเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

ซึ่งในทายที่สุดก็จะสงผลเชิงบวกตอความสำเร็จขององคกร 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจและปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชี โดยเปนกรณีศึกษาของบุคลากรทางบัญชีของ

กิจการขนาดใหญกิจการหนึ่ง เพื่อเปนประโยชนในการนำมาเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากร

บุคคลใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรมากที่สุด สงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานอยาง 

เต็มกำลังความสามารถเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรในทายที่สุด 

ผลจากการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 

กลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรทางบัญชีอยางมีนัยสำคัญ ประกอบดวย 4 ปจจัย ไดแก (1) ปจจัย

ดานลักษณะของงานและการมีสวนรวมในองคกร (2) ปจจัยดานเพ่ือนรวมงานและความม่ันคง 

ในงาน (3) ปจจัยดานโอกาสในการเรียนรูและความกาวหนา และ (4) ปจจัยดานสภาพแวดลอม

ในการทำงาน ลักษณะทางประชากรศาสตรที่ทำใหระดับความพึงพอใจของกลุมตัวอยางมีความ
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แตกตางกัน ไดแก อายุงาน ตำแหนงงาน และระดับเงินเดือน นอกจากนี้ จากการสำรวจ 

ความตองการเพ่ิมเติมพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญตองการใหกิจการเพิ่มเงินเดือน/โบนัสมากที่สุด 

รองลงมาไดแก ความตองการดานสวัสดิการ การจัดใหมีกองทุนสำรองเล้ียงชีพ การจายคา 

ลวงเวลา และการเพิ่มวันลาพักรอน ตามลำดับ 

คำสำคญั: ระดับความพึงพอใจ ปจจัย บุคลากรทางบัญชี 

Human resources play a crucial role in driving organization success. Modern 

organizations nowadays pay more attention to human resources since both 

organization management and human resources management are one of many 

significant factors that influence organizational effectiveness and success. Employees 

must have competency, skills, qualifications and experiences which match those 

required for the position. At the same time, organizations provide reasonable 

compensation and appropriate welfare as well as create motivating work environment 

and conditions in order to improve job satisfaction, which, eventually, will positively 

affect organizational success. 

The purpose of this study is to investigate the degree of job satisfaction and 

factors associated with the degree of job satisfaction of accounting personnels. A 

recent study considers accounting personnels working in one large organization only. 

The benefits of this research are to provide guidelines for aligning human resources 

management with the needs of personnels. As a result, employees will work to their 

full capacity in order to reach organizational goals. 

The study shows evidences that factors related to the degree of job satisfaction 

of sampled accounting personnels include the followings: (1) job characteristics and 

organizational involvement, (2) colleagues and job security, (3) learning opportunity 

and advancement, and (4) work environment. Demographic factors influencing the 

degree of job satisfaction include years in current position, position itself, and salary 

level. In order to increase their level of satisfaction with their jobs in general, the 

sampled respondents also address the needs for increases in salary/bonus, welfare, 

provident fund, overtime payment, and vacation leaves, respectively. 

Key Words: Degree of Job Satisfaction, Factors, Accounting Personnels 
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บทนำ 
ทรัพยากรบุคคลนับเปนปจจัยที่สำคัญอีกปจจัยหน่ึงท่ี

ขับเคลื่อนองคกรใหกาวไปสูความสำเร็จ สภาพแวดลอมการ
แขงขันทางธุรกิจที่สูงขึ้นและมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
ในสภาวะปจจุบัน ทำใหองคกรตางๆ มีการปรับเปล่ียนและ
ใหความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมากข้ึน มีการ
คัดสรรบุคลากรท่ีมีความสามารถ ทักษะและประสบการณ 
และในขณะเดียวกันก็สรางบรรยากาศในการทำงานท่ีทำให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจ อาทิ จัดใหมีการฝกอบรมเพื่อ
เพิ่มทักษะ จัดใหมีสวัสดิการท่ีสามารถเทียบเคียงไดกับ 
ระดับอุตสาหกรรม เปนตน โดยคาดหวังวาเมื่อพนักงาน 
เกิดความพึงพอใจ ก็จะสามารถทำงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลเชิงบวกตอ 
ผลประกอบการขององคกรในที่สุด 

ความพึงพอใจในการทำงานเปนความรูสึกและทัศนคติ
ที่ดีที่มีตอการทำงานและปจจัยตางๆ ในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งความพึงพอใจดังกลาวจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือองคกรมี 
การตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกาย 
จิตใจ และสภาวะแวดลอม Hoppock (1935) จะเห็นไดวา 
ความพึงพอใจมีบทบาทสำคัญในการกำหนดพฤติกรรมของ 
พนักงาน เชน การขาดงาน การปฏิบัติงาน และการลาออก
จากงาน (Diaz-Serrano and Vieira, 2005) เปนตน 
พฤติกรรมดังกลาวลวนสงผลตอผลการดำเนินงานและความ
กาวหนาขององคกร เพราะถาพนักงานมีความพึงพอใจใน

การทำงานแลว ก็จะขาดงานนอยลง ผลการปฏิบัติงานจะมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น อัตราการลาออกจากงานก็จะนอยลง
ไปดวย (Kosteas, 2009) แตถาพนักงานไมมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ก็อาจจะแสดงออกดวยพฤติกรรมท่ี 
ไมเหมาะสม เชน ขาดความกระตือรือรนในการทำงานหรือ
ไมใสใจในงานอยางเพียงพอ ทำงานไดไมเต็มประสิทธิภาพ 
ขาดงานบอยคร้ังทำใหองคกรสูญเสียผลผลิตท่ีควรจะได 
จากพนักงานท่ีขาดงาน ตองจายคาลวงเวลาใหกับพนักงาน
ที่มาทำงานแทน และหากพนักงานลาออก องคกรก็จะตอง
สูญเสียตนทุนทั้งดานการสรรหาและฝกอบรมพนักงานใหม

เพื่อทดแทนพนักงานเดิม สูญเสียองคความรูที่สะสมไว 
ในองคกร สูญเสียงานในระหวางท่ีวางคน เกิดตนทุนคา 
เสียโอกาสทั้งในรูปตัวเงินและเวลา อาจเกิดปญหาในการ 
สงมอบสินคาหรือบริการที่มีคุณภาพแกลูกคา เปนตน ปจจัย
ดังกลาวขางตนสงผลกระทบตอผลการดำเนินงานของ 
องคกร และสงผลกระทบตอขวัญและกำลังใจของพนักงานท่ี
ยังอยู รวมท้ังอาจสงผลตอไปยังความพึงพอใจของลูกคา 
ทำใหองคกรไมสามารถเจริญเติบโตไดในระยะยาว 

ผลการสำรวจบริษัทตางๆ ในภูมิภาคเอเชียตะวันออก
เฉียงใตในชวงไตรมาสแรกของป พ.ศ. 2553 ของ Hewitt 
Associates ซึ่งเปนบริษัทท่ีปรึกษาดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล พบวา ประเด็นที่บริษัทตางๆ กังวลมากที่สุดในชวง
เวลาท่ีทำการสำรวจคือ การจูงใจพนักงานเน่ืองจากพนักงาน
มักจะแสวงหาโอกาสในการเปลี่ยนงาน และการดึงดูด
บุคลากรที่มีความสามารถใหมาทำงานกับองคกร บริษัท 
กลุมตัวอยางประมาณรอยละ 40 คาดวา อัตราการลาออก
ของพนักงานจะสูงข้ึน สาเหตุสวนใหญ ไดแก การจาย 
คาตอบแทนไมทัดเทียมกับตลาด โอกาสกาวหนามีจำกัด 
และเหตุผลสวนตัว (เชน การศึกษาตอ เปนตน) ในชวง 
สองปที่ผานมา การเลิกจางพนักงานในแถบภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใตมีอัตราคอนขางสูง ซึ่งจะสงผลเชิงลบ 
คือ เมื่อเศรษฐกิจกระเตื้องขึ้น บริษัทที่เลิกจางพนักงาน 
จะไมสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดทันทวงที 
นอกจากนี้ พนักงานที่มีศักยภาพในตลาดแรงงานมีจำนวน

นอยลง ดังนั้น การสรรหาพนักงานใหมสวนใหญจึงมาจาก
การแยงตัวมาจากบริษัทคูแขง บริษัทตางๆ จึงควรกำหนด
แนวทางเพื่อใชแกปญหาการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะ
อยางยิง่พนกังานทีเ่ปนกำลงัสำคญัของบรษิทั (ผูจดัการ 360°, 
27 กรกฎาคม 2553) 

นอกจากน้ี ในปจจุบัน นักเศรษฐศาสตรและผูที่กำหนด
นโยบายยังใหความสนใจกับความพึงพอใจในการทำงาน 
มากขึ้น เนื่องจากความพึงพอใจสะทอนถึงความเปนอยู 
ของตัวบุคคลและเศรษฐกิจในภาพรวม นั่นคือ ระดับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานในปจจุบันสงผลกระทบตออัตราDo
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การหมุนเวียนของพนักงานในอนาคต อัตราการวางงาน 
และความมั่งคั่งทางเศรษฐกิจของสังคมในทายท่ีสุด (Clark 
et al., 1998; Freeman, 1978 อางถึงใน Fischer and 
Sousa-Poza, 2008) 

บุคลากรทางบัญชีนั้นมีบทบาทที่สำคัญตอการพัฒนา
เศรษฐกจิและประเทศไมยิง่หยอนไปกวาวิชาชพีอืน่ๆ หนวยงาน 
ตางๆ ไมวาจะเปนหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน สมาคม 
องคกร และหนวยงานอิสระ ลวนแลวแตตองเก็บบันทึก
ขอมูลเกี่ยวกับการบัญชีและการเงิน เพื่อนำมาจัดทำเปน
รายงานทางการเงินเพื่อใหทราบผลการดำเนินงานและ 
ฐานะทางการเงินของกิจการ เปนเคร่ืองมือสำหรับผูบริหาร
ในการใชประกอบการตัดสินใจในการดำเนินธุรกิจและเพ่ือ 
ใชประกอบการเสียภาษีตามกฎหมาย งานดานการบัญชีเปน
งานที่ตองใชความละเอียด รอบคอบ ดังนั้น บุคลากรทาง
บัญชีนอกจากจะตองมีความรูความสามารถ ไมวาจะเปนดาน
บัญชี ดานภาษี หรือกฎหมายที่เกี่ยวของแลว ยังตองมีความ
ละเอียดรอบคอบเปนอยางมาก เน่ืองจากผลของการจัดทำ
บัญชีที่ผิดพลาด อาจสรางความเสียหายอยางใหญหลวงตอ
องคกรธุรกิจได โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย ขอมูลทางบัญชีจะกระทบการตัดสินใจของ
ผูใชงบการเงินในวงกวางทั้งภายในและภายนอกกิจการ จึง
ตองมั่นใจวางบการเงินนั้นถูกจัดทำขึ้นอยางถูกตองตาม
มาตรฐานการบัญชีที่รับรองทั่วไป เพื่อใหไดขอมูลตัวเลขมา
ใชในการรายงานผลการดำเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เพราะหากงบการเงินไมถูกตองหรือแสดงตัวเลขท่ีบิดเบือน 
ไปจากความเปนจริง จะทำใหความเช่ือม่ันของนักลงทุน 
สั่นคลอน สงผลเสียหายตอธุรกิจทั้งดานการดำเนินงาน 
ภาพลักษณ ชื่อเสียงขององคกร และอาจสงผลกระทบถึง
เศรษฐกิจในภาพรวมอีกดวย 

ดวยความสำคัญของทรัพยากรบุคคลดังกลาวขางตน 
ผูบริหารหรือฝายบริหารทรัพยากรบุคคลจึงจำเปนตอง 
ทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานเพ่ือนำปจจัยดังกลาวไปพัฒนา และปรับปรุง
นโยบายบริหารงานบุคคล เพ่ือเสริมสรางบรรยากาศที่ 

เอื้ออำนวยตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุ
เปาหมาย นอกจากนี้ องคกรควรจัดใหมีการสำรวจความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรอยาง
สม่ำเสมอ เนื่องจากความพึงพอใจอาจเปล่ียนแปลงไดเมื่อ
กาลเวลา หรือสถานการณแวดลอมอื่นๆ เปลี่ยนแปลงไป 
เพื่อจะไดทำการแกไขปรับปรุงองคประกอบตางๆ ในการ
ปฏิบัติงานใหเอื้อหรือตอบสนองตอความตองการของ
บุคลากร ทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
เปนการสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร และทำใหบุคลากร 
เกิดความรูสึกผูกพันกับองคกร ซึ่งจะทำใหองคกรสามารถ 
ที่จะรักษาคนดี มีความรูความสามารถใหอยูกับองคกรใน
ระยะยาว 

ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ 
ความพึงพอใจและปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชี รวมทั้งสำรวจความ
ตองการของบุคลากรทางบัญชีขององคกรที่ศึกษาวาตองการ
สวัสดิการในดานใดเพ่ิมเติมที่จะทำใหความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน เนื่องจากองคกรซึ่งเปนกรณีศึกษามีบริษัท
ในเครือเปนจำนวนมาก และมีสำนักงานและสาขากระจาย
อยูทั่วประเทศ งานวิจัยนี้จึงกำหนดขอบเขตของประชากร
เปาหมายเปนบุคลากรทางดานบัญชีตั้งแตระดับพนักงาน
บัญชีจนถึงระดับผูจัดการสำนักบัญชีซึ่งทำงานในสำนักงานท่ี
ต้ังในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีชวงเวลาในการศึกษาตั้งแต
เดือนธันวาคม พ.ศ. 2553 จนถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2554 

สาเหตุที่เลือกองคกรที่เปนกรณีศึกษาเนื่องจากองคกร
ดังกลาวมีขนาดใหญ มีธุรกิจหลากหลายประเภท มีบริษัทใน
เครือมากมายท้ังบริษัทท่ีอยูในและนอกตลาดหลักทรัพย 
ขอมูลทางบัญชีและการเงินจึงเปนขอมูลสำคัญที่ผูบริหารตอง
ใชเปนเคร่ืองมือในการตัดสินใจเพ่ือบริหารและขับเคลื่อน
องคกรขนาดใหญนี้ไปในทิศทางท่ีถูกตอง บุคลากรทางบัญชี
จึงมีบทบาทและความรับผิดชอบที่สำคัญตอองคกร แต
เนื่องจากปจจุบัน ตลาดแรงงานมีทางเลือกมากมายสำหรับ
บุคลากรดานบัญชี ไมวาจะเปนสำนักงานสอบบัญชีตางๆ ที่
ใหโอกาสกาวหนาในสายอาชีพมากกวา หรือองคกรใหญๆ Do
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อื่นที่อาจใหผลตอบแทนสูงกวา ซึ่งอาจดึงดูดบุคลากรที่มี
ความรู ความสามารถไปจากองคกรได หากบุคลากรที่เสียไป
ใหแกองคกรอ่ืนนั้นมีจำนวนมาก หรืออยูในตำแหนงที่มี 
ความสำคัญ และองคกรไมสามารถสรรหา หรือพัฒนา
บุคลากรที่มีอยูเดิมขึ้นมาทดแทนไดอยางทันทวงที ก็อาจ
ทำใหเกิดความเสียหายทางธุรกิจ หรือทำใหศักยภาพใน 
การแขงขันขององคกรชะลอตัวหรือหยุดชะงักลงได ดังนั้น 
งานวิจัย น้ีจึงมุ งหวังวาองคกรที่มีลักษณะใกล เคียงกับ 
องคกรซ่ึงเปนกรณีศึกษาสามารถใชผลการศึกษาที่ไดเปน
แนวทางในการแกไขปรับปรุงนโยบายและระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อสรางบรรยากาศในการทำงานที่ดี 
กอใหเกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เปนปจจัยสำคัญที่เกื้อหนุนใหองคกรมีความเขมแข็งและ
มั่นคง สงผลตอความสำเร็จอยางย่ังยืน 

แนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
ความพึงพอใจในการทำงาน ทำใหพนักงานมีความตั้งใจ

และใสใจในการทำงานมากข้ึน ดังนั้น ฝายบริหารทรัพยากร
บุคคลในองคกรจึงมีบทบาทสำคัญที่จะผลักดันใหองคกร
ประสบความสำเร็จ เพราะถาองคกรมีระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ดี ก็จะทำใหพนักงานมีความจงรักภักดี มี
ความผูกพันกับองคกร และใชความพยายามในการทำงาน
มากข้ึน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร (Pfeffer, 
1994) นอกจากน้ี ความพึงพอใจยังทำใหพนักงานมี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงข้ึน นำไปสูการปฏิบัติงานท่ี
บรรลุประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ จากการศึกษางานวิจัย
ในอดีตที่เกี่ยวของพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
แตละบคุคลอาจแตกตางกันตามลักษณะทางประชากรศาสตร 
ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน อายุงาน 
และระดับเงินเดือน นั่นคือ พนักงานที่มีอายุมาก มีตำแหนง
การงานสูง ระดับเงินเดือนคอนขางสูง รวมทั้งมีอายุงานที่
นาน มักจะมีแนวโนมที่จะมีความพอใจในการทำงานมากขึ้น 
เนื่องจากประสบการณที่มากขึ้น ทำใหสามารถปรับตัวใหเขา
กับสภาวการณในการทำงานดีขึ้น มีความคาดหวังตอองคกร

นอยลง (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2542) 
สำหรับความแตกตางของเพศน้ัน Clark (1997) พบวา 
ผูชายและผูหญิงมีความพึงพอใจในการทำงานที่แตกตางกัน
เน่ืองจากมีความคาดหวังท่ีตางกัน โดยเพศหญิงจะมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมากกวาเพศชายเนื่องจากมีความ
คาดหวงัท้ังในแงของงาน อาชพี และความกาวหนาทีน่อยกวา 
นอกจากนี้ Niederle and Vesterlund (2007) ยังพบวา 
การไดรับอัตราคาจางที่นอยกวาระดับอัตราคาจางเฉล่ียของ
บริษัท จะสงผลกระทบตอความพึงพอใจของผูชายมากกวา 
ผูหญิง เนื่องจากผูชายมีการตอบสนองตอสถานการณที่มีการ
แขงขันสูงกวา ระดับการศึกษาก็สงผลตอความพึงพอใจเชน
กัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความพึงพอใจใน
การทำงานท่ีต่ำเน่ืองจากมีความคาดหวังท่ีสูง อยางไรก็ตาม 
ระดับการศึกษาจะนำไปสูความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
มากขึ้นถาระดับการศึกษาที่สูงนำมาซึ่ งรายไดที่สูงขึ้น 
(Kosteas, 2009) นอกจากน้ี พนักงานท่ีทำงานท่ีใชความรู 
ความสามารถต่ำกวาระดับการศึกษาของตนจะมีความพึง
พอใจนอยกวาพนักงานท่ีทำงานเหมาะสมกับระดับการศึกษา 
(Hersch, 1991) และพนักงานท่ีมีความสามารถสูงมักจะมี
อัตราการลาออกสูงเนื่องจากตองการหางานที่มีเหมาะสมกับ
ความสามารถ (Sloane, 2008) 

ปจจัยผลตอบแทนก็เปนอีกปจจัยหน่ึงท่ีมีความสัมพันธ
กับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยผลตอบแทนใน
ที่นี้หมายถึง เงินเดือน คาจาง โบนัส และสวัสดิการตางๆ 
เชน คาเบ้ียเลี้ยงในการเดินทาง คารักษาพยาบาล และ 
คาทำงานลวงเวลา ตลอดจนผลประโยชนอื่นที่ไมเปนตัวเงิน 
เชน วันหยุดประจำป เปนตน Baker et al. (1988) พบวา 
ความไมเทาเทียมกันในการจายผลตอบแทนทำใหพนักงาน
หมดกำลังใจในการทำงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย 
ของ Patterson et al. (2004) ที่พบวา นโยบายการ 
จายเงินเดือนหรือคาจางที่ไมเหมาะสมอาจสงผลกระทบ 
ตอความไมพึงพอใจของพนักงาน และสงผลตอการลาออก 
ในทายที่ สุด นอกจากน้ี งานวิจัยของ Gneezy and 
Rustichini (2000) พบวา การใหรางวัลจูงใจท่ีนอยเกินไปจะDo
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ทำใหผลการดำเนินงานแยลงเมื่อเปรียบเทียบกับการไมให
รางวัลจูงใจเลย ผลตอบแทนท่ีจะทำใหพนักงานมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นจะตองมีจำนวนมากพอและ 
มีระดับที่ เปรียบเทียบกันไดกับผลตอบแทนของเพื่อน 
รวมงาน (Pouliakas, 2010) รวมท้ังมีความสม่ำเสมอ 
(Brown et al., 2008) 

โอกาสกาวหนาหรือการเล่ือนตำแหนงเปนปจจัยหน่ึงที่
พนักงานพิจารณาในการยายงาน ซึ่งมักมาพรอมคาจางท่ีสูง
ขึ้นและมีผลกระทบอยางมีสาระสำคัญตอลักษณะของงานอื่น 
เชน ความรับผิดชอบและภาระหนาที่ที่มากขึ้น (Pergamit 
and Veum, 1999) องคกรใชโอกาสที่จะเลื่อนตำแหนงเปน
แรงจูงใจใหพนักงานเพ่ิมความพยายามและพฤติกรรมท่ีดี
มากข้ึน เน่ืองจากการเล่ือนตำแหนงนำไปสูความพึงพอใจท่ี
มากข้ึน (Kosteas, 2009) การเล่ือนตำแหนงทำใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจเน่ืองจากมีตำแหนงและไดรับรายไดสูงกวา
เพื่อนรวมงาน (Clark, 1997) งานวิจัยของ Shields and 
Ward (2001) พบวา ความไมพึงพอใจในการไมไดเลื่อน
ตำแหนงของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนพยาบาลในประเทศอังกฤษ
สงผลอยางมากตอความตั้งใจที่จะลาออก มากกวาความไม
พึงพอใจเก่ียวกับการทำงานหนักหรือเงินเดือนต่ำ นอกจากน้ี 
การเลื่อนตำแหนงกอใหเกิดความพึงพอใจที่ยั่งยืนกวาการ
เพิ่มผลตอบแทนเนื่องจากการเลื่อนตำแหนงในปจจุบันกอให
เกิดความคาดหวังวาจะไดเลื่อนตำแหนงอีกในอนาคต ดังนั้น 
องคกรสามารถรักษาระดับความพึงพอใจของพนักงานไดโดย
ไมจำเปนตองเลื่อนตำแหนงในปจจุบัน ถาสามารถทำให 
พนักงานเช่ือวาจะมีการเล่ือนตำแหนงในอนาคต (Kosteas, 
2009) 

Sloane (2008) เสนอวา การฝกอบรมเปนวิธีหนึ่งใน
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานและเพ่ิมความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน เนื่องจากเปนการเปดโอกาสใหพนักงานเรียน
รูและพัฒนา ชวยใหพนักงานสามารถทำงานใหสำเร็จลุลวง
ไปได องคกรจึงควรใหความสำคัญกับทั้งปริมาณและ
ประเภทของการฝกอบรม พนักงานท่ีไดรับการอบรมเพียง
ชวงเวลาสั้นๆ จะมีความพึงพอใจนอยกวาพนักงานท่ีไมไดรับ

การฝกอบรมเลย เนื่องจากการไดรับการฝกอบรมเปนการ
เพิ่มความคาดหวังของพนักงาน แตถาพนักงานไมไดรับการ
ฝกอบรมในปริมาณท่ีคาดไว ความพึงพอใจก็จะลดลง ทักษะ
ในการทำงานก็มีผลตอความพึงพอใจที่ไดรับจากการฝก
อบรมเชนกัน โดย Siebern-Thomas (2005) พบวา 
พนักงานที่มีทักษะทั่วไปจะไดรับความพึงพอใจจากการฝก
อบรมมากกวาพนักงานท่ีมีทักษะเฉพาะดานเน่ืองจากทำให
ตนสามารถยายไปทำงานอื่นไดงายขึ้น แตทักษะเฉพาะดาน
จะเปนการผูกมัดพนักงานไวกับองคกรปจจุบัน นอกจากน้ี 
องคกรบริษัทควรจัดใหมีการฝกอบรมใหเหมาะสมพนักงาน
โดยคำนึงถึงลักษณะงานที่ทำ และลักษณะของแตละบุคคล
ดวย เชน อายุ และระดับการศึกษา เปนตน Sloane 
(2008) พบวา ชวงอายุประมาณ 30 ป เปนชวงอายุที่การ
ฝกอบรมมีผลตอความพึงพอใจมากที่สุด เนื่องจากพนักงาน
ทราบความตองการของตนเอง จึงใสใจที่จะฝกอบรมเพื่อให
ไดทำงานที่ตนสนใจ สวนการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือ
กำลังศึกษาตอในระดับที่สูงกวาปริญญาตรี เปนระดับการ
ศึกษาท่ีการฝกอบรมมีผลตอความพึงพอใจมากท่ีสุด 

ความมั่นคงในทำงานเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พนักงานที่รูสึกประสบ
ความสำเร็จในงานและตระหนักในความม่ันคงของงาน จะมี
ความพึงพอใจเพิ่มข้ึนอยางมีนัยสำคัญ (Forde et al., 
2008) ความม่ันคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหน่ึงเพราะ
นอกจากจะสงผลตอการทำงานในปจจุบันแลว ยังสะทอนถึง
ความมั่นคงของชีวิตวัยเกษียณอีกดวย ปจจัยลักษณะของ
งานก็มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เชนกัน งานที่นาสนใจ มีความแปลกใหม ทาทาย เปดโอกาส
ใหพนักงานไดเรียนรู ไดรับผิดชอบและควบคุมวิธีการทำงาน 
ทำใหผูปฏิบัติงานเกิดความผูกพันกับงาน และทำใหเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Harral, 1972) และถางาน
ที่นาเบื่อ ไมทาทาย มีจำนวนลดลง พนักงานจะมีความพึง
พอใจสูงข้ึน (Shah and Shah, 2008) 

ปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ทำใหพนักงานอยูกับองคกรDo
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ยาวนานขึ้น พนักงานจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากขึ้นถาไดทำงานกับผูบังคับบัญชาที่มีความรู ความ
สามารถและมีความยุติธรรม (Kreiser, 1977) หัวหนางาน
สามารถใหคำปรึกษา สอนงานหรือตอบคำถามได (Reed 
and Kratchman, 1987) และพนักงานมีความสัมพันธที่ดี
กับผูบังคับบัญชา (Kleiman, 2006) ไดรับการยอมรับและ
ความเอาใจใสจากหัวหนางาน (Anonymous, 2001) 
นอกจากน้ี ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนอีกปจจัยท่ีมี
ผลตอความพึงพอใจในการทำงานเชนกัน พนักงานท่ีชอบ
และมีความรูสึกดีกับเพื่อนรวมงานจะยังคงทำงานกับองคกร
ตอไป (Anonymous, 2004) Drago and Wooden 
(1992) พบวา องคกรท่ีพนักงานทำงานรวมกันอยางใกลชิด
และมีความสนิทสนมกัน พนักงานจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสูงและมีอัตราการขาดงานต่ำ 

อีกสองปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานก็คือ การมีสวนรวมในองคกรและสภาพ
แวดลอมในการทำงาน การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม
ในการทำงานในรูปแบบตางๆ เชน การรับฟงความคิดเห็น 
การขอคำปรึกษาหารือ การใหโอกาสมีสวนรวมในกิจกรรม 
และมีการวางแผนรวมกัน เปนตน ทำใหพนักงานรูสึกวาตน
เปนสำคัญ รูสึกเชื่อมั่นในความสามารถของตนท่ีทำงานจน
ประสบผลสำเร็จ (Barnard, 1966) สวนสภาพแวดลอมใน
การทำงานที่ดี เชน สภาพแวดลอมทางกายภาพที่รื่นรมย 
และเคร่ืองใชสำนักงานที่ทันสมัย เปนตน ชวยสราง
บรรยากาศในการทำงานใหเปนที่นาพอใจ ทำใหพนักงานมี
ความกระตือรือรนในการทำงานมากข้ึน (Barnard, 1966) 
องคกรที่มีขนาดใหญเกินไปทำใหพนักงานรูสึกวาตนไม
สามารถควบคุมเหตุการณตางๆ ที่อาจสงผลกระทบถึงงานได 
เนื่องจากอำนาจการตัดสินใจนอยลงตามความหางของ 
สายการบังคับบัญชา ความใกลชิดระหวางบุคลากรลดลง 
สงผลตอระดับความพึงพอใจของพนักงาน (สรอยตระกูล 
(ติวยานนท) อรรถมานะ, 2542) นอกจากน้ี การเดินทางท่ี
ไมสะดวก ระยะหางระหวางบานกับที่ทำงาน สภาพของ 
ทองถิ่นที่บุคคลไมคุนเคย ทำใหระดับความพึงพอใจลดลง 

เนื่องจากพนักงานตองใชเวลาในการปรับตัวและสรางความ
คุนเคย (Harral, 1972) 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจ

และปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชีของบริษัทที่เปนกรณีศึกษา 
รวมทั้งสำรวจความตองการของบุคลากรทางบัญชีขององคกร
ที่ศึกษาวาตองการสวัสดิการในดานใดเพ่ิมเติม โดยเปน 
การวิจัยเชิงสำรวจและใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูลเพื่อหาคำตอบของสมมติฐานซ่ึงเขียน 
ในรูปแบบสมมติฐานทางเลือก (Alternative Hypotheses) 
ดังนี้ 

H1: ปจจัยตางๆ ตอไปนี้มีความสัมพันธกับระดับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชีขององคกรท่ี
เปนกรณีศึกษา 

(1) ผลตอบแทน 
(2) โอกาสกาวหนาและการเล่ือนตำแหนง 
(3) การฝกอบรม 
(4) ความมั่นคงในงาน 
(5) ลักษณะของงาน 
(6) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
(7) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
(8) การมีสวนรวมในองคกร 
(9) สภาพแวดลอมในการทำงาน 
H2: ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ทางบัญชีขององคกรท่ีเปนกรณีศึกษาจะแตกตางกันตาม
ลักษณะทางประชากรศาสตร อันไดแก อายุ เพศ ระดับการ
ศึกษา ตำแหนงงาน อายุงาน และระดับเงินเดือน 

ประชากรเปาหมายท่ีใชศึกษาในงานวิจัยนี้คือ บุคลากร
ทางบัญชีตั้งแตระดับพนักงาน ถึง ระดับผูจัดการสำนักบัญชี
ของบริษัทท่ีเปนกรณีศึกษา ซึ่งทำงานในสำนักงานที่ตั้งในเขต
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากองคกรดังกลาวมีบริษัทในเครือ
เปนจำนวนมาก มีสำนักงานและสาขาหลายแหง ไมทราบDo
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จำนวนประชากรเปาหมายท่ีแทจริง ผูวิจัยจึงคำนวณขนาด
ตัวอยางโดยกำหนดระดับความเช่ือม่ันท่ีรอยละ 95 คาความ 
คลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกินรอยละ 5 รวมทั้งกำหนดให
สดัสวนของประชากรที่สนใจศึกษาเทากับ 0.5 ซึ่งเปนระดับ
ที่ทำใหไดขนาดตัวอยางจำนวนมากท่ีสุด คือ 384 ตัวอยาง 

สำหรับแบบสอบถามท่ีใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลแบงออกเปน 4 สวน โดยสวนที่ 1 เกี่ยวกับ
ลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งจะ
นำมาใชในการทดสอบสมมติฐานที่สอง ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงานในบริษัท ตำแหนงงานใน
ปจจุบัน และระดับเงินเดือน สวนที่ 2 และ 3 เปนการ
สอบถามโดยใหกลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรทางบัญชี
ประเมินเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ที่ศึกษาในองคกรที่เปนกรณี
ศึกษา รวมถึงการประเมินระดับความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานโดยรวม โดยใชคำถามในลักษณะ Likert Scale 
5 ระดับ และสวนสุดทายเปนคำถามท่ีสำรวจความตองการ
ของบุคลากรทางบัญชีที่มีตอองคกรกรณีศึกษา รวมถึงปญหา
และขอเสนอแนะตางๆ ที่จะชวยเพ่ิมระดับความพึงพอใจ 
ในการทำงาน 

ผลการวิเคราะห�ข�อมูล 
งานวิจัยนี้ไดรับแบบสอบถามตอบกลับจำนวน 336 

ฉบับ คิดเปนอัตราตอบกลับรอยละ 87.5 จากขนาดตัวอยาง
ที่ตองการจำนวน 384 ตัวอยาง ทำใหคาความคลาดเคล่ือน 
อยูที่ประมาณรอยละ 5.3 จากการสรุปขอมูลลักษณะทาง
ประชากรศาสตร พบวา ผูตอบแบบสอบถามรอยละ 77 
เปนเพศหญิง อายุเฉลี่ยของกลุมตัวอยางอยูในชวง 27–31 ป 
รอยละ79 ของกลุมตัวอยางจบการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเทา กลุมตัวอยางรอยละ 37 มีอายุงานที่นอยกวา
หรือเทากับ 5 ป ซึ่งสอดคลองกับตำแหนงงานโดยรอยละ 
46 ของกลุมตัวอยางเปนระดับพนักงาน รอยละ 36 มีระดับ
เงินเดือนอยูในชวง 20,000–30,000 บาท จากขอมูลโดย
เฉล่ียแสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงวัย
ทำงานตอนตน 

สำหรับคำถามเกี่ ยวกับความคิด เห็นของผู ตอบ
แบบสอบถามที่มีตอปจจัยที่ศึกษาวามีความสำคัญตอความ
พึงพอใจในการทำงานในองคกรปจจุบันของผูตอบแบบ 
สอบถามในระดับใด โดยใชคำถามในลักษณะ Likert Scale 
5 ระดับ ผูวิจัยไดคำนวณคาเฉลี่ยระดับความสำคัญของ
ปจจัยตางๆ โดยใชเกณฑในการเปรียบเทียบ ดังนี้ 

4.21–5.00 = ผูตอบแบบสอบถามใหความสำคัญใน
ระดับมากท่ีสุด 

3.41–4.20 = ผูตอบแบบสอบถามใหความสำคัญใน
ระดับมาก 

2.61–3.40 = ผูตอบแบบสอบถามใหความสำคัญใน
ระดับปานกลาง 

1.81–2.60 = ผูตอบแบบสอบถามใหความสำคัญใน
ระดับนอย 

1.00–1.80 = ผูตอบแบบสอบถามใหความสำคัญใน
ระดับนอยที่สุด 

จากสถิติเชิงพรรณนาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญใหความสำคัญกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทำงาน 5 อันดับแรก ไดแก ความมั่นคงในหนาท่ีการงาน 
(คาเฉล่ีย 4.25) ความม่ันคงและย่ังยืนในการเปนพนักงาน
ขององคกร (คาเฉล่ีย 4.17) ความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวม
งาน (คาเฉลี่ย 4.02) สวัสดิการตางๆ ที่ไดรับ (คาเฉลี่ย 
4.01) เพื่อนรวมงานยินดีใหขอมูลเพื่อใชประโยชนในการ
ทำงานและเพ่ือนรวมงานเปนคนท่ีไวใจได (คาเฉล่ีย 3.94) 
สวนปจจัยท่ีมีคะแนนเฉล่ียต่ำสุด 5 อันดับสุดทาย ไดแก 
จำนวนชั่วโมงการทำงานในแตละวัน (คาเฉลี่ย 3.40) การได
รับการฝกอบรมอยางเทาเทียมกันระหวางเพื่อนรวมงาน 
(คาเฉล่ีย 3.44) จำนวนวันลาพักรอนท่ีบริษัทกำหนดไว 
(คาเฉล่ีย 3.46) โอกาสในการควบคุมงานต้ังแตเร่ิมตนจน 
งานเสร็จ (คาเฉล่ีย 3.47) งานมีความนาสนใจ ทาทาย 
ความสามารถ และการไดรับโอกาสในการฝกอบรมและ
พัฒนาความรูอยางตอเนื่อง (คาเฉลี่ย 3.49) แสดงใหเห็นวา 
งานทางดานบัญชีเปนงานที่คอนขางหนัก สวนใหญเปน 
งานประจำที่ตองใชเวลาคอนขางมาก บุคลากรยังคงทำงานDo
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ตารางที่ 1 ปจจัยหลักและตัวแปรยอยที่ใชวัดปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจ 

ปจจัยหลักและตัวแปรยอย น้ำหนักปจจัย คาเฉลี่ย 

ปจจัยที่ 1 ปจจัยผลตอบแทนและตำแหนงหนาที่ (รอยละของความแปรปรวน 54.8%) 

1.1 โบนัสประจำปที่ไดรับ 

1.2 จำนวนเงินเดือนที่ไดรับในแตละเดือน 

1.3 อัตราเงินเดือนที่ปรับในแตละป 

1.4 ระดับเงินเดือนเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

1.5 ตำแหนงหนาที่งานในปจจุบัน 

1.6 การไดรับการยอมรับนับถือตามสมควรแกตำแหนงหนาที่ 

1.7 สวัสดิการตางๆ ที่ไดรับ  

คาเฉลี่ยรวม (อยูในระดับมาก) 

0.802 

0.774 

0.707 

0.685 

0.542 

0.489 

0.486 

3.75 

3.89 

3.65 

3.72 

3.54 

3.53 

4.01 

3.73 

ในองคกรดังกลาวเน่ืองจากองคกรมีความม่ันคง กิจการจึง
ควรสรางบรรยากาศในการทำงานเพ่ือใหพนักงานมีความรู
สึกวางานมีความมั่นคง รวมทั้งสงเสริมในเร่ืองของปฏิสัมพันธ
ที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงาน นอกจากน้ี ขอมูลเบ้ืองตนยังแสดง
ใหเห็นวา โดยเฉล่ียแลว ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานในองคกรที่เปนกรณีศึกษาอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.38) 

กอนที่จะพิสูจนสมมติฐานที่กำหนดไว ผูวิจัยไดนำ
ตัวแปรยอยท่ีใชวัดปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชีจำนวน 
50 ตัวแปร มาทดสอบดวย KMO and Bartlett’s Test 
เพื่อประเมินวาตัวแปรยอยตางๆ มีความสัมพันธกันและมี
ความเหมาะสมท่ีจะใชเทคนิคการวิเคราะหปจจัย (Factor 
Analysis) ในการวิเคราะหขอมูลหรือไม จากการทดสอบ 
พบวา คา KMO เทากับ 0.953 ซึ่งคอนขางสูง และคา 

Chi-Square ที่ไดจากการทดสอบ Barlett’s Test of 
Sphericity มีคา Significance เทากับ 0.000 แสดงวา 
ตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกัน จึงมีความเหมาะสมที่จะใช
เทคนิคการวิเคราะหปจจัย 

ผูวิจัยไดทำการสกัดปจจัยโดยใชวิธี Principle 
Component Analysis และหมุนแกนแบบ Varimax ใน
การจัดกลุมตัวแปร จากการวิเคราะหปจจัยพบวา ตัวแปร
อิสระจากการทบทวนวรรณกรรม 9 ปจจัยเดิมถูกจัดจำแนก
เปนตัวแปรใหมได 7 ปจจัย โดยทั้ง 7 ปจจัยสามารถอธิบาย
ความเเปรปรวนของตัวเเปรท้ังหมดไดรอยละ 76 จากการ
ศึกษาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันพบวา ปจจัยทั้งเจ็ดมี
ความเปนอิสระตอกัน และมีตัวแปรยอยของแตละปจจัย 
ดังแสดงในตารางท่ี 1 ซึ่งจะเห็นไดวา โดยเฉล่ียแลว ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวาปจจัยขางลางนี้มีความสำคัญตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 

ปจจัยหลักและตัวแปรยอย น้ำหนักปจจัย คาเฉลี่ย 

ปจจัยที่ 2 ปจจัยชั่วโมงการทำงานและวันลาพักรอน (รอยละของความแปรปรวน 5.7%) 

2.1 จำนวนวันลาพักรอนที่บริษัทกำหนดไว 

2.2 จำนวนชั่วโมงการทำงานในแตละวัน 

คาเฉลี่ยรวม (อยูในระดับมาก) 

0.809 

0.777 

3.46 

3.40 

3.43 

ปจจัยที่ 3 ปจจัยโอกาสในการเรียนรูและความกาวหนา (รอยละของความแปรปรวน 4.2%) 

3.1 การไดรับโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาความรูอยางตอเน่ือง 

3.2 การไดรับการฝกอบรมท่ีเหมาะสมกับหนาที่การงาน 

3.3 สามารถนำความรูที่ไดจากการอบรมมาใชในการทำงาน 

3.4 การไดรับการฝกอบรมอยางเทาเทียมกันระหวางเพื่อนรวมงาน 

3.5 โอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงาน 

3.6 ตำแหนงหนาที่ในปจจุบันเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

3.7 โอกาสไดเลื่อนตำแหนงสูงขึ้นในเวลาที่เหมาะสม 

คาเฉลี่ยรวม (อยูในระดับมาก) 

0.744 

0.737 

0.726 

0.648 

0.500 

0.499 

0.492 

3.49 

3.52 

3.55 

3.44 

3.61 

3.58 

3.59 

3.54 

ปจจัยที่ 4 ปจจัยลักษณะของงานและการมีสวนรวม (รอยละของความแปรปรวน 3.6%) 

4.1 มีอิสระและเสรีภาพในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน 

4.2 มีอำนาจในการตัดสินใจเก่ียวกับงานในสวนท่ีรับผิดชอบ 

4.3 งานที่ทำมีประโยชน มคีุณคา มีความสำคัญ 

4.4 โอกาสในการควบคุมงานตั้งแตเริ่มตนจนงานเสร็จ 

4.5 งานมีความนาสนใจ ทาทายความสามารถ 

4.6 งานที่รับผิดชอบเปนงานที่มีความสำคัญตอความสำเร็จโดยรวมขององคกร 

4.7 ความเหมาะสมระหวางระยะเวลาท่ีกำหนดกับงานที่ไดรับมอบหมาย 

4.8 การไดรับความรูความสามารถท่ีพัฒนาขึ้นจากการทำงาน 

4.9 ความเหมาะสมระหวางจำนวนผูรวมงานกับปริมาณงาน 

4.10 การไดมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคกร 

4.11 ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 

คาเฉลี่ยรวม (อยูในระดับมาก) 

0.673 

0.663 

0.658 

0.634 

0.626 

0.626 

0.561 

0.554 

0.513 

0.498 

0.495 

3.57 

3.61 

3.66 

3.47 

3.49 

3.68 

3.58 

3.65 

3.53 

3.51 

3.66 

3.58 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 

ปจจัยหลักและตัวแปรยอย น้ำหนักปจจัย คาเฉลี่ย 

ปจจัยที่ 5 ปจจัยความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (รอยละของความแปรปรวน 3%) 

5.1 ผูบังคับบัญชาไมมีอคติและใหความสำคัญกับผูใตบังคับบัญชาเทาๆ กัน 

5.2 ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา 

5.3 ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา 

5.4 ผูบังคับบัญชามกีารสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาอยางชัดเจน 

5.5 ผูบังคับบัญชามอบหมายงานและกระจายงานอยางเหมาะสม 

5.6 ผูบังคับบัญชามีจุดยืนท่ีชัดเจนในการตัดสินใจ 

5.7 ผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม 

5.8 ผูบังคับบัญชาใหคำปรึกษาและใหความชวยเหลือในการทำงาน 

5.9 ผูบังคับบัญชาเปนผูมีความรูความสามารถ 

5.10 ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับและไววางใจ 

คาเฉลี่ยรวม (อยูในระดับมาก) 

0.799 

0.748 

0.736 

0.723 

0.718 

0.710 

0.701 

0.684 

0.684 

0.648 

3.83 

3.87 

3.85 

3.72 

3.62 

3.70 

3.79 

3.71 

3.90 

3.82 

3.78 

ปจจัยที่ 6 ปจจัยเพ่ือนรวมงานและความม่ันคงในงาน (รอยละของความแปรปรวน 2.4%) 

6.1 ความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน 

6.2 เพ่ือนรวมงานยินดีใหขอมูลเพื่อใชประโยชนในการทำงาน 

6.3 เพ่ือนรวมงานมีความกระตือรือรน เต็มใจใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

6.4 การไดรับการยอมรับและความไววางใจจากผูรวมงานในการปฏิบัติงาน 

6.5 เพ่ือนรวมงานมีความรู ความสามารถ 

6.6 เพ่ือนรวมงานสามารถปฏิบัติงานสำเร็จตามเปาหมายและระยะเวลาท่ีกำหนด 

6.7 เพ่ือนรวมงานเปนคนท่ีไวใจได 

6.8 ความมั่นคงในหนาที่การงาน 

6.9 ความมั่นคงและยั่งยืนในการเปนพนกังานขององคกร 

คาเฉลี่ยรวม (อยูในระดับมาก) 

0.816 

0.782 

0.777 

0.775 

0.743 

0.741 

0.720 

0.531 

0.494 

4.02 

3.94 

3.90 

3.89 

3.73 

3.81 

3.94 

4.25 

4.17 

3.96 

ปจจัยที่ 7 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน (รอยละของความแปรปรวน 2.3%) 

7.1 สภาพแวดลอมในสำนักงาน เชน ความสะอาด อุณหภูมิ และแสงสวาง 

7.2 วัสดุอุปกรณ สิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน 

7.3 สถานที่ทำงานเปนสัดสวนและเอื้ออำนวยตอการทำงาน 

7.4 ระยะเวลาท่ีใชในการเดินทางไปทำงาน 

คาเฉลี่ยรวม (อยูในระดับมาก) 

0.730 

0.675 

0.658 

0.624 

3.67 

3.58 

3.68 

3.59 
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ปท่ี 7 ฉบับท่ี 20  ธันวาคม 2554 61

จากนั้น ผูวิจัยไดนำปจจัยอิสระที่ไดจากการวิเคราะห
ปจจัยขางตนมาทำการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุโดยใช 
วิธี Stepwise Multiple Regression โดยมีระดับความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรทางบัญชีเปน
ตัวแปรตาม ผลของการวิเคราะหแสดงในตารางท่ี 2 

จากตารางท่ี 2 จะเห็นไดวา มีปจจัยที่ศึกษา 4 ปจจัยที่
มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรทางบัญชีที่ทำงานในองคกรกรณีศึกษาอยางมี
นัยสำคัญ โดยท้ัง 4 ปจจัยสามารถอธิบายความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานไดรอยละ 27.5 โดยเรียงลำดับปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธจากมากไปหานอย (พจิารณาจากคาสมัประสิทธ์ิ
ถดถอยปรับมาตรฐาน) ไดดังนี้ (1) ปจจัยลักษณะของงาน
และการมีสวนรวม (2) ปจจัยเพื่อนรวมงานและความมั่นคง
ในงาน (3) ปจจัยโอกาสในการเรียนรูและความกาวหนา 
และ (4) ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน 

สำหรับปจจัยลักษณะของงานและการมีสวนรวมนั้น 
อธิบายไดวา บุคลากรทางบัญชีจะมีความพึงพอใจในการ
ทำงาน หากงานท่ีทำน้ันมีความนาสนใจ ทาทายความ
สามารถ มีประโยชน มีคุณคา มีความสำคัญตอความสำเร็จ
โดยรวมขององคกร พนักงานมีโอกาสในการควบคุมการ
ทำงานต้ังแตเริ่มตนจนกระท่ังงานเสร็จสมบูรณ มีอิสระและ
เสรีภาพในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน มีอำนาจตัดสินใจในงาน
สวนที่ตนรับผิดชอบ และไดรับความรู ความสามารถท่ี

พัฒนาข้ึนจากการทำงาน เน่ืองจากงานบัญชีเปนงานท่ีมี
ลักษณะประจำ ซ้ำๆ องคกรจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานมี
อิสระในการเลือกวิธีการทำงาน นอกจากนี้ ระยะเวลาที่
กำหนดและจำนวนผูรวมงานที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ได
รับก็มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เชนกัน รวมถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และการได
มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคกร 

เพื่อนรวมงานและความม่ันคงในงานเปนอีกปจจัยหนึ่ง
ที่มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
การไดรับการยอมรับและความไววางใจจากผูรวมงานในการ
ปฏิบัติงาน การไดรวมงานกับผูที่ไวใจได มีความรูความ
สามารถ และมีความกระตือรือรน เต็มใจใหความรวมมือใน
การปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานสำเร็จตามเปาหมาย
และระยะเวลาที่กำหนด จะทำใหบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากข้ึน องคกรจึงควรเสริมสรางบรรยากาศใน
การทำงานใหสนับสนุนการทำงานรวมกัน การมีปฏิสัมพันธที่
ดีระหวางผูรวมงาน รวมทั้งการทำใหพนักงานรูสึกวางานที่
ทำนั้นมีความมั่นคง 

บุคลากรทางบัญชีจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากขึ้นถาอยูในตำแหนงที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ 
มีโอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต มีโอกาสได
เลื่อนตำแหนงสูงขึ้นในเวลาท่ีเหมาะสม เนื่องจากทำใหเกิด
กำลังใจในการทำงาน นอกจากนี้ องคกรควรเปดโอกาสให

ตารางที่ 2 แสดงผลของการวิเคราะห Stepwise Multiple Regression 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ถดถอย (b) 
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยปรับ

มาตรฐาน (beta) 
t Sig. 

คาคงที่ 3.381  112.886 0.000 

ลักษณะของงานและการมีสวนรวม 0.224 0.347 7.461 0.000 

เพ่ือนรวมงานและความม่ันคงในงาน 0.195 0.303 6.510 0.000 

โอกาสในการเรียนรูและความกาวหนา 0.154 0.239 5.130 0.000 

สภาพแวดลอมในการทำงาน 

Adjusted R Square = 27.5% 

0.077 0.120 2.571 0.011 
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พนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง
และเทาเทียมกันระหวางผูปฏิบัติงาน เพื่อใหพนักงาน
สามารถนำความรูมาใชในการทำงานไดอยางเหมาะสม 
ปจจัยเหลาน้ีก็จะชวยเพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ดวยเชนกัน 

อีกปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานคือ สภาพแวดลอมในการทำงาน การจัด 
ใหมีสถานท่ีทำงานเปนสัดเปนสวน สะอาด ปลอดภัย และ
เอื้ออำนวยตอการทำงาน มีวัสดุอุปกรณ และส่ิงอำนวย 
ความสะดวกในการทำงานอยางเพียงพอ อยูในสภาพท่ี 
ใชงานได รวมทั้งระยะเวลาที่ใชในการเดินทางไปทำงาน 
ไมนานจนเกินไป ลวนแลวแตสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทำงานของบุคลากรทางบัญชีทั้งสิ้น 

สำหรับปจจัยความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ปจจัย 
ผลตอบแทนและตำแหนงหนาที่ และปจจัยชั่วโมงการทำงาน
และวันลาพักรอน เมื่อนำไปทดสอบความสัมพันธกับระดับ
ความพึงพอใจพบวา เปนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชี 
ซึ่งอาจเปนไปไดวางานดานบัญชี เปนงานท่ีมีรูปแบบท่ี 
ชัดเจน ไมมีการเปล่ียนแปลงมากนัก พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานในสวนท่ีรับผิดชอบใหลุลวงไปไดดวยตนเอง จึง 
ไมตองขอคำปรึกษาหรือความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
มากนัก นอกจากนี้ ผลตอบแทน ชั่วโมงการทำงาน และ 
วันหยุดอาจจะอยูในระดับที่เทียบเคียงไดกับอุตสาหกรรม 
จึงไมไดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

สำหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ผูวิจัยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
และพิจารณาคาสถิติ F-Test เพื่อทดสอบวาระดับความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชีจะแตกตาง
กันตามลักษณะทางประชากรศาสตรหรือไม โดยลักษณะ 
ทางประชากรศาสตรประกอบดวย อายุ เพศ ระดับการ
ศึกษา ตำแหนงงาน อายุงาน และระดับเงินเดือน ผลการ
ทดสอบแสดงในตารางท่ี 3 

 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของระดับ
ความพึงพอใจตามลักษณะทางประชากรศาสตร 

ลักษณะทาง

ประชากรศาสตร 
F Sig. 

อายุ 1.103 0.348 

เพศ 0.213 0.645 

ระดับการศึกษา 2.717 0.068 

อายุงาน 3.232 0.023 

ตำแหนงงาน 3.605 0.014 

ระดับเงินเดือน 4.048 0.003 

 

จากตารางท่ี 3 จะเห็นไดวา กลุมตัวอยางบุคลากรทาง
บัญชีซึ่งมีอายุ เพศ และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน ไมไดมี
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี 
นัยสำคัญ แตเมื่อจำแนกผูตอบแบบสอบถามตามอายุงาน 
ตำแหนงงาน และระดับเงินเดือน พบวา กลุมตัวอยางที่มี
ลักษณะท้ังสามดานนี้แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน นั่นคือ (1) บุคลากรทางบัญชีที่
มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป จะมีระดับความพึงพอใจ
ในการทำงานโดยรวมเฉลี่ยแลวสูงกวาบุคลากรที่มีอายุงาน
มากกวา ซึ่งอาจเปนไปไดวา ในชวงปแรกๆ ของการทำงาน
ในบรษิทัเปนชวงเรยีนรู และเกบ็เก่ียวประสบการณ พนกังาน 
จึงยังมีความรูสึกตื่นเตนและทายกับการเรียนรูสิ่งใหมๆ ยัง
ไมรูสึกวางานทางบัญชีเปนงานท่ีนาเบ่ือ (2) พนักงานท่ีมี
ตำแหนงงานในระดับสูง (เชน ผูจัดการสำนักบัญชี) จะมี
ระดับความพึงพอใจในการทำงานโดยรวมเฉลี่ยแลวสูงกวา
บุคลากรท่ีอยูในตำแหนงงานท่ีต่ำกวา (เชน ระดับพนักงาน) 
เนื่องจากเม่ืออยูในตำแหนงงานที่สูงขึ้น อำนาจการตัดสินใจ
และระดับความเปนอิสระในการทำงานก็เพิ่มขึ้น และ 
(3) บุคลากรทางบัญชีที่มีระดับเงินเดือนสูงกวาจะมีระดับ
ความพึงพอใจในการทำงานโดยรวมเฉลี่ยแลวสูงกวาบุคลากรDo
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ที่มีระดับเงินเดือนต่ำกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Kosteas (2009) ที่พบวา ระดับรายไดที่สูงขึ้นทำใหบุคคลมี
ความพึงพอใจมากข้ึน 

นอกจากนี้ งานวิจัยนี้ยังไดสำรวจความตองการของ
บุคลากรทางบัญชีขององคกรท่ีศึกษาวาตองการสวัสดิการใน
ดานใดเพิ่มเติมที่จะทำใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่ม
ขึ้น ผลการสำรวจพบวา บุคลากรทางบัญชีสวนใหญตองการ
ใหบริษัทเพ่ิมอัตราการขึ้นเงินเดือนและโบนัสมากที่สุด รอง
ลงมา คือ ความตองการใหเพิ่มสวัสดิการ เชน คารักษา
พยาบาล คาตัดแวน และคารักษาพยาบาลสำหรับบิดา 
มารดา หรือบุตร เปนตน การจัดใหมีกองทุนสำรองเล้ียงชีพ 
มีคาทำงานลวงเวลา การเพ่ิมวันลาพักรอนประจำปหรือ
สามารถทบไปปถัดไปไดเมื่อใชไมหมด และมีหุนปนผลให
พนักงาน 

สรุปผลการวิจัย 
งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสำรวจโดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาระดับความพึงพอใจและปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชี 
รวมทั้งสำรวจความตองการของบุคลากรทางบัญชีขององคกร
ที่ศึกษาวาตองการสวัสดิการในดานใดเพ่ิมเติมที่จะทำให
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น โดยมีขอบเขตการ
ศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรทางบัญชีตั้งแตระดับ
พนักงาน ถึง ระดับผูจัดการสำนักบัญชี เน่ืองจากองคกรท่ี
เลือกมาเปนกรณีศึกษาน้ันเปนองคกรท่ีมีขนาดใหญ มีบริษัท
ในเครือเปนจำนวนมาก รวมทั้งมีสำนักงานและสาขาหลาย
แหง งานวิจัยนี้จึงจำกัดการศึกษาเฉพาะบุคลากรทางบัญชีที่
ทำงานอยูในสำนักงานที่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น 
ผูวิจัยมุงหวังวา องคกรท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับองคกรท่ีเปน
กรณีศึกษาสามารถใชผลการศึกษาที่ไดเปนแนวทางในการ
แกไขปรับปรุงนโยบายและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อเสริมสรางบรรยากาศในการทำงานที่จูงใจ สงผลใหเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทำใหองคกรมีความ
เขมแข็ง ประสบความสำเร็จอยางย่ังยืน 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชีอยางมี
นัยสำคัญ ประกอบดวย 4 ปจจัย (เรียงลำดับตามคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยปรับมาตรฐาน) ไดแก (1) ปจจัยลักษณะ
ของงานและการมีสวนรวม (2) ปจจัยเพื่อนรวมงานและ
ความมั่นคงในงาน (3) ปจจัยโอกาสในการเรียนรูและความ
กาวหนา และ (4) ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน และ
จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เพื่อทดสอบวาลักษณะทางประชากรศาสตรของผู
ตอบแบบสอบถามท่ีแตกตางกัน ทำใหระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชีมีความแตกตางกันหรือ
ไม พบวา บุคลากรทางบัญชีที่มี (1) อายุงาน (2) ตำแหนง
งาน และ (3) ระดับเงินเดือน ที่แตกตางกัน มีระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน นั่นคือ พนักงานที่มีอายุ
งานนอยจะมีระดับความพึงพอใจในการทำงานโดยรวมเฉลี่ย
แลวสูงกวาพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา สวนพนักงานที่มี
ตำแหนงงานในระดับสูงและมีระดับเงินเดือนสูง จะมีระดับ
ความพึงพอใจในการทำงานโดยรวมเฉล่ียแลวสูงกวาพนักงาน
ที่มีตำแหนงงานท่ีต่ำกวาและมีระดับเงินเดือนท่ีต่ำกวา ตาม
ลำดับ 

ดังนั้น เรื่องสำคัญที่องคกรควรใหความสำคัญเพ่ือเพ่ิม
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางบัญชี 
ไดแก การทำใหบุคลากรรับรูวางานท่ีตนทำน้ันมีคุณคาและมี
ความสำคัญตอความสำเร็จโดยรวมขององคกร ดวยการเปด
โอกาสใหพนักงานมีอิสระในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน มอบ
หมายอำนาจการตัดสินใจในสวนที่ เ ก่ียวของกับงานให
บุคลากรตามความเหมาะสม แมวางานบางอยางจะเปนงาน
ประจำ นาเบื่อ หรืองานมีจำนวนมาก แตความพึงพอใจของ
พนักงานจะไมลดลงเมื่อเขารูสึกวางานนั้นมีคุณคา นอกจากน้ี 
องคกรควรมีกิจกรรมท่ีเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
บุคลากร สรางคานิยมในการทำงานรวมกัน ทำใหเกิดความ
ไววางใจกัน รวมทั้งเสริมสรางปจจัยที่ทำใหพนักงานตระหนัก
วา งานท่ีทำมีความม่ันคง และการเปนพนักงานขององคกร
นั้นมีความมั่นคงและยั่งยืน ก็จะทำใหพนักงานมีความ Do
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พึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
ในดานของการเรียนรูนั้น องคกรควรเปดโอกาสให 

พนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง
และทัดเทียมกันกับพนักงานในระดับเดียวกัน เพื่อให
บุคลากรไดนำความรูที่ไดรับมาใชในการทำงาน มีโอกาสใน
การเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต เปดโอกาสให
พนักงานไดมีการหมุนเวียนงานเพื่ อสร างทักษะและ
ประสบการณในการทำงานหลายๆ ดาน กำหนดนโยบาย
ดานการประเมินผลงานและการพิจารณาความกาวหนาให
ชัดเจน พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น สำหรับสภาพแวดลอมในการทำงานน้ัน แมวาองคกรจะ
ไมสามารถควบคุมเรื่องของระยะทางระหวางบานกับที่
ทำงานซึ่งเปนปจจัยภายนอกได แตองคกรสามารถควบคุม
ปจจัยภายในได เชน การจัดที่ทำงานใหเปนสัดเปนสวน 
สะอาด ปลอดภัย จัดหาวัสดุอุปกรณ และสิ่งอำนวยความ
สะดวกในการทำงานใหอยางเพียงพอ ก็จะทำใหบุคลากรมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นเชนกัน 

นอกจากน้ี จากการสำรวจความตองการของบุคลากร
ทางบัญชีเพิ่มเติม พบวา บุคลากรทางบัญชีใหความสำคัญ
กับผลตอบแทน ไมวาจะเปนผลตอบแทนทางตรง เชน เงิน
เดือน และโบนัส เปนตน หรือผลตอบแทนทางออม เชน 
สวัสดิการ กองทุนสำรองเล้ียงชีพ การลาพักรอน และการมี
ชั่วโมงการทำงานท่ียืดหยุน เปนตน 

งานวิจัยนี้มีขอจำกัดอยูที่ขอบเขตการศึกษาซ่ึงจำกัด
เฉพาะองคกรเพียงองคกรเดียว ซึ่งมีขนาดใหญและมีบริษัท
ในเครือเปนจำนวนมาก ผูวิจัยไดเลือกตัวอยางเฉพาะ
บคุลากรทางบัญชทีีท่ำงานในสำนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 
เทานั้น ดังนั้น ผลการวิจัยที่ไดจึงอาจจะไมเปนตัวแทนของ
ประชากรท่ีเปนบุคลากรทางบัญชีทั้งหมด เนื่องจากในแตละ
กลุมธุรกิจมีความแตกตางกันในเร่ืองของลักษณะธุรกิจ 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล สภาพแวดลอมในการ
ทำงาน แนวคิดหรือรูปแบบการบริหารงานของผูบริหาร ผูที่
สนใจอาจนำขอมูลจากการศึกษาในครั้งนี้เปนเเนวทางในการ
ศึกษาเพิ่มเติมเพื่อใหครอบคลุมบุคลากรทางบัญชีของธุรกิจ

ประเภทอื่น หรือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายงานอื่นๆ เพ่ือ
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