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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) เปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 2) เปรียบเทียบปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เปรียบเทียบ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดย
ใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ เป็น
เพศหญิง อายุมากกว่า 31-36 ปี รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15 ,001-25,000 บาท มีประสบการณ์ท างาน  
5-10 ปี ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบตัิการ กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นระดับมากตามล าดับใน
ปัจจัยจูงใจต่อไปน้ีคือ ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน 
และความกา้วหน้า  ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นระดบัมากตามล าดบัในปัจจัยค  ้า
จุนต่อไปน้ีคือ ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  สภาพการท างานและความมัน่คง การปกครองบงัคับ
บญัชา นโยบายและการบริหาร และผลประโยชน์ตอบแทน ผลการศึกษาพบว่าส าหรับปัจจัยจูงใจ
พนักงานบัญชีที่มีเพศ และอายุต่างกันมีปัจจยัจูงใจ 5 ด้านไม่แตกต่างกัน  พนักงานบัญชีที่มีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีปัจจยัดา้นการยอมรับนับถือแตกต่างกัน  พนักงานบญัชีที่มีต าแหน่งงานแตกต่าง
กนัมีปัจจยัจูงใจทั้งห้าดา้นแตกต่างกัน พนักงานบัญชีที่มีรายไดต้่างกันมีปัจจยัจูงใจต่างกันทุกด้าน
ยกเว้นด้านความรับผิดชอบ ส าหรับปัจจัยค  ้ าจุนพนักงานบัญชีที่ มี เพศต่างกันมีปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และผลประโยชน์ตอบแทนต่างกนั  อายุต่างกนัมีปัจจยัดา้นนโยบาย
และการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา และผลประโยชน์ตอบแทนต่างกัน พนักงานบัญชีที่มี
ต าแหน่งงานต่างกันมีปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานต่างกัน พนักงานบัญชีที่มีรายได้
ต่างกนัมีปัจจัยดา้นสภาพการท างานและความมั่นคง  และผลประโยชน์ตอบแทนแตกต่างกัน อายุ
งานต่างกันมีปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารการปกครองบังคับบัญชา สภาพการท างานและ
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were to 1) compare the motivating factors for the 
performance of accountants in Bangkok classified by personal factors 2) Comparison of hygiene 
factors of accountants in Bangkok classified by personal factors 3) Compare organization 
commitment of accounting staff classified by personal factors. This study collected data using 
questionnaires from a sample of 400 people.  The results of the study found that the accountants in 
Bangkok were mostly females, aged 31-36 years old, average monthly income 15,001-25,000 baht 
with 5-10 years of work experience. Most of them were operational level employees. The sample 
group had high level opinions, respectively, on the following motivating factors: achievement, 
recognition, work itself, responsibility, and advancement. The results showed that the sample group 
had a high level of opinion, respectively, on the following hygiene factors: relationship with 
colleagues, working conditions, stability, governing policy & administration and compensation. 
The results of the study showed that for motivation factors, accountants with different age and 
gender had no different motivation factors in all five aspects. Accountants with different levels of 
education have different opinion level in recognition factor. Accountants with different job titles 
have five different motivation factors. Accountants with different income level have different 
motivation in all aspects except responsibility. For hygiene factors, different genders have different 
in relation to coworkers and compensation. Accountants with Different ages have different opinion 
in policy & administration, supervision and compensation factors. Accountants with different job 
titles have different opinion in relationships with colleagues while those who are different in income 
level have different opinion in working conditions and stability and compensation. Accountants 
with different working years have different opinion level in policy and administration. working 
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conditions and stability. Accountants with different tenures have different opinion level in terms of 
policy and administration, governing, working conditions and stability factors. Accountants of 
different genders, ages, and educational levels have different commitments in the organization.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงได้อย่างสมบูรณ์ ด้วยความกรุณาและ
ความอนุเคราะห์จาก รองศาตราจารย ์ดร. กุลกญัญา ณ ป้อมเพ็ชร์ อาจารยท์ี่ปรึกษางานคน้ควา้อิสระ 
ในการให้ค  าแนะน าปรึกษา ให้ก าลงัใจ และให้การช่วยเหลืออย่างดีย่ิงรวมไปถึงการตรวจสอบ และ
ติดตาม แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ จนท าให้สามารถท าการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีได้อย่างดี ผูว้ิจยั
มีความรู้สึกซาบซ้ึงใจและขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ ที่น้ี 

ขอขอบพระคุณคณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชาบริหารธุรกิจ ที่ให้ความรู้ ความเขา้ใจ
ในบทเรียนต่างๆ นอกเหนือจากความรู้ด้านวิชาการ ยังให้ค  าแนะน าเก่ียวกับการใช้ชีวิตจาก
ประสบการณ์ตรงของแต่ละท่าน ท าให้สามารถรับมือและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เขา้มาไดเ้ป็นอย่างดี  

ขอขอบคุณบุคลากรทุกท่านของคณะบริหารธุรกิจ ที่ทุ่มเทท างานอย่างสุดความสามารถ ใน
การช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวก ในการติดต่อประสานงาน ตลอดจนดูแล แนะน าขอ้มูลต่าง 
ๆ ท าให้ผู้วิจัยได้รับความสะดวกสบายในระหว่างที่ได้ศึกษาในคณะบริหารธุรกิจน้ี รวมไปถึง
สามารถท าการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีให้ส าเร็จไปไดด้ว้ยดี 

ขอบคุณเพ่ือน ๆ ทุกคนที่คอยให้ค  าแนะน า ให้ความช่วยเหลือ และให้ก าลังใจตลอดมา             
ทั้งเร่ืองการศึกษา และประสบการณ์ชีวิตต่าง ๆ จนท าให้การศึกษาในคร้ังน้ีผ่านพน้ไปไดด้ว้ยดี 

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของทุกท่านเป็นอย่างมากและกราบขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูง 

สุดท้ายน้ีผู้วิจัยต้องขอบพระคุณ บิดา มารดา พ่ีสาว น้องสาว และญาติ ๆ ทุกคน ที่คอย
สนับสนุนในทุก ๆ ดา้น และให้ก าลงัใจเสมอมา 

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างย่ิงว่าการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ แก่ผูท้ี่มีความสนใน
เก่ียวกับหัวข้อการค้นคว้าอิสระน้ี และหวงัเป็นอย่างย่ิงว่าจะสามารถช่วยให้ นิสิต และนักศึกษา
ผูเ้ก่ียวขอ้ง ไดร้ับความรู้ และประโยชน์สูงสุดจากการศึกษาการค้นควา้อิสระเล่มน้ี ขอขอบพระคุณ
เป็นอย่างย่ิง   

 
       สุภาพร  สุรพินิจ  
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

 นักบัญชีคือผู้จัดการงานบญัชีของบุคคล องค์กรธุรกิจ โดยดูแลทั้งรายรับรายจ่าย รายการ
เดินบัญชีให้ถูกต้องและทันเวลา เพ่ือให้ทราบถึงผลการประกอบธุรกิจเก่ียวกับก าไรและขาดทุน   
การท าบญัชีเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้ผูบ้ริหารทราบถึงผลการด าเนินงานและฐานะการเงินของกิจการ 
เพ่ือเป็นแนวทางการประกอบธุรกิจในอนาคตต่อไป (ทรูปลูกปัญญา, 2562) อาชีพนักบัญชีเป็น
อาชีพที่ได้รับความนิยมมากซ่ึงจากผลส ารวจพบว่าอาชีพนักบญัชีเป็นอาชีพที่มีความต้องการมาก
ที่สุดอันดับต้นๆ ซ่ึงก็สอดคล้องกับสถิติที่ว่ามีศึกษาจบออกมามากเป็นอันดับต้นๆ ของประเทศ
เช่นกัน (เอเอ็มทีออดิท, 2564) จากข้อมูลของ แมนพาวเวอร์กรุ๊ป บริษัทระดับโลกดา้นการจัดการ
บุคลากรและที่ปรึกษาดา้นแรงงาน ส ารวจไวเ้ม่ือปี 2560 พบว่า งานดา้นบญัชีและการเงิน เป็นสาย
งานที่มีแนวโน้มขาดแคลนบุคลากรมาก  ซ่ึงตลาดมีความต้องการในระดับสูงอย่างต่อเน่ือง               
ทั้งบุคลากรในระดบัปฏิบตัิการและระดบับริหารในธุรกิจทุกระดบั (ผูจ้ดัการออนไลน์, 2560) ขอ้มูล
จากภาพที่ 1.1 พบว่าในประเทศไทยสายงานที่ขาดแคลนในปัจจุบันเรียงตามล าดบัไดแ้ก่การตลาด
ดิจิทลั 44% เทคโนโลยีสารสนเทศ 43% บญัชี 31% และวิศวกรรมศาสตร์ 29 % (จ็อบดีบีประเทศ
ไทย, 2560)  นักบญัชีในมุมขององค์กรเป็นต าแหน่งที่หาคนยากที่สุดเน่ืองจากนักบัญชีเป็นอาชีพที่
ตอ้งอยู่กบัขอ้มูล อยู่กบัตวัเลข ที่ตอ้งท างานอยู่กบัผูบ้ริหาร หรือลูกคา้ ขอ้มูลที่นักบญัชีไดม้าแล้วใน
การน าเสนอจะต้องเป็นข้อมูลแบบเรียลไทม์เพ่ือให้ไดข้้อมูลที่ถูกต้องแม่นย ามากที่สุดและสามารถ
เป็นประโยชน์ในการตดัสินใจของผูบ้ริหารหรือลูกคา้  เป็นตน้ (เอเอ็มทีออดิท, 2564) 
 

 
ภำพที่ 1.1  ความต้องการในตลาดแรงงาน 

ที่มำ: จ็อบดีบีประเทศไทย (2560) 
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 คุณสมบตัิของนักบญัชีที่ดี คือการมีวิสัยทศัน์ที่ดี มองไกลไปขา้งหน้า กระตือรือร้น ขวนขวาย
หาประสบการณ์ อพัเดทความรู้ใหม่ๆ สามารถปรับตัวรับกับส่ิงใหม่ที่ก าลังจะเกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว 
ที่ส าคัญคือมีความตั้ งใจขวนขวายที่ จะเรียนรู้ภาษาใหม่ ๆ ต้องศึกษาข้อมูลใหม่ๆ ที่จะมีการ
เปล่ียนแปลงไปไม่ว่าจะเป็น ด้านภาษี ด้านบัญชี ด้านการเงิน และกฏหมายที่เก่ียวข้อง อีกมากมายที่
ต้องเรียนรู้และปรับตัวไปให้เข้ากับยุคสมัย (เอเอ็มทีออดิท , 2564) ข้อมูลจากกรมพัฒนาธุรกิจทาง
การคา้ (2564) ไดแ้สดงขอ้มูลประกอบวิชาชีพท าบัญชีโดยมีผูท้ าบัญชีจดทะเบียน 68,805 คน เพ่ิมขึ้น
เฉล่ียปีละ 5.06% โดยเป็นผูท้ าบัญชีในกรุงเทพ 33,471 คน  ภูมิภาค 35,334 คน (ภาพที่ 1.2) และการ
จดัท าบญัชีของนิติบุคคลจ านวน 746,504 ธุรกิจ จดัท าโดยนักบัญชีอิสระ 380,142 ราย  จากพนักงาน
ของกิจการ34,179 ราย จากส านักบริการรับท าบัญชี 284, 037 ราย และนิติบุคคลที่ไม่มีผู้ท าบัญชีแจ้ง 
48,146 ราย แสดงดงัภาพที่ 1.3 (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2562)  
 

 
ภำพที่ 1.2 ผูท้ าบญัชี 

ที่มำ: กรมพฒันาธุรกิจการคา้ (2562) 
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ภำพที่ 1.3 การจดัท าบญัชีของนิติบุคคล 

ที่มำ: กรมพฒันาธุรกิจการคา้ (2562) 
 
 พนักงานบัญชีในองค์กรเป็นปัจจัยการผลิตอย่างหน่ึงที่ไม่ใช่ส่ิงของและไม่ใช่เคร่ืองจกัร 
แต่พนักงานมีร่างกาย มีความรู้สึก มีอารมณ์ ความคิด มีอากัปกิริยา หรือการแสดงออก ซ่ึงเรียกว่า
พฤติกรรม พฤติกรรมมีความเก่ียวข้องกบัความต้องการของบุคคลที่แสดงพฤติกรรมน้ัน โดยทัว่ไป
เม่ือพนักงานมีความตอ้งการ และเม่ือไดรั้บการตอบสนองต่อความต้องการน้ัน ก็จะมีส่ิงกระตุ้นให้
พนักงานเกิดความตอ้งการที่เพ่ิมขึ้น ความตอ้งการของพนักงานถือเป็นส่ิงส าคญัต่อการบริหาร งาน 
เพราะพนักงานเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร การปฏิบตัิงานในองค์กรควรตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของพนักงาน โดยทัว่ไปการท างานของพนักงานน้ันไม่ท าเต็มความสามารถ ยกเวน้ว่า
พนักงานจะไดรั้บแรงจูงใจ โดยเฉพาะอย่างย่ิงแรงจูงใจที่เหมาะสมและสนับสนุนให้เกิดความสนใจ
ในงานมากขึ้น หากองค์กรต้องการให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้นควรศึกษาและท า
ความเข้าใจถึงความต้องการของพนักงานและส่ิงจูงใจที่ท าให้พนักงานมีการท างานเต็มที่และมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545) 
        พนักงานบญัชีถือเป็นผูป้ฏิบตัิงานอาชีพหน่ึงที่มีความส าคญัมากกบัธุรกิจ ตอบสนองความ
ตอ้งการของผูบ้ริหารและผูใ้ช้งบการเงิน ดว้ยความปลอดภยัเป็นมาตรฐาน และมีประสิทธิภาพ โดย
ตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้เสีย และต้องจัดท าบัญชีให้เป็นไปตามมาตรฐานการ
บัญชีที่ก าหนดไว้ นอกจากน้ันพนักงานบัญชีต้องท างานภายใต้สภาวะที่กดดัน ไม่ว่าจะเป็นการ
ท างานด้วยความเร่งด่วน ความถูกต้อง ความครบถ้วนของงาน และต้องมีการถูกตรวจสอบโดย
ส านักงานบญัชี (เอเอ็มทีออดิท, 2564) งานของพนักงานบญัชีจะมีประสิทธิภาพมากน้อยแค่ไหนก็
ขึ้นอยู่กบัปัจจยัแรงจูงใจหลายๆ ดา้น ดงัน้ันการด าเนินงานทั้งทางดา้นทรัพยากรบุคคลที่ใช้ในการ
บริหาร     จึงเป็นส่ิงส าคญัมาก การที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ถือเป็นปัจจยัส าคัญ การได้มา
ซ่ึงบุคคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงานให้กับกับองค์กร ย่อม

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ส่งผลให้องค์กรน้ันเจริญเติบโตและประสบความส าเร็จได ้ อย่างไรก็ตามความความรู้ความสามารถ
อย่างเดียวไม่อาจท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได ้ หากพนักงานในองค์กรน้ันปราศจากความเต็ม
ใจในการท างาน อย่างไรก็ตามพนักงานจะเกิดความเต็มใจในการท างานมากหรือน้อยก็ขึ้นอยู่กบั
แรงจูงใจ และส่ิงจูงใจที่ถูกต้องเป็นส่ิงส าคัญ ส่ิงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของ
บุคคลให้เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงแน่นอนว่าแรงจูงใจของ
พนักงานแต่ละคนน้ันมีความแตกต่างกัน บางคนต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน บางคน
ต้องการความมั่นคง และยงัมีปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานน้ันๆ ส่ิง
เหล่าน้ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างาน ส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไป
ตามเป้าหมาย ขององค์กร 
              ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้นท าให้เห็นถึงความส าคัญในการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชี และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบญัชี เพ่ือน าผลการศึกษาไป
เป็นแนวทางให้ผู้บริหารหรือผู้ที่ เก่ียวข้องวางแผนในการบริการจัดการเสริมสร้างแรงจูงใจใน                       
การปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชี เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานบญัชีให้บรรลุวตัถุเป้าหมายขององค์กร 
       

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 3. เพ่ือศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 4. เพ่ือเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  

1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

การศึกษาคร้ังน้ีจัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชี ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีขอบเขตในการวิจยั ดงัน้ี 

1. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน จึงได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร 
Cochran ก าหนดระดับความเชื่อมั่น 95% และความผิดพลาดที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5% ได้ขนาด

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตวัอย่างที่ใช้ในการเก็บขอ้มูลเท่ากบั 385 คน และส ารองในกรณีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อีก 15 คน 
รวม 400 คน 

2. ขอบเขตด้านเน้ือหา  การวิจัย มุ่ง ศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานบัญชี ใน
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ปัจจัยจูงใจซ่ึงประกอบด้วย ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และ 3) ปัจจัยค  ้าจุน ซ่ึงประกอบด้วยนโยบายและการ
บริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างานและความมั่นคง 
และผลประโยชน์ตอบแทน 

3. ขอบเขตระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาวิจยั เร่ิมตั้งแต่เดือน สิงหาคม ถึง ธันวาคม 2561 
 

1.4 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ  
 
1.  ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร  
2.  ท าให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร  
3.  ผลการวิจยัน้ีจะช่วยเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหาร หาทางปรับปรุง แกไ้ขและหาวิธีเสริมสร้าง

แรงจูงใจให้พนักงานบัญชีเพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และเป็น
แนวทางในการพฒันาการบริหารงานบุคคล อนัจะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิ งานให้ดีย่ิงขึ้น 
  

1.5 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 

 สมมุติฐานที่ 1 พนักงานบญัชีที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 1.1 พนักงานบัญชีที่มีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 1.2 พนักงานบัญชีที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 1.3 พนักงานบัญชีที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 1.4 พนักงานบัญชี ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  สมมุติฐานที่ 1.5 พนักงานบญัชีที่มีรายไดแ้ตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 1.6 พนักงานบญัชีที่มีอายุงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
 สมมุติฐานที่ 2 พนักงานบญัชีที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 2.1 พนักงานบัญชีที่มีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 2.2 พนักงานบัญชีที่มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 2.3 พนักงานบัญชีที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่าง 
  สมมุติฐานที่ 2.4 พนักงานบัญชี ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 2.5 พนักงานบญัชีที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 2.6 พนักงานบญัชีที่มีอายุงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั 
 สมมุติฐานที่ 3 พนักงานบัญชีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่  3.1 พนักงานบัญชีที่ มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร  
แตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่  3.2 พนักงานบัญชีที่ มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร  
แตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 3.3 พนักงานบัญชีที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่  3.4 พนักงานบัญชีที่ มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่  3.5 พนักงานบัญชีที่ มีรายได้แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกนั 
  สมมุติฐานที่ 3.6 พนักงานบัญชีที่ มีอายุงานแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกนั 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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1.6 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในกำรวิจัย  
 

จากการศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  
สามารถก าหนดกรอบแนวคิด ดงัแสดงในภาพ 1.4 
 

ตวัแปรตน้                                                                  ตวัแปรตาม 
         

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 
 

ภำพที่ 1.4 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 
 1. แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงผลักดันจากภายในตัวบุคคลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้พนักงานบญัชีสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นนอกจากน้ียงัเป็นส่ิงกระตุ้นและชักจูงใจพนักงานบัญชีปฏิบัติงาน ซ่ึงใน
การศึกษาค ร้ัง น้ีได้ศึกษาตามทฤษฏี  2  ปัจจัย  ของ  Herzberg  ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ  
และปัจจยัค  ้าจุน 

      ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
6. ต าแหน่งงาน 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 

 

 

แรงจูงใจ 
ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factor) 
1.  ความส าเร็จในการท างาน 
2.  การไดร้ับการยอมรับนับถือ 
3.  ความรับผิดชอบ 
4.  ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
5.  ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 
ปัจจัยค ้ำจุน(Hygiene Factor) 
1.  นโยบายการบริหารงาน 
2. การปกครองบังคบับญัชา 
3.  ค่าตอบแทน 
4.  ความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
5.  สภาพแวดล้อมและความมั่นคงในการท างาน 
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 2. ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการงานที่ปฏิบตัิในดา้นต่างๆ ซ่ึงท าให้พนักงาน
บญัชีเกิดความตั้งใจในการท างาน และมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบตัิ ซ่ึงประกอบดว้ย การส าเร็จ
ในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
ท างาน และลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 
 3. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายความว่า การได้รับความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน               
การกล่าวยกย่องชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชาเม่ือมีการปฏิบตัิงานบรรลุผลส าเร็จผลงานเป็นที่ยอมรับต่อผู้
บังคับ บัญชา การปฏิบัติงานเป็นที่พอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน การยอมรับน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่อง
ชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ ที่ส่ือให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถเม่ือไดท้ างานใดงานหน่ึงส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กบัความส าเร็จในงานดว้ย 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิด 
ชอบงานใหม่ ๆ มีอ านาจอิสระในการตัดสินใจ ปราศจากการตรวจตราหรือควบคุมใกล้ชิดจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน เป็นงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจ าหรืองานที่ไดร้ับมอบหมายเป็นกรณี
พิเศษ มีอิสระในการตดัสินใจ แกปั้ญหาหรือรับผิดชอบในงานที่ไดร้ับมอบหมายพอสมควร 
 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน หมายถึง การมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งให้
สูงขึ้นตามความรู้ความสามารถ การมีโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน การไดร้ับการสนับ
สนุ่นในการพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่นการศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนา การไดร้ับการ
สนับสนุนให้เจริญก้าวหน้าตามความรู้ ความสามารถ และสายงาน และการเล่ือนต าแหน่งมีความ
เป็นธรรม 
 6. ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ หมายถึง ลกัษณะของงานที่น่าสนใจ เป็นงานที่ตอ้งอาศัยความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถท าไดต้ั้งแต่ต้นจนจบได้
โดยล าพงัแต่เพียงผู้เดียว นอกจากน้ีงานที่ปฏิบตัิอยู่ยงัเป็นงานที่ตรงกบัความรู้ ความสามารถ ความ
น่าสนใจและทา้ทายความสามารถที่ปฏิบตัิได ้
 7. ปัจจยัค  ้าจุน หมายถึง ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน ที่ช่วย
เสริมสร้างการท างานให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น ประกอบดว้ย นโยบายการบริหารงาน ค่าตอบแทน 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความมั่นคงปลอดภัยในการ
ท างาน  
 8. นโยบายการบริหารงาน หมายถึง องค์การมีนโยบายการบริหารงานที่เหมาะสม มีการ
ก าหนดแนวทางในการปฏิบตัิงานอย่างชัดเจน มีการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นอย่างดี มีการ
บริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั และการบริหารงานง่ายต่อการน าไปปฏิบตัิ  
 9. ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนสวสัดิการต่างๆ 
เช่น บา้นพกั ค่าเดินทาง เป็นตน้ เป็นที่พอใจของพนักงาน และถือเป็นปัจจยัส าคญัในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนบญัชีเงินเดือนมีความเหมาะสม 
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 10. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หมายถึง การไดร้ับความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน
และความสามารถในการท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือเม่ือได้รับ
ความเดือดร้อน มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัได้อย่างดี ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั และมี
ความสัมพนัธ์กนัเป็นอย่างดี 
 11. สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมง
ท างาน เคร่ืองมืออุปกรณ์การท างาน 
 12. ความมั่นคงความปลอดภัยในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกถึงความมั่นคงใน                 
การท างานความยัง่ยืนของอาชีพและองค์กร 
 13. สถานภาพวิชาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับและนับถือของสังคม มีเกียรติและ มี
ศกัดิ์ศรี 
 14. พนักงานบัญชี หมายถึง ผูป้ระกอบกิจในดา้นการบัญชี ซ่ึงเป็นการวดั การเปิดเผยและ
การจดัเตรียมข้อมูลทางการเงินซ่ึงช่วยให้ผู้บริหาร นักลงทุน และเจา้หน้าที่ภาษี ตลอดจนผูท้ าการ
ตดัสินใจอ่ืน ๆ ในการที่จะตดัสินใจแบ่งส่วนทรัพยากร 
 15. การบัญชี หมายถึง กระบวนการจัดการในส่วนของบันทึกรายการทางการค้า ได้แก่    
การเขียนบันทึกรายการทางการค้า การจ าแนกแยกประเภทหมวดหมู่ทางการค้า การสรุปผลการ
ด าเนินงาน รวมไปถึงการวิเคราะห์และการแปลความหมายขอ้มูลของนักบญัชี 
 16. ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
มีความเต็มใจและมุ่งมั่นที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ ที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร  
 17. ระดับบริหาร หมายถึง ผู้ที่ท าการปกครอง และแบ่งงานตามความสามารถของแต่ละ
บุคคลและให้ค  าแนะน าการท างานน้ันอย่างเป็นระบบเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชี ซ่ึงการวิจยั
คร้ังน้ีผู้วิจัยไดท้ าการศึกษารวบรวมแนวคิดและทฤษฏีและผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งซ่ึงประกอบดว้ย
สาระส าคญัดงัน้ี 
    2.1 แนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตร์แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
      2.2 แนวคิดและเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
   2.3 ทฤษฏีที่เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
  2.4 แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
   2.5 ขอ้มูลเก่ียวกบันักบญัชี 
    2.6 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร์และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 Ghiselli and Brown (1955 : 430 อ้างถึงใน วาสนา  พัฒนานันท์ชัย 2553 : 11) มีความเห็น
ว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ที่ท าให้ผูป้ฏิบตัิงานเกิดแรงจูงใจในการท างานมี 4 องค์ประกอบ คือ 
 1. ระดบัอาชีพ ถา้อาชีพอยู่ในสถานะที่สูงหรือระดบัสูง เป็นที่นิยมนับถือของคนทัว่ไปก็จะ
เป็นที่พึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพน้ัน 
 2. สภาพการท างาน ถา้มีสภาพสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบตัิก็จะท าให้ผูป้ฏิบตัิงานเกิด
ความพึงพอใจในงานน้ัน 
 3. ระดบัอายุ จากการศึกษาพบว่า ผูป้ฏิบตัิงานอายุระหว่าง 25-34 ปี และ 45-54 ปี มีความพึง
พอใจในงานน้อยกว่ากลุ่มอายุอ่ืนๆ  
 4. รายได ้ไดแ้ก่ จ านวนรายไดป้ระจ าและรายไดต้อบแทนพิเศษ 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 

2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจการตลาด 
 แรงจูงใจคือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ 
พฤติกรรมน้ันดว้ย คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่
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คนที่มีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท าอันบรรลุเป้าหมาย มีผู้ให้ 
ความหมายของแรงจูงใจไวห้ลากหลาย   
           Daft, R.L. (2000:534 อา้งใน จริศกัดิ์  โชติรักษ์ 2556 : 14) กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง พลัง
หรือแรงผลักดันทั้งภายนอก และภายในตวับุคคล ซ่ึงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้นรวมทั้ ง
เป็นบุคคลที่รักษาควบคุมพฤติกรรมน้ัน 
           Griffin, R.W. (1999:484 อา้งใน จริศกัดิ์  โชติรักษ์ 2556 : 14) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง พลัง
ผลกัดนัที่เป็นสาเหตุให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมในแนวทางที่สนองความตอ้งการของตน 
         Loudon and Bitta (1998 อ้างใน จริศักดิ์  โชติรักษ์ 2556 : 13) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง 
สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง ท าให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมายที่ได้เลือกไว้
แลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่ในสภาวะส่ิงแวดล้อม 
         Michael DomJan, Ph.D.  (1996 หน้า 199 อา้งใน จริศกัดิ์  โชติรักษ์ 2556 : 14) อธิบายว่าการ
จูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท า
พฤติกรรม น้ันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
           อนิวชั แกว้จ านง (2550, หน้า 206 อา้งใน กิตติพฒัน์ นนท์ประเสริฐ : 2558) ไดอ้ธิบายไว้ว่า
การจูงใจเป็นการสร้างแรงขับหรือแรงผลักดัน เผ่ือกระตุ้น หรือชักจูงให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเกิด
ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบตัิงานทั้งในหน้าที่และความรับผิดชอบหรือที่ไม่ใช่หน้าที่และความรับผิดชอบ
ของตนให้เกิดผลส าเร็จของงาน 
           ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541 : 106 อ้างใน วาสนา พัฒนานันท์ชัย : 2553) ให้
ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท า
กิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม 
หรือ พลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มแรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ และสร้างความถึงพอใจสูงสุด  
           Weihrich and Koontz (1993 : 462 อา้งใน วาสนา พฒันานันท์ชัย : 2553) ไดใ้ห้ความหมาย
ว่า การจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากความต้องการและความคาดหวังต่างๆ ของมนุษย์ เพ่ือให้
แสดงออกตามที่ต้องการ อาจกล่าวได้ว่า ผู้บริหารจะใช้การจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าในส่ิงต่างๆ 
ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักันผู้ใตบ้งัคบับัญชา ก็อาจใช้วิธีการเดียวกันกับผู้บริหาร 
          สรุปแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าส่ิงจูงใจ หรือแรงกระตุ้นที่ท าให้ตัวบุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมาอย่างมีเป้าหมายเพ่ือให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ที่ต้องการ  
 

2.2.2 ประเภทการจูงใจ (Types of Motivation) 

 นักจิตวิทยาไดแ้บ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท 
  2.2.2.1  การจูงใจภายใน  (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ 
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ตอ้งการที่จะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางส่ิงบางอย่างดว้ยตัวเอง เช่น พนักงานตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึก
ใฝ่ดีในตวัเอง ไม่ใช่เพราะถูกบงัคบั หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใดๆ การจูงใจประเภทน้ีนับว่า มีคุณค่าต่อการ
ท างานเป็นอย่างย่ิง 
   1. ความต้องการ (Need) เน่ืองจากทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน อันจะ
ท าให้เกิดแรงขับ แรงขับน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และความพอใจ เช่น
พนักงานต้องการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจให้พยายามท าความเขา้ใจกับงาน เพ่ือให้ได้มาซ่ึง
ความส าเร็จที่ตอ้งการ 
   2. ทศันคติ  (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิง
ใด ซ่ึงจะช่วยกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ เหมาะสม เช่น พนักงานพอใจผู้จัดการและพอใจ
วิธีการท างาน ท าให้เขามีความตั้งใจท างานเป็นพิเศษ 
   3. ความสนใจพิเศษ  ( Special Interest) การที่บุคคลมีความสนใจเร่ืองใด
เร่ืองหน่ึงเป็นพิเศษ ถือว่าเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงน้ันๆ มากกว่าปกติ เช่น 
พนักงานบญัชีมีความสนใจเป็นพิเศษเก่ียวกับเร่ืองของบญัชีพนักงานก็จะพยายามศึกษาหาความรู้ และ
ใช้เวลาว่างไปอบรมสัมมนาเพ่ือให้ได้รับความรู้ที่ทันสมัยทันต่อเหตุการณ์เพ่ือใช้ในการพัฒนางานให้
สามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่ต้องการได ้
  2.2.2.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับ
แรงกระตุ้น มาจากภายนอกจูงใจให้เกิดพฤติกรรม เป็นความต้องการที่จะปฏิบัติเพ่ือให้ได้รับส่ิงตอบ
แทนหรือรางวลัหรือหลีกเล่ียงจากผลที่ไม่พึงปรารถนา แรงจูงใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่  
   1. เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใดๆ 
ย่อมกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายที่จะ
ไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
   2. ความรู้เก่ียวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความก้าวหน้าอย่างไรจากการกระท าน้ัน ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ เช่า 
พนักงานบัญชีเห็นเพ่ือนก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็จะพยายามให้เป็นเช่นน้ันบ้าง ท าให้มีเป้าหมาย
และก าลงัใจที่จะท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
   3. เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆ มีส่ิงล่อใจหลาย ๆ อย่างที่จะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้
เกิดพฤติกรรมขึ้น เช่น การไดรั้บรางวลัหรือส่ิงตอบแทนจากการท างาน อนัเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้อยาก
ท า หรือการลงโทษซ่ึงกระตุ้นมิให้กระท าในส่ิงที่ไม่ถูกต้อง นอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน การ
ประกวด การแข่งขนั หรือแมแ้ต่การทดสอบ ก็จดัว่าเป็นเคร่ืองมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 
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2.3 ทฤษฏีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

2.3.1 ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

             ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2545 : 46 (อา้งใน กิตติพฒัน์ นนท์ประเสริฐ 2558 : 8) ไดก้ล่าวถึง 
ทฤษฏีของเฮอร์เบิร์กว่าไดท้ าการศึกษาเก่ียวกับเจตคติในการท างานของคนงาน โดยท าการวิเคราะห์ถึง
แรงจูงใจ เน้นถึงตัวกระตุ้นอันเกิดจากความรับผิดชอบเป็นส าคัญ เพ่ือให้บุคคลเหล่า น้ันได้แสดง
ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อการท างาน ทฤษฏีน้ีท าให้ทราบว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงที่เกิดขึ้นของแต่ละบุคคล 
ไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัผู้บริหารโดยตรง แต่พบว่าปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานมีอยู่ 2 ปัจจยั คือ 
  2.3.1.1 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที่เก่ียวข้องกับการท างานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจให้
คนชอบและรักงาน เป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 5 ประการ คือ  
   2.3.1.1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ รู้จกัป้องกนัปัญหา
ที่เกิดขึ้น ผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานน้ันอย่างย่ิง 
                      2.3.1.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือหมายถึงการได้รับการยอมรับนับถือ
ไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา  จากเพ่ือน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในงานดว้ยกัน การยอมรับน้ี
อาจจะอยู่ในรูปการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ที่ส่ือให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้ างานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือ
จะแฝงอยู่กบัความส าเร็จในงานดว้ย 
                            2.3.1.1.3 ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ตอ้งอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพงัผู้เดียว 
                            2.3.1.1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดขึ้ นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจสอบ
หรือควบคุมอย่างใกลช้ิด 
   2.3.1.1.5 ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน หมายถึง ไดร้ับการเล่ือน
ต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์กร มีโอกาสศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
                      2.3.1.2 ปัจจยัค  ้าจุน หมายถึง ปัจจยัที่จะค  ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลอยู่
ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่
ชอบงานขึ้น ปัจจยัค  ้าจุนมีดงัน้ี 
                         2.3.1.2.1 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงาน
ขององค์กร การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
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                            2.3.1.2.2 การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  ความสามารถข อง
ผูบ้งัคบับญัชา ในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
                            2.3.1.2.3 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็น
กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัอย่างดี 
                            2.3.1.2.4 สภาพการท างานและความมั่นคง หมายถึง สภาพทางกายภาพ เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างาน และความรู้สึกถึงความมั่นคงใน
การท างานความยัง่ยืนของอาชีพและองค์กร 
                            2.3.1.2.5 ผลประโยชน์ตอบแทนหมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ และการเล่ือน
ขั้นในหน่วยงานน้ัน เป็นที่พอใจของบุคคลากรที่ท างาน 
                         2.3.1.2.6 การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกถึงความตั้งใจของผู้บริหารในการ
สอนงาน และมอบหมายงานให้ตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
                         2.3.1.2.7 สถานภาพของวิชาชีพ หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมที่มี
วิชาชีพเดียวกัน หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีต่อวิชาชีพต่างกัน หรือเป็นการรับรู้
จากบุคคลวิชาชีพอ่ืน ที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลรู้สึกต่องาน ให้คุณค่าต่องานที่ปฏิบตัิ 
  ปัจจยัค  ้าจุนไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจที่จะท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นแต่จะเป็นข้อก าหนดเบื้องต้น
เพ่ือป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่เท่าน้ันเอง การคน้พบที่ส าคญัจากการศึกษาของ Herzberg 
คือ ปัจจัยที่เรียกว่าปัจจัยค  ้าจุนน้ันจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานที่ท า และปัจจัยจูงใจจะมี
ผลกระทบต่อความพอใจในงานที่ท า กล่าวคือ  ปัจจยัค  ้าจุนย่อมจะเป็นสาเหตุให้คนเกิดความไม่พอใจ
ในงานที่ท าทั้งน้ีปัจจัยค  ้าจุนเป็นเพียงข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ท าเท่า
น้ันเอง ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ท าแต่จะเป็น
ปัจจยัที่กระตุ้นหรือจูงใจคนให้เกิดความพอใจในงานที่ท าน้ัน ดงัน้ัน สมมุติฐานที่ส าคัญ Herzberg ก็
คือ ความพอใจในงานที่จะท าเป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 

2.3.2 ทฤษฎี เกี่ ยวกั บการจู งใจของมาสโลว์  ( Maslow’s General Theory of Human & 

Motivation) 

 มาสโลว์ได้ตั้งทฤษฎีเก่ียวกับ แรงจูงใจ(Maslow’s General Theory of Human & Motivation) 
โดย ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซ่ึงมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต ่าไปหาสูง (Hierarchy& 
Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลายสมมติฐานดงักล่าวมีความเก่ียวกบั พฤติกรรมของมนุษย์
ดงัน้ี (Abraham H.Maslow. 1954: 80 - 106) 
 1. มนุษยมี์ความต้องการ ความตอ้งการมีอยู่เสมอ และไม่มีที่ส้ินสุด แต่ส่ิงที่มนุษยต์้องการน้ัน
ขึ้นอยู่กบัว่า เขามีส่ิงน้ันอยู่แลว้หรือยงั ความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ความต้องการอ่ืนจะ
เขา้มาแทนที่ กระบวนการ น้ีไม่มีที่ส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 2. ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความ
ตอ้งการที่ไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่าน้ันที่เป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 
    3. ความตอ้งการของมนุษย์มีล าดบัขั้นความส าคัญ กล่าวคือ เม่ือความต้องการระดับต ่า ไดรั้บ
การตอบสนองแล้ว ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที 
 4. ตามทฤษฎีของมาสโลว์ได้แบ่งล าดับขั้ นของความต้องการ (Hierarchy of Needs) ไว้              
5 ขั้นจากต ่าไปสูง ดงัน้ี 
 

 
ภาพที่ 2.1 ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow 

ที่มา : เดอะวิสดอมอคาเดมี (2565) 
 
 ล าดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์ (Maslow’s hierarchy of human needs) 
 1. ต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการพ้ืนฐานเพ่ือความอยู่รอด
ของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ี เป็นตน้ 
 2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการที่เหนือกว่าความตอ้งการ
อยู่รอด ซ่ึงมนุษยต์อ้งการเพ่ิมความตอ้งการในระดบัที่สูงขึ้น เช่น ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน 
ความตอ้งการไดร้ับการปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ เป็นตน้  
 3. ความต้องการด้านสังคม (Social needs) หรือความต้องการความรักและการยอมรับ 
(Love and belongingness needs) ความตอ้งการทั้งในแง่ของการให้และการได้รับซ่ึงความรัก ความ
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการให้ไดก้ารยอมรับ เป็นตน้ 
 4. ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการยกย่องส่วนตวั (Self-
esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคมตลอดจนเป็นความพยายามที่จะ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ให้มีความสัมพันธ์ระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เช่น ความต้องการให้ได้การเคารพนับถือ ความส าเร็จ 
ความรู้ ศกัดิ์ศรี ความสามารถ สถานะที่ดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม 
 5. ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต ( Self-actualization needs ) เป็นความ
ตอ้งการสูงสุดแต่ละบุคคล ซ่ึงถา้บุคคลใดบรรลุความตอ้งการในขั้นน้ีได ้ จะไดรั้บการยกย่องว่าเป็น
บุคคลพิเศษ เช่น ความต้องการที่เกิดจากความสามารถท าทุกส่ิงทุกอย่างได้ส าเร็จ นักร้องหรือ
นักแสดงที่มีชื่อเสียง เป็นตน้ 
 

2.4 แนวคิดเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์กร 
  
 Herbiniak and Alutto (Herbiniak and Alutto, 1972 อ้างอิงในณฐพรรณ ชาญธัญกรรม , 
2560) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึงลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร
ในทางที่ดีและตอ้งการที่จะอยู่กับองคก์ารให้ยาวนานที่สุด โดยไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การไปซ่ึง
แสดงออกมาในลกัษณะของความผูกพนั ดา้นจิตใจ 
    Buchanun (Buchanun, 1974 อา้งอิงในอุทัย สีสิม, 2558) ไดก้ล่าวว่าความผูกพันขององค์กร
หมายถึงการที่ตนเองยินยอมดว้ยความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงาน และยอมรับในค่านิยมและ วตัถุประสงค์
ขององค์กร โดยถือเสมือนเป็นกิจการของตน การเขา้มามีส่วนเก่ียวพันในองค์กร (Identification)โดย
การเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มความสามารถ 
    Glisson and Durick( Glisson and Durick,1988 อ้างอิงในศิริวรรณ แม้นศิริ, 2558)ได้กล่าว
ว่าความผูกพันต่อองคก์รยงัมีความสัมพันธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันในอาชีพ ความ
ผูกพันต่อสภาพและความพึงพอใจในงาน และมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน การตั้งใจที่จะคงอยู่ 
หรือออกจากงานและการเปล่ียนงาน ผลงานวิจยัในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การและยงัพบว่าปัจจัย
พฤติกรรม การบริหารก็มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การดว้ยเช่นกัน  
    David (David, 1994 อา้งอิงใน ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม, 2560) ไดก้ล่าวว่าความผูกพันเป็น
ความสัมพนัธ์อย่างลึกซ้ึงของแต่ละบุคคลที่มีต่อองคก์รโดยจะแสดงออกมา 3 ลกัษณะไดแ้ก่             
 1. มีความเชื่อมัน่อย่าง แรงกลา้และมีความยอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร  
 2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพ่ือสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มความสามารถ  
 3. มีความตอ้งการอย่างมากที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  
    Steer and Porter (Steer and Porter, 1991อ้างอิงในรุจี อุศศิลป์ศักดิ์ , 2546) น าเสนอส่ิงที๋
ส าคญัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รโดยมีการน า เสนอแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่  
    1. ลกัษณะส่วนบุคคล 
  1.1 อายุซ่ึงเป็นส่ิงที่แสดงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากจะมีความคิด
รอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าคนที่มีอายุน้อย ย่ิงมีอายุมากขึ้นจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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นอกจากน้ียังพบว่าว่าบุคคลที่มีอายุมากจะอยู่กับองคก์รด้วยเหตุผลว่ามีความหวังที่จะได้รับ
ค่าตอบแทน เช่น บ าเหน็จบ านาญและต าแหน่งหน้าที่ที่ดี  
     1.2 ระด ับการศึกษา  บุคคลที ่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพ ันต่อองคก์รต ่า  
เนื่องจากมีความคาดหวงัต ่อสิ่งที ่จะไดร้ ับสูง  ท าให ้มีความเชื ่อมั ่นในตนเองว ่ามีโอกาส
เปล่ียนแปลงใหม่ได้ง่าย 
  1.3 เพศ เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย เน่ืองจากมีความผูกพัน
ต่อกลุ่มมากกว่า และมีความตั้งใจที่จะเปล่ียนงานน้อย 
   1.4 ระยะเวลาการปฏิบตัิงานบุคคลที่ปฏิบตัิงานนานจะมีความผูกพันต่อองคก์รสูง 
เน่ืองจากไดอุ้ทิศกาย สติปัญญา ส่ังสมประสบการณ์ในการท างาน 
     1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลา ย่ิงท างานนานขึ้นท าให้เพ่ิมความดึงดูดใจ
ในการปฏิบตัิงาน มีความหวงัที่จะไดร้ับผลประโยชน์ตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งมีความต้องการ
ออกจากงานน้อย  
  1.6 ความต้องการประสบความส าเร็จและก้าวหน้า เพราะการท างานที่ประสบ
ความส าเร็จแสดงถึงโอกาสความกา้วหน้าในการท างาน 
  1.7 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีครอบครัวจะผูกพันกับองค์กรมากกว่าคนโสด 
เพราะมีภาระหน้าที่ต้องรับผิดชอบท าให้ความต้องการความมั่นคงในการท างาน ย่ิงมีภาระมากขึ้ น
ย่ิงพบว่ามีความผูกพนัต่อองค์กรสูงขึ้นตามดว้ย 
 2. ลกัษณะงานที่เก่ียวขอ้งกบัมีอิทธิพลต่อ ความผูกพนัต่อองคก์าร 
  2.1 ความชัดเจนของงานมีการระบุขอบเขตจึงจ าเป็นต้องท าให้เสร็จในภาพรวม
และแยกเป็นชิ้นงานไดแ้ละสามารถท างานไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยมีผลงานให้เห็นชดัเจน 
  2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานผูป้ฏิบัติงานมีอิสระเสรีภาพสามารถใช้ดุลย
พินิจตัดสินใจด้วยตนเอง ก าหนดเวลาและวิธีที่จะท างานน้ันส าเร็จโดยไม่มีการควบคุมท าให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ มีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผลงานใหม่ๆ 
ตอ้งการทุ่มก าลงัความสามารถเพ่ือท าประโยชน์ให้แก่องค์กร 
   2.3 งานที่มีลกัษณะทา้ทาย งานที่ตอ้งใช้ทกัษะความรู้ความสามารถ สติปัญญา ใช้
ความริเร่ิมสร้างสรรค์หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ งานที่ทา้ทายจะมีแรงกระตุ้นให้เกิดความสนใจเพ่ือ
พิสูจน์ความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิดความพึงพอใจเม่ืองานประสบความส าเร็จ  
  2.4 งานที่มีความหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจที่ดีท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายและ ตอ้งการ
ปฏิบตัิงานให้ส าเร็จตามความคาดหวงั  
 3. ลกัษณะขององค์กร  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  3.1 การกระจายอ านาจในองคก์รเป็นการมอบอ านาจการบริหารมาสู่ผู้ ปฏิบัติ 
ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา มอบอ านาจให้ตรงกับความสามารถให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารตดัสินใจ  
  3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันและตั้งใจท างาน
อย่างเต็มที่เพ่ือผลก าไรเพราะผลก าไรคือผลประโยชน์ของทุกคน 
     3.3 ขนาดขององค์กร องค์กรขนาดใหญ่มีผลท าให้เกิดความผูกพันในระดับสูง 
เน่ืองจากมีโอกาสกา้วหน้าในงานไดร้ับผลประโยชน์สูง  
    4. ลกัษณะประสบการณ์ที่ไดร้ับจากการท างานในองค์กร  
  4.1 ความคาดหวงัที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรพนักงานควรจะได้รับ 
ผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม จากการที่เขาไดล้งทุนปฏิบตัิงานกบัองค์กร 
   4.2 ความรู้สึกต่อองค์กรว่าเป็นองค์กรที่พ่ึงพาไดเ้ป็นความรู้สึกเชื่อถือ ไวว้างใจว่า
องค์กรไม่ทอดทิ้งให้ความช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหา ความเชื่อถือท าให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ผูกพนัต่อองคก์รสูง  
  4.3 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร คือ รู้สึกว่าได้รับการยอมรับจาก
องค์กรจะมีความผูกพนัต่อองคก์รสูง 
 

2.5 ข้อมูลเกี่ยวกับนักบัญชี 
 

2.5.1 ความหมาย นักบัญชี (Accountants)  

นักบญัชี (Accountants) หมายถึงผูจ้ดัการงานบญัชีของบุคคล องค์กรธุรกิจ โดยดูแลทั้งรายรับ
รายจ่าย รายการเดินบัญชีให้ถูกต้องและทันเวลา เพ่ือให้ทราบถึงผลการประกอบธุรกิจเก่ียวกับก าไร
และขาดทุน การท าบัญชีเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้ผู้บริหารทราบถึงผลการด าเนินงานและฐานะการเงิน
ของกิจการเพ่ือเป็นแนวทางการประกอบธุรกิจในอนาคตต่อไป (ทรูปลูกปัญญา, 2562) 

 

2.5.2 คุณสมบัติของผู้ประกอบอาชีพ 

 คุณสมบตัิของผูป้ระกอบอาชีพนักบญัชี (จ็อบดีบีประเทศไทย,  2562) มีดงัต่อไปน้ี 
2.5.2.1 นักบัญชี ต้องส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชี ซ่ึง

คณะกรรมการการอุดมศึกษารับรอง โดยพนักงานบัญชีในระดับต้นต้องมีคุณวุฒิไม่ต ่ากว่ า
อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ทางการบัญชีหรือเทียบเท่าหรือมีคุณวุฒิ
ปริญญาตรีทางการบัญชี บริหารธุรกิจหรือเทียบเท่าจากสถาบันการศึกษาซ่ึงคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาและคณะกรรมการการอุดมศึกษารับรอง 
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2.5.2.2 นักบญัชีตอ้งมีความซ่ือสัตยใ์นหน้าที่เน่ืองจากท างานเก่ียวกบัการเงินและมี
มีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ เน่ืองจากนักบัญชีเป็นผู้รู้ความเคล่ือนไหวทางการเงินขององค์กรธุรกิจ  
จึงตอ้งมีความซ่ือสัตยแ์ละมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพของตนเอง โดยไม่เปิดเผยขอ้มูลทางการเงินของ
องค์กรต่อคู่แข่งทางธุรกิจ หรือบุคคลที่ไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งเด็ดขาด  

2.5.2.3 นักบญัชีตอ้งมีความรับผิดชอบต่อวิชาชีพในการน าเสนอข้อมูลทางบัญชีที่
เชื่อถือไดถู้กตอ้งรวดเร็วและมีประโยชน์อย่างแทจ้ริงในการตดัสินใจ 

2.5.2.4 นักบัญชีที่ดีต้องมีความละเอียดและรอบคอบในการรับมอบเอกสาร
การเงินหรือการมอบเอกสารดา้นการเงิน จดัเก็บเอกสารในที่ปลอดภยั   

2.5.2.5 นักบัญชีที่ดีต้องรับผิดชอบงานในหน้าที่ มีความขยนัมุ่งมั่นและอดทน 
เพราะงานบญัชีจ าเป็นตอ้งท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามก าหนดเวลา   

2.5.2.6 นักบัญชีที่ดีต้องเปิดรับเทคโนโลยี ข้อมูล ข่าวสาร และส่ิงใหม่ ๆ ตลอดเวลา 
นักบญัชีควรหาโอกาสพูดคุยพบปะกบัคนในวิชาชีพเดียวกัน เพ่ือแลกเปล่ียนความคิด และเขา้ใจวิธีการ
ท างานของคนอ่ืน รวมทั้งหมัน่ศึกษากฎหมายเก่ียวกบัการบญัชี และภาษีอากรที่เก่ียวขอ้งอยู่เสมอ 

 

2.5.3 ประเภทงานของนักบัญชี 

งานของนักบัญชีคือรวบรวมรายรับรายจ่ายขององค์กรธุรกิจ และจดัท ารายงานตามระบบ
แบบแผนของการท าบัญชี มาตรฐาน เช่น จดัการเอกสารงบการเงิน ทั้งเร่ืองงบก าไรขาดทุน งบดุล
ต่าง ๆ การท าธุรกรรมทางการเงิน เป็นตน้ ขอบเขตงานแบ่งเป็น 2 ประเภทใหญ่  (ทรูปลูกปัญญา , 
2564)  

2.5.3.1 การบัญชีเพ่ือการจัดการ (Managerial Accounting) เพ่ือน าเสนอแก่คน
ภายในองค์กร เพ่ือวางแผนการด าเนินงาน ได้แก่ กรรมการบริหาร ผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย หัวหน้า
แผนก 

2.5.3.2 การบญัชีการเงิน (Financial Accounting) เน้นการน าเสนอแก่ผูใ้ช้ภายนอก
กิจการ ไดแ้ก่ นักลงทุน เจา้หน้ี ผูถื้อหุ้น หน่วยงานราชการ ลูกจา้ง 
 

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

    วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ในการศึกษา           
2 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจากพนักงานส านักงานทรัพย์สิน
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ส่วนพระมหากษัตริย์ ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) จ านวน 265 คน              
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way ANOVA) สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 50.6) มีอายุระหว่าง 31-40 ปี (ร้อยละ 38.5) จบการศึกษาระดับปริญญา
ตรี (ร้อยละ 59.2) ด ารงต าแหน่งงานระดบับริหาร (ระดบั บ.) (ร้อยละ 82.6) มีอายุงานระหว่าง 5-10 
ปี (ร้อยละ 43.4) และไดร้ับการอบรม/สัมมนาต่อปี จ านวน 1-2 คร้ัง (ร้อยละ 69.1) 
    กิตติพัฒน์  นนท์ประเสริฐ (2558)  ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
พนักงาน บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั พบว่ามนุษย์นับว่าเป็นปัจจัยส าคญัในการท างาน 
ความต้องการของมนุษย์เป็นส่ิงส าคัญต่อการบริหารงาน ดังน้ันบุคคลการจึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุดขององค์กร หากหน่วยงานต้องการให้บุคคลากรมีแรงจูงใจในการท างานควรมีการท าความเข้าใจ
ถึงความต้องการของบุคคลากรและส่ิงจูงใจที่ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้นการศึกษาน้ีเป็น
การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั โดยเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 350 คน และวิเคราะห์ข้อมูลดว้ย ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ียของลิเคิร์ท และทดสอบความสัมพันธ์ด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ผล
การศึกษาข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 20-25 ปี ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี สถานภาพโสด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,0001 บาทขึ้นไป มีระยะเวลาปฏิบตัิงานต ่ากว่า 5 ปี 
และสังกดัอยู่ในสายงานวิศวกรรม ผลการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด ด้านปัจจัยจูงใจ พบว่าระดับความส าคัญใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยจ าแนกตามรายดา้น พบว่าดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล มีผล
ต่อการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สุด และมีปัจจยัอยู่ 4 ดา้น คือ ดา้นการไดร้ับการยอมรับนับถือ ดา้น
ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความ กา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีผลต่อการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดับมาก โดยมีระดับความส าคัญในดา้นต่างๆ เรียงล าดับความส าคัญเฉล่ียจากมาก
ไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดา้นการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความ ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ส าหรับผลการศึกษา
แรงจูงใจดา้นปัจจยัค  ้าจุนพบว่าระดบัความ ส าคญัในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยจ าแนกตามรายด้าน 
พบว่าทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบังคบับัญชา ดา้นความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีผลต่อการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดับมาก โดยมีระดับความส าคัญในด้านต่าง ๆ เรียงล าดบัความส าคัญเฉล่ียจากมาก
ไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นสภาพการท างาน
และความมั่นคง ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ผลการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงาน บริษทั วิทยุ
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การบินแห่งประเทศไทย จ ากดั พบว่ากลุ่มตวัอย่างที่มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้
เฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบตัิงาน และสายงานที่ปฏิบตัิแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดย
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ส่วนกลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบตัิงาน และสายงานที่ปฏิบตัิงานแตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั 
 วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ (2559) ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษทัสยามกลาสอินดัสทรี จากดั โรงงานอยุธยา  งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือ
ศึกษาระดับของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท สยามกลาสอินดัสทรี จากดั (โรงงาน
อยุธยา) 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยสมรรถนะองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท สยามกลาสอินดัสทรี จ ากัด (โรงงานอยุธยา) โดยการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative) ซ่ึงประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัท สยาม กลาสอินดัสทรี 
จากดั (โรงงานอยุธยา) และไดค้  านวณจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 178 คน ในระดบัความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 
95 ดว้ยสถิติ t-Test, ANOVA และEnter Regression ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่ พนักงานเป็นเพศชาย 
มีอายุ 26-35 ปี ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. ต าแหน่งงานเป็นพนักงาน และมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานระหว่าง 1-5 ปี ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคือ พนักงานโรงงานผลิต
บรรจุภัณฑ์ประเภทขวดแก้วสาหรับเคร่ืองดื่ม ให้พลังงาน บริษทั สยามกลาสอินดัสทรี ปัจจยัที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานภาพรวม อยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ตามรายดา้นทั้ง 15 ดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานด้านการท างานเป็นทีม ด้านการใส่ใจคุณภาพ ด้านการรักษาค  ามั่น
สัญญา ดา้นการมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จและ ดา้นการพร้อมรับการเปล่ียนแปลง อยู่ในระดบัมาก ส่วนด้าน
ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานที่มีเพศ และอายุ แตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานทุกด้านไม่แตกต่างกันในส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านแตกต่างกันยกเว้น ด้านประสิทธิภาพ พนักงานที่มีต าแหน่งงาน 
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานทุกดา้นแตกต่างกัน ยกเวน้ดา้นด้านความสะอาดพนักงานที่ มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทุกด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้น
ด้านคุณภาพ ที่แตกต่างกัน ปัจจัยแรงจูงใจ คือ ความส าเร็จและความสัมพันธ์ในการท างาน 
ความก้าวหน้าและการยอมรับ สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และปัจจยัสมรรถนะองค์กร คือ มุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ การพร้อมรับการเปล่ียนแปลงและ
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รักษาค  ามั่นสัญญาการท างานเป็นทีมและใส่ใจคุณภาพ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
    ปฐมพงษ์ จุ้ยศรีแก้ว (2562) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 200 คน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแตกต่าง
ค่าที ความแตกต่างค่าเอฟ และการวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุ  ผลการศึกษาพบว่ ากลุ่มตัวอย่างมี
ระดบัจูงใจมากที่สุดคือองค์กรของท่านจดัให้ระดบัความจูงใจมากที่สุด คือองค์กรของท่านจดัให้มีการ
ท าประกนัสังคมแก่กลุ่มตวัอย่าง รองลงมาคือองค์กรของท่านจดัให้มีจ านวนวนัหยุดพักผ่อน วนัลากิจ 
และวนัหยุดตามประเพณีโดยชอบด้วยกฎหมาย  และเหมาะสม ล าดบัถดัมาคือองค์กรของท่านจัดให้มี
การท ากองทุนส ารองเล้ียงชีพในอัตราที่เหมาะสมแก่กลุ่มตวัอย่าง และล าดบัสุดทา้ยคือท่านได้รับการ
จ่ายค่าล่วงเวลาในวนัหยุด เม่ือท่านปฏิบัติงานนอกเวลาท างานนอกเวลาท างานปกติ กลุ่มตัวอย่างมี
ระดบัความจงรักภักดีมากที่สุด คือท่านตั้งใจจะปฏิบตัิงานกับองค์กรไปเกษียณอายุ รองลงมาคือท่านมี
ความรู้สึก ภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทัว่ไปว่าท่านเป็นกลุ่มตวัอย่างขององค์กร ล าดบัถดัมาคือท่านเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความรู้  ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือผลงานขององค์กร และล าดับสุดท้ายคือท่านคิดว่า
นโยบายขององค์กร สามารถสร้างแรงบันดาลใจในการท างานแก่ท่าน  ปัจจัยในการจูงใจด้าน
ผลตอบแทน ด้านสวสัดิการ ด้านบุคคลากร และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร 
    พิมพ์ ฉัตรเงิน (2562) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างทักษะวิชาชีพและแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชี การประปาส่วนภูมิภาคเขต 2  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ีคือพนักงานบัญชีจ านวน 197 คน และกลุ่มที่ 2 คือหัวหน้างานบัญชี จ านวน 61 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถาม โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้คือสถิติ เชิง
พรรณนา ประกอบด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมานคือ            
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณคูณเชิงเส้น  ผลการวิจัยคือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซ่ึงประกอบไป
ด้วยความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ            
ดา้นความกา้วหน้าในงาน และดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานของพนักงานของบัญชี การประปาส่วนภูมิภาคเขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และผลการศึกษายงัพบว่าพนักงานบัญชีมีทักษะวิชาชีพบัญชี แรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
    วชัระ แยม้ชู (2563) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์ ส านักงานใหญ่  เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 340 คน สถิติที่ใช้ไดแ้ก่ t-test และ One Way Anova  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานในระดบัมากที่สุด โดยแรงจูงที่อยู่ในระดบัมากที่สุดอันดบัแรกคือความมั่นคง รองลงมา
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คือด้านสัมพันธภาพต่อเพ่ือนร่วมงาน  ด้านความก้าวหน้า และด้านการยอมรับนับถือส่วนด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานและอันดับสุดท้ายคือด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่าพนักงานที่มีเพศ อายุ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
    จรัญธร สาคร และคณะ(2564) ศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อการสร้างประสิทธิผลใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายขาย บริษัทเพรซิเดนท์ เบเกอรี จ ากัด(มหาชน)  เก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 200 คน สถิติที่ใช้ได้แก่ค่าร้อยละ t-test , ANOVA, Correlation และ
Multiple Regression Analysis   ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายขายธุรกิจ บริษัทเพรซิเดนท์ เบเกอรี จ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับความส าคัญปานกลาง 
และระดบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับความส าคัญปานกลาง ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ด้านต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายขายที่แตกต่างกัน  
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางทิศทาง
เดียวกัน ปัจจัยค  ้ าจุนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านวิธีการ
ปกครองของผูบ้ังคับบัญชา ดา้นการบริหารนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสถานะอาชีพ ดา้นสภาพ
การท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความสัมพันธ์ กับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านเงินเดือน และด้านอนาคตที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ภาพรวมเฉล่ียมี
ความสัมพันธ์ระดับปานกลางทิศทางเดียวกัน ปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบ ดา้นความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ปัจจยัค  ้าจุนดา้นความสัมพันธ์กับผูบ้งัคับบัญชา ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้ังคบับัญชา
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของพนักงานฝ่ายขายของธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



บทที่ 3 

วิธีการด าเนินงานวิจัย 
  

งานวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร เป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัย เชิงส ารวจ (Survey Research)  
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่มเป้าหมาย ซ่ึงผู้วิจัยได้ก าหนด
รายละเอียดในการด าเนินงานวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี       

3.1 ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
3.5 สถิติที่ใช้ในการวิจยั 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจยัคือพนักงานบัญชีที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ีเน่ืองดว้ยไม่ทราบจ านวนที่แน่นอนของพนักงานบัญชี
ที่ท างานในเขตรุงเทพมหานคร จึงได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร Cochran (1977) 
ก าหนดระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 (Z = 1.96) และความผิดพลาดที่ยอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5      
(e = 0.05) โดยมีรายละเอียดในการค านวณดงัน้ี  
 
 

 
  

 โดยที่  n  หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
  e  หมายถึง ค่าสถิติที่ระดบัความเชื่อมัน่ที่ร้อยละ 95 
  z  หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได ้ เท่ากบัร้อยละ 5 
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 ดังน้ัน จากสูตรการค  านวณข้างต้นจะท าให้ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมขั้นต ่า  
จ านวน 385 คน ณ ระดบัความเชื่อมัน่ที่ร้อยละ 95 เพ่ือให้ไดข้อ้มูลที่มีความสมบูรณ์มากย่ิงขึ้น ผูว้ิจยั
จึงก าหนดกลุ่มตวัอย่างเพ่ิมอีก 15 คน ดงัน้ัน งานวิจยัน้ีจะใช้กลุ่มตวัอย่าง เท่ากบั 400 คน 
  

3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 
 วิจัยสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงในกลุ่ม Facebook Group และ Line Application ของพนักงาน
บญัชีไดแ้ก่ Facebook กลุ่มนักบญัชี สมาชิก 8,170 คน  กลุ่มกลุ่มนักบัญชีภาษี 2021 สมาชิก 960 คน  
และกลุ่มนักบัญชี จ านวน สมาชิก 1 ,344 คน (ตารางที่ 3.1)  จากน้ันผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบตาม
สะดวกโดยฝากแบบสอบถามออนไลน์ในกลุ่มดังกล่าวให้พนักงานบัญชีที่ท างานในเขต
กรุงเทพมหานครที่สะดวกช่วยตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 3.1 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้กระจายแบบสอบถามออนไลน์ 

กลุ่มตวัอย่าง จ านวน(คน) 
Facebook Group 
1.กลุ่มนักบญัชี  160 
2.กลุ่มนักบญัชีภาษี 2021  70 
Line Application 
1.กลุ่มนักบญัชี 170 

รวม 400 
 

3.2 เคร่ืองมือส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  

3.2.1 โครงสร้างเน้ือหาแบบสอบถาม 

    การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขกรุงเทพมหานครโดยการใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยค  าถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน
ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1 สอบถามข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่ เป็น
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ 
ประสบการณ์ในการท างาน 
    ส่วนที่ 2 สอบถามเก่ียวกบัปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีใน
เขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น คือ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้รับ
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การยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ  ความรับผิดชอบ  ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งานและปัจจยัค  ้าจุน 5 ดา้น คือ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างานและความมั่นคง และผลประโยชน์ตอบแทน เพ่ือจะได้ทราบถึง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชี โดยมีรายละเอียดดงัตารางที่  3.1 
 ส่วนที่ 3 สอบถามเก่ียวกับระดับความผูกพันของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
ประกอบดว้ยขอ้ค  าถามจ านวน 5 ขอ้ 
 
ตารางที่ 3.2 แสดงประเด็นค  าถามของมาตรวดัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ประเด็นค  าถาม  ขอ้ค  าถาม รวมจ านวนขอ้ 
ปัจจยัจูงใจ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
2.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับนับถือ   

    3.  ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ   
    4.  ดา้นความรับผิดชอบ    
    5.  ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

 
1,2,3,4,5 
6,7,8,9,10 

11,12,13,14,15 
16,17,18,19,20 
21,22,23,24,25 

 
5 
5 
5 
5 
5 

ปัจจยัค  ้าจุน 
    1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร    
    2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา    
    3.  ดา้นความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน   
    4.  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง   
    5.  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน  

 
26,27,28,29,30 
31,32,33,34,35 
36,37,38,39,40 
41,42,43,44,45 
46,47,48,49,50 

 
5 
5 
5 
5 
5 

ความผูกพัน                               
    ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร 

 
51,52,53,54,55                     

 
5   

รวม 55 
 

3.2.2 เกณฑ์การให้คะแนน 

 ส่วนที่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ  โดยข้อค  าถามแต่ละข้อใช้มาตรประเมิน
รวมค่า (Summated Rating Scale) มี 5 ระดบั คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ค  าตอบแต่
ละขอ้จะไดร้ับคะแนนสูงสุด 5  และคะแนนต ่าสุด 1  ตามความหมายของระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
  ระดบัความคิดเห็น  คะแนน 
  มากที่สุด   5  คะแนน 
  มาก    4  คะแนน 
  ปานกลาง   3  คะแนน 
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  น้อย    2  คะแนน 
  น้อยที่สุด   1  คะแนน 
 

3.2.3 เกณฑ์การแปลผล 

        ในการวิจัยคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑ์การแปลผลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชี จ านวน 5 ระดบั โดยน าค่าเฉล่ียของคะแนนในมาตรวดัมาท าการแบ่ง
ระดบั โดยใช้สูตรดงัน้ี 

การหาอนัตราภาคชั้น =   
คะแนนสูงสุด  −  คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น 
 

     = 5-1/5  
=  0.80 

    เกณฑ์การแปลผลระดบัจูงใจ 

4.21 – 5.00 หมายถึง        เห็นดว้ยมากที่สุด 

    3.41 – 4.20  หมายถึง       เห็นดว้ยมาก 

     2.61 – 3.40  หมายถึง       เห็นดว้ยปานกลาง 

     1.81 – 2.60 หมายถึง       เห็นดว้ยน้อย 

  1.00 – 1.80 หมายถึง       เห็นดว้ยน้อยที่สุด 
 

3.2.4 การตรวจสอบความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ  

โดยการน าแบบสอบถามที่ ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นไปทดลองกับกลุ่มประชากรที่มีลักษณะ

คล้ายกันกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาหาค่าความน่าเชื่อถือ ด้วยวิธีการห าค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) ซ่ึงตอ้งไดค้่าไม่ต ่ากว่า 

0.70 จึงถือว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2563) 

 
ตารางที่ 3.3 การตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ 

ขอ้ค  าถาม Cronbach’s alpha 
ปัจจยัแรงจูงใจ 0.904 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 0.864 
ดา้นการไดร้ับความยอมรับนับถือ 0.853 
ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 0.853 
ดา้นความรับผิดชอบ 0.854 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 0.943 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) 

ขอ้ค  าถาม Cronbach’s alpha 
ปัจจยัค  ้าจุน 0.896 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.923 
ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา 0.906 
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 0.892 
ดา้นความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.904 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 0.915 
ความผูกพัน 0.825 

 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเก็บขอ้มูลจาก 2 แหล่ง ดงัน้ี 
 1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม
ตวัอย่างพนักงานบญัชีที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษาทฤษฎี หลกัการ แนวคิด 
สถิติที่มีการเก็บรวบรวมไวแ้ลว้ จากเอกสาร บทความวิชาการ เว็บไซต์ และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพ่ือ
ใช้เป็นขอ้มูลในการศึกษา วิเคราะห์ และสรุปผล 
  

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แ ก่ ค่ าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือบรรยายข้อมูล
ทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างที่ศึกษา 
 การวิเคราะห์ความแตกต่างของตวัแปร ไดแ้ก่ วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่าง
ตวัแปร 2 กลุ่ม โดยใช้ t-test และวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม
ขึ้นไป โดยใช้ One-Way ANOVA และก าหนดระดบันัยส าคญั เท่ากบั 0.05 
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ตารางที่ 3.4 สมมติฐานและสถิติที่ใช้ในการทดสอบปัจจัยส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                      ของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั สถิติที่ใช้ทดสอบ 
  สมมติฐานที่ 1 พนักงานบญัชีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นปัจจัย
จูงใจแตกต่างกนั 
สมมติฐานที่  1.1 พนักงานบัญชีที่ มี เพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 

T-test 

สมมติฐานที่  1.2 พนักงานบัญชีที่ มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบญัชีที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่าง 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานบญัชีที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 

T-test 

สมมติฐานที่  1.5 พนักงานบัญชีที่ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานบัญชีที่มีอายุงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2 พนักงานบญัชีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นปัจจัย
ค  ้าจุนแตกต่างกนั 
สมมติฐานที่  2.1พนักงานบัญชีที่ มี เพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั T-test 

สมมติฐานที่  2.3 พนักงานบัญชีที่ มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่าง 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานบัญชีที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่าง One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานบญัชี ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั 

T-test 

สมมติฐานที่  2.5 พนักงานบัญชีที่ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานบัญชีที่มีอายุงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นปัจจยัค  ้าจุนแตกต่างกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานบญัชีที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 3.4 (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจยั สถิติที่ใช้ทดสอบ 
สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานบญัชีที่มีเพศแตกต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

T-test 

สมมติฐานที่ 3.2 พนักงานบญัชีที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่  3.3 พนักงานบัญชีที่ มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานบัญชีที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความผูกพนั
ต่อองค์กรแตกต่างกนั 

T-test 

สมมติฐานที่ 3.5 พนักงานบญัชีที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.6 พนักงานบญัชีที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

One-way ANOVA 

  

3.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

  3.5.1.1 ค่าร้อยละและความถ่ีของขอ้มูล ใช้อธิบายค่าของขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งปัจจยั
ส่วนบุคคล และพฤติกรรมการใช้บัตรเครดิตของคนGeneration Y ในเขตกรุงเทพมหานคร  
โดยค านวณไดจ้ากสูตร 
 

ค่าร้อยละ =  
จ านวนขอ้มูลย่อย

จ านวนขอ้มูลทั้งหมด
× 100 

 

            3.5.1.2 ค่าเฉล่ีย ใช้อธิบายค่าของข้อมูลที่เก่ียวกับปัจจัยส่วนประสมทางการตลาด 
ประกอบด้วย ด้านผลิตภัณฑ์ ด้านราคา ด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย และด้านการส่งเสริมทาง
การตลาด โดยค านวณไดจ้ากสูตร (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553) 
 

𝑋̅ = 
∑ 𝑥𝑖

𝑛
 

   

  โดย 𝑋̅   แทน ค่าเฉล่ีย 
   ∑ 𝑥𝑖      แทน  ผลรวมคะแนนทั้งหมด 
                          𝑛        แทน จ านวนขอ้มูล 
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           3.5.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้อธิบายค่าของข้อมูลที่เก่ียวกับปัจจัยส่วน
ประสมทางการตลาด ประกอบดว้ย ดา้นผลิตภณัฑ์ ดา้นราคา ดา้นช่องทางการจดัจ าหน่าย และดา้น
การส่งเสริมทางการตลาด โดยค านวณไดจ้ากสูตร (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553) 

𝑆. 𝐷 = √
𝑛∑𝑋2 − (∑𝑋)2

𝑛(𝑛 − 1)
 

 

โดย S.D แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
              ∑𝑋   แทน ผลรวมคะแนนทั้งหมด 
 ∑𝑋2 แทน ผลรวมของก าลงัสองคะแนนทั้งหมด 
             𝑛 แทน จ านวนขอ้มูล 

  

3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

  3.5.2.1 สถิติ T-test เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน 
โดยค านวณไดจ้ากสูตร (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553) 
   3.5.2.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มเท่ากนั S1

2 = S2
2 

 

𝑡 =  
𝑥̅1 − 𝑥̅2

𝑆𝑝√
1

𝑛1
+

1
𝑛2

 

 

3.5.2.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มไม่เท่ากนั (𝑆1
2 ≠ 𝑆2

2) 
 

𝑡 =  
𝑥̅1 − 𝑥̅2

√
𝑆1

2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2

 

      

เม่ือ t  แทนค่าสถิติที่ใช้พิจารณา t-distribution 
𝑥̅1,𝑥̅2  แทนค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างที่ 1 และ 2 

   𝑛1, 𝑛2  แทนจ านวนขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างที่ 1 และ 2 
   𝑆1

2, 𝑆2
2  แทนค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตวัอย่างที่ 1 และ 2 

            3.5.2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ส าหรับ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยค านวณไดจ้ากสูตร (ชูศรี วงศ์รัตนะ , 2553) 
 

w

b

MS

MS
F =  

 

    เม่ือ F     แทนค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F-distribution 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  MSb        แทนความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
  MSw        แทนความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

                           กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จะใช้วิธีการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least Significance Difference: LSD) โดยเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง ค  านวณไดจ้ากสูตร 

 

LSD =  t1 − ∞/2, n − k √MSE(
1

ni
+

1

nj
)  

 

 เม่ือ t1 − ∞/2, n − k    แทนค่าที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดบั 
             ความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 

                            MSE                 แทนค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม MSw 

                            ni, nj                  แทนจ านวนขอ้มูลของกลุ่ม i และกลุ่ม j 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 

 งานวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ไดท้ า
การแจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ส าหรับการน าเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ ข้อมูลเก่ียวกับเพศ อายุ  
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน   
 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร  
 4.3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 4.4 ผลการวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 4.5 ผลการวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจั ยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 4.6 ผลการวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานครจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ  ระดบัการศึกษา 

ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน แสดงดงัตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนความถ่ี และร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
62 
338 

 
15.50 
84.50 

รวม 400 100.00 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
2. อายุ 
    ต ่ากว่า 25 ปี 
    25-30 ปี 
    31-36 ปี 
    37-42 ปี 
    43-48 ปี 
    49 ปีขึ้นไป 

 
53 
74 
94 
61 
57 
61 

 
13.25 
18.50 
23.50 
15.25 
14.25 
15.25 

3. ระดบัการศึกษา 
    ต ่ากว่าปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    สูงปริญญาตรี 

 
15 
322 
63 

 
  3.75 
80.50 
15.75 

4. ต าแหน่งงาน 
    ระดบัปฏิบตัิการ 
    ระดบับริหาร 

 
311 
89 

 
77.75 
22.25 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
    ต ่ากว่า 15,000 บาท 
    15,000 - 25,000 บาท 
    25,001 - 35,000 บาท 
    35,001 - 45,000 บาท 
    45,001 - 55,000 บาท 
    55,001 บาท ขึ้นไป                                                 

 
18 
113 
99 
50 
48 
72 

 
4.50 
28.25 
24.75 
12.50 
12.00 
18.00 

6. ประสบการณ์ในการท างาน 
    ต ่ากว่า 5 ปี 
    5-10 ปี                                                                                   
    11-15 ปี 
    16-25 ปี                                                                                    
    26 ปี ขึ้นไป                                                                                 

 
90 

        111 
74 
72 
53 

 
22.50 
27.75 
18.50 
18.00 
13.25 

รวม 400 100.00 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม สรุปไดด้งัน้ี  
        เพศ พบว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็น ร้อยละ 
84.50 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 15.50 ตามล าดบั 

อายุ พบว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 31-36 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 23.50  รองลงมามีอายุมากกว่า 20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.50 อายุมากกว่า 37-42 ปีคิดเป็น
ร้อยละ 15.25 อายุมากกว่า 45  ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 15.25 อายุมากกว่า 43-48 ปี คิดเป็นร้อยละ 
14.25 และอายุต ่าว่า 25 คิดเป็นร้อยละ 13.25 ตามล าดบั 
        ต าแหน่งงาน พบว่าพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครจากกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ระดับ
ปฏิบตัิการคิดเป็นร้อยละ 77.75 รองลงมา ระดบับริหารคิดเป็นร้อยละ 22.25 ตามล าดบั  

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน 15,000-25,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 28.25 รองลงมา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001-35,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 24.75  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 55,001 บาท ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ18.00 รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 35,001-45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ12.00 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,000-50,001 คิดเป็นร้อย
ละ12.00 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ4.50 ตามล าดบั  

ประสบการณ์ท างาน  พบว่า  พนักงานบัญชีในเขตกรุง เทพมหานครส่วน ใหญ่ มี
ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี  คิดเป็นร้อยละ27.75 ประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ
22.50 ประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ18.50 ประสบการณ์ท างาน 16-25 ปี คิดเป็นร้อย
ละ18.00 และ ประสบการณ์ท างาน 26 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 13.25  ตามล าดบั                                                              
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ตารางที่ 4.2  ค่าเฉล่ีย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและล าดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย แรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัแรงจูงใจ 5 ดา้น 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย   S.D. 
1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 4.10 0.66 มาก 1 
2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ 3.95 0.69 มาก 2 
3.  ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 3.89 0.80 มาก 4 
4.  ความรับผิดชอบ 3.91 0.78 มาก 3 
5.  ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 3.70 0.92 มาก 5 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



36 
 
 จากตารางที่ 4.2 พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นระดบัมากเก่ียวกบั
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานตามล าดบัดังต่อไปน้ีคือ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  การ
ได้รับความยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 
 
ตารางที่  4.3   ค ่า เฉลี่ย  และค่า เบี ่ยง เบนมาตรฐาน  ของระด ับความคิดเห ็นเกี ่ยวก ับปัจจ ัย 

ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
1. งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมักส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว ้

4.14 0.65 มาก 2 

2.  ท่านสามารถวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือป้องกนั
ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น 

4.00 0.65 มาก 5 

3.  ท่านสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ จากการปฏิบตัิงาน
ไดส้ าเร็จ 

4.08 0.67 มาก 3 

4.  ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่าน
ปฏิบตัิ 

4.26 0.73 มากที่สุด 
1 
 

5.  ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของท่าน 

4.01 0.62 มาก 4 

รวม 4.10 0.66 มาก  
 

จากตารางที่ 4.3 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล พบว่าพนักงานมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 4.10 และพนักงานมีระดับความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.66 และเม่ือพิจารณาข้อ
ค  าถามเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับขอ้ที่ไดค้่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดับได้ผลดงัน้ี 

ล าดับที่ 1 คือท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านปฏิบัติ  พบว่ามีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 4.26 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 

ล าดบัที่ 2 คือ งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมักส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  พบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 4.14 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65  

ล าดับที่ 3 คือ ท่านสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆจากการปฏิบัติงานได้ส าเร็จ  พบว่ามีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 4.08  และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 

ล าดับที่ 4 คือผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของท่าน พบว่ามีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 4.01 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 

ล าดบัที่ 5 คือท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 4.00 และพนักงานแต่ละคน
มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวปัจจ ัยด ้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ 

การไดร้ับการยอมรับนับถือ 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย  S.D. 
1. ผลงานของท่านไดร้ับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 3.95 0.62 มาก 3 
2.ผูบ้งัคบับญัชากล่าวยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงาน
ของท่าน 

3.85 0.71 มาก 5 

3.ท่านได้รับการแสดงความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน 
เม่ือท่านปฏิบตัิงานบรรลุผลส าเร็จ 

3.98 0.72 มาก 2 

4.เพ่ือนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานของ
ท่าน 

4.04 0.69 มาก 1 

5.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นที่ท่านเสนอ 3.93 0.71 มาก 4 
รวม 3.95 0.69 มาก  

 

จากตารางที่ 4.4 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจดา้นการไดร้ับการยอมรับนับถือใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.95 และพนักงานมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.69 และเม่ือพิจารณาข้อค  าถามเป็น
รายขอ้โดยเรียงล าดบัขอ้ที่ไดค้่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดบัไดผ้ลดงัน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ล าดับที่ 1 คือ เพ่ือนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานของท่านพบว่ามีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 4.04 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69 

ล าดับที่ 2 คือท่านได้รับการแสดงความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบัติงานบรรลุผล
ส าเร็จ พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.98 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.72 

ล าดบัที่ 3 คือ ผลงานของท่านไดร้ับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชาพบว่ามีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.95 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 

ล าดบัที่ 4 คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นที่ท่านเสนอ พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.93 และพนักงานแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 

ล าดบัที่ 5 คือ ผูบ้งัคบับญัชากล่าวยกย่องชมเชยผลการปฏิบตัิงานของท่าน พบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.85 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจัยดา้นลักษณะ

ของงานที่ปฏิบตัิ 

ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย  S.D. 
1.ท่านได้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ 

3.75 0.75 มาก 5 

2 .ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มที่ 

3.96 0.78 มาก 2 

3.ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบตัิเป็นงานที่ทา้ทาย และ
น่าสนใจ 

3.88 0.85 มาก 3 

4.ท่านสามารถปฏิบตัิงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดย
ไม่รู้สึกยากล าบาก 

3.85 0.80 มาก 4 

5.งานที่ท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา
ศกัยภาพ 

3.99 0.82 มาก 1 

รวม 3.89 0.80 มาก  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางที่ 4.5 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.89 และพนักงานมีระดบัความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.80 และเม่ือพิจารณาข้อ
ค  าถามเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัขอ้ที่ไดค้่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดบัไดผ้ลดงัน้ี 

ล าดบัที่ 1 งานที่ท่านปฏิบตัิเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศักยภาพ พบว่ามีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.99 และพนักงานแต่ละคนมีระดบั
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 

ล าดับที่ 2 คือท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.96 และพนักงานแต่ละ
คนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 

ล าดบัที่ 3 คือ ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบตัิเป็นงานที่ทา้ทาย และน่าสนใจ พบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.88 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85 

ล าดับที่ 4 คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกยากล าบาก พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.85 และพนักงานแต่ละ
คนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 

ล าดบัที่ 5 คือ ท่านไดรั้บผิดชอบงานที่ต้องใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ พบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.75 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 
 
ตารางที่ 4.6  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจัยด้านความ   

รับผิดชอบ 

ความรับผิดชอบ 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
1.ท่านพึงพอใจที่ไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ที่ไม่เคยปฏิบตัิมาก่อน 

3.93 0.74 มาก 2 

2.ท่านพึงพอใจที่ไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ที่บุคคลอ่ืนปฏิบตัิไม่ได ้

3.85 0.78 มาก 4 

3.ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานไดอ้ย่างเต็มที่ 3.94 0.76 มาก 1 
4.ท่านมีอิสระในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่ 3.91 0.76 มาก 3 
5.ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง 3.93 0.84 มาก 2 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่  4.6  (ต่อ) 

ความรับผิดชอบ 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
รวม 3.91 0.78 มาก  

  

จากตารางที่ 4.6 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.91 และพนักงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.78 และเม่ือพิจารณาขอ้ค  าถามเป็นรายข้อ
โดยเรียงล าดบัขอ้ที่ไดค้่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดบัไดผ้ลดงัน้ี 

ล าดับที่ 1 ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานไดอ้ย่างเต็มที่  พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมากที่สุด โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.94 และพนักงานแต่ละคนมีระดบัความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 

ล าดบัที่ 2 คือ ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.93 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 

ล าดับที่ 3 คือ ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน 
พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ  3.93 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.74 

ล าดับที่ 4 คือ ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.91 และพนักงานแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 

ล าดบัที่ 5 คือ ท่านพึงพอใจที่ไดร้ับมอบหมายให้รับรับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบตัิไม่ได้
พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.85 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.78 
 

  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุนในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และล าดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ

ปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัค  ้าจุน 5 ดา้น 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
1. นโยบายและการบริหาร 3.74 0.82 มาก 4 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 3.89 0.84 มาก 3 
3. ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.08 0.74 มาก 1 
4. สภาพการท างานและความมั่นคง 3.99 0.79 มาก 2 
5. ผลประโยชน์ตอบแทน 3.65 0.89 มาก 5 

 

จากตารางที่  4.7 พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นระดบัมากเก่ียวกบั
ปัจจยัค  ้าจุนเรียงตามล าดบัดงัต่อไปน้ีคือความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างานและความ
มัน่คง การปกครองบงัคบับญัชา  นโยบายและการบริหาร และผลประโยชน์ตอบแทน 

 
ตารางที่ 4.8  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยด้านนโยบาย

และการบริหาร  

นโยบายและการบริหาร 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
1.องค์กรของท่านมีนโยบายในการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม 3.73 0.80 มาก 4 
2.องค์กรของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรที่
ชดัเจน 

3.74 0.81 มาก 3 

3.องค์กรของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน
ที่ชดัเจน 

3.78 0.81 มาก 1 

4.องค์กรของท่านมีการบริหารงานแบบครอบครัวเดียวกนั 3.72 0.87 มาก 5 
5.นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการ
น าไปปฏิบตัิ 

3.75 0.80 มาก 2 

รวม 3.74 0.82 มาก  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางที่ 4.8 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงานในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.74 และพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.82 และ
เม่ือพิจารณาข้อค  าถามเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับข้อที่ได้ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดับ  
ไดผ้ลดงัน้ี 

ล าดับที่ 1 องค์กรของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน  พบว่ามีระดบั
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.78 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 

ล าดับที่ 2 คือ นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ  พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.75 และพนักงานแต่ละ
คนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 

ล าดบัที่ 3 คือ องค์กรของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรที่ชดัเจนพบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.74 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 

ล าดบัที่ 4 คือ องค์กรของท่านมีนโยบายในการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม พบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.73 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 

ล าดบัที่ 5 คือ องค์กรของท่านมีการบริหารงานแบบครอบครัวเดียวกนั พบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.72 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 
 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านการ

ปกครองบงัคบับญัชา                  

การปกครองบงัคบับญัชา  
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
1.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถใน
การบริหารงาน 

4.00 0.79 มาก 1 

2.ผู้บังคับบัญชาของท่านมีลักษณะของความเป็น
ผูน้ าที่ท่านปรารถนา 

3.87 0.88 มาก 4 

3.ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับ  
บญัชาโดยเท่าเทียมกนั 

3.74 0.87 มาก 5 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ)                  

การปกครองบงัคบับญัชา  
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
4.ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบ
ต่อการปฏิบตัิงานของท่าน 

3.94 0.80 มาก 2 

5.ท่านมีโอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือกัผู้บงัคบั
บญัชาไดส้ะดวก 

3.91 0.84 มาก 3 

รวม 3.89 0.84 มาก  
 

จากตารางที่ 4.9 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนด้านการปกครองบังคบับญัชาใน
การปฏิบตัิ งานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.89 และพนักงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กนัมากโดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.84 และเม่ือพิจารณาขอ้ค  าถามเป็น
รายขอ้โดยเรียงล าดบัขอ้ที่ไดค้่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดบัไดผ้ลดงัน้ี 

ล าดบัที่ 1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน พบว่ามีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 4.00 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 

ล าดับที่ 2 คือ ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของท่าน
พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.94 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.80 

ล าดับที่ 3 คือ ท่านมีโอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือกับผู้บงัคบับญัชาได้สะดวก พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.91 และพนักงานแต่ละ
คนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 

ล าดบัที่ 4 คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลักษณะของความเป็นผู้น าที่ท่านปรารถนา พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.87 และพนักงานแต่ละ
คนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 

ล าดบัที่ 5 คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกัน พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.74   และพนักงานแต่
ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยดา้นสัมพันธ์ 

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
n = 400 ระดบั 

ความคิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
1.ท่านสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได  ้ 4.31 0.70 มากที่สุด 1 
2.เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการ
ติดต่อประสานงาน 

4.15 0.70 มาก 2 

3.เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านได้เม่ือได้รับ
ความยากล าบากหรือเดือดร้อนเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั 

3.96 0.79 มาก 5 

4.ท่านกบัเพ่ือนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกันและกัน ไม่
ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั 

3.99 0.76 มาก 3 

5.ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีท างานกัน
เป็นทีม 

3.99 0.75 มาก 4 

รวม 4.08 0.74 มาก  
 

จากตารางที่  4.10 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 4.08 และพนักงานมีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนัมากโดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.74   และเม่ือพิจารณาข้อ
ค  าถามเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัขอ้ที่ไดค้่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดบัไดผ้ลดงัน้ี 

ล าดับที่ 1 ท่านสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้ พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 4.31 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 

ล าดับที่ 2 คือ เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 4.15 และพนักงานแต่ละ
คนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 

ล าดับที่ 3 คือ ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีการเข้าใจซ่ึงกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือ
เร่ืองส่วนตวั พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.99   
และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยง เบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.76 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ล าดบัที่ 4 คือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามคัคีท างานกันเป็นทีม พบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.99 และพนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 

ล าดับที่ 5 คือ เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านได้เม่ือได้รับความยากล าบากหรือ
เดือดร้อนเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.96   และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดย
พิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 

 
ตารางที่ 4.11  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านสภาพ

การท างานและความมัน่คง  

สภาพการท างานและความมัน่คง 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
1.โปรแกรมบญัชีที่ท่านใช้งานสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของผูบ้ริหารและเหมาะสมต่อการปฏิบตัิงาน 

3.89 0.75 มาก 5 

2.คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ส านักงานมีความทันสมัย
และตอบสนองการปฏิบตัิงานไดด้ี 

4.02 0.79 มาก 2 

3.สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง 
อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบตัิงาน 

4.01 0.75 มาก 3 

4.หน่วยงานท่านเป็นองค์กรที่ มีความมั่นคงในการ
ท างาน 

4.06 0.81 มาก 1 

5.หน่วยงานของท่านมีการจัดบริเวณที่ท างานให้เป็น
สัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบตัิงาน 

3.96 0.86 มาก 4 

รวม 3.99 0.79 มาก  
  

จากตารางที่ 4.11 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัค  ้าจุนด้านสภาพการท างานและความ
มั่นคงในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่าพนักงานมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.99 และพนักงานมีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกันมากโดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.79 และเม่ือพิจารณาขอ้
ค  าถามเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัขอ้ที่ไดค้่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดบัไดผ้ลดงัน้ี 

ล าดบัที่ 1 หน่วยงานของท่านเป็นองค์กรที่มีความมัน่คงในการท างาน พบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 4.06 และพนักงานแต่ละคนมีระดบั 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 

ล าดับที่  2 คือ คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ส านักงานมีความทันสมัยและตอบสนองการ
ปฏิบตัิงานไดด้ี พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 
4.02 และพนักงานแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.79 

ล าดบัที่ 3 คือ สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมใน
การปฏิบัติงาน พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
4.01 และพนักงานแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.75 

ล าดบัที่ 4 คือ หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณที่ท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกับการ
ปฏิบตัิงาน พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.96 
และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยง เบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.86 

ล าดบัที่ 5 คือ โปรแกรมบญัชีที่ท่านใช้งานสามารถตอบสนองความต้องการของผูบ้ริหาร
และเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.89   และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดย
พิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 
 
ตารางที่  4.12 ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็ นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทน 

ผลประโยชน์ตอบแทน 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
1.เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้ และ
ความสามารถ 

3.69 0.82 มาก 2 

2.ท่านพอใจในเงินเดือนที่ไดรั้บเพ่ิมขึ้นในแต่ละปี 3.64 0.86 มาก 3 
3.ท่านพอใจในการให้สวสัดิการในเร่ืองการเบิกค่า
รักษา พยาบาลและด้านบริการต่างๆ เช่น บ้านพัก 
ค่าเดินทาง ค่าน ้ามนัรถ ค่าโทรศพัท์ เป็นตน้ 

3.61 1.00 มาก 4 

4.ท่านเห็นว่าฐานบญัชีเงินเดือนที่หน่วยงานก าหนด
ใช้อยู่ในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 

3.55 0.88 มาก 5 

5.สวสัดิการเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ท่านท างาน
ในหน่วยงานน้ี 

3.77 0.89 มาก 1 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 

ผลประโยชน์ตอบแทน 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
รวม 3.65 0.89 มาก  

 

จากตารางที่ 4.12 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัค  ้าจุนด้านผลประโยชน์ตอบแทน ใน
การปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.65 และพนักงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กนัมากโดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.89 และเม่ือพิจารณาขอ้ค  าถามเป็น
รายขอ้โดยเรียงล าดบัขอ้ที่ไดค้่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดบัไดผ้ลดงัน้ี 

ล าดับที่ 1 สวสัดิการเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ท่านท างานในหน่วยงานน้ี พบว่ามีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.77 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89 

ล าดบัที่ 2 คือ เงินเดือนที่ไดร้ับมีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ พบว่ามีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.69 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 

ล าดบัที่ 3 คือ ท่านพอใจในเงินเดือนที่ไดรั้บเพ่ิมขึ้นในแต่ละปี พบว่ามีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่า 3.64 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 

ล าดับที่ 4 คือ ท่านพอใจในการให้สวสัดิการในเร่ืองการเบิกค่ารักษา พยาบาลและด้าน
บริการต่าง ๆ เช่น บา้นพกั ค่าเดินทาง ค่าน ้ามนัรถ ค่าโทรศพัท์ เป็นตน้ พบว่ามีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.61 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.00 

ล าดับที่ 5 คือ ท่านเห็นว่าฐานบัญชีเงินเดือนที่หน่วยงานก าหนดใช้อยู่ในปัจจุบันมีความ
เหมาะสม พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.55 
และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยง เบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.88 

  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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4.4 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจใน                    
การปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานบัญชีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานย่อยดงัน้ี 

 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานบัญชีที่มีเพศต่างกัน มีปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกนั 

    สมมติฐานทางสถิติ 
 H0 : พนักงานบญัชีที่มี เพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั 

        H1 : พนักงานบญัชีที่มี เพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่  4.13  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยแรงจูงใจในการ 

ปฏิบตัิงานจ าแนกตามเพศ  

ปัจจยัแรงจูงใจ 5 ดา้น 
เพศ ( ) 

p-value 
ชาย ( n =62) หญิง ( n =338) 

1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 4.08 4.10 0.792 
2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ 3.90 3.95 0.462 
3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 3.99 3.86 0.141 
4. ความรับผิดชอบ 4.04 3.89 0.080 
5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 3.87 3.67 0.082 

รวม 3.98 3.89 0.286 
 

จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  ระหว่าง
พนักงานเพศชายและเพศหญิงพบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.286 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานบัญชีที่มีอายุต่างกันมีปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนั 
 สมมติฐานทางสถิติ 

        H0 : พนักงานบญัชีที่มี อายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั 

        H1 : พนักงานบญัชีที่มี อายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.14 
 
ตารางที่  4.14 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานจ าแนกตามอายุ  

ปัจจยัแรงจูงใจ 5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น แต่ละช่วงอายุ  

p-value 
ต ่ากว่า  
25 ปี 
n =53 

25-30 
ปี 

n =74 

31-36
ปี 

n =94 

37-42 
ปี 

n =61 

43-48 
ปี 

n = 57 

49 ปี 
ขึ้นไป 
n = 61 

1. ความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล 

3.97 4.09 4.15 4.05 4.14 4.13 
0.403 

 
2. การได้รับการยอมรับนับ
ถือ 

3.84 4.07 3.92 3.94 3.95 3.97 0.328 

3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 3.71 4.0 3.81 4.08 3.86 3.85 0.170 
4. ความรับผิดชอบ 3.93 3.89 3.85 4.06 3.86 3.91 0.378 
5. ความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 

3.77 3.84 3.55 3.89 3.56 3.65 0.052 

รวม 3.84 3.98 3.86 4.00 3.87 3.90 0.430 

หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

    จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ โดยวิธี One-way ANOVA พบว่าค่า p-value 



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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มีค่าเท่ากับ 0.430 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่ มีอายุ
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบญัชีที่มีระดับการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
  สมมติฐานทางสถิติ 
          H0 : พนักงานบัญชีที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั 

        H1 : พนักงานบัญชีที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

 ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยัแสดงดงัตารางที่ 4.15 
 
ตารางที่  4.15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานจ าแนกตามระดบัการศึกษา  

ปัจจยัแรงจูงใจ 5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น  
ระดบัการศึกษา  

p-value ปริญญาตรี 
และต ่ากว่า 

n = 337 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

n =63 
1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 4.08 4.17 0.102 
2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ 3.92 4.13 0.004** 
3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 3.86 3.99 0.131 
4. ความรับผิดชอบ 3.89 4.04 0.212 
5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 3.70 3.71 0.197 

รวม 3.89 4.01 0.093 

หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

    จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามระดับการศึกษา โดยวิธี One-way ANOVA พบว่าค่า p-value 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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มีค่าเท่ากับ 0.093 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีระดับ
การศึกษาต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

    เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

    ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่า p-value 0.004 ค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่า
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นการได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.01  

  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานบัญชีที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

  สมมติฐานทางสถิติ 
     H0 : พนักงานบญัชีที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั 

        H1 : พนักงานบญัชีที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

 ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยัแสดงดงัตารางที่ 4.16 
 
ตารางที่ 4.16 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิ                        

งานจ าแนกตามต าแหน่งงาน  

ปัจจยัแรงจูงใจ 5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น  
แต่ละต าแหน่งงาน  

p-value 
ระดบัปฏิบตัิการ 

n =311 
ระดบับริหาร 

n =89 
1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 4.05 4.26 0.000** 
2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ 3.89 4.16 0.000** 
3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 3.83 4.09 0.001** 
4. ความรับผิดชอบ 3.87 4.07 0.005** 
5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 3.60 4.03 0.000** 

รวม 3.85 4.12 0.000** 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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    จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยวิธี One-way ANOVA พบว่า
ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร
ที่มีต าแหน่งงาน ต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกต่างกนั 

    เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  มีค่า p-value 0.000 มีค่าน้อยกว่า 0.01 
แสดงว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล แตกต่างกนัอย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่า p-value 0.000  มีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่า
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นการได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.01  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีค่า p-value 0.001 มีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่า
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตัิแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01  

ด้านความรับผิดชอบ มีค่า p-value 0.001 มีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่าพนักงานบัญชี
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีค่า p-value 0.000 มีค่าน้อยกว่า 0.01 
แสดงว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานแตกต่าง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานบญัชีที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกันมีปัจจยัแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบัญชีที่ มีรายได้เฉล่ียต่างกัน  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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H1 : พนักงานบญัชีที่มีรายได้เฉล่ียแตกต่างกัน  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยัแสดงดงัตารางที่ 4.17 
 

ตารางที่ 4.17  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติ  
งานจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ปัจจยัแรงจูงใจ  
5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นแต่ละช่วงรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

p-value 

ต ่ากว่า 
15,000 

บาท 
n =18 

15,000 – 
25,000 

บาท 
n =133 

25,001 
–35,000 

บาท 
n =99 

35,001 -
45,000 

บาท 
n =50 

45,001 -
55,000 

บาท 
n =48 

มากกว่า 
55,001 

บาทขึ้น
ไป 

n =72 

1. ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล 

3.68 4.08 4.11 4.21 4.06 4.16 0.011* 

2. การไดร้ับการยอมรับ
นับถือ 

3.66 3.86 3.98 4.02 3.93 4.09 0.016* 

3. ลกัษณะของงานที่
ปฏิบตัิ 

3.57 3.82 3.92 3.99 3.79 4.02 0.037* 

4. ความรับผิดชอบ 3.74 3.85 3.94 3.95 3.85 4.04 0.251 
5. ความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

3.57 3.42 3.79 3.94 3.48 4.01 0.000** 

รวม 3.64 3.81 3.95 4.02 3.82 4.06 0.003** 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        

   ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยวิธี One-way ANOVA 
พบว่าค่า  p-value มีค่าเท่ากับ 0.003 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า  0.01 แสดงว่า  พนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  มีค่า p-value 0.011 ค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนัมีระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลแตกต่าง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  มีค่า p-value 0.016 ค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีค่า p-value 0.037 ค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีค่า p-value 0.000 ค่าน้อยกว่า 0.01 
แสดงพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกันมีระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  
 

ตารางที่ 4.18 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานจ าแนกตามรายได  ้

ปัจจยั
แรงจูงใจ  

รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน  

p-value กลุ่มที่ 
1 2 3 4 5 6 

1.ความ 
ส าเร็จใน
การท างาน
ของบุคคล 

ต ่ากว่า 15,000   
15,000 –25,000  
25,001 –35,000 
35,001 -45,000 
45,001 -55,000 
มากกว่า 55,001 

3.68 
4.08 
4.11 
4.21 
4.06 
4.16 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.002** 
- 
- 
- 
- 
- 

0.001** 
0.759 

- 
- 
- 
- 

0.000** 
0.168 
0.268 

- 
- 
- 

0.009** 
0.768 
0.597 
0.158 

- 
- 

0.001** 
0.372 
0.551 
0.587 
0.320 

- 
 

  



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4.18 (ต่อ) 

ปัจจยั
แรงจูงใจ  

รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน  

p-value กลุ่มที่ 
1 2 3 4 5 6 

2.การไดร้ับ
การยอมรับ
นับถือ 

ต ่ากว่า 15,000   
15,000 –25,000  
25,001 –35,000 
35,001 -45,000 
45,001 -55,000 
มากกว่า 55,001 

3.66 
3.86 
3.98 
4.02 
3.93 
4.09 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.139 
- 
- 
- 
- 
- 

0.019* 
0.099 

- 
- 
- 
- 

0.015* 
0.084 
0.702 

- 
- 
- 

0.069 
0.462 
0.568 
0.409 

- 
- 

0.003** 
0.006** 

0.225 
0.509 
0.122 

- 
3.ลกัษณะ
ของงานที่
ปฏิบตัิ 

ต ่ากว่า 15,000   
15,000 –25,000  
25,001 –35,000 
35,001 -45,000 
45,001 -55,000 
มากกว่า 55,001 

3.57 
3.82 
3.92 
3.99 
3.79 
4.02 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.119 
- 
- 
- 
- 
- 

0.030* 
0.243 

- 
- 
- 
- 

0.014* 
0.100 
0.493 

- 
- 
- 

0.204 
0.793 
0.241 
0.108 

- 
- 

0.007** 
0.035* 
0.307 
0.831 
0.051 

- 
4. ความ 
กา้วหน้าใน
ต าแหน่ง
หน้าที่การ
งาน 

ต ่ากว่า 15,000   
15,000 –25,000  
25,001 –35,000 
35,001 -45,000 
45,001 -55,000 
มากกว่า 55,001 

3.57 
3.42 
3.79 
3.94 
3.48 
4.01 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.481 
- 
- 
- 
- 
- 

0.269 
0.001** 

- 
- 
- 
- 

0.088 
0.000** 

0.281 
- 
- 
- 

0.693 
0.685 

0.026* 
0.004** 

- 
- 

0.036* 
0.000** 

0.081 
0.650 

0.000** 
- 

รวม 

ต ่ากว่า 15,000   
15,000 –25,000  
25,001 –35,000 
35,001 -45,000 
45,001 -55,000 
มากกว่า 55,001 

3.64 
3.81 
3.95 
4.02 
3.82 
4.06 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.227 
 
- 
- 
- 
- 

0.027* 
0.057 

- 
- 
- 
- 

0.010** 
0.018* 
0.416 

- 
- 
- 

0.231 
0.886 
0.177 
0.061 

- 
- 

0.003** 
0.002** 

0.168 
0.016* 
0.016* 

- 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05    
                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01   
          



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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จากตารางที่ 4.18 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่ มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัเป็นรายคู่ในดา้นต่างๆ พบว่า 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคลของพนักงานบัญชีที่ มีรายได้ ต ่ากว่า 
15,000 บาท    มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชี ใน
ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีรายได ้15,000- 25,000 บาท 
พนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001-35,000 บาท พนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  35,001-
45,000 บาท พนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 -55,000 บาท และพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน มากกว่า 55,001 บาทอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือของพนักงานบัญชีที่มีรายได ้ ต ่ากว่า 15,000 บาท 
มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ แตกต่างจาก
พนักงานบัญชีที่มีรายได้ 25,001-35,000 บาท พนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  35,001 - 45,000 
บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานบัญชีที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  มากกว่า 
55,001บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

พนักงานบัญชีที่มีรายได ้ 15,000 -25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในดา้นการได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างจากพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 
55,001บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติของพนักงานบญัชีที่มีรายได ้ ต ่ากว่า 15,000 บาท มี
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติแตกต่างจากพนักงาน
บัญชีที่มีรายได้ 25,001-35,000 บาท พนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001-45,000 บาท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 55,001 บาทอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

พนักงานบัญชีที่มีรายได้ 15,000-25,000 บาท มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั
แรงจูงใจในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติแตกต่างจากพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  มากกว่า 
55,001บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ของพนักงานบัญชีที่มีรายได้ ต ่ากว่า 
15,000บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจในดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
แตกต่างจากพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 55,001 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 15,000 - 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน แตกต่างจากพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 25,001 -35,000 บาท พนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001 -45,000 บาท และพนักงานที่มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 55,001 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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พนักงานบัญชีที่มีรายได้ 25,001-35,000 บาท มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั
แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน แตกต่างจากพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน พนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 - 55,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบัญชีที่มีรายได ้ 35,001 -45,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน แตกต่างจากพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 45,001 -55,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

พนักงานบัญชีที่มีรายได ้ 45,001 -55,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน แตกต่างจากพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน มากกว่า 55,001 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

เม่ือพิจารณาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชี ใน เขต
กรุงเทพมหานครที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันโดยรวม พบว่าพนักงานบัญชีที่มีรายได้ ต ่ากว่า 
15,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างจาก พนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001- 45,000 บาท และแตกต่างจาก
พนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,001 บาทอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01  

พนักงานบญัชีที่มีรายไดต้่อเดือนเฉล่ีย 15,000 – 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจาก
พนักงาน ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000  บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ
พนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,001 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 35,001 -45,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานที่ มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,001 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 -55,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็เก่ียวกับ
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงาน ที่
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 55,001 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  1.6 พนักงานบัญชีที่ มี อายุงานต่างกัน มีปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบัญชีที่ มีอายุงานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานบัญชีที่ มีอายุงานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยัแสดงดงัตารางที่ 4.19 
 

ตารางที่ 4.19 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในกาปฏิบัติงาน 
จ าแนกตามอายุงาน  

ปัจจยัแรงจูงใจ 5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นแต่ละช่วงอายุงาน 

p-value 
ต ่ากว่า 

5 ปี 
n =90 

5 – 10 

ปี 
n =111 

11-15 ปี 
n =74 

16 -25 ปี 
n =72 

26 ปี ขึ้น
ไป 

n =53 

1. ความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล 

4.03 4.20 4.11 4.05 4.05 0.136 

2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ 3.94 3.99 3.99 3.88 3.92 0.606 
3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 3.85 3.94 4.05 3.74 3.77 0.023* 
4. ความรับผิดชอบ 3.93 3.94 4.04 3.78 3.85 0.107 
5. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 

3.83 3.77 3.72 3.44 3.65 0.040* 

รวม 3.92 3.97 3.98 3.78 3.85 0.003** 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
     ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุงาน โดยวิธี One-way ANOVA พบว่าค่า p-
value มีค่าเท่ากับ 0.003 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มี
อายุงานต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านของความคิด เห็นเ ก่ียวกับ ปัจจัยแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล มีค่า p-value 0.136 ค่ามากกว่า 0.05 
แสดงพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุงานแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลไม่แตกต่างกัน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  มีค่า p-value 0.606 ค่ามากกว่า 0.05 แสดง
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงาน แตกต่างกนัมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นการไดร้ับการยอมรับนับถือไม่แตกต่างกนั 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่า p-value 0.023 ค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านความรับผิดชอบ มีค่า p-value 0.107 ค่ามากกว่า 0.05 แสดงพนักงานบัญชีใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงานแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นความรับผิดชอบไม่แตกต่างกนั 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีค่า p-value 0.040 ค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงานแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
ตารางที่ 4.20 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยดา้นลักษณะ

ของงานที่ ปฏิบตัิและดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของพนักงานบัญชี
ที่มีอายุงานแตกต่างกนั 

ปัจจยัแรงจูงใจ  อายุงาน  
p-value กลุ่มที่ 

1 2 3 4 5 
1. ลักษณะของงาน
ที่ปฏิบตัิ 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11-15 ปี 
16 – 25 ปี 
26 ปีขึ้นไป 

3.85 
3.94 
4.05 
3.74 
3.77 

- 
- 
- 
- 
- 

0.309 
- 
- 
- 
- 

0.048* 
0.268 

- 
- 
- 

0.274 
0.036* 
0.004** 

- 
- 

0.464 
0.105 

0.015* 
0.798 

- 
2.คว ามก้า วหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่
การงาน 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11–15 ปี 
1 6 – 25 ปี 
26 ปีขึ้นไป 

3.83 
3.77 
3.72 
3.44 
3.65 

- 
- 
- 
- 
- 

0.587 
- 
- 
- 
- 

0.375 
0.678 

- 
- 
- 

0.003** 
0.010** 
0.047* 

- 
- 

0.213 
0.405 
0.670 
0.163 

- 
  



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.20 (ต่อ) 

ปัจจยัแรงจูงใจ  อายุงาน  
p-value กลุ่มที่ 

1 2 3 4 5 

รวม 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11–15 ปี 
16 – 25 ปี 
26 ปีขึ้นไป 

3.92 
3.97 
3.98 
3.78 
3.85 

- 
- 
- 
- 
- 

0.478 
- 
- 
- 
- 

0.439 
0.889 

- 
- 
- 

0.109 
0.019* 
0.024* 

- 
- 

0.477 
0.181 
0.174 
0.469 

- 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05    
                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01               
 

จากตารางที่ 4.20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มี อายุ
งานแตกต่างกนัเป็นรายคู่ในดา้นต่างๆ พบว่า 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  พนักงานบญัชีที่มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุ
งาน 11-15 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 5-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจใน
ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิแตกต่างจากพนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 16-25 ปี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 11-15 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจใน
ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน  16 - 25 ปี อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 และแตกต่างจากพนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 26 ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน พนักงานบัญชีที่มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานแตกต่างจาก
พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 16-25 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 5-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจใน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16-25 ปี อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 11-15 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ ใน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16-25 ปี อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

เ ม่ือพิจารณา ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีใน เขต
กรุงเทพมหานคร มีอายุงานแตกต่างกัน โดยรวมพบว่าพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 5-10 ปี มีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างจากพนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 16-25 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 11-15 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 16-
25 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

4.5 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุนในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
สมมติฐานที่  2 พนักงานบัญชีที่ มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มี ปัจจัยค  ้ าจุนในการ

ปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั ดงัน้ีโดยมีสมมติฐานย่อยดงัน้ี 
สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานบัญชีที่มี เพศต่างกันมีปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนั 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบญัชีที่มี เพศต่างกนัแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้า

จุนในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานบญัชีที่มี เพศต่างกนัแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้า

จุนในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.21 

 
ตารางที่ 4.21 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงาน  

ของพนักงานบญัชีจ าแนกตามเพศ  

ปัจจยัค  ้าจุน 5 ดา้น 
เพศ ( ) 

p-value 
ชาย ( n=62) หญิง ( n=338) 

1. นโยบายและการบริหาร 3.88 3.71 0.091 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 4.02 3.86 0.115 



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ)  

ปัจจยัค  ้าจุน 5 ดา้น 
เพศ ( ) 

p-value 
ชาย ( n=62) หญิง ( n=338) 

3. ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.89 4.11 0.013* 
4. สภาพการท างานและความมั่นคง 4.01 3.98 0.731 
5. ผลประโยชน์ตอบแทน 3.94 3.60 0.010** 

รวม 3.95 3.85 0.242 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05             
  ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.21  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  ระหว่างพนักงานเพศ
ชายและเพศหญิงพบว่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.242 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุน ไม่แตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  

ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่า p-value 0.091ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนด้าน
นโยบายและการบริหารไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่า p-value 0.115 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นปัจจยัค  ้าจุนดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชาไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่า p-value 0.013 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง มีค่า p-value 0.731 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดง
ว่าพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้า
จุนดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่า p-value 0.010 ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.01  แสดงว่า
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุน
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานบัญชีที่มี อายุต่างกัน มีปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัสมมติฐานทางสถิติ 

H0 : พนักงานบญัชีที่มี อายุต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 : พนักงานบญัชีที่มี อายุต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.22 
 

ตารางที่ 4.22 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงาน 
ของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ  

ปัจจยัค  ้าจุน 5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น แต่ละช่วงอายุ  p-value 
ต ่ากว่า  
25 ปี 
n =53 

25-30 
ปี 

n=74 

31 – 36
ปี 

n =94 

37-42 
ปี 

n =61 

43-48 
ปี 

n = 57 

49 ปี
ขึ้นไป 
n = 61 

 

1. นโยบายและการบริหาร 3.97 3.92 3.61 3.76 3.55 3.69 0.004** 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 4.05 4.12 3.79 3.91 3.75 3.71 0.003** 
3. สัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.06 4.05 4.08 4.03 4.15 4.11 0.931 
4. สภาพการท างานและ
ความมัน่คง 

4.04 4.02 4.08 4.00 3.85 3.86 0.291 

5. ผลประโยชน์ตอบแทน 3.75 3.77 3.60 3.86 3.46 3.40 0.011* 
รวม 3.97 3.98 3.83 3.91 3.75 3.75 0.012* 

หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
  

จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ โดยวิธี One-way ANOVA พบว่าค่า p-value มีค่าเท่ากับ 
0.012 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกต่างกันมีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  

ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่า p-value 0.004 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 แสดงว่าพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในด้าน
นโยบายและการบริหาร แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่า p-value 0.003 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 แสดงว่าพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า p-value 0.931 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดง
ว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายแุตกต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง มีค่า p-value 0.291 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดง
วา่พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้ าจุน
ดา้นสภาพการท างานและความมั่นคง ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่า p-value 0.011ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

ตารางที่ 4.23  ผลเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยดา้นนโยบาย

และการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  และด้านผลประโยชน์ตอบแทนของ

พนักงานบญัชี ที่มีอายุแตกต่างกนั  

ปัจจยัค  ้าจุน อาย ุ  
p-value กลุ่มที่ 

1 2 3 4 5 6 
1. นโยบายและ
การบริหาร 

ต ่ากว่า 25 ปี 
25 –30 ปี 
31 – 36 ปี 
37– 42 ปี 
43 – 48 ปี 
49 ปีขึ้นไป 

3.97 
3.91 
3.62 
3.76 
3.55 
3.69 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.636 
- 
- 
- 
- 
- 

0.003** 
0.007** 

- 
- 
- 
- 

0.108 
0.210 
0.215 

- 
- 
- 

0.002** 
0.004** 
0.596 
0.112 

- 
- 

0.032* 
0.065 
0.537 
0.572 
0.301 

- 
 

  



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ)  

ปัจจยัค  ้าจุน อาย ุ  
p-value กลุ่มที่ 

1 2 3 4 5 6 
2.การปกครอง
บงัคบับญัชา 

ต ่ากว่า  25 ปี 
25– 30 ปี 
31 – 36 ปี 
37– 42 ปี 
43-48 ปี 

49 ปีขึ้นไป 

4.05 
4.12 
3.79 
3.91 
3.75 
3.71 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.601 
- 
- 
- 
- 
- 

0.031* 
0.003** 

- 
- 
- 
- 

0.284 
0.088 
0.299 

- 
- 
- 

0.026* 
0.003** 
0.753 
0.225 

- 
- 

0.011* 
0.001** 
0.506 
0.122 
0.759 

- 
3.ผลประโยชน์
ตอบแทน 

ต ่ากว่า 25 ปี 
25-30 ปี 

31 – 36 ปี 
37-42 ปี 
43-48 ปี 

49 ปีขึ้นไป 

3.75 
3.77 
3.60 
3.86 
3.46 
3.47 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.903 
- 
- 
- 
- 
- 

0.255 
0.162 

- 
- 
- 
- 

0.436 
0.472 
0.038

* 
- 
- 

0.043* 
0.021* 
0.254 

0.004** 
- 
- 

0.046 
0.022 
0.275 

0.004** 
0.946 

- 

รวม 

ต ่ากว่า  25 ปี 
25-30 ปี 

31 – 36 ปี 
37-42 ปี 
43-48 ปี 

49 ปีขึ้นไป 

3.98 
3.97 
3.83 
3.91 
3.75 
3.77 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.991 
- 
- 
- 
- 
- 

0.158 
0.122 

- 
- 
- 
- 

0.570 
0.546 
0.407 

- 
- 
- 

0.046* 
0.032* 
0.408 
0.136 

- 
- 

0.066 
0.047* 
0.530 
0.186 
0.847 

- 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05    

                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01   
 

จากตารางที่ 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มี อายุ
แตกต่างกนัเป็นรายคู่ในดา้นต่างๆ พบว่า 

ปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  
ด้านนโยบายและการบริหาร พนักงานบญัชีที่มีอายุ ต ่ากว่า 25 ปี มีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงาน
บญัชีที่มีอายุ 31-36 ปีและ 43-48 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และแตกต่างจากพนักงาน



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บญัชีที่มีอายุ 49 ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 พนักงานบญัชีที่มีอายุ 25-30 ปี มีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่าง
จากพนักงานบัญชีที่มีอายุ 31-36 ปี และอายุ 43-48 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา พนักงานบัญชีที่มีอายุ ต ่ากว่า  25 ปี มีระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในดา้นการปกครองบังคบับญัชา แตกต่างจากพนักงานบัญชีมีอาย3ุ1-36 
ปี และ 43-48 ปี และอาย ุ49 ปีขึ้น อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

พนักงานบัญชีที่มีอายุ 25 –30 ปีมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในด้าน
การปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างจากพนักงานบญัชีมีอายุ 31-36 ปี และ 43-48 ปี และอาย ุ49 ปีขึ้น 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน พนักงานบัญชีที่ มีอายุ ต ่ากว่า 25 ปี มีระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในดา้นผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างจากพนักงานบญัชีที่มีอายุ 43-48 
ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

พนักงานบัญชีที่ มีอายุ 25-30 ปี  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างจากพนักงานบญัชีที่มีอายุ 43-48 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบัญชีที่มีอายุ 31-36 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มี อายุ 37-42 ปี  
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบัญชีที่มีอายุ 37-42 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบญัชีที่มีอายุ 43-48 ปี 
และอายุ 49 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

เ ม่ือ พิจ า รณา ปัจจัยค  ้ า จุ นในการปฏิบัติ ง านของพนักงานบัญชี ใน เ ข ต
กรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกต่างกันโดยรวมพบว่าพนักงานบญัชีที่มีอายุงาน ต ่ากว่า 25 ปี มีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างจากพนักงานบญัชีที่มีอาย ุ 43-48 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

พนักงานบัญชีที่มีอายุ  25-30 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุ 43-48 ปี 
และอายุ 49  ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  2.3 พนักงานบัญชีที่ มีการศึกษาต่างกัน มีปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบัญชีที่มีการศึกษาต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุน

ในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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H1 : พนักงานบัญชีที่มีการศึกษาต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุน
ในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.24 
 

ตารางที่ 4.24  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจยัค  ้าจุนใน 
การปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีจ าแนกตามระดบัการศึกษา  

ปัจจยัค  ้าจุน  5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น  
แต่ละระดบัการศึกษา 

p-value ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

n =15 

ปริญญาตรี 
n =322 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

n =63 
1. นโยบายและการบริหาร 3.55 3.78 3.59 0.084 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 3.52 3.93 3.75 0.200 
3. ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.83 4.07 4.19 0.099 
4. สภาพการท างานและความมั่นคง 3.60 4.01 3.97 0.063 
5. ผลประโยชน์ตอบแทน 3.65 3.66 3.61 0.885 

รวม 3.63 3.89 3.82 0.885 

หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามระดับการศึกษา โดยวิธี One-way ANOVA พบว่าค่า p-
value มีค่าเท่ากับ 0.885 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มี
ระดบัการศึกษา แตกต่างกนัมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่า p-value 
0.084 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนด้านนโยบายและการบริหาร ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่า p-value 0.200 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัค  ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า p-value 0.099 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดง
ว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัค  ้าจุนดา้นความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง มีค่า p-value 0.063 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดง
ว่าพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัค  ้าจุนดา้นความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่า p-value 0.885 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัค  ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทนไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  2.4 พนักงานบัญชีที่ มี ต าแหน่งงานต่างกัน มี ปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบัญชีที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้า

จุนในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานบัญชีที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้า

จุนในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.25 
 

ตารางที่ 4.25  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนใน 
การปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ปัจจยัค  ้าจุน  5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น 
แต่ละต าแหน่งงาน 

p-value 
ระดบัปฏิบตัิการ 

n =311 
ระดบับริหาร 

n =89 
1. นโยบายและการบริหาร 3.71 3.87 0.058 

2. การปกครองบงัคบับญัชา 3.88 3.93 0.571 
3. ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.04 4.23   0.011* 
4. สภาพการท างานและความมั่นคง 3.96 4.10 0.066 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.25  (ต่อ) 

ปัจจยัค  ้าจุน  5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น 
แต่ละต าแหน่งงาน 

p-value 
ระดบัปฏิบตัิการ 

n =311 
ระดบับริหาร 

n =89 
5. ผลประโยชน์ตอบแทน 3.62 3.75 0.174 

รวม 3.84 3.97 0.056 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยวิธี One-way ANOVA พบว่าค่า p-value มี
ค่าเท่ากบั 0.056 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีต าแหน่งงาน 
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่างกันแตกต่าง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  

ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่า p-value 0.058 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัย
ค  ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่า p-value 0.571 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัย
ค  ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับัญชาไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า p-value 0.011 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดง
ว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัค  ้าจุนดา้นความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง มีค่า p-value 0.066 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดง
ว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัค  ้าจุนดา้นความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่า p-value 0.174 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
ค  ้าจุนดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานบญัชีที่มีรายได้เฉล่ียต่างกนัมีปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนั 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบญัชีที่มีรายได้เฉล่ียต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนใน

การปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานบญัชีที่มีรายได้เฉล่ียต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนใน

การปฏิบตัิงานแตกต่างกัน 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.26 

 
ตารางที่ 4.26  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจ    

  ในการปฏิบตัิงานจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

ปัจจยัค  ้าจุน  5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นแต่ละช่วงรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

p-value 

ต ่ากว่า 
15,000 
บาท 

n =18 

15,001 
-25,000 
บาท 

n=133 

25,001 
-35,000 
บาท 

n =99 

35,001 
-45,000 
บาท 

n =50 

45,001 
-55,000 
บาท 

n =48 

มากกว่า 
55,001 
บาท 
ขึ้นไป 
n =72 

1. นโยบายและการ
บริหาร 

3.51 3.78 3.82 3.79 3.51 3.77 0.118 

2. การปกครองบังคบั
บญัชา 

3.74 3.96 3.86 3.95 3.65 3.95 0.145 

3. สัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.79 4.04 4.09 4.19 3.99 4.19 0.103 

4. สภาพการท างาน
และความมัน่คง 

3.71 3.81 4.16 4.16 3.91 4.03 0.000** 

5. ผลประโยชน์ตอบ
แทน 

3.40 3.42 3.82 3.83 3.49 3.77 0.000** 

รวม 3.63 3.80 3.95 3.98 3.71 3.94 0.002** 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
    ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยวิธี One-way ANOVA พบว่าค่า  p-
value มีค่าเท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงปัจจยัค  ้าจุนใน
การปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่า p-value 0.118 ค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัปัจจัย
ค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานดา้นนโยบายและการบริหาร ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่า p-value 0.145 ค่ามากกว่า 0.05 แสดงพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชา ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05  

ด้านสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า p-value 0.103 ค่ามากกว่า 0.05 แสดงพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05  

ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง มีค่า p-value 0.000 ค่าน้อยกว่า 0.01 แสดง
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นสภาพการท างานและความมั่นคง แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่า p-value 0.000 ค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงพนักงานบัญชี
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4.27   ผลเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ีย ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพการ

ท างานและความมัน่คงและดา้นผลประโยชน์ตอบแทนของพนักงานบัญชี ที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั  

ปัจจยัค  ้าจุน  
  

รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน  

p-value กลุ่มที่ 
1 2 3 4 5 6 

1. สภาพการ
ท างานและ
ความมัน่คง 

ต ่ากว่า 15,000  
15,001 - 
25,000  
25,001 - 
35,000  
35,001 - 
45,000 
45,001 - 
55,000 
มากกว่า 55,001 

3.71 
3.81 
4.16 
4.16 
3.91 
4.03 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.546 
- 
- 
- 
- 
- 

0.007** 
0.000** 

- 
- 
- 
- 

0.012 
0.002** 

0.974 
- 
- 
- 

0.262 
0.362 
0.028* 
0.060 

- 
- 

0.060 
0.023* 
0.195 
0.289 

- 
- 

2. ผลประ 
โยชน์ตอบแทน 

ต ่ากว่า 15,000  
15,001 - 25,000  
25,001 - 35,000  
35,001 - 45,000 
45,001 - 55,000 
มากกว่า 55,001  

3.42 
3.43 
3.79 
3.83 
3.49 
3.84 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.967 
- 
- 
- 
- 
- 

0.057 
0.001** 

- 
- 
- 
- 

0.048* 
0.002** 
0.747 

- 
- 
- 

0.738 
0.635 
0.025* 
0.026* 

- 
- 

0.035* 
0.000** 
0.657 
0.944 
0.013* 

- 

รวม 

ต ่ากว่า 15,000  
15,001 - 25,000  
25,001 - 35,000  
35,001 - 45,000 
45,001 - 55,000 
มากกว่า 55,001  

3.64 
3.80 
3.95 
3.98 
3.71 
3.96 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.257 
- 
- 
- 
- 
- 

0.038* 
0.077 

- 
- 
- 
- 

0.030* 
0.067 
0.697 

- 
- 
- 

0.640 
0.358 
0.022* 
0.020* 

- 
- 

0.038* 
0.083 
0.911 
0.785 
0.025* 

- 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05    
                 ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01                
 



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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จากตารางที่ 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัเป็นรายคู่ในดา้นต่างๆ พบว่า 

ปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง ของพนักงานบัญชีที่มีรายไดต้ ่ากว่า15,000 

บาท มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีใน เขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบญัชีที่มีรายได ้25,001 - 35,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติระดบั 0.01  

พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 15,001 - 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้า
จุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีรายได้ 
25,001 -35,000 บาท และพนักงานบัญชีที่ มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 และแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีรายได ้ มากกว่า 55,001 บาทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05  

พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 25,001 - 35,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
ค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มี
รายได ้45,001 - 55,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนของพนักงานบัญชีที่ มีรายได้ต ่ากว่า 15,000 บาทมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร
แตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีรายได้ 35,001 -45,000 บาท และมากกว่าพนักงานบัญชีที่มีรายได้ 
55,001 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 15,001 - 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
ค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มี
รายได ้250001 - 35,000 บาท พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 35,001 - 45,000 บาท และมากกว่าพนักงาน
บญัชีที่มีรายได ้55,001 บาท  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 25,001 - 35,000 มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุน
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีรายได้ 
45,001 -55,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 35,001 - 45,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
ค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มี
รายได ้45,001 -55,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 45,001 - 55,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
ค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มี
รายได ้มากกว่า55,001 บาทอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม
พนักงานบัญชีที่ มีรายได้ ต ่ากว่า 15,000 บาท  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  พนักงานบัญชีที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 
บาท พนักงานบัญชีที่มีรายได้ 35,001 -45,000 บาท และพนักงานบัญชีที่มีรายได ้ มากกว่า 55,001 
บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบัญชีที่มีรายได ้25,001 - 35,000บาท มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั
ค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มี
ราย ได ้45,001 - 55,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 35,001 - 45,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
ค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มี
รายได ้45,001 -55,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 45,001 - 55,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
ค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มี
รายได ้มากกว่า55,001 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  2.6 พนักงานบัญชีที่ มี อายุงานต่างกัน มีปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบญัชีที่มีอายุงานต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้ าจุนใน

การปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานบญัชีที่มีอายุงานต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้ าจุนใน

การปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.28 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.28 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุนของ   

 พนักงานบญัชี จ าแนกตามอายุงาน  

ปัจจยัค  ้าจุน  5 ดา้น 

ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นแต่ละช่วงอายุงาน 

p-value 
ต ่ากว่า 

5 ปี 
n =90 

5 - 10 
ปี 

n =111 

11 - 15 
ปี 

n =74 

16  - 
25 ปี 
n =72 

26 ปีขึ้น
ไป 

n =53 
1. นโยบายและการบริหาร 3.92 3.83 3.79 3.40 3.68 0.000** 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 4.06 3.98 3.97 3.57 3.72 0.000** 
3. ความสัมพันธ์กับ เ พ่ือน
ร่วมงาน 

4.09 4.09 4.14 3.98 4.09 0.650 

4.  สภาพการท างานและ
ความมัน่คง 

3.98 4.07 4.18 3.75 3.91 0.001** 

5. ผลประโยชน์ตอบแทน 3.84 3.64 3.86 3.29 3.55 0.000** 
รวม 3.98 3.92 3.99 3.60 3.79 0.000** 

หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
    ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.28  ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุงาน โดยวิธี One-way ANOVA พบว่าค่า p-value มีค่า
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุงานต่างกัน
มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  

ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่า p-value 0.000 คา่น้อยกว่า 0.01 แสดงพนักงานบัญชี
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงาน แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานดา้นนโยบายและการบริหาร แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่า p-value 0.000 ค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงาน แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานดา้นการปกครองบงัคบับัญชาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ด้านสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า p-value 0.650 ค่ามากกว่า 0.05 แสดงพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานดา้นสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง มีค่า p-value 0.001 ค่าน้อยกว่า 0.01 แสดง
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงานแตกต่างกนัมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุน
ในการปฏิบตัิงานดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่า p-value 0.000 ค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงพนักงานบัญชี
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงาน แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานดา้นผลประโยชน์ตอบแทนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
ตารางที่  4.29  ผลเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็น เ ก่ียวกับปัจจัยด้าน 

  นโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคบับญัชา ด้านสภาพการท างานและ    
  ความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนของพนักงานบญัชีที่มีอายุงานต่างกัน  

ปัจจยัค  ้าจุน อายุงาน  
p-value กลุ่มที่ 

1 2 3 4 5 
1. นโยบายและ
การบริหาร 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 
16 - 25 ปี 
26 ปีขึ้นไป 

3.92 
3.83 
3.79 
3.40 
3.68 

- 
- 
- 
- 
- 

0.361 
- 
- 
- 
- 

0.258 
0.750 

- 
- 
- 

0.000** 
0.000** 
0.001** 

- 
- 

0.047* 
0.198 
0.353 

0.029* 
- 

2.การปกครอง
บงัคบับญัชา 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 
16 - 25 ปี 
26 ปีขึ้นไป 

4.06 
3.98 
3.97 
3.57 
3.72 

- 
- 
- 
- 
- 

0.405 
- 
- 
- 
- 

0.385 
0.904 

- 
- 
- 

0.000** 
0.000** 
0.001** 

- 
- 

0.004** 
0.024* 
0.045* 
0.250 

- 
3. สภาพการ
ท างานและความ
มัน่คง 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 
16 - 25 ปี 
26 ปีขึ้นไป 

3.98 
4.07 
4.18 
3.75 
3.91 

- 
- 
- 
- 
- 

0.374 
- 
- 
- 

0.062 
0.265 

- 
- 
- 

0.022* 
0.001** 
0.000** 

- 
- 

0.485 
0.140 

0.022* 
0.180 

- 
  



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4.29 (ต่อ)  

ปัจจยัค  ้าจุน อายุงาน  
p-value กลุ่มที่ 

1 2 3 4 5 
4. ผลประโยชน์
ตอบแทน 
 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 
16 - 25 ปี 
26 ปีขึ้นไป 

3.84 
3.64 
3.86 
3.29 
3.55 

- 
- 
- 
- 
- 

0.062 
- 
- 
- 
- 

0.817 
0.045* 

- 
- 
- 

0.000** 
0.002** 
0.000** 

- 
- 

0.025* 
0.459 

0.018* 
0.057 
- 

รวม 

ต ่ากว่า 5 ปี 
5 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 
16 - 25 ปี 
26 ปีขึ้นไป 

3.98 
3.92 
3.99 
3.60 
3.79 

- 
- 
- 
- 
- 

0.484 
- 
- 
- 
- 

0.910 
0.435 

- 
- 
- 

0.000** 
0.000** 
0.000** 

- 
- 

0.056 
0.165 
0.053 
0.069 

- 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05        
    ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.29 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุงาน
แตกต่างกนัเป็นรายคู่ในดา้นต่าง ๆ พบว่า 

ปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  
ด้านนโยบายและการบริหารพนักงานบัญชีที่ มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดับความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจาก
พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 และแตกต่างพนักงานบัญชี
ที่มีอายุงาน26 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 5 - 10 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชี ที่มีอายุงาน 16-25 ปี 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

พนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน26 ปีขึ้น
ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ด้านการปกครองบังคับบัญชาพนักงานบัญชีที่มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจาก
พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี และ26 ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

พนักงานบัญชีที่ มีอายุงาน 5 - 10 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่อายุงาน 26 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05    

พนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 26 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง พนักงานบัญชีที่มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่าง
จากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

พนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 5 - 10 ปี  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

พนักงานบัญชีที่ มีอายุงาน11 - 15 ปี มีระดับความคิดเห็เก่ียวปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 26 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน พนักงานบัญชีที่ มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจาก
พนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และแตกต่างจากพนักงาน
บญัชีที่มีอายุงาน 26 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานบัญชีที่ มีอายุงาน 5 - 10 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ 16 - 25 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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พนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และ 26 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร
ที่มีอายุงานแตกต่างกันโดยรวมพบว่าพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน ต ่ากว่า 5 ปี มีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจาก
พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01  

พนักงานบัญชีที่ มีอายุงาน 5 - 10 ปี มีระดับความคิดเห็เก่ียวปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 25 ปี
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   

พนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 11 - 15 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างจากพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16 - 
25 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
ตารางที่ 4.30 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานวิจยั 

สมมติฐานการวิจยั 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานบญัชีที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกนั  โดยมีสมมติฐานย่อยดงัน้ี 

สมมติฐานที่  1.1 พนักงานบัญชีที่ มีเพศต่างกัน มีปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

 ✓ 

สมมติฐานที่  1.2 พนักงานบัญชีที่ มีอายุต่างกันมีปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

 ✓ 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบญัชีที่มี ระดบัการศึกษาต่างกัน มีปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงาน  แตกต่างกนั 

 ✓ 

สมมติฐานที่1.4 พนักงานบญัชีที่มี ต าแหน่งงานต่างกนั มีปัจจยัแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

✓  

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานบัญชีที่มีรายได้เฉล่ียต่างกันมีปัจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

✓  

สมมติฐานที่1.6 พนักงานบัญชีที่มี อายุงานต่างกัน มีปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

✓  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



80 
 
ตารางที่ 4.30 (ต่อ) 

 

4.6 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชี
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 4.31  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานคร  

ความผูกพันต่อองค์กร 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
1. ท่านยินดีท างานเกินปกติ แม้ค่าตอบแทนที่ไดจ้ะ
ไม่คุม้ค่า หรือไม่ไดร้ับค่าตอบแทน 

3.68 0.84 มาก 4 

2.  ท่านทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนต่อองค์กร
อย่างเต็มที่ 

3.91 0.72 มาก 1 

3.  ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กรแม้ว่าจะต้อง
ท างานที่ตนไม่ชอบหรือไม่ถนัด 

3.60 0.77 มาก 5 

สมมติฐานการวิจยั 
ผลการทดสอบ 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 2 พนักงานบัญชีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานย่อยดงัน้ี 
สมมติฐานที่  2.1 พนักงานบัญชีที่ มี  เพศต่างกันมี ปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

 ✓ 

สมมติฐานที่  2.2 พนักงานบัญชีที่ มี  อายุต่ างกันมี ปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

✓  

สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานบัญชีที่มี การศึกษาต่างกันมีปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั 

 ✓ 

สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานบญัชีที่มี ต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

 ✓ 

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานบัญชีที่มีรายได้เฉล่ียต่างกันมีปัจจัยค  ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

✓  

สมมติฐานที่2.6 พนักงานบัญชีที่ มีอายุงานต่างกันมีปัจจัยค  ้ าจุนในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั ✓  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.31  (ต่อ)  

ความผูกพันต่อองค์กร 
n = 400 ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ค่าเฉล่ีย S.D. 
4.  ท่านยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมของ
องค์กร 

3.86 0.71 มาก 3 

5.  ท่านมักจะพูดถึงองค์กรในทางบวกกับ เพ่ือน
ร่วมงานและบุคคลอ่ืนเสมอ 

3.88 0.79 มาก 2 

รวม 3.78 0.59 มาก  
 

จากตารางที่ 4.31 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชี  
พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.78 
และพนักงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมากโดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.59 และเม่ือพิจารณาขอ้ค  าถามเป็นรายข้อโดยเรียงล าดบัขอ้ที่ไดค้่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย
ตามล าดบัไดผ้ลดงัน้ี 

ล าดับที่ 1 คือท่านทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนต่อองค์กรอย่างเต็มที่  พบว่ามีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.91 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 

ล าดับที่ 2 คือ ท่านมักจะพูดถึงองค์กรในทางบวกกับเพ่ือนร่วมงานและบุคคลอ่ืนเสมอ 
พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.88 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.79 

ล าดบัที่ 3 คือท่านยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กร พบว่ามีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุดโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.86 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 

ล าดับที่ 4 คือท่านยินดีท างานเกินปกติ แม้ค่าตอบแทนที่ได้จะไม่คุ้มค่า หรือไม่ได้รับ
ค่าตอบแทน พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.68 
และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันโดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.84 

ล าดบัที่ 5 คือท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กรแมว้่าจะต้องท างานที่ตนไม่ชอบหรือไม่ถนัด  
พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่า 3.60 และพนักงานแต่
ละคนมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั  0.77 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานบัญชีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานย่อยดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานบญัชีที่มีเพศต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบญัชีที่มี เพศแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานบญัชีที่มี เพศแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.32 

 
ตารางที่ 4.32  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครจ าแนกตามเพศ  
เพศ จ านวน ค่าเฉล่ีย SD t Sig 

หญิง 338 3.75 0.58 2.94 0.03** 
ชาย 61 3.98 0.57   
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05             
        ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรพบว่าเพศชายมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิงโดยมีค่า p-value 0.03 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงาน
บัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

สมมติฐานที่ 3.2  พนักงานบญัชีที่มีอายุต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบญัชีที่มีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานบญัชีที่มีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.33 
 

ตารางที่ 4.33  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานครจ าแนกตามอายุ  
อาย ุ จ านวน ค่าเฉล่ีย SD F Sig 

ต ่ากว่า 25 ปี 53 3.86 0.53 1.362 0.24 
25-30 ปี 74 3.81 0.65   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.33  (ต่อ) 

อาย ุ จ านวน ค่าเฉล่ีย SD F Sig 
31-36 ปี 94 3.72 0.54   
37-42 ปี 61 3.89 0.62   
43-48 ปี 57 3.80 0.68   
49 ปีขึ้นไป 61 3.66 0.59   
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05             

   ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียความผูกพันต่องค์กรของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  จ าแนก
ตามอายุ โดยวิธี One-way ANOVA  พบว่ามีค่า p-value อยู่ที่ 0.24  ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายแุตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกันที่
ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานที่ 3.3 พนักงานบัญชีที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบัญชีที่มีต าแหน่งงานต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1 : พนักงานบัญชีที่มีต าแหน่งงานต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.34 

 
ตารางที่ 4.34  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05             
   ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 

จากตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน โดยวิธี One-way ANOVA  พบว่าค่ามีมีค่า p-value อยู่ที่ 0.002 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 

ต าแหน่ง จ านวน ค่าเฉล่ีย SD t Sig 
ระดบัปฏิบตัิการ 311 3.73 0.58 3.112 0.002** 
ระดบับริหาร 89 3.95 0.56   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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0.01 แสดงว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานบัญชีที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบญัชีที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กร ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานบญัชีที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั  มีความผูกพนัต่อองค์กร แตกต่างกนั 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.35 

 
ตารางที่ 4.35 ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครจ าแนกตามระดบัการศึกษา  

ระดบัการศึกษา จ านวน ค่าเฉล่ีย SD F Sig 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 15 3.68 0.48 1.58 0.207 
ปริญญาตรี 322 3.76 0.60   
สูงกว่าปริญญาตรี 63 3.89 0.54   
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05             

   ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนก
ตามระดับการศึกษา โดยวิธี One-way ANOVA  พบว่ามีค่า p-value อยู่ที่ 0.207  ซ่ึงมีค่ามากกว่า 
0.05 แสดงว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานที่ 3.5 พนักงานบัญชีที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบญัชีที่มีรายไดต้่อเดือนต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานบญัชีที่มีรายไดต้่อเดือนต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร แตกต่างกนั 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.36 

  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.36  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานครจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
ระดบัรายไดต้่อเดือน จ านวน ค่าเฉล่ีย SD F Sig 

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั  25,000 บาท 131 3.60 0.57 8.828 0.0000** 
25,001-35,000 บาท 99 3.89 0.59   

35,001-45,000 บาท 50 3.86 0.51   

45,001-55,000 บาท 48 3.62 0.42   

55,000 บาทขึ้นไป 72 4.02 0.64   

หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05             
        ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามรายไดต้่อเดือน โดยวิธี One-way ANOVA  พบว่ามีค่า p-value อยู่ที่ 0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 
แสดงว่าพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  
 
ตารางที่  4.37  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม รายไดต้่อเดือน 
รายได ้ จ านวน ค่าเฉล่ีย 1 2 3 4 5 

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25000  131 3.59 - 0.000** 0.007** 0.782 0.000** 
25,001 -35,000  99 3.89 - - 0.707 0.007** 0.1333 

35,001 -45,000 50 3.86 - - - 0.044* 0.106 
45,001 -55,000 48 3.62 - - - - 0.000** 

มากกว่า 55,001 72 4.02 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05             

   ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.37 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันเป็นรายคู่ 
พบว่าพนักงานบัญชีที่มีรายได้ ต ่ากว่า 25,000 บาทมีความผูกพันแตกต่างจากพนักงานที่มีรายได้เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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เฉล่ีย25,001 - 35,000 บาท พนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท และพนักงานที่มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 55,001 บาท ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 

พนักงานที่มีรายได้เฉล่ีย 25,001-35,000 บาท บาท มีความผูกพันแตกต่างจาก
พนักงานที่     มีรายไดเ้ฉล่ีย 45,001 -55,000 บาท ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 

พนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ีย 35,001 -45,000 บาท มีความผูกพนัแตกต่างจากพนักงาน
ที่มีรายไดเ้ฉล่ีย 45,001 -55,000 บาท ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05พนักงานที่มีรายได้เฉล่ีย 45,001 
- 55,000 บาท มีความผูกพนัแตกต่างจากพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียมากกว่า 55,001 บาท ที่ระดบั
นัยส าคญัทางสถิติ0.01 
                สมมติฐานที่ 3.6  พนักงานบญัชีที่มีประสบการณ์การท างานต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0 : พนักงานบัญชีที่มีมีประสบการณ์การท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่

แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานบัญชีที่มีมีประสบการณ์การท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกนั 
ผลการการทดสอบสมมติฐานวิจยั แสดงดงัตารางที่ 4.38 

 
ตารางที่ 4.38  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีจ าแนก

ตาม ประสบการณ์การท างาน  
ประสบการณ์การท างาน จ านวน ค่าเฉล่ีย SD F Sig 

ต ่ากว่า 5 ปี 90 3.89 0.53 4.926 0.001** 

5-10 ปี 111 3.75 0.61   

11-15 ปี 74 3.93 0.69   

16-25 ปี 72 3.56 0.46   

26 ปีขึ้นไป 53 3.77 0.53   

หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05             
        ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.38  ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน โดยวิธี One-way ANOVA  พบว่ามีค่า p-value อยู่ที่ 0.001 ซ่ึงมีค่าน้อย

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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กว่า 0.01 แสดงว่าพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  
 
ตารางที่  4.39  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีใน เขต

กรุงเทพมหานครจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์การท างาน จ านวน ค่าเฉล่ีย 1 2 3 4 5 
ต ่ากว่า 5 ปี 90 3.89 - 0.086 0.589 0.000** 0.234 
5-10 ปี 111 3.75 - - 0.029* 0.031* 0.819 
11-15 ปี 74 3.94 - - - 0.000** 0.107 
16-25 ปี 72 3.56    - 0.044* 
26 ปีขึ้นไป 53 3.77     - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.05             
       ** มีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 

 
จากตารางที่ 4.39  ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ

แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองค์กรเป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปีมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง

จากพนักงาน ที่มีประสบการณ์การท างาน 16-25 ปี ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 
พนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน5-10 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างจาก

พนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี  และพนักงานบญัชีที่มีประสบการณ์การท างาน 16-
25 ปี ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 

พนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
จากพนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน 16-25 ปี ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01  

พนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน 16-25 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
จากพนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน 26  ปีขึ้นไป ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
ตารางที่ 4.40 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานวิจยั 

สมมติฐานการวิจยั 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานบัญชีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
ดงัน้ีโดยมีสมมติฐานย่อยดงัน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



88 
 
ตารางที่ 4.40 (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจยั 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานบญัชีที่มีเพศต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

✓  

สมมติฐานที่ 3.2 พนักงานบญัชีที่มีอายุต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

 ✓ 

สมมติฐานที่ 3.3 พนักงานบญัชีที่มี ระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

 ✓ 

สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานบญัชีที่มี ต าแหน่งงานต่างกนั มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

✓  

สมมติฐานที่ 3.5 พนักงานบญัชีที่มี รายไดต้่อเดือนต่างกนั มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

✓  

สมมติฐานที่ 3.6 พนักงานบญัชีที่มี ประสบการณ์การท างานต่างกนั มีความ
ผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

✓  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

งานวิจยัเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครมี
วตัถุประสงค์ในการวิจยั คือ 

5.1 เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

5.2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

5.3 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 
คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย  
 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลในบทที่ 4 ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัโดยแยกออกเป็น 7 ตอน ดงัต่อไปน้ี 
 

5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ หญิง อายุ 31 -36 ปี ระดับการศึกษา

ปริญญาตรีและต ่ากว่า  อยู่ในต าแหน่งระดับปฏิบัติการ รายได้เฉล่ียอยู่ที่15,000–25,000 บาท 
ประสบการณ์การท างานส่วนใหญ่ 5-10 ปี  

 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการ

ท างานของบุคคล  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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   ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
พบว่าขอ้ย่อยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านปฏิบตัิ ขอ้ย่อย
ที่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านสามารถวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือป้องกนัปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก พบว่าข้อ
ย่อยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ เพ่ือนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานของท่าน ข้อย่อยที่มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชากล่าวยกย่องชมเชยผลการปฏิบตัิงานของท่าน  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พนักงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก พบว่าข้อย่อย
ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ งานที่ท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพ ข้อย่อยที่มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ ท่านไดรั้บผิดชอบงานที่ตอ้งใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  

ด้านความรับผิดชอบ พบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  พบว่าขอ้ย่อยที่มี
ค่าเฉล่ียมากที่สุดคือท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่ ขอ้ย่อยที่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
ท่านพึงพอใจที่ไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบตัิไม่ได ้  

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก พบว่าข้อย่อยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้า
ตามความรู้ความสามารถ และสายงาน  ขอ้ย่อยที่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน
ของท่านมีความเป็นธรรม  

 

5.1.3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจั ยค ้าจุนในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานประกอบดว้ยปัจจยั 5 ด้าน ด้านนโยบายและการบริหาร 
ดา้นการปกครองบงัคบับัญชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความ
มัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

   ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ขอ้ย่อยที่
มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือองค์กรของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชดัเจน ข้อย่อยที่มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือองค์กรของท่านมีการบริหารงานแบบครอบครัวเดียวกนั  

   ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ขอ้ย่อย
ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน ขอ้ย่อยที่
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั  

   ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ข้อย่อยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ  ท่านสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้ ข้อย่อยที่มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านไดเ้ม่ือไดร้ับความยากล าบากหรือเดือนร้อนเร่ืองงาน
และเร่ืองส่วนตวั  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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   ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง  พบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
ขอ้ย่อยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ  หน่วยงานของท่านเป็นองค์กรที่มีความมัน่คงในการท างาน ขอ้ย่อย
ที่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ โปรแกรมบัญชีที่ท่านใช้งานสามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริหาร
และเหมาะสมต่อการปฏิบตัิงาน  

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน พบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ขอ้ย่อยที่มี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ  สวสัดิการเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ท่านท างานในหน่วยงานน้ี  ข้อย่อยที่มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือท่านเห็นว่าฐานบญัชีเงินเดือนที่หน่วยงานก าหนดใช้อยู่ในปัจจุบนัมีความเหมาะสม  

 

5.1.4  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
   ระดับคว ามคิ ด เห็น เ ก่ี ยวกับ คว ามผูกพันต่ อองค์ กรของพนักงานบัญชี ใน เขต

กรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ขอ้ย่อยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด  
คือ ท่านยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กร  ข้อย่อยที่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  ท่านทุ่มเท
ความรู้ความสามารถของตนต่อองค์กรอย่างเต็มที่ 

 

5.1.5 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั  

  อายุ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกต่างกันมีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั 

  ระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่ มี ระดับ
การศึกษาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่าง
กนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าแตกต่างกนัในดา้นการไดร้ับการยอมรับนับถือ  

   ต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีต าแหน่งงาน 
ต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่าแตกต่างกันทุกดา้นไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการ
ไดร้ับการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน  
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่าง
กนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าแตกต่างกนัในดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดร้ับ
การยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ประสบการณ์การท างาน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่ มี
ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าแตกต่างกันในด้านความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 

5.1.6 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุนในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 เพศ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดับ

ความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับปัจจัยค  ้าจุนไม่แตกต่างกันเม่ือพิจารณารายด้านพบว่าแตกต่างกันใน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

   อายุ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกต่างกันมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่างกันเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า
แตกต่างกันในด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านผลประโยชน์
ตอบแทน 
 การศึกษา ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษา 
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  
 ต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีต าแหน่งงาน 
แตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่าแตกต่างกนัในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่างกัน 
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าแตกต่างกันในด้านสภาพการท างานและความมั่นคง และด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน 
 ประสบการณ์การท างาน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่ มี
ประสบการณ์การท างานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวม
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าแตกต่างกนัในดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 

5.1.7 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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เพศ  ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกันมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั  

อายุ  ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกต่างกนั มีความ
ผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 

ต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  ที่มีต าแหน่งงาน
แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 ระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

                                ประสบการณ์การท างาน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  ที่มี
ประสบการณ์การท างานต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 
 การอภิปรายผลการศึกษา ผูศึ้กษาน าเสนอโดยล าดบัวตัถุประสงค์ของการศึกษา ดงัน้ี 
 

5.2.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการศึกษา พบว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
คร้ังน้ี รวม 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกันซ่ึง
เม่ือพิจารณา อภิปรายผลแต่ละปัจจยั มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ด้านความส าเร็จในงานของบุคคล  พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และพนักงานมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่
ปฏิบตัิ เน่ืองจากงานที่ได้รับมอบหมายมักส าเร็จตามเป้าหมาย สามารถวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือ
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น แต่เม่ือเกิดปัญหาขึ้นก็สามารถแก้ปัญหาต่างๆ จากการปฏิบัติงานได้
ส าเร็จท าให้ผู้บังคบับัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชุดา จิร
ประพันธ์  (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย์
ปฏิบัติการเอกสารสัญญาธนาคารกรุงเทพมหานคร จ ากัด (มหาชน) พบว่าความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานซ่ึงประกอบด้วยประสิทธิผล และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ในส่วนของการมีความสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้ ปรับปรุง
ผลงานของตนเสมอท าให้ผลการปฏิบตัิงานของพนักงานอยู่ในระดบัที่ดี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก  เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงาน
ของท่าน และได้รับการแสดงความยินดีเม่ือปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ความคิดเห็น จนเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชามีการกล่าวชมเชยผลการ
ปฏิบตัิงานที่ท่านท าบรรลุผลส าเร็จ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิมพ ์ ฉัตรเงิน (2562)  พบว่าพนักงาน
บญัชีการประปาส่วนภูมิภาคเขต 2 มีแรงจูงใจในระดบัมากดา้นการยอมรับนับถือและสอดคล้องกับ
งานวิจยัของทวีศกัดิ์  รองแขวง (2555) ศึกษาความสัมพันธ์ของคุณลักษณะงาน กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมนวนคร พบว่าด้านการ
ยอมรับนับถือองค์กรให้ความส าคัญเร่ืองระบบอาวุโส น่ันคือผู้ที่ท างานในองค์กรเป็นเวลานาน
แมว้่าพนักงานระดบัปฏิบตัิการจะมีต าแหน่งหน้าที่ไม่ต่างกนัแต่ก็ควรให้เกียรติกนัโดยพนักงานอายุ
น้อยตอ้งให้ความเคารพต่อผูมี้ประสบการณ์และผู้มีวยัวุฒิสูงกว่า 
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากงานที่ปฏิบตัิน้ันเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้แสดงความสามารถในการปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มที่ 
ซ่ึงลกัษณะงานที่ปฏิบตัิน้ันเป็นงานที่ทา้ทายและน่าสนใจ และเม่ือสามารถปฏิบตัิหน้าที่ได้ส าเร็จแล้วก็
จะไม่รู้สึกว่างานน้ันยากล าบากสอดคล้องกับงานวิจัยของชลิดา ล้ินจี่ และคณะ (2564) ศึกษาเร่ืองการ
บริหารการจัดการที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร
พบว่าลกัษณะงานเป็นปัจจยัจูงใจในระดบัมาก 

  ด้านความรับผิดชอบ พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากพนักงานมีความพอใจที่ไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่
เคยท ามาก่อน และบุคคลอ่ืนปฏิบตัิไม่ได ้ โดยที่พนักงานมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่ 
สามารถมีอิสระในการปฏิบัติงานและเลือกวิธีในการปฏิบัติงานท าได้ด้วยตนเอง สอดคล้องกับ
งานวิจยัของพิมพ ์ ฉัตรเงิน (2562)  และ งานวิจยัของชลิดา ล้ินจี่ และคณะ (2564) พบว่าปัจจยัจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบเป็นแรงจูงใจในระดบัมาก 
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากงานบัญชีเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ความสาม
รถเฉพาะด้าน มีการฝึกอบรม พฒันาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ ท าให้มีโอกาสก้าวหน้า ตามความรู้
ความสามารถ ตามประสบการณ์การท างานและการฝึกอบรมและพัฒนาเสมอ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของอญัชนา เสน่ห์วงศ์ (2564) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการเขา้ทดสอบเป็นผู้สอบบัญชีรับอนุญาต(CPA) 
ของขา้ราชการส านักงานตรวจเงินแผ่นดินส่วนกลางพบว่าความกา้วหน้าเป็นแรงจูงใจในระดับมาก 
 ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากนโยบายการบริหารงานขององค์กร มีการก าหนดแนวทางใน
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การปฏิบตัิงานที่ชดัเจน มีการส่ือสารที่ชดัเจน นโยบายมีความเหมาะสมในการน าไปปฏิบตัิ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของวาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย ์ พบว่าพนักงานเห็นว่านโยบายและการบริหารเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก 
 ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากผู้บังคับบัญชา เป็นคนมีความรู้ความสามารถ งานที่
พนักงานบัญชีปฏิบัติเป็นงานที่มีผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่ท าการแนะแนวทางการปฏิบัติ คอยให้
ค  าปรึกษาหารือได้อย่างสะดวก และผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูร้ับผิดชอบต่อการกระท าของผู้ใต้บงัคบับัญชา
เสมอ ท าให้รู้สึกมีผู้น าที่ดีสอดคล้องกับงานวิจัยของวาสนา พฒันานันท์ชัย (2553) ศึกษาปัจจัยที่ มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย ์ พบว่าพนักงาน
เห็นว่าการปกครองบงัคบับัญชา  เป็นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก 
 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก เน่ืองจากพนักงานสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้  
เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน ช่วยเหลือเม่ือได้รับความยากล าบากหรือ
เดือดร้อนเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีท างานกันเป็นทีมสอดคล้องกับ
งานวิจัยที่ผ่านมา (พิมพ์ ฉัตรเงิน (2562),  อัญชนา เสน่ห์วงศ์ (2564), ชลิดา ล้ินจี่และคณะ (2564)) 
พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นว่าความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดบัมาก และสอดคล้องกบัยุพาภรณ์ ย่อมไธสง (2562) พบว่าเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อการคงอยู่
ของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดับมาก เน่ืองจากองค์กรเป็นองค์กรที่มีความมั่นคงในการท างาน แต่
ละหน่วยงานมีการจดับริเวณที่ท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบตัิงาน  สภาพแวดล้อมในที่
ท างาน เช่น  แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน  และอุปกรณ์ส านักงานมี
ความทันสมัยและตอบสนองการปฏิบัติงานได้ดี โปรแกรมบัญชีที่ใช้งานสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของผู้บริหารและเหมาะสมต่อการปฏิบตัิงาน ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ โชติธัช มีเพียร 
(2556) ได้ศึกษาเร่ือง สภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 
บริษทั ทรูคอร์ปอเรชั่น จ ากดั (มหาชน)  พบว่าสภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงาน  และสอดคล้องกบัยุพาภรณ์ ย่อมไธสง (2562) พบว่าปัจจยัค  ้าจุนดา้นความมั่นคง
ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

  ด้านผลประโยชน์ตอบแทน พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานในระดับมาก เน่ืองจากพนักงานพบว่าสวสัดิการเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้อยากท างาน
ในหน่วยงาน  เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ และความสามารถ พนักงานพอใจใน
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เงินเดือนที่ได้รับเพ่ิมขึ้นในแต่ละปี และพนักงานพอใจในการให้สวสัดิการในเร่ืองการเบิกค่ารักษา 
พยาบาลและดา้นบริการต่าง ๆ เช่น บา้นพกั ค่าเดินทาง ค่าน ้ามนัรถ ค่าโทรศพัท์ เป็นตน้ และพนักงาน
เห็นว่าฐานบัญชีเงินเดือนที่หน่วยงานก าหนดใช้อยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสม สอดคล้องกับ
การศึกษาของเพ็ญศิริ  แกว้มณี (2553) พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน ค่าตอบแทนดา้นต่าง ๆ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะบริษทัก าหนดค่าตอบแทนโดย ค านึงถึงความเสมอภาคภายใน
ที่ท างาน พิจารณาว่างานมีความยากง่ายแตกต่างกัน ประกอบกับการแข่งขันกับองค์กร ภายนอกอ่ืน ๆ 
ได ้จึงท าให้ค่าตอบแทนของบริษัทอยู่ในระดบัเหมาะสมและเป็นที่พึงพอใจใน ค่าตอบแทนทางตรงใน
ระดับมาก โดยแบ่งเป็นด้านเงินเดือน ด้านเงินค่านายหน้าจากการขาย  (คอมมิชชั่น) ด้านเงิน
ค่าตอบแทนพิเศษ (Fee) ดา้นเงินโบนัสประจ าปี 

   ด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคคล พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีความ
ผูกพันกับองค์กรในระดับมาก เน่ืองจากพนักงานที่ท างานในบริษัท ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และ
วฒันธรรมขององค์กรเหมือนกันท าให้มีความทุ่มเทท างานที่ตนรับผิดชอบ บางคร้ังงานที่ท าเป็นงานที่
ยาก เร่งด่วน หรือใช้เวลาในการท างานนานแต่พนักงานทุกคนก็มีความทุ่มเทและเสียสละ บางคร้ังการ
ท างานก็ตอ้งท าเกินเวลาท างานปกติ แต่ก็เต็มใจที่จะท าเผ่ือให้งานส าเร็จตามก าหนด และในบางคร้ังมี
พนักงานลาออกไม่ว่าด้วยเหตุจ าเป็นหรือย่างไร พนักงานที่อยู่ก็ต้องสามารถท างานแทนคนที่ออกไป
ได ้แมง้านน้ันจะไม่เคยท ามาก่อน ก็ตอ้งอดทนและพยายามที่จะเรียนรู้งานให้ได ้ เผ่ือให้เป้าหมายที่ตั้ ง
ไวส้ าเร็จ และถึงแมว้่างานบญัชีจะเป็นงานที่ยากล าบากต้องใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่าง
มาก แต่พนักงานทุกคนก็มีความภูมิใจในสายงานน้ีอย่างมาก  

 

5.2.2 อภิปราย ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

   เพศ พบว่าพนักงานบัญชีทั้งเพศชายและเพศหญิงมีปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจาก เพศชายและเพศหญิงมุ่งที่จะปฏิบิตงานให้เกิดความส าเร็จในงานน้ันๆ 
เช่นเดียวกันเพ่ือให้เกิดการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างาน ตามลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ซ่ึงทั้งเพศชายและเพศหญิงจะต้องรับผิดชอบในหน้าที่การงานน้ันจนส าเร็จตามก าหนดเวลา 
และมุ่งพฒันาตนเองเพ่ือความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานเช่นเดียวกัน สอดคลอ้งกบัชลิดา ล้ินจี่ 
และคณะ (2564) พบว่าพนักงานบัญชีที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั 

อายุ พบว่า พนักงานบัญชีที่ มีอายุต่างกันมีปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่
แตกต่างกัน เน่ืองจาก พนักงานบัญชีจะมุ่งมั่นท างานตามหน้าที่ของตนจนงานส าเร็จตามก าหนดเวลา
และเป้าหมายที่ตั้งไว้จนเป็นที่ยอมรับและพัฒนาตวัเองอยู่เสมอเพ่ือให้งานที่ปฏิบตัิไม่เกิดปัญหาและ
พนักงานทุกช่วงอายุต้องการที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนตามสายงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติ  
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สอดคลอ้งกับงานวิจัยของวีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ (2559) ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานของพนักงาน บริษทัสยามกลาสอินดัสทรี จ ากดั โรงงานอยุธยา  พบว่าพนักงานที่มีอายุ 
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานทุกดา้นไม่แตกต่างกัน 

การศึกษา พบว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่การศึกษาต่างกัน มีปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครมีความมุ่งมั่น
ตั้งใจท างานที่ตนได้รับผิดชอบตามหน้าที่และลักษณะของงานที่ปฏิบัติอย่างถูกต้องครบถ้วนตาม
ก าหนดระยะเวลา จนท าให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเช่นเดียวกัน แต่ส่ิงที่แตกต่างคือ การ
ไดร้ับการยอมรับนับถือ เน่ืองจากพนักงานบัญชีที่มีการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญาตรี ส่วนมากจะอยู่ใน
ระดบัหัวหน้างานมีการติดต่อส่ือสารกับแผนกต่างๆ และจะตอ้งเป็นผู้น าเสนอข้อมูลเก่ียวกับฐานะทาง
การเงินและสภาพคล่องของบริษัทให้กับผู้บริหารระดับสูง การได้รับการยอมรับนับถือจึงเป็นส่ิง
ส าคัญมากต่อการท างานและการน าเสนอข้อมูลต่างๆ  สอดคล้องกับงานวิจัยของวีรยุทธ วาณิชกมล
นันทน์ (2559) พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ
ยอมรับนับถือแตกต่างกัน 

ต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่ต าแหน่งงานต่างกัน มีปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน  เน่ืองจากระดับบริหารเม่ือได้รับค  า ส่ังจาก
กรรมการบริหาร ก็จะท าการมอบหมายหน้าที่ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าการรวบรวมขอ้มูลอย่างถูกต้อง 
ครบถว้นโดยเร็ว และเม่ือไดข้อ้มูลจากผู้ใตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารก็จะท าการตรวจสอบขอ้มูลเพ่ือท า
การวิเคราะห์และจัดท ารายงานเพ่ือน าเสนอกรรมการบริหารด้วยความถูกต้องแม่นย า  ท าให้
ผูบ้ริหารยอมรับนับถือในผลงานที่น าเสนอและตวับุคคล ดงัน้ันระดบับริหารจึงมีความต้องการใน
ความส าเร็จในการท างานของตัวบุคคล เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้วยผลงานที่
น าเสนอต่อกรรมการบริหาร ผลการศึกษาสอดคล้องกบัณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ศึกษาเร่ือง
ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) พบว่าพนักงานที่มี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัในดา้นความรับผิดชอบ ความความส าเร็จ และการ
ยอมรับนับถืออ 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่างกนั มี
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่างกัน เม่ือดูรายดา้นจะพบว่า รายไดม้ากกว่า 55 ,001 
บาท ขึ้นไปจะมีค่าเฉล่ียปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับ
ถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงานมากที่สุด โดยที่ส่วนมากพนักงานที่มีรายไดม้ากกว่า 55,001 บาทขึ้นไปจะเป็นระดบัหัวหน้า
สายงานหรือระดบับริหาร และเม่ือเปรียบเทียบรายดา้นจะพบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล พนักงานบญัชีที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 15,000 บาทจะให้ความส าเร็จในการท างานของ
บุคคลน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,000 - 25,000 บาท พนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาท 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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พนักงานที่มีรายได ้ 35,001-45,000 บาท พนักงานที่มีรายได ้ 45,001-55,000  บาทและ พนักงานที่มี
รายไดม้ากกว่า 55,001บาท ขึ้นไป เน่ืองจากความส าเร็จในการท างานของบุคคลของพนักงานบัญชี
ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 15,000 บาทไม่ไดอ้ยู่ในสภาวะที่กดดนัมาก และระยะเวลาการท างาน
ไม่ไดเ้ร่งรีบเกินกว่าที่ก าหนดไว้เดิม และเป็นงานที่ท าประจ าจึงสามารถวางแผนงานการท างานได้
ชดัเจน การท างานส าเร็จตามเป้าหมายจึงไม่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมาก  ส่วนพนักงานที่มี
รายไดต้ั้งแต่ 15,000 จนถึงมากกว่า 55,000 บาทขึ้นไปจะท างานดว้ยสภาวะที่กดดันมากกว่า ท างาน
เร่งรีบข้อมูลต้องถูกต้องและแม่นย า การท างานส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายจึงน ามาซ่ึงความ
ภาคภูมิใจ และเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า 
พนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต ่ากว่า 15,000 บาทจะมีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานน้อยกว่า พนักงาน
ที่มีรายได้เฉล่ีย 25,001 - 35,000 บาท พนักงานที่มีรายได้เฉล่ีย 35,001 - 45,000 บาท พนักงานที่มี
รายไดเ้ฉล่ียมากกว่า 55,001 บาทเน่ืองจาก พนักงานที่มีรายไดต้ ่ากว่า 15,000 บาท จะเป็นพนักงาน
ระดบัปฏิบตัิการที่ท างานตามค าส่ังหรืองานเดิมๆ ที่โอกาสผิดพลาดจะน้อยมาก  พนักงานที่รายได้ 
15,000 - 25,000 บาท เป็นพนักงานป้อนข้อมูลตามเอกสาร ขอ้มูลก็จะมีความถูกต้องตามเอกสารที่
ผ่านการตรวจสอบจากแผนกต่าง ๆ แลว้ ส่วนพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 55,001 บาท ขึ้นไป ตอ้ง
น าขอ้มูลที่ผ่านการวิเคราะห์แลว้ไปน าเสนอข้อมูลต่อผูบ้ริหาร การไดร้ับการยอมรับนับถือในข้อมูล
และตัวบุคคลจึงถือเป็นเร่ืองที่ส าคัญมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ต ่ากว่า  ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ พบว่าพนักงานที่รายไดต้ ่ากว่า 15 ,000 บาท มีปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
จากพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 25,000 บาท เน่ืองจากพนักงานทั้งสองกลุ่มส่วนมาก
จะอยู่ในระดบัปฏิบตัิการในการป้อนข้อมูลตามเอกสารตามแผนการที่ก าหนดประจ าวนั จึงเห็นว่า
ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิเป็นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน   และไม่แตกต่างจากพนักงานที่
มีรายไดพ้นักงานที่มีรายได้เฉล่ีย 45,001 - 55,000 บาท ซ่ึงมกัจะท าหน้าที่วิเคราะห์งานตามข้อมูลที่
ป้อนเขา้มาเพ่ือน าส่งหัวหน้างานตามก าหนดระยะเวลาในการส่งงานสามารถวางแผนในการท างาน
ให้เสร็จไดต้ามก าหนด จึงไม่ไดเ้ป็นงานที่ทา้ทายหรือได้มีโอกาสพัฒนาศักยภาพมากนัก เน่ืองจาก
ไม่มีโอกาสเขา้น าเสนอผลงานในที่ประชุมกรรมการบริหารเองและพบว่าพนักงานที่รายไดต้ ่ากว่า  
15,000 บาท จะมีความคิดเห็นว่าดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติเป็นแรงจูงใจน้อยกว่าพนักงานที่มี
รายได ้25,001 - 35,000 พนักงานทีมีรายได ้35,001 - 45,000 และ พนักงานที่มีรายไดม้ากกว่า 55,001 
บาทขึ้นไป เน่ืองจากพนักงานกลุ่มรายได้สูงน้ีจะเป็นกลุ่มที่ต้องท างานคอยตรวจสอบข้อมูลการ
ท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชา และต้องให้ค  าปรึกษาด้านปัญหาต่างๆ เก่ียวกับการเบิกจ่ายค่าใช้จ่าย
ของแผนกต่าง ๆ จึงท าให้การท างานมีโอกาสแสดงความสามารถจึงมีความคิดเห็นว่าลักษณะงานที่
ปฏิบตัิเป็นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมากกว่า พนักงานที่รายไดต้ ่ากว่า 15,000 บาท และพนักงานที่
มีรายได้ 15,000 - 25,000 บาทมีลักษณะการปฏิบัติงานเป็นแรงจูงใจต ่ากว่าพนักงานที่มีรายได้
มากกว่า 55,000บาท ขึ้นไปเน่ืองจากพนักงานที่มีรายได ้15,001 - 25,000 บาทเป็นพนักงานที่ตอ้ง
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ป้อนขอ้มูล ซ่ึงเป็นงานประจ าสามารถวางแผนการท างานได ้ แต่พนักงานที่มีรายได ้มากกว่า 55 ,001
บาท ขึ้นไปจะอยู่ในระดบับริหารต้องท างานที่ต้องตอบสนองต่อความต้องการของผูบ้ริหาร ท าให้
ต้องคอยคิดและน าเสนอข้อมูลอย่างรวดเร็วและถูกต้องแม่นย า ซ่ึงมีโอกาสพัฒนาศักยภาพ และ
แสดงความสามารถในการปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มที่  ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
พบว่าพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 15,000 บาทจะเห็นว่าปัจจัยด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่เป็นปัจจัยแรงจูงใจน้อยกว่าพนักงานที่รายได้ มากกว่า 55,001 ขึ้นไป เน่ืองจาก 
พนักงานที่มีรายได ้ต ่ากว่า 15,000 บาทมีโอกาสกา้วหน้าน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 55,001 
บาทขึ้นไป เน่ืองจากพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 55,001 ขึ้นไป จะอยู่ในระดบัหัวหน้าสายงานหรือ
สายบริหาร จึงมีโอกาสน าเสนอผลงานมากกว่าระดับปฏิบัติการเพราะตอ้งคิดวิเคราะห์ข้อมูลให้
ผู้บริหารผลงานก็จะโดดเด่นกว่าระดับปฏิบัติการ ถ้าระดับบริหารสายงานได้รับความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงานเพ่ิมขึ้น ระดับปฏิบตัิการจึงจะมีโอกาสไดก้้าวหน้าตามต าแหน่งหน้าที่งาน 
เพราะเป็นส่วนที่น้อยมากที่ระดบัปฏิบตัิการจะสามารถท างานไดโ้ดดเด่นกว่าที่ตั้งเป้าหมายไว้ในแต่
ละปี พนักงานที่ มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาทพนักงานที่ มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาทและ
พนักงานที่มีรายได้มากกว่า 55,001 บาทขึ้นไป เห็นปัจจัยด้นความก้าวหน้าเป็นแรงจูงใจมากกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 15,000 - 25,000 บาทเน่ืองจากเป็นช่วงที่ต้องการความก้าวหน้าเน่ืองจากเป็น
ผู้ป้อนข้อมูล ให้ค  าปรึกษาและน าเสนอข้อมูลให้ผู้บริหาร ด้วยสภาวะที่กดดัน ข้อมูลที่ได้ต้อง
ถูกต้องรวดเร็ว ความคาดหวงัในความก้าวหน้าจึงสูงกว่าระดับที่รายได้ 15,000 - 25,000 บาทที่
ท างานประจ าวนั พนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35000 บาท และพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
35,000 - 45,000 บาท จะมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความกา้วหน้าแตกต่างกนักบัพนักงานที่มี
รายได้ 45,001 - 55,000 บาทเน่ืองจากอยู่ในช่วงที่สามารถจะปรับต าแหน่งงานและฐานเงินเดือน
แบบกา้วกระโดดได ้ แต่พนักงานที่มีรายได ้ 45,001 - 55,000 บาทความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงานอาจจะได้แค่ปรับเงินเพ่ิม เน่ืองจากการจะได้ปรับต าแหน่งเป็นเร่ืองที่ เป็นไปได้ยาก 
เน่ืองจากมีระดับบริหารแลว้จะท าให้ต าแหน่งงานซ ้าซ้อนกันได ้ พนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
45,001-55,000 บาทมีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน
น้อยกว่าเน่ืองจากพนักงานที่มีรายได้ มากกว่า 55 ,001 บาทเน่ืองจากพนักงานที่มีรายได้ มากกว่า 
55,001 ขึ้นไปความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่เป็นแรงจูงใจที่สูงมาก เพระผลประโยชน์ที่ได้รับ
ไม่ใช่แค่เงินเดือนเพ่ิมแต่เป็นสวสัดิการดา้นอ่ืนๆ  ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัพชัรินทร์ กลายสุวรรณ 
(2560) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไฮเวย์พบว่าพนักงานที่มีรายได้
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะงาน  ดา้นการยอมรับนับถือ และดา้นความกา้วหน้าในหน้าที่
การงานแตกต่างกนั 

อายุงาน พบว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุงานต่างกัน มีปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่างกัน เม่ือเปรียบเทียบรายคู่จะพบว่า พนักงานที่อายุงานต ่ากว่า 5 ปี 
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จะเห็นปัจจยัลักษณะการท างานเป็นแรงจูงใจน้อยกว่าพนักงานที่อายุงาน 11 - 15 ปี เน่ืองจากอายุ
งานต ่ากว่า 5 ปีจะท างานแบบเดิมซ ้าๆ ทุกๆ วนั มีก าหนดเวลาที่ชัดเจนจึงเห็นว่าปัจจยัลักษณะงาน
เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 11 - 15 ปีซ่ึงเป็นระดับหัวหน้างาน
จะตอ้งท างานประจ า วางแผนการท างาน และคอยตรวจสอบดูแลรับผิดชอบผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พร้อม
ทั้ งต้องช่วยตอบค าถามต่าง ๆ  ให้กับเพ่ือนร่วมงานแผนกอ่ืน ๆ ที่ต้องใช้ข้อมูลเก่ียวกับบัญชี 
พนักงานที่มีอายุงาน 5 - 10 ปีจะเห็นปัจจยัลักษณะการท างานเป็นแรงจูงใจสูงกว่าพนักงานบัญชีที่
อายุงาน  16 - 25 ปี    เน่ืองจากพนักงานที่ อายุงาน 5 - 10ปีจะอยู่ในระดับปฏิบตัิการ ในการป้อน
ขอ้มูลเขา้ระบบงาน ตามเป้าหมายที่ก าหนดชดัเจนและคอยสอนและให้ค  าปรึกษากบัพนักงานที่อายุ
งานต ่ากว่า 5 ปี ถ้าได้มีโอกาสได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มากกว่าน้ี หรือมีโอกาสจะใช้
ความสามารถในการปฏิบตัิงานเต็มที่จะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไดสู้งขึ้น พนักงานที่อายุงาน  
16 - 25 ปีจะท างานเก่ียวกบัการวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆและวางแผนส าหรับอนาคต เช่นท า ประมาณ
การรายได้และค่าใช้จ่าย วางแผนภาษี ติดต่อบุคคลภายนอก และท ารายงานเพ่ือให้หัวหน้างาน
น าเสนอต่อผู้บริหาร ไม่ได้มีโอกาสน าเสนอผู้บริหารโดยตรง จึงเห็นว่าปัจจัยลักษณะงานเป็น
แรงจูงใจน้อยกว่าพนักงานที่อายุงาน 5 - 10ปี พนักงานที่อายุงาน 16 - 25 ปี และพนักงานที่อายุงาน 
26 ปีขึ้นไป จะเห็นปัจจยัลกัษณะงานที่ปฏิบตัิเป็นแรงจูงใจน้อยกว่าพนักงานบัญชีที่อายุงาน 11 - 15 
ปี  เน่ืองจากพนักงานที่อายุงาน 11-15 ปีจะท างานแบบเดิมประจ าวนั และคอยตรวจสอบความ
ถูกตอ้งในการท างานของผู้ใตบ้งัคบับญัชาพร้อมทั้งให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายต่าง ๆ 
กับพนักงานต่างแผนก จึงต้องการท างานที่ท้าทายความสามารถมากขึ้ นเช่นได้ท างานลักษณะ
วิเคราะห์ข้อมูล  อย่างเช่นงานของพนักงานที่อายุงาน 16 - 25 ปีและ 26 ปีขึ้นไปซ่ึงจะเป็นระดับ
หัวหน้างานหรือนักวิเคราะห์ขอ้มูล สามารถให้ค  าปรึกษาแผนกต่าง ๆ และติดต่อกบับุคคลภายนอก
ในการใช้ขอ้มูลระหว่างบริษัทได ้ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน พบว่าพนักงานที่มี
อายุงานต ่ากว่า 5 ปีอายุงาน 5 -10 ปีและพนักงานที่มีอายุงาน 11 -15 ปีจะมีความคิดเห็นว่า
ความกา้วหน้าเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนังงานที่มีอายุงาน 16 - 25 ปีเน่ืองจากก าลัง
อยู่ในช่วงของการเรียนรู้และพฒันาตนเอง เพ่ือจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือปรับฐานเงินเดือนแบบก้าว
กระโดด และการปรับต าแหน่งก็จะง่ายกว่าเน่ืองจากยงัอยู่ในส่วนที่เงินเดือนยงัไม่สูงมาก ถา้ผลงาน
โดดเด่นก็จะมีความก้าวหน้าได้เร็วกว่าพนักงานที่อายุงาน 16 -25 ปีเน่ืองจากพนักงานที่อายุงาน     
16-25 ปีเร่ิมจะอยู่ในช่วงวยัใกล้เกษียณอายุแลว้จึงไม่ค่อยมีความอยากที่จะดิ้นรนหรือพยายามที่จะ
ได้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่จึงเห็นว่าปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานเป็น
แรงจูงใจน้อย  ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัพชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไฮเวย์พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการดา้นลกัษณะงาน และความกา้วหน้าในหน้าที่การงานแตกต่างกนั 
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5.2.3 อภิปราย ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุนใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ  พบว่าพนักงานบญัชีทั้งเพศชายและเพศหญิงมีปัจจยัค  ้าจุนโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่ามีความแตกต่างกนัดา้นความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและดา้นผลประโยชน์
ตอบแทน  โดยเพศหญิงเห็นดว้ยมากกว่าเพศชายว่าความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากธรรมชาติของเพศหญิงชอบอยู่ร่วมเป็นกลุ่ม  ท ากิจกรรมอิงกลุ่ม
มากกว่าเพศชาย เช่นการออกไปรับประทานอาหารในเวลาพักเที่ยงกบักลุ่มเพ่ือนร่วมงาน การพูดคุย
กบักลุ่มเพ่ือนร่วมงาน หรือท ากิจกรรมสันทนาการกลุ่มมากกว่า ดงัน้ันจึงเห็นดว้ยมากกว่าพนักงาน
เพศชายว่าความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นแรงจูงใจในการท างาน และถ้าเพศหญิงไม่มี
ความสัมพนัธ์ที่ดีกบัเพ่ือนร่วมงาน ก็จะท าให้งานที่ท าอาจไม่ไดร้ับความช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ  ท า
ให้การท างานมีโอกาสที่จะไม่ประสบความส าเร็จได้ สภาพแวดล้อมการท างานก็จะไม่มีความสุข    
เพศชายเห็นดว้ยว่าผลประโยชน์ตอบแทนเป็นแรงจูงใจในการท างานมากกว่าเพศหญิงเน่ืองจาก เพศ
ชายจะเป็นเพศที่ท างานอย่างมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท เพ่ือให้ได้รับผลตอบแทนอย่างที่เขาคาดหวงัไว้ 
และเป็นเพศที่กลา้พูด กลา้คิด กลา้ท า เพ่ือให้ผลงานที่ท าประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
ผลการศึกษาพนักงานบัญชีเพศชายและเพศหญิงมีปัจจยัค  ้าจุนไม่แตกต่างกันในด้านนโยบายและ
การบริหาร การปกครองบังคับบัญชา และสภาพการท างานที่มั่นคง เน่ืองจากพนักงานไม่ว่าเพศ
หญิง หรือเพศชายต่างตอ้งการให้องค์กรของตนมีแนวทางการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน และนโยบายง่าย
ในการน าไปปฏิบตัิ ตอ้งการผูบ้งัคบับญัชาที่มีความรู้ความสามารถ สามารถให้ค  าแนะน า ให้ความ
คุม้ครอง และรับผิดชอบต่อการปฏิบตัิงาน  ตอ้งการให้หน่วยงานมีความมัน่คง ผลการศึกษา 

อายุ พบว่า พนักงานบัญชีที่ มีอายุแตกต่างกันมีปัจจัยค  ้าจุนโดยรวมแตกต่างกัน  เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่าแตกต่างกันในดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นการปกครองบังคบับัญชา 
และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนดา้นนโยบายและการบริหารพนักงานบัญชีที่มีอายุต ่ากว่า 25 ปี เห็น
ดว้ยมากกว่าพนักงานอายุ 31-36 ปี พนักงานบญัชีอายุ 43-48 ปี และพนักงานบญัชีอายุ 49 ปีขึ้นไป    
พนักงานบญัชีอายุ 25-30 ปีเห็นดว้ยมากกว่าพนักงานบัญชีอายุ 31-36 ปี และพนักงานบญัชีอายุ 43-
48 ปี โดยรวมพนักงานบญัชีที่มีอายุน้อยกว่าเห็นว่าปัจจัยดา้นนโยบายและการบริหารเป็นแรงจูงใจ
มากกว่าเน่ืองจากพนักงานที่มีอายุน้อยมักจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงตอ้งการทราบระเบียบ ตลอดจน
ขอบเขตงานที่ชดัเจน เพ่ือให้เกิดความแน่ชดัเจนในการปฏิบตัิงานของตนสอดคลอ้งกบั  
นนทัช ฟรอมไธสง (2551)พบว่าผู้บังคับบัญชาควรชี้ แจงวตัถุประสงค์หรือขอบเขตของงานให้
ชดัเจน เพ่ือให้เกิดความแน่ชดัในการ ปฏิบตัิงานของผู้ใต้บงัคับบัญชา ซ่ึงท าให้พนักงานเกิดความ
รับผิดชอบในการปฏิบตัิงานของตนเอง  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาพนักงานบญัชีที่มีอายุต ่ากว่า 
25 ปีเห็นด้วยมากกว่าพนักงานบัญชีอายุ 31-36 ปี พนักงานบัญชีอายุ 43-48 ปี และพนักงานบัญชี
อายุ 49 ปีขึ้ นไป พนักงานบัญชีอายุ 25-30 ปีเห็นด้วยมากกว่าพนักงานบัญชีที่มีอายุ 31 -36 ปี 
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พนักงานบญัชีอายุ 43-48 ปี และพนักงานบญัชีอายุ 49 ปีขึ้นไป พนักงานบญัชีที่มีอายุน้อยกว่าเห็น
ว่าปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับัญชาเป็นแรงจูงใจมากกว่าเน่ืองจากพนักงานที่มีอายุน้อยมักเป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงเห็นดว้ยมากกว่าว่าการที่ผูบ้งัคบับญัชาที่มีความรู้ความสามารถให้ท าปรึกษากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได ้ร่วมรับผิดชอบและให้ความคุ้มครองในผลงานของตน ให้ความเป็นธรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนโดยเท่าเทียมกนั คือวิธีการปกครองบงัคบับญัชาที่มีความยุติธรรม เป็นปัจจยั
ที่ส่งเสริมให้คนท างานไดด้ว้ยความเรียบร้อย สอดคลอ้งกบัชูศกัดิ์  เจนประโคน (2560) ไดอ้ธิบายว่า
การปกครองบังคับบัญชาที่มี ความยุติธรรม เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้คนที่ท างานไดท้ างานไปดว้ย
ความเรียบร้อย ซ่ึงเป็นการจูงใจ ภายนอกของงาน และสอดคล้องกบั ชลิดา ศรมณี (2562) ในเร่ือง
องค์ประกอบของการท างานได้อธิบายว่าผู้บงัคบับญัชามีอ านาจส่ังงานให้ผูป้ฏิบตัิงาน ปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบและตามที่ผู้บังคบับัญชาเห็นสมควรเป็นการส่ังการและ
ควบคุมการท างานไปสู่เป้าหมายรวมถึงการชี้แนะชกัจูงผู้ใต้บังคับบญัชาดว้ย และสอดคล้องกับ
แนวคิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน พนักงานบญัชีที่มีอายุต ่ากว่า 25 ปี
และ พนักงานบญัชีที่มีอายุ 25-30 ปี เห็นดว้ยมากกว่าพนักงานบญัชีที่มีอายุ 43-48 ปี พนักงานบัญชี
ที่มีอายุ 37-42 ปี เห็นด้วยมากกว่าพนักงานบญัชีที่มีอายุ 43-48 ปี และพนักงานบัญชีที่มีอายุ 49 ปี 
ขึ้นไป  พนักงานบัญชีที่มีอายุมากเห็นดว้ยน้อยกว่าพนักงานบัญชีที่มีอายุน้อยเน่ืองจาก พนักงานที่
อายุน้อยกว่าจะเห็นความส าคัญกบัสวสัดิการและค่าตอบแทนในการท างานเป็นปัจจัยส าคญั ไม่ว่า
จะเป็นการได้รับการปรับเงินเดือนขึ้นทุกปีตามความรู้ความสามารถและประสบการณ์การท างาน
เพ่ิมขึ้น สวสัดิการต่างๆ เพ่ิมขึ้น เช่นค่ารักษาพยาบาล ค่าเดินทาง ค่าโทรศัพท์ เป็นต้น เพราะ
พนักงานที่อายุมากจะมีต าแหน่งหน้าที่ที่สูงผลตอบแทนที่ได้ก็สูงตามก าหนดขององค์กร ดงัน้ันส่ิง
ส าคัญของพนักงานที่อายุมากจะเป็นการไดร้ับการยอมรับในผลงานและความส าเร็จของงานเป็น
ส าคัญ กรณีที่พนักงานบัญชีที่มีอายุ 31-36 ปีเห็นด้วยน้อยกว่า พนักงานบัญชีที่ มีอายุ 37-42 ปี
เน่ืองจากพนักงานที่อายุ 31-36 ปียังอยู่ในระดับผู้ใต้บังคับบัญชา เงินเดือน ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการต่าง ๆจะยงัไม่สูงมาก ดงัน้ันเป้าหมายหลกัคือการเรียนรู้และพัฒนาตวัเอง เพ่ือจะได้เล่ือน
ต าแหน่งที่สูงขึ้นหรือเปล่ียนงานไดง้่ายขึ้น ส่วนพนักงานที่อายุ 37-42 เงินเดือน ค่าตอบแทนหรือ
สวสัดิการต่างๆ เป็นส่ิงส าคญัเน่ืองจากอายุเร่ิมสูงขึ้นการจะเปล่ียนงานก็จะไม่ง่าย ดงัน้ัน จึงตอ้งมอง
หาหลกัประกนัหรือความมัน่คงให้ตวัเอง และอาจจะไม่คิดเปล่ียนที่ท างาน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่างกนั มี
ปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าพนักงานบัญชีที่ มี
รายได้แตกต่างกันมีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกันในปัจจัยค  ้าจุนดา้นสภาพการท างานและความ
มั่นคง และด้านผลประโยชน์ตอบแทน  ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง พนักงานบัญชีที่มี
รายได้ต ่ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน เห็นด้วยน้อยกว่าพนักงานบญัชีที่มีรายได ้25,001-35,000 บาท     
พนักงานบญัชีที่มีรายได ้ 15,001-25,000 บาท เห็นดว้ยน้อยกว่าพนักงานบัญชีที่มีพนักงานบัญชีที่ มี

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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รายได้25,001-35,000 บาท  พนักงานบัญชีมีรายได้ 35,001-45,000 บาท  และพนักงานที่มีรายได้
มากกว่า 55,001 บาท พนักงานที่มีรายได้น้อยเห็นด้วยน้อยกว่าเน่ืองจากพนักงานที่มีรายได้น้อย
ต้องการผลตอบแทน ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือนหรือสวสัดิการต่าง ๆ และมุ่งที่จะเรียนรู้งานเพ่ือเพ่ิม
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่าต้องการสถานที่ท างานที่เป็นสัดส่วน  แต่พนักงานบัญชีที่ มี
รายได้25,001-35,000 บาท เห็นด้วยในเร่ืองสภาพการท างานมากกว่าพนักงานบัญชีที่ มีรายได้ 
45,001-55,000 บาทเน่ืองจาก พนักงานที่มีรายได ้ 25,001-35,000 เป็นผูท้ี่ตอ้งจดัเตรียมข้อมูลต่าง ๆ 
ดังน้ันสภาพแวดล้อมการท างานจะต้องเป็นสัดส่วนเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน หรือว่าระบบ
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ต่าง ๆ จะต้องทันสมัยเพ่ือที่จะท างานตอบสนองภายใต้ค  า ส่ังของ
ผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างถูกตอ้งครบถว้น และทนัเวลา  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน พนักงานบัญชีที่มี
รายได้ต ่ากว่า 15,000 บาทต่อเดือนและพนักงานที่มีรายได้ 15,001-25,000 เห็นด้วยน้อยกว่ า
พนักงานบัญชีที่มีรายได้ 25,001-35,000 พนักงานที่มีรายได้ 35,001-45,000 บาทและพนักงานที่มี
รายได้มากกว่า 55,001 บาทขึ้นไป เน่ืองจาก พนักงานที่มีรายได้สูงเห็นด้วยมากกว่าพนักงานที่มี
รายไดน้้อย เน่ืองจากส่วนมากอยู่ในระดบัหัวหน้าสายงาน  หน้าที่การท างานมีความรับ ผิดชอบสูง 
ดงัน้ันแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญั โดยเฉพาะเงินเดือนค่าจา้งหรือสวสัดิการต่าง ๆ ตอ้ง
สามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจได ้ จึงจะเป็นแรงจูงใจในการท างานในองค์กร พนักงานบญัชีที่
มีรายได้25,001-35,000 และพนักงานที่มีรายได้ 35 ,001-45,000 บาทต่อเดือน เห็นด้วยมากกว่า
พนักงานบัญชีที่มีรายได้ 45 ,001-55,000 และพนักงานบัญชีที่มีรายได้มากกว่า 55,001 บาทขึ้นไป 
เน่ืองจากพนักงานที่มีรายไดร้ะหว่าง 25,001-55,000 บาท เห็นดว้ยมากกว่าว่าองค์กรที่ท าอยู่จะตอ้งมี
สวสัดิการต่าง ๆ เช่นค่ารักษาพยาบาล ค่าเดินทาง ค่าโทรศัพท์ให้ และเงินเดือนที่ได้รับมีความ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีการปรับเงินเพ่ิมประจ าปี ซ่ึงถือเป็นปัจจยัที่ท าให้พนักงานอยาก
ท างานในองค์กรต่อไป ส่วนพนักงานที่มีรายได้ ต ่ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน จะมองที่การเรียนรู้
และประสบการณ์การท างานเป็นส าคัญ ผลการศึกษาสอดคล้องกับวชัระ แยม้ชู (2563) พบว่า
พนักงานที่มีรายไดต้่างกนัมีปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม  ดา้นความมัน่คง และดา้นผลตอบแทนต่างกัน 

การศึกษา พบว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่การศึกษาต่างกนั มีปัจจยัค  ้าจุนใน
การปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั พนักงานบญัชีที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกนัในปัจจยัค  ้าจุนทุกดา้นเน่ืองจาก พนักงานบญัชีที่เขา้มาท างานในองค์กรจะต้องปฏิบัติ
ตามนโยบายขององคและการบริหางานของผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งปฏิบตัิงานภายใต้
การปกครองของผู้บังคับบัญชา และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน มีสภาพการท างานที่ดี
องค์กรมีความมั่นคง ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนตามที่ผู้บริหารก าหนดนโยบายไว้อย่างชัดเจน
และเป็นธรรมต่อพนักงานทุกระดบัการศึกษาผลการศึกษาสอดคล้องกับวชัระ แยม้ชู (2563) พบว่า
พนักงานที่มีการศึกษาต่างกันมีปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อม  ดา้นความมัน่คง และดา้นผลตอบแทนไม่
ต่างกนั 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่ต าแหน่งงานต่างกัน มีปัจจัยค  ้า
จุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าพนักงานระดับบริหารเห็นด้วย
มากกว่าพนักงานระดับปฏิบตัิการในเร่ืองความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
เน่ืองจากพนักงานระดับบริหารต้องดูแลพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวนหน่ึงดงัน้ันการท างานเป็น
ทีม ตลอดจนการได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานจึงส าคัญในการท างานกว่าพนักงานปฏิบัติการซ่ึง
พนักงานระดับปฏิบัติการแต่ละคนจะท างานตามที่หัวหน้างานได้มอบหมายและมีหัวหน้างานคอย
ก ากับดูแลเช่นดูแลบัญชีลูกหน้ี ดูแลบัญชีเจ้าหน้ี เป็นต้น   ผลการศึกษาพบว่าพนักงานบัญชีระดับ
บริหารเห็นด้วยไม่แตกต่างกับพนักงานบัญชีระดับปฏิบัติการในเร่ืองนโยบายและการบริหาร การ
ปกครองบังคับบัญชา สภาพการท างานและความมั่นคง ตลอดจนผลประโยชน์ตอบแทนเน่ืองจากคน
ในองค์กรไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใดก็ต้องการอยู่ในองค์กรที่มีแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มี
ความมัน่คง  มีสวสัดิการที่ดี มีเงินเดือนที่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตน 

  ประสบการณ์การท างาน  พบว่า พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุงานต่างกัน 
มีปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าพนักงานที่มีอายุ
งานแตกต่างกนัมีนโยบายค  ้าจุนแตกต่างกนั 4 ดา้นกล่าวคือ พนักงานบญัชีที่มีอายุต่างกนัมีความเห็น
แตกต่างกันในปัจจยัค  ้าจุนด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  ด้านสภาพ
การท างานและความมั่นคงและด้านผลประโยชน์ตอบแทน ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร
พนักงานที่มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปีเห็นด้วยมากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน16-25 ปี และ 26 ปีขึ้นไป 
พนักงานที่มีอายุงาน 5-10 ปีเห็นด้วยมากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 16-25 ปี  โดยพนักงานที่มีอายุ
งานน้อยเห็นด้วยมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานมากน่าจะเน่ืองมาจาก  พนักงานที่อายุงานต ่ากว่าจะ
เป็นผูใ้ตบ้งัคับบัญชาดงัน้ันจึงเห็นดว้ยว่าองค์กรต้องมีการก าหนดแนวทางการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน 
ง่ายต่อการน าไปปฏิบตัิ องค์กรมีการส่ือสารเก่ียวกับนโยบายการปฏิบตัิงานที่เหมาะสมและชัดเจน 
พนักงานที่อายุงานมากจะให้ความส าคัญน้อยกว่าเน่ืองจากเป็นช่วงที่มีการวางแผนงานใหม่ ๆ เพ่ือ
น าเสนอต่อผู้บริหาร ในการแก้ไขและพัฒนาองค์กรไดข้ับเขื่อนไปให้ทนัต่อสถานการณ์ต่าง ๆ  ที่
เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว   แต่พนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ปีเห็นดว้ยน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 16-25 
ปีว่านโยบายและการบริหารเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเน่ืองจาก พนักงานที่อายุงาน 16-25 จะ
เป็นระดบัหัวหน้าสายงาน ไดรั้บนโยบายโดยตรงจากผูบ้ริหาร ดงัน้ันนโยบายที่ได้รับตอ้ง ส่ือสาร
และก าหนดแนวทางหรือเป้าหมายไว้ชดัเจน และง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ ปัจจัยด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา พนักงานที่มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปีเห็นดว้ยมากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 16-25 ปี และ 26 
ปีขึ้นไป  พนักงานที่มีอายุงาน 5-10ปีเห็นดว้ยมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 16-25 ปี และ 26 ปีขึ้นไป จะ
เห็นได้ว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า จะเห็นด้วยมากกว่าเน่ืองจากพนักงานที่มีอายุงานน้อย
ส่วนมากมักเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา จึงต้องการผู้บังคับบัญชาที่มีความ รู้ ความสามารถในการ
บริหารงาน สามารถคุม้ครองและรับผิดชอบงานที่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบตัิได ้ สามารถเปิดโอกาสให้
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ าการปรึกษางานเม่ือต้องการความช่วยเหลือได ้ และผูบ้งัคบับญัชาที่ดีจะต้องมี
ภาวะผูน้ า มีความยุติธรรมต่อผู้ใตบ้งัคบับัญชาทุกคนไม่ท าการเลือกปฏิบตัิ  ในปัจจยัดา้นสภาพการ
ท างานและความมั่นคงพนักงานบญัชีที่มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปีเห็นด้วยมากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 
16-25 ปี  พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 5-10 ปี และพนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 11-15 ปี เห็นดว้ยมากกว่า
พนักงานบญัชีที่มีอายุ 16-25 ปีและ26 ปีขึ้น เน่ืองจากลกัษณะงานพนักงานบญัชีที่มีอายุงานน้อยจะ
ใช้อุปกรณ์ส านักงาน และโปรแกรมบัญชีมากกว่างานของพนักงานบัญชีที่มีอายุงานมากที่อยู่ใน
ระดับบริหาร ปัจจัยด้านผลประโยชน์ตอบแทนพนักงานบัญชีที่ มีอายุงานต ่ากว่า 5 ปีเห็นด้วย
มากกว่าพนักงานบัญชีที่มีอายุงาน 16-25 ปีและ26 ปีขึ้นไป  พนักงานบัญชีที่มีอายุงาน5-10 ปีเห็น
ดว้ยมากกว่าพนักงานบญัชีที่มีอายุพนักงานบญัชีที่มีอายุ 16-25 ปี พนักงานบญัชีที่มีอายุงาน 11-15 
ปีเห็นดว้ยมากกว่าพนักงานบญัชีที่มีอายุงาน16-25 ปี และ26 ปีขึ้นไป  จะเห็นไดว้่าพนักงานบัญชีที่
มีอายุงานส้ันกว่าเห็นด้วยมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานมากกว่าปัจจัยดา้นผลประโยชน์ตอบแทน  
เน่ืองจากพนักงานที่มีอายุงานส้ัน รายไดจ้ะยงัไม่สูงมากดงัน้ันจึงเห็นดว้ยมากกว่าว่าสวสัดิการต่างๆ 
เป็นปัจจยัในการปฏิบตัิงาน ไม่ว่าจะเป็นค่ารักษาพยาบาล ค่าเดินทาง เงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นประจ าปีผล
การศึกษาสอดคล้องกับวชัระ แยม้ชู (2563) พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานต่างกันมีปัจจัย
ดา้นสภาพแวดลอ้ม  ดา้นความมัน่คง และดา้นผลตอบแทนต่างกนั 
 

5.2.4 อภิปราย ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานคร 
เพศ พบว่าเพศชายมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิง เน่ืองจากพนักงานบัญชีที่ เป็น

เพศชายมีน้อยกว่าเพศหญิงท าให้เขามีความมั่นใจในตัวเอง กล้าคิด กล้าท า และกล้าน า เสนอ
แนวทางใหม่ ๆ และในการท างานเขาจะมีความทุ่มเทและพยายามมากเพ่ือให้งานน้ัน ๆ  ประสบ
ความส าเร็จ และเกิดความภูมิใจในตัวเองและเป็นที่ประทบัใจแก่เพ่ือนร่วมงาน ท าให้เพศชายจะ
รู้สึกดีเม่ือเป็นที่ยอมรับในกลุ่มเพ่ือนร่วมงานดว้ยกัน ส่วนเพศหญิงมีความแข่งขนักันสูงมากเพ่ือให้
ไดม้าซ่ึงความส าเร็จในดา้นความกา้วหน้าในหน้าที่การงานท าให้เม่ือไม่ประสบความส าเร็จตามที่
ตั้งเป้าหมายก็จะรู้สึกว่าไม่อยากอยู่ต่อและพร้อมจะไปที่ใหม่เสมอเม่ือมีที่ดีกว่า ผลการศึกษา
สอดคลอ้งกบัณิชาภัทร ขึ้นกลาง (2564) ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานในภาวะวิกฤต
ที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงานในองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า
พนักงานที่มีเพศต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

อายุ พบว่า พนักงานที่อายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจาก
พนักงานบัญชีที่มีอายุต่างกัน จะผูกพันต่อองค์กรหรือไม่น้ันขึ้นอยู่กับปัจจัยจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน
เป็นส่วนประกอบที่จะท าให้รู้สึกผูกพันต่อองค์กร เพราะเหตุผลของแต่ละช่วงอายุจะมีปัจจัยที่
แตกต่างกนัออกไปผลการศึกษาสอดคล้องกบัธนพร แยม้สุดา (2549) ศึกษาเร่ืองคามยึดมั่นผูกพัน
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ต่อองค์กรของบุคลากรกรมแพทย์ทหารเรือ ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรที่ มีอายุต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 

ต าแหน่งงาน พบว่าพนักงานที่ต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร แตกต่าง
กัน พนักงานระดับบริหารจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าระดับปฏิบัติการ เน่ืองจากได้รับ
ผลตอบแทนและสวสัดิการที่มากกว่าระดบัปฏิบตัิการ ดังน้ันจึงทุ่มเทตั้งใจท างานอย่างเต็มที่เสมือน
ว่าเป็นกิจการของตวัเอง ส่วนระดบัปฏิบตัิการจะท างานทุ่มเทเพ่ือความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงานที่สูงขึ้นและเม่ือ ผลตอบแทนหรือส่ิงที่คาดการณ์ไวไ้ม่เป็นอย่างที่ตั้งใจ ก็ท าให้มีความอยาก
ที่จะลาออกจากงานหรือหางานใหม่ที่คาดว่าจะได้ผลประโยชน์ตอบแทนที่มากกว่าที่เป็นอยู่  ผล
การศึกษาสอดคล้องกับสมจิตร์ จันทร์เพ็ญ (2560) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่าเจ้าหน้าที่ขององค์การที่มีต าแหน่งในการ
ปฏิบตัิงานต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรต่างกนั 

ระดับการศึกษา พบว่าพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาต่างกันมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากพนักงานทุกคน จะมีความมุ่งมั่นตั้งใจท างานตามความรู้
ความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งบริษัทมีการส่งเสริมให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอทั้งภายในบริษทั และจากบุคคลภายนอก ดงัน้ันพนักงานที่มีระดบัการศึกษาต่างกันก็
สามารถพัฒนาตัวเองให้เกิดความก้าวหน้าในสายงานได้เช่นเดียวกันและก็เป็นปัจจัยที่ท า ให้
พนักงานมีความความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัผลการศึกษาสอดคล้องกบัณิชาภทัร ขึ้นกลาง 
(2564) พบว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
              รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน เม่ือเปรียบเทียบรายคู่จะพบว่าพนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีรายได้ต ่ากว่า 15,000 บาทจะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่ มี
รายได ้25,001-35,000 บาท พนักงานที่มีรายได ้35,001-45,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดม้ากกว่า 
55,001 บาทขึ้นไปเน่ืองจากเพ่ิงเร่ิมท างานใหม่รายได้ก็ไม่สูง ดงัน้ันการท างานก็จะยงัคงค้นหาส่ิงที่
เหมาะสมให้กบัตวัเอง จึงจะยงัไม่ผูกพนัต่อองค์กรมากนักจนกว่าไดง้านที่เหมาะกบัตวัเอง ไดอ้ยู่ใน
สภาพแวดลอ้มที่ดี มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี ตลอดจนไดผ้ลตอบแทนหรือสวสัดิการที่เหมาะสมแลว้จึงจะ
มีความผูกพนัต่อองค์กร ไม่คิดจะเปล่ียนงานใหม่  พนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001-35,000
บาท และพนักงานที่มีรายได ้35,001-45,000 บาท จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มี
รายได ้45,001-55,000 บาท เน่ืองจาก ก าลงัอยู่ในช่วงของการเรียนรู้และพฒันาตวัเองเพ่ือการเติบโต
กา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานในองค์กร เม่ือไดร้ับการปรับต าแหน่งก็จะไดร้ับผลตอบแทนที่
เ พ่ิมขึ้ นแบบก้าวกระโดด ส่วนพนักงานที่ มีรายได้ 45 ,001 -55,000 บาท  เป็นพนักงานที่ มี
ประสบการณ์การท างานสูงแต่โอกาสที่จะได้ปรับต าแหน่งมีน้อยเน่ืองจากต าแหน่งงานเต็มที่แลว้ 
และถา้ตอ้งการกา้วหน้าหรือปรับต าแหน่งงานก็ตอ้งเปล่ียนที่ท างานใหม่ ท าให้คนส่วนใหญ่เล่ือกที่
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จะลาออกเม่ือมีโอกา พนักงานที่มีเงินเดือน 45,001-55,000 บาทจะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่า 
พนักงานที่มีรายไดต้่อเดือน มากกว่า 55,000บาท ขึ้นไป เน่ืองจากพนักงานที่มีรายไดต้่อเดือนสูงกว่า 
55000 บาทส่วนมากจะเป็นพนักงานที่อยู่มานานตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งบริษัท หรือพนักงานที่อยู่ในว ัยใกล้
เกษียณอายุดังน้ันเขาจึงมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างมาก เสมือนเป็นการท างานให้กับบริษทั
ของตวัเอง  ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจยัของวรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557)ไดศึ้กษาปัจจยัที่มีผล
ต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่นจ ากัด 
(มหาชน) พบว่าพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 
              ประสบการณ์การท างานพบว่าพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครที่มีประสบการณ์การ
ท างานต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน เม่ือเปรียบเทียบรายคู่จะพบว่าพนักงานบัญชีใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่อายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่อายุงาน 16-
25ปี เน่ืองจากพนักงานที่อายุงานต ่ากว่า 5 ปีก าลงัอยู่ในช่วงของการเรียนรู้เก่ียวกับวฒันธรรมและ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร พร้อมจะพัฒนาตวัเองเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของคนในองค์กรและเม่ือเป็น
ที่ยอมรับก็จะท าให้พนักงานที่อายุงานต ่ากว่า 5 ปีเกิดความรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าและภูมิใจที่ไดมี้
ส่วนที่ท าให้องค์กรเกิดการเติบโตไปในทิศทางที่ดี ส่วนพนักงานที่อายุงาน 16-25 ปี เป็นพนักงานที่
ท างานก าลงัตอ้งการความกา้วหน้าในหน้าที่การงานและผลตอบแทนที่คุ ้มค่ากบัประสบการณ์การ
ท างานที่มี แต่เม่ือไม่อาจเติบโตหรือได้รับผลตอบแทนอย่างที่คาดหวงัไว้ก็จะเกิดความรู้สึกผิดหวงั 
และคิดที่จะลาออกหรือหางานใหม่  พนักงานที่อายุงาน 5-10 ปี จะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่า
พนักงานที่อายุงาน 11-15 ปี เน่ืองจากเป็นช่วงอายุที่ตอ้งการความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งาน ทุ่มเทและพยายามเพ่ือให้ไดรั้บผลตอบแทนที่สูงขึ้น จนบางคร้ังเกิดการแข่งขนัในแผนก ท าให้
เกิดความสัมพนัธ์ที่ไม่ค่อยดีกบัเพ่ือนร่วมงาน ส่วนพนักงานที่อายุงาน 11-15 ปี เป็นช่วงอายุงานที่มี
การวางแผนงานและตดัสินใจเก่ียวกบัวิธีการท างานได้อย่างเชี่ยวชาญ จนท าให้เกิดผลงานที่ดี และ
เป็นช่วงที่ต้องการเรียนรู้และพัฒนาตัวเองเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 
ท าให้เกิดความรู้สึกภูมิใจ และสามารถเติบโตในสายงานได้ ส่วนพนักงานที่อ ายุ 16-25 ปีมีความ
ผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ 5-10 ปีเน่ืองจาก เป็นช่วงที่ท างานดว้ยความกดดนัและ
ต้องสร้างผลงานที่โดดเด่น จึงจะสามารถไดร้ับการยอมรับจากผู้ใต้บงัคบับญัชา และหัวหน้างาน 
ดงัน้ันถา้ท างานแลว้ไม่สามารถเติบโตได ้ ก็ท าให้ตอ้งมี 2 ทางเลือกคือลาออกและอยู่แบบท างานไป
ในแต่ละวนั พนักงานที่อายุงาน 11-15 มีความพูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงาน 16-25 ปี เน่ืองจากเป็นช่วงอายุงานที่มีการวางแผนงานและตดัสินใจ
เก่ียวกบัวิธีการท างานได้อย่างเชี่ยวชาญ จนท าให้เกิดผลงานที่ดี และเป็นช่วงที่ต้องการเรียนรู้และ
พฒันาตวัเองเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน ท าให้เกิดความรู้สึกภูมิใจ และ
สามารถเติบโตในสายงานได ้ส่วนพนักงานที่อายุงาน 16 -25 ปี เป็นช่วงที่ท างานด้วยความกดดนั
และต้องสร้างผลงานที่โดดเด่น จึงจะสามารถได้รับการยอมรับจากผู้ใตบ้ังคบับัญชา และหัวหน้า
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งาน ดงัน้ันถา้ท างานแลว้ไม่สามารถเติบโตได ้ ก็ท าให้ตอ้งพยายามหางานใหม่หรือไม่ก็ท างานเพ่ือ
งานแบบไม่คาดหวงัความกา้วหน้า เพราะไม่ก่ีปีก็จะเกษียณอายุการท างานแลว้ พนักงานที่อายุงาน 
16-25 ปีมีความผูกพันต่อองค์ น้อยกว่าอา ยุงาน 26 ปีขึ้ นไปเน่ืองจากอยู่ ในช่วงที่ต้องกา ร
ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานแต่ ไม่สามารถเล่ือนต าแหน่งได้เพราะยงัมีต าแหน่งระดับ
หัวหน้างานอยู่ ท าให้รู้สึกท างานไปก็ไม่สามารถเติบโตในต าแหน่งงานได้จนกว่าหัวหน้างานจะ
เกษียณอายุการท างาน ท าให้พนักงานที่อายุงาน 16-25ปี รู้สึกอยากหางานใหม่เพ่ือความก้าวหน้า 
หรือปรับเงินเดือนสูงขึ้นแบบก้าวกระโดด ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของวรารักษ์ ลีเลิศ
พันธ์ (2557)ได้ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อระดบัความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเนชั่น บรอด
แคสติ้ง คอร์ปอเรชั่นจ ากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่างกันจะมี
ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
  

1. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล เป็นปัจจยัที่พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
เห็นด้วยมากที่สุดโดยเฉพาะความภูมิใจในความส าเร็จของงาน ดังน้ันองค์กรต้องมีการก าหนด
เป้าหมายการท างานที่ชัดเจน สามารถวดั KPI ในการท างานของพนักงานได้อย่างชดัเจน และเป็น
ธรรม เม่ือมีการประเมินผลงานตามความส าเร็จของงานก็สามารถชี้แจงรายละเอียดเหตุผลได้ตาม
เกณฑ์ประเมินผลงานที่ก าหนดไว ้

2. การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ เป็น
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากงานและผลงานที่
น าเสนอเป็นงานที่มีความถูกต้อง ครบถว้น ทนัเวลา ดงัน้ันหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารจะตอ้งให้การ
ยอมรับในผลงานที่น าเสนอ และกล่าวชมเชยเม่ืองานส าเร็จ 

3. การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบเป็นปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมาหนคร ดังน้ันองค์กรหรือหัวหน้างาน
จะต้องมอบหมายงานและความรับผิดชอบให้อย่างชดัเจน ให้พนักงานบัญชีสามารถเลือกวิธีการ
และอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงานได้ดว้ยตนเองโดยมุ่งเน้นที่ผลส าเร็จของงานเป็นส าคญั 

4. การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าปัจจยัค  ้าจุนในการท างานดา้น ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน เป็น
ปัจจยัที่พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครเห็นดว้ยมากที่สุด ดงัน้ันผูบ้ริหารหรือระดบัหัวหน้า
งานจะตอ้งมีการส่ือสารการท างานของแต่ละส่วนงานเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการท างานของแต่
ละส่วนงาน ท าให้เกิดความเข้าใจซ่ึงกันและกัน ไม่ก่อให้เกิดความเขา้ใจผิดหรือขดัแยง้กันในการ
ท างาน  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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5. การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าปัจจัยค  ้าจุนในการท างานด้านสภาพการท างานและความมั่นคง 
เป็นปัจจยัที่พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครเห็นดว้ย เน่ืองจากการท างานดา้นบญัชีเป็นงานที่
ต้องมีความถูกต้อง  รวดเร็ว  ดัง น้ันองค์กรจ า เป็นต้องจัดบริ เวณที่ท างานให้ เป็นสัดส่วน 
สภาพแวดลอ้มในที่ท างานเหมาะสม รวมทั้งโปรแกรมคอมพิวเตอร์และวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ จะตอ้ง
ทนัสมยัและตอบสนองการปฏิบตัิงานไดด้ี 

6. การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าปัจจัยค  ้าจุนในการท างานดา้นการปกครองบังคบับญัชา เป็นปัจจัย
ที่พนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครเห็นด้วย ดังน้ันองค์กรจะต้องสรรหาผู้บังคับบัญชาที่มี
ความรู้ความสามารถ สามารถให้ค  าปรึกษาหรือแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาไดแ้ละเป็นผู้ที่ ให้ความ
คุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบตัิงานของผู้ใตบ้งัคบับญัชาได ้

7. การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานครมีความทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนต่อองค์กรอย่างเต็มที่  เพ่ือให้งานเกิด
ประสิทธิภาพและองค์กรได้รับประโยชน์สูงสุด ดังน้ันองค์กรจะต้องมีการพัฒนาศักยภาพหรือ
จดัส่งพนักงานให้ไดร้ับอบรมอย่างสม ่าเสมอ  

 

5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 

1. ในการศึกษาค ร้ัง น้ี ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชี ใน เขต
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงพนักงานบัญชีที่ท างานในจงัหวดัอ่ืนอาจมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน   
ดังน้ันในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาแรงจูงใจของพนักงานบญัชีที่ปฏิบตัิงานในจงัหวดั                 
อ่ืนดว้ย 

2. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณดว้ยแบบสอบถามเพียงด้านเดียว
อาจได้ข้อมูลไม่ครอบคลุม ผู้วิจัยเห็นว่าคร้ังต่อไปควรเก็บรวบรวมเชิงคุณภาพในลักษณะการ
สัมภาษณ์ควบคู่กบัแบบสอบถาม ซ่ึงจะช่วยให้ขอ้มูลชดัเจนและครอบคลุมมากย่ิงขึ้น 
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แบบสอบถามโครงการค้นคว้าอิสระหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

เร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
     ส่วนที่ 1 ลักษณะทัว่ไปเก่ียวกบัข้อมูลส่วนบุคคล 
     ส่วนที่ 2 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามชุดน้ีให้ครบทุกข้อ และตอบตามความคิดเห็น                
ความตอ้งการ หรือประสบการณ์ที่เป็นจริง ขอ้มูลที่ท่านตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบ
ต่อตวัท่าน หรือหน่วยงานของท่านแต่ประการใด ซ่ึงขอ้มูลที่ได้รับจากท่าน จะไดร้ับการเก็บรักษาไว้
เป็นความลบั และน าผลมาใช้ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเท่าน้ัน ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
ส่วนที่ 1.  ลักษณะทั่วไปเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง           ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สุด   
1. เพศ 
  1.  ชาย     2.  หญิง 
2. อายุ 
  1.  ต ่ากว่า 25 ปี    2.  25-30 ปี 
  3.  31-36 ปี    4.  37-42 ปี 
  5.  43-48 ปี    6.  49 ปีขึ้นไป 
3. ระดบัการศึกษา 

  1.  ต ่ากว่าปริญญาตรี  2.  ปริญญาตรี  3.  สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ต าแหน่งงาน 

  1.  ระดบัปฏิบตัิการ  2.  ระดบับริหาร 

5. รายได ้

  1. ต ่ากว่า 15,000 บาท  2. 15,000 – 25,000 บาท 

  3. 25,001 – 35,000 บาท  4. 35,001 – 45,000 บาท 

  5. 45,001 – 55,000 บาท  6. มากกว่า 55,001 ขึ้นไป 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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6. ประสบการณ์ในการท างาน 
  1.  ต ่ากว่า 5 ปี   2.  5 – 10 ปี  3.  11-15 ปี 
  4.  16 – 25 ปี   5.  26 ปีขึ้นไป 
 
ส่วนที่ 2. สอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √  ลงในช่อง           ที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน 
ดงัน้ี 5 =เห็นดว้ยมากที่สุด  4 =เห็นดว้ยมาก   3 =เห็นดว้ยปานกลาง  2 =เห็นดว้ยน้อย   1 = เห็นดว้ย
น้อยที่สุด 

ปัจจัยจูงใจ  5 ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

1.  งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมักส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้      
2.  ท่านสามารถวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือป้องกนัปัญหาที่อาจจะ
เกิดขึ้น 

     

3. ท่านสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ จากการปฏิบตัิงานได้ส าเร็จ       
4. ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านปฏิบตัิ       
5. ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของท่าน       
การได้รับการยอมรับนับถือ 

6. ผลงานของท่านไดร้ับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา       
7. ผูบ้งัคบับญัชากล่าวยกย่องชมเชยผลการปฏิบตัิงานของท่าน       
8. ท่านไดร้ับการแสดงความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบตัิงาน
บรรลุผลส าเร็จ 

     

9. เพ่ือนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบตัิงานของท่าน       

10. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นที่ท่านเสนอ      
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

11. ท่านไดรั้บผิดชอบงานที่ตอ้งใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      
12. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มที่       
13. ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบตัิเป็นงานที่ทา้ทาย และน่าสนใจ       

14. ท่านสามารถปฏิบตัิงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกยากล าบาก       
15. งานที่ท่านปฏิบตัิเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศักยภาพ      

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ปัจจัยจูงใจ  5 ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

ความรับผิดชอบ 

16. ท่านพึงพอใจที่ไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบตัิมา
ก่อน 

     

17. ท่านพึงพอใจที่ไดร้ับมอบหมายให้รับรับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืน
ปฏิบตัิไม่ได้ 

     

18. ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานไดอ้ย่างเต็มที่       
19. ท่านมีอิสระในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่      
20. ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง       
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

21. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ      
22. การปฏิบตัิงานในต าแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหน้า      

23. ท่านไดร้ับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้  

     

24. ท่านไดร้ับการสนับสนุนให้มีความเจริญกา้วหน้าตามความรู้
ความสามารถ และสายงาน 

     

25. การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม      

ปัจจัยค ้าจุน  5 ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

นโยบายและการบริหาร 

26. องค์กรของท่านมีนโยบายในการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม      
27. องค์กรของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรที่ชดัเจน       
28. องค์กรของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน      
29. องค์กรของท่านมีการบริหารงานแบบครอบครัวเดียวกนั       
30. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบตัิ      

การปกครองบังคับบัญชา 

31. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน       

32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลักษณะของความเป็นผู้น าที่ท่านปรารถนา       

  
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ปัจจัยค ้าจุน  5 ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2   1 

การปกครองบังคับบัญชา (ต่อ) 

33. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียม
กนั 

     

34. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบตัิงาน
ของท่าน 

     

35. ท่านมีโอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก       
สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

36. ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได้      
37. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน       
38. เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านไดเ้ม่ือไดร้ับความยากล าบาก
หรือเดือนร้อนเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั  

     

39. ท่านกบัเพ่ือนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกัน ไม่ว่าจะเป็นเร่ือง
งานหรือเร่ืองส่วนตวั 

     

40. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามคัคีท างานกนัเป็นทีม      

สภาพการท างานและความม่ันคง 

41. โปรแกรมบญัชีที่ท่านใช้งานสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
ผูบ้ริหารและเหมาะสมต่อการปฏิบตัิงาน 

     

42. คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ส านักงานมีความทันสมยัและตอบสนอง
การปฏิบตัิงานไดด้ี 

     

43. สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีความ
เหมาะสมในการปฏิบตัิงาน 

     

44. หน่วยงานของท่านเป็นองค์กรที่มีความมั่นคงในการท างาน      

45. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณที่ท างานให้เป็นสัดส่วน
เหมาะสมกบัการปฏิบตัิงาน 

     

ผลประโยชน์ตอบแทน 
46. เงินเดือนที่ไดร้ับมีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ       
47. ท่านพอใจในเงินเดือนที่ไดรั้บเพ่ิมขึ้นในแต่ละปี      
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ปัจจัยค ้าจุน  5 ด้าน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2  1 

ผลประโยชน์ตอบแทน (ต่อ) 
48. ท่านพอใจในการให้สวสัดิการในเร่ืองการเบิกค่ารักษา พยาบาล
และดา้นบริการต่างๆ เช่น บา้นพัก ค่าเดินทาง ค่าน ้ามันรถ ค่า
โทรศพัท์ เป็นตน้ 

     

49. ท่านเห็นว่าฐานบญัชีเงินเดือนที่หน่วยงานก าหนดใช้อยู่ในปัจจุบนั
มีความเหมาะสม 

     

50. สวสัดิการเป็นปัจจยัที่ส าคญัที่ท าให้ท่านท างานในหน่วยงานน้ี       

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2  1 

51. ท่านยินดีท างานเกินปกติ แมค้่าตอบแทนที่ไดจ้ะไม่คุ้มค่า หรือไม่
ไดร้ับค่าตอบแทน 

     

52.  ท่านทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนต่อองค์กรอย่างเต็มที่       

53.  ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กรแมว้่าจะตอ้งท าแมว้่าจะตอ้ง
ท างานในที่ตนไม่ชอบหรือไม่ถนัด 

     

54.  ท่านยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กร       

55.  ท่านมักจะพูดถึงองค์กรในทางบวกกบัเพ่ือนร่วมงานและบุคคล
อ่ืนเสมอหน่วยงานน้ี 

     

 

**** ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม **** 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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