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บทคัดย่อ 
 

ส านักงานตรวจสอบบัญชีนับเป็นธุรกิจบริการ โดยมีทรัพยากรบุคคลเป็นหัวใจของการ
ด าเนินธุรกิจ จากข้อก าหนดด้านจรรยาบรรณที่เกี่ยวข้องรวมถึงข้อก าหนดเกี่ยวกับความเป็นอิสระใน
งานตรวจสอบงบการเงินตามมาตรฐานการสอบบัญชี ฉบับ 200 ส่งผลให้ส านักงานตรวจสอบบัญชี
จ าต้องสรรหาบุคลากรที่มีทักษะ ความรู้และความสามารถเฉพาะทางด้านการตรวจสอบบัญชีเพ่ือที่จะ
สนับสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพ น่าเชื่อถือและสอดคล้องกับข้อก าหนดดังกล่าว อีกทั้งใน
ปัจจุบันความต้องการใช้บริการการตรวจสอบบัญชีของส านักงานบัญชีขนาดใหญ่  4 แห่ง (Big 4) มี
จ านวนเพ่ิมขึ้น ดังนั้นการสร้างสิ่งจูงใจเพ่ือดึงดูดพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับคุณลักษณะที่
ต้องการขององค์กรให้มาสมัครงานองค์กรได้นั้น จะท าให้องค์กรมีพนักงานที่มีคุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการ ซึ่งพนักงานเหล่านั้นจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ที่จะสามารถ
น าไปสู่การบรรลุเปูาหมายขององค์กรได้   

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานกับส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ 
โอกาสเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน  ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ชื่อเสียงองค์กรและค่านิยม รวมถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับผลการเรียนเฉลี่ย 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของครอบครัว และภูมิล าเนา ว่ามีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ที่แตกต่างกันหรือไม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็น
แนวทางแก่ผู้บริหารในการจัดการทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งการคัดเลือกพนักงานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างงานวิจัยนี้คือนักศึกษาจบใหม่และเข้าท างานใน
ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง  ตั้งแต่ระดับต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่มีอายุงานระหว่าง 6 
เดือนไปจนถึง 2 ปี โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจก
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แบบสอบถาม โดยที่ผู้วิจัยได้รับข้อมูลตอบกลับที่มีความสมบูรณ์รวมทั้งสิ้น 350 ชุด จึงน าข้อมูล
ดังกล่าวมาประมวลผลและวิเคราะห์ค่าทางสถิติผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อระดับการตัดสินใจเชิงบวกต่อการเลือกท างานกับ
ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านค่านิยม ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ และปัจจัยด้านความมั่นคงใน
งาน ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า เป็นปัจจัยที่มีผลต่อระดับการตัดสินใจเชิงลบ
ต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ส าหรับด้านลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ พบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบ
บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ยกเว้นปัจจัยด้านระดับผลการเรียนเฉลี่ยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยผู้ที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยระหว่าง 2.25 – 3.00 มีค่าเฉลี่ย
ที่จะตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งมากกว่าผู้ที่มีระดับผลการเรียน
เฉลี่ยสูง 
 
ค าส าคัญ: ผู้สอบบัญชี, ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง, แรงจูงใจ, การสมัครงาน  
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ABSTRACT 
 

 Motivational factors attracting first jobbers to Big Four auditing firms were 
studied. Among the criteria were work value; career path; job stability; relationship 
with colleagues; and income, benefits, and social expectations. Demographic 
characteristics were also examined, such as gender, educational results, home 
location, and monthly family income. Samples were 350 first jobbers at Big Four 
auditing firms. The research was conducted in February 2016. All samples had been 
employed from six months to two years. They filled out questionnaires both online 
and offline. Data was interpreted by SPSS Statistics, a software package used for 
statistical analysis.  

Results were that the most influential factors were income and benefits, 
relationship with colleagues, social expectations, work value, and job stability, in 
descending order of importance with a differential of 0.05. Demographically, gender, 
home location and family income had no effect on job choice. Educational results 
did make a difference, however. First jobbers with grade point averages from 2.25 to 
3.00 had higher mean job retention than other groups. These findings may help 
executives improve human resources management. 
 
Keywords: Auditor, Big Four auditing firms, Motivational factors, Job application. 
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เพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์ ส่งผลให้งานวิจัยฉบับนี้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณาจารย์ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้
ความรู้ต่างๆ ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาใช้ในงานวิจัยฉบับนี้ ขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ได้สละเวลา
ในการตอบแบบสอบถามและให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ส าหรับงานวิจัยนี้ รวมถึงก าลังใจและ
ความช่วยเหลือต่างๆ เป็นอย่างดี จากครอบครัว รุ่นพ่ี รุ่นน้อง และเพ่ือนๆ ทุกท่าน ส่งผลให้งานวิจัย
ฉบับนี้ประสบความส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

อนึ่ง ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารของส านักงานสอบ
บัญชี และบริษัทอ่ืนๆ ตลอดจนผู้สนใจในเรื่องนี้ ซึ่งหากงานวิจัยนี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้วิจัยต้อง
ขออภัยมา ณ ที่นี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร เนื่องด้วยทรัพยากรบุคคลเป็น
หนึ่งในปัจจัยพื้นฐานของการด าเนินธุรกิจ บุคลากรในองค์กรจึงมีบทบาทส าคัญทั้งการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ที่จะน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายขององค์กร ดังนั้น ในปัจจุบันองค์กรแต่
ละแห่งจึงหันมาให้ความสนใจกับการจัดการทรัพยากรบุคคลกันมากขึ้น อย่างไรก็ตาม การที่องค์กรจะ
มีบุคลากรที่มีความสามารถในการขับเคลื่อนองค์กรไปได้นั้น องค์กรจะต้องมีการจัดการด้านบุคลากร 
ทั้งด้านการคัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ที่ส่งเสริมกับต าแหน่ง
หน้าที่ที่ได้รับ ในขณะเดียวกันองค์กรก็ต้องสร้างความพึงพอใจในรูปแบบสวัสดิการต่างๆ  ที่ดีให้กับ
บุคลากรของตนเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้เต็มก าลังความสามารถเพ่ือที่จะช่วยน าองค์กรให้
บรรลุวัตถุประสงค์ได้  

การสรรหาเป็นกระบวนการของการแสวงหาผู้สมัครที่พอจะหามาได้และมีคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการในองค์กร (Carrell & Kuzmits, 1986) เป็นกระบวนการเสาะหาคนที่
มีความรู้ ความสามารถและความสนใจในการท างาน รวมถึงการจัดการต่างๆ ตั้งแต่การสรรหาบุคคล
ทั้งด้านจ านวนและคุณสมบัติที่ตรงกับความต้องการและเปูาหมายขององค์กรมาเพ่ือทดสอบ คัดเลือก
บุคลากรที่ดีที่สุดและบรรจุให้ท างานตามต าแหน่งต่างๆ (Crouch & Jamison, 1995; วรนารถ แสงมณี, 
2546)  

การสรรหาบุคลากรจึงนับเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างคุณภาพให้กับองค์กรในระยะยาว 
เพราะหากองค์กรสามารถจูงใจให้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติต่างๆ ที่
เหมาะสมกับต าแหน่งมาสมัครเพ่ือรับการคัดเลือกนั้น องค์กรก็จะมีโอกาสในการที่จะได้พนักงานที่มี
คุณภาพมาร่วมงานสูงและบุคคลเหล่านั้นก็จะเป็นก าลังในการพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าต่อไปใน
อนาคต แต่ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรไม่ได้คนที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมมาสมัครงานไม่
ว่าองค์กรนั้นจะมีความพร้อมในด้านต่างๆ เพียงใด องค์กรนั้นอาจจะต้องเผชิญปัญหาที่กระทบเป็น
ลูกโซ่จากปัญหาความไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงานของบุคลากรดังกล่าว ดังนั้น องค์กรหลายองค์กรที่
ตระหนักถึงความส าคัญของการได้มาของทรัพยากรบุคคลที่จะมีผลต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวของ
องค์กรจึงยินดีจัดสรรงบประมาณเพ่ือการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมมาร่วมงาน (สุนันทา เลาหนันทร, 
2542)  
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จากผลส ารวจของบริษัททาวเวอร์ส วัทสัน (Tower Watson) บริษัทที่ปรึกษาและวิจัย
ข้อมูลธุรกิจระดับมืออาชีพที่มีเครือข่ายการด าเนินงานทั่วโลกประจ าปี 2557 พบว่า มุมมองของ
พนักงานกับนายจ้างที่มีต่อปัจจัยที่จะดึงดูดผู้สมัครเข้ามาสมัครงานกับบริษัท มีความแตกต่างกันมาก 
โดยที่นายจ้างจะเชื่อเรื่องของการเติบโตของบริษัทและงานที่ท้าทาย แต่พนักงานจะมองในเรื่องของ
ค่าจ้างเงินเดือนและความมั่นคงในหน้าที่การงาน จากมุมมองความแตกต่างดังกล่าวส่งผลให้องค์กร
ต่างๆ ในปัจจุบันจ าเป็นต้องพัฒนากระบวนการและสิ่งจูงใจในการดึงดูดพนักงานให้เข้าท างานกับ
องค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่งสายงานที่มีความขาดแคลนพนักงานในการท างาน  
 
ตารางที่ 1.1 
 
ล าดับของปัจจัยที่ดึงดูดพนักงานเข้าท างานกับองค์กรภายใต้มุมมองของนายจ้างและลูกจ้างประจ าปี 
2557 

ล าดับที่ ปัจจัยภายใต้มุมมองของนายจ้าง ปัจจัยภายใต้มุมมองของลูกจ้าง 
1 โอกาสของการก้าวหน้าในอาชีพ อัตราเงินเดือน/ผลตอบแทนพ้ืนฐาน 

2 อัตราเงินเดือน/ผลตอบแทนพ้ืนฐาน ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

3 ความท้าทายของงาน โอกาสของการก้าวหน้าในอาชีพ 
4 ชื่อเสียงของบริษัทในฐานะนายจ้างที่ดี โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 

5 พันธกิจ วิสัยทัศน์ และค่านิยมองค์กร ความท้าทายของงาน 

6 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ชื่อเสียงของบริษัทในฐานะนายจ้างที่ดี 
7 ความมั่นคงในการท างาน การลาพักผ่อน และวันหยุดวันลาที่ได้รับค่าจ้าง 

ที่มา: รายงานผลการส ารวจ Global Talent Management and Rewards Study (2557) 
 
ส าหรับส านักงานตรวจสอบบัญชีนับเป็นธุรกิจบริการ ดังนั้น ทรัพยากรบุคคลจึงเป็น

หัวใจของการด าเนินธุรกิจ เนื่องด้วยการตรวจสอบบัญชีเป็นการให้ความเชื่อมั่นแก่ผู้ใช้งบการเงิน เช่น 
นักลงทุน ลูกจ้าง เจ้าหนี้ ลูกค้า หน่วยงานรัฐบาล และสาธารณชน ในการใช้ข้อมูลเพ่ือประกอบการ
ตัดสินใจ อีกทั้งตามมาตรฐานการสอบบัญชี ฉบับ 200 ยังก าหนดให้ผู้สอบบัญชีรับอนุญาตต้องปฏิบัติ
ตามข้อก าหนดด้านจรรยาบรรณที่เก่ียวข้องรวมถึงข้อก าหนดเกี่ยวกับความเป็นอิสระในงานตรวจสอบ
งบการเงิน โดยข้อก าหนดและจรรยาบรรณที่กล่าวถึง เช่น การใช้การสังเกตและสงสัยเยี่ยงผู้ประกอบ
วิชาชีพในการตระหนักว่าอาจมีสถานการณ์ที่ท าให้งบการเงินแสดงข้อมูลที่ขัดต่อข้อเท็จจริงอันเป็น
สาระส าคัญ อีกทั้งผู้สอบบัญชีต้องใช้ดุลยพินิจเยี่ยงผู้ประกอบวิชาชีพในการวางแผนและปฏิบัติงาน
ตรวจสอบงบการเงินเพ่ือให้ได้มาซึ่งหลักฐานการสอบบัญชีที่เหมาะสมอย่างเพียงพอ จากข้อก าหนด
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ดังกล่าวส่งผลให้ส านักงานตรวจสอบบัญชีจ าต้องสรรหาบุคลากรที่มีทักษะ ความรู้และความสามารถ
เฉพาะทางด้านการตรวจสอบบัญชีเพ่ือที่จะสนับสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพ น่าเชื่อถือและ
สอดคล้องกับข้อก าหนดดังกล่าว นอกจากนี้ ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) ยัง
พิจารณาทักษะด้านภาษาอังกฤษและบุคลิกภาพในการสรรหาบุคลากรของส านักงาน เนื่องจากการ
ส านักงานดังกล่าวให้บริการแก่ลูกค้าที่เป็นบริษัทข้ามชาติและมีชื่อเสียงทั้งในระดับโลกและ
ระดับประเทศ ซึ่งทักษะดังกล่าวจ าเป็นต่อการสร้างความเชื่อมั่นในการบริการให้แก่ลูกค้า  

อีกทั้งในปัจจุบันมีทั้งบริษัทมหาชน และบริษัทจ ากัดหลายแห่งที่ต้องการใช้บริการการ
ตรวจสอบบัญชีของส านักงานบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) เพ่ือความน่าเชื่อถือแก่ผู้ใช้งบการเงิน 
หากส านักงานขาดบุคลากรในต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชี ที่นับว่าเป็นเรี่ยวแรงส าคัญในการท างาน
ตรวจสอบอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานตรวจสอบ และคุณภาพของงานตรวจสอบได้ ถึงแม้ว่า
ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) จะเป็นบริษัทที่มีชื่อเสียงทั้งในระดับนานาชาติและ
ระดับประเทศ แต่ส านักงานดังกล่าวมักเผชิญกับสถานการณ์การขาดแคลนบุคลากรในการท างาน 
ส่งผลให้มีพนักงานที่ไม่เพียงพอต่อจ านวนงาน แม้ว่าอัตราเงินเดือนเริ่มต้นของผู้ช่วยผู้ตรวจสอบบัญชี
ของส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) จะอยู่ในระดับที่สูงกว่าอัตราเงินเดือนเริ่มต้น
ส าหรับพนักงานบัญชีของบริษัทในประเทศไทย  และแม้ว่าสายงานทางด้านการตรวจสอบบัญชีใน
ประเทศไทยมีข้อจ ากัดเก่ียวกับคุณสมบัติของผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่ต้องส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี
ทางด้านบัญชีเท่านั้น ซึ่งจ านวนนักศึกษาจ านวนมากที่เข้าเงื่อนไขความรู้ทางด้านบัญชี ความสามารถ
ในการตรวจสอบบัญชี ทักษะภาษาอังกฤษ รวมถึงลักษณะบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับสายงานตรวจสอบ
บัญชีกลับเลือกเข้าท างานในสายงานการบัญชีกับบริษัทต่างๆ แทนการร่วมงานกับส านักงาน
ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ทั้ง 4 แห่ง (Big 4)  

การสร้างสิ่งจูงใจเพ่ือดึงดูดพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับคุณลักษณะที่ต้องการ
ขององค์กรให้มาสมัครงานองค์กรได้นั้น จะท าให้องค์กรมีตัวเลือกมากขึ้น ดังนั้นในปัจจุบันองค์กรหลาย
แห่งจึงพยายามที่จะสร้างตนเองให้เป็นองค์กรที่พนักงานเลือกที่จะมาท างานด้วย โดยการสร้างคุณค่า 
และท าให้องค์กรมีชื่อเสียงในการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ว่าจะเป็นในด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่คุ้มค่ากับการท างาน ความก้าวหน้าในสายงาน และโอกาสในการพัฒนาตนเองในด้าน
ต่างๆ และเมื่อพนักงานที่มีคุณสมบัติที่องค์กรต้องการได้รับคัดเลือกเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
พนักงานเหล่านั้นจะสามารถท างานได้ที่มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ที่จะสามารถน าไปสู่การ
บรรลุเปูาหมายขององค์กรได้   
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

เพ่ือศึกษาปัจจัยทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับผลการเรียนเฉลี่ย รายรับเฉลี่ย
ต่อเดือน และภูมิล าเนาเดิม ที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 
แห่ง (Big 4) ของ First jobbers  

เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 
4 แห่ง (Big 4) ของ First jobbers  
 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 

งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะ First jobbers ซึ่งหมายถึงนักศึกษาจบใหม่และเข้าท างานใน
ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) คือ Deloitte Touche Tohmatsu Jaiyos, EY, KPMG 
Phoomchai และ Pricewaterhouse Coopers ABAS ตั้งแต่ระดับต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่มี
อายุงานระหว่าง 6 เดือนไปจนถึง 2 ปี โดยใช้วิธีการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง  

ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่างในช่วง
เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2559 
 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
เพ่ือให้ผู้บริหารได้ทราบถึงปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับส านักงานสอบ

บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) ของ First jobbers และน าไปพัฒนาแนวทางในการปรับนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในกระบวนการสรรหาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมอัตราการสมัครงานของนักศึกษาจบ
ใหม่ในระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชี ส่งผลให้ส านักงานสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลในต าแหน่ง
ผู้ช่วยผู้สอบบัญชีได้เหมาะสมกับปริมาณงาน เพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดของการปฏิบัติงาน และเป็นไป
ตามข้อก าหนดของมาตรฐานวิชาชีพ 
 
1.5 นิยามศัพท์ 
 

ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) คือบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่
ที่มีสาขาทั่วโลกและมีสาขาอยู่ในประเทศไทย ประกอบด้วย Deloitte Touche Tohmatsu Jaiyos, 
EY, KPMG Phoomchai และ Pricewaterhouse Coopers ABAS  



 5 

First Jobbers คือผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชีและเข้าท างาน
ในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) คือ Deloitte Touche Tohmatsu Jaiyos, EY, 
KPMG Phoomchai และ Pricewaterhouse Coopers ABAS ตั้งแต่ระดับต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบ
บัญชีที่มีอายุงานระหว่าง 6 เดือนไปจนถึง 2 ปี 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาปัจจัยทางประชากรศาสตร์และปัจจัยด้านอ่ืนๆที่มี

อิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) ของ First 
jobbers  การทบทวนวรรณกรรมจึงเป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย
ในการตัดสินใจดังกล่าว เพ่ือน ามาปรับใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบงานวิจัย โดยรายละเอียด
ของการทบทวนวรรณกรรมมีดังนี้ 
 2.1 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง  

2.1.1 อุปสงค์แรงงาน  
2.1.2 อุปทานแรงงาน  
2.1.3 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 

Needs Theory) 
2.1.4 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two - Factor Theory) 
2.1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG theory) 
2.1.6 ทฤษฎีทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Need Theory)  
2.1.7 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์ 

 2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.2.1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
2.2.2 ปัจจัยด้านการจูงใจในการท างาน 

 2.3 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
2.1 ทฤษฏีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1.1 อุปสงค์แรงงาน  
2.1.1.1 การสรรหาบุคคล  

ขั้นตอนการสรรหานับเป็นขั้นตอนที่ส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากขั้นตอนการสรรหาบุคลากรนั้นเป็นขั้นตอนในการจัดหาบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะตรงกับความต้องการขององค์กร และลักษณะงานในแต่ละต าแหน่ง เพ่ือเป็น
การคัดเลือกคนให้ตรงกับงานซึ่งจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน โดยความหมายของ
การสรรหามีดังนี้ 
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การสรรหา (ธงชัย สันติวงษ์, 2546, อ้างถึงใน ณรงค์ จองใจอนุรักษ์, 2550) 
หมายถึง การด าเนินงานในกิจกรรมหลายๆ อย่างที่หน่วยงานจัดท าขึ้น เพ่ือมุ่งจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้
ความสามารถและมีทัศนคติที่ดีตรงตามความต้องการ ให้เข้ามาร่วมท างานในอันที่จะช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ โดยการสรรหาสามารถด าเนินการจัดหาจากแหล่งภายนอก
และภายในองค์กรซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

(1) แหล่งภายในองค์กร ซึ่งการจัดหาจากแหล่งภายในองค์กรนั้นจะได้
บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์โดยตรงจากองค์กร อีกทั้งยังเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ
ในการท างานให้กับพนักงานในองค์กรในเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  

(2)  แหล่งภายนอกองค์กรนั้นเป็นการสรรหาบุคคลผ่านทางการใช้วิธี
โฆษณา ซึ่งสามารถประกาศได้อย่างกว้างขวางและท่ัวถึงแต่ข้อเสียของวิธีดังกล่าวคือค่าใช้จ่ายสูง หรือ
การหาจากแหล่งจัดหางานของหน่วยงานรัฐบาลและเอกชน แม้จะมีค่าใช้จ่ายในการรับบริการ แต่องค์กร
จะได้พนักงานที่มีคุณสมบัติตรงกับความต้องการมากที่สุด หรือการใช้วิธีรับสมัครจากสถาบันการศึกษา
เพ่ือให้ได้พนักงานตรงกับความรู้และระดับการศึกษา 

จากที่กล่าวมาข้างต้นเมื่อองค์กรทราบแหล่งที่จะสรรหาบุคคลแล้ว จะ
น าเข้าสู่กระบวนการสรรหาพนักงานซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ (Werther and Davis, 1986, อ้างถึงใน นงนุช 
วงษ์สุวรรณ, 2546)  

(1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนการวางแผนก าลังคนและ
ก าหนดลักษณะของงาน การเตรียมการที่จะสรรหาจากแหล่งต่างๆ เพ่ือให้ได้บุคคลที่เหมาะสมกับงาน
ที่สุด 

(2) การก าหนดลักษณะงานและระบุต าแหน่งที่จะรับสมัคร รวมถึง
ลักษณะความสามารถของพนักงานที่ต้องการ เพ่ือให้ได้พนักงานที่มีความเหมาะสมกับงาน 

(3) การก าหนดคุณสมบัติ เป็นการก าหนดรายละเอียดคุณลักษณะ
ส าคัญของพนักงานที่ต้องการ เช่นระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน 

(4) วิธีการสรรหา เป็นการดึงดูดให้บุคคลมาสมัครงานและเข้ารับการ
คัดเลือกต่อไป โดยวิธีการสรรหาเช่นการประกาศรับสมัคร จ านวนผู้สมัครและสถานที่รับสมัครเป็นต้น 

2.1.1.2 การคัดเลือกบุคคล 
หลังจากขั้นตอนการสรรหาเพ่ือจูงใจบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ 

ทักษะและประสบการณ์มาสมัครงานตามที่องค์กรประกาศรับ ขั้นตอนต่อจากการคัดสรรคือการ
คัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์และปฏิเสธบุคคลที่ขาดคุณสมบัติที่องค์กรต้องการ ซึ่งขั้นตอน
การคัดเลือก (สุนันทา เลาหนันทน์, 2542) ประกอบด้วย การต้อนรับผู้สมัคร การสัมภาษณ์กลั่นกรอง



 8 

เบื้องต้น การกรอกใบสมัคร การทดสอบเพ่ือการจ้างงาน การสัมภาษณ์เพ่ือการจ้างงาน การตรวจสอบ
ประวัติและจดหมายรับรอง การตรวจสุขภาพร่างกาย และการตัดสินใจจ้างงาน  

นอกจากข้ันตอนการคัดเลือกบุคลากรแล้ว องค์กรจะต้องมีเกณฑ์ในการ
พิจารณาคัดเลือกบุคลากร ซึ่งเกณฑ์ทั่วไปที่ใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือก (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 
2544) ประกอบด้วย สมรรถภาพทางกาย การศึกษาและการเข้ารับการอบรม เชาว์ปัญญา ทักษะ 
ประสบการณ์จากการท างาน อายุ เพศ บุคลิกภาพ ความคิดริเริ่ม ความถนัด ทัศนคติที่ มีต่อนายจ้าง 
ความคาดหวังของผู้สมัคร ความสามารถในการพัฒนาตนเอง และสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ 

ดังนั้น กระบวนการสรรหาและคัดเลือกเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการ
แสวงหาบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการขององค์กรให้เข้ามาสมัครงาน และท าการคัดเลือก
เพ่ือให้ได้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งและลักษณะงานมากที่สุด ซึ่งกระบวนการ
ดังกล่าวอาจด าเนินการโดยองค์กรเองหรือด าเนินการผ่านบริษัทจัดหางาน 

2.1.2 อุปทานแรงงาน  
องค์กรมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับองค์กรมาร่วมงาน ในอีกทางหนึ่งตัวบุคคลเองก็มีสิทธิที่จะเลือกงานและองค์กรที่ตนพึงพอใจ 
ซึ่งปัจจัยหลักที่มีผลดึงดูดใจผู้สมัครงานเลือกองค์กร  (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544, อ้างถึงใน ณรงค์ 
จองใจอนุรักษ์, 2550) มีดังนี้ 

(1) ปัจจัยด้านงาน ประกอบด้วย 
(1.1) ลักษณะงานมีส่วนก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน เช่น งานที่มีความ

ท้าทาย มีโอกาสในการเรียนรู้ เป็นงานสร้างสรรค์ และมีโอกาสส าเร็จ 
(1.2) ทักษะในการท างานหรือความช านาญในงานที่ท านั้นจะต้อง

สอดคล้องไปกับลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และเงินเดือน 
(1.3) ฐานะทางวิชาชีพมีส่วนก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน หากอยู่ใน

ระดับอาชีพที่คนท างานคิดว่ามีฐานะทางอาชีพสูง  
(1.4) ขนาดของหน่วยงาน พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานหาก

หน่วยงานนั้นเป็นหน่วยงานขนาดเล็ก เนื่องจากจะท าให้พนักงานมีโอกาสที่จะรู้จักกันง่าย ซึ่งท าให้
พนักงานรู้สึกถึงความเป็นกันเอง 

(1.5) ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน หากพนักงานมีบ้านไกลจากที่
ท างาน อาจเกิดความเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง และส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

(1.6) สภาพทางภูมิศาสตร์ในแต่ละท้องถิ่น มีส่วนก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในงาน เช่นคนท างานในเมืองเล็กจะพึงพอใจในงานมากกว่าคนท างานในเมืองใหญ่ เนื่องจาก
ความคุ้นเคยและใกล้ชิด ท าให้มีความสัมพันธ์ที่อบอุ่นมากกว่า 
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(1.7) โครงสร้างของงานมีส่วนก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน เนื่องจาก
ความชัดเจนของงานที่สูง ส่งผลให้เกิดความสะดวกในการปฏิบัติงานได้ง่ายขึ้น 

(2) ปัจจัยด้านการจัดการ ประกอบด้วย 
(2.1) ความมั่นคงในงาน เนื่องจากพนักงานจะสนใจในงานที่ตนมีความสามารถ 

มีความก้าวหน้า และได้รับผลตอบแทนจากการท างาน  
(2.2) รายรับ พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานหากได้รับรายรับที่ดีคือ

เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตอย่างเพียงพอ 
(2.3) โอกาสก้าวหน้า โดยเฉพาะอาชีพที่ต้องอาศัยความช านาญ โอกาส

ก้าวหน้าเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีจะเกิดความพึงพอใจในงาน  
(2.4)   อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ที่หน่วยงานมอบให้เพ่ือควบคุมสั่งการ

ผู้ร่วมงานให้ท างานที่มอบหมายให้เสร็จ หากต าแหน่งงานใดมีอ านาจหน้าที่ไม่เด่นชัด ส่งผลให้ผู้ท างาน
อึดอัด 

(2.5)   สภาพการท างานของส านักงานที่ดีมีผลท าให้พนักงานพึงพอใจ 
(2.6)   ความศรัทธาในผู้บริหารในด้านคามสามารถ ส่งผลให้พนักงาน

ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความพอใจในงานเช่นกัน 
นอกจากนี้ปัจจัยด้านการจัดการข้างต้นแล้ว ในปัจจุบันองค์กรหลายองค์กรยังให้

ความส าคัญต่อการบริหารจัดการชื่อเสียงองค์กรโดยการสร้างแบรนด์นายจ้างเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือ
ดึงดูดและรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพและความสามารถให้เข้ามาท างานกับองค์กรและอยู่กับ
องค์กรไปนานๆ (ธนาสิทธิ์ เพ่ิมเพียร, สิงหาคม 2558) ซึ่งเครื่องมือดังกล่าวจะส่งผลต่อเนื่องให้
บุคลากรมีความมุ่งมั่นและผูกพันกับที่ท างาน รวมทั้งพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ และตั้งใจปฏิบัติ
หน้าที่ได้เต็มความสามารถ น าองค์กรไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขัน  

(3) ปัจจัยด้านบุคคล ประกอบด้วย 
(3.1) ประสบการณ์ เนื่องจากการท างานมานานจนเกิดเป็นความเชี่ยวชาญ 

ส่งผลให้มีความพอใจในงานที่ท ามากกว่าคนที่มีประสบการณ์น้อยกว่า  
(3.2) เพศ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานตามลักษณะงาน  

ความทะเยอทะยาน และความต้องการด้านการเงิน  
(3.3) อายุ จะเก่ียวข้องกับระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน  
(3.4) การศึกษา โดยลักษณะงานที่ท าต้องมีความเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถของพนักงาน 
(3.5) ระดับเงินเดือนที่มากพอกับการด ารงชีพตามสถานภาพ ซึ่งระดับ

รายได้ที่สูงมีผลต่อความพึงพอใจในงานมากกว่าระดับรายได้ที่ต่ า 
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2.1.3 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) 

 

ภาพที่ 2.1 แผนภาพทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) 
ที่มา: Maslow (1954, อ้างถึงใน Businessballs, 2014) 
 

ทฤษฎีล าดับความต้องการ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) เป็นทฤษฎี
ที่พัฒนาขึ้นโดย อับราฮัม มาสโลว์ (Abrahum Maslow) ซึ่งกล่าวถึงความต้องการของมนุษย์มีล าดับ
ขั้น โดยพัฒนาจากความต้องการระดับพ้ืนฐานไปสู่ความต้องการระดับสูงขึ้นไปเป็นล าดับ 5 ขั้นดังนี้ 

(1) ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการล าดับ
ต่ าสุดและเป็นความต้องการพื้นฐานของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัย  

(2) ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการสภาพ 
แวดล้อมที่ปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจ  

(3) ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการความรัก มิตรภาพ 
ความใกล้ชิดผูกพัน และได้รับการยอมรับจากสมาชิกในสังคม 

(4) ความต้องการด้านเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการ
ด้านการนับถือตนเอง ได้รับการยกย่องจากสังคม 

(5) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) เป็น
ความต้องการเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง  

กลไกการท างานของทฤษฎีล าดับความต้องการจะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม
ความต้องการที่เกิดจากการขาดแคลน (deficiency needs) ซึ่งเป็นความต้องการในระดับต่ า ได้แก่ 
ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการด้านความปลอดภัย โดยความต้องการในระดับดังกล่าวจะ
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ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยภายนอกตัวบุคคล และกลุ่มต้องการก้าวหน้า และพัฒนาตนเอง (growth 
needs) ซึ่งเป็นความต้องการในระดับสูงได้แก่ความต้องการด้านสังคม ด้านเกียรติยศชื่อเสียง และ
ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต โดยความต้องการในระดับดังกล่าวจะได้รับการสนองตอบจาก
ปัจจัยภายในตัวบุคคล อีกทั้งหากความต้องการในล าดับขั้นใดได้รับการตอบสนองอย่างดีแล้วจะไม่
สามารถน ามาเป็นเงื่อนไขในการจูงใจบุคคลได้อีกต่อไป 

2.1.4 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two - Factor Theory) 
 

 
 
ภาพที่ 2.2 แผนภาพสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two - Factor Theory)  
ที่มา: Herzberg (1959, อ้างถึงใน Flatworldknowledge, 2557) 

 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two - Factor Theory) ประกอบด้วย 

2 ปัจจัยดังนี้ 
(1) ปัจจัยอนามัย (hygiene factors) เป็นปัจจัยที่ปูองกันความไม่พอใจในการ

ท างาน แต่ยังไม่เพียงพอที่จะน าไปใช้ในการจูงใจ หรือส่งเสริมให้คนท างานให้มีประสิทธิภาพหรือ
ผลผลิตมากขึ้นได้ ดังนั้นปัจจัยดังกล่าวถือเป็นปัจจัยภายนอก (Extrinsic) 

(2) ปัจจัยจูงใจ (motivating factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน และเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในงาน ดังนั้นปัจจัยดังกล่าวถือเป็นปัจจัย
ภายใน (Intrinsic) 

กลไกการท างานของทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two - Factor 
Theory) นั้น หัวหน้างานหรือผู้บริหารต้องตอบสนองด้วยปัจจัยอนามัยก่อนเพ่ือสร้างความรู้สึกเป็น
กลาง ปราศจากความไม่พอใจของพนักงาน หลังจากนั้นจึงใช้ปัจจัยจูงใจเพ่ือสร้างความพอใจ ซึ่งจะ
ส่งผลให้หนักงานทุ่มเทในการท างานอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น 
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2.1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG theory) 
 

 
 

ภาพที่ 2.3 แผนภาพทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG theory)  
ที่มา: Alderfer (1969, อ้างถึงใน Novabizz, 2557) 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ อี อาร์ จี (ERG  Theory) ของเคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton 
Alderfer) เป็นทฤษฎีที่น าเสนอเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวมีความคล้ายคลึง
กับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of needs Theory) แต่แตกต่างใน
เรื่องล าดับขั้นของการเกิดความต้องการ โดยทฤษฎีแรงจูงใจ อี อาร์ จี นั้นไม่ได้ค านึงถึงล าดับขั้นการ
เกิดขึ้นก่อนหรือหลังของความต้องการ อีกทั้งความต้องการหลายๆ อย่างสามารถเกิดขึ้นพร้อมกันได้ 
โดยทฤษฎีดังกล่าวแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

(1) ความต้องการเพ่ือการด ารงชีพ (Existence needs (E)) เป็นความต้องการพ้ืนฐาน
เพ่ือการอยู่รอดของชีวิต ประกอบด้วย อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 
ค่าตอบแทน  

(2) ความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs (R)) เป็นความต้องการที่
จะมีความสัมพันธ์กับคนภายในและภายนอกองค์กร ได้รับการยอมรับหรือยกย่องจากผู้อื่น  

(3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth  needs (G)) เป็นความต้องการภายใน
ระดับสูงสุด ในการที่จะใช้ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ในการพัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้า 

กลไกการท างานของทฤษฎีแรงจูงใจ อี อาร์ จี (ERG  Theory) ขึ้นอยู่กับระดับการตอบสนอง
ต่อความต้องการ และขนาดของความต้องการ กล่าวคือหากระดับการตอบสนองต่อความต้องการใน
ความต้องการด้านใดยังอยู่ในระดับต่ า ความต้องการในด้านดังกล่าวจะยังคงอยู่ แต่หากความต้องการ
ด้านใดที่ได้รับการตอบสนองที่เพียงพอแล้ว มนุษย์จะเปลี่ยนไปให้ความส าคัญต่อความต้องการด้าน
อ่ืนๆแทน หรือหากความต้องการในด้านใดที่ได้รับการตอบสนองน้อยเนื่องจากมีอุปสรรค มนุษย์จะ
เปลี่ยนไปให้ความส าคัญกับความต้องการด้านอื่นๆ แทน 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88
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2.1.6 ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 
 

 

ภาพที่ 2.4 แผนภาพทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Need Theory)  
ที่มา: David McClelland (1960, อ้างถึงใน managementpocketbooks, 2012) 
 

ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Need Theory) พัฒนาขึ้นโดย 
David McClelland เป็นทฤษฎีที่น าเสนอว่าความต้องการของมนุษย์ 3 ประการที่ถูกพัฒนามาจาก
สภาพแวดล้อมและประสบการณ์ที่ เรียนรู้มาในชีวิต ซึ่งความต้องการที่โดดเด่นที่สุดจะถูกสะท้อน
ออกมาทางบุคลิกภาพ โดยความต้องการ 3 ประการมีดังนี้ (นิตยา วิมุต, 2553)  

(1) ความต้องการความส าเร็จ (Need of Achievement) เป็นความต้องการที่
จะท าสิ่งต่างๆให้เต็มที่และดีที่สุดเพ่ือความส าเร็จ และปรารถนาที่จะท าสิ่งต่างๆให้ดีข้ึน 

(2) ความต้องการเป็นที่รัก (Need of Affiliation) เป็นความต้องการการ
ยอมรับ หรือเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องความจะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในกลุ่ม 

(3) ความต้องการอ านาจ (Need of Power) เป็นความต้องการที่จะมีอิทธิพล
เหนือผู้อ่ืน เป็นผู้น าในการตัดสินใจ โดยความต้องการอ านาจมี 2 ประเภทคือ ประเภทหิวอ านาจ 
(Personal power drive) เป็นความต้องการที่จะควบคุมผู้อ่ืน และประเภทรักสภาบัน (Institution 
power drive) เป็นความต้องการที่จะรวมกลุ่มกันเพ่ือท าภารกิจให้บรรลุเปูาหมาย  

2.1.7 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์  
กรรณิการ์ ดาวธง (2552) กล่าวถึงการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human 

Capital Management) คือ การบริหารจัดการเพ่ือสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ซึ่งรวมตั้งแต่การก าหนดและสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถดีที่สุด การพัฒนา การรักษาบุคลากร
และจูงใจให้บุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุด โดยที่การสรรหาและคัดเลือกนั้นจะมุ่งเน้นที่จะคัดเลือก
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง หรือมีความสามารถที่จะพัฒนาตนเองได้ตามทิศทางที่องค์การต้องการ ใน
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ส่วนของการพัฒนาศักยภาพนั้นจะเป็นการมุ่งเน้นการพัฒนาเพ่ือสร้างความช านาญและทักษะเฉพาะ
ด้านของพนักงาน ส าหรับการรักษาบุคลากรนั้นจะเป็นการมุ่งเน้นในเรื่องการออกแบบผลประโยชน์
ตอบแทนเพ่ือใช้เป็นการจูงใจเฉพาะบุคคลที่มีความต้องการแตกต่างกัน รวมถึงการเชื่อมโยงการ
บริหารผลตอบแทนเข้ากับการบริหารผลการปฏิบัติ และส่วนสุดท้ายคือการจูงใจเพ่ือเป็นการมุ่งเน้น
ให้พนักงานมีสิ่งกระตุ้นให้พนักงานแสดงศักยภาพในการท างาน  

 
2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องในอดีต พบว่ามีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้า
ท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) ของ First jobbers ดังนี้ 
 

2.2.1 ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ 
ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการการตัดสินใจเลือก

เข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) ของ First jobbers ซึ่งแบ่งหัวข้อที่จะ
ศึกษาออกเป็น 4 ปัจจัยย่อย ได้แก่ เพศ ระดับผลการเรียนเฉลี่ย รายได้ต่อเดือนของครอบครัว และ
ภูมิล าเนา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.2.1.1 เพศ 
โดยปกติเพศชายและเพศหญิงมีความต้องการที่ต่างกัน รวมถึงความ

ต้องการทางด้านการงาน เนื่องจากมีการคาดหวังที่แตกต่างกัน ซึ่งเพศชายจะมีความคาดหวังจากงาน
และความก้าวหน้าจากการท างานสูงกว่าเพศหญิง (Clark, 1997, อ้างถึงใน รัตนรรห์ ณ นคร, 2554) 
อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจของพนักงานตรวจสอบบัญชี กรณีศึกษา
บริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ รัตนรรห์ ณ นคร (2554) พบว่าเพศไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกฤษณา จันทร์แดง (2557) พบว่าเพศที่แตกต่าง
กันไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการสมัครเข้าท างานในกลุ่มประเทศอาเซียนของนักศึกษาระดับปริญญาโท 
คณะบริหารธุรกิจ นอกจากนี้ อัจฉริยา ปทุมวัน (2552) พบว่าเพศที่แตกต่างกันพิจารณาปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการเลือกงานไม่แตกต่างกันส าหรับกลุ่ มตัวอย่างที่ เป็นวัยท างานตอนต้นในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ผลงานวิจัยข้างต้นขัดแย้งกับงานวิจัยของ Bigoness (1988, อ้างถึงใน 
นิรามิส อรุโณทอง, 2539) ซึ่งพบว่าเพศชายกับเพศหญิงให้ความส าคัญในเรื่องของเงินเดือน 
ความก้าวหน้าในอาชีพ และน้ าใจของเพ่ือนร่วมงานแตกต่างกัน แต่ให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อม
ของงานเหมือนกัน นอกจากนี้ งานวิจัยของอัจฉริยา ปทุมวัน (2552) ก็พบว่ามีบางปัจจัยที่ทั้งเพศชาย
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และหญิงให้ความส าคัญแตกต่างกัน เช่น ปัจจัยทางด้านความมั่นคงที่เพศหญิงให้ความส าคัญมากกว่า
เพศชาย ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ณรงค์ จองใจอนุรักษ์ (2550) แต่เพศชายกลับให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยด้านอ านาจ ความรับผิดชอบ อิสระ และความท้าทายในงานมากกว่าเพศหญิง เนื่องจากสภาพ
สังคมที่เพศหญิงมีข้อจ ากัดในการท างานมากกว่า งานบางต าแหน่งหรือบางองค์กรไม่รับเพศหญิง
เพราะมีภาระในการตั้งครรภ์ หรือมีภาระหน้าที่ดูแลบุตรมากกว่าเพศชาย ดังนั้น เพศหญิงจึงต้องการ
ความมั่นคงในงานมากกว่าเพศชาย ส าหรับปัจจัยด้านอ านาจ ความรับผิดชอบ อิสระ และความท้า
ทายในงานที่เพศชายให้ความส าคัญมากกว่าเพศหญิงเนื่องด้วยธรรมชาติของเพศชายที่ต้องการการ
เอาชนะและมีอ านาจควบคุมมากกว่าเพศหญิง 

2.2.1.2 ระดับผลการเรียนเฉลี่ย 
ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับปัจจัยจูงใจ ใน

การเลือกงานของนักศึกษาใหม่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ของนิรามิส อรุโณทอง (2539) พบว่านักศึกษาที่
มีเกรดเฉลี่ยต่างกันจะมีปัจจัยจูงใจในการเลือกงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามที่ผู้วิจัยคาดว่า
สภาพการจ้างงานในปัจจุบัน หลายๆ องค์กรยังให้ความส าคัญกับเกรดเฉลี่ยของผู้สมัครงาน โดยที่
นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสูงจะเป็นที่สนใจขององค์กรโดยทั่วไปมากกว่านักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยต่ า ดังนั้น 
นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสูงจึงมีโอกาสในการเลือกองค์กรที่ต้องการท างานได้มากกว่า และให้ความส าคัญ
กับปัจจัยจูงใจในการเลือกงานต่างๆ สูงกว่านักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยต่ า อย่างไรก็ตาม นักศึกษาที่มีเกรด
เฉลี่ยต่างกันจะมีปัจจัยจูงใจในการเลือกงานด้านลักษณะงาน สวัสดิการ และโอกาสในการพัฒนา
ตนเองต่างกัน โดยที่นักศึกษาใหม่ที่มีเกรดเฉลี่ย 2.76 ขึ้นไปให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจในการเลือก
งานมากกว่านักศึกษาใหม่ที่มีเกรดเฉลี่ย 2.51-2.75 เนื่องจากเป็นกลุ่มที่ได้รับความสนใจจากองค์กร
มากกว่า จึงมีโอกาสเลือกงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถมากกว่า อย่างไรก็ตาม กลุ่มนักศึกษาที่มี
เกรดเฉลี่ยต่ า (ต่ ากว่า 2.50) ก็ยังคงให้ความส าคัญกับลักษณะงานในระดับสูงเช่นกัน เนื่องด้วยนักศึกษา
กลุ่มดังกล่าวจะพิจารณาถึงลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรจะอยู่ในขีดความสามารถของตน
หรือไม่ เพราะเกรงว่าจะไม่สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายได้ ส่วนนักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ย
ปานกลาง (2.51-2.75) ไม่ค่อยกังวลใจกับเรื่องนี้มากนัก  

นอกจากนี้ นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ย 2.51 ขึ้นไป จะให้ความส าคัญกับ
สวัสดิการมากกว่านักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยต่ ากว่า 2.50 เนื่องจากนักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยไม่สูงจะเป็นที่
สนใจขององค์กรน้อยกว่ากลุ่มอ่ืนๆ ดังนั้น โอกาสในการเลือกงานจึงน้อยกว่า การที่จะเข้าไปท างาน
กับองค์กรใดในระยะแรกจึงต้องพิสูจน์ความสามารถของตนเองให้องค์กรได้เห็นก่อน อีกทั้งคนกลุ่มนี้
อาจจะไม่มีโอกาสในการท างานกับองค์กรในระยะยาว จึงไม่ค านึงถึงสวัสดิการซึ่งเป็นผลที่จะได้รับใน
ระยะยาว  
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อีกทั้งนักศึกษาใหม่ที่มีเกรดเฉลี่ยดีถึงดีมาก ให้ความส าคัญกับโอกาสใน
การพัฒนาตนเองสูงกว่านักศึกษาท่ีมีเกรดเฉลี่ยปานกลางและต่ า เพราะนักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยดีและดี
มากชอบการเปลี่ยนงานไปเรื่อยๆ เพ่ือสร้างเสริมประสบการณ์การท างานของตนและเป็นการพัฒนา
ตนเองให้มีความรู้ความสามารถมากขึ้น มากกว่าการท างานให้กับองค์กรใดองค์กรหนึ่งเป็นระยะ
เวลานานๆ นอกจากนี้ นักศึกษากลุ่มดังกล่าวยังหางานใหม่ได้ง่ายกว่านักศึกษากลุ่มอ่ืนๆ 

2.2.1.3 รายได้ต่อเดือนของครอบครัว  
หากพิจารณาในด้านเศรษฐกิจ อาจคาดคะเนได้ว่านักศึกษาที่มีฐานะ

ครอบครัวที่ยากจนน่าจะให้ความส าคัญกับรายได้ในการเลือกงานมากกว่านักศึกษาที่มาจากครอบครัว
ที่มีฐานะดีซึ่งไม่พบงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดดังกล่าว ในทางกลับกันกลับพบว่านักศึกษาที่มีรายได้
ต่อเดือนของครอบครัวที่แตกต่างกัน จะมีปัจจัยจูงใจในการเลือกงานไม่แตกต่างกัน จากงานวิจัยของ
นิรามิส อรุโณทอง (2539) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับปัจจัยจูงใจใน
การเลือกงานของบัณฑิตใหม่ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เนื่องจากกลุ่มที่มีรายได้ต่อครัวเรือนน้อยไม่
เคยมีโอกาสในการบริโภคของฟุุมเฟือยจนกลายเป็นความเคยชิน และกลุ่มที่มีรายได้ครัวเรือนสูงนั้นก็
มีความสามารถในการบริโภคสิ่งฟุุมเฟือยอยู่แล้ว ดังนั้น เงินจึงไม่ใช่ปัจจัยที่ให้ความส าคัญมากนัก  

งานวิจัยข้างต้นสอดคล้องกับงานวิจัยของชินภัทร ตันศรีสกุล (2537) ที่
ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีข้าราชการ
ต ารวจชั้นประทวน กองตรวจคนเข้าเมือง กรมต ารวจ ซึ่งพบว่ารายได้ของครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์
ที่มีนัยส าคัญกับความพึงพอใจในการท างาน 

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยดังกล่าวข้างต้นได้ศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างบาง
กลุ่มซึ่งอาจมีลักษณะเฉพาะเท่านั้น ซึ่งหากศึกษากับกลุ่มตัวอย่างอ่ืนๆ ที่มีลักษณะที่แตกต่างกัน
ออกไป อาจพบผลการวิจัยที่แตกต่างจากผลการวิจัยดังกล่าวได้ นอกจากนี้ งานวิจัยข้างต้นยังเป็น
การศึกษาในปี 2537 และ 2539 ซึ่งมีสภาพเศรษฐกิจที่แตกต่างจากสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน (พ.ศ.
2559) ค่อนข้างมาก ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ครัวเรือนและการ
ตัดสินใจเลือกงาน 

2.2.1.4 ภูมิล าเนา 
จากการศึกษางานวิจัยของจารุภรณ์ เภาธะทัต (2528) เรื่องปัจจัยบาง

ประการที่มีผลกระทบต่อการจูงใจในการท างาน ศึกษาเฉพาะกรณี เจ้าหน้าที่สถาบันวิจัยและพัฒนา
มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่าปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยที่ก่อให้เกิดการจูงใจที่ต่างกันสามารถจูงใจ
เจ้าหน้าที่ที่มีภูมิล าเนาต่างกันได้ ซึ่งขัดแย้งกับการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคล
กับปัจจัยจูงใจในการเลือกงานของบัณฑิตใหม่ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (นิรามิส อรุโณทอง, 2539) 
ที่ว่านักศึกษาที่มีภูมิล าเนาต่างกัน มีปัจจัยจูงใจเลือกงานในภาพรวมไม่ต่างกัน เนื่องจากการเข้ามาศึกษาที่

http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B5%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A7%E0%B8%99
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B5%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A7%E0%B8%99
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B5
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99
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มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์เป็นการหล่อหลอมวัฒนธรรมและค่านิยมของสถาบันจึงก่อให้เกิดความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน  

2.2.2 ปัจจัยด้านการจูงใจในการเลือกงาน 
2.2.2.1 ลักษณะงาน 

โดยทั่วไปนักศึกษาที่เพ่ิงส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชี 
จะมีอายุเฉลี่ยที่ 21-23 ปีซึ่งนับเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มคนเจเนอเรชั่น Y หรือ ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2523 – พ.ศ. 2538 โดยคนกลุ่มนี้เติบโตมาในยุคดิจิตัล ที่เต็มไปด้วยการสื่อสารผ่านอีเมล เทคโนโลยี
บนมือถือ อินเทอร์เน็ต และ สื่อออนไลน์ มีความเชื่อมั่นในความคิดเห็นของตนเองสูง มีสไตล์การใช้ชีวิต
อย่างสมดุล (PwC, 2013) และจากการศึกษางานวิจัยเรื่องการศึกษาพฤติกรรมการท างานของพนักงาน
เจนเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อการท างานในองค์การ ของกรัณย์ รังษิโย (2556) พบว่าลักษณะงานที่กลุ่มเจน
เนอเรชั่นวายชอบคือ การท างานที่ได้เจอคนตลอดเวลา เพราะพวกเขาเชื่อว่าความสัมพันธ์ และ
ความคิดใหม่ๆ จะเกิดจากการที่ได้พบปะผู้คน อีกทั้งพวกเขาชอบการท างานที่มีอิสระทางความคิด งานที่
ท้าทายความสามารถของตน งานที่ได้ท าเป็นทีม มีขอบเขตหน้าที่ในการท างานที่ชัดเจน มีโอกาสออก
นอกสถานที่และสามารถท างานที่ไหนก็ได้  

การศึกษาของ กรัณย์ รังษิโย (2556) พบว่า ลักษณะงานที่กลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวายไม่ชอบคืองานที่ไม่มีขอบเขตของงานที่แน่นอน เนื่องจากกลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่ต้องการทราบขอบเขต
การท างานและรู้หน้าที่การท างานของตนเอง อีกทั้งกลุ่มดังกล่าวไม่ชอบงานที่ก้าวก่ายชีวิตส่วนตัวของ
ตน เช่น งานที่ไม่จบในเวลางานท าให้ไม่สามารถแบ่งเวลางานออกจากเวลาส่วนตัวได้ เนื่องจากกลุ่ม
คนดังกล่าวเป็นกลุ่มที่ให้ความส าคัญกับเรื่อง Work/life balance ซึ่งการศึกษาดังกล่าวขัดแย้งกับ
งานวิจัยที่ศึกษาความเชื่อมโยงระหว่างความเครียดกับลักษณะงานและขอบเขตงานของบุคลากรส านักงาน
ผู้ตรวจการแผ่นดินของภรรคพร เล็กขาว (2551) ที่พบว่า บุคลากรส านักงานผู้ตรวจการแผ่นดินที่รับรู้
ลักษณะงานหรือขอบเขตงานในระดับที่แตกต่างกันจะมีความเครียดไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องจาก
ลักษณะงานขององค์กรเป็นเรื่องร้องเรียนของประชาชนส่วนมาก และพนักงานส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดับปริญญาโทจึงมีความสามารถเพียงพอในการด าเนินการเรื่องดังกล่าวให้ส าเร็จได้ อีกทั้งบุคลากร
ขององค์กรก็ล้วนมีประสบการณ์ในการท างาน นอกจากนี้ แม้ว่างานของส านักงานผู้ตรวจการแผ่นดิน
จะมีลักษณะงานที่มีความหลากหลาย ท้าทายและซับซ้อน แต่พนักงานที่รับรู้ถึงขอบเขตงานที่ต่างกัน
กลับไม่มีความเครียดที่แตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรในองค์กรตระหนักถึงความรับผิดชอบและ
ความส าคัญของงาน จากการที่ต้องถือประโยชน์ของประชาชนและประเทศชาติเป็นประโยชน์สูงสุด 
ทุกคนจึงรับรู้ว่างานของตนเป็นงานที่มีความส าคัญและซับซ้อนหลากหลายต้องมีความรับผิดชอบสูง
จึงไม่ส่งผลต่อความเครียด 

http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%A4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%A4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%94%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%94%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99


 18 

2.2.2.2 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
อัจฉริยา ปทุมวัน (2552) พบว่า วัยท างานตอนต้นให้ความส าคัญกับ

ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองในระดับค่อนข้างมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ณรงค์ จองใจอนุรักษ์ (2550) ที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกงานของคนหางานที่ใช้บริการ
ส านักงานจัดหางานของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครพบว่า ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในงานด้านโอกาส
ในการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถให้มากขึ้นนั้นเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกงานรองจากด้าน
โอกาสในการบรรจุเป็นพนักงานประจ า 

อีกทั้งงานวิจัยของ รัตนรรห์ ณ นคร (2554) เรื่อง ปัจจัยในการสร้าง
แรงจูงใจของพนักงานตรวจสอบบัญชี กรณีศึกษา บริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งสนับสนุน
งานวิจัยทั้งสองข้างต้น เนื่องจากงานตรวจสอบบัญชีเป็นงานที่พนักงานทุกคนสามารถเรียนรู้และ
พัฒนาศักยภาพของตนเองจากการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งสิ่งดังกล่าวดึงดูดใจให้พนักงาน
ตรวจสอบบัญชีรู้สึกสนุกและสนใจที่จะเรียนรู้งานจากการปฏิบัตินั้นๆ 

2.2.2.3 โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน 
กรัณย์ รังษิโย (2556) กล่าวว่า พนักงานเจนเนอเรชั่นวายมีเปูาหมายใน

การท างานเพ่ือได้รับการยอมรับในที่ท างานและได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง หากสิ่งจูงใจนี้ไม่เป็นตาม
ต้องการอาจน าสู่การลาออกจากองค์กรได้ ซึ่งขัดแย้งกับรัตนรรห์ ณ นคร (2554) ที่พบว่าโอกาสในการ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงานตรวจสอบบัญชีภายในบริษัทตรวจสอบบัญชีอาจส่งผลเชิง
ลบต่อแรงจูงใจในการท างาน เพราะบริษัทตรวจสอบบัญชีบางแห่งมีการก าหนดเงื่อนไขในการเลื่อน
ต าแหน่ง ดังนั้น หากพนักงานคนใดมุ่งหวังที่จะเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ในบริษัทที่สังกัด เงื่ อนไข
ดังกล่าวอาจเป็นแรงกดดันและสร้างความเครียดให้แก่พนักงานได้  

2.2.2.4 ความม่ันคงในงาน 
จากการศึกษางานวิจัยของนิรามิส อรุโณทอง (2539) ที่ว่าบัณฑิตใหม่

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ปีการศึกษา 2538 ให้ความส าคัญกับความมั่นคงต่องานเป็นปัจจัยจูงใจใน
การเลือกงานที่ส าคัญมากที่สุด ดังนั้น องค์กรจะต้องสร้างหลักประกันต่างๆ ในการท างานอย่าง
เพียงพอ ให้บัณฑิตมีความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและได้มาตรฐาน เป็นสิ่งที่
ท าให้บัณฑิตดังกล่าวสามารถท างานกับองค์กรตลอดไป ซึ่งไปในแนวทางเดียวกับงานวิจัยของณรงค์ 
จองใจอนุรักษ์ (2550) ที่พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานเรื่องการมีอาชีพที่มั่นคงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด
ในการพิจารณาเลือกงานของคนหางานที่ใช้บริการส านักจัดหางานของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  

2.2.2.5 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
รัตนรรห์ ณ นคร (2554) สรุปว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน

ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง เนื่องจาก

http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B9%83%E0%B8%8A%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B9%83%E0%B8%8A%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
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งานตรวจสอบบัญชีจะต้องมีการสับเปลี่ยนสมาชิกในทีมตรวจสอบตลอดเวลา ซึ่งท าให้การท างานร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงานในครั้งหนึ่งๆ ค่อนข้างสั้น การพัฒนาความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่ วมงานจึงค่อนข้างจ ากัด 
ถึงแม้ว่ากรัณย์ รังษิโย (2556) จะพบว่าพนักงานที่เป็นเจเนอเรชั่นวายนั้นชอบการท างานแบบเป็นพ่ี
เป็นน้องที่มีความเป็นกันเอง ไม่มีล าดับขั้นในการท างานมากหรือมีระยะห่างระหว่างเจ้านายและ
ลูกน้อง ดังนั้น แม้ว่างานตรวจสอบบัญชีจะต้องมีการเปลี่ยนสมาชิกในทีมท างานเป็นประจ า แต่หาก
ในองค์กรมีวัฒนธรรมในการท างานแบบเป็นพ่ีเป็นน้อง อาจจะเป็นปัจจัยจูงใจให้พนักงานตัดสินใจ
เลือกท างานในบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งเนื่องจากมีวัฒนธรรมองค์กรที่มีความเป็น
กันเองมากกว่าบริษัททั่วไป 

2.2.2.6 ผลตอบแทนและสวัสการ 
อัจฉริยา ปทุมวัน (2552) พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ

เป็นปัจจัยที่วัยท างานตอนต้นในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในล าดับรองๆ แต่ก็ยังให้
ความส าคัญค่อนข้างมากอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับณรงค์ จองใจอนุรักษ์ (2550) ที่ว่าปัจจัยด้านค่าจ้างและ
ผลประโยชน์ตอบแทนให้น้ าหนักกับเรื่องรายได้ที่เพียงพอต่อค่าครองชีพสูงสุดในการเลือกงานของ
คนหางานที่ใช้บริการส านักงานจัดหางานของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 

อีกท้ังการศึกษางานวิจัยของ รัตนรรห์ ณ นคร (2554) พบว่า ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนเป็นสิ่งที่พนักงานทุกคนคาดหวังจะได้รับจากการทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ดังนั้น ผลตอบแทนทั้งในรูปแบบเงินเดือน โบนัส ค่าล่วงเวลา ค่า
รักษาพยาบาล วันลาพักร้อน และอัตราการปรับขึ้นของเงินเดือน ที่มีความเหมาะสมกับงานที่ได้รับ
มอบหมายนั้น สามารถเป็นแรงจูงใจเชิงบวกในการท างานในองค์กรของพนักงานตรวจสอบบัญชี  

2.2.2.7 ชื่อเสียงองค์กร 
ปัจจัยหนึ่งในปัจจุบันที่มีอิทธิพลในการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับ

องคก์รคือการที่องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดี ดังเช่นงานวิจัยของลัทธพรรณ กสินธุ์มานะวาท (2557) พบว่า
ลักษณะองค์กรด้านสภาพแวดล้อมองค์กรทั้งด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสินค้าและบริการ 
ด้านลักษณะงาน และด้านวิสัยทัศน์และนวัตกรรมมีผลต่อการตัดสินใจสมัครงานที่การไฟฟูานครหลวง
ของผู้ที่ก าลังส าเร็จการศึกษา เนื่องจากภาพลักษณ์ของนายจ้างที่ตรงกับคุณค่าของผู้สมัครเพียงใดก็ยิ่ง
สามารถดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพให้สมัครงานกับองค์กร 

อีกทั้งลักษณะส าคัญของบุคคลที่เป็นบุคคลที่มีชื่อเสียงจะเป็นเสมือน
กระจกที่สะท้อนความฝันของผู้บริโภค ส่วนใหญ่ผู้บริโภคมักจะเป็นบุคคลที่มีวิถีชีวิตธรรมดา แต่ทุกคน
ปรารถนาที่จะมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สวยงาม ร่ ารวย มีเกียรติยศชื่อเสียง (สุมาลี สว่าง, 2548, อ้างถึงใน
ปาริชาติ จุลกะ, 2555) ซึ่งการที่ได้ท างานกับบริษัทที่มีชื่อเสียงก็เปรียบเสมือนการได้สร้างเกียรติยศ
ชื่อเสียงให้ตนเอง ดังนั้น ชื่อเสียงขององค์กรจึงมีผลจูงใจให้บุคคลต้องการเข้าไปร่วมงานด้วย 

http://beyond.library.tu.ac.th/cdm/search/searchterm/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A2%E0%B8%A7%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
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2.2.2.8 ค่านิยม 
งานวิจัยของอัจฉริยา ปทุมวัน (2552) สรุปในเรื่องเกี่ยวกับต าแหน่งและ

เกียรติยศในงาน ว่าวัยท างานตอนต้นในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญของปัจจัยดังกล่าวไว้ที่
ระดับปานกลาง เนื่องด้วยวัยนี้เป็นวัยที่เพ่ิงเริ่มต้นท างาน จึงสนใจในด้านความส าเร็จและรายได้
มากกว่า เพราะสองปัจจัยดังกล่าวจะเป็นรากฐานที่ดีให้กับตนเองในอนาคต ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของ
นพรัตน์ นิยมญาติ (2551) พบว่าผู้สอบบัญชีมีค่านิยมให้ความส าคัญกับงานที่เน้นความสัมฤทธิ์ผล มี
ศักดิ์ศรีได้รับเกียรติจากการท างาน เนื่องจากงานสอบบัญชีเป็นงานที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถ และ
เหตุผลในการท างาน อีกทั้งการท างานยังเป็นการท างานร่วมกับผู้อ่ืน และเป็นงานที่ได้บริหารจัดสรร
งานและวางแผนด้วยตนเอง รวมถึงเป็นงานที่มีผลตอบแทนทางเศรษฐกิจที่คุ้มกับค่าครองชีพและได้
ท างานในสภาพแวดล้อมที่มีการอ านวยความสะดวกในการท างาน  

 
2.3 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและ
ทฤษฎีต่างๆจากการทบทวนงานวิจัยมาก าหนดกรอบแนวคิดของงานวิจัยเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ด าเนินการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาด
ใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) ของ First jobbers ดังนี้ 
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
 
ภาพที่ 2.5 กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงาน 
สอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) ของ First jobbers  
 

ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ 
1. เพศ (Sex) 
2. ระดับผลการเรียนเฉลี่ย (Grade) 
3. รายได้ต่อเดือนของครอบครัว 

(Family’s income) 
4. ภูมิล าเนา (Address)  

การเลือกเข้าท างานกับ
ส านักงานสอบบัญชี 

ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ  
First jobbers 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ 
1. ลักษณะงาน 
2. โอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
3. โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน 
4. ความมั่นคงในงาน 
5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
6. ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
7. ชื่อเสียงองค์กร 
8. ค่านิยม 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
ระเบียบวิธีการวิจัยของการวิจัยเรื่องปัจจัยจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานกับ

ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers ประกอบด้วย วิธีการวิจัย ตัวแปรที่ใช้
ในการวิจัย สมมติฐาน การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิจัย โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
3.1 วิธีการวิจัย 

  
ส าหรับการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีวิจัยเชิง

ส ารวจ (Survey Research) โดยเก็บข้อมูลทางแบบสอบถาม (Questionnaires) และใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพ่ือสรุปผลการวิจัย  

  
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรที่เกี่ยวข้องในการวิจัย 2 ตัวแปร แบ่งเป็นตัวแปรอิสระ และตัวแปร

ตามดังนี ้
 
3.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

ตัวแปรอิสระในงานวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
3.2.1.1 ปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจเลือกงาน ได้แก่ 

- ลักษณะงาน 
- โอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
- โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน 
- ความมั่นคงในงาน 
- ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
- ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
- ชื่อเสียงองค์กร 
- ค่านิยม 
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3.2.1.2 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ 
- เพศ 
- ระดับผลการเรียนเฉลี่ย 
- รายได้ต่อเดือนของครอบครัว 
- ภูมิล าเนา 

3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ตัวแปรตามในงานวิจัยนี้ คือ การเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาด

ใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  
 

3.3 สมมติฐานการวิจัย  
 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปเพ่ือก าหนดปัจจัยที่

มีผลการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers โดย
สมมติฐานของงานวิจัยมีดังนี้ 

 
3.3.1 สมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  

สมมติฐานที่ 1  ปัจจัยด้านเพศ ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบ
บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยด้านระดับผลการเรียนเฉลี่ย ส่งผลต่อการเลือกท างานกับ
ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 3  ปัจจัยด้านระดับรายได้ต่อเดือนของครอบครัว ส่งผลต่อการเลือก
ท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 4  ปัจจัยด้านภูมิล าเนา ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงาน
ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers แตกต่างกัน 

3.3.2 สมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจเลือกงาน 
สมมติฐานที่ 5  ปัจจัยด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงาน

ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  
สมมติฐานที่ 6  ปัจจัยด้านโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ส่งผลต่อการเลือก

ท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  
สมมติฐานที่ 7  ปัจจัยด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน ส่งผลต่อการเลือก

ท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  
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สมมติฐานที่ 8  ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อการเลือกท างานกับ
ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  

สมมติฐานที่ 9  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อการเลือก
ท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  

สมมติฐานที่ 10 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อการเลือก
ท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  

สมมติฐานที่ 11 ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร ส่งผลต่อการเลือกท างานกับ
ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  

สมมติฐานที่ 12  ปัจจัยด้านค่านิยม ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงาน
ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  

 
3.4 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
ประชากรในงานวิจัยนี้ คือ นักศึกษาจบใหม่ในระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชี และเข้า

ท างานในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) คือ Deloitte Touche Tohmatsu Jaiyos, 
EY, KPMG Phoomchai และ Pricewaterhouse Coopers ABAS ตั้งแต่ระดับต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบ
บัญชีที่มีอายุงานหว่าง 6 เดือนไปจนถึง 2 ปี ซึ่งจากข้อมูลพนักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง
ดังกล่าว พบว่ามีจ านวนประมาณ 1,600 คน ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการค านวณในการหาขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างตามวิธีของ Taro Yamane โดยที่ก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 ค่าความคลาด
เคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 ซึ่งสามารถค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างได้จากสูตรในการค านวณ
ดังนี้ 

 
โดยที่ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

e = ค่าเปอร์เซ็นต์ความคลาดเคลื่อนจากกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ โดยใน
งานวิจัยนี้ก าหนดความเชื่อมั่นที่ 95% (ก าหนด e เท่ากับ 0.05)  

N = จ านวนประชากร  
แทนค่าในสูตร ได้ดังนี้ 

n   =       

n =     320 ตัวอย่าง 
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จากการค านวณโดยใช้สูตรของ Yamane ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการเท่ากับ 
320 คน อย่างไรก็ตาม เพ่ือเพ่ิมอัตราการตอบกลับ ผู้วิจัยจึงเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้
เป็นจ านวน 350 คน อีกทั้งผู้วิจัยจะใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
โดยการเลือกแจกแบบสอบถามเฉพาะนักศึกษาจบใหม่ในระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชี และเข้า
ท างานในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ตั้งแต่ระดับต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่มีอายุงาน
ระหว่าง 6 เดือนไปจนถึง 2 ปี  

 
3.5 ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) โดยข้อมูลที่ได้นั้น

เป็นข้อมูลที่เกิดจากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) ผ่านการการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) เฉพาะนักศึกษาจบใหม่ในระดับ
ปริญญาตรี สาขาการบัญชี และเข้าท างานในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย 
ตั้งแต่ระดับต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่มีอายุงานระหว่าง 6 เดือนไปจนถึง 2 ปี จ านวน 350 ตัวอย่าง 

 
3.6 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

 
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ที่ผู้วิจัยออกแบบขึ้นมาเอง จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือเป็นพื้นฐานในการตั้งค าถาม ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 คือแบบสอบถามข้อมูลที่เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานกับ
ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers โดยประกอบไปด้วยค าถามที่เกี่ยวข้อง
กับปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างาน ได้แก่ ลักษณะงาน โอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ชื่อเสียงองค์กร และค่านิยม โดยรายละเอียดของค าถามถูกออกแบบจากการศึกษางานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง 

ค าถามในส่วนนี้เป็นค าถามแบบปลายปิดซึ่งเป็นระดับการวัดข้อมูลแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ซึ่งเป็นสเกลที่กลุ่มตัวอย่างให้คะแนนระดับความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First 
jobbers โดยระดับของสเกลในการวัดมี 5 ระดับจากระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด จนถึงระดับมากที่สุด 
ดังนี้ 
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ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด ให้คะแนนเป็น 1 
ระดับเห็นด้วยน้อย ให้คะแนนเป็น  2 
ระดับเห็นด้วยปานกลาง ให้คะแนนเป็น 3 
ระดับเห็นด้วยมาก ให้คะแนนเป็น 4 
ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ให้คะแนนเป็น 5   

ส่วนที่ 2 คือส่วนข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ค าถามมีลักษณะปลายปิดจ านวน 
5 ข้อ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกค าตอบเพียงค าตอบเดียว ซึ่งแต่ละข้อค าถามมีระดับการวัด
ข้อมูลประเภทลักษณะส่วนบุคคลต่างๆ ดังนี้ 

เพศ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ระดับผลการเรียนเฉลี่ย เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทอัตราส่วน (Ratio Scale) 
สถาบันการศึกษาที่ส าเร็จการศึกษา เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 

Scale) 
ระดับรายได้ต่อเดือนของครอบครัว เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทล าดับ (Ordinal Scale) 
ภูมิล าเนา เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

 
3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุ่งเน้นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานกับ

ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers โดยเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลข้อมูล
ปฐมภูมิ (Primary Data) ดังนี้ 

- น าแบบสอบถามไปสอบถามกับกลุ่มเปูาหมายในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง 
- เก็บรวบรวมแบบสอบถาม และตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมูล 
- ให้คะแนนค าตอบจากการตอบแบบสอบถามตามเกณฑ์การให้คะแนน และลงรหัส

ในแบบลงรหัส (Coding Form) 
- บันทึกข้อมูลและท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมทางสถิติจากคอมพิวเตอร์ 
โดยผู้วิจัยใช้ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้แล้วทั้งจากต ารา 

เอกสาร บทความ แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและการค้นหาผ่านทางระบบอินเทอร์เน็ต เพ่ือ
ใช้ในการออกแบบแบบสอบถาม และใช้ประกอบการวิเคราะห์ผลการวิจัย 

 



 27 

3.8 การจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
 
หลังจากขั้นตอนการรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับการตอบครบถ้วนแล้ว จะท าการ

ตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมูลที่ตอบ (Completeness) ส าหรับการตอบแบบสอบถาม ก่อนที่จะ
น าไปวิเคราะห์ตามกระบวนการ อีกทั้งยังมีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ และความถูกต้องของ
แบบสอบถาม (Reliability and Validity) เพ่ือเตรียมข้อมูลให้พร้อมในการน าไปวิเคราะห์ทางสถิติ 
ซึ่งการวิเคราะห์ดังกล่าวเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการประมวลผลโดยคอมพิวเตอร์ และโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 

 
3.9 การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐาน 

 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยนี้ โดยที่ก าหนดระดับ

ความเชื่อมั่นไว้ที่ 95% ประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 
 
3.9.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis)  

มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านปัจจัยการจูงใจ
ในการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง และปัจจัยส่วนบุคคล โดย
สามารถวิเคราะห์แบบสอบถามได้ดังนี้ 

แบบสอบถามส่วนที่ 1 เป็นการอธิบายระดับความเห็นของปัจจัยด้านการจูงใจใน
การตัดสินใจเลือกท างานของ First jobbers โดยน าเสนอในรูปแบบค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

เมื่อรวบรวมข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามทั้งหมดแล้ว ส าหรับระดับการวัดข้อมูล
ประเภทล าดับ (Ordinal Scale) จะมีการจัดกลุ่มข้อมูลดังกล่าวออกเป็น 5 กลุ่ม โดยแบ่งเป็น ระดับ
ความเห็นน้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก และมากที่สุด ซึ่งจะให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับ โดย
สูตรการค านวณช่วงความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

 

 

=  0.8 
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เกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการจูงใจใน
การตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ของ First jobbers และการ
ตัดสินใจเลือกท างาน โดยค านวณค่าจากสูตรได้เกณฑ์วัดดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย ระดับความเห็น  
1.00 – 1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด 
1.81 – 2.60 เห็นด้วยน้อย 
2.61 – 3.40 เห็นด้วยปานกลาง 
3.41 – 4.20 เห็นด้วยมาก 
4.21 – 5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 

แบบสอบถามส่วนที่ 2 เป็นการอธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ ระดับผลการเรียนเฉลี่ย ระดับรายได้ต่อเดือนของครอบครัว และภูมิล าเนาของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยน าเสนอในรูปแบบความถี่และร้อยละ 

3.9.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
เป็นการศึกษาข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ใน

การทดสอบสมมติฐานการวิจัย (Hypothesis Testing) เพ่ือแสดงถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและ
ตัวแปรตาม โดยใช้เครื่องมือในการวิเคราะห์ผลทางสถิติ ดังนี้  

3.9.2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)  
เพ่ือจัดกลุ่มปัจจัยที่สัมพันธ์กันให้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน  

3.9.2.2 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)  
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ได้จากการท าการวิเคราะห์ปัจจัย 

(Factor Analysis) กับแรงจูงใจในการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ 
First jobbers ของกลุ่มตัวอย่าง 

3.9.2.3 การวิเคราะห์ Independent Sample T-Test  
เพ่ือทดสอบว่าปัจจัยทางประชากรศาสตร์ (เพศ) ที่แตกต่างกันส่งผลต่อ

การตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers ของกลุ่ม
ตัวอย่างแตกต่างกันหรือไม่ 

3.9.2.4 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  
เพ่ือทดสอบระดับแรงจูงใจในการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบ

บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers จะแตกต่างไปตามปัจจัยบุคคลหรือไม่ 
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หลังจากการรวบรวมและตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยได้
ลงรหัสแบบสอบถาม และถ่ายทอดรหัสแบบสอบถามลงในแบบฟอร์มลงรหัส (Coding Form) เพ่ือที่จะ
สามารถน าไปประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ ในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ซึ่งจะน าผล
จากการประมวลดังกล่าวมาอภิปรายผล  
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงาน

ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทยของ First Jobber โดยในบทนี้ผู้วิจัยได้น าเอาข้อมูล
ที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาประมวลผล และวิเคราะห์ค่าทางสถิติตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
โดยใช้ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการตัดสินใจเลือกท างาน ได้แก่ ลักษณะงาน โอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในงาน ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ชื่อเสียงองค์กร และค่านิยม รวมถึงปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ได้แก่ เพศ 
ภูมิล าเนา สถาบันการศึกษา ระดับผลการเรียนเฉลี่ย และรายได้เฉลี่ยของครอบครัวต่อเดือน ซึ่งจาก
การค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างในบทที่ 3 จ านวนประชากร 1,600 คน ณ ระดับความเชื่อมั่นทาง
สถิติร้อยละ 95 ได้ตัวอย่างที่เหมาะสมจ านวน 350 ตัวอย่าง หลังจากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
และได้รับข้อมูลตอบกลับมารวมทั้งสิ้น 413 ชุด ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วน
ของข้อมูล พบว่ามีผู้ตอบแบบสอบถามที่ส าเร็จการศึกษามากกว่า 2 ปีและท างานในส านักงานสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทยจ านวน 49 คน (คิดเป็นร้อยละ 11.86) อีกทั้งพบว่ามีผู้ตอบแบบสอบถามที่
ส าเร็จการศึกษามากกว่า 2 ปีและท างานในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย แต่มี
อายุงานไม่ถึง 6 เดือนจ านวน 14 คน (คิดเป็นร้อยละ 3.39) ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมีแบบสอบถาม
ส าหรับใช้ประมวลผลทั้งสิ้นจ านวน 350 ชุดเท่ากับจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ หลังจากนั้นผู้วิจัย
น าข้อมูลชุดดังกล่าวมาประมวลผลและวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ซึ่งแบ่งผล
การวิเคราะห์ออกเป็นหัวข้อต่างๆ ดังนี้ 

 
4.1 ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 

จากการรวบรวมข้อมูลส าหรับงานวิจัยครั้งนี้มีแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ครบถ้วน
จ านวนทั้งสิ้น 350 ชุด โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ค่าความถี่ 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) พบว่ามีข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตัวอย่าง ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.1 
 
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) สัดสวน (%) 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
108 
242 

 
30.9 
69.1 

 350 100.0 

2. ชื่อส านักงาน 
Deloitte Touche Tomatsu 
EY 
KPMG Phoomchai 
Pricewaterhouse Coopers 

 

 
116 
77 
79 
78 

 
33.1 
22.0 
22.6 
22.3 

350 100.0 

3. ประสบการณ์ในการท างาน 
ระหว่าง 6 เดือน ถึง 1 ปี 
ระหว่าง 1 ปี ถึง 1 ปีครึ่ง 
ระหว่าง 1 ปีครึ่ง ถึง 2 ปี 

 
146 
73 

131 

 
41.7 
20.9 
37.4 

350 100.0 
4. ภูมิล าเนา 

กรุงเทพมหานคร 
ปริมณฑล 
ภาคเหนือ 
ภาคตะวันตก 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคใต้ 
ภาคกลาง 
 

 
231 
29 
19 
5 

13 
19 
20 
14 

 
66.0 
8.3 
5.4 
1.4 
3.7 
5.5 
5.7 
4.0 

350 100.0 
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ตารางที่ 4.1 
 
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) สัดสวน (%) 

5. สถาบันการศึกษาที่ส าเร็จ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
อ่ืนๆ 

 
59 
90 
74 
10 
32 
3 

16 
66 

 
16.9 
25.7 
21.1 
2.8 
9.1 
0.9 
4.6 

18.9 

350 100.0 
6. ระดับผลการเรียนเฉลี่ย 

มากกว่า 3.50 
3.26 – 3.50 
3.01 – 3.25 
2.76 – 3.00 
2.51 – 2.75 
2.25 – 2.50  

 
107 
104 
82 
39 
15 
3 

 
30.6 
29.7 
23.4 
11.1 
4.3 
0.9 

 350 100.0 
7. รายได้เฉลี่ยครอบครัว/เดือน 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000  
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
50,001 – 60,000 บาท 
มากกว่า 60,000 บาทข้ึนไป 
 

 
4 

74 
20 
23 
26 

203 

 
1.1 

21.2 
5.7 
6.6 
7.4 

58.0 

350 100.0 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างสามารถแบ่งลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ
ออกเป็นเพศชายร้อยละ 30.9 เพศหญิงร้อยละ 61.1 โดยที่กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 33.1 ท างานที่บริษัท 
Deloitte Touche Tohmatsu Jaiyos  และกลุ่มตัวอย่างที่ท างานที่บริษัท EY KPMG Poomchai 
และ Pricewaterhouse Coopers มีอัตราส่วนเฉลี่ยร้อยละ 20 ในแต่ละบริษัท และส่วนใหญ่มีอายุงาน
ระหว่าง 6 เดือน ถึง 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.7 และส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ในกรุงเทพมหานคร คิดเป็น 
ร้อยละ 66 โดยที่กลุ่มตัวอย่างส าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์  คิดเป็นร้อยละ 25.7 และ 21.1 ตามล าดับ และมีระดับผลการเรียนเฉลี่ยมากกว่า 
3.50 คิดเป็นร้อยละ 30.6 อีกท้ังกลุ่มตัวอย่างมีระดับรายได้ของครอบครัวมากกว่า 60,000 บาทขึ้นไป   
คิดเป็นร้อยละ 58  

 
4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี 
ขนาดใหญ่ 4 แห่ง 
 

จากการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม และน ามาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ สามารถน ามาสรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
การตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ตามปัจจัยทั้ง 8 ปัจจัย ดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางที่ 4.2 
 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแต่ละตัววัด (Descriptive Statistics) 

ตัวแปรอิสระ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลค่า 

1. ปัจจัยด้านลักษณะงาน    
1.1 งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 4.01 0.690 เห็นด้วยมาก 

1.2 ท่านมีอ านาจความรับผิดชอบในงาน และมีอิสระ
ในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน 

3.50 0.842 เห็นด้วยมาก 

1.3 งานที่ท ามีล าดับขั้นตอนการท างานชัดเจน 3.78 0.826 เห็นด้วยมาก 

1.4 ลักษณะงานที่ท าน่าพอใจ 3.49 0.901 เห็นด้วยมาก 
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ตารางที่ 4.2 
 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแต่ละตัววัด (Descriptive Statistics)  (ต่อ) 

ตัวแปรอิสระ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลค่า 

2. ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง    

2.1 ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

4.21 0.711 เห็นด้วย 
มากที่สุด 

2.2 พนักงานในระดับเดียวกันมีโอกาสในการได้รับ
การอบรมและพัฒนา 

3.97 0.827 เห็นด้วยมาก 
 

2.3 องค์กรมีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ๆ อย่างทันท่วงที
และท่ัวถึง 

4.01 0.828 เห็นด้วยมาก 
 

2.4 องค์กรมีโปรแกรมส่งพนักงานไปท างานยังสาขา
ต่างประเทศอย่างต่อเนื่อง 

3.58 1.046 เห็นด้วยมาก 
 

3. ปัจจัยด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน    

3.1 ท่านมีโอกาสเติบโต ก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่ง
ในสายงาน 

4.10 0.697 เห็นด้วยมาก 

3.2 นโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององค์กรท่านมี
ความยุติธรรม 

3.96 0.729 เห็นด้วยมาก 

3.3 ความเป็นไปได้ของการเจริญก้าวหน้าในงานมี
ความชัดเจน 

4.13 0.674 เห็นด้วยมาก 

4. ปัจจัยด้านความม่ันคงในงาน    

4.1 องค์กรมีความมั่นคง 4.40 0.642 เห็นด้วยมาก
ที่สุด 

4.2 ท่านคิดว่าองค์กรของท่านไม่เลิกจ้างพนักงาน
โดยง่าย 

4.20 0.886 เห็นด้วยมาก 
 

4.3 ท่านเชื่อว่าถ้าท่านปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถและผลงานได้มาตรฐาน ท่านก็จะ
สามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้ตลอดไป 

4.00 0.822 เห็นด้วยมาก 
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ตารางที่ 4.2 
 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแต่ละตัววัด (Descriptive Statistics)  (ต่อ) 

ตัวแปรอิสระ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลค่า 

5. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    

5.1 เพ่ือนร่วมงานของท่านให้การยอมรับท่าน และให้
ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี 

4.15 0.711 เห็นด้วยมาก 
 

5.2 เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็มความสามารถ 

4.11 0.759 เห็นด้วยมาก 
 

5.3 เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็นของท่าน 4.10 0.735 เห็นด้วยมาก 

5.4 องค์กรของท่านมีการท างานแบบเป็นพี่เป็นน้อง 
มีความเป็นกันเอง ไม่มีล าดับขั้นในการท างานมาก 

4.02 0.874 เห็นด้วยมาก 
 

6. ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ    

6.1 ท่านได้รับเงินเดือนในระดับที่เหมาะสม 3.44 0.961 เห็นด้วยมาก 

6.2 องค์กรมีนโยบายการปรับเงินเดือนแต่ละปีอย่าง
เหมาะสม 

3.50 0.978 เห็นด้วยมาก 
 

6.3 โบนัส/ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับโดยผูกกับ 
ผลการด าเนินงานมีความเหมาะสม 

2.91 1.114 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

6.4 องค์กรมีสวัสดิการต่างๆ อย่างเหมาะสม เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล, เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
วันหยุดลาพักร้อน เป็นต้น 

3.71 0.946 เห็นด้วยมาก 
 

6.5 มีความเหมาะสมระหว่างปริมาณของงานและ
เงินเดือนที่ได้รับ 

2.97 1.048 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

7. ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร    

7.1 องค์กรเป็นที่รู้จักของคนทั่วไป 4.05 0.850 เห็นด้วยมาก 

7.2 องค์กรเป็นที่รู้จักในระดับนานาชาติ 4.30 0.779 เห็นด้วย 
มากที่สุด 

7.3 องค์กรมีชื่อเสียงในด้านการให้ความส าคัญกับ
บุคลากร 

3.79 0.955 เห็นด้วยมาก 
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ตารางที่ 4.2 
 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแต่ละตัววัด (Descriptive Statistics)  (ต่อ) 

ตัวแปรอิสระ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลค่า 

8. ปัจจัยด้านค่านิยม    

8.1 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
งานที่เน้นความสัมฤทธิ์ผล 

3.91 0.694 เห็นด้วยมาก 
 

8.2 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ท าให้ท่านได้รับ
เกียรติยศจากการท างาน 

3.70 0.839 เห็นด้วยมาก 

8.3 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีต าแหน่งที่ได้รับ
การยกย่องในสังคม 

3.72 0.830 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.2 ผู้วิจัยได้พิจารณาปัจจัยย่อยทั้ง 29 ปัจจัย พบว่า ค่าเฉลี่ยของปัจจัย

อิสระที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด 5 อันดับแรก โดยเรียงล าดับมากไปน้อย ดังนี้ 
อันดับที่ 1 ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน: องค์กรมีความมั่นคง (ค่าเฉลี่ย = 4.40 : เห็นด้วย

มากที่สุด) 
อันดับที่ 2 ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร: องค์กรเป็นที่รู้จักในระดับนานาชาติ (ค่าเฉลี่ย = 4.30 

: เห็นด้วยมากที่สุด) 
อันดับที่ 3 ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง: การมีโอกาสเรียนรู้และ

พัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง (ค่าเฉลี่ย = 4.21 : เห็นด้วยมากที่สุด) 
อันดับที่ 4 ปัจจัยด้านความม่ันคงในงาน: องค์กรจะไม่เลิกจ้างพนักงานโดยง่าย (ค่าเฉลี่ย 

= 4.20 : เห็นด้วยมาก) 
อันดับที่ 5 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน : เพ่ือนร่วมงานให้การยอมรับและ

ให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี (ค่าเฉลี่ย = 4.15 : เห็นด้วยมาก) 
ดังนั้นเมื่อพิจารณาแต่ละปัจจัย ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการศึกษาของแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นในเรื่องความน่าสนใจ

และท้าทายความสามารถของงานมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.01: เห็นด้วยมาก) รองลงมาคือ งานที่ท ามี
ล าดับขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 3.78: เห็นด้วยมาก)  

ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความ
คิดเห็นในเรื่องการมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.21: เห็นด้วย
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มากที่สุด) รองลงมาคือ องค์กรมีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ๆ อย่างทันท่วงทีและทั่วถึง (ค่าเฉลี่ย 4.01: 
เห็นด้วยมาก)  

ปัจจัยด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็น
ในเรื่องความเป็นไปได้ของการเจริญก้าวหน้าในงานมีความชัดเจนมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.13: เห็นด้วยมาก) 
รองลงมาคือ โอกาสในการเติบโตก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่งในสายงาน (ค่าเฉลี่ย 4.10: เห็นด้วยมาก)  

ปัจจัยด้านความม่ันคงในงาน กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นในเรื่ององค์กร
มีความมั่นคงมากที่สุด  (ค่าเฉลี่ย 4.40: เห็นด้วยมากที่สุด) รองลงมาคือ การที่องค์กรจะไม่เลิกจ้าง
พนักงานโดยง่าย (ค่าเฉลี่ย 4.20: เห็นด้วยมาก) 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นใน
เรื่องเพ่ือนร่วมงานให้การยอมรับและให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดีมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.15: เห็นด้วยมาก) 
รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็มความสามารถ (ค่าเฉลี่ย 
4.11: เห็นด้วยมาก) 

ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นใน
เรื่ององค์กรมีสวัสดิการต่างๆ อย่างเหมาะสม เช่นค่ารักษาพยาบาล เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ วันหยุดลา
พักร้อนมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.71: เห็นด้วยมาก) รองลงมาคือ องค์กรมีนโยบายการปรับเงินเดือน 
แต่ละปีอย่างเหมาะสม (ค่าเฉลี่ย 3.50: เห็นด้วยมาก) 

ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นว่าองค์กรเป็นที่
รู้จักในระดับนานาชาติ (ค่าเฉลี่ย 4.30: เห็นด้วยมากที่สุด) รองลงมาคือ องค์กรเป็นที่รู้จักของคน
ทั่วไป (ค่าเฉลี่ย 4.05: เห็นด้วยมาก) 

ปัจจัยด้านค่านิยม กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นว่าตนเองต้องการท างานใน
องค์กรที่ให้ความส าคัญกับงานที่เน้นความสัมฤทธิ์ผล (ค่าเฉลี่ย 3.91: เห็นด้วยมาก) รองลงมาคือ 
ตนเองต้องการท างานในองค์กรที่มีต าแหน่งที่ได้รับการยกย่องในสังคม (ค่าเฉลี่ย 3.72: เห็นด้วยมาก) 

ส าหรับตัวแปรตามที่ศึกษาคือ การตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาด
ใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยในแบบสอบถามมี 2 ค าถาม คือ “หากท่านสามารถตัดสินใจใหม่
ได้อีกครั้ง ท่านจะยังเลือกสมัครท างานกับบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ที่ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน
หรือไม”่ และ “ท่านจะแนะน าเพ่ือน/คนรู้จักให้สมัครเข้าท างานกับบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ที่
ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน” เพ่ือวัดระดับการตัดสินใจดังกล่าว ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความเกี่ยวข้องกัน
ระหว่างค าถาม 2 ค าถามดังกล่าวว่าเป็นค าถามที่วัดตัวแปรระดับการตัดสินใจตัวเดียวกันหรือไม่ โดย
การค านวณค่าสหสัมพันธ์ของค าถามทั้ง 2 ค าถามตามตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3 
 
ค่าสหสัมพันธ์ของระดับการตัดสินใจเลือกท างานในบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

ตัวแปรตาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ค่าสหสัมพันธ์
แบบ 

Pearson 

Sig 

ระดับการตัดสินใจในการเลือกท างาน
ในบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง 

   
 
 
 
 

0.788 

 
 
 
 
 

0.000 

หากท่านสามารถตัดสินใจใหม่ได้อีก
ครั้ง ท่านจะยังเลือกสมัครท างานกับ
บริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ที่ท่าน
ท างานอยู่ในปัจจุบัน 

 
3.84 

 
0.987 

ท่านจะแนะน าเพ่ือน/คนรู้จักให้สมัคร
เข้าท างานกับบริษัทตรวจสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ที่ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน 

3.82 0.949 

 
จากตารางที่ 4.3 ผู้วิจัยได้น าตัวแปรตามทั้ง 2 ตัวแปรมาหาความสัมพันธ์ พบว่ามีความ 

สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ (r = 0.788, p < 0.01) ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่าค าถาม 2 ค าถามดังกล่าวเป็น
ค าถามที่วัดระดับการตัดสินใจตัวแปรเดียวกันคือ การตัดสินใจเลือกท างานในบริษัทสอบบัญชีขนาด
ใหญ่ 4 แห่ง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้ค่าเฉลี่ยของค าถามทั้ง 2 ข้อดังกล่าวในการวัดระดับการตัดสินใจเลือก
ท างานในบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง 
 
ตารางที่ 4.4 
 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการตัดสินใจเลือกท างานในบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ 
4 แห่งของ First Jobber 

ตัวแปรตาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลค่า 

ระดับการตัดสินใจในการเลือกท างานในบริษัท 

สอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง 

3.83 0.915 มาก 
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จากตารางที่ 4.4 เป็นการพิจารณาตัวแปรตามที่ศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับการ
ตัดสินใจในการเลือกท างานในบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber อยู่ในระดับ 
“มาก” โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84  

 
4.3 การวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์กับการตัดสินใจเลือกท างานในบริษัทสอบ
บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber  

 
จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้ที่ต้องการศึกษาว่าในกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่มีลักษณะทาง

ประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานในบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง
ของ First Jobber แตกต่างกันหรือไม่ โดยผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับส่วนนี้
ด้วยการใช้การวิเคราะห์ Independent-Sample T Test ในการทดสอบลักษณะทางประชากรศาสตร์
ด้านเพศ (Sex) และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการทดสอบ
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันด้านภูมิล าเนา (Address) สถาบันการศึกษาที่ส าเร็จ
การศึกษา (University) ระดับผลการเรียนเฉลี่ย (Grade) และระดับรายได้เฉลี่ยของครอบครัวต่อ
เดือน (Family’s income) 

 
4.3.1 เพศกับการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ 

First jobbers 
ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 และก าหนดสมมติฐานที่ 1 ดังนี้  
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านเพศส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบ

บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers 
 
ตารางที่ 4.5 
 
ผลการวิเคราะห์เพศกับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง  

เพศ N ค่าเฉลี่ยการ
ตัดสินใจเลือก

ท างาน (Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Std. 

Deviation) 

Sig. 

ชาย 108 4.01 0.854  

0.082 
หญิง 242 3.75 0.932 
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จากการทดสอบสมมติฐานเพศกับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาด
ใหญ่ทั้ง 4 แห่งของ First Jobber โดยการหาค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่

เป็นอิสระต่อกัน (Independent-Sample T Test) ได้ค่า Sig. เท่ากับ 0.082 ซึ่งมากกว่าค่า α 0.05  
ดังนั้น จึงสรุปว่าเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจที่ตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาด
ใหญ่ 4 แห่งไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากในปัจจุบันบริษัทสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ทั้ง 4 แห่งให้ความเท่าเทียมในการคัดเลือกพนักงาน โดยทั้งเพศชายและเพศหญิงต่างก็มี
สิทธิเท่าเทียมกันส าหรับการได้รับการคัดเลือก อีกทั้งทั้งสองเพศต่างก็ให้ความส าคัญในเรื่องเงินเดือน 
ความก้าวหน้าในอาชีพในระดับที่ไม่ต่างกัน ส่งผลให้ทั้งสองเพศจึงสามารถเลือกอาชีพที่ส่งเสริม
ทางด้านเงินเดือนและความก้าวหน้า ดังนั้น ปัจจัยด้านเพศจึงไม่ส่งผลต่อระดับการตัดสินใจเลือกเข้า
ท างานกับบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ซึ่งผลสรุปดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของกฤษณา 
จันทร์แดง (2557) ที่พบว่าเพศท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการสมัครเข้าท างานในกลุ่มประเทศ
อาเซียนของนักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ และผลการวิจัยของรัตนรรห์ ณ นคร (2554) ที่
ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานตรวจสอบบัญชี กรณีศึกษาบริษัท
ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง พบว่าเพศไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานในองค์กร 

4.3.2 ระดับผลการเรียนเฉลี่ยกับการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers 

ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 และก าหนดสมมติฐานที่ 2 ดังนี้  
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านระดับผลการเรียนเฉลี่ยส่งผลต่อการเลือกท างานกับ

ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers 
 
ตารางที่ 4.6 
 
ผลการวิเคราะห์ระดับผลการเรียนเฉลี่ยส่งผลกับการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง 
ระดับผลการเรียนเฉลี่ย N ค่าเฉลี่ยการ

ตัดสินใจเลือก
ท างาน (Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Std. 

Deviation) 

Sig. 

มากกว่า 3.50 107 3.78 0.8046  

 
0.045 

3.26 – 3.50 104 3.82 0.8644 
3.01 – 3.25 82 3.70 1.0592 

2.25 – 3.00 57 4.12 0.9368 
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ตารางที่ 4.7 
 
ผลการการทดสอบความแตกต่างด้านระดับผลการเรียนเฉลี่ยกับการเลือกท างานกับส านักงานสอบ
บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งแต่ละคู่ด้วยวิธี LSD 

ระดับผลการเรียนเฉลี่ย Mean Diff (I-J) Std. Error Sig. 

< 3.50 3.26 – 3.50 -0.0464 0.1251 0.711 
 3.01 – 3.25  0.0806 0.1333 0.546 
 2.25 – 3.00 -0.3471* 0.1490 0.020 
3.26 – 3.50 < 3.50  0.0464 0.1251 0.711 
 3.01 – 3.25  0.1270 0.1342 0.345 
 2.25 – 3.00 -0.3007*  0.1497 0.045 

3.01 – 3.25 < 3.50 -0.0809 0.1333 0.546 
 3.26 – 3.50 -0.1270 0.1342 0.345 
 2.25 – 3.00 -0.4277* 0.1567 0.007 
2.25 – 3.00 < 3.50 0.3472* 0.1490 0.020 
 3.26 – 3.50 0.3007* 0.1497 0.045 
 3.01 – 3.25 0.4277* 0.1567 0.007 

 
จากการทดสอบระดับผลการเรียนเฉลี่ยกับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงาน

ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-Way ANOVA) ได้ค่า Sig. เท่ากับ 0.045 ซึ่งน้อยกว่าค่า α 0.05 ดังนั้น จึงสรุปว่าระดับผลการ
เรียนเฉลี่ยที่แตกต่างกันส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 
แห่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจากตารางที่ 4.7 ผลการการทดสอบความ
แตกต่างด้านระดับผลการเรียนเฉลี่ยกับระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ทั้ง 4 แห่งของ First Jobber แต่ละคู่ด้วยวิธี LSD พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ (P < 0.05) ระหว่างผู้ที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยมากกว่า 3.50 และ 3.26 – 3.50 และ 
3.01 – 3.25 กับ 2.25 – 3.00 ซึ่งสรุปได้ว่าผู้ที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยระหว่าง 2.25 – 3.00 นั้นจะ
มีแนวโน้มตัดสินใจเลือกท างานกับบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งสูงสุด  
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ผลการวิจัยดังกล่าวขัดแย้งกับงานวิจัยของนิรามิส อรุโณทอง (2539) ที่พบว่านักศึกษา
ที่มีเกรดเฉลี่ยต่างกันจะมีปัจจัยจูงใจในการเลือกงานไม่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยดังกล่าว
สอดคล้องกับการคาดการณ์ของผู้วิจัยที่ว่าองค์กรบางแห่งรวมถึงส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 
แห่งยังให้ความส าคัญกับระดับผลการเรียนเฉลี่ยในการพิจารณาคัดเลือกพนักงาน เนื่องจากส านักงาน
สอบบัญชีขนาดใหญ่เป็นส านักงานที่มีชื่อเสียงทั้งในและต่างประเทศทางด้านความรู้ ความสามารถ
และการบริการด้านที่ปรึกษาท่ีเป็นเลิศ ส่งผลให้การคัดเลือกพนักงานเพ่ือเข้ามาร่วมงานกับองค์กรนั้น
จ าเป็นต้องใช้เกรดเฉลี่ยเป็นเกณฑ์ในการวัดความรู้ทางด้านบัญชีและการสอบบัญชี โดยส านักงาน
ตรวจสอบบัญชีดังกล่าวมักมีระดับผลการเรียนเฉลี่ยขั้นต่ าในการรับสมัคร ดังนั้นผู้สมัครที่มีระดับผล
การเรียนที่สูงจึงได้รับข้อเสนอจากส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ในการให้โอกาสเข้าท างานใน
ต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชี แต่ส าหรับผู้ที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ าก็มีความต้องการเข้า
ไปท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่เช่นเดียวกับเพ่ือนที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยที่สูง 

4.3.3 ระดับรายได้ต่อเดือนของครอบครัวกับการเลือกท างานกับส านักงาน
ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers 

ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 และก าหนดสมมติฐานที่ 3 ดังนี้  
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านระดับรายได้ต่อเดือนของครอบครัวส่งผลต่อการเลือก

ท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers 
 
ตารางที่ 4.8 
 
ผลการวิเคราะห์ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของครอบครัวกับการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่ง 

ระดับรายได้ต่อเดือน 
ของครอบครัว 

N ค่าเฉลี่ยการ
ตัดสินใจเลือก

ท างาน (Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Std. 

Deviation) 

Sig. 

น้อยกว่า/เท่ากับ  
30,000 บาท 

78 3.65 0.8875  
 
 
 

0.124 30,001 – 60,000 69 3.95 0.8096 
มากกว่า 60,000 บาทข้ึนไป 203 3.85 0.9533 

 
จากการทดสอบระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของครอบครัวกับการเลือกท างานกับ

ส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
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ANOVA) ได้ค่า Sig. เท่ากับ 0.124 ซึ่งมากกว่าค่า α 0.05 ดังนั้นสรุปได้ว่ารายได้เฉลี่ยของครอบครัว
ที่ต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ทั้ง 4 
แห่งไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของนิรามิส อรุโณทอง (2539) ที่พบว่านักศึกษาที่มีรายได้เฉลี่ยต่อครอบครัวที่แตกต่างกัน 
จะมีปัจจัยจูงใจในการเลือกงานไม่แตกต่างกัน ผู้วิจัยมีความเห็นว่าผู้ที่ต้องการเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งนั้นมองเห็นถึงโอกาสของการได้รับรายได้เพ่ิมในอนาคตจากการ
เติบโตของต าแหน่งหากร่วมงานกับส านักงานสอบบัญชีมากกว่าการร่วมงานกับบริษัททั่วไป เนื่องจาก
ส านักงานสอบบัญชีดังกล่าวมีล าดับขั้นการเติบโตในงานอย่างชัดเจน ซึ่งการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่
น ามาสู่การเพ่ิมข้ึนของรายได้ 

4.3.4 ปัจจัยด้านภูมิล าเนากับกับการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers 

ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 และก าหนดสมมติฐานที่ 4 ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยด้านภูมิล าเนาส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงาน

ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers 
 

ตารางที่ 4.9 
 
ผลการวิเคราะห์ภูมิล าเนากับระดับการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง
ของ First jobbers  

ภูมิล าเนา N ค่าเฉลี่ยการ
ตัดสินใจเลือก

ท างาน (Mean) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Std. 

Deviation) 

Sig. 

กรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล 

260 3.82 0.9338  
 

0.888 
ภาคอ่ืนๆ 90 3.84 0.8638 

 
จากการทดสอบภูมิล าเนากับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชี

ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ได้ค่า Sig. เท่ากับ 0.888 ซึ่งมากกว่าค่า α 0.05 ดังนั้นจึงสรุปว่าภูมิล าเนาที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนิรามิส อรุโณทอง (2539) ที่ศึกษา



 44 

เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับปัจจัยจูงใจในการเลือกงานของบัณฑิตใหม่ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่พบว่านักศึกษาที่มีภูมิล าเนาต่างกันจะมีปัจจัยจูงใจในการเลือกงานใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสาเหตุของผลการวิจัยดังกล่าวนั้น เนื่องจากส านักงานสอบบัญชีในประเทศ
ไทยทั้ง 4 แห่งมีส านักงานใหญ่อยู่ในกรุงเทพมหานคร แต่บริษัทมีนโยบายในการคัดเลือกนักศึกษาจบ
ใหม่ทั่วทั้งประเทศไทย ดังนั้น ผู้ที่ต้องการร่วมงานกับทางส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งจึง
ไม่ได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับถิ่นที่อยู่  

 
4.4 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชี 
ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers 

 
จากการที่อาศัยข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยสามารถก าหนดปัจจัยที่มี

ผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งได้ 8 ปัจจัย หลังจากการ
รวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้น ามาวิเคราะห์ความเหมาะสมของปัจจัยและ
ตัววัดเหล่านั้นอีกครั้งก่อนน าข้อมูลดังกล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป เพ่ือให้ข้อมูลที่จะน าไป
วิเคราะห์มีความเหมาะสมที่จะน าไปสู่ผลการวิเคราะห์ที่ถูกต้อง อันเนื่องมาจากปัจจัยและตัววัด
เบื้องต้นนั้นอาจมีความสัมพันธ์กันหรือมีแนวโน้มของข้อมูลไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสามารถน ามา
จัดเรียงและก าหนดปัจจัยใหม่ในมีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

 
4.4.1 การวิเคราะห์ความเหมาะสมตัวแปรโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor 

Analysis) 
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation) เพ่ือพิจารณาความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรต่างๆ ทั้ง 29 ตัวแปรที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ซึ่งเมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรต่างๆพบว่า มีคู่ตัวแปรอิสระหลายคู่ที่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ  ซึ่งความสัมพันธ์
ดังกล่าวมีผลต่อการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้น (Regression Analysis) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าตัว
แปรอิสระทั้งหมด ไปท าการวิเคราะห์โดยใช้วิธี KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) และ Barlett’s Test 
of Sphericity ในการทดสอบความเหมาะสมของตัวแปรอิสระที่จะท าการสกัดปัจจัย 

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) เป็นการทดสอบว่าตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์
กันมากน้อยเพียงใด โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ และค านวณเป็น
ค่า KMO โดยค่า KMO ที่สูงแสดงว่าข้อมูลมีความเหมาะสมในการน าการวิเคราะห์ปัจจัยมาใช้ (ค่าที่
ยอมรับคือ 0.5-1) และหากค่า KMO ต่ ากว่า 0.5 แสดงว่า ข้อมูลที่รวบรวมได้ไม่เหมาะที่น าไปใช้ใน
การวิเคราะห์ปัจจัย ส่วนการทดสอบแบบ Barlett’s Test of Sphericity เป็นการทดสอบความสัมพันธ์
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ของตัวแปรว่าตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์ระหว่างกันหรือไม่ ข้อมูลที่เหมาะสมจะต้องมีค่า Sig. น้อย
กว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนด โดยการวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.05 และได้
ตั้งสมมติฐานคือ 

H0 : ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน 
H1 : ตัวแปรมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน 
 

ตารางที่ 4.10 
 
แสดง KMO และ Bartlett's Test ของตัวแปร 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.874 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5740.215 

df 406 
Sig. 0.000 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่ามีค่า KMO เท่ากับ 0.874 จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้ง 

29 ตัวแปร จึงสรุปได้ว่า เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) เหมาะสมกับข้อมูลตัวอย่างที่
มีอยู่ และสามารถน ามาใช้ในการแบ่งกลุ่มตัวแปรได้ อีกทั้งเมื่อท าการทดสอบ Barlett’s Test of 
Sphericity พบว่า ค่า Chi-Square เท่ากับ 5740.215 และค่า Sig. เท่ากับ 0.000 จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่า
ตัวแปรอิสระทั้ง 29 ตัวมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน ซึ่งจากผลวิเคราะห์สถิติทดสอบทั้งสองวิธีข้างต้น 
สามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรต่างๆ ดังกล่าวมีความเหมาะสมที่จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัย และ
สามารถน าไปวิเคราะห์ปัจจัยต่อไปได้ 

4.4.2 การก าหนดกลุ่มปัจจัย  
จากการทดสอบข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างดังกล่าวมีความเหมาะสม

ที่จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) ขั้นตอนต่อมาผู้วิจัยได้ท าการสกัดปัจจัย 
(Extraction) ซึ่งเป็นการหาและก าหนดปัจจัยที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์ หาสมการถดถอยเชิง
เส้น โดยการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีสกัดปัจจัยแบบ Principal Component Analysis (PCA) และใช้วิธีการ
หมุนแกนปัจจัยแบบ Varimax โดยใช้เกณฑ์ในการตัดสินจ านวนปัจจัยที่เหมาะสมจากการพิจารณาค่า 
Eigenvalue ที่มากกว่า 1 และค่า Factor Loading ของตัววัดในปัจจัยต้องไม่น้อยกว่า 0.33 รวม
ทั้งตัววัดแต่ละตัวต้องไม่มีค่า Factor Loading สูงใกล้เคียงกันในปัจจัยมากกว่า 1 ปัจจัย 



 46 

เมื่อสกัดปัจจัยโดยวิธี PCA พบค่าของ Initial Eigenvalues ซึ่งหมายถึง ความ
แปรปรวนทั้งหมดในตัวแปรเดิมที่สามารถอธิบายได้ โดยปัจจัยจากตารางสามารถสรุปจ านวนตัวแปร
ได้ทั้งหมด 29 ตัวแปร ซึ่งสามารถจัดเป็นกลุ่มปัจจัยใหม่ได้ทั้งหมด 7 กลุ่มปัจจัยดังตารางที่ 4.11 

 
ตารางที่ 4.11 
 
ค่า Eigenvalues ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) และร้อยละสะสมของความ
แปรปรวนของแต่ละปัจจัย (Cumulative %) 

Component Initial Eigenvalues 

Total % of Variance Cumulative % 

1 9.001 31.038 31.038 
2 2.842 9.802 40.840 
3 2.383 8.218 49.058 
4 1.895 6.533 55.591 
5 1.382 4.765 60.356 
6 1.259 4.341 64.698 
7 1.007 3.473 68.170 

 
ตัวแปรที่ได้จากการใช้เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัยโดยพิจารณาจากค่าไอเกน 

(Eigenvalues) ที่มีค่ามากกว่า 1.0 สามารถแบ่งได้ 7 ปัจจัย ดังต่อไปนี้  
ปัจจัยที่ 1  สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 31.038 
ปัจจัยที่ 2  สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 9.802 
ปัจจัยที่ 3  สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 8.218 
ปัจจัยที่ 4  สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 6.533 
ปัจจัยที่ 5  สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 4.765 
ปัจจัยที่ 6  สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 4.341 
ปัจจัยที่ 7  สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 3.473 
จากการจัดกลุ่มใหม่ข้างต้น ผู้วิจัยได้ก าหนดชื่อกลุ่มปัจจัยจากการจัดกลุ่มตัว

แปรที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย และได้แสดงการเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มปัจจัยเดิมที่ได้
จากการทบทวนวรรณกรรมและกลุ่มปัจจัยใหม่ที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยตามตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12 
 
เปรียบเทียบปัจจัยและตัวแปรจากการทบทวนวรรณกรรมและจากผลการวิเคราะห์ปัจจัย  

ปัจจัยท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย 

1 ปัจจัยด้านลักษณะงาน 1 ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ 

1.1 งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 
1.2 ท่านมีอ านาจความรับผิดชอบในงาน และมี

อิสระในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน 
1.3 งานที่ท ามีล าดับขั้นตอนการท างานชัดเจน 
1.4 ลักษณะงานที่ท าน่าพอใจ 

1.1 งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 
1.2 ท่านมีอ านาจความรับผิดชอบในงาน และมี

อิสระในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน 
1.3 งานที่ท ามีล าดับขั้นตอนการท างานชัดเจน 
1.4 ลักษณะงานที่ท าน่าพอใจ 
1.5 ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความรู้

อย่างต่อเนื่อง 
1.6 พนักงานในระดับเดียวกันมีโอกาสในการ

ได้รับการอบรมและพัฒนาความรู้อย่างเท่า
เทียมและทั่วถึง 

2 ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 2 ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า 
ตนเอง  

2.1 ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่อง 

2.2 พนักงานในระดับเดียวกันมีโอกาสในการ
ได้รับการอบรมและพัฒนาความรู้อย่างเท่า
เทียมและทั่วถึง 

2.2 พนักงานในระดับเดียวกันมีโอกาสในการ
ได้รับการอบรมและพัฒนาความรู้อย่างเท่า
เทียมและทั่วถึง 

2.3 องค์กรมีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ๆ อย่าง
ทันท่วงทีและทั่วถึง 

2.4 องค์กรมีโปรแกรมส่งพนักงานไปท างานยัง
สาขาต่างประเทศอย่างต่อเนื่อง 

2.1 องค์กรมีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ๆ อย่าง
ทันท่วงทีและทั่วถึง 

2.2 องค์กรมีโปรแกรมส่งพนักงานไปท างานยัง
สาขาต่างประเทศอย่างต่อเนื่อง 

2.3 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่งใน
สายงานในอนาคต 

2.4 นโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององค์กรท่าน 
มีความยุติธรรม 

2.5 ความเป็นไปได้ของการเจริญก้าวหน้าในงาน
มีความชัดเจน 
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ตารางที่ 4.12 
 
เปรียบเทียบปัจจัยและตัวแปรจากการทบทวนวรรณกรรมและจากผลการวิเคราะห์ปัจจัย   (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย 

3 ปัจจัยด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน  
3.1 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่งใน

สายงานในอนาคต 
3.2 นโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององค์กรท่านมี

ความยุติธรรม 
3.3 ความเป็นไปได้ของการเจริญก้าวหน้าในงาน

มีความชัดเจน 

 

4 ปัจจัยด้านความม่ันคงในงาน 3 ปัจจัยด้านความม่ันคงในงาน 
4.1 องค์กรมีความมั่นคง 
4.2 ท่านคิดว่าองค์กรของท่านไม่เลิกจ้าง

พนักงานโดยง่าย 
4.3 ท่านเชื่อว่าถ้าท่านปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถและผลงานได้มาตรฐาน ท่านก็
จะสามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้ตลอดไป 

3.1 องค์กรมีความมั่นคง 
3.2 ท่านคิดว่าองค์กรของท่านไม่เลิกจ้าง

พนักงานโดยง่าย 
3.3 ท่านเชื่อว่าถ้าท่านปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถและผลงานได้มาตรฐาน ท่านก็
จะสามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้ตลอดไป 

5 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
5.1 เพ่ือนร่วมงานของท่านให้การยอมรับท่าน 

และให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี 
5.2 เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็มความสามารถ 
5.3 เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็น

ของท่าน 
5.4 องค์กรของท่านมีการท างานแบบเป็นพี่เป็น

น้อง มีความเป็นกันเอง ไม่มีล าดับขั้นในการ
ท างานมาก 

4.1 เพ่ือนร่วมงานของท่านให้การยอมรับท่าน 
และให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี 

4.2 เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือกับท่านในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็มความสามารถ 

4.3 เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็น
ของท่าน 

4.4 องค์กรของท่านมีการท างานแบบเป็นพี่เป็น
น้อง มีความเป็นกันเอง ไม่มีล าดับขั้นในการ
ท างานมาก 
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ตารางที่ 4.12 
 
เปรียบเทียบปัจจัยและตัวแปรจากการทบทวนวรรณกรรมและจากผลการวิเคราะห์ปัจจัย   (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย 

6 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 5 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
6.1 ท่านได้รับเงินเดือนในระดับที่เหมาะสม 
6.2 องค์กรมีนโยบายการปรับเงินเดือนแต่ละปี

อย่างเหมาะสม 
6.3 โบนัส/ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับโดยผูกกับ

ผลการด าเนินงานมีความเหมาะสม 
6.4 องค์กรมีสวัสดิการต่างๆ อย่างเหมาะสม 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล, เงินกองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ วันหยุดลาพักร้อน เป็นต้น 

6.5 มีความเหมาะสมระหว่างปริมาณของงาน
และเงินเดือนที่ได้รับ 

5.1 ท่านได้รับเงินเดือนในระดับที่เหมาะสม 
5.2 องค์กรมีนโยบายการปรับเงินเดือนแต่ละปี

อย่างเหมาะสม 
5.3 โบนัส/ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับโดยผูกกับ

ผลการด าเนินงานมีความเหมาะสม 
5.4 องค์กรมีสวัสดิการต่างๆ อย่างเหมาะสม 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล, เงินกองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ วันหยุดลาพักร้อน เป็นต้น 

5.5 มีความเหมาะสมระหว่างปริมาณของงาน
และเงินเดือนที่ได้รับ 

7 ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร 6 ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร 
7.1 องค์กรเป็นที่รู้จักของคนทั่วไป 
7.2 องค์กรเป็นที่รู้จักในระดับนานาชาติ 
7.3 องค์กรมีชื่อเสียงในด้านการให้ความส าคัญ

กับบุคลากร 

6.1 องค์กรเป็นที่รู้จักของคนทั่วไป 
6.2 องค์กรเป็นที่รู้จักในระดับนานาชาติ 
6.3 องค์กรมีชื่อเสียงในด้านการให้ความส าคัญ

กับบุคลากร 

8 ปัจจัยด้านค่านิยม 7 ปัจจัยด้านค่านิยม 
8.1 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ให้

ความส าคัญกับงานท่ีเน้นความสัมฤทธิ์ผล 
8.2 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ท าให้ท่าน

ได้รับเกียรติยศจากการท างาน 
8.3 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีต าแหน่งที่

ได้รับการยกย่องในสังคม 

7.1 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับงานท่ีเน้นความสัมฤทธิ์ผล 

7.2 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ท าให้ท่าน
ได้รับเกียรติยศจากการท างาน 

7.3 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีต าแหน่งที่
ได้รับการยกย่องในสังคม 

 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้มีการปรับเปลี่ยนสมมติฐานงานวิจัย

ในส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 
4 แห่ง เพื่อให้สอดคล้องกับผลที่ได้จากการจัดกลุ่มปัจจัยดังต่อไปนี้  
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สมมติฐานที่ 5  ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ ส่งผลต่อการเลือกท างาน
กับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber  

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า ส่งผลต่อการเลือกท างานกับ
ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

สมมติฐานที่ 7  ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

สมมติฐานที่ 8  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อการเลือก
ท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

สมมติฐานที่ 9  ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อการเลือกท างาน
กับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

สมมติฐานที่ 10 ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

สมมติฐานที่ 11 ปัจจัยด้านค่านิยม ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบ
บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

นอกจากนี้ระหว่างการวิเคราะห์ปัจจัยที่ได้แบ่งตัววัดทั้งหมดออกเป็น 7 ปัจจัย
ข้างต้นแล้ว ผู้วิจัยได้ท าการบันทึกคะแนนปัจจัย (Factor Score) ของแต่ละปัจจัย เพ่ือน าไปวิเคราะห์
ทางสถิติอ่ืนๆ ที่สนใจต่อไป  

4.4.3 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้น  
การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First 
Jobber ซึ่งปัจจัยที่น ามาใช้วิเคราะห์เป็นปัจจัยที่ได้จากการจัดกลุ่มจากการวิเคราะห์ปัจจัย Factor 
Score (คะแนนของแต่ละปัจจัย) ที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยและคะแนนของระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยการวิเคราะห์หาสมการถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression Analysis) เพ่ือสร้างสมการส าหรับ
การหาความสัมพันธ์ระหว่างการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง และ
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจดังกล่าว หลังจากการวิเคราะห์การถดถอยดังกล่าวจะสามารถ
บอกได้ว่าปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง
อย่างมีนัยส าคัญ  

ผู้วิจัยได้น ากลุ่มปัจจัยทั้ง 7 ปัจจัยที่คาดว่ามีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างาน
กับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง มาท าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation) เพ่ือหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม เพ่ือ
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พิจารณาว่าตัวแปรอิสระไม่ได้มีความสัมพันธ์ระหว่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งผลที่ได้จากการวิเคราะห์
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 7 ปัจจัยที่ได้จากการจัดกลุ่มปัจจัย ไม่มีปัจจัยใดที่มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ  

เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับ
ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ผู้วิจัยใช้วิเคราะห์การถดถอยแบบ Multiple 
Regression โดยใช้ข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน 350 ชุด ที่ได้ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์แล้ว 
และก าหนดระดับนัยส าคัญท่ี 0.05 ซึ่งใช้การน าตัวแปรเข้าสมการโดยวิธี All Enter จากการพิจารณา

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยโดยพิจารณาค่า Sig. ที่ได้จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบกับ ค่า α 0.05 พบ
ผลจากการวิเคราะห์ดังนี้  

 
ตารางที่ 4.13 
 
ตัวแบบที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น (Model Summary)  

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 0.622 0.387 0.374 0.723 
 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ตัวก าหนด (R Square) สูงสุด คือ 
0.374 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัวสามารถอธิบายระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบ
บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber (ตัวแปรตาม) ได้ร้อยละ 37.4 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 62.6
เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ  

 
ตารางที่ 4.14 
 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นของตัวแบบ (ANOVA)  

Model 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F Sig. 

1 Regression 110.995 7 15.856 30.313 0.000 

Residual 175.760 336 5.23   
Total 286.755 343    
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จากการวิเคราะห์ผลจากตารางท่ี 4.14 ผู้วิจัยจึงมีการตั้งสมมติฐาน คือ  
H0  : ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่สามารถน ามาใช้ในการพิจารณาระดับการตัดสินใจ

เลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ได้  
H1 :  ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว สามารถน ามาใช้ในการพิจารณาระดับการ

ตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ได้ 

การทดสอบตามตารางที่ 4.14 ได้ ค่า Sig. เป็น 0.000 ซึ่งน้อยกว่า α ของการ

ทดสอบที่ก าหนดระดับนัยส าคัญ (α) 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 นั่นคือตัวแปรอิสระ
อย่างน้อย 1 ตัว สามารถน ามาใช้ในการพิจารณาระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบ
บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ได้ 

 
ตารางที่ 4.15 
 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยที่มีผลต่อระดับ
การตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber  

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 
Error Beta 

(Constant) -0.486 0.357  -1.360 0.175 
ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ 0.048 0.017 0.177 2.845 0.005 
ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า -0.036 0.018 -0.118 -2.041 0.042 

ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน 0.056 0.025 0.113 2.179 0.030 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.062 0.017 0.184 3.538 0.000 
ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.063 0.011 0.296 5.816 0.000 
ปัจจัยด้านช่ือเสียงองค์กร 0.035 0.022 0.081 1.596 0.111 
ปัจจัยด้านค่านิยม 0.063 0.021 0.144 2.957 0.003 

 
จากตารางที่ 4.15 เมื่อพิจารณาค่า Sig. สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อระดับ

การตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (T-Test ของปัจจัยที่มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05) มีจ านวน 6 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานและการเรียนรู้ ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และปัจจัยด้านค่านิยม จากผล
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การวิเคราะห์ในตัวแปรแต่ละตัวมีค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอย (Beta Coefficient) ซึ่งเป็นค่าที่
แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ในกรณีที่ตัวแปรอิสระตัวใดมีค่า Beta 
Coefficient สูง แสดงว่าตัวแปรอิสระตัวนั้นส่งผลต่อตัวแปรตามมาก และจากผลการวิเคราะห์ตัวแปร
อิสระที่มีค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอยโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ปัจจัยด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ ปัจจัย
ด้านค่านิยม  ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน และปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า โดยผลที่ได้จากการ
วิเคราะห์ข้างต้นสามารถตอบสมมติฐานของงานวิจัยได้ดังนี้  

สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ ส่งผลต่อการเลือกท างาน
กับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber  

จากผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 ซึ่งสามารถตีความได้ว่า ปัจจัยด้านความลักษณะงาน
และการเรียนรู้ส่งผลเชิงบวกต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ของ First 
Jobber นั่นคือ การที่งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ พนักงานมีอ านาจความรับผิดชอบใน
งาน และมีอิสระในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน รวมทั้งพนักงานมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกรัณย์ 
รังสิโย (2556) เรื่องการศึกษาพฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายที่ส่งผลต่อการท างานใน
องค์กร โดยที่กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายจะชอบท างานที่ได้พบปะผู้คน และชอบการท างานที่มีอิสระทาง
ความคิด ซึ่งนักศึกษาที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชีในปัจจุบันเกิดระหว่าง พ .ศ. 
2523 ถึง พ.ศ. 2538 ซึ่งเป็นกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายเช่นกัน อีกทั้งลักษณะงานของการตรวจสอบบัญชี
นั้นเป็นงานที่ได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้ท างานที่พบปะผู้คน และมีการหมุนเวียนเปลี่ยนบริษัทที่เข้า
ตรวจสอบเกือบทุกเดือน ส่งผลให้พนักงานได้พบปะพนักงานบัญชี ผู้บริหารระดับกลาง หรือแม้กระทั่ง
ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทลูกค้า  

ถึงแม้ว่าขั้นตอนการตรวจสอบบัญชีของส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่จะต้อง
ด าเนินการภายใต้มาตรฐานการสอบบัญชีทั้งไทยและต่างประเทศ แต่การออกแบบการตรวจสอบก็ถือ
เป็นการให้อิสระทางความคิดแก่พนักงาน 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

จากผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.042 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 ซึ่งสามารถตีความได้ว่า ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า 
ส่งผลเชิงลบต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber เนื่องจาก
พนักงานอาจเกิดความรู้สึกกดดันและก่อให้เกิดความเครียดแก่พนักงาน ในกรณีที่บริษัทมีการก าหนด
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เงื่อนไขในการเลื่อนต าแหน่ง เช่น การสอบผ่านใบประกอบวิชาชีพ (CPA) ภายในระยะเวลา 3 ปี อีก
ทั้งส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ทั้ง 4 แห่งมีการปรับต าแหน่งให้พนักงานทุกคนที่สามารถบรรลุ
เปูาหมายที่ตั้งไว้ หรือการที่องค์กรมีแผนการส่งพนักงานไปท างานยังสาขาต่างประเทศอย่างต่อเนื่อง 
อาจจะก่อให้เกิดความเครียดในแง่ที่พนักงานอาจจะยังไม่พร้อมที่จะ เติบโตไปกับต าแหน่งงานที่
ส านักงานบัญชีหยิบยื่นให้ เป็นต้น นอกจากนี้อาจเป็นไปได้ว่า First Jobber อาจจะมองเพียงการเติบโต
ระยะสั้นมากกว่าการเติบโตระยะยาวในอนาคต เนื่องจากต้องการการท างานที่ไม่กดดัน และต้องการ
เก็บชั่วโมงฝึกงานส าหรับใบประกอบวิชาชีพสอบบัญชีในระยะเวลาเพียง 3 ปี โดยหลังจากนั้นอาจจะ
วางแผนเปลี่ยนงาน ดังนั้นโอกาสเจริญก้าวหน้าในงานจึงส่งผลเชิงลบต่อการตัดสินใจเลือกงาน 

ผลสรุปสมมติฐานดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนรรห์ ณ นคร (2554) ที่
พบว่าโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงานตรวจสอบบัญชีภายในบริษัทตรวจสอบ
บัญชีอาจส่งผลเชิงลบต่อแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากมีการก าหนดเงื่อนไขในการเลื่อนต าแหน่ง 

สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

จากผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.030 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 ซึ่งสามารถตีความได้ว่า ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน
ส่งผลเชิงบวกต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber แสดงให้
เห็นว่า ถ้าผู้สมัครงานคิดว่า องค์กรมีความมั่นคง และถ้าตนได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและ
ผลงานได้มาตรฐาน ก็จะสามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้ตลอดไป ปัจจัยดังกล่าวจะดึงดูดให้ผู้สมัคร
ต้องการท างานกับองค์กรนั้นๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนิรามิส อรุโณทอง (2539) และณรงค์ 
จองใจอนุรักษ์ (2550) ที่พบว่าปัจจัยเรื่องการมีอาชีพที่มั่นคงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการพิจารณา
เลือกงาน ทั้งนี้เนื่องมาจากอาชีพสอบบัญชีนั้นเป็นอาชีพที่ต้องอาศัยทักษะความรู้ความสามารถเฉพาะ
ทาง และต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของสภาวิชาชีพบัญชี โดยผู้ที่จะเข้ามาเป็นผู้ตรวจสอบบัญชีได้นั้น
จะต้องเป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษาสาขาการบัญชีเท่านั้น อีกทั้งส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งก็
นับว่าเป็นบริษัทที่มีความมั่นคงสูง จากการที่เป็นบริษัทที่เป็นที่รู้จักในระดับประเทศ และระดับสากล 
อีกทั้งสเกลในการรับงานมีขนาดใหญ่ ปัจจัยดังกล่าวท าให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นต้ องการที่จะ
ท างานกับองค์กร 

สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อการเลือก
ท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

จากผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ T-Test  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ค่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 8 ซึ่งสามารถตีความได้ว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First 



 55 

Jobber แสดงว่า การท างานแบบเป็นพ่ีเป็นน้อง มีความร่วมมือและช่วยเหลือกัน จะเป็นปัจจัยที่
ดึงดูดให้พนักงานต้องการเลือกท างานกับองค์กรนั้นๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของในอดีต ของ 
ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์ และมนวิกา ผดุงสิทธ์ (2554) ที่สรุปว่าวัฒนธรรมขององค์กรของส านัก
งานสอบบัญชีส่วนใหญ่มีลักษณะการท างานแบบครอบครัว ให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่
กัน อีกทั้งพนักงานกลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มคนในเจนเนอเรชั่นวายที่ชื่นชอบการแบบเป็นพ่ีเป็นน้อง มี
ความเป็นกันเอง ไม่มีล าดับขั้นในการท างานมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกรัณย์ รังษิโย (2554) 
ในเรื่องดังกล่าว 

สมมติฐานที่ 9 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อการเลือกท างาน
กับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

จากผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 9 ซึ่งสามารถตีความได้ว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของอัจฉริยา ปทุมวัน (2552) พบว่าปัจจัยค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นปัจจัย
ที่วันท างานตอนต้นในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในระดับค่อนข้างมาก เนื่องจากสายอาชีพ
การตรวจสอบบัญชีเป็นอาชีพที่ต้องอาศัยทักษะ ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์เฉพะทางเพราะต้อง
ท างานที่อาศัยความละเอียดรอบคอบ ช่างสังเกต และมีความสงสัยเยี่ยงผู้ประกอบวิชาชีพ อีกทั้ง
ลักษณะงานมีความกดดันทั้งด้านความซับซ้อนของรายการที่ตรวจสอบ และด้านเวลาที่ต้องเสร็จให้
ตรงตามก าหนดระยะเวลาที่ชัดเจนแน่นอน จากความต้องการความเชี่ยวชาญเฉพาะทางให้ท างาน
ภายใต้ความกดดัน พนักงานจึงคาดหวังจะได้รับผลตอบแทนทั้งในรูปแบบเงินเดือน โบนัส ค่าล่วงเวลา 
ค่ารักษาพยาบาล วันลาพักร้อน และอัตราการปรับขึ้นของเงินเดือนในระดับที่เหมาะสมกับความ
ทุ่มเท  

สมมติฐานที่ 10 ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

จากผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.111 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่า
ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 10 ซึ่งสามารถตีความได้ว่า ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กรไม่
ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber เนื่องจาก
ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ทั้ง 4 แห่ง เป็นองค์กรที่มีชื่อเสียงในระดับที่ใกล้เคียงกัน ดังนั้น เรื่อง
ชื่อเสียงขององค์กรจึงไม่ได้เป็นปัจจัยที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้ในการพิจารณาเลือกส านักงานสอบบัญชี 
ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของลัทธพรรณ กสินธุ์มานะวาท (2557) ที่ว่าภาพลักษณ์มีผลต่อการตัดสินใจ
เลือกสมัครงานของผู้ที่ก าลังส าเร็จการศึกษา  
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สมมติฐานที่ 11 ปัจจัยด้านค่านิยม ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบ
บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber 

จากผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 11 ซึ่งสามารถตีความได้ว่า ปัจจัยด้านค่านิยมส่งผลเชิง
บวกต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของนพรัตน์ นิยมญาติ (2551) ที่พบว่าผู้สอบบัญชีมีค่านิยมให้ความส าคัญกับงานที่เน้นความ
สัมฤทธิ์ผล มีศักดิ์ศรีได้รับเกียรติจากการท างาน เนื่องจากงานตรวจสอบบัญชีเป็นงานที่ประชาชน
ทั่วไปให้การยอมรับว่ามีเกียรติ จากการที่ผลงานของผู้สอบบัญชีสามารถใช้เป็น เครื่องมือสนับสนุน
ความถูกต้อง ครบถ้วนของรายการในงบการเงิน โดยเฉพาะอย่างยิ่งนักศึกษาที่จบใหม่มักให้เครดิตแก่
อาชีพผู้ตรวจสอบบัญชีในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งมากกว่านักบัญชีทั่วไป  
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บทที่ 5 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

  
ส านักงานตรวจสอบบัญชีนับเป็นธุรกิจบริการ ดังนั้น ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นหัวใจของ

การด าเนินธุรกิจ เนื่องด้วยการตรวจสอบบัญชีเป็นการให้ความเชื่อมั่นแก่ผู้ใช้งบการเงินเช่นนักลงทุน 
ลูกจ้าง เจ้าหนี้ ลูกค้า หน่วยงานรัฐบาล และสาธารณชน ในการใช้ข้อมูลเพื่อประกอบการตัดสินใจ อีก
ทั้งตามมาตรฐานการสอบบัญชี ฉบับ 200 ยังก าหนดให้ผู้สอบบัญชีรับอนุญาตต้องปฏิบัติตาม
ข้อก าหนดด้านจรรยาบรรณที่เกี่ยวข้องรวมถึงข้อก าหนดเกี่ยวกับความเป็นอิสระในงานตรวจสอบงบ
การเงิน จากข้อก าหนดดังกล่าวส่งผลให้ส านักงานตรวจสอบบัญชีจ าต้องสรรหาบุคลากรที่มีทักษะ 
ความรู้และความสามารถเฉพาะทางด้านการตรวจสอบบัญชีเพ่ือที่จะสนับสนุนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ น่าเชื่อถือและสอดคล้องกับข้อก าหนดดังกล่าว โดยการสร้างสิ่งจูงใจเพ่ือดึงดูดพนักงาน
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับคุณลักษณะที่ต้องการขององค์กรให้มาสมัครงานองค์กรได้นั้น จะท าให้
องค์กรมีตัวเลือกมากขึ้น และเมื่อพนักงานที่มีคุณสมบัติที่องค์กรต้องการได้รับคัดเลือกเข้ามาเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร พนักงานเหล่านั้นจะสามารถท างานได้ที่มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ที่จะ
สามารถน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายขององค์กร ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจ
ในการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยศึกษา
ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ โอกาสเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน  ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ชื่ อเสียงองค์กรและค่านิยม รวมถึ งลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับผลการเรียนเฉลี่ย รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของครอบครัว และ
ภูมิล าเนา ว่ามีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First 
Jobber ที่แตกต่างกันหรือไม่ โดยผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าข้อมูลที่ได้จากผลที่ได้จากงานวิจัยนี้จะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหารเพ่ือเป็นแนวทางการจัดการทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งการคัดเลือก
พนักงาน 

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นนักศึกษาจบใหม่และเข้าท างานในส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ตั้งแต่ระดับต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่มีอายุงานระหว่าง 6 เดือนไป
จนถึง 2 ปี โดยการแจกแบบสอบถาม โดยที่ผู้วิจัยได้รับข้อมูลตอบกลับที่มีความสมบูรณ์รวมทั้งสิ้น 
350 ชุด จึงน าข้อมูลดังกล่าวมาประมวลผลและวิเคราะห์ค่าทางสถิติตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
และท าการสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างสามารถแบ่งออกเป็นเพศชาย 

ร้อยละ 30.9 เพศหญิงร้อยละ 69.1 โดยส่วนใหญ่ของกลุ่มตัวอย่างท างานที่ Deloitte Touche 
Tohmatsu Jaiyos คิดเป็นร้อยละ 33.1 ทั้งนี้ร้อยละ 41.7 ของกลุ่มตัวอย่างท างานมีประสบการณ์ใน
การท างานอยู่ระหว่าง 6 เดือน ถึง 1 ปี  โดยกลุ่มตัวอย่างมีภูมิล าเนาอยู่ในกรุงเทพมหานครร้อยละ 
66 ของกลุ่มตัวอย่าง และร้อยละ 25.7 ส าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยร้อยละ 
30.6 มีผลการเรียนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากกว่า 3.50 มีรายได้ เฉลี่ครอบครัวต่อเดือนมากกว่า 60,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 58 

5.1.2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 
4 แห่งของ First Jobber 

จากการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) ทั้ง 29 ตัวแปร โดยใช้วิธีการหมุน
แกนแบบ Varimax สามารถจัดกลุ่มปัจจัยใหม่ได้ 7 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ 
ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร และปัจจัยด้านค่านิยม โดย
สามารถอธิบายระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งได้ร้อยละ 
37.4 และเมื่อน าปัจจัยทั้ง 7 ดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์ทางสถิติด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อระดับการตัดสินใจเลือก
ท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  มีจ านวน 6 ปัจจัย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ 
ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และปัจจัยด้านค่านิยม โดยรายละเอียดผลของการศึกษา
ตัวแปรอิสระท้ัง 7 ตัวแปรตามสมมติฐาน มีดังนี้ 

5.1.2.1 ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้  
ส่งผลเชิงบวกต่อระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี

ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber เนื่องจากพนักงานในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายชอบงานที่ได้พบปะ
ผู้คน ซึ่งงานตรวจสอบบัญชีนั้นเป็นงานที่ได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้ท างานที่พบปะผู้คน และมีการ
หมุนเวียนเปลี่ยนบริษัทที่เข้าตรวจสอบเป็นประจ า ส่งผลให้พนักงานได้พบปะพนักงานบัญชี ผู้บริหาร
ระดับกลาง หรือแม้กระทั่งผู้บริหารระดับสูงของบริษัทลูกค้า 
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5.1.2.2 ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า  
ส่งผลเชิงลบต่อระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี

ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber เนื่องจากพนักงานอาจเกิดความรู้สึกกดดันและก่อให้เกิด
ความเครียดแก่พนักงาน ในกรณีที่บริษัทมีการก าหนดเงื่อนไขในการเลื่อนต าแหน่ง 

5.1.2.3 ปัจจัยด้านความม่ันคงในงาน  
ส่งผลเชิงบวกต่อระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี

ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ทั้งนี้เนื่องจากส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งนับว่าเป็น
บริษัทที่มีความมั่นคงสูง จากการที่เป็นบริษัทที่เป็นที่รู้จักในระดับประเทศ และระดับสากล อีกทั้ง
สเกลในการรับงานมีขนาดใหญ่ 

5.1.2.4 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
ส่งผลเชิงบวกต่อระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี

ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber วัฒนธรรมขององค์กรของส านักงานสอบบัญชีส่วนใหญ่มี
ลักษณะการท างานแบบครอบครัว ให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน ซึ่งเป็นไปตามความ
ต้องการของพนักงานในเจนเนอเรชั่นวาย  

5.1.2.5 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  
ส่งผลเชิงบวกต่อระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี

ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber เนื่องจากลักษณะงานมีความกดดันทั้งด้านความซับซ้อนของ
รายการที่ตรวจสอบ และด้านเวลาที่ต้องเสร็จให้ตรงตามก าหนดพนักงานคาดหวังจะได้รับ
ผลตอบแทนทั้งในรูปแบบเงินเดือน โบนัส ค่าล่วงเวลา ค่ารักษาพยาบาล วันลาพักร้อน และอัตราการ
ปรับขึ้นของเงินเดือนในระดับที่เหมาะสมกับความทุ่มเท 

5.1.2.6 ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร  
ไม่ส่งผลต่อระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาด

ใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber เนื่องจากส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ทั้ง 4 แห่ง เป็นองค์กรที่มี
ชื่อเสียงในระดับที่ใกล้เคียงกัน ดังนั้น เรื่องชื่อเสียงขององค์กรจึงไม่ได้เป็นปัจจัยที่กลุ่มตัวอย่าง
น ามาใช้ในการพิจารณาเลือกส านักงานสอบบัญชี  

5.1.2.7 ปัจจัยด้านค่านิยม  
ส่งผลเชิงบวกต่อระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี

ขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber เนื่องจากงานตรวจสอบบัญชีเป็นงานที่ประชาชนทั่วไปให้การ
ยอมรับว่ามีเกียรติ จากการที่ผลงานของผู้สอบบัญชีสามารถใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุนความถูกต้อง 
ครบถ้วนของรายการในงบการเงิน 
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ส าหรับการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
ว่าส่งผลต่อระดับการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber
แตกต่างกันหรือไม่ โดยวิธี Independent-Samples T-Test และ One-Way ANOVA ก าหนดระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ในด้านเพศ ระดับผลการเรียนเฉลี่ย รายได้ต่อเดือนของครอบครัว และภูมิล าเนา 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านเพศ ระดับรายได้เฉลี่ต่อเดือนของครอบครั ว และ
ภูมิล าเนา ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง
ของ First Jobberไม่แตกต่างกัน  แต่ผู้ที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการตัดสินใจ
เลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยผู้ที่มีระดับผลการเรียน
เฉลี่ยระหว่าง 2.25 – 3.00 มีค่าเฉลี่ยที่จะตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 
แห่งมากกว่าผู้ที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยสูง เนื่องจากผู้ที่มีระดับผลการเรียนที่สูงมักจะได้รับข้อเสนอ
จากส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ในการให้โอกาสเข้าท างานในต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชี แต่ส าหรับ
ผู้ที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ าก็มีความต้องการเข้าไปท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาด
ใหญ่เช่นเดียวกับเพ่ือนที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยที่สูง 

 
5.2 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

 
จากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาด

ใหญ่ 4 แห่ง พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านค่านิยม เป็นปัจจัยที่
ส่งผลเชิงบวกท่ีส าคัญที่มีผลต่อการตัดสินใจท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง อีกทั้งยัง
พบว่า ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของครอบครัวที่แตกต่างกันส่งผลต่อการ
ตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobberแตกต่างกัน ซึ่งข้อมูล
ดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารในการน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางปรับปรุงนโยบายการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ในกระบวนการสรรหาในการเพ่ิมอัตราการสมัครงานของนักศึกษาจบใหม่ใน
ระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชี ทั้งนี้ผู้วิจัยได้สรุปข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารตามปัจจัยที่มีผลต่อ
การตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ดังต่อไปนี้ 

1. ควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับผลตอบแทนและสวัสดิการ เนื่องจากเป็นปัจจัยที่จูงใจที่
ส าคัญให้ตัดสินใจเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง โดยจัดสรรผลตอบแทนให้ตรง
ความต้องการของนักศึกษาจบใหม่ และแตกต่างจากบริษัททั่วไป เช่นการให้สวัสดิการที่พนักงาน
สามารถเลือกได้เองเพ่ือให้ตรงกับความต้องการ โดยที่บริษัทแบ่งออกเป็นหมวดหมู่ อาทิค่าใช้จ่ายเพ่ือ
บุคลิกภาพ ค่าใช้จ่ายเพื่อสันทนาการ ซึ่งพนักงานยินดีที่ได้รับสวัสดิการที่ได้ใช้จริง 
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2. ควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับการพัฒนาความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งในที่นี้
หมายถึงทั้งระดับเพ่ือนรุ่นเดียวกัน และระดับผู้บังคับบัญชา โดยที่บริษัทควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ทั้งแนวดิ่งและแนวราบเพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และยังเป็น
การสร้างสังคมการท างานแบบเป็นพ่ีเป็นน้อง ก่อให้เกิดความผูกพัน เช่นกิจกรรมพักผ่อนประจ าปี 
กิจกรรมประจ าเดือน กิจกรรมรุ่นพ่ีที่ปรึกษา  

3. ควรให้อิสระในการท างาน ผ่านการเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็น และ
แลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้มีความเข้าใจ และมีเปูาหมาย
ในการท างานไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร  

4. ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรที่ทุ่มเทให้กับบริษัทในการที่ท าให้รู้สึกได้รับความ
มั่นคงในเส้นทางสายอาชีพ เช่นการให้การโปรโมตสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น หากการประเมินผลงานระหว่าง
ปีพบว่ามีการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ หรือการที่โปรโมตสู่ต าแหน่งที่สู งขึ้นเร็วกว่า
เพ่ือนร่วมรุ่น ซึ่งเป็นการสร้างความเชื่อมั่นกับพนักงานว่าหากท างานอย่างทุ่มเท พนักงานจะสามารถ
เติบโตในอนาคตของการท างานในองค์กร 

5. ควรให้ความส าคัญกับการสร้างค่านิยมในองค์กรเพ่ือให้เป็นองค์กรที่มุ่งเน้นด้าน
ความสัมฤทธิ์ผล เช่นการสร้างตัววัดผลประจ าปีในด้านความส าเร็จของงานในแต่ละโปรเจคที่ได้รับ
มอบหมาย ด้านความตรงเวลาของงานที่ส าเร็จ ด้านความร่วมมือระหว่างบุคลากรในกลุ่ม และมอบ
รางวัลให้แก่ผู้ที่สามารถบรรลุการวัดผลนั้นๆ อีกท้ังสร้างบรรยากาศในองค์กรผ่านการจัดกิจกรรมด้าน
การตลาดเพื่อตอกย้ าภาพลักษณ์การได้ท างานในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ว่าเป็นอาชีพที่มีเกียรติ  

6. ควรให้ความส าคัญกับการเติบโตและเจริญก้าวหน้าในอาชีพโดยไม่เป็นการกดดัน
พนักงาน โดยการที่ให้ผลตอบแทนที่จูงใจหากท าส าเร็จ แทนการลงโทษให้พนักงานเกิดการต่อต้าน 
อาทิเช่นหากบริษัทต้องการให้พนักงานมีใบประกอบวิชาชีพสอบบัญชี บริษัทควรจัดแจกแจงความ
จ าเป็นของการมีใบประกอบวิชาชีพ ว่าเป็นทั้งประโยชน์แก่ตัวบุคคลเองและบริษัทเช่นกัน และอาจจัด
ให้มีการวางแผนการสอบในแต่ละวิชาตั้งแต่ปีแรกที่พนักงานเหล่านั้นเข้าร่วมท างานกับบริษัท รวมถึง
จัดให้มีการติวเนื้อหาส าหรับการสอบในแต่ละรายวิชา และให้เงินพิเศษหากพนักงานสามารถสอบผ่าน
เป็นผู้สอบบัญชีรับอนุญาต (CPA)  

7. ควรให้ความส าคัญเก่ียวกับการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงาน
ของผู้ที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกัน เพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการได้ตรงจุด ซึ่งส่งผลให้
ส านักงานสามารถจูงใจพนักงานที่มีระดับผลการเรียนที่ต่างกันเข้ามาร่วมงานได้ 

ผู้วิจัยหวังว่าผลการศึกษาวิจัยนี้จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถ เข้ามาร่วมงานได้ อีกท้ังยังสามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กร เพ่ือช่วย
ผลักดันองค์กรให้เติบโตต่อไป  
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5.3 ข้อจ ากัดงานวิจัย 
 

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้เป็นข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมจากแบบสอบถาม 
อย่างเดียวเท่านั้น ซึ่งข้อมูลส าคัญบางอย่างหรือรายละเอียดเชิงลึกอาจต้องใช้การเก็บข้อมูลจากการ
สนทนากลุ่ม (Focus group) หรือการสัมภาษณ์ (In-depth Interview) เพ่ิมเติมจากการเก็บข้อมูล
จากแบบสอบถาม อีกทั้งระยะเวลาในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามค่อนข้างจ ากัด (ระหว่าง
กุมภาพันธ์ 2559 ถึง มีนาคม 2559) และข้อมูลที่ได้รับส่วนใหญ่มาจากกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์
ท างานอยู่ในช่วงระหว่าง  6 เดือน ถึง 1 ปี และ 1 ปีครึ่ง ถึง 2 ปี โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์
ระหว่าง 1 ปี ถึง 1 ปีครึ่ง มีจ านวนน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในช่วงอ่ืน ดังนั้น กลุ่ม
ตัวอย่างที่ได้จึงอาจไม่ใช่ตัวแทนที่ดีของประชากรทั้งหมด 

 
5.4 ข้อเสนอแนะงานวิจัยต่อเนื่อง 

 
1. ควรขยายขอบเขตกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยให้กว้างขึ้น ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา

งานวิจัยนี้เป็นกลุ่มตัวอย่างที่เฉพาะเจาะจงไปยังกลุ่มพนักงานที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
สาขาการบัญชีและเข้าท างานเป็นผู้สอบบัญชีในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งที่เท่านั้น ดังนั้น 
ควรขยายขอบเขตของงานวิจัยให้กว้างขึ้นโดยการเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างไปยังกลุ่มพนักงานที่ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชีและเข้าท างานเป็นผู้สอบบัญชีในส านักงานสอบบัญชีขนาด
ย่อมอ่ืน เพ่ือให้ครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนประชากรของผู้ที่ต้องการร่วมงานกับส านัก
งานสอบบัญชีทั้งหมด 

2. ควรเพ่ิมเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลอ่ืนๆ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและ
เฉพาะเจาะจง เพ่ือให้ผลการวิจัยที่มีข้อมูลที่เป็นประโยชน์แก่ผู้ที่น าไปใช้สูงสุด เช่น การสัมภาษณ์
เจาะลึก (In-depth Interview) หรือการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ควบคู่ไปกับการแจกแบบสอบถาม  

3. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber เช่น สถาบันที่ส าเร็จการศึกษา ระดับการศึกษา 
(ปริญญาตรี และปริญญาโท) โอกาสการต่อยอดหลังจากการลาออกจากส านักงานสอบบัญชีขนาด
ใหญ่ ที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง : ปัจจัยจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 
4 แห่ง ในประเทศไทย ของ First jobbers 

 

 
 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาปัจจัยจูงใจในการตัดสินใจ
เลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย ของ First jobbers ซึ่ง
เป็นส่วนหนึ่งในวิชาการค้นคว้าอิสระ (Independent Study) ของนักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ข้อมูลที่ได้รับทั้งหมดจะใช้
เพ่ือการศึกษาวิจัยเท่านั้น โดยข้อมูลจากแบบสอบถามจะถูกเก็บไว้เป็นความลับและจะไม่ถูกเปิดเผย
ต่อสาธารณชน 

ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามชุดนี้ตามความจริง
และครบถ้วน เพ่ือให้ผลการวิจัยนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์ โดยแบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
ดังนี้  

ส่วนที่ 1 ค าถามคัดกรองเบื้องต้น  
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงาน

ตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First jobbers  
ส่วนที่ 3 ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ส่วนที่ 1   ค าถามคัดกรองเบื้องต้น 
ค าชี้แจง   กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับพฤติกรรมของท่านมากท่ีสุด  

  ตัวอย่าง   
1) ปัจจุบันท่านก าลังท างานในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย (Big 4) อยู่ ใช่

หรือไม ่
  ใช่  ไม่ใช่    (จบแบบสอบถาม) 

2) ท่านมีประสบการณ์ท างานในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย (Big 4) 
ระหว่าง 6 เดือนถึง 2 ปี  ใช่หรือไม่  
  ใช่  ไม่ใช่    (จบแบบสอบถาม) 
 

ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานตรวจสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย ของ First Jobbers 
ค าชี้แจง  กรุณาประเมินลักษณะงาน บรรยากาศในการท างาน และผลตอบแทนของท่าน โดยกรุณา

ใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่าน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกงาน 

ระดับความเห็น ไม่
สามารถ 
ประเมิน

ได้ 

มากที่สุด 
 (5) 

มาก 
 (4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
 (2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

1) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
1.1) ท่านชอบงานท่ีมีความน่าสนใจ ท้าทาย

ความสามารถ 
      

1.2) ท่านต้องการท างานท่ีจะมีอ านาจความ
รับผิดชอบในงาน และอสิระในการ
เลือกวิธีปฏิบัติงาน 

      

1.3) ท่านต้องการท างานท่ีมีล าดับขั้นตอน
การท างานชัดเจน 

      

1.4) ท่านค านึงถึงลักษณะงานท่ีท่านพึง
พอใจเป็นหลักเมื่อท่านจะเลือกท างาน
ในองค์กร 

      

2) ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
2.1) ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่ให้

โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่อง 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกงาน 

ระดับความเห็น ไม่
สามารถ 
ประเมิน

ได้ 

มากที่สุด 
 (5) 

มาก 
 (4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
 (2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

2.2) ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่ให้
โอกาสในการได้รบัการอบรมและ
พัฒนาความรู้ของพนักงานในระดบั
เดียวกันมีความเท่าเทียมและทั่วถึง 

      

2.3) ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่มีการ
เผยแพรค่วามรู้ใหม่ๆอย่างทันท่วงที
และทั่วถึง  

      

2.4) ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่มี
โปรแกรมส่งพนักงานไปท างานยัง
สาขาต่างประเทศ 

      

3) ปัจจัยด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน 
3.1) ท่านมีโอกาสเติบโต ก้าวหน้าและเลื่อน

ต าแหน่งในสายงาน 
      

3.2) นโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององค์กร
ท่านมีความยุติธรรม 

      

3.3) ความเป็นไปได้ของการเจรญิก้าวหน้า
ในงานมีความชัดเจน 

      

4) ปัจจัยด้านความมัน่คงในงาน 

4.1) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีความ
มั่นคง 

      

4.2) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ไม่เลิก
จ้างพนักงานโดยง่าย 

      

4.3) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่
พนักงานเชื่อมั่นว่าหากพนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างเตม็ความสามารถและ
ผลงานได้มาตรฐานก็จะสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตลอดไป 

      

5)  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
5.1) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เพื่อน

ร่วมงานของท่านให้การยอมรับท่าน 
และให้ความช่วยเหลือ 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกงาน 

ระดับความเห็น ไม่
สามารถ 
ประเมิน

ได้ 

มากที่สุด 
 (5) 

มาก 
 (4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
 (2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

5.2) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เพื่อน
ร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานอย่างเตม็ใจและเตม็
ความสามารถ 

      

5.3) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เพื่อน
ร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเหน็
ของท่าน 

      

5.4) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีการ
ท างานแบบเป็นพี่เป็นน้องที่มีความ
เป็นกันเอง ไม่มลี าดับขั้นในการท างาน
มาก 

      

6)  ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

6.1) งานท่ีท่านเลือกต้องมีระดับเงินเดอืนที่
ได้รับอย่างเหมาะสม 

      

6.2)  งานท่ีท่านเลือกต้องมีนโยบายการปรับ
เงินเดือนแต่ละปีอย่างเหมาะสม 

      

6.3) งานท่ีท่านเลือกต้องมี โบนัส/ 
ค่าตอบแทนท่ีไดร้ับโดยผูกกับผลการ
ด าเนินงานอย่างเหมาะสม 

      

6.4) งานท่ีท่านเลือกต้องมีสวสัดิการต่างๆ 
อย่างเหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล, 
เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ วันหยุดลา
พักร้อน เป็นต้น 

      

6.5) 
งานท่ีท่านเลือกต้องมีความเหมาะสม
ระหว่างปรมิาณของงานและเงินเดือน
ที่ได้รับ 

      

7) ปัจจัยด้านชื่อเสียงองค์กร 

7.1) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เป็นท่ี
รู้จักของคนท่ัวไป 

      

7.2) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เป็นท่ี
รู้จักในระดับนานาชาต ิ
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกงาน 

ระดับความเห็น ไม่
สามารถ 
ประเมิน

ได้ 

มากที่สุด 
 (5) 

มาก 
 (4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
 (2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

7.3) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เป็นท่ีมี
ช่ือเสียงในการให้ความส าคัญกับ
บุคลากร 

      

8) ปัจจัยด้านค่านิยม 
8.1) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ให้

ความส าคญักับงานท่ีเน้นความสัมฤทธิ์
ผล 

      

8.2) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ท าให้
ท่านได้รับเกียรติยศจากการท างาน  

      

8.3) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มี
ต าแหน่งท่ีไดร้ับการยกย่องในสังคม  

      

 
หมายเหตุ ระดับความเห็น : 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด ถึง 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

 

ระดับการตดัสินใจในการเลือกท างานใน
บริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง 

ระดับความเห็น 
มากที่สุด  

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

หากท่านสามารถตัดสินใจใหม่ได้อีกครั้ง ท่าน
จะยังเลือกสมัครท างานกับบริษัทตรวจสอบ
บัญชีขนาดใหญ่ที่ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน  

     

ท่านจะแนะน าเพื่อน/คนรู้จักให้สมัครเข้า
ท างานกับบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ที่
ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน 
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ส่วนที่ 3  ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
3.1) เพศ 
 ชาย      หญิง 

3.2) ภูมิล าเนา 
 กรุงเทพมหานคร  
 ปริมณฑล (นนทบุรี, ปทุมธานี, นครปฐม, สมุทรปราการ, สมุทรสาคร) 
 ภาคเหนือ 
 ภาคตะวันตก 
 ภาคตะวันออก 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ภาคใต้ 
 ภาคกลาง 

3.3) สถาบันการศึกษาท่ีท่านส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี  
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยมหิดล 
 มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
 อ่ืนๆ  

3.4) ระดับผลการเรียนเฉลี่ย (GPA)  
 มากกว่า 3.50  2.51 – 2.75 
 3.26 – 3.50  2.26 – 2.50 
 3.01 – 3.25  น้อยกว่า 2.25 
 2.76 - 3.00   
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3.5) ชื่อส านักงานที่ท่านท างานอยู่ 
 Pricewaterhouse Coopers ABAS  
 KPMG Phoomchai 
 Deloitte Touche Tohmatsu Jaiyos  
 EY 

3.6) อายุงานหรือประสบการณ์ในการท างานในอาชีพผู้สอบบัญชีถึงปัจจุบัน 
  ระหว่าง 6 เดือน ถึง 1 ปี   
  ระหว่าง 1 ปี ถึง 1 ปีครึ่ง 
  ระหว่าง 1 ปีครึ่ง ถึง 2 ปี  
3.7) รายได้เฉลี่ยของครอบครัวต่อเดือน 
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 
 20,001 – 30,000 บาท 
 30,001 – 40,000 บาท  
 40,001 – 50,000 บาท 
 50,001 – 60,000 บาท       
 มากกว่า 60,000 บาท ขึ้นไป             

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถ้ามี)  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
.......................................................................................................................................................... ...... 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
 

ขอบพระคุณท่านที่สละเวลาท าแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
รายละเอียดผลการวิเคราะห์จากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

 
ตารางที่ ข.1  
 
จ านวนปัจจัยที่สกัดได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยและค่าความแปรปรวนของตัวแปรอิสระที่สามารถ
อธิบายได้ 

Co
m

po
ne

nt
 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
1 9.001 31.038 31.038 9.001 31.038 31.038 4.255 14.671 14.671 
2 2.842 9.802 40.840 2.842 9.802 40.840 3.403 11.735 26.406 
3 2.383 8.218 49.058 2.383 8.218 49.058 3.205 11.053 37.459 
4 1.895 6.533 55.591 1.895 6.533 55.591 2.426 8.366 45.825 
5 1.382 4.765 60.356 1.382 4.765 60.356 2.400 8.277 54.101 
6 1.259 4.341 64.698 1.259 4.341 64.698 2.078 7.165 61.267 
7 1.007 3.473 68.170 1.007 3.473 68.170 2.002 6.904 68.170 
8 .905 3.121 71.292             
9 .851 2.933 74.225             
10 .738 2.543 76.768             
11 .618 2.132 78.900             
12 .587 2.025 80.925             
13 .558 1.925 82.850             
14 .537 1.851 84.700             
15 .503 1.733 86.433             
16 .456 1.572 88.005             
17 .444 1.530 89.535             
18 .403 1.390 90.925             
19 .377 1.299 92.224             
20 .356 1.228 93.451             
21 .325 1.121 94.572             
22 .297 1.024 95.596             
23 .260 .896 96.492             
24 .240 .828 97.320             
25 .216 .744 98.064             
26 .179 .617 98.681             
27 .158 .543 99.224             
28 .116 .399 99.623             
29 .109 .377 100.000             

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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ตารางที่ ข.2  
 
กลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยและหมุนแกนแล้ว (Rotated Component Matrix) 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 
1.1) ท่านชอบงานท่ีมีความน่าสนใจ ท้าทาย
ความสามารถ 

-.057 .012 .188 .189 .694 .124 .118 

1.2) ท่านต้องการท างานท่ีจะมีอ านาจความ
รับผิดชอบในงาน และอสิระในการเลือกวิธี
ปฏิบัติงาน 

.480 .055 .110 -.081 .537 .122 .035 

1.3) ท่านต้องการท างานท่ีมีล าดับขั้นตอนการ
ท างานชัดเจน 

.232 .145 .216 .046 .615 -.021 .077 

1.4) ท่านค านึงถึงลักษณะงานท่ีทา่นพึงพอใจ
เป็นหลักเมื่อท่านจะเลือกท างานในองค์กร 

.474 .204 .238 .077 .480 .154 -.120 

2.1) ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่ให้โอกาส
ในการเรียนรู้และพัฒนาความรู้อยา่งต่อเนื่อง 

.026 .229 .342 .216 .565 .060 .084 

2.2) ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่ให้โอกาส
ในการไดร้ับการอบรมและพัฒนาความรู้ของ
พนักงานในระดับเดยีวกันมีความเท่าเทียมและ
ทั่วถึง 

.191 .268 .480 .066 .430 .228 .052 

2.3) ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่มีการ
เผยแพรค่วามรู้ใหม่ๆอย่างทันท่วงทีและทั่วถึง  

.168 .259 .620 .131 .362 -.049 .131 

2.4) ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่มีโปรแกรม
ส่งพนักงานไปท างานยังสาขาต่างประเทศ 

.120 -.064 .633 -.001 .147 .045 .030 

3.1) ท่านมีโอกาสเติบโต ก้าวหน้าและเลื่อน
ต าแหน่งในสายงาน 

.076 .106 .779 .190 .099 .085 .049 

3.2) นโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององค์กรท่าน
มีความยุติธรรม 

.254 .063 .694 -.015 .206 .134 .137 

3.3) ความเป็นไปได้ของการเจริญก้าวหน้าใน
งานมีความชัดเจน 

.180 .194 .687 .128 .114 .135 .201 

4.1) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีความ
มั่นคง 

.139 .159 .164 .125 .042 .143 .744 

4.2) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ไม่เลิกจ้าง
พนักงานโดยง่าย 

.076 .221 .119 .067 .002 .014 .769 
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ตารางที่ ข.2  
 
กลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยและหมุนแกนแล้ว (Rotated Component Matrix)  (ต่อ) 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 
4.3) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่พนักงาน
เชื่อมั่นว่าหากพนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถและผลงานได้มาตรฐานก็จะ
สามารถปฏิบัติงานไดต้ลอดไป 

.070 .184 .092 .133 .230 .224 .646 

5.1) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เพื่อน
ร่วมงานของท่านให้การยอมรับท่าน และให้
ความช่วยเหลือ 

.110 .856 .057 .080 .151 .135 .203 

5.2) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เพื่อน
ร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏบิัติงานอย่าง
เต็มใจและเต็มความสามารถ 

.139 .885 .125 .031 .133 .067 .189 

5.3) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เพื่อน
ร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเหน็ของท่าน 

.122 .883 .094 .027 .160 .026 .113 

5.4) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีการ
ท างานแบบเป็นพี่เป็นน้องที่มีความเป็นกันเอง 
ไม่มลี าดับขั้นในการท างานมาก 

.270 .739 .143 .011 .003 .152 .135 

6.1) งานท่ีท่านเลือกต้องมีระดับเงนิเดือนที่
ได้รับอย่างเหมาะสม 

.795 .148 .153 .129 .156 .007 .015 

6.2) งานท่ีท่านเลือกต้องมีนโยบายการปรับ
เงินเดือนแต่ละปีอย่างเหมาะสม 

.821 .174 .196 .069 .109 .153 .078 

6.3) งานท่ีท่านเลือกต้องมี โบนสั/ ค่าตอบแทน
ที่ได้รับโดยผูกกับผลการด าเนินงานอย่าง
เหมาะสม 

.821 .053 .135 .070 .050 -.089 .030 

6.4) งานท่ีท่านเลือกต้องมีสวสัดิการต่างๆ 
อย่างเหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล, 
เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ วันหยุดลาพักร้อน 
เป็นต้น 

.732 .131 .223 .014 -.117 .086 .185 

6.5) งานท่ีท่านเลือกต้องมีความเหมาะสม
ระหว่างปรมิาณของงานและเงินเดือนท่ีได้รับ 

.817 .135 .021 .082 .213 -.033 .101 
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ตารางที่ ข.2  
 
กลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยและหมุนแกนแล้ว (Rotated Component Matrix)  (ต่อ) 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 
7.1) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เป็นท่ีรู้จัก
ของคนท่ัวไป 

.037 .149 .094 .174 .193 .813 .095 

7.2) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เป็นท่ีรู้จัก
ในระดับนานาชาต ิ

-.172 .092 .122 .111 .080 .777 .316 

7.3) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เป็นท่ีมี
ช่ือเสียงในการให้ความส าคัญกับบคุลากร 

.389 .117 .189 .191 -.011 .655 .002 

8.1) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ให้
ความส าคญักับงานท่ีเน้นความสัมฤทธิ์ผล 

.183 .024 .266 .706 .098 .060 .154 

8.2) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ท าให้ท่าน
ได้รับเกียรติยศจากการท างาน  

.091 .039 .034 .874 .097 .226 .144 

8.3) ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีต าแหน่ง
ที่ได้รับการยกย่องในสังคม 

.034 .058 .055 .913 .132 .117 .035 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.a 
a. Rotation converged in 7 iterations. 
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ชื่อ นางสาวพัชรินทร์ ชุติพงศ์รุ่งโรจน์ 
วันเดือนปีเกิด 28 กุมภาพันธ์ พ.ศ.2530 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2552: บริหารธุรกิจบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
ต าแหน่งงาน Audit Manager 

บริษัท ดีลอยท์ ทู้ช โธมัทสุ ไชยยศ สอบบัญชี จ ากัด 
  
ประสบการณ์ท างาน 2552-ปัจจุบัน: Audit Manager 

บริษัท ดีลอยท์ ทู้ช โธมัทสุ ไชยยศ สอบบัญชี จ ากัด 
 
 
 
 
 


