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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความคาดหวังของพนักงาน แรงจูงใจในการทำงาน จรรยา

บรรณาพนักงานบัญชี และประสิทธิภาพในการทำงาน 2) แรงจูงใจในการทำงานและปัจจัยจรรยาบรรณพนักงาน
บัญชีในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ทำการเก็บข้อมูลกับพนักงานบัญชีภายในบริษัทนำเข้าและจำหน่ายของเล่นเด็ก 
จำนวน 100 คน สถิติท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์
ตัวแบบสมการโครงสร้าง (SEM) โดยใช้โปรแกรม Smart PLS  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคาดหวังของพนักงานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.27 แรงจูงใจในการ
ทำงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.28 จรรยาบรรณพนักงานบัญชีอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.35 และ
ประสิทธิภาพในการทำงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.29 ตามลำดับ 2) แรงจูงใจในการทำงานและปัจจัย
จรรยาบรรณพนักงานบัญชีในฐานะตัวแปรส่งผ่านปัจจัยความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน
ของพนักงานบัญชีในบริษัทนำเข้าและจำหน่ายของเล่นเด็ก โดยเรียงค่าอิทธิพลรวมประกอบด้วย แรงจูงใจในการ
ทำงาน (TE=0.729) จรรยาบรรณพนักงานบัญชี (TE=0.272) และความคาดหวังของพนักงาน มีอิทธิพลรวมต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงาน (TE=0.462) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการทำงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงานของพนักงานบัญชีมากกว่าความคาดหวังของพนักงาน และจรรยาบรรณพนักงานบัญชี  
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Abstracts 

The objectives of this research were 1 )  to study the factors employees’ expectation, 

employee’s motivation, code of conduct and work performance, 2) Employee’s motivation and 

code of conduct as an intermediate variable connects employees’ expectation to work 

performance. The tool used in this research was a questionnaire to collect data with accountant 

who working at import and selling toy company 100 persons. The statistics used in the research 

were frequency, percentage, mean, standard deviation and structural equation model (SEM) 

analysis by using Smart PLS program. 

The results of the research showed that 1 )  the employees’ expectation, employee’s 

motivation, code of conduct, and work performance were at a high level with an average value of 

4 .27, 4 .28, 4 .35, and 4.29 respectively. 2)  Employee’s motivation and code of conduct as an 

intermediate variable connects employees’ expectation to work performance of accountant at 

import and selling toy company. By sorting the values according to the total influence, the 

employee’s motivation (TE=0.729), code of conduct (TE=0.272), and employees’ expectation 

have a combined influence on work performance (TE=0.462). It was shown that the employee’s 

motivation influences work performance more than employees’ expectation and code of 

conduct. 
 

Keywords: Employees’ Expectation; Employee’s Motivation; Code of Conduct; Work 

Performance; Accounting Personnel 

 

บทนำ 
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในโลกของการทำงานยุคปัจจุบัน มีความซับซ้อนและรุนแรงในทุกมิติ 

ไม่ว่าจะเป็นด้านสังคม เศรษฐกิจการเมือง เทคโนโลยี และกระแสโลกาภิวัฒน์ ล้วนเข้ามามีอิทธิพลต่อ
ภาวการณ์แข่งขันในทุก ๆ ด้าน ทั้งในเรื ่องของความคาดหวังของพนักงานที่เปลี่ยนแปลงไป และการมี
จรรยาบรรณในการทำงาน ซึ่งส่ิงเหล่านี้มีผลกระทบต่อนโยบาย กลยุทธ์ และแผนงานขององค์กร เป็นการยาก
ท่ีผู้บริหารจะทราบถึงปัญหาในอนาคต จึงจำเป็นต้องมีการศึกษาถึงความคาดหวังของพนักงานอย่างเป็นระบบ 
ซึ่งการตอบสนองความคาดหวังของพนักงานนั้น องค์กรจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นมาและพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทราบถึงปัญหาและหาทางป้องกัน ลดผลกระทบต่อธุรกิจท่ีจะเกิดขึ้นอยู่ในระดับท่ีองค์กร
ยอมรับได้ ประเมินได้ ควบคุมได้ และตรวจสอบได้ เพื่อให้การดำเนินการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมี
ความโปร่งใส (พิมพ์ ฉัตรเงิน และกุสุมา ดำพิทักษ์, 2563 : 162-171) โดยระบบการบริหารจัดการในทุกมิติ
ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นด้านการกำหนดวิสัยทัศน์ การวางแผนพันธกิจ จรรยาบรรณในการทำงานผ่านการ
จัดสรรทรัพยากรบุคคลท่ีดี ไม่ผ่านการใช้เส้นสายหรือวิธีการใด ๆ อันจะทำให้เสียภาพพจน์ต่อตัวพนักงานและ
องค์กร และการศึกษาทางด้านผลที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กร ถือว่าเป็นกระบวนการซึ่ง
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เสมือนเป็นกุญแจสำคัญสู่ความสำเร็จของการดำเนินงานอย่างยั่งยืน และมั่นคงของทุกองค์กร โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งกับการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบของการบริหารองค์กรยุคใหม่ที่นับว่ามีการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวอย่าง
รุนแรง (นิตยา พรมจันทร์, 2562 : 5) 

สำหรับพนักงานทางการบัญชี การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นในการทำงานถือเป็นสิ่งสำคัญอย่างมาก
ต่อการดำเนินการขององค์กร เพราะพนักงานบัญชีเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการวิเคราะห์ตัวเลขผล
กำไร งบดุลขององค์กรที่ส่งผลต่อการดำเนินกิจการ หรือการวางแผนการบริหารงาน การคำนวณต้นทุน และ
อื่น ๆ อีกมากมาย ดังนั้นองค์กรจึงจำเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคคลภายในองค์กรให้สอดคล้องกับกระแส
โลกาภิวัฒน์ด้วยการสร้างความเช่ือมั่นในตัวบุคคลภายในองค์กรให้ความรู้ในงาน มีทักษะในการทำงานรวมถึง
การสร้างประสิทธิภาพในการทำงานขององค์กร ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญที่จะต้องพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ส่ิงเหล่านี้ล้วน
ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานที่ดีต่อองค์กร สามารถทำงานภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธภิาพ 
บรรลุผลสำเร็จสูง หลังจากการทำงานจนบรรลุผลสำเร็จ พนักงานจะเกิดรู้สึกมั่นใจในการทำงานของตนเองจน
เกิดเป็นความพึงพอใจในงานท่ีทำและมองว่าตนเองเป็นท่ียอมรับและไว้วางใจในการทำงานกับองค์กร ซึ่งเป็น
การตอบสนองความต้องการตามความคาดหวังของตนเอง และจะมีความต้องการท่ีจะทำงานในระดับท่ีสูงขึ้น 
หลายองค์กรจึงต้องพัฒนาให้ความรู้กับพนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานเรียนรู้เพื่อนำไปปรับปรุง และนำไป
พัฒนาองค์กรให้มีความก้าวหน้าบรรลุผลสำเร็จโดยเร็วที่สุด ส่งผลให้การทำงานภายในองค์กรมีแรงจูงใจ เกิด
ประสิทธิภาพในการทำงาน เกิดความพึงพอใจในความคาดหวังต่องานท่ีทำภายในองค์กร หลังจากการทำงานจน
บรรลุผลสำเร็จองค์กรหรือบริษัทท่ีดี ควรมีค่าตอบแทนต่าง ๆ ท่ีเป็นธรรมให้แก่ผู้ท่ีปฏิบัติงานอันได้แก่ เงินเดือน 
สวัสดิการ ค่าคอมมิชชั่นและอื่น ๆ ตามความเหมาะสม ซึ่งเป็นสิ่งดึงดูดใจของพนักงาน ทำให้พนักงานมี
แรงจูงใจต่อการทำงานมีกำลังใจในการทำงานเพิ่มขึ้น (อภิรักษ์ ต้ังธนะวัฒน์, 2562 : 3) กลับกันหากพนักงาน
ไม่มีแรงจูงใจในการทำงานหรือองค์กรไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการ ความคาดหวังและความพึงพอใจ
ได้ อาจส่งผลให้ทำพนักงานแสดงพฤติกรรมด้านลบออกมา เช่น พนักงานขาดความมุ่งมั่นในการทำงาน ไม่มี
ความรู้สึกอยากท่ีจะทำงาน ไม่ใส่ใจกับงานท่ีได้รับมอบหมาย ก็อาจทำให้บริษัทหรือองค์กรเกิดความเสียหายได้ 
ดังนั้นจึงเป็นเรื่องสำคัญอย่างยิ่งที่องค์กรควรต้องค้นหาความต้องการและใส่แรงบวกในด้านแรงจูงใจเพื่อให้
พนักงานของตนเองรู้สึกต้องการทำงานอยู่กับองค์กรอยู่ตลอดเวลา  

เมื ่อพนักงานได้ทำงานตามแรงจูงใจที่ดีแล้วนั้น สิ ่งสำคัญที่ไม่สามารถขาดได้เลยอีกอย่าง คือ 
จรรยาบรรณในการทำงาน เพราะทุกอาชีพล้วนต้องมีจรรยาบรรณในการทำงานของตนเอง เพื่อเป็นเกียรติ
และศักดิ์ศรี และเพื่อสร้างความบริสุทธิ์ให้กับตนเอง และต่อองค์กรที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ ตามพระบรมราโชวาท
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ, 2540 ความว่า “ในการประกอบอาชีพทุกวิชาชีพย่อมมีจรรยาบรรณของ
ตนเอง จรรยาบรรณนั้นจะบัญญัติเป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่ก็ตาม แต่ก็เป็นส่ิงยึดถือว่าเป็นความดีงามท่ีคน
ในอาชีพนั้น ๆ พึงปฏิบัติ หากผู้ใดละเมิดก็อาจก่อให้เกิดความเสียหายท้ังแก่บุคคล หมู่คณะ ส่วนรวมได้ เหตุนี้ 
ผู้ปฏิบัติงานในทุกสาขาวิชาชีพ นอกจากจะต้องมีความรู้ในสาขาของตนเองอย่างลึกซึ้งและศึกษาให้ก้าวหน้าอยู่
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เสมอแล้วยังต้องยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพของตน ท้ังข้อท่ีควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติอย่างเคร่งครัดด้วย 
จึงสามารถประพฤติตนให้ประสบความสำเร็จ ได้รับความเช่ือถือ ยกย่องในเกียรติในศักด์ิศรี และความสามาถ
ด้วยกันท้ังปวง” (ปภัชญา ผิวอ่อน และดิษยาภา เนียมถนอม, 2562 : 83-96) 

ดังนั้นพนักงานบัญชีท่ีดีจึงควรมีจรรยาบรรณทางวิชาชีพของตนเอง เพราะจรรยาบรรณวิชาชีพบัญชีมี
ความสำคัญในการจัดทำบัญชี และนำเสนองบของสถานประกอบการเป็นอย่างมาก นักบัญชีจึงต้องมี
จรรยาบรรณวิชาชีพด้วยเพราะจรรยาบรรณวิชาชีพจะแสดงถึงคุณธรรมและจริยธรรมของนักบัญชี จากท่ีกล่าว
ว่าส่งผลให้ต้องมีการกำหนดคุณสมบัติของนักบัญชี ตามหลักเกณฑ์ในพระราชบัญญัติวิชาชีพบัญชี ปี 2547    
ที่ได้กำหนดจรรยาบรรณของผู้ประกอบวิชาชีพ นักบัญชีควรพึงมี ได้แก่ ความโปร่งใส ความเป็นอิสระ       
ความเที่ยงธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต ความรู้ ความสามารถ มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ       
ต่อผู้รับบริการ และการรักษาความลับ (ปภัชญา ผิวอ่อน และดิษยาภา เนียมถนอม, 2562 : 83-96) โดยอีกนัย
หนึ่งสามารถกล่าวได้ว่า จรรยาบรรณวิชาชีพบัญชี เป็นหลักเกณฑ์และเงื่อนไขความประพฤติของนักบัญชี ท่ี
เป็นหลักให้สมาชิกวิชาชีพนั้นยึดถือปฏิบัติเพื่อรักษาช่ือเสียง และส่งเสริมเกียรติคุณของวิชาชีพตนในด้านการ
จัดทำงบบัญชี ซึ่งเป็นงานท่ีอาศัยความครบถ้วนถูกต้องเพื่อให้งบการเงินมีความน่าเช่ือถือมากท่ีสุด เพื่อให้ผู้ท่ี
ใช้งบการเงินสามารถนำงบการเงินมาใช้วิเคราะห์และการตัดสินใจ เนื่องจากงานบัญชีต้องอาศัยความถูกต้อง
และครบถ้วนของงบการเงิน จึงถือว่างบการเงินมีความสำคัญอย่างยิ่งในการประกอบธุรกิจ เพราะถ้างบการเงิน
เกิดข้อผิดพลาดจะส่งผลโดยตรงกับสถานประกอบการ ดังนั ้นนักบัญชีจึงต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์
จรรยาบรรณทางการบัญชีเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการทำงานยิ่งขึ้น (บุศราคัม รักท้วม, 2562 : 2) 

จากข้อความข้างต้น สามารถกล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการทำงานและจรรยาบรรณของพนักงานบัญชี
ล้วนมีความสำคัญอย่างมากต่อการปฏิบัติงานภายในองค์กรผ่านความคาดหวังของพนักงานว่าเมื่อตนก้าวเข้า
มาทำงานภายในองค์กรแล้ว ต้องการความพึงพอใจต่องานท่ีทำ ต้องการความเป็นอิสระในการทำงาน ต้องการ
การยอมรับจากภายในงาน และต้องการสวัสดิการในจากการทำงานที่ดี โดยเมื่อองค์กรสามารถตอบสนองส่ิง
เหล่านี้ได้ พนักงานก็จะมีการทำงานมีประสิทธิภาพและส่งผลให้องค์กรสามารถเดินหน้าต่อไปได้อย่างยั่งยืน 
แม้ในยามยากลำบากก็ตาม จึงทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษา ความคาดหวังของพนักงาน แรงจูงใจ      
ในการทำงาน จรรยาบรรณพนักงานบัญชี และประสิทธิภาพในการทำงาน สำหรับการนำมาพัฒนาบริษัท
นำเข้าและจำหน่ายของเล่นเด็ก ให้มีการทำงานที่ดีขึ้นและสร้างประสิทธิภาพในการทำงานให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ เพื่อให้องค์กรได้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืนต่อไป จึงได้จัดทำงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานและ
จรรยาบรรณพนักงานบัญชีที่เป็นตัวแปรส่งผ่านความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงานของ
พนักงานบัญชีในบริษัทนำเข้าและจำหน่ายของเล่นเด็ก ขึ้นเพื่อทราบระดับในด้านต่าง ๆ และนำมาปรับปรุง
ประสิทธิภาพของพนักงานบัญชีภายในองค์กรให้เกิดความมั่นคงต่อไปในอนาคต 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับความคาดหวังของพนักงาน ระดับแรงจูงใจในการทำงาน ระดับจรรยาบรรณา

พนักงานบัญชี และระดับประสิทธิภาพในการทำงาน  
2. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน และปัจจัยจรรยาบรรณพนักงานบัญชีในฐานะตัวแปร

ส่งผ่านปัจจัยความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ที่มุ่งค้นหาและพัฒนา

ข้อมูลมาตรวัดความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ  ที่สามารถวัดลักษณะและพฤติกรรมเป็นตัวเลขได้ด้วยวิธีการวิจัย
เชิงสำรวจ (Survey Research) กับกลุ่มตัวอย่าง ตลอดจนได้มีการแจกแบบสอบถาม วิเคราะห์และประมวลผล
ตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) พร้อมนำผลที่ได้มาสรุป อภิปรายผลและให้
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากการวิจัย โดยวิธีการวิจัยจะประกอบด้วย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร คือ พนักงานบัญชีผู้ทำงานในบริษัทนำเข้าและจำหน่ายของเล่นเด็ก จำนวน 137 คน    
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบัญชีผู้ทำงานในบริษัทนำเข้าและจำหน่ายของเล่นเด็ก 

จำนวน 100 คน โดยผู้วิจัยได้กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ (มนตรี พิริยะกุล, 2553 : 18) และได้
ดำเนินการสุ่มอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) และวิธีการสุ่มอย่างอย่างง่าย (Simple 

random sampling) ในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเอง โดยใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล
แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานะ รายได้ 
ระดับการศึกษา ซึ่งเป็นคำถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  

ส่วนที่ 2-5 เป็นแบบสอบถามการประเมินปัจจัยความคาดหวังของพนักงาน แรงจูงใจในการ
ทำงาน จรรยาบรรณพนักงานบัญชี และประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งแบบสอบถามดังกล่าวในแต่ละส่วนจะมี
ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับตามแบบของ (Likert' Scale, 1932 : 4) 

สามารถอธิบายได้ดังนี้  
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มากท่ีสุด ให้คะแนน 5 คะแนน 
มาก  ให้คะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง ให้คะแนน 3 คะแนน 
น้อย  ให้คะแนน 2 คะแนน 
น้อยท่ีสุด ให้คะแนน 1 คะแนน 

ผลคะแนนที่ได้จากการสำรวจนั้น จะนำมาทำการวิเคราะห์และแปรผลความหมายค่าเฉลี่ยตาม
ระดับความสำคัญ โดยการให้คะแนนแต่ละระดับ มีเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (Best, 1977 : 14) 

ความห่างของอัตรภาคช้ัน=
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

=
5-1

5
=

4

5
=0.80 

เกณฑ์การวัดผลค่าคะแนนเฉ่ีย 
ผลเฉล่ีย  4.21–5.00 ระดับมากท่ีสุด 
ผลเฉล่ีย  3.41–4.20 ระดับมาก 
ผลเฉล่ีย  2.61–3.40 ระดับปานกลาง 
ผลเฉล่ีย  1.81–2.60 ระดับน้อย 
ผลเฉล่ีย  1.00–1.80 ระดับน้อยที่สุด 

 
3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  

ผู้วิจัยได้ดำเนินการสร้างแบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ และนำแบบสอบถาม    
ท่ีสร้างปรึกษากับอาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน การหาค่าความตรงโครงสร้างของเนื้อหา 
ความสอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ (Item Objective Congruence : IOC) ว่าข้อคำถามเป็นข้อคำถาม
ที่ตรงกับสิ่งที่ต้องการวัดหรือไม่ ซึ่งผลการหาค่าความตรงโครงสร้างตามเนื้อหา มีค่าอยู่ที่ .70-1 ซึ่งสามารถ     
นำแบบสอบถามท่ีได้มาตรวจสอบความเท่ียง เพื่อวัดความสอดคล้องภายในของคุณภาพโดยรวมของเครื่องมือ
ทั้งฉบับด้วยวิธีสัมประสิทธิ์ แอลฟาของ Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient) ซึ่งผลการวิเคราะห์
ความคาดหวังของพนักงาน แรงจูงใจในการทำงาน จรรยาบรรณพนักงานบัญชี และประสิทธิภาพในการ
ทำงานมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.981, 0.983, 0.979 และ 0.980 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยโดยมี

ขั้นตอนดังนี ้
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1. เก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูลกระทำในระหว่างเดือน สิงหาคม-กันยายน 
2564 ได้แบบสอบถามจำนวน 100 ฉบับ มีอัตราการตอบกลับอยูท่ี่ 100%  

2. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามลงรหัส และวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีทาง
สถิติต่อไป 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของคือ พนักงานบัญชีในบริษัทนำเข้าและจำหน่าย          

ของเล่นเด็ก ด้วยการแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายข้อมูลเกี ่ยวกับ
ลักษณะส่วนบุคคล 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาระดับของความคาดหวังของพนักงาน แรงจูงใจในการทำงาน 
จรรยาบรรณพนักงานบัญชี และประสิทธิภาพในการทำงาน ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลต่าง ๆ เพื่อสรุปและอธิบายลักษณะของตัวแปร 

3. สถิติอนุมานหรือสถิติอ้างอิง (Inferential Statistics) เป็นการนำวิธีทางสถิติมาใช้สำหรับ
ทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) เพื่อหาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุและหาระดับปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อตัวแปรท้ังทางตรงและทางอ้อม ด้วยตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling-

-SEM) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SmartPLS3 (Hair et al., 2018 : 18) 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิดในการศึกษาวิจัยจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ท่ี

เกี่ยวข้องกับ “แรงจูงในการทำงานและจรรยาบรรณพนักงานบัญชีในฐานะตัวแปรส่งผ่านปัจจัยความคาดหวัง
ของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบัญชีในบริษัทนำเข้าและจำหน่ายของเล่นเด็ก” โดยซึ่ง
ผู้วิจัยได้ทำการสรุปและสร้างเป็นกรอบแนวความคิดในการทำวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในภาพท่ี 1 

 

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ผลการวิจัย 
จากการศึกษาเรื ่อง “แรงจูงในการทำงานและจรรยาบรรณพนักงานบัญชีในฐานะตัวแปรส่งผ่าน

ปัจจัยความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบัญชีในบริษัทนำเข้าและจำหน่าย
ของเล่นเด็ก” สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. ด้านปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 66 คน (ร้อยละ 
66.7) อายุ 25-30 ปี จำนวน 48 คน (ร้อยละ 49.0) สถานะโสด จำนวน 58 คน (ร้อยละ 58.6) มีรายได้ 
15,001-20,000 บาท จำนวน 40 คน (ร้อยละ 40.0) จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จำนวน 62 
คน (ร้อยละ 62.0) มีประสบการณ์ทำงานอยู่ในระหว่าง 1-3 ปี จำนวน 42 คน (ร้อยละ 42.4) 

2. ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในระดับเกี ่ยวกับ
ความคาดหวังของพนักงานบัญชีโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ (X̅=4.27, S.D.=0.511) แรงจูงใจ
ในการทำงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ท่ี (X̅=4.28, S.D.= 0.541) จรรยาบรรณ
พนักงานบัญชีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ท่ี (X̅=4.35, S.D.=0.492) และประสิทธิภาพ
ในการทำงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ท่ี (X̅=4.29, S.D.=0.569) 

ผลการวิเคราะห์ระดับตัวแบบสมการโครงสร้างในภาพรวม ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดย
สัมประสิทธิ์ความถดถอยอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานและผลการทดสอบสมมติฐาน โดย
ผลเป็นวิเคราะห์สามารถแสดงได้ดังภาพท่ี 2 

 

 

แผนภาพที่ 2  เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้างแรงจูงในการทำงานและจรรยาบรรณพนักงาน         
บัญชีในฐานะตัวแปรส่งผ่านปัจจัยความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงานของ 

              พนักงานบัญชีในบริษัทนำเข้าและจำหน่ายของเล่นเด็ก 
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จากภาพท่ี 2 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ตัวแบบสมการโครงสร้างท่ีศึกษาระหว่างตัวแปร ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อประสิทธิภาพในการทำงาน (WP) พบว่า ความคาดหวังของพนักงาน 
(EE) แรงจูงใจในการทำงาน (EM) และจรรยาบรรณพนักงานบัญชี (CC) มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพ
ในการทำงาน (WP) มีค่าเท่ากับ 0.050, 0.593*** และ 0.272*** ตามลำดับ และความคาดหวังของพนักงาน 
(EE) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการทำงาน (WP) มีค่าเท่ากับ 0.412 และ 0.136 

2. ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อแรงจูงใจในการทำงาน (EM) พบว่า ความคาดหวังของพนักงาน (EE)       
มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการทำงาน (EM) มีค่าเท่ากับ 0.694***  

3. ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อจรรยาบรรณพนักงานบัญชี (CC) พบว่า ความคาดหวังของพนักงาน 
(EE) มีอิทธิพลทางตรงต่อ จรรยาบรรณพนักงานบัญชี (CC) มีค่าเท่ากับ 0.501*** 

โดยผู้วิจัยได้สรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของตัวแปรที่มีต่อประสิทธิภาพในการทำงานของ
พนักงานบัญชีในบริษัทนำเข้าและจำหน่ายของเล่นเด็ก ได้ดังตารางท่ี 1 
 

ตารางที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของตัวแปรท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการทำงาน  
 

ตัวแปร (LV) 
ค่าความ
ผันแปร 

อิทธิพล 
(EFFECT) EE EM CC 

ประสิทธิภาพในการทำงาน (WP) 0.713 DE 0.050 0.593*** 0.272*** 

  IE 0.412 0.136 0.000 

  TE 0.462 0.729 0.272 

แรงจูงใจในการทำงาน (EM) 0.482 DE 0.694*** 0.000 N/A 

  IE 0.000 0.000 N/A 

  TE 0.694 0.000 N/A 

จรรยาบรรณพนักงานบัญชี (CC) 0.251 DE 0.501*** N/A 0.000 

  IE 0.000 N/A 0.000 

  TE 0.501 N/A 0.000 

หมายเหตุ: DE; Direct Effect, IE; Indirect Effect, TE; Total Effect, N/A; Not Applicable  

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง เป็นการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพล
เชิงโครงสร้าง ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษาสรุปสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้ดังตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) 
สัมประสิทธิ์ 

เส้นทาง (Coef.) 

ค่า t-

test 
ผลลัพธ ์

H1 ความคาดหวังของพนักงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ทำงาน 0.694*** 13.311 สนับสนุน 

H2 ความคาดหวังของพนักงานมีอิทธิพลต่อจรรยาบรรณ
พนักงานบัญชี 0.501*** 6.414 สนับสนุน 

H3 ความคาดหวังของพนักงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การทำงาน 0.050 0.754 ไม่สนับสนุน 

H4 แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงาน 0.593*** 5.950 สนับสนุน 

H5 จรรยาบรรณพน ักง านบ ัญช ี ม ี อ ิ ทธ ิ พลต ่ อป ั จ จั ย
ประสิทธิภาพในการทำงาน 0.272*** 3.033 สนับสนุน 

หมายเหตุ: * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ ค่า t ≥ 1.65 

  ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ ค่า t ≥ 1.96 

  *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ ค่า t ≥ 2.58 
 

จากตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่า 1) ความคาดหวังของพนักงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
และจรรยาบรรณพนักงานบัญชี โดยมีค่า t-test เท่ากับ 13.311 และ 6.414 ตามลำดับ 2) ความคาดหวังของ
พนักงาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีค่า t-test เท่ากับ 0.754 และ 3) แรงจูงใจในการ
ทำงาน และจรรยาบรรณพนักงานบัญชี มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีค่า t-test เท่ากับ 5.950 
และ 3.033 ตามลำดับ  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรค่ันกลาง (Mediation variables) ซึ่งเป็นตัวแปรท่ีเข้ามาเปล่ียน
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยท่ีตัวแปรค่ันกลางจะอธิบายอิทธิพลทางอ้อมระหว่างตัว
แปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อม (Mediation effect) ของแรงจูงใจในการทำงาน 
และจรรยาบรรณพนักงานบัญชี ผลท่ีได้จะปรากฏดังตารางท่ี 3 
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ตารางที่ 3 ผลการทดสอบอิทธิพลค่ันกลาง (Mediation Effect)  
 

สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) Effect 
Boot 

 SE 

Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

H6 แรงจูงใจในการทำงานในฐานะตัวแปรส่งผ่านความ
คาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน .4673 .0927 .2729 .3696 

H7 จรรยาบรรณพนักงานบัญชีในฐานะตัวแปรส่งผ่านความ
คาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน .1698 .0672 .0485 .3118 

 

จากตารางท่ี 3 แสดงให้เห็นว่า 
1) แรงจูงใจในการทำงานในฐานะตัวแปรส่งผ่านความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการ

ทำงาน มีช่วงความเช่ือมั่นขอบล่าง (Boot LLIC) และขอบบน (Boot ULIC) อยู่ท่ี .2729-.3696 ซึ่งไม่คลุม 0 
แสดงว่า แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความคาดหวังของพนักงานสู่
ประสิทธิภาพในการทำงาน 

2) จรรยาบรรณพนักงานบัญชีในฐานะตัวแปรส่งผ่านความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพใน
การทำงาน มีช่วงความเช่ือมั่นขอบล่าง (Boot LLIC) และขอบบน (Boot ULIC) อยู่ท่ี .0485-.3118 ซึ่งไม่
คลุม 0 แสดงว่า จรรยาบรรณพนักงานบัญชีมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความคาดหวังของ
พนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษา “แรงจูงในการทำงานและจรรยาบรรณพนักงานบัญชีในฐานะตัวแปร

ส่งผ่านปัจจัยความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบัญชีในบริษัทนำเข้าและ
จำหน่ายของเล่นเด็ก” โดยจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถอภิปรายผลการวิจัยและข้อมูลต่าง ๆ ได้ ดังนี้ 

ปัจจัยความคาดหวังของพนักงาน 
การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความคาดหวังของพนักงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

ทำงาน และจรรยาบรรณพนักงานบัญชี โดยจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความคาดหวังของพนักงานที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทำงาน จรรยาบรรณพนักงานบัญชี และประสิทธิภาพในการทำงาน สามารถกล่าว
ได้ว่า พนักงานบัญชีมีความคาดหวังในการทำงานจากปริมาณงานและระยะเวลาท่ีกำหนด ผ่านการยอมรับจาก
คนรอบข้างที่ปฏิบัติงานร่วมกัน เมื่อพนักงานได้รับความเป็นอิสระในการทำงานก็จะมีความต้องการในการ
ปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย และจะรู้สึกภูมิใจเมื่องานของตนเองเสร็จทันตามกำหนด ในกรณีที่องคก์ร
ต้องการความช่วยเหลือ พนักงานก็จะเสียสละเวลาของตนเองให้กับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Jain, 

2020 : 512) ได ้ศ ึกษาเร ื ่อง Employment expectations: a systematic review of the antecedents and 
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their impact on the joining intention of prospective employees พบว่า พนักงานจะมีความคาดหวังโดย
มาจากการทำงานในเรื่องของสวัสดิการ และสัญญาจ้างจากนายจ้างที่เป็นธรรม และความก้าวหน้าในอาชีพ
ส่งผลในทางจิตวิทยาต่อการทำงานของพนักงาน เมื่อพนักงานได้รับส่ิงท่ีตนเองตามท่ีคาดหวังในระดับสูงส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการทำงานอย่างนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 
การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทำงาน สามารถกล่าวได้ว่า พนักงานบญัชีมี

แรงจูงใจในการทำงานมาจากความภูมิใจในการทำงานที่สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เมื่อเกิดปัญหาขึ้น องค์กร
เกิดโอกาสให้ท่านสามารถแก้ไข วางแผนงานใหม่จนงานสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ไม่ปิดโอกาส อีกทั้งบุคคลใน
องค์กรให้ความช่วยเหลือกันในการทำงาน และในเรื่องของโอกาสในการพัฒนาตนเองผ่านการเข้าร่วมอบรม 
สัมมนา โดยสอดคล้องกับ (วีระศักดิ์ อินทรประวัติ, 2560 : 2) ได้ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังของบุคลากรท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรบริษัท Play Digital Co., Ltd. พบว่า ปัจจัยความคาดหวังของ
บุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านค่าจา้ง
และสวัสดิการมีความสำคัญมากท่ีสุด ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานรองลงมา และปัจจัยความคาดหวังของ
บุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร 
ซ ึ ่ งสอดคล้องก ับงานว ิจ ัยของ  (Ikupolati et al.,  2017 : 52) ได ้ศ ึกษาเร ื ่อง Evaluating Employee 

Motivation on Performance of Small and Medium Enterprises (SMEs) of Private Sector in 

Nigeria พบว่า พนักงานในบริษัทวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมในภาคเอกชน ประเทศไนจีเรียจะมี
แรงจูงใจในการทำงานเป็นผลมาจากความคาดหวังของพนักงานในการทำงานขั้นพื้นฐานของความต้องการไม่ว่าจะ
เป็นความต้องการทางกายภาพ ความปลอดภัย และสังคมล้วนส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานที่จะ
นำไปสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน โดยในแรงจูงใจการทำงานท่ีเป็นองค์ประกอบสำหรับการส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการทำงานระดับสูงได้แก่ ความก้าวหน้าในงาน ลักษณะของงานที่ตรงกับความสามารถ และการได้รับการ
ยอมรับนับถือ เป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัทวิสาหกิจขนาด
กลาง และขนาดย่อมภาคเอกชนภายในประเทศไนจีเรีย 

ปัจจัยจรรยาบรรณพนักงานบัญชี 
การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับจรรยาบรรณพนักงานบัญชี สามารถกล่าวได้ว่า พนักงาน

บัญชีมีจรรยาบรรณในการทำงานมาจากความโปร่งใส ตรวจสอบรายละเอียดงานได้อย่างตรงไปตรงมา การ
ทำงานด้วยความเสมอภาค ปราศจากอคติส่วนตน และไม่นำข้อมูลจากการทำงานไปเปิดเผยให้แก่บุคคลนอก
องค์กรรู้ องค์กรเปิดให้ท่านสามารถนำความรู้ที่ได้จากการศึกษามาใช้พัฒนาในการทำงานผ่านการประยุกต์ 
ปรับใช้ และเปิดโอกาสให้พนักงานบัญชีสามารถตัดสินใจเองต่าง ๆ ด้วยดุลยพินิจภายใต้กฎขององค์กรตาม
มาตรฐานวิชาชีพอย่างอิสระ  (Widhiyaningrum and Susanto, 2020 : 30045) ได้ศึกษาเรื่อง Quality 

assessment of COC (Code of Conduct) by SERVQUAL method and IPA model พบว่า พนักงาน
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ที่มีจรรยาบรรณในการทำงานจะมีประสิทธิภาพในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยในด้านการประเมิน
งาน และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า พนักงานจะมีกระบวนการทำงานตามจริยธรรมท่ีบริษัทได้กำหนดไว้ และ
ด้วยตัวของพนักงานเอง ส่งผลให้การประเมินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ จากการทำแบบทดสอบ 
SERQUAL ด้วยมาตรวัด Likert Scale พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดจรรยาบรรณาในการทำงานมาจากความ
คาดหวังของพนักงานต่อการยอมรับของบริษัทท่ีตนเองได้ทำงานอยู่ และความคาดหวังต่อการได้รับโอกาสใน
การก้าวหน้าด้านการทำงานส่งผลให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ที่จะปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณและนำไปสู่
ประสิทธิภาพการทำงานในท่ีสุด โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ  (Easter, 2019 : 1) ได้ศึกษาเรื่อง Employees 

Expectation from Leaders' Ethics in Decision Making พบว่า ภาวะผู้นำด้านจรรยาบรรณการทำงานอยู่
ในระดับมาก โดยผู้นำที่มีจรรยาบรรณจะมีพื้นความหลังในเนื่องความคาดหวังในการทำงานมาก่อน เข้า
ปฏิบัติงาน เนื่องจากต้องการรักษาตำแหน่งของตนเอง และต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชา
และความไว้วางใจจากนายจ้าง หรือองค์กรของตนเองที่ได้เข้าทำงาน องค์ประกอบเหล่านี้ส่งผลให้เกิดความ
ต้ังใจในการทำงานจนเกิดประสิทธิภาพต่อการทำงานในท่ีสุด สามารถกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมส่ิงแวดล้อมเป็นตัว
แปรกระตุ้นให้บุคคลเกิดภาวะผู้นำสู่ความคาดหวังในการทำงานและจรรยาบรรณการทำงานที่เป็นตัวแปร
ค่ันกลางนำไปสู่ประสิทธิภาพในการทำงานของผู้นำหรือหัวหน้าภาคปฏิบัติงานในธนาคาร 

 

ข้อเสนอแนะ 
การวิจัยเรื่อง “อิทธิพลแรงจูงในการทำงานและจรรยาบรรณพนักงานบัญชีในฐานะตัวแปรส่งผ่าน

ปัจจัยความคาดหวังของพนักงานสู่ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบัญชีในบริษัทนำเข้าและจำหน่าย
ของเล่นเด็ก” มีข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ได้ดังนี ้

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี้ 
1. จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวช้ีวัดความคาดหวังของพนักงาน พบว่า ตัวพนักงานคาดหวัง

ต่อต่อองค์กรในเรื่องการพัฒนาตนเอง และต้องการเป็นผู้ชำนาญในงานที่ทำในด้านบัญชีอย่างแท้จริง ดังนั้น
องค์กรควรมีการจัดการฝึกอบรมพนักงานภายในองค์กรให้ความรู้ความชำนาญในงานของตนเองที่ได้รับ
มอบหมาย หรือการจัดผู้มีความรู้จากภายนอกองค์กรเข้ามาร่วมให้ความรู้ และฝึกฝนทักษะอย่าสม่ำเสมอ 
เพื่อให้พนักงานเกิดความคาดหวังว่าเมื่อได้ทำงานที่ตนได้รับมอบหมายแล้วจะเป็นผู้ที่มีความชำนาญอย่าง
แท้จริง  

2. จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวชี้วัดแรงจูงใจในการทำงาน องค์กรควรมีการสนับสนุนให้
พนักงานเกิดความต้องการเรียนรู้และศึกษาต่อในเฉพาะด้านที่ตนเองได้ทำงานอยู่ ส่งผลให้พนักงานเกิดเป็น
องค์ความรู้ที่ตนเอง และเกิดศักยภาพในการพัฒนาให้ตนเองมีความรู้ที่ทันสมัยมากขึ้น พร้อมจะทำงานอยู่
ตลอดเวลา มีแรงจูงใจในความต้องการพัฒนาอยู่เสมอ เพื่อให้องค์กรสามารถเดินหน้าต่อไป 
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3. จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวชี้วัดจรรยาบรรณพนักงานบัญชี องค์กรควรให้ความเป็น
อิสระในการทำงานของพนักงานตนเอง เนื่องจากการทำงานบัญชีภายในองค์กร ถ้ามีการกดดันอยู่ตลอดเวลา 
พนักงานภายในองค์กรจะรู้สึกเหมือนโดนจับผิด เกิดความคิดว่ าไม่มีความไว้ใจในการทำงาน เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการทำงานท่ีดี องค์กรควรให้พนักงานได้ทำงานตามความรู้ ความสามารถของตนได้อย่างอิสระ 
โดยองค์กรควรทำหน้าที่แค่เป็นผู้ดูแล และให้คำปรึกษาในกรณีเกิดปัญหาขึ้นในการทำงาน และแนะนำ
พนักงานของตนเองในทิศทางการทำงานท่ีถูกต้องตามจรรยาบรรณในการทำงาน  

4. จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวชี้วัดประสิทธิภาพในการทำงาน พบว่า องค์กรได้มีการวางแผน
ในการทำงาน พร้อมทีมในการวิเคราะห์ปัญหา และวิธีการป้องกันปัญหาอยู่แล้ว เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาดต่าง 
ๆ ดังนั้นพนักงานภายในองค์กรเวลาเกิดปัญหาจึงเพียงแค่แจ้งไปยังผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้า เพื่อทำการแจ้งกับ
ทีมในการคิดวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ทำให้พนักงานไม่ต้องมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากงาน
ของตนท่ีรับผิดชอบ  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ในการศึกษาครั้งนี้พบข้อจำกัดของการศึกษา คือ เป็นเพียงแค่กลุ่มตัวอย่างเพียงบริษัท

เดียวเท่านั้น ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างภายในองค์กรท่ีมีขนาดเล็ก อาจต้องศึกษากลุ่มตัวอย่างอื่น ๆ เพื่อการวิจัยท่ีมี
ความหลากหลายมากขึ้น อันจะส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อการวิจัยท่ีดียิ่งขึ้น 

2. ในการศึกษาครั้งนี้ ใช้ตัวแปรจรรยาบรรณพนักงานบัญชี และตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน
เป็นตัวแปรคั่นกลาง ในการวิจัยครั้งต่อไปควรนำตัวแปรอื่น ๆ ที่น่าสนใจเข้ามาใช้ร่วมกับตัวแปรจรรยาบรรณ
พนักงานบัญชี และแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานบัญชีอันจะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้และการทำงานที่มี
ประสิทธิภาพได้ดียิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต 
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