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บทคัดยอ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบผลกระทบของการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานความ
สมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย การตระหนักในคุณคาทรัพยากรมนุษย การบริหารความเสี่ยง
ทรัพยากรมนุษย การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี ผลประโยชนของพนักงาน และนโยบาย
ผูบริหารที่มีตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) ประชากร คือ พนักงาน
บริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางจํานวน 646 คน ไดมาโดยวิธีการสุมแบบแบงชั้น 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหสหสัมพันธ และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบวา การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี ผลประโยชนของพนักงาน และนโยบายผูบริหาร มีผลกระทบ
เชิงบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบวาการบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย มี
ผลกระทบเชิงลบตอความพึงพอใจของพนักงานอีกดวย โดยรวมกันพยากรณความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 72.70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ≤ 0.05 
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Human Resource Accounting Management and Executive Policy  
towards Employee Satisfaction:  

A Case Study of Saksiam Leasing Public Company Limited 
 

Apakorn Poonsup*, Thitiworada Sangsawang**, Pharnnapha Chuebang** 
 

Abstract 
 

 The purpose of this research was to test the effects of human resource accounting 
management. (Completeness of Human Resource Accounting, Awareness of the Value of 
Human Resource, Human Resource Risk Management, Integration of Accounting Information 
Systems and Employee Benefits) and the Executive Policy towards the Employee 
Satisfaction of the SakSiam Leasing Public Company Limited People are employees of the 
company. SakSiam Leasing Public Company Limited. A sample of 646 people was obtained 
by a random stratified method. The research tools were questionnaires. Statistics used in 
data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation. Correlation analysis 
and multiple regression analysis. 
 The results showed that Human resource accounting management in Completeness 
of Human Resource Accounting; Integration of Accounting Information Systems; Employee 
Benefits and the Executive Policy. It has a positive impact on Employee Satisfaction. It also 
found that Human Resource Risk Management It has a negative impact on Employee 
Satisfaction as well. By jointly predicting the Employee Satisfaction of the SakSiam Leasing 
Public Company Limited got 72.7% with a statistical significance level of ≤ 0.05. 
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ความสําคัญของปญหาการวิจัย 
ปจจุบันการประกอบธุรกิจลิสซิ่งมีการใหบริการกับประชาชนเปนวงกวาง และมีอัตราการขยายตัวสูง 

โดยในป 2560–2564 ขยายตัวเฉลี่ยรอยละ 5.5 ตอป (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2565) ผูประกอบธุรกิจลิสซิ่ง
อาจเปนไดทั้งธนาคารพาณิชย บริษัทเงินทุน บริษัทประกันชีวิต รวมถึงบริษัทที่จดทะเบียนทั่วไป สงผลให
ตลาดลิสซิ่งไดเขาสูภาวะการแขงขันอยางรุนแรง การประกอบธุรกิจลิสซิ่งเปนการใหบริการกับประชาชน 
โดยมีคนเปนทรัพยากรที่สําคัญตอการดําเนินธุรกิจ ตองใชคนจํานวนมากในหลากหลายหนาที่ เพราะคนจะ
เปนผูสรางสรรคงานและเปนผูขับเคลื่อนนโยบายของผูบริหารสูการปฏิบัติดวยการเรียนรู การตระหนักถึง
คุณคา และการไดรับการตอบสนองของมนุษยนั้นเปนสิ่งสําคัญที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ตลอดจน
การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษยใหทํางานใหกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งเปน
ปจจัยสําคัญแหงความสําเร็จขององคกร 

บริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) ภายใตชื่อ SAK ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
ทําหนาที่ใหสินเชื่อแกประชาชนในทองถิ่นโดยพนักงานที่มีคุณภาพ การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคตอง
อาศัยบุคลากรหรือ "คน" ที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน ปจจุบันบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด 
(มหาชน) มีการเติบโตทางธุรกิจอยางตอเนื่อง เห็นไดจากการขยายสาขาเพิ่มมากขึ้นในทุก ๆ ป มีการรับ
พนักงานเพิ่มขึ้นเพื่อรองรับการเปดสาขาใหมในป พ.ศ. 2566 อยางนอย 1,119 แหง (บริษัท ศักดิ์สยาม
ลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน), 2565) เมื่อมีพนักงานเพิ่มมากขึ้นจึงทําใหการบริหารจัดการเกี่ยวกับพนักงานมีความ
ยากมากขึ้น ดังนั้นหากมีการพัฒนาการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยที่มีอยูใหดีขึ้นทั้งในดานความสมบูรณ
ของการบัญชีทรัพยากรมนุษย การตระหนักในคุณคาทรัพยากรมนุษย การบริหารความเสี่ยงทรัพยากร
มนุษย การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี และผลประโยชนของพนักงาน อาจสงผลใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจ รวมถึงการไดรับการสนับสนุนตาง ๆ จากผูบริหาร และการพัฒนาการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายไดอยางยั่งยืน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยอยางมี
ประสิทธิผลนั้น คือ ความสามารถในการบริหารบุคลากรเพื่อใชดําเนินกิจการใหบรรลุเปาหมาย (วรรณวิมล 
นาคทด และพิฐชญา คาเนโกะ, 2561) บุคลากรจึงมีบทบาทสําคัญและมีความจําเปนอยางมากตอ
ความสําเร็จขององคกร อีกทั้งยังเปนตัวชวยในการประสานงานตาง ๆ ใหสามารถดําเนินการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นหัวใจสําคัญของการบริหารองคกรที่ดีควรใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล การ
บริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนทั้งศาสตรและศิลปใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสามารถบรรลุเปาหมาย
อยางมีประสิทธิภาพ และสรางความพึงพอใจใหกับผูปฏิบัติงาน เพราะมนุษยทุกคนในโลกนี้ลวนแตแสวงหา
คุณคาและความหมายของการมีชีวิตอยู การประกอบสิ่งที่ดีงามหรือการไดรับในสิ่งที่ตอบสนองตอความ
ตองการของตน สิ่งเหลานี้เปนสวนหนึ่งที่ทําใหมนุษยสามารถคนพบกับคุณคาและความหมายของชีวิตได 
(Maslow, 1943) เพื่อเปนการรักษาพนักงานของตนไว รวมถึงลดอัตราการลาออกใหนอยที่สุดดวย หนึ่งใน
สิ่งที่องคกรตองคํานึงถึงไมแพเรื่องอื่น ๆ ก็คือ “ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee satisfaction)” 
ซึ่งเปนปจจัยสําคัญหนึ่งที่จะทําใหพนักงานสามารถทํางานอยูรวมกับองคกรไดอยางมีความสุข และอยูใน
ระยะยาว เมื่อความตองการขั้นพื้นฐานไดรับการตอบสนอง และพนักงานไดรับผลประโยชนตอบแทนไมวา
จะเปนทั้งทางดานวัตถุหรือทางดานจิตใจ พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามกรอบหนาที่
รวมถึงงานที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตุประสงคขององคกร 
(Strauss, G. & Sayles, L. R.,1980) ยิ่งไปกวานั้นหากบุคลากรขององคกรมีความพึงพอใจตอองคกรมาก
เทาไร โอกาสที่พวกเขาเหลานั้นจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพก็สูงขึ้นตามไปดวย ซึ่งจะสงผลตอการ
บรรลุความสําเร็จขององคกรที่จะมีโอกาสประสบความสําเร็จไดสูงและรวดเร็วไดเชนกัน ปจจุบันองคกร
ตาง ๆ หันมาใหความสําคัญกับการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยเพิ่มมากขึ้น โดยการเพิ่มการลงทุนใน
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ทรัพยากรมนุษยมากขึ้น เนื่องจากความรูความสามารถตลอดจนทักษะหรือความชํานาญ รวมถึง
ประสบการณของแตละบุคคลที่สะสมอยูในตัวเองนั้น หากสามารถนําสิ่งเหลานี้มารวมเขาดวยกันจนเกิด
เปนศักยภาพในการผลิตหรือเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคุณคาได ก็จะทําใหบริษัทสามารถสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจไมวาจะเปนในเรื่องของความสามารถในการทํากําไร ประสิทธิภาพในการ
ใชเงินทุน ประสิทธิภาพของผลการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือมูลคาขององคกร อยางไรก็ตามนโยบาย
ผูบริหารก็จัดเปนกรอบสําคัญของการบริหารและการปฏิบัติงานขององคกร โดยนโยบายของผูบริหารจะ
เปนกรอบแนวทางสําหรับการวางแผน การตัดสินใจ และการดําเนินการตาง ๆ ทั้งยังเปนเครื่องมือในการ
ประสานงาน ควบคุม กําหนดขอบเขตการดําเนินงานเพื่อใหการทํางานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
(วิจิตร ศรีสอาน ทองอินทร วงศโสธร และเก็จกนก เอื้อวงศ, 2557) 
            ตามวิสัยทัศนของ บริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) คือ การเปนผูนําดานการใหสินเชื่อแก
ประชาชนในทองถิ่นที่มีมาตรฐานและเปนธรรม โดยระบบที่ดีและพนักงานที่มีคุณภาพ เพื่อใหบริษัทมั่นคง
และสรางผลตอบแทนที่ดีตอผูถือหุน ในการดําเนินงานผูบริหาร หัวหนางาน ตลอดจนพนักงานเกิดความ
ตระหนักในเรื่องของการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย การกําหนดนโยบายของผูบริหารสามารถบริหาร
ประโยชนจากขอมูลทรัพยากรมนุษยเพื่อการตัดสินใจและสรางความเติบโตขององคกร จากประเด็นขางตน 
ผูวิจัยเห็นวาการศึกษาผลกระทบของการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยและนโยบายของผูบริหารที่มีตอความ
พึงพอใจของพนักงานบริษัท ศักดิ์สยาม ลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) มีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการสราง
ประสิทธิภาพของงานตลอดจนนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มศักยภาพเพ่ือใหมีความสามารถในการแขงขันภายใตภาวะการแขงขันอยางรุนแรงตอไปซึ่งนําไปสูคําถาม
การวิจัยวาการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย และนโยบายผูบริหารสงผลกระทบตอความพึงพอใจของ
พนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) อยางไร และระดับใด 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 เพื่อศึกษาผลกระทบของการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย และนโยบายผูบริหารที่มีตอความ
พึงพอใจของพนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้มีตัวแปร คือ การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย (ดานความสมบูรณของการบัญชี
ทรัพยากรมนุษย การตระหนักในคุณคาทรัพยากรมนุษย การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย การบูรณาการ
ระบบสารสนเทศทางการบัญชี และผลประโยชนของพนักงาน) ถูกกําหนดใหเปนตัวแปรอิสระ (Independent 
variables) และตัวแปรแทรกซอน (Moderator variable) คือ นโยบายผูบริหาร และความพึงพอใจของ
พนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) เปนตัวแปรตาม (Dependent variable) สามารถสรุป
เปนกรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย ไดดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยสงผลกระทบเชิงบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน

บริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) 
สมมติฐานที่ 2   การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย และนโยบายผูบริหารสงผลกระทบเชิงบวกตอความ

พึงพอใจของพนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) 
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ภาพที่ 1 การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยและนโยบายผูบริหารที่มีตอความพึงพอใจของพนักงาน: 

กรณีศึกษาบริษัท ศักดิ์สยาม ลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) 
 
การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 จากการทบทวนแนวคิด งานวิจัย และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยและ
นโยบายผูบริหารตอความพึงพอใจของพนักงาน ผูวิจัยสรุปไดดังนี ้

แนวคิดการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย (Human Resource Accounting: HRA) หมายถึง การวัดมูลคา

ของทรัพยากรบุคคลในองคกรออกมาเปนตัวเลข มีการบันทึกบัญชี มีการคํานวณตนทุนและผลตอบแทน
จากการลงทุนในทรัพยากรบุคคลเพื่อใหผูบริหารไดมีขอมูลในการตัดสินใจในคุณคาของทรัพยากรบุคคล 
ผูวิจัยสามารถสรุปได 5 องคประกอบ ดังนี้  

1 .  ความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย  (Completeness of Human Resource 
Accounting: CHR) หมายถึง ความครบถวนของการเก็บรวบรวมขอมูล การบันทึก การจําแนก สรุปผล 
วิเคราะห และแปลความหมายเกี่ยวกับองคความรู ทักษะ ความคิดสรางสรรค พรสวรรค ความถนัดที่
ปรากฎในบุคลากรโดยรวมที่ขับเคลื่อนองคกรใหเดินหนา รวมถึงคุณคา ทัศนคติ วิธีการจัดการกับปญหา 
และความเชื่อของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่ถูกถายทอดจากรุนสูรุนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยงานวิจัย
ของวรรณวิมล นาคทด และ พิฐชญา คาเนโกะ (2561) กลาววา หากมีการจัดทําบัญชีทรัพยากรมนุษยที่มี
ประสิทธิผล อาจจะสงผลใหการบริหารงานทรัพยากรมนุษยดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิภาพอาจเปนปจจัยหนึ่งที่จะทําใหทรัพยากรบุคคลเกิดความพึงพอใจ 
และนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได 

2. การตระหนักในคุณคาทรัพยากรมนุษย (Awareness of the Value of Human Resource: 
AVH) หมายถึง การเห็นความสําคัญในดานการปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาที่ของพนักงาน สามารถเขาใจ
ความรูสึก ความตองการ รวมถึงจุดแข็ง และจุดที่ควรพัฒนาของพนักงานเกี่ยวกับองคความรู ทักษะ 
ความคิดสรางสรรค พรสวรรค ตลอดจนความถนัดที่ปรากฏในพนักงานโดยรวมที่จะสามารถขับเคลื่อน
องคกรใหเดินหนา รวมถึงทัศนคติ วิธีการจัดการกับปญหา และความเชื่อของพนักงานที่ถูกถายทอดจากรุน
สูรุนในบริษัททั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยงานของ Edvinsson (1997) กลาววา ผูบริหารระดับสูงมี
ความสนใจการตระหนักในคุณคาของความสามารถและความรูของพนักงานซึ่งจะมีผลตอความพึงพอใจ 
และมกีารพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเพื่อเปนแนวทางไปสูการพัฒนาอยางยั่งยืนได 

การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย (HRA) 
X1 ความสมบรูณของการบญัชีทรพัยากรมนุษย (CHR) 
X2 การตระหนักในคุณคาทรัพยากรมนุษย (AVH) 
X3 การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย (HRR) 
X4 การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญช ี(IAI) 
X5 ผลประโยชนของพนักงาน (EMB) 

Y ความพึงพอใจของพนักงาน (EMS) 
บริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) 

X6 นโยบายผูบริหาร (EXP) 
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3. การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Risk Management: HRR) 
หมายถึง กระบวนการวิเคราะห ติดตาม และสื่อสารเกี่ยวกับโอกาสที่จะเกิดความผิดพลาด ความเสียหาย 
ความสูญเปลา หรือเหตุการณที่ไมพึงประสงคของพนักงานในดานองคความรู ทักษะ ความคิดสรางสรรค 
พรสวรรค ความถนัดของพนักงานโดยรวมที่ขับเคลื่อนองคกรใหเดินหนา รวมถึงคุณคา ทัศนคติ วิธีการ
จัดการกับปญหา และความเชื่อของพนักงานโดยการยอมรับ ควบคุม กระจาย หรือหลีกเลี่ยงความเสี่ยงนั้น 
เพื่อชวยลดผลกระทบของความเสียหายจากเหตุการณความเสี่ยงใหอยูในระดับที่บริษัทยอมรับได โดย
งานวิจัยของจันทนา สาขากร นิพันธ เห็นโชคชัยชนะ และ ศิลปพร ศรีจั่นเพชร (2557) กลาววา โอกาสที่
ผลลัพธจะเกิดขึ้นจริงแตกตางไปจากผลลัพธที่คาดการณไว ความแตกตางเกิดจากความไมแนนอนของ
ปจจัยที่เปนตัวกําหนดความสําเร็จของการดําเนินงานขององคกรสามารถสงผลกระทบในเชิงลบ และ
ผลกระทบในเชิงบวก 

4. การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี (Integration of Accounting Information 
Systems: IAI)  หมายถึง การเชื่อมโยงองคความรู ทักษะ ความคิดสรางสรรค พรสวรรค ความถนัดรวมถึง
คุณคา ทัศนคติ วิธีการจัดการกับปญหา และความเชื่อที่ถูกถายทอดจากรุนสูรุนทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพของพนักงานในลักษณะผสมผสานเขาดวยกันเพื่อใหสอดคลองสมบูรณโดยการเก็บรวบรวมขอมูล 
การบันทึก การจําแนก สรุปผล วิเคราะห และแปลความหมายโดยอาศัยพนักงานและเทคโนโลยีในการ
ดําเนินงานเพื่อใชสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหารใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยงานวิจัยของสุกัญญา คลังทอง
สุพิน ฉายศิริไพบูลย และอัจฉราพร โชติพฤกษ (2563) กลาววา คุณภาพระบบสารสนเทศทางการบัญชีมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน จะทําใหเกิดประสิทธิภาพของการใชงานระบบ
สารสนเทศทางการบัญชีทรัพยากรมนุษยไดเปนอยางด ี

5. ผลประโยชนของพนักงาน (Employee Benefits: EMB) หมายถึง สิ่งตอบแทนทุกรูปแบบที่
บริษัทใหเพื่อแลกเปลี่ยนกับการบริการที่ไดรับจากพนักงานหรือการเลิกจาง เปนสิทธิตามที่กฎหมายกําหนด 
เชน คาตอบแทน เวลาทํางาน เวลาพัก วันหยุด วันลา คาชดเชย ความปลอดภัย สุขภาพ เปนตน และสิทธิ
ที่บริษัทมอบใหพนักงาน เชน การปรับเงินเดือน คาลวงเวลา เงินพิเศษ เงินออมพิเศษ เงินกูยืม งานเลี้ยง 
การทองเที่ยว เครื่องแบบพนักงาน เปนตน ภายใตขอตกลงระหวางบริษัทกับพนักงานอยางเหมาะสมกับ
การดํารงชีวิตที่มีคุณภาพ เปนการดึงดูดและรักษาใหพนักงานคงอยูกับบริษัท เกิดขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมาย โดยงานวิจัยของประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ (2553) กลาววา บุคลากรสวนใหญมี
ความตองการเพิ่มขึ้นของอัตราเงินเดือน/โบนัส มากท่ีสุด รองลงมา คือ ความตองการดานสวัสดิการ การจัด
ใหมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ มีคาลวงเวลา มีวันลาพักรอนเพิ่มขึ้น มีหุนปนผลใหพนักงานตามลําดับ ดังนั้น
องคกรควรใหความสําคัญกับผลประโยชนที่พนักงานควรไดรับ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
นําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตลอดจนเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร และเกิดประโยชนสูงสุดตอ
องคกร 

แนวคิดนโยบายผูบริหาร 
นโยบายผูบริหาร (Executive Policy: EXP) หมายถึง หลักการและแนวทางในการดําเนินงาน

ดานการวางแผน สั่งการ กํากับดูแล ตัดสินใจ และแกไขปญหาเกี่ยวกับการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย
เพื่อใหเปนไปในทิศทางเดียวกันโดยถูกตองและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยงาน
ของ Haimann & William (1974) กลาววา นโยบาย เปนแนวทางการปฏิบัติซึ่งถือเปนวิธีการที่ผูบริหาร
นํามาใชในการตัดสินใจเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามที่กําหนด มีความถูกตองและบรรลุตามวัตถุประสงค
ที่กําหนดไว นอกจากนี้ ณัฐปภัสร จันทรอิ่ม พรรณภา เชื้อบาง และฐิติวรดา แสงสวาง (2561) กลาววา
นโยบายผูบริหาร (Management policy) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงคและแนวทางในการปฏิบัติงาน
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ของผูบริหาร เพื่อนําไปใชในการวางแผน สั่งการ ควบคุม และตัดสินใจ มีสวนรวมในกระบวนการตรวจสอบ 
โดยใหความสําคัญกับรายงานผลการตรวจสอบของผูตรวจสอบภายใน และนําผลการตรวจสอบภายในไปใช
เปนแนวทางในการกําหนดนโยบายเพื่อพัฒนา ปรับปรุงการปฏิบัติงานของหนวยงานใหเปนไปโดยถูกตอง 
โปรงใส และตรวจสอบได ดังนั้นการศึกษานโยบายผูบริหารจึง หมายถึง หลักการและแนวทางในการ
ดําเนินงานดานการวางแผน สั่งการ กํากับดูแล ตัดสินใจ และแกไขปญหาเกี่ยวกับการจัดการบัญชีทรัพยากร
มนุษยเพ่ือใหเปนไปในทิศทางเดียวกันโดยถูกตองและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

แนวคิดความพึงพอใจของพนักงาน 
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction: EMS) หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานมีตอ

การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย การตระหนักในคุณคา
ทรัพยากรมนุษย การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี 
ผลประโยชนพนักงาน และนโยบายของผูบริหาร โดยแสดงพฤติกรรมตอบสนองในลักษณะที่แตกตางกันไป 
ซึ่งความพึงพอใจจะมากหรือนอยขึ้นอยูกับการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจของบริษัทที่สามารถตอบสนองความ
ตองการของพนักงานได โดยความพึงพอใจของพนักงานเปนสิ่งจําเปนที่ทําใหงานหรือกิจกรรมตาง ๆ ของ
บริษัทสามารถประสบความสําเร็จไดอยางตอเนื่องและยั่งยืน การทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจ มดีังนี้ 

1. ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว Maslow, 1943 (อางใน วิริญญา ชูราศี และสุภาวดี ขุนทองจันทร, 
2553) ทฤษฎีนี้ไดเสนอความตองการในดานตาง ๆ กัน โดยเรียงลําดับจากความตองการขั้นพื้นฐาน เพื่อ
การอยูรอดไปจนถึงความตองการทางสังคม และความตองการยอมรับนับถือจากกลุมวาตนมีคาและการ
พัฒนาตนเองใหกาวหนายิ่งขึ้น สรุปไดวาความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยแบงเปน 5 ระดับ ประกอบดวย 
1) ความตองการทางรางกายเปนความตองการพื้นฐาน คือ อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัยและยารักษาโรค 
2) ความตองการความเปนอยูที่มั่นคง มีความปลอดภัยในรางกายและทรัพยสิน มีความมั่นคงในการทํางาน
และมีชีวิตอยูอยางมั่นคงในสังคม 3) ความตองการความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม 4) ความ
ตองการเกียรติยศชื่อเสียง คือ ความภูมิใจการไดรับความยกยองจากผูอื่น และ 5) ความตองการความสําเร็จ
แหงตน เปนความตองการใหเกิดความสําเร็จทุกอยางตามความคิดของตน 
 2. ทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษา Herzberg, 1959 (อางใน พิราวัลย เรืองฤทธิ์ ไพฑูรย อินตะขัน 
และบุญฑวรรณ วิงวอน, 2555) กลาวถึงปจจัยการจูงใจซึ่งเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
ประกอบดวย โอกาส ความสําเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญกาวหนา และปจจัยบํารุงรักษา 
และมีตัวขัดขวางความพึงพอใจ ประกอบดวย นโยบาย สภาพการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล จึงสรุป
ไดวา ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานมี 2 องคประกอบ ไดแก 1) ปจจัยจูงใจ ซึ่งเกี่ยวกับเรื่อง
ของงานโดยตรง เชน ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ 
และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 2) ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการ
ทํางาน เชน เงินเดือน ความสัมพันธภายใตการบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สถานภาพการ
ทํางาน ความเปนสวนตัว และความมั่นคงในงาน 
 เมื่อไดรับการตอบสนองขั้นตนแลว พนักงานที่ปฏิบัติงานไดรับผลประโยชน รวมถึงคาตอบแทนที่
ไดรับทั้งทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ สงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร (Strauss, & Sayles, 1980) นอกจากนี้
ยังพบวามีปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบดวย 1) คาตอบแทนหรือ
รายได 2) ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสกาวหนาในการงานที่จะไดเลื่อนตําแหนงในการทํางานที่สูงสุด 3) 
สถานที่ทํางาน 4) ลักษณะของงานที่ทํา 5) สภาพการทํางาน 6) การติดตอสื่อสาร และ 7) ผลประโยชนเกื้อกูล 
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เชน เมื่อออกจากงาน สวัสดิการที่อยูอาศัย การรักษาพยาบาล (Gilmer, 1967) ซึ่งในปจจุบันมีหลายองคกร
ไดมีการจายคาใชจายเพื่อรักษาพนักงานใหอยูกับบริษัท ไมวาจะเปนการลงทุนในการพัฒนาประสิทธิภาพ
ของพนักงาน หรือสมรรถนะของพนักงานใหมีมากข้ึน เมื่อประสิทธิภาพของพนักงานมีมากข้ึนสามารถทําให
พนักงานมีความพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานนํามาสูผลการดําเนินงานที่ดีขึ้นได 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด 

(มหาชน) จํานวน 2,042 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล ไดแก แบบสอบถาม โดยทําการสง
แบบสอบถาม จํานวน 2,042 ฉบับ เมื่อครบกําหนด 30 วัน ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 646 ฉบับ 
เปนแบบสอบถามที่มีการตอบครบถวนสมบูรณ คิดเปนอัตราตอบกลับ รอยละ 31.64 โดย Aaker, Kumar 
& Day (2001) กลาววาการสงแบบสอบถามทางไปรษณียควรมีอัตราการตอบกลับอยางนอยรอยละ 20  

เครื่องมือวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถาม (5-Point likert scale) ประกอบดวย ตัวแปร

อิสระ ไดแก การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย จํานวน 39 ขอ ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการจัดการบัญชี
ทรัพยากรมนุษย 5 ดาน คือ 1) ความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย 10 ขอ 2) การตระหนักใน
คุณคาทรัพยากรมนุษย 6 ขอ 3) การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย 6 ขอ 4) การบูรณาการระบบ
สารสนเทศทางการบัญชี 7 ขอ และ 5) ผลประโยชนของพนักงาน 10 ขอ และนโยบายผูบริหารเปนตัว
แปรแทรกซอน ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายของผูบริหาร 
นอกจากนี้  ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจของพนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) 
ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ  

การพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
จากนั้นคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of item objective congruence: IOC) โดยเลือก
เฉพาะขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลอง IOC ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (ระพินทร โพธิ์ศรี, 2551) จาก
แบบสอบถามไดคา IOC อยูระหวาง 0.670 – 1.000 นอกจากนี้การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของ
ขอคําถามโดยใชการวิเคราะห Factor analysis พบวา คา Factor loading ของตัวแปรการจัดการบัญชี
ทรัพยากรมนุษย นโยบายผูบริหาร และความพึงพอใจของพนักงาน อยูระหวาง 0.661 - 0.900 คาอํานาจ
จําแนกเปนรายขอ (Discriminant power) ใชเทคนิค Item-total correlation พบวา คาอํานาจจําแนก
ของตัวแปรดานความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย อยูระหวาง 0.642 -0.792 การตระหนักใน
คุณคาทรัพยากรมนุษย อยูระหวาง 0.736 - 0.797 การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย อยูระหวาง 
0.541 - 0.758 การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี อยูระหวาง 0.747 - 0.809 ผลประโยชนของ
พนักงาน อยูระหวาง 0.581 - 0.794 นโยบายผูบริหาร อยูระหวาง 0.749 - 0.837 และความพึงพอใจของ
พนักงานอยูระหวาง 0.695-0.781 การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของขอคําถามโดยใช
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีครอนบาค (Cronbach) พบวา สัมประสิทธิ์แอลฟาของ     
ตัวแปรการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย นโยบายผูบริหาร และความพึงพอใจของพนักงาน อยูระหวาง 
0.866 - 0.929  
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 การพิทักษสิทธิผูใหขอมูล 
 การพิทักษสิทธิผูใหขอมูลโดยกอนเขาสูคําถามจะมีคําชี้แจงใหผูเขารวมการวิจัยไดอานและยืนยัน
การยินยอมสมัครใจที่จะรวมตอบแบบสอบถาม รวมทั้งไดมีการแจงใหผูเขารวมการวิจัยทราบวาขอมูลที่
ตอบจะถูกเก็บเปนความลับ คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ใหการ
รับรองโครงการวิจัยตามหลักจริยธรรมการวิจัยในคนที่เปนมาตรฐานสากล ไดแก Declaration of Helsinki, 
The Belmont Report, CIOMS Guideline และ International Conference on Harmonization in Good 
Clinical Practice หรือ ICH-GCP หมายเลขโครงการ 065/65 COA No. 063/2022 วันที่รับรอง 28 ตุลาคม 2565 

สถิติและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชอธิบาย
ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับประชากร การวิเคราะหสหสัมพันธ และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ ใชในการ
ทดสอบและอธิบายผลกระทบของตัวแปรการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยและนโยบายผูบริหารที่มีตอความ
พึงพอใจของพนักงาน  
 
ผลการวิจัย 
 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 79.60 เพศหญิง รอยละ 
20.40 มีอายุนอยกวา 31 ป รอยละ 61.80 รองลงมามีอายุระหวาง 31-40 ป รอยละ 33.20 มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี รอยละ 81.60 รองลงมาระดับต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 17.90 มีสถานภาพโสด รอยละ 
61.20 รองลงมามสีถานภาพสมรส รอยละ 36.80 มีรายไดตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท รอยละ 58.80 
รองลงมามีรายไดตอเดือนนอยกวา 15,001 บาท รอยละ 27.30 ตําแหนงงานระดับหัวหนาหนวย (ภาค
ธุรกิจ) รอยละ 44.60 รองลงมาระดับพนักงาน รอยละ 44.30 ประสบการณทํางานที่บริษัท ศักดิ์สยาม 
ลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) 1 - 5 ป รอยละ 55.40 รองลงมา นอยกวา 1 ป รอยละ 18.60 สวนงานที่สังกัดภาค
ธุรกิจที่ 5 รอยละ 27.60 รองลงมาภาคธุรกิจที่ 2 รอยละ 18.80 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 1 การวิเคราะหสหสัมพันธของตัวแปรการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย นโยบายผูบริหาร และ
ความพึงพอใจของพนักงาน 
ตัวแปร CHR AVH HRR IAI EMB EXP EMS VIF 
�̅ 4.268 4.355 4.209 4.262 4.299 4.182 4.280  
S.D. 0.530 0.545 0.586 0.583 0.594 0.633 0.571  
CHR 1.000 .791** .803** .789** .700** .642** .703** 4.063 
AVH  1.000 .730** .781** .731** .595** .681** 5.093 
HRR   1.000 .840** .749** .646** .654** 4.716 
IAI    1.000 .820** .655** .720** 5.547 
EMB     1.000 .572** .690** 3.505 
EXP      1.000 .770** 1.916 
EMS       1.000  

** มีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 1 ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยู
ระหวาง 0.572 – 0.840 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และความสัมพันธของตัวแปรอิสระไมทําใหเกิด
ปญหา Multicollinearity ในการอธิบายตัวแปรตาม ผูวิจัยทดสอบดวยคา VIF พบวาอยูระหวาง 1.916 - 5.547 
โดยมีคานอยกวา 10 แสดงวา ความสัมพันธของตัวแปรอิสระไมกอใหเกิดปญหา Multicollinearity (Black, 
2006) 
 
ตารางที่ 2 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณโดยมีตัวแปรตามเปนความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท ศักดิ์
สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) 

การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
และนโยบายผูบริหาร 

Y: ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัท ศักดิ์

สยามลิสซิ่ง จํากัด 
(มหาชน) 

t p-value 

สัมประสิทธ์ิ
ถดถอย 

ความคลาด
เคลื่อน 

มาตรฐาน 

คาคงที่ (a) 0.027 0.025 1.082 0.280 
X1 ความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย 0.189 0.044 4.245 0.000*** 
X2 การตระหนักในคุณคาทรัพยากรมนุษย 0.093 0.050 1.872 0.062* 
X3 การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย -0.138 0.049 -2.820 0.005*** 
X4 การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี 0.127 0.052 2.423 0.016** 
X5 ผลประโยชนของพนักงาน 0.186 0.042 4.407 0.000*** 
X6 นโยบายผูบริหาร 0.487 0.031 15.832 0.000*** 
X1X6ความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
นโยบายผูบริหาร 

0.059 0.040 1.469 0.142 

X2X6การตระหนักในคุณคาทรัพยากรมนุษย นโยบาย
ผูบริหาร 

0.001 0.039 0.023 0.982 

X3X6การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย นโยบาย
ผูบริหาร 

0.039 0.043 0.907 0.365 

X4X6การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญช ี
นโยบายผูบริหาร 

-0.102 0.054 -1.872 0.062* 

X5X6ผลประโยชนของพนักงาน.นโยบายผูบริหาร -0.022 0.042 -0.527 0.598 
F = 129.809 p = 0.000 R = 0.852 R2 = 0.727 Adj R2 = 0.721  

** มีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 2 ผลการวิจัยพบวาการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานความสมบูรณของการบัญชี

ทรัพยากรมนุษย การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี 
ผลประโยชนของพนักงาน และนโยบายผูบริหาร เปนตัวแปรอิสระที่สามารถรวมกันทํานายตัวแปรตาม คือ 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) ไดถึงรอยละ 72.70 (F = 129.809, p ≤ 
0.05) โดยนโยบายผูบริหาร (b6 = 0.487, p ≤ 0.05) การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานความสมบูรณ
ของการบัญชีทรัพยากรมนุษย (b1 = 0.189, p ≤ 0.05)  ผลประโยชนของพนักงาน (b5 = 0.186, p ≤ 
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0.05) และการบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี (b4 = 0.127, p ≤ 0.05) สงผลกระทบเชิงบวกตอความ
พึงพอใจของพนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) ตามลําดับ นอกจากนี้การจัดการบัญชี
ทรัพยากรมนุษยดานการบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย (b3 = -0.138, p ≤ 0.05) สงผลกระทบเชิงลบ
ตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) อีกดวย โดยการวิจัยเชิงสํารวจนิยม
ตั้งคาระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 (Kohout, 1974) 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยและสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยสงผลกระทบเชิงบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย ดาน
ความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย ผลประโยชนของพนักงาน และการบูรณาการระบบสารสนเทศ
ทางการบัญชี มีผลกระทบเชิงบวกตอความพึงพอใจของพนักงานตามลําดับ หมายความวา การที่บริษัทมี
การเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับองคความรู ทักษะ ความคิดสรางสรรค รวมถึงความถนัดที่ปรากฏในตัว
พนักงานไวไดอยางถูกตองโดยอาศัยเทคโนโลยี จะชวยใหงายตอการสืบคนและเขาถึงขอมูลไดอยางรวดเร็ว 
มีการเปดโอกาสใหพนักงานแลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับทัศนคติ วิธีการจัดการแกปญหาเกี่ยวกับงาน โดยเก็บ
รวบรวมไวเปนกรณีศึกษาจะทําใหสามารถจัดการกับปญหาไดดี นอกจากจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ
แลว การจัดการอยางเปนระบบจะชวยสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหารใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย รวมถึง
ดานผลประโยชนพนักงานที่พนักงานทุกคนควรไดรับตามสิทธิตามกฎหมายหรือตามที่ไดตกลงกับบริษัท 
เชน คาตอบแทน วันหยุด เงินชดเชยจากการเลิกจาง สวัสดิการดานความปลอดภัย สวัสดิการเกี่ยวกับ
สุขภาพ คาลวงเวลา เงินพิเศษตาง ๆ เหลานี้ลวนทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจเปนอยางมาก สอดคลอง
กับงานวิจัยของ ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ (2553) เรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานทางบัญชี กรณีศึกษา: บริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ พบวา บุคลากรสวนใหญมีความตองการ
เพิ่มขึ้นของอัตราเงินเดือน/โบนัส มากที่สุด รองลงมา คือ ความตองการดานสวัสดิการ การจัดใหมีกองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ มีคาลวงเวลา มีวันลาพักรอนเพิ่มขึ้น มีหุนปนผลใหพนักงานตามลําดับ ดังนั้นองคกรควรให
ความสําคัญกับผลประโยชนที่พนักงานควรไดรับ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานนําไปสู
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตลอดจนเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 
นอกจากนี้ยังพบวา นโยบายผูบริหารมีผลกระทบเชิงบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน หมายความวา การ
จัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยจะประสบความสําเร็จไดตองเกิดจากการมีสวนรวมในการวางแผนของผูบริหาร 
มีการสั่งการ มีการกํากับดูแล มีการตัดสินใจและชวยแกไขปญหาจะชวยใหการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดและบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี สอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจ
การบํารุงรักษาของ Herzberg (1959) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีปจจัยค้ําจุนเปน
องคประกอบเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางานหรือสวนประกอบของงาน ทําหนาที่ปองกันไมใหคนเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ หากขาดปจจัยเหลานี้จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
เชน เงินเดือน นโยบายผูบริหาร และการบริหารงานจากองคกร โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
สถานะของอาชีพ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานความมั่นคงในงาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
 นอกจากนี้ยังพบวา การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานการบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย               
มีผลกระทบเชิงลบตอความพึงพอใจของพนักงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะ พนักงานยังไมพรอมที่จะปรับเปลี่ยน
วิธีการทํางานเพื่อใหสอดคลองกับการปองกันการทุจริต อาจมองวาเปนการเพิ่มงาน หรือไมชินกับการ
ทํางานใหม ๆ รวมถึงยังขาดความเขาใจในกระบวนการตรวจสอบ วิธีการตรวจสอบ อีกทั้งการกระจายงาน
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ตามตําแหนงหนาที่อยางชัดเจน อาจสงผลใหพนักงานเกิดความไมสะดวก หรือไดรับงานเพิ่มขึ้นนอกจาก
หนาที่ที่ควรปฏิบัติ การที่บริษัทใหความสําคัญกับบุคคลที่มีทักษะ มีความเชี่ยวชาญ มีผลงาน และสามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อาจทําใหพนักงานที่ไมมีผลงานที่โดดเดนเกิดความแตกตางได 
 สมมติฐานที่ 2 การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย และนโยบายผูบริหารสงผลประทบเชิงบวกตอ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา การจัดการบัญชี
ทรัพยากรมนุษย (ดานความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย การตระหนักในคุณคาทรัพยากรมนุษย 
การบริหารความเสี่ยงทรัพยากรมนุษย การบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี และผลประโยชนของ
พนักงาน) และนโยบายผูบริหารไมมีผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัท ศักดิ์สยามลิสซิ่ง จํากัด 
(มหาชน) ทั้งนี้อาจเปนเพราะการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยทั้ง 5 ดาน สามารถบอกไดถึงความพึงพอใจ
ของพนักงานได โดยการเขามามีสวนรวมในการสนับสนุนการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยของผูบริหารนั้น
อาจมีหรือไมมีก็ได 
 
ขอเสนอแนะในการนําไปใชประโยชน 
 การศึกษาในครั้งนี้สามารถนําผลการวิจัยเปนแนวทางในการนําไปใชประโยชนไดดังนี ้

1. การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานความสมบูรณของการบัญชีทรัพยากรมนุษย กิจการควรจัด
ใหมีการเก็บรวบรวมขอมูลพื้นฐานของพนักงาน รวมถึงขอมูลเกี่ยวกับองคความรู ทักษะ และความสามารถ
อื่น ๆ ของพนักงาน โดยมีการจําแนกขอมูลที่เกี่ยวของกับกรอบการปฏิบัติงานตามตําแหนง มีการสรุปและ
วิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของพนักงานเปนระยะเพื่อใหสามารถดึงศักยภาพของพนักงาน
มาใชไดอยางเต็มประสิทธิภาพและเกิดประโยชนตอกิจการไดสูงสุด 

2. การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานการตระหนักในคุณคาทรัพยากรมนุษย กิจการควรให
ความสําคัญกับการปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาที่ซึ่งจะสงผลใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ศักยภาพ มีการตอยอดองคความรู เพิ่มพูนทักษะของพนักงานใหมากยิ่งขึ้น มีการเปดโอกาสใหพนักงาน
แลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับประสบการณ ทัศนคติ วิธีการจัดการกับปญหา สงผลใหกิจการสามารถปองกัน
และลดอุปสรรคในการทํางานไดดี 

3. การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานการบูรณาการระบบสารสนเทศทางการบัญชี กิจการควร
เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับองคความรู ทักษะ และความสามารถของพนักงานอยางเปนระบบ มีวิธีการ
ทํางาน การจัดการแกไขปญหาเกี่ยวกับงานที่ทํา โดยอาศัยเทคโนโลยีเพื่อใหงายตอการสืบคน เขาถึงขอมูล 
เพื่อใหสามารถปองกันและแกไขปญหาไดทันเวลา 

4. การจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดานผลประโยชนพนักงาน กิจการควรคํานึงถึงสิ่งตอบแทนที่
พนักงานทุกคนควรไดรับทั้งทางดานวัตถุ และดานจิตใจ รวมถึงการไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
และหัวหนางานโดยเปนการสรางขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ และความภักดีตอองคกรเพื่อการรักษาพนักงานที่ดี
ใหคงอยูกับกิจการตอไป 

5. นโยบายผูบริหารเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอความสําเร็จในทุก ๆ ดาน ดังนั้นกิจการจึงควรมีการ
สื่อสารตอพนักงานใหทราบอยางทั่วถึง ชัดเจน ทั้งดวยวาจาและลายลักษณอักษรอยูเปนระยะ ๆ โดยมี
ความยืดหยุนตามสถานการณ 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 การศึกษาในครั้งนี้สามารถเปนแนวทางสําหรับงานวิจัยในอนาคตไดดังนี้ 
 1. ศึกษาเปรียบเทียบระบบการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษย นโยบายผูบริหาร ที่มีตอความ
พึงพอใจของพนักงานบริษัทมหาชนจํากัดในอุตสาหกรรมตาง ๆ เชน อุตสาหกรรมบริการ เทคโนโลยี และ
อื่น ๆ ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาระบบใหเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคกรตอไปอยางยั่งยืน 
 2. ศึกษาเปรียบเทียบโดยมีการควบคุมตัวแปรเกี่ยวกับอายุการกอตั้งบริษัท ขนาดของบริษัทโดย
พิจารณาที่จํานวนพนักงาน เนื่องจากอาจมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงหรือนํา
ระบบใหม ๆ เขามาใชในองคกร 
 3. การวิจัยนี้ศึกษาการจัดการบัญชีทรัพยากรมนุษยและนโยบายผูบริหารที่มีตอความพึงพอใจของ
พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ศักดิ์สยาม ลิสซิ่ง จํากัด (มหาชน) เทานั้น ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตอาจทําการ
วิจัยซ้ําได โดยใชกรอบแนวคิดเดียวกันกับการวิจัยครั้งนี้ แตขยายขอบเขตไปยังบริบทอื่น ๆ เชน พนักงาน
บริษัทจํากัด พนักงานบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยอื่น ๆ เปนตน เพื่อใหทราบถึงความพึงพอใจ
ของพนักงานในดานตาง ๆ อยางละเอียดและชัดเจนมากข้ึน 
 4. ผลการวิจัยนี้เปนการศึกษาตัวแปรตน ตัวแปรแทรกซอน และตัวแปรตาม ดังนั้นงานวิจัยใน
อนาคตควรศึกษาตัวแปรแทรกซอนอื่น ๆ ที่คาดวาจะสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน เชน 
ประสบการณทํางาน ความเปนอิสระในการทํางานของพนักงาน เปนตน 
 

………………………………………………………………… 
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