
23คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

บทคัดย�อ

บนพื้นฐานแนวคิดฐานทรัพยากรและกรอบแนวคิดพหุระดับ การศึกษาครั้งนี้ทําการทดสอบวาปจจัยระดับ

องคการไดแก ระบบการบริหารงานท่ีมุงผลการดําเนินงานระดับสูง ประกอบดวย การสรรหาเชิงคัดเลือก

การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเน่ือง การประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมาย และการใหคาตอบแทน

ตามผลงานมีอิทธิพลตอความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยางไร การวิเคราะห

พหุระดับจากกลุมตัวอยางนักบัญชี 754 คน จาก 97 สํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยแสดงให

เห็นวา ความต้ังใจลาออกจากงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ แตมีอิทธิพลทางลบตอผลการปฏิบัติงาน

เชิงคุณภาพ การใหคาตอบแทนตามผลงานมีอิทธิพลทางลบมากท่ีสุดตอความตั้งใจลาออกจากงาน ขณะที่การประเมินผลงาน

ที่มุ งเนนเปาหมายมีอิทธิพลทางบวกตอความต้ังใจลาออกจากงาน เฉพาะอยางย่ิง มีอิทธิพลทางลบมากท่ีสุดตอผลการ

ปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยนี้ยังคงเดิมแมวาไดทําการควบคุมอิทธิพลของประเภทขององคการ อายุ ประสบการณ

ในงาน คุณลักษณะการปฏิบัติงาน และตําแหนงงานในปจจุบัน ทั้งนี้ขอเสนอแนะสําหรับการปฏิบัติเชิงการจัดการและการวิจัย

ในอนาคตถูกนําเสนอไวในชวงทาย

คําสําคัญ : ระบบการบริหารงานท่ีมุงผลการดําเนินงานระดับสูง ความตั้งใจลาออกจากงาน ผลการปฏิบัติงาน นักบัญชี
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานท่ีมุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี
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ABSTRACT

Relying on resource based view (RBV) and on a multi-level framework, this study examined 

how organization-level stimuli, high performance work system (HPWS) including selective 

recruitment, extensive training and development, goal-oriented performance appraisal, and 

performance-based compensation, influence individuals’ turnover intention and task performance. 

Multilevel analyses from a sample of 754 accountants from 97 accounting offices in the Northeast of 

Thailand indicate that the turnover intention has a positive effect on quantitative task performance, 

but a negative effect on qualitative task performance. Performance-based compensation has the strongest 

negative effect on turnover intention, while goal-oriented performance appraisal has a positive effect 

on turnover intention, particularly, has the strongest negative effect on qualitative task performance. 

The results held despite controlling for organization type, age, job experience, job characteristic, and 

current job position. Finally, managerial implications and future research recommendations are also 

proposed.
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ป�ที่ 40 ฉบับที่ 155 กรกฎาคม - กันยายน 2560

1. บทนํา
บนพ้ืนฐานความเชื่อตามแนวคิดฐานทรัพยากร (Resource-Based View: RBV) ที่เห็นวา ทุนมนุษย (Human 

Capital) หรือก็คือ ความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณของสมาชิกองคการถือเปนแหลงทรัพยากรที่สามารถ

นําไปสูการสรางศักยภาพการแขงขันอยางย่ังยืนได เนื่องจากเปนทรัพยากรท่ีหายาก (Rare) ไมสามารถลอกเลียนแบบได

โดยสมบูรณ (Non-Imitable) และไมสามารถทดแทนได (Non-Substitutable) (Ferris, Hochwarter, Buckley,

Harrell-Cook, & Fink, 1999) ทําใหในชวงสามถึงสี่ทศวรรษท่ีผานมาน้ี งานวิจัยในดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิง

กลยุทธ (Strategic Human Resource Management: SHRM) ซึ่งมุงเนนการออกแบบและวางแผนชุดการปฏิบัติตาง ๆ  

ดานทรัพยากรมนุษยใหมีความสอดคลองและสงเสริมกลยุทธการแขงขันขององคการ (Lengnick-Hall, Lengnick-Hall, 

Andrade, & Drake, 2009) ไดรับความสนใจเพ่ิมมากขึ้น และภายใตรมแหงการวิจัย SHRM นี้เอง ระบบการบริหารงานท่ี

มุงผลการดําเนินงานระดับสูง (High Performance Work System: HPWS) หรือบางคร้ังเรียกวา การจัดการทรัพยากร

มนุษย เพื่อการปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice HRM) ถือเปนอีกหนึ่งชุดการปฏิบัติกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย

ที่ถูกนํามาวิจัย เพ่ือทดสอบผลกระทบท่ีมีตอผลการดําเนินงานและศักยภาพการแขงขันขององคการมากท่ีสุด โดยงานวิจัย

ในชวงแรก (เชน Batt, 2002; Huselid, 1995) ไดสนับสนุนความเชื่อของนักทฤษฎีฐานทรัพยากรซึ่งพบวาระบบ HPWS

มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับผลลัพธตาง ๆ  ไมวาจะเปนผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ผลการดําเนินงาน

ดานการเงิน (Financial Performance) และอัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover Rate) ขององคการ เปนตน

อยางไรก็ตาม นักวิชาการภายใตทัศนะการผนวกระบบทางเทคนิคและสังคมเขาดวยกัน (Sociotechnical Views) สําหรับ

การจัดการองคการ (เชน Evans & Davis, 2005) ยังเห็นวางานวิจัยที่มีอยูในชวงแรกนั้นยังไมไดตอบคําถามเกี่ยวกับกลไก

ทางสังคม (Social Mechanisms) ที่อยูระหวางระบบ HPWS และผลลัพธตาง ๆ  ในระดับองคการอยางชัดเจนเทาที่ควร

ดวยเหตุนี้ งานวิจัยในชวงตอมา (เชน Jensen, Pankaj, และ Messersmith, 2013; Takeuchi, Chen และ Lepak, 2009) 

จึงไดนํากรอบแนวคิดเชิงพหุระดับ (A Multi-level Framework) มาใช เพื่ออธิบายวาระบบ HPWS ในระดับองคการ

หรือหนวยงานมีอิทธิพลตอผลลัพธตาง  ๆ  ในระดับองคการผานกลไกทางสังคมที่มีทุนมนุษยในระดับบุคคลไมวาจะเปน

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความผูกพันในงาน (Job Commitment) และความต้ังใจลาออกจากงาน (Turnover 

Intention) เปนตน เปนตัวแปรค่ันกลาง (Mediating Variables) แมกระนั้นก็ตาม งานวิจัยเกี่ยวกับผลลัพธพหุระดับของ

ระบบ HPWS ยังถือวามีจํานวนอยูคอนขางนอยหากเปรียบเทียบกับจํานวนงานวิจัยที่ทําการศึกษาระดับเดียว (ระดับองคการ

หรือระดับบุคคล) (Takeuchi et al., 2009) เฉพาะอยางยิ่งงานวิจัยที่มีอยูสวนใหญเปนงานวิจัยในประเทศทางตะวันตก

และยุโรป (Gould-Williams & Mohamed, 2010) และมักใหความสนใจศึกษากับองคการขนาดใหญ (จํานวนพนักงาน

มากกวา 100 คน) มากกวาองคการขนาดเล็ก (Way, 2002) ทั้ง ๆ  ที่ทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถสูงถือเปน

ปจจัยที่สําคัญอยางมากตอความสําเร็จและการอยูรอดขององคการที่มีขนาดเล็ก (Flanagan & Deshpande, 1996; Golhar 

& Deshpande, 1997) สอดคลองกับการทบทวนวรรณกรรมของผูวิจัยพบวา งานวิจัยในประเทศไทยที่ทําการวิเคราะหอิทธิพล

เชิงพหุระดับของระบบ HPWS ที่มีตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการขนาดเล็กยังมีจํานวนอยูนอยมาก

ดังนั้นเพื่อเปนการเติมเต็มชองวางของงานวิจัยในดานนี้ การวิจัยครั้งนี้จึงมุงพัฒนากรอบแนวคิดพหุระดับและทําการ

ตรวจสอบเชิงประจักษอิทธิพลของระบบ HPWS ที่มีตอความตั้งใจลาออกจากงาน และผลการปฏิบัติงาน (Task Performance) 

บนพื้นฐานแนวคิดฐานทรัพยากร (RBV) โดยการวิจัยคร้ังนี้มีความแตกตางจากงานวิจัยในอดีตที่ผานมาคือ 1) มุงทําการทดสอบ

อิทธิพลพหุระดับของแตละองคประกอบของระบบ HPWS ที่มีตอความตั้งใจลาออกจากงานซ่ึงถูกเลือกมาเปนตัวแปรคั่นกลาง

ที่สําคัญซึ่งอาจสงผลทางลบตอผลการปฏิบัติงานได เนื่องจากงานวิจัยระบบ HPWS ในอดีตสวนใหญมักเลือกที่จะศึกษา

ผลลัพธดานบวกของระบบ HPWS งานวิจัยที่ทําการศึกษาผลลัพธดานลบท่ีอาจเกิดขึ้นกับสมาชิกองคการอันสืบเนื่องมาจากDownlo
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

การตองรับภาระเกินบทบาทหนาท่ี (Role Overload) ความเหน่ือยลา (Burnout) และแรงกดดันในงานท่ีเพิ่มขึ้น ซึ่งทายที่สุด

อาจนําไปสูการมีความคิดที่จะออกจากองคการหรือมีความตั้งใจลาออกจากงานสูงขึ้นยังมีอยูจํานวนนอยมาก (Jensen et al., 

2013) ประกอบกับงานวิจัยที่ทําการศึกษาอิทธิพลของระบบ HPWS ที่มีตอการลดอัตราการลาออกจากงานสวนใหญมัก

ทําการวิเคราะหอิทธิพลโดยรวมของระบบ HPWS (ใชคะแนนเฉล่ียรวมของทุกองคประกอบ) มิไดพิจารณาแยกความสําคัญ

เชิงเปรียบเทียบระหวางองคประกอบตาง ๆ  ของระบบ HPWS ซึ่งงานวิจัยของ Chang, Wang, และ Huang (2013) และ 

Way (2002) พบวา มิใชทุกองคประกอบของระบบ HPWS ที่มีอิทธิพลตอผลลัพธที่พึงประสงคทั้งในระดับองคการและ

ระดับบุคคลอยางมีนัยสําคัญ เฉพาะอยางยิ่งบางองคประกอบของระบบ HPWS กลับมีอิทธิพลทําใหเกิดผลลัพธในเชิงลบแทน 

นอกจากนี้ ผู วิจัยยังไมพบวามีงานวิจัยที่ศึกษาอิทธิพลขามระดับ (Cross-Level Effects) ของระบบ HPWS ที่มีตอ

ผลการปฏบิตังิานของบคุคลโดยมคีวามตัง้ใจลาออกจากงานเปนตวัแปรคัน่กลาง ทัง้ทีม่งีานวจิยัสวนหนึง่ในอดตี (Dane & Brummel, 

2013; Hui, Wong, & Tjosvold, 2007) พบวา ความตั้งใจลาออกจากงานสามารถสงผลทางลบตอผลการปฏิบัติงาน

ของบุคคลได และ 2) ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางนักบัญชีของสํานักงานบัญชีเอกชนและสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัด 

ซึ่งเปนองคการขนาดเล็กและเปนองคการที่ใหการบริการเชิงวิชาชีพที่มีความจําเปนตองใชระบบ HPWS เพื่อการจัดการ

ความรูความสามารถ ทักษะและประสบการณเชิงวิชาชีพของนักบัญชีในการใหบริการและสรางศักยภาพการแขงขันใหกับ

องคการ (Fu, Flood, Bosak, Morris, & O’Regan, 2015; Fu, Flood, Bosak, Rousseau, Morris, & O’Regan, 2017) 

และจากการที่วิชาชีพบัญชีเปนวิชาชีพที่มีความเครียดและแรงกดดันอยางมากจากคุณลักษณะงานที่ตองการความสมบูรณ

ครบถวน ถูกตองแมนยํา และความทันเวลาของรายงานทางการเงิน ซึ่งถูกควบคุมมาตรฐานจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของและ

ถูกคาดหวังในระดับสูงเก่ียวกับคุณภาพของการบริการจากผูรับบริการ ทําใหความต้ังใจลาออกจากงานเปนตัวแปรผลลัพธ

ในระดับบุคคลท่ีไดรับความสนใจในการศึกษาอยางมากจากนักวิจัยดานการบัญชีหลายทานในชวง 2 ถึง 3 ทศวรรษท่ีผานมา 

(เชน Chong & Monroe, 2015; Hasin & Omar, 2007; Fogarty, Singh, Rhoads, Moore, 2000; Law, 2005; 

Nouri, & Parker, 2013) และเพ่ือใหเกิดความเขาใจเก่ียวกับที่มาของกรอบแนวคิดการวิจัยที่พัฒนาขึ้นมาใชในการวิจัยครั้งน้ี 

ผูวิจัยใครขอนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของในหัวขอถัดจากนี้

2. ทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐานการวิจัย
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ระบบ HPWS มักถูกนิยามวาเปนชุดของการปฏิบัติที่แตกตางแตมีความเก่ียวของ

กันสําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งแมวางานวิจัยแตละเรื่องจะทําการกําหนดองคประกอบการปฏิบัติของระบบ HPWS 

ที่แตกตางกันออกไปบางตามผลลัพธที่ตองการนําระบบ HPWS ไปใชพยากรณ แตแบบแผนรวมขององคประกอบการปฏิบัติ

มักครอบคลุมกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการสรรหาเชิงคัดเลือก (Selective Recruitment) การพัฒนาและการฝกอบรมอยาง

ตอเนื่อง (Extensive Training and Development) การประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมาย (Goal-Oriented Performance 

Appraisal) และการใหคาตอบแทนตามผลงาน (Performance-Based Compensation) เปนหลัก (เชน Fu et al., 2017; 

Huselid, 1995; Takeuchi et al., 2009; Way, 2002) ซึ่งแตละการปฏิบัติดังกลาวนี้จะถูกออกแบบมาใหมีความเช่ือมโยง

และสงเสริมกันดวยจุดมุงหมายใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศ เพ่ือการสรางความสามารถในการแขงขันขององคการ

ผานการพัฒนาปรับปรุงความรูความสามารถ ทัศนคติ และแรงจูงใจในงานของสมาชิกองคการ ทั้งนี้งานวิจัยในอดีตสวนใหญ

มักทําการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางระบบ HPWS และผลลัพธในระดับองคการและระดับบุคคลบนพื้นฐานแนวคิด RBV 

ซึ่งเชื่อวา ความไดเปรียบทางการแขงขัน (Competitive Advantage) ขององคการจะเกิดขึ้นไดจากการที่องคการมี

ทรัพยากรที่มีคุณลักษณะหาไดยาก ไมสามารถลอกเลียนแบบไดอยางสมบูรณ และไมสามารถทดแทนได โดยระบบ HPWS 

ขององคการแมวาจะไมไดเปนสิ่งที่กอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันโดยตรง แตก็สามารถจัดใหเปนทุนเชิงกระบวนการDownlo
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หรือเครื่องมือสําคัญที่จะทําใหไดทรัพยากรมนุษยที่มีลักษณะตาง ๆ  ตามที่นักทฤษฎี RBV กลาวไวขางตนผานกิจกรรม

การคัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนา การจูงใจ รวมถึงการดึงดูดและการรักษาทรัพยากรมนุษยไวกับองคการ เฉพาะอยางยิ่ง

สําหรับองคการที่ใหการบริการเชิงวิชาชีพอยางเชน การบัญชี กฎหมาย และการเปนท่ีปรึกษา เปนตน ระบบ HPWS จึงถือวา

เปนเครื่องมือสําคัญที่จะทําใหองคการไดทรัพยากรดานทุนทางสติปญญา (Intellectual Capital) ประเภททุนมนุษยที่มีอิทธิพล

อยางมากตอความสําเร็จภายใตสังคมแหงความรูดังเชนในยุคปจจุบัน (Fu et al., 2017) ทั้งนี้ทุนมนุษยจะหมายถึง ความรู 

ทักษะ และความเช่ียวชาญที่มีอยูในตัวบุคคล (O’Sullivan & Sheffrin, 1998) ระบบ HPWS จะชวยสงเสริมใหทุนมนุษย

มีคุณภาพสูงขึ้นผานกระบวนการเร่ิมตั้งแตการสรรหาบุคคลดวยการคัดเลือกอยางพิถีพิถันบนพ้ืนฐานความรู ทักษะ ประสบการณ 

บุคลิกภาพ ทัศนคติและจากสถาบันการศึกษาช้ันนําที่เช่ือวาจะผลิตบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงในการเรียนรู (Hitt, Bierman, 

Shimizu, & Kochhar, 2001) เม่ือไดบุคคลมาแลวก็พัฒนาความรูและทักษะตอยอดใหดวยการฝกอบรมและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง เพื่อใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ จากนั้นจึงจูงใจบุคคล

ใหใชความรูความสามารถท่ีมีอยู  เพ่ือการทํางานใหกับองคการอยางเต็มกําลังผานเกณฑการประเมินผลงานและการให

คาตอบแทนบนพ้ืนฐานระดับผลงานท่ีเปนเปาหมายในระดับสูง เพื่อใหเกิดผลการดําเนินงานขององคการท่ีเหนือกวาคูแขงขัน 

จากแนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกับความสัมพันธระหวางระบบ HPWS และความไดเปรียบทางการแขงขันขององคการดังกลาวน้ี 

ทําใหนักวิจัยหลายทาน (เชน Youndt & Snell, 2004) เสนอบทบาทการเปนตัวแปรคั่นกลางของตัวแปรเชิงพฤติกรรม

ในระดับบุคคล เพื่อใชในการอธิบายกลไกทางสังคมที่เกิดขึ้นจากการประยุกตใชระบบ HPWS ดวยความมุงหวังใหเกิดผลลัพธ

ตาง ๆ  ที่พึงประสงคขององคการ

เปาหมายสําคัญประการหน่ึงของการออกแบบการปฏิบัติกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยบนพ้ืนฐานระบบ HPWS คือ 

การกระตุนสงเสริมใหเกิดผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและกลุมงานที่สามารถมีสวนสงเสริมตอผลการดําเนินงานที่บรรลุ

เปาหมายโดยรวมขององคการ สําหรับการวิเคราะหในระดับดับบุคคล ผลการปฏิบัติงานมักถูกนิยามวาเปนรูปแบบพฤติกรรม

การทํางานตามตําแหนงและบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบหรือการทํากิจกรรมที่ทําใหเกิดผลลัพธที่สามารถชวยสนับสนุน

การแปลงปจจัยนําเขาไปสูผลผลิตขององคการท้ังทางตรงและทางออม จึงมีความเก่ียวของโดยตรงกับความสําเร็จขององคการ 

(Sonnentag, 2001) โดยผลการปฏิบัติงานสามารถวัดไดทั้งจากผลลัพธของการทํางานไดแก 1) คุณภาพ/ความเชี่ยวชาญ

ในงาน (Task Proficiency/Quality) หมายถึง การแสดงออกซึ่งความชํานาญในการปฏิบัติหนาที่งาน การทํางานไดอยาง

ถูกตอง ใหความสนใจในรายละเอียดของงาน และหลีกเลี่ยงขอผิดพลาด รวมถึงการผลิตผลงานที่ดีมีคุณภาพมาตรฐานสูงกวา

ที่คาดหวัง และ 2) ผลิตภาพ (Productivity) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพและ

ปฏิบัติงานในลักษณะที่คํานึงถึงความคุมคา ประหยัดตนทุน ทํางานไดเสร็จตามกําหนดเวลา ทํางานไดในปริมาณมาก ๆ  อยาง

คงเสนคงวา และ/หรืออาจวัดจากพฤติกรรมเชิงกระบวนการทํางานไดแก การตัดสินใจและการแกไขปญหา (Judgment and 

Problem-Solving) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงการตัดสินใจท่ีดีเมื่อตองเผชิญหนากับปญหาและอุปสรรค วิเคราะหสถานการณ

และปญหาไดอยางถูกตอง กําหนดวิธีการและสามารถแกไขปญหาไดอยางประสบผลสําเร็จจากขอมูลที่มีอยู  (Borman, 

Ackerman, & Kubisiak,1994) โดยการวิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) งานวิจัยจากกวา 10 ประเทศของ Fang และ 

Yen (2015) พบวา ระบบ HPWS มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพอยาง

มีนัยสําคัญ

ความต้ังใจลาออกจากงาน ถือเปนพฤติกรรมถดถอยในการทํางาน (Withdrawal Behaviors) อยางหนึ่งที่สามารถ

สงผลตอผลการปฏิบัติงาน (Curry, Snyder, Cook, Ruby, & Rehm, 1998; Heide & Miner, 1992) และทายที่สุด

อาจสงผลตอผลการดําเนินงานขององคการได เฉพาะอยางยิ่งเมื่อพฤติกรรมดังกลาวนี้เกิดขึ้นกับสมาชิกองคการที่มีความรูDownlo
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

ความสามารถสูง (Pierce & Gardner, 2002) ทั้งนี้เพราะองคการจะตองสูญเสียทั้งเงินทุนและเวลาในการสรรหา จัดจาง และ

ฝกอบรมบุคลากรใหม เพื่อเขามาทํางานแทนท่ี อีกทั้งบุคลากรท่ีถูกจัดสรรเขามาแทนท่ีก็มิไดรับประกันวาจะทํางานทดแทน

บุคลากรเดิมที่องคการสูญเสียไปได โดยงานวิจัยช้ีใหเห็นวา การลาออกของบุคลากรที่ทรงคุณคาสงผลใหผลการดําเนินงาน

และศักยภาพการแขงขันขององคการลดลงอยางมีนัยสําคัญ (เชน Aivazian, Ge, & Qiu, 2005; Lausten, 2002) ดวยเหตุนี้ 

นักวิจัยจํานวนไมนอยจึงใหความสนใจกับการศึกษาสาเหตุและการปองกันการลาออกจากงานของบุคลากรภายในองคการ 

อยางไรก็ตาม เปนเรื่องที่ยากพอสมควรในการที่จะใหไดมาซึ่งขอมูลการวางแผนการลาออกที่แทจริงของบุคคล สงผลทําให

นักวิจัยสวนใหญจําเปนตองวัดแนวโนมหรือความคิดที่จะออกจากองคการของบุคคลจากความตั้งใจลาออกจากงานแทน

ซึ่งงานวิจัยในอดีตของ Griffeth, Hom, และ Gaertner (2000) พบวา ความตั้งใจลาออกจากงานสามารถเปนตัวพยากรณ

พฤติกรรมการลาออกจากงานจริง ๆ  ของบุคคลไดดีพอสมควร สําหรับองคการขนาดเล็กเฉพาะอยางย่ิงองคการภาคเอกชน

ผลการปฏิบัติงานและอัตราการลาออกในระดับสูงของบุคลากรถือวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ

(Holt, 1993) ดวยเหตุนี้ ชุดการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อการสงเสริมผลการปฏิบัติงานและการรักษาบุคลากร

ที่มีความรูความสามารถสูงไวกับองคการจึงมีบทบาทสําคัญยิ่ง โดยงานวิจัยหลายเรื่องทั้งที่ทําการวิเคราะหในระดับองคการ

เชน Huselid (1995) Luna-Arocas และ Camps (2008) และ Way (2002) และท่ีทําการวิเคราะหในระดับบุคคล

เชน Gould-Williams และ Mohamed (2010) พบอยางสอดคลองตรงกันวา ระบบ HPWS ไมเพียงแตสงผลตอการเพ่ิม

ผลิตภาพของแรงงานเทานั้น หากแตยังชวยสงเสริมความสามารถขององคการในการรักษาแรงงานท่ีมีความสามารถไวกับตน

ไดอีกดวย อยางไรก็ตาม การวิจัยของ Way (2002) ซึ่งพิจารณาความสําคัญแตละองคประกอบของระบบ HPWS กลับพบวา 

การจัดการดานคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานเปนเพียงองคประกอบเดียวของระบบ HPWS ที่มีอิทธิพลทางบวกตอ

ผลิตภาพแรงงานและมีอิทธิพลทางลบตออัตราการลาออกจากงานของแรงงานอยางมีนัยสําคัญ เชนเดียวกับการวิเคราะห

พหุระดับของ Chang และคณะ (2013) พบวา การประเมินผลงาน และการจัดการคาตอบแทนเปนเพียงสององคประกอบ

ของระบบ HPWS เทานั้นที่มีอิทธิพลทางบวกและทางลบตามลําดับตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงาน ทั้งนี้เปนที่

นาสังเกตวาผลการวิจัยของ Chang และคณะ (2013) ดูเหมือนจะสนับสนุนความเชื่อและการวิจัยของ Jensen และคณะ 

(2013) ซึ่งพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยบนพื้นฐานระบบ HPWS มิไดสงผลใหเกิดผลลัพธดานบวกตอการลดความต้ังใจ

ลาออกจากงานเพียงอยางเดียวเทานั้น ในทางตรงกันขาม สามารถสงผลใหเพ่ิมความเปนไปไดของการลาออกจากงาน

ของสมาชิกองคการไดเชนกัน จากการท่ีสมาชิกองคการตองแบกรับภาระงานท่ีเกินกวาบทบาทหนาที่และแรงกดดันที่เพิ่มขึ้น

จากแนวคิดเชิงทฤษฎีและผลการวิจัยทั้งหมดดังกลาวขางตนนี้ ผูวิจัยจึงไดเสนอความสัมพันธระหวางองคประกอบของ

ระบบ HPWS ความตั้งใจลาออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานของนักบัญชีสํานักงานบัญชีเอกชนและสํานักงานตรวจบัญชี

สหกรณจังหวัด โดยผลการปฏิบัติงานถูกนิยามวาเปนผลลัพธของงานท่ีเกิดขึ้นจากพฤติกรรมการทํางานตามตําแหนงและบทบาท

หนาที่ความรับผิดชอบของบุคคลซึ่งมีความเก่ียวของโดยตรงกับผลการดําเนินงานขององคการตามแนวคิดของ Borman และ

คณะ (1994) ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้แบงผลการปฏิบัติงานเปน 2 มิติคือมิติเชิงปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง การแสดงออก

ในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูในการทํางานไดในปริมาณท่ีมากและสําเร็จตามกําหนดเวลา และมิติเชิงคุณภาพงาน (Quality)

หมายถึง การแสดงออกซ่ึงการทํางานไดอยางถูกตอง ใหความสนใจในรายละเอียดของงาน และหลีกเลี่ยงขอผิดพลาด รวมถึง

การผลิตผลงานท่ีดีมีคุณภาพมาตรฐานสูงกวาที่คาดหวัง และความตั้งใจลาออกจากงานซึ่งถูกกําหนดใหเปนตัวแปรคั่นกลาง

ระหวาง HPWS และผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ถูกนิยามวาเปนความคิดหรือเจตนาของบุคคลในการที่

จะออกจากการเปนสมาชิกขององคการอยางถาวรในเวลาอันใกล (Vandenberg & Nelson, 1999)
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ป�ที่ 40 ฉบับที่ 155 กรกฎาคม - กันยายน 2560

สําหรับระบบ HPWS ถูกนิยามวาเปนชุดของการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ถูกออกแบบมา เพื่อการสงเสริม 

ผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศขององคการผานการพัฒนาปรับปรุงความรูความสามารถ ทัศนคติ และแรงจูงใจในงานของบุคลากร 

โดยองคประกอบของระบบ HPWS ประกอบดวยการปฏิบัติ 4 ดานหลักไดแก (1) การสรรหาเชิงคัดเลือก (2) การพัฒนา

และการฝกอบรมอยางตอเน่ือง (3) การใหคาตอบแทนตามผลงาน และ (4) การประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมาย โดย

การปฏิบัติในสามดานแรกถูกกําหนดใหมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกจากงาน แตมีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพ เนื่องจาก การสรรหาเชิงคัดเลือกซึ่งถูกนิยามวาเปนกระบวนการใหไดมา

ซึ่งบุคลากรในแตละตําแหนงงานโดยใชเกณฑความรูความสามารถ ประสบการณ รวมถึงทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพบัญชีนั้น

จะทําใหไดบุคลากรท่ีมีความพรอมในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาที่และสามารถเผชิญหนากับปญหาการทํางาน

ไดดีกวา ประกอบกับการพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเน่ืองซึ่งหมายถึงกระบวนการสรางและเพ่ิมพูนความรูความสามารถ

และทักษะที่เชื่อมโยงกับงานและการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางธุรกิจนั้น จะชวยเพิ่มการรับรูเกี่ยวกับความเปนไปได

ของการที่จะปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณเต็มไปดวยความสําเร็จ รวมถึงยังชวยใหบุคลากรเกิดความเขาใจและความชัดเจน

เกี่ยวกับความเชื่อมโยงระหวางความรูความสามารถของตนกับโอกาสความกาวหนาในงานมากขึ้น สวนการใหคาตอบแทน

ตามผลงานซึ่งหมายถึงระบบรางวัลทั้งที่เปนตัวเงินและสวัสดิการที่จายใหแกบุคลากรตามปริมาณและคุณภาพของผลงาน

เทียบกับเกณฑเปาหมายที่องคการกําหนดไวในระดับที่เพียงพอนั้น จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในงานและการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรม

ในการแลกเปล่ียนระหวางปจจัยนําเขาของบุคลากร (ความรู ทักษะ ประสบการณและความพยายาม) กับรางวัลที่จะไดรับจาก

องคการ ซึ่งส่ิงตาง ๆ  เหลานี้ ทายท่ีสุดจะชวยลดความต้ังใจลาออกจากงานและเพ่ิมผลการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน ขณะท่ี

การประเมินผลงานท่ีมุ งเนนเปาหมายซ่ึงนิยามวาเปนกระบวนการวัดและการประเมินผลงานของบุคลากรบนพ้ืนฐานการ

เปรียบเทียบกับเกณฑเปาหมายที่เปนรูปธรรมขององคการ ถูกกําหนดใหมีความสัมพันธทางบวกกับความต้ังใจลาออกจากงาน 

และผลการปฏิบัติงานดานปริมาณ แตจะมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพ เนื่องจาก การประเมิน

ผลงานที่มุ งเนนเปาหมายออกมาในรูปของตัวเลขจะทําใหผู ปฏิบัติงานใหความสําคัญกับปริมาณงาน ความประหยัดตนทุน

และความทันเวลามากขึ้น ขณะเดียวกันก็อาจจะทําใหการใหความสําคัญกับคุณภาพซึ่งเกี่ยวของกับความถูกตอง ความครบถวน

ของรายละเอียด รวมถึงการทําเกินกวาระดับมาตรฐานลดนอยลง และดวยธรรมชาติการปฏิบัติงานดานการบัญชีที่ตองมุงเนน

การปฏิบัติตามมาตรฐานสากลและกฎหมายที่เกี่ยวของซึ่งตองใชระยะเวลาพอสมควรในการปฏิบัติงาน การประเมินผล

การปฏิบัติงานบนพื้นฐานเกณฑเปาหมายเชิงตัวเลขเฉพาะอยางยิ่งเปาหมายในระยะสั้นจึงอาจยิ่งทําใหเกิดสิ่งเราที่กระตุน

ใหเกิดความวิตกกังวลและความกดดันในงานเพิ่มมากขึ้น ทายที่สุดในระยะยาวสามารถสงผลตอการเพิ่มความเปนไปไดที่

นักบัญชีจะใชวิธีการเผชิญกับความกดดันดังกลาวดวยการมีความคิดที่จะลาออกจากองคการไป จากขอเสนอความสัมพันธ

ดังกลาวขางตนนี้ ในการศึกษาคร้ังนี้จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้

สมมติฐานที่ 1 การสรรหาเชิงคัดเลือก มีอิทธิพลทางลบตอความตั้งใจลาออกจากงาน

สมมติฐานที่ 2 การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง มีอิทธิพลทางลบตอความต้ังใจลาออกจากงาน

สมมติฐานที่ 3 การประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมาย มีอิทธิพลทางบวกตอความตั้งใจลาออกจากงาน

สมมติฐานที่ 4 การใหคาตอบแทนตามผลงาน มีอิทธิพลทางลบตอความต้ังใจลาออกจากงาน

สมมติฐานที่ 5 การสรรหาเชิงคัดเลือก มีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

สมมติฐานที่ 6 การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง มีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและ
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

สมมติฐานที่ 7 การประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมาย มีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ แตมีอิทธิพล

ทางลบตอผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ

สมมติฐานที่ 8 การใหคาตอบแทนตามผลงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

นอกจากนี้ นักวิชาการหลายทาน (เชน Curry et al., 1998; Heide & Miner, 1992) เคยเสนอแนวคิดวา

ความตั้งใจลาออกจากงานในระดับสูงสามารถสงผลตอการลดระดับผลการปฏิบัติงานของบุคคลใหตํ่าลงได อันเนื่องมาจาก

เมื่อบุคคลคาดหวังหรือมีเจตนาที่จะสิ้นสุดความสัมพันธกับองคการ ความคาดหวังเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในระดับสูง

ของตนภายในองคการก็จะลดนอยลงดวย สงผลตอมาใหบุคคลมีแนวโนมที่จะลดการลงทุนในปจจัยนําเขาอันไดแก ความรู 

ความสามารถ และความพยายามที่ใชในการทํางานนอยลง โดยงานวิจัยในอดีตจํานวนไมนอยที่สนับสนุนแนวคิดดังกลาวนี้

เชน Dane และ Brummel (2013) Hui และคณะ (2007) เปนตน สําหรับในวิชาชีพบัญชี Malone และ Roberts (1996) 

เคยแสดงทัศนะไววา ความตั้งใจลาออกจากงานของนักบัญชีสามารถสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามมาตรฐานการบัญชี

ที่กําหนดไวได เนื่องจาก เจตนาในการท่ีจะออกจากงานขององคการอาจสงผลทําใหนักบัญชีมีความเกรงกลัวลดนอยลงตอ

ผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นกับตนในกรณีที่พฤติกรรมการไมปฏิบัติตามเงื่อนไขมาตรฐานการบัญชีของตนถูกคนพบ ซึ่งทัศนะ

ดังกลาวนี้ไดรับการสนับสนุนจากงานวิจัยหลายเร่ืองที่พบวา ความต้ังใจลาออกจากงานในระดับสูงสงผลทั้งทางตรงและทางออม

อยางมีนัยสําคัญตอการลดพฤติกรรมท่ีมุงเนนคุณภาพการตรวจสอบของนักบัญชี (เชน Anugerah, Anita, Sari, Abdillah, 

& Iskandar, 2016; Paino, Ismail, & Smith, 2014) จากแนวคิดและงานวิจัยดังกลาวนี้สะทอนถึงความเปนไปไดที่

ความต้ังใจลาออกจากงานจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพของนักบัญชี ดังนั้นในการวิจัยคร้ังน้ี

จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยคือ

สมมติฐานที่ 9 ความตั้งใจลาออกจากงาน มีอิทธิพลทางลบตอผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

บนพ้ืนฐานของขอเสนอความสัมพันธเชิงทฤษฎีระหวางตัวแปรดังกลาวมาทั้งหมดขางตนน้ี ผูวิจัยไดนํามาสรางเปน

แบบจําลองเชิงแนวคิด (Conceptual Model) ที่ใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้ดังภาพที่ 1
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ภาพที่ 1: แบบจําลองพหุระดับอิทธิพลของระบบ HPWS ที่มีตอความต้ังใจลาออกจากงาน

และผลการปฏิบัติงานของนักบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย

3. วิธีการวิจัย
ประชากรของงานวิจัยคร้ังนี้ เปนนักบัญชีของสํานักงานบัญชีเอกชนและสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย จํานวน 202 แหง (Department of Business Development, Minister of 

Commerce, 2016: Website) และ 20 แหง ตามลําดับ โดยเบื้องตนผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางระดับองคการคือ สํานักงาน

บัญชีเอกชนที่จะทําการเก็บขอมูลไว 102 แหง จากการใชตารางของ Bartlett, Kotrlik, และ Higgins (2001) สําหรับ

การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดทั้ง 20 แหง จากนั้นทําการสุมแบบแบงชั้น 

(Stratified Random Sampling) สํานักงานบัญชีเอกชนตามสัดสวน โดยมีจังหวัดเปนชั้นภูมิ ยกเวน 11 จังหวัดไดแก 

นครพนม บึงกาฬ มุกดาหาร มหาสารคาม รอยเอ็ด ยโสธร ศรีษะเกษ ยโสธร เลย หนองบัวลําภู และอํานาจเจริญ ซึ่งมี

จํานวนสํานักงานบัญชี เพียง 1–3 แหงเทานั้น ผูวิจัยทําการเลือกท้ังหมด เพื่อใหไดกลุมตัวอยางท่ีมีความเปนตัวแทนท่ีดี

ของประชากร และเพ่ือเพ่ิมอัตราการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง กอนการลงพ้ืนที่เก็บขอมูลดวยตนเอง ผูวิจัยและนิสิต

ระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชี ซึ่งเปนผูชวยวิจัยไดโทรศัพทติดตอกับผูบริหารสํานักงานบัญชี เพ่ือสอบถามความสมัครใจและDownlo
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

นัดหมายวัน เวลา และสถานที่ในการตอบแบบสอบถามการวิจัย พบวา มีเพียง 11 สํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดเทานั้น

ที่สะดวกและยินดีใหขอมูลในการวิจัย ขณะท่ีมีเพียง 86 สํานักงานบัญชีเอกชนท่ีสามารถติดตอไดและยินดีตอบแบบสอบถาม 

เนื่องจากบางแหงปดกิจการ หลายแหงไมสามารถติดตอไดและไมสะดวกใหขอมูล ซึ่งเมื่อกลับมาพิจารณาความเหมาะสม

ของขนาดตัวอยางระดับองคการสําหรับการวิเคราะหพหุระดับคือ ควรมีอยางนอยที่สุด 50 องคการ (Maas & Hox, 2005) 

จํานวนองคการท้ังหมด 97 แหง จึงสามารถยอมรับได ทั้งนี้สํานักงานบัญชีเอกชนจํานวน 8 แหง และสํานักงานตรวจบัญชี

สหกรณจังหวัดจํานวน 4 แหง ไมสะดวกใหขอมูลในวัน เวลาที่นัดหมายจึงขอใหผูวิจัยทําการสงแบบสอบถามไปยังสํานักงาน

ทางไปรษณียแทน ภายหลังจากการลงพื้นที่เก็บขอมูลและการตอบแบบสอบถามสงกลับมาทางไปรษณียพบวา จํานวน

หนวยตัวอยางนักบัญชีผูตอบแบบสอบถามมีจํานวนทั้งสิ้น 754 คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) แบงเปน ขอคําถาม

วัดระบบ HPWS ใชมาตรวัด 6 ระดับ จากนอยที่สุด (1) ถึง มากที่สุด (6) จํานวน 18 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองและดัดแปลง

มาจากงานวิจัยของ Pratoom และ Pinwaha (2015) และ Takeuchi, Lepak, Wang, และ Takeuchi (2007) ขอคําถาม

วัดความต้ังใจลาออกจากงาน ใชมาตรวัด 4 ระดับ จากไมเคยเลย (1) ถึง บอยท่ีสุด (4) จํานวน 5 ขอ ดัดแปลงมาจาก

งานวิจัยของ Konovsky และ Cropanzano (1991) และขอคําถามวัดผลการปฏิบัติงาน ใชมาตรวัด 6 ระดับ จากนอยที่สุด 

(1) ถึง มากท่ีสุด (6) จํานวน 6 ขอ ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนเองและดัดแปลงจากงานวิจัยของ Befort และ Hattrup (2003)

แบงเปนขอคําถามวัดดานปริมาณงาน จํานวน 4 ขอ และขอคําถามวัดดานคุณภาพงาน จํานวน 2 ขอ โดยขอคําถามทั้งหมด

ที่ใชในการวัดตัวแปรดังกลาวเหลานี้นําเสนอไวดังภาคผนวก

ผูวิจัยทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถามประกอบดวย

1) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของขอคําถามกอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง โดยให

ผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน ประกอบดวย ผูเช่ียวชาญในสาขาการจัดการ 1 ทาน สาขาการบัญชี 1 ทาน และผูบริหารสํานักงาน

บัญชี 1 ทาน พิจารณาวา ขอคําถามท่ีสรางข้ึนและดัดแปลงมาจากงานวิจัยในอดีตนั้นครอบคลุมมโนทัศน (Concept)

ที่ประกอบกันขึ้นเปนความหมายของตัวแปรท่ีศึกษาหรือไม ภาษาท่ีใชทําใหกลุมตัวอยางเขาใจงายและไมเกิดความสับสน

ในการตอบแบบสอบถามหรือไม อยางไร และทําการปรับปรุงแกไขขอคําถามที่ยังใชไมได จนผูเชี่ยวชาญ 2 ใน 3 ทานเห็นวา 

ขอคําถามถามในส่ิงที่ตรงวัตถุประสงคที่ผูวิจัยตองการวัดตัวแปรนั้น ๆ

2) การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) ภายหลังการเก็บขอมูลเสร็จสิ้นแลว เพื่อทํา

การปรับแบบจําลองการวัดกอนนําเขาสูการทดสอบแบบจําลองสมมติฐานการวิจัย ประกอบดวย

2.1) การประเมินความเปนมิติเดียว (Unidimensionality) เพ่ือยืนยันวา มีเพียงโครงสรางเดียวภายใตชุด

ขอคําถามทั้งหมดที่ทําการวัดตัวแปร โดยการวิจัยครั้งนี้ ประเมินความเปนมิติเดียวดวยการวิเคราะห

องคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ดวยวิธีสกัดองคประกอบท่ีองคประกอบ

แรกมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธยกกําลังสองระหวางขอคําถามกับองคประกอบสูงสุด (Principal Factor 

Method) และหมุนแกนดวยวิธี Varimax เพ่ือทําใหองคประกอบงายตอการแปลความหมายพบวา ตัวแปร

ทั้งหมดมีความเปนมิติเดียว ยกเวนผลการปฏิบัติงานเทานั้นที่มีสองมิติแบงเปนมิติเชิงปริมาณ (จํานวน

4 ขอ) และมิติเชิงคุณภาพ (จํานวน 2 ขอ)
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2.2) ความเที่ยงตรงเชิงเอกนัย (Convergent Validity) และความเที่ยงตรงเชิงจําแนก (Discriminant

Validity) ของแบบจําลองการวัด โดยวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (Single-Level 

Confirmatory Factor Analysis: CFA) ซึ่งอาจตองตัดขอคําถามบางสวนออก เพ่ือใหมีความกลมกลืน

กับขอมูลกลุ มตัวอยางและเกิดความยุงยากในการปรับแบบจําลองการวัดลดนอยลงในข้ันการวิเคราะห

พหุระดับ โดยเกณฑการวัดความกลมกลืนประกอบดวย (1) คาสถิติไค-สแควร (χ2) ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (p > .05) (2) คาสัดสวน χ2 / df นอยกวา 3 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010)

(3) ดัชนี CFI (Comparative Fit Index) และดัชนี TLI (Tucker-Lewis Index) มากกวา 0.90

และ (4) ดัชนี RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) และดัชนี SRMR

(Standardized Root Mean Square Residual) นอยกวา 0.08 (Hu & Bentler, 1999) พบวา

แบบจําลองการวัดของทุกตัวแปรกลมกลืนกับขอมูลกลุมตัวอยาง ความเท่ียงตรงเชิงเอกนัยยังประเมิน

จากคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติและมีคามากกวา 0.50 (Hair et al., 2010) 

และคาความเช่ือมั่นขององคประกอบรวม (Composite Factor Reliability: CFR) ที่มีคามากกวา 0.70 

สวนความเท่ียงตรงเชิงจําแนกประเมินจากคาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได (Average Variance Extracted: 

AVE) ที่มากกวากําลังสองของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางองคประกอบคูหนึ่ง ๆ  (Bagozzi, 1993) 

ทั้งนี้พบวา แบบจําลองการวัดของทุกองคประกอบมีคา CFR และ AVE ผานเกณฑขางตนนี้ ดังแสดง

ในตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหขั้นนี้ชวยยืนยันความเปนมิติเดียวของตัวแปรท่ีไดจากการวิเคราะห EFA ดวย

สําหรับการวิเคราะหเพื่อทดสอบแบบจําลองสมมุติฐานการวิจัย ใชแบบจําลองพหุระดับที่มีตัวแปร 2 ระดับอยูในแบบ

จําลองเดียว ไดแก ปจจัยระดับบุคคลและระดับองคการ ผูวิจัยใชเทคนิคการวิเคราะหอิทธิพลพหุระดับ (Multilevel Path 

Analysis) ตามลําดับดังนี้

1) การประมาณคาความผันแปรระหวางหนวย (Estimation of Between Variation) เพื่อตรวจสอบวาการวิเคราะห

พหุระดับเปนเทคนิคที่มีความเหมาะสมกับขอมูลหรือไม แบงเปน 2 ขั้นตอนคือ

1.1) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนพหุระดับ (Multilevel CFA: MCFA) และการพิจารณาคาความสัมพันธ

ภายในชั้น (Intraclass Correlation: ICC) ของแตละขอคําถามซึ่งควรมีคาไมเปนศูนย โดยที่ Heck และ 

Thomas (2009) เสนอวา ควรมีคามากกวา 0.05 เพ่ือสะทอนวาคะแนนของขอคําถามที่วัดในระดับบุคคล

สามารถอธิบายไดดวยความเปนองคการอยางนอยรอยละ 5 ซึ่งสามารถนําไปใชสรางเปนคะแนนตัวแปร

ระดับองคการได ทั้งนี้ผลการวิเคราะหพบวา แบบจําลองการวัดของทุกตัวแปรมีความกลมกลืนกับขอมูล

กลุมตัวอยาง

1.2) การวิเคราะหคาความสอดคลองภายในกลุม (Within-Group Agreement: rwg.j) เพื่อตรวจสอบวา

การใหคะแนนของรายบุคคลมีความแตกตางกันนอยในระดับที่สามารถใชแทนกัน เพื่อเปนคะแนนตัวแทน

ขององคการไดหรือไม โดย James, Demaree และ Wolf (1984) เสนอวา คา rwg.j ควรมากกวา 0.70 

Bliese (2009) เสนอดวยวาใหตรวจสอบความแปรปรวนระหวางกลุมภายหลังการสรางตัวแปรระดับองคการ

ดวยการหาคา ICC เพ่ือประมาณสัดสวนความแปรปรวนที่ถูกอธิบายไดดวยโครงสรางขององคการจาก

การเปรียบเทียบความแปรปรวนภายในกลุมกับความแปรปรวนที่เกิดขึ้นระหวางกลุม แบงเปนคา ICC1 และ 

ICC2 คา ICC1 มีแนวคิดพ้ืนฐานเชนเดียวกับคา ICC ที่คํานวณไดจากการวิเคราะห MCFA จึงควรมีคา

มากกวา 0.05 ขณะที่คา ICC2 เปนคาความคงเสนคงวาของความแตกตางระหวางกลุ มในเทอมของDownlo
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

คุณลักษณะซึ่งผูวิจัยกําลังใหความสนใจ ซึ่งควรมากกวา 0.70 ในการวิจัยครั้งนี้ ทําการวิเคราะหหาคา rwg.j, 

ICC1 และ ICC2 โดยใชโปรแกรม R ในสวนของ Multilevel และ nlme Package ตามวิธีการของ 

Bliese (2009) ผลการวิเคราะหนําเสนอดังตารางท่ี 1

ตารางที่ 1: ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรที่ถูกประเมินโดยนักบัญชี

ตัวแปร (จํานวนข�อคําถาม) λ CFR α rwg.j ICC1 ICC2

ความตั้งใจลาออกจากงาน (5) .653–.885 .896 .902 .755 .257 .729

ผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ (4) .552–.890 .813 .794 .882 .057 .320

ผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ (2) .894–1.000 .945 .962 .671 .291 .761

ระบบ HPWS

 การสรรหาเชิงคัดเลือก (5) .506–.693 .781 .763 .900 .197 .657

 การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง (4) .667–.918 .889 .896 .893 .177 .625

 การประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมาย (5) .718–.831 .860 .871 .799 .171 .616

 การใหคาตอบแทนตามผลงาน (4) .748–.883 .914 .922 .898 .182 .634

หมายเหตุ: λ = คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว,

 α = ความเช่ือมั่นท้ังฉบับจากการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค

จากตารางท่ี 1 พบวา องคประกอบระบบ HPWS ทุกองคประกอบมีคาความสอดคลองภายในกลุม (rwg.j) มากกวา 

0.70 แสดงวา มีความแตกตางของคะแนนตัวแปรที่เกิดขึ้นภายในองคการนอย สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธภายในชั้นประเภทท่ี 1 (ICC1) มีคาอยูระหวาง 0.171 ถึง 0.182 ซึ่งมากกวา 0.05 ทําใหเชื่อมั่นวาจํานวนรวม

ของความแปรปรวนของตัวแปรท่ีประเมินจากนักบัญชีภายในองคการสามารถใชแทนความเปนองคการได อยางไรก็ตาม

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในช้ันประเภทท่ี 2 (ICC2) มีคาอยูระหวาง .616 ถึง 0.657 ซึ่งมีคา ICC2 นอยกวา 0.70

ชี้ใหเห็นวา คาความเชื่อมั่นของคาเฉลี่ยตัวแปรระดับองคการมีในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะขนาดตัวอยางโดยเฉลี่ย

ในระดับองคการในการวิจัยคร้ังนี้มีขนาดเล็ก (Average Cluster Size = 10.64) ซึ่งคา ICC2 มักไดรับอิทธิพลจากขนาด

องคการท่ีใชในการคํานวณ ดวยเหตุนี้ James และคณะ (1984) จึงเสนอใหพิจารณาคา rwg.j มากกวาคา ICC ในกรณีที่

ขนาดของตัวอยางระดับองคการไมใหญ เนื่องจากคา rwg.j จะคํานวณจากคะแนนรายขอมากกวาการนําขนาดหรือจํานวน

องคการมาเก่ียวของ โดยสรุปคา rwg.j และ ICC ชี้ใหเห็นวา คะแนนตัวแปรองคประกอบระบบ HPWS ที่ไดจากนักบัญชี

สามารถนํามาสรางเปนตัวแปรระดับองคการได

2) การประมาณคาโครงสรางภายในกลุม (Estimation of within Structure) หากการตรวจสอบในข้ันตอนที่ 1 

ชี้ใหเห็นวาการวิเคราะหพหุระดับเปนเทคนิคที่เหมาะสม ขั้นนี้เปนการประมาณคาพารามิเตอรความสัมพันธระหวางตัวแปร

ในระดับบุคคล โดยใชเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม (Pooled within-Group Covariance Matrix: Spw)Downlo
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เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของความสัมพันธระหวางตัวแปรในแบบจําลองตั้งตนระดับบุคคลกับขอมูลและปรับแบบจําลอง

ใหมีความกลมกลืนกอนที่จะนําเขาสูแบบจําลองพหุระดับเต็มรูป ขั้นตอนนี้จะชวยใหการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเกิด

ความยุงยากนอยลง เนื่องจาก ตัวแปรตนท่ีไมมีความสัมพันธกับตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญจะถูกคัดออกจากแบบจําลอง

3) การประมาณคาโครงสรางระหวางกลุม (Estimation of Between Structure) เปนการทดสอบโครงสรางความ

สัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรระดับองคการโดยใชเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-Group Covariance 

Matrix: SB) และทําการปรับแบบจําลองใหมีความกลมกลืนกอนนําเขาสูการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเต็มรูป

4) การวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางพหุระดับ เปนการนําเอาแบบจําลองที่เปนสมมุติฐานการวิจัยมาทดสอบ

บนพื้นฐานผลการวิเคราะหในขั้นตอน 2 และ 3 โดยมีเมทริกซ Spw และ SB เปนขอมูลที่ใชในการประมาณคาพารามิเตอร

ทั้งหมดในแบบจําลอง ทั้งนี้ผู วิจัยเลือกใชวิธีการประมาณคาความเปนไปไดสูงสุดแบบมีความแกรงของคาสถิติ (Maximum 

Likelihood with Robust Statistics: MLR) เนื่องจากเปนวิธีที่มีขอดีเหนือกวาการประมาณคาความเปนไปไดสูงสุดของ

มูเท็น (Muthen’s Maximum Likelihood: MUML) คือ อาศัยขอมูลเต็มรูป (Full Information Maximum Likelihood: 

FIML) ใชขอมูลดิบทั้งหมดในการคํานวณทําใหไดคาสถิติที่มีความตรงมากกวา ขณะที่วิธีการ MUML จะใชเมทริกซ

ความแปรปรวนรวมระหวางกลุมและภายในกลุมในการคํานวณ การประมาณคาดวยวิธี MLR ยังมีความแกรงในการทําใหได

คาสถิติไคสแควร (Chi-Square) และความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) ที่นาเชื่อถือแมในกรณีที่แตละองคการ

มีจํานวนหนวยตัวอยางไมเทากัน (Unbalanced Group) รวมถึงมีการละเมิดเกี่ยวกับขอตกลงเบื้องตนของการแจกแจงของ

ขอมูลเปนโคงปกติ (Normality)

ทั้งนี้ในการวิจัยคร้ังนี้ ทําการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนที่ 2 ถึง 4 โดยใชโปรแกรม Mplus ซึ่งผลการวิเคราะห

นําเสนอดังภาพท่ี 2

4. ผลการวิจัย
การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามพบวา จํานวนกลุมตัวอยางในระดับองคการมี 97 แหง โดยสวนใหญ

เปนสํานักงานบัญชีเอกชน จํานวน 86 แหง คิดเปนรอยละ 88.70 ระยะเวลาในการดําเนินงาน มากกวา 10 ป จํานวน

79 แหง คิดเปนรอยละ 81.40 ใหบริการรับทําบัญชี รับตรวจสอบบัญชี และบริการดานตาง ๆ  ทางการบัญชี จํานวน

66 แหง คิดเปนรอยละ 68.00 จํานวนลูกคาหรือผูรับบริการในชวง 2 ปที่ผานมาโดยเฉล่ียมากกวา 100 ราย จํานวน

75 แหง คิดเปนรอยละ 77.30 จํานวนบุคลากรหรือพนักงานทั้งหมดในสํานักงานเฉล่ีย 10.64 คน ทั้งนี้นักบัญชีกลุมตัวอยาง

สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 646 คน คิดเปนรอยละ 87.50 อายุ 25–35 ป จํานวน 333 คน คิดเปนรอยละ 45.20

รองลงมา 35–45 ป จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 21.60 คุณวุฒิทางการศึกษาในสาขาการบัญชี ปริญญาตรี จํานวน

590 คน คิดเปนรอยละ 79.00 รองลงมา ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 15.80 สถานภาพสมรส

โสด จํานวน 439 คน คิดเปนรอยละ 60.10 รองลงมา สมรส จํานวน 266 คน คิดเปนรอยละ 36.40 สังกัดสํานักงานบัญชี

เอกชน จํานวน 505 คน คิดเปนรอยละ 67.00 ลักษณะการปฏิบัติงานในสํานักงานบัญชี เต็มเวลา จํานวน 723 คน คิดเปน

รอยละ 96.40 ตําแหนงงานในปจจุบัน พนักงานบัญชี จํานวน 595 คน คิดเปนรอยละ 81.70 และประสบการณในงาน

โดยเฉลี่ย 6.13 ป ทั้งนี้ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความสัมพันธระหวางตัวแปรระดับบุคคลและ

ระดับองคการนําเสนอดังตารางท่ี 2
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36 วารสารบริหารธุรกิจ

อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี
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37คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 40 ฉบับที่ 155 กรกฎาคม - กันยายน 2560

จากตารางที่ 2 พบวา ตัวแปรระดับบุคคลที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณมากที่สุดคือ ประสบการณ

ในงาน (r = .218, p < .01) รองลงมา ตําแหนงงานในปจจุบัน (r = .187, p < .01) ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานเชิงคุณภาพมากที่สุดคือ ความตั้งใจลาออกจากงาน (r = –.420, p < .01) รองลงมา ประเภทขององคการ

(r = –.247, p < .01) สวนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกจากงานมากท่ีสุดคือ ประเภทขององคการ (r = .294, 

p < .01) รองลงมา ตําแหนงงานในปจจุบัน (r = –.107, p < .05) สําหรับตัวแปรระดับองคการพบวา องคประกอบของ

ระบบ HPWS มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .483 ถึง .659 โดยมีเพียงระยะเวลาในการดําเนินงานเทานั้นที่มี

ความสัมพันธกับองคประกอบดานการประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = –.166)

จากคาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธในตารางที่ 2 และผลงานวิจัยในอดีตที่ทําการศึกษาอิทธิพลของระบบ HPWS

ที่มีตอตัวแปรผลลัพธในระดับบุคคลเชน Ramsay, Scholarios และ Harley (2000) และ Takeuchi และคณะ (2009) 

เปนตน ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงไดทําการเลือกตัวแปรควบคุม (Control Variables) เพื่อลดปญหาเกี่ยวกับการมีอิทธิพล

อยางเปนระบบของตัวแปรระดับบุคคลที่อาจสงผลตอความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี ประกอบดวย 

อายุ ลักษณะการปฏิบัติงานในสํานักงานบัญชี ประสบการณในการทํางาน ตําแหนงงานในปจจุบัน และประเภทขององคการ 

เขาไวในการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเต็มรูปดวย

ผลการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเต็มรูปคร้ังแรกพบวา คาดัชนีวัดความกลมกลืนสวนใหญมีคาไมเปนไป

ตามเกณฑ ชี้ใหเห็นวาแบบจําลองสมมุติฐานไมมีความกลมกลืนกับขอมูล จึงทําการปรับแบบจําลองโดยพยายามรักษา

แบบจําลองดั้งเดิมไวใหมากท่ีสุด ทั้งนี้คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหวางตัวแปรและคาดัชนีการปรับแก (Modification Indices) 

ถูกใชเปนขอสนเทศหลักประกอบกับเหตุผลในเชิงทฤษฎี เพ่ือทําการตัดสินใจปรับแบบจําลอง โดยสรุป ผูวิจัยทําการปรับ

แบบจําลองดวยการตัดเสนทางอิทธิพลที่องคประกอบของระบบ HPWS ดานการสรรหาเชิงคัดเลือกและดานการพัฒนา

และการฝกอบรมอยางตอเนื่อง มีตอความตั้งใจลาออกจางานและผลการปฏิบัติงานทั้งสองดานออก สงผลใหองคประกอบ

ทั้งสองดานถูกตัดออกจากแบบจําลองตั้งตน ปรากฏวาทําใหคาดัชนีวัดความกลมกลืนสวนใหญเปนไปตามเกณฑคือ คาสถิติ

ไค-สแควร (χ2) = 10.513, p-value = .397, χ2 / df = 1.051, CFI = .998, TLI = .995, RMSEA = .008, SRMRw = .021

และ SRMRB = .026 โดยคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานท้ังในระดับบุคคลและระดับองคการนําเสนอดังภาพที่ 2
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38 วารสารบริหารธุรกิจ

อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

หมายเหตุ: *** p < .001 * p < .05

ภาพที่ 2: แบบจําลองพหุระดับอิทธิพลของระบบ HPWS ที่มีตอความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงาน

ของนักบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยหลังปรับแกครั้งสุดทาย

5. อภิปรายและสรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา ระบบ HPWS ดานการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมายและดานการใหคาตอบแทนตาม

ผลงานมีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี ขณะที่ดานการสรรหาเชิงคัดเลือก และดาน

การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่องไมไดมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นสมมติฐานการวิจัยที่ 1, 

2, 5 และ 6 จึงไมไดรับการสนับสนุน ขณะท่ีสมมติฐานการวิจัยที่ 3, 4, 7 และ 8 ไดรับการสนับสนุน ทั้งนี้อาจเนื่องจาก

การสรรหาเชิงคัดเลือกและการพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเน่ืองนาจะมีบทบาทเดนในการใหไดมาซ่ึงและการพัฒนาบุคคล

ใหมีพฤติกรรมเชิงสมรรถนะในงาน เพ่ือเปนปจจัยนําเขาดานทุนมนุษยที่สําคัญสําหรับการแปลงปจจัยนําเขาอื่น ๆ  ไปสูผลลัพธ

ตาง ๆ  ในงานมากกวาท่ีจะมีอิทธิพลโดยตรงตอความตั้งใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงาน โดยการสรรหาเชิงคัดเลือก

มีบทบาทในการนําเขาความรูและความสามารถของบุคคลจากภายนอกมาเปนปจจัยนําเขา สวนการพัฒนาและการฝกอบรม

อยางตอเนื่องจะชวยสงเสริมใหนักบัญชีเกิดความรู ทักษะ และประสบการณที่จําเปนและสอดคลองกับบริบทการดําเนินงาน

ของสํานักงาน ซึ่งชวยสรางเงื่อนไขสงเสริมประสิทธิผลการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมายและการใหคาตอบแทนตามผลงาน 

ขณะที่การประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมายและการใหคาตอบแทนตามผลงานนาจะมีบทบาทในลักษณะการเปนแรงเสริมกัน

ในการกระตุนหรือสรางแรงจูงใจในงานของนักบัญชีซึ่งมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมในงานอยางเดนชัดกวา ดังที่ Horgan 

และ Mühlau (2006) ไดเคยอธิบายไววา อิทธิพลขององคประกอบหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธที่มีตอผลลัพธ

ระดับบุคคลสามารถจําแนกไดเปน 3 แบบคือ องคประกอบการปฏิบัติหนึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกันกับองคประกอบอ่ืน ๆ

TUR

TYP

.277***
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QUT
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AGE

CHA

–.775***
.543***

.455***

.339*
.503***

.139***

–.307***

.159***

.141***

.093*

–.070*

–.079*

–.088*

.654

.800

–.228***
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–.562***
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ป�ที่ 40 ฉบับที่ 155 กรกฎาคม - กันยายน 2560

ซึ่งชวยเสริมแรง (Reinforcement) กันใหเกิดผลลัพธที่ตองการ หรือองคประกอบการปฏิบัติหนึ่งอาจชวยสรางเงื่อนไขที่ชวย

สนับสนุนปรับปรุงประสิทธิผลของอีกองคประกอบหน่ึง (Flanking) หรืออาจเปนองคประกอบหน่ึงชวยขจัดหรือลดผลกระทบ

เชิงลบที่อาจเกิดข้ึนโดยไมตั้งใจจากการปฏิบัติของอีกองคประกอบหนึ่ง (Compensation) ผลการวิจัยครั้งนี้ยังสอดคลองกับ 

Chang และคณะ (2013) และ Way (2002) ที่พบวา การปฏิบัติดานการประเมินผลงานและดานคาตอบแทนเปนองคประกอบ

ของระบบ HPWS ที่มีความเดนชัดในการมีอิทธิพลตอความต้ังใจลาออกจากงานและผลิตภาพของแรงงานมากกวาองคประกอบ

อื่น ๆ

สําหรับทิศทางของการมีอิทธิพล ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา การใหคาตอบแทนตามผลงานมีอิทธิพลทางลบมากท่ีสุด

ตอความตั้งใจลาออกจากงาน ขณะที่มีอิทธิพลทางบวกในระดับปานกลาง (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานอยูระหวาง 0.1–0.5 

โดยประมาณ ตามกฎแหงความจัดเจนของ Kline (2005)) ตอผลการปฏิบัติงานท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ อาจเน่ืองจาก 

เงื่อนไขการใหคาตอบแทนที่ยุติธรรมตามระดับผลงานสามารถทําใหนักบัญชีเกิดการรับรู ความเชื่อและความคาดหวังเกี่ยวกับ

คาตอบแทนท่ีจะไดรับ เพ่ือเปนการแลกเปล่ียนกับความพยายาม ทั้งยังสงผลทําใหเกิดความรูสึกวาไดรับการดูแลและสนับสนุน

จากองคการ รูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการและควรแสดงออกในการปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายองคการเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการแสดงความยึดมั่นผูกพันในการทํางานอยูกับองคการ นักบัญชีที่อยูในองคการที่มุงเนนการจัดการ

คาตอบแทนตามผลงานในระดับสูง จึงมีความตั้งใจลาออกจากงานในระดับตํ่า ขณะเดียวกันก็พยายามใชความรูความสามารถ

ของตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดผลงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเปนไปตามเปาหมายที่องคการคาดหวังไว 

สอดคลองกับ Wright และ McMahan (1992) อธิบายวา การจัดการคาตอบแทนมีบทบาทสําคัญในการกระตุนและควบคุม

ทรัพยากรมนุษยใหมีความรูสึก แรงจูงใจภายใน (เชน ความผูกพันตอองคการ) และพฤติกรรมการทํางานซึ่งเปนผลลัพธ

เชิงกระบวนการท่ีจะสามารถกอใหเกิดผลิตภาพและความสามารถทางการแขงขันขององคการ และผลการวิจัยของ Kinnie 

Hutchinson, Purcell, Rayton, และ Swart (2005) พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยดานรางวัลและคาตอบแทนมีอิทธิพล

ทางบวกตอความผูกพันตอองคการ (ซึ่งเปนตัวพยากรณที่สําคัญของความต้ังใจลาออกจากงาน) ของพนักงานในกลุมวิชาชีพ

ขององคการธุรกิจเอกชน สําหรับการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมายมีอิทธิพลทางบวกตอความต้ังใจลาออกจากงานและ

มีอิทธิพลมากที่สุดตอผลการปฏิบัติงาน โดยมีอิทธิพลทางลบอยางมากตอคุณภาพงาน แตมีอิทธิพลทางบวกตอปริมาณงาน

ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ 4 และ 8 และสอดคลองกับการวิจัยของ Chang และคณะ (2013) พบวา วิธีการประเมิน

ผลงานตามระบบ HPWS มีอิทธิพลทางบวกตอความตั้งใจลาออกจากงาน โดยสามารถกลายเปนส่ิงเราที่ทําใหเกิดความกดดัน

ในงานและนํามาซ่ึงการเผชิญปญหาของพนักงานในลักษณะของการหลีกหนีดวยการมีความคิดที่จะลาออกจากองคการได

ในระดับบุคคล ความตั้งใจลาออกจากงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ ขณะที่มีอิทธิพลทางลบ

ตอผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 9 บางสวน กลาวคือ เจตนาในการที่จะออกจากองคการ

ในระดับสูงสามารถสงผลใหนักบัญชีมีแนวโนมใหความสําคัญกับปริมาณงานตามเปาหมายเพ่ิมขึ้น ขณะที่จะใหความสําคัญกับ

ความถูกตอง ความครบถวนสมบูรณของรายละเอียดตามมาตรฐานการบัญชีลดนอยลง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของนักวิชาการ

หลายทานที่เคยอธิบายไววา ความตั้งใจลาออกจากงานในระดับสูงสามารถสงผลทั้งทางตรงและทางออมอยางมีนัยสําคัญ

ตอการลดพฤติกรรมที่มุงเนนคุณภาพในงานบัญชีได อันอาจเนื่องมาจากนักบัญชีมีความกังวลและความเกรงกลัวตอผลกระทบ

เชิงลบท่ีจะเกิดข้ึนกับตนเองจากการลงโทษขององคการลดนอยลง (Malone & Roberts, 1996) อีกทั้งการสรางคุณภาพของ

ผลงานทางการบัญชีจําเปนตองใชปจจัยนําเขาดานความรอบรูในงานเชิงวิชาชีพบัญชี ความพยายาม รวมถึงความละเอียด

รอบคอบอยางมาก แตการที่นักบัญชีมีเจตนาที่จะสิ้นสุดความสัมพันธกับองคการ จะทําใหความคาดหวังเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงานในระดับสูงของตนภายในองคการลดนอยลง สงผลตอมาใหมีแนวโนมที่จะลดการลงทุนในปจจัยนําเขาอันไดแกDownlo
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

ความรู ความสามารถ และความพยายามท่ีใชในการทํางานนอยลง (Curry et al., 1998) จึงทําใหคุณภาพของงานในบทบาท

หนาที่ของนักบัญชีลดนอยลง

ดังนั้นโดยภาพรวมของผลการวิจัยคร้ังนี้จึงสนับสนุนแนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีฐานทรัพยากร (RBV) เกี่ยวกับอิทธิพล

ของทุนเชิงกระบวนการไดแก ระบบ HPWS ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี ซึ่งถือวาเปนตัวแปรสําคัญที่สามารถ

สงผลตอความสําเร็จและความสามารถในการแขงขันของสํานักงานบัญชีเอกชนและสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัด

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย

6. ข�อเสนอแนะ

6.1 ข�อเสนอแนะเชิงการจัดการ

ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา การใหคาตอบแทนตามผลงานเปนการปฏิบัติตามระบบ HPWS เพียงดานเดียวท่ีสงผลให

เกิดผลลัพธในเชิงบวกอันไดแก การลดระดับความต้ังใจลาออกจากงานใหนอยลง ขณะเดียวกันชวยเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน

ทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพใหสูงขึ้น ดังน้ันสํานักงานบัญชีจึงควรใหความสําคัญกับการออกแบบแผนการใหคาตอบแทน

ตามผลงานท่ีชวยเพ่ิมการรับรูและความเช่ือของนักบัญชีเกี่ยวกับการเปนเคร่ืองมือของผลการปฏิบัติงานท่ีจะนําไปสูคาตอบแทน

ที่สูงขึ้นดวยความเปนธรรมกับทุกฝาย โดยคาตอบแทนที่กลาวถึงนี้ควรมีทั้งสวนที่เปนตัวเงินและการสงเสริมโอกาสความกาวหนา

ในสายงาน สวนการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมายน้ันสามารถสงผลใหเกิดผลลัพธทั้งในเชิงบวกและเชิงลบไดในเวลาเดียวกัน 

ดังนั้น ผูบริหารสํานักงานบัญชีควรตระหนักวา แมวาการประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมายสามารถใชเปนเครื่องมือในการสราง

เงื่อนไขและเปนทิศทางการทํางานที่ชัดเจนใหกับนักบัญชี รวมถึงเปนส่ิงเรากระตุนใหนักบัญชีมีความตื่นตัวในการพัฒนาปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานของตนได แตหากเกณฑการประเมินผลงานตามระบบ HPWS มุงเนนเปาหมายในเชิงตัวเลขท่ีเปนรูปธรรม 

เปาหมายระยะส้ัน และความทันเวลาเปนหลัก แมผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานของพนักงานจะสูงขึ้น แตคุณภาพของงาน

ก็อาจถูกใหความสําคัญลดลงได ซึ่งผลการปฏิบัติงานท้ังดานปริมาณและดานคุณภาพถือวามีความสําคัญเทาเทียมกันสําหรับ

การบริการเชิงวิชาชีพบัญชี นอกจากน้ี เกณฑประเมินผลงานตามเปาหมายซ่ึงมักปรับเปล่ียนอยูตลอดเวลาตามการเปล่ียนแปลง

ของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกสํานักงาน สามารถสงผลตอการเพ่ิมความกดดันในงาน ทายที่สุดอาจสงผลตอ

ความคิดหรือความต้ังใจลาออกจากงานของนักบัญชีเพิ่มสูงขึ้นได ผูบริหารสํานักงานบัญชีจึงควรใหความสนใจกับการออกแบบ

เกณฑเปาหมายท่ีใชสําหรับการประเมินผลงานท่ีจะไมทําใหนักบัญชีตองแบกรับภาระงานในดานปริมาณและดานคุณภาพ

ที่เกินกวาความรูความสามารถจนเกิดความวิตกกังวลและความกดดันในงานที่มากเกินไป เฉพาะอยางยิ่งกับนักบัญชีที่ยังมี

ประสบการณในงานนอย ๆ  และนักบัญชีในสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้พบวามีความตั้งใจลาออก

จากงานสูงกวานักบัญชีที่มีประสบการณในงานมากและนักบัญชีในสํานักงานบัญชีเอกชน ตามลําดับ

6.2 ข�อจํากัดในการวิจัยและข�อเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังนี้ทําการวัดตัวแปรดวยแบบสอบถามมาตรวัดประมาณคา ซึ่งอาจทําใหเกิดปญหาความแปรปรวนที่เกิด

เนื่องจากใชวิธีการวัดแบบเดียวกัน (Common Method Variance) อันอาจเปนสาเหตุแทรกซอนท่ีทําใหตัวแปรตนและตัวแปร

ตามมีความสัมพันธกัน ทั้งท่ีแทจริงแลวอาจไมมีความสัมพันธกัน ซึ่งแมวาผูวิจัยจะพิสูจนวาปญหาดังกลาวนี้ ไมมีผลกระทบตอ

คาสหสัมพันธที่คํานวณได โดยการนําขอคําถามท้ังหมดในแบบสอบถามมาทําการวิเคราะห EFA พรอมกันและพบวา สามารถ

สกัดองคประกอบไดมากกวา 1 องคประกอบ (Hattie, 1985) รวมถึงการลดความคลาดเคลื่อนชนิดนี้ตามคําแนะนําของ Downlo
ad 
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Podsakoff, MacKenzie, Lee และ Podsakoff (2003) ดวยการ 1) ออกแบบสเกลวัดของตัวแปรตนและตัวแปรตามดวย

จํานวนสเกลที่ตางกัน คือ ตัวแปรความตั้งใจลาออกจากงานใชมาตรวัด 4 ระดับ ขณะที่ตัวแปรระบบ HPWS ใชมาตรวัด

6 ระดับ และ 2) ใชเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับ ซึ่งชวยลดความสัมพันธเทียม (Spurious Correlation) ระหวางตัวแปร

ระดับองคการและระดับพนักงานดวยการใชคะแนนรวมเฉล่ียของแตละกลุมเปนคาตัวแปรระดับองคการมาคํานวณหาคา

สหสัมพันธกับคะแนนรวมเฉล่ียความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชีแตละคน แตวิธีการดังกลาวน้ี

ยังมิอาจประกันไดวา ปญหาความแปรปรวนท่ีเกิดเน่ืองจากวิธีวัดแบบเดียวกันไดถูกขจัดออกไปหมดส้ิน ฉะน้ัน การวิจัย

ในอนาคตควรออกแบบวิจัยดานการวัดและการเก็บรวบรวมขอมูลที่จะทําใหเกิดความม่ันใจมากกวาในการวิจัยคร้ังนี้ ดวย

การนําวธิกีารอ่ืน ๆ  มาใชเทาทีจ่ะเปนไปไดเชน อาจทําการเก็บขอมูลจากแหลงท่ีแตกตางกันเชน เก็บขอมลูตวัแปรตนจากนักบญัชี 

และเก็บขอมูลผลการปฏิบัติงานจากผู บริหารหรือหัวหนาสํานักงาน หรืออาจใชการเก็บขอมูลตัวแปรตนและตัวแปรตาม

คนละชวงเวลาตามลําดับกอน-หลัง จากแหลงขอมูลเดียวกัน เปนตน นอกจากน้ี การนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปใชอาจมีขอจํากัด

ใชไดเฉพาะสํานักงานบัญชีเอกชนขนาดเล็ก และสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 

ดังนั้นหากตองการใหการทําความเขาใจความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมดของการวิจัยครั้งนี้สามารถนําไปใชในบริบทที่

กวางขวางมากข้ึน งานวิจัยในอนาคตอาจนําแบบจําลองพหุระดับของการศึกษาคร้ังนี้ไปทดสอบกับสํานักงานบัญชีในภาคอ่ืน ๆ  

หรืออาจนําไปใชกับองคการท่ีทําธุรกิจอื่นที่ทรัพยากรมนุษยถือวาเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จขององคการ
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APPENDIX
ขอคําถามที่ใชในการวัดตัวแปรระบบการบริหารงานท่ีมุงผลการดําเนินงานระดับสูง (HPWS) จํานวน 18 ขอ

ประกอบดวย

1. ดานการสรรหาเชิงคัดเลือก (SEL): ในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน บริษัท/สํานักงานของทานใหความสําคัญกับส่ิงตอไปน้ี

มากนอยเพียงใด

(1) ระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน (GPA) ในสาขาวิชาทางการบัญชีที่ไดจากสถาบันการศึกษา

(2) ประสบการณการทํางานดานการบัญชีที่มีมากอน

(3) คะแนนความรูและทักษะทางการบัญชีที่ไดจากการทดสอบของบริษัท/สํานักงาน

(4) บุคลิกภาพ และทัศนคติที่มีตองานในวิชาชีพบัญชี

(5) ชื่อเสียงของสถาบันที่บุคคลสําเร็จการศึกษามา

2. ดานการพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง (TRA): ในการฝกอบรมบุคลากร บริษัท/สํานักงานของทาน

(1) จัดสรรโอกาสมากพอใหกับบุคลากรในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนา ความรูความสามารถในการทํางานดาน

การบัญชี

(2) มีแผนการฝกอบรมและพัฒนาที่เชื่อมโยงกับความกาวหนาในสายงานท่ีชัดเจน

(3) ปรับเปลี่ยนหัวขอการฝกอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณงานดานการบัญชีในปจจุบัน

(4) มีนโยบายท่ีโดดเดนในการพัฒนาความเปนมืออาชีพในงานดานการบัญชีและงบการเงินใหแกพนักงานเหนือกวาคูแขงขัน

3. ดานการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมาย (APP): ในการประเมินผลการทํางานของบุคลากร บริษัท/สํานักงานของทาน

(1) มีวิธีการวัดผลงานของบุคลากรออกมาเปนตัวเลขเทียบกับเกณฑเปาหมายอยางเปนรูปธรรม เพื่อใชในการจาย

คาตอบแทน

(2) มุงเนนเกณฑผลสัมฤทธิ์ในงานระยะส้ันเปนหลัก (ไมเกิน 6 เดือน)

(3) มุงเนนนําเกณฑเปาหมายในงานแตละงานมาใช เพื่อขึ้นคาจาง เงินเดือน เลื่อนตําแหนง และลงโทษบุคลากร

(4) ใหความสําคัญกับการใหบุคลากรไดรับทราบผลการประเมินผลจากระบบการใหขอมูลปอนกลับที่เปนทางการ

4. ดานการใหคาตอบแทนตามผลงาน (PAY): ในการบริหารคาตอบแทน บริษัท/สํานักงานของทาน

(1) ใหคาจางหรือเงินเดือนที่เพียงพอแกการครองชีพ

(2) ปรับคาจางหรือเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานในระดับที่ทานพึงพอใจ

(3) มีแผนคาตอบแทนท่ีสามารถจูงใจใหทานเพิ่มความพยายามในการทํางานมากข้ึน

(4) จายคาตอบแทนดวยความเปนธรรมตอทุกฝาย

(5) ใหความสําคัญกับสวัสดิการความม่ันคงปลอดภัยของบุคลากรทุกคน
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48 วารสารบริหารธุรกิจ

อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

ขอคําถามที่ใชในการวัดตัวแปรความต้ังใจลาออกจากงาน (TUR) ในชวง 1 ปที่ผานมา จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย

(1) ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูในบริษัท/สํานักงานแหงนี้ไมเหมาะกับทานและอยากเปล่ียนงาน

(2) ทานมีความคิดจะไปทํางานกับองคการอื่นที่ใหเงินเดือนและคาตอบแทนที่สูงกวา

(3) ทานหยุดงานบอย แมไมไดมีธุระจําเปน แตเพราะเบ่ืองาน หัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน

(4) ทานเริ่มมองหางานท่ีใหความม่ันคงกับชีวิตมากกวาเชน รัฐวิสาหกิจหรือรับราชการ

(5) ทานมีความคิดที่จะเปลี่ยนไปทํางานที่มีความกดดันหรือความเครียดในงานท่ีนอยกวา

ขอคําถามที่ใชในการวัดตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ในชวง 1 ปที่ผานมา จํานวน 6 ขอ แบงเปน

1. ดานปริมาณ (QUT) จํานวน 4 ขอ ประกอบดวย

(1) ปริมาณงานของทานสูงกวาคาเฉลี่ยปริมาณงานของเพ่ือนรวมงาน

(2) ผลงานโดยรวมของทานอยูตํ่ากวาในระดับที่หัวหนาสํานักงานคาดหวังไว (ขอความทางลบ)

(3) ภาระงานท่ีทานรับผิดชอบมีสวนสําคัญตอผลการดําเนินงานโดยรวมของบริษัท/สํานักงาน

(4) ผูบริหารหรือเพื่อนรวมงานมักชมเชยทานเกี่ยวกับความตรงเวลาตอการใหบริการลูกคา

2. ดานคุณภาพ (QUL) จํานวน 2 ขอ ประกอบดวย

(1) ผลงานของทานมักมีขอผิดพลาดเกี่ยวกับความถูกตองและความสมบูรณที่ตองแกไขกอนสงมอบใหแกลูกคาอยูเสมอ 

(ขอความทางลบ)

(2) ผลการปฏิบัติงานของทานเคยทําใหบริษัท/สํานักงานถูกลูกคารองเรียนหรือฟองรอง (ขอความทางลบ)
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