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บทคัดย�อ

บนพื้นฐานแนวคิดฐานทรัพยากรและกรอบแนวคิดพหุระดับ การศึกษาครั้งนี้ทําการทดสอบวาปจจัยระดับ

องคการไดแก ระบบการบริหารงานท่ีมุงผลการดําเนินงานระดับสูง ประกอบดวย การสรรหาเชิงคัดเลือก

การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเน่ือง การประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมาย และการใหคาตอบแทน

ตามผลงานมีอิทธิพลตอความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยางไร การวิเคราะห

พหุระดับจากกลุมตัวอยางนักบัญชี 754 คน จาก 97 สํานักงานบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยแสดงให

เห็นวา ความต้ังใจลาออกจากงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ แตมีอิทธิพลทางลบตอผลการปฏิบัติงาน

เชิงคุณภาพ การใหคาตอบแทนตามผลงานมีอิทธิพลทางลบมากท่ีสุดตอความตั้งใจลาออกจากงาน ขณะที่การประเมินผลงาน

ที่มุ งเนนเปาหมายมีอิทธิพลทางบวกตอความต้ังใจลาออกจากงาน เฉพาะอยางย่ิง มีอิทธิพลทางลบมากท่ีสุดตอผลการ

ปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยนี้ยังคงเดิมแมวาไดทําการควบคุมอิทธิพลของประเภทขององคการ อายุ ประสบการณ

ในงาน คุณลักษณะการปฏิบัติงาน และตําแหนงงานในปจจุบัน ทั้งนี้ขอเสนอแนะสําหรับการปฏิบัติเชิงการจัดการและการวิจัย

ในอนาคตถูกนําเสนอไวในชวงทาย

คําสําคัญ : ระบบการบริหารงานท่ีมุงผลการดําเนินงานระดับสูง ความตั้งใจลาออกจากงาน ผลการปฏิบัติงาน นักบัญชี
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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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1. บทนํา
บนพ้ืนฐานความเชื่อตามแนวคิดฐานทรัพยากร (Resource-Based View: RBV) ที่เห็นวา ทุนมนุษย (Human 

Capital) หรือก็คือ ความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณของสมาชิกองคการถือเปนแหลงทรัพยากรที่สามารถ

นําไปสูการสรางศักยภาพการแขงขันอยางย่ังยืนได เนื่องจากเปนทรัพยากรท่ีหายาก (Rare) ไมสามารถลอกเลียนแบบได

โดยสมบูรณ (Non-Imitable) และไมสามารถทดแทนได (Non-Substitutable) (Ferris, Hochwarter, Buckley,

Harrell-Cook, & Fink, 1999) ทําใหในชวงสามถึงสี่ทศวรรษท่ีผานมาน้ี งานวิจัยในดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิง

กลยุทธ (Strategic Human Resource Management: SHRM) ซึ่งมุงเนนการออกแบบและวางแผนชุดการปฏิบัติตาง ๆ  

ดานทรัพยากรมนุษยใหมีความสอดคลองและสงเสริมกลยุทธการแขงขันขององคการ (Lengnick-Hall, Lengnick-Hall, 

Andrade, & Drake, 2009) ไดรับความสนใจเพ่ิมมากขึ้น และภายใตรมแหงการวิจัย SHRM นี้เอง ระบบการบริหารงานท่ี

มุงผลการดําเนินงานระดับสูง (High Performance Work System: HPWS) หรือบางคร้ังเรียกวา การจัดการทรัพยากร

มนุษย เพื่อการปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice HRM) ถือเปนอีกหนึ่งชุดการปฏิบัติกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย

ที่ถูกนํามาวิจัย เพ่ือทดสอบผลกระทบท่ีมีตอผลการดําเนินงานและศักยภาพการแขงขันขององคการมากท่ีสุด โดยงานวิจัย

ในชวงแรก (เชน Batt, 2002; Huselid, 1995) ไดสนับสนุนความเชื่อของนักทฤษฎีฐานทรัพยากรซึ่งพบวาระบบ HPWS

มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับผลลัพธตาง ๆ  ไมวาจะเปนผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ผลการดําเนินงาน

ดานการเงิน (Financial Performance) และอัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover Rate) ขององคการ เปนตน

อยางไรก็ตาม นักวิชาการภายใตทัศนะการผนวกระบบทางเทคนิคและสังคมเขาดวยกัน (Sociotechnical Views) สําหรับ

การจัดการองคการ (เชน Evans & Davis, 2005) ยังเห็นวางานวิจัยที่มีอยูในชวงแรกนั้นยังไมไดตอบคําถามเกี่ยวกับกลไก

ทางสังคม (Social Mechanisms) ที่อยูระหวางระบบ HPWS และผลลัพธตาง ๆ  ในระดับองคการอยางชัดเจนเทาที่ควร

ดวยเหตุนี้ งานวิจัยในชวงตอมา (เชน Jensen, Pankaj, และ Messersmith, 2013; Takeuchi, Chen และ Lepak, 2009) 

จึงไดนํากรอบแนวคิดเชิงพหุระดับ (A Multi-level Framework) มาใช เพื่ออธิบายวาระบบ HPWS ในระดับองคการ

หรือหนวยงานมีอิทธิพลตอผลลัพธตาง  ๆ  ในระดับองคการผานกลไกทางสังคมที่มีทุนมนุษยในระดับบุคคลไมวาจะเปน

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

Intention) เปนตน เปนตัวแปรค่ันกลาง (Mediating Variables) แมกระนั้นก็ตาม งานวิจัยเกี่ยวกับผลลัพธพหุระดับของ

ระบบ HPWS ยังถือวามีจํานวนอยูคอนขางนอยหากเปรียบเทียบกับจํานวนงานวิจัยที่ทําการศึกษาระดับเดียว (ระดับองคการ

หรือระดับบุคคล) (Takeuchi et al., 2009) เฉพาะอยางยิ่งงานวิจัยที่มีอยูสวนใหญเปนงานวิจัยในประเทศทางตะวันตก

และยุโรป (Gould-Williams & Mohamed, 2010) และมักใหความสนใจศึกษากับองคการขนาดใหญ (จํานวนพนักงาน

มากกวา 100 คน) มากกวาองคการขนาดเล็ก (Way, 2002) ทั้ง ๆ  ที่ทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถสูงถือเปน

ปจจัยที่สําคัญอยางมากตอความสําเร็จและการอยูรอดขององคการที่มีขนาดเล็ก (Flanagan & Deshpande, 1996; Golhar 

& Deshpande, 1997) สอดคลองกับการทบทวนวรรณกรรมของผูวิจัยพบวา งานวิจัยในประเทศไทยที่ทําการวิเคราะหอิทธิพล

เชิงพหุระดับของระบบ HPWS ที่มีตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการขนาดเล็กยังมีจํานวนอยูนอยมาก

ดังนั้นเพื่อเปนการเติมเต็มชองวางของงานวิจัยในดานนี้ การวิจัยครั้งนี้จึงมุงพัฒนากรอบแนวคิดพหุระดับและทําการ

ตรวจสอบเชิงประจักษอิทธิพลของระบบ HPWS ที่มีตอความตั้งใจลาออกจากงาน และผลการปฏิบัติงาน (Task Performance) 

บนพื้นฐานแนวคิดฐานทรัพยากร (RBV) โดยการวิจัยคร้ังนี้มีความแตกตางจากงานวิจัยในอดีตที่ผานมาคือ 1) มุงทําการทดสอบ

อิทธิพลพหุระดับของแตละองคประกอบของระบบ HPWS ที่มีตอความตั้งใจลาออกจากงานซ่ึงถูกเลือกมาเปนตัวแปรคั่นกลาง

ที่สําคัญซึ่งอาจสงผลทางลบตอผลการปฏิบัติงานได เนื่องจากงานวิจัยระบบ HPWS ในอดีตสวนใหญมักเลือกที่จะศึกษา

ผลลัพธดานบวกของระบบ HPWS งานวิจัยที่ทําการศึกษาผลลัพธดานลบท่ีอาจเกิดขึ้นกับสมาชิกองคการอันสืบเนื่องมาจาก
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การตองรับภาระเกินบทบาทหนาท่ี (Role Overload) ความเหน่ือยลา (Burnout) และแรงกดดันในงานท่ีเพิ่มขึ้น ซึ่งทายที่สุด

อาจนําไปสูการมีความคิดที่จะออกจากองคการหรือมีความตั้งใจลาออกจากงานสูงขึ้นยังมีอยูจํานวนนอยมาก (Jensen et al., 

2013) ประกอบกับงานวิจัยที่ทําการศึกษาอิทธิพลของระบบ HPWS ที่มีตอการลดอัตราการลาออกจากงานสวนใหญมัก

ทําการวิเคราะหอิทธิพลโดยรวมของระบบ HPWS (ใชคะแนนเฉล่ียรวมของทุกองคประกอบ) มิไดพิจารณาแยกความสําคัญ

เชิงเปรียบเทียบระหวางองคประกอบตาง ๆ  ของระบบ HPWS ซึ่งงานวิจัยของ Chang, Wang, และ Huang (2013) และ 

Way (2002) พบวา มิใชทุกองคประกอบของระบบ HPWS ที่มีอิทธิพลตอผลลัพธที่พึงประสงคทั้งในระดับองคการและ

ระดับบุคคลอยางมีนัยสําคัญ เฉพาะอยางยิ่งบางองคประกอบของระบบ HPWS กลับมีอิทธิพลทําใหเกิดผลลัพธในเชิงลบแทน 

นอกจากนี้ ผู วิจัยยังไมพบวามีงานวิจัยที่ศึกษาอิทธิพลขามระดับ (Cross-Level Effects) ของระบบ HPWS ที่มีตอ

ผลการปฏบิตังิานของบคุคลโดยมคีวามตัง้ใจลาออกจากงานเปนตวัแปรคัน่กลาง ทัง้ทีม่งีานวจิยัสวนหนึง่ในอดตี (Dane & Brummel, 

2013; Hui, Wong, & Tjosvold, 2007) พบวา ความตั้งใจลาออกจากงานสามารถสงผลทางลบตอผลการปฏิบัติงาน

ของบุคคลได และ 2) ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางนักบัญชีของสํานักงานบัญชีเอกชนและสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัด 

ซึ่งเปนองคการขนาดเล็กและเปนองคการที่ใหการบริการเชิงวิชาชีพที่มีความจําเปนตองใชระบบ HPWS เพื่อการจัดการ

ความรูความสามารถ ทักษะและประสบการณเชิงวิชาชีพของนักบัญชีในการใหบริการและสรางศักยภาพการแขงขันใหกับ

องคการ (Fu, Flood, Bosak, Morris, & O’Regan, 2015; Fu, Flood, Bosak, Rousseau, Morris, & O’Regan, 2017) 

และจากการที่วิชาชีพบัญชีเปนวิชาชีพที่มีความเครียดและแรงกดดันอยางมากจากคุณลักษณะงานที่ตองการความสมบูรณ

ครบถวน ถูกตองแมนยํา และความทันเวลาของรายงานทางการเงิน ซึ่งถูกควบคุมมาตรฐานจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของและ

ถูกคาดหวังในระดับสูงเก่ียวกับคุณภาพของการบริการจากผูรับบริการ ทําใหความต้ังใจลาออกจากงานเปนตัวแปรผลลัพธ

ในระดับบุคคลท่ีไดรับความสนใจในการศึกษาอยางมากจากนักวิจัยดานการบัญชีหลายทานในชวง 2 ถึง 3 ทศวรรษท่ีผานมา 

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

Nouri, & Parker, 2013) และเพ่ือใหเกิดความเขาใจเก่ียวกับที่มาของกรอบแนวคิดการวิจัยที่พัฒนาขึ้นมาใชในการวิจัยครั้งน้ี 

ผูวิจัยใครขอนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของในหัวขอถัดจากนี้

2. ทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐานการวิจัย
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ระบบ HPWS มักถูกนิยามวาเปนชุดของการปฏิบัติที่แตกตางแตมีความเก่ียวของ

กันสําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งแมวางานวิจัยแตละเรื่องจะทําการกําหนดองคประกอบการปฏิบัติของระบบ HPWS 

ที่แตกตางกันออกไปบางตามผลลัพธที่ตองการนําระบบ HPWS ไปใชพยากรณ แตแบบแผนรวมขององคประกอบการปฏิบัติ

มักครอบคลุมกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการสรรหาเชิงคัดเลือก (Selective Recruitment) การพัฒนาและการฝกอบรมอยาง

ตอเนื่อง (Extensive Training and Development) การประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมาย (Goal-Oriented Performance 

Appraisal) และการใหคาตอบแทนตามผลงาน (Performance-Based Compensation) เปนหลัก (เชน Fu et al., 2017; 

Huselid, 1995; Takeuchi et al., 2009; Way, 2002) ซึ่งแตละการปฏิบัติดังกลาวนี้จะถูกออกแบบมาใหมีความเช่ือมโยง

และสงเสริมกันดวยจุดมุงหมายใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศ เพ่ือการสรางความสามารถในการแขงขันขององคการ

ผานการพัฒนาปรับปรุงความรูความสามารถ ทัศนคติ และแรงจูงใจในงานของสมาชิกองคการ ทั้งนี้งานวิจัยในอดีตสวนใหญ

มักทําการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางระบบ HPWS และผลลัพธในระดับองคการและระดับบุคคลบนพื้นฐานแนวคิด RBV 

ซึ่งเชื่อวา ความไดเปรียบทางการแขงขัน (Competitive Advantage) ขององคการจะเกิดขึ้นไดจากการที่องคการมี

ทรัพยากรที่มีคุณลักษณะหาไดยาก ไมสามารถลอกเลียนแบบไดอยางสมบูรณ และไมสามารถทดแทนได โดยระบบ HPWS 

ขององคการแมวาจะไมไดเปนสิ่งที่กอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันโดยตรง แตก็สามารถจัดใหเปนทุนเชิงกระบวนการ
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หรือเครื่องมือสําคัญที่จะทําใหไดทรัพยากรมนุษยที่มีลักษณะตาง ๆ  ตามที่นักทฤษฎี RBV กลาวไวขางตนผานกิจกรรม

การคัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนา การจูงใจ รวมถึงการดึงดูดและการรักษาทรัพยากรมนุษยไวกับองคการ เฉพาะอยางยิ่ง

สําหรับองคการที่ใหการบริการเชิงวิชาชีพอยางเชน การบัญชี กฎหมาย และการเปนท่ีปรึกษา เปนตน ระบบ HPWS จึงถือวา

เปนเครื่องมือสําคัญที่จะทําใหองคการไดทรัพยากรดานทุนทางสติปญญา (Intellectual Capital) ประเภททุนมนุษยที่มีอิทธิพล

อยางมากตอความสําเร็จภายใตสังคมแหงความรูดังเชนในยุคปจจุบัน (Fu et al., 2017) ทั้งนี้ทุนมนุษยจะหมายถึง ความรู 

ทักษะ และความเช่ียวชาญที่มีอยูในตัวบุคคล (O’Sullivan & Sheffrin, 1998) ระบบ HPWS จะชวยสงเสริมใหทุนมนุษย

มีคุณภาพสูงขึ้นผานกระบวนการเร่ิมตั้งแตการสรรหาบุคคลดวยการคัดเลือกอยางพิถีพิถันบนพ้ืนฐานความรู ทักษะ ประสบการณ 

บุคลิกภาพ ทัศนคติและจากสถาบันการศึกษาช้ันนําที่เช่ือวาจะผลิตบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงในการเรียนรู (Hitt, Bierman, 

Shimizu, & Kochhar, 2001) เม่ือไดบุคคลมาแลวก็พัฒนาความรูและทักษะตอยอดใหดวยการฝกอบรมและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง เพื่อใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ จากนั้นจึงจูงใจบุคคล

ใหใชความรูความสามารถท่ีมีอยู  เพ่ือการทํางานใหกับองคการอยางเต็มกําลังผานเกณฑการประเมินผลงานและการให

คาตอบแทนบนพ้ืนฐานระดับผลงานท่ีเปนเปาหมายในระดับสูง เพื่อใหเกิดผลการดําเนินงานขององคการท่ีเหนือกวาคูแขงขัน 

จากแนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกับความสัมพันธระหวางระบบ HPWS และความไดเปรียบทางการแขงขันขององคการดังกลาวน้ี 

ทําใหนักวิจัยหลายทาน (เชน Youndt & Snell, 2004) เสนอบทบาทการเปนตัวแปรคั่นกลางของตัวแปรเชิงพฤติกรรม

ในระดับบุคคล เพื่อใชในการอธิบายกลไกทางสังคมที่เกิดขึ้นจากการประยุกตใชระบบ HPWS ดวยความมุงหวังใหเกิดผลลัพธ

ตาง ๆ  ที่พึงประสงคขององคการ

เปาหมายสําคัญประการหน่ึงของการออกแบบการปฏิบัติกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยบนพ้ืนฐานระบบ HPWS คือ 

การกระตุนสงเสริมใหเกิดผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและกลุมงานที่สามารถมีสวนสงเสริมตอผลการดําเนินงานที่บรรลุ

เปาหมายโดยรวมขององคการ สําหรับการวิเคราะหในระดับดับบุคคล ผลการปฏิบัติงานมักถูกนิยามวาเปนรูปแบบพฤติกรรม

การทํางานตามตําแหนงและบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบหรือการทํากิจกรรมที่ทําใหเกิดผลลัพธที่สามารถชวยสนับสนุน

การแปลงปจจัยนําเขาไปสูผลผลิตขององคการท้ังทางตรงและทางออม จึงมีความเก่ียวของโดยตรงกับความสําเร็จขององคการ 

(Sonnentag, 2001) โดยผลการปฏิบัติงานสามารถวัดไดทั้งจากผลลัพธของการทํางานไดแก 1) คุณภาพ/ความเชี่ยวชาญ

ในงาน (Task Proficiency/Quality) หมายถึง การแสดงออกซึ่งความชํานาญในการปฏิบัติหนาที่งาน การทํางานไดอยาง

ถูกตอง ใหความสนใจในรายละเอียดของงาน และหลีกเลี่ยงขอผิดพลาด รวมถึงการผลิตผลงานที่ดีมีคุณภาพมาตรฐานสูงกวา

ที่คาดหวัง และ 2) ผลิตภาพ (Productivity) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพและ

ปฏิบัติงานในลักษณะที่คํานึงถึงความคุมคา ประหยัดตนทุน ทํางานไดเสร็จตามกําหนดเวลา ทํางานไดในปริมาณมาก ๆ  อยาง

คงเสนคงวา และ/หรืออาจวัดจากพฤติกรรมเชิงกระบวนการทํางานไดแก การตัดสินใจและการแกไขปญหา (Judgment and 

Problem-Solving) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงการตัดสินใจท่ีดีเมื่อตองเผชิญหนากับปญหาและอุปสรรค วิเคราะหสถานการณ

และปญหาไดอยางถูกตอง กําหนดวิธีการและสามารถแกไขปญหาไดอยางประสบผลสําเร็จจากขอมูลที่มีอยู  (Borman, 

Ackerman, & Kubisiak,1994) โดยการวิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) งานวิจัยจากกวา 10 ประเทศของ Fang และ 

Yen (2015) พบวา ระบบ HPWS มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพอยาง

มีนัยสําคัญ

ความต้ังใจลาออกจากงาน ถือเปนพฤติกรรมถดถอยในการทํางาน (Withdrawal Behaviors) อยางหนึ่งที่สามารถ

สงผลตอผลการปฏิบัติงาน (Curry, Snyder, Cook, Ruby, & Rehm, 1998; Heide & Miner, 1992) และทายที่สุด

อาจสงผลตอผลการดําเนินงานขององคการได เฉพาะอยางยิ่งเมื่อพฤติกรรมดังกลาวนี้เกิดขึ้นกับสมาชิกองคการที่มีความรู
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

ความสามารถสูง (Pierce & Gardner, 2002) ทั้งนี้เพราะองคการจะตองสูญเสียทั้งเงินทุนและเวลาในการสรรหา จัดจาง และ

ฝกอบรมบุคลากรใหม เพื่อเขามาทํางานแทนท่ี อีกทั้งบุคลากรท่ีถูกจัดสรรเขามาแทนท่ีก็มิไดรับประกันวาจะทํางานทดแทน

บุคลากรเดิมที่องคการสูญเสียไปได โดยงานวิจัยช้ีใหเห็นวา การลาออกของบุคลากรที่ทรงคุณคาสงผลใหผลการดําเนินงาน

และศักยภาพการแขงขันขององคการลดลงอยางมีนัยสําคัญ (เชน Aivazian, Ge, & Qiu, 2005; Lausten, 2002) ดวยเหตุนี้ 

นักวิจัยจํานวนไมนอยจึงใหความสนใจกับการศึกษาสาเหตุและการปองกันการลาออกจากงานของบุคลากรภายในองคการ 

อยางไรก็ตาม เปนเรื่องที่ยากพอสมควรในการที่จะใหไดมาซึ่งขอมูลการวางแผนการลาออกที่แทจริงของบุคคล สงผลทําให

นักวิจัยสวนใหญจําเปนตองวัดแนวโนมหรือความคิดที่จะออกจากองคการของบุคคลจากความตั้งใจลาออกจากงานแทน

ซึ่งงานวิจัยในอดีตของ Griffeth, Hom, และ Gaertner (2000) พบวา ความตั้งใจลาออกจากงานสามารถเปนตัวพยากรณ

พฤติกรรมการลาออกจากงานจริง ๆ  ของบุคคลไดดีพอสมควร สําหรับองคการขนาดเล็กเฉพาะอยางย่ิงองคการภาคเอกชน

ผลการปฏิบัติงานและอัตราการลาออกในระดับสูงของบุคลากรถือวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ

(Holt, 1993) ดวยเหตุนี้ ชุดการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อการสงเสริมผลการปฏิบัติงานและการรักษาบุคลากร

ที่มีความรูความสามารถสูงไวกับองคการจึงมีบทบาทสําคัญยิ่ง โดยงานวิจัยหลายเรื่องทั้งที่ทําการวิเคราะหในระดับองคการ

เชน Huselid (1995) Luna-Arocas และ Camps (2008) และ Way (2002) และท่ีทําการวิเคราะหในระดับบุคคล

เชน Gould-Williams และ Mohamed (2010) พบอยางสอดคลองตรงกันวา ระบบ HPWS ไมเพียงแตสงผลตอการเพ่ิม

ผลิตภาพของแรงงานเทานั้น หากแตยังชวยสงเสริมความสามารถขององคการในการรักษาแรงงานท่ีมีความสามารถไวกับตน

ไดอีกดวย อยางไรก็ตาม การวิจัยของ Way (2002) ซึ่งพิจารณาความสําคัญแตละองคประกอบของระบบ HPWS กลับพบวา 

การจัดการดานคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานเปนเพียงองคประกอบเดียวของระบบ HPWS ที่มีอิทธิพลทางบวกตอ

ผลิตภาพแรงงานและมีอิทธิพลทางลบตออัตราการลาออกจากงานของแรงงานอยางมีนัยสําคัญ เชนเดียวกับการวิเคราะห

พหุระดับของ Chang และคณะ (2013) พบวา การประเมินผลงาน และการจัดการคาตอบแทนเปนเพียงสององคประกอบ

ของระบบ HPWS เทานั้นที่มีอิทธิพลทางบวกและทางลบตามลําดับตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงาน ทั้งนี้เปนที่

นาสังเกตวาผลการวิจัยของ Chang และคณะ (2013) ดูเหมือนจะสนับสนุนความเชื่อและการวิจัยของ Jensen และคณะ 

(2013) ซึ่งพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยบนพื้นฐานระบบ HPWS มิไดสงผลใหเกิดผลลัพธดานบวกตอการลดความต้ังใจ

ลาออกจากงานเพียงอยางเดียวเทานั้น ในทางตรงกันขาม สามารถสงผลใหเพ่ิมความเปนไปไดของการลาออกจากงาน

ของสมาชิกองคการไดเชนกัน จากการท่ีสมาชิกองคการตองแบกรับภาระงานท่ีเกินกวาบทบาทหนาที่และแรงกดดันที่เพิ่มขึ้น

จากแนวคิดเชิงทฤษฎีและผลการวิจัยทั้งหมดดังกลาวขางตนนี้ ผูวิจัยจึงไดเสนอความสัมพันธระหวางองคประกอบของ

ระบบ HPWS ความตั้งใจลาออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานของนักบัญชีสํานักงานบัญชีเอกชนและสํานักงานตรวจบัญชี

สหกรณจังหวัด โดยผลการปฏิบัติงานถูกนิยามวาเปนผลลัพธของงานท่ีเกิดขึ้นจากพฤติกรรมการทํางานตามตําแหนงและบทบาท

หนาที่ความรับผิดชอบของบุคคลซึ่งมีความเก่ียวของโดยตรงกับผลการดําเนินงานขององคการตามแนวคิดของ Borman และ

คณะ (1994) ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้แบงผลการปฏิบัติงานเปน 2 มิติคือมิติเชิงปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง การแสดงออก

ในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูในการทํางานไดในปริมาณท่ีมากและสําเร็จตามกําหนดเวลา และมิติเชิงคุณภาพงาน (Quality)

หมายถึง การแสดงออกซ่ึงการทํางานไดอยางถูกตอง ใหความสนใจในรายละเอียดของงาน และหลีกเลี่ยงขอผิดพลาด รวมถึง

การผลิตผลงานท่ีดีมีคุณภาพมาตรฐานสูงกวาที่คาดหวัง และความตั้งใจลาออกจากงานซึ่งถูกกําหนดใหเปนตัวแปรคั่นกลาง

ระหวาง HPWS และผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ถูกนิยามวาเปนความคิดหรือเจตนาของบุคคลในการที่

จะออกจากการเปนสมาชิกขององคการอยางถาวรในเวลาอันใกล (Vandenberg & Nelson, 1999)
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สําหรับระบบ HPWS ถูกนิยามวาเปนชุดของการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ถูกออกแบบมา เพื่อการสงเสริม 

ผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศขององคการผานการพัฒนาปรับปรุงความรูความสามารถ ทัศนคติ และแรงจูงใจในงานของบุคลากร 

โดยองคประกอบของระบบ HPWS ประกอบดวยการปฏิบัติ 4 ดานหลักไดแก (1) การสรรหาเชิงคัดเลือก (2) การพัฒนา

และการฝกอบรมอยางตอเน่ือง (3) การใหคาตอบแทนตามผลงาน และ (4) การประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมาย โดย

การปฏิบัติในสามดานแรกถูกกําหนดใหมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกจากงาน แตมีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพ เนื่องจาก การสรรหาเชิงคัดเลือกซึ่งถูกนิยามวาเปนกระบวนการใหไดมา

ซึ่งบุคลากรในแตละตําแหนงงานโดยใชเกณฑความรูความสามารถ ประสบการณ รวมถึงทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพบัญชีนั้น

จะทําใหไดบุคลากรท่ีมีความพรอมในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาที่และสามารถเผชิญหนากับปญหาการทํางาน

ไดดีกวา ประกอบกับการพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเน่ืองซึ่งหมายถึงกระบวนการสรางและเพ่ิมพูนความรูความสามารถ

และทักษะที่เชื่อมโยงกับงานและการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางธุรกิจนั้น จะชวยเพิ่มการรับรูเกี่ยวกับความเปนไปได

ของการที่จะปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณเต็มไปดวยความสําเร็จ รวมถึงยังชวยใหบุคลากรเกิดความเขาใจและความชัดเจน

เกี่ยวกับความเชื่อมโยงระหวางความรูความสามารถของตนกับโอกาสความกาวหนาในงานมากขึ้น สวนการใหคาตอบแทน

ตามผลงานซึ่งหมายถึงระบบรางวัลทั้งที่เปนตัวเงินและสวัสดิการที่จายใหแกบุคลากรตามปริมาณและคุณภาพของผลงาน

เทียบกับเกณฑเปาหมายที่องคการกําหนดไวในระดับที่เพียงพอนั้น จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในงานและการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรม

ในการแลกเปล่ียนระหวางปจจัยนําเขาของบุคลากร (ความรู ทักษะ ประสบการณและความพยายาม) กับรางวัลที่จะไดรับจาก

องคการ ซึ่งส่ิงตาง ๆ  เหลานี้ ทายท่ีสุดจะชวยลดความต้ังใจลาออกจากงานและเพ่ิมผลการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน ขณะท่ี

การประเมินผลงานท่ีมุ งเนนเปาหมายซ่ึงนิยามวาเปนกระบวนการวัดและการประเมินผลงานของบุคลากรบนพ้ืนฐานการ

เปรียบเทียบกับเกณฑเปาหมายที่เปนรูปธรรมขององคการ ถูกกําหนดใหมีความสัมพันธทางบวกกับความต้ังใจลาออกจากงาน 

และผลการปฏิบัติงานดานปริมาณ แตจะมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพ เนื่องจาก การประเมิน

ผลงานที่มุ งเนนเปาหมายออกมาในรูปของตัวเลขจะทําใหผู ปฏิบัติงานใหความสําคัญกับปริมาณงาน ความประหยัดตนทุน

และความทันเวลามากขึ้น ขณะเดียวกันก็อาจจะทําใหการใหความสําคัญกับคุณภาพซึ่งเกี่ยวของกับความถูกตอง ความครบถวน

ของรายละเอียด รวมถึงการทําเกินกวาระดับมาตรฐานลดนอยลง และดวยธรรมชาติการปฏิบัติงานดานการบัญชีที่ตองมุงเนน

การปฏิบัติตามมาตรฐานสากลและกฎหมายที่เกี่ยวของซึ่งตองใชระยะเวลาพอสมควรในการปฏิบัติงาน การประเมินผล

การปฏิบัติงานบนพื้นฐานเกณฑเปาหมายเชิงตัวเลขเฉพาะอยางยิ่งเปาหมายในระยะสั้นจึงอาจยิ่งทําใหเกิดสิ่งเราที่กระตุน

ใหเกิดความวิตกกังวลและความกดดันในงานเพิ่มมากขึ้น ทายที่สุดในระยะยาวสามารถสงผลตอการเพิ่มความเปนไปไดที่

นักบัญชีจะใชวิธีการเผชิญกับความกดดันดังกลาวดวยการมีความคิดที่จะลาออกจากองคการไป จากขอเสนอความสัมพันธ

ดังกลาวขางตนนี้ ในการศึกษาคร้ังนี้จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้

สมมติฐานที่ 1 การสรรหาเชิงคัดเลือก มีอิทธิพลทางลบตอความตั้งใจลาออกจากงาน

สมมติฐานที่ 2 การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง มีอิทธิพลทางลบตอความต้ังใจลาออกจากงาน

สมมติฐานที่ 3 การประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมาย มีอิทธิพลทางบวกตอความตั้งใจลาออกจากงาน

สมมติฐานที่ 4 การใหคาตอบแทนตามผลงาน มีอิทธิพลทางลบตอความต้ังใจลาออกจากงาน

สมมติฐานที่ 5 การสรรหาเชิงคัดเลือก มีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

สมมติฐานที่ 6 การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง มีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพ
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

สมมติฐานที่ 7 การประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมาย มีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ แตมีอิทธิพล

ทางลบตอผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ

สมมติฐานที่ 8 การใหคาตอบแทนตามผลงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

นอกจากนี้ นักวิชาการหลายทาน (เชน Curry et al., 1998; Heide & Miner, 1992) เคยเสนอแนวคิดวา

ความตั้งใจลาออกจากงานในระดับสูงสามารถสงผลตอการลดระดับผลการปฏิบัติงานของบุคคลใหตํ่าลงได อันเนื่องมาจาก

เมื่อบุคคลคาดหวังหรือมีเจตนาที่จะสิ้นสุดความสัมพันธกับองคการ ความคาดหวังเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในระดับสูง

ของตนภายในองคการก็จะลดนอยลงดวย สงผลตอมาใหบุคคลมีแนวโนมที่จะลดการลงทุนในปจจัยนําเขาอันไดแก ความรู 

ความสามารถ และความพยายามที่ใชในการทํางานนอยลง โดยงานวิจัยในอดีตจํานวนไมนอยที่สนับสนุนแนวคิดดังกลาวนี้

เชน Dane และ Brummel (2013) Hui และคณะ (2007) เปนตน สําหรับในวิชาชีพบัญชี Malone และ Roberts (1996) 

เคยแสดงทัศนะไววา ความตั้งใจลาออกจากงานของนักบัญชีสามารถสงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามมาตรฐานการบัญชี

ที่กําหนดไวได เนื่องจาก เจตนาในการท่ีจะออกจากงานขององคการอาจสงผลทําใหนักบัญชีมีความเกรงกลัวลดนอยลงตอ

ผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นกับตนในกรณีที่พฤติกรรมการไมปฏิบัติตามเงื่อนไขมาตรฐานการบัญชีของตนถูกคนพบ ซึ่งทัศนะ

ดังกลาวนี้ไดรับการสนับสนุนจากงานวิจัยหลายเร่ืองที่พบวา ความต้ังใจลาออกจากงานในระดับสูงสงผลทั้งทางตรงและทางออม

อยางมีนัยสําคัญตอการลดพฤติกรรมท่ีมุงเนนคุณภาพการตรวจสอบของนักบัญชี (เชน Anugerah, Anita, Sari, Abdillah, 

& Iskandar, 2016; Paino, Ismail, & Smith, 2014) จากแนวคิดและงานวิจัยดังกลาวนี้สะทอนถึงความเปนไปไดที่

ความต้ังใจลาออกจากงานจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพของนักบัญชี ดังนั้นในการวิจัยคร้ังน้ี

จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยคือ

สมมติฐานที่ 9 ความตั้งใจลาออกจากงาน มีอิทธิพลทางลบตอผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

บนพ้ืนฐานของขอเสนอความสัมพันธเชิงทฤษฎีระหวางตัวแปรดังกลาวมาทั้งหมดขางตนน้ี ผูวิจัยไดนํามาสรางเปน

แบบจําลองเชิงแนวคิด (Conceptual Model) ที่ใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้ดังภาพที่ 1
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ภาพที่ 1: แบบจําลองพหุระดับอิทธิพลของระบบ HPWS ที่มีตอความต้ังใจลาออกจากงาน

และผลการปฏิบัติงานของนักบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย

3. วิธีการวิจัย
ประชากรของงานวิจัยคร้ังนี้ เปนนักบัญชีของสํานักงานบัญชีเอกชนและสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย จํานวน 202 แหง (Department of Business Development, Minister of 

Commerce, 2016: Website) และ 20 แหง ตามลําดับ โดยเบื้องตนผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางระดับองคการคือ สํานักงาน

บัญชีเอกชนที่จะทําการเก็บขอมูลไว 102 แหง จากการใชตารางของ Bartlett, Kotrlik, และ Higgins (2001) สําหรับ

การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดทั้ง 20 แหง จากนั้นทําการสุมแบบแบงชั้น 

(Stratified Random Sampling) สํานักงานบัญชีเอกชนตามสัดสวน โดยมีจังหวัดเปนชั้นภูมิ ยกเวน 11 จังหวัดไดแก 

นครพนม บึงกาฬ มุกดาหาร มหาสารคาม รอยเอ็ด ยโสธร ศรีษะเกษ ยโสธร เลย หนองบัวลําภู และอํานาจเจริญ ซึ่งมี

จํานวนสํานักงานบัญชี เพียง 1–3 แหงเทานั้น ผูวิจัยทําการเลือกท้ังหมด เพื่อใหไดกลุมตัวอยางท่ีมีความเปนตัวแทนท่ีดี

ของประชากร และเพ่ือเพ่ิมอัตราการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง กอนการลงพ้ืนที่เก็บขอมูลดวยตนเอง ผูวิจัยและนิสิต

ระดับปริญญาตรี สาขาการบัญชี ซึ่งเปนผูชวยวิจัยไดโทรศัพทติดตอกับผูบริหารสํานักงานบัญชี เพ่ือสอบถามความสมัครใจและ
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

นัดหมายวัน เวลา และสถานที่ในการตอบแบบสอบถามการวิจัย พบวา มีเพียง 11 สํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดเทานั้น

ที่สะดวกและยินดีใหขอมูลในการวิจัย ขณะท่ีมีเพียง 86 สํานักงานบัญชีเอกชนท่ีสามารถติดตอไดและยินดีตอบแบบสอบถาม 

เนื่องจากบางแหงปดกิจการ หลายแหงไมสามารถติดตอไดและไมสะดวกใหขอมูล ซึ่งเมื่อกลับมาพิจารณาความเหมาะสม

ของขนาดตัวอยางระดับองคการสําหรับการวิเคราะหพหุระดับคือ ควรมีอยางนอยที่สุด 50 องคการ (Maas & Hox, 2005) 

จํานวนองคการท้ังหมด 97 แหง จึงสามารถยอมรับได ทั้งนี้สํานักงานบัญชีเอกชนจํานวน 8 แหง และสํานักงานตรวจบัญชี

สหกรณจังหวัดจํานวน 4 แหง ไมสะดวกใหขอมูลในวัน เวลาที่นัดหมายจึงขอใหผูวิจัยทําการสงแบบสอบถามไปยังสํานักงาน

ทางไปรษณียแทน ภายหลังจากการลงพื้นที่เก็บขอมูลและการตอบแบบสอบถามสงกลับมาทางไปรษณียพบวา จํานวน

หนวยตัวอยางนักบัญชีผูตอบแบบสอบถามมีจํานวนทั้งสิ้น 754 คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) แบงเปน ขอคําถาม

วัดระบบ HPWS ใชมาตรวัด 6 ระดับ จากนอยที่สุด (1) ถึง มากที่สุด (6) จํานวน 18 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองและดัดแปลง

มาจากงานวิจัยของ Pratoom และ Pinwaha (2015) และ Takeuchi, Lepak, Wang, และ Takeuchi (2007) ขอคําถาม

วัดความต้ังใจลาออกจากงาน ใชมาตรวัด 4 ระดับ จากไมเคยเลย (1) ถึง บอยท่ีสุด (4) จํานวน 5 ขอ ดัดแปลงมาจาก

งานวิจัยของ Konovsky และ Cropanzano (1991) และขอคําถามวัดผลการปฏิบัติงาน ใชมาตรวัด 6 ระดับ จากนอยที่สุด 

(1) ถึง มากท่ีสุด (6) จํานวน 6 ขอ ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนเองและดัดแปลงจากงานวิจัยของ Befort และ Hattrup (2003)

แบงเปนขอคําถามวัดดานปริมาณงาน จํานวน 4 ขอ และขอคําถามวัดดานคุณภาพงาน จํานวน 2 ขอ โดยขอคําถามทั้งหมด

ที่ใชในการวัดตัวแปรดังกลาวเหลานี้นําเสนอไวดังภาคผนวก

ผูวิจัยทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถามประกอบดวย

1) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของขอคําถามกอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง โดยให

ผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน ประกอบดวย ผูเช่ียวชาญในสาขาการจัดการ 1 ทาน สาขาการบัญชี 1 ทาน และผูบริหารสํานักงาน

บัญชี 1 ทาน พิจารณาวา ขอคําถามท่ีสรางข้ึนและดัดแปลงมาจากงานวิจัยในอดีตนั้นครอบคลุมมโนทัศน (Concept)

ที่ประกอบกันขึ้นเปนความหมายของตัวแปรท่ีศึกษาหรือไม ภาษาท่ีใชทําใหกลุมตัวอยางเขาใจงายและไมเกิดความสับสน

ในการตอบแบบสอบถามหรือไม อยางไร และทําการปรับปรุงแกไขขอคําถามที่ยังใชไมได จนผูเชี่ยวชาญ 2 ใน 3 ทานเห็นวา 

ขอคําถามถามในส่ิงที่ตรงวัตถุประสงคที่ผูวิจัยตองการวัดตัวแปรนั้น ๆ

2) การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) ภายหลังการเก็บขอมูลเสร็จสิ้นแลว เพื่อทํา

การปรับแบบจําลองการวัดกอนนําเขาสูการทดสอบแบบจําลองสมมติฐานการวิจัย ประกอบดวย

2.1) การประเมินความเปนมิติเดียว (Unidimensionality) เพ่ือยืนยันวา มีเพียงโครงสรางเดียวภายใตชุด

ขอคําถามทั้งหมดที่ทําการวัดตัวแปร โดยการวิจัยครั้งนี้ ประเมินความเปนมิติเดียวดวยการวิเคราะห

องคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ดวยวิธีสกัดองคประกอบท่ีองคประกอบ

แรกมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธยกกําลังสองระหวางขอคําถามกับองคประกอบสูงสุด (Principal Factor 

Method) และหมุนแกนดวยวิธี Varimax เพ่ือทําใหองคประกอบงายตอการแปลความหมายพบวา ตัวแปร

ทั้งหมดมีความเปนมิติเดียว ยกเวนผลการปฏิบัติงานเทานั้นที่มีสองมิติแบงเปนมิติเชิงปริมาณ (จํานวน

4 ขอ) และมิติเชิงคุณภาพ (จํานวน 2 ขอ)
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2.2) ความเที่ยงตรงเชิงเอกนัย (Convergent Validity) และความเที่ยงตรงเชิงจําแนก (Discriminant

Validity) ของแบบจําลองการวัด โดยวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (Single-Level 

Confirmatory Factor Analysis: CFA) ซึ่งอาจตองตัดขอคําถามบางสวนออก เพ่ือใหมีความกลมกลืน

กับขอมูลกลุ มตัวอยางและเกิดความยุงยากในการปรับแบบจําลองการวัดลดนอยลงในข้ันการวิเคราะห

พหุระดับ โดยเกณฑการวัดความกลมกลืนประกอบดวย (1) คาสถิติไค-สแควร (χ2) ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (p > .05) (2) คาสัดสวน χ2 / df นอยกวา 3 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010)

(3) ดัชนี CFI (Comparative Fit Index) และดัชนี TLI (Tucker-Lewis Index) มากกวา 0.90

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

(Standardized Root Mean Square Residual) นอยกวา 0.08 (Hu & Bentler, 1999) พบวา

แบบจําลองการวัดของทุกตัวแปรกลมกลืนกับขอมูลกลุมตัวอยาง ความเท่ียงตรงเชิงเอกนัยยังประเมิน

จากคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติและมีคามากกวา 0.50 (Hair et al., 2010) 

และคาความเช่ือมั่นขององคประกอบรวม (Composite Factor Reliability: CFR) ที่มีคามากกวา 0.70 

สวนความเท่ียงตรงเชิงจําแนกประเมินจากคาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได (Average Variance Extracted: 

AVE) ที่มากกวากําลังสองของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางองคประกอบคูหนึ่ง ๆ  (Bagozzi, 1993) 

ทั้งนี้พบวา แบบจําลองการวัดของทุกองคประกอบมีคา CFR และ AVE ผานเกณฑขางตนนี้ ดังแสดง

ในตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหขั้นนี้ชวยยืนยันความเปนมิติเดียวของตัวแปรท่ีไดจากการวิเคราะห EFA ดวย

สําหรับการวิเคราะหเพื่อทดสอบแบบจําลองสมมุติฐานการวิจัย ใชแบบจําลองพหุระดับที่มีตัวแปร 2 ระดับอยูในแบบ

จําลองเดียว ไดแก ปจจัยระดับบุคคลและระดับองคการ ผูวิจัยใชเทคนิคการวิเคราะหอิทธิพลพหุระดับ (Multilevel Path 

Analysis) ตามลําดับดังนี้

1) การประมาณคาความผันแปรระหวางหนวย (Estimation of Between Variation) เพื่อตรวจสอบวาการวิเคราะห

พหุระดับเปนเทคนิคที่มีความเหมาะสมกับขอมูลหรือไม แบงเปน 2 ขั้นตอนคือ

1.1) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนพหุระดับ (Multilevel CFA: MCFA) และการพิจารณาคาความสัมพันธ

ภายในชั้น (Intraclass Correlation: ICC) ของแตละขอคําถามซึ่งควรมีคาไมเปนศูนย โดยที่ Heck และ 

Thomas (2009) เสนอวา ควรมีคามากกวา 0.05 เพ่ือสะทอนวาคะแนนของขอคําถามที่วัดในระดับบุคคล

สามารถอธิบายไดดวยความเปนองคการอยางนอยรอยละ 5 ซึ่งสามารถนําไปใชสรางเปนคะแนนตัวแปร

ระดับองคการได ทั้งนี้ผลการวิเคราะหพบวา แบบจําลองการวัดของทุกตัวแปรมีความกลมกลืนกับขอมูล

กลุมตัวอยาง

1.2) การวิเคราะหคาความสอดคลองภายในกลุม (Within-Group Agreement: rwg.j) เพื่อตรวจสอบวา

การใหคะแนนของรายบุคคลมีความแตกตางกันนอยในระดับที่สามารถใชแทนกัน เพื่อเปนคะแนนตัวแทน

ขององคการไดหรือไม โดย James, Demaree และ Wolf (1984) เสนอวา คา rwg.j ควรมากกวา 0.70 

Bliese (2009) เสนอดวยวาใหตรวจสอบความแปรปรวนระหวางกลุมภายหลังการสรางตัวแปรระดับองคการ

ดวยการหาคา ICC เพ่ือประมาณสัดสวนความแปรปรวนที่ถูกอธิบายไดดวยโครงสรางขององคการจาก

การเปรียบเทียบความแปรปรวนภายในกลุมกับความแปรปรวนที่เกิดขึ้นระหวางกลุม แบงเปนคา ICC1 และ 

ICC2 คา ICC1 มีแนวคิดพ้ืนฐานเชนเดียวกับคา ICC ที่คํานวณไดจากการวิเคราะห MCFA จึงควรมีคา

มากกวา 0.05 ขณะที่คา ICC2 เปนคาความคงเสนคงวาของความแตกตางระหวางกลุ มในเทอมของ
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

คุณลักษณะซึ่งผูวิจัยกําลังใหความสนใจ ซึ่งควรมากกวา 0.70 ในการวิจัยครั้งนี้ ทําการวิเคราะหหาคา rwg.j, 

ICC1 และ ICC2 โดยใชโปรแกรม R ในสวนของ Multilevel และ nlme Package ตามวิธีการของ 

Bliese (2009) ผลการวิเคราะหนําเสนอดังตารางท่ี 1

ตารางที่ 1: ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรที่ถูกประเมินโดยนักบัญชี

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

 การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง (4) .667–.918 .889 .896 .893 .177 .625

 การประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมาย (5) .718–.831 .860 .871 .799 .171 .616

 การใหคาตอบแทนตามผลงาน (4) .748–.883 .914 .922 .898 .182 .634

หมายเหตุ: λ = คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว,

 α = ความเช่ือมั่นท้ังฉบับจากการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค

จากตารางท่ี 1 พบวา องคประกอบระบบ HPWS ทุกองคประกอบมีคาความสอดคลองภายในกลุม (rwg.j) มากกวา 

0.70 แสดงวา มีความแตกตางของคะแนนตัวแปรที่เกิดขึ้นภายในองคการนอย สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธภายในชั้นประเภทท่ี 1 (ICC1) มีคาอยูระหวาง 0.171 ถึง 0.182 ซึ่งมากกวา 0.05 ทําใหเชื่อมั่นวาจํานวนรวม

ของความแปรปรวนของตัวแปรท่ีประเมินจากนักบัญชีภายในองคการสามารถใชแทนความเปนองคการได อยางไรก็ตาม

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในช้ันประเภทท่ี 2 (ICC2) มีคาอยูระหวาง .616 ถึง 0.657 ซึ่งมีคา ICC2 นอยกวา 0.70

ชี้ใหเห็นวา คาความเชื่อมั่นของคาเฉลี่ยตัวแปรระดับองคการมีในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะขนาดตัวอยางโดยเฉลี่ย

ในระดับองคการในการวิจัยคร้ังนี้มีขนาดเล็ก (Average Cluster Size = 10.64) ซึ่งคา ICC2 มักไดรับอิทธิพลจากขนาด

องคการท่ีใชในการคํานวณ ดวยเหตุนี้ James และคณะ (1984) จึงเสนอใหพิจารณาคา rwg.j มากกวาคา ICC ในกรณีที่

ขนาดของตัวอยางระดับองคการไมใหญ เนื่องจากคา rwg.j จะคํานวณจากคะแนนรายขอมากกวาการนําขนาดหรือจํานวน

องคการมาเก่ียวของ โดยสรุปคา rwg.j และ ICC ชี้ใหเห็นวา คะแนนตัวแปรองคประกอบระบบ HPWS ที่ไดจากนักบัญชี

สามารถนํามาสรางเปนตัวแปรระดับองคการได

2) การประมาณคาโครงสรางภายในกลุม (Estimation of within Structure) หากการตรวจสอบในข้ันตอนที่ 1 

ชี้ใหเห็นวาการวิเคราะหพหุระดับเปนเทคนิคที่เหมาะสม ขั้นนี้เปนการประมาณคาพารามิเตอรความสัมพันธระหวางตัวแปร

ในระดับบุคคล โดยใชเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม (Pooled within-Group Covariance Matrix: Spw)
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เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของความสัมพันธระหวางตัวแปรในแบบจําลองตั้งตนระดับบุคคลกับขอมูลและปรับแบบจําลอง

ใหมีความกลมกลืนกอนที่จะนําเขาสูแบบจําลองพหุระดับเต็มรูป ขั้นตอนนี้จะชวยใหการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเกิด

ความยุงยากนอยลง เนื่องจาก ตัวแปรตนท่ีไมมีความสัมพันธกับตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญจะถูกคัดออกจากแบบจําลอง

3) การประมาณคาโครงสรางระหวางกลุม (Estimation of Between Structure) เปนการทดสอบโครงสรางความ

สัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรระดับองคการโดยใชเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-Group Covariance 

Matrix: SB) และทําการปรับแบบจําลองใหมีความกลมกลืนกอนนําเขาสูการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเต็มรูป

4) การวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางพหุระดับ เปนการนําเอาแบบจําลองที่เปนสมมุติฐานการวิจัยมาทดสอบ

บนพื้นฐานผลการวิเคราะหในขั้นตอน 2 และ 3 โดยมีเมทริกซ Spw และ SB เปนขอมูลที่ใชในการประมาณคาพารามิเตอร

ทั้งหมดในแบบจําลอง ทั้งนี้ผู วิจัยเลือกใชวิธีการประมาณคาความเปนไปไดสูงสุดแบบมีความแกรงของคาสถิติ (Maximum 

Likelihood with Robust Statistics: MLR) เนื่องจากเปนวิธีที่มีขอดีเหนือกวาการประมาณคาความเปนไปไดสูงสุดของ

มูเท็น (Muthen’s Maximum Likelihood: MUML) คือ อาศัยขอมูลเต็มรูป (Full Information Maximum Likelihood: 

FIML) ใชขอมูลดิบทั้งหมดในการคํานวณทําใหไดคาสถิติที่มีความตรงมากกวา ขณะที่วิธีการ MUML จะใชเมทริกซ

ความแปรปรวนรวมระหวางกลุมและภายในกลุมในการคํานวณ การประมาณคาดวยวิธี MLR ยังมีความแกรงในการทําใหได

คาสถิติไคสแควร (Chi-Square) และความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) ที่นาเชื่อถือแมในกรณีที่แตละองคการ

มีจํานวนหนวยตัวอยางไมเทากัน (Unbalanced Group) รวมถึงมีการละเมิดเกี่ยวกับขอตกลงเบื้องตนของการแจกแจงของ

ขอมูลเปนโคงปกติ (Normality)

ทั้งนี้ในการวิจัยคร้ังนี้ ทําการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนที่ 2 ถึง 4 โดยใชโปรแกรม Mplus ซึ่งผลการวิเคราะห

นําเสนอดังภาพท่ี 2

4. ผลการวิจัย
การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามพบวา จํานวนกลุมตัวอยางในระดับองคการมี 97 แหง โดยสวนใหญ

เปนสํานักงานบัญชีเอกชน จํานวน 86 แหง คิดเปนรอยละ 88.70 ระยะเวลาในการดําเนินงาน มากกวา 10 ป จํานวน

79 แหง คิดเปนรอยละ 81.40 ใหบริการรับทําบัญชี รับตรวจสอบบัญชี และบริการดานตาง ๆ  ทางการบัญชี จํานวน

66 แหง คิดเปนรอยละ 68.00 จํานวนลูกคาหรือผูรับบริการในชวง 2 ปที่ผานมาโดยเฉล่ียมากกวา 100 ราย จํานวน

75 แหง คิดเปนรอยละ 77.30 จํานวนบุคลากรหรือพนักงานทั้งหมดในสํานักงานเฉล่ีย 10.64 คน ทั้งนี้นักบัญชีกลุมตัวอยาง

สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 646 คน คิดเปนรอยละ 87.50 อายุ 25–35 ป จํานวน 333 คน คิดเปนรอยละ 45.20

รองลงมา 35–45 ป จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 21.60 คุณวุฒิทางการศึกษาในสาขาการบัญชี ปริญญาตรี จํานวน

590 คน คิดเปนรอยละ 79.00 รองลงมา ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 15.80 สถานภาพสมรส

โสด จํานวน 439 คน คิดเปนรอยละ 60.10 รองลงมา สมรส จํานวน 266 คน คิดเปนรอยละ 36.40 สังกัดสํานักงานบัญชี

เอกชน จํานวน 505 คน คิดเปนรอยละ 67.00 ลักษณะการปฏิบัติงานในสํานักงานบัญชี เต็มเวลา จํานวน 723 คน คิดเปน

รอยละ 96.40 ตําแหนงงานในปจจุบัน พนักงานบัญชี จํานวน 595 คน คิดเปนรอยละ 81.70 และประสบการณในงาน

โดยเฉลี่ย 6.13 ป ทั้งนี้ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความสัมพันธระหวางตัวแปรระดับบุคคลและ

ระดับองคการนําเสนอดังตารางท่ี 2
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จากตารางที่ 2 พบวา ตัวแปรระดับบุคคลที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณมากที่สุดคือ ประสบการณ

ในงาน (r = .218, p < .01) รองลงมา ตําแหนงงานในปจจุบัน (r = .187, p < .01) ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานเชิงคุณภาพมากที่สุดคือ ความตั้งใจลาออกจากงาน (r = –.420, p < .01) รองลงมา ประเภทขององคการ

(r = –.247, p < .01) สวนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกจากงานมากท่ีสุดคือ ประเภทขององคการ (r = .294, 

p < .01) รองลงมา ตําแหนงงานในปจจุบัน (r = –.107, p < .05) สําหรับตัวแปรระดับองคการพบวา องคประกอบของ

ระบบ HPWS มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .483 ถึง .659 โดยมีเพียงระยะเวลาในการดําเนินงานเทานั้นที่มี

ความสัมพันธกับองคประกอบดานการประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = –.166)

จากคาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธในตารางที่ 2 และผลงานวิจัยในอดีตที่ทําการศึกษาอิทธิพลของระบบ HPWS

ที่มีตอตัวแปรผลลัพธในระดับบุคคลเชน Ramsay, Scholarios และ Harley (2000) และ Takeuchi และคณะ (2009) 

เปนตน ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงไดทําการเลือกตัวแปรควบคุม (Control Variables) เพื่อลดปญหาเกี่ยวกับการมีอิทธิพล

อยางเปนระบบของตัวแปรระดับบุคคลที่อาจสงผลตอความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี ประกอบดวย 

อายุ ลักษณะการปฏิบัติงานในสํานักงานบัญชี ประสบการณในการทํางาน ตําแหนงงานในปจจุบัน และประเภทขององคการ 

เขาไวในการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเต็มรูปดวย

ผลการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเต็มรูปคร้ังแรกพบวา คาดัชนีวัดความกลมกลืนสวนใหญมีคาไมเปนไป

ตามเกณฑ ชี้ใหเห็นวาแบบจําลองสมมุติฐานไมมีความกลมกลืนกับขอมูล จึงทําการปรับแบบจําลองโดยพยายามรักษา

แบบจําลองดั้งเดิมไวใหมากท่ีสุด ทั้งนี้คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหวางตัวแปรและคาดัชนีการปรับแก (Modification Indices) 

ถูกใชเปนขอสนเทศหลักประกอบกับเหตุผลในเชิงทฤษฎี เพ่ือทําการตัดสินใจปรับแบบจําลอง โดยสรุป ผูวิจัยทําการปรับ

แบบจําลองดวยการตัดเสนทางอิทธิพลที่องคประกอบของระบบ HPWS ดานการสรรหาเชิงคัดเลือกและดานการพัฒนา

และการฝกอบรมอยางตอเนื่อง มีตอความตั้งใจลาออกจางานและผลการปฏิบัติงานทั้งสองดานออก สงผลใหองคประกอบ

ทั้งสองดานถูกตัดออกจากแบบจําลองตั้งตน ปรากฏวาทําใหคาดัชนีวัดความกลมกลืนสวนใหญเปนไปตามเกณฑคือ คาสถิติ

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

และ SRMRB = .026 โดยคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานท้ังในระดับบุคคลและระดับองคการนําเสนอดังภาพที่ 2
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

หมายเหตุ: *** p < .001 * p < .05

ภาพที่ 2: แบบจําลองพหุระดับอิทธิพลของระบบ HPWS ที่มีตอความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงาน

ของนักบัญชีในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทยหลังปรับแกครั้งสุดทาย

5. อภิปรายและสรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา ระบบ HPWS ดานการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมายและดานการใหคาตอบแทนตาม

ผลงานมีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี ขณะที่ดานการสรรหาเชิงคัดเลือก และดาน

การพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่องไมไดมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นสมมติฐานการวิจัยที่ 1, 

2, 5 และ 6 จึงไมไดรับการสนับสนุน ขณะท่ีสมมติฐานการวิจัยที่ 3, 4, 7 และ 8 ไดรับการสนับสนุน ทั้งนี้อาจเนื่องจาก

การสรรหาเชิงคัดเลือกและการพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเน่ืองนาจะมีบทบาทเดนในการใหไดมาซ่ึงและการพัฒนาบุคคล

ใหมีพฤติกรรมเชิงสมรรถนะในงาน เพ่ือเปนปจจัยนําเขาดานทุนมนุษยที่สําคัญสําหรับการแปลงปจจัยนําเขาอื่น ๆ  ไปสูผลลัพธ

ตาง ๆ  ในงานมากกวาท่ีจะมีอิทธิพลโดยตรงตอความตั้งใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงาน โดยการสรรหาเชิงคัดเลือก

มีบทบาทในการนําเขาความรูและความสามารถของบุคคลจากภายนอกมาเปนปจจัยนําเขา สวนการพัฒนาและการฝกอบรม

อยางตอเนื่องจะชวยสงเสริมใหนักบัญชีเกิดความรู ทักษะ และประสบการณที่จําเปนและสอดคลองกับบริบทการดําเนินงาน

ของสํานักงาน ซึ่งชวยสรางเงื่อนไขสงเสริมประสิทธิผลการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมายและการใหคาตอบแทนตามผลงาน 

ขณะที่การประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมายและการใหคาตอบแทนตามผลงานนาจะมีบทบาทในลักษณะการเปนแรงเสริมกัน

ในการกระตุนหรือสรางแรงจูงใจในงานของนักบัญชีซึ่งมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมในงานอยางเดนชัดกวา ดังที่ Horgan 

และ Mühlau (2006) ไดเคยอธิบายไววา อิทธิพลขององคประกอบหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธที่มีตอผลลัพธ

ระดับบุคคลสามารถจําแนกไดเปน 3 แบบคือ องคประกอบการปฏิบัติหนึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกันกับองคประกอบอ่ืน ๆ

TUR

TYP

.277***
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QUT

QUL
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AGE

CHA

–.775***
.543***

.455***

.339*
.503***

.139***

–.307***

.159***

.141***

.093*

–.070*

–.079*

–.088*

.654

.800

–.228***

.416

–.562***

R2 = .200

R2 = .584R2 = .346
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ซึ่งชวยเสริมแรง (Reinforcement) กันใหเกิดผลลัพธที่ตองการ หรือองคประกอบการปฏิบัติหนึ่งอาจชวยสรางเงื่อนไขที่ชวย

สนับสนุนปรับปรุงประสิทธิผลของอีกองคประกอบหน่ึง (Flanking) หรืออาจเปนองคประกอบหน่ึงชวยขจัดหรือลดผลกระทบ

เชิงลบที่อาจเกิดข้ึนโดยไมตั้งใจจากการปฏิบัติของอีกองคประกอบหนึ่ง (Compensation) ผลการวิจัยครั้งนี้ยังสอดคลองกับ 

Chang และคณะ (2013) และ Way (2002) ที่พบวา การปฏิบัติดานการประเมินผลงานและดานคาตอบแทนเปนองคประกอบ

ของระบบ HPWS ที่มีความเดนชัดในการมีอิทธิพลตอความต้ังใจลาออกจากงานและผลิตภาพของแรงงานมากกวาองคประกอบ

อื่น ๆ

สําหรับทิศทางของการมีอิทธิพล ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา การใหคาตอบแทนตามผลงานมีอิทธิพลทางลบมากท่ีสุด

ตอความตั้งใจลาออกจากงาน ขณะที่มีอิทธิพลทางบวกในระดับปานกลาง (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานอยูระหวาง 0.1–0.5 

โดยประมาณ ตามกฎแหงความจัดเจนของ Kline (2005)) ตอผลการปฏิบัติงานท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ อาจเน่ืองจาก 

เงื่อนไขการใหคาตอบแทนที่ยุติธรรมตามระดับผลงานสามารถทําใหนักบัญชีเกิดการรับรู ความเชื่อและความคาดหวังเกี่ยวกับ

คาตอบแทนท่ีจะไดรับ เพ่ือเปนการแลกเปล่ียนกับความพยายาม ทั้งยังสงผลทําใหเกิดความรูสึกวาไดรับการดูแลและสนับสนุน

จากองคการ รูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการและควรแสดงออกในการปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายองคการเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการแสดงความยึดมั่นผูกพันในการทํางานอยูกับองคการ นักบัญชีที่อยูในองคการที่มุงเนนการจัดการ

คาตอบแทนตามผลงานในระดับสูง จึงมีความตั้งใจลาออกจากงานในระดับตํ่า ขณะเดียวกันก็พยายามใชความรูความสามารถ

ของตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดผลงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเปนไปตามเปาหมายที่องคการคาดหวังไว 

สอดคลองกับ Wright และ McMahan (1992) อธิบายวา การจัดการคาตอบแทนมีบทบาทสําคัญในการกระตุนและควบคุม

ทรัพยากรมนุษยใหมีความรูสึก แรงจูงใจภายใน (เชน ความผูกพันตอองคการ) และพฤติกรรมการทํางานซึ่งเปนผลลัพธ

เชิงกระบวนการท่ีจะสามารถกอใหเกิดผลิตภาพและความสามารถทางการแขงขันขององคการ และผลการวิจัยของ Kinnie 

Hutchinson, Purcell, Rayton, และ Swart (2005) พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยดานรางวัลและคาตอบแทนมีอิทธิพล

ทางบวกตอความผูกพันตอองคการ (ซึ่งเปนตัวพยากรณที่สําคัญของความต้ังใจลาออกจากงาน) ของพนักงานในกลุมวิชาชีพ

ขององคการธุรกิจเอกชน สําหรับการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมายมีอิทธิพลทางบวกตอความต้ังใจลาออกจากงานและ

มีอิทธิพลมากที่สุดตอผลการปฏิบัติงาน โดยมีอิทธิพลทางลบอยางมากตอคุณภาพงาน แตมีอิทธิพลทางบวกตอปริมาณงาน

ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ 4 และ 8 และสอดคลองกับการวิจัยของ Chang และคณะ (2013) พบวา วิธีการประเมิน

ผลงานตามระบบ HPWS มีอิทธิพลทางบวกตอความตั้งใจลาออกจากงาน โดยสามารถกลายเปนส่ิงเราที่ทําใหเกิดความกดดัน

ในงานและนํามาซ่ึงการเผชิญปญหาของพนักงานในลักษณะของการหลีกหนีดวยการมีความคิดที่จะลาออกจากองคการได

ในระดับบุคคล ความตั้งใจลาออกจากงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ ขณะที่มีอิทธิพลทางลบ

ตอผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 9 บางสวน กลาวคือ เจตนาในการที่จะออกจากองคการ

ในระดับสูงสามารถสงผลใหนักบัญชีมีแนวโนมใหความสําคัญกับปริมาณงานตามเปาหมายเพ่ิมขึ้น ขณะที่จะใหความสําคัญกับ

ความถูกตอง ความครบถวนสมบูรณของรายละเอียดตามมาตรฐานการบัญชีลดนอยลง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของนักวิชาการ

หลายทานที่เคยอธิบายไววา ความตั้งใจลาออกจากงานในระดับสูงสามารถสงผลทั้งทางตรงและทางออมอยางมีนัยสําคัญ

ตอการลดพฤติกรรมที่มุงเนนคุณภาพในงานบัญชีได อันอาจเนื่องมาจากนักบัญชีมีความกังวลและความเกรงกลัวตอผลกระทบ

เชิงลบท่ีจะเกิดข้ึนกับตนเองจากการลงโทษขององคการลดนอยลง (Malone & Roberts, 1996) อีกทั้งการสรางคุณภาพของ

ผลงานทางการบัญชีจําเปนตองใชปจจัยนําเขาดานความรอบรูในงานเชิงวิชาชีพบัญชี ความพยายาม รวมถึงความละเอียด

รอบคอบอยางมาก แตการที่นักบัญชีมีเจตนาที่จะสิ้นสุดความสัมพันธกับองคการ จะทําใหความคาดหวังเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงานในระดับสูงของตนภายในองคการลดนอยลง สงผลตอมาใหมีแนวโนมที่จะลดการลงทุนในปจจัยนําเขาอันไดแก
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

ความรู ความสามารถ และความพยายามท่ีใชในการทํางานนอยลง (Curry et al., 1998) จึงทําใหคุณภาพของงานในบทบาท

หนาที่ของนักบัญชีลดนอยลง

ดังนั้นโดยภาพรวมของผลการวิจัยคร้ังนี้จึงสนับสนุนแนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีฐานทรัพยากร (RBV) เกี่ยวกับอิทธิพล

ของทุนเชิงกระบวนการไดแก ระบบ HPWS ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี ซึ่งถือวาเปนตัวแปรสําคัญที่สามารถ

สงผลตอความสําเร็จและความสามารถในการแขงขันของสํานักงานบัญชีเอกชนและสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัด

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย

6. ข�อเสนอแนะ

6.1 ข�อเสนอแนะเชิงการจัดการ

ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา การใหคาตอบแทนตามผลงานเปนการปฏิบัติตามระบบ HPWS เพียงดานเดียวท่ีสงผลให

เกิดผลลัพธในเชิงบวกอันไดแก การลดระดับความต้ังใจลาออกจากงานใหนอยลง ขณะเดียวกันชวยเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน

ทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพใหสูงขึ้น ดังน้ันสํานักงานบัญชีจึงควรใหความสําคัญกับการออกแบบแผนการใหคาตอบแทน

ตามผลงานท่ีชวยเพ่ิมการรับรูและความเช่ือของนักบัญชีเกี่ยวกับการเปนเคร่ืองมือของผลการปฏิบัติงานท่ีจะนําไปสูคาตอบแทน

ที่สูงขึ้นดวยความเปนธรรมกับทุกฝาย โดยคาตอบแทนที่กลาวถึงนี้ควรมีทั้งสวนที่เปนตัวเงินและการสงเสริมโอกาสความกาวหนา

ในสายงาน สวนการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมายน้ันสามารถสงผลใหเกิดผลลัพธทั้งในเชิงบวกและเชิงลบไดในเวลาเดียวกัน 

ดังนั้น ผูบริหารสํานักงานบัญชีควรตระหนักวา แมวาการประเมินผลงานที่มุงเนนเปาหมายสามารถใชเปนเครื่องมือในการสราง

เงื่อนไขและเปนทิศทางการทํางานที่ชัดเจนใหกับนักบัญชี รวมถึงเปนส่ิงเรากระตุนใหนักบัญชีมีความตื่นตัวในการพัฒนาปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานของตนได แตหากเกณฑการประเมินผลงานตามระบบ HPWS มุงเนนเปาหมายในเชิงตัวเลขท่ีเปนรูปธรรม 

เปาหมายระยะส้ัน และความทันเวลาเปนหลัก แมผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานของพนักงานจะสูงขึ้น แตคุณภาพของงาน

ก็อาจถูกใหความสําคัญลดลงได ซึ่งผลการปฏิบัติงานท้ังดานปริมาณและดานคุณภาพถือวามีความสําคัญเทาเทียมกันสําหรับ

การบริการเชิงวิชาชีพบัญชี นอกจากน้ี เกณฑประเมินผลงานตามเปาหมายซ่ึงมักปรับเปล่ียนอยูตลอดเวลาตามการเปล่ียนแปลง

ของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกสํานักงาน สามารถสงผลตอการเพ่ิมความกดดันในงาน ทายที่สุดอาจสงผลตอ

ความคิดหรือความต้ังใจลาออกจากงานของนักบัญชีเพิ่มสูงขึ้นได ผูบริหารสํานักงานบัญชีจึงควรใหความสนใจกับการออกแบบ

เกณฑเปาหมายท่ีใชสําหรับการประเมินผลงานท่ีจะไมทําใหนักบัญชีตองแบกรับภาระงานในดานปริมาณและดานคุณภาพ

ที่เกินกวาความรูความสามารถจนเกิดความวิตกกังวลและความกดดันในงานที่มากเกินไป เฉพาะอยางยิ่งกับนักบัญชีที่ยังมี

ประสบการณในงานนอย ๆ  และนักบัญชีในสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้พบวามีความตั้งใจลาออก

จากงานสูงกวานักบัญชีที่มีประสบการณในงานมากและนักบัญชีในสํานักงานบัญชีเอกชน ตามลําดับ

6.2 ข�อจํากัดในการวิจัยและข�อเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังนี้ทําการวัดตัวแปรดวยแบบสอบถามมาตรวัดประมาณคา ซึ่งอาจทําใหเกิดปญหาความแปรปรวนที่เกิด

เนื่องจากใชวิธีการวัดแบบเดียวกัน (Common Method Variance) อันอาจเปนสาเหตุแทรกซอนท่ีทําใหตัวแปรตนและตัวแปร

ตามมีความสัมพันธกัน ทั้งท่ีแทจริงแลวอาจไมมีความสัมพันธกัน ซึ่งแมวาผูวิจัยจะพิสูจนวาปญหาดังกลาวนี้ ไมมีผลกระทบตอ

คาสหสัมพันธที่คํานวณได โดยการนําขอคําถามท้ังหมดในแบบสอบถามมาทําการวิเคราะห EFA พรอมกันและพบวา สามารถ

สกัดองคประกอบไดมากกวา 1 องคประกอบ (Hattie, 1985) รวมถึงการลดความคลาดเคลื่อนชนิดนี้ตามคําแนะนําของ 
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Podsakoff, MacKenzie, Lee และ Podsakoff (2003) ดวยการ 1) ออกแบบสเกลวัดของตัวแปรตนและตัวแปรตามดวย

จํานวนสเกลที่ตางกัน คือ ตัวแปรความตั้งใจลาออกจากงานใชมาตรวัด 4 ระดับ ขณะที่ตัวแปรระบบ HPWS ใชมาตรวัด

6 ระดับ และ 2) ใชเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับ ซึ่งชวยลดความสัมพันธเทียม (Spurious Correlation) ระหวางตัวแปร

ระดับองคการและระดับพนักงานดวยการใชคะแนนรวมเฉล่ียของแตละกลุมเปนคาตัวแปรระดับองคการมาคํานวณหาคา

สหสัมพันธกับคะแนนรวมเฉล่ียความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชีแตละคน แตวิธีการดังกลาวน้ี

ยังมิอาจประกันไดวา ปญหาความแปรปรวนท่ีเกิดเน่ืองจากวิธีวัดแบบเดียวกันไดถูกขจัดออกไปหมดส้ิน ฉะน้ัน การวิจัย

ในอนาคตควรออกแบบวิจัยดานการวัดและการเก็บรวบรวมขอมูลที่จะทําใหเกิดความม่ันใจมากกวาในการวิจัยคร้ังนี้ ดวย

การนําวธิกีารอ่ืน ๆ  มาใชเทาทีจ่ะเปนไปไดเชน อาจทําการเก็บขอมูลจากแหลงท่ีแตกตางกันเชน เก็บขอมลูตวัแปรตนจากนักบญัชี 

และเก็บขอมูลผลการปฏิบัติงานจากผู บริหารหรือหัวหนาสํานักงาน หรืออาจใชการเก็บขอมูลตัวแปรตนและตัวแปรตาม

คนละชวงเวลาตามลําดับกอน-หลัง จากแหลงขอมูลเดียวกัน เปนตน นอกจากน้ี การนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปใชอาจมีขอจํากัด

ใชไดเฉพาะสํานักงานบัญชีเอกชนขนาดเล็ก และสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 

ดังนั้นหากตองการใหการทําความเขาใจความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมดของการวิจัยครั้งนี้สามารถนําไปใชในบริบทที่

กวางขวางมากข้ึน งานวิจัยในอนาคตอาจนําแบบจําลองพหุระดับของการศึกษาคร้ังนี้ไปทดสอบกับสํานักงานบัญชีในภาคอ่ืน ๆ  

หรืออาจนําไปใชกับองคการท่ีทําธุรกิจอื่นที่ทรัพยากรมนุษยถือวาเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จขององคการ
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APPENDIX
ขอคําถามที่ใชในการวัดตัวแปรระบบการบริหารงานท่ีมุงผลการดําเนินงานระดับสูง (HPWS) จํานวน 18 ขอ

ประกอบดวย

1. ดานการสรรหาเชิงคัดเลือก (SEL): ในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน บริษัท/สํานักงานของทานใหความสําคัญกับส่ิงตอไปน้ี

มากนอยเพียงใด

(1) ระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน (GPA) ในสาขาวิชาทางการบัญชีที่ไดจากสถาบันการศึกษา

(2) ประสบการณการทํางานดานการบัญชีที่มีมากอน

(3) คะแนนความรูและทักษะทางการบัญชีที่ไดจากการทดสอบของบริษัท/สํานักงาน

(4) บุคลิกภาพ และทัศนคติที่มีตองานในวิชาชีพบัญชี

(5) ชื่อเสียงของสถาบันที่บุคคลสําเร็จการศึกษามา

2. ดานการพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง (TRA): ในการฝกอบรมบุคลากร บริษัท/สํานักงานของทาน

(1) จัดสรรโอกาสมากพอใหกับบุคลากรในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนา ความรูความสามารถในการทํางานดาน

การบัญชี

(2) มีแผนการฝกอบรมและพัฒนาที่เชื่อมโยงกับความกาวหนาในสายงานท่ีชัดเจน

(3) ปรับเปลี่ยนหัวขอการฝกอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณงานดานการบัญชีในปจจุบัน

(4) มีนโยบายท่ีโดดเดนในการพัฒนาความเปนมืออาชีพในงานดานการบัญชีและงบการเงินใหแกพนักงานเหนือกวาคูแขงขัน

3. ดานการประเมินผลงานท่ีมุงเนนเปาหมาย (APP): ในการประเมินผลการทํางานของบุคลากร บริษัท/สํานักงานของทาน

(1) มีวิธีการวัดผลงานของบุคลากรออกมาเปนตัวเลขเทียบกับเกณฑเปาหมายอยางเปนรูปธรรม เพื่อใชในการจาย

คาตอบแทน

(2) มุงเนนเกณฑผลสัมฤทธิ์ในงานระยะส้ันเปนหลัก (ไมเกิน 6 เดือน)

(3) มุงเนนนําเกณฑเปาหมายในงานแตละงานมาใช เพื่อขึ้นคาจาง เงินเดือน เลื่อนตําแหนง และลงโทษบุคลากร

(4) ใหความสําคัญกับการใหบุคลากรไดรับทราบผลการประเมินผลจากระบบการใหขอมูลปอนกลับที่เปนทางการ

4. ดานการใหคาตอบแทนตามผลงาน (PAY): ในการบริหารคาตอบแทน บริษัท/สํานักงานของทาน

(1) ใหคาจางหรือเงินเดือนที่เพียงพอแกการครองชีพ

(2) ปรับคาจางหรือเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานในระดับที่ทานพึงพอใจ

(3) มีแผนคาตอบแทนท่ีสามารถจูงใจใหทานเพิ่มความพยายามในการทํางานมากข้ึน

(4) จายคาตอบแทนดวยความเปนธรรมตอทุกฝาย

(5) ใหความสําคัญกับสวัสดิการความม่ันคงปลอดภัยของบุคลากรทุกคน
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อิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มุ�งผลการดําเนินงานระดับสูง
ต�อความต้ังใจลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี

ขอคําถามที่ใชในการวัดตัวแปรความต้ังใจลาออกจากงาน (TUR) ในชวง 1 ปที่ผานมา จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย

(1) ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูในบริษัท/สํานักงานแหงนี้ไมเหมาะกับทานและอยากเปล่ียนงาน

(2) ทานมีความคิดจะไปทํางานกับองคการอื่นที่ใหเงินเดือนและคาตอบแทนที่สูงกวา

(3) ทานหยุดงานบอย แมไมไดมีธุระจําเปน แตเพราะเบ่ืองาน หัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน

(4) ทานเริ่มมองหางานท่ีใหความม่ันคงกับชีวิตมากกวาเชน รัฐวิสาหกิจหรือรับราชการ

(5) ทานมีความคิดที่จะเปลี่ยนไปทํางานที่มีความกดดันหรือความเครียดในงานท่ีนอยกวา

ขอคําถามที่ใชในการวัดตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ในชวง 1 ปที่ผานมา จํานวน 6 ขอ แบงเปน

1. ดานปริมาณ (QUT) จํานวน 4 ขอ ประกอบดวย

(1) ปริมาณงานของทานสูงกวาคาเฉลี่ยปริมาณงานของเพ่ือนรวมงาน

(2) ผลงานโดยรวมของทานอยูตํ่ากวาในระดับที่หัวหนาสํานักงานคาดหวังไว (ขอความทางลบ)

(3) ภาระงานท่ีทานรับผิดชอบมีสวนสําคัญตอผลการดําเนินงานโดยรวมของบริษัท/สํานักงาน

(4) ผูบริหารหรือเพื่อนรวมงานมักชมเชยทานเกี่ยวกับความตรงเวลาตอการใหบริการลูกคา

2. ดานคุณภาพ (QUL) จํานวน 2 ขอ ประกอบดวย

(1) ผลงานของทานมักมีขอผิดพลาดเกี่ยวกับความถูกตองและความสมบูรณที่ตองแกไขกอนสงมอบใหแกลูกคาอยูเสมอ 

(ขอความทางลบ)

(2) ผลการปฏิบัติงานของทานเคยทําใหบริษัท/สํานักงานถูกลูกคารองเรียนหรือฟองรอง (ขอความทางลบ)


