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The This study is conducted to explore the relationships between Management Control Systems (MCS) 

and the level of Employee Organisational Commitment (EOC) by using a case study of a professional service 

firm. In this regard, the researcher has applied a mixed method, including a survey questionnaire and an 

in-dept interview, so as to collect both quantitative and qualitative information based on the objective of 

this study.

The results reveal that there is a significant association between the three types of control and the 

level of EOC. That are, Input Control and Output Control have a positively significant association with the 

level of EOC; whilst, Behaviour Control has a negatively significant association with the level of EOC. 

Therefore, the professional service firms should focus on trainings and skill management activities, 

performance assessments which linked to rewards, as well as not overuse of formal rules and procedures.
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ความสัมพันธ�ระหว�างระบบการควบคุมเชิงบริหารกับระดับความยึดมั่นต�อองค�กร : กรณีศึกษาสํานักงานบริการทางวิชาชีพด�านบัญชีและภาษีอากร

1. บทนํา
เนือ่งจากคุณภาพของการใหบริการเปนปจจยัสาํคญัแหง

ความสําเร็จของบริษัทผูใหบริการทางวิชาชีพ (Bruggeman, 
Bartholomeeusen, and Heene, 1988) โดยเฉพาะ
องคกรขนาดใหญอยางสํานักงานบัญชีกลุม Big 4 ผูบริหาร
จึงตองกําหนดเปาหมายทางกลยุทธอยางชัดเจน เพื่อที่
จะไดออกแบบการควบคุมเชิงบริหารที่เหมาะสมควบคูกันไป 
แตในบางโอกาสเปาหมายขององคกรกับเปาหมายของ
พนักงานอาจไมใชเปาหมายเดียวกัน ฉะน้ัน การควบคุม
เชิงบริหารจึงตองถูกออกแบบมาอยางเปนระบบ เพื่อทําให
พนักงานมองเห็นประโยชนสวนตนไปในทิศทางเดียวกันกับ
ประโยชนขององคกร (Anthony and Govindarajan, 
2007) นอกจากน้ี ระบบการควบคุมเชิงบริหารที่เหมาะสม
ยังชวยแกปญหาท่ีอาจเกิดขึ้นจากขาดทิศทางในการทํางาน 
(Lack of Direction) ปญหาดานแรงจูงใจ (Motivation 
Problems) และปญหาขอจํากัดสวนบุคคลของพนักงาน 
(Personnel Limitation) ซึ่งอาจเกิดขึ้นได (Merchant 
and Van der Stede, 2007)

ในทางทฤษฎี การควบคุมท่ีเขมงวดจนเกินไปอาจ
ไมเหมาะท่ีจะนํามาใชกับผูใหบริการทางวิชาชีพ เพราะอาจ
ไปปดกัน้จนิตนาการและความคดิรเิร่ิมสรางสรรคของพนกังาน 
ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและอาจกระทบ
การดําเนินงานขององคกร (Herath, 2007) แตในทางปฏิบัติ 
ผูบริหารจะทราบไดอยางไรวารูปแบบการควบคุมเชิงบริหาร
ที่เหมาะสมกับผูใหบริการทางวิชาชีพควรมีลักษณะเชนไร

ในท่ีนี้ มุมมองของพนักงานตอระบบการควบคุมเชิง
บริหารอาจสะทอนออกมาไดหลายรูปแบบทั้งเห็นดวยและ
ไมเห็นดวย หน่ึงในความรูสึกเหลานั้นคือ “ความยึดมั่นตอ
องคกรของพนักงาน” ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะยึดเหน่ียวให
พนักงานยังคงปฏิบัติหนาที่เพื่อองคกรตอไป อีกท้ังยังเปน
ทัศนคติที่มั่นคงและคงอยูในชวงระยะเวลานานพอสมควรที่
จะใชคาดการณการเขาออกของพนักงานได (Steers, 1977; 
Baron, 1986 อางอิงใน Soipetch, 2014)

ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาระบบการควบคุมเชิง
บริหารในบริบทที่เกี่ยวของกับระดับความยึดมั่นตอองคกร
ของพนักงานผูใหบริการทางวิชาชีพซึ่งมีบทบาทสําคัญใน
การขับเคลื่อนองคกร เพื่อแสดงใหเห็นวาระบบการควบคุม
เชิงบริหารท่ีเหมาะสมสําหรับผู ใหบริการทางวิชาชีพควร
มีลักษณะเชนไร และผลของการควบคุมเชิงบริหารดังกลาว
สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรอยางไร

2. วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข�อง

2.1.1 ระบบการควบคุมเชิงบริหาร 
(Management Control Systems)
Merchant and Van der Stede (2007) แบงการ

ควบคุมออกเปน 3 รูปแบบ ดังตอไปนี้ (1) การควบคุม
ผลการปฏิบัติงาน (Result Control) เปนการควบคุมที่ให
ความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน โดยไมเจาะจงข้ันตอน
ในการปฏิบัติงาน (2) การควบคุมข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
(Action Control) เปนการควบคมุทีใ่หความสาํคญักบัขัน้ตอน
การปฏิบัติงาน เพ่ือใหมั่นใจไดวาพนักงานจะปฏิบัติงาน
ไดตามข้ันตอนท่ีวางไวอยางเหมาะสม (3) การควบคุมโดย
บุคลากรและวัฒนธรรมภายในองคกร (Personnel and 
Culture Control) เป นการควบคุมที่ เกิดข้ึนเองจาก
อยูรวมกันเปนหมูคณะของพนักงาน มิไดเปนการควบคุม
อยางเปนทางการขององคกร

Anthony and Govindarajan (2007) ไดอธิบาย
เพิ่มเ ติมในส วนที่ เ ก่ียวข องกับรูปแบบการควบคุมว า
ผูบริหารตองยอมรับวาการควบคุมอยางไมเปนทางการ (อาทิ 
วัฒนธรรมองคกร สไตลของผู บริหาร มุมมองของแตละ
บุคคล) ยอมเกิดขึ้นควบคูกับการควบคุมอยางเปนทางการ 
(อาทิ กฎระเบียบ ขอบังคับ วิธีการปฏิบัติงาน) ฉะนั้น
ผู บริหารจึงจําเป นต องพิจารณาป จจัย ท่ี เกี่ยวข องให 
ครอบคลุม ทั้งสวนที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อ
ใชในการกําหนดรูปแบบระบบการควบคุมท่ีเหมาะสมของ
แตละองคกร
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บทความวิจัย

2.1.2 บริษัทผูใหบริการทางวิชาชีพ 
(Professional Service Firm)
Bruggeman at al. (1988) ชี้ใหเห็นวา องคกรซึ่ง

ทําหนาที่ใหบริการทางวิชาชีพทั้งหลายจําเปนตองมีระบบ
การควบคุม เพื่อที่จะมั่นใจไดวาพนักงานจะยังคงปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่องเพื่อเปาหมายขององคกร ผูบริหารจึงตองมี
บทบาทในการควบคุมดูแลเพื่อที่จะปองกัน (Detecting) 
และแกไข (Correcting) ขอผดิพลาดท่ีอาจเกิดขึน้ นอกจากน้ี 
Su, Baird, Schoch (2015) ไดเสนอแนะวา งานวิจัย
สวนใหญใหความสนใจท่ีจะศึกษาผลกระทบของระบบการ
ควบคุมเชิงบริหารตอผลการดําเนินงานขององคกรเปนสําคัญ 
แตมีงานวิจัยเพียงสวนนอยเทานั้นที่เลือกศึกษาผลกระทบ
ของระบบการควบคุมเชิงบริหารในบริบทท่ีเก่ียวของกับ
ผลกระทบทางพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคกร ตัวอยาง
เชน แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) ความพึงพอใจ
ในการทํางาน (Job Satisfaction) และความยึดมั่นตอ
องค กรของพนักงาน (Employee Organisational 
Commitment) เปนตน

จากการศึกษางานวิจัยในประเทศไทย ผู วิจัยพบวา
มีผูศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมของผูประกอบวิชาชีพ
ดานบัญชีในหลายแงมุม อาทิ 1) แรงจูงใจในการทํางาน
อันเน่ืองมาจากปจจัยดานลักษณะเนื้องาน โอกาสในการ
เรียนรู สภาพแวดลอม ผลตอบแทน และความสัมพันธกับ
ผู บังคับบัญชา (Na Nakorn, 2011) 2) ความพึงพอใจ
ในการทํางาน อันเนื่องมาจากปจจัยที่ใกลเคียงกันกับสวนท่ี
ไดกลาวไวขางตน เพิ่มเติมปจจัยดานความมั่นคงในหนาท่ี
การงาน ปจจัยดานความเปนอิสระและการตัดสินใจ 3) การ
ตัดสินใจลาออกของพนักงาน อันเน่ืองมาจากปจจัยดาน
ความซับซอนและความหมายหลายของงาน รวมไปถึงปจจัย
ที่เก่ียวของกับผูบังคับบัญชา (Chamnongsutthisathien, 
2012; Suwanichwichai, 2012)

2.1.3 ความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน 
(Employee Organisational Commitment)
Porter, Steers, Mowdat, and Boulian (1974) 

ได ให นิยามของความยึดมั่นต อองคกรของพนักงานวา
หมายถึง ลักษณะของพนักงานท่ีคํานึงถึงเปาหมายและ
คุณคาขององคกร มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานในนามของ
องคกรดวยความทุมเท และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
ในองคกรตอไปในชวงระยะเวลาหน่ึงที่นานพอสมควร

Su et al. (2015) ไดอธิบายรูปแบบความยึดมั่น
ตอองคกรของพนักงาน ซึ่งแบงความยึดมั่นตอองคกรเปน
3 รูปแบบ นั่นคือ (1) ความยึดมั่นตอองคกรจากปจจัยดาน
อารมณความรูสึก (Affective Commitment) ซึ่งขึ้นอยูกับ
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคกรและสภาพแวดลอมใน
องคกรเปนสําคัญ (2) ความยึดมั่นตอองคกรจากปจจัยดาน
การทํางานอยางตอเนื่อง (Continuance Commitment) 
ซึ่งขึ้นอยูกับตนทุนท่ีเก่ียวของในการโยกยายงานเปนสําคัญ 
(3) ความยึดมั่นตอองคกรจากปจจัยดานบรรทัดฐานทาง
สังคม (Normative Commitment) ซึ่งขึ้นอยูกับความรูสึก
ดานคุณธรรมจริยธรรมที่หลอมรวมของพนักงานแตละคน
เปนสําคัญซึ่งจะเปนตนแบบในการตัดสินใจโยกยายงาน
ของพนักงาน ทั้งนี้ จากคําอธิบายขางตนจะพบวาความ
ยึดมั่นตอองคกรในรูปแบบที่ (2) และ รูปแบบที่ (3) ตาง
อยูนอกเหนือการควบคุมของผูบริหาร มีเพียงรูปแบบที่ (1) 
ความยึดมั่นตอองคกรจากปจจัยดานอารมณความรูสึก ซึ่ง
คาดวาจะไดรับอิทธิพลสวนหนึ่งมาจากมาตรการควบคุมของ
ผูบริหาร

นอกจากนี้ การศึกษาของผูวิจัยหลายทานใหความเห็น
ไปในทิศทางเดียวกันวา ความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน
เปนทัศนคติที่มั่นคงและคงอยู ในชวงระยะเวลาที่นานพอ
สมควร จึงสามารถนําไปใชในการทํานายการเขาออกของ
พนักงานไดดีกวาความพึงพอใจของพนักงาน ฉะนั้น ความ
ยึดมั่นตอองคกรของพนักงานจึงสามารถนําไปใชในการชี้วัด
ความมีประสิทธิภาพของการบริหารจัดการองคกร (Steers, 
1977; Baron, 1986 อางอิงใน Soipetch, 2014)
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ความสัมพันธ�ระหว�างระบบการควบคุมเชิงบริหารกับระดับความยึดมั่นต�อองค�กร : กรณีศึกษาสํานักงานบริการทางวิชาชีพด�านบัญชีและภาษีอากร

2.1.4 แบบจําลองการควบคุมของ Snell (1992)
แบบจําลองการควบคุมของ Snell (1992) (Snell’s 

Control Model (1992)) เปนหน่ึงในรูปแบบการควบคุม
ที่ไดรับความนิยมสําหรับนํามาใชศึกษาบริบทท่ีเกี่ยวของ
กับการควบคุมเชิงบริหาร ซึ่ง Snell (1992) ไดแบงการ
ควบคุมออกเปน 3 องคประกอบ และไดอธิบายความใน
แตละองคประกอบ ดังน้ี (1) การควบคุมขั้นตน (Input 
Control) หมายถึง การควบคุมโดยอาศัยการคัดเลือก
พนักงานและการฝกอบรมทักษะการทํางาน เพื่อใหมั่นใจวา
พนักงานจะมีความรูความสามารถตรงตามท่ีองคกรตองการ 
(2) การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control) หมายถึง 
การควบคุมโดยอาศัยระเบียบขอบังคับอยางเปนทางการ
ขององคกร เพื่อใหมั่นใจวาพนักงานจะมีแรงจูงใจและ
สามารถปฏิบัติงานไดตามท่ีองคกรกําหนด (3) การควบคุม
ผลสําเร็จของงาน (Output Control) หมายถึง การควบคุม
โดยอาศัยผลสําเร็จจากการปฏิบัติงาน ซึ่งจะถูกนํามา
เชื่อมโยงกับผลตอบแทนท่ีพนักงานจะไดรับ เพื่อใหมั่นใจวา
พนักงานจะมีแรงจูงใจและสามารถสรางผลงานไดตามท่ี
องคกรตั้งเปาหมายไว

Su et al. (2015) ได ให เหตุผลในการเลือกใช 
แบบจําลองของ Snell (1992) ไววา รูปแบบการควบคุม
ทั้ง 3 องคประกอบตามแบบจําลองของ Snell (1992) นั้น
ครอบคลุมรูปแบบการควบคุมอยางเปนทางการท้ังหมดของ
องคกร ซึ่งสามารถใชควบคุมความสามารถในการทํางาน 
ตั้งแตจุดเริ่มตนในการปฏิบัติงาน โดยอาศัยการควบคุม
ขั้นตน (การคัดเลือกและการฝกอบรม) ในขณะที่การควบคุม
พฤติกรรม (ระเบียบขอบังคับอยางเปนทางการ) และ
การควบคุมผลสําเร็จของงาน (การใชสิ่งตอบแทนเพ่ือจูงใจ) 
สามารถใชควบคุมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
และชวยจัดการในสวนของขั้นตอนการปฏิบัติงานและ
ผลการปฏิบัติงาน ตามลําดับ นอกจากน้ี แบบจําลองของ 
Snell (1992) ยังถูกนําไปใชอยางแพรหลายในการศึกษา
วิจัยที่เกี่ยวของกับระบบการควบคุมเชิงบริหาร

ดวยเหตุผลขางตน การวิจัยฉบับนี้จึงนําแบบจําลอง
การควบคุม 3 องคประกอบของ Snell (1992) มาใชวัดผล
การควบคุมเชิงบริหารและนํามาใชอธิบายความสัมพันธ
ที่มีตอระดับความยึดมั่นตอองคกรจากปจจัยดานอารมณ
ความรูสึกของพนักงาน (Affective Commitment) เทานั้น 
ซึ่งเปนเพียงรูปแบบเดียวท่ีสามารถเก่ียวโยงกับผู บริหาร
และมาตราการบริหารจัดการ ตามแนวทางการศึกษาของ 
Su et al. (2015)

2.2 งานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวข�อง
2.2.1 ความสัมพันธระหวางการควบคุมข้ันตน 
(Input Control) กับระดับความยึดมั่นตอองคกร
ของพนักงาน
จากการศึกษาของ Cardinal, Sitkin, and Chris. 

(2004) การควบคุมขั้นตน (Input Control) มีความสําคัญ
เปนอยางยิ่งสําหรับชวงกอตั้งองคกรเพราะอาจสงผลถึง
ความอยู รอดของกิจการในอนาคต ผู บริหารจึงตองให
ความสําคัญกับการคัดเลือกพนักงานและฝกอบรมทักษะ
ที่จําเปนในการทํางาน หากผานจากชวงนี้ไป การคัดเลือก
พนักงานและฝกอบรมทักษะมักจะมีขั้นตอนการดําเนินงาน
ที่เปนระบบมากยิ่งขึ้น การศึกษาของ Aube, Rousseau, 
and Morin (2007) ไดสนับสนุนแนวคิดขางตน นั่นคือ
หากพนักงานรูสึกวาองคกรใหความสําคัญกับตน อยางเชน 
สนับสนุนเร่ืองการฝกอบรมทักษะจําเปนในการทํางาน จะ
สงผลใหพนักงานมีความยึดมั่นตอองคกรในระดับที่สูงขึ้น

ในชวงที่องคกรกําลังเติบโต การศึกษาของ Gormley 
and Kennerly (2010) พบวา หากการคัดเลือกพนักงาน
และฝกอบรมทักษะยังคงดําเนินไปอยางเปนระบบ สามารถ
ปองกันไมใหพนักงานรู สึกสับสนหรือขาดทิศทางในการ
ทํางาน (Lack of Direction) ซึ่งเปนผลเชิงบวกตอระดับ
ความยึดมั่นท่ีพนักงานมีตอองคกร ในทางกลับกัน หาก
พนักงานรูสึกสับสนหรือขาดทิศทางในการทํางาน จะสงผล
ตอสภาพทางอารมณ เชน เกิดความหงุดหงิด ก็จะสงผล
ในเชิงลบตอระดับความยึดมั่นของพนักงาน นอกจากนี้
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บทความวิจัย

จากการศึกษาของ Su et al. (2015) ยังชี้ใหเห็นวา ถึงแม
องคกรจะอยู ในชวงที่มั่นคงแลว หากผู บริหารยังคงให
ความสําคัญกับการคัดเลือกพนักงานใหมที่เหมาะสมเขามา
ทํางานและจัดใหมีการฝกอบรมทักษะใหกับพนักงานที่มีอยู
ปจจุบันอยางตอเนื่อง ก็จะสงผลในเชิงบวกตอระดับความ
ยึดมั่นของพนักงาน

H1: การควบคุมขั้นตน (Input Control) สงผลตอ
ระดับความยึดมั่นตอองคกร

2.2.2 ความสัมพันธระหวางการควบคุมพฤติกรรม 
(Behaviour Control) กับระดับความยึดม่ันตอ
องคกรของพนักงาน
การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control)

เทียบเคียงไดกับการควบคุมขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Action 
Control) ภายใตรูปแบบการควบคุมของ Merchant and 
Van der Stede (2007) นั่นคือ เปนรูปแบบการควบคุม
ที่ถูกกําหนดมาจากฝายบริหาร (Top-down) ซึ่งใหความ
สําคัญกับการปฏิบัติงานตามขั้นตอนและการควบคุมดูแล
อยางใกลชิด พนักงานมีหนาที่รับผิดชอบเฉพาะในสวน
ของการปฏิบัติงานโดยไมตองคํานึงถึงผลลัพธของงานนั้น 
และตองปฏิบัติงานตามระเบียบและขอบังคับอยางเครงครัด 
รูปแบบการควบคุมดังกลาวอาจขัดกับความตั้งใจเดิมของ
ผู บริหารที่ต องการจะจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยาง
เหมาะสม (Merchant and Van der Stede, 2007;
Su et al., 2015)

การศึกษาของ McKinnon, Harrisons, Chow, and 
Wu (2003) ชี้ใหเห็นวา การควบคุมพฤติกรรมอาจไปจํากัด
จินตนาการและความคิดสรางสรรคของพนักงาน ซึ่งจะ
สงผลใหพนักงานมีความยึดมั่นตอองคกรในระดับที่ลดลง
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Rayton (2006) ที่พบวา 
หากพนักงานตองปฏิบัติงานอยางเดิมซ้ําๆ และถูกควบคุม
ทุกข้ันตอน จะสงผลในเชิงลบตอระดับความยึดมั่นที่พนักงาน
มีตอองคกร นอกจากนี้ การควบคุมดูแลอยางใกลชิดเปน
จุดเช่ือมโยงกับการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน อาจทําให
พนักงานรู สึกว าไมได รับการไว วางใจ ซึ่งมีผลถึงระดับ

ความยึดมั่นตอองคกรในแงลบ (Ramaswami, 1996;
Su, Baird, and Blair, 2009)

H2: การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control)
สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกร

2.2.3 ความสัมพันธระหวางการควบคุมผลสําเร็จ
ของงาน (Output Control) กับระดับความ
ยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน
การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control) 

เทียบเคียงไดกับการควบคุมผลการปฏิบัติงาน (Results 
Control) ภายใตรูปแบบการควบคุมของ Merchant and 
Van der Stede (2007) นั่นคือ เปนรูปแบบการควบคุม
ที่มุ งเนนผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน พนักงานจึงมีหนาที่
รับผิดชอบในผลงานที่เกิดขึ้น โดยไมตองคํานึงถึงข้ันตอน
ที่ใชในการปฏิบัติงาน (Snell, 1992; Merchant and
Van der Stede, 2007) การศึกษาของ Danish and 
Usman (2010) แสดงใหเห็นวา การควบคุมผลสําเร็จของ
งานในรูปแบบที่มีการเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงาน
และผลตอบแทนที่จะไดรับ จะชวยสรางแรงจูงใจใหแก
พนักงานที่จะมุงมั่นในการปฏิบัติหนาท่ี สงผลใหพนักงาน
มีความยึดมั่นตอองคกรในระดับที่สูงขึ้น

Ramaswami (1996) ใหขอสังเกตวา ผลของการ
ควบคุมผลสําเร็จของงานท่ีมีผลตอระดับความยึดมั่นตอ
องคกรของพนักงาน ขึ้นอยูกับความเหมาะสมในการประเมิน
ผลงานขององคกรดวย ตัวอยางเชน เมื่อองคกรเขาสูภาวะ
ที่มั่นคงแลว มีทิศทางการบริหารจัดการท่ีเปนระบบ มีการ
กําหนดนโยบายที่ เกี่ ยวข องกับการประเมินผลงานที่
ชัดเจน ตั้งแตเปาหมายในการปฏิบัติงาน เกณฑการประเมิน
ตลอดจนข้ันตอนในการดําเนินการ จึงจะสรุปไดวา การ
ควบคุมผลสําเร็จของงานสงผลเชิงบวกตอระดับความยึดมั่น
ที่พนักงานมีตอองคกร

ในทางกลับกัน หากองคกรอยู ในชวงกําลังเติบโต
มีความไมแนนอนสูงในการประกอบกิจการ จึงยากที่องคกร
จะคาดการณสถานการณในอนาคต ฉะนั้น โอกาสท่ีองคกร
จะสามารถกําหนดนโยบายการประเมินผลงานที่เหมาะสม
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จึงเปนไปไดยาก (Su et al., 2015) ในกรณีนี้ Challagalla 
and Shervani (1996) ตั้งขอสังเกตวา หากการประเมิน
ผลงานไมไดถูกกําหนดไวอยางเหมาะสม พนักงานจะมองวา
เปาหมายการปฏิบัติงานที่ตั้งไวอยูเหนือการควบคุม ในขณะ
เดียวกัน Crawford and Nonis (1996) ใหขอสังเกต
เพิ่มเติมวา หากพนักงานมองวาตนเองมีความสามารถในการ
ควบคุมเปาหมายการปฏิบัติงานในระดับท่ีจํากัด พนักงาน
เหลาน้ันจะมีความพึงพอใจตองานที่ทําลดลง ซึ่งมีผลตอ
แรงจูงใจและระดับความยึดมั่นตอองคกรในเชิงลบ

H3: การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control) 
สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกร

2.3 สมมุติฐานการวิจัย
จากแนวคดิทฤษฏีและการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วของ

สรุปเปนตารางสมมติฐานและอางอิงงานวิจัยที่เก่ียวของ
ดังตารางท่ี 1

2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย
ผู วิจัยไดพัฒนากรอบแนวคิดโดยนําแบบจําลองการ

ควบคุมของ Snell (1992) มาเปนกรอบแนวคิดพื้นฐาน
สําหรับรูปแบบการควบคุมเชิงบริหาร ประกอบกับแนวทาง
การวิจัยของ Su et al. (2015) สรุปเปนกรอบแนวคิดการ
วิจัยดังภาพที่ 1

ตารางท่ี 1 สรุปสมมติฐานและอางอิงงานวิจัย

สมมุติฐาน ความสัมพันธ� อ�างอิง

H1 การควบคุมขั้นตน (Input Control) สงผลตอ

ระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

(Cardinal et al., 2004; Aube et al., 2007; 

Gormley and Kennerly, 2010; Su et al., 2015)

H2 การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control)

สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

(Ramaswami, 1996; McKinnon et al., 2003; 

Rayton, 2006; Su et al., 2009)

H3 การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control) 

สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

(Ramaswami, 1996; Challagalla and Shervani, 

1996; Crawford and Nonis, 1996; Fletcher 

and Williams, 1996; Danish and Usman, 2010)

Input controls

Behaviour controls

Output controls

Level of EOC

MCS

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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บทความวิจัย

3. วิธีการวิจัย
3.1 รูปแบบวิธีการศึกษาวิจัย

การศึกษาความสัมพันธระหวางระบบการควบคุม
เชิงบริหารกับระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน
เปนการวิจัยเชิงสํารวจท่ีใชสํานักงานบริการทางวิชาชีพดาน
บัญชีและภาษีอากร ซึ่งเปนหนึ่งในเครือขายของสํานักงาน
สอบบัญชีขนาดใหญ (Big 4) มาเปนกรณีศึกษา (Case 
Study) ทั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชวิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed 
Method) โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire)
และการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เปน
เคร่ืองมือหลักในการศึกษาวิจัย เพื่อใหได ทั้งข อมูลเชิง
ปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งสนับสนุนใหการวิจัย
ฉบับนี้บรรลุวัตถุประสงคดังที่ไดตั้งไว

3.2 ประชากรและกลุ�มตัวอย�างในการวิจัย
งานวิจัยน้ีมีกลุ มเปาหมายเปนพนักงานผู ประกอบ

วิชาชีพทางบัญชีและภาษีอากรในระดับผู ช วยพนักงาน 
พนักงานท่ีปรึกษา พนักงานท่ีปรึกษาอาวุโส ผู จัดการ
ผูจัดการอาวุโส และผูอํานวยการ ซึ่งมีจํานวนท้ังสิ้นประมาณ 
150 คน

3.3 เคร่ืองมือที่ใช� ในการวิจัย
แบบสอบถามภายใตการศึกษาวิจัยฉบับนี้ไดประยุกต

มาจากงานวิจัยของ Su et al. (2015) ซึ่งไดรับการตีพิมพ
จากวารสารทางวชิาการท่ีเชือ่ถอืได โดยผูวจิยัจะใชมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ ตาม Likert’s Scale (1 = “ไมพบ
เลย”/“ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง 5 = “พบมากท่ีสุด”/
“เห็นดวยอยางยิ่ง”) ในการประเมินความคิดเห็น ในสวนท่ี
เกี่ยวของกับรูปแบบการควบคุมสามารถแบงคําถามออก
เปน 3 กลุม นั่นคือ 1) การควบคุมขั้นตน (Input Control) 
7 ขอ 2) การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control)
5 ขอ และ 3) การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output 
Control) 6 ขอ ในสวนที่เกี่ยวของกับระดับความยึดมั่นตอ
องคกรของพนักงาน (Level of EOC) ซึ่งประกอบไปดวย

คําถาม 9 ขอ โดยมี ขอ 3 ขอ 4 และ ขอ 7 เปน
คําถามในเชิงปฏิเสธจึงใชวิธีการใหคะแนนในทางตรงกันขาม 
(Reverse Scoring) ผู วิจัยไดนําแบบสอบถามในสวนนี้
ไปทดลองเก็บขอมูลนํารองกอนทําการเก็บขอมูลจริงเพื่อที่
จะไดปรับปรุงคําถามใหมีความชัดเจนและลดความเขาใจผิด
ของผูตอบแบบสอบถาม

จากนั้น ผูวิจัยไดเลือกตัวแทนจากผูตอบแบบสอบถาม
มาสัมภาษณโดยใชคําถามปลายเปด 4 ขอ เพ่ือทดแทน
ความคิดเห็นในสวนของขอเสนอแนะจากแบบสอบถาม
ซึ่งคาดการณวากลุมเปาหมายอาจไมมีเวลาใหรายละเอียด 
อีกทั้งยังไดขอมูลในเชิงลึกและมีความหลากหลายมากยิ่งขึ้น

4. ผลการวิจัยและอภิปรายผล
ในการวิ เคราะห การถดถอยเชิงพหุ  (Mult iple 

Regression Analysis) ตามแนวทางการวิจัยของ Su
et al. (2015) ผูวิจัยไดใชผลการคํานวณคาเฉลี่ยของคะแนน
ที่ได จากความคิดเห็นของผู ตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีต อ
รูปแบบการควบคุมท้ัง 3 องคประกอบ มาใชเปนตัวแปร
อิสระ (Independent Variables) นั่นคือ 3 ตัวแปรอิสระ 
ประกอบดวย 1) การควบคุมข้ันตน (Input Control)
2) การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control) และ
3) การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control) ใน
ขณะเดียวกัน ผู วิจัยไดใชการคํานวณผลรวมของคะแนน
ที่ไดจากความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีตอระดับ
ความยึดมั่นตอองคกร (Level of EOC) ซึ่งมีคาตํ่าสุดและ
คาสูงสุดอยูระหวาง 9 ถึง 45 คะแนน ตามลําดับ เพื่อเปน
ตัวแปรตาม (Dependent Variable)

1. ผู วิจัยได ทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability
Test) ของตัวแปรอิสระ พบวา คาสัมประสิทธ Cronbach’s 
Alpha มีคาเทากับ 0.712 ซึ่งเกินกวา 0.7 หมายความวา 
คาความนาเช่ือถือของตัวแปรอิสระท้ัง 3 ตัว อยูในเกณฑที่
ยอมรับได ดวยเหตุนี้ ผู วิจัยจึงสามารถนําตัวแปรอิสระ
ดังกลาวไปใชในการคํานวณข้ันถัดไปไดอยางนาเช่ือถือ
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2. ผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Correlation) แสดงใหเห็นวา ตัวแปรแตละคูมีความสัมพันธ
กันในเชิงบวกเน่ืองจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทุกตัว
มีคามากกวา 0 และคานัยสําคัญ (คา Sig.) มีคาระหวาง 
0.000 ถึง 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 จึงสามารถสรุปไดวา 
ตัวแปรแตละคูมีความสัมพันธตอกันในเชิงบวก ณ ระดับ
ความเช่ือมั่นที่ 95 เปอรเซนต

3. ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุแสดงใหเห็นวา 
ระบบการควบคุมเชิงบริหารมีความสัมพันธในเชิงบวกกับ
ระดับความยึดม่ันตอองคกรของพนักงาน โดยเฉพาะตัวแปร
อิสระที่ 1 และตัวแปรอิสระที่ 3 จากรูปแบบการควบคุม
3 องคประกอบภายใตแบบจําลองการควบคุมของ Snell 
(1992) นั่นคือ การควบคุมขั้นตน (Input Control) และ
การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control) ซึ่งมี

ค าสัมประสิทธิ์ เท ากับ 2.02 และ 4.35 ตามลําดับ
หากพิจารณาคานัยสําคัญ (คา Sig.) จะมีคาเทากับ 0.045 
และ 0.000 ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 จึงสามารถ
สรุปไดวา การควบคุมขั้นตน (Input Control) และการ
ควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control) มีความ
สัมพันธ ในเชิงบวกกับระดับความยึดมั่นต อองคกรของ
พนักงาน ณ ระดับความเช่ือมั่นท่ี 95 เปอรเซนต

ในขณะเดียวกันนั้น การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour 
Control) มีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ –0.43 แตกลับมีคา
นัยสําคัญ (คา Sig.) เทากับ 0.647 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 
จึงนํามาซึ่งขอสรุปท่ีวาการควบคุมพฤติกรรม (Behaviour 
Control) ไมมีความสัมพันธกับระดับความยึดมั่นตอองคกร
ของพนักงาน ณ ระดับความเช่ือมั่นท่ี 95 เปอรเซนต

ตารางท่ี 2 การเปรียบเทียบผลการวิจัยจากขอมูลแบบสอบถามระหวางงานวิจัยฉบับนี้กับงานวิจัยตนแบบ

สมมติฐาน รูปแบบการควบคุม

ความสัมพันธ�ต�อระดับความยึดมั่นต�อองค�กร

ผลการศึกษาภายใต�
งานวิจัยฉบับนี้

ผลการศึกษาของ
Su et al. (2015)

H1 การควบคุมขั้นตน (Input Control) บวก สอดคลอง

H2 การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control) ไมมี สอดคลอง

H3 การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control) บวก ไมสอดคลอง

จากตารางขางตนสามารถอภิปรายผลความสัมพันธ
ระหวางการควบคุมเชิงบริหารกับระดับความยึดมั่นตอ
องคกรจากขอมูลเชิงปริมาณไดดังตอไปนี้

สมมุติฐาน H1: การควบคุมขั้นตน (Input Control) สงผล
ตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

ภายใตงานวิจัยฉบับนี้ การควบคุมขั้นตน (Input 
Control) มีความสัมพันธเชิงบวกตอระดับความยึดมั่น
ตอองคกรของพนักงานในสํานักงานที่ใชเปนกรณีศึกษา 
สอดคลองกับผลการศึกษาของ Su et al. (2015) ซึ่งได

ชี้ใหเห็นวา หากผูบริหารใหความสําคัญกับการคัดเลือก
พนักงานใหมเขามาทํางานดวยข้ันตอนและวิธีการท่ีเหมาะสม 
ประกอบกับจัดใหมีการฝกอบรมทักษะใหกับพนักงาน
ปจจุบันอยางส่ําเสมอและตอเนื่อง จะสงผลใหพนักงาน
มีความรูสึกที่ดีตอองคกร ซึ่งจะสามารถรักษาระดับความ
ยึดมั่นตอองคกรของพนักงานไวได นั่นคือ พนักงานยังยินดี
ที่จะทํางานภายในองคกรตอไป โดยมีเหตุผลสําคัญ อันเน่ือง
มาจากพนักงานมีความรูสึกวาองคกรใหความสําคัญกับตน 
และพรอมท่ีจะสนับสนุนทักษะเพ่ือความกาวหนาของหนาที่
การงานในอนาคต (Aube et al., 2007) ในขณะเดียวกัน 
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การคัดเลือกพนักงานและการฝกอบรมทักษะอยางเปนระบบ
ในชวงที่องคกรกําลังเติบโตสามารถปองกันไมใหพนักงาน
รู สึกสับสน หรือขาดทิศทางในการทํางาน (Lack of 
Direction) ซึ่งจะมีผลบ่ันทอนความรูสึกหรือลดระดับความ
ยึดมั่นที่พนักงานมีตอองคกรได (Gormley and Kennerly, 
2010)

สมมุติฐาน H2 : การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour 
Control) สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control) ไมมี
ความสัมพันธตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน
ภายใตงานวิจัยฉบับนี้ สอดคลองกับผลการศึกษาของ Su 
et al. (2015) ซึ่งไดอธิบายผลการวิเคราะหในสวนน้ีไววา 
เกิดจากการท่ีพนักงานในปจจุบันมีมุมมองตอการควบคุม
พฤติกรรม (Behaviour Control) วาเปนแนวทางหรือ
แบบแผนอันมีประโยชนตอการปฏิบัติตามหนาที่ มากกวาท่ี
จะมองวาเปนการควบคุมหรือเฝาติดตามพฤติกรรมเพียง
อยางเดียว

อยางไรก็ดี งานวิจัยฉบับอื่นกลับชี้ใหเห็นวา การ
ควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control) มีความสัมพันธ
เชิงลบตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน นั่นคือ 
หากพนักงานตองปฏิบัติงานตามระเบียบและขอบังคับ
อยางเครงครัดและถูกควบคุมทุกขั้นตอน จะเปนการจํากัด
จินตนาการและความคิดสรางสรรคของพนักงาน ซึ่งอาจ
สงผลใหพนักงานมีความรูสึกที่ไมดีตอองคกรและนําไปสูการ
ลดระดับความยึดมั่นที่พนักงานมีตอองคกรได (McKinnon 
et al., 2003; Rayton, 2006) โดยมีเหตุผลสําคัญ
อีกประการหน่ึง นั่นคือ พนักงานอาจมีความรูสึกวาไมได
รับการไววางใจจากผูบริหารหากมีการควบคุมดูแลอยาง
ใกลชิดเกินไป (Ramaswami, 1996; Su et al., 2009)

สมมุติฐาน H3: การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output 
Control) สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control) มี
ความสัมพันธเชิงบวกตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของ
พนักงานภายใตงานวิจัยฉบับนี้ แตขัดแยงกับผลการศึกษา
ของ Su et al. (2015) ซึ่งพบวา การควบคุมผลสําเร็จ
ของงาน (Output Control) ไมมีความสัมพันธตอระดับ
ความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน โดยใหเหตุผลวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมองวาการเช่ือมโยงการวัดผลไมได
ทําใหผลตอบแทนที่พนักงานแตละคนไดรับมีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญ ความแตกตางดังกลาวจึงไมเพียงพอที่จะ
สงผลถึงความรูสึกของพนักงานได

ในขณะที่ งานวิจัยฉบับอื่น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ฉบับนี้ กลับช้ีใหเห็นวา การควบคุมผลสําเร็จของงานโดย
การเช่ือมโยงผลการปฏิบัติงานกับผลตอบแทนท่ีพนักงาน
จะไดรับ จะชวยสนับสนุนและเพิ่มแรงจูงใจใหแกพนักงาน
เพื่อท่ีจะมุ งมั่นทุ มในการปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งขึ้น อีกท้ัง
ยังสงผลใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอองคกร ซึ่งจะสามารถ
รักษาระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงานไวได (Danish 
and Usman, 2010) อยางไรก็ดี การประเมินผลงาน
ดังกลาวจะตองอยูภายใตเงื่อนไขที่เหมาะสม นั่นคือ มีการ
กําหนดนโยบายท่ีเกี่ยวของกับการประเมินผลงานท่ีชัดเจน 
ตั้งแต เป าหมายในการปฏิบัติงาน เกณฑการประเมิน
ตลอดจนข้ันตอนในการดําเนินการอยางยุติธรรมและโปรงใส 
(Ramaswami, 1996)

นอกจากนี้ ผลลัพธที่ได จากการเก็บขอมูลท้ังสอง
ประเภทแสดงใหเห็นถึงประเด็นที่สอดคลองและขอขัดแยง
ที่เกิดข้ึน ดังตารางท่ี 3

จากตารางท่ี 3 สามารถอภิปรายผลความสัมพันธ
ระหวางการควบคุมเชิงบริหารกับระดับความยึดมั่นตอ
องคกรโดยการเปรียบเทียบกันระหวางขอมูลเชิงปริมาณกับ
ขอมูลเชิงคุณภาพไดดังตอไปนี้



ป�ที่ 14 ฉบับที่ 42 มิถุนายน 2561 วารสารวิชาชีพบัญชี 47

ความสัมพันธ�ระหว�างระบบการควบคุมเชิงบริหารกับระดับความยึดมั่นต�อองค�กร : กรณีศึกษาสํานักงานบริการทางวิชาชีพด�านบัญชีและภาษีอากร

สมมุติฐาน H1: การควบคุมขั้นตน (Input Control) สงผล
ตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

จากการวิเคราะหความสัมพันธทางสถิติโดยใชขอมูล
ความคิดเห็นจากแบบสอบถาม การควบคุมขั้นตน (Input 
Control) มีความสัมพันธเชิงบวกตอระดับความยึดมั่นตอ
องคกรของพนักงานในสํานักงานที่ใชเปนกรณีศึกษา ซึ่งผล
การศึกษาดังกลาวสอดคลองกับขอมูลความคิดเห็นท่ีไดจาก
การสัมภาษณกลุมตัวอยางพนักงาน นั่นคือ ผูใหสัมภาษณ
สวนใหญ มองวา การควบคุมขั้นตน โดยเฉพาะอยางยิ่ง การ
ฝกอบรมเปนปจจัยที่ชวยสงเสริมใหพนักงานยังคงยินดีที่จะ
ทํางานในองคกรตอไป เพราะการฝกอบรมทําใหพนักงานได
รับความรูและพัฒนาทักษะในการทํางานเปนผลพลอยได จึง
ทําใหพนักงานเขาใจทิศทางในการทํางาน อีกทั้งยังสอดคลอง
กับผลการศึกษาของ Aube at al. (2007) นั่นคือ หาก
พนักงานรู สึกว าองคกรใหความสําคัญกับตน โดยการ
สนับสนุนเรื่องการฝกอบรมทักษะ จะสงผลใหพนักงานมี
ความยึดมั่นตอองคกรในระดับที่สูงขึ้น รวมถึงการศึกษาของ 
Gormley and Kennerly (2010) ซึ่งพบวา หากการคัด
เลือกพนักงานและฝกอบรมทักษะยังคงดําเนินไปอยางเปน
ระบบ จะสามารถปองกันไมใหพนักงานรูสึกสับสนหรือขาด
ทิศทางในการทํางานไดเปนอยางดี

สมมุติฐาน H2 : การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour 
Control) สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

จากการวิเคราะห ความสัมพันธ ทางสถิติ โดยใช 
ขอมูลความคิดเห็นจากแบบสอบถาม การควบคุมพฤติกรรม 
(Behaviour Control) ไมมีความสัมพันธตอระดับความ
ยึดมั่นตอองคกรของพนักงานภายใตงานวิจัยฉบับนี้ ซึ่ง
ผลการศึกษาดังกลาวไมสอดคลองกับขอมูลความคิดเห็น
ที่ ได จากการสัมภาษณกลุ มตัวอย างพนักงาน นั่นคือ
ผูใหสัมภาษณสวนใหญ มองวา การควบคุมพฤติกรรมโดย
อาศัยการบังคับใชกฎระเบียบเปนปจจัยที่บั่นทอนความรูสึก
ยินดีที่จะทํางานใหแกองคกรของพนักงาน เพราะการ
บังคับใชกฎระเบียบดังกลาวทําใหพนักงานรูสึกเบื่อหนาย
สงผลใหเกิดความไมเทาเทียมกัน และเปนการเพ่ิมภาระ
ใหกับพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Rayton 
(2006) ที่พบวา หากพนักงานตองปฏิบัติงานอยางเดิมซํ้าๆ 
และถูกควบคุมทุกขั้นตอน จะสงผลในเชิงลบตอระดับ
ความยึดมั่นท่ีพนักงานมีตอองคกร

ตารางท่ี 3 การเปรียบเทียบผลการวิจัยระหวางขอมูลจากแบบสอบถามและจากการสัมภาษณ

สมมติฐาน
ผลการวิจัยจาก
แบบสอบถาม

ผลการวิจัยจาก
การสัมภาษณ�

H1: การควบคุมขั้นตน (Input Control)

สงผลตอระดับ ความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

บวก สอดคลอง

H2: การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control)

สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

ไมมี ไมสอดคลอง

H3: การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control)

สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

บวก สอดคลอง
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สมมุติฐาน H3: การควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output 
Control) สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน

จากการวิเคราะหความสัมพันธทางสถิติ โดยใชขอมูล
ความคิดเห็นจากแบบสอบถาม การควบคุมผลสําเร็จ
ของงาน (Output Control) มีความสัมพันธเชิงบวก
ตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงานในสํานักงานท่ี
ใชเปนกรณีศึกษา ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับขอมูล
ความคิดเห็นที่ไดจากการสัมภาษณกลุ มตัวอยางพนักงาน
นั่นคือผูใหสัมภาษณสวนใหญ มองวา การควบคุมผลสําเร็จ
ของงานเปนปจจัยที่ชวยสงเสริมใหพนักงานยังคงยินดีที่จะ
ทํางานในองคกรตอไป เพราะมีเกณฑการประเมินผลงานท่ี
ถูกกําหนดไวเปนอยางดี และผลการประเมินของพนักงาน
ก็มีความเช่ือมโยงกับผลตอบแทนท่ีพนักงานแตละคนไดรับ 
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Danish and Usman 
(2010) ที่ใหความเห็นวา การควบคุมผลสําเร็จของงาน
ในรูปแบบท่ีมีการเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทนที่จะไดรับ จะชวยสรางแรงจูงใจใหแกพนักงาน
ที่จะมุงมั่นในการปฏิบัติหนาท่ี สงผลใหพนักงานมีความ
ยึดมั่นตอองคกรในระดับที่สูงขึ้น

5. สรุปผลการวิจัยและข�อเสนอแนะ
5.1 สรุปผลการวิจัย

ในเชิงทฤษฎี ระบบการควบคุมเชิงบริหารมีความ
สัมพันธกับระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญ หากพิจารณาในบริบทของรูปแบบความสัมพันธ 
ผูวิจัยพบวารูปแบบการควบคุมแตละองคประกอบสงผลตอ
รูปแบบความสัมพันธที่ตางกันตอระดับความยึดมั่น นั่นคือ 
หากเปนกรณีของการควบคุมขั้นตน (Input Control)
และการควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output Control) จะ
มีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับความยึดมั่นตอองคกรของ
พนักงาน ในทางกลับกัน การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour 
Control) จะมีความสัมพันธเชิงลบกับระดับความยึดมั่น
ตอองคกรของพนักงาน

ในเชิงปฏิบัติ องคกรผู ใหบริการทางวิชาชีพควรให
ความสําคัญกับรูปแบบการควบคุมเชิงบริหารท่ีจะนํามา
บังคับใชกับพนักงาน เพราะรูปแบบการควบคุมสามารถ
สงผลตอระดับความยึดมั่นท่ีพนักงานมีตอองคกรได ฉะนั้น 
องคกรควรเลือกใชรูปแบบการควบคุมที่ชวยสงเสริมระดับ
ความยึดมั่นตอองคกร ไดแก การควบคุมขั้นตน (Input 
Control) โดยอาศัยการฝกอบรมทักษะความรู ให แก 
พนักงาน และการควบคุมผลสําเร็จของงาน (Output 
Control) โดยอาศัยเกณฑการประเมินผลงานท่ีเหมาะสม
และเช่ือมโยงผลการประเมินกับผลตอบแทนท่ีพนักงาน
ควรไดรับ นอกจากนี้ องคกรตองพึงระวังการบังคับใชการ
ควบคุมท่ีอาจไปลดระดับความยึดมั่นตอองคกร ไดแก
การควบคุมพฤติกรรม (Behaviour Control) ซึ่งอาจเปน
ผลมาจากการบังคับใชกฎระเบียบที่มากเกินไป

5.2 ข�อเสนอแนะจากการวิจัย
จากผลการวิจัยขางตนสามารถนําไปใชเปนแนวทางใน

การรักษาหรือเพ่ิมระดับความยึดมั่นตอองคกรของพนักงาน
ผูใหบริการทางวิชาชีพได โดยการปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
ควบคุมเชิงบริหารใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับ
ความตองการของพนักงานมากย่ิงขึ้น ซึ่งจะสงผลเชิงบวกตอ
ระดับความยึดมั่นตอองคกรตอไป ดังนี้

1) การฝกอบรมพนักงาน – ตองจัดใหมีการฝกอบรม
ทักษะใหแกพนักงานใหม เพื่อเตรียมความพรอมท่ีจะเร่ิม
ทํางานไดอยางเหมาะสม จัดการฝกอบรมใหแกพนักงาน
ปจจุบัน เพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองและเพิ่มพูนความรู 
ไดอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง เปดโอกาสใหพนักงานได
เขาฝกอบรมกับหนวยงานภายนอกบางตามสมควรเพ่ือ
หาประสบการณใหมๆ สําหรับตําแหนงผู จัดการขึ้นไป
ตองจัดอบรมเพ่ิมทักษะอ่ืนเพ่ิมเติมจากดานวิชาการ เชน 
ภาวะความเปนผูนํา การเจรจาตอรอง นอกจากนี้ ควรให
พนักงานมีสิทฺธิเลือกท่ีจะเรียนรู ทักษะที่ตนสนใจ เพื่อให
พนกังานรูสกึยนิดแีละพรอมทีจ่ะเรยีนรูไดอยางมปีระสิทธภิาพ 
ลดความรูสึกเหมือนถูกควบคุมใหนอยลง
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2) การประเมินผลงาน – ตองกําหนดใหเกณฑการ
ประเมินผลงานเปนนโยบายที่พนักงานทุกคนเขาใจและ
รับทราบโดยทั่วกัน การปรับเปลี่ยนเกณฑการประเมิน
ตองเปดโอกาสใหพนักงานรวมรับฟงและสามารถแสดง
ความคิดเห็น เพ่ือใหเปนที่ยอมรับของทุกฝาย ขั้นตอนการ
ประเมินผลงานตองนําเกณฑการประเมินมาใชอยางเครงครัด 
โปรงใสและมีอิสระในการใหคะแนนอยางเต็มที อีกท้ัง
ผลการประเมินที่ไดตองเช่ือมโยงกับผลตอบแทนท่ีพนักงาน
แตละคนควรไดรับอยางแทจริง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการ
ทํางานใหแกพนักงานและลดขอกังขาที่อาจเกิดขึ้น

3) การบังคับใชกฎระเบียบโดยทั่วไป – ตองทบทวน
กฎระเบียบที่บังคับใชอยูในปจจุบันซึ่งอาจเปนอุปสรรคหรือ
เพิ่มภาระใหแกพนักงานโดยไมจําเปน เพื่อปรับปรุงใหมี
ความเหมาะสมและไมเปนการกดดันหรือบีบบังคับพนักงาน
มากจนเกินไป โดยอาศัยการรับฟงความคิดเห็นจากพนักงาน
เพ่ือใหสามารถปรับเปล่ียนกฎเหลาน้ันไดอยางเหมาะสม
อีกทั้งตองระวังการบังคับใชการควบคุมบางอยางท่ีอาจ
ไปรบกวนเวลาการทํางานของพนักงาน ทําใหไมสามารถ
ใหความสําคัญกับงานไดอยางเต็มที่ ซึ่งอาจสงผลกระทบ
ตอประสิทธิภาพในการทํางานได

5.3 ข�อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต
1) งานวิจัยฉบับนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยใชกรณี

ศึกษา ผู วิจัยทานอื่นอาจขยายขอบเขตการศึกษาไปยัง
สํานักงานบัญชีแหงอื่น หรือเปรียบเทียบผลการศึกษา
ในสํานักงานบัญชีแตละแหง เพื่ออธิบายสาเหตุของความ
แตกตางที่เกิดขึ้น

2) งานวิจัยฉบับนี้ใหความสําคัญกับรูปแบบการควบคุม
ที่ เป นทางการซึ่งถูกกําหนดโดยผู บริหารเทานั้น ผู วิจัย
ทานอ่ืนอาจเปล่ียนไปศึกษารูปแบบการควบคุมอยางไมเปน
ทางการ เชน การควบคุมโดยบุคลากรและวัฒนธรรมภายใน
องคกร (Personnel and Culture Control) เพ่ือพิจารณา
ความสัมพันธที่สงผลตอระดับความยึดมั่นตอองคกรของ
พนักงาน

3) งานวิจัยฉบับนี้ ใช วิธีการเก็บข อมูลจากการใช 
แบบสอบถามและการสัมภาษณ ผูวิจัยทานอื่นอาจลองใช
วิธีการเก็บขอมูลรูปแบบอื่น อาทิ การสัมภาษณกลุมยอย 
(Focus Group) ซึ่งอาจใหมุมมองการศึกษาที่แตกตาง
ออกไป
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