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บทคัดย่อ 

แม้ว่างานวิจัยที่ท�าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ และผลการด�าเนินงานขององค์การ 
จะมีอยู่ค่อนข้างมาก แต่งานวิจัยที่ท�าการศึกษากระบวนการแทรกกลางท่ีเกิดข้ึนระหว่างการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ สมรรถนะการจัดการความรู้ และผลการด�าเนินงานยังมีอยู่ค่อนข้างน้อย เฉพาะอย่างยิ่ง 
ในบริบทธุรกิจไทย การศึกษาครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อทดสอบแบบจ�าลองปัจจัยพหุระดับที่ส่งผลต่อผลการ 
ด�าเนินงานขององค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และสมรรถนะการจัดการความรู้ถูกก�าหนด 
ให้เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุระดับองค์การ สมรรถนะการเรียนรู้ ความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ และผลการ 
ปฏิบัติงานในบทบาทถูกก�าหนดให้เป็นตัวแปรแทรกกลางระดับบุคคล โดยท�าการเก็บข้อมูลจากพนักงาน 
จ�านวน 388 คน จาก 54 บรษิทั ซึง่เปน็สมาชกิของสมาคมอตุสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศไทย ผลการศกึษา
พบว่า การปฏิบัติด้านการฝึกอบรมและการประเมินผลตามเป้าหมายมีอิทธิพลทางบวกต่อสมรรถนะการเรียนรู้ 
การปฏิบัติด้านค่าตอบแทนตามผลงานมีอิทธิพลทางบวกอย่างมากต่อความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ  
ทั้งสมรรถนะการเรียนรู้และความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การมีอิทธิพลทางบวกอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน
ในบทบาทซึ่งส่งผลต่อไปยังผลการด�าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้ สมรรถนะการจัดการความรู้ยังมีอิทธิพล
ทางออ้มตอ่ผลการด�าเนนิงานขององคก์ารผา่นสมรรถนะการเรียนรู้และผลการปฏบิติังานในบทบาทของพนกังาน
อีกด้วย

คำาสำาคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ สมรรถนะการจัดการความรู้ ผลการด�าเนินงานขององค์การ 
ธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

P.26-53_A Multilevel.indd   26 6/6/60 BE   8:08 PM



27

ABSTRACT

Although there are a growing number of studies on the relation of factors and  
organizational performance, few studies have examined the mediating processes that occur 
in strategic human resource management (SHRM), knowledge management capacity and  
performance, especially in the Thai business context. 

This study aims to test a multilevel model of factors that influence organizational 
performance. SHRM and knowledge management capacity were treated as organization-level 
antecedents. Absorptive capacity, goal commitment and in-role performance were treated  
as individual-level mediators. 

Data were collected from 388 employees from fifty-four companies that are members 
of the Association of Thai Information and Communication Technology Industry. 

Results indicated that training and goal oriented performance appraisals practices  
have a significantly positive effect on absorptive capacity. While performance-based  
compensation practice has a highly significant positive effect on goal commitment. Both  
absorptive capacity and goal commitment have a highly significant positive effect on in-role 
performance, which in turn affects organizational performance. In addition, knowledge  
management capacity has an indirect affect on organizational performance through  
employee’s absorptive capacity and in-role performance. 

Keywords: Strategic Human Resource Management, Knowledge Management Capacity,  
Organizational Performance, Information and Communication Technologies Businesses
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1. บทนำา

การเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วอย่างต่อเนื่องของสารสนเทศ ความรู้ และเทคโนโลยีในยุคระบบเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (Knowledge Based Economy) ผนวกกับสภาวการณ์ทางการแข่งขันที่ทวีความรุนแรง 
เพิ่มมากขึ้นในปัจจุบัน ท�าให้ผลการด�าเนินงานและความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การขึ้นอยู่กับปัจจัย 
ด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) เป็นอย่างมาก เหตุเพราะทุนมนุษย์เป็นทรัพยากรเพียงหนึ่งเดียวที่ยาก 
แก่การลอกเลียนแบบ อีกทั้งยังเป็นทรัพยากรที่มีความยืดหยุ่นสามารถปรับตัวและพัฒนาตนเองให้ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและยากแก่การคาดเดาของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การได้  
โดยความเป็นทุนมนุษย์ถูกนิยามและเชื่อว่าเป็นความรู้ ความคิด ทักษะ คุณลักษณะทางจิตและพฤติกรรม 
ของบุคคลที่สามารถถูกกระตุ้นและพัฒนาข้ึนจากกิจกรรมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นการ 
ฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้ข้อมูลป้อนกลับ เป็นต้น (Bell & Kozlowski, 2008)  
ดว้ยเหตนุี ้ในชว่งหลายทศวรรษทีผ่า่นมา นกัทฤษฎฐีานทรัพยากร (Resource-Based View: RBV) นกัวชิาการ 
และนักวิจัยด้านกลยุทธ์หลายท่านจึงพยายามชี้ให้เห็นถึงความส�าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management: SHRM) (เช่น Banfield & Kay, 2008; Barney, 
1991; Buller & McEvoy, 2012; Rogers, 2012) ที่จะช่วยส่งเสริมกลยุทธ์ต่างๆ ในการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ขององค์การ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (SHRM) เป็นแบบแผนการปฏิบัติในระดับมหภาค (Macro 
Level) ที่มีขอบเขตไม่เพียงแต่ครอบคลุมการจัดการบุคคลและกลุ่มบุคคลเพื่อให้มั่นใจว่าบุคคลซึ่งเป็นพนักงาน
ขององค์การจะมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และแรงจูงใจในการท�างานเท่านั้น หากแต่ยังต้องมุ่งออกแบบ 
และวางแผนชุดการปฏิบัติต่างๆ ด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีความสอดคล้องและส่งเสริมกลยุทธ์การแข่งขัน 
ขององค์การอกีดว้ย (Lengnick-Hall, Andrade, & Drake, 2009) ดงันัน้หากองคก์ารมุง่เนน้กลยทุธก์ารแขง่ขนั
บนพื้นฐานการจัดการทุนมนุษย์ ชุดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย การคัดเลือก การฝึกอบรม  
การจัดการค่าตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น จะต้องถูกออกแบบให้มีความสอดคล้อง 
และสามารถส่งเสริมกลไกการพัฒนาความเป็นทุนมนุษย์ของบุคคลภายในองค์การ แนวคิดดังกล่าวนี้ได้ก่อ 
ให้เกิดประเด็นความสนใจของการวิจัยท่ีมุ่งท�าความเข้าใจกล่องด�า (Black Box) ที่อยู่กึ่งกลางระหว่างการ 
ปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กลยุทธ์เชิงกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ และผลการด�าเนินงานของ 
องค์การเพื่ออธิบายกลไกแทรกกลาง (Mediating Mechanisms) ที่มีอยู่ในปรากฏการณ์ (Wright &  
McMahan, 2011) โดยมีทั้งงานวิจัยที่สนับสนุนความเชื่อที่ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ
ระดับมหภาคที่ส่งผลทางบวกโดยตรงต่อผลการด�าเนินงาน (เช่น Akhtar, Ding, & Ge, 2008; Katou, 2012; 
Kim & Kang, 2013; Youndt & Snell, 2004) และความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ (เช่น Collins 
& Clark, 2003; Ling & Jaw, 2011) และงานวิจัยที่สนับสนุนว่า การปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ส่งผลโดยอ้อมต่อผลการด�าเนินงานผ่านตัวแปรทุนมนุษย์ในระดับบุคคล (Minbaeva, Pedersen, Bjorkman, 
Fey, & Park, 2003) อย่างไรก็ตาม งานวิจัยเกือบท้ังหมดท่ีมีอยู่ยังไม่ได้ท�าให้เกิดความกระจ่างเกี่ยวกับกลไก
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แทรกกลางที่อยู่ภายในกล่องด�ามากเท่าท่ีควร เนื่องจากยังคงท�าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในระดับองค์การ
เท่านั้นและละเลยวิธีการวิเคราะห์แบบพหุระดับ (Multilevel Analysis) ด้วยความตระหนักถึงความเป็นจริง 
ทีม่อียูใ่นปรากฏการณเ์กีย่วกบัอทิธพิลของการปฏบิติั การจัดการทรัพยากรมนษุยร์ะดับองคก์าร (Organization 
Level) ที่มีต่อทุนมนุษย์ในระดับพนักงาน (Employee Level) ซ่ึงสามารถส่งผลกลับมายังผลการด�าเนินงาน 
ของกลุ่มงานและองค์การที่เรียกว่า อิทธิพลระดับล่างสู่ระดับบน (The Bottom-up Effect) จึงกลายเป็น 
ข้อจ�ากัดและช่องว่างที่ส�าคัญส�าหรับการวิจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอดีต (Buller & McEvoy,  
2012; Ployhart & Moliterno, 2011) 

จากประเด็นช่องว่างของวิธีการที่ใช้ในการวิจัยในอดีตดังกล่าวข้างต้น การศึกษาครั้งนี้จึงมุ่งพัฒนา 
กรอบแนวคิดพหุระดับและท�าการตรวจสอบเชิงประจักษ์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับผลการด�าเนินงานของ 
องค์การของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไทยบนพื้นฐานแนวคิดฐานทรัพยากร (RBV) และ 
แนวคิดฐานความรู้ (Knowledge-Based View: KBV) ซ่ึงทุนมนุษย์และทุนเชิงกระบวนการด้านการพัฒนา 
ความเป็นทุนมนุษย์ขององค์การถือเป็นทรัพยากรที่มีความส�าคัญยิ่งในการขับเคลื่อนผลการด�าเนินงาน และ 
ความได้เปรียบทางการแข่งขันของธุรกิจภายใต้ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ดังเช่นในปัจจุบัน โดยการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ถือเป็นทุนเชิงกระบวนการประกอบด้วยกิจกรรม 5 ด้านที่ได้มาจากวรรณกรรม 
ในอดีต (เช่น Moideenkutty, Borman, & Schmit, 2011; Tsaur & Lin, 2004) ได้แก่ การคัดเลือก  
การฝึกอบรม การให้อ�านาจในงาน การประเมินผลงานตามเป้าหมาย และค่าตอบแทนตามผลงาน ถูกก�าหนด
ใหเ้ปน็ปจัจยัระดบัองคก์ารรว่มกบัสมรรถนะการจดัการความรู ้(Knowledge Management Capacity: KMC) 
ซึง่เปน็อกีหนึง่ทนุเชงิกระบวนการตามแนวคดิ KBV ซ่ึงเกีย่วขอ้งกบัการจัดการโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศภายในองค์การให้เอื้อต่อกิจกรรมการค้นหา ปรับแปลง เชื่อมโยง เก็บรักษา และน�าความรู้มาใช้
ประโยชน์ (Lichtenthaler & Lichtenthaler, 2009) เพื่อช่วยอธิบายทุนมนุษย์ในระดับบุคคลซึ่งประกอบด้วย 
สมรรถนะการเรียนรู้ ความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ และผลการปฏิบัติงานในบทบาท (In Role Performance) 
เนือ่งจากงานวจิยัในอดตีทีศ่กึษาผลลพัธข์องการจัดการทรัพยากรมนษุยจ์ากมมุมองระบบเศรษฐกจิฐานความรู ้
รวมถงึงานวจิยัทีศ่กึษาสมรรถนะการเรยีนรูม้กัน�าสมรรถนะการจดัการความรูม้าเปน็ตวัแปรศกึษารว่มทีม่อิีทธพิล
ต่อผลการด�าเนินงานขององค์การ (เช่น Chen & Huang, 2011; Kuo, 2011) ภายใต้กรอบแนวคิดที่พัฒนาขึ้น
และวิธีการวิจัยแบบพหุระดับ การศึกษาครั้งนี้จึงมีคุณค่าต่อแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับการอธิบายอิทธิพล 
ข้ามระดับ (Cross-Level Effects) ด้วยวิธีการวิเคราะห์พหุระดับ (Multilevel Analysis) ซึ่งแม้ว่าวิธีการวิจัย
นี้จะมีความเหมาะสมต่อการท�าความกระจ่างเกี่ยวกับกล่องด�ากลไกแทรกกลางระหว่างปัจจัยด้านการจัดการ
ทรพัยากรมนษุย ์สมรรถนะการจดัการความรู ้และผลการด�าเนนิงานขององคก์าร (Lengnick-Hall et al. 2009; 
Wright & Nishii, 2007) แต่งานวิจัยลักษณะนี้ยังมีอยู่ค่อนข้างน้อย (Buller & McEvoy, 2012; Ployhart & 
Moliterno, 2011) เฉพาะอย่างยิ่งการวิจัยในบริบทองค์การธุรกิจไทย 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1. เพื่อทดสอบอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่มีต่อสมรรถนะการเรียนรู้และ 
ความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การของพนักงานในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไทย

2. เพื่อทดสอบอิทธิพลของสมรรถนะการเรียนรู้และความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การที่มีต่อผล 
การปฏิบัติงานในบทบาทของพนักงานในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไทย

3. เพื่อทดสอบอิทธิพลของผลการปฏิบัติงานในบทบาทของพนักงานที่มีต่อผลการด�าเนินงาน 
ขององค์การของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไทย 

4. เพือ่ทดสอบอทิธพิลของการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชงิกลยทุธท์ีม่ต่ีอผลการด�าเนนิงานขององคก์าร
ของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไทยผ่านผลการปฏิบัติงานในบทบาทของพนักงาน

5. เพื่อทดสอบอิทธิพลของสมรรถนะการจัดการความรู้ที่มีต่อสมรรถนะการเรียนรู้ของพนักงาน 
ในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไทย

6. เพือ่ทดสอบอทิธพิลของสมรรถนะการจัดการความรู้ทีม่ต่ีอผลการด�าเนนิงานขององคก์ารของธรุกิจ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไทยผ่านผลการปฏิบัติงานในบทบาทของพนักงาน

การทบทวนวรรณกรรม

ผลการด�าเนินงานขององค์การ (Organizational Performance) เป็นมโนทัศน์ที่มีหลากหลายมิติ 
ซึ่งแปรเปลี่ยนไปตามดัชนีชี้วัด แต่โดยทั่วไปดัชนีชี้วัดเหล่านี้มักแบ่งผลการด�าเนินงานออกเป็น 2 ด้านหลักคือ 
ด้านการเงินและด้านที่ไม่เกี่ยวข้องกับการเงิน ดัชนีชี้วัดด้านการเงิน เช่น การเติบโตของยอดขาย (Growth in 
Sales) หรืออัตราผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on Investment: ROI) ส่วนดัชนีชี้วัดผลการด�าเนินงาน
ที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น ภาพลักษณ์องค์การ ความพึงพอใจและความส�าเร็จโดยรวมซึ่งประเมินจากผู้ประกอบการ
หรือผู้บริหาร (Rauch, Wiklund, Lumpkin, & Frese, 2009) ทั้งนี้เพราะแม้ว่าผลการด�าเนินงานทางการเงิน
จะมีบทบาทส�าคัญที่สุดส�าหรับท�าให้ผู้บริหารองค์การทราบและสามารถติดตามร่องรอยทางการเงินได้อย่าง 
ตรงไปตรงมา ท�าให้สามารถประเมินสถานภาพการด�าเนินงานธุรกิจของตนได้อย่างแม่นย�า แต่จากการสังเกต
งานวิจัยในอดีตพบว่า ไม่มีชุดอัตราส่วนทางการเงินที่ตายตัวเพียงชุดเดียวส�าหรับไว้ใช้ในการวัดผลการ 
ด�าเนินงานด้านการเงิน ชุดของอัตราส่วนทางการเงินน้ี แต่ละองค์การธุรกิจอาจเลือกใช้ดัชนีช้ีวัดท่ีแตกต่างกันได้ 
ขึ้นอยู่กับมุมมองและแนวคิดในการบริหารด้านการเงินของผู้บริหารองค์การแต่ละองค์การ นักวิชาการที่ 
ทรงอิทธิพลหลายท่านไม่ว่าจะเป็น Kaplan (1983, 1984) จากสาขาการบัญชี Miller และ Vollmann (1985) 
จากสาขาการบริหารเชิงปฏิบัติการพยายามชี้ให้เห็นว่า การวัดผลการด�าเนินงานที่เน้นวัดอัตราส่วนทางการเงิน
เพียงมิติเดียวอาจไม่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและการปฏิบัติงาน  
สอดคล้องกับ Tangen (2004) ที่ได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับข้อจ�ากัดของการวัดผลการด�าเนินงานด้วยผลลัพธ์ 
ด้านการเงินเพียงอย่างเดียว อาทิเช่น การวัดทางการเงินให้ความสนใจกับต้นทุน ค่าใช้จ่าย และพยายามท�าให้
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ผลการด�าเนินงานอยู่ในรูปปริมาณทางการเงินเพียงอย่างเดียว แต่ในความเป็นจริง องค์ประกอบส่งเสริม 
หลายองคป์ระกอบยากทีจ่ะแปลงใหอ้ยูใ่นรปูของปรมิาณทางการเงนิ เชน่ การปรบัปรงุคณุภาพ และการบรกิาร
ลูกค้า เป็นต้น การวัดทางการเงินจึงไม่สามารถประยุกต์ใช้กับแนวคิดเทคนิคการบริหารยุคใหม่ที่เน้นให้ 
ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบและอิสระในงานมากขึ้นได้ อีกทั้งเกณฑ์การวัดที่เน้นการใช้อรรถประโยชน์  
(Utilization) และประสิทธิภาพด้านต้นทุนมักกดดันผู้จัดการและหัวหน้างานให้มุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะส้ัน ท�าให้
ไม่มีการกระตุ้นส่งเสริมการปรับปรุงพัฒนางานในระยะยาว เป็นต้น ด้วยเหตุนี้ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงนิยาม
ผลการด�าเนินงานขององค์การว่า หมายถึง ระดับผลสัมฤทธิ์ของการด�าเนินงานขององค์การทั้งในด้านการเงิน 
ภาพลักษณ์ การเติบโตของยอดขาย คุณภาพการบริการและความสามารถในการท�างานของพนักงานเมื่อ 
เทียบกับคู่แข่งขันที่อยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน

สืบเน่ืองจากทุกองค์การมีเป้าหมายคือ ต้องการให้เกิดผลการด�าเนินงานที่บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้   
ด้วยเหตุนี้ นักวิชาการ นักบริหาร และนักวิจัยด้านการจัดการองค์การจึงให้ความสนใจกับปัจจัยต่างๆ ที่จะช่วย
ส่งเสริมผลการด�าเนินงานขององค์การ โดยนักวิชาการและนักทฤษฎีฐานทรัพยากร (RBV) อาทิเช่น Barney 
(1991) เป็นต้น เห็นว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นทุนภายในองค์การที่มีความส�าคัญอย่างยิ่งต่อผลการด�าเนินงาน 
และความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งเสริมประสิทธิภาพของกลยุทธ์
การแขง่ขนัจงึเปน็สิง่ตอ้งใหค้วามสนใจ ดงันัน้ แนวคดิการจัดการทรัพยากรมนษุยใ์นปจัจุบนัจึงเนน้การออกแบบ
ชุดการปฏิบัติการจัดการคนและกลุ่มคนในองค์การให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์การแข่งขันบนรากฐาน  
การพฒันาและสง่เสรมิความรูค้วามสามารถของทนุมนษุยท์ีเ่ชือ่มโยงกบัเปา้หมายองคก์ารมากขึน้ (Snell et al., 
1996) และกลายเป็นแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (SHRM) ซึ่งถูกนิยามว่าเป็นแบบแผน 
กิจกรรมและการเตรียมความพร้อมทรัพยากรมนุษย์โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อใช้เป็นตัวขับเคลื่อนองค์การไปสู่ 
เป้าหมาย (Wright & McMahan, 1992) โดยนักวิชาการและนักวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ ์
จะท�าการพัฒนาองค์ประกอบกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เชื่อมโยงกับผลลัพธ์เชิงกลยุทธ์ที่ต้องการ 
เน้นความสัมพันธ์สอดรับกันระหว่างองค์ประกอบกิจกรรมตามบทบาทย่อย และพยายามน�าชุดองค์ประกอบ 
ดังกล่าวมาวิเคราะห์อิทธิพลท่ีมีต่อประสิทธิผลขององค์การ เช่น Huselid (1995) ออกแบบและศึกษา 
ผลกระทบของระบบการท�างานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance Work System: HPWS)  
ประกอบด้วย การปฏิบัติบทบาทการคัดเลือกก�าลังคน (Selective Staffing) ค่าตอบแทนจูงใจบุคคลและกลุ่ม 
(Individual and Group Incentive Pay) การพัฒนาและการฝึกอบรมอย่างเข้ม (Intensive Training and 
Development) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) โดยระบบทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์นี้มุ่งใช้เป็นตัวขับเคล่ือนผลการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูงของพนักงานและองค์การ ขณะที่ MacDuffie (1995) ท�าการออกแบบและทดสอบผลกระทบ 
ของระบบทรัพยากรมนุษย์การมีส่วนร่วมสูง (High Involvement HR System) ประกอบด้วย ทีมงานที่เป็น
ทางการ (Formal Work Teams) กลุม่การมส่ีวนร่วมของพนกังาน (Employee Involvement) การเสนอแนะ
เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ (Product-Related Suggestions) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยมุ่งหวังผลลัพธ์
การมีส่วนร่วมและความผูกพันในงานของพนักงาน เป็นต้น ส�าหรับการวิจัยครั้งนี้ท�าการออกแบบองค์ประกอบ
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การปฏิบัติ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์โดยเน้นให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายด้านการพัฒนา 
ทุนมนุษย์บนพื้นฐานงานวิจัยในอดีตของ Dechawatanapaisal (2008) และ Chuang และ Liao (2010) 
ประกอบดว้ย 1) การคดัเลอืก (Selection) หมายถงึ กระบวนการสรรหาและการทดสอบทีเ่ปน็มาตรฐานในการ
ให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสอดคล้องกับคุณสมบัติในต�าแหน่งงาน 2) การฝึกอบรม (Training) 
หมายถงึ กระบวนการสรา้งและการเพิม่ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมทีจ่ะชว่ยเพ่ิมประสิทธภิาพ
และความก้าวหน้าในงานของบุคคล 3) การให้อ�านาจในงาน (Empowerment) หมายถึง การเปิดโอกาส 
ให้บุคคลสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและใช้ความคิดสร้างสรรค์แก้ปัญหาและพัฒนาวิธีการท�างาน 
ของตนให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 4) การประเมินผลงานตามเป้าหมาย (Goal-Oriented Performance  
Appraisal) หมายถึง กระบวนการวัดและการประเมินผล การปฏิบัติงานของบุคคลบนพื้นฐานการเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์เป้าหมายที่เป็นรูปธรรม และมีการให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างเป็นทางการเพื่อให้น�าไปใช้ปรับปรุงวิธีการ
และพฤติกรรมการท�างาน และ 5) การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน (Performance-Based Compensation) 
หมายถึง ระบบรางวัลทั้งที่เป็นค่าจ้างและสวัสดิการท่ีจ่ายให้แก่บุคคลตามระดับปริมาณและคุณภาพท่ีท�าได้ 
เทียบกับเกณฑ์เป้าหมายที่องค์การก�าหนดขึ้น

ภายใต้การเป็นยุคแห่งระบบเศรษฐกิจฐานความรู้และการจัดการเชิงกลยุทธ์ในปัจจุบัน ท�าให้นักวิจัย
การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลายท่านเสนอให้น�าตัวแปรระดับองค์การที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 
มาใช้ เป็นอีกหนึ่งปัจจัยสนับสนุนความเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ เช่น Lichtenthaler และ  
Lichtenthaler (2009) และ Miranda, Lee, และ Lee (2011) เสนอแนะบนพื้นฐานแนวคิดทฤษฎี 
ฐานความรู้ (KBV) ซึ่งพัฒนาต่อยอดมาจากทฤษฎีฐานทรัพยากร (RBV) ว่า สมรรถนะการจัดการความรู้ (KMC) 
ขององค์การสามารถเป็นอีกหนึ่งทุนเชิงกระบวนการหรือสินทรัพย์ทางกลยุทธ์ (Strategic Assets) ที่มีอิทธิพล
ต่อการพัฒนาความเป็นทุนมนุษย์ของสมาชิกองค์การ เนื่องจากสมรรถนะการจัดการความรู้เป็นความสามารถ
ขององค์การในการส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนบนพ้ืนฐานการพัฒนา
โครงสร้างทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอื้ออ�านวยต่อกระบวนการแสวงหาให้ได้มาซึ่งความรู้ การปรับแปลง 
ความรู้ที่มีอยู่ให้สามารถใช้ประโยชน์ได้ การน�าความรู้ไปใช้ประโยชน์จริง และการปกป้องความรู้จากการ 
น�าไปใช้ในทางท่ีผิดหรือไม่เหมาะสม จากค�านิยามดังกล่าวนี้ สมรรถนะการจัดการความรู้จึงเป็นผลรวมของ 
ความสามารถ 2 มิติขององค์การที่จะช่วยส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นคือ  
1) โครงสร้างพื้นฐานภายใน (Infrastructure Capability) ซ่ึงมีความเกี่ยวข้องกับโครงสร้างทางเทคโนโลยี
สารสนเทศและวฒันธรรม (รปูแบบการมปีฏสิมัพนัธก์นัระหวา่งพนกังาน) และ 2) ความสามารถทางกระบวนการ 
(Process Capability) ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับการแสวงหาให้ได้มาซ่ึงความรู้ การปรับแปลงความรู้ท่ีมีอยู่ 
ให้สามารถใช้ประโยชน์ได้ รวมถึงการปกป้องความรู้จากการน�าไปใช้ในทางที่ผิดหรือไม่เหมาะสม (Fan, Feng, 
Sun, & Ou, 2009) งานวิจัยในอดีตหลายเร่ืองสนับสนุนแนวคิดทฤษฎีฐานความรู้ดังกล่าวข้างต้นนี้ โดย 
พบว่า สมรรถนะการจัดการความรู้สามารถส่งผลทางบวกต่อผลการด�าเนินงานขององค์การ (Hsiao, Chen, & 
Chang, 2011; Miranda et al., 2011) ทั้งยังอาจมีส่วนในการสนับสนุนอิทธิพลของการปฏิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อการพัฒนาความเป็นทุนมนุษย์ด้านสมรรถนะการเรียนรู้ (Absorptive Capacity) ของ
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บุคลากรภายในองค์การอีกด้วย (Schmidt, 2010) หรือโครงสร้างทางเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์การที่ใช้ 
ในการสื่อสารและเป็นฐานข้อมูลส�าหรับการค้นคว้าและการถ่ายโอนความรู้ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge)  
ระหว่างสมาชิกในองค์การสามารถส่งผลในการส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะการเรียนรู้ของพนักงานได้  
(Chen & Chang, 2012; Jimenez-Jimenez, & Sanz-Valle, 2013)

ส�าหรับการวิเคราะห์ในระดับบุคคล สมรรถนะการเรียนรู้ (Absorptive Capacity) ถูกนิยามว่า 
เป็นระดับความสามารถและความพยายามของบุคคลที่ใช้ในการแยกแยะคุณค่าและเก็บรวบรวมความรู้ 
จากภายในและภายนอกองค์การท่ีเป็นประโยชน์ รวมถึงการน�ามาใช้เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  
(Cohen & Levinthal, 1990) โดยนักวิชาการจ�านวนไม่น้อยพยายามแยกส่วนประกอบของสมรรถนะ 
การเรียนรู้ของบุคคลออกเป็นด้านต่างๆ อาทิเช่น Löwik (2013) จ�าแนกสมรรถนะการเรียนรู้ออกเป็น 4 ด้าน
คอื (1) การเลง็เหน็คณุคา่ความรู ้(Knowledge Recognition) ซ่ึงเกีย่วขอ้งกบักจิกรรมการคน้หา การกลัน่กรอง 
และการประเมินคุณประโยชน์ต่อองค์การของความรู้ใหม่ๆ บนพื้นฐานการมองเห็นความเป็นไปได้ในการ 
น�าไปเชื่อมโยงกับความรู้เก่าที่มีอยู่แล้ว (2) การสกัดและการซึมซับความรู้ (Knowledge Assimilation)  
ซึ่งเกี่ยวข้องกับกิจกรรมการตีความและการแปลความรู้ใหม่ให้อยู่ในรูปแบบภาษาและกลุ่มความรู้ที่ท�าให้ 
บุคคลอื่นสามารถเข้าใจได้ง่าย รวมถึงการท�าให้สามารถน�าไปจัดเก็บไว้ได้อย่างเป็นหมวดหมู่เพื่อที่จะสามารถ 
น�ามาเรียกใช้ได้ง่ายในอนาคต (3) การปรับแปลงความรู้ (Knowledge Transformation) ซึ่งเกี่ยวข้องกับ 
การสร้างความรู้ใหม่จากการประสานงานร่วมมือกับบุคคลอื่นในองค์การเพ่ือการเปล่ียนแปลงข้ันตอนวิธีการ
ท�างาน คู่มือ และฐานข้อมูลขององค์การ โดยอาศัยท้ังความคิดสร้างสรรค์ในการน�าเอาความรู้เก่าและความรู้ใหม่ 
ทั้งของตนเองและของผู้อื่นมาผนวกรวมกัน และ (4) การใช้ประโยชน์ความรู้ (Knowledge Exploitation)  
ซึ่งเกี่ยวข้องกับกิจกรรมที่บุคคลน�าความรู้ใหม่ท่ีได้ปรับแปลงข้ึนมาประยุกต์ใช้ในงานประจ�าขององค์การ 
หรือของทีมงานอย่างบูรณาการ โดยเชื่อว่าจะท�าให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาผลการปฏิบัติงานในทิศทาง 
ใหม่ๆ ที่ดีข้ึนกว่าเดิม อย่างไรก็ตาม แม้ว่าส่วนประกอบแต่ละด้านข้างต้นของสมรรถนะการเรียนรู้จะถูก 
นิยามแยกออกมาค่อนข้างชัดเจนและยังถูกน�ามาใช้ศึกษาอิทธิพลของส่วนประกอบแต่ละด้านที่มีต่อผลการ 
ด�าเนินงานด้านต่างๆ ขององค์การด้วย แต่ Cohen และ Levinthal (1990) นักวิชาการผู้บุกเบิกแนวคิด 
สมรรถนะการเรียนรู้ของบุคคลและนักวิจัยที่เชื่อตามแนวคิดนี้หลายท่าน (เช่น ter Wal et al., 2011) เห็นพ้อง
ต้องกันว่า การที่สมรรถนะการเรียนรู้ของบุคคลจะส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล 
และระดับองค์การได้นั้น น่าจะเกิดข้ึนจากผลรวมของความสามารถและความพยายามของทุกส่วนประกอบ
มากกวา่เกดิจากความสามารถและความพยายามในส่วนประกอบใดส่วนประกอบหนึง่เทา่นัน้ ดังนัน้ในการวจิยั
ครั้งนี้จึงท�าการศึกษาสมรรถนะการเรียนรู้ในลักษณะการศึกษาอิทธิพลที่เป็นผลรวมของส่วนประกอบทั้งสี่ด้าน
ตามที่ Löwik (2013) เสนอไว้ดังกล่าวข้างต้น

แมว้า่งานวจิยัในอดตีจะแสดงใหเ้หน็ถงึความส�าคญัเชงิความสัมพันธร์ะหวา่งการจัดการทรัพยากรมนษุย์
เชิงกลยุทธ์ สมรรถนะการจัดการความรู้ และผลการด�าเนินงานขององค์การ แต่งานวิจัยที่มีอยู่ส่วนใหญ่ท�าการ
วเิคราะหเ์พยีงในระดบัองคก์าร สง่ผลท�าใหก้ารอธบิายปรากฏการณข์าดความสมบรูณ ์เปน็การอธบิายทีล่ะเลย
บทบาทของตวัแปรทนุมนษุยใ์นระดบับุคคล อนัไดแ้ก ่ทกัษะ ความสามารถ และพฤตกิรรมตา่งๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกับ
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งานในบทบาทหน้าที่ ด้วยเหตุนี้ Wright และ Snell (1991) จึงได้เสนอแบบจ�าลององค์ประกอบเชิงกลไก  
(Cybernetic System Model) ซึ่งพัฒนาขึ้นบนพื้นฐานทฤษฎีระบบ (System Theory) และแนวคิด 
ทางพฤติกรรมศาสตร์ (The Behavioral Perspective) ส�าหรับการศึกษาผลกระทบของการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดยภายใต้แนวคิดจากทฤษฎีระบบ การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะถูกก�าหนดให้ 
เป็นแบบแผนกิจกรรมหรือกระบวนการ (Processes) ท่ีใช้กระตุ้นและส่งเสริมการใช้ความรู้ความสามารถ 
ของสมาชิกภายในองค์การ ซึ่งถือเป็นปัจจัยน�าเข้า (Input) และภายใต้แนวคิดทางพฤติกรรมศาสตร์ สมรรถนะ
และพฤติกรรมเชิงบทบาทของพนักงานจะเป็นตัวแปรแทรกกลางหลักระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการด�าเนนิงานขององคก์าร ดงันัน้ในการวจิยัครัง้นี ้จงึพฒันากรอบแนวคดิการวจิยัพหรุะดบัจากพืน้ฐาน
แนวคิดทฤษฎีฐานทรัพยากร (RBV) แนวคิดทฤษฎีฐานความรู้ (KBV) และแบบจ�าลององค์ประกอบเชิงกลไก  
โดยมกีารจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ชงิกลยทุธแ์ละสมรรถนะการจัดการความรู้เปน็ปจัจัยด้านทนุเชงิกระบวนการ
ในระดบัองค์การท่ีสง่ผลตอ่ผลการด�าเนินงานขององคก์ารผา่นตวัแปรแทรกกลางระดบับคุคล (ตวัแปรทนุมนษุย)์ 
ได้แก่ สมรรถนะการเรียนรู้ ความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ (Organizational Goal Commitment) และ 
ผลการปฏิบัติงานในบทบาท (In-Role Performance) เนื่องจากมีงานวิจัยในอดีตหลายเรื่องที่ท�าการศึกษา 
ในบริบทองค์การภาคธุรกิจพบว่า สมรรถนะการเรียนรู้ (เช่น Deng, Doll, & Cao, 2008; ter Wal, Criscuolo, 
& Salter, 2011) และความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ (Klein, Wesson, Hollenbeck, & Alge, 1999;  
Piccolo & Colquitt, 2006) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในบทบาทซ่ึงส่งผลอย่างมาก 
ต่อผลการด�าเนินงานขององค์การ (Wright & Nishii, 2007; Zhai, 2010) โดยความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ 
หมายถงึ ความตัง้ใจของบุคคลทีจ่ะใชค้วามพยายามเพือ่ไปสูก่ารบรรลผุลส�าเรจ็ตามเปา้หมายทีไ่ดร้บัมอบหมาย
จากองค์การ รวมถึงการยืนหยัดในการมีพันธะสัญญาต่อเป้าหมายนั้นเมื่อเวลาผ่านไป และต้ังใจที่จะไม่ละทิ้ง 
เป้าหมายน้ัน (Hollenbeck & Klein, 1987) และผลการปฏิบัติงานในบทบาท หมายถึง ระดับผลสัมฤทธิ์ 
ของการท�างานตามต�าแหน่งและบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการให้บริการหรือการท�ากิจกรรมอื่น 
ที่มีส่วนสนับสนุนท้ังโดยทางตรงและทางอ้อมต่อผลการด�าเนินงานและความส�าเร็จขององค์การ (Sonnentag, 
2001) 

วิธีดำาเนินการวิจัย

ประชากรของงานวิจัยครั้งน้ี เป็นพนักงานในกลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทที่ท�าธุรกิจ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารซึ่งเป็นสมาชิกของสมาคมอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศประเทศไทย
เนือ่งจากพนกังานกลุม่นีถ้อืเป็นทรพัยากรเชงิกลยทุธท์ีส่�าคญัของธรุกจิ (Ferratt, Agarwal, Brown, & Moore, 
2005; Kaplan & Lerouge, 2007) สะท้อนจากรางวัลที่บริษัทส่วนใหญ่เผยแพร่ในเว็บไซต์เป็นรางวัลด้าน 
การออกแบบและพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยผู้วจัิยขอใหผู้้ประสานงานของบริษทัอนเุคราะหค์ดัเลอืก
พนักงานที่มีอายุงานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม เนื่องจากเชื่อว่าน่าจะได้รับประสบการณ ์
ในการเข้าถึงระบบการจัดการความรู้และการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทครบทุกด้านที่ผู้วิจัย
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ท�าการสอบถาม ทั้งนี้ในปี พ.ศ. 2555 มีบริษัทที่เป็นสมาชิกอยู่จ�านวนทั้งสิ้น 164 บริษัท อย่างไรก็ตาม ในการ
เก็บข้อมูลจริง ได้รับแบบสอบถามกลับคืนเพียง 54 บริษัท จ�านวนผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละบริษัทอยู่ใน 
ช่วง 4 ถึง 15 คน รวมเป็นหน่วยตัวอย่างในระดับบุคคลที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจ�านวนทั้งสิ้น 388 คน  
เมื่อพิจารณาความเหมาะสมของขนาดตัวอย่างระดับองค์การส�าหรับการวิเคราะห์พหุระดับคือ ควรมากกว่า  
50 (Maas & Hox, 2005) และเมือ่เปรยีบเทยีบกบังานวจิยัทีท่�าการเกบ็ขอ้มลูจากพนกังานและท�าการวเิคราะห์
พหุระดับ เช่น งานวิจัยของ Liao และ Chuang (2004) และ Shen, D’Netto, และ Tang (2014) ซึ่งมีจ�านวน
องค์การกลุ่มตัวอย่างเพียง 25 และ 37 องค์การ จ�านวนองค์การที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้จึงสามารถ
ยอมรับได้

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale)  
แบ่งเป็นข้อค�าถามวัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ใช้มาตรวัด 6 ระดับ จากไม่จริงเลย (1) ถึง  
จริงที่สุด (6) จ�านวน 23 ข้อ ดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Dechawatanapaisal (2008) Lepak และ Snell 
(2002) และ Moideenkutty และคณะ (2011) ตัวอย่างข้อค�าถามด้านการคัดเลือก เช่น องค์กรของท่าน  
ใช้กระบวนการสรรหาและคัดเลือกท่ีท�าให้ได้คนที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการอย่างแท้จริง  
และองค์กรของท่าน มีกระบวนการท่ีเป็นมาตรฐานในการคัดเลือกคนเข้ามาท�างาน (เช่น ใช้การทดสอบ  
การสัมภาษณ์ เป็นต้น) ด้านการฝึกอบรม เช่น กระบวนการฝึกอบรมในองค์กรของท่าน มีการเชื่อมโยงกับ 
การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานของพนักงาน และการจัดฝึกอบรมและการพัฒนาในองค์กร 
ของท่าน ไม่ได้ท�าให้ได้รับความรู้ที่สามารถน�าไปใช้กับการท�างานได้โดยตรง (ค�าถามเชิงลบ) ด้านการให้อ�านาจ
ในงาน เช่น งานต�าแหน่งต่างๆ ในองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ
ท�างานของตน และองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานของตนเอง 
ตามสถานการณ์ท่ีมีความจ�าเป็น ด้านการประเมินผลงานตามเป้าหมาย เช่น ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในองค์กรของท่านจะถูกวัดออกมาเป็นตัวเลขเทียบกับเกณฑ์ตามเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม และองค์กร 
ของท่านมุ่งเน้นน�าเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายในงานแต่ละงานมาใช้ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และด้านค่าตอบแทนตามผลงาน เช่น องค์กรของท่านให้ค่าตอบแทนจูงใจจากระดับผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานแต่ละคน และองค์กรของท่านเลื่อนต�าแหน่งหน้าที่ของพนักงานโดยพิจารณาจากอายุงาน 
หรือความอาวุโสเป็นล�าดับแรก (ค�าถามเชิงลบ) เป็นต้น ข้อค�าถามวัดสมรรถนะการจัดการความรู้ ใช้มาตรวัด  
6 ระดับ จากไม่จริงเลย (1) ถึง จริงที่สุด (6) จ�านวน 12 ข้อ ดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Kuo (2011) ตัวอย่าง
เช่น องค์การของท่านมีกลไกที่เป็นทางการเพื่อให้เกิดการแบ่งปันวิธีการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยมระหว่างพนักงาน 
ของกลุ่มงานต่างๆ ภายในองค์การ และองค์การของท่านสร้างช่องทางการสื่อสารที่หลากหลายเพื่อส่งเสริม 
การเรียนรู้ของพนักงาน เป็นต้น ข้อค�าถามวัดความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ ใช้มาตรวัด 5 ระดับ จาก 
ไม่เห็นด้วยเลย (1) ถึง เห็นด้วยที่สุด (5) จ�านวน 6 ข้อ ดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Klein และคณะ (2001) 
และ Hollenbeck และคณะ (1989) ตัวอย่างเช่น ท่านมีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าที่จะท�างานเพื่อให้บรรลุ 
เป้าหมายขององค์กร และท่านรู้สึกว่า ปัญหาการท�างานขององค์กรเป็นปัญหาของตัวท่านเองด้วย เป็นต้น  
ข้อค�าถามวัดสมรรถนะการเรียนรู้ ใช้มาตรวัด 4 ระดับ จากไม่เคยเลย (1) ถึง บ่อยที่สุด (4) จ�านวน 6 ข้อ  
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ดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Wal, Criscuolo และ Salter (2011) ตัวอย่างเช่น เมื่อได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
ท่านมักพยายามอย่างกระตือรือร้นเพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ ตลาด หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่ก�าลัง 
เกิดขึ้น และท่านพยายามท�าความเข้าใจและพิจารณาว่า ความรู้จากแหล่งภายนอกจะสามารถเชื่อมโยง 
ไปยังกิจกรรมการวิจัยและการพัฒนาขององค์กรได้อย่างไร เป็นต้น ข้อค�าถามวัดผลการปฏิบัติงานในบทบาท 
ใช้มาตรวัด 5 ระดับ จากต่�าที่สุด (1) ถึง สูงที่สุด (5) จ�านวน 6 ข้อ ดัดแปลงจากงานวิจัยของ Befort และ  
Hattrup (2003) และ Rupp และ Cropanzano (2002) ตัวอย่างเช่น ปริมาณงานของท่านสูงกว่าค่าเฉลี่ย
ปริมาณงานของเพื่อนร่วมงาน และผลการปฏิบัติงานของท่านมีส่วนส�าคัญอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน 
โดยรวมของกลุ่มงานหรือแผนกของท่าน เป็นต้น และข้อค�าถามวัดผลการด�าเนินงานขององค์การ ใช้มาตรวัด  
5 ระดับ จากต่�าที่สุด (1) ถึง สูงที่สุด (5) จ�านวน 5 ข้อ ดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Moideenkutty และคณะ 
(2011) โดยให้ผู้ตอบเปรียบเทียบผลการด�าเนินงานโดยรวมขององค์การตนเองกับองค์กรอื่นในอุตสาหกรรม
เดียวกันในด้านต่างๆ ว่าอยู่ในระดับใด ตัวอย่างเช่น ภาพลักษณ์ต่อสาธารณชน และอัตราการเติบโตของ 
ยอดขายหรือรายได้ เป็นต้น

ผู้วิจัยท�าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามประกอบด้วย
1) การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity) โดยผูเ้ชีย่วชาญจ�านวน 3 ทา่น พจิารณา

วา่ ขอ้ค�าถามท่ีสรา้งข้ึนครอบคลมุทุกๆ มโนทศัน ์(Concept) ทีป่ระกอบกนัขึน้เปน็นยิามความหมายของตัวแปร
ที่ศึกษาหรือไม่ และท�าการปรับปรุงแก้ไขข้อค�าถามที่ยังใช้ไม่ได้ จนผู้เชี่ยวชาญ 2 ใน 3 ท่านเห็นว่า ข้อค�าถาม
ถามในสิ่งที่ตรงวัตถุประสงค์ที่ผู้วิจัยต้องการวัดตัวแปรนั้นๆ

2) การประเมินความเป็นมิติเดียว (Unidimensionality) เพื่อยืนยันว่า มีเพียงโครงสร้างเดียวภายใต้
ชุดข้อค�าถามทั้งหมดที่ท�าการวัดตัวแปรหรือเป็นการยืนยันว่า ชุดข้อค�าถามท้ังหมดวัดเพียงหนึ่งตัวแปรเท่านั้น 
โดยในการวจิยัครัง้นี ้ท�าการประเมนิความเปน็มติเิดยีวดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิส�ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) โดยผลการวิเคราะห์ด้วยวิธีสกัดองค์ประกอบที่ท�าให้ได้องค์ประกอบแรกที่มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ยกก�าลังสองระหว่างข้อค�าถามกับองค์ประกอบสูงสุด (Principal Factor Method)  
และหมุนแกนด้วยวิธี Varimax เพื่อท�าให้องค์ประกอบง่ายต่อการแปลความหมายพบว่า ตัวแปรทั้งหมด 
มีความเป็นมิติเดียว 

3) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเอกนัย (Convergent Validity) และความเที่ยงตรงเชิงจ�าแนก 
(Discriminant Validity) ของแบบจ�าลองการวัด ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว  
(Single-Level CFA) ซึ่งอาจต้องตัดข้อค�าถามบางส่วนออกเพื่อให้มีความกลมกลืนกับข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 
และเกิดความยุ่งยากในการปรับแบบจ�าลองการวัดลดน้อยลงในข้ันการวิเคราะห์พหุระดับ โดยเกณฑ์การวัด 
ความกลมกลืนประกอบด้วย 2.1) ค่าสถิติไค-สแควร์ (x2) ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ (p > .05) 2.2) ค่าสัดส่วน  
x2/df น้อยกว่า 3 (Hair et al., 2006) 2.3) ดัชนี CFI (Comparative Fit Index) และดัชนี TLI  
(Tucker-Lewis Index) มากกว่า 0.90 และ 2.4) ดัชนี RMSEA (Root Mean Square Error of  
Approximation) และดัชนี SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) น้อยกว่า 0.08  
(Hu & Bentler, 1999) ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจ�าลองการวัดของทุกตัวแปรมีความกลมกลืนกับ 

P.26-53_A Multilevel.indd   36 6/6/60 BE   8:08 PM



37

ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ยกเว้นผลการด�าเนินงานขององค์การและสมรรถนะการจัดการความรู้ จึงจ�าเป็นต้อง 
ตัดข้อค�าถามท่ีมีความสัมพันธ์กับข้อค�าถามอื่นในระดับน้อยและมีค่าน้�าหนักองค์ประกอบมาตรฐานต่�ากว่า  
0.30 ออก 1 ข้อ ท�าให้เหลือข้อค�าถามวัดผลการด�าเนินงานขององค์การและสมรรถนะการจัดการความรู้  
จ�านวน 4 และ 11 ขอ้ ตามล�าดบั นอกจากนี ้ความเทีย่งตรงเชงิเอกนยัยงัประเมนิไดจ้ากคา่น้�าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐานทีม่นียัส�าคญัทางสถติแิละมคีา่มากกวา่ 0.5 (Hair et al., 2010) และคา่ความเชือ่มัน่ขององคป์ระกอบ
รวม (Composite Factor Reliability: CFR) ที่มีค่ามากกว่า 0.70 ส่วนความเที่ยงตรงเชิงจ�าแนกท�าการ 
ประเมินจากค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) ของแบบจ�าลองการวัด 
ที่มีค่ามากกว่าค่าก�าลังสองของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบคู่หนึ่งๆ (Bagozzi, 1993)  
ทั้งนี้พบว่าแบบจ�าลองการวัดของทุกองค์ประกอบมีค่า CFR และ AVE ผ่านเกณฑ์ดังกล่าวข้างต้นนี้ ดังแสดงไว้
ในตารางที่ 2 และ 3 ผลการวิเคราะห์ในขั้นนี้ยังช่วยยืนยันความเป็นมิติเดียวของตัวแปรที่ได้จากการวิเคราะห์  
EFA ด้วย

ส�าหรับการวิเคราะห์เพื่อทดสอบแบบจ�าลองสมมุติฐานการวิจัย ใช้แบบจ�าลองพหุระดับที่มีตัวแปร  
2 ระดับอยู่ในแบบจ�าลองเดียว ได้แก่ ปัจจัยระดับบุคคลและระดับองค์การ ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิเคราะห ์
อิทธิพลพหุระดับ (Multilevel Path Analysis) ตามล�าดับดังนี้

1) การประมาณคา่ความผนัแปรระหวา่งหนว่ย (Estimation of Between Variation) เพ่ือตรวจสอบ
ว่าการวิเคราะห์พหุระดับเป็นเทคนิคที่มีความเหมาะสมกับข้อมูลหรือไม่ แบ่งเป็น 2 ขั้นตอนคือ

 1.1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนพหุระดับ (Multilevel Confirmatory Factor Analysis: 
MCFA) และการพิจารณาค่าความสัมพันธ์ภายในชั้น (Intraclass Correlation: ICC) ของแต่ละข้อค�าถาม 
ซึ่งควรมีค่าไม่เป็นศูนย์ โดยที่ Heck และ Thomas (2009) เสนอว่า ควรมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงเป็นค่าที่  
สะท้อนว่าคะแนนของข้อค�าถามท่ีวัดในระดับบุคคลสามารถอธิบายได้ด้วยความเป็นองค์การอย่างน้อย 
ร้อยละ 5 ซึ่งสามารถน�าไปใช้สร้างเป็นคะแนนตัวแปรระดับองค์การได้ ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจ�าลอง 
การวัดของทุกตัวแปรมีความกลมกลืนกับข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ยกเว้นแบบจ�าลองการวัดผลการด�าเนินงาน 
ขององค์การและสมรรถนะการจัดการความรู้ที่ไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลและจ�าเป็นต้องตัดข้อค�าถามที่ 
มีค่า ICC น้อยกว่า 0.05 ออก ท�าให้เหลือข้อค�าถามจ�านวน 3 ข้อ และ 7 ข้อ ตามล�าดับ

 1.2) การวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องภายในกลุ่ม (Within-Group Agreement: rwg.j) เพื่อ 
ตรวจสอบว่าการให้คะแนนของรายบุคคลมีความแตกต่างกันน้อยหรือมีความคล้ายคลึงกันในระดับที่สามารถ 
ใช้แทนกันเพื่อเป็นคะแนนตัวแทนขององค์การได้หรือไม่ โดย James, Demaree และ Wolf (1984) เสนอว่า 
ค่า rwg.j ควรมากกว่า 0.70 นอกจากนี้ Blieses (2009) ได้เสนอให้ท�าการตรวจสอบความแปรปรวน 
ระหว่างกลุ่มภายหลังการสร้างตัวแปรระดับองค์การด้วยการหาค่า ICC เพื่อประมาณสัดส่วนความแปรปรวน 
ที่ถูกอธิบายได้ด้วยโครงสร้างขององค์การจากการเปรียบเทียบความแปรปรวนภายในกลุ่มกับความแปรปรวน 
ที่เกิดขึ้นระหว่างกลุ่ม แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ ICC1 และ ICC2 ค่า ICC1 มีแนวคิดพื้นฐานเช่นเดียวกับค่า ICC 
ที่ค�านวณได้จากการวิเคราะห์ MCFA จึงควรมีค่ามากกว่า 0.05 ขณะที่ค่า ICC2 เป็นค่าความคงเส้นคงวา 
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ของความแตกต่างระหว่างกลุ่มในเทอมของคุณลักษณะหรือการรับรู้ซึ่งผู้วิจัยก�าลังให้ความสนใจ ซึ่งควร 
มากกว่า 0.70 ในการวิจัยครั้งนี้ ท�าการวิเคราะห์หาค่า rwg.j, ICC1 และ ICC2 โดยใช้โปรแกรม R ในส่วนของ 
Multilevel และ nlme package ตามวิธีการของ Bliese (2009) ผลการวิเคราะห์น�าเสนอดังตาราง 1  

2) การประมาณค่าโครงสร้างภายในกลุ่ม (Estimation of Within Structure) หากการตรวจสอบ 
ในขั้นตอนที่ 2 ชี้ให้เห็นว่าการวิเคราะห์พหุระดับเป็นเทคนิคที่เหมาะสม ขั้นนี้เป็นการวิเคราะห์ประมาณค่า
พารามิเตอร์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในระดับบุคคล โดยใช้เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม  
(Pooled Within-Group Covariance Matrix: Spw) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของความสัมพันธ์ 
ระหว่างตัวแปรในแบบจ�าลองตั้งต้นระดับบุคคลกับข้อมูลและปรับแก้แบบจ�าลองให้มีความกลมกลืนก่อนที่จะ
น�าเข้าสู่แบบจ�าลองพหุระดับเต็มรูป ขั้นตอนนี้จะช่วยให้การวิเคราะห์แบบจ�าลองพหุระดับเกิดความยุ่งยาก 
น้อยลง เนื่องจากตัวแปรต้นที่ไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมีนัยส�าคัญจะถูกคัดออกจากแบบจ�าลอง

3) การประมาณค่าโครงสร้างระหว่างกลุ่ม (Estimation of Between Structure) ขั้นตอนนี้ 
เปน็การทดสอบโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิเสน้ระหวา่งตวัแปรระดบัองคก์ารโดยใชเ้มทรกิซค์วามแปรปรวนร่วม
ระหว่างกลุ่ม (Between-Group Covariance Matrix: SB) และท�าการปรับแก้แบบจ�าลองให้มีความ 
กลมกลืนมากที่สุดก่อนที่จะน�าเข้าสู่การวิเคราะห์แบบจ�าลองโครงสร้างพหุระดับเต็มรูป

4) การวิเคราะห์แบบจ�าลองโครงสร้างพหุระดับ เป็นการน�าเอาแบบจ�าลองพหุระดับท่ีเป็นสมมุติฐาน
การวิจัยมาทดสอบบนพื้นฐานผลการวิเคราะห์ในขั้นตอน 2 และ 3 โดยมีเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 
ภายในกลุ่ม (Spw) และระหว่างกลุ่ม (SB) เป็นข้อมูลที่ใช้ในการประมาณค่าพารามิเตอร์ทั้งหมดในแบบ 
จ�าลอง ทั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการประมาณค่าความเป็นไปได้สูงสุดแบบมีความแกร่งของค่าสถิติ (Maximum 
Likelihood with Robust Statistics: MLR) เนื่องจากเป็นวิธีที่มีข้อดีเหนือกว่าการประมาณค่าความ 
เป็นไปได้สูงสุดของมูเท็น (Muthen’s Maximum Likelihood: MUML) คือ เป็นวิธีการประมาณค่าที่อาศัย
ข้อมูลเต็มรูป (Full Information Maximum Likelihood: FIML) ใช้ข้อมูลดิบทั้งหมดในการค�านวณท�าให้ 
ได้ค่าสถิติที่มีความตรงมากกว่า ขณะท่ีวิธีการ MUML จะใช้เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่มและ 
ภายในกลุ่มในการค�านวณ การประมาณค่าด้วยวิธี MLR ยังมีความแกร่งในการท�าให้ได้ค่าสถิติไคสแควร์  
(Chi-square) และความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ที่น่าเชื่อถือแม้ในกรณีที่แต่ละองค์การ 
มีจ�านวนหน่วยตัวอย่างไม่เท่ากัน (Unbalanced Group) รวมถึงมีการละเมิดเกี่ยวกับข้อตกลงเบื้องต้นของ 
การแจกแจงของข้อมูลเป็นโค้งปกติ (Normality) 
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ตารางที่ 1 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะห์ของตัวแปรที่ถูกประเมินโดยพนักงานภายในองค์การ

ตัวแปร (จำานวนข้อคำาถาม) l CFR a rwg.j
.

ICC1 ICC2

ความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ (6) .60-.80 .832 .836 0.936 0.203 0.647

สมรรถนะการเรียนรู้ (9) .50-.83 .897 .889 0.939 0.259 0.715

ผลการปฏิบัติงานในบทบาท (6) .50-.83 .817 .823 0.935 0.281 0.738

ผลการด�าเนินงานขององค์การ (3) .60-.77 .793 .760 0.846 0.178 0.608

สมรรถนะการจัดการความรู้ (7) .42-.82 .840 .893 0.976 0.526 0.888

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์

   การคัดเลือก (4) .79-1.00 .931 .914 0.915 0.338 0.786

   การฝึกอบรม (4) .60-.86 .867 .830 0.947 0.445 0.852

   การให้อ�านาจในงาน (4) .71-.88 .884 .861 0.917 0.399 0.827

   การประเมินผลงานตามเป้าหมาย (5) .70-.87 .903 .883 0.949 0.391 0.822

   ค่าตอบแทนตามผลงาน (4) .60-.81 .801 .774 0.948 0.489 0.822

หมายเหตุ l = ค่าน้�าหนักองค์ประกอบมาตรฐานจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว, 

 CFR = ค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบรวม, 

 a = ความเชื่อมั่นทั้งฉบับจากการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

จากตารางที่ 1 พบว่า ตัวแปรการวิจัยทุกตัวมีค่าความสอดคล้องภายในกลุ่ม (rwg.j) มากกว่า 0.70  
แสดงว่า มีความแตกต่างของคะแนนตัวแปรท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การน้อย สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในชั้นประเภทที่ 1 (ICC1) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.178 ถึง 0.526 ซ่ึงมากกว่า 0.05 
ท�าให้เช่ือมั่นว่าจ�านวนรวมของความแปรปรวนของตัวแปรที่ประเมินจากพนักงานรายบุคคลภายในองค์การ
สามารถใช้ความเป็นองค์การได้ สอดคล้องกับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในชั้นประเภทท่ี 2 (ICC2) มีค่า 
อยู่ระหว่าง 0.608 ถึง 0.888 โดยมีเพียงตัวแปรความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การ และผลการด�าเนินงาน
ขององค์การ ทีม่คีา่ ICC2 นอ้ยกวา่ 0.70 ชีใ้หเ้หน็วา่ คา่ความเชือ่มัน่ของคา่เฉลีย่ตวัแปรระดบัองคก์ารมใีนระดบั
ปานกลาง ซึง่อาจเป็นเพราะกลุม่ตวัอยา่งโดยเฉลีย่ในการวจิยัครัง้นีม้ขีนาดเลก็ (Average Cluster Size= 7.185) 
ซึ่งค่า ICC2 มักได้รับอิทธิพลจากขนาดขององค์การตัวอย่างท่ีใช้ในการค�านวณด้วย ด้วยเหตุนี้ James และ 
คณะ (1984) จึงเสนอให้พิจารณาค่า rwg.j มากกว่าค่า ICC ในกรณีที่ขนาดของกลุ่มเล็กและจ�านวนองค์การ 
มีค่อนข้างน้อย เนื่องจากค่า rwg.j จะค�านวณจากคะแนนรายข้อมากกว่าการน�าขนาดหรือจ�านวนองค์การ 
มาเก่ียวข้อง โดยสรุปค่า rwg.j และ ICC ชี้ให้เห็นว่าคะแนนตัวแปรที่ได้จากพนักงานสามารถน�ามาสร้างเป็น
ตัวแปรระดับองค์การได้
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมาย

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า จ�านวนกลุ่มตัวอย่างในระดับองค์การมี  
54 องค์การ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 7 คน จ�านวน 12 องค์การ คิดเป็นร้อยละ 22.22 รองลงมา 5 คน 
และ 6 คน จ�านวน 11 องค์การเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 20.37 จ�านวนพนักงานตัวอย่างในองค์การโดยเฉลี่ย 
(Average Cluster Size) เท่ากับ 7.18 คน ทั้งนี้พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�านวน  
219 คน คิดเป็นร้อยละ 56.40 อายุ 25-35 ปี จ�านวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 78.10 รองลงมา 35-45 ปี  
จ�านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 ระดับการศึกษา ปริญญาตรีหรือต่�ากว่า จ�านวน 317 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 84.40 ฝ่าย/กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศ จ�านวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 63.90 รองลงมา อื่นๆ  
เช่น ดูแลระบบความปลอดภัยเครือข่าย และบัญชี/การเงิน จ�านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 และ
ประสบการณ์ในงานโดยเฉลี่ย 4.282 ปี ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรระดับพนักงาน 
และระดับองค์การน�าเสนอดังตารางที่ 2 และ 3

ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันของตัวแปรการวิจัยในระดับพนักงาน

ตัวแปร S.D. GEN AGE EDU EXP GOA ABS INR

GEN - - 1.000

AGE - - .105* 1.000

EDU - - -.055 -.250** 1.000

EXP 4.28 3.79 .212** .341** -.141** 1.000

GOA 3.77 .60 .129* -.157** .023 -.234** .461

ABS 2.70 .56 .042 -.028 .111* -.165** .292** .500

INR 2.95 .45 -.037 -.075 -.076 -.103* .333** .538** .445

หมายเหตุ: GEN = เพศ AGE = อายุ EDU = ระดับการศึกษา EXP = ประสบการณ์ในงาน 

 GOA = ความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การ ABS = สมรรถนะการเรียนรู้ 

 INR = ผลการปฏิบัติงานในบทบาท 

 ตัวเลขหนาในแนวทแยง = ค่า AVE *p<.05, **p<.01
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จากตารางที่ 2 พบว่า ตัวแปรในระดับบุคคลมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -.103 ถึง .538  
โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานในบทบาทมากท่ีสุดคือ สมรรถนะการเรียนรู้ (r = .538, p<.01) 
รองลงมาคือ ความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การ (r = .333, p<.01) ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะ 
การเรียนรู้มากที่สุดคือ ความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การ (r = .292, p<.01) รองลงมาคือ ประสบการณ์ 
ในงาน (r = -.165, p<.01) ส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การมากที่สุด 
คือ ประสบการณ์ในงาน (r = -.234, p<.01) รองลงมาคือ อายุ (r = -.157, p<.01)

ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันของตัวแปรการวิจัยในระดับองค์การ

ตัวแปร - S.D. SEL TRA EMP APP PAY OKM PRB

SEL 3.95 .62 .772

TRA 3.78 .55 .508** .624

EMP 3.86 .55 .384** .730** .657

APP 3.85 .57 .508** .449** .431** .660

PAY 3.33 .56 .179** .333** .344** .340** .450

OKM 3.57 .54 .395** .572** .546** .429** .444** .418

PRB 3.22 .29 .536** .454** .397** .535** .273** .386**   .463

หมายเหตุ: SEL = การคัดเลือก TRA = การฝึกอบรม EMP = การให้อ�านาจในงาน 
 APP = การประเมินผลงานตามเป้าหมาย PAY = ค่าตอบแทนตามผลงาน 
 OKM = สมรรถนะการจัดการความรู้ 
 PRB = ผลการด�าเนินงานขององค์การ 
 ตัวเลขหนาในแนวทแยง = ค่า AVE **p<.01

จากตารางท่ี 3 พบว่า ตัวแปรระดับองค์การมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .179 ถึง .730  
โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับผลการด�าเนินงานขององค์การมากที่สุดคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงกลยุทธ์ด้านการคัดเลือก (r = .536, p<.01) รองลงมาคือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 
(r = .535, p<.01) และด้านการฝึกอบรม (r = .454, p<.01) ตามล�าดับ

ผลการวิเคราะห์แบบจ�าลองพหุระดับเต็มรูปครั้งแรกพบว่า ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนส่วนใหญ่มีค่า 
ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ ชี้ให้เห็นว่าแบบจ�าลองสมมุติฐานไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูล จึงท�าการปรับแบบจ�าลอง
โดยพยายามรักษาแบบจ�าลองดั้งเดิมไว้ให้มากที่สุด และค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหว่างตัวแปรและค่าดัชนีการ
ปรับแก้ (Modification Indices) ถูกใช้เป็นข้อสนเทศหลักประกอบกับเหตุผลในเชิงทฤษฎีเพื่อท�าการตัดสินใจ
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บัดะร  นางกันพ

บัดะร รากคงอ  

ปรบัแบบจ�าลอง โดยสรปุ ผูว้จิยัท�าการปรบัแบบจ�าลองด้วยการตัดเส้นทางอทิธพิลท่ีการจัดการทรัพยากรมนษุย์
เชิงกลยุทธ์ทุกด้าน ยกเว้นด้านค่าตอบแทนตามผลงาน มีต่อความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การออก และ
ตัดเส้นทางอิทธิพลที่การคัดเลือก การให้อ�านาจในงาน และค่าตอบแทนตามผลงานมีต่อสมรรถนะการเรียนรู้ 
(สง่ผลใหก้ารคดัเลอืกและการใหอ้�านาจในงานถกูตัดออกจากแบบจ�าลอง) นอกจากนี ้ยงัได้เพ่ิมเส้นทางอทิธพิล
จากความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การไปยังสมรรถนะการเรียนรู้อีกด้วย ผลปรากฏว่า ท�าให้ค่าดัชนีวัด
ความกลมกลืนของแบบจ�าลองส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑ์คือ ค่าสถิติไค-สแควร์ (x2) = 37.29, p = .007, 
x2/df = 1.96, CFI = .95, TLI = .90, RMSEA = .05, SRMR

w 
= .03 และ SRMR

B 
= .05 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

มาตรฐานทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การน�าเสนอดังรูป 1

หมายเหตุ ** p<.01 เส้นทึบ = อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) เส้นประ = อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect)

รูป 1 แบบจ�าลองพหุระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด�าเนินงานขององค์การ
ของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไทยหลังปรับแก้ครั้งสุดท้าย
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การอภิปรายและสรุปผล

ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ด้านการฝึกอบรมและการประเมินผล 
การปฏิบัติงานตามเป้าหมายมีอิทธิพลทางบวกต่อสมรรถนะการเรียนรู้ของพนักงาน ขณะที่การคัดเลือก  
การให้อ�านาจในงาน และค่าตอบแทนตามผลงานไม่ได้มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการเรียนรู้ ทั้งนี้อาจเนื่องจาก  
การฝึกอบรม และการประเมินผลการปฏิบัติงานมีบทบาทในการกระตุ้นและควบคุมบุคคลให้มีพฤติกรรม 
เชิงสมรรถนะ ซึ่งเป็นผลลัพธ์เชิงกระบวนการที่สามารถก่อให้เกิดผลิตภาพ (Productivity) และความสามารถ
ทางการแข่งขัน (Wright & McMahan, 1992) โดยการฝึกอบรมจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์ที่จ�าเป็นต่อการเรียนรู้ อีกทั้งระบบการประเมินผลที่ให้ความส�าคัญกับการให้ข้อมูลป้อนกลับ
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายจะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และการแก้ปัญหาในงาน การปฏิบัติ
กิจกรรมการฝึกอบรมและการประเมินผลงานตามเป้าหมายจึงเป็นปัจจัยขับเคลื่อนให้กระบวนการเรียนรู้  
ของบุคคลเกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น (Lepak & Snell, 1999) ขณะที่การสรรหาและการคัดเลือก 
มีบทบาทในการน�าเข้าความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคคลจากสภาพแวดล้อมภายนอกมาเป็นปัจจัย 
น�าเข้า (Input) โดยการคัดเลือกมีบทบาทในการสร้างเง่ือนไขที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของการฝึกอบรม 
มากกว่าท่ีจะมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะการเรียนรู้ของพนักงาน ส่วนนโยบายและการปฏิบัติด้านการ 
ให้อ�านาจในงาน และการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานน่าจะมีบทบาทในการกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจในการ
เรียนรู้ของพนักงานมากกว่า การให้อ�านาจในงานและค่าตอบแทนตามผลงานจึงอาจมีบทบาทในฐานะเป็น 
ตัวช่วยเสริมแรงประสิทธิผลของการฝึกอบรม และการประเมินผลงานตามเป้าหมายมากกว่าจะมีอิทธิพล 
โดยตรงต่อสมรรถนะการเรียนรู้ ดังที่ Horgan และ Mühlau (2006) อธิบายว่า อิทธิพลขององค์ประกอบหลัก
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่มีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลสามารถจ�าแนกได้เป็น 3 แบบคือ  
องค์ประกอบการปฏิบัติหนึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับองค์ประกอบการปฏิบัติอื่นๆ ซึ่งช่วยเสริมแรง  
(Reinforcement) กนัใหเ้กดิผลลพัธท์ีต่อ้งการ หรือองคป์ระกอบการปฏบิติัหนึง่ชว่ยสร้างเง่ือนไขทีช่ว่ยสนบัสนนุ
ปรับปรุงประสิทธิผลของอีกองค์ประกอบหนึ่ง (Flanking) หรืออาจเป็นองค์ประกอบหนึ่งช่วยขจัดหรือลด 
ผลกระทบเชิงลบที่อาจเกิดขึ้นโดยไม่ตั้งใจจากการปฏิบัติของอีกองค์ประกอบหนึ่ง (Compensation) ผลการ
วิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Minbaeva และคณะ (2003) พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการฝึกอบรมส่งผลทางบวกต่อสมรรถนะการเรียนรู้ของพนักงาน 

สมรรถนะการเรียนรู้มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานในบทบาทของพนักงาน ซ่ึงอาจเกิดขึ้น
เน่ืองจากบุคคลทีม่สีมรรถนะการเรยีนรูร้ะดบัสงูจะมคีวามสามารถและความพยายามในการมองหาและเลง็เหน็
คุณค่าของสารสนเทศและความรู้ใหม่ๆ ซึ่งมักไม่เคยมีอยู่มาก่อนในองค์การ ท�าให้สามารถมองเป็นโอกาส 
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาหรือปรับปรุงวิธีการท�างานได้ดีกว่าบุคคลที่มีสมรรถนะการเรียนรู้ในระดับต่�า  
ความสามารถในการบูรณาการสารสนเทศและความรู้ใหม่เข้ากับความรู้เดิม จะท�าให้บุคคลเกิดความรู้เกี่ยวกับ
วธิกีารเดมิทีใ่ชใ้นการท�างานมากขึน้ เลง็เหน็จุดเด่นและจุดด้อยของวธิกีารเดิมได้ชดัเจนมากข้ึน และยงัอาจท�าให้
ได้แนวคิดวิธีการพัฒนาปรับปรุงวิธีการท�างานให้ดีขึ้นด้วย ผนวกกับความพยายามที่จะผลักดันให้เกิดการ 
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น�าความรู้ที่ผ่านการบูรณาการดังกล่าวไปประยุกต์ใช้จริง ผลรวมของสมรรถนะการเรียนรู้ทั้งหมดนี้จึงส่งผล 
ทางบวกตอ่ผลการปฏบิตังิานในบทบาท สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ ter Wal และคณะ (2011) พบวา่ สมรรถนะ
การเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานในฝ่ายวิจัยและพัฒนา 
ของบรษัิท และ Park, Suh และ Yang (2007) พบวา่ สมรรถนะการเรียนรู้ของผู้ใชร้ะบบการวางแผนทรัพยากร
ทางธุรกิจขององค์การ (Enterprise Resource Planning: ERP) มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน และ 
Deng และคณะ (2008) พบวา่ สมรรถนะการเรียนรู้ของวศิวกรเทคโนโลยสีารสนเทศส่งผลทางตรงต่อผลิตภาพ
ในงาน 

ผลการปฏิบัติงานในบทบาทของพนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการด�าเนินงานขององค์การ  
เนื่องจากโครงสร้างองค์การของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารไทยมักถูกออกแบบมาให้งาน 
ภายในองค์การต้องมีความเกี่ยวข้องกันค่อนข้างน้อย กล่าวคือ มีความเกี่ยวข้องกันแบบร่วม (Pooled  
Interdependence) ซึง่เปน็รปูแบบการท�างานทีผ่ลการปฏบิติังานของพนกังานแต่ละคนอยูภ่ายใต้การควบคุม
ของตนเอง ผลการด�าเนินงานขององค์การจึงเกิดขึ้นจากผลรวมจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละบุคคล 
กรณีนี้ Wright และ Nishii (2007) เช่ือว่า ผลการด�าเนินงานขององค์การในระดับสูงจะเป็นผลมาจากผลรวม
ของผลการปฏบิตังิานในบทบาทของพนกังานทีเ่พิม่ขึน้ สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ Zhai (2010) พบวา่ พฤตกิรรม
ในบทบาทของพนักงานมีความสัมพันธ์อย่างมากกับผลการด�าเนินงานขององค์การ อีกทั้งพฤติกรรมในบทบาท
ยังมีอิทธิพลแทรกกลาง (Mediating Effect) ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการ 
ด�าเนินงานขององค์การด้วย 

นอกจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลต่อผลการด�าเนินงานขององค์การผ่าน
สมรรถนะการเรยีนรูแ้ลว้ ยงัมอีทิธพิลผา่นความผกูพนัตอ่เปา้หมายองคก์ารของพนกังานอกีดว้ย เฉพาะอยา่งยิง่
การวจิยัครัง้นีพ้บวา่ การจดัการคา่ตอบแทนตามผลงานมอีทิธพิลอยา่งมากต่อความผูกพันต่อเปา้หมายองคก์าร 
อาจเนื่องจาก เงื่อนไขการจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรมตามผลงานสามารถท�าให้พนักงานเกิดการรับรู้ ความเชื่อ
และความคาดหวังเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะได้รับเพ่ือเป็นการแลกเปล่ียนกับความพยายาม ทั้งยังส่งผลท�าให้ 
เกิดความรู้สึกว่าได้รับการดูแลและสนับสนุนจากองค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและควร 
แสดงออกในการปฏิบัติงานโดยยึดเป้าหมายองค์การเป็นแนวทางการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ Wright และ 
McMahan (1992) อธบิายวา่ การจดัการคา่ตอบแทนมบีทบาทส�าคญัในการกระตุน้และควบคมุทรพัยากรมนษุย์
ให้มีความรู้สึก แรงจูงใจภายใน (เช่น ความผูกพันต่อองค์การ) และพฤติกรรมการท�างานซึ่งเป็นผลลัพธ์ 
เชิงกระบวนการที่จะสามารถก่อให้เกิดผลิตภาพและความสามารถทางการแข่งขันขององค์การ และ Kinnie 
Hutchinson, Purcell, Rayton, และ Swart (2005) ท�าการวิจัยกับพนักงานระดับผู้จัดการ ระดับวิชาชีพ 
และระดับปฏิบัติงานขององค์การธุรกิจด้านเทคโนโลยีพบว่า การปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านรางวัล
และค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส�าคัญทั้งในกลุ่มพนักงานระดับผู้จัดการและระดับวิชาชีพ 

ทั้งนี้ ความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานในบทบาท 
ของพนักงาน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดทฤษฎีบทบาทภารกิจคือ ความผูกพันต่อเป้าหมายเป็นปัจจัยระดับบุคคล 
ที่จะท�าให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่มีปริมาณและคุณภาพระดับสูง เฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่เป้าหมายมีระดับ 
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ความยากมาก และหากงานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทายหรือระดับความยากของเป้าหมายเท่ากัน บุคคลที่
มคีวามผกูพนัตอ่เปา้หมายในระดบัสงูจะปฏบิติังานได้ในระดับปริมาณและคณุภาพท่ีดีกวา่บคุคลท่ีมคีวามผกูพนั
ต่อเป้าหมายในระดับต่�า (Klein et al., 1999) เนื่องจาก การมีความผูกพันต่อเป้าหมายในระดับสูงจะท�าให้
บุคคลรู้สึกมีพันธะสัญญาและพยายามอย่างหนักเพื่อให้ตนเองสามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการนั้น รวมถึง 
ยืนหยัดความตั้งใจพยายามนี้ไว้เมื่อเวลาผ่านไป แม้ว่าจะมีอุปสรรคขัดขวางก็ตาม (Locke et al., 1988)  
หากพิจารณาเป้าหมายการปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารซึ่งมักต้องเผชิญกับการ
เปลีย่นแปลงจากความกา้วหนา้ของเทคโนโลยอียา่งรวดเร็วและการแข่งขันระหวา่งองคก์ารคอ่นข้างสูง ประกอบ
กับลูกค้ามีความคาดหวังต่อคุณภาพผลิตภัณฑ์และการบริการที่สูงขึ้น เป้าหมายการด�าเนินงานขององค์การ 
และในหน้าที่งานของพนักงานจึงมักถูกคาดหวังไว้ในระดับสูง ดังนั้นจึงจ�าเป็นต้องใช้ความผูกพันต่อเป้าหมาย
เป็นแรงผลักดันภายในตัวบุคคลในการคิดและพยายามท�างานจนบรรลุผลส�าเร็จ สอดคล้องกับการวิเคราะห์
อภิมาน (Meta-Analysis) ของ Klein และคณะ (1999) งานวิจัยจ�านวน 66 เรื่อง และงานวิจัยของ Piccolo 
และ Colquitt (2006) พบว่า ความผูกพันต่อเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในบทบาท
ของพนักงาน 

นอกจากนี ้ความผกูพนัตอ่เป้าหมายองคก์ารยงัมอีทิธพิลทางบวกตอ่สมรรถนะการเรยีนรูข้องพนกังาน
อีกด้วย ซึ่งเป็นเส้นทางอิทธิพลที่ผู้วิจัยไม่ได้คาดหวังไว้ก่อนการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ทั้งนี้อาจเนื่องจาก 
ความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การสามารถจัดเป็นตัวแปรในกลุ่มแรงจูงใจภายในที่สามารถเป็นตัวก�าหนดว่า 
บุคคลจะแสดงออกหรือไม่แสดงออกการเรียนรู้ของตน ซึ่งหากประยุกต์แนวคิดทฤษฎีบทบาทของ Locke และ 
Latham (1990) จะอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การและสมรรถนะการเรียนรู ้
ได้ว่า บุคคลที่มีความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การระดับสูง จะมองเป้าหมายผลการด�าเนินงานขององค์การเป็น
พันธะสัญญาและหน้าที่ความรับผิดชอบ จึงมุ่งมั่นพยายามในการบรรลุเป้าหมายด้วยการค้นคว้า คิดค้น และ
เรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ พยายามคงระดับความพยายามในการเรียนรู้นี้ไว้แม้เมื่อเวลาผ่านไป หรือเมื่อประสบกับ
ปัญหาอุปสรรค ความยากล�าบากและความล้มเหลว สอดคล้องกับ Locke และ Latham (2002) และ Lee, 
Tan, และ Javalgi (2010) ที่เห็นว่า ความผูกพันต่อเป้าหมายเป็นกันชน (Buffer) ท่ีช่วยบุคคลลดผลกระทบ 
ทางลบที่มักเกิดขึ้นจากความล้มเหลว อีกทั้งยังเป็นแรงผลักดันให้บุคคลพยายามพัฒนาทางเลือกต่างๆ เมื่อต้อง
เผชิญกับปัญหาความยากล�าบากในงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จ�าเป็นต่อการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองของบุคคล 

ท้ายนี้ การที่สมรรถนะการจัดการความรู้มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด�าเนินงานขององค์การผ่าน
สมรรถนะการเรียนรู้และผลการปฏิบัติงานในบทบาทสามารถอธิบายได้ว่า องค์การท่ีมีสมรรถนะการจัดการ 
ความรู้สูงจะสามารถจัดระบบช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลายท่ีช่วยกระตุ้นส่งเสริมการถ่ายโอน และการ 
แลกเปลี่ยนความรู้ใหม่ๆ จากแหล่งภายนอกและท่ีมีอยู่ภายในองค์การให้เกิดข้ึนระหว่างหน่วยงาน ฝ่ายงาน  
และบุคคลกลุ่มต่างๆ ท่ีมีอยู่ภายในองค์การซ่ึงสามารถส่งเสริมสมรรถนะการเรียนรู้ของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 
สอดคลอ้งกบั Schmidt (2010) ทีเ่ชือ่วา่ โครงสร้างองคก์ารและการปฏบิติัการจัดการทรัพยากรมนษุยเ์ปน็หนึง่
ในสามปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการเรียนรู้ขององค์การซ่ึงเกิดจากผลรวมสมรรถนะการเรียนรู้
ของสมาชิกภายในองค์การ และการวิจัยของ Schmidt (2010) พบว่า การจัดระบบระเบียบการจัดการความรู้
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ผ่านการกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนและการถ่ายโอนความรู้ภายในองค์การ รวมถึงการว่าจ้างบุคคลที่มี
คณุสมบตัดิา้นสมรรถนะ การท�างาน (การคดัเลือก) เปน็ปจัจัยส�าคญัทีช่ว่ยสร้างสมรรถนะการเรียนรู้ของพนกังาน 
สอดคล้องกับการวิจัยของ Chen และ Chang (2012) พบว่า โครงสร้างองค์การที่มีระดับการท�างานประสาน
ร่วมมือกันสูง สามารถช่วยส่งเสริมการติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงาน ท�าให้ง่ายต่อการถ่ายโอนความรู้ซ่อนเร้น 
(Tacit knowledge) ระหว่างพนักงานซึ่งสุดท้ายช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาสมรรถนะการเรียนรู้  
และ Jiménez-Castillo และ Sánchez-Pérez (2013) พบว่า การสื่อสารภายในองค์การผ่านการเผยแพร่
สารสนเทศทางการตลาดด้วยเทคโนโลยี ฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศต่าง ๆ ที่ให้พนักงานสามารถเข้าถึงได้ง่าย
ในการมีส่วนร่วมแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดสารสนเทศและความรู้ระหว่างกันส่งผลทางบวกต่อสมรรถนะการ 
เรียนรู้ทางการตลาดของพนักงาน

ดังนั้น โดยภาพรวมของผลการวิจัยคร้ังนี้จึงสนับสนุนแนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีฐานทรัพยากร (RBV) 
ทฤษฎีฐานความรู้ (KBV) และแบบจ�าลองระบบองค์ประกอบเชิงกลไกเกี่ยวกับอิทธิพลของทุนเชิงกระบวนการ
ได้แก่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และสมรรถนะการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อผลการด�าเนินงาน 
ของบริษัทที่ท�าธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในประเทศไทยผ่านความเป็นทุนมนุษย์ของพนักงาน 
ได้แก่ สมรรถนะการเรียนรู้ ความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การ และผลการปฏิบัติงานในบทบาท 

ข้อเสนอแนะ

1. ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการ 
ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า สมรรถนะการเรียนรู้เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในบทบาท 

ของพนักงานมากที่สุด และหากพิจารณาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะ
การเรียนรู้จะพบว่า เพศ และระดับการศึกษาเป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกันอย่างใกล้ชิดกับสมรรถนะการเรียนรู้ 
ของพนักงาน ฉะนั้นกระบวนการคัดเลือกบุคคลเข้ามาเป็นพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศควรมีเกณฑ์
พิจารณาที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรเหล่านี้ประกอบด้วยบนพื้นฐานความตระหนักเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนและการ 
ไม่ล�าเอียงแบ่งแยกความสามารถของบุคคลด้วยความเป็นเพศและระดับการศึกษา และจากการท่ีสมรรถนะ 
การเรียนรู้ของพนักงานสามารถกระตุ้น ส่งเสริมและพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ด้วยนโยบายและการปฏิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ เฉพาะอย่างยิ่งการฝึกอบรมและการประเมินผลงานตามเป้าหมาย รวมถึงการจัดการความรู้
ขององค์การ ดังนั้นผู้บริหารธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารไทยจึงควรให้ความส�าคัญกับการ 
ออกแบบองค์ประกอบ การจัดการคนด้านการคัดเลือก การให้อ�านาจในงานและการจ่ายค่าตอบแทนให้เป็นไป
ในทิศทางเดียวกันและสามารถช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของการปฏิบัติด้านการฝึกอบรมและการประเมิน 
ผลงานตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวังพัฒนาและปรับปรุงสมรรถนะการเรียนรู้ของพนักงาน อีกท้ังควรลงทุนเพื่อ 
การพัฒนาช่องทางที่จะท�าให้พนักงานสามารถเข้าถึงสารสนเทศและความรู้ต่างๆ ทั้งภายนอกและภายใน 
องค์การได้ง่ายขึ้น ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากเครื่องมือ/วิธีการทางกายภาพหรือทางอิเล็กทรอนิกส์ เช่น การจัดประชุม 
การท�างานเป็นทีม การส่งจดหมายทางอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) หรือการอภิปรายผ่านสื่อออนไลน์ ทั้งควร
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ออกแบบเวลาท่ีใช้และความถ่ีในการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันสารสนเทศและความรู้ระหว่างพนักงานทั้งภายใน
และระหวา่งฝา่ยงาน และหากเป็นไปได ้ควรมุง่เนน้การสง่เสรมิใหเ้กดิความรว่มมอืชว่ยเหลอืกนัระหวา่งสถาบัน
การศึกษาหรอืมหาวทิยาลยัในกระบวนการแบง่ปนั แลกเปลีย่นและถา่ยโอนความรูเ้พิม่มากขึน้ดว้ย เพือ่เตมิเตม็
ช่องว่างทางความรู้และวิทยาการสมัยใหม่ให้แก่พนักงาน อันจะเป็นปัจจัยส่งเสริมให้พนักงานแสดงออกและ
พฒันาสมรรถนะการเรยีนรูข้องตนใหส้งูข้ึน นอกจากนี ้ผลการวจัิยยงัชีใ้หเ้หน็ด้วยวา่การจัดการทรัพยากรมนษุย์
เชิงกลยุทธ์ด้านค่าตอบแทนตามผลงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อความผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ  
ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อเน่ืองไปยังท้ังสมรรถนะการเรียนรู้และผลการปฏิบัติงานในบทบาทของพนักงาน  
ผู้บริหารธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารไทยจึงควรให้ความสนใจกับแผนค่าตอบแทนตามผลงาน 
ที่ช่วยเพิ่มการรับรู้และความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับความเป็นเครื่องมือของสมรรถนะการเรียนรู้และผลการ
ปฏิบัติงานในบทบาทที่จะน�าไปสู่ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น 

2. ข้อเสนอแนะสำาหรับการวิจัยในอนาคต
การวิจัยครั้งนี้ท�าการวัดตัวแปรท้ังหมดด้วยแบบสอบถามมาตรวัดประมาณค่า ซ่ึงอาจจะท�าให้ 

เกิดปัญหาความแปรปรวนที่เกิดเนื่องจากใช้วิธีการวัดแบบเดียวกัน (Common Method Variance) อันอาจ
เป็นสาเหตุแทรกซ้อนที่ท�าให้ตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กัน ทั้งที่แท้จริงแล้วอาจไม่มีความ 
สัมพันธ์กัน ซึ่งแม้ว่าผู้วิจัยจะพิสูจน์ว่าปัญหาดังกล่าวนี้ ไม่มีผลกระทบต่อค่าสหสัมพันธ์ที่ค�านวณได้ โดยการ 
น�าข้อค�าถามท้ังหมดในแบบสอบถามมาท�าการวิเคราะห์ EFA พร้อมกันและพบว่า สามารถสกัดองค์ประกอบ 
ได้มากกว่า 1 องค์ประกอบ (Hattie, 1985) รวมถึงการลดความคลาดเคลื่อนชนิดนี้ด้วยการ 1) ออกแบบ 
สเกลวัดของตัวแปรต้นและตัวแปรตามด้วยจ�านวนสเกลที่ต่างกัน อาทิเช่น ตัวแปรระดับบุคคลใช้มาตรวัด  
4 หรอื 5 ระดบั ขณะทีต่วัแปรระดบัองคก์ารใชม้าตรวดั 6 ระดับ (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 
2003) และ 2) ใช้เทคนิคการวิเคราะห์พหุระดับ ซ่ึงช่วยลดความสัมพันธ์เทียม (Spurious Correlation)  
ระหวา่งตัวแปรระดบัองคก์ารและระดบัพนกังานด้วยการใชค้ะแนนรวมเฉลีย่ของแต่ละกลุม่เปน็คา่ตัวแปรระดบั
องค์การมาค�านวณหาค่าสหสัมพันธ์กับคะแนนรวมเฉล่ียสมรรถนะการเรียนรู้และความผูกพันต่อเป้าหมาย
องค์การของพนักงานแต่ละคน (Tse et al., 2008) แต่วิธีการดังกล่าวนี้ ยังมิอาจประกันได้ว่า ปัญหาความ
แปรปรวนที่เกิดเนื่องจากวิธีวัดแบบเดียวกันได้ถูกขจัดออกไปหมดสิ้น ฉะนั้น การวิจัยในอนาคตควรออกแบบ
วจัิยดา้นการวดัและการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีจ่ะท�าใหเ้กดิความมัน่ใจมากกวา่ในการวจิยัครัง้นี ้ดว้ยการน�าวธิกีาร 
อื่นๆ มาใช้เท่าที่จะเป็นไปได้ เช่น อาจท�าการเก็บข้อมูลจากแหล่งท่ีแตกต่างกัน เช่น เก็บข้อมูลตัวแปรต้น 
จากพนักงาน และเก็บข้อมูลผลการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน หรืออาจใช้เก็บข้อมูลตัวแปรต้นและตัวแปรตาม
คนละช่วงเวลาตามล�าดับก่อน-หลัง จากแหล่งข้อมูลเดียวกัน เป็นต้น (Podsakoff et al., 2003) นอกจากนี้ 
การน�าผลการวจิยัครัง้นีไ้ปใชอ้าจมขีอ้จ�ากดัใชไ้ด้เฉพาะธรุกจิเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารในประเทศไทย 
ดังนั้นให้การท�าความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดของการศึกษาคร้ังนี้สามารถน�าไปใช้ในบริบท 
ที่กว้างขวางมากขึ้น งานวิจัยในอนาคตอาจน�าแบบจ�าลองพหุระดับของการศึกษาครั้งนี้ไปทดสอบกับองค์การ 
ที่ท�าธุรกิจอื่นที่ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปัจจัยส�าคัญต่อความส�าเร็จขององค์การ
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