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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาองคป์ระกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชี

ในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 2) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีใน
ส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 3) เพื่อเสนอแนะตวัแบบการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชี ในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยการวิจยัคร้ังน้ีใช้การวิจยัเชิง
ปริมาณเป็นหลกั เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือ ผูท้  าบญัชีในส านัก
บญัชีคุณภาพ จ านวน 400 คนวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพรรณนาและแบบจ าลองสมการโครงสร้างเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน เสริมด้วยข้อมูลเชิงคุณภาพเพื่ออธิบายผลจากการวิเคราะห์เชิงปริมาณ โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัเป็นผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหารในองคก์รของรัฐท่ีมีหนา้ท่ีก ากบัดูแล 
วชิาชีพผูท้  าบญัชี ผูบ้ริหารในส านกังานบญัชีคุณภาพผูบ้ริหารขององคก์รธุรกิจท่ีใหบ้ริการดา้นการสอบ
บญัชีระดบันานาชาติ (Big Four) 

 ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบสมรรถนะของผูท้  าบญัชีประกอบดว้ย ดา้นความรู้ดา้น
ทักษะทางวิชาชีพ และด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านความรู้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
( = 4.22) ดา้นทกัษะทางวิชาชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.23) และดา้นคุณลกัษณะส่วน
บุคคลมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั มากท่ีสุด (  = 4.32) องค์ประกอบด้านการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชี



(ข) 
 

ประกอบดว้ย การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.35) ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.24) ด้านภาวะผูน้ ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  
(  = 3.84) และดา้นการจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.17) ส่วนแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศ
ไทยท่ีผูว้จิยัไดพ้ฒันาข้ึนจากแนวคิดและทฤษฎีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าดชันีวดั
ความสอดคลอ้งคือ χ2 = 124.300, df = 121, GFI = 0.968, AGFI = 0.950, CFI = .999 และ RMSEA = 
0.008 และค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.400 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับ สมรรถนะของผูท้  าบัญชีมีค่าเท่ากับ 0.335 ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์กบัสมรรถนะของผูท้  าบญัชี มีค่าเท่ากบั 0.294 และค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางระหว่าง
ภาวะผูน้ ากบั สมรรถนะของผูท้  าบญัชี มีค่าเท่ากบั 0.160 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างการจดัการความรู้กบัสมรรถนะของผูท้  าบญัชีมีค่าเท่ากบั 0.061 แต่ไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการพฒันา
สมรรถนะไดร้้อยละ 41.30 
 
ค าส าคัญ: สมรรถนะ, ผูท้  าบญัชี, ส านกังานบญัชีคุณภาพ 
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Abstract 

 

Title : The Efficiency Management Model of Accountant Competency  
                  Development of the Certified Accounting Practice Firms in Thailand 

By  :     Mrs.Thanawan Changkomchome 
Degree  : Doctor of Philosophy 
Major  :      Management 
Advisor  :   ...................................................................... 
                        (Professor Dr.Yuwat Vuthimedhi) 
 
     ...................................................................... 
             (Assistant Professor Dr.Nuttapun Khejornnun) 
 

 
 The objectives of this research were: 1) to study the competency components of 

accountants in the certified accounting practice firms in Thailand; 2) to study the factors that affect 
the development of accountant competencies in the certified accounting practice firms in Thailand; 3) 
to suggest an effective management model for the development of accountant competencies in the 
certified accounting practice firms in Thailand. The methodology of this research was mainly 
quantitative. Data collection was compiled through questionnaires. The sample of this survey were 
consolidated from 400 accountants from certified accounting practice firms in Thailand. Statistical 
techniques were utilized to analyze data which included descriptive statistics and structural equation 
model for hypothesis testing. Qualitative data collection was compiled through in-depth interview to 
describe quantitative results. Key informants of this research were the executives in government 
organizations that were responsible for supervision accountant profession, management in the quality 
accounting office, and management of business organizations that provide international audit services 
(Big four). 



(ง) 
 

 The results of the study showed that the components of the competency of the 
accountants consisted of knowledge, professional skills and personal features. The mean score were at 
the highest level, which were = 4.22,  = 4.23 and  = 4.32 respectively. The components of 
the development of accountant competency consists of human resource management and human 
resource development with a mean score were at the highest level, which were  = 4.35 and  = 
4.24 respectively, whereas leadership and knowledge management had the mean score at a high level, 
which were  = 3.84 and  = 4.17 respectively. Furthermore, the structured equation model of the 
management model for accountant competency development of the certified accounting practice firms 
in Thailand was developed from literature review, which was consistent with the empirical data. 
Index of congruence were χ2 = 124.300, df = 121, GFI = 0.968, AGFI = 0.950, CFI = 0.999 and 
RMSEA = 0.008 and p-value was equal to 0.400. In addition, path coefficient between human 
resource management and accountant competency was equal 0.335, whereas path coefficient between 
human resource development and accountant competency was 0.294, while path coefficient between 
leadership and accountant competency was 0.160 with statistical significant at 0.01 level.  However, 
path coefficient between knowledge management and path accountant competency was equal to 0.061 
without statistical significant. The findings showed that the independent variables could explain 41.30 
percent of a variance of accountant competency. 
 
Keyword:  Competency, Accountant, Certified Accounting Practice Firms. 
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บทที ่1  
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การด าเนินธุรกิจในปัจจุบนั ตอ้งแข่งขนัเพื่อการอยูร่อดไดอ้ยา่งย ัง่ยนืและมีความเติบโตเป็น
ปึกแผ่น ซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัความไดเ้ปรียบในการมีขอ้มูลท่ีเหนือกวา่ ขอ้มูลท่ีจ าเป็นในทางธุรกิจ
คือ “ขอ้มูลทางบญัชี” โดยเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปว่า การบญัชีมีลกัษณะเป็นภาษาทางธุรกิจ 
(The Language of Business) เป็นภาษาในธุรกิจการคา้ (เชาวลีย ์พงศผ์าติโรจน์, 2537, หนา้ 3) ดงัค า
กล่าวท่ีวา่ “หากภาษาองักฤษคือภาษาสากลของโลก การบญัชีคือภาษาสากลของโลกธุรกิจ” เป็นค า
กล่าวเปรียบเทียบท่ีเป็นการแสดงให้เห็นว่าขอ้มูลทางการบญัชีสามารถสะทอ้นภาพความจริงของ
ธุรกิจและส่ือสารไปยงัผูมี้ส่วนไดเ้สียให้ทราบถึงสถานะของกิจการความส าคญัของการบญัชี คือ 
การให้ขอ้มูลของธุรกิจท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นไปของธุรกิจซ่ึงผูมี้ส่วนไดเ้สียในองคก์รธุรกิจ
จะต้องได้รับข้อมูลท่ีมีความเป็นธรรม มีความเป็นกลาง ซ่ึงหมายถึงความมีธรรมาภิบาลในการ
ประกอบธุรกิจ และการน าเสนอขอ้มูลทางการเงินอยา่งมีธรรมาภิบาล ขอ้มูลท่ีสะทอ้นความเป็นจริง 
เป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพ มีความน่าเช่ือถือ สามารถน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการตดัสินใจไดซ่ึ้งการบญัชี
จะตอบสนองขอ้มูลได้เช่นดงัว่า ก็ตอ้งผ่านกระบวนการจดัท าบญัชีของ “ผูท้  าบญัชี” ซ่ึงนับเป็น
บุคคลส าคญั ท่ีจะเป็นผูส้ะทอ้นภาพความจริงของธุรกิจไดถู้กตอ้งตรงความเป็นจริงมากท่ีสุด และ
นบัเป็นบุคคลแรกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัท าขอ้มูลทางการเงินผูท้  าบญัชี จึงอยู่ในสถานะท่ีน่าสนใจ 
น่าศึกษา โดยผลงานของผูท้  าบญัชีจะช่วยให้งานของผูส้อบบญัชีซ่ึงเป็นผูมี้หน้าท่ีให้ความเช่ือมัน่ 
และการรับรองงบการเงินมีความน่าเช่ือถือ ปราศจากขอ้สงสัยในความถูกตอ้งของขอ้มูลทางการเงิน   
ผูท้  าบญัชีจึงยอ่มเป็นบุคคลท่ีควรจะไดรั้บการยกระดบัความสามารถทั้งน้ีเพื่อให้การจดัท ารายงาน
ทางการเงินมีคุณภาพท่ีดี ซ่ึงสถานการณ์ของผูท้  าบญัชีในประเทศไทยในปัจจุบนัน้ี ตอ้งพบกับ
ประเด็นความทา้ทาย โอกาส ผลกระทบ และลกัษณะของภยัคุกคามในปัญหาดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1. การท่ีประเทศไทยกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซ่ึงสาขาวชิาชีพบญัชีเป็น 1 ใน 8 
สาขาวิชาชีพท่ีมีขอ้ตกลงการเคล่ือนยา้ยแรงงานได้อย่างเสรี ซ่ึงผูท้  าบญัชีตอ้งเตรียมปรับตวัเพื่อ
รองรับกบัการเปล่ียนแปลงทั้งในด้านเชิงรุกท่ี หมายถึง การเคล่ือนยา้ยออกไปท างานในประเทศ
อาเซียน และในดา้นเชิงรับ คือ การท่ีมีนกับญัชีจากประเทศในอาเซียนเคล่ือนยา้ยแรงงานสู่ประเทศ
ไทย แมว้า่ประเทศไทยจะเป็นประเทศท่ีสามารถผลิตผูท้  าบญัชี ไดเ้ป็นอนัดบัหน่ึงในอาเซียน  (AFA 
Council คร้ังท่ี 113) และจากการเปิดเผยของกรมพฒันาธุรกิจการคา้กระทรวงพาณิชยจ์  านวนของ
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ผูท้  าบญัชีท่ีข้ึนทะเบียนมี 57,649 ราย (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2560) ซ่ึงประเทศไทยสามารถผลิต
ผูท้  าบญัชีเป็นบณัฑิตปริญญาตรีทางการบญัชีจากมหาวิทยาลยัของรัฐและเอกชนรวมกนั 125 โดยมี
จ านวนมากกวา่ 20,000 คนต่อปี แต่ตอ้งยอมรับวา่ในดา้นคุณภาพหรือศกัยภาพในการท างานยงัเป็น
รองอยู่ในหลายประเทศ การกา้วเขา้สู่ตลาดแรงงานในอาเซียนส าหรับนกับญัชีไทยถือว่ายงัมีการ
เตรียมความพร้อมน้อยมาก โดยเฉพาะความอ่อนด้อยในเร่ืองภาษาและวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั 
ในขณะท่ีแรงงานด้านวิชาชีพบัญชีในประเทศ สิงคโปร์ มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย และ
เวียดนาม มีความได้เปรียบและต่ืนตวัมากกว่า โดยมีความได้เปรียบในเร่ืองของความสามรถใน
ภาษาองักฤษ ในกรณีประเทศไทยแมจ้ะมีขอ้ก าหนดในพระราชบญัญติัการบญัชี พ.ศ. 2543 มาตรา 
21 (1) ก าหนดวา่การจดัท าบญัชีตอ้งลงรายการเป็นภาษาไทย ขอ้กฎหมายท่ีก าหนดเพื่อการปกป้อง
วิชาชีพน้ีไม่อาจกีดกนัไดห้ากผูท้  าบญัชีท่ีเป็นชาวต่างชาติสามารถใช้ภาษาไทยได ้ซ่ึงจากกระแส
ข่าวท่ีชาวเวยีดนามนิยมเรียนภาษาไทยกนัอยา่งแพร่หลาย 

จากสถิติท่ีนกับญัชีข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชี ราว 5.8 หม่ืนคน และมีผูถื้อใบอนุญาตเป็น
ผูส้อบบญัชีรับอนุญาต (CPA) 8,700 คนในขณะท่ีมีการผลิตบณัฑิตทางบญัชีไดถึ้งปีละ 20,000 คน 
ซ่ึงพบว่าบุคคลท่ีส าเร็จการศึกษาท่ีเขา้มาข้ึนทะเบียนกบัสภาวิชาชีพบญัชีฯไม่เกินปีละ 2,000 คน 
หรือร้อยละ 10 อีกร้อยละ 90 พบว่าท างานเป็นนักบญัชีในบริษทั หรือส านักงานโดยไม่ต้องข้ึน
ทะเบียนเพราะไม่ตอ้งมีหน้าท่ีลงนามในงบการเงิน ในขณะท่ีกลุ่มร้อยละ 10 ส่วนใหญ่ท างานกบั
บริษทัต่างชาติขนาดใหญ่ในไทยได้แก่ เคพีเอ็มจี ไพรซ์ วอเตอร์เฮา้ส์ คูเปอร์ ดีลอยท์และเอินล์
แอนด์ ยงัจึงมีประสบการณ์พร้อมสู่ต่างประเทศมากกวา่ ส่วนอีกร้อยละ 90 ยงัขาดทกัษะและความ
พร้อมออกสู่สากล จึงเป็นเร่ืองน่ากงัวลช่องวา่งในดา้นความสามารถระหวา่งกลุ่มนกับญัชีสองกลุ่ม
น้ี ซ่ึงถือเป็นวาระส าคญัของหน่วยงานก ากบัดูแล คือสภาวชิาชีพบญัชีฯ ท่ีตอ้งเร่งแกไ้ข โดยเร่ิมจาก
การปรับทศันคติ และการใหค้วามรู้แก่นกับญัชีในเร่ืองความเปล่ียนแปลงดงักล่าว 

หากพิจารณาในดา้นของการท าความตกลงร่วม ท่ีเรียกว่า “ขอ้ตกลงยอมรับ” หรือ Mutual 
Recognition Arrangement (MRA) ซ่ึงถา้เราไดศึ้กษาขอ้ก าหนดใน MRA และส าหรับความตกลง
การยอมรับร่วมของอาเซียนส าหรับสาขาบริการบญัชี (ASEAN Mutual Recognition Arrangement 
onAccountancy Services) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความตกลงการคา้บริการอาเซียนและการรวมกลุ่ม
เป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนดงักล่าวขา้งตน้ ก าหนดให้บริการบญัชี (Accountancy Services) 
หมายถึง กิจกรรมท่ีอยูภ่ายใต ้CPC862 และบริการท่ีเก่ียวเน่ืองกบับริการทางบญัชีปัจจุบนัอาเซียน
ทุกประเทศผูกพนัการเปิดตลาดบริการบญัชีภายใต ้CPC862 โดยผกูพนัการเปิดตลาดให้เขา้ไปถือ
หุ้นในส านกังานบญัชีไดใ้นระดบัท่ีแตกต่างกนั ขณะท่ีนกับญัชีและผูส้อบบญัชีท่ีจะเขา้ไปท างาน
ในอาเซียนจะตอ้งมีคุณสมบติัเป็นไปตามกฎหมายภายในประเทศและขอ้ก าหนดคุณสมบติัร่วมท่ี
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หน่วยงานก ากบัคุณสมบติัของผูใ้ห้บริการวิชาชีพบญัชีในอาเซียนก าหนด ความทา้ทายหลงัจากน้ี
ไทยและอาเซียนอาจตอ้งเผชิญกบัการผูกพนัการเปิดตลาดและการยอมรับคุณสมบติัผูใ้ห้บริการ
บญัชีท่ีเพิ่มข้ึนมากกวา่กลุ่มประเทศอาเซียนโดยเฉพาะกรอบท่ีอาเซียนตอ้งผกูพนัการเปิดตลาดท่ี
มากข้ึนกบัคู่เจรจา เช่น จีน ญ่ีปุ่น เกาหลี อินเดีย ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ท่ีถูกก าหนดข้ึนในแผนปี 
ค.ศ. 2016-2025 รวมถึงกบัการเจรจาในกรอบอ่ืนๆ ในเอเชียแปซิฟิกและยุโรป (สภาวิชาชีพบญัชี
ในพระบรมราชูปถมัภ,์ 2558) 

จากขอ้ตกลงร่วมดงักล่าวจะเห็นวา่คุณสมบติัของนกับญัชีไทยท่ีจะตอ้งเพิ่มสูงข้ึนในการท่ี
กา้วไปสู่ประชาคมอาเซียน เม่ือเปิดประตูสู่อาเซียนแลว้ผลกระทบต่อวิชาชีพบญัชีของไทยจะมอง
ไดเ้ป็น 2 มุมมอง คือ  มุมมองท่ีหน่ึง นกับญัชีต่างชาติท่ีจะเขา้มาแย่งอาชีพในประเทศไทยจะเป็น
ใครบา้ง พิจารณาจากนักบญัชีจากประเทศซ่ึงอยู่ในระดบัเดียวกนักบัประเทศไทยหรือประเทศท่ี
เจริญกวา่ไดแ้ก่ สิงคโปร์และมาเลเซียรูปแบบการเขา้มาท างานของนกับญัชีต่างชาติจะเป็นรูปแบบ
การติดตามบริษทัในประเทศของตนท่ีมาลงทุนในประเทศไทย นกับญัชีฟิลิปปินส์อาจเป็นอีกกลุ่ม
ท่ีมีโอกาสเขา้มาประกอบวิชาชีพในประเทศไทย ถึงแม้จะไม่ได้มีบริษทัฟิลิปปินส์มาลงทุนใน
ประเทศไทยมากนกัก็ตาม แต่ดว้ยความสามารถในภาษาองักฤษท่ีโดยเฉล่ียมีมากกวา่นกับญัชีไทย
และค่าตอบแทนท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนัหรืออาจนอ้ยกวา่นกับญัชีไทย  

ในมุมมองท่ีสอง การเคล่ือนยา้ยแรงงานของนกับญัชีไทยสู่อาเซียน และในระดบัสากลนกั
บญัชีไทยจะสามารถเคล่ือนยา้ยไปสู่ประเทศท่ีดอ้ยกว่า ไดแ้ก่กลุ่ม CLMV (กมัพูชา ลาว พม่าและ
เวยีดนาม) และอินโดนีเซีย โดยช่องทางส าหรับนกับญัชีไทยท่ีง่ายท่ีสุดคือการติดตามนกัลงทุนไทย
ท่ีไปลงทุนในประเทศดงักล่าว ซ่ึงประเทศทั้ง 5 ประเทศนบัว่ามีนกับญัชีอยู่อยา่งจ ากดั ไม่เพียงพอ
ต่อการรองรับการขยายตวัทางเศรษฐกิจอย่างต่อเน่ือง จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งน าเขา้นักบญัชีท่ีได้
มาตรฐานจากต่างประเทศ จึงนับว่าเป็นโอกาสท่ีดีส าหรับนักบญัชีไทยท่ีจะรุกเขา้ไปในประเทศ
กลุ่มดงักล่าว โดยสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์ มีผลวิจยัเก่ียวกบั นกับญัชีไทยท่ีคิดวา่มี
ความพร้อม และต้องการไปท างานในประเทศสมาชิก มีจ านวนมากถึงร้อยละ 42  ของผูต้อบ
แบบสอบถาม ดว้ยเหตุผลอนัดบัหน่ึงคือ ตอ้งการรายไดท่ี้สูงข้ึน (อมรา  ติรศรีวฒัน์, 2559) ซ่ึงขอ้มูล
ค่าตอบแทน หรือเงินเดือนของนกับญัชีแต่ละประเทศและอนัดบัความตอ้งการไปท างานในแต่ละ
ประเทศแสดงในตารางท่ี 1.1 ดงัน้ี 
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ตำรำงที ่1.1 เงินเดือนเฉล่ียในสาขา Accounting and Finance  

ล ำดับ ประเทศ 
Accounting& Finance 

(บำท) 
อนัดับของควำมต้องกำร 

ไปท ำงำน 
1 สิงคโปร์ 175,250 1 
2 ไทย 62,161 N/A 
3 บรูไน 56,860 7 
4 มาเลเซีย 54,985 2 
5 อินโดนีเซีย 41,275 4 
6 ฟิลิปปินส์ 26,928 5 
7 เวยีดนาม 23,675 3 
8 พม่า 2,350 8 
9 ลาว 2,305 6 
10 กมัพชูา N/A 9 

ท่ีมา: salaryexplore.com (มิถุนายน 2559) 
  

2. การท่ีประเทศไทยมีการประกาศใช้ มาตรฐานการรายงานทางการเงิน ในปัจจุบัน 
แบ่งเป็น 2 ชุด คือ มาตรฐานการรายงานทางการเงินส าหรับกิจการท่ีมีส่วนไดเ้สียสาธารณะ (Thai 
Financial Accounting Standardfor PAEs or TFRS for PAEs) และมาตรฐานการรายงานทางการเงิน
ส าหรับกิจการท่ีไม่มีส่วนได้เสียสาธารณะ (Thai Financial Accounting Standard for NPAEs or 
TFRS for NPAEs) ซ่ึงเป็นการเอ้ือต่อการจดัท าบญัชีขององคก์รธุรกิจ ให้มีตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายใน
การจดัท างบการเงินท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพการด าเนินธุรกิจ ไม่แบกรับภาระค่าใช้จ่าย หรือความ
ยากล าบากจนเป็นอุปสรรคต่อการท าบญัชีมากเกินไป ซ่ึงส่งผลให้ผูท้  าบญัชีของไทยตอ้งมีความรู้
ดา้นมาตรฐานการรายงานทางการเงินท่ีมีรายละเอียดและความซบัซ้อนมาก อีกทั้งการเปล่ียนแปลง
ในมาตรฐานการรายงานทางการเงินท่ีไทยจ าเป็นต้องรับเอามาตรฐานท่ีก าหนดจากองค์กร
ต่างประเทศเพื่อให้การปรับใชม้าตรฐานการรายงานทางการเงินของไทยมีความเป็นมาตรฐานตาม
สากลโลกทนัความเปล่ียนแปลงในโลกธุรกิจ มีความสามารถในการแข่งขนัในระดบันานาชาติได ้ 
ซ่ึงไดส้ร้างความสับสนแก่ผูท้  าบญัชีเป็นอยา่งมาก  จึงนบัเป็นปัญหาส าคญัของการพฒันาสมรรถนะ
ของผูท้  าบญัชีในประเทศไทยท่ีตอ้งตกอยูภ่ายใตบ้ริบทท่ีส าคญัในการช่วยพยุงสถานะขององค์กร
ธุรกิจ ไม่ตอ้งเผชิญความยุง่ยากในการท าบญัชี แต่ผลกัความยุง่ยากนั้นมาสู่ผูท้  าบญัชี ซ่ึงตอ้งมีความ
เป็นมืออาชีพมากข้ึน (สภาวชิาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ,์ 2558) 
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3. การเปล่ียนแปลงมาตรฐานการบญัชี ท่ีมีการปรับเปล่ียนบ่อย เพื่อให้สอดคลอ้งกา้วทนั
ตามการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ เพราะการบญัชีตอ้งออกแบบการน าเสนอขอ้มูลทางการเงินท่ี
สอดคลอ้งกบัธุรกิจ การเปล่ียนแปลงของกฎหมายทางภาษีอากร ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีกระทบต่อการ
จดัท าบญัชีของธุรกิจ  เช่นการออกมาตรการกระตุน้เศรษฐกิจของรัฐท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อองค์กร
ธุรกิจ และความแตกต่างของเกณฑ์ท่ีก าหนดของทางบญัชีและทางภาษี ท่ีนกับญัชีตอ้งรู้อยา่งลึกซ้ึง 
ในส่วนของมาตรการการจดัเก็บภาษีอากรของรัฐ ในระหวา่งปี พ.ศ. 2558-2562 ไดมี้มาตรการจาก
กรมสรรพากรซ่ึงท าหน้าท่ีจดัเก็บภาษีเพื่อน ามาเป็นรายได้ของรัฐมีการเปล่ียนแปลงและออก
มาตรการเพื่อรัฐสามารถจดัเก็บภาษีไดม้ากข้ึนไดแ้ก่มาตรการดงัต่อไปน้ีคือ 

 3.1 มาตรการบญัชีชุดเดียวและการยกเวน้และลดอตัราภาษีเงินไดนิ้ติบุคคลส าหรับ 
ธุรกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมตามพระราชก าหนดการยกเวน้และสนับสนุนการปฏิบัติการ
เก่ียวกบัภาษีอากรตามประมวลรัษฎากร พ.ศ. 2558 และพระราชกฤษฎีกาออกตามความในประมวล
รัษฎากรว่าด้วยการลดอตัราและยกเวน้รัษฎากร (ฉบบัท่ี 595) พ.ศ. 2558 (ประกาศเป็นพระราช
ก าหนด วนัท่ี 1 มกราคม 2559) ซ่ึงโดยกฎหมายฉบบัน้ี ก าหนดให้บริษทัหรือหา้งหุ้นส่วนนิติบุคคล
ท่ีมีรายได้ในรอบระยะเวลาบญัชีส้ินสุดในหรือก่อนวนัท่ี 31 ธันวาคม 2558 ไม่เกิน 500 ลา้นบาท 
และจดแจง้การจดัท าบญัชีและงบการเงินใหส้อดคลอ้งกบัสภาพท่ีแทจ้ริงของกิจการ (บญัชีชุดเดียว) 
ต่อกรมสรรพากร จะไดรั้บการยกเวน้จากการตรวจสอบภาษีอากรยอ้นหลงัจากมาตรการดงักล่าวน้ี 
ผูท้  าบญัชี ซ่ึงเป็น “ผูป้ฏิบติั” ตอ้งด าเนินการให้สอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนดตามมาตรการ และยงัตอ้ง
ท าความเขา้ใจกบัเจา้ของ หรือผูป้ระกอบการขององค์กรธุรกิจถึงสิทธิประโยชน์ท่ีจะได้รับ เม่ือ
เปรียบเทียบกบัการหลบเล่ียงภาษีแบบเดิม 

 3.2 การเปล่ียนแปลงโครงสร้างภาษีเงินไดบุ้คคลธรรมดาตามประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา เร่ืองพระราชบญัญติัแกไ้ขเพิ่มเติมประมวลรัษฎากร (ฉบบัท่ี 44) พ.ศ. 2560 เก่ียวกบัการ
ปรับปรุงโครงสร้างภาษีเงินไดบุ้คคลธรรมดา โดยใหมี้ผลบงัคบัใชส้ าหรับเงินไดพ้ึงประเมินท่ีไดรั้บ
ตั้งแต่วนัท่ี 1 มกราคม 2560 การเปล่ียนแปลงตามโครงสร้างใหม่น้ี เป็นท่ีน่าสังเกตส าหรับกรณีเงิน
ไดบุ้คคลธรรมดาตามมาตรา 40 (8) ซ่ึงเป็นประเภทการคา้พาณิชยต่์างๆท่ีบุคคลธรรมดาประกอบ
อาชีพ แต่เดิมมีอตัราหักค่าใช่จ่ายเป็นการเหมาหลากหลายอตัราสอดคลอ้งกบัประเภทการคา้ท่ีท า 
แต่ส าหรับโครงสร้างใหม่น้ี ลดอตัราการหักค่าใช้จ่ายเหมาเหลือเพียงร้อยละ 60 ซ่ึงจะเป็นการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ท่ีจะท าให้ธุรกิจท่ีประกอบกิจการโดยเจา้ของคนเดียวก้าวเขา้สู่ระบบการ
จดัท าบญัชีท่ีถูกตอ้งในระบบของกรมพฒันาธุรกิจการคา้และกรมสรรพากรท่ีร่วมมือกนัเป็นจ านวน
มาก ซ่ึงผูท้  าบญัชีก็จะเขา้มามีบทบาทในการร่วมกนัพฒันาระบบการท าบญัชีของไทยให้มีขอ้มูล
ทางการบญัชีท่ีเป็นมาตรฐานสากลท่ีเจา้ของธุรกิจจะสามารถน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการตดัสินใจใน
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การด าเนินธุรกิจ และในภาพรวมของประเทศ ระบบการเงินก็จะเขม้แข็ง เป็นท่ีน่าเช่ือถือต่อการ
ตดัสินใจลงทุนส าหรับต่างชาติ(กรมสรรพากร, 2558) 

4. จากนโยบายรัฐในการขบัเคล่ือนประเทศไทยเข้าสู่ยุคไทยแลนด์ 4.0 เป็นการพฒันา
เศรษฐกิจของประเทศไทย โดยเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “Value Base Economy”หรือ 
เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนด้วยนวตักรรมมีกลุ่มเป้าหมายหลกัในการพฒันาจ านวน 5 กลุ่ม ซ่ึงกลุ่มท่ี
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบังานบญัชี คือ กลุ่มดิจิตอล เทคโนโลยีอินเตอร์เน็ตท่ีเช่ือมต่อและบงัคบัอุปกรณ์
ต่างๆ ปัญญาประดิษฐ์และเทคโนโลยีสมองกลฝังตวั เช่น เทคโนโลยีดา้นการเงิน อุปกรณ์เช่ือมต่อ
ออนไลน์โดยไม่ตอ้งใช้คน เทคโนโลยีการศึกษา อี-มาเก็ตเพลส อี-คอมเมิร์ซ เป็นตน้ ในช่วงห้าปี
จากน้ีเป็นตน้ไป หน่วยงานการเงินและการคลงัจะปรับเปล่ียนการด าเนินงานเป็นแบบดิจิตอลมาก
ข้ึน ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อการด าเนินธุรกรรมทางธุรกิจในวงกวา้ง ไดแ้ก่บริการธนาคารต่างๆไดเ้ขา้สู่
ระบบ  National e-Payment ซ่ึงรัฐบาลสนับสนุนให้ลงทะเบียน PromtPay รวมทั้งจดัวางอุปกรณ์
การรับช าระเงินทางอิเล็กทรอนิกส์หรือเคร่ืองรูดบตัร (Electronic Data Capture : EDC) 

การก ากบัดูแลการท าบญัชีในประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงการควบคุมผูท้  าบญัชีให้มี
ความทนัสมยั เป็นสากลซ่ึงเป็นนโยบายสาธารณะของภาครัฐเพื่อการก ากบัดูแลเพื่อให้ผูท้  าบญัชี
ยกระดบัคุณภาพของผลงานและเพื่อรองรับการแข่งขนัในระดบัสากลไดม้ากข้ึนโดยมีการน าระบบ  
e-Filing คือการจดัส่งงบการเงินทางอินเตอร์เน็ตและระบบ e-Accountant คือระบบการควบคุมดูแล
ผูท้  าบญัชีท่ีข้ึนทะเบียนกบักรมพฒันาธุรกิจการคา้ มาใช้ในระบบงานของกรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
กระทรวงพาณิชย ์การเปล่ียนแปลงจ านวนรายของธุรกิจท่ีสามารถรับท าบญัชีและการเปล่ียนแปลง
จ านวนชัว่โมงการอบรบความรู้ต่อเน่ืองทางการบญัชีส่งผลให้ผูท้  าบญัชีตอ้งปรับตวัในการท างาน
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าว (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2558) 

ส าหรับหน่วยงานดา้นกรมสรรพากรก็ไดด้ าเนินตามยุทธศาสตร์ “ระบบภาษีและเอกสาร
ธุรกรรม อิเล็กทรอนิกส์” ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ระบบงานคือ   

1) e-Witholding Tax เป็นระบบงานให้ผูจ่้ายเงินผา่นธนาคารมีหนา้ท่ีหักภาษี ณ ท่ีจ่าย และ
น าส่งต่อธนาคารทันทีท่ี จ่ายเงิน ธนาคารก็ รับช่วงการส่งเงินและข้อมูลการหักภาษีให้แก่
กรมสรรพากร   

2) e-Tax Invoice-Receipt เป็นระบบ คู่ค้าส่ งใบก ากับภาษีห รือใบ เส ร็จรับ เงินทาง
อิเล็กทรอนิกส์ให้แก่กนั และส่งต่อไปยงักรมสรรพากรดว้ย ซ่ึงกรมสรรพากรพฒันาไปสู่การจดัท า
รายงานภาษีมูลค่าเพิ่ม 

3) e-Filing  เป็นระบบการช าระภาษีผา่นอินเตอร์เน็ต 
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นอกจากน้ีแนวโน้มของเทคโนโลยีดิ จิตอลจะส่งผลกระทบต่อวิชาชีพบัญชีและ
กระบวนการท าบญัชีหลงัการน าระบบคลาวดแ์ละการวิเคราะห์ขอ้มูลขั้นสูง (Data Analytics) มาใช้
งานมากข้ึน มีความเส่ียงท าให้งานของนกับญัชีบางประเภทจะถูกแทนท่ีดว้ยคอมพิวเตอร์ นกับญัชี
จึงตอ้งกา้วทนัการเปล่ียนแปลง เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆอยา่งรวดเร็ว และตอ้งปรับเปล่ียนสมรรถนะ
ในการท างานจาก วิธีการท างานกบัเอกสารจ านวนมากๆ ท่ีเป็นงานซ ้ าๆ มาสู่การท างานในรูปแบบ
ของนกัวิเคราะห์ขอ้มูล การวางแผนและการบริการจดัการเก่ียวกบัขอ้มูลทางบญัชี การใหค้  าปรึกษา
เก่ียวกบัการด าเนินธุรกิจและการวางแผนภาษี 

5. ปัญหาเน่ืองมาจากองค์กรธุรกิจในประเทศไทย ส่วนใหญ่จะพัฒนามาจาก ธุรกิจ
ครอบครัว ซ่ึงไม่มีระเบียบวนิยัทางการเงิน ไม่แยกการเงินของหน่วยงานกิจการ (Entity) กบัการเงิน
ส่วนตวั ในองคก์รขนาดเล็ก ไม่มีการควบคุมภายในท่ีดีเพียงพอ  เจา้ของธุรกิจไม่สนใจการท าบญัชี 
ไม่เห็นความส าคญัของขอ้มูลทางบญัชีท่ีจะน าไปใช้ในการตดัสินใจ โดยมองเห็นว่าการท าบญัชี
เป็นเร่ืองท่ีตอ้งด าเนินการตามกฎหมาย การส่งงบการเงินใหค้รบตามท่ีหน่วยงานก ากบัดูแลก าหนด 
และประการส าคญัคือตอ้งการเสียภาษีให้นอ้ยท่ีสุด ส่วนในองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีการระดมทุน
ในตลาดทุน กล่าวคือเป็นองค์กรธุรกิจท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์(Listed Company) ก็จะมี
แนวโนม้ในดา้นความตอ้งการตกแต่งตวัเลขก าไรท่ีแสดงผลการด าเนินงานท่ีดี และมีฐานะการเงิน
ท่ีมัน่คง เพื่อให้ราคาหุ้นปรับตวัสูงข้ึน ความตอ้งการของเจา้ของธุรกิจจึงเป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัท่ี
ผูท้  าบญัชีตอ้งปฏิบติัตาม การจ าแนกธุรกิจท่ีจดัใหมี้การท าบญัชีของผูท้  าบญัชีโดยมีสถานะของผูท้  า
บญัชีปรากฏตามตารางท่ี 1.2 ดงัน้ีคือ 

 

ตำรำงที ่1.2 จ  านวนรายธุรกิจท่ีจดัใหมี้การท าบญัชีจ าแนกตามสถานะผูท้  าบญัชีและเขตพื้นท่ี 
จ ำนวนองค์กรธุรกจิ 

จ ำแนกตำมสถำนะผู้ท ำบัญชี 
พืน้ที่ จ ำนวน ร้อยละ 

จ ำนวนรำย
ตำมสถำนะ 

ร้อยละ 

ผูท้  าบญัชีอิสระ กรุงเทพ 160,999 50 322,461 49 
ภมิูภาค 161,462 50 

ผูท้  าบญัชีสังกดัส านกังานบญัชี กรุงเทพ   98,821 42 234,749 36 
ภมิูภาค 135,928 58 

ผูท้  าบัญชีซ่ึงเป็นพนักงานของ
กิจการ 

กรุงเทพ   17,622 56 31,573 5 
ภมิูภาค   13,951 44 

นิติบุคคลท่ีไม่มีผูท้  าบญัชีแจง้  65,549  65,549 10 
รวม  654,332  654,332 100 

ท่ีมา: ปรับปรุงจากขอ้มูลกรมพฒันาธุรกิจการคา้กระทรวงพาณิชย ์(กุมภาพนัธ์ 2560) 



8 
 

 จากตารางท่ี1.2 พบว่าองค์กรธุรกิจส่วนใหญ่ย ังคงใช้บริการการจัดท าบัญชีแบบ 
Outsourcing จากจ านวนผูท้  าบญัชีท่ีข้ึนทะเบียนและคงอยู ่57,649 คน เป็นผูท้  าบญัชีในองคก์รธุรกิจ 
ซ่ึงส่วนใหญ่จะรับท าบญัชี 1-5 บริษทั จ านวน 31,573 คน แต่ส าหรับผูท้  าบญัชีอิสระและสังกัด
ส านกังานบญัชี จ  านวนรวมกนั 26,076 คน ตอ้งมีหนา้ท่ีท าบญัชีใหก้บัองคก์รธุรกิจ จ านวน 557,390 
รายธุรกิจ ซ่ึงเท่ากบัมีอตัรา 1:21 ซ่ึงเฉล่ียผูท้  าบญัชี 1 คน ต่อจ านวนรายของธุรกิจ ประมาณ 21 ราย 
แต่ในความเป็นจริงแลว้ พบวา่ผูท้  าบญัชีบางคน รับท าบญัชีมากกวา่ 100 ราย อยูเ่ป็นจ านวนมาก ซ่ึง
สะท้อนให้เห็นว่าองค์กรธุรกิจผูใ้ช้บริการเป็นผูค้วบคุมราคาค่าจา้งการท าบัญชีผูท้  าบัญชีแบบ 
Outsourcing จะมีการแข่งขนักนั ตดัราคาค่าบริการกนัเองโดยตอ้งการรับงานให้มากท่ีสุด แต่ก็ลด
คุณภาพการท างานซ่ึงผลสะทอ้นก็กลบัมายงัองค์กรธุรกิจท่ีจะตอ้งมาเผชิญปัญหาในภายหลงั เช่น
การจดัท างบการเงินท่ีไม่ถูกตอ้งตามหลกัมาตรฐานการรายงานทางการเงิน และท่ีส าคญัคือการเสีย
ภาษีนิติบุคคลท่ีไม่ถูกตอ้ง ซ่ึงจะมีผลเสียหายในเร่ืองตอ้งเสียค่าเบ้ียปรับ เงินเพิ่มทางภาษีอากรอีก
ดว้ย ซ่ึงเป็นค่าใชจ่้ายท่ีสูงมาก 
 ส าหรับประการสุดทา้ยของประเด็นความทา้ทายของผลกระทบต่อการพฒันาสมรรถนะ
ผูท้  าบญัชีในประเทศไทยและถือว่าเป็นประเด็นท่ีส าคญัท่ีสุดในปัจจุบนัคือการพฒันาผูท้  าบญัชี
เพื่อให้มีสมรรถนะหรือทกัษะแห่งอนาคตหรือในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเป็นประเด็นท่ีสถาบนัการศึกษา
ในปัจจุบนัพุ่งเป้าให้ความสนใจเป็นอยา่งมากในการปฏิรูปการศึกษาเพื่อเตรียมคนให้มีทกัษะการ
ท างานท่ีเช่ียวชาญสนองความตอ้งการในศตวรรษท่ี 21 โดยศาสตราจารย ์George De Metropolis
แห่ง University of Phoenix (อา้งถึงใน ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 22 ตุลาคม 2555) ไดร้ะบุทกัษะ 10 
ประการของคนท างานในยุคใหม่น้ี ซ่ึงเป็นทกัษะท่ีจะท าให้ตนเองประสบความส าเร็จและเป็นท่ี
ตอ้งการขององคก์รต่างๆ ไดแ้ก่ 1) Leadership มีความเป็นผูน้ าสูง 2) Critical Thinking มีทกัษะการ
คิดอย่างมี เห ตุผล  มีตรรกะในการคิด  เน่ื องจากทุกอย่างเป ล่ียนแปลงไปอย่างรวด เร็ว  
3) Collaboration มีความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้อย่างดี 4) Communication มีทกัษะ
การส่ือความท่ีดี 5) Adaptability ความสามารถในการปรับตวั 6) Productivity and Accountability มี
ความรับผิดชอบสูง และมีความสามารถในการสร้างผลงาน 7)  Innovation มีทกัษะในการคิดส่ิง
ใหม่ ๆ  8 )  Accessing, Analyzing and Synthesizing Information ทักษ ะในการวิ เค ราะ ห์  แล ะ
ประมวลผลข้อมูล  9) Global Citizenship ทักษะในการปรับตัวให้ เข้ากับว ัฒนธรรมใหม่ๆ  
ของประเทศต่างๆ  เพราะโลกไร้พรมแดนจ ากัด 10)  Entrepreneurialism ความรู้สึกการเป็น
ผูป้ระกอบการ ซ่ึงทกัษะดงักล่าวน้ีเป็นทกัษะหรือสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีเราตอ้งน ามาพิจารณาเป็น
ส่วนหน่ึงของการพฒันาผูท้  าบญัชีในประเทศไทยให้มีสมรรถนะรองรับความตอ้งการในศตวรรษท่ี 
21 ท่ีก าลงัจะมาถึงในไม่ชา้น้ีหรือมาถึงแลว้ในขณะน้ี 
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ปัญหาท่ีส าคัญของงานวิจยัน้ีคือ การศึกษาถึงการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบัญชีของ
ประเทศไทย ให้มีความรู้ ความสามารถท่ีจ าเป็นและมีความส าคญัต่อการพฒันาระบบบญัชีและ
การเงินของประเทศไทยให้เกิดความน่าเช่ือถือ และความเช่ือมัน่แก่นกัลงทุนสมรรถนะท่ีสามารถ
แข่งขนัไดป้ระชาคมเศรษฐกิจอาเซียน สมรรถนะท่ีรองรับนโยบาย 4.0 และสมรรถนะท่ีตอ้งการใน
โลกแห่งอนาคตอันใกล้ คือทักษะท่ีต้องการในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงในงานวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยได้
ท าการศึกษาในสองด้านคือ ในด้านองค์ประกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในประเทศไทยท่ี
จ าเป็นและควรจะมีไดแ้ก่อะไรบา้ง และในดา้นของการพฒันาองคป์ระกอบของสมรรถนะดงักล่าว
นั้น ควรจะด าเนินการอย่างไรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีใน
ประเทศไทย โดยมีการน าเสนอตวัแบบของการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาสมรรถนะ
ของผูท้  าบญัชีโดยศึกษาจากผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 

1.2 โจทย์ในกำรวจัิย 
 ตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ
ในประเทศไทยควรเป็นอยา่งไร 
  

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดวตัถุประสงคก์ารวจิยัไว ้3 ประการดงัน้ี  
 1.  เพื่อศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะของผูท้  าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพใน
ประเทศไทย   
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทย  
 3.  เพื่อเสนอแนะตวัแบบการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพประเทศไทย   
 

1.4 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่จะไดรั้บประโยชน์ในดา้นต่างๆดงัน้ี 
 1. น าองค์ประกอบของสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งมีของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพ
ในประเทศไทยมาเพื่อใชก้  าหนดแนวทางการจดัหาบุคคลากรดา้นผูท้  าบญัชีไดต้รงตามสมรรถนะท่ี
ควรจะมี 
 2. น าแนวทางการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ ในประเทศไทยท่ีมี
ประสิทธิภาพมาด าเนินการพฒันาผูท้  าบญัชีเพื่อให้มีสมรรถนะตรงตามท่ีได้ศึกษาองค์ประกอบ
สมรรถนะ 
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 3. น าตวัแบบท่ีไดศึ้กษามาเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของผู ้ท  าบญัชีในประเทศ
ไทยเพื่อยกระดบัความสามารถในการแข่งขนัไดใ้นระดบัสากล 
 

1.5 ขอบเขตกำรวจัิย 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีไดก้  าหนดขอบเขตในการศึกษาไวด้งัน้ีคือ 
 1.ขอบเขตดา้นเน้ือหาศึกษาถึง 
  1.1 องค์ประกอบสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศ
ไทย เพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด ์4.0 
  1.2 ตัวแบบการจัดการประสิทธิภาพการพัฒนาสมรรถนะของผู ้ท  าบัญชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 2.ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ศึกษาส านกังานบญัชีคุณภาพท่ีไดรั้บการรับรองจากกรมพฒันาธุรกิจ
การคา้กระทรวงพาณิชยท่ี์ตั้งอยูใ่นภูมิภาคต่างๆ ในประเทศไทย 
 3. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากร คือ ผูท้  าบญัชีท่ีข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชีกบักรมพฒันาธุรกิจการคา้กระทรวง
พาณิชย ์ในระหว่างปี 2543 ถึงปี พ.ศ. 2560 โดยเจาะจงเฉพาะผูท้  าบญัชีท่ีปฏิบติังานในส านกังาน
บญัชีคุณภาพท่ีผา่นการตรวจรับรองโดยกรมพฒันาธุรกิจการคา้ จ  านวน 143 ส านกังาน ทัว่ประเทศ 
ซ่ึงจะมีจ านวนของผูท้  าบญัชีประมาณ 1,400 รายข้ึนไป 
 กลุ่มตวัอยา่งคือ ผูท้  าบญัชีท่ีข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชีกบักรมพฒันาธุรกิจการคา้กระทรวง
พาณิชย ์ในระหวา่งปี 2543 ถึงปี พ.ศ. 2560 ซ่ึงเป็นผูท้  าบญัชีท่ีปฏิบติังานในส านกังานบญัชีคุณภาพ
ท่ีผ่านการตรวจรับรองโดยกรมพฒันาธุรกิจการคา้และก าหนดตามเง่ือนไขของตวัแปรในสมการ
โครงสร้างท่ีจะตอ้งมีตวัอยา่งเป็นจ านวน 10 เท่าของตวัแปรสังเกตไดใ้นสมการโครงสร้างซ่ึง Chou 
(1987) ไดก้  าหนดอตัราส่วนระหวา่งจ านวนกลุ่มตวัอยา่งต่อจ านวนพารามิเตอร์ท่ีถูกประมาณค่าเป็น
อตัราส่วน 5: 1 ถึง 10 : 1 
  เชิงคุณภาพ โดยการ สัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั ซ่ึงก าหนดโดยเจาะจง จากเป็นผูด้  ารง
ต าแหน่งผูบ้ริหารในองค์กรของรัฐท่ีมีหน้าท่ีก ากบัดูแล วิชาชีพผูท้  าบญัชี ผูบ้ริหารองค์การด้าน
วิชาชีพบญัชี  ผูบ้ริหารในส านกังานบญัชีคุณภาพ  ผูบ้ริหารขององค์กรธุรกิจท่ีให้บริการดา้นการ
สอบบญัชีระดบันานาชาติ (Big four)  
 4.ขอบเขตด้านเวลา  เร่ิมการศึกษาในช่วงระยะเวลาตั้งแต่เดือน มีนาคม 2560 ถึง ตุลาคม  
2561  
 



 
 

บทที ่2  
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 การวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งคน้หาตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยโดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งใน
ประเด็นส าคญัดงัน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการประกอบวิชาชีพบญัชีและขอ้ก าหนดในพระราชบญัญติัการบญัญติั
การบญัชี พ.ศ. 2543 ท่ีเก่ียวขอ้งกบั “ผูท้  าบญัชี” 

 2.1.1 แนวคิดเก่ียวกบัการประกอบวชิาชีพบญัชี 
 2.1.2 ขอ้ก าหนดในพระราชบญัญติัการบญัญติัการบญัชี พ.ศ. 2543 ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

“ผูท้  าบญัชี” และพระราชบญัญติัวชิาชีพบญัชี ปี พ.ศ. 2547 
2.2 ข้อก าหนดและมาตรฐานต่างประเทศท่ีเก่ียวเน่ืองกับการก าหนดสมรรถนะของผู ้

ประกอบวชิาชีพบญัชี 
  2.2.1 IES 1 ขอ้ก าหนดเพื่อเขา้สู่โปรแกรมการศึกษาทางวชิาชีพบญัชี 
(Entry Requirements to a Program of Professional Accounting Education) 
  2.2.2 IES 2 เน้ือหาของโปรแกรมการศึกษาทางวชิาชีพบญัชี 
(Content of Professional Accounting Education Programs) 
  2.2.3 IES 3 ทกัษะทางวชิาชีพ (Professional Skills) 
  2.2.4 IES 4 ค่านิยม จรรยาบรรณ และทศันคติทางวชิาชีพ 
(Professional Values Ethics and Attitudes) 
  2.2.5 IES 5 ขอ้ก าหนดดา้นประสบการณ์การท างานจริง  
 (Practical Experience Requirements) 
  2.2.6 IES 6 การวดัผลขีดความสามารถและสมรรถนะ 
(Assessment of Professional Capabilities and Competence) 
  2.2.7 IES 7 การพฒันาทางวชิาชีพอยา่งต่อเน่ืองเก่ียวกบัโปรแกรมเพื่อการเรียนรู้ 
ต ล อ ด ชี วิ ต ( Continuing Professional Development: A Program of Lifelong Learning and 
Continuing Development of Professional Competence) 
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 2.3 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะในการท างาน 
  2.3.1 ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 
  2.3.2 องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
  2.3.3 สมรรถะของผูท้  าบญัชีท่ีจ  าเป็นในการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
  2.3.4 สมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีจ  าเป็นในการเขา้สู่ยทุธศาสตร์ชาติไทยแลนด ์4.0 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  2.4.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  2.4.2 การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นบริบทของการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
  2.4.3 การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นบริบทของการเขา้สู่ไทยแลนด ์4.0 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  2.5.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  2.5.2 แนวคิดเก่ียวกบัมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางพฒันา 
 2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
  2.6.1แนวคิด ทฤษฎี และรูปแบบของภาวะผูน้ า 

 2.6.2 ภาวะผูน้ าท่ีพึงปรารถนาในยคุ Thailand 4.0 
  2.6.3 การปรับเปล่ียนรูปแบบของการน า 

2.7 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
2.7.1 ทฤษฎีเก่ียวกบัความรู้ 
2.7.2 ความหมาย และองคป์ระกอบของการจดัการความรู้ 

  2.7.3 รูปแบบการจดัการความรู้ในบริบทของการเปล่ียนแปลง-การเขา้สู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนและไทยแลด ์4.0 

2.8 ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 2.9 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.10 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
 2.11 สมมติฐานในการวจิยั 
 2.12 นิยามปฏิบติัการ 
 2.13 ค าอธิบายสมมติฐาน 
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2.1 แนวคิดเกีย่วกบัการประกอบวชิาชีพบัญชี 

 พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตสถาน ไดใ้ห้ความหมายของ วิชาชีพคือวิชาท่ีจะน าไปใชใ้น
การประกอบอาชีพ เช่น วิชาแพทย ์วิชาช่างไม ้วิชาช่างยนต์ ซ่ึงตามความหมายดงักล่าวจะท าให้
เขา้ใจไดส่้วนหน่ึงวา่ การประกอบวิชาชีพ ตอ้งมีความรู้ ความช านาญ อีกทางหน่ึงมีผูใ้ห้ความหมาย
วา่ วิชาชีพ หรือ Profession หมายถึง งานท่ีตนไดป้ฏิญาณวา่จะอุทิศตวัท าไปตลอดชีวิต เป็นงานท่ี
ตอ้งไดรั้บการอบรมสั่งสอนมานาน เป็นงานท่ีมีขนบธรรมเนียมและจรรยาของหมู่คณะโดยเฉพาะ 
ไดรั้บค่าตอบแทนในลกัษณะค่าธรรมเนียม (Fee) มิใช่ค่าจา้ง (Wage) (สมาคมวิชาชีพสาธารณสุข: 
ออนไลน์) ลกัษณะส าคญัของการเป็นวิชาชีพ ไดแ้ก่มีองค์ความรู้เฉพาะของตน ผูป้ระกอบวิชาชีพ
จะตอ้งเขา้รับการศึกษา ฝึกอบรมให้มีความรู้ในศาสตร์เฉพาะของวิชาชีพนั้นๆ ตอ้งมีความเป็น
อิสระในการประกอบวิชาชีพ เป็นการประกอบวิชาชีพท่ีมีมาตรฐานการปฏิบติัเป็นการเฉพาะ
ส าหรับวิชาชีพนั้นๆ โดยมีองคค์วามรู้เป็นพื้นฐาน บุคคลอ่ืนไม่สามารถจะมาสั่งการให้ปฏิบติัอยา่ง
นั้นอยา่งน้ีได ้นอกจากน้ีการปกครองกนัเองภายในวิชาชีพเดียวกนัยงัเป็นอิสระจากการควบคุมของ
คนนอกวิชาชีพ เช่น ถา้สมาชิกคนใดกระท าผิด การพิจารณาจะเร่ิมจากคณะกรรมการขององค์กร
วชิาชีพก่อนอาจมีกฎหมายรองรับการประกอบวิชาชีพ ซ่ึงหมายถึง จะตอ้งมีการข้ึนทะเบียนเพื่อขอ
อนุญาตประกอบวิชาชีพ ได้แก่ ใบประกอบวิชาชีพและควรมีจรรยาบรรณตราข้ึนเพื่อผูป้ระกอบ
วชิาชีพด ารงตนหรือประพฤติตนอยูใ่นความถูกตอ้ง ดีงามต่อผูรั้บบริการ ต่อเพื่อนผูร่้วมวิชาชีพ ต่อ
ตนเอง และต่อสังคมส่วนรวมตลอดจนตอ้งมีส านึกท่ีจะใหบ้ริการ เม่ือถูกเรียกร้องการบริการจะตอ้ง
เต็มใจท่ีจะให้บริการแก่ผูม้ารับบริการได้เสมอ บางคร้ังอาจจะตอ้งสละความสุขส่วนตวั มีความ
ภาคภูมิใจ ในวิชาชีพของตนตวัอยา่งของวิชาชีพ เช่น วิศวกรสถาปนิก ครู แพทยส์ัตวแพทย ์ทนัต
แพทย ์พยาบาล เภสัชกร และนกับญัชี 

 ส่วนค าว่า “อาชีพ” หมายถึง งานหรือการท ามาหากิน ท าธุรกิจ ตามความชอบหรือความ
ถนดั ไดค้่าตอบแทนเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือนตวัอยา่งของอาชีพคือ แม่คา้ผูค้า้ขาย พนกังาน ลูกจา้ง
รายวนั เจา้ของธุรกิจตนเองท่ีไม่ไดท้  างานเก่ียวกบัวิชาชีพ ซ่ึงไม่ตอ้งสอบเพื่อขอใบอนุญาต หรือใบ
ประกอบวชิาชีพ ตามท่ีกฏหมายรับรอง  
 ดงันั้นการประกอบวชิาชีพของ “ผูท้  าบญัชี” ซ่ึงเป็นวชิาชีพของนกับญัชีก็มีลกัษณะดงักล่าว
ขา้งตน้ท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดของการประกอบวชิาชีพบญัชีท่ีมีความเช่ือมโยงต่อสมรรถนะในการ
ท างานของผูท้  าบญัชีดงัน้ี 
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2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัการประกอบวชิาชีพบัญชี 
การประกอบวิชาชีพบญัชีคือการประกอบวิชาชีพในด้านการท าบญัชี ได้แก่การจดัท า

รายงานทางการเงินการสอบบญัชีคือการแสดงความเห็น หรือการให้ค  ารับรองต่องบการเงินดา้น
การบญัชีบริหารซ่ึงเป็นการน าขอ้มูลทางการบญัชีมาใช้เพื่อการบริหาร และการตดัสินใจ ดา้นการ
วางระบบบญัชี คือการ ออกแบบระบบบญัชีให้สอดคล้องกบัการด าเนินงานของธุรกิจ ด้านการ
บญัชีภาษีอากร คือการจดัการด้านภาษีอากรเพื่อให้องค์กรธุรกิจเสียภาษีให้แก่รัฐอย่างถูกต้อง 
ครบถ้วน ด้านการศึกษาและเทคโนโลยีการบัญชี คือการถ่ายทอดศาสตร์ทางด้านการบัญชีใน
การศึกษา และการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการบญัชี ผูป้ระกอบวชิาชีพบญัชีดงัท่ีกล่าวจึงตอ้งมีความรู้
เฉพาะดา้นตามศาสตร์แห่งการบญัชีท่ีมีองคค์วามรู้เฉพาะถ่ายทอดมายาวนาน  

ความหมายของการบัญชี 
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการบญัชี (Accounting) ไวห้ลายทศันะดงัน้ี 
การบญัชี หมายถึง กระบวนการระบุ การวดัมูลค่า การจ าแนกเก็บรวบรวมขอ้มูล สรุปและ

การติดต่อส่ือสารข้อมูลเก่ียวกับหน่วยงานทางเศรษฐกิจ ซ่ึงเป็นข้อมูลเชิงปริมาณเบ้ืองต้น เพื่อ
น าไปใชป้ระโยชน์ในการตดัสินใจ (Lembkeand Smith, 2001 p.19) 
 การบญัชี หมายถึง ศิลปะของการจดบนัทึกรายการ หรือเหตุการณ์ท่ีเก่ียวกบัการเงินในรูป
ของเงินตรา จัดหมวดหมู่ของรายการท่ีบันทึกไว ้สรุปผล และแสดงความหมายของผลนั้ นๆ
(ไพบูลย ์ผจงวงศ,์ 2547, หนา้ 2) 
  การบญัชี (Accounting) หมายถึงศิลปะของการเก็บรวบรวม บนัทึก จ าแนกและท าสรุป
ขอ้มูลอนัเก่ียวกบัเหตุการณ์ทางเศรษฐกิจในรูปตวัเงินผลงานขั้นสุดทา้ยของการบญัชีก็คือการให้
ข้อมู ลทางการเงิน ซ่ึ ง เป็นประโยชน์แก่ บุคคลหลายฝ่ายและผู ้ ท่ี สนใจใน กิจกรรมของ
กิจการ  (สมาคมนกับญัชีและผูส้อบบญัชีรับอนุญาตแห่งประเทศไทย, 2538) สมาคมนกับญัชีและ
ผู ้สอบบัญ ชีรับอนุญาตแห่งประเทศไทยซ่ึงเรียก ช่ือย่อว่าส .บช. (The Institute of Ceritfied 
Accountants and Auditor of Thailand : ICAAT) ซ่ึ งปัจจุบันคือ สภาวิชาชีพบัญชีในพระบรม
ราชูปถมัภ ์
          "Accounting is the art of recording, classifying and summarizing in a significant 
manner and in terms of money, transactions and events which are, in part at least, of financial 
character and interpreting the results thereof." (สมาคมผู้สอบบัญ ชี รับอนุญาตของประเทศ
สหรัฐอเมริกา : The American Institute of Certified Public Accountants : AICPA) 

จากค านิยามดงักล่าวการบญัชี หมายถึง ศิลปะของการเก็บรวบรวมขอ้มูลทางการเงินของ
องค์กร โดยการวิเคราะห์รายการ  จดบนัทึก การจ าแนกให้เป็นหมวดหมู่และการสรุปผลส่ิงส าคญั
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ในรูปตัวเงิน รายการ และเหตุการณ์ต่างๆ ซ่ึงเก่ียวข้องกับทางด้านการเงิน รวมทั้ งการแปล
ความหมายของผลการปฏิบติัดงักล่าวโดยมีการน าเสนอขอ้มูลทางการเงินท่ีมีผูต้อ้งการใชข้อ้มูลใน
การตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัไปตามวตัถุประสงค ์

ดงันั้นจึงสามารถสรุปความหมายท่ีส าคญัของการบญัชีได ้2 ประการ คือ 
1. การท าบญัชี (Bookkeeping) เป็นหนา้ท่ีของผูท้  าบญัชี (Bookkeeper) ซ่ึงมีขั้นตอนการ 

ปฏิบติั 4 ขั้นตอนดงัน้ี 
  1.1 การรวบรวม (Collecting) หมายถึงการรวบรวมขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนประจ าวนัและ
หลกัฐานขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการด าเนินธุรกิจเช่น หลกัฐานการซ้ือเช่ือและขายเช่ือหลกัฐานการรับเงิน
และจ่ายเงิน เป็นตน้ ซ่ึงเรียกวา่ รายการคา้ (Transaction) 
   1.2 การบนัทึก (Recording) หมายถึงการจดบนัทึกรายการคา้ท่ีเกิดข้ึนแต่ละคร้ัง
ให้ถูกตอ้งตามหลกัการบญัชีท่ีรับรองทัว่ไปหรือตามท่ีมาตรฐานการบญัชีก าหนด พร้อมกบับนัทึก
ขอ้มูลโดยวธีิการต่างๆ ในรูปเงินตรา 
            1.3 การจ าแนก (Classifying) หมายถึง การน าขอ้มูลท่ีจดบนัทึกไวแ้ลว้มาจดักลุ่ม
ให้เป็นหมวดหมู่ของบญัชีประเภทต่างๆ เช่น หมวดสินทรัพย ์หน้ีสินส่วนของเจา้ของ รายไดแ้ละ
ค่าใชจ่้ายทั้งน้ีเพื่อการจดัท ารายงานทางการเงินท่ีเป็นไปตามมาตรฐานการรายงานทางการเงิน 
            1.4 การสรุปข้อมูล (Summarizing) เป็นการน าข้อมูลท่ีได้จัดประเภทให้เป็น
หมวดหมู่ดังกล่าวมาแล้วมาสรุปเป็นรายงานทางการเงิน (Financial Report) ซ่ึงแสดงถึงผลการ
ด าเนินงานและฐานะการเงินของธุรกิจตลอดจนการได้มาและใช้ไปของเงินสดในรอบระยะเวลา
บญัชีท่ีผา่นมา 
  2. การให้ข้อมูลทางการเงิน เพื่อประโยชน์แก่บุคคลท่ีมีส่วนได้เสีย (Stakeholders) ใน
กิจการหลายฝ่าย เช่น ผูถื้อหุ้น หรือเจา้ของกิจการ ฝ่ายบริหาร ผูใ้ห้กู้ เจา้หน้ี ตวัแทนรัฐบาล นัก
ลงทุน และผูส้นใจในองค์กรธุรกิจ เป็นต้นนอกจากน้ีข้อมูลทางการเงินยงัสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในการวิเคราะห์ทางดา้นการเงินการปรับปรุงการด าเนินงาน วางกลยุทธ์ดา้นการตลาด 
การแข่งขนัการจดัท างบประมาณ และการปรับปรุงระบบบญัชี เป็นตน้ 

สรุป แนวคิดของการประกอบวิชาชีพบญัชี ไดใ้ห้ความหมายของการบญัชีท่ีหมายถึงการ
ด าเนินการท่ีเป็นขั้นตอนเพื่อการจดัการขอ้มูลทางการเงินของธุรกิจ ในรูปของ รายงานทางการเงินท่ี
มีบุคคลหลายฝ่ายน าไปใชป้ระโยชน์ในการตดัสินใจในดา้นต่างๆ ตามวตัถุประสงคข์องผูใ้ชข้อ้มูล 
ซ่ึงผูท้  าบญัชีจะตอ้งมีความสามารถในการจดัท าขอ้มูลดงักล่าว โดยตอ้งมีความสามารถในระดบัท่ี
เป็นสมรรถนะในการปฏิบติังานเยีย่งผูป้ระกอบวชิาชีพ 
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2.1.2 ข้อก าหนดในพระราชบัญญัติการบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543 ที่เกี่ยวข้องกับ  “ผู้ท า
บัญชี” และพระราชบัญญตัิวชิาชีพบัญชีปี พ.ศ. 2547 
 ในการประกอบวิชาชีพเป็น “ผูท้  าบญัชี” ในปัจจุบนัน้ี อยู่ภายใตข้อ้ก าหนดทางกฎหมาย 
หากยอ้นหลงัไปในอดีตของประเทศไทยจะพบวา่ เรามีกฎหมายท่ีก ากบัดูแล การประกอบวิชาชีพ
ด้านการท าบัญชี  คือพระราชบัญญัติการบัญชี พุทธศักราช 2482 พระราชบัญญัติการบัญชี 
พุทธศกัราช 2496 และประกาศคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 285 ลงวนัท่ี 24 พฤศจิกายน 2515 (ซ่ึงประกาศ
ยกเลิกพระราชบญัญติัการบญัชี พุทธศกัราช 2482 และ 2496) เป็นกฎหมายท่ีมีการก าหนดในเร่ือง
การท าบัญชีของประเทศไทยซ่ึงมีความเก่าแก่ ไม่สอดคล้องกับสภาพความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจท่ีธุรกิจการคา้มีการลงทุนขา้มประเทศและเป็นกฎหมายไม่มีการก าหนดบทลงโทษซ่ึงท า
ให้การบญัชีในประเทศไทยไม่ได้รับการยอมรับรายงานทางการเงินขององค์กรธุรกิจ ถือว่าไม่มี
มาตรฐานเพียงพอจนกระทัง่เกิดวกิฤตเศรษฐกิจกบัประเทศไทยในปี พ.ศ. 2540 ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ใน
การเปล่ียนแปลงในการประกอบวชิาชีพบญัชีอยา่งพลิกผนั และเป็นแรงผลกัดนัใหป้ระเทศไทยตอ้ง
ปฏิรูปวิชาชีพบัญชีจนมีการตรากฎหมายข้ึน 2 ฉบับเพื่อให้มีการเปล่ียนแปลงในวิชาชีพบัญชี 
เพื่อใหก้ารบญัชีของไทยกา้วเขา้สู่มาตรฐานโลกและเป็นท่ียอมรับ 
 กฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับวิชาชีพบัญชีในประเทศไทยท่ีก าหนดใช้อยู่ในปัจจุบันได้แก่
ขอ้ก าหนดในพระราชบญัญติัการบญัชีพ.ศ. 2543 ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูท้  าบญัชี 
 พระราชบัญญตัิการบัญชี พ.ศ. 2543 ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 117  ตอนท่ี 41ก 
ลงวนัท่ี12 พฤษภาคม 2543ดงัต่อไปน้ี                                                
 1. แกไ้ขหลกัการจากเดิมท่ีก าหนดให้ธุรกิจทั้งนิติบุคคลและบุคคลธรรมดาท่ีประกอบธุรกิจ
ตามประเภทท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนดตอ้งจดัท าบญัชีเป็นการก าหนดให้เฉพาะนิติบุคคลเท่านั้นท่ี
มีหน้าท่ีจดัท าบญัชีและเพิ่มกิจการร่วมคา้ตามประมวลรัษฎากรให้เป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีจดัท าบญัชีดว้ย
บุคคลธรรมดาและห้างหุ้นส่วนท่ีไม่ไดจ้ดทะเบียนเป็นนิติบุคคลไม่ตอ้งจดัท าบญัชีเวน้แต่รัฐมนตรี
จะออกประกาศใหเ้ป็นผูมี้หนา้ท่ีจดัท าบญัชีในภายหลงั 

2. ก าหนดให้ผูท้  าบญัชีตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมรับผิดชอบในการจดัท าบญัชีของธุรกิจโดย
แบ่งแยกหนา้ท่ีและความรับผดิชอบระหวา่งผูจ้ดัท าบญัชีและผูมี้หนา้ท่ีจดัท าบญัชีใหช้ดัเจนซ่ึงมีการ
เพิ่มโทษจากกฎหมายเดิมโดยบทก าหนดโทษมีทั้งโทษปรับและจ าคุกส าหรับผูมี้หนา้ท่ีจดัท าบญัชี
และผูท้  าบญัชีท่ีกระท าความผดิ 

3. ให้อธิบดีโดยความเห็นชอบของรัฐมนตรีมีอ านาจก าหนดคุณสมบติัและเง่ือนไขของการ
เป็นผูท้  าบญัชีรวมทั้งก าหนดขอ้ยกเวน้ให้ผูมี้หน้าท่ีจดัท าบญัชีหรือผูจ้ดัท าบญัชีไม่ตอ้งปฏิบติัตาม
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มาตรฐานการบญัชีในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงหรือส่วนใดส่วนหน่ึงโดยให้ค  านึงถึงมาตรฐานการบญัชีและ
ขอ้คิดเห็นของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและสถาบนัวชิาชีพบญัชีประกอบดว้ย 

4. ก าหนดให้รัฐมนตรีมีอานาจออกกฎกระทรวงยกเวน้ให้งบการเงินของผูมี้หน้าท่ีจดัท า
บญัชีซ่ึงเป็นห้างหุ้นส่วนจดทะเบียนท่ีมีทุนจดทะเบียนสินทรัพยแ์ละรายไดร้ายการใดรายการหน่ึง
หรือทุกรายการไม่เกินท่ีก าหนดโดยกฎกระทรวงไม่ตอ้งรับการตรวจสอบและแสดงความเห็นโดย
ผูส้อบบญัชีรับอนุญาต 

5. ลดภาระของธุรกิจในการเก็บรักษาบญัชีและเอกสารประกอบการลงบญัชีจาก 10 ปีเหลือ 
5 ปีเวน้แต่ในกรณีท่ีจ าเป็นในการตรวจสอบบญัชีอธิบดีโดยความเห็นชอบของรัฐมนตรีมีอ านาจ
ก าหนดให้ผูมี้หน้าท่ีจดัท าบญัชีเก็บรักษาบญัชีและเอกสารประกอบการลงบญัชีไวเ้กิน 5 ปีแต่ตอ้ง
ไม่เกิน 7 ปี 

6. ก าหนดให้การจดัท าบญัชีตอ้งเป็นไปตามมาตรฐานการบญัชีและมีการรับรองมาตรฐาน
การบัญ ชี ท่ีสมาคมนักบัญ ชีและผู ้สอบบัญ ชีรับอนุญาตแห่งประเทศไทยก าหนดข้ึน ซ่ึ ง
คณะกรรมการการควบคุมการประกอบวิชาชีพสอบบญัชีไดมี้มติให้ประกาศใชแ้ลว้เป็นมาตรฐาน
การบญัชีตามกฎหมาย 

ส าหรับกฎหมายฉบบัน้ีมีรายละเอียดเก่ียวกบัการท าบญัชีท่ี ผูท้  าบญัชีตอ้งปฏิบติัตาม และ
หน่วยงานก ากบัดูแลคือ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์ไดอ้อกกฎหมายประกอบ ไดแ้ก่ 
กฎกระทรวง ประกาศอธิบดี และอ่ืนๆอีกมากมายท่ีสอดคลอ้งกบั พระราชบญัญติัฉบบัน้ีเพื่อใหผู้ท้  า
บญัชีไดมี้แนวปฏิบติัท่ีชดัเจนมากข้ึน 

 
2.2 ข้อก าหนด และมาตรฐานต่างประเทศที่เกี่ยวเน่ืองกับการก าหนดสมรรถนะของผู้ประกอบ
วชิาชีพบัญชี 
 ข้อก าหนด และ มาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศส าหรับผู้ประกอบวิชาชีพบัญชี 
(International Education Standards : IES) 

มาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศส าหรับผู ้ประกอบวิชาชีพบัญชี (International 
Education Standards : IES) เป็นมาตรฐานท่ีก าหนดกรอบการให้การศึกษาและพฒันาสมรรถนะ
ของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี โดยไดรั้บความเห็นชอบจาก IFAC ทั้งน้ี IES ไดร้ะบุหลกัเกณฑ์ในเร่ือง
การเตียมพร้อมและการพฒันาผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี ในเร่ืองการพฒันาความรู้ในดา้นต่างๆอยา่ง
ต่อเน่ือง 
 ส าหรับประเทศไทย สภาวิชาชีพบัญชีฯโดยคณะกรรมการวิชาชีพด้านการศึกษาและ
เทคโนโลยีการบัญชี ได้ก าหนดกรอบด้านการศึกษาและพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองส าหรับผู ้
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ประกอบวิชาชีพบญัชี ตามแนวทาง IES ซ่ึงประกอบด้วย การศึกษาและการอบรมในด้านต่างๆ 
เพื่อให้ผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของ
วิชาชีพและสังคมโดยรวม ซ่ึง IES ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการพฒันาความรู้ความสามารถของผูป้ระกอบ
วชิาชีพบญัชี มีทั้งหมด 8 ฉบบั โดยมีรายละเอียดสรุป (สภาวชิาชีพบญัชี, 2554) ไดด้งัน้ี 

จากการศึกษาขอ้ก าหนดในรายละเอียดของมาตรฐานการศึกษาระหวา่งประเทศส าหรับผู ้
ป ระกอบวิช าชีพบัญ ชี  (International EducationStandards for Professional Accountants - IES) 
สันสกฤต วจิิตรเลขการ (2549) ไดข้อ้สรุปดงัน้ีคือ 

 มาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศส าหรับผู ้ประกอบวิชาชีพบัญชี (International 
Education Standards for Professional Accountants : IES) ไดก้  าหนด ขอ้ก าหนดเพื่อเขา้สู่โปรแกรม
การศึกษาวชิาชีพบญัชี โดย 

1. IES ฉบับท่ี 1 นักบัญชีมืออาชีพจะต้องส าเร็จการศึกษาขั้นต ่าทางด้านบญัชีในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจากสถาบนัการศึกษาท่ีเปิดการเรียนการสอนหลกัสูตรวิชาการบญัชี ซ่ึงได้
ก าหนดวิธีการคดัเลือกเขา้ศึกษาดา้นการบญัชีอยา่งเป็นระบบ และมีการจดัการเก่ียวกบัหลกัสูตรการ
บัญชี (Content of Professional Accounting Education Programs) ท่ีจะท าให้ผู ้ส าเร็จการศึกษามี
ความรู้ทางวชิาชีพบญัชีระดบัสูง และสามารถพฒันาตนเองเป็นนกับญัชีมืออาชีพไดใ้นอนาคต  

2. IES ฉบบัท่ี 2 ไดแ้บ่งองคค์วามรู้ในหลกัสูตรการบญัชีเป็น 3 ส่วน คือ การบญัชี การเงิน 
และความรู้อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง (Accounting, Finance and Related Knowledge) ความรู้เก่ียวกบัธุรกิจของ
องคก์ร (Organizational and Business Knowledge) เน้ือหาของโปรแกรมการศึกษาทางวิชาชีพบญัชี 
ในหัวขอ้วตัถุประสงค์และขอบเขต ขอ้ท่ี 3กล่าวถึง ความรู้หลกัของโปรแกรมการศึกษาวิชาชีพ
บญัชีประกอบดว้ย 3 ดา้นคือ (ก) ความรู้ทางการบญัชี การเงิน และความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง (ข) ความรู้ทาง
องคก์รและธุรกิจ และ (ค) ความรู้ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ จากหัวขอ้เน้ือหาโปรแกรมการศึกษา
ทางวิชาชีพบญัชี  ขอ้ท่ี 13 ของ IES ฉบบัท่ี 2 กล่าวถึง ความรู้ดา้นการบญัชี การเงิน และความรู้ท่ี
เก่ียวขอ้ง ควรครอบคลุมทุกหัวขอ้การเรียนดงัน้ี (ก) การบญัชีการเงินและการรายงานทางการเงิน 
(ข) การบญัชีบริหารและการควบคุมทางการบริหาร (ค) ภาษีอากร (ง) กฎหมายธุรกิจและกฎหมาย
พาณิชย์ (จ) การตรวจสอบบญัชีและการให้ความเช่ือมัน่ทางวิชาชีพบญัชี และ (ฉ) ค่านิยมทาง
วชิาชีพและจริยธรรมทางวชิาชีพ    

3. IES ฉบบัท่ี 3 นักบัญชีมืออาชีพต้องมีทักษะทางวิชาชีพ (Professional Skills) ในด้าน
ต่างๆ ได้แก่ ทกัษะด้านสติปัญญา (Intellectual Skill) ทกัษะด้านเทคนิคทัว่ไปและเทคนิคเฉพาะ
เก่ียวกบัวิชาชีพ (Technical Skill) ทกัษะส่วนบุคคล (Personal Skill) ทกัษะในการส่ือสารและการ
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ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น (Interpersonal and Communication Skill) และทกัษะดา้นการจดัการทางธุรกิจ
และองคก์ร (Organizational and Business Management Skills) 

4. IES ฉบับท่ี 4 นักบัญชีมืออาชีพต้องมีคุณค่าและมีทัศนคติท่ีดีต่อวิชาชีพอันอยู่บน
พื้นฐานของจริยธรรม (Professional Value, Ethic and Attitudes) ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อสังคม 
ความซ่ือสัตยต่์อวชิาชีพ ความสามารถในการรักษาความลบั และความเป็นอิสระ 

5. IES ฉบับ ท่ี 5นักบัญ ชี มืออาชีพ จะต้องมี ก ารสะสมประสบการณ์ เชิ งป ฏิบั ติ 
(Experience) เป็นระยะเวลานานและเขม้ขน้เพียงพอท่ีจะแสดงใหเ้ห็นวา่เป็นนกับญัชีท่ีมีความรู้และ
มีทกัษะทางวิชาชีพ รวมทั้งมีความรู้และทศันคติท่ีดีต่อวิชาชีพอนัอยู่บนฐานของความมีจริยธรรม 
โดยมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ ควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิดและมีกระบวนการตรวจสอบอย่างมี
มาตรฐานและสม ่าเสมอ 

6. IES ฉบบัท่ี 6 นักบญัชีมืออาชีพจะตอ้งสอบผ่านการประเมินความสามารถทางวิชาชีพ 
(Professional Capabilities) ซ่ึงจะเป็นการประเมินความรู้และทกัษะทางดา้นวิชาชีพ ตลอดจนการมี
คุณค่า ทศันคติทางวชิาชีพและจริยธรรม 

7. IES ฉบบัท่ี 7 นักบญัชีมืออาชีพจะตอ้งมีการเรียนรู้อย่างไม่จบส้ิน (Lifelong Learning) 
โดยถือเป็นภาระหน้าท่ีท่ีจะตอ้งพฒันา และรักษาความสามารถด้านวิชาชีพ โดยมีกฎเกณฑ์และ
ขอ้บงัคบัให้นกับญัชีไดมี้โอกาสไดพ้ฒันาความรู้ความสมารถทางดา้นวิชาชีพอยา่งต่อเน่ืองและเป็น
รูปธรรม 
           8. IES ฉบบัท่ี 8 ส าหรับความสามารถของผูต้รวจสอบบญัชีมืออาชีพ (Audit Professional) 
ต้องเป็นผู ้ท่ี มีคุณสมบัติเป็นนักบัญชีมืออาชีพดังกล่าวข้างต้น (IES1-7) และจะต้องมีความรู้
ความสามารถทั้งทางด้านการตรวจบญัชี บญัชีเงินและการรายงานตามระดบัสูง รวมทั้งทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนทกัษะทางวิชาชีพท่ีจ าเป็นต่อการตรวจสอบบญัชี การมีคุณค่าบน
พื้นฐานของจริยธรรมและทศันะคติท่ีดีทางวิชาชีพ รวมถึงการมีประสบการณ์เชิงปฏิบติั และท่ี
ส าคญัตอ้งสอบผา่นการประเมินความสามารถเป็นผูส้อบบญัชีมืออาชีพ นอกจากน้ี IES ฉบบัท่ี 8 ยงั
ไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัของผูส้อบบญัชีมืออาชีพท่ีท างานในสภาพแวดลอ้มและอุตสาหกรรมเฉพาะ
อีกดว้ย (สันสกฤต วจิิตรเลขการ, 2549) 
 ซ่ึงมาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศ ทั้ ง 7 ฉบับ (IES 1- IES 7) มีความเก่ียวข้องกับ
องคป์ระกอบสมรรถนะของผูท้  าบญัชี ท่ีตอ้งน ามาศึกษาเพื่อก าหนดองคป์ระกอบทางสมรรถนะใน
งานวจิยัน้ี 
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2.3 แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะในการท างาน 
  สมรรถนะ (Competency) มีความหมายตามพจนานุกรมวา่ความสามารถหรือสมรรถนะใน
ภาษาอังกฤษมีค าท่ี มีความหมายคล้ายกันอยู่หลายค าได้แก่  Capability, Ability,Proficiency, 
Expertise, Skill, Fitness, Attitude โดยส านักงาน ก.พ . ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่ในบาง
องคก์ารใชค้  าวา่ “ความสามารถ” การน าความหมายของสมรรถนะไปใชใ้นทางวชิาการการก าหนด
ความหมายของสมรรถนะมีหลายความหมายซ่ึงมีนกัวิชาการชาวต่างชาติให้ความหมายไวว้่า “An 
underlying characteristic of the person which could be a motive, trait, skill, aspect of one’s self-
image or social role or a body of knowledge which he or she uses” หรืออาจกล่าวว่า Competency 
ควรจะเป็นส่ิงท่ีแยกระหว่าง Superior และ Average คือสามารถบอกได้ว่าใครเป็นคนท่ีมีผลงาน
โดดเด่นหรือปานกลางสมรรถนะเป็นความรู้  (Knowledge) ทักษะ  (Skill) และคุณลักษณะ 
(Attributes) ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง (Job Roles) ให้ประสบความส าเร็จโดยมีความ
โดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆในเชิงพฤติกรรมเช่นสามารถปฏิบัติงานได้มากกว่าเพื่อนร่วมงานใน
สถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่าและได้ผลงานท่ีดีกว่า และเป็นองค์ประกอบ (Cluster) ของความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อ
ผลสัมฤทธ์ิของการท างานของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาทหรือความรับผิดชอบซ่ึงสัมพนัธ์กบัผลงาน
และสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐานและสามารถพฒันาไดโ้ดยการฝึกอบรมรวมทั้ง
เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท า
ใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 
 นอกจากน้ียงัอาจกล่าวได้ว่าสมรรถนะคือระดับของความสามารถในการปรับใช ้
กระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติพฤติกรรมความรู้และทกัษะเพื่อการปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์รหรือคือความสามารถ
หรือสมรรถนะของผูด้  ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้นๆ ตอ้งการค าวา่สมรรถนะน้ีไม่ไดห้มายถึงเฉพาะ
พฤติกรรมแต่มองลึกไปถึงความเช่ือทศันคติอุปนิสัยส่วนลึกของตนดว้ย 
 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะเป็นส่วนส าคญัในงานวิจยัน้ี โดยผูว้ิจยัมุ่งศึกษาถึง สมรรถนะ
ของผูท้  าบญัชี ซ่ึงเป็นวิชาชีพท่ีตอ้งมีสมรรถนะเฉพาะในการท างานเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิของงานท่ี
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใตเ้วลา และสถานการณ์ท่ีมีความจ ากดัหลายประการ 
 
 2.3.1 ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 
 การศึกษาในเร่ืองของสมรรถนะได้เร่ิมตน้จาก การศึกษาของ Orin B. Graff & Calvin M. 
Street ซ่ึงได้เขียนไวใ้นปี 1956 ซ่ึงได้ก าหนดคุณสมบัติของผูบ้ริหารโดยเรียกว่า Competency 
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Pattern และต่อมาแนวคิดในเร่ืองสมรรถนะไดรั้บความสนใจมากข้ึนจากการศึกษาของ David C. 
McClelland ซ่ึงเป็นศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยั Harvard ไดศึ้กษาถึงตวามแตกต่าง
ของผลการปฏิบติังานของบุคคลท่ีมีต าแหน่งงานเดียวกนั แต่มีผลลพัธ์การปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั โดย
บุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานดีกวา่ จะเกิดจากส่ิงท่ีเรียกวา่ สมรรถนะ (Competency) (จิรประภา อคัร
บวร, 2549) McClelland ไดท้  าการศึกษาโดยสร้างแบบทดสอบบุคคลิกภาพของคนท างานท่ีเป็นผู ้
ท  างานให้กบัหน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา เป็นแบบทดสอบท่ีศึกษาปัญหาของการคดัเลือก
และการวดัความถนัดท่ีท าให้ชนผิวด าและชนกลุ่มน้อยอ่ืนๆไม่ได้รับคดัเลือกให้เข้าท างานใน
หน่วยงานรัฐบาล พบว่า การทดสอบความถนดัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานมีน้อยมาก 
จากการเก็บขอ้มูลคน 2 กลุ่ม คือผูท่ี้มีผลงานโดดเด่น และผูท่ี้มีผลงานไม่โดดเด่นดว้ยการสัมภาษณ์
และน าขอ้มูลจากการสัมภาษณ์มาวเิคราะห์ ไดข้อ้ความจริงวา่ ผูท่ี้มีผลงานในระดบัดีจะมีสมรรถนะ
แตกต่างไปจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลางในดา้นของความเขา้ใจถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลดา้นวฒันธรรม (Cross-cultural interpersonal sensitivity)  ความคาดหวงัทางบวกต่อ
ผูอ่ื้น (Positive expectations of others) และความรวดเร็วในการเรียนรู้ด้านเครือข่ายทางการเมือง 
(Speed in learning political networks) (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2550, หน้า 
16-17 ; สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2550, หนา้11-13) 
 ในการศึกษาจิตวิทยาท่ีเก่ียวกบัการคดัเลือกบุคลากรมกัใช้คาว่า KSAO เป็นค าย่อท่ีแสดง
คุณลกัษณะของบุคคลท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานโดย K หมายถึง Knowledge (ความรู้) S หมายถึง 
Skill (ทักษ ะ ) A หม าย ถึ ง  Ability (ความส าม ารถ ) และ  O หม าย ถึ ง  Other characteristics 
(คุณลกัษณะอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน) ค าถามคือ สมรรถนะมีอะไรใหม่นอกเหนือไปจาก 
KSAO หรือไม่กล่าวกนัวา่โดยความหมายและเน้ือหาแลว้สมรรถนะไม่ไดต่้างจาก KSAO แต่ความ
แตกต่างอยูท่ี่สมรรถนะเปล่ียนการเนน้การวิเคราะห์คนมากกวา่การวิเคราะห์งานเพื่อให้สอดคลอ้ง
กบัรูปแบบองคก์ารสมยัใหม่ท่ีเนน้การท างานเป็นโครงการและลกัษณะงานท่ีกวา้งและหลากหลาย 
 McClelland (1973) ไ ด้ เ ขี ย น บ ท ค ว าม เร่ื อ ง  Testing for competence rather than for 
intelligence โดยแสดงให้เห็นวา่ ความรู้ ทกัษะ และความเช่ียวชาญทางวิชาการ รวมทั้งความมุ่งมัน่
สู่ความส าเร็จ ไม่อาจช้ีวดัหรือพยากรณ์ถึงผลส าเร็จของการปฏิบติังานและในชีวิตได ้แต่กลายเป็น
บุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบติังานจะเป็นตวัช้ีวดัท่ีแสดงให้เห็นถึงการจะบรรลุผลส าเร็จของงาน
สูง (High performance) ดงันั้น ผูท่ี้ประสบผลส าเร็จในการท างาน จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถใน
การประยุกต์ใช้หลกัการต่างๆ ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน จึงอาจกล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมี
สมรรถนะท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จได้ แนวคิดสมรรถนะมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขา
น ้าแขง็ดงัน้ี 
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 ภาพที2่.1โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) 
 ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 4) 
 
 จากภาพท่ี 2.1ไดอ้ธิบายถึงความรู้ท่ีมีอยูใ่นตวัคนซ่ึงเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแขง็ท่ีมีส่วน
ดา้นบนโผล่พน้น ้ า เป็นส่วนท่ีเห็นไดง่้าย  ซ่ึงเป็นองค์ความรู้ และทกัษะท่ีบุคคลมีอยู ่และสามารถ
สังเกตุเห็นได ้และสามารถพฒันาไดง่้าย และในส่วนท่ีอยู่เบ้ืองล่าง ใตผ้ิวน ้ า ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสังเกตุ
เห็นไดย้าก ไดแ้ก่แรงจูงใจ อุปนิสัย เจตคติภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม และในส่วนน้ี
เป็นส่วนท่ีส่งผลต่อการท างานของคนมากท่ีสุด เป็นส่วนท่ีถือวา่พฒันาไดย้าก ซ่ึงสรุปไดว้า่ความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถทั้งท่ีแสดงภายนอก สังเกตุได้ง่าย และในส่วนท่ีอยู่ภายใน มีผลให้บุคคลมี
พฤติกรรมในการท างานในแบบต่างๆ ซ่ึงแสดงถึงสมรรถนะท่ีแตกต่างกนั 
 ในปี ค.ศ.1982 ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard  Boyatzis) ไดเ้ขียนหนังสือช่ือThe Competen  
Manager : A Model of Effective Performance และไดนิ้ยามค าวา่ Competencies เป็นความสามารถ
ในงานหรือเป็นคุณลกัษณะท่ีอยูภ่ายในบุคคลท่ีน าไปสู่การปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
 ปี ค.ศ.1994  แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel และ C.K.Prahalad) ได้เขียน
หนังสือช่ือ Competing for The  Future ซ่ึงได้น าเสนอแนวคิดท่ีส าคญัคือ สมรรถนะหลัก (Core  
Competencies) เป็นความสามารถหลกัของธุรกิจ  ซ่ึงถือวา่ในการประกอบธุรกิจนั้นจะตอ้งมีเน้ือหา
สาระหลกั เช่น พื้นฐานความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการท างานอะไรไดบ้า้งและอยูใ่นระดบั
ใด จึงท างานไดมี้ประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตอ้งการขององคก์าร 

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0CAcQjRw&url=https://www.gotoknow.org/posts/29085&ei=cN-XVOPGCcyUuASx6IKICQ&bvm=bv.82001339,d.c2E&psig=AFQjCNFKOYbNdYLGm4ZiTjeYBufoe8lYWQ&ust=1419325675937806
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 ความหมายของค าว่า“สมรรถนะ” ห รือ  “ขีดความสามารถ” สามารถแบ่งได้ตาม
วตัถุประสงค์ของการน าไปใช้งานได้  2 กลุ่มได้แก่สมรรถนะตามแนว British approach ซ่ึงมี
วตัถุประสงคเ์พื่อใหป้ระกาศนียบตัรรับรองวิทยฐานะของพนกังานหรือบุคลากรโดยจะก าหนดจาก
มาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ีสามารถยอมรับไดข้องงานและวชิาชีพนั้นสมรรถนะในแนวคิดจึงเป็น
การก าหนดเฉพาะงานและเป็นไปตามวิชาชีพส่วนสมรรถนะตามแนว American approachมี
วตัถุประสงค์เพื่อการพฒันาบุคลากรก าหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีซ่ึงการ
พฒันาบุคลากรน้ีจะตอ้งเป็นไปตามแนวทางท่ีองคก์ารตอ้งการจะเป็นสมรรถนะตามแนวคิดน้ีจึงไม่
สามารถลอกเลียนกนัไดเ้พราะแต่ละองคก์ารยอ่มมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั 
 องค์การของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน
มากข้ึน  และยอมรับกนัวา่เป็นเคร่ืองมือสมยัใหม่ท่ีองคก์ารน าไปใชแ้ลว้ไดรั้บความพึงพอใจอยูใ่น
ระดบัตน้ๆ มีการส ารวจพบวา่มี 708 บริษทัทัว่โลก  น าสมรรถนะหลกั (Core  Competency) เป็น 1 
ใน 25 เคร่ืองมือท่ีไดรั้บความนิยมเป็นอนัดบั  3 รองจาก ประมวลจรรยาบรรณ หรือความมีธรรมาภิ
บาลขององค์การ (Coporate Code of Ethics) และการวางแผนกลยุทธ์  (Strategic Planning) (พสุ  
เดชะรินทร์ 2546, หน้า 13)  แสดงวา่สมรรถนะหลกัมีบทบาทส าคญัท่ีจะเขา้ไปช่วยให้งานบริหาร
ประสบความส าเร็จ จึงมีผูส้นใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการน าหลกัการของสมรรถนะมาปรับใชก้บั
งานบริหารบุคคลโดยก าหนด ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะส่วนบุคคลในการท างานในแต่ละ
ต าแหน่ง และระดบัของบุคคล เพื่อใหเ้กิดความมีประสิทธิภาพของงาน 
 ส าหรับประเทศไทยได้มีการน าแนวความคิดสมรรถนะมาใช้ในองค์การท่ีเป็นเครือข่าย
บริษทัขา้มชาติชั้นน าก่อนท่ีจะแพร่หลายเขา้ไปสู่บริษทัชั้นน าของประเทศเช่นเครือปูนซีเมนตไ์ทย 
ชินคอร์เปอเรชัน่ไทยธนาคารปตท.ฯลฯ เน่ืองจากภาคเอกชนท่ีไดน้ าแนวคิดสมรรถนะไปใช้และ
เกิดผลส าเร็จอย่างเห็นได้ชัดเจนดงัเช่นกรณีของเครือปูนซีเมนต์ไทยมีผลให้เกิดการต่ืนตวัในวง
ราชการโดยไดมี้การน าแนวคิดน้ีไปทดลองใชใ้นหน่วยราชการโดยส านกังานขา้ราชการพลเรือนได้
จ้างบริษัทเฮย์ก รุ๊ป  (Hay Group) เป็นท่ีปรึกษาในการน าแนวความคิดน้ีมาใช้ในการพัฒนา
ขา้ราชการพลเรือนโดยในระยะแรกไดท้ดลองน าแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยยึดหลกั 11 
สมรรถนะ  (Competency Based Human Resource Development) ม าใช้ ในระบบการสรรหา
ผูบ้ริหารระดบัสูง (SES) ในระบบราชการไทยและก าหนดสมรรถนะของขา้ราชการท่ีจะสรรหาใน
อนาคต (วศิิษฐ ์ฤทธ์ิบุญไชย,  2553, หนา้ 80 ) 
 การศึกษาในเร่ืองสมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานและการพัฒนางานของ
บุคคลากรในองค์การให้ได้งานท่ีเป็นไปตามมาตรฐานท่ีถูกก าหนดไว ้สมรรถนะจึงถูกน าไปใช้
ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ไดแ้ก่ การสรรหา การ
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คดัเลือก บุคคลากร การอบรมและพฒันา การวดัผลการปฏิบติังาน และการบริหารค่าตอบแทน ซ่ึง
ส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การในการท่ีมีบุคคลากรท่ีมีศกัยภาพ ท าให้องค์การ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  สามารถพฒันาและสร้างสมรรถนะขององคก์ารเพื่อใหเ้กิดความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั    
 จากการทบทวนวรรณกรรมของนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ สรุปความหมายของ
สมรรถนะตามตารางดงัน้ี 
 

ตารางที ่2.1 สรุปความหมายของสมรรถนะ 
นักวชิาการ แนวคิด 

McClelland (1973, p. 171)   สมรรถนะคือบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคลซ่ึง
สามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี
หรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 

ราชบณัฑิตยสถาน( 2556) สมรรถนะ คือ ความสามารถค าวา่ความสามารถตามแนวคิดทาง
จิตวทิยาใชค้  าวา่ Ability หมายถึงความสามารถในการเรียนรู้ท่ีจะ
ปฏิบัติงานหรือความสามารถและความเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน 

Spencer and Spencer (1993) สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) 
ท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคลไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) 
อตัตมโนทัศน์ (Self-concept) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ 
(Skill) ซ่ึ ง คุ ณ ลักษณ ะ เห ล่ า น้ี  จ ะ เป็ น ตัวผลัก ดัน ห รือ มี
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship)ให้บุคคลสามารถ 
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่างๆ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือ สูงกว่าเกณฑ์อา้งอิง (Criterion-
reference) หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Dale andHes(1995) ไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นการคน้หาส่ิงท่ีท าให้เกิด
การปฏิบติังานท่ีดีเลิศ หรือการปฏิบติังานท่ีเหนือกวา่ นอกจากน้ี
ได้ให้ความหมายของสมรรถนะด้านอาชีพ   ว่าหมายถึง
ความสามารถในการท ากิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพื่อให้การ
ป ฏิบั ติงาน เป็นไปตามมาตรฐาน ท่ี ถูกคาดหวังไว้  ค  าว่า 
“มาตรฐาน” ในท่ีน้ี คือ องค์ประกอบของความสามารถ เกณฑ์
การปฏิบติังาน และค าอธิบายขอบเขตงาน 
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ตารางที ่2.1 สรุปความหมายของสมรรถนะ (ต่อ) 
นักวชิาการ แนวคิด 

Parry (1996 อ้างถึงใน สุกัญญา  
รัศมีธรรมโชติ, 2004, หนา้ 48) 

สมรรถนะคือ กลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ ท่ีเก่ียวขอ้งกนั 
ซ่ึ งมีผลกระทบต่องานงานห น่ึ งๆ  โดยก ลุ่มความ รู้  และ
คุณลกัษณะดงักล่าว สัมพนัธ์กบัผลงานของต าแหน่งนั้นๆ และ
สามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ี
สามารถเสริมสร้างไดโ้ดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา  การ
บริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน การสืบทอด
ต าแหน่งงาน และการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นอ่ืนๆ 

Boyatzis (1996) สมรรถนะในงาน เป็นคุณลกัษณะท่ีอยู่ภายในบุคคลซ่ึงน าไปสู่
สาเหตุให้ผลงานมีประสิทธิภาพ และเน้นว่าคุณลกัษณะภายใน 
เป็นทักษะ ไม่ใช่พฤติกรรม เพราะส่ิงท่ีก าหนด ซ่ึงอยู่ภายใน
บุคคลนั้ น ท าให้ เกิดคุณลักษณะท่ีแตกต่างอย่างส าคัญมาก 
เน่ืองจากข้ึนอยู่กับสภาพแวดล้อมต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือมีการ
ก าหนด หรือเหตุผลจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน 

เดชาเดชะวฒันไพศาล (2543)
  

กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง ทกัษะ ความรู้และ ความสามารถ 
หรือพฤติกรรมของบุคลากร ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานใดงาน
หน่ึง กล่าวคือ ใน การท างานหน่ึงๆ เราตอ้งรู้อะไร เม่ือมีความรู้
หรือขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้ว่าจะท างานนั้นๆ อย่างไร และเราควรมี
พฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอย่างไรจึงจะท างานได้อย่าง
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้องค์กรทราบว่า
คุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีดีในการท างานของบุคลากร ใน
องคก์ร (Superior Performer) นั้นเป็นอยา่งไร 

อุกฤษณ์กาญจนเกตุ  (2543) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความ ช านาญด้าน
ต่างๆ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคคลสามารถกระท า
การหรืองดเวน้การ กระท าในกิจการใดๆ ให้ประสบความส าเร็จ
หรือล้มเหลว ซ่ึงความสามารถเหล่าน้ีได้มาจากการ เรียนรู้ 
ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏิบติัจนเป็นนิสัย 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
นักวชิาการ แนวคิด 

de Nadaillac (2003)  
 

ไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวว้า่สมรรถนะนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งลง มือปฏิบติั
และท าให้เกิดข้ึน กล่าวคือความสามารถท่ีใช้เพื่อให้เกิดการ
บรรลุผลและวตัถุประสงค ์ต่างๆ ซ่ึงเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีท าให้เกิด
ความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทกัษะ (Know-how) และเจตคติ/
ลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่างๆ (Attitude) ท่ีช่วยให้สามารถ
เผชิญและแกไ้ข สถานการณ์หรือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนไดจ้ริง 

Duboisand Rothwell (2004) กล่าวว่าสมรรถนะหมายถึง “คุณลักษณะท่ีทุกคนมีและใช้ได้
อย่างเหมาะสม เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตาม 
เป้าหมาย ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ บุคลิกภาพ 
แรงจูงใจทางสังคมลกัษณะ นิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบ
ความคิดและวธีิการคิด ความรู้สึกและการกระท า” 

ส านกังานคณะกรรมการ 
ขา้ราชการพลเรือน (2546)   
  

กล่าวว่า “สมรรถนะคือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมา
จากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ใน
องคก์ร” กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะ แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะ
ห น่ึงได้  มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้ งความ รู้ทักษะ/
ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ตวัอยา่งเช่น สมรรถนะการ
บริการท่ี ดี ซ่ึ งอธิบายว่า “สามารถให้บริการท่ี  ผู ้รับบริการ
ตอ้งการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้ใน
งานห รือทักษ ะ ท่ี เก่ี ยวข้อ ง  เช่น  อ าจต้อ งห าข้อมู ล จาก
คอมพิวเตอร์และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเย็น อดทน 
ชอบ ช่วยเหลือผูอ่ื้น แลว้บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของ
การบริการท่ีดีดว้ยการใหบ้ริการท่ี ผูรั้บบริการตอ้งการได ้
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
นักวชิาการ แนวคิด 

ดนยั เทียนพุฒ (2546) ได้ให้ค  าจ  ากัดความของ “สมรรถนะ” ว่าเป็นการบูรณาการ
ร่วมกนัของ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลมาใช้ใน
บทบาทใดในขณะหน่ึงจนเกิดผลท่ีดีท่ีสุด มีความเป็นเลิศ จนท า
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในงานนั้นๆ โดยแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ
คือ 1) ความสามารถในด้านพฤติกรรมท่ีมีความเหม าะสม 
สอดคลอ้งกบังานในหนา้ท่ีหน่ึง โดยมีการวิเคราะห์ลกัษณะของ
พฤติกรรมท่ีดีของต าแหน่งหน้าท่ีหน่ึงๆท่ีท าให้เกิดผลดีต่อ
องคก์ร ซ่ึงถือเป็นสมรรถนะ หรือคุณลกัษณะของความสามารถ
ของหน้าท่ีงานนั้น 2)ความสามารถในพฤติกรรมการท างาน ซ่ึง
เป็นความสามารถตามมาตรฐานอาชีพ ไดจ้าการปฏิบติังานตาม
อาชีพ เป็นความสามารถท่ีปฏิบติัได ้

ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547) 
   

กล่าววา่ สมรรถนะ คือ ความสามารถ หรือสมรรถนะของผูด้  ารง
ต าแหน่งงาน ท่ีงานนั้นๆ ต้องการ ค าว่า สมรรถนะ นั้นไม่ได้
หมายถึงเฉพาะพฤติกรรม แต่มองลึกไปถึงความเช่ือ ทศันคติ 
อุปนิสัยส่วนลึกของตนดว้ย 

HAY Group (2547)   ได้ให้ค  าจ  ากดัความไวว้่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีท าให้ บุคลากรในองค์กรปฏิบติังานได้ผลงานโดด
เด่นกว่าคนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหล่าน้ีจะแสดง คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมดังกล่าวได้มากกว่าเพื่อนร่วมงานในสถานการณ์ท่ี
หลากหลายกวา่ และไดผ้ลงานดีกวา่ผูอ่ื้น 

Shermon (2004) ได้อธิบายความหมายของ สมรรถนะ โดยมีการขยายแนวคิด
ผลลพัธ์ของสมรรถนะของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร โดย สมรรถนะ
จะเป็นคุณสมบติัท่ีบุคคลตอ้งมีเพื่อการท างานให้มีผลส าเร็จและ
มีประสิทธิภาพซ่ึงจะส่งต่อความมีประสิทธิภาพมายงัองคก์ารใน
ท่ีสุด 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
นักวชิาการ แนวคิด 

ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2548)
  
  
  

ให้ความหมายของ “สมรรถนะ” วา่หมายถึง ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการท างานท่ีจะ
ให้ประสบความส าเร็จ ไม่ว่านกัวิชาการท่านใดจะให้ความหมาย
ตามมุมมองของสาขาอาชีแต่ละท่านก็ตาม แต่ในภาพรวมคือ 
ความสามารถท่ีจะท าให้เกิดความส าเร็จทั้งในระดบับุคคล หรือ 
ระดบัองคก์ร ซ่ึงความส าเร็จในระดบับุคลท่ีมาจาก ความรู้ ทกัษะ 
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเหมาะสมกบับทบาทตามหนา้ท่ี ต าแหน่งงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมายจนกลายเป็นความส าเร็จในระดบับุคคลท่ี
น าไปสู่ความส าเร็จในระดบัองคก์รในท่ีสุด 

อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548) สมรรถนะ คือ ลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคน ซ่ึงสะทอ้น
ให้ เห็น ถึงความ รู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจน
คุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั เป็น
ส่ิงท่ีเช่ือมโยงจากวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจ 

เรชา ชูสุวรรณ (2550) ได้สรุปความหมายของสมรรถนะว่าหมายถึงคุณลักษณะและ
ความสามารถท่ีมาจากตวัคนทั้งหมดท่ีสะทอ้นออกมาในรูปของ
พฤติกรรมการท างาน ท่ี มีความ สัมพัน ธ์ในเชิงเหตุผลและ
ก่อให้ เกิ ดผลลัพ ธ์ สู ง สุ ด  (Superior Performance) ท่ี องค์ก าร
ตอ้งการโดยมีท่ีมาจากพื้นฐานความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) 
วิธีคิด (Self-concept) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ 
(Motive) 

วศิิษฐฤ์ทธิบุญไชย (2553) ส รุปความหมายของ “สมรรถนะ” คื อ  ก ลุ่ มของความ รู้ 
ความสามารถ ทักษะ ตลอจนทศันคติท่ีจ าเป็นในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบติังาน  ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี
ส่วนหน่ึงประกอบข้ึนจาก ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ 
บุคลิกภาพ  ค่านิยมของบุคคล หรือพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานยอดเยีย่มในงานหน่ึงๆ 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
นักวชิาการ แนวคิด 

อจัฉรา หล่อตระกลู (2557) ส รุปความหมายของ “สมรรถนะ”หมายถึงความ รู้ทักษะ
ความสามารถและคุณลกัษณะท่ีท าให้บุคคลท างานไดดี้ปฏิบติังาน
ได้อย่างมีคุณภาพมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดซ่ึงมี
องค์ประกอบหลักใหญ่ๆ คือความรู้ทกัษะ ความสามารถเจตคติ
ค่านิยมแรงจูงใจรวมถึงคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแสดงออกทาง
พฤติกรรมแลว้มีผลต่อความส าเร็จของงานโดยแบ่งประเภทไดคื้อ
สมรรถนะหลกัสมรรถนะตามสายงาน 

 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ในความหมายของ สมรรถนะทั้ งหมดน้ีผู ้วิจ ัย ขอสรุป
ความหมายของ สมรรถนะ คือ ชุดของความรู้  และความสามารถเฉพาะในการใชค้วามรู้ และ กลุ่ม
ของทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้งมีในหน้าท่ี ต าแหน่งงานท่ีมีความเฉพาะดา้น ซ่ึงท าให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ
ท างานในหน้าท่ีได้ส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึง เจตคติ ความเช่ือ ความ
ศรัทธา ในการท างานตามแบบฉบบัของตนเองท่ีช่วยสนับสนุนความรู้และทกัษะ จนท าให้บุคคล
นั้นมีลกัษณะความเป็นมืออาชีพส าหรับงานในหน้าท่ีนั้นโดยเฉพาะ ซ่ึงจะส่งผลไปยงัความส าเร็จ
ขององคก์รในท่ีสุด 
 

2.3.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 สมรรถนะบุคคลตามแนวคิดของ McClelland เกิดจากองคป์ระกอบส าคญั 5 ประการคือ 
 1. ทกัษะ (Skill) หมายถึงส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้และฝึกปฏิบติัจนช านาญ เป็นส่ิงท่ีตอ้งการ
ให้ท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบติัได้
อยา่งแคล่วคล่องวอ่งไวเช่นทกัษะทางคอมพิวเตอร์ทกัษะการท าอาหารทกัษะการพดู เป็นตน้   
 2. ความรู้ (Knowledge) หมายถึงความรู้เฉพาะด้านของบุคคลเป็นความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ี
ตอ้งรู้ ความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั เช่นความรู้ดา้นภาษาองักฤษความรู้ดา้นการบริหารการศึกษาความรู้
ดา้นการท าบญัชี เป็นตน้ 
 3. ทศันคติค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-concept) ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเองเช่น คนท่ีมีความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง (Self - Confident) จะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกปั้ญหาต่างๆได ้
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 4. บุคลิกประจ าตวับุคคล  (Trait) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้ นเช่นเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือ
ไวว้างใจไดมี้คุณลกัษณะเป็นผูน้ า 
 5. แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็น
เป้าหมายเช่นบุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) จะพยายามท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายและปรับปรุงวธีิการท างานของตนเองตลอดเวลา องคป์ระกอบทั้ง 5 ประการท่ีรวมกนัเป็น
คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและก่อให้เกิดสมรรถนะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในจะเห็นได้เฉพาะ
พฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นได้เท่านั้นโดยแสดงภาพความสัมพนัธ์ของสมรรถนะทั้ง 5 ประการกบั
แนวทางการพฒันาดงัภาพท่ี 2.2 
 

 
 ภาพที ่2.2 องคป์ระกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ McClelland 
 ท่ีมา : McClelland (1973) 
 
 จากภาพท่ี 2.2 ตามแนวคิดของ McClelland จะแสดงถึงองค์ประกอบของสมรรถนะ 5 
ประการ ซ่ึงหากพิจารณาในมุมมองของการพฒันาสมรรถนะตามความยากง่ายจะพบวา่ ส่วนความรู้ 
และทกัษะนั้นเป็นส่วนท่ีพฒันาไดไ้ม่ยาก โดยอาศยัการเรียนรู้ ศึกษาคน้ควา้ ในส่วนของทกัษะก็ใช้
วิธีการฝึกปฏิบติัท าให้เกิดทกัษะในส่วนท่ีพฒันาไดย้ากคือ มโนทศัน์เก่ียวกบัตนเองเจตคติ ค่านิยม 
รวมทั้งบุคลิกลกัษณะ และแรงจูงใจ เพราะเป็นส่วนซ่อนเร้นภายในบุคคล แต่ส่วนท่ียากไดแ้ก่ มโน
ทศัน์เก่ียวกบัตนเอง เจตคติ ค่านิยม รวมทั้งบุคลิกลกัษณะ และแรงจูงใจ เพราะเป็นส่วนซ่อนเร้น
ภายในบุคคล 
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 Spencer andSpencer (1993) ไดเ้สนอถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะท่ีควบคุมประสิทธิผล
ในการท างานของบุคคลเม่ือตอ้งจดัการกบัความกดดนัทางสภาวะแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนทนัทีทนัใดและ
แต่ละสมรรถนะจะเก้ือหนุนประสิทธิผลของสมรรถนะอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มไดแ้ก่ 
 1. การควบคุมตนเอง (Self - Control) เป็นความสามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ภายใต้การ
ควบคุมและอดกลั้นต่อการกระท าทางลบเม่ือถูกย ัว่ยุและอดกลั้นเม่ือประสบกบัการต่อตา้นหรือไม่
เป็นมิตรจากผูอ่ื้นหรือเม่ือท างานภายใตส้ภาพท่ีเตม็ไปดว้ยความเครียด 
 2. ความมัน่ใจในตนเอง (Self - Confidence) เป็นความเช่ือของบุคคลในความสามารถท่ีจะ
บรรลุผลส าเร็จในหน้าท่ีงานของตนประกอบด้วยการแสดงออกถึงความมัน่ใจของบุคคลในการ
จดัการกบัสถานการณ์ความทา้ทายท่ีเพิ่มมากข้ึนและพยายามแสวงหาการตดัสินใจหรือสร้างความ
คิดเห็นและจดัการความลม้เหลวอยา่งสร้างสรรค ์
 3. ความยืดหยุ่น  (Flexibility) เป็นความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนและท างานอย่างมี
ประสิทธิผลกบัสถานการณ์บุคคลและกลุ่มท่ีหลากหลายเป็นความสามารถท่ีจะเขา้ใจและช่ืนชม
ความแตกต่างและมุมมองในปัญหาท่ีตรงกนัขา้มสามารถปรับเปล่ียนวิธีคิดตามขอ้เรียกร้องของ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปเปล่ียนและยอมรับการเปล่ียนแปลงไดง่้าย 
 4. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นความสามารถและความ
ปรารถนาของบุคคลในการปรับพฤติกรรมของตนเองกบัเป้าหมายขององคก์ารและแสดงในวธีิทาง
ท่ีสนบัสนุนเป้าหมายและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
 จากแนวคิดของ Spencer และ Spencer แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าองค์ประกอบของ
สมรรถนะซ่ึงเป็นท่ีมาของสมรรถนะบุคคลมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัประสิทธิผลของงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัความเห็นของ Parry ว่าสมรรถนะเกิดจากองค์ประกอบ (Cluster) ของความรู้ทกัษะ
และทศันคติของปัจเจกบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยา่งมากต่อผลสัมฤทธ์ิของการท างานของบุคคลนั้นๆเป็น
บทบาทหรือความรับผิดชอบซ่ึงสัมพันธ์กับผลงานและสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกับเกณฑ์
มาตรฐานและสามารถพฒันาได้โดยการฝึกอบรมและเป็นคุณสมบติัท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพราะสมรรถนะจะท าให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอนั
น ามาสู่ผลงานและน ามาซ่ึงผลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการ 
 Beard, Lee, and Hogg (1994) ไดอ้ธิบายวา่ สมรรถนะจะตอ้งเกิดจากความเต็มใจ ตั้งใจใน
การท างานให้เกิดประสิทธิผล โดยความสามารถน้ีจะสามารถจะถ่ายถอดไปยงังานอ่ืนไดด้้วยซ่ึง 
Parry (1996) ไดก้ล่าวเพิ่มเติมดว้ย วา่สมรรถนะนั้นเป็น่ิงท่ีสามารถวดัไดโ้ดยมีการก าหนดมาตรฐาน
เป็นท่ียอมรับ  และสามารถปรับปรุงไดด้้วยการเรียนรู้ ฝึกอบรมและการพฒันาไดจ้ากลกัษณะของ
สมรรถนะในองคก์ารซ่ึงหมายถึงวา่ สมรรถนะเป็นได ้ปัจจยัน าเขา้ และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน โดยการท่ี
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องค์กรจะน าไปปรับใช้ในรูปแบบใด  เช่น หากน าไปใช้ในการสรรหา และพฒันาบุคลากรก็เป็น
การน าไปใช้ในลักษณะปัจจยัน าเขา้ (Input) หากน าไปใช้ในในลกัษณะ วดัผล ประเมินผล การ
บริหารค่าตอบแทน ก็ เป็นลักษณะผลลัพธ์ (Output) การใช้สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารงานบุคคลจึงเป็นกระบวนการในการดึงความสามารถท่ีซ่อนเร้นของบุคคล (Human Talent) 
ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบติังานโดยแสดงออกเป็นพฤติกรรมการปฏิบติังาน  
และก่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานผลสัมฤทธ์ิของงานหลายๆ งานรวมกันจะก่อให้เกิดผลส าเร็จ 
(Results) ตามเป้าหมายขององคก์าร (เกริกเกรียติ ศรีเสริมโภค, 2546) 
 

 
 
 
 
 

 ภาพที ่2.3 องคป์ระกอบของสมรรถนะในดา้นความสามารถ 
 ท่ีมา : เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค. การพฒันาความสามารถเชิงสมรรถนะ. กรุงเทพฯ: 
           โกลบลัคอนเซิร์น (2546) 
 

Boyatzis (1996) ไดศึ้กษาเร่ืองสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความฉลาดทางอารมณ์และจดักลุ่ม
สมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่มดงัน้ี 
 1. ความตระหนักในตนเอง (Self - Awareness) ประกอบด้วยความตระหนักในอารมณ์ 
(Emotional Awareness) การประเมินตนเองอย่างถูกตอ้ง (Accurate Self - Assessment) และความ
มัน่ใจในตนเอง (Self - Confidence) 
 2. การมีกฎในตนเอง (Self - Regulation) ประกอบดว้ยการควบคุมตนเอง (Self - Control) 
ความ เช่ื อ ถื อไว้ว างใจได้  (Trustworthiness) การป รับตัว  (Adaptability) ความระมัดระวัง 
(Conscientiousness) และนวตักรรม (Innovation) 
 3. แรงจูงใจ (Motivation) ประกอบด้วยการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement Drive) ความ
มุ่งมัน่ (Commitment) ความคิดริเร่ิม (Initiative) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
 4. การเอาใจใส่ต่อผู ้อ่ืน (Empathy) ประกอบด้วยความเข้าใจในผู้อ่ืน  (Understanding 
Others) การพฒันาผูอ่ื้น (Developing Others) การมีจิตมุ่งบริการ (Service Orientation) อ านาจการ
จดัการกบัความแตกต่าง (Leveraging Diversity) และความรู้เก่ียวกบัการเมือง (Political Awareness) 

ความรู้ 
ทกัษะ 

ตวามสามารถ 
บุคลิกภาพ 

 

พฤติกรรมการท างาน 

 

 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
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 5. ทกัษะดา้นสังคม (Social Skills) ประกอบดว้ยการติดต่อส่ือสาร (Communication) การ
จัดการกับความขัดแย้ง  (Conflict Management) ภาวะผู ้น า  (Leadership) ความฉับไวในการ
เปล่ียนแปลง (Change Catalyst) การยดึมัน่ในขอ้ตกลง (Building Bonds) การประสานสัมพนัธ์และ
ความร่วมมือ (Collaboration and Cooperation) ความสามารถของทีมงาน (Team Capabilities) 
 นอกจากน้ี Boyatzisไดศึ้กษาถึงสมรรถนะบุคคล  ท่ีเก่ียวขอ้งกนัเป็นระดบัในลกัษณะของ
โครงสร้างทางบุคลิกภาพ (Levels  of  Within  the  Personality  Structure) พบว่าโครงสร้างของ
ระบบประสาทและฮอร์โมนของมนุษย ์ เป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดสมรรถนะในแต่ละบุคคลสมรรถนะเป็น
ส่ิงท่ีพฒันาได้ดว้ยการให้แรงจูงใจ  เพื่อให้เกิดแรงขบัทางคุณลกัษณะท่ีพฒันาต่อไปเป็นพื้นฐาน
ทางปรัชญาและค่านิยมของแต่ละบุคคลท่ีส่งผลให้แสดงสมรรถนะออกมาในลกัษณะท่ีรับรู้และ
สังเกตไดห้ลายๆดา้น   
 Zwell (2000) ไดจ้ดักลุ่มของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่มคือสมรรถนะดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิใน
หน้าท่ีงานสมรรถนะด้านสัมพนัธภาพสมรรถนะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลสมรรถนะด้านการ
จดัการและสมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ าแต่ละกลุ่มสมรรถนะประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ยดงัน้ี 
 1. สมรรถนะด้านการใฝ่สั มฤท ธ์ิในหน้ า ท่ี งาน (Task Achievement Competencies) 
สมรรถนะดา้นน้ีเป็นประเภทของสมรรถนะท่ีจะท าให้บุคคลเป็นผูท่ี้ท  างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล
คือไดผ้ลส าเร็จของงานตามท่ีก าหนดไวห้รือตั้งเป้าหมายไวป้ระกอบดว้ย 
  1.1 การมุ่งในผลลัพธ์ (Results Orientation) ประกอบด้วยการตั้ งเป้าหมายและ
มุ่งมัน่เพื่อประสบความส าเร็จและประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีทา้ทาย   
  1.2 การจดัการผลการปฏิบติังาน (Managing Performance) ความสามารถน้ีบุคคล
จะวางแผนยุทธวิธีกลยุทธ์การควบคุมและวดัผลการปฏิบติังานและตดัสินใจท่ีจะจดัการในปัญหา
จากการปฏิบติังานสมรรถนะด้านน้ีมกัจะคาบเก่ียวกบัการมุ่งในผลลพัธ์แต่สามารถแยกแยะได้
เพราะวา่คนท่ีตั้งเป้าหมายทา้ทายอาจจะไม่มีความสามารถท่ีจะควบคุมและวดัผลการปฏิบติังานของ
ตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
  1.3 อิทธิพล (Influence) บุคคลท่ีมีอิทธิพลสามารถระบุถึงผูท่ี้ท  าการตดัสินใจท่ี
ส าคญั และบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพวกเขามีการคาดการณ์ถึงปฏิกิริยาและเหตุผลท่ีคดัคา้นเพื่อจะ
วางแผนถึงวธีิท่ีจะเอาชนะในส่ิงเหล่านั้น 
  1.4 ความคิดริเร่ิม (Initiative) เป็นค าท่ีคลา้ยกบัค าวา่ Proactive ท่ีหมายถึงแรงขบัท่ี
ตอ้งการให้พนักงานไดท้  าส่ิงต่างๆดว้ยตวัเองท่ีจะท าให้พวกเขาและธุรกิจประสบความส าเร็จเป็น
สมรรถนะขั้นสูงดา้นหน่ึงท่ีแยกผูท่ี้ปฏิบติังานสูงกบัต ่าได ้  
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  1.5 ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency) เป็นสมรรถนะท่ีจะท างาน
ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งรวดเร็วมีมาตรฐานของคุณภาพท่ีสูงและใชท้รัพยากรอยา่งนอ้ยท่ีสุดบุคคลท่ีมี
ความสามารถดา้นน้ีสูงจะมีความตั้งใจและความผกูพนัต่อการท างานให้เสร็จส้ินดว้ยความรวดเร็ว
และถูกตอ้งและมีความสามารถท่ีจะรวบรวมและแยกโครงการเป็นส่วนๆ เพื่อน ามาวิเคราะห์ท าให้
มีความรวดเร็วในการประสบความส าเร็จ 
  1.6 ความยืดหยุ่น (Flexibility) บุคคลท่ีสามารถปรับตัวและตอบสนองได้อย่าง
รวดเร็วและมีการเปล่ียนแปลงสภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นผูท่ี้มีสมรรถนะทางด้านความ
ยืดหยุ่นสูง นอกจากน้ียงัเปิดรับและตอบสนองต่อความคิดมุมมองกลยุทธ์และต าแหน่งใหม่ๆ
สามารถท่ีจะตอบสนองเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงสถานการณ์โดยสร้างนวตักรรมความคิดสร้างสรรค์
และการกระท า  
  1.7 นวตักรรม  (Innovation) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลริเร่ิมความคิดวิธีการการ
แกปั้ญหาใหม่ๆนวตักรรมเก่ียวขอ้งกบัความสนใจต่อความคิดสร้างสรรคแ์ละการประดิษฐ์ 
  1.8 ความสนใจในคุณภาพ  (Concern for Quality) ความสนใจในคุณภาพท าให้
มัน่ใจวา่ผลผลิตจากการท างานทั้งหมดมีความถูกตอ้งและตรงหรือเกินมาตรฐานภายใน 
  1.9 การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) บุคคลท่ีมีการปรับปรุง
อยา่งต่อเน่ืองจะแสดงใหเ้ห็นถึงระดบัของความคิดร่ิเร่ิมและความสนใจในคุณภาพท่ีสูงข้ึนวิธีการท่ี
ดีท่ีสุดท่ีจะท าใหห้นา้ท่ีงานหรือกระบวนการมีประสิทธิภาพและง่ายข้ึนมีการระดมสมองและสร้าง
แนวคิดใหม่ 
  1.10 ความเช่ียวชาญทางเทคนิค (Technical Expertise) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลตอ้ง
ฝึกฝน ถา้ไม่มีความเช่ียวชาญทางเทคนิคเพียงพอก็จะไม่มีสมรรถนะทางพฤติกรรมท่ีเพียงพอต่อการ
ท่ีบุคคลจะปฏิบติัในงานท่ีตอ้งการทกัษะนั้นได ้
 2. สมรรถนะดา้นสัมพนัธภาพ (Relationship Competencies) สมรรถนะประเภทน้ีสัมพนัธ์
กบัลกัษณะนิสัยและคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัสัมพนัธภาพและปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตนเองกบัผูอ่ื้น
ไดแ้ก่ 
  2.1 การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นสมรรถนะท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ในกลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลผูท่ี้ท  างานเป็นทีมไดอ้ยา่งดีเยี่ยมสามารถเล่ือนผลการปฏิบติังานของ
สมาชิกคนอ่ืนในทีมโดยใช ้
  2.2 การมุ่งในการบริการ (Service Orientation) ความผูกพันท่ีจะให้บริการและ
สร้างความพึงพอใจแก่ผูอ่ื้นเป็นส่ิงส าคญัต่อสมรรถนะทางดา้นน้ีการประยุกตใ์ชน้ี้ไม่เพียงแต่ลูกคา้
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ภายนอกเท่ านั้ น  แต่ต้องบ ริการแก่สัมพันธภาพ อ่ืนๆด้วยเช่นหัวหน้าลูกค้าภายในและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.3 การตระหนักรู้ด้านปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล  (Interpersonal Awareness) เป็น
สมรรถนะท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัของเชาวน์อารมณ์คนท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของผูอ่ื้นได้องค์ประกอบส าคญัของการตระหนักรู้ด้านปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคลคือ 
ความสามารถในการฟังอยา่งมีประสิทธิผลและความเขา้ใจในความรู้สึกของ 
  2.4 ความเขา้ใจในความเป็นไปขององคก์าร (Organizational Savvy) การใชค้วามรู้ 
ความเขา้ใจในองคก์ารบุคคลจะเขา้ใจและใชพ้ลวตัขององคก์ารในทางท่ีจะท าใหว้ตัถุประสงคส์ าเร็จ
เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของสมรรถนะท่ีจะมีอิทธิพลและมีผลกระทบต่อองคก์ารตวัเองและผูอ่ื้น 
  2.5 การสร้างสัมพนัธภาพ (Relationship Building) ในงานส่วนใหญ่การประสบ
ความส าเร็จนั้นเก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บความร่วมมือกนัของทุกคนเม่ือบุคคลสามารถพฒันาการเอาใจ
ใส่สัมพนัธภาพท่ีไวเ้น้ือเช่ือใจกนัก็จะประสบความส าเร็จในดา้นบุคคลในการท างาน 
  2.6 การแกปั้ญหาความขดัแยง้ (Conflict Resolution) จุดประสงคข์องการแกปั้ญหา
ความขดัแยง้คือการแกปั้ญหาความขดัแยง้และความไม่เห็นดว้ยในทางท่ีทุกกลุ่มรู้สึกพึงพอใจและ
เห็นพ้องซ่ึงกันและกันและดึงเอาความคิดท่ีดีท่ีสุดจากทุกฝ่ายมาสร้างวิธีแก้ปัญหาท่ีดีและมี
ประสิทธิผลในการแกปั้ญหา 
  2.7 ความตั้งใจในการติดต่อส่ือสาร (Attention to Communication) เป็นสมรรถนะ
ท่ีบุคคลเก็บขอ้มูลข่าวสารส าคญัเม่ือติดต่อกบัคนอ่ืนๆไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมประจ าวนัวิกฤตการณ์ 
หรือความกา้วหนา้ของโครงการระยะยาว 
  2.8 ความรู้สึกไวต่อวฒันธรรม (Cross-cultural Sensitivity) องค์การท่ีสามารถจูง
ใจและพฒันาความฉลาดจากกลุ่มพนกังานจะมีขอ้ดีในการแข่งขนัได ้
 3. สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) สมรรถนะ
เป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลสามารถสะทอ้นอกมาในรูปของคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์
กบัความเช่ือความรู้สึกและส่งผลต่อการท างานการรับรู้เอกลกัษณ์ของตนเองประกอบดว้ย 
  3.1 ความซ่ือสัตยแ์ละความจริง (Integrity and Truth) เป็นสมรรถนะท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงความรู้สึกท่ีมีต่อตวัเองการยอมรับตวัเองและระดบัท่ีบุคคลจะรู้ความเป็นจริงของตนเองมี
แนวโน้มท่ีจะยอมรับและรับผิดชอบต่อความผิดพลาดในการท างานเป็นอิสระท่ีจะเผชิญกบัความ
เส่ียงในการลองส่ิงใหม่ๆ และพดูในส่ิงท่ีคิดจะปฏิบติัตามส่ิงท่ีเห็นดว้ยและผกูพนัอยู ่
  3.2 การพัฒนาตนเอง  (Self-development) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลแสดงความ
ปรารถนาท่ีจะเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเน่ืองบุคคลท่ีมีสมรรถนะทางด้านน้ีสูงจะประเมินทกัษะ
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ปัจจุบนัของตนเองอยา่งถูกตอ้งเช่นเดียวกบัประเมินถึงส่ิงท่ีตอ้งการเพื่อสามารถเพิ่มความส าเร็จใน
การท างานมีการริเร่ิมท่ีจะระบุถึงทกัษะความสามารถท่ีตอ้งการส าหรับต าแหน่งงานในอนาคตและ
ท าในส่ิงท่ีน ามาไดซ่ึ้งทกัษะนั้น มีการคน้หาโอกาสท่ีจะเพิ่มการเติบโตและการพฒันา  
  3.3 ความสามารถในการตดัสินใจ (Decisiveness) สามารถท าการตดัสินใจไดแ้มว้า่
จะอยูภ่ายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียดสูงความเส่ียงสูงและสถานการณ์ท่ีคลุมเครือสามารถดึงเอาความ
รับผดิชอบของสมาชิกในกลุ่มเม่ือตอ้งการลงมือด าเนินการสมาชิกในกลุ่มสามารถตดัสินใจในส่ิงท่ี
ตอ้งการลงมือกระท าใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสารชกัจูงและกระบวนการกลุ่มช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจ 
  3.4 คุณภาพในการตดัสินใจ (Decision Quality) พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ตดัสินใจ
โดยใชก้ารวิเคราะห์ผลกระทบระยะสั้นหรือผลกระทบอ่ืนๆท่ีจะเกิดข้ึนเช่นปฏิกิริยาของผูค้นและ
ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนตามมารวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการระบุช่องวา่งและการเบ่ียงเบนท่ีจะเกิดข้ึน
ก่อนท าการตดัสินใจมองถึงผลกระทบในระยะยาว 
  3.5 การจดัการความเครียด (Stress Management) เป็นสมรรถนะท่ีจะจดัการกับ
อารมณ์ แสดงความรู้สึกอยา่งเหมาะสมสามารถมีปฎิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยา่งสุภาพและอดกลั้น
เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ียุง่ยากสามารถเลือกใชก้ารแสดงออกของอารมณ์ในการส่ือสารและช่วยให้
ส่ิงต่างๆ บรรลุผลไปได ้
  3.6 การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) เก่ียวขอ้งกบัการใชต้รรกศาสตร์เหตุผล
อย่างมีระบบเพื่อการท าความเขา้ใจวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาสามารถระบุและประเมินสาเหตุท่ี
เป็นไปไดข้องปัญหาพฒันาและบริหารแผนเพื่อคน้หาปัญหาท่ีแทจ้ริง   
 3.7 ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) เก่ียวกบัการใช้แนวคิดและความคิดทัว่ไป 
เพื่อค้นหาความคล้ายคลึงกันและรวบรวมความคิดเข้าด้วยกันค้นหาทางท่ีจะเพิ่มความเข้าใจ
แก้ปัญหามีผลต่อนวตักรรมสามารถใช้ประสบการณ์หรือความรู้จากสถานการณ์อ่ืนท่ีมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกนัมาสร้างแนวทางและวธีิแกปั้ญหาท่ีมี 
 4. สมรรถนะดา้นการจดัการ (Managerial Competencies) เป็นสมรรถนะท่ีจะเป็นตวัตดัสิน
ว่าใครจะสามารถเป็นผูจ้ดัการท่ีดีเยี่ยมได้ความสามารถน้ีประกอบด้วยหน้าท่ีการท างานหลกัท่ี
ส าคญัคือการจดัการโครงการการนิเทศน์พนกังานและการพฒันาพนกังานสมรรถนะน้ีประกอบดว้ย 
  4.1 การสร้างทีมการท างาน (Building Teamwork) เป็นการสร้างหน่วยงานท่ีมีการ
ร่วมมือกนัจดัพนักงานเข้าด้วยกนัและช่วยพวกเขาเหล่านั้นให้มีการเช่ือมโยงภายในหน่วยการ
ท างานท่ีมีประสิทธิผลและช่วยให้จดัการกับปัญหาท่ีมีสาเหตุจากความไม่ลงรอยกันและการ
แตกแยกเขา้ใจในพลวตัของกลุ่มและใชค้วามเขา้ใจนั้นเพื่อช่วยเหลือการท างานของกลุ่มและพฒันา
ผูน้ าทีมท่ีเขม้แขง็ 
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  4.2 การจูงใจผูอ่ื้น (Motivating Others) เป็นสมรรถนะท่ีจะเพิ่มความผูกพนัของ
พนกังานในงานท่ีตนเองท าโดยจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  4.3 การสร้างพลังจูงใจแก่ผู ้อ่ืน  (Empowering Others) การช่วยให้ผู ้อ่ืนพัฒนา
สมรรถนะ โดยใหมี้ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีและใหค้วามเป็นอิสระโดยเพิ่มอ านาจในการท างาน 
  4.4 การพฒันาผูอ่ื้น (Developing Others) เป็นส่ิงจ าเป็นมากในการสร้างองค์การ
แห่งการเรียนรู้ท่ีสนับสนุนพนกังานให้สามารถท างานไดดี้ท่ีสุดให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในพฤติกรรม
และผลการปฏิบติังานช่วยให้พนกังานเขา้ใจวา่อะไรคืองานหรือไม่ใช่งานช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
วิเคราะห์สถานการณ์และเสนอตวัอยา่ง และทางเลือกท่ีจะพฒันาความสามารถ รักษาและ ส่ือสาร 
ความคาดหวงัท่ีสูงแก่พนกังานท่ีจะช่วยบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นท างานไดดี้ท่ีสุด    
 5. สมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ า (Leadership Competencies) เป็นสมรรถนะส าคญัเฉพาะท่ี
ช่วยใหบุ้คคลน าผูอ่ื้นไปในทิศทางเดียวกบัวตัถุประสงคว์สิัยทศัน์และภารกิจหลกัประกอบดว้ย 
  5.1 ภาวะผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) เป็นสมรรถนะท่ีผูน้ าสร้างและ
ส่ือสารภารกิจหลกัขององคก์ารท่ีมาจากแรงบนัดาลใจวสิัยทศัน์ระบบค่านิยมได ้
  5.2 การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) เป็นสมรรถนะท่ีผูน้ าใช้ในการก าหนด
กลยทุธ์ การวางแผนในการท างานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
  5.3 การให้ความสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial Orientation) ผูน้ าจะ
คน้หาโอกาสของธุรกิจและค านวณความเส่ียงของธุรกิจเพื่อสร้างความเติบโตแก่องคก์าร 
  5.4 การจดัการการเปล่ียนแปลง (Change Management) ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูส่ื้อสารผู ้
จูงใจนกัวเิคราะห์และมีวสิัยทศัน์นกักลยทุธ์ผูต้่อสู้ 
  5.5 การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร (Building Organizational Commitment) เป็น
สมรรถนะในการสร้างความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การการสร้างความสัมพันธ์กับภารกิจหลัก
วสิัยทศัน์และวตัถุประสงคข์ององคก์ารสร้างความซ่ือสัตยแ์ละความผกูพนัต่อองคก์าร 
  5.6 ก ารส ร้ า ง จุ ด ร ว ม  (Establishing Focus) หั ว ห น้ า ง าน ท า ใ ห้ แ น่ ใ จ ว่ า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปรับทิศทางการท างานเขา้กบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารและการจดัสรรทรัพยากร
อย่างเหมาะสม การติดต่อส่ือสารเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัต่อความสามารถน้ีเพราะพนักงานจะ
สามารถท างานไดดี้ข้ึนเม่ือเขา้ใจบทบาทของตนเองและเขา้ใจในความสัมพนัธ์กบัระบบองค์การ
โดยภาพรวม  
  5.7 วตัถุประสงค์หลักการและค่านิยม (Purpose, Principle, and Values) ผูน้ าจะ
แสดงพฤติกรรมท่ีส าคญัอนัไดแ้ก่สนบัสนุนพนกังานคนอ่ืนๆ ใหท้ าการตดัสินใจและปฏิบติังานบน
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พื้นฐานของวตัถุประสงคห์ลกัการและค่านิยมขององคก์ารและใชว้ตัถุประสงคห์ลกัการและค่านิยม
ในการอธิบายแรงจูงใจส่วนบุคคลและการตดัสินใจต่อผูอ่ื้น 
 ผลการศึกษาการจดักลุ่มสมรรถนะจากแนวคิดของ Spencer andSpencer (1993); Boyatzis 
(1999); Zwell (2000) จะเห็นว่าเป็นการจัดกลุ่มสมรรถนะบุคคลท่ีประกอบด้วยความรู้ทักษะ
ความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคลออกเป็นกลุ่มแต่ละกลุ่มประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ยหรือท่ี
เรียกว่า Supporting Competencies เพื่อสนับสนุนให้สมรรถนะหลกัแต่ละตวัมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลครบทุกด้านตามท่ีองค์การทัว่ไปตอ้งการซ่ึงแต่ละองค์การย่อมตอ้งการสมรรถนะท่ี
แตกต่างกนัสมรรถนะในแต่ละกลุ่มหรือประเภทนั้นยอ่มมีความส าคญัแตกต่างกนัในแต่ละต าแหน่ง
งานงานระดบัผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะทางดา้นภาวะผูน้ าซ่ึงมีผลต่อการสร้างวิสัยทศัน์พนัธ
กิจการวางแผนกลยุทธ์ขององคก์ารในอนาคตส่วนหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะทางดา้นการ
จดัการท่ีจะสามารถควบคุมผลการปฏิบติังานของตนเองและกลุ่มหรือหน่วยงานท่ีตนเองรับผดิชอบ
ใหบ้รรลุตามเป้าหมายนอกจากน้ียงัตอ้งมีสมรรถนะทางดา้นการสร้างความสัมพนัธ์เพื่อใหเ้กิดความ
ผกูพนัในสมาชิกในกลุ่มต่อบรรยากาศการท างานภายในกลุ่มเกิดความผกูพนัต่อวิสัยทศัน์พนัธกิจ
และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2546) ไดแ้บ่งสมรรถนะหลกัทางการบริหาร
ของนกับริหารระดบัสูงออกเป็น 4 กลุ่ม  ดงัน้ี 
 1. การบริหารคน 
  1.1 การปรับตัวและความยืดหยุ่น หมายถึง การปรับตัวหรือการเปล่ียนแปลง
วิธีการปฏิบติังานให้เขา้กบัทุกสถานการณ์  บุคคลหรือความตอ้งการของงานหรือองคก์ารสามารถ
ท าความเขา้ใจและรับฟังความคิดเห็นในมุมมองท่ีแตกต่างกนั 
  1.2 ทกัษะในการส่ือสาร หมายถึง ทกัษะ และศิลปะในการรับรู้และจบัประเด็น
จากการฟังและการอ่าน  ตลอดจนทกัษะในการถ่ายทอดความคิดและโน้มน้าวผูฟั้งและผูอ่้านโดย
การพูด การเขียน และการน าเสนอ  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการและไดรั้บการสนบัสนุน หรือ
เห็นดว้ยอยา่งชดัเจน 
  1.3  การประสานสัมพนัธ์ หมายถึง การท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานในองคก์าร โดยสร้างความเคารพ  ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใน
การท างาน 
 2. ความรอบรู้ในการบริหาร 
  2.1 การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การริเร่ิมเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุวสิัยทศัน์ การใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้น
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ในองคก์ารใหเ้ป็นผลส าเร็จโดยมุ่งเนน้การสนบัสนุนดา้นการก าหนดขอบเขต ขั้นตอนและช่วงเวลา
ท่ีเหมาะสมในการเปล่ียนแปลง 
  2.2 การมีจิตมุ่งบริการ หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการให้บริการ ช่วยเหลือ เสริมสร้าง
และรักษาสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการโดยมุ่งหาความตอ้งการของผูรั้บบริการ ก าหนดเป้าหมายและแนว
ทางการปฏิบติังานท่ีสอดคล้องสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการในสถานการณ์ต่างๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง 
  2.3 การวางแผนกลยุทธ์ หมายถึง การสร้างแผนการปฏิบัติงานท่ีมีการระบุ
เป้าหมาย วตัถุประสงค์  กลยุทธ์ และแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจน เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิเป็นการ
วางแผนในเชิงกลยุทธ์และในระดบัปฏิบติัการโดยพิจารณาเง่ือนไขของเวลา ทรัพยากรความส าคญั
เร่งด่วนและการคาดการณ์ถึงปัญหาและโอกาสท่ีอาจเป็นไปไดด้ว้ย 
 3. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  3.1 รับผิดชอบตรวจสอบได ้หมายถึง การส านึกในบทบาทหนา้ท่ี มุ่งมัน่ตั้งใจเพื่อ
ปฏิบติังานตามการตดัสินให้บรรลุเป้าหมายและปฏิบติัตามขอ้ยืนยนัท่ีให้กบัผูอ่ื้นในขณะเดียวกนัมี
ความพร้อมใหต้รวจสอบและพร้อมรับผดิชอบในผลการกระท าและการตดัสินใจ 
  3.2 การท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ หมายถึงการบริหารงานให้ได้ผลส าเร็จทัน
การณ์ตามแผนและเป้าหมายท่ีก าหนดไวเ้พื่อให้ผลผลิตและการบริหารท่ีตอบสนองต่อความ
คาดหวงัของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (Stakeholder) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  3.3การบริหารทรัพยากร หมายถึง  ความสามารถในการบริหารจดัการทรัพยากร 
ทั้งในและภายนอกองค์การ มีการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ไดอ้ย่างเหมาะสมเพื่อให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร กลุ่มและบุคคล โดยสามารถสอดรับกบัความจ าเป็นของการด าเนินการตาม
นโยบาย 
 4. การบริหารอยา่งมืออาชีพ 
  4.1 การตดัสินใจ หมายถึง การเลือกด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยพิจารณาจาก
ขอ้มูล โอกาส ปัญหา ประเมินทางเลือกและผลลพัธ์ เพื่อการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดในสถานการณ์นั้นๆ
ในเวลาท่ีเหมาะสม ตลอดจนวิเคราะห์ แยกแยะ ระบุประเด็นของปัญหา และตดัสินใจ แกไ้ขปัญหา
ไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ 
  4.2 การคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การระบุหรือก าหนดขอบข่ายและวิเคราะห์ปัญหา
สถานการณ์ โดยใช้หลกัเหตุผลและประสบการณ์ประกอบกนัเพื่อให้ได้ขอ้สรุปในการตดัสินใจ  
แนวทางปฏิบติั แนวทางปฏิบติั และแนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม อีกทั้งท าให้เป็นศกัยภาพ
และแนวทางใหม่ 
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  4.3 ความเป็นผูน้ า หมายถึง การสร้างและประชาสัมพนัธ์วิสัยทศัน์ขององค์การ  
โน้มน้าวผูอ่ื้นให้ยอมรับและมุ่งสู่วิสัยทศัน์ขององค์การให้การสนับสนุนผูอ่ื้นทั้งในด้านการให้
ค  าแนะน า และการให้อ านาจให้สามารถเจริญกา้วหน้าอย่างมืออาชีพโดยมุ่งเน้นการพฒันาทั้งใน
ระดบับุคคลทีมงาน และระดบัองคก์ารในดา้นทศันคติการปฏิบติังานและการตดัสินใจ 
 ณรงคว์ทิยแ์สนทอง (2547) แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภทคือ 
 1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึงบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ความรู้ทักษะทัศนคติความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วยสนับสนุนให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้
 2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึงบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงความรู้ทกัษะทศันคติความเช่ือและอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถสร้างผลงาน
ในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
 3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึงบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ให้เห็นถึงความรู้ทกัษะทศันคติความเช่ือและอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิง
ใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกว่าคนทัว่ไปเช่นสามารถอาศยัอยูก่บัแมงป่องหรืออสรพิษไดเ้ป็นตน้ซ่ึงเรา
มกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
 ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2548) และ จิรประภา อคัรบวร (2548) สรุปประเภทของสมรรถนะ
ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ดงัน้ี 
 1. สมรรถนะหลักเป็นค าท่ีใช้ในบริบทท่ีแตกต่างกันสมรรถนะหลักอาจเป็นได้ทั้ ง
สมรรถนะขององคก์ารและบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงสมรรถนะของทั้งสองกลุ่มน้ีมีความแตกต่างกนั 
แต่สัมพนัธ์กนั 
 2. สมรรถนะในงาน หมายถึง สมรรถนะอ่ืนท่ีไม่ใช่สมรรถนะหลกัซ่ึงเป็นคุณสมบติัหรือ
คุณลกัษณะท่ีก าหนดข้ึนส าหรับผูป้ฏิบติังานและเป็นคุณสมบติั หรือคุณลกัษณะท่ีองคก์ารตอ้งการ
ส าหรับแต่ละต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัไปเพื่อให้ปฏิบติังานในต าแหน่งงานนั้นๆ ไดต้ามมาตรฐาน
ท่ีก าหนดไว ้ตวัอย่างเช่น การรับพนักงานขบัรถยนต์ขององค์การ ผูท่ี้จะมาด ารงต าแหน่งควรมี
คุณสมบติัท่ีรู้จกัเส้นทางเป็นอยา่งดีทั้งในกรุงเทพและต่างจงัหวดั  มีความรู้และความเขา้ใจกฎจราจร  
ใจเยน็และควบคุมอารมณ์ไดดี้  มีความรู้เร่ืองเคร่ืองยนต์และสามารถแกไ้ขเบ้ืองตน้ได ้อีกทั้งตอ้ง
รู้จกัวิธีบ ารุงรักษารถให้อยูใ่นสภาพพร้อมอยู่เสมอ เป็นตน้ คุณสมบติัเบ้ืองตน้ของพนกังานขบัรถ
เหล่าน้ีก็คือ สมรรถนะท่ีก าหนดข้ึนตามต าแหน่งงานซ่ึงแต่ละต าแหน่งงานอาจจะมีบางตัวท่ี
เหมือนกนั หรือบางตวัท่ีต่างกนัหรืออาจไม่เหมือนกนัทั้งหมดเลยก็เป็นได ้ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัลกัษณะ
งานของแต่ละต าแหน่งงาน 
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 SchoonoverAssociates (2548)ไดมี้การศึกษาและอธิบายในเชิงเปรียบเทียบวา่ “สมรรถนะ” 
เป็นบทสรุปของพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศ (Excellent Performance)ดงันั้นความรู้อย่าง
เดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะเวน้แต่ความรู้ในเร่ืองนั้นจะน ามาประยุกต์ใชก้บังานให้ประสบผลส าเร็จ
จึงถือเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะตวัอยา่งเช่นความรู้และความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของราคา
ในตลาดถือเป็นความรู้แต่ความสามารถในการน าความรู้และความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของ
ราคาในตลาดมาพฒันารูปแบบการก าหนดราคาไดน้ั้นจึงจะถือเป็นสมรรถนะทกัษะอยา่งเดียวไม่ถือ
เป็นสมรรถนะแต่ทักษะท่ี ก่อให้ เกิดผลส าเร็จอย่างชัดเจนถือเป็นสมรรถนะตัวอย่างเช่น
ความสามารถในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่เป็นทักษะแต่ความสามารถในการวางต าแหน่ง
ผลิตภณัฑ์ใหม่ (Positioning) ในตลาดให้แตกต่างจากคู่แข่งถือเป็นสมรรถนะและสมรรถนะไม่ใช่
แรงจูงใจหรือทศันคติแต่เป็นแรงขบัภายในท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัไปสู่ส่ิงท่ีเป็น
เป้าหมายของเขา 
 อาภรณ์ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548) ไดร้วบรวมรายการสมรรถนะต่างๆของบุคคลเป็นพจนานุกรม
สมรรถนะ (Competency Dictionary) โดยจ าแนกออกเป็น 3 ดา้นคือดา้นความรู้ (Knowledge) ดา้น
ทกัษะ (Skill) ประกอบดว้ยทกัษะ 2 ดา้นคือทกัษะดา้นการบริหารจดัการงาน (Management Skill) 
หมายถึงทกัษะในการบริหารจดัการงานในความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพและทักษะด้าน
เทคนิค (Technical Skill) หมายถึงทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่าง
กนัไปและดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attribute) หมายถึงความคิดความรู้สึกเจตคติแรงจูงใจและ
ความตอ้งการส่วนบุคคลการน าไปประยุกตใ์ช้ในองค์การจึงข้ึนอยูก่บัวิสัยทศัน์พนัธกิจโครงสร้าง
องคก์ารและลกัษณะงานเป็นส าคญั 
 จิรประภา อคัรบวร (2549, หน้า 68) สมรรถนะในต าแหน่งหน่ึงๆ จะประกอบไปด้วย 3 
ประเภทไดแ้ก่ 

 1. สมรรถนะหลัก  (Core Competency) คือพฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การต้องมีเพื่อ
แสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 
 2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือคุณสมบัติความสามารถด้านการ
บริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จและสอดคลอ้งกบั
แผนกลยทุธ์วสิัยทศัน์ขององคก์าร 
 3. สมรรถนะเชิงเทคนิค  (Technical Competency) คือทกัษะด้านวิชาชีพท่ีจ าเป็นในการ
น าไปปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จโดยจะแตกต่างกนัตามลักษณะงานโดยสามารถจ าแนกได้ 2 
ส่วนยอ่ยไดแ้ก่สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค
เฉพาะ (Specific Technical Competency) จะเห็นได้ว่าสมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท



42 
 

หลักคือสมรรถนะหลัก  (Core Competency) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์การ
จ าเป็นต้องมีทั้ งน้ีเพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้บรรลุเป้าหมายขององค์การอาทิความรอบรู้
เก่ียวกบัองคก์ารความซ่ือสัตยค์วามใฝ่รู้และความรับผิดชอบเป็นตน้อีกประเภทหน่ึงคือสมรรถนะ
ตามสายงาน (Functional Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ
ควรมีเพื่อใหง้านส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
 องคป์ระกอบสมรรถนะแบ่งเป็น 2 ส่วน(Virtanen, 1996, p.56) คือ 
 1. ส่วนท่ีเป็นสมรรถนะค่านิยม (Value Competency) ซ่ึงแสดงถึงเป้าหมายของการกระท า
ไดแ้ก่มูลเหตุจูงใจลกัษณะเฉพาะและมโนภาพของตนเอง 
 2. ส่วนท่ีเป็นสมรรถนะการท างาน  (Instrumental Competency) แสดงถึงแนวทางและ
วธีิการในการกระท าไดแ้ก่ทกัษะความรู้และความช านาญ 
 
 2.3.3 สมรรถะของผู้ท าบัญชีในระดับสากลและประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 
 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economics Community : AEC) คือ หน่ึงในสามเสา
หลกัของ ประชาคมอาเซียน มีเป้าหมายการรวมตวักนัของประเทศสมาชิกอาเซียนเพื่อเพิ่มอ านาจ
ต่อรองกับคู่ค้า และเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขนัทางด้านเศรษฐกิจระดบัโลก รวมถึงมีการ
ยกเวน้ภาษีสินค้าบางชนิดให้กับประเทศสมาชิก ส่งเสริมให้ภูมิภาคมีความเจริญมั่งคัง่ มั่นคง 
ประชาชนอยูดี่กินดี ส่งเสริมอาเซียนให้เป็นตลาดและฐานผลิตเดียว มีการเคล่ือนยา้ย สินคา้ บริการ 
การลงทุน และแรงงานฝีมือ อย่างเสรี ภายในปีพ.ศ. 2558 โดยมีการก าหนดวตัถุประสงค์ส าคญั 4 
ประการคือ 1) การเป็นตลาดเดียว และฐานการผลิตร่วมกนั ให้มีการเคล่ือนยา้ยสินคา้อยา่งเสรี ลด
อุปสรรคการคา้ระหวา่งประเทศสมาชิก  และการเขา้มาประกอบธุรกิจดา้นการบริการอ านวยความ
สะดวกด้านการลงทุน การเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือ โดยสร้างมาตรฐานท่ีชัดเจนของแรงงานฝีมือ  
พฒันาตลาดทุนของประเทศสมาชิก 2) การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัทางเศรษฐกิจของ
อาเซียน โดยมีกรอบ การแข่งขนัในอาเซียน สิทธิในทรัพยสิ์นทางปัญญา นโยบายภาษี การคุม้ครอง
ผูบ้ริโภค การพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการขนส่ง เทคโนโลยีสารสนเทศ และพลงังาน3) การ
พฒันาเศรษฐกิจอยา่งเสมอภาค ลดช่องวา่งทางเศรษฐกิจระหวา่งประเทศสมาชิก โดยสนบัสนุนการ
พฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม และ 4) การบูรณาการเขา้กบัเศรษฐกิจโลก โดยประสาน
นโยบายกบัประเทศภายนอกภูมิภาค 
 ส าหรับเป้าหมายให้มีการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมืออย่างเสรีส าหรับประเทศไทย ได้
ก าหนดให้วิชาชีพบญัชี เป็นหน่ึงในสาขาวิชาชีพท่ีให้มีการเคล่ือนยา้ยแรงงานไดอ้ยา่งเสรี โดยไทย
สามารถผลิตผูท้  าบญัชีมีจ านวนมากเป็นอนัดบัหน่ึงในอาเซียน (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2560) จึงมี
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ความมุ่งหวงัการส่งออกแรงงานในดา้นน้ีจะเป็นช่องทางน ารายไดจ้ากต่างประเทศเขา้สู่ประเทศไทย 
ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะของ ผูท้  าบญัชีให้เป็นท่ียอมรับให้เขา้ไปท างานในประเทศ
สมาชิกได้ แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องหาแนวป้องกันปัญหาในเร่ือง การสูญเสียคนชั้นมนัสมอง 
(Brain Drain) ซ่ึงมีความรู้ ความสามารถและทักษะในการท างานท่ีเป็นเลิศ  ไปยงัประเทศท่ีมี 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ทั้งในรูปท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงินท่ีสูงกวา่ประเทศไทย 
 การเคล่ือนยา้ยแรงานทางดา้นวชิาชีพบญัชี หรือการเป็นนกับญัชีอาเซียน จะตอ้งด าเนินการ
ดังน้ีคือ 1) มีคุณสมบัติเป็น ASEAN Chartered Professional Accountant : ACPA 2) ด าเนินการ
สมัคร 3) ผู ้มีอ  านาจก ากับดูแลด้านวิชาชีพท าการตรวจสอบ 4) เม่ือได้รับอนุมัติ  ช าระเงิน
ค่าธรรมเนียม และ 5) ข้ึนทะเบียนเป็น ACPA ต่อมาหากมีความประสงคท์  างานต่างประเทศตอ้งยื่น
ขออนุญาตเป็นนกับญัชีต่างดา้วจดทะเบียนท่ีประเทศผูรั้บท่ีมีความประสงคจ์ะไปท างานแต่อยา่งไร
ก็ตามนกับญัชีต่างด้าวไม่สามารถไปประกอบวิชาชีพไดโ้ดยล าพงัในประเทศนั้น ตอ้งปฏิบติังาน
ร่วมกบันกับญัชีของประเทศผูรั้บ โดยตอ้งปฏิบติัตามขอ้ตกลงยอมรับร่วมของบริการวิชาชีพบญัชี
ชุดท่ี 9 อนัเป็นขอ้ผกูพนัเฉพาะของแต่ละประเทศท่ีแตกต่างกนั 
 จากความตกลงยอมรับร่วมส าหรับสาขาบริการวิชาชีพบญัชี มาตรา 4 ขอ้ 4.1ได้ก าหนด
คุณสมบติัของ ACPA ไว ้5 ขอ้ ดงัน้ีคือ 1) ส าเร็จการศึการะดบัปริญญาทางการบญัชี และผ่านการ
ทดสอบในโปรแกรมทางบญัชีท่ีได้รับการยอมรับโดยองค์กรวิชาชีพในประเทศถ่ินก าเนิด หรือ
ประเทศผูรั้บ 2) มีการข้ึนทะเบียน หรือมีใบอนุญาตท่ียงัไม่ส้ินผลในปัจจุบนั 3) มีประสบการณ์ใน
ด้านวิชาชีพท่ีเก่ียวข้อง ไม่น้อยกว่า 3 ปี สะสมภายใต้ระยะเวลา 5 ปี 4) ปฎิบัติสอดคล้องตาม
นโยบายการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง (Continuous  Professional Development : CPD) ของ
ประเทศถ่ินก าเนิด และ 5) ไดรั้บใบรับรองจากองคก์รวชิาชีพของประเทศถ่ินก าเนิดและไม่มีประวติั
กระท าความผิดอย่างร้ายแรงด้านเทคนิค มาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณระดบัท้องถ่ิน และ
ระหวา่งประเทศในการประกอบวชิาชีพบญัชี 
 ส าหรับสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีจะเป็นนกับญัชีอาเซียนทบทวนจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมี
ดงัต่อไปน้ี 
 

ตารางที ่2.2 แสดงถึงสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับนกับญัชีท่ีเขา้สู่อาเซียน 
ล าดับที ่ สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชีอาเซียน แนวคิด ทฤษฎ ีงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

1 ความ รู้ด้านมาตรฐานการรายงานทาง
การเงินระหวา่งประเทศ 
 

กานดาวรรณ แกว้ผาบ (2555) 
ลดัดา หิรัญยวา (2555) 
วลัยลักษณ์ สุวรรณวลัยกร และ มาณวิภา 
ผดุงสิทธิ (2556) 
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ล าดับที ่ สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชีอาเซียน แนวคิด ทฤษฎ ีงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
นงลกัษณ์ ศิริพิศและคณะ(2556) 
มทันชยั สุทธิพนัธ์ุ (2557) 
วีรยุทธสุขมาก และ กนกศักด์ิ สุขวฒันา
สินิทธ์ (2557) 
สภาวชิาชีพบญัชี ฝ่ายต่างประเทศ (2557) 
สันติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 
สรัชนุช  บุญวุฒิ และ ไพฑูรย์ อินต๊ะขัน
(2559) 

2 การเขียน การฟังและการพดูภาษาองักฤษ นฤมล สุมรรคา (2554) 
ดิลก ถือกลา้ (2554) 
กานดาวรรณ แกว้ผาบ (2555) 
วลัยลักษณ์ สุวรรณวลัยกร และ มาณวิภา 
ผดุงสิทธิ (2556) 
นงลกัษณ์ศิริพิศและคณะ(2556) 
มทันชยั สุทธิพนัธ์ุ (2557) 
วีรยุทธ สุขมาก และ กนกศกัด์ิ สุขวฒันา
สินิทธ์ (2557) 
กิติยาภรณ์อินธิปีก(2558) 
รจนา ขนุแกว้ (2558) 
อมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) 
สรัชนุช บุญวุฒิ และ ไพฑูรย์ อินต๊ะขัน
(2559) 

ตารางที ่2.2 แสดงถึงสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับนกับญัชีท่ีเขา้สู่อาเซียน (ต่อ) 
ล าดับที ่ สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชีอาเซียน แนวคิด ทฤษฎ ีงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

3 การเขียน การฟังและการพดูภาษาทอ้งถ่ิน นฤมล สุมรรคา (2554) 
ดิลก ถือกลา้ (2554) 
นงลกัษณ์ศิริพิศและคณะ(2556) 
มทันชยั สุทธิพนัธ์ุ (2557) 
วีรยุทธ สุขมาก และ กนกศกัด์ิ สุขวฒันา
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ล าดับที ่ สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชีอาเซียน แนวคิด ทฤษฎ ีงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
สินิทธ์ (2557) 
กิติยาภรณ์อินธิปีก(2558) 
รจนา ขนุแกว้ (2558) 
อมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) 
สรัชนุช บุญวุฒิ  และ ไพฑูรย์อินต๊ะขัน
(2559) 

4 ความ รู้ความ เข้าใจในประ เพ ณี  และ
วฒันธรรมของประเทศต่างๆในอาเซียน 

นฤมล สุมรรคา (2554) 
ดิลก ถือกลา้ (2554) 
กานดาวรรณ แกว้ผาบ (2555) 
มทันชยั สุทธิพนัธ์ุ (2557) 
วีรยุทธ สุขมาก และ กนกศกัด์ิ สุขวฒันา
สินิทธ์ (2557) 

5 ความรู้และความเขา้ใจในธุรกิจ การตลาด
ในอาเซียน 

นฤมล สุมรรคา (2554) 
สันติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 

6 ความรู้ในการกฎหมายธุรกิจในแต่ละ
ประเทศ 

นฤมล สุมรรคา (2554) 
นงลกัษณ์ ศิริพิศและคณะ(2556) 
วีรยุทธ สุขมาก และ กนกศกัด์ิ สุขวฒันา
สินิทธ์ (2557) 
สภาวชิาชีพบญัชี ฝ่ายต่างประเทศ (2557) 
สันติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 

 
ตารางที ่2.2 (ต่อ) 
ล าดับที ่ สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชีอาเซียน แนวคิด ทฤษฎ ีงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

7 ความรู้ ความเขา้ใจในกฎหมายภาษีอากร
ของแต่ละประเทศ 

นฤมล สุมรรคา (2554) 
วลัยลักษณ์ สุวรรณวลัยกร และ มาณวิภา 
ผดุงสิทธิ (2556) 
วีรยุทธ สุขมาก และ กนกศกัด์ิ สุขวฒันา
สินิทธ์ (2557) 
สภาวชิาชีพบญัชี ฝ่ายต่างประเทศ (2557) 
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ล าดับที ่ สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชีอาเซียน แนวคิด ทฤษฎ ีงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
สันติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 
สภาวชิาชีพบญัชี ฝ่ายต่างประเทศ (2558) 
อมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) 

8 ความรู้ด้านการเงิน นวตักรรมทางการเงิน
และการลงทุน 

สันติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 
สภาวชิาชีพบญัชี ฝ่ายต่างประเทศ (2558) 

9 ทกัษะทางดา้นการรักษาจรรยาบรรณของผู ้
ประกอบวชิาชีพบญัชี 

วลัยลักษณ์ สุวรรณวลัยกร และ มาณวิภา 
ผดุงสิทธิ (2556) 
มทันชยั สุทธิพนัธ์ุ (2557) 
วีรยุทธ สุขมาก และ กนกศกัด์ิ สุขวฒันา
สินิทธ์ (2557) 
สภาวชิาชีพบญัชี ฝ่ายต่างประเทศ (2557) 
รจนา ขนุแกว้ (2558) 
สันติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 
อมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) 
สรัชนุช บุญวุฒิ  และ ไพฑูรย์ อินต๊ะขัน
(2559) 

10 ทักษะด้านการปรับตัว และก้าวทันการ
เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ 

วีรยุทธ สุขมาก และ กนกศกัด์ิ สุขวฒันา
สินิทธ์ (2557) 
สภาวชิาชีพบญัชี ฝ่ายต่างประเทศ (2557) 
อมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) 

 
 
ตารางที ่2.2 (ต่อ) 
ล าดับที ่ สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชีอาเซียน แนวคิด ทฤษฎ ีงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
11 ทักษะในการคิดวิเคราะห์ การประเมิน

สถานการณ์  และก ารตอบสนองต่ อ
สถานการณ์อยา่งเหมาะสม 

คณะกรรมการวิชาชีพบัญชีด้านการท า
บญัชี 
พสุ เดชะรินทร์ (2556) 
สรัชนุช บุญวุฒิ  และ ไพฑูรย์ อินต๊ะขัน
(2559) 
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ล าดับที ่ สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชีอาเซียน แนวคิด ทฤษฎ ีงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
12 ทักษะในการน าเสนอข้อมู ล เพื่ อการ

ตดัสินใจ 
พสุ เดชะรินทร์ (2556) 
ดิลก ถือกลา้ (2554) 

13 ทกัษะในการท างานเป็นทีม และการมีปฎิ
สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ปรัศนีย ์กายพนัธ์ และ นธี เหมมนัต ์(2557) 
มทันชยั สุทธิพนัธ์ุ (2557) 

14 ภาวะผูน้ า อมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) 
15 ทกัษะในการสังเกตุส่ิงผิดปกติได้ เยี่ยงผู ้

ประกอบวิชาชีพท่ี ดี และทักษะในการ
ตรวจสอบ 

วลัยลักษณ์ สุวรรณวลัยกร และ มาณวิภา 
ผดุงสิทธิ (2556) 
สันติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 

16 การสั่งสมความเช่ียวชาญ และการเรียนรู้
อยา่งต่อเน่ือง  

สันติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 

17 ความใฝ่รู้ และความสามารถในการเรียนรู้ วีรยุทธ สุขมาก และ กนกศักด์ิสุขวฒันา
สินิทธ์ (2557) 
สันติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 
อมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) 

18 การสอนงานและพฒันาผูอ่ื้น  
19 การใหบ้ริการท่ีดี  
20 
21 

การมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ และคุณภาพของ
งานความพร้อมในการเดินทาง และการ
ท างานอยา่งไม่จ  ากดัเวลาและสถานท่ี 

มทันชยั สุทธิพนัธ์ุ (2557) 
ดิลก ถือกลา้ (2554) 

 
 ส าหรับสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับนกับญัชีท่ีเขา้สู่อาเซียนจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ผูว้ิจยัไดก้  าหนดท่ีจะน าสมรรถนะ
ดงักล่าวมาใชใ้นงานวจิยัน้ีจ  านวน 20 ขอ้ ดงัปรากฏในแบบสอบถามงานวจิยั ดงัต่อไปน้ีคือ 

1. ความรู้ดา้นมาตรฐานการรายงานทางการเงินระหวา่งประเทศ 
2. การเขียน การฟังและการพดูภาษาองักฤษ 
3. การเขียน การฟังและการพดูภาษาทอ้งถ่ิน 
4. ความรู้ ความเขา้ใจใน ประเพณี และวฒันธรรมของประเทศต่างๆ ในอาเซียน 
5. ความรู้และความเขา้ใจในธุรกิจการตลาดในอาเซียน 
6. ความรู้ในการกฎหมายธุรกิจในแต่ละประเทศ 
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7. ความรู้ ความเขา้ใจในกฎหมายภาษีอากรของแต่ละประเทศ 
8. ความรู้ดา้นการเงิน นวตักรรมทางการเงินและการลงทุน 
9. ทกัษะทางดา้นการรักษาจรรยาบรรณของผูป้ระกอบวชิาชีพบญัชี 
10. ทกัษะดา้นการปรับตวั และกา้วทนัการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ 
11. ทกัษะในการคิดวิเคราะห์ การประเมินสถานการณ์ และการตอบสนองต่อสถานการณ์

อยา่งเหมาะสม 
12. ทกัษะในการน าเสนอขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจ 
13. ทกัษะในการท างานเป็นทีม และการมีปฎิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
14. ภาวะผูน้ า 
15.ทักษะในการสังเกตุส่ิงผิดปกติได้ เยี่ยงผู ้ประกอบวิชาชีพท่ีดี และทักษะในการ

ตรวจสอบ 
16. การสั่งสมความเช่ียวชาญ และการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
17. ความใฝ่รู้ และความสามารถในการเรียนรู้ 
18. การสอนงานและพฒันาผูอ่ื้น 
19. การมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ และคุณภาพของงาน 
20. ความพร้อมในการเดินทาง และการท างานอยา่งไม่จ  ากดัเวลาและสถานท่ี 

ในส่วนท่ีตดัออก 2 ข้อ คือ การให้บริการท่ีดี และความพร้อมในการเดินทาง และการ

ท างานอยา่งไม่จ  ากดัเวลาและสถานท่ี  

2.3.4 สมรรถนะของผู้ท าบัญชีในการเปลีย่นแปลงยุทธศาสตร์ชาติไทยแลนด์ 4.0 
 การพฒันาเศรษฐกิจไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 เป็นการเปล่ียนโครงสร้างเสรษฐกิจไปสู่ 
“Value Base Economy” หรือ “เศรษฐกิจขบัเคล่ือนด้วยนวตักรรม” โดยมีฐานคิดหลกัคือ เปล่ียน
จากการผลิตสินคา้ “โภคภณัฑ์” ไปสู่สินคา้เชิง “นวตักรรม” เปล่ียนการขบัเคล่ือนประเทศไทยดว้ย
ภาคอุตสาหรรมไปสู่ภคเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม เปล่ียนจากภาคการผลิต
สินคา้ไปสู่ภาคการบริการ ซ่ึงมีกลุ่มเป้าหมายในการพฒันาจ านวน 5 กลุ่ม ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั
งานบัญ ชี  ได้แก่ก ลุ่มดิ จิตอลเทคโนโลยีอิน เตอร์เน็ตท่ี เช่ือมต่อและบังคับ อุปกรณ์ ต่างๆ 
ปัญญาประดิษฐ์ และเทคโนโลยีสมองกลฝังตัว เช่น เทคโนโลยีด้านการเงิน อุปกรณ์เช่ือมต่อ
ออนไลน์โดยไม่ตอ้งใช้คน เทคโนโลยีการศึกษา  อี-มาร์เก็ตเพลส อี-คอมเมิร์ช เป็นตน้และกลุ่ม
อุตสาหกรรมสร้างสรรคว์ฒันธรรมและบริการท่ีมีมูลค่าสูง เช่นเทคโนโลยีการออกแบบธุรกิจ ไลฟ์
สไตล์ เทคโนโลยีการท่องเท่ียว การเพิ่มประสิทธิภาพการบริการ เป็นตน้ ในช่วงห้าปีนบัจากน้ีเป็น
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ตน้ไป หน่วยงานภาครัฐดา้นการเงิน การคลงัจะปรับเปล่ียนการด าเนินงานเป็นรูปแบบดิจิตอลมาก
ข้ึน ซ่ึงจะกระทบต่อการด าเนินงานของภาคเอกชน ธุรกรรมทางธุรกิจในวงกวา้ง เพื่อให้ประเทศ
ไทยเคล่ือนตัวเข้าสู่เศรษฐกิจ 4.0 ได้แก่การท่ีธนาคารต่างๆ ได้น าเข้าสู่กระบวนการ National  
e-Payment โดยการให้บริการลงทะเบียน PromptPay (Any ID) ตั้งแต่เดือน กรกฎาคม 2559 เป็นตน้
มา รวมทั้งการวางอุปกรณ์รับช าระเงินทางอิเล็กทรอนิกส์ ส าหรับหน่วยงานกรมสรรพากร ซ่ึงเป็นผู ้
จดัเก็บภาษี และเป็นงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัผูท้  าบญัชีเป็นอยา่งมากไดเ้คล่ือนตวัเช่นกนัโดยการ
ใหบ้ริการ”ระบบภาษีและเอกสารธุรกรรมอิเล็กทรอนิคส์” ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ระบบงานดงัน้ี 
 1) ระบบ e-Withholding Tax  เป็นระบบงานท่ีเปิดให้ผูจ่้ายเงินได้ให้แก่ผูไ้ด้โดยผ่านทาง
ธนาคาร มีหนา้ท่ีหกัภาษีและน าส่งต่อธนาคารทนัทีท่ีมีการจ่ายเงิน และใหธ้นาคารรับเงินและส่งเงิน
รวมทั้งน าส่งขอ้มูลหกัภาษี ณ ท่ีจ่ายให้กรมสรรพากร การเขา้ร่วมโครงการน้ีมีผลให้ผูจ่้ายเงินไดฯ้
ปลดเปล้ืองภาระ ไม่ตอ้งยืน่แบบแสดงรายการภาษีหกั ณ ท่ีจ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง แต่ตอ้งน าส่งเงิน ภาษีหกั 
ณ ท่ีจ่ายให้กบัธนาคารทนัทีท่ีจ่ายเงิน และผูจ่้ายเงินได/้ผูเ้สียภาษีสามารถตรวจสอบขอ้มูลการหัก
ภาษี ณ ท่ีจ่ายและการถูกหัก ภาษี ณ ท่ีจ่ายของตนเองได้ในระบบของกรมสรรพากร ส าหรับ
ธนาคารตอ้งรับเงินและขอ้มูลจากผุมี้เงินไดฯ้ น าส่งเงินภาษีและขอ้มูลให้กรมสรรพากร ยืนยนัการ
ท าธุรกรรมให้ผูจ่้ายเงินและผูถู้กหกัภาษีและตอ้งรับผิดเท่าจ านวนภาษี และเงินเพิ่ม 15 ต่อเดือน ถา้
ธนาคารรับเงินแลว้ไม่น าส่งตามก าหนด หรือน าส่งไม่ครยถว้น 
 2)ระบบ  e-Tax Invoice / e-Receipt เป็ น ระบบ ท่ี คู่ค้า ส่ งข้อมู ล ใบก ากับภ าษี  ห รือ
ใบเสร็จรับเงินทางอิเล็กทรอนิกส์ใหแ้ก่กนั แลว้ ตอ้งส่งใหก้บักรมสรรพากรดว้ย และกรมสรรพากร
จะพฒันาระบบการจดัท ารายงานภาษีมูลค่าเพิ่มเป็นรายตวัให้ผูป้ระกอบการ ซ่ึงจะมีผลให้ขอ้มูล
ภาษีมูลค่าเพิ่มจะอยูใ่นรูปอิเล็กทรอนิกส์แทนกระดาษ 
 3) ระบบ e-Filing เป็นระบบการช าระภาษีผา่นทางอินเตอร์เน็ต เป็นระบบงานท่ีกรมสรรพ
กากรไดใ้ห้บริการมาหลายปีแล้ว แต่จะมีการเปล่ียนแปลงโดยการปรับเปล่ียนให้การยื่น e-Filing 
เป็นการยื่นตามปกติทั่วไปและการยื่นด้วยกระดาษเป็นกรณียกเวน้  (ปัจจุบันกรมสรรพากร
ก าหนดให้การยื่นแบบด้วยกระดาษเป็นการยื่นตามปกติทั่วไป) รวมทั้ งให้มีการจดัท าบัญชีใน
รูปแบบอิเล็กทรอนิกส์โดยการก าหนดของกรมพฒันาธุรกิจการคา้กระทรวงพาณิชย ์ 
 จากการวิเคราะห์ของไพรซ์วอเตอร์เฮา้ส์ (ศิระ อินทรก าธรชัย, 2559)ได้ให้ความเห็นว่า
ความก้าวหน้าทางดิจิตอลจะส่งผลกระทบต่อวิชาชีพบัญชีและวิธีการท าบัญชีหลังจากการน า
เทคโนโลยีระบบคลาวด์ ระบบอตัโนมติั และระบบการเรียนรู้ของคอมพิวเตอร์ มาช่วยในการ
ท างานมากข้ึน เน่ืองจากงานของผูท้  าบัญชีจะถูกแทนท่ีด้วยคอมพิวเตอร์ ซ่ึงคาดการณ์ได้ว่า
กระบวนการท าบัญชีและการใช้ข้อมูลทางบัญชีจะเปล่ียนแปลงไปแม้ว่าหลักการบัญชียงัคง
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เหมือนเดิม ซ่ึงกลุ่มงานท่ีมีเส่ียงไดแ้ก่งานดา้นการบนัทึกขอ้มูลและธุรการเอกสาร โดยในปัจจุบนั
ระบบบญัชีออนไลน์แบบคลาวด์ (Cloud Accounting Software) ก าลงัไดรั้บความนิยมจากองค์กร
ธุรกิจทั้งขนาดกลางและขนาดยอ่ม เพราะใชง้านง่ายและมีความคล่องตวัสูง สามารถเช่ือมต่อการใช้
งานผา่นอุปกรณ์อจัฉริยะ (Smart Device) และแบบฟอร์มการท าบญัชีส าเร็จรูป  การลงทุนในระบบ
โครงสร้างและค่าธรรมเนียมอยูใ่นระดบัต ่า ในอนาคตขา้งหน้าอาจเป็นไปไดท่ี้การท างานบญัชีไม่
จ  าเป็นตอ้งใชค้นจ านวนมากเป็นทีม คนๆ เดียวก็สามารถท าได ้
 การวิเคราะห์ขอ้มูลขั้นสูง (Data Analytics) ก็จะเขา้มามีบทบาทในการท าบญัชีมากข้ึนโดย
จะถูกน ามาใช้ในส่วนของการจดัท ารายงานประจ าปีหรือรายไตรมาสจะท าให้นักบัญชีเห็นข้อ
ภาพรวมจากการประมวลในเชิงลึกของบริษทัเพื่อใชป้ระกอบการรายงานทางการเงินไดดี้ข้ึนและยงั
ช่วยป้องกนัการทุจริตทางบญัชีต่างๆ ไดดี้ใชใ้นการพยากรณ์ หรือคาดการณ์ความเติบโตของธุรกิจ
ไดดี้ยิ่งข้ึน นกับญัชีจึงตอ้งเป็นผูเ้ช่ียงชาญในการใชป้ระโยชน์จากการจดัการขอ้มูลจ านวนมากผา่น
โปรแกรมการวิเคราะห์เชิงท านาย (Predictive Analysis) และการใช้ภาพเพื่อแสดงข้อมูล (Data 
Visualization) เพื่อช่วยให้ผูบ้ริหารองค์กรตดัสินใจเร่ืองต่างๆท่ีมีความซับซ้อน ด้วยการวิเคราะห์
ขอ้มูลขั้นสูงท่ีจะถูกน ามาใชแ้ละการพฒันาโปรแกรมน้ีอยา่งต่อเน่ือง 
 จากการเปล่ียนแปลงน้ีนกับญัชีตอ้งปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงจึงจะสามารถอยูร่อด
ได้ (ประสัณห์ เช้ือพาณิชย ์และ สภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถัมภ์, 2560) นอกจากน้ีตอ้ง
ปรับเปล่ียนมาเป็นผูว้ิเคราะห์ และตอ้งเปิดใจยอมรับการเปล่ียนแปลง โดยการเรียนรู้ความรู้ใหม่ๆ
เขา้มาอยูเ่สมอในขณะท่ีตอ้งรักษาจรรยาบรรณทางวชิาชีพไวด้ว้ย 
 จากการเปล่ียนแปลงประเทศไทยสู่เศรษฐกิจ 4.0 โดยมีผลกระทบต่อสมรรถนะท่ีจ าเป็น
ของผู ้ท  าบัญชีท่ีควรจะมีเพื่อให้ก้าวทันตามการเปล่ียนแปลงโดยทบทวนจากแนวคิดของ
ผูท้รงคุณวฒิุในวชิาชีพบญัชีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมีดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่2.3 แสดงถึงสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับนกับญัชีเม่ือเศรษฐกิจประเทศไทยเขา้สู่ 4.0 

ล าดับที ่
สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชี 

เมื่อเข้าสู่เศรษฐกจิ 4.0 
อ้างองิ 

1 ความรู้ ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศทางการ
บญัชี 

นฤมล สุมรรคา (2554) 
กานดาวรรณ แกว้ผาบ (2555) 
นงลกัษณ์ศิริพิศ และคณะ (2556) 
มทันชยั สุทธิพนัธ์ (2557) 
วรียทุธ สุขมาก และคณะ (2557) 
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ล าดับที ่
สมรรถนะทีจ่ าเป็นของนักบัญชี 

เมื่อเข้าสู่เศรษฐกจิ 4.0 
อ้างองิ 

สภาวชิาชีพบญัชีฯ ฝ่ายต่างประเทศ (2557) 
2 ทักษะด้านโปรแกรมส าเร็จ รูป ต่ างๆ 

(Software Package) 
บรรจงจิตอังศุสิงห์  ผู ้อ  านวยการส านัก
การค้าบริการและการลงทุน กรมเจรจา
การคา้ระหวา่งประเทศ (2557) 

3 ความรู้ดา้น การจดัการฐานขอ้มูล 
(Database Management) 

ศิระ อินทรก าธรชยั (2560) 

4 ทกัษะในการวเิคราะห์ขอ้มูล ศิระ อินทรก าธรชยั (2560) 
5 ความรู้ในการป้องกนัความเส่ียง และการ

รักษาความปลอดภัยการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

พลพธู ปียวรรณ (2558) 

6 ความสามารถในการปรับตวัรับส่ิงใหม่ๆ
และการเรียนรู้ความรู้ใหม่ตลอดเวลา 

สภาวชิาชีพบญัชีฯ ฝ่ายต่างประเทศ (2557) 
ประสัณห์ เช้ือพาณิชย ์สภาวิชาชีพบญัชีฯ 
(2559) 

7 ทักษะการน าเสนอ และการส่ือสารด้วย
คอมพิวเตอร์ 

มทันชยั สุทธิพนัธ์(2557) 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

4.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรทรัพยากรมนุษย์คือการสร้างบุคลากรให้มีความเจริญด้านความรู้

ความสามารถในการท างานอยา่งมีคุณภาพและมีคุณธรรมท่ีสมบูรณ์โดยประมวลความหมายน้ีได้
จากแนวคิดของนกัวชิาการต่างๆ ดงัน้ี 

เม่ือปีค.ศ. 1989 สมาคมเพื่อการบริหารงานบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา (American Society for 
Personnel Administration : ASPA) ได้ลงมติเป ล่ียนช่ือจากเดิม เป็น  “สมาคมเพื่ อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Society for Human Resource Management : HRM) ในวงการบริหารและได้
แพ ร่หลายเป็น ท่ียอมรับกันทั่วไป  (Cherrington, 1995, p.5) ถึ งแม้ว่าทั้ งสองค าจะกล่าวถึง
กระบวนการเดียวกันและยอมรับว่าพนักงานผู ้ปฏิบัติงานในองค์การทุกคนเป็นทรัพยากรท่ี
ทรงคุณค่าท่ีสุดในองค์การแต่แนวความคิดใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การการ
จดัระบบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไม่จ  ากดัอยูใ่นกรอบของหน่วยงานเดียวเท่านั้นแต่เป็นภารกิจร่วมกนัของ
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ทั้งองค์กรนับตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงซ่ึงรับผิดชอบดา้นการก าหนดนโยบายและแผนกลยุทธ์ดา้น
ทรัพยากรมนุษยผ์ูบ้ริหารระดบักลางจะรับผิดชอบการสรรหาการพฒันาและการธ ารงรักษาภายใต้
กรอบของแผนกลยุทธ์ส่วนผูบ้ริหารระดบัปฏิบติัการจะรับผิดชอบในการสนบัสนุนส่งเสริมสร้าง
แรงจูงใจและสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเหมาะสมภารกิจต่างๆเหล่าน้ีสะทอ้นให้เห็นการพฒันา
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นลักษณะมวลรวมท่ีเป็นระบบในขณะเดียวกนับทบาทของ
ทรัพยากรมนุษยไ์ม่ไดเ้ป็นเพียงแรงงานเท่านั้นแต่เป็นทุนทางสังคม (Social capital) และสินทรัพย์
ขององค์กร(Organizational assets) ท่ีมีผลต่อการสร้างโอกาสของการเปล่ียนแปลงและพัฒนา
องค์กรให้กา้วหน้าต่อไปในอนาคตนอกจากน้ียงัเป็นรากฐานท่ีส าคญัท่ีจะปรับองค์กรให้สามารถ
โตต้อบกบัส่ิงทา้ทายต่างๆท่ีเกิดจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกไดอ้ยา่งมัน่ใจ 

ผลท่ีตามมาจากการยอมรับแนวคิดใหม่น้ีท าให้ต าแหน่งต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งก็เปล่ียนช่ือตาม
ไปดว้ยเช่นผูจ้ดัการฝ่ายฝึกอบรมไดแ้ปรเปล่ียนเป็นผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยผ์ูอ้  านวยการ
ฝ่ายบุคคลเปล่ียนเป็นผูอ้  านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นตน้ความเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีไม่เพียง
จ ากดัอยู่แต่ช่ือหากยงัรวมไปถึงการขยายบทบาทอนัเกิดจากกระแสการเปล่ียนแปลงทางวิชาการ
และการแข่งขนัในโลกธุรกิจยุคไร้พรมแดนของศตวรรษท่ี 21 ในปัจจุบันน้ีจึงได้มีการใช้ค  าว่า  
“การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ กนัทัว่ไป 

อาร์มสตรอง(Armstrong, 1994, p. 13) ไดใ้ห้ความหมายโดยสรุปว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นการจดัการเชิงกลยุทธ์เก่ียวกับทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กรซ่ึงหมายถึงทรัพยากร
บุคคลปฏิบติังานอุทิศเพื่อความส าเร็จอนัย ัง่ยนืตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ในขณะท่ีมอนด้ีและโน 
(Mondy&Noe, 1996, pp. 4-6) ได้ให้ค  านิยามว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการใช้ทรัพยากร
บุคคลอนัทรงคุณค่าขององค์กรให้ปฏิบติังานได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กรโดยมีภารกิจ
หลัก 6 ด้านได้แก่การวางแผนการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาการจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์สุขภาพและความปลอดภยัพนกังานสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์และ
การวิจยัด้านทรัพยากรเช่นเดียวกับศิริวรรณเสรีรัตน์และคณะ (2538, หน้า 18) ได้อธิบายกรอบ
แนวคิดว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยห์มายถึงการวางแผนการจดัองค์กรการอ านวยการและการ
ควบคุมเก่ียวกบัการสรรหาการพฒันาการจ่ายค่าตอบแทนการประสานประโยชน์การธ ารงรักษา
และการพน้จากงานของทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีจุดมุ่งหมายให้บรรลุตามประสงคข์องทั้งส่วนบุคคล
องค์กรและสังคมโดยส่วนรวม โดยท่ี ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันท์(2545,หน้า 15) ไดใ้ห้ความหมายของ
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์วา่หมายถึงกระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวกบังานบุคลากร และ/
หรือบุคคลท่ีตอ้งปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบับุคลากร ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการ
สรรหา การคดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้ง



53 
 

ด าเนินการธ ารงรักษาและพฒันาให้บุคลากรขององค์การมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน
และมีคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life : QWL) ท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้าง
หลกัประกนัให้แก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้
อยา่งมีความสุขในอนาคตซ่ึงจะเห็นวา่จะมีกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 3 ลกัษณะ คือ ก่อนเขา้ร่วมงานขณะ
ปฏิบติังานและภายหลงัจากการร่วมงาน 
 จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักบริหารดังกล่าวข้างต้นสรุป
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดว้่าเป็นกระบวนการทางการบริหารท่ีจะสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรมาปฏิบติังานโดยให้บุคลากรไดป้ฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถดว้ยความเตม็ใจ 
ดว้ยการด าเนินการธ ารงรักษาและพฒันาให้บุคคลากรมีศกัยภาพในการท างานเหมาะสมต่อการ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 ภารกจิของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยภารกิจหลกั 3 ประการไดแ้ก่ 
1. ภารกิจดา้นการหาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นภารกิจในการจดัหาบุคลากร (Procurement) ท่ีมี

คุณสมบติัเหมาะสมตามท่ีองค์การตอ้งการอยา่งเพียงพอเพื่อให้สามารถปฏิบติัภารกิจขององค์การ
ให้ส าเร็จลุล่วงไปตามท่ีตั้งวตัถุประสงค์ไวท้ั้งในปัจจุบนัและอนาคตในการจดัหาพนักงานให้ได้
ตามท่ีต้องการต้องอาศัยการออกแบบงาน  (Job Design) การวิเคราะห์งาน  (Job Analysis) การ
วางแผนก าลงัคน (Manpower Plan) การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection) ซ่ึงถือว่า
เป็นภารกิจเร่ิมตน้ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2. ภารกิจด้านการใช้ทรัพยากรมนุษย์เป็นภารกิจในการใช้บุคลากร (Directing) เพื่อให้
พนกังานท่ีมีอยูไ่ดมี้โอกาสใชค้วามสามารถของตนเองอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีเพื่อให้
ได้ประโยชน์สูงสุดต่อตนเองหมู่คณะและขององค์การตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลได้ปฏิบติั
หน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพท าให้ทุกคนเต็มใจทุ่มเททั้ งร่างกายจิตใจเพื่อ
ความส าเร็จขององค์การการใช้คนให้ท างานตามท่ีตอ้งการโดยอาศยักระบวนการต่างๆไดแ้ก่การ
บรรจุแต่งตั้ ง (Placement) การปฐมนิเทศ  (Orientation) การทดลองงาน  (Probation) การสร้าง
แรงจูงใจ  (Motivation) การสร้างทีมงาน  (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development)  

3.ภารกิจดา้นการดูแลรักษาทรัพยากรมนุษยคื์อหนา้ท่ีการท านุบ ารุงรักษาพนกังานท่ีมีอยูใ่ห้
มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีแขง็แรงสมบูรณ์ไม่มีโรคภยัทั้งหลายมาเบียดเบียนให้ตอ้งเจ็บป่วยแนะน า
ให้รู้จกัป้องกันหลีกเล่ียงให้รอดพน้จากโรคภยัไขเ้จ็บทั้งปวงตลอดจนยาเสพติดให้โทษอุบติัภยั
อบายมุขและภยัท่ีจะบัน่ทอนชีวิตของพนกังานเพื่อให้มีชีวิตท่ียืนยาวมีความสุขสามารถท างานอยู่
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ไดจ้นครบเกษียณอายุงานตอ้งอาศยักิจกรรมต่างๆในกระบวนการบารุงรักษาพนักงานไดแ้ก่การ
พิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation) 
การส่งเสริมสุขภาพและอนามัย (Health Care Program) การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามัยและการ
ป้องกนัอุบติัภยั (Health Care and Safety) การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ  (Disciplinary and 
Punishment) กฎหมายเก่ียวกบัแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์ 

ภารกิจหลกัทั้ง 3 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารถือวา่เป็นหวัใจส าคญั
ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีความเขา้ใจในสาระส าคญัของงานอย่างแทจ้ริงภารกิจทั้ง 3 
ประการน้ีมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนัท าให้องค์การสามารถเป็นองค์การท่ีมีความเป็น
เลิศไดถ้า้ภารกิจใดภารกิจหน่ึงเกิดความบกพร่องข้ึนมายอ่มส่งผลกระทบต่อภารกิจอ่ืนๆ ตามมายอ่ม
ส่งผลกระทบต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั 

หน้าทีข่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาขา้งตน้จ าเป็นตอ้งมีการด าเนินการให้

ภารกิจเหล่านั้นบรรลุผลส าเร็จโดยดาเนินการต่างๆ ดงัน้ี 
1. การออกแบบงาน เป็นการน าภารกิจขององคก์ารมาแยกออกไปตามลกัษณะเฉพาะของ

งานเพื่อก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบไม่ให้ซ ้ าซ้อนกันง่ายต่อการจดัหาคนมา
ท างานตามต าแหน่งเหล่านั้น 

2. การวิเคราะห์งาน เป็นการศึกษาคน้ควา้หารายละเอียดของต าแหน่งงานท่ีออกแบบไวน้ั้น
ต้องเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ประสบการณ์ตลอดจนคุณสมบัติเช่นไรจึงจะสามารถปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งนั้นไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

3. การวางแผนก าลังคน เป็นการค านวณหาปริมาณของพนักงานท่ีพอเหมาะมาปฏิบัติ
ภารกิจท่ีมีอยูใ่นแต่ละต าแหน่งงานทั้งปัจจุบนัและในอนาคต 

4. การสรรหาและคัดเลอืก เป็นกระบวนการหาคนท่ีมีคุณสมบติัตรงตามลกัษณะเฉพาะของ
ต าแหน่งงานท่ีองคก์ารตอ้งการให้เขา้มาท างานในต าแหน่งท่ีวา่งดงักล่าวไดค้รบถว้นตรงตามเวลาท่ี
ตอ้งการ 

5. การบรรจุแต่งตั้ งปฐมนิเทศและทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนักงานใหม่ของ
องคก์ารตอ้งท าสัญญาวา่จา้งให้เขา้มาท างานในต าแหน่งท่ีว่างพร้อมกบัให้ค  าแนะน าช้ีแจงเก่ียวกบั
กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆขององคก์ารทดลองท างานชัว่ระยะเวลาหน่ึงเพื่อให้แน่ใจวา่มีคุณสมบติั
เหมาะสมกบังานท่ีท าหรือไม่ก่อนบรรจุเขา้เป็นพนกังานประจ าขององคก์ารต่อไป 
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6. การสร้างแรงจูงใจ เป็นการกระตุน้ให้พนกังานมีความพยายามท าางานอยา่งเต็มท่ีเต็มใจ
เต็มความสามารถโดยใชค้วามรู้ดา้นจิตวิทยาการท างานมาใชก้บัพนกังานให้เหมาะสมตามลกัษณะ
ของแต่ละบุคคล 

7. มนุษย์สัมพันธ์และการติดต่อส่ือสารในองค์การ เป็นการน าเอาความรู้ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลการติดต่อส่ือสารของบุคคลมาอบรมพนกังานเพื่อให้มีความช านาญในการติดต่อกบั
บุคคลสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

8. การสร้างทมีงาน เป็นความพยายามของผูบ้ริหารท าใหพ้นกังานทุกคนไดมี้ความเขา้ใจรัก
ใคร่เป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัช่วยกนัท างานดว้ยความเตม็ใจมีความสุขกบัการท างานร่วมกนั 

9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการตรวจสอบความสามารถในการท างาน
ของพนกังานเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

10. การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานให้ดียิ่งข้ึนด้วยการให้พนักงานเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่างๆ ตามความเหมาะสมและ
ต่อเน่ือง 

11. การพิจารณาความดีความชอบการโยกย้ายและการให้พ้นจากงาน เป็นกระบวนการท่ี
องคก์ารด าเนินการเพื่อตอบแทนให้กบัพนกังานท่ีท างานให้กบัองคก์ารดว้ยการพิจารณาเพิ่มค่าจา้ง
เงินเดือนเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึนส่วนการโยกยา้ยเป็นไปตามความเหมาะสมความจ าเป็นของ
หน่วยงานการใหพ้น้จากงานเป็นไปตามระเบียบการพน้จากงานขององคก์าร 

12. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการคิดอตัราค่าจา้งตอบแทนผลประโยชน์ตอบแทน
ให้กบัพนกังานอย่างเป็นธรรมเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดีเขา้มาร่วมงาน
กระตุน้ใหพ้นกังานภายในเตม็ใจท างาน 

13. การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เป็นการดูแลรักษาสุขภาพอนามยั
ของพนักงานให้มีความแข็งแกร่งทั้ งร่างกายและจิตใจเพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนป้องกนัอุบติัภยัท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างานซ่ึงเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวิตและ
ทรัพยสิ์น 

14. การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนให้พนกังานมีความสามารถในการ
ควบคุมตนเองให้อยู่ในกฎระเบียบขอ้บงัคบัเพื่อความมีประสิทธิภาพขององคก์ารหากผูใ้ดฝ่าฝืนก็
ด าเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 

15. กฎหมายเกี่ยวกบัแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นการให้ความรู้แก่นายจา้งและลูกจา้ง
ท่ีปฏิบติัตามขอ้ก าหนดของกฎหมายเก่ียวขอ้งกบัการวา่จา้งแรงงานประกอบดว้ยกฎหมายคุม้ครอง
แรงงานกฎหมายกองทุนเงินทดแทนกฎหมายกองทุนประกนัสังคมกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์เม่ือ
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เกิดปัญหาขดัแยง้จะไดด้ าเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมจะ
เห็นไดว้า่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดต่อความส าเร็จทางการบริหารองคก์าร 
 ความเช่ือมโยงของการบริหารทรัพยกรมนุษย์ และแนวคิดเร่ืองสมรรถนะในการท างาน 
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะการท างานไดถู้กน าไปเป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในปัจจุบันหลายองค์กรได้สนใจแนวความคิดเก่ียวกับ Competency โดยพยายามศึกษาค้นควา้
แลกเปล่ียนกนัเพื่อการน ามาใชด้ว้ยเห็นวา่อาจจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล บางองค์กรพยายามจดัท าข้ึนเองหลงัจากท่ีไดส่้งบุคลากรไปอบรมเรียนรู้มาในขณะท่ีบาง
องค์กรได้ว่าจ้างท่ีปรึกษามาจดัท า Competency ให้แต่ไม่ว่าจะจดัท าด้วยวิธีการใดปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนภายหลงัจากการศึกษาไดเ้สร็จส้ินลงก็คือการน า Competency มาใช้งานสู่การปฏิบติัหรือท่ี
เรียกวา่ CompetencyManagement 

Competency หมายถึงความ รู้  (Knowledge) ความสามารถห รือทักษะ  (Skills) และ
คุณลกัษณะ (Attributes) ของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบังานท่ีปฏิบติั (Job Roles) เพื่อให้ได้
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและทรงคุณค่าโดยค าว่า คุณลักษณะในท่ีน้ีหมายรวมถึงพฤติกรรม 
(Behavior) บุคลิกภาพ (Personality) ท่ีมองเห็นไดแ้ละค่านิยม (Value) ทศันคติ (Attitude) ความเช่ือ 
(Trait) ท่ีไม่อาจเห็นไดแ้ต่จ าเป็นต่องานท่ีปฏิบติันั้น 

ดงันั้นองค์กรท่ีได้พยายามศึกษา Competency ไม่ว่าจะโดยวิธีการใดต่างก็มุ่งหวงัท่ีจะใช้
เป็นมาตรฐานในการประเมินศกัยภาพ (Potential) ในการปฏิบติังานของบุคคลเพื่อพฒันาบุคคลให้
เป็นไปในแนวทางเดียวกบัองคก์รมีค่านิยมมีวฒันธรรมเดียวกนัมีความรู้ความสามารถท่ีสอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์และแผนกลยุทธ์ขององค์กรโดยเฉพาะบางองค์กรท่ีมีดชันีช้ีวดัความส าเร็จของธุรกิจ 
(KeyPerformance Indicators) อยู่แลว้ก็จะก าหนด Competency ท่ีสอดคล้องกบัตวัช้ีวดัโดยการตั้ง
ค  าถามว่าตวัช้ีวดัของต าแหน่งงานน้ี  ต้องการ Competency อะไรบ้างนอกจากน้ีวตัถุประสงค์ท่ี
ส าคัญของ Competency ก็คือการใช้เป็นเคร่ืองมือ (Tool) ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
(Competency-based Human Resources Management) 

การน า  Competency มาใช้เป็นเคร่ืองมือ  (Tool) ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
(Competency-based Human ResourcesManagement) อาจครอบคลุมถึงงานต่างๆดงัน้ี 

Recruitment & Selection หมายถึงการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัติและ 
Competency ของต าแหน่งท่ีต้องการไม่ว่าจะเป็นการสรรหาบุคลากรจากภายนอกหรือภายใน
องคก์รเองก็ตาม 

Training Need & Development Plan หมายถึงการวางแผนฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร
เพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถ (Competency) ในการปฏิบติังาน 
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Career Plan & Succession Plan หมายถึงวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานและ
การวางแผนทดแทนต าแหน่งในระดบับริหาร 

Performance Management หมายถึงการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
Salary & Incentive หมายถึงการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 
Workforce Reduction หมายถึง การตดัสินใจลดอตัราก าลงั 
Competency Management หมายถึงการน า  Competency ไปใช้ในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆดังกล่าวแล้วโดยมี ช่ือเรียกกันไปในงานแต่ละประเภทเช่น 
Competency-basedTraining หมายถึงการบริหารงานฝึกอบรมโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ 
(Competency) ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบัติงานโดยน ามาใช้เป็นข้อมูลในการหาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมวางแผนหลกัสูตรและปรับระดบัความสามารถ  (Proficiency Level) ของบุคคลภายหลงั
การประเมินผลฝึกอบรม 

Competency-based Career Path หมายถึงการน าความรู้ความสามารถ  (Competency) ของ
ต าแหน่งงานมาใช้ในการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรโยกยา้ยสับเปล่ียนโดย
เปรียบเทียบกบัความรู้ความสามารถ (Competency) ของต าแหน่งงานนั้น 

Competency-based Executive Succession Plan หมายถึงการน าความ รู้ความสามารถ 
(Competency) มาใช้ในการวางแผนทดแทนต าแหน่งโดยเปรียบเทียบคุณสมบัติและความรู้
ความสามารถของบุคลากรท่ีจะเล่ือนต าแหน่งหรือมาทดแทนระดบับริหารในอนาคต 

Competencies in Performance Management หมายถึงการประเมินผลการปฏิบติังานโดย
พิจารณาทั้ งผลงานและศักยภาพของบุคคลเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือตัวช้ีวดัและความรู้
ความสามารถ (Competency) ของต าแหน่งงานนั้น 

Competency-based pay หมายถึงการน าความ รู้ความสามารถ  (Competency) มาช่วย
ประกอบการตดัสินใจในการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการประเมินท่ีไดม้าจะเห็นไดว้า่ไม่วา่จะน าไป
ปรับใช้ในงานใดของการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ตามส่ิงท่ีไม่อาจข้ามไปได้ก็คือ Employee 
Competency Assessment ซ่ึ งหมายถึงการประเมินความสามารถของบุคคลโดยน าความ รู้
ความสามารถของบุคลากรเป้าหมายมาท าการเปรียบเทียบกบัความรู้ความสามารถ (Competency) 
ของต าแหน่งงานนั้น 
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2.4.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบทของการเปลี่ยนการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 

การกา้วเขา้สู่ประชาคมอาเซียนก่อให้เกิดการเคล่ือนยา้ยแรงงานโดยเสรี โดยเฉพาะวชิาชีพ
บญัชี  และการเคล่ือนยา้นเงินทุน ซ่ึงหมายถึงการลงทุนระหวา่งประเทศจะสูงข้ึนซ่ึงส่งผลให้การ
แข่งขนัระหว่างองค์กรธุรกิจสูงข้ึน เม่ือการแข่งขนัมีสูงข้ึน ศกัยภาพของคนในองค์กรก็จ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีมากข้ึนเช่นกนั ทกัษะท่ีมีความจ าเป็นตอ้งพฒันาได้แก่เร่ืองภาษา ทั้งภาษาองักฤษ และ
ภาษาในประเทศอาเซียนทั้งหลาย ความรู้เก่ียวกบักฎหมายการคา้ระหว่างประเทศ ความรู้เก่ียวกบั
วฒันธรรมของประเทศต่างๆ ในอาเซียน และขอ้ตกลงยอมรับร่วมในเร่ืองคุณสมบติัของนกัวิชาชีพ  
(Mutual Recognition Arrangements : MRAs)  ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อกา้วเขา้สู่การ
เปล่ียนแปลงสู่ระดบัสากลน้ี ตอ้งผา่นกระบวนการวางแผนกลยุทธ์เก่ียวกบัอตัราก าลงัคนท่ีองคก์ร
ขาดแคลน หรือ การส ารวจความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะของบุคคลากรสู่ความเป็นสากล  
ผลกระทบจากการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ 6 ประการ (ปรเมธี  
วิมลศิริ, 2559) ได้แก่ 1) อายุของแรงงานสูงข้ึนจากปัญหาด้านประชากรศาสตร์ท่ีทุกภูมิภาคมี
ประชากรผูสู้งอายุมากข้ึน 2)การเคล่ือนยา้ยแรงงานขาดแคลนสู่ประเทศท่ีให้ค่าตอบแทนสูงกวา่ 3) 
สังคมจะเปล่ียนแปลงไปสู่การท างานท่ีประกอบดว้ยคนหลายเช้ือชาติ 4) การขาดแคลนทกัษะท่ี
จ าเป็นได้แก่ ทกัษะในการส่ือสาร ภาษา ทกัษะการน าเสนอ 5) ระดบัการศึกษาท่ีไม่เท่าเทียมกนั
ระหวา่งแรงงานในประเทศและแรงงานจากต่างประเทศท่ีเคล่ือนยา้ยเขา้มา และ 6) การเปล่ียนแปลง
กลยุทธ์ และค่านิยมขององค์กรไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกันซ่ึงผูน้ าตอ้งมีลกัษณะเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

จากผลกระทบดงักล่าว การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อกา้วเขา้สู่การเปล่ียนแปลงน้ีตอ้งมี
ภารกิจดงัน้ีคือ  1) การจดัการให้คนจากหลากหลายช่วงอายุสามารถท างานร่วมกนัและถ่ายทอด
ประสบการณ์ให้กบัคนรุ่นหลงั ไดอ้ยา่งราบร่ืน โดยไม่แบ่งอายุและเช้ือชาติ 2) การสร้างวฒันธรรม
ร่วมกนัในการสร้างสรรคผ์ลงานแบบทีมงานโดยใช้ขอ้ไดเ้ปรียบดา้นการสร้างสัมพนัธภาพซ่ึงถือ
เป็นจุดแข็งของชาวเอเชีย 3)การสร้างความสัมพนัธ์กบัธุรกิจอ่ืนโดยไม่สูญเสียความเป็นธุรกิจท่ี
เป็นอยูไ่ป แมจ้ะตอ้งร่วมมือกบัอีกหลายองคก์ร หรือแมแ้ต่กบัอีกหลายประเทศแต่ยงัคงรักษาความ
โดดเด่นขององคก์รอยู ่(เนาวรัตน์ บ ารุงจิตต,์ 2559) 

กลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อกา้วเขา้สู่ประชาคมอาเซียน(เลิศชยั สุธรรมานนท์
,2560)โดยใช้ระบบปฎิบัติการงานทรัพยากรบุคคล 4 ส่วนได้แก่ 1)การออกแบบระบบให้มี
ประสิท ธิภาพ  เช่น  มีระบบ ศูนย์บ ริการร่วมจากภายนอก (Share Services) และ  Center of 
Excellence 2) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการ3) การ
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วางแผนกลยุทธ์ ไดแ้ก่การวางแผนอตัราก าลงัในระดบันานาชาติ การออกแบบและพฒันาองค์กร 
การบริหารผลงาน การบริหารความหลากหลายและการสร้างความผูกพนัต่อองค์กร และ4) การ
บริหารความสามารถ (Talent) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีก าหนดวา่องคก์รตอ้งมี 

 
2.4.3การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบทของการเปลี่ยนการเข้าสู่ไทยแลนด์ 4.0 
การบริหารทรัพยากมนุษยใ์นยุค 1.0 เป็นแบบ “งานธุรการ” ไดแ้ก่การจ่ายเงินเดือน การรับ

คนเข้าท างาน ในยุค 2.0 เร่ิมเห็นความส าคญัของทรัพยากรมนุษยใ์นการขบัเคล่ือนองค์กรการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์มีการวางกลยุทธ์เพื่อการแข่งขนัและการเตรียมพร้อมคนเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลง และในยุค 3.0 มีการก าหนดสมรรถนะของคนท างานการเช่ือมโยงปัจจยัแวดล้อม
ภายนอก การก าหนดสมรรถนะขององค์กรและการสร้างนวตักรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
เหมาะสมกบัองคก์ร ซ่ึงก็นบัวา่มึความกา้วหนา้ และพฒันามาโดยตลอดจนมาสู่ยุค 4.0ท่ีเป็นยคุการ
เปล่ียนแปลง แข่งขนักนัดว้ยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และนวตักรรม ซ่ึงการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในยุค น้ีต้องมีการคาดการณ์ ถึงส่ิงท่ีอาจไม่คาดถึง (Expect the Unexpected) และการ
เตรียมพร้อมในการรับการเปล่ียนแปลงยา่งรวดเร็ว โดยในสภาพแวดลอ้มดา้นทรัพยากรมนุษยข์อง
ประเทศไทยจะเปล่ียนแปลง (HR Society Magazine,2559) ดงัน้ีคือ  

1. การก้าวเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุท่ีท  าให้เกิดการสูญเสียบุคคลากรท่ีเป็นก าลงังาน และการ
สูญเสียองคค์วามรู้ ประสบการณ์ เทคนิคท่ีสั่งสมไวใ้นตวับุคคลหากไม่มีการจดัการความรู้ท่ีดีพอ  

2. Millennials in the Workplace คือคนรุ่นใหม่ท่ีเรียกวา่ Gen Y หรือประชากรท่ีเกิดในยุค 
1981-2000 หรืออายุอยูร่ะหวา่ง 17-36 ปีซ่ึงจะกลายเป็นคนกลุ่มใหญ่ในท่ีท างานองคก์รตอ้งปรับตวั
เข้าหาคนรุ่นน้ีอย่างไร ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคนรุ่นน้ี เช่นการฝึกอบรม อาจต้อง
ออกแบบใหแ้ตกต่างกนัเหมาะสมในแต่ละคน 

3. รูปแบบเศรษฐกิจจะเปล่ียนจากอุตสาหกรรมผลิตจ านวนมาก ค่าแรงงานต ่า ไปสู่
อุตสาหกรรมแบบเศรษฐกิจสร้างสรรค์ นวตักรรม การใชเ้ทคโนโลยี การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็
ตอ้งเนน้การพฒันาศกัยภาพของคนใหเ้ป็น “นกัคิด” ท่ีสามารถสร้างนวตักรรมใหม่ๆ 

4. ผลกระทบจากโลกาภิวตัน์การเปล่ียนแปลงแนวโนม้ต่างๆ ของโลกจะมีการแพร่กระจาย
อยา่งรวดเร็ว ดว้ยโลกถูกเช่ือมโยงดว้ยเครือข่ายการส่ือสารท่ีรวดเร็ว 

5. การเกิดท่ีท างานแบบ Digital Workplace การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งต้องวางแผน
บริหารการท างานผา่นระบบออนไลน์ 

http://magazine.dst.co.th/bl.html
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6. การด าเนินชีวิตของคนส่วนใหญ่จะอยู่ใน Mobile Technology การท าธุรกรรมทางการ
เงิน หรือการด าเนินชีวิตใดๆ ท่ีเปล่ียนแปลงรูปแบบไปน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งเตรียม
ฝึกอบรมพนกังานใหส้ามารถท างานผา่น Application ต่างๆ ได ้

7. วฒันธรรมการเช่ือมโยงกนั(A Culture of Connectivity) จะเปล่ียนแปลงไปวฒันธรรม
การเช่ือมโยงของคนในอนาคตจะเป็นการติดต่อท่ีท าไดต้ลอดเวลา เป็นปรากฎการณ์ท่ีเรียกวา่ The 
Hyperconnectedโลกการท างานกบัโลกส่วนตวัไม่มีเส้นแบ่ง ในเวลาท าอยา่งชดัเจน ในเวลาท างาน
ก็อาจใช้Social Network ติดต่อเร่ืองส่วนตัว และการติดต่องานอาจกระท าโดยผ่านโปรแกรม 
“Chat” อ่ืนๆ ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งปรับวิธีในการดูแลโลกทั้งสองดา้นของพนกังานท่ี
มีรูปแบบเปล่ียนแปลงไปและยอมรับได ้

8. สังคมของการมีส่วนร่วม เช่นลูกค้ามีส่วนร่วมในการออกแบบผลิตภัณฑ์ จึงต้อง
วฒันธรรมการร่วมแสดงความคิดเห็น แลกเปล่ียน แบ่งปันความรู้ ความคิดสร้างสรรค์กันได้
ตลอดเวลา 

9. การเรียนรู้ผ่าน Social กลายเป็นส่ิงส าคญัมาก การเรียนรู้ยุคใหม่เปล่ียนจาก e-Learning, 
e-Book, e-Commerce ไปสู่ยุค‘S’ decade คือยุคของ Social Networking, Social Media และ Social 
Learning ซ่ึงเป็นการสร้างการเรียนรู้ของคนรุ่นใหม่ซ่ึงเรียนรู้ไดเ้อง ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์ตอ้ง
เปล่ียนจาก “ผูฝึ้กอบรม” เป็นผูแ้นะน า หรือคอยอ านวยความสะดวกหาช่องทางให้พนกังานเรียนรู้
ไดด้ว้ยตนเอง 

10. องค์กรในอนาคตมีความรับผิดชอบต่อสังคมมากข้ึนโดยการให้ความส าคญักบัการ
พฒันาอย่างย ัง่ยืนโดยขบัเคล่ือนจาก Corporate Social Responsibility:CSRไปเป็นCreating Shared 
Value: CSV ท่ีปลูกฝังจิตส านึกค่านิยมในเร่ืองความรับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต ส่ิงแวดล้อม และ
ธรรมชาติ ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ส่วนส าคญัในการน าพาบุคคลากรและองคก์รไปสู่จุดนั้น 
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

5.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ มีนกัวชิาการไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวด้งัน้ี 
Nadler (1980, pp. 4-5) ได้อธิบายเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HumanResource 

Development หรือ HRD) ไวว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัด าเนินการให้พนกังานไดรั้บ
ประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึงในอนัท่ีจะน ามาซ่ึงการปรับปรุงความสามารถใน
การท างานและส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังานในขณะท่ี เพสและคณะ (Pace et al., 1991, p. 3) 
ให้ความหมายเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการพฒันาบุคลากรในองค์กรโดยใช้
กิจกรรมการพฒันาการพฒันาจะตอ้งใช้ครอบคลุมทั้ง 2 ดา้นคือด้านบุคคลจะตอ้งพฒันาในด้าน
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ความรู้ทกัษะและทศันคติและดา้นองคก์รคือนโยบายโครงสร้างและการจดัการเพื่อน าไปสู่คุณภาพ
และความสามารถในการผลิตท่ีสูงข้ึนและเกิดความพึงพอใจกบัผูป้ฏิบติังานผูจ้ดัการและสมาชิกใน
องคก์รมากข้ึนโดยมีเป้าหมายคือคุณภาพสูงสุดของพนกังานความสามารถในการผลิตบริการอยา่งมี
คุณภาพตามสภาพแวดล้อมขององค์กร โดยเป็นการบูรณาการของการพฒันาบุคคล  (Individual 
Development) การพัฒนาองค์กร  (Organization Development) และการพัฒนาอาชีพ  (Career 
Development) ส่วนมลัลีเวชชาชีวะ (2524, หนา้ 16) ไดอ้ธิบายวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกบั
การพฒันาก าลงัคนท่ีการพฒันาก าลงัคนอยูท่ี่กิจกรรมของตลาดแรงงานโดยตรงเท่านั้นนอกจากจะ
รวมถึงกิจกรรมการตลาดแรงงานแล้วยงัรวมถึงการฝึกอบรมการบรรจุแต่งตั้งการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง เม่ือบรรจุเขา้มาแล้วและพะยอมวงศ์สารศรี (2534, หน้า 193) ได้ให้ความหมายของการ
พฒันาบุคลากรไวว้า่เป็นการด าเนินการเพื่อการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทศันคติท่ีดีต่อการ
ปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบใหมี้คุณภาพประสบความส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์ร 

ดว้ยแนวคิดและผลการคน้ควา้วิจยัขา้งตน้สรุปความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ได้ว่าเป็นการส่งเสริมปรับปรุงความรู้ความสามารถของบุคคลให้มีทกัษะในการท างานสูงข้ึนมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากรในกลุ่มและมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 

James (1970, p. 4 อา้งถึงในเช่ียวชาญอาศุวฒันกุล, 2530, หน้า108) ได้สรุปแนวความคิด
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รไวด้งัต่อไปน้ี 

1. การพฒันาของมนุษยใ์นองคก์รโดยทัว่ๆ ไปแลว้จะเป็นผลมาจากประสบการณ์ท่ีเกิดจาก
การท างาน 

2. เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดส าหรับการพฒันามีอยู่สามประการด้วยกนัได้แก่
ก าหนดความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนการก าหนดสิทธิอ านาจกบัความรับผิดชอบ
ในการจดัการตอ้งเป็นไปอย่างเหมาะสมและตอ้งมีการป้อนขอ้มูลกลบัให้กบัผูป้ฏิบติังานไดรู้้ดว้ย
ตวัเขาเองวา่เขาปฏิบติังานไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 

3. การพฒันาของมนุษย์ในองค์กรจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือพนักงานในองค์กรปรารถนาท่ีจะ
ควบคุมพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานด้วยตัวของเขาเองให้มีความใกล้เคีย งหรือเป็นไปตาม
มาตรฐานของการปฏิบติังานท่ีไดก้ าหนดไว ้

4. กิจกรรมท่ีองค์กรก าหนดข้ึนเพื่อน าไปสู่การพฒันาจะตอ้งมุ่งเน้นท่ีงานของบุคคลเป็น
เร่ืองส าคญั 

5. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
เอ้ืออ านวยใหม้นุษยใ์นองคก์รสามารถพฒันาตวัของเขาได ้
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6. การพัฒนามนุษย์ในองค์กรจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือการพัฒนานั้ นสอดคล้องกับความ
ตอ้งการในชีวติและศกัยภาพของเขาถา้ไม่เช่นนั้นแลว้การพฒันาก็จะไม่สามารถเกิดข้ึนไดเ้ลย 

7. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหารอยา่งเต็มท่ี
จึงจะท าให้การพฒันาสัมฤทธิผลการศึกษาพฤติกรรมการท างานร่วมกนัของมนุษยซ่ึ์งพบว่ามีการ
พฒันาเปล่ียนแปลงมาตั้งแต่สมยัปฏิวติัอุตสาหกรรมโดยเร่ิมมีการต่ืนตวัเก่ียวกบัการท างานของ
บุคคลเน่ืองจากผลกระทบของการปฏิวติัอุตสาหกรรมสร้างความไม่ เท่าเทียมกันระหว่าง
ผูป้ระกอบการและคนในโรงงานท าให้มีการเร่ิมให้ความส าคญักบัสภาพการท างานภายในโรงงาน
และคุณภาพชีวิตของคนงานแต่ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ในอุตสาหกรรมยงัไม่เห็นความส าคญัใน
แนวคิดน้ีเน่ืองจากช่วงนั้นมีแรงงานจ านวนมากท่ีเขา้สู่ระบบการผลิตแบบอุตสาหกรรมช่วงระยะ
เร่ิมแรกของการจดัการทรัพยากรบุคคลเป็นช่วงเวลาท่ีมีการค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของคนงานโดยพยายามหาวิธีการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมหรือวิธีการท่ีดีท่ีสุด   
(ณฎัฐพนัธ์เขจรนนัท,์2541, หนา้ 29-30) 

เม่ือการอุตสาหกรรมไดข้ยายตวัเพิ่มมากข้ึนองค์กรบริหารงานมีขนาดใหญ่ข้ึนจึงไดเ้ร่ิมมี
แนวคิดด้านการสร้างความมีมนุษย์สัมพนัธ์ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมมนุษย์ในการท างาน
ความสัมพนัธ์ส่วนตวัของบุคลากรในองค์กรแรงจูงใจในเร่ืองความสัมพนัธ์ส่วนตวักลุ่มสัมพนัธ์
และภาวะผูน้ าจนกระทัง่ปัจจุบนัท่ีเน้นในเร่ืองทรัพยากรมนุษยโ์ดยแนวคิดน้ีจะให้ความส าคญักบั
มนุษยใ์นฐานะทรัพยากรท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์มีค่ายิง่ท่ีสามารถ
สร้างคุณูปการให้แก่องคก์รไดอ้ยา่งมหาศาลองคก์รจะตอ้งธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตท่ีดีผูบ้ริหารยุคปัจจุบนัเช่ือว่าบุคคลในองค์กรล้วนมีความรู้ความสามารถและ
ศกัยภาพท่ีองคก์รจะตอ้งคน้หาเพื่อน ามาสร้างสรรคป์ระโยชน์แก่องคก์ร (พะยอมวงศส์ารศรี, 2538, 
หนา้ 1; ณฎัฐพนัธ์เขจรนนัท,์ 2541, หนา้ 30) 

Nadler (1980, pp. 4-5) อธิบายว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองของการน ากิจกรรม
การพฒันามาใช้กบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รเพื่อให้เกิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมซ่ึงแบ่ง
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่มใหญ่คือ 

1. การฝึกอบรม (Training) มีจุดเนน้อยูท่ี่งานของพนกังานในขณะนั้นท่ีตอ้งการเรียนรู้และ
มีประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยกระดบัความสามารถในการท างานเพื่อมุ่งให้สามารถท างานใน
ต าแหน่งนั้นๆ ไดห้รือท างานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีความยากจนง่ายข้ึนโดยเม่ือผูผ้า่นการ
ฝึกอบรมไปแลว้จะสามารถน าความรู้ไปใชไ้ดท้นัทีหรือมีพฤติกรรมการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป
ตามความตอ้งการขององคก์ร 
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2. การศึกษา (Education) แนดเลอร์อธิบายวา่จุดเนน้ของการศึกษาก็เพื่อเตรียมพนกังานให้
มีความพร้อมท่ีจะท างานเฉพาะกิจหรือกลุ่มงานบางอยา่งตามความตอ้งการขององคก์รในอนาคตแต่
จะแตกต่างจากการฝึกอบรมเน่ืองจากเป็นการเตรียมเร่ืองงานในอนาคตท่ีแตกต่างไปจากงาน
ปัจจุบนัการศึกษาท่ีองคก์รใชเ้สมอๆก็เพื่อเตรียมพนกังานเพื่อการเล่ือนต าแหน่งงานหรือท างานใน
หน้าท่ีใหม่การศึกษามักจะด าเนินการโดยใช้ระยะเวลาท่ียาวนานซ่ึงจะต้องมีการก าหนดเป็น
แผนพฒันาพนกังานท่ีชัดเจนรองรับเพื่อไม่ให้เกิดความสูญเปล่าเน่ืองจากเป็นการลงทุนอยา่งหน่ึง
ขององคก์รในการเตรียมพนกังานของตนใหมี้ความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์รในอนาคต 

3. การพฒันา (Development) จุดเนน้ของการพฒันาท่ีมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามความ
ตอ้งการขององคก์รท่ีตอ้งการเติบโตมีการเปล่ียนแปลงไม่หยดุน่ิงการพฒันามีความเก่ียวขอ้งกบัการ
จดัโปรแกรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคคลขององค์กรเพื่อให้พนกังานเหล่าน้ีมี
ความพร้อมท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการขององคก์รนัน่เอง 

 
2.5.2  แนวคิดเกีย่วกบัมนุษย์เป็นศูนย์กลางของการพฒันา 
ค าวา่ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) เกิดข้ึนระหวา่งปี ค.ศ. 1965-1970 เป็นช่วงเวลาท่ี

แนวความคิดในการพฒันามุ่งเน้นดา้นเศรษฐกิจก าลงัเฟ่ืองฟูแนวความคิดท่ีมองคนเป็นทรัพยากร
มนุษย์จึงเป็นแนวคิดท่ี มุ่ งพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมโดยเอามนุษย์เป็นเค ร่ืองมือหรือส่ง
ส่วนประกอบแต่ปัจจุบันเน้นการพัฒนาท่ีเอาคนเป็นศูนย์กลางแต่ยงัคงใช้ศัพท์ค  าว่าพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอ์ยู่จึงตอ้งพิจารณาดีว่าจะพฒันามนุษยใ์นฐานะมนุษยห์รือพฒันามนุษยใ์นฐานะ
เป็นทรัพยากรมนุษย ์
 พระธรรมปิฎก (2539, หน้า 19) เสนอความคิดว่าควรตอ้งเอาทั้งสองอย่างคือตอ้งพฒันา
มนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทุนหรือเป็นปัจจยัในการท่ีจะไปพฒันาเศรษฐกิจและสังคมและถ้ามนุษยมี์
คุณภาพดีมีความรู้ความสามารถดีเป็นแรงงานท่ีมีฝีมือมีจิตใจดีก็จะช่วยให้พฒันาเศรษฐกิจได้ดี
พร้อมกนันั้นอีกดา้นหน่ึงเราก็ตอ้งพฒันามนุษยใ์นฐานะเป็นมนุษยด์ว้ยความมุ่งหมายวา่ท าอยา่งไร
จะใหเ้ป็นมนุษยท่ี์ดีเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์เป็นมนุษยท่ี์มีความสุข 

พระธรรมปิฎก (2539, หน้า 18) อธิบายเพิ่มเติมว่าแนวคิดในการพฒันาปัจจุบนัน้ีมี 2 สาย
สายหน่ึงคือการพฒันาแบบยัง่ยืน (Sustainable Development) ท่ีมาจากคติของคณะกรรมาธิการดว้ย
ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม แ ล ะ ก ารพั ฒ น า  (World Comminsion on Environment and Development) ซ่ึ ง
สหประชาชาติตั้งข้ึนเม่ือปีพ.ศ. 2526 โดยเน้นความส าคญัในเร่ืองส่ิงแวดลอ้มส่วนอีกสายหน่ึงถูก
เสนอ ข้ึน จากยู เนส โก เม่ื อพ .ศ .2529 เป็ น แนว คิด ท่ี เก รียกว่าก ารพัฒ นาเชิ งว ัฒนธรรม 
(CulturalDevelopment) เน่ืองจากการพฒันาท่ีผ่านมาขาดองค์ประกอบดา้นมนุษยแ์นวคิดน้ีจึงเป็น
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การพัฒนาเชิงวฒันธรรมโดยเอาคนมาเป็นศูนย์กลางและได้ประกาศให้  พ.ศ. 2531-2540 เป็น
ทศวรรษโลกเพื่อการพฒันาเชิงวฒันธรรม (World Decade for Cultural Development) 

ก่อสวสัดิพาณิชย ์(2522, หนา้ 22) กล่าวถึงการพฒันามนุษยใ์นแนวคิดเก่ียวกบัมโนทศัน์ท่ี
ถือว่าม นุษย์ศูนย์กลางของการพัฒนา  (The Concept of Development Centered on Man) คือ
พฒันาการตอ้งเกิดจากการกระท าของมนุษยผ์ลประโยชน์ของการพฒันาจะตอ้งตกเป็นของมนุษย์
เม่ือมนุษยต์ระหนกัถึงความตอ้งการหรือความจ าเป็นของตนมนุษยเ์ป็นผูก้  าหนดความมุ่งหมายของ
การพฒันาโดยอาศยัความตอ้งการของตนเป็นเคร่ืองน าทางและมนุษยจ์ะเป็นผูจ้ดัการองคป์ระกอบ
ของการพฒันาการให้ส าเร็จตามความมุ่งหมายท่ีตนตั้งข้ึนเช่นการสร้างสถาบันทางสังคมการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างของระบบต่างๆ ถึงแมกิ้จกรรมนั้นเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีท าให้เกิดการพฒันา
แต่มนุษยจ์ะพฒันาอย่างโดดเด่ียวไม่ได้มนุษยจ์ะต้องพฒันาในส่ิงแวดล้อมและสถานการณ์ซ่ึง
ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้แก่มนุษยด์งันั้นกระบวนการพฒันามนุษยโ์ดยยึดมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางจึง
เป็นการพฒันาท่ีสมบูรณ์แบบโดยตอ้งพิจารณาทุกส่วนขององคป์ระกอบในการพฒันาและทุกดา้น
ของชีวติซ่ึงเป็นส่ิงแวดลอ้มของมนุษย ์

ดว้ยแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้น ามาประมวล
สรุปไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งค านึงถึงปัจจยัเก่ียวขอ้งหลายประการทั้งความตอ้งการของ
ตวับุคคลสภาพแวดล้อมภายในองค์กรความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรรวบรวมสร้างเป็น
กระบวนการตดัสินใจก าหนดแนวทางปฏิบัติในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย์การ
ประเมินผลและการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หก้ารพฒันามีประสิทธิภาพสูงสุดต่อองคก์ร 

 
2.6 แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น า 

สถานการณ์ในปัจจุบันเปล่ียนแปลงเข้าสู่ยุคข้อมูลข่าวสารร่วมกับความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีท าให้สังคมเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วมีแนวโน้มจะพฒันาต่อไปอยา่งต่อเน่ืองบุคลากร
ต้องก้าวทันต่อเหตุการณ์แสวงหาความรู้พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลาบุคลากรจึง
จ าเป็นต้องมีภาวะผูน้ าเตรียมพร้อมรับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงปรับวิธีการท างานเพื่อไปสู่
เป้าหมายขององคก์าร (ปรางทิพยอุ์จะรัตน์, 2541, หนา้ 25) ซ่ึงตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐไดใ้ห้นิยามของระบบการน าองคก์าร (Leadership System) เป็นวิธีการบริหารท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการผูบ้ริหารส่วนราชการน ามาใชท้ัว่ทั้งส่วนราชการซ่ึงเป็นพื้นฐานวิธีท่ีใชใ้นการ
ตัดสินใจเร่ืองส าคัญการส่ือสารการถ่ายทอดเพื่อน าไปปฏิบัติรวมถึงโครงสร้างกลไกในการ
ตดัสินใจการเลือกสรรการพฒันาผูน้ าผูบ้งัคบับญัชาตลอดจนการเสริมสร้างค่านิยมทิศทางและ
ความคาดหวงัดา้นผลการด าเนินการในนิยามดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการ



65 
 

เช่นSentell (1994) มองวา่ภาวะผูน้ าก่อใหเ้กิดองคก์ารท่ีมีการด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพคือผูน้ า
ระดับสูง (Executive Leadership) มีการริเร่ิมและแสดงออกถึงวิสัยทัศน์ขององค์การในอนาคต
สามารถเปล่ียนแปลงองค์การไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ท่ีตั้งไวถ้า้มีอุปสรรคหรือขอ้จ ากดัใน
การเปล่ียนแปลงองคก์ารผูน้ าตอ้งเอาชนะอุปสรรคไดผู้น้ าตอ้งมีความกลา้หาญมีความมัน่คงในการ
ตดัสินใจการตดัสินใจเป็นกระบวนการคิดอยา่งรอบคอบถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจตอ้ง
ใช้เทคนิคหรือเคร่ืองมือต่างๆ ในการรวบรวมข้อมูลเพื่อการตัดสินใจ  Ellis & Hartley (1995), 
Marquis & Huston (1996) ไดใ้ห้ความหมายภาวะผูน้ าว่าเป็นกระบวนการของการใช้อ านาจชกัจูง
โน้มน้าวกลุ่มท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ Manfredi (1996) ได้ให้
ความหมายว่าภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการมีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัในทิศทางท่ีบรรลุ
เป้าหมายซ่ึงกนัและกนัของผูน้ าและองคก์าร 

สรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของผูบ้ริหารท่ีใชอ้  านาจหรือการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีอยู่
ในการน าองคก์ารให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงกระบวนการดงักล่าวประกอบไปดว้ย
การตดัสินใจการเลือกวิธีการการเสริมสร้างค่านิยมการก าหนดทิศทางและความคาดหวงัของ
องคก์ารเป็นตน้ 

 
2.6.1 แนวคิดทฤษฎเีกีย่ว และรูปแบบของภาวะผู้น า 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยัมีการศึกษารวบรวมทฤษฎี

เก่ียวกบัภาวะผูน้ าโดยแบ่งตามระยะการพฒันาดงัน้ี 
1) ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theories) เป็นทฤษฎีเร่ิมแรกของการศึกษาภาวะผูน้ าเร่ิม

ในปีค.ศ.1930-1940 ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ภาวะผูน้ าเป็นมาแต่ก าเนิด (Born Leader) เป็นลกัษณะเฉพาะตวั
สร้างกนัไม่ไดคุ้ณลกัษณะผูน้ าตามทฤษฎีน้ีแยกได ้3 ดา้นคือ 

(1) ดา้นสติปัญญาไดแ้ก่สติปัญญาดีฉลาดมีไหวพริบรู้จกัคิดมีเหตุผล 
(2) ด้านบุคลิกภาพได้แก่มีบุคลิกท่ีดีสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าควบคุมอารมณ์ได้ดีมี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์ความอิสระมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
(3) ดา้นความสามารถไดแ้ก่มีมนุษยส์ัมพนัธ์ดีมีทกัษะในการส่ือสารมีความสามารถในการ

ขอความร่วมมือ 
2) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) เป็นทฤษฎีตั้งแต่ค.ศ.1940 เช่ือว่าผูน้  ามี 3 

แบบ (Marquis and Huston, 1996) คือ 
(1) ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) ตดัสินใจด้วยตนเองไม่มีเป้าหมาย

หรือวตัถุประสงค์แน่นอนข้ึนอยู่กบัตวัผูน้ าเองคิดถึงผลงานไม่คิดถึงคนบางคร้ังท าให้เกิดศตัรูได้
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ผูน้ าลกัษณะน้ีใชไ้ดดี้ในช่วงภาวะวกิฤตเท่านั้นผลของการมีผูน้ าลกัษณะน้ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่
มีความเช่ือมัน่ในตวัเองไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

(2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชก้ารตดัสินใจของกลุ่มหรือใหผู้ต้ามมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจรับฟังความคิดเห็นส่วนรวมท างานเป็นทีมมีการส่ือสารแบบ 2 ทางท าให้
เพิ่มผลผลิตความพึงพอใจในการท างานบางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการตดัสินใจ
ระยะเวลาท่ีเร่งด่วนผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี 

(3) ผู้น า แบ บ ต ามส บ ายห รือ เส รี นิ ยม  (Laissez - Faire Leaders) จะ ให้ อิ ส ระกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเตม็ท่ีในการตดัสินใจแกปั้ญหาไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอนไม่มีหลกัเกณฑ์
ไม่มีระเบียบท าให้เกิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานได้และได้ผลผลิตต ่า การ
ท างานของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่มถา้กลุ่มมีความรับผิดชอบมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูงสามารถควบคุมกลุ่มไดดี้มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

3) ทฤษฎีตามสถานการณ์  (Situational or Contingency Leadership Theories) เร่ิมปลาย
ทศวรรษ 1940 และตน้ทศวรรษ 1950 เร่ิมมีการหาองคป์ระกอบของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสรุปไดว้า่
ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จต้องศึกษาสถานการณ์ก่อนแล้วจึงปรับแบบการน าให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์นั้นซ่ึง Hersey & Blanchard (Marquis & Huston, 1996) เป็นผูพ้ฒันารูปแบบของผูน้ า
ตามสถานการณ์ข้ึนมาโดยกล่าวว่ารูปแบบของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละ
สถานการณ์ข้ึนอยู่กบัความมีวุฒิภาวะ (Mature) ของผูต้ามเม่ือผูต้ามมีวุฒิภาวะมากข้ึนรูปแบบของ
ผูน้ าจะมุ่งงานนอ้ยลงมุ่งท่ีสัมพนัธ์ภาพมากข้ึนในการน้ีไดมี้นกัวชิาการอีกท่านหน่ึงคือ Fiedler  
(Marriner-Tomey, 1993) ไดม้องวา่รูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพท าให้ผลของการปฏิบติังานดีข้ึนอยูก่บั
สถานการณ์ท่ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการคือ 

(1) สัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ าและผูต้ามเป็นอย่างไรผูต้ามให้ความเช่ือมัน่ยอมรับผูน้ าของ
ตนมากน้อยเพียงไรหากผูน้ าสามารถเขา้กนัได้เป็นอย่างดีกบัผูต้ามผูต้ามยอมรับบุคลิกภาพและ/
หรือความสามารถของผูน้ าผูน้ าไม่จ  าเป็นตอ้งอาศยัการสั่งการหรือใชอ้ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการ 

(2) โครงสร้างของงานชัดเจนหรือไม่การท างานใดๆ ท่ีมีโครงสร้างของการด าเนินการ
ชัดเจนมีระเบียบวิธีปฏิบติัมีคู่มือการปฏิบติังานมีมาตรฐานการท างานและก าหนดแนวทางการ
ประเมินผลเพื่อการควบคุมคุณภาพส่ิงต่างๆเหล่าน้ีท าให้ผูต้ามมีความกระจ่างชัดว่าพวกเขาถูก
คาดหวงัให้ท าอะไรจะไดด้ าเนินการได้ถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายขององค์การผูน้ ามีอ านาจหน้าท่ี
อตัโนมติัสามารถยนืยนัค าสั่งของเขาโดยอา้งถึงคู่มือได ้
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(3) อ านาจของผูน้ ามีมากหรือน้อยผูน้ าได้รับการสนับสนุนจากองค์การมากน้อยเพียงใด
ผูน้ ามีต าแหน่งหน้าท่ีสูงหรือไม่อิทธิพลของบุคคลเหล่าน้ีท่ีมีต่อผูต้ามจึงมีมากผูน้ าท่ีมีอ านาจน้อย
การท างานก็จะเกิดขอ้ขดัขอ้งไดม้ากกวา่ 

4)  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transformation and 
Transactional Leadership Theories) ซ่ึง Burns (1978) ไดใ้ห้แนวคิดทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป
โดยเห็นวา่ภาวะผูน้ าเปรียบเสมือนรูปแบบพิเศษของอ านาจการจูงใจท่ีเกิดกบัผูน้ าและผูต้ามตดัสิน
ได้จากการใช้ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงภาวะผู ้น าการแลกเปล่ียนแต่เม่ือสภาพแวดล้อม
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ววฒันธรรมองค์การมีความซับซ้อนข้ึน Burns จึงเช่ือว่าภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในสถานการณ์น้ีนอกจากน้ี Sentell (1994) ก็ไดก้ล่าวถึง
ภาวะผูน้ าท่ีก่อให้เกิดองค์การท่ีมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพคือผูน้ าระดบัสูง (Executive 
Leadership) ตอ้งริเร่ิมและแสดงออกถึงวิสัยทศัน์ขององค์การในอนาคตผูน้ าตอ้งมีความสามารถ
อ านาจวตัถุประสงคท่ี์แน่นอนในการเปล่ียนแปลงองคก์ารแนวทางท่ีจะประสบความส าเร็จน าไปสู่
วิสัยทัศน์ถ้ามีอุปสรรคหรือข้อจ ากัดในการเปล่ียนแปลงองค์การผูน้ าจะต้องสามารถเอาชนะ
อุปสรรคไดผู้น้ าตอ้งมีความกลา้หาญมีความมัน่คงในการตดัสินใจซ่ึงการตดัสินใจเป็นกระบวนการ
คิดอย่างรอบคอบถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจ (Gibson, Ivancevich, and Donnelly, 1995) 
จะตอ้งใช้เทคนิคหรือเคร่ืองมือต่างๆ ในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจนอกจากน้ีผูน้ าทุก
ระดบัตอ้งกล้าแสดงออกอย่างมัน่ใจถ้ากลัวท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือถามค าถามจะก่อให้เกิด
ความสูญเสียในการผลิต  (Deming, 1986) ต้องมีความรวดเร็วผลักดันในส่ิงท่ีต้องการเข้าใจถึง
วสิัยทศัน์พนัธกิจและเป้าหมายขององคก์ารมีความรับผดิชอบในขอบเขตงานท่ีไดรั้บมอบหมายผูน้ า
ตอ้งน านวตักรรมและการเปล่ียนแปลงมาสู่องค์การ (Hesslbein&Cohen, 1999) โดยนวตักรรมตอ้ง
เป็นการปฏิบติัท่ีแปลกใหม่ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงมีการแสวงหากลยุทธ์ใหม่ๆมีความสามารถ
ในการจดัระบบงานน าองค์การไปสู่เป้าหมายเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานหาแนวทางปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหป้ระสบความส าเร็จทั้งต่อลูกคา้และผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้ง (Stakeholders) สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ Lawrence (1999) ท่ีกล่าวถึงบทบาทของผูน้ าแบบใหม่ตอ้งมีการท างานเป็นทีมผูน้ า
ตอ้งเป็นท่ีปรึกษาใหแ้ก่ทีมแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้เสริมสร้างพลงัอ านาจแก่ทีมตลอดจนการประเมินผล
ทีมดว้ย 

ใน เร่ืองดังก ล่ าว  The Malcolm Baldrige National Quality Award/ MBNQA (1995) ได้
กล่าวถึงภาวะผูน้ าเป็นตัวขับเคล่ือนระบบขององค์การทั้ งหมดโดยมุ่งท่ีบทบาทของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงตอ้งมีความคิดริเร่ิมในการมุ่งเนน้ลูกคา้บอกถึงค่านิยมท่ีชดัเจนส่ิงท่ีคาดหวงั MBNQA ได้
ก าหนดเกณฑใ์นการวดัภาวะผูน้ าไวด้งัน้ี 
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(1) ภาวะผู ้น า ผู ้บริหารระดับสูงส่ิงท่ีแสดงถึงภาวะผู ้น าของผู ้บริหารระดับสูงได้แก่
วสิัยทศัน์พนัธกิจค่านิยมผูน้ าตอ้งมีการวางแผนในเร่ืองของคุณภาพมีการทบทวนถึงความกา้วหน้า
ของแผนงานให้ความส าคญักบับุคลากรมีการฝึกอบรมหรือประชุมเก่ียวกบัคุณภาพตลอดจนมีการ
ประเมินผลและพฒันาระบบ 

(2) ระบบภาวะผูน้ าและองคก์ารตอ้งมีการบูรณาการถึงกิจกรรมการมุ่งเน้นลูกคา้ในแต่ละ
วนัมีการส่ือสารเสริมแรงทางบวกต่อค่านิยมท่ีมีต่องานมีการทบทวนการด าเนินงานทั้งองคก์าร 

(3) การแสดงความรับผิดชอบต่อชุมชนและสมาชิกองค์การประกอบดว้ยการมีจริยธรรม
การค านึงถึงความปลอดภยัของชุมชนส่ิงแวดล้อมมีความสนใจต่อการป้องกนัโดยการอธิบายถึง
วิธีการจดัการกบัความเส่ียงแก่ชุมชนและสมาชิกขององค์การในเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติ 
(Thailand Quality Award :TQA) ไดใ้ห้นิยามของระบบการน าองค์การว่าเป็นวิธีการบริหารท่ีผูน้ า
ระดบัสูงน ามาใชท้ั้งอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการทัว่ทั้งองคก์ารซ่ึงเป็นพื้นฐานและวิธีท่ีใช้
ตดัสินใจเร่ืองท่ีส าคญัการส่ือสารการน าไปปฏิบติัรวมถึงโครงสร้างกลไกในการตดัสินใจการ
ส่ือสาร 2 ทางการเลือกสรรการพฒันาผูน้ าและผูจ้ดัการรวมทั้งการเสริมสร้างค่านิยมพฤติกรรมท่ีมี
จริยธรรมทิศทางความคาดหวงัดา้นผลการด าเนินการระบบการน าองค์การท่ีมีประสิทธิภาพตอ้ง
ค านึงถึงความสามารถความตอ้งการของพนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียตอ้งตั้งความคาดหวงัใน
ดา้นผลการด าเนินการการปรับปรุงผลการด าเนินการใหสู้งมีระบบการน าองคก์ารท่ีสร้างความภกัดี
การท างานเป็นทีมโดยข้ึนอยูก่บัวิสัยทศัน์ค่านิยมรวมทั้งการมุ่งไปสู่เป้าประสงค์ร่วมขององคก์ารมี
ระบบการน าองคก์ารท่ีกระตุน้และสนบัสนุนความคิดริเร่ิมการบริหารความเส่ียงท่ีเหมาะสมการจดั
โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาตามจุดประสงคห์นา้ท่ีรวมทั้งหลีกเล่ียงการมีสายการบงัคบับญัชาท่ี
มีขั้นตอนการตดัสินใจหลายขั้นตอนการน าองค์การท่ีมีประสิทธิผลมีกลไกท่ีผูน้ าใช้ในการตรวจ
ประเมินตนเองการรับขอ้มูลป้อนกลบัและการปรับปรุงได ้

 
2.6.2 ภาวะผู้น าทีพ่งึปรารถนาในยุค Thailand 4.0 
ทฤษฎีว่าด้วยคุณลักษณะเฉพาะของผูน้ า (Trait Theory) ในการน าไปสู่การพัฒนาตาม

โมเดล Thailand 4.0 (ชยัศกัด์ิ ศุกระกาญจน์, 2560) มีดงัน้ีคือ  
1. คุณลกัษณะทางความคิดและสติปัญญา (Conceptual Characteristics) ซ่ึงหมายความว่า 

ผูน้  าตอ้งมีความฉลาดหลกัแหลม คิดวิเคราะห์และคาดการณ์ไดอ้ยา่งเป็นระบบ เล็งเห็นถึงส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต รวมทั้งก าหนดแนวทางตอบสนองการเปล่ียนแปลงในแบบโมเดลการพฒันา
ประเทศแบบ Thailand 4.0 



69 
 

2. คุณลกัษณะทางความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Interpersonal Characteristics) หมายถึง ผูน้ า
ตอ้งมีทกัษะในการส่ือสาร สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืน มีทศันคติเชิงบวก เป็นตวัอยา่งท่ีดี
กับสังคม เน่ืองจากในยุค Thailand 4.0 นั้น เป็นยุคแห่งการใช้ความคิดสร้างสรรค์ สรรค์สร้าง
นวตักรรม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลย ีและการวจิยัและพฒันาต่างๆ ซ่ึงตอ้งอาศยัการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ระหวา่งบุคคลและระหวา่งองคก์ารเป็นอยา่งมาก 

3. คุณลกัษณะทางด้านการท างาน (Technical Characteristics) หมายถึง ผูน้ าตอ้งมีความรู้ 
เขา้ใจ ความสามารถในการปฏิบติังาน สามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน มีวิธีการถ่ายทอดและสอนงาน
ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. คุณลักษณะส่วนตัว(Personal Characteristics) ท่ี ส่ งเส ริมต่อการขับ เค ล่ือนในยุค 
Thailand 4.0 เช่น ความมั่นใจในตนเอง มีความรับผิดชอบสูง/มุ่งมั่นตั้ งใจ มีความรอบคอบ/
กระตือรือร้น เป็นตน้ 

 
2.6.3 การปรับเปลีย่นรูปแบบของการน า ไดแ้ก่  
1. เปล่ียนจากการใช้ค  าสั่งมาสู่การมีส่วนร่วม โดยในองค์กรจะมีกลุ่มคน Millennial 

Generation คือคนรุ่นใหม่อายรุะหวา่ง 17-36 ปี เขา้มาในทุกองคก์รมากข้ึน ซ่ึงคนรุ่นน้ีไม่คุน้กบัการ
ถูกสั่ง และองคก์รตอ้งเปล่ียนมาใชก้ระบวนการสร้างความผกูพนัในการท างาน 

2.เปล่ียนจากควบคุมสู่การสร้างแรงบนัดาลใจ โดยผูน้ าตอ้งเรียนรู้วา่แรงจูงใจของเราแต่ละ
คนไม่เหมือนกนัคนท างานฐานความรู้แต่ละคนมีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัเพราะว่าคนในองค์กรมี
ความหลากหลายมากข้ึน ซ่ึงความหลากหลายในองคก์รไม่ใช่แค่เช้ือชาติศาสนาเท่านั้นปัจจุบนัยงัมี
ความหลากหลายทางเพศอีกดว้ยผูน้ าจึงตอ้งเรียนรู้ในการยอมรับความหลากหลายน้ีดว้ย 

3. บุคลากรในองค์กรมีฐานความรู้แตกต่าง และหลากหลายมากข้ึน ผูน้ าอาจไม่ใช่ผูท่ี้มี
ความรู้มากกว่า จึงต้องเปล่ียนจากการสั่งงานเป็นการถามหรือช้ีน าให้บุคคลากรใช้ความคิด 
ขอ้เสนอแนะ เท่ากบัท าให้บุคคลากรมีส่วนร่วมในการหาแนวปฏิบติัท่ีดีในการท างาน ภาวะผูน้ าใน
อนาคตตอ้งใช้วิธีการแลกเปล่ียนขอ้มูลมากข้ึน  และพร้อมท่ีจะยอมรับว่าบุคคลอ่ืน มีความรู้หรือ
ความเช่ียวชาญมากกว่าตนเอง โดยพร้อมท่ีจะขอความรู้และรับฟังผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอก
องคก์ร ซ่ึงเรียกวา่เป็นการถ่อมตวัทางปัญญา ซ่ึงหมายถึง การท่ีผูน้  ายอมรับวา่ในหลายๆ เร่ืองคนอ่ืน
มีความรู้มากกวา่ ดงันั้นผูน้ าก็พร้อมท่ียอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น รวมทั้งรู้จกัท่ีจะใชป้ระโยชน์
จากความรู้ของผูอ่ื้นเพื่อประโยชน์ขององค์กร ผูน้ าในยุค 4.0 จะตอ้งยอมรับว่าการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในปัจจุบนันั้นเร็วเกินกว่าท่ีผูน้  าเพียงคนเดียวจะสามารถท่ีจะติดตามและเรียนรู้ทุกอย่างได้
ทนั (พสุ  เดชะรินทร์, 2560) 
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4. เป็นผูน้ าท่ีสามารถฝึกฝนและสอนแบบโคช้ (Coaching)  บทบาทของโคช้ท่ีดีตอ้งเขา้ใจ
และมองเห็นศกัยภาพของลูกนอ้ง ตอ้งรับฟัง และ ตั้งค  าถามแลว้จึงสะทอ้นกลบัไปได ้ท าใหบ้ทบาท
โคช้เปรียบเหมือนการช่วยคน้หาเป้าหมาย คน้หาคุณค่าและแนวทางสู่การท างานท่ีบรรลุเป้าหมาย 

5.การปรับตวั หรือ Adaptable นั้นหมายถึงการยอมรับว่าการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่าง
รวดเร็ว ท าให้การตดัสินใจท่ีผา่นมาอาจจะผดิพลาด และผูน้ าจะตอ้งพร้อมท่ีจะเปล่ียนการตดัสินใจ
จากขอ้มูลใหม่ๆ ท่ีไดรั้บ   

6. มีวิสัยทศัน์  คือความสามารถในการมองเห็นถึงทิศทางในระยะไกล แมจ้ะเผชิญกบัการ
เปล่ียนแปลงหรือความไม่แน่นอนในระยะสั้น 

7. Hyperawareness หรือการท่ีไม่หยุดท่ีจะติดตามการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอก
องคก์รตลอดเวลา เพื่อแสวงหาโอกาสและปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

8. Making Informed Decisions หรือการใชข้อ้มูลและข่าวสารต่างๆ ในการตดัสินใจ ท าให้
การตดัสินใจต่างๆ มาจากขอ้เทจ็จริง 

9. Executing at Speed หรือ การเคล่ือนไหวและตดัสินใจท่ีรวดเร็ว โดยให้ความส าคญักบั
ความเร็วมากกวา่ความสมบูรณ์ 

สรุป ผูน้ าในยุคใหม่ท่ีตอ้งเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง รูปแบบการน าก็มีการปรับเปล่ียนให้
สามารถน าองคก์รไปสู่การเปล่ียนแปลงเศรษฐกิจไทยเขา้สู่ 4.0 ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
2.7 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการจัดการความรู้ 

2.7.1ทฤษฎเีกีย่วกบัความรู้ 
Polanyi &Nonaka (1996) แบ่งความรู้ออกเป็น 2 ชนิดคือ 
1. ความ รู้ ท่ี ซ่ อน เร้น  (Tacit Knowledge) เป็ น ความ รู้ ท่ี อยู่ ในสมองคนได้ม าจาก

ประสบการณ์ สัญชาตญาณหรือพรสวรรคส่์วนหน่ึง ยากต่อการบรรยายเป็นถอ้ยค าหรือสูตรส าเร็จ
ข้ึนอยูก่บัความเช่ือและทกัษะทางวิชาการของบุคคลท่ีจะกลัน่กรอง ความรู้ชนิดน้ีสามารถพฒันา
และแบ่งปันกนัได ้และเป็นความรู้ท่ีจะท าให้เกิดการไดเ้ปรียบในการแข่งขนั บางแหล่งขอ้มูลเรียก
ความรู้ชนิดน้ีวา่ภูมิปัญญา 

2. ความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีเป็นเหตุเป็นผล สามารถบรรยาย
หรือถอดความออกมาไดใ้นรูปของทฤษฎี การแกไ้ขปัญหา คู่มือ และฐานขอ้มูล เป็นลกัษณะของ
ความรู้ท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงหรือหาซ้ือได ้

จากประเภทของการจดัการความรู้ดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความรู้แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ 
ความรู้ภายในตวับุคคล และความรู้ภายนอกท่ีปรากฏชัดแจง้ ซ่ึงความรู้ภายในตวับุคคลนั้นเป็น
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ความรู้ท่ีสะทอ้นให้เห็นความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมา สามารถท าให้ชดัแจง้ไดย้าก เช่น 
รูปแบบการคิด ความเช่ือ ความเขา้ใจ หรือทกัษะต่างๆ เป็นตน้ ส่วนความรู้ภายนอกท่ีปรากฏชดัแจง้
นั้นเป็นความรู้ท่ีสามารถรวบรวม และถ่ายทอดออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษรในรูปแบบต่างๆ ไดแ้ละ
ง่ายต่อการท่ีบุคคลจะเขา้ถึงเช่น หนงัสือ คู่มือ และรายงานต่างๆ เป็นตน้ 

 
2.7.2  ความหมาย และองค์ประกอบของการจัดการความรู้ 

 O’Dell and Grayson (1998) ให้ความหมายของการจดัการความรู้วา่เป็นกลยุทธ์ในการท่ีจะ
ท าให้คนไดรั้บความรู้ท่ีตอ้งการภายในเวลาท่ีเหมาะสมรวมทั้งช่วยท าให้เกิดความเปล่ียนแปลงและ
น าความรู้มาปฏิบติัเพื่อยกระดบัและปรับปรุงการด าเนินงานขององคก์าร 

ผกาพนัธ์ อินต๊ะแกว้ (2552, หน้า 6) กล่าววา่ การจดัการความรู้หมายถึงการบริหารการจดั
ความรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์าร เป็นทั้งความรู้ ประสบการณ์ภายในภายนอกท่ีองคก์ารตอ้งการและจ าเป็น
เพื่อน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร ขอ้มูลท่ีเป็นความรู้เหล่าน้ีจะถูกเก็บไวใ้นฐานขอ้มูล 
(Knowledge Based) 

เตือนใจ รักษาพงศ ์(2551,หนา้ 17) ใหค้วามหมายการจดัการความรู้วา่ หมายถึงการร่วมกนั
คิดคน้องค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์การหรือภายนอกองค์การมาพฒันา สร้าง จดัระบบ แบ่งปันและ
เรียนรู้เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายของการท างาน การพฒันาคนและพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

เสนาะ กล่ินงาม (2551,หน้า 11) กล่าวว่า การจดัการความรู้หมายถึงการปฏิบติัต่างๆ ท่ี
น าเอากลยุทธ์ กระบวนการและ/หรือเคร่ืองมือเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างานเพื่อให้เกิดการก าหนด
ความรู้ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การแบ่งปันความรู้ การจดัเก็บความรู้และการน าความรู้
ไปใช้เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การให้บรรลุพนัธกิจและเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ธีระวฒัน์  เยี่ยมแสง (2550,หน้า  53) กล่าวว่า การจัดการความรู้หมายถึงการจัดการ
ทรัพยากรความรู้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การโดยท่ีความรู้นั้นจะตอ้งถูกตอ้งและสอดคลอ้ง
กบับุคคลและเวลา มีการด าเนินกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับความรู้ ได้แก่ การผลิตความรู้ การสร้าง
ความรู้ และการเผยแพร่ความรู้มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ ยกระดบัความรู้ ใชค้วามรู้ร่วมกนัใน
การแกปั้ญหาการวางแผนกลยุทธ์และการตดัสินใจ รวมไปถึงมีการจดัการเก่ียวกบัฐานความรู้ของ
ทรัพยากรบุคคลในองคก์าร 

นวลละออ แสงสุข (2550,หน้า 61) กล่าวว่า การจดัการความรู้หมายถึงการจัดการท่ีมี
กระบวนการและเป็นระบบ ตั้งแต่การประมวลผลขอ้มูลสารสนเทศน าไปสู่ระบบเพื่อสร้างความรู้
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และประสบการณ์ของบุคคลเพื่อก่อเกิดสติปัญญาและจะตอ้งมีการจดัเก็บในลกัษณะท่ีผูใ้ชส้ามารถ
เขา้ถึงไดโ้ดยอาศยัช่องทางท่ีสะดวกท่ีสุด เพื่อน าความรู้ไปประยุกตใ์ชใ้นงานของตน ท าให้เกิดการ
โอนถ่ายความรู้และมีการแพร่กระจายไหลเวยีนไปทั้งองคก์าร 

จากความหมายท่ีกล่าวมาแลว้ผูศึ้กษาสรุปไดว้า่ การจดัการความรู้หมายถึงกระบวนการท่ี
จะช่วยให้มีการสร้าง รวบรวม  จดัระบบ  เผยแพร่ ถ่ายโอนและเปล่ียนความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ให้
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานในสถานการณ์ต่างๆซ่ึงก่อให้เกิดการแบ่งปันและใน
ท่ีสุดความรู้ท่ีมีอยู่จะแพร่กระจายไหลเวียนไปทั้งองค์การอยา่งสมดุล เพื่อส่งผลให้การปฏิบติังาน
ในหน่วยงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
การจดัการความรู้ประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่างๆ ตามท่ีนกัวิชาการแต่ละท่านไดน้ าเสนอ

ไว ้ดงัน้ี 
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548, หน้า 48) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการจดัการ

ความรู้ประกอบดว้ย 
1. ผูบ้ริหาร 
2. บรรยากาศและวฒันธรรมองคก์าร 
3. การส่ือสาร 
4. เทคโนโลยท่ีีเขา้กบัพฤติกรรมและการท างาน 
5. การใหค้วามรู้เร่ืองการจดัการความรู้และการใชเ้ทคโนโลยี 
6. แผนงานท่ีชดัเจน 
7. การประเมินผลโดยใชต้วัช้ีวดั 
8. การสร้างแรงจูงใจ 
น ้ าทิพย ์วิภาวิน (2547, หน้า 17-20) กล่าววา่ การจดัการความรู้ประกอบดว้ยองค์ประกอบ  

3 ส่วน ไดแ้ก่ 
1. คน เป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีจะใช้สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน การพัฒนา

ความสามารถของคนในองคก์ารจึงมีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก 
2. ดา้นกระบวนการ กระบวนการของการจดัการความรู้ ประกอบดว้ยแนวทางและขั้นตอน

ของการจดัการความรู้ โดยตอ้งระบุสารสนเทศทั้งจากแหล่งขอ้มูลภายในและภายนอกองคก์าร เป็น
การแยกแยะว่าความรู้ชนิดใดท่ีควรน ามาใช้ในองค์การ แล้วน าความรู้นั้นมาก าหนดโครงสร้าง 
รูปแบบ และตรวจสอบความถูกตอ้ง ก่อนท่ีจะน ามาผลิตและเผยแพร่ โดยการบริหารกระบวนการ
นั้นจะตอ้งเขา้ใจวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนขององคก์ารวา่ตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายอะไร 
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3. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดการความรู้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็น
เคร่ืองมือเพื่อพฒันาโครงสร้างพื้นฐานของความรู้ในองค์การ ให้เป็นความรู้ท่ีเกิดประโยชน์ต่อ
บุคคลนั้น ในเวลาและรูปแบบท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ เรียกวา่ ระบบบริหารความรู้จากท่ีกล่าวมาแลว้
ขา้งตน้ 

สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของการจดัการความรู้จะตอ้งผสมผสานกนัระหวา่ง  
1.การท างานของคน คือ บุคลากร ตอ้งมีความรู้ความสามารถ มีขวญัและก าลงัใจในการ

ท างาน มีการส่ือสารท่ีดีต่อกนั  
2. กระบวนการของการจดัการความรู้เป็นแนวทางหรือขั้นตอนในการจดัการความรู้ในการ

คน้หา เขา้ถึง ถ่ายทอด และแลกเปล่ียนเรียนรู้สะดวกข้ึน มีการวดัผลเพื่อให้ทราบวา่การด าเนินการ
ไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือไม่  

3. เทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือพฒันาโครงสร้างพื้นฐานของความรู้ในองคก์าร
ใหเ้ป็นความรู้ท่ีเกิดประโยชน์ 
 

กระบวนการจัดการความรู้ 
การจดัการความรู้ประกอบดว้ยกระบวนการต่างๆ ตามท่ีนกัวิชาการแต่ละท่านไดน้ าเสนอ

ไวด้งัน้ีมาร์ควอร์ท (Marquardt, 1996 อา้งถึงใน พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547, หน้า 43-48) ไดเ้สนอ
กระบวนการของการจดัการความรู้ไว ้4 ประการ ดงัน้ี 

1. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition)  
1.1 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองคก์าร (Internal Collection 

of Knowledge) ความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคลส่วนใหญ่ในองค์การกลายเป็นปัจจยัส าคญั
อยา่งหน่ึงส าหรับการเพิ่มคุณค่าใหแ้ก่องคก์าร การไดม้าซ่ึงความรู้ต่างๆจากภายในองคก์าร 

1.2 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองค์การ (External 
Collection of Knowledge) การเป็นผูน้ าในการแข่งขนัภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่ง
รวดเร็ว องค์การตอ้งมีวิสัยทศัน์กวา้งไกลเพื่อการปรับปรุงผลงานและสร้างให้เกิดความคิดใหม่ๆ
อย่างสม ่าเสมอ เพราะการแข่งขนัขององค์การตอ้งอาศยัความคิดและการสร้างสรรค์ด้วยขอ้มูล
สารสนเทศจากสภาพแวดลอ้มภายนอก 

2. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) การแสวงหาความรู้นั้นเป็นการปรับใช้ความรู้
โดยทัว่ไป แต่การสร้างความรู้เป็นส่ิงท่ีสร้างสรรค์ข้ึนมาใหม่ (Generative) การสร้างความรู้ใหม่
เก่ียวขอ้งกบัแรงผลกัดนั การหยัง่รู้และความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคล การสร้าง
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ความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคนในองค์การ ซ่ึงหมายความว่าทุกๆ คนสามารถเป็น
ผูส้ร้างความรู้ได ้รูปแบบต่างๆ  

3. การจดัเก็บและคน้คืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) ในการจดัการความรู้
องค์การตอ้งก าหนดส่ิงส าคญัท่ีจะเก็บไวเ้ป็นองค์ความรู้และตอ้งพิจารณาวิธีการในการเก็บรักษา 
และการน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ตามความต้องการ องค์การตอ้งเก็บรักษาส่ิงท่ีองค์การเรียกว่า
ความรู้ไวใ้ห้ดีท่ีสุดไม่ว่าจะเป็นขอ้มูลสารสนเทศ ตลอดจนผลสะท้อนกลบัจากการวิจยัและการ
ทดลอง การจดัเก็บเก่ียวขอ้งกับด้านเทคนิค เช่น การบนัทึกเป็นฐานข้อมูล (Database) หรือการ
บนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีชดัเจน 

4. การถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์ (Knowledge Transfer andUtilization) การ
ถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์จากความรู้มีความจ าเป็นส าหรับองค์การเน่ืองจากองค์การจะเรียนรู้
ได้ดีข้ึนเม่ือความรู้มีการกระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็ว และเหมาะสมทัว่ทั้ งองค์การ การ
ถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์จากความรู้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับกลไกด้านอิเลคทรอนิกส์ 
นอกจากน้ีการเคล่ือนท่ีของสารสนเทศและความรู้ระหว่างบุคคลหน่ึงไปยงัอีกบุคคลหน่ึงนั้น
เป็นไปดว้ยความตั้งใจ และไม่ตั้งใจ 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548, น. 1) 
ไดเ้สนอกระบวนการของการจดัการความรู้ไว ้ดงัน้ี 

1. การไดม้าซ่ึงความรู้ คือ การแสวงหา สืบคน้ คน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2. การใช้ความรู้ คือการใชป้ระโยชน์จากความรู้ท่ีมีอยูแ่ละท่ีไดรั้บจากการไดม้าซ่ึงความรู้
เพื่อน าไปพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

3. การถ่ายทอดและแบ่งปันความรู้ คือ การถ่ายทอดด้วยวิธีการต่างๆ เช่นการรายงาน 
บนัทึกเวียน การประกาศ การฝึกอบรม การประชุม เพื่อให้ได้มาซ่ึงการแบ่งปันและแลกเปล่ียน
เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัของบุคลากรภายในหน่วยงานนั้นๆ 

4. การสร้างความรู้ คือ การด าเนินงานของบุคคลเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความรู้ใหม่ท่ีเกิดข้ึนกบัตวั
บุคลากรและหน่วยงานนั้นๆ ไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

Drucker(2002, pp. 18-19) กล่าววา่ความรู้คือแหล่งนวตักรรมท่ีส าคญั ซ่ึงการใช้ประโยชน์
ความรู้ไดก่้อใหเ้กิดนวตักรรม เม่ือความรู้ใหม่ถูกสร้างข้ึนในองคก์ารจึงเปรียบเสมือนทรัพยากรและ
แหล่งของความรู้ดงันั้นการใช้ประโยชน์ความรู้ จึงสะทอ้นให้เห็นความสามารถขององค์การ และ
ผลลพัธ์ท่ีก่อให้เกิดนวตักรรมซ่ึงส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยืน การน าความรู้ไปใช้



75 
 

เป็นหัวใจของการจดัการความรู้หรือเป้าประสงค์หลกัในการจดัการความรู้ ซ่ึงหากไม่มีการน า
ความรู้ไปใชอ้ยา่งต่อเน่ืองระบบการจดัการความรู้ก็จะเส่ือมถอย 

 
 2.7.3  รูปแบบการจัดการความรู้ในบริบทของการเปลี่ยนแปลง-การเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกจิอาเซ่ียนและ ไทยแลด์ 4.0 
 วฒันธรรมของการเรียนรู้ชุดใหม่ โลกในศตวรรษท่ี 21 มีการเปล่ียนแปลงใน 3 กระแส
หลักคือ 1) เกิด Demonopolization of Knowledge ไม่มีการผูกขาดความรู้ 2) Democratization of 
Information ไม่มีการผกูขาดขอ้มูล และ 3) เกิด Disruption of Technology & Innovation เทคโนโลยี
และนวตักรรมเกิดข้ึนใหม่ๆ จากการรวมตัวและแตกตัวของเทคโนโลยีและนวตักรรมเดิม
ตลอดเวลาเพื่อใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบักระแสดงักล่าว วฒันธรรมการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ตอ้ง
ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบส าคญัคือ Learn, Unlearn, andRelearn (อริญญาเถลิงศรี, 2557) 
 Learn หรือการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ คือการหาความรู้เพิ่มเติมหรือการรับรู้ขอ้มูลบางอยา่ง ซ่ึงถือ
เป็นกระบวนการท่ีเร่ิมตน้ข้ึนตั้งแต่เราเกิดและด าเนินไปอยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต 
 Unlearn คือการไม่ยดึติดกบัส่ิงท่ีเรียนรู้มา ตอ้งปรับตวัให้ทนัตลอดเวลา ซ่ึงพฤติกรรมน้ีจะ
เกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือเรายอมเปิดรับมุมมองใหม่เก่ียวกบัส่ิงต่างๆ ท่ีเรารู้อยู่แลว้ โดย Unlearn นับเป็น
กลยุทธ์หน่ึงในการรับมือกบัการเปล่ียนแปลงและความไม่แน่นอนท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว อยา่งไรก็
ตาม Unlearn ไม่ไดห้มายความเพียงแค่การละทิ้งส่ิงท่ีเคยรู้เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการปฏิเสธความเช่ือ
ของตนท่ีเคยยึดถือปฏิบติัมาก่อนหน้าน้ี หรือเลิกยึดติดกบัทฤษฎีท่ีใช้กนัมายาวนาน และก็ไม่ได้
หมายความวา่ เราตอ้งละทิ้งประสบการณ์ท่ีสั่งสมมาทั้งหมด หรือบอกว่าวิธีการท่ีเราใชม้าในอดีต
นั้นไม่สามารถท าให้เราประสบความส าเร็จได้อีกต่อไปแล้ว แต่หมายถึงการกระตุน้ให้เราหมัน่
เปิดรับแนวทางท่ีแตกต่างออกไปในการท าส่ิงต่างๆ 

Relearn นั้นคือส่ิงท่ีเรารู้มาไดเ้ปล่ียนไปในบริบทใหม่ ดงันั้น ตอ้งเรียนรู้สถานการณ์หรือ
เหตุการณ์จากมุมมองใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม ส าหรับ Learn นั้น โจทยท่ี์ส าคญัในศตวรรษท่ี 21 
คือ จะเรียนรู้อยา่งไรใหมี้ความสามารถในการรังสรรคน์วตักรรม 

การสร้างกลยุทธ์แห่งการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเพื่อพฒันาศกัยภาพผูน้ าให้เกิดข้ึนในท่ีท างาน
มีหลกัการ 5 ประการ คือวิธีการเบ้ืองตน้ท่ีช่วยกระตุน้ให้บุคลากรเลิกยึดติดกบัส่ิงท่ีเคยรู้มาเพื่อกา้ว
ไปสู่การเรียนรู้ใหม่ไดดี้ยิง่ข้ึน 

ข้ันตอนแรก ระบุส่ิงที่ต้องละทิ้งและส่ิงที่จะน ามาใช้แทน เม่ือเราก าลังเผชิญกับความ
เปล่ียนแปลงหรือความไม่แน่นอน เราตอ้งลองฝึกถามตวัเองวา่กรอบความคิดเก่า เร่ืองใดท่ีใชไ้ม่ได้
แลว้และจะตอ้งใชมุ้มมองความคิดแบบใดเม่ือมีการเปล่ียนแปลงเช่นน้ีเกิดข้ึน 
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ข้ันที่สอง อธิบายเหตุผลของความเปลี่ยนแปลงโดยปกติ หากเราเขา้ใจเหตุผลท่ีจะตอ้งมี
การเปล่ียนแปลง เราจะสามารถเปิดใจและพร้อมท่ีจะเลิกนิสัยและวิธีการเก่าๆ ไดดี้กว่าการให้คน
เปล่ียนพฤติกรรมโดยไม่รู้สาเหตุ 

ข้ันที่สาม ให้ข้อมูลป้อนกลับ เหตุเพราะเรามกัไม่รู้ตวัว่าเราท าอะไรได้ดีหรือไม่ดี หรือมี
อะไรท่ีฉุดร้ังให้เราไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีหรือไม่ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัแบบ 360 องศาจึง
เป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถให้มุมมองเชิงลึกเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีส่งผลกระทบต่อการท างานได ้เม่ือเรา
ไดรั้บขอ้มูลท่ีสะทอ้นให้เห็นพฤติกรรมของตนเองอยา่งชดัเจน เขาก็จะรู้วา่มีพฤติกรรมใดบา้งท่ีควร 
Unlearn และตรงไหนบา้งท่ีควร Relearn 

ขั้นที่ส่ี ให้ความช่วยเหลือในลักษณะของการโค้ช  การเปล่ียนนิสัยของตนเองโดยท่ีไม่มี
ผูช่้วยเหลือหรือให้ค  าปรึกษาถือเป็นเร่ืองยาก ดังนั้ น การโคช้จะช่วยให้เราเลิกนิสัยเก่า และเร่ิม
ปรับตวัเป็นคนใหม่ไดง่้ายข้ึนตามแนวทางท่ีวางไวอ้ยา่งเป็นแบบแผน เพราะโคช้จะสามารถช้ีให้เรา
มองเห็นนิสัย ท่ีเป็นปัญหาต่อทั้งตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองคก์ร ไดอ้ยา่งชดัเจน 

ข้ันตอนสุดท้าย เร่ิมต้นท่ีตนเองปัญหาท่ีพบในผู ้น าหลายคนคือ พวกเขาต้องการให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ อยูเ่สมอเพื่อพร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงตนเองให้
ดีข้ึน ในขณะเดียวกนั ตวัผูน้ าเองกลบัไม่สนใจท่ีจะท าเพราะคิดวา่การกระท าดงักล่าวให้ดีข้ึนเป็น
เร่ืองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น แต่ในความเป็นจริง ผูน้  าท่ีดีตอ้งเร่ิมตน้กระบวนการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ืองท่ีตนเองก่อน เพื่อเป็นตวัอยา่งท่ีดีและเพื่อกระตุน้ใหผู้อ่ื้นด าเนินรอยตาม 

เร่ืองของการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเพื่อเตรียมพร้อมรับมือกบัความเปล่ียนแปลงนั้นเป็นเร่ือง
พื้นฐานท่ีผูน้ าหลายคนคิดวา่เขา้ใจอยูแ่ลว้ ความเช่ือเช่นน้ีควรท่ีจะถูก Unlearn และ Relearn ใหม่วา่
มนัไม่ใช่แค่เร่ืองของการเรียนรู้ใหม่ แต่เพียงอย่างเดียว หากแต่ยงัรวมถึงการไม่ยึดติดกบัส่ิงท่ีเคย
เรียนรู้มา และการเรียนรู้ส่ิงท่ีเคยรู้ดว้ยมุมมองใหม่ ดว้ย ดงัท่ีนกัเขียนชาวอเมริกนักล่าวไวว้า่ “คนท่ี
ไม่รู้หนงัสือในศตวรรษท่ี 21 จะไม่ไดห้มายถึงผูท่ี้ไม่สามารถอ่านออกเขียนได ้แต่จะหมายถึงผูท่ี้ไม่
สามารถเรียนรู้ ละทิ้งความรู้เดิม แลว้เร่ิมเรียนรู้ใหม่ได”้ (Toffler, 2558) 

 
2.8 แนวคิดเกีย่วกบัส านักงานบัญชีคุณภาพ 
 ค านิยาม 

ระบบคุณภาพส านกังานบญัชี หมายถึง ระบบท่ีมีการก าหนดนโยบายและวตัถุประสงคแ์ละ
การด าเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์พื่อก าหนดทิศทางและควบคุมองคก์รในเร่ืองคุณภาพดา้นการ
จดัท าบญัชีและกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งใหเ้ป็นไปตามกฎหมายและมาตรฐานการบญัชี 
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ส านักงานบญัชี หมายถึง ส านักงานท่ีให้บริการด้านการท าบญั ชี ซ่ึงส านักงานบญัชีอาจ
จดัตั้งในรูปแบบบุคคลธรรมดา คณะบุคคล หรือนิติบุคคลก็ได ้โดยหัวหน้าส านักงาน หรือผูเ้ป็น
หุ้นส่วน หรือเป็นกรรมการแลว้แต่กรณี ซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบงานดา้นการให้บริการรับท าบญัชีใน
ส านกังานอย่างน้อย 1 คน ตอ้งมีคุณวุฒิไม่ต ่ากวา่ปริญญาตรีทางการบญัชีปฏิบติังานเต็มเวลาและ
แจง้การเป็นผูท้  าบญัชีต่อกรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชยไ์วแ้ลว้ และมีผูช่้วยผูท้  าบญัชีท่ีมี
คุณวฒิุไม่ต ่ากวา่ปริญญาตรีทางการบญัชีอยา่งนอ้ย 1 คนปฏิบติังานเตม็เวลาสังกดัอยู ่

1. ผู ้ท  าบัญชี หมายถึง ผูท้  าบัญชีตามพระราชบัญญัติการบัญชี พ.ศ. 2543 ท่ีสังกัดใน
ส านกังานบญัชี 

ผูช่้วยผูท้  าบญัชี หมายถึง ผูช่้วยของผูท้  าบญัชีตามพระราชบญัญติัการบญัชี พ.ศ. 2543 ท่ี
สังกดัในส านกังานบญัชี 

2. ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัผูท้  าบญัชี หมายถึง 
 1) ผูช่้วยผูท้  าบญัชีท่ีมีส่วนส าคญัต่อการใชดุ้ลยพินิจในการปฏิบติังาน 
 2) ผูถื้อหุน้หรือหุน้ส่วนในส านกังานบญัชี 
 3) คู่สมรสและบุตรท่ียงัไม่บรรลุนิติภาวะของผูท้  าบญัชี 
 4) คู่สมรสและบุตรท่ียงัไม่บรรลุนิติภาวะของผูช่้วยผูท้  าบญัชีท่ีมีส่วนส าคญัต่อการ

ใชดุ้ลยพินิจในการปฏิบติังาน 
 5) คู่สมรสและบุตรท่ียงัไม่บรรลุนิติภาวะของผูถื้อหุ้นหรือหุ้นส่วนในส านักงาน

บญัชี 
 6) ส านกังานบญัชี – บริษทัใหญ่ บริษทัยอ่ย บริษทัร่วม ของส านกังานบญัชี 
 3. ผูบ้ริหารระดบัสูง หมายถึง ผูท่ี้มีอ านาจสูงสุดในหน่วยงานท่ีให้บริการด้านการจดัท า

บญัชี 
 องค์ประกอบของระบบคุณภาพส านักงานบัญชี 

1. ระบบคุณภาพของส านักงานบญัชีประกอบด้วยนโยบายและกระบวนการของแต่ละ
ปัจจยัส าคญั ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1) ความรับผดิชอบของผูบ้ริหารของส านกังานบญัชี 
 2) ขอ้ก าหนดทางดา้นจรรยาบรรณของส านกังานบญัชี 
 3) กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ของส านกังานบญัชี 
 4) การจดัการทรัพยากรของส านกังานบญัชี 
 5) การปฏิบติังานของส านกังานบญัชี 
 6) การติดตาม ตรวจสอบ ของส านกังานบญัชี 
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 7) การจดัการเอกสารของส านกังานบญัชี 
 2. นโยบายคุณภาพและกระบวนการตอ้งจดัท าเป็นลายลกัษณ์อกัษรและให้เหมาะสมกบั
ส านกังานบญัชีและส่ือสารใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีภายในส านกังานบญัชีอยา่งทัว่ถึง 
 ความรับผดิชอบของผู้บริหารของส านักงานบัญชี 

1.ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งแสดงหลกัฐานความมุ่งมัน่ ในการพฒันา
และการน าระบบคุณภาพส านกังานบญัชีไปปฏิบติัรวมทั้งการปรับปรุงประสิทธิผลอย่างต่อเน่ือง
โดย 

 1.1 ส่ือสารภายในส านกังานบญัชีถึงความส าคญัในการด าเนินการตามมาตรฐาน
การบญัชีในดา้นการจดัท าบญัชีและจรรยาบรรณ ความตอ้งการของลูกคา้ กฎระเบียบ และกฎหมาย
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวชิาชีพบญัชี 

 1.2 ก าหนดนโยบายคุณภาพ 
 1.3 จดัท าแผนธุรกิจ 
 1.4 ติดตาม ตรวจสอบ 
 1.5 จดัสรรทรัพยากรใหเ้พียงพอ 

 2. การให้ความส าคญัแก่ลูกคา้ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งท าให้มัน่ใจวา่ความตอ้งการของลูกคา้
ไดถู้กน ามาพิจารณาและกระท าให้บรรลุผลโดยมุ่งหวงัในอนัท่ีจะส่งเสริมความพึงพอใจของลูกคา้
และตอ้งเป็นไปตามขอ้ก าหนดของกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพบญัชี มาตรฐานการบญัชีและ
จรรยาบรรณ 
 3. นโยบายคุณภาพผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งท าให้มัน่ใจว่านโยบายคุณภาพของส านักงาน
บญัชีตอ้งเป็นดงัน้ีคือ 

3.1 เหมาะสมกบัจุดประสงคข์องส านกังานบญัชี 
3.2 มีความมุ่งมัน่ท่ีจะด าเนินการให้เป็นไปตามขอ้ก าหนดของกฎหมาย มาตรฐาน

การบญัชีและจรรยาบรรณ และปรับปรุงประสิทธิผลของระบบคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
3.3 เป็นกรอบในการจดัท าแผนธุรกิจ 
3.4 ไดมี้การส่ือสารและเป็นท่ีเขา้ใจภายในส านกังานบญัชี 
3.5 ไดมี้การทบทวนใหเ้หมาะสมตลอดเวลา 

4. การวางแผนธุรกิจส านักงานบญัชีต้องก าหนดและจดัท าแผนธุรกิจ และแผนการเงิน
ประจ าเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

 5. ความรับผดิชอบ อ านาจหนา้ท่ีและการส่ือสาร ประกอบดว้ย 
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  5.1 ความรับผิดชอบและอ านาจหน้าท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งท าให้มัน่ใจว่าได้มี
การก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของเจา้หนา้ท่ีเป็ลายลกัษณ์อกัษรและไดส่ื้อสารใหท้ราบโดย
ทัว่ถึงทั้งส านกังานบญัชี 

 5.2 การส่ือสารภายในผู ้บริหารระดับสูงต้องท าให้มั่นใจว่ามีการส่ือสารใน
ส านกังานบญัชีดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสม และค านึงถึงประสิทธิผลของระบบคุณภาพส านกังานบญัชี 

 5.3 การทบทวนการบริหารผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งมีการทบทวนการบริหารงาน
ของส านกังานบญัชีอยา่งสม ่าเสมอ และตอ้งมีการเก็บบนัทึกผลการทบทวน 

 6. การให้ความร่วมมือกบัภาครัฐส านักงานบญัชีตอ้งร่วมมือกบัภาครัฐในดา้นการก ากบั
ดูแลและการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์จากภาครัฐสู่ลูกคา้ 

ข้อก าหนดทางด้านจรรยาบรรณ 
 ขอ้ก าหนดดา้นจรรยาบรรณ ของส านกังานบญัชีหวัหนา้ส านกังาน หรือผูเ้ป็นหุน้ส่วน หรือ
กรรมการ แล้วแต่กรณี ต้องก ากับดูแลให้บุคลากรในส านักงานบญัชี ปฏิบัติตามข้อบงัคบัสภา
วชิาชีพบญัชี (ฉบบัท่ี 19) เร่ือง จรรยาบรรณของผูป้ระกอบวชิาชีพบญัชี พ.ศ. 2553 ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. ความโปร่งใส ความเป็นอิสระ ความเท่ียงธรรม และความซ่ือสัตยสุ์จริต  
2. ความรู้ ความสามารถ และมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
3. การรักษาความลบั 
4. ความรับผดิชอบต่อผูรั้บบริการ 
5. ความรับผิดชอบต่อผูถื้อหุ้น ผูเ้ป็นหุ้นส่วน บุคคลหรือนิติบุคคล ท่ีผูป้ระกอบวิชาชีพ

บญัชีปฏิบติัหนา้ท่ีให้ 
6. ความรับผิดชอบต่อเพื่อนร่วมวิชาชีพ และจรรยาบรรณทัว่ไปรวมทั้ง ตอ้งปฏิบติัตาม

ขอ้บงัคบัและขอ้ก าหนดแห่งจรรยาบรรณของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี ท่ีสภาวิชาชีพบญัชีก าหนด
เพิ่มเติมในภายหลงัดว้ย 
 กระบวนการทีเ่กีย่วข้องกบัลูกค้าของส านักงานบัญชี ประกอบดว้ย 
 1. ส านกังานบญัชีตอ้งมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการคิดค่าธรรมเนียม 
 2. ส านกังานบญัชีตอ้งมีการจดัท าสัญญาท่ีชดัเจนและไดรั้บการยอมรับจากลูกคา้ 
 3. ส านกังานบญัชีตอ้งก าหนดระยะเวลาจดัเก็บค่าธรรมเนียมท่ีชดัเจน 
 4. ส านกังานบญัชีตอ้งออกหลกัฐานการรับเงินใหก้บัลูกคา้ทุกคร้ัง 
 5. ในกรณีท่ีลูกคา้มอบหมายให้ส านกังานบญัชีเป็นผูก้ระท าการใดๆ แทน เช่น การน าส่ง
ภาษีของลูกคา้ การน าส่งเงินสมทบกองทุนประกนัสังคม เป็นตน้ ส านักงานบญัชีตอ้งน าส่งและ
ด าเนินการใหค้รบถว้นตามท่ีลูกคา้มอบหมาย 



80 
 

 6. การดูแลทรัพยสิ์นของลูกคา้ ส านกังานบญัชีตอ้งมีการจดัท าหลกัฐานการส่งมอบและรับ
มอบทรัพยสิ์น รวมถึงการดูแลรักษา การจดัเก็บทรัพยสิ์นของลูกคา้ ทั้งน้ี ตอ้งไม่น าทรัพยสิ์นของ
ลูกคา้มาต่อรองเพื่อผลประโยชน์ของส านกังานบญัชี เช่น การยึดบญัชีและเอกสารของลูกคา้ไวโ้ดย
ไม่ส่งคืน 
 การจัดการทรัพยากรของส านักงานบัญชี ไดแ้ก่ 
 1. เคร่ืองมืออุปกรณ์ส านกังานบญัชีตอ้งจดัหา และบ ารุงรักษาเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีจ าเป็นใน
การท าบญัชีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการจดัระเบียบในสถานท่ี
ท างาน เพื่อก่อให้เกิดสภาพการท างานท่ีดี ปลอดภยั มีระเบียบเรียบร้อย อนัจะน าไปสู่การเพิ่ม
ผลผลิตท่ีสูงข้ึน เช่น การท า 5 ส เป็นตน้ 
 2. ทรัพยากรบุคคล ตอ้งเป็นดงัน้ีคือ 
  2.1 บุคลากรในส านกังานบญัชีตอ้งมีความรู้ ความสามารถตามต าแหน่งหนา้ท่ีงาน 
ทั้งน้ี รวมถึงบุคลากรจากภายนอกส านกังานบญัชีท่ีเขา้มาปฏิบติังานกบัส านกังานบญัชีดว้ย 
  2.2 ผู้ท  าบัญชีต้องมีคุณสมบัติตามพระราชบัญญัติการบัญชี  พ.ศ. 2543 และ
พระราชบญัญติัวชิาชีพบญัชี พ.ศ. 2547 
  2.3 บุคลากรท่ีบรรจุใหม่หรือโยกยา้ยต าแหน่งงานตอ้งไดรั้บการช้ีแจงหรืออบรม
การปฏิบติังานของต าแหน่งนั้นๆ ก่อนเร่ิมปฏิบติังาน รวมทั้งส านกังานบญัชีตอ้งจดัให้มีการดูแล
การปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด เพื่อติดตามการท างานของบุคลากรในความรับผิดชอบให้มีความเขา้ใจ
ในงานท่ีปฏิบติั 
  2.4 บุคลากรในส านักงานบญัชีต้องได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมตามสมควรและ
เป็นไปตามขอ้ก าหนดของกฎหมาย 
  2.5 บุคลากรในส านกังานบญัชีตอ้งไดรั้บการส่ือสาร และเสริมสร้างจิตส านึกท่ีดี
จากส านักงานบัญชีในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการของลูกค้า กฎหมาย และกฎระเบียบท่ี
เก่ียวขอ้ง 
  2.6 ในกรณีท่ีใช้ผูท้  าบญัชีภายนอกส านกังานบญัชี ส านกังานบญัชีตอ้งมีมาตรการ
ในการควบคุมผูท้  าบัญชีนั้นให้ปฏิบัติตามข้อก าหนดของกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับวิชาชีพบัญชี
มาตรฐานการบญัชีและจรรยาบรรณ 
 การปฏิบัติงานของส านักงานบัญชี 
 1. ส านกังานบญัชีตอ้งมีการจดัท าบญัชีใหถู้กตอ้งและเป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด 
 2. ส านกังานบญัชีตอ้งมีคู่มือการปฏิบติังานของผูท้  าบญัชีและปฏิบติัตามคู่มือนั้น 
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  3. ส านกังานบญัชีตอ้งมีการช้ีแจงบุคลากรให้เขา้ใจชดัเจนถึงวตัถุประสงคข์องงาน และมี
การฝึกอบรมเพิ่มเติมตามความจ าเป็น เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้ามวตัถุประสงค ์
 4. ส านักงานบญัชีตอ้งจดัให้มีการก ากบัดูแลความคืบหน้าของงาน และคอยแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบังานนั้น 
 5. ส านักงานบัญชีต้องมีการแต่งตั้งและมอบหมายให้มีผูท้  าการทบทวนผลงานรวมทั้ ง
น าไปปรับปรุงแกไ้ข ก่อนส่งมอบใหก้บัลูกคา้ 
 การติดตาม ตรวจสอบ ของส านักงานบัญชี ใหมี้การปฏิบติัดงัน้ีคือ 
 1. ส านักงานบัญชีต้องมีกระบวนการในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของตนเองตาม
ช่วงเวลาท่ีเหมาะสม เพื่อให้ทราบถึงผลการปฏิบติังานวา่เป็นไปตามแผนธุรกิจและขอ้ก าหนดของ
กฎหมาย โดยการตรวจสอบน้ีจะกระท าโดยตนเองหรือบุคคลภายนอกก็ได ้
 2. หากพบปัญหาจากการติดตาม ตรวจสอบ ส านักงานบญัชีตอ้งด าเนินการวิเคราะห์หา
สาเหตุและก าหนดแนวทางแกไ้ข เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ปัญหาดงักล่าวจะไม่เกิดซ ้ า 
 3. ส านกังานบญัชีตอ้งมีกระบวนการรับเร่ืองร้องเรียนของลูกคา้ ซ่ึงรวมถึงการวิเคราะห์หา
สาเหตุ การปฏิบติัการแกไ้ขและแจง้กลบัไปยงัลูกคา้ 
 4. ส านักงานบัญชีต้องบันทึกผลการด าเนินการตามข้อ 1-3 และต้องเก็บรักษาไวต้าม
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม 
 การจัดการเอกสารของส านักงานบัญชี ใหป้ฎิบติัโดย 
 1. ส านักงานบญัชีตอ้งมีวิธีการในการติดตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพบญัชีให้เป็น
ปัจจุบนั 
 2. ส านักงานบญัชีตอ้งจดัเก็บขอ้มูลของลูกคา้และของตนเองในลกัษณะท่ีป้องกนัความ
เสียหาย สูญหาย หรือเส่ือมสภาพ และก าหนดระยะเวลาจดัเก็บตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.ในกรณีท่ีมีการเก็บขอ้มูลในรูปของส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ตอ้งมีการส ารองขอ้มูลตามรอบ
ระยะเวลาและสถานท่ีท่ีเหมาะสม 
 สรุป การด าเนินงานของส านกังานบญัชีคุณภาพมีแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีก าหนดและควบคุมโดย 
กรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีก ากับดูแล ให้การรับรอง และ
สนับสนุน ส่งเสริมกิจการของส านักงานบัญชีคุณภาพ ให้มีมาตรฐานการปฎิบัติงานท่ีดี โดย
ส านักงานบญัชีคุณภาพจะไดรั้บการข้ึนทะเบียน และประกาศรายช่ือในเว็บไซต์ของกรมพฒันา
ธุรกิจการคา้  
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2.9 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษางานวิจยัทั้ง งานวิจยัภายในประเทศ และงานวิจยัในต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง
ในแต่ละตวัแปรท่ีส่งผลต่อ สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ และตวัแปรท่ีแสดง
ถึงสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพท่ีควรจะเป็นซ่ีงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

2.9.1 การประกอบวชิาชีพบัญชี 
กิติยาภรณ์อินธิปีก (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเตรียมความพร้อมของผูป้ระกอบ

วิชาชีพบญัชีในประเทศไทยเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ผลการวิจยัพบว่าทกัษะด้าน
ภาษาองักฤษ และภาษาอ่ืนในกลุ่มประเทศอาเซียนมีผลต่อความพร้อมของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี
ในประเทศไทยเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมากท่ีสุด ผูป้ระกอบวชิาชีพบญัชีในประเทศ
ไทยมีความพร้อมดา้นวชิาชีพบญัชีเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมากท่ีสุดส่วนปัจจยัส่วน
บุคคลของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีในประเทศไทยท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความพร้อมในการรองรับ
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของผูป้ระกอบวิชาชีพบัญชีในประเทศไทยท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และปัจจยัท่ีมีผลต่อความพร้อมของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีในประเทศ
ไทยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพร้อมในการรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของผูป้ระกอบ
วชิาชีพบญัชีในประเทศไทยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ขนิฐา นิลรัตนานนท์ (2559) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพร้อมของผูป้ระกอบวิชาชีพ
บัญชีไทยเพื่ อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมแล้ว ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความพร้อมในการรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนดา้นต่างๆ ในระดบัปานกลาง 
มีเพียงความพร้อมดา้นวิชาชีพบญัชีท่ีมีความพร้อมในระดบัมาก และระดบัความรู้ความเขา้ใจใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีมีความรู้อยู่ในระดบัปานกลาง โดยความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความพร้อม
ของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี เพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นวิชาชีพ 
ดา้นภาษา ดา้นกฎหมายและดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศอยา่งมีนยัส าคญั  
    

2.9.2 ข้อก าหนดในพระราชบัญญตัิการบัญชี พ.ศ. 2543 ทีเ่กีย่วข้องกบัผู้ท าบัญชี 
สงกรานต์ ไกยวงษ์ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อทกัษะความเป็นมืออาชีพของนัก

วิชาชีพบญัชีไทยในบริบทของผูส้อบบญัชีรับอนุญาต และผูส้อบบญัชีภาษีจากการศึกษาพบว่า  
พระราชบญัญติัการบญัชีพ.ศ. 2543 มีการก าหนดหนา้ท่ีคุณสมบติัและประเภทของนกัวชิาชีพบญัชี
ในแต่ละสายงาน และมีหน่วยงานก ากบัดูแลนกัวชิาชีพบญัชีในหลายดา้นอาทิเช่น สภาวชิาชีพบญัชี
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ในพระบรมราชูปถมัภ์กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์และกรมสรรพากร เป็นตน้ ซ่ึง
หน่วยงานก ากับดูแลเหล่าน้ีด าเนินการก าหนดคุณวุฒิ คุณสมบติัและเกณฑ์การทดสอบความรู้
ความสามารถเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาวิชาการบญัชีระหว่างประเทศ (International Federation of 
Accounting Commission : IFAC) และตามมาตรฐานสากลท่ีก าหนดไวใ้นมาตรฐานการศึกษา
ระหว่างป ระ เทศส าห รับนักวิช าชีพบัญ ชี (International Accounting Education Standard for 
Professiona l Accountants: IES) จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัทกัษะความ
เป็นมืออาชีพของผูส้อบบญัชีรับอนุญาตและผูส้อบบญัชีภาษีอากรประกอบด้วย  1) ปัจจยัความรู้
ทางด้านภาษีอากร 2) ปัจจัยความรู้ด้านการตรวจสอบ 3) ปัจจัยความหลากหลายของธุรกิจท่ี
ตรวจสอบ 4) ปัจจยัจ านวนธุรกิจท่ีท าการตรวจสอบ 5) ปัจจยัระยะเวลาท่ีท างานดา้นตรวจสอบบญัชี
6) ปัจจยัการเขา้อบรมพฒันาความรู้ต่อเน่ือง และ7) ปัจจยัการศึกษาดว้ยตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 
 2.9.3 ข้อก าหนด และ มาตรฐานต่างประเทศที่ก าหนดสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพ
บัญชี 
 พงศศิ์รภพ ทองดีรวิสุรเกตุ (2555) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของนกัวชิาชีพบญัชี : มุมมองของ
ผูบ้ริหารงานสายบญัชีในเขตการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย โดยศึกษาสมรรถนะของนกั
วชิาชีพบญัชีท่ีก าหนดตามมาตรฐานการศึกษาระหวา่งประเทศ (International Education Standard : 
IES) จากการศึกษาโดยการวเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบว่า สมรรถนะของนกัวิชาชีพบญัชี
ตามความเห็นของผูบ้ริหารสายงานบญัชีมี11ประเภท โดยมี 5 อนัดบัแรกท่ีมีความส าคญัคือ ความรู้
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ทกัษะทางปัญญา ทกัษะทางองค์กรและการจดัการ ความรู้เก่ียวกับ
องคก์รและธุรกิจและความรู้ดา้นการบญัชีและการเงิน 
 บุญรวย นะเป๋า (2556) ศึกษาเร่ืองสมรรถนะตามหลกัมาตรฐานการศึกษาระหวา่งประเทศ
ส าหรับผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีกบัประสิทธิภาพในการท างาน : กรณีศึกษานกับญัชีธุรกิจ SMEs ใน
จงัหวดันนทบุรี ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. สมรรถนะตามหลกัมาตรฐานการศึกษาระหวา่งประเทศส าหรับผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี
ของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในจงัหวดันนทบุรีโดยรวมอยู่ในระดับมากและเม่ือพิจารณารายด้าน
พบวา่ดา้นความรู้ดา้นทกัษะดา้นคุณลกัษณะอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
 2. ประสิทธิภาพในการท างานของนกับญัชีธุรกิจ SMEs ในจงัหวดันนทบุรีโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมากและเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นงานเสร็จทนัเวลาดา้นความเช่ือถือไดด้า้นผลงานได้
มาตรฐานและดา้นการใหค้  าปรึกษาแนะน าไดถู้กตอ้งสมบูรณ์อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
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 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะตามหลกัมาตรฐานการศึกษาระหวา่งประเทศส าหรับผู ้
ประกอบวิชาชีพบญัชีกบัประสิทธิภาพในการท างานของนกับญัชีธุรกิจ SMEs ในจงัหวดันนทบุรี
โดยรวมมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง (r = 0.64) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 มยรีุ เก้ือสกุล และวฒิุ วชัโรดมประเสริฐ (2558) ศึกษาเร่ืองคุณสมบติัของนกับญัชีในสถาน
ประกอบการตามมาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศส าหรับผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีท่ีผูบ้ริหารท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานบญัชีและนกับญัชีในสถานประกอบการตอ้งการกรณีศึกษา : สถานประกอบการ
นิคมอุตสาหกรรมสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบว่าคุณสมบัติตามมาตรฐานการศึกษาระหว่าง
ประเทศสาหรับผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีท่ีตอ้งการดา้นค่านิยมทางวิชาชีพจรรยาบรรณและทศันคติ
ทางวิชาชีพของนกับญัชี (IES 4) เป็นคุณสมบติัท่ีตอ้งการมากท่ีสุดเปรียบเทียบคุณสมบติัของนัก
บญัชีท่ีตอ้งการตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัจ าแนกตามระดบัการศึกษาความรู้ทางวิชาชีพบญัชี
ของโปรแกรมการศึกษาทางวิชาชีพบัญชี  (IES 2) แตกต่างกันระดับปริญญาตรีมีความต้องการ
ความรู้มากกวา่ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีทกัษะทางวชิาชีพบญัชีโปรแกรมการศึกษาทกัษะทางวิชาชีพ
บญัชี (IES 3) แตกต่างกนัระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีความตอ้งการทกัษะมากกว่าระดบัปริญญาตรี
ดา้นค่านิยมจรรยาบรรณและทศันคติในวชิาชีพการบญัชี (IES 4) ไม่แตกต่างกนั 
 
 2.9.4 สมรรถนะในการท างาน 
 จารุณีอภิวฒัน์ไพศาล (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีใช้ในการพยากรณ์ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบัญ ชีกลุ่มธุรกิจบริการในประเทศไทย พบว่า จากการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ มี 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ ลกัษณะเฉพาะตวัของนกับญัชี จรรยาบรรณวิชาชีพ ความรู้ทกัษะใน
งานบัญชี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความสามารถทางการส่ือสาร การจัดองค์กร 
สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีองค์กรและภาพลักษณ์องค์กร ส าหรับปัจจัยท่ีน ามาพยากรณ์
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน มีทั้งหมด  4 ปัจจยัคือ สภาพแวดลอ้มและเทคโนโลยีองค์กร ลกัษณะ
เฉพาะตวัของนักบญัชี การจดัองค์กร และภาพลกัษณ์องค์กร โดยปัจจยัทุกตวัมีความสัมพนัธ์เชิง
บวก กับประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานบญัชีกลุ่มธุรกิจบริการในประเทศไทย โดยมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณ์เท่ากบั 42.4% 
 จุฑามณ สิทธิผลวณิช และณัฐชา วฒันวิไล (2554) ศึกษาเร่ือง การพฒันาศกัยภาพวิชาชีพ
บญัชีไทยเม่ือเปิดเสรีทางเศรษฐกิจ พบวา่ 1) ควรให้มีการก าหนดมาตรฐานให้สอดคลอ้งกบัสากล 
ทั้งมาตรฐการบญัชี มาตรฐานการสอบบญัชี และมาตรฐานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง 2)ควรให้มีการเขา้ร่วม
เป็นกรรมการในองคก์รวิชาชีพบญัชีสากลเพื่อการเพิ่มระดบัความรู้ ความเขา้ใจ และแนวทางในการ
เพิ่มขีดความสามารถการแข่งขนัในระดบันานาชาติ 3) ควรให้มีการจดัตั้งสถาบนัใกอบรมวิชาชีพ
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บญัชี มุ่งเนน้การสร้างความรู้ ความเขา้ใจให้ทนัสมยัและทนัเหตุการณ์ 4) การให้ค  าแนะน าในการ
จดัท าบญัชีแก่วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมซ่ึงเป็นฐานธุรกิจท่ีส าคญัของไทยและ 5) การ
พฒันามาตรฐานการศึกษาดา้นวิชาชีพบญัชีตามมาตรฐานการศึกษาสากลส าหรับ ผูป้ระกอบวิชาชีพ
บญัชีซ่ึงเป็นการยกระดบัศกัยภาพบญัชีบณัฑิตไทยให้พร้อมรับมือและเพิ่มโอกาสเม่ือการเปิดเสรี
ทางเศรษฐกิจเกิดข้ึน 
 ดิลก ถือกลา้ (2554) เขียนถึงบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษย์กบัประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน โดยกล่าวถึงทกัษะความสามารถของแรงงานท่ีตอ้งการสูงข้ึนเม่ือเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ไดแ้ก่ ดา้นภาษา(ภาษาองักฤษและภาษาจีน) ทกัษะการน าเสนอ  การท างานขา้มวฒันธรรม
ท่ีหลากหลาย ความพร้อมในการท างานอยา่งไม่จ  ากดัเวลาและสถานท่ี ดว้ยเทคโนโลยีการส่ือสารท่ี
มีการพฒันาไปมาก 
 นฤมล สุมรรคา (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพร้อมของบุคลากรทาง
บญัชีในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสระบุรีของบุคคลากรทางบญัชีเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
พบวา่ 1) ระดบัการศึกษาของบุคลากรมีผลต่อความพร้อมดา้น วิชาชีพ ดา้นภาษา ดา้นกฎหมายและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และในส่วนของประสบการณ์การท างานทางบญัชีทีผลต่อความพร้อมใน
ระดบัปานกลาง และ 2) ความรู้ ความเขา้ทางประชาคมอาเซียนของบุคลากรทางบญัชีในสถาน
ประกอบการมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพร้อมของบุคลากรทางบัญชีเพื่อท่ีจะ
สามารถรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในดา้นวชิาชีพทางบญัชี 
 กานดาวรรณ แกว้ผาบ (2555) ศึกษาเร่ือง การเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนของนกัศึกษาสาขาวิชาชีพบญัชี กรุงเทพ พบวา่ 1) อุปสรรคในการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนของนักศึกษาคณะบญัชีอนัดบัแรกคือ ภาษาองักฤษ และสิทธิมนุษยชน เป็นอุปสรรคใน
ล าดบัสุดทา้ย 2) ความพร้อมของนกัศึกษาในการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนสามารถเรียงจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ภาษาองักฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ ค่าครองชีพของแต่ละประเทศ 3) ผลการ
เรียนเฉล่ียของนกัศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั กบัความพร้อมเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 
 พงศศิ์รภพ ทองดีรวิสุรเกตุ (2555) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของนกัวชิาชีพบญัชี : มุมมองของ
ผูบ้ริหารงานสายบญัชีในเขตการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย โดยศึกษาสมรรถนะของนกั
วชิาชีพบญัชีท่ีก าหนดตามมาตรฐานการศึกษาระหวา่งประเทศ (International Education Standard : 
IES) จากการศึกษาโดยการวเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบว่า สมรรถนะของนกัวิชาชีพบญัชี
ตามความเห็นของผูบ้ริหารสายงานบญัชีมี11ประเภท โดยมี 5 อนัดบัแรกท่ีมีความส าคญัคือ ความรู้
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ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ทักษะทางปัญญาทักษะทางองค์กรและการจดัการ ความรู้เก่ียวกับ
องคก์รและธุรกิจ และความรู้ดา้นการบญัชีและการเงิน 
 มาลินี สายกอ้น และไพฑูรย ์อินต๊ะขนั (2555) ศึกษาเร่ืองคุณลกัษณะของบณัฑิตสาขาวิชา
การบญัชีท่ีพึงประสงค ์ผลการวจิยัพบวา่ ผูป้ระกอบการมีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีคุณลกัษณะ
ของบณัฑิตสาขาวิชาการบญัชีท่ีพึงประสงคโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ดา้นคุณค่าจรรยาบรรณในวิชาชีพเก่ียวกบัความรู้ความสามารถและมาตรฐาน
ในการปฏิบติังานดา้นจรรยาบรรณในวชิาชีพเก่ียวกบัความโปร่งใสความเป็นอิสระความเท่ียงธรรม
และความซ่ือสัตยสุ์จริตและด้านจรรยาบรรณในวิชาชีพเก่ียวกบัความรับผิดชอบและการรักษา
ความลบัอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ดา้นทกัษะเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ดา้นบุคลิกภาพดา้นเจตคติและดา้น
บุคลิกภาพทางอารมณ์และอยูใ่นระดบัปานกลางไดแ้ก่ดา้นความรู้ทางการตรวจสอบภายในและดา้น
ความรู้ทางการสอบบญัชี 
 วลยัลกัษณ์ สุวรรณวลยักรและมณวิภา  ผดุงสิทธ์ิ (2556) ศึกษาเร่ือง ความคาดหวงัและ
ความพร้อมของวิชาชีพสอบบัญชีไทยในการแข่งขันในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบว่า  
1) คุณสมบติัท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัจากผุป้ระกอบวิชาชีพสอบบญัชีมาก่ีสุด คือ ความมีคุณธรรม 
จริยธรรม รองลงมาคือการมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน และความรู้ ความสามารถด้าน
ภาษาองักฤษ 2) คุณสมบติัดา้นความรู้ ความสามารถในเร่ืองทกัษะการท างานของผูป้ระกอบวชิาชีพ
สอบบญัชีท่ีส าคญัมากท่ีสุด 3 อนัดบั ได้แก่ ทกัาะดา้นภาษา ความรู้เก่ียวกมัาตรฐานการสอบบญัชี 
และความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน 3) ผูป้ระกอบวิชาชีพสอบบญัชี มีความพร้อมในคุณสมบติั
ส าหรับการแข่งขนั ตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัภาษีระหวา่งประเทศ ความรู้เก่ียวกบักฎหมาย
ธุรกิจ ขอ้บงัคบัท่ีเปล่ียนแปลงไปภายใตก้ารเป็นประชาคมอาเซียน และความรู้ ความเขา้ใจธุรกิจท่ี
ตรวจสอบ 
 นงลกัษณ์ ศิริพิศ, สุชญามานวกุล และปฐมาภรณ์ ค าช่ืน (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพร้อมของนกับญัชีไทยกบัการเปิดการคา้เสรีอาเซียน (AEC) กรณีศึกษาส านกังานบญัชีท่ีผา่น
การรับรองคุณภาพจาก กรมพฒันาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ ตามข้อก าหนดการรับรอง
คุณภาพส านกังานบญัชีใน กรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพร้อมของนกับญัชีไทยกบั
การเปิดเขตการคา้เสรีอาเซียน คือ ความรู้และศกัยภาพเชิงรุก คือ การพฒันาเพื่อเพิ่มสมรรถนะใน
ตนเองให้ก้าวทนัโลกในยุคโลกาภิวฒัน์ แบ่งออกเป็น 1) ความรู้ดา้นวิชาชีพบญัชี 2) ความรู้ด้าน
ภาษา 3) ความรู้ดา้นกฎหมาย และ 4) ความรู้ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 บรรจงจิตต์องัศุสิงห์ (2557) บรรยายในการสัมมนา เร่ือง ความก้าวหน้าของการเจรจา
การค้าบริการสาขาวิชาชีพบัญชีภายใต้กรอบประชาคมอาเซียนเสนอว่าการเตรียมความพร้อม
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ส าหรับผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีไดแ้ก่ 1) เพิ่มการลงทุนดา้นโปรแกรมบญัชี (Accounting Software) 
เพื่อใช้ในการจดัท าบญัชี และสอบบญัชี 2) อบรมและพฒันาความรู้ ความสามารถของผูท้  าบญัชี 
ผูส้อบบัญชีอย่างต่อเน่ือง 3) เน้นการให้บริการท่ีมีลักษณะท่ีเป็นการเฉพาะมากข้ึน เช่นการ
ให้บริการท าบัญชี หรือการสอบบัญชีตามประเภทธุรกิจ หรืออุตสาหกรรม 4) แข่งขันในด้าน
ค่าธรรมเนียม โดยเสนอบริการท่ีถูกกวา่ ส าหรับระดบัการบริการท่ีมีคุณภาพทดัเทียมกนั หรือดีกวา่ 
และ 5) ขยายขนาดส านกังาน โดยการควบรวมกิจการกบัส านกังานอ่ืนๆ เพื่อดึงดูดลูกคา้ท่ีเป็นธุรกิจ
ขนาดใหญ่และบริษทัขา้มชาติ 
 มทันชัย สุทธิพนัธ์ุ (2557) ศึกษาเร่ือง ความพร้อมและปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพร้อมของ
ผูจ้ดัท าบญัชีไทยกบัประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบวา่ 1) ความพร้อมสูงสุดของผุจ้ดัท าบญัชีไทย
ต่อการเข้ามาของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน คือ ความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย 
จรรยาบรรณของผูป้ระกอบวชิาชีพ ทกัษะการท างานเป็นทีม และทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์เพื่อการ
ส่ือสาร 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาและความพร้อมของผูจ้ดัท าบญัชี
ไทย คือ จรรยาบรรณของผูป้ระกอบวิชาชีพ ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัวิชาชีพบญัชี ทกัษะการใช้
ระบบสารสนเทศทางการบญัชี ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์เพื่อการส่ือสาร ทกัษะการท างานเป็นทีม 
ความรู้และทกัษะดา้นภาษาองักฤษ ความรู้เก่ียวกบัประเพณี วฒันธรรม ความรู้และทกัษะดา้นภาษา
อ่ืนๆและความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 วีรยุทธสุขมาก และ กนกศักด์ิ สุขวฒันาสินิทธ์ิ (2557) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของผู ้
ประกอบวิชาชีพเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มมูลค่าของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี เพื่อเตรียมความ
พร้อมสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบวา่ ปัจจยัท่ีผลต่อการเพิ่มมูลค่าของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี
ผลต่อการเพิ่มมูลค่าของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีผลต่อการเพิ่มมูลค่าของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี
ประกอบดว้ย 1) ดา้นมาตรฐานการรายงานทางการเงิน 2) ดา้นภาษีอากร 3) ดา้นจรรยาบรรณของผู ้
ประกอบวชิาชีพผลต่อการเพิ่มมูลค่าของผูป้ระกอบวชิาชีพบญัชีบญัชี 4) ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ
ทางการบญัชี 5) ดา้นภาษาองักฤษและภาษาอ่ืนในกลุ่มประเทศอาเซียน 6) ดา้นประมวลกฎหมาย
แพง่และพาณิชย ์และ 7) ดา้นความสามารถในการเรียนรู้เพื่อปรับตวัใหเ้ขา้กบัสังคม และวฒันธรรม
ของกลุ่มประเทศอาเซียน 
 สมบูรณ์ กุมาร และ ฐิตินนัท ์กุมาร(2557) ศึกษาเร่ือง คุณสมบติัของนกับญัชีท่ีพึงประสงค์
ของสถานประกอบการในจงัหวดัน่าน ผลการวิจยัพบว่าเจา้ของหรือผูบ้ริหารสถานประกอบการ
ส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในระดบัดีต่อนกับญัชีท่ีมีในปัจจุบนัคือการมีระดบัคะแนนเฉล่ีย 3.00 ข้ึน
ไปการมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเก่ียวกบัการพิมพ์งานการรักสามคัคีและ
ท างานกันเป็นทีมมากท่ีสุดขณะท่ีพึงประสงค์นักบัญชีท่ีมีความรู้ความสามารถด้านภาษีอากร
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ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเก่ียวกบัการพิมพง์านและเก่ียวกบัตารางค านวณได้
และการสามารถใชภ้าษาต่างประเทศโดยเฉพาะภาษาองักฤษในทกัษะการพูดมากท่ีสุดขณะท่ีดา้น
คุณธรรมจริยธรรมเจา้ของหรือผูบ้ริหารของสถานประกอบการส่วนใหญ่ตอ้งการนกับญัชีท่ีมีความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ดา้นจรรยาบรรณวิชาชีพบญัชีท่ีมีความเท่ียงธรรมและ
ความซ่ือสัตยสุ์จริตเป็นคุณสมบติันกับญัชีท่ีตอ้งการสูงสุด 
 สภาวิชาชีพบญัชี ฝ่ายต่างประเทศ (2557) บทความทางวิชาการเร่ือง การเตรียมรับปี 2015
ของนกับญัชี (ตอนท่ี 2) ความพร้อมส าหรับนกัวิชาชีพบญัชี ไดเ้สนอวา่ ความพร้อมของนกัวชิาชีพ
บญัชีเขา้สู่ประชาคมอาเซียนไดแ้ก่ 1) ความพร้อมด้านมาตรฐานการบญัชีและการสิบบญัชีท่ีเป็น
สากล 2) ความพร้อมในการศึกษากฎหมาย ขอ้บงัคบั ภาษีอากร 3) ความพร้อมดา้นการศึกษา และ
การปรับตวั 4) ความพร้อมดา้นเทคดนโลยสีารสนเทศและ 5) ความพร้อมดา้นทศันคติ จริยธรรม 
 กิติยาภรณ์อินธิปีก (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเตรียมความพร้อมของผูป้ระกอบ
วิชาชีพบญัชีในประเทศไทยเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบวา่ปัจจยัท่ีส าคญัคือ ทกัษะ
ดา้นภาษาองักฤษ และภาษาอ่ืนในกลุ่มประเทศอาเซียน ปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ระกอบวิชาชีพ
บญัชีในประเทศไทยท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความพร้อมในการรองรับประชาคมศรษฐกิจอาเชียนข
องผูป้ระกอบวชิาชีพบญัชีท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั และมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 
 ธนิษฐาชีวพัฒนพันธ์ุ  (2558)ศึกษาเร่ืองสมรรถนะของพนักงานบัญชีในโรงงาน
อุตสาหกรรมในพื้นท่ีจงัหวดันนทบุรีตามทศันะของหวัหนา้งานบญัชีผลการศึกษาพบวา่สมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของพนักงานบญัชีตามท่ีคาดหวงัด้านกิจนิสัยท่ีดีในการประกอบวิชาชีพอยู่ใน
ระดับดีมากรองลงมาอยู่ในระดับดีคือด้านความรู้ทางวิชาการและด้านทกัษะในการปฏิบติังาน
สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบญัชีตามท่ีเป็นจริงทั้ง 3 ดา้นอยูใ่นระดบัดีโดยอนัดบัแรก
คือสมรรถนะด้านกิจนิสัยท่ีดีในการประกอบวิชาชีพรองลงมาคือสมรรถนะด้านทกัษะในการ
ปฏิบติังานและสมรรถนะดา้นความรู้ทางวชิาการตามล าดบั 
 รจนา  ขุนแกว้ และมทันชยั  สุทธิพนัธ์ุ (2558) ศึกษาเร่ือง ความพร้อมของนกัศึกษาสาขา
การบญัชีในมหาวิทยาลยัในจงัหวโัปร่งใส ตรวจสอบได ้และจรรยาบรรณของผูป้ระกอบวิชาชีพ
บญัชีในทางกลับกันพบว่าปัจจยัท่ีให้ความส าคญัและมีความพร้อมน้อยท่ีสุดคือ ทกัษะในด้าน
ภาษาองักฤษ และดา้นความรู้และทกัษะในด้านภาษาอ่ืนๆเช่น มาลายู ภาษาจีนสถาบนัการศึกษา
และเกรดเฉล่ียมีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมของนกัศึกษาอยา่งมีนยัส าคญั และการพฒันาให้เกิด
ความพร้อมมากท่ีสุด คือทกัษะในภาษาองักฤษและภาษาอ่ืนๆ 
 สันติ วิลาสศกัดานนท์ (2558) จากบทความเร่ือง “ทกัทายเปิดเล่ม” ใน FAP Newsletter 
NO.36 ไดก้ล่าวถึงการเตรียมความพร้อมท่ีจะยกระดบัให้เป็นมืออาชีพในระดบัสากลของนกับญัชี 
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ประกอบดว้ย 1) ความรู้ความสามารถ ซ่ึงแบ่งเป็น 3 หมวดใหญ่ๆ คือ การบญัชี การเงินและความรู้
อ่ืนท่ีเก่ียวข้อง (Accounting,Finance and Related Knowledge) ความรู้เก่ียวกับธุรกิจขององค์กร 
(Organizational and Business Knowledge 2) ความช านาญในทักษะวิชาชีพ (Professional Skills)  
3) ความซ่ือสัตย์ คุณธรรมและจรรยาบรรณ (Professional Valuu,Ethics and Attitudes) 4) ความ
เช่ียวชาญในประสบการณ์ (Experience) 5) ความเป็นมืออาชีพ (Professional Capabilities) และ 6) 
ความใฝ่รู้อยูต่ลอดเวลา (Life Learning) 
 สรัชนุช บุญวุฒิ  และไพฑูรย์ อินต๊ะขัน  (2559) ศึกษาเร่ืองการศึกษาองค์ประกอบ
คุณลกัษณะของนกับญัชียุคใหม่ภายใตป้ระชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบวา่ผูบ้ริหารฝ่ายบญัชีมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะของนกับญัชียคุใหม่ในระดบัมากไดแ้ก่ดา้นจรรยาบรรณทางวิชาชีพดา้น
ความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศดา้นการวเิคราะห์และแกไ้ขปัญหาและดา้นภาษาผล
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัสามารถสรุปไดว้า่นกับญัชีในยุค AEC ตอ้งมีคุณลกัษณะและ
ความสามารถดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศดา้นการวิเคราะห์และแกปั้ญหาดา้นจรรยาบรรณวิชาชีพ
ดา้นภาษาและดา้นความรู้ความสามารถ 
 อมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความพร้อมในการแข่งขนัของผูป้ระกอบ
วิชาชีพบญัชีไทยภายในกลุ่มสมาชิกของอาเซียน ภายใตข้้อตกลงการยอมรับร่วมบริการวิชาชีพ
บญัชี พบวา่ พบวา่การเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือไทยเขา้สู่ประเทศผูรั้บใน ASEAN ท าไดโ้ดย 1) การ
ตั้งส านกังานบริการต่างๆในสาขาการบญัชีมีขอ้จ ากดัทุกประเทศ และ 2) การให้บริการโดยบุคคล
ธรรมดาตอ้งปฎิบติัตามกฏเกณฑท่ี์ตกลงยอมรับร่วมกนัคือการข้ึนทะเบียนเป็นนกับญัชีอาเซียน 
 การประเมินสมรรถนะของนักบญัชีมืออาชีพไทยในด้านความรู้และทกัษะพบว่าอยู่ใน
ระดบัปานกลางและการเห็นคุณค่าจริยธรรมคุณสมบติัอนัพึงประสงค์อยู่ในระดบัมากจึงมีความ
ตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาศกัยภาพและความพร้อมด้านความรู้ภาษาทอ้งถ่ินของประเทศผูรั้บ
ภาษาองักฤษภาษีอากรของประเทศผูรั้บด้านกฎหมายระหว่างประเทศความตกลงยอมรับร่วม 
(MRA) ของวชิาชีพบญัชีและการวางแผนภาษีการพฒันาศกัยภาพและความพร้อมดา้นทกัษะคือการ
ส่ือสารด้วยภาษาองักฤษทั้งการฟังการพูดการอ่านการเขียนและทกัษะของเทคนิคการสืบคน้ส่ิง
ผดิปกติกลลวงส่วนการพฒันาดา้นคุณสมบติัอนัพึงประสงคคื์อการมีดุลยพินิจและตดัสินใจไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิผลความเป็นผูน้ าความกระตือรือร้นใฝ่เรียนรู้กา้วทนักบัการเปล่ียนแปลงการมีไหวพริบ
ปฏิภาณในการปฏิบติัหน้าท่ีและการมีวิจารณญาณสุขุมรอบคอบการประเมินความพร้อมในการ
ประกอบวิชาชีพบญัชีไทยในประเทศผูรั้บ ASEAN พบว่าสาขาอาชีพท่ีมีความพร้อมมากท่ีสุดคือ
การท าบญัชีและตอ้งการท่ีจะไปประกอบวิชาชีพในประเทศสิงคโปร์และมาเลเซียมากท่ีสุดโดย
จัดล าดับความส าคัญของเหตุผลคือการเพิ่มข้ึน/สูงข้ึนของรายได้ค่าครองชีพและสวสัดิการ
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ประสบการณ์และความกา้วหนา้ในวชิาชีพต าแหน่งหนา้ท่ีการงานการสร้างช่ือเสียงเกียรติยศศกัด์ิศรี
มีโอกาสยกระดบัฐานะทางสังคมโอกาสในการสร้างความสัมพนัธ์และความตอ้งการผลพลอยไดใ้น
การท่องเท่ียวต่างแดน 
 Huselid (1995) งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา ความเช่ือมโยงระหว่างระบบของการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและประสิทธิภาพการท างานของ บริษัท  ผลลัพธ์จากตัวอย่าง
ระดบัประเทศของ บริษทั เกือบหน่ึงพนัแห่งระบุว่าการปฏิบติัเหล่าน้ีมีผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญั
ทางเศรษฐกิจและสถิติทั้งในระดบักลาง (ผลประกอบการและผลผลิต) และมาตรการระยะสั้นและ
ระยะยาวของผลการด าเนินงานทางการเงินขององค์กร การสนับสนุนส าหรับการคาดการณ์ว่า
ผลกระทบของการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงนั้นเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์และการ
เช่ือมโยงกบักลยทุธ์การแข่งขนัท่ีจ  ากดั 
 Ozcelik andFerman (2006) งานวิจยัน้ีมุ่งศึกษาแนวทางการน าสมรรถนะไปใช้ในการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) ในองคก์รผา่นการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีเก่ียวกบัมุมมอง
ในเร่ืองสมรรถนะจากทฤษฎีก่อนหน้าน้ีและหลักฐานเชิงประจกัษ์กรอบความสามารถใหม่ถูก
พฒันาข้ึน วตัถุประสงค์หลักของบทความน้ีคือการตรวจสอบประสิทธิภาพของวิธีการน าเอา
สมรรถนะมาใช้ในฐานะกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อส่งเสริมบทบาททักษะและ
พฤติกรรมท่ีคาดหวงัในองคก์ร บทความน้ียงัตรวจสอบความทา้ทายท่ีอาจเกิดข้ึนกบัการใชว้ิธีการ
ในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นบริบททางวฒันธรรมพิเศษ โดยศึกษาจากกรณีศึกษาในบริษทั
สินคา้อุปโภคบริโภคขา้มชาติท่ีมีการเติบโตอยา่งรวดเร็วในตุรกี ขอ้คน้พบขอ้หน่ึงของการศึกษาคือ
มีความทา้ทายในการน าแนวทางสมรรถนะไปใช้เน่ืองจากความแตกต่างทางวฒันธรรมระหว่าง
ประเทศอย่างไรก็ตามหากไดรั้บการออกแบบอย่างเหมาะสมแนวทางการน าสมรรถนะมาใช้เพื่อ
ปรับปรุงกระบวนการคดัเลือกการพฒันาและการให้รางวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคคล
และองคก์ร 
 Kavanagh (2008) งานวจิยัมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาถึงความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียต่างๆ เก่ียวกบัความจ าเป็นในการส าเร็จการศึกษาดา้นบญัชีเพื่อพฒันาทกัษะท่ีกวา้งข้ึนเพื่อให้
สามารถประกอบอาชีพดา้นการบญัชีได ้การศึกษาคร้ังน้ีใชว้ิธีการท่ีหลากหลายเพื่อตรวจสอบการ
รับรู้และความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีส าคญัสองคน: นกัศึกษาและนายจา้ง ผลการวิจยั
ระบุว่านักเรียนเร่ิมตระหนักถึงความคาดหวงัของนายจา้งในด้านการส่ือสารทกัษะการวิเคราะห์
วิชาชีพและการท างานเป็นทีม แมว้่านายจา้งจะยงัคงคาดหวงัวา่จะมีความเขา้ใจท่ีดีเก่ียวกบัทกัษะ
การบญัชีขั้นพื้นฐานและทกัษะการวิเคราะห์ท่ีแข็งแกร่ง แต่พวกเขาก็ตอ้งการ 'ความตระหนักทาง
ธุรกิจ' และความรู้ในแง่ของ โลกแห่งความจริง ทั้ งนักเรียนและนายจ้างรายงานว่าทักษะและ
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คุณลกัษณะท่ีไม่จ  าเป็นทางดา้นเทคนิคและวิชาชีพหลายอยา่งนั้นไม่ไดรั้บการพฒันาอยา่งเพียงพอ
ในโปรแกรมบญัชีของมหาวทิยาลยั 
 Kiymet SELVI (2010) ไดศึ้กษาถึงสมรรถนะของผูส้อนซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ สมรรถนะ
ของผูส้อนประกอบดว้ย 9 ดา้นคือ สมรรถนะในสายวิชาชีพครู ดา้นการวิจยั ดา้นความเช่ียวชาญใน
หลกัสูตร ดา้นการเรียนรู้ตลอดชีวิต ด้านปฏิสัมพนัธ์ในสังคมดา้นอารมณ์ ด้านการติดต่อส่ือสาร 
ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านส่ิงแวดลอ้ม สมรรถนะของผูส้อนจะเพิ่มคุณค่าในตวัผูส้อน  
การมีเป้าหมายในการท างานและการเป็นผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพการสอน 

Suhairom (2014) ศึกษาเร่ือง ตัวแบบการพัฒนาสมรรถนะและเคร่ืองมือในการวัด
สมรรถนะ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาขั้นตอนการพฒันาสมรรถนะและเคร่ืองมือในการวดั
สมรรถนะส าหรับพอ่ครัวผูป้ระกอบอาหารในโรงแรมในประเทศมาเลเซีย โดยมีขั้นตอนการพฒันา
สมรรถนะดงัน้ีคือ 1) การเขา้ศึกษาอบรมไม่น้อยกว่า 2 ปี ซ่ึงควรได้รับการสนับสนุนจากหน่วย
ราชการ 2) การฝึกอบรมจากสถาบนัของอุตสาหกรรมน้ีโดยตรง3) มีการท างานในอุตสาหกรรมน้ี
อยา่งต่อเน่ืองยาวนานเพื่อใหมี้ความรู้และทกัษะอยา่งแทจ้ริง เพื่อมิใหเ้กิดความลา้สมยั 

Okoro (2013) ศึกษาเร่ือง การประเมินสมรรถนะผูท้  าบญัชี ท่ีส าเร็จการศึกษาดา้นธุรกิจจาก
มหาวทิยาลยั เพื่อการเป็นผูป้ระกอบการในประเทศไนจีเรีย การศึกษาพบวา่ แมว้า่สถาบนัการศึกษา
จะได้จดัหลักสูตรการบัญชีเพื่อการเป็นผูป้ระกอบการให้ผูศึ้กษาแต่พบว่า ผูส้ าเร็จการศึกษายงั
ปฎิบติังานในด้านน้ีไม่ดีเท่าท่ีควร โดยผลการวิจยัพบว่า เป็นผลมาจากการจดัหาเงินทุนเพื่อการ
จดัตั้งธุรกิจ และผูป้ระกอบการมีความอ่อนดอ้ยในเร่ืองภาษี และเร่ืองการเงิน อตัราแลกเปล่ียน และ
สถาบนัการศึกษามีความจ าเป็นตอ้งให้ความรู้ การฝึกอบรมในด้านความรู้ด้านการบญัชี เพื่อให้
ผูป้ระกอบการมีความสามารถในการท างานไดดี้ข้ึน 

Morpurgo (2015) ศึกษาเร่ือง Meta-competencies (MCs) เป็นชุดของทักษะความรู้ความ
เขา้ใจส่วนบุคคลและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลความสามารถและความสามารถท่ีแต่ละคนอาจ
พฒันา และเช่ือมโยงอย่างใกล้ชิดกบัการประยุกต์ใช้ ดงันั้น MC จึงเป็นขอ้พิจารณาส าคญัในการ
พฒันาผูเ้ช่ียวชาญและการบ ารุงรักษาสถานะของพวกเขาเช่นน้ีสมาคมวิชาชีพได้มุ่งเน้นไปท่ีการ
พฒันาความรู้หรือความสามารถทางเทคนิคของนายจา้งผ่านทางการศึกษาอย่างเป็นทางการของ
โครงการท่ีเขม้งวด แต่จนถึงปัจจุบนัไดใ้ห้ความสนใจเพียงเล็กนอ้ยในการท าความเขา้ใจวา่ส่ิงใดมี
อิทธิพลต่อการพฒันา MCs โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง การเรียนรู้ งานวิจยัน้ีตรวจสอบบทบาทของสมาคม
วิชาชีพหน่ึงแห่ง ผูส้อบบญัชีรับอนุญาต (CMA) ของแคนาดาในการศึกษาการบญัชีมืออาชีพและ
การพฒันา META-COMPETENCIES จากแปด MCs หลกัท่ีระบุไวก่้อนหน้าน้ีและแนวความคิด
โดย Azevedo, Gomezlj Omerzel, Andrews, Higson, Caballero andFrech (2012): การมี อิท ธิพล
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และโน้มน้าวใจการท างานเป็นทีมและการสร้างความสัมพนัธ์การคิดอย่างมีวิจารณญาณและการ
วิเคราะห์การจดัการตนเองและเวลาความเป็นผูน้ าความสามารถในการมองภาพใหญ่การน าเสนอ
และการส่ือสาร นอกจากน้ียงัมีการส ารวจความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและองคก์รอ่ืนๆ ท่ี
อาจมีผลต่อการพฒันาของ MC เฉพาะดว้ย การคน้พบท่ีส าคญัส่ีประการเกิดข้ึนจากการศึกษา ขั้น
แรกโดยการสร้างการวิจยัก่อนหน้าน้ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการระบุและการวดัช่องวา่งความคาดหวงัของ 
MC  

Towers-Clark (2016) วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีศึกษาในเร่ืองทกัษะของนักศึกษาระดบัปริญญา
ตรีการบญัชีท่ีมีความตอ้งการในปัจจุบนัและในอนาคตของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียการวิเคราะห์และ
ประเมินทกัษะท่ีถ่ายโอนได้คือด าเนินการภายในกรอบของการศึกษาการบญัชีทัว่โลก รายงาน
วิทยานิพนธ์เร่ืองสมการของผลลัพธ์จากการส ารวจเชิงปริมาณเชิงปริมาณเข้าสู่การรับรู้ระดับ
บณัฑิตศึกษาดว้ยขอ้ค้นพบจากการศึกษาเชิงคุณภาพของผูมี้ส่วนไดเ้สียอ่ืนๆ โดยใชก้ารสัมภาษณ์
แบบก่ึงโครงสร้างผูใ้ห้สัมภาษณ์เป็นตัวแทนของสถาบันและสถาบันระดับโลกจากสหราช
อาณาจักรสิงคโปร์และออสเตรเลีย การศึกษาถึงทักษะท่ีสามารถถ่ายโอนได้เป็นหลักและ
ความส าคญัสัมพทัธ์ของทกัษะทางเทคนิคกบัทกัษะท่ีถ่ายโอนไดท้กัษะทางเทคนิคเป็นทกัษะความรู้
เฉพาะเร่ืองและทกัษะท่ีถ่ายโอนไดเ้ป็นทกัษะทัว่ไปซ่ึงมีคุณสมบติัท่ีถ่ายโอนไดใ้ห้กบัอุตสาหกรรม
ท่ีบณัฑิตท างานซ่ึงยงัคงมีช่องว่างประสิทธิภาพการคาดหวงักบัการรับรู้ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ี
แตกต่างกนัรวมถึงความฉลาดทางอารมณ์และความยืดหยุ่นและทกัษะทางไอทีปัจจุบนัทกัษะการ
ถ่ายโอนของผูส้ าเร็จการศึกษาการบัญชีท่ีตอบสนองความต้องการของผูมี้ส่วนได้เสียช่วยลด
ช่องว่างประสิทธิภาพการคาดหวงัส าหรับผูมี้ส่วนได้เสียและขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัวิธีการพิสูจน์
ทกัษะการถ่ายโอนในอนาคตโดยยงัเนน้หลกัฐานของการพฒันาความเป็นมืออาชีพท่ีแตกต่างปัจจยั
ส าหรับบณัฑิตบญัชีในตลาดโลกท่ีขบัเคล่ือนโดยนายจา้ง 

 
 2.9.5 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ศิริภรณ์ งามรุ่งเรืองกิจ (2551) ศึกษาการน าระบบสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาบุคคลากร
ของกรมสรรพสามิตพบว่าส่วนใหญ่มีความเห็นว่าควรมีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในองค์กร
เน่ืองจากพระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการพลเรือนพ .ศ. 2551 ก าหนดให้มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอและจากการด าเนินงานท่ีผ่านมามีปัญหาอุปสรรคทางด้านบุคลากรท่ีมี
ความล าเอียงในการประเมินตนเองท าให้ไม่สามารถน าผลการประเมินมาใชใ้นการพฒันาบุคคลากร
ได ้
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 มารดารัตน์ สุขสง่า (2554) ศึกษาเร่ืองขีดความสามารถหลกัท่ีพึงประสงค์ในการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรขององค์กรชั้นน าในประเทศไทยกรณีศึกษาบริษัทปูนซีเมนต์ไทยจ ากัด 
(มหาชน) พบวา่  
 1. ขีดความสามารถหลกัท่ีพึงประสงคใ์นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรขององคก์รชั้นน า
ในประเทศไทย : บริษทัปูนซีเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) 10 ล าดบัเรียงจากความส าคญัมากท่ีสุด 10 
ล าดบัไดแ้ก่ความเช่ียวชาญในวิชาชีพความมุ่งมัน่เพื่อความส าเร็จการคิดส่ิงใหม่การคิดเชิงกลยุทธ์
ความสามารถในการปรับตวัพร้อมรับการเปล่ียนแปลงใฝ่เรียนรู้การเป็นผูน้ าในทีมความสามารถใน
การใชภ้าษาความมีจริยธรรมและคิดนอกกรอบ 
 2. แนวทางการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรบนพื้นฐานขีดความสามารถหลกัของบุคลากร 
(Core Competency) ใช้แนวคิด “การบริหารขีดความสามารถ” (Competency Based Management) 
ในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลตั้ งแต่ระบบการสรรหาและคัดเลือกการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานระบบการพัฒนาบุคลากรรวมทั้ งปลูกฝังจริยธรรมการด าเนินธุรกิจตลอดจนดูแล
ผลตอบแทนสวสัดิการและสภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกบัความหลากหลายของ
พนักงานโดยเฉพาะกระบวนการสรรหาบุคลากรใหม่ท่ีดีท่ีสุดเสมอนั่นคือ Best recruit and retain 
เน้นการสัมภาษณ์บนพื้นฐานของ Competency Based Interview เพื่อให้ได้ทั้ งคนเก่งและคนดีมี
คุณภาพสูงและซ่ือสัตยเ์ขา้มาร่วมงานโดยบุคลากรหรือผูส้มคัรท่ีจะผ่านการสัมภาษณ์และเขา้สู่
กระบวนการอ่ืนขององคก์รต่อไปไดน้ั้นคะแนนการสัมภาษณ์จะตอ้งมีเสียงเป็นเอกฉนัทเ์ท่านั้น 
 สไบทิพย ์มงคลนิมิตร์ (2554) ศึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริการของ
โรงแรมแมนดารินโอเรียลเต็ล กรุงเทพฯ พบวา่ โรงแรมใชแ้นวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในการบริหารงานโดยการคดัเลือกพนกังานท่ีมีทศันคติท่ีดีเหมาะกบังาน เขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร  
ให้โอกาสกบัพนกังานภายในก่อนในการเล่ือนต าแหน่ง ใชห้ลกัการประเมินผลงาน สองดา้นทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพ พิจารณาจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานเพื่อให้เกิดความพึงพอใจแก่พนกังานใน
การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
 กรสรรค์ เอนกศกัยพงศ์ (2556) ศึกษาเร่ืองกระบวนการบริหารทรัพยากมนุษยท่ี์มีผลต่อ
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 
พนกังานท่ีปฎิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ และช้ินส่วนในเขตจงัหวดัปทุมธานีพบว่า 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ในระดับสูงต่อประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังาน และขวญั ก าลงัใจของพนักงาน และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพล
ทางตรง กบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานดว้ย 
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 ฐิติรัตน์ มีมาก (2558) ศึกษาเร่ือง สภาพแวดลอ้มในการท างานและความรู้ความสามารถ
ของนกับญัชีท่ีส่งผลต่อคุณภาพรายงานการเงินของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) ใน
จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานในด้านความสามารถใน
หน้าท่ีของบุคลากรดา้นคุณค่าความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณและดา้นการมอบหมายอ านาจหน้าท่ี
ส่งผลต่อคุณภาพรายงานการเงินของธุรกิจ SMEs ในจงัหวดันครราชสีมาโดยส่งผลถึงร้อยละ 54.40 
และความรู้ความสามารถของนักบญัชีในดา้นจรรยาบรรณทางวิชาชีพดา้นความรู้ทางวิชาชีพและ
ดา้นทกัษะทางวชิาชีพส่งผลต่อคุณภาพรายงานการเงินของธุรกิจ SMEs ในจงัหวดันครราชสีมาโดย
ส่งผลถึงร้อยละ 66.50 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ธุรกิจ SMEs ในจงัหวดันครราชสีมา 
 Huselid (1995) งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างระบบของการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและประสิทธิภาพการท างานของบริษัทผลลัพธ์จากตัวอย่าง
ระดบัประเทศของบริษทัเกือบหน่ึงพนัแห่งระบุว่าการปฏิบติัเหล่าน้ีมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคญั
ทางเศรษฐกิจและสถิติทั้งในระดบักลาง (ผลประกอบการและผลผลิต)และมาตรการระยะสั้นและ
ระยะยาวของผลการด าเนินงานทางการเงินขององค์กร การสนับสนุนส าหรับการคาดการณ์ว่า
ผลกระทบของการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงนั้นเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์และการ
เช่ือมโยงกบักลยทุธ์การแข่งขนัท่ีจ  ากดั 

Erasmuset al. (2010)ไดศึ้กษาเร่ืองความสามารถท่ีจ าเป็นของผูป้ระกอบการดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ในองค์กรท่ีได้รับการคัดเลือกในแอฟริกาใต้ การวิจัยระบุถึงระดับ
ความส าคญัและความพึงพอใจต่อสมรรถนะหลกัของผูป้ฏิบติังานดา้น HRD การรวบรวมขอ้มูลจาก
กลุ่มตัวอย่างท่ีสุ่มตัวอย่างของสถานประกอบการธุรกิจ การวิเคราะห์ข้อมูลแสดงให้เห็นถึง
ความส าคญัของสมรรถนะต่างๆและระดับความพึงพอใจในปัจจุบันและประการท่ีสองความ
แตกต่างระหว่างกลุ่มของตวัแปรบางอยา่งในแง่ของระดบัความส าคญัโดยเฉล่ียและความพึงพอใจ
ของสมรรถนะ ผลท่ีได้รับมีนัยส าคญัในด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละส าหรับโปรแกรม
การศึกษาและการฝึกอบรมท่ีน าเสนอโดยสถาบนัอุดมศึกษา 

Salleh et al. (2014) สมรรถนะ คือชุดของรูปแบบพฤติกรรมรวมทั้ งความรู้ทักษะและ
ทศันคติเพื่อท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีและหน้าท่ีในการส่งมอบผลลพัธ์หรือผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ สมรรถนะ
ช่วยในการจดัวางทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ขององค์กรหรือหน้าท่ี
ด้านทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดความสามคัคีและความสอดคล้องกันในหลายๆ ด้านของ
กิจกรรมทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของมนุษยแ์ละองค์กร งานวิจยัน้ีไดศึ้กษาถึงการ
พฒันาแบบจ าลองสมรรถนะทรัพยากรบุคคลท่ีผูป้ระกอบวิชาชีพดา้นทรัพยากรมนุษยต์อ้งการใน
องค์กร ซ่ึงข้ึนอยู่กับกรอบความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อประเมิน
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ผูป้ฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศมาเลเซียในการจดัความส าคญัของความสามารถในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นบริบทขององค์กร เพื่อพฒันาแบบจ าลองสมรรถนะและเพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 
 2.9.6 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 สมบูรณ์ศรีสมานุวตัร (2553) ศึกษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในองคก์รโดย
อาศยัสมรรถนะCompetency-based HRD โดยไดน้ าเอาแนวทางของสมรรถนะ  (Competency) มา
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการระบุถึงความรู้ความสามารถและอุปนิสัยใจคอของพนกังานเพื่อใหเ้หมาะสม
กบัต าแหน่งงานและสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกทั้งยงัใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
พฒันาความรู้ความสามารถของพนักงานในบริษัทโดยน ามาประยุกต์ใช้งานในการออกแบบ
หลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อพฒันาของสมรรถนะของพนกังานให้อยู่ในระดบัมาตรฐานตามท่ีบริษทัได้
คาดหวงัไวใ้นการพฒันาสมรรถนะของพนกังานนั้นไดน้ าเทคโนโลยเีวบ (Web Technology) เขา้มา
ประยกุตใ์ชง้านเพื่อเพิ่มโอกาสการเรียนรู้ใหก้บัพนกังานในองคก์รไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
 ประไพทิพยลื์อพงษ์ (2555) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีสมรรถนะความสามารถ
ในการแข่งขนั โดยเสนอแนวคิดในการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์รให้มีความรู้ความสามารถและมี
สมรรถนะในการแข่งขนัซ่ึงเป็นปัจจยัส่งเสริมให้องคก์รบรรลุเป้าหมายสร้างความไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนั และเป็นปัจจยัต่อการพฒันาองคก์รโดยตอ้งมีการวางแผนอยา่งมีกลยทุธ์ซ่ึงประกอบดว้ย (1) 
การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีอยา่งมีระบบ (2) การสร้างคุณค่าใหแ้ก่ทรัพยากรมนุษย ์(3) การท าให้
ทรัพยากรมนุษยห์ายากและ (4) การท าใหท้รัพยากรมนุษยเ์ลียนแบบไดย้าก 
 Salleh et al. (2014) งานวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเร่ืองการฝึกอบรมก่อนการใหบ้ริการ
ในปัจจุบนัท่ีด าเนินการในสถาบนั มีผลการเรียนรู้ระดบัท่ีไม่สามารถคาดหวงัว่าจะให้ทกัษะการ
ประกอบอาชีพท่ีเพียงพอ ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มความสามารถด้าน
อาชีพของครู  บทความน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อให้เห็นความส าคญัของการฝึกอบรมเพิ่มเติมภายใต้
ระบบ TVET ของกระทรวงศึกษาธิการ (MoE) ของมาเลเซีย ศึกษาโดยการวิเคราะห์เอกสาร การ
สนทนากลุ่มสนทนาและการสัมภาษณ์ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแสดงให้เห็นวา่ในความเป็นจริงแลว้
การฝึกอบรมเพิ่มเติมนั้นให้กับอาจารย ์TVET ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการฝึกอบรมในการบริการ 
อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมน้ีมกัจะถูกปรับแต่งตามความตอ้งการท่ีมีอยู่และอาจเปล่ียนแปลงเป็น
คร้ังคราว ดงันั้นชัว่โมงการฝึกอบรมท่ีไดรั้บอาจแตกต่างกนัไปในแต่ละคนโอกาสท่ีจ ากดั ส าหรับ
การฝึกอบรมเพิ่มเติมเป็นปัญหาท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ข เม่ือจดัให้มีหลกัสูตรฝึกอบรมเพิ่มเติมมกัจะ



96 
 

ไดรั้บการออกแบบโดยเฉพาะนอกเหนือไปจากทกัษะความสามารถในการท างานการฝึกทกัษะการ
สอนยงัรวมอยูใ่นโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความสามารถในการเรียนการสอน 
 Niemi (2017) งานวิจยัน้ีมุ่งเน้นศึกษาผลกระทบของการฝึกอบรมและการพัฒนาของ
พนกังานประสิทธิภาพขององคก์ร ซ่ึงเป็นแรงบนัดาลใจจากความจริงท่ีวา่บางองคก์รดูเหมือนจะไม่
สนใจปรับปรุงความสามารถของพนกังานแต่กลบัลงโทษไปท่ีคนท างานเพื่อจดัการกบัปัญหาการ
วิจยัผูว้ิจยัมีวตัถุประสงค์หลกัในการคน้หาว่าสถาบนัเครดิตทางการเงินแห่งชาติมีโปรแกรมการ
ฝึกอบรมและพฒันาส าหรับพนกังานทุกคนหรือไม่ อุปสรรคในการใชง้านโปรแกรมดงักล่าวและ
การฝึกอบรมและพฒันามีผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจริงไดเ้ก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน ผูว้ิจยัยงั
เน้นวิธีการฝึกอบรมท่ีออกแบบและการน าไปใช้ทั่วโลกในระหว่างการฝึกอบรมและพัฒนา
โปรแกรมการใช้ เครดิตทางการเงินแห่ งชาติสาขา Kumba ผู ้วิจ ัยได้ รับข้อมูลจากผู ้ตอบ
แบบสอบถาม 30 คนผ่านแบบสอบถามสัมภาษณ์และการสังเกตส่วนบุคคลการวิจยัยงัเผยว่าการ
ฝึกอบรมและการพฒันาเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับทุกบริษทั โดยเฉพาะพนักงานท่ีไม่มีทกัษะหรือมี
ประสบการณ์นอ้ย โดยทัว่ไปแลว้การมีส่วนร่วมในการท างานของพนกังานเป็นอยา่งมากปรับปรุง
เน่ืองจากวิธีการฝึกอบรมและเคร่ืองมือท่ีใช้โดยบริษทั ดังนั้นจึงน าไปสู่ผลกระทบเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพของพนกังานและการพฒันาทกัษะและประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 2.9.7 ภาวะผู้น า  
 ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าแรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน : กรณี ศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงาน
ธนาคารกรุงไทยมีการรับรู้รูปแบบภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียน มากกว่าภาวะผู ้น าแบบการ
เปล่ียนแปลง โดยพนกังานมีแรงจูงใจและความคิดสร้างสรรค์อยูใ่นระดบัสูง โดยมีความสัมพนัธ์
กบัรูปแบบภาวะผูน้ าและแรงจูงใจภายใน แต่ภาวะผูน้ า และแรงจูงใจ ไม่มีอ านาจในการพยากรณ์
ระดบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
 วิมล จนัทร์แก้ว (2555) ศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต 3 พบวา่ 
 1. รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั ส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต 3 มี5 ขั้น ตอน คือ 1) การวิเคราะห์สังเคราะห์
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคท่ี์ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งการพฒันา 2) การสร้างรูปแบบการ
พฒันาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 3) การทดลองรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 4) การ
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พฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์และ 5) การประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า
เชิงสร้างสรรค ์ 
 2. คุณลักษณะภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ี ผู ้บ ริหารสถานศึกษาต้องการพัฒนามี  5 
คุณลกัษณะคือ การเป็นผูน้ าการเรียนรู้แบบทีม ผูน้ าแบบผูน้ า ผูน้  าท่ีสร้างความคิดสร้างสรรค ์ผูน้ า
การบริหารความเส่ียงและผูน้ าท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 
 พิจกัษณา วงศาโรจน์ (2557) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีพึงประสงค์: กรณีศึกษา
กรมก าลังพลทหารบก พบว่าตวัแปรด้านทัศนคติของผูบ้ริหาร และด้านหลักธรรมาภิบาลของ
ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีพึงประสงค์อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนคุณลกัษณะของผูบ้ริหารไม่มีอิทธิพลกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีพึงประสงคอ์ยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ขา้ราชการทหารภายในกรมก าลงัพลทหารบก
ให้ความส าคัญกับทัศนคติและการท างานบนหลักธรรมาภิบาลของผูบ้ ังคับบัญชา โดยไม่ได้
พิจารณาการมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีพึงประสงคจ์ากคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา 
 Mckee (1991 อา้งถึงใน วิศิษฐ์ฤทธ์ิบุญไชย, 2553, หน้า 219) ท าการวิจยัเร่ืองแบบความ
เป็นผูน้ า ของผูบ้ริหารในสถาบนัอุดมศึกษา พบว่า ผูน้  าใชพ้ฤติกรรมความเป็นผูน้ าแบบเนน้การมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะท าให้คณาจารยมี์ความพึงพอใจในการท างานของคณะวิชายิ่งข้ึน และ
ผูน้ าท่ีวางตวัเป็นผูค้อยช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก มอบหมายความรับผิดชอบแก่ผูร่้วมงาน เปิด
ช่องทางการส่ือสารแบบสองทางและผูน้ าเนน้งานจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อคณาจารย ์

Asreeet al. (2012) ศึกษาเร่ืองผลกระทบของสมรรถนะดา้นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อวฒันธรรม
ขององค์กรในด้านความรับผิดชอบ และผลการปฏิบัติงานขององค์กรโดยมีวตัถุประสงค์ของ
งานวิจยัฉบบัน้ีคือเพื่อศึกษากลยทุธ์การด าเนินงานของ บริษทั ท่ีให้บริการ (โรงแรม) เพื่อตรวจสอบ
วา่ลกัษณะโครงสร้างพื้นฐานของการด าเนินงาน เช่นความสามารถในการเป็นผูน้ าและวฒันธรรม
องค์กรจะมีผลต่อการตอบสนองของ พนกังานและลูกคา้ และประสิทธิภาพในการเพิ่มรายได ้การ
วจิยัโดยใชรู้ปแบบของการวเิคราะห์เชิงประจกัษข์องขอ้มูล โดยใชโ้มเดลสมการโครงสร้างท่ีไดจ้าก
การส ารวจความคิดเห็นของ 88 โรงแรมในหลายประเทศในมาเลเซีย ผลการวจิยัพบวา่ความสามารถ
ในการเป็นผู ้น าและวฒันธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับการตอบสนอง นอกจากน้ีการ
ตอบสนองยงัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับรายได้จากโรงแรม ผลการวิจยัเหล่าน้ีแสดงให้เห็นว่า
ศกัยภาพในการเป็นผูน้ าและวฒันธรรมองค์กรถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้โรงแรมตอ้งตอบสนอง
ต่อลูกคา้และการตอบสนองต่อลูกคา้จะช่วยเพิ่มรายไดจ้ากโรงแรม 



98 
 

Brown, M.A. (2011) งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวา่ผูน้ ามีการพฒันาอยา่งไรในการ
ออกแบบระบบและมีส่วนร่วมในการริเร่ิมเพื่อความย ัง่ยืนโดยศึกษาจากจ านวน 32 คนโดยผูน้ า
ได้รับการประเมินซ่ึงสร้างความหมายหรือตรรกะการกระท าโดยใช้รูปแบบของมหาวิทยาลัย
วอชิงตนัในการทดสอบแบบการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้างเพื่อส ารวจพฤติกรรมและการ
กระท าของพวกเขาตามท่ีเก่ียวขอ้งความคิดริเร่ิมการเปล่ียนแปลงท่ีซบัซอ้นส่ิงท่ีคน้พบ ผูน้ าเหล่าน้ีดู
เหมือนจะออกแบบจากรากฐานภายในท่ีลึกล ้ าท างานในความหมายของบุคคล เขา้ถึงวิธีการท่ีไม่
สมเหตุสมผลในการรู้และใช้ระบบความซบัซ้อนและทฤษฎีบูรณาการและจดัการแบบปรับตวัผา่น
“บทสนทนา” กบัระบบสามบทบาทท่ีแตกต่างกนัและแนวทางปฏิบติัเพื่อการพฒันา ความสามารถ
ในการเป็นผูน้ า โดยผลการวจิยัน าไปสู่ขอ้คน้พบท่ีให้มุมมองท่ีละเอียดท่ีสุดถึงวธีิการท่ีแต่ละบุคคล
สร้างความหมายท่ีซบัซ้อนสูงและประพฤติตนดว้ยความเคารพต่อการเปล่ียนแปลงท่ีซบัซ้อนเสนอ
ความเขา้ใจท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตของการเป็นผูน้ าผลกระทบทางสังคมการศึกษาส ารวจวิธีการ
ปลูกฝังความเป็นผูน้ าด้วยความสามารถในการจัดการความท้าทายทางสังคมเศรษฐกิจและ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีซบัซอ้นโดยการศึกษาท่ีระบุวา่มีความสามารถ 15 อยา่งท่ีใหม่ส าหรับผูน้ า 
 
 2.9.8 การจัดการความรู้ 
 รวงผึ้งทาช้าง (2551) ศึกษาปัจจยัท านายความตั้งใจและพฤติกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ของพยาบาลในโรงพยาบาลท่ีเขา้ร่วมโครงการพฒันาการจดัการความรู้ภาคเหนือตอนล่างกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพจ านวน 432 คนจาก 17 โรงพยาบาลในเขตภาคเหนือ  
 ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. ปัจจยัท่ีใชท้  านายความตั้งใจในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 ไดแ้ก่การรับรู้ความสามารถในการควบคุมการแลกเปล่ียนเรียนรู้บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิงและ
เจตคติต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
 2. ปัจจัยท่ีใช้ท านายพฤติกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
ระดบั .05 ได้แก่ความตั้งใจในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผูบ้ริหารโรงพยาบาลและผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลสามารถใช้ผลจากการศึกษาเป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนและก าหนดนโยบายเพื่อ
สนบัสนุนปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมความตั้งใจและพฤติกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของพยาบาลต่อไป 
 นายนรินทร์พนัธ์เขียว (2552) ได้ท าการศึกษาหัวข้อ “เกณฑ์การคดัเลือกเคร่ืองมือด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสมกบัการจดัการความรู้” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อน าเสนอเกณฑ์การ
คดัเลือกเคร่ืองมือดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใชไ้ดดี้และเหมาะสมกบัการจดัการความรู้โดยศึกษา
คุณสมบติัและความสามารถของเคร่ืองมือแต่ละชนิดงานวิจยัน้ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัเวบ็บล็อกเวบ็บอร์ด
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และวกีิพีเดียจากการวจิยัไดเ้กณฑ์การคดัเลือกเคร่ืองมือและน าไปเปรียบเทียบกบัความสามารถของ
เคร่ืองมือด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทั้ ง 3 ชนิดเพื่อหาข้อสรุปว่าเคร่ืองมือใดเป็นเคร่ืองมือท่ี
เหมาะสมมากท่ีสุดซ่ึงสรุปไดว้่าเวบ็บล็อกเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสามารถท่ีเขา้กบัเกณฑ์ท่ีไดจ้าก
การศึกษาทั้งน้ีได้มีการทดสอบระบบโดยการน าไปทดลองใช้เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการจดัการ
ความรู้ของสถาบนัวจิยัสังคมมหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
 จินดา คูณสมบติั (2555) ศึกษาเร่ือง รูปแบบเพื่อการส่งเสริมการจดัการความรู้ของชุมชน
นกัปฏิบติัในทัว่ไปผลการวจิยัพบวา่ 
 1. รูปแบบการส่งเสริมการจดัการความรู้ของชุมชนนกัปฏิบติัในโรงพยาบาลนครพิงค์ ใช้
ครบทั้ง 12 รูปแบบ 
 2. ประสิทธิผลของการพฒันารูปแบบเพื่อการส่งเสริมการจดัการความรู้ของชุมชนนัก
ปฏิบติัได้แก่ 1) การจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 2) เอกสารท่ีรวบรวมจากการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ 3) คู่มือการดูแลแผลจ านวน 1 เล่มและแนวปฏิบติัสาหรับเตรียมให้ผูป่้วยเขา้รับการผ่าตดั
แนวปฏิบติัในการป้องกนัการติดเช้ือจากการใหส้ารน ้าทางหลอดเลือดด าและแนวปฏิบติัการระบุตวั
ผูป่้วยจ านวนอยา่งละ 1 เล่ม 4) เร่ืองเล่าเก่ียวกบัวธีิปฏิบติัท่ีดีและงานวจิยั 5) รายงานการประชุมของ
ชุนชนนกัปฏิบติัและ 6) มีการน าความรู้ท่ีไดไ้ปใชใ้นการปฏิบติังานในหอผูป่้วย 
 ปิยะพล ทวีวรรณ (2555) ศึกษาเร่ืองระบบผูเ้ช่ียวชาญการวินิจฉัยอาการเสียของเคร่ืองรับ
โทรทศัน์โดยใชห้ลกัตน้ไมต้ดัสินใจโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยให้นกัเรียนนกัศึกษาในการวินิจฉยั
เพื่อให้ไดผ้ลท่ีถูกตอ้งมากท่ีสุดและบอกถึงส่วนการท างานท่ีบกพร่องท่ีมีโอกาสเป็นไปไดม้ากท่ีสุด
เพื่อเป็นประโยชน์ใหแ้ก่นกัเรียนนกัศึกษาหรือผูท่ี้ตอ้งการความรู้ในส่วนนั้นๆการแกปั้ญหาดงักล่าว
ได้มีการศึกษาถึงขั้นตอนการเก็บความรู้และประสบการณ์ของผูเ้ช่ียวชาญไวใ้นระบบผูเ้ช่ียวชาญ
และสร้างขบวนการอนุมานเพื่อใชใ้นการวนิิจฉยัปัญหาระบบผูเ้ช่ียวชาญน้ีถูกพฒันาข้ึนโดยใชภ้าษา
พีเฮชพีและโปรแกรมมายเอสคิวเอลบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตซ่ึงใช้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันา
ระบบผูเ้ช่ียวชาญผลการศึกษาพบวา่ระบบผูเ้ช่ียวชาญน้ีสามารถท่ีจะวนิิจฉยัอาการเสียของเคร่ืองรับ
โทรทศัน์ไดเ้ป็นอยา่งดีโดยระบบสามารถช่วยให้ผูใ้ชว้ินิจฉยัเพื่อให้ไดผ้ลท่ีถูกตอ้งมากท่ีสุดโดยใช้
ระยะเวลาใกล้เคียงกับการวินิจฉัยปัญหาจากผู ้เช่ียวชาญท่ีเป็นมนุษย์แสดงให้เห็นว่าระบบ
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีไดพ้ฒันาข้ึนมาน้ีสามารถช่วยใหค้  าแนะนากบัผูใ้ชไ้ดเ้ป็นอยา่งดี 
 
 2.9.9 ส านักงานบัญชีคุณภาพ 
 บุญยงั สหเทวสุคนธ์ (2552) ศึกษาเร่ืองการปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณของส านักงาน
บญัชีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจยัพบวา่ การปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณของ
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ส านักงานบัญชีในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดซ่ึงส านักงานบัญชีมีการปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณเร่ืองส านกังานบญัชีตอ้งไม่ปฏิบติัให้เส่ือมเสียเกียรติศกัด์ิแห่งวิชาชีพในดา้นการจดัท า
บญัชีมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรกและหลกัจรรยาบรรณท่ีส านกังานบญัชีมีการปฏิบติัมากอนัดบัสุดทา้ย
คือดา้นความรู้ความสามารถและมาตรฐานในการปฏิบติังานนอกจากน้ีเม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระคือรูปแบบของส านักงานบัญชีและตัวแปรตามคือการปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณของส านักงานบัญชีพบว่าส านักงานบัญชีท่ีมีรูปแบบนิติบุคคลจะมีจรรยาบรรณ
ทางดา้นความรับผิดชอบต่อผูรั้บบริการและการรักษาความลบัมากกวา่ส านกังานบญัชีท่ีมีรูปแบบ
บุคคลธรรมดาและคณะบุคคล 
 เพ็ญธิดา พงษ์ธานี (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อคุณภาพการให้บริการของ
ส านกังานบญัชีในประเทศไทยและศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการปรับปรุงคุณภาพการบริการ
ของส านักงานบญัชี ผลการวิจยั พบว่า 1) นโยบายและกระบวนการของส านักงานบญัชีในด้าน
ความรับผิดชอบของผู ้บริหารต่อนโยบายและกระบวนการของส านกังานบญัชี ความสามารถดา้น
การปฏิบัติตามข้อ ก าหนดจรรยาบรรณของส านักงานบัญชี ความสามารถด้านกระบวนการท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ของส านักงานบญัชี ความสามารถดา้นการปฏิบติังานของส านักงานบญัชี และ
ความสามารถดา้นการติดตามตรวจสอบของส านักงานบญัชี มีผลกระทบเชิงบวกต่อคุณภาพการ
บริการของส านกังานบญัชี 2) คุณสมบติัผูท้  าบญัชีของส านกังานบญัชีในดา้นความรู้ในวชิาชีพ และ
ดา้นค่านิยม จรรยาบรรณในวิชาชีพ มีผลกระทบเชิงบวกต่อคุณภาพการบริการของส านกังานบญัชี  
3) รูปแบบส านกังานบญัชีต่างกนั คุณภาพการบริการของส านักงานบญัชีต่างกนั และ 4) รูปแบบ
ส านกังานบญัชีต่างกนั นโยบายและกระบวนการของส านกังานบญัชีต่างกนั  
 นุกูล แดงภูมี (2555) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการพฒันาขีดความสามารถการให้บริการของ
ส านักงานบญัชีส าหรับธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเพื่อศึกษาพฤติกรรมการใช้บริการความ
คาดหวงัและความตอ้งการของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในการรับบริการจากส านกังานบญัชี
เพื่อวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานของส านกังานบญัชีท่ีส่งผลต่อคุณภาพ
การให้บริการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมและเพื่อจดัท ากลยุทธ์พฒันาขีดความสามารถการ
บริหารจดัการธุรกิจส านกังานบญัชีส าหรับธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มผลการวจิยัพบวา่ 
 1. การส ารวจเชิงพฤติกรรมการใชบ้ริการธุรกิจส านกังานบญัชีนั้นพบวา่เหตุผลส าคญัท่ีสุด
ท่ีธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มเลือกใช้บริการสานกังานบญัชี 4 ล าดบัแรกนั้นมาจากส านกังาน
บญัชีมีการตรวจสอบบญัชีท่ีถูกต้องแม่นย  าช่วยให้ได้รับข้อมูลทางบญัชีอย่างรวดเร็วประหยดั
ค่าใช้จ่ายในการจา้งบุคลากรทางการบญัชีและส านักงานบญัชีมีความเข้าใจกฎระเบียบและข้อ
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กฎหมายท่ีดีกวา่และบริการท่ีกลุ่มธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มเลือกใชม้ากท่ีสุด 3 ล าดบัแรกคือ
บริการจดัท าบญัชีบริการตรวจสอบบญัชีและการใหค้  าปรึกษาแนะน าทางการบญัชี/ภาษีอากร 
 2. ระดับความคิดเห็นของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมีต่อปัจจัยส่วนประสม
การตลาดบริการท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกใชบ้ริการธุรกิจส านกังานบญัชีนั้นโดยภาพรวมพบว่า
ระดบัความคิดเห็นของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมีต่อการตดัสินใจเลือกใช้บริการธุรกิจ
ส านกังานบญัชีนั้นอยูใ่นระดบัมากแต่เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ระดบัความคิดเห็นในระดบั
มากท่ีสุดเรียงตามค่าเฉล่ียจากมากท่ีสุดไปน้อย 3 ล าดบัแรกประกอบดว้ยบุคลากรของส านักงาน
บัญชีมีความรู้ความเช่ียวชาญในงานด้านบัญชีเป็นอย่างดีความรู้ความเช่ียวชาญของผูบ้ริหาร
ส านกังานบญัชีและการจดัท าบญัชีใชโ้ปรแกรมบญัชีถูกตอ้งตามประกาศกรมสรรพากร 
 3. ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเลือกตดัสินใจเลือกใช้บริการธุรกิจส านกังานบญัชีมีทั้งส้ิน 10 กลุ่ม
ปัจจยัโดยเรียงตามล าดบัความส าคญัประกอบดว้ยอตัลกัษณ์ขององค์กรและการจดัเก็บฐานขอ้มูล
คุณภาพบริการและการเป็นคู่คิดเชิงกลยุทธ์การติดต่อประสานงานและการควบคุมคุณภาพการ
ให้บริการการส่งเสริมการตลาดการติดต่อส่ือสารระบบการจดัเก็บค่าบริการการก าหนดราคา
ศกัยภาพของบุคลากรช่องทางการติดต่อกบัส านกังานบญัชีช่ือเสียงและประสบการณ์ 
 ปาริชาติ มณีมยั และคณะ (2558) ศึกษาเร่ือง คุณภาพและปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพการ
ปฏิบติังานของส านักงานบญัชีขนาดกลางและขนาดย่อมของไทย ผลการศึกษาพบว่าส านักงาน
บญัชีไทยมีผลการด าเนินงานตามแนวปฏิบติัดา้นการควบคุมคุณภาพโดยรวมทุกองคป์ระกอบอยูใ่น
ระดับมาก สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี 1) ด้านข้อก าหนดทางจรรยาบรรณ  
2) ด้านการจดัการเอกสาร 3) ดา้นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ 4) ดา้นการปฏิบติังาน 5) ดา้น
การจดัการทรัพยากร6) ดา้นการติดตามตรวจสอบและ 7) ดา้นความรับผดิชอบของผูบ้ริหาร  
  
2.10 กรอบแนวคิดงานวจัิย 
 การก าหนดกรอบแนวคิดงานวิจยัจากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัได้
ก าหนดกรอบการวจิยัดงัต่อไปน้ีคือ 

 ดา้นสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเชียน และไทยแลนด ์
4.0 มีดงัต่อไปน้ีคือ 

1.ดา้นความรู้ (Knowledge) ประกอบดว้ย 
ดา้นมาตรฐานการรายงานทางการเงินระหวา่งประเทศ (IFRS) 
ประเพณี และวฒันธรรมของประเทศต่างๆ ในอาเซียน (Culture) 
ธุรกิจ และการตลาดในอาเซียน (AEC Market) 
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กฎหมายธุรกิจในแต่ละประเทศ (Inter Buss Law) 
กฎหมายภาษีอากรของแต่ละประเทศ (Tax) 
ดา้นการเงิน นวตักรรมทางการเงินและการลงทุน (Inter Fin) 
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศทางการบญัชี (AIS) 
ดา้น การจดัการฐานขอ้มูล (Database Mgt) 
การป้องกนัความเส่ียงและการรักษาความปลอดภยัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

(AIS Risk Mgt) 
2. ดา้นทกัษะของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชี (Professional Skills)  ประกอบดว้ย 

การส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ (English Language) 
การส่ือสารดว้ยภาษาทอ้งถ่ิน (Local Language) 
ดา้นการรักษาจรรยาบรรณของผูป้ระกอบวชิาชีพบญัชี (Professional Ethics) 
การน าเสนอขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจ (Information Presentation) 
การสังเกตุส่ิงผิดปกติได ้เยี่ยงผูป้ระกอบวิชาชีพท่ีดี และทกัษะในการตรวจสอบ 

(Audit Abilty) 
การสั่งสมความเช่ียวชาญ และการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuing Professional 

Development : CPD) 
การมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ และคุณภาพของงาน (Quality) 
ดา้นโปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ (Software Package) 
การวเิคราะห์ขอ้มูล (Analytical Skill) 

3. ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes)ของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชี 
ดา้นการปรับตวั และกา้วทนัการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ (Adaptation) 
การคิดวเิคราะห์ การประเมินสถานการณ์ และการตอบสนองต่อสถานการณ์อยา่ง

เหมาะสม  (Practical Response) 
การท างาน เป็น ทีมและการมีป ฎิสัมพัน ธ์กับ เพื่ อน ร่วมงาน (Teamwork & 

Relationship) 
ภาวะผูน้ า (Leadership) 
ความใฝ่รู้ และความสามารถในการเรียนรู้ (Learning Ability) 
การสอนงานและพฒันาผูอ่ื้น (Personal Development) 
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 การพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีเพื่อให้มีสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพสู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเชียน และไทยแลนด ์4.0 มีดงัต่อไปน้ีคือ 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย  ์(HRM) ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพ
ของผูท้  าบญัชี 
  การวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละการสรรรหาคดัเลือก (Planning & Recruitment) 
  การประเมินผลการปฏิบติังานและการบริหารค่าตอบแทน  
  (Performance Evaluation and Compensation Management) 
  การพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ (Career Path) 
  การจูงใจและสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร(Motivation & Commitment) 

2. การพฒันาบุคลากร (HRD) ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  า
บญัชี 
  การฝึกงานในสถานการณ์จริง (OJT) 
  การสอนงาน (Coaching) 
  การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) 
  การอบรมภายนอก (External TrainingCourse) 
 3. ภาวะผูน้ า (Leadership) 
  การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role  Model) 
   การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiring) 
   การเป็นผูน้ าเชิงปฎิรูป (Transformational  Leadership) 
 4. การจดัการความรู้ (Knowledge Management) 

ชุมชนนกัปฏิบติัในวชิาชีพบญัชี (Community of Practice : CoP) 
การทบทวนหลงัปฏิบติัการหรือการถอดบทเรียนในวชิาชีพบญัชี 
(After Action Review : AAR) 

  ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ในวชิาชีพบญัชี (Expert System) 
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ตารางที ่2.4 สรุปตวัแปรสังเกตไดอ้งคป์ระกอบสมรรถนะผูท้  าบญัชีและการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทย
แลนด ์4.0 ของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 
ความรู้                                         

ทกัษะ                                         

ลกัษณะส่วนบุคคล                                         

การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์การสรรหา การ
คดัเลือก 

                                        

การประเมินผลการ
ปฏิบติังานและบริหาร
ค่าตอบแทน 

                                        

การพฒันา
ความกา้วหนา้ทาง
อาชีพ 

                                        

การจูงใจและสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

                                        

การบริหารตามสรรถ
นะ 

                                        

การพฒันาตาม
สมรรถนะ 

                                        

การฝึกงานใน
สถานการณ์จริง 

                                        

การสอนงาน                                         

การเป็นพี่เล้ียง                                         

การอบรมภายนอก                                         

การเป็นบุคคลตน้แบบ               
 

                          

การสร้างแรงบนัดาลใจ               
 

                          

การเป็นผูน้ าเชิงปฎิรูป                                         
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ตารางที ่2.4 สรุปตวัแปรสังเกตไดอ้งคป์ระกอบสมรรถนะผูท้  าบญัชีและการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชี เพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทย
แลนด ์4.0 ของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย (ต่อ) 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 
ชุมชนนกัปฏิบติั                                         

การถอดบทเรียน                                         

ระบบผูเ้ช่ียวชาญและ
คลงัความรู้ 

                                        

 
 

ท่ีมา :(1) Mcclelland(1973),  (2)Zwell (2000), (3) Spencer andSpencer (1993), (4)Boyatziz  (1996), (5) Party (1997),(6)Armstrong (1994), (7)Mondy&Noe(1996), (8)Nadler (1980),  
(9)Pace et al. (1990),  (10) Marquis and Huston(1996),  (11) Burns (1974),  (12)O’Dell and Grayson (1998), (13) Ozcelik&Ferman (2006), (14) Bennis and Nanus(1984),  (15)จิรอร  
หอมยก  (2545),  (16) จีรวรรณ เจริญยศ (2548),  (17)ศิริภรณ์  งามรุ่งเรืองกิจ (2551),  (18)มารดรัตน์ สุขสง่า (2554),  (19) กรสรรค ์ เอนกศกัยพงศ ์ (2556),  (20) ฐิติรัตน์ มีมาก (2558), 
(21) นิโลบลสุขรองแพ่ง (2542), (22) สุปราณี เรียบร้อยเจริญ (2544),  (23)ศิริรัตน์ชุณหคลา้ยและคณะ (2546) ,  (24) สมบูรณ์ศรีสมานุวตัร (2553),  (25) เสน่ห์  จุย้โต, (26) ฐิตวดี  
เนียมสุวรรณ์ (2554), (27) วมิล จนัทร์แกว้ (2555),  (28) พิจกัษณา วงศาโรจน์ (2557),  (29) เตือนใจ รักษาพงศ์ (2551),  (30)รวงผึ้งทาชา้ง (2551), (31)จินดา  คูณสมบติั (2555), (32) ปิ
ยะพลทวีวรรณ  (2555), (33) อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548),  (34)กานดาวรรณ  แกว้ผาบ (2555),  (35)มทันชยั  สุทธิพนัธ์ุ (2557), (36) อมรา  ติรศรีวฒัน์ (2559),  (37) พสุ  เดชะรินทร์ 
(2556),  (38) กิติยาภรณ์อินธิปีก(2558),  (39) สนัติ  วลิาสศกัดานนท ์(2558), (40)วรียทุธ  สุขมาก และ (41) กนกศกัด์ิ สุขวฒันาสินิทธ์ (2557). 
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ภาพที ่2.4 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การวางแผนก าลงัคน 

การบริหารค่าตอบแทน 

การสร้างแรงจูงใจ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ตามสมรรถนะ 

การพฒันาตามสมรรถนะ 

การวางแผนก าลงัคน 
โดยสมรรถนะ 

การฝึกงาน 

การสอนงาน 

การเป็นพ่ีเล้ียง 

การอบรมภายนอก 

การเป็นบุคคลตน้แบบ การสร้างแรงบนัดาลใจ การเป็นผูน้ าเชิง

ปฏิรูป 

ชุมชนนกัปฏิบติั การถอดบทเรียน ระบบผูเ้ช่ียวชาญ 

การบริหารทรัพยากร 
มนุษย ์

 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ภาวะผูน้ า การจดัการความรู้ 

สมรรถนะ 

ดา้นความรู้ 

ทกัษะวิชาชีพ 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ท่ีมา : ผูว้จิยั 

H1 

H2 

H3 

H4

  H3 

H5

  H3 

H6

  H3 

H7

  H3 
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ค าอธิบายสัญลกัษณ์ของเคร่ืองหมายในกรอบแนวคิด 
 
   แทน      ตวัแปรแฝง  (Latent  Variable) 
 
 
   แทน     ตวัแปรสังเกตได(้Observe Variable) 
 
 
     แทน      เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุ และผลโดยตวัแปร ท่ีปลายลูกศร    
                                                     ก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงโดยตรงต่อตวัแปรท่ีหวัลูกศร 
 
อกัษรย่อตัวแปร มีดงัต่อไปน้ี 
 

อกัษรย่อ ตัวแปร 
COMPETENCY สมรรถนะ 
KNOWLEDGE สมรรถนะดา้นความรู้ 
SKILLS สมรรถนะดา้นทกัษะทางวชิาชีพ 
ATTRIBUTE  สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
HRM การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
HRMPLAN การออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน  การวางแผนก าลงัคน  การคดัเลือก และการ

แต่งตั้งก าหนดหนา้ท่ีงาน 
HRMWAGE การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ  สภาพ

การท างาน 
HRMMOTIVE การสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมท่ี

มีความส าคญั 
COMPEHRM การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดเป็นกลยทุธ์ในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์
COMPEHRD การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดกลยทุธ์และนโยบายใน 

การวางแผนการฝึกอบรมและพฒันา 
COMPLANE การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นดา้นอ่ืน 
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อกัษรย่อตัวแปร (ต่อ) มีดงัต่อไปน้ี 
 

อกัษรย่อ ตัวแปร 
HRD การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
OJT การฝึกอบรมขณะท างาน   
COACH การสอนงาน 
MENTOR การเป็นพี่เล้ียง 
EXTRAN การอบรมภายนอก 
LEADER ภาวะผูน้ า 
ROLEMODEL การเป็นบุคคลตน้แบบ 
INSPIRE การสร้างแรงบนัดาลใจ   
TRANLEAD การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป 
KM การจดัการความรู้ 
COP การจดัการความรู้โดยวธีิจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติั 
AAR การถอดบทเรียน 
ARTIFICIAL ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ 
 
2.11 สมมติฐานในการวจัิย 
จากกรอบแนวคิดขา้งตน้ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะท่ีมี
ประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 สมมติฐานท่ี 2 การพฒันาบุคลากร (HRD) ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของ
ผูท้  าบญัชีมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชี
คุณภาพในประเทศไทย 
 สมมติฐานท่ี  3 ภาวะผู ้น า (Leadership) มี อิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะของผู ้ท  าบัญชีท่ี มี
ประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 สมมติฐานท่ี 4 การจดัการความรู้ (Knowledge Management) มีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะของ
ผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 สมมติฐานท่ี 5 สมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge) เป็นองคป์ระกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชี
ท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
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สมมติฐานท่ี 6 ทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบญัชี (Professional Skills) เป็นองคป์ระกอบของ
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย  
 สมมติฐานท่ี 7 คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attributes) เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะของ
ผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย  
 
2.12 นิยามศัพท์ปฏิบัติการ 
 2.12.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะหมายถึง 
  2.12.1.1 การวางแผนทรัพยากรณ์มนุษย์ การสรรหา และการคัดเลือก หมายถึงการ
วางแผนก าลงัคนท่ีตอ้งการของส านกังานบญัชี การสรรหาบุคลากรทางการบญัชีโดยก าหนดคุณสมบติัตรง
กบัการเป็นผูท้  าบญัชีและการคดัเลือกบุคลากรให้ตรงตามคุณสมบติัท่ีก าหนดตาม พ.ร.บ.การบญัชี 2543 
และมีความรู้ความสามารถทกัษะตรงตามท่ีก าหนด 
  2.12.1.2 การประเมินผลการปฏิบติังานและการบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การวเิคราะห์
เพื่อประเมินคุณค่างานของผูท้  าบัญชีในการปฏิบัติงานในช่วงเวลาท่ีก าหนด เพื่อน ามาสู่การก าหนด
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมยติุธรรม 
  2.12.1.3 การจูงใจ และความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การใชน้โยบายบริหารทรัพยากร
มนุษยจู์งใจให้ผูท้  าบญัชีมีพลงัผลกัดนัในการท างานการท าบญัชี และท าดว้ยความพยายามอยา่งเต็มท่ี เต็ม
ใจ อุทิศแรงใจ และสติปัญญาใหก้ารท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย    

2.12.2 การพฒันาบุคลากร (HRD) ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะหมายถึง 
  2.12.2.1 การฝึกอบรมขณะท างาน (On the Job Trainning) หมายถึงการสอนงานและให้
ทดลองปฏิบติัดา้นการปฏิบติัการท าบญัชี ไดแ้ก่ การจดัท างบการเงิน ในสถานท่ีจริง  
  2.12.2.2 การสอนงาน (Coaching) หมายถึง เป็นการสอนงานลูกน้องของตนเองในการ
ปฏิบติังานการท าบญัชี โดยเป็นการส่ือสารอยา่งหน่ึงท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการระหวา่งหวัหนา้และ
ลูกนอ้ง     

2.12.2.3 การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) หมายถึง การใหผู้ท่ี้มีความรู้ความสามารถ หรือเป็นท่ี
ยอมรับหรือผูบ้ริหารในส านกังานบญัชี ให้ค  าปรึกษา และแนะน าช่วยเหลือรุ่นนอ้งหรือผูท่ี้อยูใ่นระดบัต ่า
กวา่ (Mentee) ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานการท าบญัชีเพื่อใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน 
  2.12.2.4 การฝึกอบรมภายนอก หมายถึง กระบวนการท่ีจะท าให้ผูท้  าบัญชีเกิดความรู้ 
ความช านาญในการปฏิบติัดา้นการท าบญัชีและในความรู้ศาสตร์ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งในการท าบญัชี ทั้งในดา้น
มาตรฐานการรายงานทางการเงินและดา้นภาษีอากร 
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 2.12.3 ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง 
  2.12.3.1การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role  Model) หมายถึง การเป็นแบบอยา่งในการท างาน มี
เทคนิคต่างๆและความเช่ียวชาญด้านการปฏิบติับญัชีท่ีโดดเด่นท่ีผูท้  าบญัชีจะถือเป็นแบบอย่างในการ
ท างาน 
  2.12.3.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผูน้ าในองค์กรส านักงานบัญชีท่ีสร้างพลัง
อ านาจในตนเองในการขบัเคล่ือนการท างานท่ีดีใหแ้ก่ผูท้  าบญัชีคนอ่ืนในองคก์ร 

 2.12.3.3 การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational  Leadership) หมายถึง การท่ีผูน้ าใน
องคก์รส านกังานบญัชีท่ีใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูแก่ผูต้ามเพื่อใหเ้กิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึนท าให้
ผูต้ามเกิดแรงดลใจในการท างานซ่ึงความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปประกอบด้วย1) บุคลิกภาพท่ีน่านับถือ 
(Charisma) 2) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized Consideration) และ 3) การกระตุน้ให้
ใชส้ติปัญญา (Intellectual Stimulation)   
 2.12.4 การจดัการความรู้ 
  2.12.4.1 ชุมชนนกัปฏิบติัในวิชาชีพบญัชี หมายถึง ชุมชนของวชิาชีพผูท้  าบญัชี ท่ีรวบรวม
กลุ่มคนท่ีมีความรู้ความสนใจในเร่ืองเดียวกนั มาร่วมแลกเปล่ียน แบ่งปัน เรียนรู้ในเร่ืองนั้นๆ ร่วมกนั เพื่อ
ไดม้าซ่ึง Knowledge Assets (KA) หรือขมุความรู้ในเร่ืองนั้นๆ  
  2.12.4.2 การทบทวนหลังปฏิบัติการหรือการถอดบทเรียนในวิชาชีพบัญชี  หมายถึง 
กระบวนการดึงเอาความรู้จากการท างานในดา้นการท าบญัชีออกมาใชเ้ป็นทุนในการท างานเพื่อยกระดบัให้
ดียิ่งข้ึน เป็นการสกัดความรู้ท่ีมีอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) ออกมาเป็นบทเรียน/ความรู้ท่ีชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) 
  2.12.4.3 ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลังความรู้ในวิชาชีพบญัชี  หมายถึง ระบบสารสนเทศ
ประเภทหน่ึงท่ีน าวทิยาการของปัญญาประดิษฐเ์ขา้มาใชจ้ดัการสารสนเทศ โดยเฉพาะอยา่งยิง่สารสนเทศท่ี
เป็น องค์ความรู้ (Knowledge) ในเฉพาะสาขาการบญัชี  โดยเป็นซอฟต์แวร์ท่ีใช้สร้างฐานความรู้ทางดา้น
การบญัชี (Accounting Knowledge Base) และ กลไกในการตั้งค  าถาม และหาค าตอบจาก Knowledge Base 
  2.12.5 สมรรถนะดา้นความรู้ หมายถึง 

2.12.5.1 ความรู้ด้านมาตรฐานการรายงานทางการเงินระหว่างประเทศ (lnternational 
Financial Reporting Standrds : IFRS) หมายถึง ความรู้ด้านมาตรฐานการรายงานทางการเงินระหว่าง
ประเทศ ซ่ึงก าหนดโดยlnternational Accounting Standard Board (IASB) 
   2.12.5.2 ความรู้ด้านประเพณี และวฒันธรรมของประเทศต่างๆในอาเซียน หมายถึง  
ความรู้เก่ียวกบัภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ 10 ประเทศ ซ่ึงเป็นดินแดนซ่ึงมีความหลากหลายทางเช้ือ
ชาติ ศาสนา ไดแ้ก่ศาสนา อิสลาม พุทธ คริสต ์และความแตกต่างดา้นชาติพนัธ์ 
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2.12.5.3 ความรู้ดา้นธุรกิจและการตลาดในอาเซียน หมายถึง ขอ้มูลสภาพแวดลอ้มทัว่ไป 
ภาวะเศรษฐกิจ รวมถึงรสนิยมของผูบ้ริโภค ท่ีมีความแตกต่าง หลากลายอนัเน่ืองมาจากความแตกต่างใน
ดา้น เช้ือชาติ ศาสนา ประเพณี วฒันธรรม   

2.12.5.4 ความรู้ดา้นกฎหมายธุรกิจในแต่ละประเทศหมายถึง ความรู้ท่ีเก่ียวกบักฎหมาย
ทางธุรกิจ ของแต่ละประเทศท่ีมีความแตกต่างกนัดว้ยเหตุผลต่างๆ กนั 

2.12.5.5 ความรู้ด้านกฎหมายภาษีอากรของแต่ละประเทศหมายถึง ความรู้เก่ียวกับ
มาตรการทางภาษีท่ีแต่ละประเทศใชแ้ตกต่างกนั   

2.12.5.6  ความรู้ด้านการเงิน นวตักรรมทางการเงินและการลงทุนหมายถึง ความรู้ด้าน
ระบบการเงินในอาเซียนท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงเป็นระบบการช าระเงินท่ีเช่ือมต่อกนัการเคล่ือนยา้ยเงินทุน
ท่ีเสรีระบบการให้บริการทางการเงิน ซ่ึงรวมถึงระบบสถาบนัการเงินการเปิดเสรีของตลาดทุน  นวตักรรม
ทางการเงินและการลงทุนท่ีพฒันาจากแต่ละประเทศสู่อาเซียน 

2.12.5.7 ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางการบัญชี  (AIS) หมายถึง ความรู้ด้าน
เทคโนโลยี ศาสตร์ทางด้านคอมพิวเตอร์ การประมวลผลขอ้มูลโดยโปรแกรมการท างานส าเร็จรูปชนิด
ต่างๆ การจดัการขอ้มูลสารสนเทศทางการบญัชีโดยใชเ้ทคโนโลยี 

2.12.5.8 ความรู้ด้านการจดัการฐานขอ้มูล  (Database Management) หมายถึงความรู้ด้าน
กลุ่มโปรแกรมท่ีท าหน้าท่ีเป็นตวักลางในระบบติดต่อระหว่างผูใ้ช้กบัฐานขอ้มูลในระบบฐานขอ้มูลดา้น
บญัชีและการเงิน  เพื่อจดัการและควบคุมความถูกตอ้ง ความซ ้ าซอ้น และความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลต่างๆ  

2.12.5.9 ความรู้ดา้นการป้องกนัความเส่ียง และการรักษาความปลอดภยัการใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศ หมายถึง ความรู้ในกระบวนการท่ีใช้ในการบริหารจดัการให้โอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ์ความ
เส่ียงจากการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในงานบญัชีลดลงและมีความปลอดภยัของขอ้มูล   
 2.12.6 ทกัษะทางวชิาชีพผูท้  าบญัชี หมายถึง 

2.12.6.1 ทกัษะการส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ หมายถึง ความเขา้ใจศพัท์ภาษาองักฤษ และ
ความหมายในการใชภ้าษาองักฤษ (ฟัง พดู อ่านและเขียน) ในศพัทเ์ทคนิคการท างานดา้นการบญัชี เพื่อการ
ติดต่อส่ือสารและการโตต้อบทั้งท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรและไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

2.12.6.2 ทกัษะการส่ือสารดว้ยภาษาทอ้งถ่ิน หมายถึง ทกัษะการส่ือสารดว้ยภาษาประจ า
ชาติของแต่ละประเทศในอาเซียน หมายถึง ความเขา้ใจศพัท ์และความหมายในการใชภ้าษา ประจ าชาติของ
แต่ละประเทศในอาเซียน (ฟัง พูด อ่านและเขียน) เพื่อการติดต่อส่ือสารและการโตต้อบทั้งท่ีเป็นลายลกัษณ์
อกัษรและไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.12.6.3 ทักษะด้านการรักษาจรรยาบรรณของผู ้ประกอบวิชาชีพบัญชีหมายถึง
ความสามารถในการปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณท่ีก าหนดข้ึนโดยเฉพาะในวิชาชีพบญัชีซ่ึงตอ้งท างาน

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
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ภายใตก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของวิชาชีพ เช่น ความซ่ือสัตย ์ความโปร่งใส ความเช่ือถือได้ การเก็บรักษา
ความลบั การปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถของตน   

2.12.6.4 ทกัษะการน าเสนอขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจหมายถึง ความสามารถในการน าเสนอ
ขอ้มูล หรือรายละเอียดต่างๆ ในดา้นการเงินและการบญัชี ขอ้มูลทางธุรกิจเพื่อการตดัสินใจ ใหก้บักลุ่มผูฟั้ง
ในระดับท่ีแตกต่างกัน รวมทั้ งความสามารถในการเลือกใช้ ส่ือ เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆเพื่ อ
ประกอบการน าเสนอไดอ้ยา่งเหมาะสมเพื่อให้มีการน าเสนอขอ้มูลทางการเงินและการบญัชีท่ีมีคุณค่าต่อ
การตดัสินใจ 

2.12.6.5 ทักษะการสังเกตส่ิงผิดปกติได้ เยี่ยงผูป้ระกอบวิชาชีพท่ีดี และทักษะในการ
ตรวจสอบ หมายถึง ทกัษะการใชดุ้ลพินิจเยี่ยงผูป้ระกอบวิชาชีพในการช่างสังเกตถึงส่ิงท่ีผิดปกติโดยการ
วเิคราะห์ เปรียบเทียบ หรือวิธีอ่ืนๆเพื่อระบุความผดิปกติของขอ้มูลไดใ้นระดบัหน่ึง ซ่ึงมีประโยชน์ต่อการ
ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลทางบญัชีเพื่อใหเ้กิดความน่าเช่ือถือของขอ้มูล 

2.12.6.6 ทักษะการสั่งสมความเช่ียวชาญ และการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง หมายถึง การ
แสวงหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้เพื่อพฒันาและปรับปรุงความสามารถและศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ รวมทั้ง
การกระตุ้น จูงใจผูอ่ื้นให้มีความต้องการท่ีจะเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาเพื่อให้ทนัตามการเปล่ียนแปลงองค์
ความรู้ดา้นการบญัชีท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและรวดเร็ว 

2.12.6.7 ทกัษะการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ และคุณภาพของงาน หมายถึง การมุ่งเนน้ผลส าเร็จ
ของงานการมุ่งมัน่ในการท างานให้ประสบความส าเร็จไดต้ามแผนงานท่ีก าหนด เพื่อน าเสนอขอ้มูลทาง
การเงินและการบญัชีท่ีทนัต่อการตดัสินใจในธุรกิจ รวมทั้งความสามารถในการแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรค
ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานทั้งของตนเองและผูอ่ื้น 

2.12.6.8 ทกัษะดา้นโปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ หมายถึง ทกัษะการใช้ชุดค าสั่งท่ีควบคุมให้
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ท างานให้ไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงเป็นซอฟท์แวร์ประยุกต์งานดา้นการบญัชีไดแ้ก่
การจดบนัทึก การจดัประเภทขอ้มูล การจดัท ารายงานดา้นบญัชีและการเงินการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นตน้ 

2.12.6.9 ทกัษะการวเิคราะห์ขอ้มูล หมายถึง ความเขา้ใจในประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนจากการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นการเงิน และการบญัชี การแจกแจงปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
เขา้ใจในฐานะทางการเงินและการด าเนินงานของกิจการ 
 2.12.7 คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง 

2.12.7.1 ด้านการปรับตัว และก้าวทันการเป ล่ียนแปลงของโลกธุรกิจหมายถึง
ความสามารถในการเขา้ใจธุรกิจไดอ้ยา่งรวดเร็วและยอมรับในการเปล่ียนแปลงของธุรกิจ โดยวิชาชีพบญัชี
ตอ้งกา้วทนัการเปล่ียนแปลงในมาตรฐานการรายงานทางการเงินท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
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2.12.7.2 การคิดวิเคราะห์ การประเมินสถานการณ์ และการตอบสนองต่อสถานการณ์
อย่างเหมาะสมหมายถึง ความเข้าใจในประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน การวิเคราะห์ แยกแยะ
ประเด็นต่างๆดา้นบญัชีและการเงิน  สามารถคาดการณ์สาเหตุ และผลลพัธ์จากสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ และ
ด าเนินการตอบสนองต่อสถานการณ์นั้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 

2.12.7.3 การท างานเป็นทีม และการมีปฎิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานหมายถึงความเขา้ใจใน
บทบาท และหน้าท่ีของตนในฐานะท่ีเป็นสมาชิกหน่ึงของทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน การ
แกไ้ขปัญหาและการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นต่างๆกบัสมาชิกในทีมและความสามารถใน
การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลต่างๆทั้งจากภายในและภายนอกองคก์าร 

2.12.7.4 ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง การแสดงออกถึงการรับผิดชอบในเร่ืองต่างๆท่ี
มีผลต่อทีมงาน และหน่วยงาน รวมทั้งความสามารถในการบริหารจดัการงาน ความสามารถในการจูงใจ 
หรือโนม้นา้วผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตามเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน 

2.12.7.5 ความใฝ่รู้ และความสามารถในการเรียนรู้หมายถึง ความสามารถในการรับรู้
ขอ้มูล รายละเอียดต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งรวดเร็ว โดยงานดา้นการเงินและบญัชีในแต่
ละองค์กรท่ีมีความแตกต่างท่ีผูท้  าบญัชีตอ้งเรียนรู้งาน รวมทั้งมีความกระตือรือร้นและความพยายามท่ีจะ
แสวงหาโอกาสในการเรียนรู้งานทั้งในปัจจุบนัและงานใหม่ๆอยูเ่สมอ 

2.12.7.6 การสอนงานและพฒันาผูอ่ื้นหมายถึง การให้ค  าแนะน าและฝึกสอนผูอ่ื้นถึง
เทคนิคและวิธีการในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งการพฒันาความรู้และทกัษะในการท างานของ
ตนเองและของผูอ่ื้นไดอ้ยา่งต่อเน่ืองอยูเ่สมอ 
  2.12.8 ผูท้  าบญัชี หมายถึง ผูท่ี้ข้ึนทะเบียนกบักรมพฒันาธุรกิจการคา้กระทรวงพาณิชยเ์พื่อเป็นผูท้  า
บญัชีใหแ้ก่ผูมี้หนา้ท่ีจดัท าบญัชีตามก าหนดในพระราชบญัญติัการบญัชี พ.ศ. 2543 
  2.12.9 ส านกังานบญัชี หมายถึง ส านกังานท่ีมีการให้บริการดา้นการท าบญัชี ไม่วา่จะจดัตั้งในรูป
ของนิติบุคคล คณะบุคคล หรือบุคคลธรรมดา  
  2.12.10 ส านกังานบญัชีคุณภาพหมายถึงส านกังานบญัชีท่ีไดรั้บการรับรองคุณภาพ จากกรมพฒันา
ธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์ซ่ึงไดย้ื่นค าขอหนงัสือรับรอง โดยมีคุณสมบติัตามท่ีกรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
กระทรงพาณิชย ์ก าหนดตามประกาศ เร่ือง หลกัเกณฑ์และเง่ือนไขในการรับรองคุณภาพส านกังานบญัชี 
พ.ศ. 2555 และผา่นการตรวจประเมินตามขอ้ก าหนดการรับรองคุณภาพส านกังานบญัชี  
 2.12.11 ตวัแบบการจดัการ หมายถึง แบบจ าลองท่ีอธิบายถึงกระบวนการ หรือปรากฎการณ์ท่ี
พฒันาจากการศึกษา คน้ควา้ จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการท านาย
ปรากฎการณ์ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนโดยมีตวัแปรและโครงสร้างความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
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2.13 ค าอธิบายสมมติฐาน 
 เพื่อให้การน าเสนอถึงอิทธิพลของปัจจยัตวัแปรตน้ท่ีส่งผลถึงสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  า
บญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย และให้เห็นถึงองค์ประกอบสมรรถนะของผูท้  าบญัชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย ผูว้จิยัจึงไดอ้ธิบายถึง ความหมายของสมมติฐาน เหตุผล และทฤษฎี
สนบัสนุน แต่ละสมมติฐานดงัน้ี  
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ตารางที ่2.5 ทฤษฎีสนบัสนุนสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ ความหมาย เหตุผลที่เป็นเช่นน้ัน ทฤษฎสีนับสนุน 
สมมติฐาน ท่ี1การบ ริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์(HRM) ตาม
แ น ว ท า ง ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพ
ของผูท้  าบัญชีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของผูท้  าบัญชีท่ีมี
ประสิทธิภาพในส านักงาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

การพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บั ญ ชี ใน ส านั ก ง าน บั ญ ชี
คุณภาพในประเทศไทย ให้มี
ประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องใช้
กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์(HRM) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือกบุคลากร
การประเมินผลการปฏิบัติงานและ การบริหารค่าตอบแทน ท่ีด าเนินตามแนวทางการพฒันา
สมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชียอ่มมีอิทธิพลต่อ สมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชี ใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยตามแนวคิด ท่ีกล่าววา่การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการ
จัดการเชิงกลยุทธ์เก่ียวกับทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร เป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอัน
ทรงคุณค่าขององคก์รใหป้ฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์รโดยมีภารกิจหลกั 6 ดา้น
ไดแ้ก่การวางแผนการสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยก์ารพฒันาการจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์สุขภาพและความปลอดภยัพนักงานสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์และการวิจยัดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์ตามแนวคิดของ อาร์มสตรอง (1994), Mondy and Noe, (1996) และสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ จิรอร  หอมยก  (2545) ,จีรวรรณ เจริญยศ (2548), ศิริภรณ์  งามรุ่งเรืองกิจ (2551), 
มารดารัตน์ สุขสง่า (2554), กรสรรค ์ เอนกศกัยพงศ ์ (2556), ฐิติรัตน์ มีมาก (2558) และOzcelik & 
Ferman (2006) 

 

1) Armstrong(1994) 
2) Mondy and Noe(1996)  
3)จิรอรหอมยก  (2545) 
4) จีรวรรณ เจริญยศ (2548) 
5) ศิริภรณ์งามรุ่งเรืองกิจ (2551) 
6)มารดรัตน์ สุขสง่า (2554) 
7 )ก รส ร รค์ เอ น ก ศั ก ยพ งศ ์ 
(2556) 
8) ฐิติรัตน์ มีมาก (2558)  
9) Ozcelik&Ferman (2006) 

สมมติฐานท่ี  2 การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์ (HRD) ตาม
แ น ว ท า ง ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพ
ของผูท้  าบัญชีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของผูท้  าบัญชีท่ีมี
ประสิทธิภาพในส านักงาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

การพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บั ญ ชี ใน ส านั ก ง าน บั ญ ชี
คุณภาพในประเทศไทย ให้มี
ประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องใช้
กระบวนการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์(HRD) 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  า
บญัชีไดแ้ก่ การฝึกอบรมขณะท างาน การสอนงาน และการเป็นพ่ีเล้ียง  มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
ของผูท้  าบัญชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย ตาม
แนวคิดของ Nadler (1980) ท่ีกล่าววา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัด าเนินการใหพ้นกังาน
ได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึงในอันท่ีจะน ามาซ่ึงการปรับปรุง
ความสามารถในการท างานและส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังาน และแนวคิดของ Pace et al. 
(1990) ท่ีกล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการพฒันาบุคลากรในองค์กรโดยใชกิ้จกรรม
การพฒันาการพฒันาจะตอ้งใชค้รอบคลุมทั้ง 2 ดา้นคือดา้นบุคคลจะตอ้งพฒันาในดา้น 

1) Nadler (1980) 
2)Pace et al(1990) 
3) นิโลบลสุขรองแพง่ (2542) 4)
สุปราณี เรียบร้อยเจริญ (2544) 
5)ศิริรัตน์ชุณหคล้ายและคณะ 
(2546) 
6) สมบูรณ์ศรีสมานุวตัร (2553) 
7) เสน่ห์ จุย้โต 
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ตารางที ่2.5 ทฤษฎีสนบัสนุนสมมติฐาน (ต่อ) 
 

สมมติฐานที่ ความหมาย เหตุผลที่เป็นเช่นน้ัน ทฤษฎสีนับสนุน 
  ความรู้ทักษะและทัศนคติและด้านองค์กรคือนโยบายโครงสร้างและการจัดการเพ่ือน าไปสู่

คุณภาพและความสามารถในการผลิตท่ีสูงข้ึนและเกิดความพึงพอใจกบัผูป้ฏิบติังานผูจ้ดัการและ
สมาชิกในองคก์รมากข้ึนโดยมีเป้าหมายคือคุณภาพสูงสุดของพนักงานความสามารถในการผลิต
บริการอย่างมีคุณภาพตามสภาพแวดลอ้มขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิโลบลสุขรอง
แพง่ (2542), สุปราณี เรียบร้อยเจริญ (2544),ศิริรัตน์ชุณหคลา้ยและคณะ (2546), สมบูรณ์ศรีสมานุ
วตัร (2553), และเสน่ห์  จุย้โต 
 

 
 

สมมติฐาน ท่ี  3 ภาวะผู ้น า 
(Leadership) มี อิท ธิพลต่อ
สมรรถนะของผูท้  าบัญชีท่ีมี
ประสิทธิภาพในส านักงาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

สมรรถนะของผู ้ท าบัญชีท่ี มี
ประสิท ธิภาพในส านักงาน
บัญชีคุณภาพในประเทศไทย 
จ าเป็นต้องมีผู ้น าท่ีดี  มีภาวะ
เป็นผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่งแก่การ
พฒันาสมรรถนะ 

ภาวะผูน้ า (Leadership)  ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลตน้แบบ  การการสร้างแรงบนัดาลใจ  และการเป็น
ผูน้ าเชิงปฏิรูป มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังาน
บัญชีคุณภาพในประเทศไทย ตามทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ า  (Trait Theories) ท่ีเช่ือว่าภาวะผูน้ า
เป็นมาแต่ก าเนิด (Born Leader) เป็นลกัษณะเฉพาะตวัสร้างกนัไม่ไดคุ้ณลกัษณะผูน้ าตามทฤษฎีน้ี
แยกได ้3 ดา้นคือดา้นสติปัญญา ดานบุคลิกภาพ และดา้นความสามารถ และตามทฤษฎีพฤติกรรม
ผูน้ า (Behavioral Theories) เช่ือวา่ผูน้ ามี 3 แบบ (Marquis & Huston, 1996) คือ (1) ผูน้ าแบบอตัถ
นิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) (2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) และ(3) 
ผู ้น าแบบตามสบายห รือเส รีนิ ยม  (Laissez - Faire Leaders) และทฤษ ฎีตามสถานการณ์ 
(Situational or Contingency Leadership Theories) ซ่ึง Hersey & Blanchard (Marquis & Huston, 
1996) ท่ีสรุปไดว้า่ผูน้ าท่ีประสบความสาเร็จตอ้งศึกษาสถานการณ์ก่อนแลว้จึงปรับแบบการน าให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์นั้นและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน
(Transformation and Transactional Leadership Theories) ซ่ึง Burns (1974) ได้ให้แนวคิดทฤษฎี
ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปโดยเห็นวา่ภาวะผูน้ าเปรียบเสมือนรูปแบบพิเศษของอ านาจการจูงใจท่ีเกิด
กบัผูน้ าและผูต้ามตดัสินไดจ้ากการใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแต่เม่ือสภาพแวดลอ้ม  

1) Marquis & Huston (1996) 
2)  Burns (1974) 
3) ฐิตวดี  เนียมสุวรรณ์ (2554) 
4) วมิล จนัทร์แกว้ (555) 
5) พิจกัษณา วงศาโรจน์ (2557) 
6) Bennis and Nanus (1984) 
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ตารางที ่2.5 (ต่อ) 
 

สมมติฐานที่ ความหมาย เหตุผลที่เป็นเช่นน้ัน ทฤษฎสีนับสนุน 
  เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ววฒันธรรมองคก์ารมีความซบัซอ้นข้ึน Burns จึงเช่ือวา่ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในสถานการณ์น้ีสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ฐิตวดี  
เนียมสุวรรณ์ (2554), วิมล จนัทร์แกว้ (555), พิจกัษณา วงศาโรจน์ (2557) และBennis and Nanus 
(1984) 
 

 

สมมติฐานท่ี 4 การจัดการ
ค ว า ม รู้  มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ
สมรรถนะของผูท้  าบัญชีท่ีมี
ประสิทธิภาพในส านักงาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

สมรรถนะของผู ้ท าบัญชีท่ี มี
ประสิท ธิภาพในส านักงาน
บัญชีคุณภาพในประเทศไทย 
เป็นมาจากระบวนการจัดการ
ความรู้ 

การจัดการความรู้ มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผู ้ท าบัญชีท่ีมีประสิทธิภาพของผู ้ท าบัญชีใน
ส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย  โดยท่ีความรู้แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ ความรู้ภายในตวั
บุคคล และความรู้ภายนอกท่ีปรากฏชดัแจง้ ซ่ึงความรู้ภายในตวับุคคลนั้นเป็นความรู้ท่ีสะทอ้นให้
เห็นความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมา สามารถท าให้ชัดแจ้งได้ยาก เช่น รูปแบบการคิด 
ความเช่ือ ความเข้าใจ หรือทักษะต่างๆ เป็นต้น ส่วนความรู้ภายนอกท่ีปรากฏชัดแจ้งนั้ นเป็น
ความรู้ท่ีสามารถรวบรวม และถ่ายทอดออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษรในรูปแบบต่างๆ ไดแ้ละง่าย
ต่อการท่ีบุคคลจะเขา้ถึงคาร์ตาโอ เดล และแจ็คสัน เกรสัน (Carta O’Dell and Jackson Grayson : 
1998) ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่าเป็นกลยุทธ์ในการท่ีจะท าให้คนได้รับความรู้ท่ี
ตอ้งการภายในเวลาท่ีเหมาะสมรวมทั้งช่วยท าใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงและน าความรู้มาปฏิบติัเพ่ือ
ยกระดับและปรับปรุงการด าเนินงานขององค์การและเตือนใจ รักษาพงศ์ ( 2551 : 17) ให้
ความหมายการจัดการความรู้ว่า หมายถึงการร่วมกันคิดคน้องค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์การหรือ
ภายนอกองคก์ารมาพฒันา สร้าง จดัระบบ แบ่งปัน และเรียนรู้เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายของ
การท างาน การพฒันาคนและพฒันาองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของรวงผึ้ง ทาชา้ง (2551),  จินดา คูณสมบติั (2555) และปิยะพล ทววีรรณ (2555)     

 
 

1) O’Dell and Jackson Grayson 
(1998) 
2) เตือนใจ รักษาพงศ ์(2551) 
3) รวงผึ้ง ทาชา้ง (2551) 
4) จินดา  คูณสมบติั (2555)  
5) ปิยะพล ทววีรรณ (2555)     
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ตารางที ่2.5 (ต่อ) 
 

สมมติฐานที่ ความหมาย เหตุผลที่เป็นเช่นน้ัน ทฤษฎสีนับสนุน 
สมมติฐานท่ี 5 สมรรถนะ
ดา้นความรู้เป็นองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะของผูท้  าบญัชี
ท่ี มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น
ส านักงานบัญชีคุณภาพใน
ประเทศไทย  

องค์ป ระกอบ ท่ี ส าคัญ ของ 
สมรรถนะของผู ้ท าบัญชีท่ี มี
ประสิท ธิภาพในส านักงาน
บัญชีคุณภาพในประเทศไทย 
คือ องค์ประกอบด้านความรู้ 
ซ่ึงประกอบด้วย ด้านการท า
บญัชี  ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง  
ด้านการประกอบธุรกิจ ด้าน
การเงิน และด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

เพราะองคป์ระกอบดา้นความรู้ซ่ึงไดแ้ก่ความรู้ดา้นการท าบญัชี  ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง  ดา้นการ
ประกอบธุรกิจ ดา้นการเงิน ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ และดา้นประชาคมอาเซียนเป็นความรู้ท่ี
เป็นสมรรถนะท่ีส าคัญและจ าเป็นท่ีผูท้  าบัญชีท่ีข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบัญชีในส านักงานบัญชี
คุณภาพในประเทศไทย ตามทฤษฎีของ Mcclelland (1973) ท่ีอธิบายว่าสมรรถนะของบุคคลมี
องค์ประกอบ 5 ประการ ซ่ึงรวมทั้ง องค์ความรู้ดว้ย และเป็นไปตามแนวคิดของอาภรณ์  ภู่วิทย
พนัธ์ุ รวบรวมในพจนานุกรมสมรรถนะท่ีจ าแนกออกเป็น 3 ดา้นซ่ึงรวมทั้งดา้นความรู้ดว้ยและ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกานดาวรรณ  แกว้ผาบ (2555),  มทันชยั  สุทธิพนัธ์ุ (2557) และอมรา  
ติรศรีวฒัน์ (2559) ท่ีพบวา่คุณสมบติัของนกับญัชีท่ีส าคญัคือความรู้ความสามารถ 
 
 
 

1. Mcclelland 1973 
2.อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ,2548 
3.กานดาวรรณ  แกว้ผาบ (2555) 
4.มทันชยั สุทธิพนัธ์ุ (2557) 
5.อมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) 

สมมติฐานท่ี6ทักษะของผู ้
ประกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชี 
 (ProfessionalSkills) 
เป็ น อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ข อ ง
สมรรถนะของผูท้  าบัญชีท่ีมี
ประสิทธิภาพในส านักงาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

 

องค์ป ระกอบ ท่ี ส าคัญ ของ 
สมรรถนะของผู ้ท าบัญชีท่ี มี
ประสิท ธิภาพในส านักงาน
บัญชีคุณภาพในประเทศไทย 
คือ ทกัษะทกัษะของผูป้ระกอบ
วิชาชีพผูท้  าบัญชี(Professional 
Skills) ซ่ึงประกอบดว้ย ทักษะ
ดา้นภาษาทั้ งภาษาองักฤษและ
ภ าษ าท้ อ ง ถ่ิ น ใน ป ระ เท ศ
อาเซียน ทกัษะในดา้นการ 

เพราะองค์ประกอบดา้นเทคนิคเฉพาะงาน ไดแ้ก่ ทกัษะการปฏิบติังานดา้นบญัชีอย่างมืออาชีพ
ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ  ทกัษะการวเิคราะห์ขอ้มูล และการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ การรักษา
จรรยาบรรณ และการเรียนรู้ตลอดชีวติ เป็นไปตามทฤษฎีของ Zwell (2000) ท่ีอธิบายวา่สมรรถนะ
ของบุคคลมีองค์ประกอบ 5 ประการ ซ่ึงรวมทั้งดา้นทกัษะในการท างานของ เป็นองค์ประกอบ
ของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศ
ไทย และตามแนวคิดของอาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ รวบรวมในพจานานุกรมสมรรถนะท่ีจ าแนก
ออกเป็น 3 ดา้นซ่ึงรวมทั้ งทกัษะดา้นทักษะเฉพาะงาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพสุ เดชะ
รินทร์ (2556), กิติยาภรณ์อินธิปีก (2558) และสนัติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 
 
 

1. Zwell (2000) 
2. อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548) 
3. พสุ  เดชะรินทร์ (2556) 
4. กิติยาภรณ์อินธิปีก (2558) 
5. สนัติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) 
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ตารางที ่2.5 (ต่อ) 
 

สมมติฐานที่ ความหมาย เหตุผลที่เป็นเช่นน้ัน ทฤษฎสีนับสนุน 
 

 
รักษาจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 
ทักษะความเป็นมืออาชีพใน
การช่างสังเกตส่ิงผิดปกติ และ
การวิเคราะห์ข้อมูล การใฝ่ รู้
และความสามารถในการเรียนรู้
อยา่งต่อเน่ือง 

 
 
 
 
 
 
 

 

สมมติฐานท่ี 7 คุณลักษณะ
ส่วนบุคคลเป็นองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะของผูท้  าบญัชี
ท่ี มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น
ส านักงานบัญชีคุณภาพใน
ประเทศไทย  

องค์ป ระกอบ ท่ี ส าคัญ ของ 
สมรรถนะของผู ้ท าบัญชีท่ี มี
ประสิท ธิภาพในส านักงาน
บัญชีคุณภาพในประเทศไทย 
คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึง
ประกอบดว้ย ความสามารถใน
การปรับตวั  การท างานเป็นทีม 
มีภาวะผู ้น า ความสามารถใน
การเรียนรู้  

เพราะคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรับตวั  การท างานเป็นทีม มีภาวะผูน้ า 
ความสามารถในการเรียนรู้ เป็นองคป์ระกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของ
ผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย  เป็นไปตาม ทฤษฎีของ Mcclelland (1973), 
Zwell (2000), Spencer andSpencer (1993), Boyatziz (1996) และParty 1997)และ ตามแนวคิดของ
อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ รวบรวมในพจานานุกรมสมรรถนะท่ีจ าแนกออกเป็น 3 ดา้นซ่ึงรวมทั้งทกัษะ
ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะบุคคล  และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรียทุธ สุขมาก,กนกศกัด์ิ สุขวฒันา
สินิทธ์ (2557), สนัติ วลิาสศกัดานนท ์(2558) และอมรา ติรศรีวฒัน์ (2559) 

1. Mcclelland (1973) 
2. Zwell (2000) 
3. Spencer และ Spencer (1993) 
4. Boyatziz (1996) 
5. Party (1997) 
6. อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548) 
7. วรียทุธ  สุขมาก และกนกศกัด์ิ 
สุขวฒันาสินิทธ์ (2557) 
8. สนัติ วลิาสศกัดานนท ์
9. อมรา  ติรศรีวฒัน์ (2559) 

 



 

 

บทที ่3  
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อเสนอตัวแบบการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันา

สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยโดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา
องคป์ระกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 3) เพื่อ
เสนอแนะตวัแบบการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชี
คุณภาพในประเทศไทย งานวิจยัคร้ังน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็น
หลกัแล้วน าระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มาเสริม (Cresswell, 2003) เพื่อให้
ผลการวจิยัมีความสมบูรณ์และครบถว้นโดยมีขั้นตอนการด าเนินการดงัน้ี 

3.1 ขอบเขตในการวจิยั 
 3.2 รูปแบบวธีิวจิยั และขั้นตอนการด าเนินการวจิยั 
 3.3 ประชากรและขนาดกลุ่มตวัอยา่ง และการก าหนดกลุ่มบุคคลผูใ้หข้อ้มูลท่ีส าคญั 
 3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัและการทดสอบประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
 3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.7 การเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
 3.8 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
  
3.1 ขอบเขตในกำรวจัิย 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยได้ก าหนดการเก็บข้อมูลการวิจยัจากผูท้  าบัญชีในส านักงานบัญชี
คุณภาพท่ีไดรั้บการรับรองคุณภาพจากกรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์ทัว่ประเทศซ่ึงมี
จ านวน 143 ส านกังาน 
 
3.2 รูปแบบวธีิวจัิยและขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวจัิย 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีใน
ส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทยได้ก าหนดรูปแบบการวิจัย เชิงปริมาณ(Quantitative 
Research) เสริมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเก็บข้อมูลเชิงปริมาณจาก
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แบบสอบถามความคิดเห็น และวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และน าขอ้มูลจากการวิเคราะห์ดงักล่าว
ในส่วนท่ีไม่ชดัเจนของขอ้มูล ไดแ้ก่ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัประสบการณ์ ความช านาญท่ีเก่ียวกบัขอ้บงัคบั 
กฎหมาย ระเบียบปฏิบติั จดัท าเป็นเน้ือหาสาระในแบบการสัมภาษณ์ (Interview Study) สอบถาม
ประกอบการสัมภาษณ์ในการวิจยัเชิงคุณภาพต่อไปโดยมีล าดับขั้นตอนในการด าเนินการวิจยั
ดงัน้ีคือ 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ
ในประเทศไทย จากการศึกษาข้อมูลเอกสาร (Documentary Research) ได้แก่ ต ารา เอกสารทาง
วิชาการ บทความทางวิชาการ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ตของหน่วยงาน
ต่างๆ มาเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ เพื่อน ามาก าหนด วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสกดัปัจจยั ร่วมกบัแนวคิด 
ทฤษฎีท่ีมีอยูเ่พื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการท างานวจิยั และสมมติฐานในการวจิยั 

ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะหรือประสิทธิภาพการพฒันา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยโดยการศึกษาข้อมูลเอกสาร 
(Documentary Research) ได้แก่ ต ารา เอกสารทางวิชาการ บทความทางวิชาการ รายงานการวิจยั 
วิทยานิพนธ์ ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต มาเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ เพื่อน ามาก าหนด วิเคราะห์ สังเคราะห์ 
และสกดัปัจจยั ร่วมกบัแนวคิด ทฤษฎีท่ีมีอยู่เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการท างานวิจยั และ
สมมติฐานในการวจิยั 

ขั้นตอนท่ี 3 รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็น แนวทางการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชี
ในประเทศไทย  และเชิงคุณ ภาพจากการวิจยัเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ วิเคราะห์ปัจจยัเพื่อ
ก าหนดตวัแบบประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีโดยมีขั้นตอนสรุปดงัน้ี 
ขั้นตอนการวจิยัและกิจกรรมในแต่ละขั้นตอน 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ
ในประเทศไทยเพื่อตอบวตัถุประสงคข์อ้ 1 
 กิจกรรมการวิจยัในขั้นตอนท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยท าการส ารวจกลุ่มประชากร
ซ่ึงเป็นผูท้  าบญัชีท่ีข้ึนทะเบียนกบักรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชยต์ั้งแต่ พ.ศ.  2544  จนถึง
ปี 2560 ซ่ึงสังกัดในส านักงานบัญชีคุณภาพท่ีได้รับการรับรองจากกรมพัฒนาธุรกิจการค้า 
กระทรวงพาณิชย ์เช่นกนั โดยใช้เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม เพื่อถามถึงสมรรถนะท่ีผูท้  าบญัชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยควรจะมี 
 ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ หรือตวัแบบประสิทธิภาพการ
จดัการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
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 กิจกรรมการวิจัยในขั้นตอนท่ี 2 เก็บข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยท่ีน่าจะส่งผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชี โดยสร้างเป็นตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะจาก
ผู ้ท  าบัญชีท่ีท างานในส านักงานบัญชีคุณภาพ เพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนดปัจจัยตัวแบบ
ประสิทธิภาพและสมรรถนะในระดบัสูงในการท างานดา้นการบญัชี 
 ขั้นตอนท่ี 3 ศึกษาถึงแนวทางการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในประเทศไทย 
 กิจกรรมการวิจยัในขั้นตอนท่ี 3 เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
ท่ีสามารถเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบัญชีโดยเป็นการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างถึงความเห็นเก่ียวกบั แนวทางการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีจากมุมมองของผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั ไดแ้ก่ 1) นายกสมาคมส านักงานบญัชีคุณภาพล าดบัต่อมาเป็นหน่วยงานก ากบัดูแล
องคก์รทางวชิาชีพบญัชี ไดแ้ก่ 2) นายกสภาวชิาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ ์3) อธิบดีกรมพฒันา
ธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ และ4) ผูบ้ริหารในส านักงานสอบบัญชี (Bigfour) ซ่ึงมุมมอง
ดงักล่าวอาจเป็นการยืนยนัผลการวิจยัเชิงปริมาณ หรือ มุมมองท่ีแตกต่างซ่ึงในการวิจยัเชิงปริมาณ
ไม่สามารถคน้พบได ้
  
3.3 ประชำกร ขนำดกลุ่มตัวอย่ำง และกำรก ำหนดกลุ่มบุคคลผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

3.3.1 กำรวจัิยเชิงปริมำณ 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

  ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นผูท้  าบญัชีท่ีข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชีกบักรมพฒันาธุรกิจ
การคา้ กระทรวงพาณิชย ์และสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์ ตั้งแต่ปี พ.ศ.2544 จนถึง 
มิถุนายน 2560 และเป็นผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพท่ีไดรั้บการรับรองจากกรมพฒันาธุรกิจ
การคา้ กระทรวงพาณิชย ์จ  านวน 143 ส านกังาน (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2560) ซ่ึงมีจ านวนผูท้  า
บญัชี โดยประมาณ 1,400 คน 
 กลุ่มตวัอยา่ง การก าหนดกลุ่มตวัอยา่งเพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูล เน่ืองจากการวจิยัในคร้ังน้ีใช้
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ดงันั้นจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างให้สอดคลอ้งกบัการใช้
สถิติวิจยั การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ท่ีใชว้ิธีการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ “ภาวะน่าจะเป็นสูงสุด” (Maximum Likelihood : ML) ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมีขนาด
ใหญ่เพราะถา้ใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดต ่ากว่า 100 หน่วยจะพบวา่มีโอกาสปฏิเสธสมติฐานในการ
ทดสอบไค-สแควร์ (Chi-square) มาก เพราะค่าไค-สแควร์ มีแนวโน้มท่ีจะมีค่าสูงอย่างไรก็ดีได้มี
ขอ้เสนอแนะเร่ืองขนาดกลุ่มตวัอยา่งวา่ควรพิจารณาควบคู่ไปกบัจ านวนพารามิเตอร์อิสระท่ีตอ้งการ
ประมาณค่าถา้พารามิเตอร์มีจ านวนมากควรจะตอ้งมีขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มมากข้ึนดว้ยโดยใช้
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กฎให้อตัราส่วนระหวา่งหน่วยตวัอยา่งและจ านวนพารามิเตอร์หรือตวัแปรไม่ควรนอ้ยกวา่ 10  ต่อ 1 
(Hair et. al. 2006,pp. 112-113) 
 การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นโดยใช้สถิติไค -สแควร์ (Chi-square 
statistics) วดัระดับความกลมกลืน  (Goodness of-fit index : GFI) ระหว่างรูปแบบสมมติฐานกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ซ่ึงนักสถิติส่วนใหญ่ก าหนดว่าขนาดของกลุ่มตวัอย่างตอ้งมีขนาดใหญ่เพราะ
ฟังก์ชั่นความกลมกลืน (Fit or fitting function) จะมีการแจกแจงแบบปกติต่อเม่ือกลุ่มตวัอย่างมี
ขนาดใหญ่เท่านั้ น (Hair และคณะ, 2006, pp.112-113) ได้เสนอแนะให้พิจารณาขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งควบคู่ไปกบัจ านวนพารามิเตอร์อิสระท่ีตอ้งการประมาณค่าถา้พารามิเตอร์มีจ านวนมากควร
จะตอ้งมีขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มมากข้ึนดว้ยโดยใชอ้ตัราส่วนระหวา่งหน่วยตวัอยา่งและจ านวน
พารามิเตอร์หรือตวัแปรควรจะเป็น 10 ต่อ 1 ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีมีพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการประมาณ
ค่าจ านวน 38 พารามิเตอร์ซ่ึงค านวณตามค าแนะน าของ Hair และคณะจะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 380 
คน แต่เน่ืองจากอตัราการตอบกลบัของแบบวดัท่ีส่งทางไปรษณียข์องกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบกลบัดว้ย
ความจริงใจคิดเป็นร้อยละ 70 (วิภาบ าเรอจิตร, 2542) ดงันั้นเพื่อให้การวิจยัมีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะ
น ามาวิเคราะห์ได้ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวน 400 คนโดยส่งแบบสอบถาม
จ านวน 700 ฉบบั และน ามาคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ใหไ้ดต้ามจ านวนท่ีก าหนดไว ้
  การสุ่มตวัอย่างใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง โดยใช้เทคนิคการสุ่มแบบชั้นภูมิ(StratifiedRandom 
Sampling) จ  าแนกตามนิติบุคคล หรือส านกังานบญัชีท่ีข้ึนทะเบียนเป็นส านกังานบญัชีคุณภาพกบั 
กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์จ  านวน 143 ส านักงานบญัชี (กรมพฒันาธุรกิจการคา้
,2560) โดยแบ่งตามภูมิภาค และก าหนดโควต้าจ านวนผู ้ท  าบัญชีท่ีจะเก็บข้อมูลจากจ านวน
ส านกังานบญัชีในแต่ละส านกังานดงัต่อไปน้ี 
 

ตำรำงที ่3.1 ประชากรและขนาดตวัอยา่งท่ีจดัเก็บตามการสุ่มแบบชั้นภูมิ  
ภำค จ ำนวนส ำนักงำนบัญชี ร้อยละ จ ำนวนตวัอย่ำงก ำหนดตำมโควต้ำ 

กรุงเทพมหานคร 54 37.76 265 
ภาคกลาง 28 19.58 137 
ภาคเหนือ 14 9.79 69 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 14 9.79 69 
ภาคตะวนัออก 12 8.369 58 
ภาคใต ้ 21 14.69 102 

รวม 143 100.00 700 
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3.3.1 กำรวจัิยเชิงคุณภำพ 
ผูว้จิยัก าหนดจ านวนผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 5 คน ซ่ึงไดม้าจากการเลือกแบบเจาะจง 
วธีิกำรเลอืกผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

  ใช้วิ ธีการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง  (Purposeful Selection) เป็นการเลือกแบบไม่ มี
โครงสร้างท่ีเคร่งครัดมีขั้นตอนและวิธีการด าเนินการท่ีไม่ซับซ้อนจุดมุ่งหมายหลกัของการเลือก
ตวัอย่างแบบน้ีไม่ใช่เพื่อไดก้ลุ่มท่ีเป็นตวัแทนแต่เพื่อท่ีจะไดต้วัอย่างท่ีเหมาะท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได้
ส าหรับแนวคิดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ของการศึกษา (ชาย โพธิสิตา, 2550) กลุ่มตวัอย่างท่ี
เลือกมีลกัษณะเป็น “Information-rich case” คือมีขอ้มูลให้ศึกษาในระดบัลึกได้มากและสามารถ
สะทอ้นความเป็นจริงไดดี้ท่ีสุดซ่ึงจะมีความหมายต่อจุดมุ่งหมายหลกัของการศึกษาเพื่อให้ไดผู้ใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัท่ีเหมาะสมกบัจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคข์องการศึกษามากท่ีสุดโดยมีกระบวนการ
ในการเลือกผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดงัน้ี 
  1. ศึกษาจากเอกสาร บทความต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง   
  2. เลือกโดยยึดจุดมุ่งหมายเป็นหลกัโดยผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัตอ้งเป็นผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร
ในองค์กรของรัฐท่ีมีหน้าท่ีก ากับดูแล วิชาชีพผู ้ท  าบัญชี  ผูบ้ริหารในส านักงานบัญชีคุณภาพ  
ผูบ้ริหารขององคก์รธุรกิจท่ีใหบ้ริการดา้นการสอบบญัชีระดบันานาชาติ (Bigfour)  
 ส าหรับการก าหนดใหมี้การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารในส านกังานสอบบญัชี (Big four) เน่ืองจาก
เป็นองค์กรธุรกิจท่ีให้บริการดา้นวิชาชีพบญัชีในดา้นการสอบบญัชีและบริการให้ความเช่ือมัน่ใน
ระดับสากล ท่ีต้องมีบุคคลากรท่ีมีสมรรถนะด้านวิชาชีพอยู่ในระดบัสูง และเป็นองค์กรท่ีมีการ
พฒันาสมรรถนะทางวิชาชีพ มีการใช้เทคโนโลยีในการท างานดา้นการบริการการสอบบญัชีและ
การใหค้ามเช่ือมัน่ จึงยอ่มใหมุ้มมองท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัน้ี 
 
3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย และกำรทดสอบประสิทธิภำพของเคร่ืองมือ 
   3.4.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ  เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยก าหนดตวั
แปรท่ีไดจ้ากการศึกษาจาก ทฤษฎี เอกสาร บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยวิเคราะห์ตวัแปร 
ลกัษณะของเคร่ืองมือคือแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วนดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย 

1) เพศ 
2) อาย ุ
3) สถานภาพ 
4) ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
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5) สถานะของผูท้  าบญัชี 
6) อายกุารข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชี 
7) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของท่านจากวชิาชีพผูท้  าบญัชี 
8) จ านวนรายของธุรกิจ ท่ีท่านรับท าบญัชีใหต่้อปี 

 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย
เป็นการสอบถามเก่ียวกับระดบัความคิดเห็นของประชากร โดยใช้แบบสอบถามวดัระดับความ
คิดเห็นท่ีมีลกัษณะค าถามเป็นแบบ Likert Scale 

1) สมรรถนะดา้นความรู้ 
2) ดา้นทกัษะของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชี 
3) ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ หรือ ตวัแบบประสิทธิภาพ
การจดัการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย ประกอบดว้ย 

1) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3) ภาวะผูน้ า 
4) การจดัการความรู้ 

ส่วนท่ี 4 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ 
   
  กำรทดสอบเคร่ืองมือ 

 การทดสอบประสิทธิภาพของเคร่ืองมือจะแบ่งเป็น 2 ช่วง คือ จะท าการหาประสิทธิภาพ
ของเคร่ืองมือก่อนเก็บขอ้มูล และการทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ก่อนท่ีใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติโดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
  การทดสอบความตรงและความเท่ียงของขอ้ค าถาม 
  ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาและส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั โดย
ศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญและมี
ประสบการณ์ตรงในเร่ืองเก่ียวกบัสมรรถนะของผูท้  าบญัชี และแนวทางการพฒันาสมรรถนะผูท้  า
บญัชี 
  ขั้นตอนท่ี 2 การสร้างแบบจ าลองในดา้นสมรรถนะของผูท้  าบญัชีและตวัแบบประสิทธิภาพ
การจดัการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย โดยการสังเคราะห์
ผลท่ีไดจ้ากขั้นตอนท่ี 1 มาสร้างแบบสอบถาม 



127 
 

 

  ขั้นตอนท่ี 3 น าแบบสอบถาม เร่ือง สมรรถนะของผูท้  าบญัชีและตวัแบบประสิทธิภาพการ
จดัการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบัญชีในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบหาค่าความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จ านวน 5 ท่าน เพื่อวดัความสอดคลอ้งของ
ขอ้ค าถามในแบบสอบถามกบั วตัถุประสงค์ของการวิจยั (Index of item-Objective Congruence : 
IOC) 
 ขั้นตอนการตรวจสอบมีดงัน้ีคือ 
  1.    ผูเ้ช่ียวชาญเทียบแผนผงัการสร้างค าถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบักรอบแนวคิด 
  2.    ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาขอ้ค าถามเทียบวตัถุประสงคใ์นการวดั โดยใหค้ะแนนดงัน้ี 

 +1   หมายความวา่ แน่ใจ ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวดั 
0 หมายความวา่ไม่แน่ใจ วา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวดั 

   -1   หมายความวา่ แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวดั 
  3.    น าคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ หาค่า IOC รายขอ้จากสูตร 
 
IOC        =          Σ  R 
     N            

  เม่ือ    IOC            =       ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
R             =      คะแนนความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่าน 
N             =      จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
             การตดัสินค่าดชันีความสอดคลอ้งตามเกณฑ์ต่อไปน้ี   (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2544 , น.
240-247; อุทุมพร จามรมาน 2541, น.67-68)  
  1. ขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) มีค่าตั้งแต่ 0.50 ถึง 1.00 แสดงว่าขอ้ค าถาม
นั้นเป็นตวัแทนของวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวดั สามารถน าไปทดสอบก่อนการใชง้านได ้
  2. ขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) มีค่านอ้ยกวา่ 0.50 แสดงวา่ขอ้ค าถามไม่เป็น
ตวัแทนของวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวดัตอ้งท าการปรับปรุง หรือ ตดัขอ้ค าถามน้ี 
  3. ขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) อยูร่ะหว่าง 0.71-1.00 ถือวา่ผา่นเกณฑ์การ
ทดสอบ  
              จากการตรวจค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามแล้ว ได้น ามาปรับปรุงตาม
ขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ โดยปรับปรุงเน้ือหาของค าถามแต่ละขอ้ให้มีความเหมาะสมตรงตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยัต่อไป 
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  ขั้นตอนท่ี 4 เก็บขอ้มูลจากกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด (Try out) มาวิเคราะห์หา
ค่าความเท่ียง (Reliability Test) ซ่ึงเป็นการวดัค่าความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency 
Method) ด้วยวิธีการของสัมประสิทธ์ิแอลฟา ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลท่ีได้
จากการทดสอบความเท่ียงของมาตรวดัโดยวิธีการน้ี จะช่วยท าให้ค่าสัมประสิทธ์ิของความเท่ียงท่ี
สูงข้ึน รวมทั้ งช่วยให้ผูว้ิจยั ตัดรายการค าถามท่ีมีค่าความเท่ียงต ่าออก (Alpha if Item Deleted) 
(สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2544, หน้า 248-257;  เยาวดี วิบูลย์ศรี, 2540,หน้า 101-121; ณรงค์ศรี
สวสัด์ิ, 2545) เพื่อน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อจดัท าแบบสอบถามใหเ้ป็นฉบบัท่ีสมบูรณ์
ก่อนน าไปเก็บขอ้มูล 
  จากผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาคอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้
ค่าอยู่ในช่วง 0.956- 0.958 และผลการทดสอบค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแต่ละค าถาม โดยตดั
รายการค าถามท่ีมีค่าความเท่ียงต ่าออก (Alpha if Item Deleted) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.953-0.959    ซ่ึง
สรุปไดว้า่แบบสอบถามผา่นเกณฑก์ารทดสอบคุณภาพ 
 
  3.4.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง
(Structured Questionnaire) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัน้ีคือแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างซ่ึงเป็น
การสัมภาษณ์ท่ีเป็นทางการและมีมาตรฐานเดียวกนั โดยมีการก าหนดค าถามไวล่้วงหนา้โดยค าถาม
ส่วนใหญ่เป็นแบบปลายเปิดท่ีมีโครงสร้างของค าถามสอดคลอ้งกบัแบบสอบถามในการวิจยัเชิง
คุณภาพ เติมเต็มการวิจยัเชิงปริมาณ หรือสามารถอธิบายเพื่อให้ได้ขอ้มูลในส่วนท่ีแตกต่างจาก
การศึกษาเอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและเคร่ืองมือหน่ึงท่ีส าคญัในการวิจยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ีคือ
ตวัผูว้ิจยั (Researcher as a key instrument) ทั้ งน้ี Kvale (1996) และชาย โพธิสิตา (2549) กล่าวว่า
เคร่ืองมือในการสัมภาษณ์ท่ีดีคือตวัผูส้ัมภาษณ์เน่ืองจากเป็นผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์โดยตรงต่อเหตุการณ์
หรือสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงการใชป้ระสบการณ์การท างานของผูว้ิจยัจะช่วยเอ้ืออ านวยต่อ
กระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิเคราะห์ขอ้มูลตลอดจนการสร้างทฤษฎีเพื่ออธิบายหรือหา
ขอ้สรุปเก่ียวกบังานวจิยัดงักล่าว 
  แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างส าหรับงานวจิยัน้ีมีประเด็นศึกษาดงัน้ีคือ 
  1. โดยความคิดเห็นของผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัในดา้นสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีจ  าเป็นตอ้งมี
เพื่อการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด ์4.0 
 2. โดยความคิดเห็นของผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ภาวะผูน้ า และการจดัการความรู้ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี
ในประเทศไทย 
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 3. โดยความคิดเห็นของผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัในดา้นการน าผลจากการวิจยัเชิงปริมาณมา
ประยกุตใ์ชเ้พื่อเป็นแนวทางการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในประเทศไทยไดห้รือไม่อยา่งไร 
   
3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  3.5.1 กำรวจัิยเชิงปริมำณ 
  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดพ้ฒันาและตรวจสอบตามขั้นตอนขา้งตน้แลว้ พร้อมขอจดหมาย
จากโครงการหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาการจดัการ เพื่อขอเก็บรวบรวมขอ้มูล ไปขอความ
อนุเคราะห์จากส านกังานบญัชีคุณภาพตามรายช่ือ และการสุ่มแบบชั้นภูมิ การเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ 
ผูว้ิจยัจะส่งแบบสอบถามใน 3 ลกัษณะคือ ส่งทางไปรษณีย ์แนบซองเพื่อส่งกลบัส่งทางไปรษณีย์
อิเลคทรอนิกส์และเก็บขอ้มูลดว้ยตนเองโดยแจกแบบสอบถามในส านกังานบญัชีคุณภาพท่ีไดข้อ
อนุญาตไปเยีย่มชม 
 
  3.5.2 กำรวจัิยเชิงคุณภำพ 
  1. ผูว้ิจยัขอหนังสือจากโครงการหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาการจดัการถึงผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั เพื่อขอความร่วมมือจากในการให้ขอ้มูลส าคญัต่องานวิจยั โดยประสานงานในการ
ก าหนดนดัหมายการเขา้สัมภาษณ์ 
  2. ผูว้จิยัน าแบบสัมภาษณ์เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง 
 
3.6 กำรวเิครำะห์ข้อมูล และสถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

3.6.1 กำรวจัิยเชิงปริมำณ 
หลงัจากรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามแลว้จะน าขอ้มูลมาท าการประมวลผลโดยแบ่ง

การวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น3 ส่วนดงัน้ี 
แบบสอบถำมส่วนที่ 1 ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะน ามาวิเคราะห์โดย

ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบดว้ยความถ่ี (Frequency) และร้อยละ(Percentage)ของ 

แบบสอบถำมส่วนที ่2 และส่วนที ่3 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายองค์ประกอบสมรรถนะของผูท้  า

บญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยและปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ หรือตวั
แบบประสิทธิภาพการจดัการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
โดยการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามซ่ึงค่าสถิติประกอบดว้ยค่าเฉล่ีย
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เลขคณิต (Arithmetic Mean)และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)โดยใช้มาตราวดั
แบบลิคเคอร์ท (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553, น. 174-175) ซ่ึงใช้มาตราวดัแบบ 5 ระดับคือ
ส าคญัมากท่ีสุดส าคญัมาก ส าคญัปานกลางส าคญันอ้ย และส าคญันอ้ยท่ีสุด โดยท่ี 

ส าคญัมากท่ีสุด   = 5 คะแนน 
ส าคญัมาก   = 4 คะแนน 
ส าคญัปานกลาง = 3 คะแนน 
ส าคญันอ้ย = 2 คะแนน 
ส าคญันอ้ยท่ีสุด = 1 คะแนน 

   
  การอภิปรายผลผูว้ิจยัจะน าเอาคะแนนท่ีไดม้าหาค่าเฉล่ีย และแปรผลโดยอาศยัหลกัตาม
โอกาสท่ีควรจะเป็น (ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ, 2538, น.100) ตามแนวคิดของ Best (1977 
อา้งถึงในสุชาติ โสมประยรู และวรรณีโสมประยรู,2546,น.68)ซ่ึงเกณฑ์ในการแปลความหมายจะ
เป็นดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย    4.21 - 5.00 แสดงวา่มีการประเมินในระดบัส าคญัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย    3.41 – 4.20 แสดงวา่มีการประเมินในระดบัส าคญัมาก 
ค่าเฉล่ีย    2.61 -  3.40 แสดงวา่มีการประเมินในระดบัส าคญัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย    1.81  - 2.60 แสดงวา่มีการประเมินในระดบัส าคญันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย    1.00  - 1.80 แสดงวา่มีการประเมินในระดบัส าคญันอ้ยท่ีสุด 

  
  2. การตรวจสอบแบบจ าลองสมมติฐานโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุ 
(Structure Model) เพื่อทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป ทางสถิติวิเคราะห์ความกลมกลืนของแบบจ าลอง (Goodness of Fit) โดย
ด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 
   2.1 การเตรียมข้อมูล และผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น โดยการตรวจสอบ
ลักษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล (Normality) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูลในล าดบัต่อไปโดย การ
ตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูล (Normality) ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์น่ืองจาก การสุ่ม
ตวัอยา่งจ านวนหน่ึงท่ีสุ่มจากประชากรท่ีมีการกระจายแบบปกติ (Normal Distribution) ซ่ึงโดยปกติ
กลุ่มตวัอย่างดงักล่าวก็จะมีการกระจายเป็นแบบปกติ ตามประชากรด้วยเช่นกนัแต่ก็เป็นไปได้ท่ี
ตวัอย่างท่ีสุ่มออกมาจะมีการกระจายตวัไม่เป็นแบบปกติ (Non-normal Distribution) และเม่ือใดก็
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ตามท่ีตอ้งการน าขอ้มูลของตวัอยา่งไปท าการอนุมานถึงประชากร เราจะตอ้งแน่ใจวา่ขอ้มูลดงักล่าว 
มีการกระจายตวัเป็นแบบปกติเสมอ หากไม่เช่นนั่นการทดสอบสมมติฐาน หรือการอนุมาน ดว้ย
เคร่ืองมือทางสถิติ อ่ืนๆ ก็จะให้ผลคลาดเคล่ือน การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของ
ขอ้มูลในงาวจิยัน้ีมีการทดสอบดงัน้ีคือ 

2.1.1 ความเบ ้คือ ระดบัความเอนเอียงหรือความไม่สมมาตรของการแจกแจงของ
ขอ้มูล โดยพิจารณาไดจ้ากโคง้ความถ่ี (Frequency Curve) และวดัความเบ  ้(Measure of Skewness) 
ซ่ึงเป็นค่าท่ีใชว้ดัลกัษณะของเส้นโคง้วา่มีความเบห้รือไม่ โดยจะเป็นการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ
ความเบ ้และโดยการแปลความหมายของค่าสัมประสิทธิความเบ ้ดงัน้ี 

ถา้สัมประสิทธิ ความเบ ้ = 0  โคง้ความถ่ีมีการแจกแจงท่ีสมมาตร 
สัมประสิทธิ ความเบ ้> 0  โคง้ความถ่ีมีการแจกแจงท่ีเบข้วา 
สัมประสิทธิ ความเบ ้< 0  โคง้ความถ่ีมีการแจกแจงท่ีเบซ้า้ย 

  2.1.2 ความโด่ง (Kurtosis) คือ ระดบัความสูงโด่งของการแจกแจงของขอ้มูล เป็น
ค่าท่ีใชว้ดัลกัษณะของเส้นโคง้วา่มีความโด่งมากนอ้ยเพียงใด โดยพิจารณาจากโคง้ความถ่ี และการ
วดัความโด่ง (Measure of Kurtosis) โดยจะเป็นการค านวณหาค่าสัมประสิทธิความโด่งและการ
แปลความหมายการค านวณดงัน้ี 

 ถา้สัมประสิทธิ ความโด่ง= 0.263 โคง้ความถ่ีมีการแจกแจงท่ีโด่งปกติ 
สัมประสิทธิ ความโด่ง> 0.263 โคง้ความถ่ีมีการแจกแจงท่ีโด่งมาก 

 สัมประสิทธิ ความโด่ง< 0.263 โคง้ความถ่ีมีการแจกแจงท่ีโด่งนอ้ย 
 
   2.2 การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยการวิเคราะห์สถิติพหุตัวแปรแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structure Equation  
Model) โดยก าหนดเกณฑ์ในการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ดงัน้ี 
   2.2.1 ค่าสถิติไค-แสควร์ (Chi-Square Statistics) ควรมีค่าน้อยและค่าp-value ควร
เป็นค่าท่ีไม่ มีนัยส าคัญ จึงจะแสดงว่าแบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูล เชิงประจักษ ์ 
(Diamantopoulos&Siguaw, 2000, p. 83) ซ่ึงโดยทัว่ไปอาจพิจารณาจากค่าท่ีไดจ้ากผลลพัธ์การหาร
ค่าไค-แสควร์ กบัค่าองศาอิสระ (Degree of freedom) ของแบบจ าลองเพื่อปรับแกปั้ญหาในกรณีท่ี
แบบจ าลองมีค่าพารามิเตอร์เป็นจ านวนมาก แบบจ าลองท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ควรมีอตัราส่วนอยูร่ะหวา่ง0-2 (Schumacker& Lomax, 2010) 
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   2.2.2 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit index: GFI) เป็นดชันีท่ีวดั
ความกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยเป็นค่าท่ีพฒันาจากการใชป้ระโยชน์จาก
ค่าไค-แสควร์ ซ่ึงตอ้งมีค่าต ่ากวา่0.95 (Schumacker& Lomax, 2010, p.76) 
   2.2.3 ค่าเฉล่ียก าลงัสองของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (Root square error of  
approximation : RMSEA) หมายถึงค่าท่ีแสดงความแตกต่างต่อค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom)  
โดยมีเกณฑใ์นการพิจารณาวา่แบบจ าลองท่ีมีความกลมกลืน กบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยค่า  RMSEA 
ตอ้งมีค่าต ่ากวา่ 0.05 (Schumacker& Lomax, 2010, p.76) 
   2.2.4 ค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index : CFI) เป็นค่า
ดัชนีท่ีไม่ได้รับผลกระทบจากขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  มีค่าอยู่ระหว่าง 0-1โดยมีเกณฑ์ในการ
พิจารณาวา่แบบจ าลองท่ีมีความกลมกลืน กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยค่า CFI ตอ้งมีค่าเท่ากบั หรือ
มากกวา่ 0.95 (Schumacker& Lomax, 2010, p.76) 
   2.2.5 ค่าดัชนีความสอดคล้องท่ีปรับค่าแล้ว (Adjusted goodness of fit index : 
AGFI) เป็นค่าดัชนีท่ีท าการปรับค่า GFI ด้วยค่าองศาอิสระ (Degree of freedom) ซ่ึงจะช่วยให้
แบบจ าลองท่ีมีเส้นอิทธิพล และตวัแปรจ านวนมากข้ึน จะมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
มากข้ึน โดยค่า AGFI มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0-1 ซ่ึงถา้มีค่าสูง ก็จะแสดงวา่แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์มากข้ึน โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาวา่แบบจ าลองท่ีมีความกลมกลืน กบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์โดยค่าAGFI ตอ้งมีค่าเท่ากบั หรือมากกวา่ 0.95 (Schumacker& Lomax, 2010, p.76) 
 
ตำรำงที่ 3.2 ตารางสรุปเกณฑ์ท่ีใช้ในการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองและขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์
 

ล ำดับที ่ ค่ำ เกณฑ์ทีก่ ำหนด อ้ำงองิ 
1 χ2 0.05<p< 1.00 Diamantopoulos&Siguaw, 2000, pp. 83 
2 χ2/df 0.00<χ2/df Schumacker& Lomax, 2010. 
3 GFI > 0.95 Schumacker& Lomax, 2010, pp.76 
4 AGFI > 0.95 Schumacker& Lomax, 2010, pp. 76 
5 CFI > 0.95 Schumacker& Lomax, 2010, pp. 76 
6 RMSEA < 0.05 Schumacker& Lomax, 2010, pp. 76 
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  3.6.2 กำรวจัิยเชิงคุณภำพ 
งานวิจยัน้ีผูว้ิจยัใช้เทคนิคการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย เป็นเทคนิคการเปรียบเทียบเหตุการณ์

Constant Comparison) โดยการน าขอ้มูลท่ีไดม้าไปเทียบเคียงหรือเปรียบเทียบกบัผลท่ีไดจ้ากการ
วิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อหาความเหมือนและความแตกต่างกันท่ีเกิดข้ึนเพื่อ
สามารถอธิบายผลการวจิยัไดอ้ยา่งสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์  โดยหลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสัมภาษณ์เสร็จ
ส้ินเป็นท่ีเรียบร้อยแล้วผูว้ิจยัได้รวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาจดัเก็บอย่างเป็นระบบ
จากนั้นจึงน ามาถอดเทปอยา่งละเอียดแบบค าต่อค า (Transcription of Data) และผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์
ขอ้มูลโดยท าการศึกษาขอ้มูลเหล่านั้นอย่างละเอียดจบัใจความหลกัจดักลุ่มขอ้มูลแต่ละประเภท
พิจารณาเช่ือมโยงความเหมือนและแตกต่างแลว้จึงน าเสนอขอ้คน้พบทั้งหมดในรูปแบบความเรียง
ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัจากแนวคิดการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวสามารถท าเป็นแผนผงั
กระบวนการไดด้งัภาพท่ี 3.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่3.1 กระบวนการการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ท่ีมา: เอกสารบรรยายเอกรินทร์สังขท์อง (2551) 
 

สมัภาษณ์ 

รวบรวมขอ้มูล 

วเิคราะห์ขอ้มูล 

ศึกษา จบัใจความหลกั ดูการเช่ือมโยงความเหมือน
ความแตกต่างของขอ้มูล 

น าเสนอขอ้
คน้พบ 

จดักลุ่ม/ประเภท 



    
 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเร่ือง ตัวแบบการจัดการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบัญชีใน

ส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบของ
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การพฒันาสมรรถนะ ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยและ 3) เพื่อเสนอแนะตวั
แบบการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพ 
ประเทศไทยเป็นการด าเนินการวิจยัโดยใช้การวิจยัเชิงปริมาณเป็นหลกัและการวิจยัเชิงคุณภาพ
สนบัสนุน โดยแบ่งออกเป็น 9 ขั้นตอนดงัน้ี 

4.1 วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานเพื่อให้ทราบถึงคุณลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนสถิติ
พรรณนาดว้ยค่าสถิติ ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานขอ้มูลองคป์ระกอบสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ ส่วนสถิติพรรณนา ดว้ย
ค่าสถิติ ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.3 การเตรียมขอ้มูลและผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ โดยการตรวจสอบลกัษณะการแจก
แจงแบบปกติของข้อมูล (Normality) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)  

4.4 การทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ หรือ ตวั
แบบประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

4.5 การวเิคราะห์เน้ือหาจากการตอบค าถามปลายเปิด  
4.6 การวเิคราะห์เน้ือหาจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั 
4.7 การบูรณาการผลการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Integration of Quantitative and 

Qualitative Research Results) 
4.8 การน าเสนอ ตวัแบบการจดัการการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพใน

ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยโดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
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การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์และความหมายแทนตวัยอ่ต่างๆ ดงัน้ี 
สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ 

n แทน จ านวนตวัอยา่ง (Number of samples) 
𝑋̅ แทน ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) 

S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
S.E. แทน ค่าความผดิพลาดมาตรฐาน (Standard error) 
Sk แทน ค่าความเบ ้(Skewness) 
Ku แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
χ2 แทน ค่าสถิติไค-สแควร์(Chi-square) 

p แทน ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ (Calculated probability) 

df แทน ค่าองศาอิสระ (Degree of freedom) 
RMSEA แทน Root mean square error of approximation 

GFI แทน Goodness of  fit index 
AGFI แทน Adjusted  goodness of  fit index 
CFI แทน Comparative  fit index 

RMR แทน Root mean residual 
 

อกัษรยอ่ท่ีใชแ้ทนตวัแปร 
Competency แทน สมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

Knowledge แทน สมรรถนะดา้นความรู้ของผูท้  าบญัชี 

Skills แทน สมรรถนะดา้นทกัษะทางวชิาชีพของผูท้  าบญัชี 
Attribute แทน สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูท้  าบญัชี 

HRM แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
HRM 1 แทน การออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การวางแผน

ก าลงัคน การคดัเลือก และการแต่งตั้งก าหนดหน้าท่ี
งานท่ีเหมาะสม 

HRM 2 แทน ก า รประ เ มิ นผลก า รป ฏิบั ติ ง าน  ก า รบ ริ ห า ร
ค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ สภาพการท างานท่ี
ดี มีความมัน่คง  และการไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน 
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HRM 3 แทน การสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน การมีส่วนร่วม

ในการบริหารงานและกิจกรรมท่ีมีความส าคญั 
HRM 4 แทน การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมา

ก าหนดเป็นกลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
HRM 5 แทน การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมา

ก าหนดกลยุทธ์และนโยบายใน การวางแผนการ
ฝึกอบรมและพฒันา 

HRM 6 แทน การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมา
ก าหนดการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นอ่ืน ไดแ้ก่ 
การวางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่งงาน การ
วางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ 

                    HRD แทน การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
HRD 1 แทน การฝึกอบรมขณะท างาน 
HRD 2 แทน การสอนงาน 
HRD 3 แทน การเป็นพี่เล้ียง 
HRD 4 แทน การอบรมภายนอก 

Leadership แทน ภาวะผูน้ า 
Rol แทน การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role Model) 
Ins แทน การสร้างแรงบนัดาลใจ   

Tran แทน การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational 
Leadership) 

KM แทน การจดัการความรู้ 
COP แทน การจดัการความรู้โดยวธีิจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติั 
AAR แทน การถอดบทเรียน 

ARTIF แทน ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ในวชิาชีพบญัชี 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเพื่อให้ทราบถึงคุณลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนสถิติ
พรรณนา 

ผูว้ิจยัไดใ้ช้สถิติพรรณนา  เป็นค่าร้อยละ ส าหรับตวัแปรดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถามส าหรับตวัแปรเชิงปริมาณผลของการวิเคราะห์มีดงัน้ี 
ตารางที ่4.1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม                                 (n=400) 
 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 59 14.8 
 หญิง 341 85.2 
 รวม 400 100.0 
อาย ุ ต ่ากวา่ 25 ปี 27 6.7 
 25ปี - 35 ปี 127 31.8 
 36ปี - 45 ปี 157 39.2 
 46 ปี - 55 ปี 71 17.8 
 56ปี - มากกวา่ 18 4.5 
 รวม 400 100.0 
สถานภาพ โสด 162 40.5 
 สมรส 206 51.5 
 ม่าย/หยา่/แยกกนัอยู ่ 32 8.0 
 รวม 400 100.0 
ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี 266 66.5 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 134 33.5 
 รวม 400 100.0 
อายกุารข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชี 1ปี – 3 ปี 88 22.0 
 4 ปี – 6 ปี 133 33.3 
 7 ปี – 10ปี 90 22.5 
 11 ปี – 14 ปี 63 15.7 
 15 ปี – มากกวา่ 26 6.5 
 รวม 400 100.0 
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ตารางที ่4.1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ)                                       (n=400) 
 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 28 7.0 
 20,001 บาท – 50,000  บาท 140 35.0 
 50,001 บาท – 80,000  บาท 131 32.8 
 80,001 บาท – 100,000  บาท 71 17.7 
 มากวา่ 100,000  บาท 30 7.5 
 รวม 400 100.0 
จ านวนรายธุรกิจท่ีรับท าบญัชี 1 ราย – 30 ราย 123 30.8 
 31 ราย -60 ราย 98 24.5 
 61 ราย -100 ราย 102 25.5 
 101 ราย – 200 ราย 65 16.2 
 มากกวา่ 200 ราย 12 3.0 
 รวม 400 100.0 

  
 ตารางท่ี 4.1 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
จ านวน 341 คน (คิดเป็นร้อยละ 85.2) เป็นเพศชายจ านวน 59 คน (คิดเป็นร้อยละ 14.8) ส่วนใหญ่มี
อายรุะหวา่ง 36-45 ปี จ  านวน 157 คน (คิดเป็นร้อยละ 39.2) รองลงมามีอายรุะหวา่ง 25-35 ปี จ  านวน 
127 คน (คิดเป็นร้อยละ 31.8) ล าดบัต่อมามีอายุระหว่าง 46-55 ปี มีจ  านวน 71 คน (คิดเป็นร้อยละ 
17.8) ล าดบัถดัมามีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี มีจ  านวน 27 คน (คิดเป็นร้อยละ 6.7) และล าดบัสุดทา้ยมีอาย ุ56 
ปีข้ึนไป มีจ านวน 18  คน (คิดเป็นร้อยละ 4.5) 

ดา้นสถานภาพ ส่วนใหญ่สมรสแลว้ มีจ านวน 206 คน (คิดเป็นร้อยละ 51.5) รองลงมามี
สถานภาพโสด มีจ านวน  162 คน (คิดเป็นร้อยละ 40.5) และมีสถานภาพ ม่าย หยา่ หรือแยกกนัอยู ่มี
จ  าวน 32 คน (คิดเป็นร้อยละ 8.0) 

ดา้นระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 266 คน (คิดเป็นร้อยละ
66.5) และสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 134 คน (คิดเป็นร้อยละ 33.5)  

ดา้นอายกุารข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชี ส่วนใหญ่มีอายกุารข้ึนทะเบียนมาแลว้ 4-6 ปี จ  านวน  
133 คน (คิดเป็นร้อยละ 33.3) รองลงมามีอายกุารข้ึนทะเบียน 7-10 ปี จ  านวน 90 คน(คิดเป็นร้อยละ 



139 
 
 

22.5) ล าดบัถดัมา มีอายุการข้ึนทะเบียน 1-3 ปี มีจ  านวน 88 คน (คิดเป็นร้อยละ 22.0) อายุการข้ึน
ทะเบียน 11-14 ปี จ  านวน 63 คน (คิดเป็นร้อยละ 15.7) และผูท่ี้มีอายกุารข้ึนทะเบียนตั้งแต่ 15 ปี ข้ึน
ไป มีจ านวน 26 คน (คิดเป็นร้อยละ 6.5) 

ดา้นระดบัรายได ้มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-50,000 บาท เป็นจ านวน 140 คน (คิดเป็น
ร้อยละ35.0) รองลงมา มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001-80,000 บาทเป็นจ านวน 131 คน (คิดเป็นร้อย
ละ 32.8) ล าดบัถดัมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 80,001-100,000 บาท มีจ านวน 71 คน (คิดเป็นร้อยละ 
17.7) ล าดบัถดัมา มีรายไดม้ากกวา่ 100,000 บาทต่อเดือน มีจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5) และ
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 20,000 บาท มีจ านวน 28 คน (คิดเป็นร้อยละ 7.0) 

ดา้นจ านวนรายธุรกิจท่ีรับท าบญัชีมีจ านวนรายธุรกิจ ท่ีรับท าบญัชี 1-30 ราย มีจ านวน 123 
ราย (คิดเป็นร้อยละ 30.8) รองลงมา มีจ านวนรายธุรกิจท่ีรับท าบญัชี 61-100 ราย จ านวน 102 ราย  
(คิดเป็นร้อยละ25.5) ล าดบัถดัมามีจ านวนรายธุรกิจท่ีรับท าบญัชี 31-60 ราย จ านวน 98 ราย (คิดเป็น
ร้อยละ24.5) ถดัมามีจ านวนรายธุรกิจท่ีรับท าบญัชี 101-200 ราย มีจ านวน 65 คน (คิดเป็นร้อยละ
16.2) และล าดบัสุดทา้ย มีจ านวนรายธุรกิจท่ีรับท าบญัชีให้ มากกว่า 200 รายมีจ านวน 12 ราย (คิด
เป็นร้อยละ 3.0) 

 
4.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานข้อมูลองค์ประกอบสมรรถนะของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชี
คุณภาพในประเทศไทยและปัจจัยทีส่่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ ส่วนสถิติพรรณนา 

ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติพรรณนา เป็นค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานส าหรับตวัแปร
เชิงปริมาณในดา้นองคป์ระกอบสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
ผลของการวเิคราะห์มีดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.2 ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรแฝง           (n=400) 
 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM) 4.35 0.504 มากท่ีสุด 1 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) 4.24 0.481 มากท่ีสุด 3 
ภาวะผูน้ า (Leadership) 3.84 0.727 มาก 7 
การจดัการความรู้ (KM) 4.17 0.647 มาก 6 
สมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge) 4.22 0.541 มากท่ีสุด 5 
สมรรถนะดา้นทกัษะทางวชิาชีพ (Skills) 4.23 0.530 มากท่ีสุด 4 
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ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attribute) 4.32 0.531 มากท่ีสุด 2 
จากตารางท่ี 4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรแฝง พบว่า การจดัการทรัพยากร

มนุษย ์(HRM) มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑋̅ =4.35 SD.= 0.685) รองลงมาคือ สมรรถนะด้าน
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attribute)มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑋̅ =4.32 SD.= 0.531) ถดัมาคือ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (𝑋̅ =4.24 SD.= 0.481) ล าดบัถดั
มาคือสมรรถนะด้านทกัษะทางวิชาชีพ (Skills) มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝑋̅ =4.23 SD.= 
0.530) ถดัมาคือ สมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge) ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (𝑋̅ =4.22 SD.= 
0.541) ถดัมาคือ การจดัการความรู้ (KM) มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (𝑋̅ =4.17 SD.= 0.647) และ
ล าดบัสุดทา้ยคือ ภาวะผูน้ า (Leadership) มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (𝑋̅ =3.84 SD.= 0.727)พิจารณา
จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา่มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.481-0.647 ซ่ึงมีค่าไม่ถึง 1 แสดงวา่ขอ้มูลมีการ
กระจายตวัปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด, 2548, น.97) 

 

ตารางที ่4.3 ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของสมรรถนะดา้นความรู้(Knowledge) ของผูท้  าบญัชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพ        (n=400) 
 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ 

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

1. ความรู้ด้านมาตรฐานการรายงานทางการเงิน
ระหวา่งประเทศ (IFRS) 

4.17 0.685 มาก 8 

2. ความรู้ด้านกฎหมาย ธุรกิจในแต่ละประเทศ 
และ กฎหมายท่ีเก่ียวกบัการคา้ระหวา่งประเทศ 

4.21 0.655 มากท่ีสุด 6 

3.  ความรู้ด้านกฎหมายภาษีอากรของแต่ละ
ประเทศ 

4.21 0.673 มากท่ีสุด 7 

4. ความรู้ ความเข้าใจธุรกิจ และการตลาดใน
อาเซียน สภาพแวดลอ้มทัว่ไป และภาวะเศรษฐกิจ 

4.16 0.694 มาก 9 

5. ความรู้ดา้นการเงิน นวตักรรมทางการเงิน การ
ลงทุน และความรู้ดา้นระบบการเงินในอาเซียน 

4.22 0.678 มากท่ีสุด 5 

6. ความรู้ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศทางการบญัชี
(Accounting Information System : AIS)  

4.33 0.668 มากท่ีสุด 1 



141 
 
 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ 

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

7. ความรู้ด้าน การจัดการฐานข้อมูล  (Database 
Management) และโปรแกรมท่ีท างานร่วมกับ
ฐานขอ้มูล  

4.24 0.628 มากท่ีสุด 2 

 
ตารางที ่4.3 ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของสมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge) ของผูท้  าบญัชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพ (ต่อ)       (n=400) 
 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ 

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

8. ความรู้ด้านการป้องกันความเส่ียง และการ
รักษาความปลอดภยัการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ 
(AIS Risk  Management) 

4.23 0.670 มากท่ีสุด 3 

9.  ความรู้ด้านประเพณี และวัฒนธรรมของ
ประเทศต่างๆในอาเซียน 

4.23 0.671 มากท่ีสุด 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.22 0.669 มากทีสุ่ด  
 

จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์พบวา่ ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพให้ความส าคญั

กบัสมรรถนะดา้นความรู้ในภาพรวมโดยมีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด (𝑋̅ = 4.22SD.= 0.669)

ส าหรับในรายขอ้เรียงล าดบัดงัน้ี คือ 1) ความรู้ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศทางการบญัชี (𝑋̅ = 4.33 

SD.= 0.668) รองลงมาคือ 2) ความรู้ดา้นการจดัการฐานขอ้มูล(𝑋̅ = 4.24SD.= 0.628) 3) ความรู้ดา้น

การป้องกนัความเส่ียง และการรักษาความปลอดภยัการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ (𝑋̅ = 4.23 SD. = 

0.670) ซ่ึงเท่ากบัความรู้ดา้นประเพณี และวฒันธรรมของประเทศต่างๆในอาเซียน (𝑋̅ = 4.23 SD. = 

0.671) 4) ความรู้ดา้นการเงิน นวตักรรมทางการเงิน การลงทุนและความรู้ด้านระบบการเงินใน

อาเซียน(𝑋̅ = 4.22 SD. = 0.6785) ความรู้ด้านกฎหมาย ธุรกิจในแต่ละประเทศ และกฎหมายท่ี

เก่ียวกบัการคา้ระหวา่งประเทศ (𝑋̅ = 4.21 SD. = 0.655) และความรู้ดา้นกฎหมายภาษีอากรของแต่

ละประเทศ(𝑋̅ = 4.21 SD. = 0.673) ส าหรับสมรรถนะด้านความรู้ท่ีมีความส าคญัในระดับมาก 

ได้แก่ 6) ความรู้ด้านมาตรฐานการรายงานทางการเงินระหว่างประเทศ (IFRS) (𝑋̅ = 4.17 SD.= 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
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0.685) และ 7) ความรู้ ความเขา้ใจธุรกิจ และการตลาดในอาเซียน สภาพแวดลอ้มทัว่ไป และภาวะ

เศรษฐกิจ (𝑋̅ = 4.16 SD. = 0.694) พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 

0.628-0.694 ซ่ึงมีค่าไม่ถึง 1 แสดงวา่ขอ้มูลมีการกระจายตวัปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด, 2548, น.

97) 

 

ตารางที ่4.4 ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของสมรรถนะในดา้นทกัษะของผูท้  าบญัชี (Professional 
Skills) ในส านกังานบญัชีคุณภาพ      (n=400) 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ 

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

1. ทกัษะในดา้นการส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ   4.29 0.690 มากท่ีสุด 2 
2. ทกัษะในดา้นการส่ือสารดว้ยภาษาทอ้งถ่ินของ
อาเซียน   

4.18 0.717 มาก 8 

3. ทกัษะดา้นการรักษาจรรยาบรรณของผูป้ระกอบ
วชิาชีพบญัชี 

4.24 0.633 มากท่ีสุด 3 

4. ทกัษะการน าเสนอขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจ   4.22 0.647 มากท่ีสุด 5 
5.  ทักษะในการสัง เกตส่ิงผิดปกติได้ เยี่ยงผู ้
ประกอบวชิาชีพท่ีดี และทกัษะในการตรวจสอบ 

4.18 0.660 มาก 7 

6. ทกัษะในการสั่งสมความเช่ียวชาญ และการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

4.20 0.658 มาก 6 

7. ทกัษะในการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ   4.30 0.632 มากท่ีสุด 1 
8. ทกัษะการวิเคราะห์ขอ้มูล และแจกแจงขอ้มูล
ออกเป็นปัจจยัยอ่ยๆ 

4.23 0.606 มากท่ีสุด 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.23 0.655 มากทีสุ่ด  
  

จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์พบวา่  ผูท้  าบญัชีในส านกังานคุณภาพให้ความส าคญักบั
สมรรถนะดา้นทกัษะทางวชิาชีพในภาพรวมในระดบัมากท่ีสุด (𝑋̅ = 4.23SD.= 0.655)โดยในรายขอ้
มีระดบัความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด คือ 1) ทกัษะในการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ (𝑋̅ = 4.30 
SD.= 0.632) รองลงมาคือ 2) ทกัษะในด้านการส่ือสารด้วยภาษาองักฤษ (𝑋̅ = 4.29 SD.= 0.690)  
3) ทกัษะดา้นการรักษาจรรยาบรรณของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชี (𝑋̅ = 4.24 SD.= 0.633) 4) ทกัษะ



143 
 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูล และแจกแจงขอ้มูลออกเป็นปัจจยัยอ่ยๆ (𝑋̅ = 4.23 SD. = 0.606) และ 5) ทกัษะ
การน าเสนอขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจ (𝑋̅ = 4.22 SD. = 0.647)    

ส าหรับสมรรถนะด้านทกัษะท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก ได้แก่ 6) ทกัษะในการสั่งสม
ความเช่ียวชาญและการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (𝑋̅ = 4.20 SD. = 0.658) 7) ทกัษะในดา้นการส่ือสาร
ดว้ยภาษาทอ้งถ่ินของอาเซียน (𝑋̅ = 4.18 SD. = 0.717) ซ่ึงเท่ากบั ทกัษะในการสังเกตส่ิงผิดปกติได ้
เยี่ยงผูป้ระกอบวิชาชีพท่ีดี และทกัษะในการตรวจสอบ (𝑋̅ = 4.18 SD. = 0.660) พิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา่มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.606-0.717 ซ่ึงมีค่าไม่ถึง 1 แสดงวา่ขอ้มูลมีการกระจาย
ตวัปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด, 2548, น.97) 

 

ตารางที่ 4.5 ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของสมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal 
Attribute) ของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ    (n=400) 
 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ 

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

1. ทกัษะในการมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิและคุณภาพของ
งาน 

4.34 0.635 มากท่ีสุด 3 

2 .  ทัก ษ ะ ในก า รป รั บตัว แ ล ะ ก้ า ว ทัน ก า ร
เปล่ียนแปลงของโลก 

4.36 0.645 มากท่ีสุด 1 

3.ทักษะ ในการ คิดวิ เ ค ราะ ห์  ก ารประ เ มิน
สถานการณ์ และการตอบสนองต่อสถานการณ์
อยา่งเหมาะสม 

4.28 0.662 มากท่ีสุด 6 

4 .  ทักษะ ในการท า ง าน เ ป็น ทีม และการ มี
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

4.35 0.655 มากท่ีสุด 2 

5.  ทักษะด้านภาวะผู ้น ามีการแสดงออกถึงการ
รับผดิชอบในเร่ืองต่างๆ ทีมีผลต่อทีมงาน    

4.32 0.659 มากท่ีสุด 4 

6. ทกัษะด้านความใฝ่รู้และความสามารถในการ
เรียนรู้   

4.30 0.637 มากท่ีสุด 5 

7. ทักษะด้านการสอนงานและพัฒนาผู ้อ่ืนให้
ค  าแนะน าและฝึกสอนผูอ่ื้น 

4.27 0.651 มากท่ีสุด 7 

ค่าเฉลีย่รวม 4.32 0.649 มากทีสุ่ด  
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จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์พบวา่ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพให้ความส าคญั

กบัสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ในภาพรวมมากท่ีสุด (𝑋̅ = 4.32 SD. = 0.649)โดยในราย

ข้อมีความส าคัญในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ ดังน้ีคือ 1) ทักษะในการปรับตัว และก้าวทันการ

เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ (𝑋̅ = 4.36 SD. = 0.645) รองลงมาคือ 2) ทกัษะในการท างานเป็นทีม 

และการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน(𝑋̅ = 4.35 SD.= 0.655) 3) ทกัษะในการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 

และคุณภาพของงาน (𝑋̅ = 4.34 SD.= 0.635) 4)ทักษะด้านภาวะผูน้ า มีการแสดงออกถึงการ

รับผิดชอบในเร่ืองต่างๆ ท่ีมีผลต่อทีมงาน (𝑋̅ = 4.32 SD.= 0.659) 5) ทกัษะด้านความใฝ่รู้ และ

ความสามารถในการเรียนรู้ (𝑋̅ = 4.30 SD.= 0.637) 6) ทกัษะในการคิดวิเคราะห์ การประเมิน

สถานการณ์ และการตอบสนองต่อสถานการณ์อยา่งเหมาะสม(𝑋̅ =4.28 SD.= 0.662) และ 7) ทกัษะ

ดา้นการสอนงานและพฒันาผูอ่ื้นให้ค  าแนะน าและฝึกสอนผูอ่ื้น (𝑋̅ = 4.27 SD.= 0.651) พิจารณา

จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวา่มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.635-0.662 ซ่ึงมีค่าไม่ถึง 1 แสดงวา่ขอ้มูลมีการ

กระจายตวัปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด, 2548, น.97)  

ตารางที่ 4.6 ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นองคป์ระกอบของ
ตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทย         (n=400) 
 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ 

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

1.  การออกแบบงาน การวิ เคราะห์งาน การ
วางแผนก าลังคน การคัดเลือก และการแต่งตั้ ง
ก าหนดหนา้ท่ีงาน 

4.50 
 

0.629 มากท่ีสุด 1 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหาร
ค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ   

4.26 0.634 มากท่ีสุด 5 

3. การสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน การมีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน 

4.24 0.677 มากท่ีสุด 6 

4.  การสรรหาและการคัดเลือกผู ้ท  าบัญชีท่ี มี
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมตามแนวคิดสมรรถนะ 

4.38 0.625 มากท่ีสุด 2 
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5. การก าหนดกลยุทธ์และนโยบายในการวาง
แผนการฝึกอบรมและพฒันาผูท้  าบญัชีตามแนวคิด
สมรรถนะ 

4.37 0.603 มากท่ีสุด 3 

6. การวางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่งงาน 
การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพตามแนวคิด
สมรรถนะ 

4.36 0.638 มากท่ีสุด 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.35 0.634 มากทีสุ่ด  
  
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพมีความคิดเห็น
วา่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันา
สมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยในภาพรวมมีระดบัความส าคญัมาก
ท่ีสุด (𝑋̅ = 4.35 SD.= 0.634) โดยในรายขอ้มีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ ดงัน้ีคือ 1) การ
ออกแบบและวเิคราะห์งาน การวางแผนก าลงัคน การคดัเลือก และการก าหนดหนา้ท่ีงาน (𝑋̅=  4.50 
SD.= 0.629) รองลงมาคือ 2) การสรรหาและการคดัเลือกคนตามแนวคิดสมรรถนะ (𝑋̅ = 4.38 SD.= 
0.625) 3) การก าหนดกลยุทธ์และนโยบายการวางแผนการฝึกอบรมและพฒันาผูท้  าบญัชีตาม
แนวคิดสมรรถนะ(𝑋̅ = 4.37SD. = 0.603) 4) การวางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่งงาน การ
วางแผนความกา้วหน้าในอาชีพตามแนวคิดสมรรถนะ(𝑋̅= 4.36 SD. = 0.638) 5) การประเมินผล
การปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ (𝑋̅= 4.26 SD. = 0.634) และ 6) การ
สร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน (𝑋̅= 4.24 SD. = 0.677) พิจารณา
จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา่มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.603-0.677 ซ่ึงมีค่าไม่ถึง 1 แสดงวา่ขอ้มูลมีการ
กระจายตวัปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด,2548, น.97) 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตวั
แบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศ
ไทย          (n=400) 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ 

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

1. การฝึกอบรมโดยเฉพาะการฝึกอบรมขณะ
ท างาน   

4.59 0.578 มากท่ีสุด 1 
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2.การสอนงาน ได้แก่ การสอนงานโดยเน้นไปท่ี
การพฒันาผลการปฏิบติังาน 

4.28 0.605 มากท่ีสุด 2 

3.การเป็นพี่เล้ียง โดย พี่เล้ียง จะเป็นแม่แบบ และ
เป็นผูส้อนงาน 

4.05 0.671 มาก 3 

4.การอบรมภายนอก เพื่อติดตามการเปล่ียนแปลง
ด้านมาตรฐานการบัญชีและกฎหมายทางภาษี
อากร 

4.03 0.652 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.24 0.627 มากทีสุ่ด  
 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นองค์ประกอบ
ของตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทยในภาพรวมโดยมีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด(𝑋̅= 4.24SD. = 0.627) ส่วนในรายขอ้
มีระดบัความส าคญัดังน้ีคือมีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุดได้แก่การฝึกอบรมขณะท างาน (𝑋̅= 
4.59 SD.= 0.578) รองลงมาคือ การสอนงาน (𝑋̅ = 4.28 SD.= 0.605) ส าหรับองค์ประกอบท่ีมี
ความส าคญัในระดบัมาก คือ การเป็นพี่เล้ียง (𝑋̅ = 4.05 SD.= 0.671) และการอบรมภายนอก (𝑋̅ = 
4.03 SD.= 0.652) พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา่มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.578-0.671 ซ่ึงมีค่า
ไม่ถึง 1 แสดงวา่ขอ้มูลมีการกระจายตวัปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด, 2548, น.97) 
 
ตางรางที ่4.8 ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของภาวะผูน้ าเป็นซ่ึงองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการ
ประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
          (n=400) 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ 

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

1.การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role Model) 3.82 0.740 มาก 2 
2.การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) 3.75 0.891 มาก 3 
3.การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational  
Leadership) 

3.95 0.774 มาก 1 

ค่าเฉลีย่รวม 3.84 0.802 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ภาวะผูน้ าเป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการ
ประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยโดยในภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก(𝑋̅ = 3.84SD. = 0.802) ส่วนในรายขอ้มีความส าคญัในระดบัมากทุกขอ้ คือ 
การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (𝑋̅ = 3.95SD. = 0.774) รองลงมาคือ การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role Model) 
(𝑋̅ = 3.82 SD.= 0.740) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (𝑋̅ = 3.75SD.= 0.891)พิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา่มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.740-0.891 ซ่ึงมีค่าไม่ถึง 1 แสดงวา่ขอ้มูลมีการกระจาย
ตวัปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด, 2548, น.97) 
 
 
 
 
ตารางที่  4.9 ค่าสถิติพื้นฐานการจัดการความรู้ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตัวแบบการจัดการ

ประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย (n=400) 

ข้อที่ 𝑿̅ SD. 
ระดับ 

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

1.การจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติั 4.21 0.703 มากท่ีสุด 1 
2.การถอดบทเรียน 4.09 0.772 มาก 3 
3.ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ 4.20 0.678 มาก 2 

ค่าเฉลีย่รวม 4.17 0.718 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวเิคราะห์ พบวา่การจดัการความรู้เป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการ
จดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยโดย
ในภาพรวมมีความส าคญัในระดบัมาก (𝑋̅ = 4.17SD.= 0.718)และในรายขอ้มีระดบัความส าคญัาก
ท่ีสุดไดแ้ก่ การจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติั (𝑋̅ = 4.21 SD.= 0.703) และท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก คือ 
ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ (𝑋̅ = 4.20 SD.= 0.678) และการถอดบทเรียน (𝑋̅ = 4.09 SD.= 
0.772) พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.678-0.772 ซ่ึงมีค่าไม่ถึง 1 
แสดงวา่ขอ้มูลมีการกระจายตวัปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด, 2548, น.97) 
 
4.3 การเตรียมข้อมูลและผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้น 
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4.3.1 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล (Normality) 
 

ตารางที ่4.10 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูล  (n=400)  
ตัวแปร Min Max Sk Ku 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์     
1. การออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การวางแผน
ก าลงัคน การคดัเลือก และการแต่งตั้งก าหนดหนา้ท่ี
งานท่ีเหมาะสม 

2 5 -0.991 0.499 

2.การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหาร
ค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ สภาพการท างาน
ท่ีดี มีความมัน่คง และการไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ใน
การท างาน 

2 5 -0.452 0.195 

ตารางที ่4.10 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูล (ต่อ)         (n=400)  
ตัวแปร Min Max Sk Ku 

3. การสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน การมีส่วน
ร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมท่ีมีความส าคญั 

2 5 -0.578 0.243 

4. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชี
มาก าหนดเป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

2 5 -0.548 -0.296 

5. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชี
มาก าหนดกลยุทธ์และนโยบายใน การวางแผนการ
ฝึกอบรมและพฒันา 

2 5 -0.522 0.136 

6. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชี
มาก าหนดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านอ่ืน 
ได้แก่ การวางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่ง
งาน การวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ 

2 5 -0.659 0.286 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์     
1. การฝึกอบรมขณะท างาน 2 5 -1.12 0.689 
2. การสอนงาน 2 5 -0.287 -0.235 
3. การเป็นพี่เล้ียง 1 5 -0.411 0.687 
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ตัวแปร Min Max Sk Ku 
4. การอบรมภายนอก 1 5 -0.248 0.417 

ภาวะผู้น า     
1. การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role Model) 2 5 -0.475 0.226 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ   1 5 -1.141 1.888 
3. การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational  
Leadership) 

1 5 -0.533 0.302 

การจัดการความรู้     
1. การจดัการความรู้โดยวธีิจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติั 1 5 -0.889 1.623 
2. การถอดบทเรียน 1 5 -0.939 1.801 
3. ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ในวชิาชีพบญัชี 2 5 -0.701 0.975 
     

สมรรถนะดา้นความรู้ 3 5 -0.542 -0.206 
สมรรถนะดา้นทกัษะทางวชิาชีพ 3 5 -0.55 0.04 
สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 3 5 -0.656 0.298 

จากตารางท่ี 4.10 การวิเคราะห์ลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูลโดยพิจารณาจากค่า
ความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) โดยพิจารณาเป็นรายด้านขององค์ประกอบการ
พฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย ได้ผลการวิเคราะห์
ดงัน้ีคือ 

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 1) การออกแบบ
งาน การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การคดัเลือก และการแต่งตั้งก าหนดหน้าท่ีงานท่ี
เหมาะสม (Sk= -0.991) 2) การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทนและการจัด
สวสัดิการ สภาพการท างานท่ีดี มีความมัน่คง และการไดรั้บโอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Sk =  
-0.452) 3) การสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมท่ีมี
ความส าคญั (Sk = -0.578) 4) การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดเป็นกล
ยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Sk=-0.548) 5)การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  า
บญัชีมาก าหนดกลยุทธ์และนโยบายในการวางแผนการฝึกอบรมและพฒันา (Sk = -0.522) และ 6) 
การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นอ่ืน 
ไดแ้ก่ การวางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่งงาน การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Sk =  
-0.659) ซ่ึงทุกขอ้มีการแจกแจงแบบเบซ้า้ย (Negatively skewed distribution)   
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การพิจารณาค่าความโด่งของขอ้มูลเป็นรายขอ้พบวา่ 1) การออกแบบงาน การวเิคราะห์งาน  
การวางแผนก าลงัคน การคดัเลือก และการแต่งตั้งก าหนดหน้าท่ีงานท่ีเหมาะสม (Ku = 0.499) 2) 
การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ สภาพการท างานท่ีดี มี
ความมัน่คง และการไดรั้บโอกาสกา้วหน้าในการท างาน (Ku =  0.195) 3)การสร้างแรงจูงใจ การ
สร้างทีมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมท่ีมีความส าคญั (Ku = 0.243) 5)การน า
แนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดกลยุทธ์และนโยบายในการวางแผนการ
ฝึกอบรมและพฒันา (Ku = 0.136) และ 6) การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมา
ก าหนดการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นอ่ืน ไดแ้ก่ การวางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่งงาน 
การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ  (Ku = 0.286) มีการแจกแจงแบบโด่งสูง (Leptokurtic 
Distribution) แต่ส าหรับ 4) การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดเป็นกลยทุธ์
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Ku = -0.296) มีการแจกแจงแบบโด่งต ่า (Platykurtic distribution) 

ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 1) การฝึกอบรมขณะ
ท างาน (Sk = -1.12) 2) การสอนงาน (Sk = -0.287) 3) การเป็นพี่เล้ียง (Sk = -0.411)และ 4) การ
ฝึกอบรมภายนอก (Sk = -0.248) ซ่ึ ง ทุกข้อ มีการแจกแจงแบบเบ้ซ้ าย  (Negatively Skewed 
Distribution) เม่ือพิจารณาค่าความโด่งของขอ้มูลพบว่า 1) การฝึกอบรมขณะท างาน (Ku = 0.689)   
3) การเป็นพี่เล้ียง (Ku = 0.687) และ 4) การฝึกอบรมภายนอก (Ku = 0.417) มีการแจกแจงแบบโด่ง
สูง (Leptokurtic distribution) แต่ส าหรับ 2) การสอนงาน (Ku = -0.235) มีการแจกแจงแบบโด่งต ่า 
(Platykurtic Distribution) 

ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 1) การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role 
Model) (Sk= -0.475) 2)การสร้างแรงบันดาลใจ (Sk = -1.141) และ 3) การเป็นผู ้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership)(Sk = -0.533) ซ่ึ ง ทุกข้อมีการแจกแจงแบบเบ้ซ้ าย  (Negatively 
Skewed Distribution) และเม่ือพิจารณาค่าความโด่งของข้อมูลพบว่า 1) การเป็นบุคคลต้นแบบ 
(Role Model) (Ku= 0.226) 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Ku = 1.888)  และ 3) การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership)(Ku = 0.302) ซ่ึ ง ทุกข้อมีการแจกแจงแบบโด่งสูง (Leptokurtic 
Distribution) 

ดา้นการจดัการความรู้ (KM) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 1) การจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติั 
(Sk =-0.889) 2) การถอดบทเรียน (Sk = -0.939) และ 3) ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ในวชิาชีพ
บญัชี (Sk = -0.701) ซ่ึงทุกขอ้มีการแจกแจงแบบเบซ้้าย (Negatively Skewed Distribution) และเม่ือ
พิจารณาค่าความโด่งของข้อมูลพบว่า 1) การจัดตั้ งชุมชนนักปฏิบัติ (Ku = 1.623) 2) การถอด
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บทเรียน (Ku = 1.801) และ 3) ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ในวิชาชีพบญัชี (Ku = 0.975) มีการ
แจกแจงแบบโด่งสูง (Leptokurtic Distribution) 

ดา้นองคป์ระกอบสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย โดย
พิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่ 1) ดา้นความรู้(Sk = -0.542) 2) ดา้นทกัษะทางวชิาชีพ (Sk = -0.55) และ 
3) ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Sk = -0.656) ซ่ึงทุกข้อมีการแจกแจงแบบเบ้ซ้าย (Negatively 
Skewed Distribution) และเม่ือพิจารณาค่าความโด่งของขอ้มูลพบว่า 2) ดา้นทกัษะทางวิชาชีพ (Ku 
= 0.04) และ 3) ด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล(Ku = 0.298) มีการแจกแจงแบบโด่งสูง (Leptokurtic 
Distribution) แต่ส าหรับ 1) ด้านความรู้(Ku = -0.206) มีการแจกแจงแบบโด่งต ่ า  (Platykurtic 
Distribution) 

จากการพิจารณาลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูลโดยพิจารณาจากค่าความเบข้อง
ตวัแปรทุกตวัพบวา่มีค่าอยูใ่นช่วง -1.141ถึง -0.248 ซ่ึงมีค่าไม่เกิน+ 2 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์สามารถ
ยอมรับได ้ณ ระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 (Hair & et. al, 2006) และถา้พิจารณาจากค่าความโด่งของตวั
แปรพบวา่อยู่ในช่วง -0.296 ถึง 1.888 ซ่ึงมีค่าไม่เกิน + 2 จึงถือว่าอยูใ่นเกณฑ์ท่ียอมรับได ้ (Kline, 
2005, pp.50) 

 
 

4.3.2 การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 
โดยการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสองตวั (Bivariate Relationship) จากการ

ค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ดงั
แสดงในตารางท่ี 4.11 

จากตารางท่ี 4.11การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสัง เกตได้ทุกค่า เ ป็น
ความสัมพนัธ์เชิงบวก โดยมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่
ระหวา่ง 0.019-0.786 โดยตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีค่าเชิงบวกสูงท่ีสุดคือ ตวัแปรซ่ึง
เป็นองค์ประกอบของภาวะผูน้ า ในด้านการเป็นบุคคลตน้แบบ และการสร้างแรงบนัดาลใจ (r = 
0.786, p < 0.01) และส าหรับ ตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีค่าเชิงบวกต ่าท่ีสุดคือ ตวัแปร 
ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลงัคน  
การคดัเลือก และการแต่งตั้งก าหนดหนา้ท่ีงานท่ีเหมาะสม และตวัแปรดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
(r = 0.019) 
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ตารางที ่4.11 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันของตวัแปรสังเกตได ้                (n =400) 

 HRM1 HRM2 HRM3 HRM4 HRM5 HRM6 HRD1 HRD2 HRD3 HRD4 ROLE INSPIRE TRANLEAD COP AAR ARTIFICIAL knowledge skills attribute 
HRM1 1                   

HRM2 .564** 1                  

HRM3 .454** .556** 1                 

HRM4 .560** .557** .602** 1                

HRM5 .511** .510** .457** .665** 1               

HRM6 .558** .508** .531** .652** .708** 1              

HRD1 .335** .217** .287** .268** .269** .291** 1             

HRD2 .295** .264** .235** .332** .315** .299** .502** 1            

HRD3 .264** .233** .308** .305** .224** .307** .276** .457** 1           

HRD4 .251** .254** .336** .280** .239** .324** .266** .411** .752** 1          

ROLE .241** .112* .249** .227** .182** .205** .090 .132** .252** .287** 1         

INSPIRE .198** .144** .207** .245** .190** .215** .019 .063 .206** .160** .786** 1        

TRANLEAD .242** .210** .276** .283** .217** .255** .161** .121* .222** .202** .649** .753** 1       

COP .208** .192** .214** .268** .216** .254** .212** .220** .354** .325** .303** .361** .384** 1      

AAR .173** .169** .233** .274** .178** .221** .183** .227** .320** .283** .230** .279** .301** .714** 1     

ARTIFICIAL .221** .260** .257** .291** .256** .270** .255** .288** .324** .287** .258** .322** .363** .748** .695** 1    

knowledge .331** .275** .314** .419** .357** .367** .200** .173** .293** .316** .367** .324** .360** .316** .282** .337** 1   

skills .306** .269** .269** .306** .318** .294** .176** .246** .301** .333** .255** .236** .319** .218** .204** .319** .669** 1  
attribute .349** .284** .217** .354** .305** .280** .221** .273** .294** .352** .225** .212** .275** .207** .200** .232** .618** .588** 1 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

                    



153 
 
 

4.4 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ ตัวแบบการจัดการประสิทธิภาพการ
พฒันาสมรรถนะผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย 
 เพื่อเป็นการทดสอบตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีใน

ส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย ผูว้ิจยัได้เลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางการวิจยัในการ

วเิคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ของตวัแบบ ซ่ึงเป็นโปรแกรมท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ตวัแบบสมการ

โครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) ท่ีสามารถวดัค่าอิทธิพล (Factor Loading) จากตวั

แปรแฝงไปยงัตวัแปรสังเกตได้โดยผูว้ิจยัได้พฒันาแบบจ าลองจากทฤษฎีและงานวิจยัต่างๆ กบั

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกันหรือไม่และจะมีการปรับแก้ให้มีความ

สอดคล้อง กลมกลืนกัน ซ่ึงการวิเคราะห์โดยสมการโครงสร้างยงัมีการผ่อนปรนในข้อตกลง

เบ้ืองตน้ใหค้่าความคลาดเคล่ือนมีความสัมพนัธ์กนัได ้โดยพิจารณาจาก ดชันีปรับแก ้(Modification 

Index) และพิจารณาจากความเหมาะสมของแนวคิดและทฤษฎี และงานวิจยัต่างๆท่ีศึกษามา ทั้งน้ี

ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ดงัต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

                            แทน ตวัแปรแฝง (Latent Variable) 

 

                            แทน ตวัแปรสังเกตได ้(Observed Variable) 

 

                           แทน เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุ และผลโดยตวัแปรท่ีปลาย  
                                         ลูกศรก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงโดยตรงต่อตวัแปรท่ี 
                หวัลูกศร 

            แทน      ความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
 

    e  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัช้ีวดั ตวัแปรอิสระ 

   r  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนในการวดัท่ีเศษเหลือของตวัแปร 
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โดยในการสร้างตัวแบบท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาสมรรถนะของผู ้ท  าบัญชีใน

ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบโมเดลการวดัในองค์ประกอบ

แต่ละดา้นดงัต่อไปน้ี 

4.4.1. การตรวจสอบโมเดลการวัดสมรรถนะของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพ 

แสดงดงัภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.1 การตรวจสอบโมเดลการวดัของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ 

 ผลการทดสอบความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model 
Fit) สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.11 
 

ตารางที่ 4.12 ค่าความสอดคลอ้ง/ กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Model Fit)
องคป์ระกอบสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 

Goodness-of-fit Measure Value Acceptable Level 

Chi-Square (χ2)_ms(1065) 0.116 - 
df (N-1) 2 - 
(χ2)/df 0.058 < 2.00 

Probability (p) 0.944 > 0.05 
CFI 1.000 > 0.95 
GFI 1.000 > 0.95 

AGFI 0.999 > 0.95 
RMR 0.002 < 0.05 

RMSEA 0.000 < 0.05 
ท่ีมา : อา้งอิงจากSchumacker& Lomax, 2010, pp.76 

Competency 

Attribute 

Skills 

Knowledge e1 

e2 

e3 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ตามสมมติฐานการวจิยัน้ีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษมี์ค่าต่างๆดงัน้ี 
ค่าสถิติ Chi-Square (χ2) เท่ากบั 0.116 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 2 โดยมีค่า Relative Chi-

square (χ2 / df) เท่ากบั 0.058 ช้ีให้เห็นวา่ Relative Chi-square (χ2 / df) นอ้ยกวา่ 2 และค่า p-value 
เป็น 0.944 (มากกว่า 0.05) แสดงว่าตวัแบบท่ีพฒันาข้ึนมีความเหมาะสม (Schumacker & Lomax, 
2010, pp.76) 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 1.00 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Goodness Fit Index: GFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 1.00 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดัชนีวดัระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบปรับแก้ (Adjusted Goodness of Fit Index: 
AGFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล1้.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.999 กล่าวคือ
โมเดลตามสมมติฐานการวจิยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยทัว่ไปแลว้ถา้มีค่ามากกวา่ 
0.95แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดชันีรากท่ีสองก าลงัสองเฉล่ีย (Mean Square Residual: RMR) เป็นดชันีท่ีใช้เปรียบเทียบ
ระดบัความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดล 2 โมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบ 
โดยใชข้อ้มูลชุดเดียว ค่า RMR อยู่ระหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.002 ถา้มีค่าต ่า
กวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ส่วนค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ(Root Mean Square Error 
of Approximation: RMSEA) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 และจากการวิจยัน้ีมีค่า RMSEA เท่ากบั 
0.000 ถา้มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

4.4.2.การตรวจสอบโมเดลการวดัการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบของตัวแบบ
การจัดการประสิทธิภาพการพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย
แสดงดงัภาพท่ี 4.2 
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ภาพที่ 4.2 การตรวจสอบโมเดลการวดัของการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองค์ประกอบของตวั
แบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศ
ไทย 
 

 ผลการทดสอบความสอดคลอ้ง/ กลมกลืนของโมเดลการวจิยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model 
Fit) สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.13 
 

ตารางที่ 4.13 ค่าความสอดคลอ้ง/ กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Model Fit)
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันา
สมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 

Goodness-of-fit Measure Value Acceptable Level 

Chi-Square (χ2)_ms(1065) 8.733 - 
df (N-1) 5 - 
(χ2)/df 1.747 < 2.00 

Probability (p) 0.120 > 0.05 
CFI 0.997 > 0.95 
GFI 0.993 > 0.95 

AGFI 0.995 > 0.95 
RMR 0.006 < 0.05 

RMSEA 0.043 < 0.05 
ท่ีมา : อา้งอิงจากSchumacker& Lomax, 2010, pp.76 
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จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ตามสมมติฐานการวจิยัน้ีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษมี์ค่าต่างๆ ดงัน้ี 
ค่าสถิติ Chi-Square (χ2) เท่ากบั 8.733 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 5 โดยมีค่า Relative Chi-

square (χ2 / df) เท่ากบั 1.747 ช้ีใหเ้ห็นวา่ Relative Chi-square (χ2 / df) นอ้ยกวา่ 2 และ ค่า p-value 
เป็น 0.12 (มากกว่า 0.05) แสดงว่าตวัแบบท่ีพฒันาข้ึนมีความเหมาะสม (Schumacker& Lomax, 
2010, p.76) 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.997 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Goodness Fit Index: GFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวเิคราะห์มีค่า 0.993 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดัชนีวดัระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบปรับแก้ (Adjusted Goodness of Fit Index : 
AGFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.995 กล่าวคือ
โมเดลตามสมมติฐานการวจิยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยทัว่ไปแลว้ถา้มีค่ามากกวา่ 
0.95 แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดชันีรากท่ีสองก าลงัสองเฉล่ีย (Mean Square Residual: RMR) เป็นดชันีท่ีใช้เปรียบเทียบ
ระดบัความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดล 2 โมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบ 
โดยใชข้อ้มูลชุดเดียว ค่า RMR อยู่ระหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.006 ถา้มีค่าต ่า
กวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ส่วนค่าดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 และจากการวิจยัน้ีมีค่า RMSEA 
เท่ากบั 0.043 ถา้มีค่าต ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
 4.3.3.การตรวจสอบโมเดลการวัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตัว
แบบการจัดการประสิทธิภาพการพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศ
ไทย ดงัแสดงในภาพท่ี 4.3 
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ภาพที่ 4.3 การตรวจสอบโมเดลการวดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นองคป์ระกอบของตวัแบบ
การจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 

ผลการทดสอบความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model 
Fit) สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.14 
 

ตารางที่ 4.14 ค่าความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Model Fit) 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันา
สมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 

Goodness-of-fit Measure Value Acceptable Level 

Chi-Square (χ2)_ms(1065) 0.382 - 
df (N-1) 1 - 
(χ2)/df 0.382 < 2.00 

Probability (p) 0.537 > 0.05 
CFI 1.000 > 0.95 
GFI 1.000 > 0.95 

AGFI 0.995 > 0.95 
RMR 0.002 < 0.05 

RMSEA 0.000 < 0.05 
ท่ีมา : อา้งอิงจากSchumacker& Lomax, 2010, pp.76 
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จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ตามสมมติฐานการวจิยัน้ีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์มีค่าต่างๆ ดงัน้ี 
ค่าสถิติ Chi-Square (χ2) เท่ากบั 0.382 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 1 โดยมีค่า Relative Chi-

square (χ2 / df) เท่ากับ 0.382 ช้ีให้เห็นว่า Relative Chi-square (χ2 / df) น้อยกว่า 2 และ p-value 
เป็น 0.537 (มากกว่า 0.05) แสดงว่าตวัแบบท่ีพฒันาข้ึนมีความเหมาะสม (Schumacker& Lomax, 
2010, p.76) 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 1.00 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Goodness Fit Index: GFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวเิคราะห์มีค่า 1.000 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดัชนีวดัระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบปรับแก้ (Adjusted Goodness of Fit Index: 
AGFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.995 กล่าวคือ
โมเดลตามสมมติฐานการวจิยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยทัว่ไปแลว้ถา้มีค่ามากกวา่ 
0.95แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดชันีรากท่ีสองก าลงัสองเฉล่ีย (Mean Square Residual: RMR) เป็นดชันีท่ีใช้เปรียบเทียบ
ระดบัความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดล 2 โมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบ 
โดยใชข้อ้มูลชุดเดียว ค่า RMR อยู่ระหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.002 ถา้มีค่าต ่า
กวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ส่วนค่าดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 และจากการวิจยัน้ีมีค่า RMSEA 
เท่ากบั 0.000 ถา้มีค่าต ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

 4.4.4. การตรวจสอบโมเดลการวัดภาวะผู้น า ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตัวแบบการจัดการ

ประสิทธิภาพการพัฒนาสมรรถนะที่ผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย ดงัแสดง

ในภาพท่ี 4.4 
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ภาพที่ 4.4 การตรวจสอบโมเดลการวดัภาวะผูน้ า  ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัการ
ประสิทธิภาพพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 
 ผลการทดสอบความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model 
Fit) สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.15 
 
ตารางที ่4.15 ค่าความสอดคล้อง/ กลมกลนืของโมเดลการวจัิยกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit)

ภาวะผู้น าซ่ึงเป็นองค์ประกอบ ตัวแบบการจัดการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผู้ท าบัญชีใน

ส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย 

Goodness-of-fit Measure Value Acceptable Level 

Chi-Square (χ2)_ms(1065) 0.682 - 
df (N-1) 1 - 
(χ2)/df 0.682 < 2.00 

Probability (p) 0.409 > 0.05 
CFI 1.000 > 0.95 
GFI 0.999 > 0.95 

AGFI 0.993 > 0.95 
RMR 0.011 < 0.05 

RMSEA 0.000 < 0.05 
ท่ีมา : อา้งอิงจากSchumacker& Lomax, 2010, pp.76 
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จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ตามสมมติฐานการวจิยัน้ีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษมี์ค่าต่างๆ ดงัน้ี 
ค่าสถิติ Chi-Square (χ2) เท่ากบั 0.682 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 1 โดยมีค่า Relative Chi-

square (χ2 / df) เท่ากบั 0.682 ช้ีให้เห็นวา่ Relative Chi-square (χ2 / df) นอ้ยกวา่ 2 ค่า p-value เป็น 
0.409 (มากกว่า 0.05) แสดงว่าตวัแบบท่ีพฒันาข้ึนมีความเหมาะสม (Schumacker& Lomax, 2010, 
p.76) 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 1.00 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Goodness Fit Index: GFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวเิคราะห์มีค่า 0.999 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดัชนีวดัระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบปรับแก้ (Adjusted Goodness of Fit Index: 
AGFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.993 กล่าวคือ
โมเดลตามสมมติฐานการวจิยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยทัว่ไปแลว้ถา้มีค่ามากกวา่ 
0.95แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดชันีรากท่ีสองก าลงัสองเฉล่ีย (Mean Square Residual: RMR) เป็นดชันีท่ีใช้เปรียบเทียบ
ระดบัความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดล 2 โมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบ 
โดยใชข้อ้มูลชุดเดียว ค่า RMR อยู่ระหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.011 ถา้มีค่าต ่า
กวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ส่วนค่าดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 และจากการวิจยัน้ีมีค่า RMSEA 
เท่ากบั 0.000 ถา้มีค่าต ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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4.4.5. การตรวจสอบโมเดลการวัดการจัดการความรู้ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตัวแบบการ

จัดการประสิทธิภาพพฒันาสมรรถนะผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย ดงัแสดง

ในภาพท่ี 4.5 

 

 

 

 
 
 
ภาพที่ 4.5 การตรวจสอบโมเดลการวดัการจดัการความรู้ ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตวัแบบการ
จดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 

ผลการทดสอบความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model 
Fit) สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.16 

 

ตารางที่ 4.16 ค่าความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Model Fit) 

การจดัการความรู้ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  า

บญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

Goodness-of-fit Measure Value Acceptable Level 

Chi-Square (χ2)_ms(1065) 5.789 - 
df (N-1) 2 - 
(χ2)/df 2.894 < 2.00 

Probability (p) 0.055 > 0.05 
CFI 0.994 > 0.95 
GFI 0.991 > 0.95 

AGFI 0.972 > 0.95 
RMR 0.027 < 0.05 

RMSEA 0.069 < 0.05 
ท่ีมา : อา้งอิงจากSchumacker& Lomax, 2010, pp.76 
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จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ตามสมมติฐานการวจิยัน้ีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์มีค่าต่างๆ ดงัน้ี 
ค่าสถิติ Chi-Square (χ2) เท่ากบั 5.789 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 2 โดยมีค่า Relative Chi-

square (χ2 / df) เท่ากบั 2.894 ช้ีให้เห็นวา่ Relative Chi-square (χ2 / df) มากกวา่ 2 แต่ p-value เป็น 
0.055 แสดงวา่ตวัแบบท่ีพฒันาข้ึนมีความเหมาะสม (Schumacker& Lomax, 2010, pp.76) 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.994 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Goodness Fit Index: GFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวเิคราะห์มีค่า 0.991 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดัชนีวดัระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบปรับแก้ (Adjusted Goodness of Fit Index: 
AGFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.972 กล่าวคือ
โมเดลตามสมมติฐานการวจิยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยทัว่ไปแลว้ถา้มีค่ามากกวา่ 
0.95แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดชันีรากท่ีสองก าลงัสองเฉล่ีย (Mean Square Residual: RMR) เป็นดชันีท่ีใช้เปรียบเทียบ
ระดบัความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดล 2 โมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบ 
โดยใชข้อ้มูลชุดเดียว ค่า RMR อยู่ระหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.027 ถา้มีค่าต ่า
กวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ส่วนค่าดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 และจากการวิจยัน้ีมีค่า RMSEA 
เท่ากบั 0.069 ถา้มีค่าสูงกวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

โดยรวมแล้วมีดัชนีท่ีเหมาะสมมากกว่าดัชนีท่ีไม่เหมาะสมสามารถสรุปได้ว่าโมเดลท่ี
พฒันาข้ึนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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HRD4 e10 0.119 

0.847*** 

0.245*** 

0.518*** 

0.880*** 

HRD 

HRD1 

HRD2 

HRD3 e9 

e8 

e7 
0.286 

0.102 

0.267 

KM 

ARTIF 

AAR 

COP 
e14 

e15 

e16 

0.855*** 

0.808** 

0.882** 

0.124 

0.206 

0.110 

4.4.6. การตรวจสอบโมเดลการวัด ตัวแบบการจัดการประสิทธิภาพการพัฒนาสมรรถนะ

ของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย ดงัแสดงในภาพท่ี 4.6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
ภาพที่ 4.6  การตรวจสอบโมเดลการวดัตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  า
บญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

4130.02 R  
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0.111 
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0.104 

0.218 

0.233 

0.238 

0.148 
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e6 HR6 
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0.856*** 

0.769*** 
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e2 

e1 

e3 

e17 
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e18 

  e19 
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0.737*** 

0.775*** 

Leadership 

Tran 
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e12 

e13 

0.761*** 

0.968*** 
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0.215 

0.063 

0.180 
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ผลการทดสอบความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model 

Fit) สามารถแสดงไดจ้ากตารางท่ี 4.17 

ตารางที่ 4.17 ค่าความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Model Fit)

โมเดลการวดัตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชี

คุณภาพในประเทศไทย 

Goodness-of-fit Measure Value Accptable Level 

Chi-Square (χ2)_ms(1065) 124.300 - 
df (N-1) 121 - 
(χ2)/df 1.027 < 2.00 

Probability (p) 0.400 > 0.05 
CFI 0.999 > 0.95 
GFI 0.968 > 0.95 

AGFI 0.950 > 0.95 
RMR 0.013 < 0.05 

RMSEA 0.008 < 0.05 
  ท่ีมา : อา้งอิงจากSchumacker& Lomax, 2010, pp.76 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ตามสมมติฐานการวจิยัน้ีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์มีค่าต่างๆ ดงัน้ี 
ค่าสถิติ Chi-Square (χ2) เท่ากบั 124.300 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 121 โดยมีค่า Relative 

Chi-square (χ2 / df) เท่ากับ 1.027 ช้ีให้เห็นว่า Relative Chi-square (χ2 / df) น้อยกว่า 2 และค่า 
p-value เป็น 0.400 (มากกว่า 0.05) แสดงว่าตวัแบบท่ีพฒันาข้ึนมีความเหมาะสม (Schumacker& 
Lomax, 2010, pp.76) 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวเิคราะห์มีค่า 0.999 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Goodness Fit Index: GFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.00 ถึง 1.00 ถา้มีค่าเขา้ใกล ้1.00 โดยผลการวเิคราะห์มีค่า 0.968 กล่าวคือโมเดลตามสมมติฐานการ
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วิจยัมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดล
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่า
อยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 ถ้ามีค่าเขา้ใกล้ 1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.95 กล่าวคือโมเดลตาม
สมมติฐานการวิจยัมีความสอดคล้องกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยทัว่ไปแล้วถ้ามีค่ามากกว่าหรือ
เท่ากบั 0.95 แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดชันีรากท่ีสองก าลงัสองเฉล่ีย (Mean Square Residual: RMR) เป็นดชันีท่ีใช้เปรียบเทียบ
ระดบัความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดล 2 โมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบ 
โดยใชข้อ้มูลชุดเดียว ค่า RMR อยู่ระหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 โดยผลการวิเคราะห์มีค่า 0.013 ถา้มีค่าต ่า
กวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ส่วนค่าดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 และจากการวิจยัน้ีมีค่า RMSEA 
เท่ากบั 0.008 ถา้มีค่าต ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

จากค่าต่างๆ ท่ีใช้วดัความสอดคลอ้ง/กลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานการวิจยักบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ของการวิจยัน้ี พบว่า ค่าดชันีท่ีใช้วดัผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด นั่นคือ สามารถน า
โมเดลน้ีมาใช้ในการอธิบายและหาค่าความสัมพนัธ์ต่างๆ ได้ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัท่ี
ก าหนดไว ้ดงัแสดงในตารางท่ี 4.18 

 

ตารางที่ 4.18 ตวัแปรแฝง ผลกระทบรวม (Total Effects: TE) ผลกระทบทางตรง (Direct Effects : 
DE) และผลกระทบทางออ้ม (Indirect Effects:IE) 
 

ตัวแปรแฝง 
COMPETENCY  

TE DE IE  
HRM  0.335*** 0.335*** -  
HRD 0.294*** 0.294*** -  
Leader 0.160*** 0.160*** -  
KM 0.061 0.061 -  

2R   0.4130 
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 จากตารางท่ี 4.18 แสดงถึง ผลกระทบรวม (Total Effects:TE) ผลกระทบทางตรง (Direct 
Effects:DE) ผลกระทบทางออ้ม (Indirect Effects:IE)ของตวัแบบการพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพมีดงัน้ีคือ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีผลกระทบทางตรงเชิงบวกกบัสมรรถนะของผูท้  าบญัชีโดยมี
ขนาดผลกระทบเป็น 0.335 โดยดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีผลกระทบทางตรงเชิงบวกกบัสมรรถนะของผูท้  าบญัชีโดยมี
ขนาดผลกระทบเป็น 0.294 โดยดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 ภาวะผูน้ ามีผลกระทบทางตรงเชิงบวกกบัสมรรถนะของผูท้  าบญัชีโดยมีขนาดผลกระทบ
เป็น 0.160 โดยดา้น ภาวะผูน้ ามีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.001 
 การจดัการความรู้มีผลกระทบทางตรงเชิงบวกกบั สมรรถนะของผูท้  าบญัชีโดยมีขนาด
ผลกระทบเป็น 0.061 ส าหรับดา้นการจดัการความรู้ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตารางที ่4.19 ค่าน ้าหนกัมาตรฐาน,se, t, R2 ของตวัแปรสังเกตได ้

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปรสังเกต

ได้ 
ค่าน า้หนัก
มาตรฐาน 

se t R2 

HRM HR1 0.666   0.4430 
 HR2 0.649 0.075 13.189*** 0.4210 
 HR3 0.694 0.093 12.079*** 0.4810 
 HR4 0.856 0.090 14.262*** 0.7320 
 HR5 0.769 0.085 13.014*** 0.5920 
 HR6 0.770 0.089 13.295*** 0.5930 
HRD HRD1 0.245   0.1350 
 HRD2 0.518 0.444 4.996*** 0.2690 
 HRD3 0.880 0.931 4.507*** 0.7740 
 HRD4 0.847 0.861 4.531*** 0.7180 
Leader Rol 0.818   0.6690 
 Ins 0.968 0.066 21.785*** 0.9200 
 Tran 0.761 0.054 18.089*** 0.6410 
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ตารางที ่4.19 ค่าน ้าหนกัมาตรฐาน,se, t, R2 ของตวัแปรสังเกตได ้(ต่อ) 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปรสังเกต

ได้ 
ค่าน า้หนัก
มาตรฐาน 

se t R2 

KM Cop 0.882   0.7770 
 AAR 0.808 0.052 19.387*** 0.6530 
 ARTIF 0.855 0.046 20.640*** 0.7320 
COMPETENCY Knowledge 0.887   0.727 
   Skills 0.775 0.055 15.568*** 0.601 
   Attribute 0.737 0.055 14.744*** 0.543 

 

*** มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.001 
 

จากตารางท่ี 4.19 เม่ือพิจารณาน ้ าหนกัองค์ประกอบแสดงความส าคญัของตวัแปรในการ
อธิบายองคป์ระกอบของ การบริหารทรัพยากรมนุษยพ์บวา่ตวัแปร HR4 (b=0.856) คือ การสรรหา 
และการคดัเลือกผูท้  าบญัชีท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมตามแนวคิดสมรรถนะมีความส าคญัมากท่ีสุด
รองลงมาเป็นตวัแปร HR6 (b=0.770) คือ การวางแผนก าลังคน การทดแทนต าแหน่งงาน การ
วางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพตามแนวคิดสมรรถนะ และ HR5 (b=0.769) คือการก าหนดกลยุทธ์
และนโยบายในการวางแผนการฝึกอบรมและพฒันาผูท้  าบญัชีตามแนวคิดสมรรถนะตามล าดบั และ 
ตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความผนัแปรของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได ้73.20%, 59.30% 
และ 59.20% ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาน ้าหนกัองคป์ระกอบแสดงความส าคญัของตวัแปรในการอธิบายองคป์ระกอบ
ของ การพฒันาทรัพยากรมนุษยพ์บวา่ตวัแปร HRD3 (b=0.880) คือการเป็นพี่เล้ียงโดยพี่เล้ียงจะเป็น
แม่แบบ และเป็นผูส้อนงานมีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นตวัแปร HRD4 (b=0.847) คือ การ
อบรมภายนอก เพื่อติดตามการเปล่ียนแปลงดา้นมาตรฐานการบญัชีและกฎหมายทางภาษีอากร และ 
HRD2 (b=0.518) คือ การสอนงาน ไดแ้ก่ การสอนงานโดยเน้นไปท่ีการพฒันาผลการปฏิบติังาน
ตามล าดบั และตวัแปรดังกล่าวสามารถอธิบายความผนัแปรของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ได้ 
77.40%, 71.80% และ 26.90% ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาน ้าหนกัองคป์ระกอบแสดงความส าคญัของตวัแปรในการอธิบายองคป์ระกอบ
ของ ภาวะผูน้ า พบว่าตวัแปร Ins (b=0.968) คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) มีความส าคญั
มากท่ีสุด รองลงมาเป็นตวัแปร Rol (b=0.818) คือการเป็นบุคคลตน้แบบ (Role Model) และTran 
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(b=0.761) คือ การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามล าดบัและตวัแปรดงักล่าว
สามารถอธิบายความผนัแปรของภาวะผูน้ าได ้92.00%, 66.90% และ 64.10% ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาน ้าหนกัองคป์ระกอบแสดงความส าคญัของตวัแปรในการอธิบายองคป์ระกอบ
ของการจดัการความรู้ พบวา่ตวัแปร Cop (b=0.882) คือ การจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติัมีความส าคญัมาก
ท่ีสุด รองลงมาเป็นตัวแปร ARTIFl (b=0.855) คือระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลังความรู้และ ARR 
(b=0.808) คือการถอดบทเรียนตามล าดบั และตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความผนัแปรของการ
จดัการความรู้ได ้77.70%, 73.20% และ 65.30% ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาน ้าหนกัองคป์ระกอบแสดงความส าคญัของตวัแปรในการอธิบายองค์ประกอบ
ของสมรรถนะพบว่าตัวแปร Knowledge (b=0.887) คือสมรรถนะด้านความรู้ของผูท้  าบัญชี มี
ความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นตวัแปร Skills (b=0.775) คือ สมรรถนะดา้นทกัษะการท างาน
ของผูท้  าบญัชีและAttribute (b=0.737) คือ สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูท้  าบญัชี
ตามล าดับ และตัวแปรดังกล่าวสามารถอธิบายความผนัแปรของสมรรถนะของผูท้  าบัญชีได้ 
72.70%, 60.10% และ 54.30% ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.20 สรุปผลจากการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี χ2 / df ผลท่ีได ้
สมมติฐานท่ี 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ตามแนวทาง
การพฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของผู ้ท  าบัญชีท่ีมีประสิทธิภาพของผู ้ท  าบัญชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

1.747 
 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 การพฒันาบุคลากร(HRD) ตามแนวทางการพฒันา
สมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
ของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชี
คุณภาพในประเทศไทย 

0.382 เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ า (Leadership) มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
ผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ
ในประเทศไทย 

0.682 เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 4 การจัดการความรู้(Knowledge Management) มี
อิทธิพลต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชี
ในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

2.894 
 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 
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ตารางที ่4.20 สรุปผลจากการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 
 

สมมติฐานท่ี χ2 / df ผลท่ีได ้
สมม ติฐ าน ท่ี  5 สมรรถนะด้ านความ รู้  (Knowledge) เ ป็ น
องค์ประกอบของสมรรถนะของผูท้  าบัญชีท่ีมีประสิทธิภาพของ
ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

0.058 เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

สมม ติฐ าน ท่ี  6 ทักษะของผู ้ป ระกอบวิ ช า ชีพผู ้ท  าบัญ ชี  
(Professional Skills) เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะของผู ้ท  า
บญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทย  

0.058 เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7 คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attributes) เป็น
องค์ประกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของ
ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 

0.058 เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

 
จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 การจดัการความรู้ (Knowledge Management) มีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย มี
ค่า χ2 / df= 2.894 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ซ่ึงหมายถึง ผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพ
ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า การจดัการความรู้ (Knowledge Management) โดยการจดัตั้ งชุมชนนัก
ปฏิบัติ การถอดบทเรียนและการมีระบบผูเ้ ช่ียวชาญและคลังความรู้มีอิทธิพลต่อการพฒันา
ประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยนอ้ยกวา่การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ (HRM) การพฒันาบุคลากร (HRD) และภาวะผูน้ า (Leadership) 

 
4.5 การวเิคราะห์เนือ้หาจากการตอบค าถามปลายเปิด และการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 สรุปจากค าถามปลายเปิด ผูต้อบแบบสอบถามไดใ้ห้แนวคิดท่ีน่าสนใจตามแนวค าถามใน
แบบสอบถาม และขอ้มูลเพิ่มเติมท่ีนอกเหนือจากค าถามในแบบสอบถามท่ีน่าสนใจโดยผูว้ิจยั
น าเสนอตามหวัขอ้ในแบบสอบถามดงัต่อไปน้ี 
 1) ท่านคิดวา่ผูท้  าบญัชีควรพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้อะไรบา้ง 
 จากการตอบค าถามปลายเปิดพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญักับ
สมรรถนะดา้นความรู้ในกฎหมายภาษีอากรและกฎหมายภาษีระหว่างประเทศมากท่ีสุด รองลงมา
คือความรู้ดา้นกฎหมายการคา้ระหวา่งประเทศล าดบัสามคือ ความรู้ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และ
ล าดบัส่ีคือ ความรู้ดา้นมาตรฐานการบญัชีมาตรฐานการรายงานทางการเงินระหวา่งประเทศ ส่วน



171 
 
 

ความรู้ในด้านอ่ืนๆไดแ้ก่ความรู้ด้านการจดัการฐานขอ้มูลความรู้ด้านการเงินและนวตักรรมทาง
การเงิน ความรู้ด้านธุรกิจการค้าในตลาดอาเซียนความรู้ด้านการป้องกันความเส่ียงในระบบ
สารสนเทศฯ ความรู้ดา้นวฒันธรรมขา้มชาติ ซ่ึงตรงกบัขอ้ค าถามในแบบสอบถาม ส่วนท่ีเพิ่มเติม
นอกเหนือจากขอ้ค าถามในแบบสอบถามได้แก่ ความรู้ด้านพระราชบญัญติัการบญัชี พ.ศ.2543 
ความรู้ในศาสตร์อ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพ เช่น เศรษฐศาสตร์การบริหารองค์กร และความรู้ดา้น
ธุรกิจในรูปแบบใหม่ๆเช่น ธุรกิจ E-commerce ธุรกิจน าเขา้-ส่งออก 
 2) ท่านคิดว่าผูท้  าบญัชีควรพฒันาสมรรถนะด้านทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบญัชี
อะไรบา้ง 

จากการตอบค าถามปลายเปิดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ใหค้วามส าคญักบัทกัษะ
ด้านภาษาองักฤษมากท่ีสุด รองลงมาคือทกัษะด้านการรักษาจรรยาบรรณและทกัษะในการใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ ล าดบัสามคือทกัษะดา้นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ล าดบัส่ีคือ ทกัษะดา้นการ
น าเสนอขอ้มูล ล าดบัห้าคือทกัษะดา้นภาษาต่างประเทศในอาเซียนทกัษะดา้นการตรวจสอบ การ
สังเกตเยี่ยงผู ้ประกอบวิชาชีพ และทักษะในการวิ เคราะห์ข้อมูล ซ่ึงตรงกับข้อค าถามใน
แบบสอบถาม ส่วนท่ีเพิ่มเติมนอกเหนือจากข้อค าถามในแบบสอบถาม ได้แก่ ทักษะการให้
ค  าปรึกษาท่ีดีทกัษะทกัษะการใชอุ้ปกรณ์อตัโนมติัและทกัษะการคิดค านวณความแม่นย  าในตวัเลข 
การวเิคราะห์ตวัเลข 

3) ท่านคิดวา่ ผูท้  าบญัชี ควรพฒันาสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล อะไรบา้ง 
จากการตอบค าถามปลายเปิดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ใหค้วามส าคญักบัทกัษะ

ในการปรับตวั และกา้วทนัการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ มากท่ีสุด รองลงมาคือ การมีภาวะผูน้ า  
อนัดบัสามคือ ทกัษะในการคิดวิเคราะห์  อนัดบัส่ีคือทกัษะในการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ และคุณภาพ
ของงาน อนัดบัห้าคือ ทกัษะในการท างานเป็นทีม มีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี อนัดบัหกคือทกัษะดา้นความ
ใฝ่รู้ และความสามารถในการเรียนรู้ และทกัษะด้านการสอนงานและพฒันาผู ้อ่ืนซ่ึงตรงกบัข้อ
ค าถามในแบบสอบถามส่วนท่ีเพิ่มเติมนอกเหนือจากข้อค าถามในแบบสอบถาม ได้แก่ การมี
ความคิดสร้างสรรค์  การมีบุคลิกภาพท่ีดี การแต่งกายดี มีความน่าเช่ือถือ มีความมัน่ใจในตนเอง 
ทกัษะในการส่ือสารให้ผูอ่ื้นเขา้ใจขอ้มูลทางบญัชี การมีทศันคติท่ีดีต่อวชิาชีพบญัชี การมีวิสัยทศัน์ 
ยอมรับความคิดของผูอ่ื้น การมีจิตสาธารณะ มีความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนรวม การมีจิตบริการ 
(Service Mind) ทกัษะในการบริหารเวลา การรักษากฎ ระเบียบวินยั อยา่งเคร่งครัด มีความละเอียด
รอบคอบในการท างาน มีเหตุผล และไหวพริบปฏิภาณ   

4) ท่านคิดว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัการพฒันา
สมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีอยา่งไร 
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จากการตอบค าถามปลายเปิดพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคนการ
คดัเลือก และการแต่งตั้งก าหนดหนา้ท่ีงานท่ีเหมาะสมมากท่ีสุด รองลงมาคือ การสร้างแรงจูงใจ การ
สร้างทีมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรม อนัดบัสามคือ การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการสภาพการท างานท่ีดีมีความมัน่คงและการ
ไดรั้บโอกาสกา้วหน้าในการท างาน อนัดบัส่ีคือการน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชี
มาก าหนดเป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และอันดับสุดท้ายคือ การน าแนวคิด
สมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดกลยทุธ์และนโยบายใน การวางแผนการฝึกอบรมและ
พัฒนา ซ่ึงตรงกับข้อค าถามในแบบสอบถาม ส่วนท่ีเพิ่มเติมนอกเหนือจากข้อค าถามใน
แบบสอบถาม ได้แก่  งานด้านการท าบญัชีตอ้งอาศยั ความรู้ ความสามารถของผูท้  าบญัชีสูง จึง
จ าเป็นตอ้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี เพื่อ ธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บักิจการ เพราะการ
สร้างบุคลากรท่ีมีคุณภาพใช้เวลา และการสั่งสมประสบการณ์ท่ียาวนาน  ท่ีส าคญัคือการก าหนด
ลกัษณะงาน หรือ ประเภทธุรกิจของลูกคา้ ท่ีเหมาะสมกบัสมรรถนะของผูท้  าบญัชี การมอบหมายท่ี
ถูกต้อง เป็นการบริหารทรัพยากรท่ีดีส าหรับงานส านักงานบญัชี  โดยมีการวิเคราะห์งาน และ
กระบวนการท างาน เพื่อก าหนด ลกัษณะงาน (Job description) ท่ีเหมาะสมกบัแต่ละหนา้ท่ีงาน หรือ
ประเภทกิจการท่ีเหมาะสมกบัผูท้  าบญัชีแต่ละคน ประการส าคญัท่ีสุดคือให้ความส าคญัตั้งแต่การ
ออกแบบ วางแผนก าลงัคน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพตั้งแต่เร่ิมตน้ โดยการก าหนดปริมาณงานท่ี
เหมาะสมให้กับผูท้  าบญัชี โดยค านึงถึงคุณภาพของงาน    และการพิจารณาต าแหน่งงาน ควร
พิจารณาจากคุณภาพงาน 

5) ท่านคิดว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัการพฒันา
สมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีอยา่งไร 

จากการตอบค าถามปลายเปิดพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการฝึกอบรม โดยเฉพาะการฝึกอบรมขณะท างานการสอนงานและให้
ทดลองปฏิบติัในสถานท่ีจริงมากท่ีสุดรองลงมาคือการอบรมภายนอก เพื่อติดตามการเปล่ียนแปลง
ดา้นมาตรฐานการบญัชีและกฎหมายทางภาษีอากร (External Training Course)  และสุดทา้ยคือ  การ
สอนงาน ไดแ้ก่ การสอนงานโดยเน้นไปท่ีการพฒันาผลการปฏิบติังาน และพฒันาศกัยภาพของ
ลูกน้อง และการเป็นพี่เล้ียง โดยพี่เล้ียงจะเป็นแม่แบบ และเป็นผูส้อนงาน ซ่ึงตรงกบัขอ้ค าถามใน
แบบสอบถาม ส่วนท่ีเพิ่มเติมนอกเหนือจากขอ้ค าถามในแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ควรมีการพฒันาดา้น
บุคลิกภาพ ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ท่ีน่าสนใจคือ การพฒันาทั้งบุคลากรคือ ผูท้  า
บญัชี และการพฒันาให้ลูกค้าผูใ้ช้บริการมีความรู้ไปพร้อมกนั ทั้งน้ีเพื่อลดขอ้ขดัแยง้จากงานท่ี
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ให้บริการ รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องผูท้  าบญัชีอาจได้จากการติดตามข่าวสาร การ
เปล่ียนแปลงต่างๆ การอบรมการเข้าร่วมการแสดงความคิดเห็นหรือการเข้าร่วมพิจารณ์ร่าง
มาตรฐานต่างๆ และการเขา้ทดสอบมาตรฐานความรู้ดา้นต่างๆในส่วนของการอบรมความรู้ต่อเน่ือง
ของผูท้  าบญัชี ส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ การก าหนดชัว่โมงการอบรมของผูท้  าบญัชีไม่ควรนอ้ยกวา่ 9 
ชั่วโมงต่อปี และหน่วยก ากับดูแลต้องเข้มงวดในการก ากับดูแลหลักสูตรการอบรมให้มี
ประสิทธิภาพตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ควรส่งเสริมการอบรมพฒันากบัสถาบนัท่ีน่าเช่ือถือโดยไม่
ควรพิจารณาจากราคาค่าอบรม และหลกัสูตรการอบรมท่ีมีคุณค่ามีประโยชน์ท่ีจะน าไปใชง้านจริง  
ไม่ควรพิจารณาแต่การเก็บชั่วโมงการอบรมให้ครบตามข้อก าหนดของการต่ออายุใบประกอบ
วิชาชีพเท่านั้น และในประการสุดทา้ย การพฒันาบุคลากรผูท้  าบญัชีเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการ
ท างาน ถือเป็นส่วนหน่ึงของการท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจทีดีท่ีจะท าให้องค์มีทีมงานท่ีย ัง่ยืนไม่
ตอ้งปรับเปล่ียนบุคลากรบ่อย มีความต่อเน่ืองในการให้บริการแก่ลูกคา้เพราะการสูญเสียบุคลากร
ท าให้สูญเสียลูกคา้ดว้ยเพราะลูกคา้อาจตามไปหรือไม่ไวว้างใจต่อไปก็จะเปล่ียนส านกังานบญัชีท่ี
ใหบ้ริการ 

6) ท่านคิดว่าภาวะผูน้ าเป็นองค์ประกอบของตัวแบบการจัดการพฒันาสมรรถนะท่ีมี
ประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีอยา่งไร 

จากการตอบค าถามปลายเปิดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญักบัภาวะ
ผูน้ าในด้านการเป็นบุคคลต้นแบบ (Role Model) มากท่ีสุด รองลงมาคือ การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership) และสุดท้ายคือ การสร้างแรงบันดาลใจ ซ่ึงตรงกับข้อค าถามใน
แบบสอบถาม ส่วนท่ีเพิ่มเติมนอกเหนือจากขอ้ค าถามในแบบสอบถาม ไดแ้ก่ การใหค้วามส าคญักบั 
ภาวะผูน้ า ถือเป็นส่ิงขบัเคล่ือนให้เกิดการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ ภาวะ
ผูน้ าช่วยพฒันาองค์กร และการบริหารจดัการโดยเฉพาะองค์กรส านักงานบัญชีท่ีภาวะผูน้ ามี
ความส าคญัในการบริหารองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีมี 
ตอ้งมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ การตดัสินใจ และการสอนงานกลา้คิดกลา้ท า กลา้แสดง
ความรู้ แสดงศกัยภาพ ความรู้ท่ีมีเพื่อเกิดความเช่ือมัน่แก่ผูร่้วมทีม มีความเป็นกลางความยุติธรรม  
บริหารงานโดยมีหลักธรรมาภิบาลท่ีดี มีเทคนิคในการกระตุ้นให้ ผูใ้ต้บงัคบับญัชาท างาน ไป
พร้อมๆกบัการพฒันาตนเองในการท างานด้วย เพื่อให้ได้ผลงานออกมาดี มีหลกัการท่ีดี และมี
เหตุผล มีความรู้ ความสามารถในวชิาชีพ และมีความเด็ดขาดในการตดัสินใจ รวมทั้งมีความเช่ือมัน่
ในการท างาน และความภูมิใจในวชิาชีพท่ีท า  

7) ท่านคิดวา่การจดัการความรู้เป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะท่ี
มีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีอยา่งไร 
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จากการตอบค าถามปลายเปิดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญักบัการ
จดัการความรู้โดยวิธีจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติัมากท่ีสุด  รองลงมาคือ การถอดบทเรียน และสุดทา้ยคือ 
การใชร้ะบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ในวิชาชีพบญัชี ซ่ึงตรงกบัขอ้ค าถามในแบบสอบถาม ส่วน
ท่ีเพิ่มเติมนอกเหนือจากขอ้ค าถามในแบบสอบถาม ไดแ้ก่  การให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้
ในองคก์รวชิาชีพบญัชี ซ่ึงการจดัการความรู้มีความส าคญัมากดว้ยเหตุผลดงัต่อไปน้ีคือ 

7.1  งานดา้นวิชาชีพบญัชีตอ้งท างานบนพื้นฐานความรู้เฉพาะดา้น  และเป็นความรู้ท่ีตอ้ง
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง  เน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ  

7.2 งานบญัชีเป็นการผสมผสานระหวา่งทฤษฎีและปฏิบติั ซ่ึงทฤษฎีสามารถเรียนรู้ไดไ้ม่วา่
จะเป็นการเรียนรู้ในระดบัใด โดยช่องทางต่างๆมากมาย แต่การเรียนรู้จากประสบการณ์เป็นส่ิงท่ีไม่
สามารถถ่ายทอดความรู้และไม่สามารถส่งต่อความรู้ให้ผูท้  าบญัชีรุ่นใหม่ได ้หากไม่มีการจดัการ
ความรู้ท่ีดี  

7.3  ความรู้ในทางทฤษฎี และทางปฏิบติับางคร้ังแตกต่างกันเน่ืองมาจากสถานการณ์
แวดลอ้มแตกต่างกนัจึงตอ้งถ่ายทอดส่ิงท่ีแตกต่างกนัน้ีใหไ้ดเ้ป็นความรู้      

7.4 การจดัการความรู้เพื่อให้ผูท้  าบญัชี ถ่ายทอดความรู้ท่ีฝังในตวัคน ออกมาเพื่อแลกเปล่ียน
เรียนรู้กัน เพื่อพฒันาคุณภาพผู ้ท  าบัญชีให้เกิดความรู้ท่ีชัดแจ้ง ถ่ายทอดความรู้ท่ีฝังในตัวคน 
แลกเปล่ียนเรียนรู้กนั เพื่อสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง โดยเนน้การถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีอยูน่อก
ต าราใหผู้ท้  าบญัชีไดมี้แนวทางปฏิบติัท่ีดีดีกวา่ลองผดิลองถูก   

7.5  ความส าคญัเพราะงานบญัชีมีการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งเรียนรู้เพิ่มเติมตลอดเวลา  เกิด
แลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้ใหม่ให้ทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั เพื่อสร้างความเขม้แข็งในวิชาชีพบญัชี 
ท าใหเ้ปิดทศันคติท่ีกวา้งข้ึนและเป็นการถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีมีประโยชน์กนัและกนั 

นอกจากน้ีการจดัการความรู้ตอ้งท าเป็นระบบ มีแบบแผน ง่ายต่อการเขา้ถึง และตอ้งท า
อย่างสม ่าเสมอ ผูบ้ริหารส านกังานบญัชีตอ้งให้ความส าคญัในการจดัการความรู้อย่างเป็นระบบ 
และเป็นผูถ่้ายทอดความรู้ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรเลือกวิธีการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหเ้กิดผลในการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีอยา่งแทจ้ริง 

รูปแบบการจดัการความรู้ในยุคสมยัใหม่ อาจท าไดง่้ายโดยการติดตามข่าวสารท่ีทนัสมยั  
และน ามาเผยแพร่ความรู้ในกลุ่มวิชาชีพเดียวกนั เช่นการสร้างไลน์กลุ่ม การซกัถามขอ้สงสัยในการ
ปฏิบติัทางบญัชีต่างๆ 

ส่วนความรู้ท่ีตอ้งการใหมี้การจดัการความรู้ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ท่ีมีการเปล่ียนแปลงมาก และ
บ่อยคร้ัง คือ ดา้นมาตรฐานการบญัชี ดา้นกฎหมายทางภาษีอากร และกฎหมายธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีส าคญั
คือ ความรู้ในเร่ืองจรรยาบรรณ ไดแ้ก่กรณีศึกษาต่างๆ เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์ดา้นจรรยาบรรณ
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ซ่ึงในต ารามีอยู่น้อย  แต่ในสถานการณ์จริงมีอยู่มาก และแตกต่างกันไปตามยุคสมัยและการ
เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ 

 
4.6 การวเิคราะห์เนือ้หาจากสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัโดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(Structured Interview) ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัประกอบดว้ยเจา้ของ หรือ ผูบ้ริหารในส านักงานบญัชี
คุณภาพ  หน่วยงานภาครัฐผูมี้หนา้ท่ีก ากบัดูแลผูท้  าบญัชี คืออธิบดีกรมพฒันาธุรกิจการคา้กระทรวง
พาณิชย ์องค์กรทางวิชาชีพท่ีมีหน้าท่ีก ากบัดูแลผูท้  าบญัชี คือ นายกสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรม
ราชูปถัมภ์และผู ้บริหารในส านักงานสอบบัญชี  (Big Four) ในประเด็นการสัมภาษณ์ได้แก่ 
สมรรถนะท่ีจ าเป็นในปัจจุบนัของผูท้  าบญัชี และแนวทางการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี จาก
ผลการสัมภาษณ์พบขอ้มูลดงัน้ี 
 1.ในดา้นสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย   
 ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในสมรรถนะดา้นความรู้
ของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยดงัน้ีคือ   
 1.1 ความรู้ด้านมาตรฐานการบญัชี และมาตรฐานการรายงานทางการเงินนั้นแมจ้ะเป็น
ความรู้พื้นฐานท่ีไดศึ้กษามาแลว้ในสถาบนัการศึกษา แต่ในเวลาท่ีตอ้งน ามาใช้ในการท างานจริงก็
ตอ้งมาทบทวนฝึกฝน (On the job training) เร่ืองมาตรฐานการบญัชี และมาตรฐานการรายงานทาง
การเงินมีการเปล่ียนแปลงไปเร็วมาก และนบัวนัยิ่งมีความซบัซ้อนมากข้ึน รายละเอียดก็มีมากข้ึน 
และกิจการส่วนใหญ่ก็ไดก้ารปรับใช้มาตรฐานรายงานทางการเงินท่ีเป็นระดบัสากลมากข้ึนเพื่อ
ยกระดบัการด าเนินงานของกิจการเขา้สู่ตลาดสากล ผูท้  าบญัชีตอ้งศึกษาให้เขา้ใจตามมาตรฐานฉบบั
ใหม่ๆ และในขณะเดียวกนัหากตอ้งใหบ้ริการในต่างประเทศก็ตอ้งเขา้ใจมาตรฐานการรายงานทาง
การเงินท่ีประเทศปลายทางใชอ้ยูด่ว้ย (การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 พฤศจิกายน 2560) 
 1.2 ความรู้ดา้นกฎหมายทางภาษี และกฎหมายทางธุรกิจการคา้ต่างประเทศ หากผูท้  าบญัชี
จะให้บริการในต่างประเทศก็จ  าเป็นตอ้งรู้กฎหมายของประเทศปลายทาง โดยเฉพาะกฎหมายทาง
ภาษีซ่ึงอยา่งนอ้ยตอ้งรู้ในภาพกวา้งๆ แมว้า่ภาษีอากรเป็นเร่ืองท่ีมีรายละเอียดมาก ตอ้งทราบเก่ียวกบั 
ภาษีซ้อน ซ่ึงไม่มีสอนในมหาวิทยาลัย ผูท้  าบญัชีส่วนใหญ่ต้องมาศึกษาเอง และแม้เจ้าหน้าท่ี
หน่วยงานภาครัฐเองก็ไม่ค่อยรู้ (การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 พฤศจิกายน 2560) 
 1.3 ความรู้ด้านเทคโนโลยี ซ่ึงรวมทั้งระบบสารสนเทศ และการใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
(Software Package) ซ่ึงการก้าวเขา้สู่นโยบายไทยแลนด์ 4.0 ดา้นหน่วยงานภาครัฐไดป้รับเปล่ียน
นโยบายการท างานเพื่อรองรับ โดยกรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชยไ์ดป้รับการท างานเป็น
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ระบบอีเล็กทรอนิกส์ทั้งหมดในการดูและผูท้  าบญัชีโดยระบบ e-Accountant และระบบงานการ
จดัเก็บภาษีของกรมสรรพากรท่ีไดก้  าหนดนโยบาย National e-Payment ก็เช่นเดียวกนัผูท้  าบญัชีตอ้ง
ปรับเปล่ียนความคิดหรือทศันคติ (Mindset)ในการท างานให้ใชเ้ทคโนโลยีมากข้ึน เช่นการพิจารณา
ใชร้ะบบงานท่ีเป็นอตัโนมติัทั้งการบนัทึกรายการ และการจดัประเภทรายการทางบญัชี (Automate 
record & Automate Transfer) (การส่ือสารส่วนบุคคล, 8 พฤศจิกายน 2560) 
 นอกจากน้ี ในปี 2561น้ี กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์จะไดเ้ป็นผูน้ าร่องน าเอา
โปรแกรมส าเร็จรูปทางบญัชีท่ีอยู่ในรูป Application ท่ีสามารถใช้งานผ่านระบบโทรศพัท์มือถือ 
(Smart Phone) ช่ือ e-Accounting for SME ซ่ึงเป็นโปรแกรมลงบญัชี ซ้ือขายสินคา้โดยน าเขา้ขอ้มูล
ผา่นโทรศพัทมื์อถือ และสามารถออกรายงานและงบการเงินให้แก่กิจการไดเ้ลย เป็นการเก็บขอ้มูล
ในระบบ Cloud ซ่ึงจะช่วยพฒันาธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ซ่ึงจะลดภาระงานของ
ผูท้  าบญัชี ก็สอดคลอ้งกบัความเห็นของผูบ้ริหารในบริษทัสอบบญัชี (Big Four) ท่ีเห็นว่างานของ
ผูท้  าบญัชีไม่ใช่การลงบญัชีอีกต่อไปแลว้(การส่ือสารส่วนบุคคล, 8 พฤศจิกายน 2560) 
 ในส่วนของสภาวิชาชีพบญัชี ในพระบรมราชูปถมัภ์ให้ความเห็นในเร่ืองของเทคโนโลยีวา่
ส านักงานบญัชีทั้งหลายก็ใช้ Software กนัทั้งหมดแล้วก็เลยจากท่ีภาครัฐก าหนดในเร่ืองนโยบาย
ไทยแลนด ์4.0 กรมสรรพากรไดรั้บรอง ซอฟทแ์วร์ท่ีส านกังานบญัชีใชท้ั้งหมดแลว้นกับญัชีตามทนั
เทคโนโลยี แต่ในส่วนของสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์วางแผนไปไกลกว่า Software  
Package เห็นว่าตอ้งเป็นระบบสารสนเทศเพื่อการบรูณาการขอ้มูล และกระบวนการท างานภายใน
องค์กร (Enterprise Resource Planning : ERP) ซ่ึงเช่ือมโยงทุก ฟังชัน่ของธุรกิจ ซ่ึงแนวคิดน้ีอยู่ใน
นโยบาย และแนวทางการด าเนินงานของนายกสภาคนปัจจุบนัท่ีจะพฒันาร่วมกบั กระทรวงพาณิชย ์
และกรมสรรพากร การด าเนินการจะเป็นลักษณะท่ีการมีฐานข้อมูลของนิติบุคคลทั้งหมด และ
ฐานขอ้มูลของผูท้  าบญัชีอยูด่ว้ยกนัเราก็จะออกแบบระบบ ERP ใหมี้ทุกระบบการท างาน (Modules)  
ไดแ้ก่ ระบบรับเงิน ระบบจ่ายเงิน ก็จะบนัทึกบญัชีจากผูป้ระกอบการโดยตรง ซ่ึงเหมือนว่าทุกคน
ท าหน้าท่ีตามปกติ แต่เป็นการน าเขา้ขอ้มูลทางบญัชีโดยตรงขอ้มูลจะถูกน าส่งไปยงัระบบบญัชี
โดยตรง เป็นการเช่ือมต่อกัน (Counter Party) กันโดยตรง ระหว่างผูรั้บเงิน ผูจ่้ายเงินข้อมูลถูก
ป้อนเขา้ระบบโดยตรง การจ าแนกบญัชีก็อยู่ท่ีการออกแบบระบบบญัชี ซ่ึงก็จะไปสู่รายงานของ
ผูบ้ริหาร (Management  Report) ตอนน้ีก าลังอยู่ในกระบวนการท่ีสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรม
ราชูปถมัภ์ มีหน้าท่ีท าให้เกิดนวตักรรมน้ี ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบันโยบายของรัฐบาลในเร่ือง 4.0 ส่ิงท่ี
จะท าน้ีไม่ได้ท าให้ไปเปล่ียนแปลงการท างานของส านกับญัชีหรือผูท่ี้ขาย Software  Package แต่
ส าหรับผูท้  าบญัชีตอ้งเปล่ียนบทบาทจากพนักงานลงบญัชี (Bookkeeper) ไปเป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษา 
(Consultant) หรือผูใ้ห้ค  าแนะน า (Advisor) ดงันั้นสมรรถนะของผูท้  าบญัชีตอ้งปรับเปล่ียนจากท่ี
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ท างานกับเอกสาร มาเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล การน าเสนอขอ้มูลในประเทศเยอรมนัก็ได้มีการ
กล่าวถึงวา่ ต่อไปจะไม่มีนกับญัชี (Accountant) ท่ีท าบญัชีแบบเดิมๆทุกอยา่งใชเ้ทคโนโลยีทั้งหมด  
นกับญัชีตอ้งปรับเปล่ียนมาเป็นผูว้ิเคราะห์ ทุกอยา่งท่ีท าเป็นระบบอตัโนมติั (Automate) แมแ้ต่การ
อนุมติัสินเช่ือของธนาคาร ก็จะเป็นงานท่ีน าขอ้มูลเขา้ไปในระบบทั้งหมดและการวเิคราะห์สินเช่ือก็
ท าโดยโปรแกรมอตัโนมติั ส่ิงเหล่าน้ีเป็นทิศทางของโลกนกับญัชีของไทยก็จะตอ้งไม่ “ตกรุ่น”  การ
เรียนการสอนก็ตอ้งไม่เป็นแบบเดิม นกับญัชีตอ้งเขา้ใจในธุรกิจ นกับญัชีตอ้งเปล่ียนบทบาทมาเป็น
ท่ีปรึกษาของผูป้ระกอบการ และให้ขอ้มูลในการตดัสินใจ ท าการวเิคราะห์ตวัเลขให้ น าเสนอขอ้มูล
ทางสถิติ จดัท าข้อมูลเพื่อการพยากรณ์ (Forecast) จะช่วยให้การตดัสินใจของผูบ้ริหารมีความ
แม่นย  า แข่งขนักบัธุรกิจอ่ืนได ้ดงันั้นนกับญัชีไม่ไดท้  างานเสร็จส้ินเพียงแค่จดัท างบการเงินเท่านั้น 
แต่ตอ้งแปลความหมายของตวัเลขได ้(Interpretation) (การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤศจิกายน 2560) 
 ทางดา้นผูบ้ริหารของส านกังานสอบบญัชี (Big four) อธิบายถึงเทคโนโลยีของทางองคก์ร
นั้นมีแนวคิดจากการท่ี องคก์รตอ้งการสร้างระบบงานทุกอยา่งให้เป็นมาตรฐาน (Standardize) ดว้ย
การลงทุนในระบบท่ีเป็นอตัโนมติัให้มากท่ีสุด แมแ้ต่ระบบการตรวจสอบท่ีตอ้งจดัท ากระดาษท า
การท่ีเคยใช้โปรแกรม Word  หรือ Excel ก็จะปรับเปล่ียนเป็นโปรแกรมท่ีเป็นใช้ดุลยพินิจ เหตุ
ผลได้ในระดับหน่ึง (Logical Set) คล้ายๆ กับการท าสถานการณ์จ าลองให้ผูต้รวจสอบได้ลอง
ก าหนดความเส่ียงจากการตรวจสอบ ซ่ึงจะท าให้เกิดความรวดเร็วในการตรวจในส่ิงท่ีไม่ยากนัก 
และมักจะพบบ่อยๆ เพื่อเอาเวลาเอาไปใช้งานกับลูกค้าท่ีมีปัญหายุ่งยากซับซ้อนได้มากข้ึน 
ตวัอยา่งเช่นการตรวจนบัสินคา้คงเหลือ  ก็จะมีโปรแกรมท่ีเป็น Online Platform คนท างานก็ไปดว้ย
โทรศพัท์  IPhone เพียงเคร่ืองเดียวก็ใช้งานระบบได้ และ ผูจ้ดัการก็สามารถเขา้มาสอบทานการ
ปฏิบัติงานได้แบบ Real Time เลย โดยในส่วนของลูกค้าส่วนใหญ่ก็เร่ิมลงทุนใช้ระบบ Cloud 
Computing อยา่งโปรแกรม Zap ก็ถือวา่เป็นโปรแกรมพื้นฐานไปแลว้ ปัจจุบนัโปรแกรมพฒันาไปสู่
การน าเขา้ขอ้มูลตั้งแต่ตน้ทางการซ้ือขายกนัแลว้ (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 พฤศจิกายน 2560) 
 ในส่วนของส านกังานบญัชีคุณภาพให้ความเห็นวา่ โปรแกรมส าเร็จรูปสมยัท่ีน่าสนใจคือ 
โปรแกรมบญัชีออนไลน์ เพราะเขา้สู่ยคุคนรุ่นใหม่ (GEN Y) จะปรับเปล่ียนการท างานในลกัษณะท่ี
ไม่ใช่งานประจ าท่ีตอ้งก าหนดเวลาท างาน และสถานท่ีท างานถาวร อาจใชว้ิธีรับงาน ท าอยู่ท่ีบา้น
ประหยดัการเดินทาง แต่เนน้ผลส าเร็จของงาน อยูท่ี่ไหนก็ท างานได ้ซ่ึงจะตรงกบัวถีิการด าเนินชีวิต
ของคนรุ่นใหม่ ซ่ึงในอนาคต ส านกังานบญัชีอาจเป็นเพียงนายหนา้ ตวัแทน และจดัหาลูกคา้ให้กบั
ผู ้ท  าบัญชีท่ี รับงานแบบอิสระเสมือนการท างานของ Uber ก็ได้ (การส่ือสารส่วนบุคคล ,  
2 พฤศจิกายน 2560) 
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 1.4 ความรู้ด้าน การจดัการฐานขอ้มูล (Database Management) เน่ืองจากรายการค้าของ
องค์กรธุรกิจในปัจจุบนัมีจ านวนมาก ขอ้มูลจ านวนมหาศาลเช่นน้ี ผูท้  าบญัชีตอ้งมีความรู้ในการ
บริหารจดัการขอ้มูลท่ีเขา้มาจ านวนมาก เพราะการจดัท าขอ้มูลของผูท้  าบญัชี เพื่อน าไปใช้ในการ
ตดัสินใจ การท างานแบบเดิมๆไม่อาจรองรับตรงน้ีไดแ้ล้ว หน้าท่ีของผูท้  าบญัชี ตอ้งท าบญัชีให้
นอ้ยลง เช่นกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีเคยด าเนินการตอ้งปรับเปล่ียนเป็นการใชเ้ทคโนโลยี ตั้งแต่
การน าเขา้ขอ้มูล ผูท้  าบญัชีจะตอ้งปรับเปล่ียนเป็นผูป้ระมวลผลขอ้มูล ผูว้ิเคราะห์ขอ้มูล และผูน้ า
เสนอขอ้มูลให้ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยมีขอ้จ ากดัในเร่ืองเวลาท่ีตอ้งทนัต่อการตดัสินใจ (การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 10 พฤศจิกายน 2560) 
 2.สมรรถนะทกัษะของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชี (Professional Skills) 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในสมรรถนะดา้นทกัษะ
ของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชีของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยดงัน้ีคือ   
 2.1 ทกัษะดา้นการส่ือสารโดยเฉพาะภาษาองักฤษ ส าหรับทางดา้นกรมพฒันาธุรกิจการคา้
กระทรวงพาณิชยใ์ห้ความส าคญั และถือเป็นภาษากลางของอาเซียน โดยไม่จ  าเป็นตอ้งใช้ภาษา
ทอ้งถ่ินแต่ประเทศ ไดมี้การท าขอ้ตกลงยอมรับร่วมในการใหบ้ริการดา้นการท าบญัชี (MRA) ซ่ึงนกั
บัญชีจะสามารถเคล่ือนย้ายไปท างานในประเทศอาเซียนได้ แต่ต้องมีการกลั่นกรองโดยมี
คณะกรรมการ (Monetary Committee : MC) ซ่ึงตอ้งมีการสอบวดัความรู้ดา้นภาษาองักฤษท่ีเรียกวา่
การสอบ Asian CPA เม่ือผ่านการสอบก็จะน ารายช่ือไปสู่คณะกรรมการกลาง เพื่อพิจารณาว่า
ประเทศปลายทางมีเง่ือนไขอยา่งไร เพื่อท่ีคนกลุ่มน้ีจะสามารถเดินทางไปท างานได ้ซ่ึงมีการสมคัร
และสอบผา่นไปแลว้ในเบ้ืองตน้ ท่ีผา่น MRA on Accountancy Service ไดผ้่านกิจกรรมอบรมและ
เผยแพร่จากประเทศไทย 240 คน  สิงคโปร์  161 คน และ มาเลเซีย 217 คน รวมแลว้เป็น 618 คน  
เป็นประเด็นท่ีนักบญัชีควรจะต่ืนตวัเพื่อรองรับในส่วนน้ีผูท้  าบญัชีจะก าหนดวิชาออกมาว่าสอบ
อะไรโดยผูส้อบบญัชีมีใบประกอบวิชาชีพแลว้ก็สมคัรไดเ้ลย แต่ผูท้  าบญัชีไม่มีการสอบมาก่อนถือ
วา่ไม่มีใบประกอบวชิาชีพจึงตอ้งเตรียมตวัดา้นภาษาองักฤษ   
 ประการต่อมากรมพฒันาธุรกิจการคา้กระทรวงพาณิชย ์ไดพ้ยายามผลกัดนัให้ส านกังาน
บญัชีคุณภาพมีความสามารถในการแข่งขนัในตลาดอาเซียนได ้โดยการจดัโครงการพาส านกังาน
บญัชีคุณภาพไปประเทศ กมัพูชา ลาว พม่า และเวียดนาม (CLMV) โดยทางกรมฯออกค่าใชจ่้ายให้ 
เพื่อส่งเสริมให้ส านักงานบญัชีคุณภาพได้มีแนวทางในการให้บริการในต่างประเทศ แต่ก็เป็น
ลกัษณะการร่วมมือกับองค์กรธุรกิจในท้องถ่ิน (Domestic firm) ซ่ึงก็มีความก้าวหน้าในความ
ร่วมมือกันพอสมควร ซ่ึงทางกรมฯก็จะด า เ นินโครงการต่อไป (การส่ือสารส่วนบุคคล ,  
8 พฤศจิกายน 2560) 
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 ในด้านของสภาวิชาชีพบัญชีในพระบรมราชูปถัมภ์แสดงความเห็นในทักษะด้าน
ภาษาอังกฤษว่า การก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ถ้ามองว่าภาษาอังกฤษเป็น
อุปสรรคของคนไทยซ่ึงคนไทยส่ือสารภาษาองักฤษได้ในระดับปานกลาง (Average) เพราะเรา
ไม่ไดใ้ชเ้ป็นภาษาราชการมีแต่เฉพาะ สิงคโปร์ มาเลเซีย ซ่ึงเราเทียบกบัใครถา้เราเรียนรู้มีโอกาสใช ้
ก็จะสามารถใชง้านไดดี้เช่นกนั    
 อาจตอ้งพิจารณาภาษาจีนเพราะกระแสโลกเปล่ียนมาอยูข่า้งจีนแต่เราตอ้งมีจุดยืนท่ีส าคญั
สภาวิชาชีพบญัชีฯเช่ือว่าคนไทยใชเ้วลาไม่มากในการเรียนรู้ ถา้หากตอ้งออกไปสู่ต่างประเทศ คน
ไทยเรียนรู้เร็ว มีทกัษะในการพฒันา(Developing Skill) ดี เรียนรู้ได้ไว สมรรถนะด้านน้ีก็ไม่ใช่
ปัญหาใหญ่ (การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤศจิกายน 2560) 
 ในส่วนของผูบ้ริหารในบริษทัสอบบญัชี (Big Four) ให้ความส าคญักบัสมรรถนะดา้นน้ีมา
เป็นอนัดบัหน่ึง เพราะลูกคา้ท่ีเป็นบริษทัต่างชาติ ผูใ้หบ้ริการดา้นบญัชีตอ้งน าเสนอขอ้มูลในการเขา้
ประชุมร่วมกบั บริษทัลูกคา้ บริษทัสอบบญัชี (Big Four) ก็จะมีนโยบายท่ีจะตอ้งฝึกอบรมพนกังาน
ใหส่ื้อสารภาษาองักฤษไดเ้ป็นอยา่งดี (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 พฤศจิกายน 2560) 
 แต่ในส่วนของส านักงานบัญชีคุณภาพของไทย ให้ความเห็นว่า ผูท้  าบญัชีของไทย มี
โอกาสในการเคล่ือนยา้ยไปท างานในต่างประเทศนอ้ยมาก ซ่ึงเป็นปัญหาของคนไทยท่ีไม่ชอบยา้ย
ถ่ินฐาน ไม่เหมือนกบั คนอินเดีย ฟิลิปปินส์ สิงคโปร์ และเวยีดนาม ท่ีมีความคล่องตวัในการยา้ยถ่ิน
ฐาน ดงันั้นความรู้ดา้นภาษาจึงอาจไม่จ าเป็นซ่ึงเห็นตรงกบัทางดา้นตวัแทนจากสภาวชิาชีพบญัชีฯ ท่ี
มองว่า การท่ีคนไทยไม่ยา้ยถ่ินฐานในการท างาน เพราะสภาพความเป็นอยู่ในประเทศไทยดีกว่า
ประเทศอ่ืน ภาษาองักฤษของนกับญัชีไทยอยู่ในระดบัปานกลางหากมีความจ าเป็นตอ้งไปท างาน
ต่างประเทศจริงก็สามารถเรียนรู้ไดเ้ร็ว และประการต่อมาผูใ้ห้ขอ้มูลเห็นว่ากระแสโลกเคล่ือนยา้ย
มาท่ีประเทศจีนแล้ว อาจจะต้องให้ความส าคัญกับภาษาจีนมากกว่า(การส่ือสารส่วนบุคคล ,  
2 พฤศจิกายน 2560) 
 2.2 ด้านทกัษะการรักษาจรรยาบรรณของผูป้ระกอบวิชาชีพบญัชีในส่วนของส านกังาน
บญัชีคุณภาพของไทยเห็นว่า นักบญัชีไทยมีจรรยาบรรณอยู่ใน DNA เลยทีเดียว ค่อนขา้งจะธ ารง
รักษาจรรยาบรรณ จนอาจจะเคร่งครัด ตรงเหมือนไมบ้รรทดั แต่ปัญหาดา้นจรรยาบรรณจะมาจาก
แรงกดดนัจากลูกคา้ซ่ึงเป็นผูป้ระกอบการ และการแข่งขนัในตลาดการให้บริการของส านักงาน
บญัชีทัว่ไป ซ่ึงยอมรับค่าบริการในราคาถูก เช่นรายละ 3,000 บาท ต่อเดือน แต่ตอ้งจ่ายให้พนกังาน
บญัชีคนละ 15,000 บาท ต่อเดือน จึงมีผลมาถึงการมอบหมายงบการเงินของลูกคา้ใหพ้นกังานบญัชี
แต่ละคนสูงเกินไป บางคนถึง 30 งบ ก็ท าให้เกิดการดอ้ยคุณภาพในการท างาน หรือบางทีอาจไม่มี
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การท าบญัชีจริงเลย จดัท างบการเงินข้ึนมาโดยไม่มีพื้นฐานขอ้มูลจากขอ้เทจ็จริง และเลือกท าเฉพาะ
งบการเงินท่ีถูกเรียกตรวจจากภาครัฐ (การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 พฤศจิกายน 2560) 
 ซ่ึงเป็นความคิดเห็นท่ีตรงกบั ผูบ้ริหารในบริษทัสอบบญัชี (Big Four) ท่ีเห็นว่านกับญัชีมี
ทศัคติ (Mindset) ในเร่ืองกฎระเบียบค่อนขา้งสูงส าหรับผูท้  าบญัชีซ่ึงเป็นลูกจา้งขององค์กรอาจ
ไดรั้บแรงกดดนัจากฝ่ายบริหารท่ีจะตอ้งปรับตวัเลขในงบการเงินให้เป็นไปตามเป้าหมาย หรือ KPI 
หรืออาจจะตอ้งการน าบริษทัเขา้ตลาดหลกัทรัพย ์ซ่ึงการละเมิดจรรยาบรรณเท่าท่ีพบจะเป็นลกัษณะ
สีเทาๆ คือไม่ชดัเจนร้อยเปอร์เซ็นต ์โดยเฉพาะในขณะน้ีมาตรฐานการรายงานทางการเงินมีลกัษณะ
อิงกบัหลกัทฤษฎี (Principle Base) มากกวา่ท่ีจะก าหนดเป็นตวัเลขช้ีวดัท่ีชดัเจน อาศยัดุลยพินิจและ
การตีความในการตดัสินใจถึงความเหมาะสมซ่ึงข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารขององคก์รวา่ตอ้งการจะน าเสนอ
งบการเงินขององคก์รในลกัษณะใด ซ่ึงบางคร้ังผูส้อบบญัชีก็จะตอ้งมีการถกเถียงกบัผูท้  าบญัชีวา่มี
ความไม่เหมาะสม แต่ก็ให้เหตุผลไดไ้ม่ชดัเจนว่าไม่เหมาะสมอย่างไร (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 
พฤศจิกายน 2560) 
 ในส่วนของผูบ้ริหารในบริษทัสอบบญัชี (Big Four) ท่านหน่ึงได้ให้ตวัอย่างการดูแลใน
เร่ืองการรักษาจรรยาบรรณองค์กรบริษทัสอบบญัชี (Big Four) ว่ามีความเขม้งวดมาก โดยมีการ
ตรวจสอบจากส านักงานใหญ่ เช่น พนักงานคนใดเข้าซ้ือหุ้นแล้วไม่มีการรายงานบ้าง มีการ
ตรวจสอบยืนยนัความเป็นอิสระ (Confirm Independence) ทุกปี และการรับงานจากลูกคา้รายใด 
(Engagement) ก็จะตอ้งตรวจสอบความเป็นอิสระ หากตรวจพบถึงความไม่อิสระจะถูกลงโทษทนัที 
และรวมไปถึงความสัมพนัธ์อ่ืนๆ เช่นการซ้ือสินค้าหากจะได้รับส่วนลดก็ต้องเป็นไปตามปกติ
เหมือนกบัลูกคา้ทัว่ๆไป (การส่ือสารส่วนบุคคล, 21 พฤศจิกายน 2560) 
 2.3 ทกัษะการน าเสนอขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจ ในความเห็นของส านกังานบญัชีคุณภาพเห็น
ว่า  ผูท้  าบญัชีในประเทศไทยยงัอ่อนดอ้ยในทกัษะน้ี ตอ้งมีการฝึกฝนเร่ืองการพูดในท่ีสาธารณะ 
และตอ้งฝึกมาตั้งแต่ระดบัการเรียนในสถาบนัการศึกษา 
 2.4 ทักษะในการสังเกตส่ิงผิดปกติได้ เยี่ยงผู ้ประกอบวิชาชีพท่ีดี ในความเห็นของ
ส านกังานบญัชีคุณภาพเห็นวา่ มีความส าคญัมากเช่นกนั เพราะงานบญัชีมีจ านวนรายการมาก การ
สังเกตเห็นส่ิงผิดปกติจะช่วยลดภาระในการตรวจสอบลง แต่ตอ้งอาศยัประสบการณ์ การวิเคราะห์
เปรียบเทียบท่ีช านาญในเร่ืองของตวัเลขท่ีผดิปกติ (การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 พฤศจิกายน 2560) 
 2.5 ทกัษะการวิเคราะห์ข้อมูล ในส่วนของผูบ้ริหารในบริษทัสอบบัญชี (Big Four)ให้
ความเห็นว่า นกับญัชียุคใหม่ตอ้งเนน้การวิเคราะห์มากข้ึน ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัใช้วิธีการท่องจ า ดู
จากของเดิมวา่ท าอยา่งไร ไม่มีการวิเคราะห์วา่จะท าไปเพื่ออะไร ขอ้มูลทางบญัชีจะใหค้วามหมายท่ี
ดีหากมีการวิเคราะห์ว่า มีความหมายว่าอย่างไร ก าลงัส่งสัญญาณอะไรหรือมีขอ้บ่งช้ีอะไรท่ีฝ่าย
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บริหารควรให้ความสนใจ (การส่ือสารส่วนบุคคล, 21 พฤศจิกายน 2560) ในส่วนของกรมพฒันา
ธุรกิจการคา้กระทรวงพาณิชย ์ก็เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในขอ้น้ี ท่ีวา่ผูท้  าบญัชีจะตอ้งน าขอ้มูลจากงบ
การเงินไปเสนอแนะต่อผูบ้ริหารได ้หรือแนะน าให้เจา้ของธุรกิจอ่านงบการเงินไดเ้ขา้ใจ มีสัญญาณ
อะไรบ่งบอกจากงบการเงินในธุรกิจท่ีท าอยู ่เท่ากบั ผูท้  าบญัชีเปล่ียนบทบาทเป็น ท่ีปรึกษาทางการ
เงิน นกัวเิคราะห์งบการเงินในอนาคต (การส่ือสารส่วนบุคคล, 8 พฤศจิกายน 2560) 
 3.สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นท่ีสอดคล้องกนัในสมรรถนะดา้นทกัษะ
ของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชีของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยดงัน้ีคือ   
 3.1 ทกัษะในการปรับตวั และก้าวทนัการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจในส่วนของกรม
พฒันาธุรกิจการคา้กระทรวงพาณิชย ์เห็นว่าผูท้  าบญัชีควรปรับบทบาทให้เป็นผูช่้วยเจา้ของธุรกิจ  
ในส่วนของการท าบญัชีก็มีโปรแกรมส าเร็จรูปมาช่วยลดงานไดม้ากข้ึน มีโปรแกรมท่ีพฒันาไปสู่
การออกงบการเงินไดเ้ลยไม่ตอ้งผา่นขั้นตอนการท าบญัชีเหมือนในระบบท่ีท าดว้ยมือ (Manual) ซ่ึง
ผูท้  าบญัชีตอ้งปรับตวัให้ทนักบัเทคโนโลยีทนัสมยั และเปล่ียนบทบาทในการท างาน ไม่ท างานท่ี
เป็นลกัษณะRoutine Work แต่ตอ้งบริหารเวลาอยา่งคุม้ค่า ท างานในลกัษณะนกัวเิคราะห์ขอ้มูล และ
ต่อยอดในการท าอย่างอ่ืนซ่ึงฝ่ายบริหารก็จะต้องลงทุนใน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ และ
เทคโนโลยีในดา้น Software เพื่อขบัเคล่ือนให้คนท างานในทิศทางใหม่ ไม่ท างานแบบเดิมๆ มีการ
ปรับปรุงงานอยู่ตลอดเวลา ไปเน้นท่ีการบริหารจดัการขอ้มูลให้มีระบบท่ีดี มีความปลอดภยั (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 8 พฤศจิกายน 2560) 
 3.2 ทกัษะในการท างานเป็นทีม และการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในดา้นส านกังาน
บญัชีคุณภาพเห็นวา่  ผูท้  าบญัชียงัอ่อนดอ้ยในเร่ืองการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  มองวา่นกับญัชีส่ือสาร
กบัผูอ่ื้นไม่รู้เร่ือง ดว้ยความเคร่งในกฎ ระเบียบ ไม่มีทกัษะในการปฏิสัมพนัธ์และเป็นขอ้อุปสรรค
ในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท าให้ไม่กา้วหน้าในการท างาน (การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 
พฤศจิกายน 2560) ส่วนในเร่ืองการท างานเป็นทีม ผูบ้ริหารในบริษทัสอบบญัชี (Big Four) ใหข้อ้มูล
วา่ถือเป็นเร่ืองส าคญัมาก เป็นจุดแขง็อยา่งหน่ึงขององคก์ร เพราะการสร้างทีมงานต่อยอดไปถึงการ
กา้วหนา้ เติบโตในแต่ละสายงาน แต่ละทีม และการแบ่งปันความรู้กนัในแต่ละสายงาน (การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 21 พฤศจิกายน 2560) 
 3.3 ในดา้นภาวะผูน้ า เป็นส่วนส าคญัในการพฒันาให้แต่ละคนตอ้งมีภาวะผูน้ า ซ่ึงถือเป็น
ส่ิงส าคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดความส าเร็จทั้งปัจเจกบุคคลและในระดบัองคก์ร 
 4. การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะท่ี
มีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
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 ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในสมรรถนะดา้นทกัษะ
ของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชีของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยดงัน้ีคือ   
 ด้านส านักงานบญัชีคุณภาพมีความเห็นว่า ในอนาคตอนัใกล้น้ีองค์กรขนาดใหญ่จะใช้
บริการของผูท้  าบญัชีท่ีเป็นอิสระและใช้บริการส านกังานบญัชีมากข้ึน ส านกังานบญัชีก็ตอ้งเตรียม
คนเพิ่มโดยพิจารณาจากคุณสมบติั (Profile) แล้วเพิ่มการฝึกอบรมให้ตรงตามท่ีส านักงานบญัชี
ตอ้งการ และอาจจะจา้งกนัแบบรับเหมาเป็นงานๆไป โดยส านกังานบญัชีจบัคู่ให้ระหวา่งลูกคา้และ
ผูท้  าบญัชี โดยมีข้อบ่งช้ีในปัจจุบันว่าองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่เร่ิมใช้บริการงานด้านบัญชีจาก
ภายนอกแลว้ (Outsourcing) เช่น Oracle ท าการปิดแผนกบญัชีจา้งคนภายนอกท าบญัชีให้ 
 การบริหารทรัพยย์ากรมนุษย ์เนน้ท่ีการสรรหาพนกังาน ถา้ไดค้นท่ีมีคุณภาพตั้งแต่แรกก็จะ
ท าให้ส านักงานบัญชีคุ้มค่ามากกว่า ต่อมาก็คือเร่ืองการธ ารงรักษา พนักงานด้วยการบริหาร
ค่าตอบแทน การจูงใจ การมอบหมายงานท่ีเหมาะสม ส่ิงเหล่าน้ีส าคญัมาก ซ่ึงการบริหารก็ตอ้งใช้
แนวคิดเร่ืองความสามารถ (สมรรถนะ) ของแต่ละคนมาเป็นหลกัในการพิจารณา จากสถิติท่ีสังเกต
ได ้พบวา่หากบุคลากรเขา้ใหม่คนใดคงอยูไ่ดเ้กิน1ปี ก็จะสามารถอยูใ่นองคก์รไดใ้นระยะยาวนาน 
 การสรรหาบุคลากร เนน้บุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการเรียนรู้และสามารถพฒันาตนเองต่อไป
ในอนาคต เพราะองค์กรตอ้งมีการพฒันา เราจึงตอ้งการคนท่ีจะพฒันาควบคู่ไปกับองค์กร การ
คดัเลือกบุคลากรใหค้วามส าคญักบัการทดสอบความรู้ภาษาองักฤษ หลงัจากนั้นเป็นการทดสอบใน
ลกัษณะสัมภาษณ์กลุ่ม (Group Interview) และการท ากิจกรรมเป็นกลุ่ม เพื่อจะดูเร่ืองการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมเวร์ิก การแสดงความคิด นอกเหนือจากการสัมภาษณ์โดยปกติ 
 ในดา้นการวางแผนก าลงัคน ความไม่แน่นอนมีมาก ส านกังานบญัชีจึงตอ้งมีการเตรียมคน
ส ารองเอาไวเ้สมอ เพราะระบบของส านกังานบญัชีคุณภาพตอ้งมีการหมุนเวียนงานและเผื่อในการ
ขยายงาน 
 การบริหารค่าตอบแทนก็เป็นส่ิงส าคญัมาก โดยมีแนวคิดว่า ลูกน้องตอ้งดูแลลูกคา้ เราจึง
ตอ้งดูแลลูกนอ้งให้ดี และใชร้ะบบจูงใจ (Incentive) ในการบริหารค่าตอบแทน และรวมทั้งการจดั
สวสัดิการอ่ืนๆ (การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 พฤศจิกายน 2560) 
 ในส่วนของ ผูบ้ริหารส านกังานสอบบญัชี (Big Four) มีการวางแผนก าลงัคนโดยใชแ้นวคิด
สมรรถนะมาก าหนด ตั้งแต่การก าหนดจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการ การสรรหาให้ไดต้ามคุณสมบติั 
และการมอบหมายงานใหแ้ต่ละคนก็จะดูตามความเหมาะสม วา่ใครเหมาะกบังานใด โดยมีการแบ่ง
สายงาน เป็น A B C D  จะมีกลุ่มลูกคา้คลา้ยๆกนั ส่วน E F I  ก็จะเป็นกลุ่มแตกต่าง ไดแ้ก่ สถาบนั
การเงิน ธุรกิจประกนัภยั กองทุนต่างๆ โดยพนักงานเขา้ใหม่จะให้ได้มีประสบการณ์ในหลายๆ
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ธุรกิจ ก็จะเกิดการเรียนรู้จนมีความเช่ียวชาญ แต่จะตอ้งมีธุรกิจหลกัท่ีเช่ียวชาญเฉพาะ เช่นแบ่งเป็น
กลุ่ม โรงพยาบาลโรงแรม กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตก์ลุ่มอุตสาหกรรมก่อสร้าง เป็นตน้  
 ในการพฒันาต าแหน่งงานงาน (Carrier Path) ก็มีการก าหนดอย่างชดัเจน เช่นในปีแรก ก็
เป็น Assistant 2-3 ปี ผา่นไปก็จะข้ึนเป็น Senior ในเวลา 4-6ปี ก็จะข้ึนเป็น Manager ข้ึนอยูก่บัความ
โดดเด่นในการท างาน และขั้นต่อไปก็เป็น Senior Manager และกา้วข้ึนสู่ Partnerในท่ีสุดในแต่ละ
ระดบัมีการฝึกอบรมในหลกัสูตรพื้นฐานของการท างานแต่ละระดบั (การส่ือสารส่วนบุคคล, 21 
พฤศจิกายน 2560) 
 5.การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะท่ีมี
ประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในสมรรถนะดา้นทกัษะ
ของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชีของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยดงัน้ีคือ   
 ในดา้นของส านกังานบญัชีคุณภาพให้ความส าคญักบัการฝึกงาน โดยเห็นว่าควรฝึกงาน
ตั้งแต่ยงัศึกษาในมหาวิทยาลยั (สหกิจศึกษา) การพฒันาต่อมาก็จะแบ่งบุคลากรออกเป็นระดบั ซ่ึงจะ
พิจารณาคุณสมบติัท่ีส าคญัในการส่งเสริมให้ก้าวสู่ต าแหน่งสูงข้ึน ได้แก่ ความรับผิดชอบ การ
ใหบ้ริการท่ีดีการรักษาความลบัของลูกคา้ เป็นตน้ เป็นคุณลกัษณะส าคญัท่ีก าหนดไว ้ 
 การพฒันาในลกัษณะต่อมาคือการมีพี่เล้ียงท่ีคอยสอนงาน และเป็นแบบอยา่งในการท างาน 
โดยเฉพาะการติดต่อส่ือสารกบัลูกคา้ในลกัษณะอยา่งไร 
 ส าหรับการอบรมภายนอก ส านักงานบญัชีคุณภาพจะส่งเขา้อบรมทุกคน แม้ว่าบางคน
ไม่ไดข้ึ้นทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชีก็ตาม เพราะในส านกังานบญัชีผูท่ี้ข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชี และลง
นามในงบการเงินของลูกค้าจะได้ค่าตอบแทนพิเศษด้วย(การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 พฤศจิกายน 
2560) 
 ดา้นผูบ้ริหารในส านกังานสอบบญัชี (Big Four) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ผูท้  าบญัชีวา่ก็ควรเน้นมาตั้งแต่ในหลกัสูตรการเรียนการสอน ซ่ึงพบวา่มีการถอดวิชาท่ีฝึกทกัษะท่ี
ตอ้งน ามาใช้จริง เช่น Excel ออก ก็เป็นท่ีน่าเสียดายเพราะเป็นทกัษะท่ีมีประโยชน์มาก ใช้ในงาน
บญัชีเยอะมาก แต่เร่ืองมาตรฐานบญัชีนั้นมีความเท่าเทียมกนัทุกสถาบนั เพราะเป็นเร่ืองพื้นฐานท่ี
ตอ้งสอนมาแลว้ 
 การพฒันาบุคลากรเร่ิมตั้งแต่เม่ือเขา้มาเป็นผูฝึ้กงานก็ตอ้งได้รับการฝึกอบรมเพิ่มก่อนลง
สนามการท างานจริง โดยในส่วนของ PwC ใชเ้วลา 2 สัปดาห์ ปรับพื้นฐานความรู้จากมหาวิทยาลยั
สู่การท างานจริงซ่ึงจะมีพี่เล้ียง (Senior) ก ากบัดูแล มีการถ่ายทอดประสบการณ์จากระดบั Manager 
ซ่ึงเรียกว่า Peer Group Learning ซ่ึงเป็นการทบทวนการท างานร่วมกนัวา่เป็นไปตามท่ีไดฝึ้กอบรม
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หรือไม่ การฝึกฝนต่อมาคือการออกพบลูกค้าซ่ึงจะมีพี่เล้ียงท าการสอนแบบ Coaching ซ่ึงเป็น
กระบวนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
 ในระดบัของ Consultant และ Manager ก็จะไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะอย่างต่อ 
เน่ืองเช่นกนั ซ่ึงเป็นกระบวนการพฒันาบุคลากรของ PwC ท่ีด าเนินต่อเน่ืองไปพร้อมกบัการเติบโต
ของพนกังานในการพฒันาบุคลากรก็ไม่ไดจ้ดัเฉพาะรูปแบบการเรียนในห้องเรียนเท่านั้น ยงัมี E-
learning, Coaching, Counseling, Mentoring รวมทั้งการหมุนเวียนไปอยู่สาขาต่างประเทศ 1-2 ปี 
เพื่อใหไ้ดป้ระสบการณ์  เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอี์กรูปแบบหน่ึงท่ีน่าสนใจของ Big four คือ 
การเลือกคนท่ีเหมาะสมไปท างานต่างประเทศ ซ่ึงจะไดรั้บประสบการณ์สูงๆกลบัมา เหมือนไปเขา้ 
ชั้นเรียนเช่นกนั เพราะรายการคา้ในประเทศไทยไม่ซบัซอ้นการไปท างานในต่างประเทศก็จะไดรั้บ
ประสบการณ์จริงกลบัมา นอกจากนั้นยงัมีการฝึกอบรมในระดบั Global ท่ี PwC ส านักงานใหญ่ 
เช่น โครงการ Genesis ส าหรับผูบ้ริหารระดับ Manager จะเข้าไปฝึกอบรมร่วมกนัเป็นเวลา 4-5 
เดือน และ Ulysesโครงการอบรมส าหรับผูบ้ริหารระดบั Partner 
 ส าหรับการฝึกอบรมนอกจากจะมีในเร่ืองวิชาการแลว้ ก็จะมีในเร่ือง Soft Skill สอดแทรก
ในทุกๆระดบัของการอบรม เพราะในชั้นเดียวไม่อาจสอนจบไดทุ้กเร่ือง (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 
พฤศจิกายน 2560)  
 การใชร้ะบบพี่เล้ียงของBig FourคือCounselorและCounseling ซ่ึงจะมีการรายงานเพื่อให้มี
การปรับปรุงงาน ปรับเปล่ียนพฤติกรรม และมีผลในการประเมินผลเพื่อการบรรจุแต่งตั้ง เป็นตน้
(การส่ือสารส่วนบุคคล, 21 พฤศจิกายน 2560) 
 6.ภาวะผูน้ าเป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของ
ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในสมรรถนะดา้นทกัษะ
ของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชีของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยดงัน้ีคือ 
 ในส่วนของส านักงานบญัชีคุณภาพ ภาวะผูน้ ามีความส าคญัในด้านต้นแบบท่ีดีในการ
ท างาน โดยผูส้อนงาน หรือพี่เล้ียงตอ้งเป็นตน้แบบท่ีดี ซ่ึงหวัหนา้ส านกังานบญัชีจะมีการถ่ายทอด
ประสบการณ์ในการท างานให้แก่ผูท้  าบญัชีในส านักงานการบงัคบับญัชาในส านักงานก็ยงัแบ่ง
ล าดบัขั้นการบงัคบับญัชา แต่ไม่ไดมี้หลายขั้นนกั แต่ก็เพื่อก าหนดการท างานใหมี้การตรวจสอบกนั
ดว้ย การท างานในส านักงานบญัชีแมจ้ะตอ้งพึ่งพาเร่ืองการท างานเป็นทีมค่อนขา้งสูง แต่ในทีมก็
ตอ้งมีผูน้ าท่ีน าทีมไดดี้ ภาวะผูน้ าจะเป็นแรงกระตุน้ให้ผูท้  าบญัชีพฒันาสมรรถนะของตนให้สูงข้ึน
จากการน าโดยผูน้ าท่ีดี การพฒันาจากบุคคลตน้แบบก็น่าจะมีอิทธิพล โดยเฉพาะเด็กรุ่นใหม่ท่ีจะ
สร้างแรงบนัดาลใจจากบุคคลตน้แบบ(Idol) (การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 พฤศจิกายน 2560) 
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 ในส่วนของผูบ้ริหารส านกังานสอบบญัชี (Big Four) มีความเห็นวา่ ภาวะผูน้ าเป็นส่วนของ  
Soft Skill ท่ีตอ้งให้การฝึกฝน อบรมในทุกๆระดบัเพราะการน าในแต่ละระดบัของส านกัสอบบญัชี 
(Big Four) มีความแตกต่างกนั ภาวะผูน้ าท่ีช่วยในการพฒันาบุคลากรไดเ้พราะการน าทีมท่ีดีจะเป็น
ตน้แบบ ตวัอยา่งท่ีดี ซ่ึงพนกังานในระดบัฝึกหดัก็จะดูแบบจากผูน้ าทีม (การส่ือสารส่วนบุคคล, 21 
พฤศจิกายน 2560) 
 7.การจัดการความรู้เป็นองค์ประกอบของตัวแบบการจัดการพัฒนาสมรรถนะท่ีมี
ประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในสมรรถนะดา้นทกัษะ
ของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชีของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยดงัน้ีคือ   
 ในส่วนของส านักงานบญัชีคุณภาพอธิบายถึงแนวทางการจดัการความรู้ของส านักงาน
บญัชีวา่ เร่ิมจากให้ผูท้  าบญัชี หาค าตอบจากเร่ืองต่างๆดว้ยตวัเองก่อน เพราะองค์ความรู้หาไดจ้าก
หนังสือ ต ารา และอินเตอร์เน็ต เป็นการฝึกให้ค้นควา้ แล้วเม่ือน าค าถาม ค าตอบมาคุยกันก็จะ
แลกเปล่ียนเรียนรู้กนัไป โดยจะเร่ิมตั้งค  าถามว่า ผูท้  าบญัชีจะท าอย่างไร หรือปฏิบติัย่างไรในเร่ือง
นั้นๆ และมีเหตุผลท่ีดีสนบัสนุนอยา่งไร ซ่ึงจะช่วยให้เกิดทกัษะทางปัญญาในการคิดวิเคราะห์ดว้ย
ตนเอง การแลกเปล่ียนเรียนรู้ก็มีอยู่เสมอๆ ทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 2 พฤศจิกายน 2560) 
 ในส่วนของส านกังานสอบบญัชี (Big Four) ให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้มากโดย
การใช้การฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงของการจดัการความรู้ และการแบ่งปันความรู้ (Sharing) ซ่ึงมี
ความจ าเป็นโดยท่ี ธุรกิจบางธุรกิจมีลกัษณะเฉพาะเช่น ธนาคาร บริษทัประกนัภยั และการใหบ้ริการ
ก็ไม่ได้มีเฉพาะการสอบบญัชี แต่มีการบริการให้ค  าปรึกษาเร่ืองภาษีอากร ซ่ึงตอ้งมีการแบ่งปัน
ขอ้มูลในทุกแผนกเพื่อให้เขา้ใจธุรกิจเหล่าน้ีร่วมกนัและมีทีมท างานท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
เช่น ทีมภาษีอากรก็จะเข้ามาช่วยแบ่งปันความรู้กันทั่วทั้ งองค์กรนอกจากน้ียงัมีฐานข้อมูล 
(Database) ท่ีมีช่ือเรียกเฉพาะว่า EY Global เช่นในส่วนของกระดาษท าการก็เป็น อีเล็กทรอนิกส์ 
เป็นเคร่ืองมือในการบริการจดัการ (Management Tools) ใชต้ั้งแต่การวางแผนการตรวจสอบวา่มีก่ี
ขั้นตอน เอกสารต้องมีอะไรบา้ง และการตรวจสอบระบบการควบคุมภายในระหว่างงวดเวลา 
(Interim Audit) และมาดูอีกทีตอนส้ินปีเพื่อปรับ แผนงานการตรวจสอบ (Audit Program) ให้
เหมาะสม เคร่ืองมือการจดัการความรู้น้ีทุกคนสามารถเขา้ถึงได ้เช่นระบบกระดาษท าการน้ีสามารถ
เช่ือต่อเข้าสู่  EY Atlas  ซ่ึงเป็นเสมือนห้องสมุดท่ีทุกคนจะเข้าไปค้นคว้า (Search) ได้ ตั้ งแต่ 
อุตสาหกรรมแต่ละกลุ่มหรือ Accounting Issue ในแต่ละเร่ืองเป็นอย่างไร ซ่ึงอาจใช้ในลกัษณะ 
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Q&A (Question & Answer) โดยการตั้ งค  าถามในประเด็นต่างๆ และเข้าไปสืบค้นดูว่า เคยมี
กรณีศึกษา (Case) เช่นน้ีหรือไม่ แลว้ มีแนวปฏิบติักนัอยา่งไร 
 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ท่ีท าเป็นปกติคือการพูดคุยอยา่งไม่เป็นทางการเป็นส่วนหน่ึงในอีก
แนวทางหน่ึงของการจดัการความรู้คือการประชุมกลุ่มอุตสาหกรรม โดยเรียกประชุมทุกสายงานท่ี
เดิมเคยแบ่งเป็น A B C D เป็นต้น เช่นกรณีกลุ่มอุตสาหกรรมรถยนต์มีประเด็นทางบัญชี 
(Accounting Issue) เป็นเช่นน้ี ประเด็นทางภาษีเป็นเช่นน้ี สายงานต่างๆท่ีมีลูกคา้เป็นอุตสาหกรรม
รถยนตก์็จะแบ่งปันขอ้มูล องคค์วามรู้ ขอ้คิดเห็นกนัและกนั ซ่ึงถือเป็นเร่ืองท่ีก่อใหเ้กิดคุณภาพของ
การให้บริการ และถือเป็นจุดแข็งของส านกังานสอบบญัชี (Big Four) (การส่ือสารส่วนบุคคล, 21 
พฤศจิกายน 2560) 
 8.ส านกังานบญัชีคุณภาพในส่วนของส านกังานบญัชีคุณภาพ ผูอ้  านวยการกองก ากบับญัชี
ธุรกิจไดใ้หข้อ้มูลท่ีส าคญัดงัน้ีคือ 
 1) การเป็นส านักงานบญัชีคุณภาพตอ้งไดคุ้ณภาพในเร่ืองการบริหารจดัการ เหมือน ISO  
แต่การบริหารจัดการของส านักงานบัญชีคุณภาพมีข้อก าหนด 9 ข้อ ซ่ึงมาจาก ISO 9001ใน
ขอ้ก าหนด 9 ขอ้นั้น ผูบ้ริหารตอ้งน าระบบ  PDCA มาใช ้ไม่ใช่ บริหารแบบคนเดียวท าทุกอยา่งอีก
ต่อไปเพราะมีการกระจายอ านาจ มีผงัองคก์ร (Organization Chart) มีระบบบริหารจดัการท่ีชดัเจน 
ในการรับท างานให้ลูกคา้ ตอ้งมีสัญญาชดัเจน มีขอ้ตกลงในการเก็บเงินท่ีชดัเจนและลูกคา้ไดรั้บการ
บริการท่ีเท่าเทียมกนั โดยมีเกณฑ ์(Criteria) ท่ีก าหนดชดัเจนในการคิดค่าบริการความรับผดิชอบต่อ
ลูกคา้ทุกคนตอ้งเหมือนกนั มีการควบคุมคุณภาพของบริการ มีขั้นตอนการท างานท่ีเป็นระบบ เช่น 
ขั้นตอนท่ี 1 การน าเขา้เอกสาร ตอ้งมีการเช็คอยา่งเป็นระบบ จ านวนและลงนามรับเขา้และผา่นไปสู่
ขั้นตอนการบนัทึกขอ้มูล ก็มาสู่การท างบการเงินน าส่งผูส้อบบญัชีเพื่อการตรวจสอบ การท างานทุก
ขั้นตอนมีขั้นตอนชดัเจน รายการทุกรายการตอ้งจดัท าแบบเดียวกนัเหมือนกนัหมด โดยใช้ ระบบ 
PDCA และมีการไขวส้ายงานกนัเพื่อการสอบทานท่ีมีคุณภาพ 
 ความรู้ความสามารถของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพตอ้งไดรั้บการพฒันา โดยมี 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์(HR) เป็นผูดู้แล ควบคุมจ านวนชัว่โมงการเขา้อบรมให้ครบถว้น และจะเพิ่ม
ชัว่โมงการเขา้อบรมจาก 12 ชม. เป็น 16-20 ชม. จ านวนผูท้  าบญัชี ท่ีมี 10-20 คน ไดรั้บการพฒันา
ความรู้ทางบญัชีอยา่งต่อเน่ืองหรือไม่มีการเก็บฐานขอ้มูลน้ีเพื่อการบริหารงาน 
 การเก็บขอ้มูลเอกสารของลูกคา้จะตอ้งมีระบบ การใช้สมุดรายนาม (Directory) ท่ีมีระบบ
แน่นอน ไม่ปะปนกนั มีระบบการคืนซ่ึงส านกังานบญัชีคุณภาพมีมากกวา่ส านกังานบญัชีทัว่ไป 
 การรักษาความลบัของลูกคา้ และจรรยาบรรณ ทางวิชาชีพ การรักษาความพึงพอใจของ
ลูกคา้ การรับความคิดเห็นของลูกคา้มาปรับปรุงการท างานตลอดเวลา ส่ิงเหล่าน้ีเจา้หนา้ท่ีของกรม
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พฒันาธุรกิจการคา้ จะสุ่มลงตรวจ 10-20% วา่ ส านกังานบญัชีไดท้  างานถูกตอ้งตาม พ.ร.บ.การบญัชี 
2543 และ พ.ร.บ.วิชาชีพบญัชี 2547 หรือไม่ และยงัพิจารณารวมไปถึงถ้าท าผิดตาม กม.บญัชี
หรือไม่ ก็จะตรวจดูวา่มีคดีความคา้งอยูห่รือไม่ 
 2)ส านักงานบญัชีคุณภาพเป็น Domestic License แต่กรมพฒันาธุรกิจการค้าไม่ได้ตรวจ
รับรองเอง แม้เป็นผู ้ให้ License ผู้ตรวจเป็น  Third Party ท่ีได้รับการรับรองจากต่างประเทศ 
(Certified Body) ไม่ ว่ าจะ เ ป็นสถาบัน  ISO ซ่ึ ง เ ป็นผู ้ตรวจในระบบ International License  
ขณะเดียวกนัส านกังานบญัชีคุณภาพมากกวา่ 20 ราย ต่อยอดไปขอLicense  ISO ดว้ย และ ต่อยอด
เป็น International Brand ซ่ึง ISO เป็น International Brand และผูต้รวจก็เป็นคนเดียวกนัท่ีเป็น Third 
Party ซ่ึงจะมี Logo ข้ึนคู่กนั ส านกังานบญัชีคุณภาพสามารถเลือกได้วา่จะตรวจกบั PutNourthหรือ  
URS และจะข้ึน Logo คู่กบัของกรมพฒันาธุรกิจการคา้จึงสามารถเอาไปต่อยอดไดห้รือส านกังาน
บญัชีอาจจะตรวจกบั ISO ก่อนก็ได ้แลว้มาขอข้ึนทะเบียน (Submit) กบัทางกรมพฒันาธุรกิจการคา้  
ซ่ึงจะให้ Logo ไปเลย ดงันั้นจึงมีช่องทางเขา้มาสู่ส านกังานบญัชีคุณภาพได ้ถึง 2 ทาง ตวัอยา่งเช่น   
Asia Alianceไปตรวจ ISO มาก่อนแล้วมาขอข้ึนทะเบียนเป็นส านักงานบัญชีคุณภาพ ทางกรม
พฒันาธุรกิจการคา้ ก็ให ้Licenseไดเ้ลยการเขา้เป็นสมาชิกส านกังานบญัชีคุณภาพก็จะมีการประกาศ
ใน เวบ็ไซตข์องกรมซ่ึงผลท่ีไดรั้บตวัอยา่งเช่นหน่วยงานภายนอกอยา่งสถานอเมริกาก็เคยติดต่อมา
หาส านกังานบญัชีใหแ้ก่ ธุรกิจในอเมริกาซ่ึงองคก์ารต่างประเทศจะเช่ือใน Brand เพราะถือวา่ไดรั้บ
การรับรอง (Guarantee) แลว้ อยา่งน้อยมี Domestic Brand ท่ีรับรองโดยภาครัฐยิ่งถา้มี ISO ซ่ึงเป็น 
International Brand ก็ยิง่น่าเช่ือถือ(การส่ือสารส่วนบุคคล, 8 พฤศจิกายน 2560) 
 9. นโยบายภาครัฐในการพฒันาผูท้  าบญัชี 
 นโยบายของกรมพฒันาธุรกิจการคา้ และการด าเนินการในการพฒันาผูท้  าบญัชีมีดงัต่อไปน้ี 
 1) ตามกฎหมายมีขอ้บงัคบัให้ผูท้  าบญัชีตอ้งพฒันาความรู้ต่อเน่ืองทุกปีดงันั้นความรู้จากท่ี
เรียนมาจะพฒันาต่อยอด และปรับปรุงให้ทนัสมยั (Update)ไปเร่ือยๆจึงเป็นท่ีมาของการก าหนดให้
มีการเก็บชัว่โมงการอบรม 12 ชัว่โมง ซ่ึงแต่เดิม เป็น 27 ชัว่โมง ต่อ 3 ปี ในต่างประเทศนั้นตอ้งการ
ให้ประเทศไทยปรับเป็นถึง 40 ชัว่โมง แต่ทางกรมพฒันาธุรกิจการคา้ ก็กงัวลวา่มากไปหรือไม่เช่น
กรณีผูส้อบบญัชีรับอนุญาต (CPA) ก าหนดการอบรมอย่างเป็นทางการ 20 ชั่วโมง และไม่เป็น
ทางการ 20 ชัว่โมงหรืออาจมีการเปล่ียนแปลงก าหนดให้ผูท้  าบญัชี (CPD  License) ตอ้งมีการสอบ  
แต่เน่ืองจาก ผูท่ี้อยู่ในระบบเดิมไม่ตอ้งสอบ ถา้มาก าหนดให้ท าการสอบภายหลงักรมพฒันาธุรกิจ
การคา้อาจถูกฟ้องร้องผา่นศาลปกครอง เพราะเดิมผูท่ี้ส าเร็จปริญญาตรีได ้ข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชี 
(CPD License) โดยอตัโนมติั ในขณะน้ีจึงก าหนดไดเ้ฉพาะนกับญัชีอาเซียนท่ีจะตอ้งสอบแต่เดิม
ทางกรมพฒันาธุรกิจการคา้กบัสภาวิชาชีพบญัชีเคยหารือกนัว่าอาจจะมีการจดัท าขอ้สอบ ซ่ึงไม่
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บงัคบัใครจะสอบหรือไม่ก็ไดแ้ต่ถา้สอบก็จะเป็นอีกระดบัหน่ึง (Degree) ซ่ึงเท่ากบัเพิ่มมูลค่าให้กบั
ตวัผูท้  าบญัชี 
 2) กรมพฒันาธุรกิจการคา้มีโครงการพฒันามากมาย เร่ิมตั้งแต่โครงการ Young & Smart ท่ี
เพาะปลูกตน้กล้า มองตั้งแต่ ตน้น ้ า โดยโครงการน้ีเขา้ไปพฒันาตั้งแต่ ผูท่ี้เร่ิมตน้จะเขา้สู่วิชาชีพ
บญัชี ผูท่ี้ก  าลงัจะส าเร็จปริญญาตรีและติดตามทุกสถาบนัไม่วา่ภาครัฐและเอกชนโดยเป็นสถาบนัท่ี
ไดรั้บการยอมรับจากสภาวิชาชีพบญัชี(การรับรองหลกัสูตร) ซ่ึงมี 120 กว่าแห่งและมีสถาบนัเข้า
ร่วม 96 แห่ง ถือเป็น 70% กวา่ ซ่ึงเป็นเร่ืองน่ายินดี เพื่อให้คนท่ีจบไปท างานไดเ้ลย จากเดิมท่ีเคยมี
การต าหนิจากองค์กรธุรกิจ และจากส านกังานบญัชีทั้งหลายว่า บณัฑิตจบใหม่ท างานไม่เป็นตอ้ง
เสียเวลามาสอนงานเป็นปี ซ่ึงท าให้เกิดการสูญเสีย เวลาจา้งงาน ทางกรมพฒันาธุรกิจการคา้เล็งเห็น
ว่า การเรียนในบางวิชา นักศึกษาเรียนมาตั้งแต่ปี 1ซ่ึงตอ้งน ามาบูรณาการในการท างานทางกรม
พฒันาธุรกิจการคา้ก็พยายามรวบรวมความรู้ท่ีจะหายไปไป มาปรับปรุงใหเ้ป็นปัจจุบนั (Update) ซ่ึง
กรมพฒันาธุรกิจการคา้ไดพ้ฒันาไปแลว้เป็นจ านวนประมาณ 14,000 ราย ตั้งแต่ปี 2557-2559 ซ่ึง 
นกัศึกษาไดเ้ขา้มาเรียนรู้ระบบ e-Filling ก็สามารถเอาไปใชป้ระโยชน์ในการท างานไดเ้ลยเท่ากบัเรา
ไดช่้วยพฒันาธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) โดยโครงการผลิตนกับญัชีคุณภาพออกไป
รับใชอ้งคก์รธุรกิจเหล่าน้ี 
 3) จากโครงการ Young & Smart ก็ได้มีการปรับปรุงหลกัสูตรให้ทนัสมยั โดยเฉพาะใน
เร่ืองเทคโนโลยีซ่ึงในปี 2561 จะมีการอบรม e-Accounting for SME โดยวนัท่ี 22 ธนัวาคม 2560 จะ
น าโปรแกรมส าเร็จรูปน้ีมาสอนอาจารยก่์อน เป็นโปรแกรมท่ีง่ายและกรมพฒันาธุรกิจการคา้จะขอ
ความร่วมมือจากสถาบนัการศึกษาในการช่วยไปอบรมให้กับธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ซ่ึงโดยปกติมหาวิทยาลยัตอ้งท าโครงการบริการวิชาการอยู่แลว้เป็นการท างานโดยบูรณา
การร่วมกนั  
 ในปีน้ีกรมพฒันาธุรกิจการคา้อบรมโปรแกรมการลงบญัชีโปรแกรมน้ีเป็นโปรแกรมปล่อย
ฟรี (Free Download) และการจดัเก็บขอ้มูล จดัเก็บบน Cloud ซ่ึงมีจ านวนขอ้มูลจ ากดัการจดัเก็บ
ขอ้มูลถา้ขอ้มูลมากก็ตอ้งจ่ายเงินบา้งตรงน้ีจะเร่ิมพฒันาตั้งแต่นักศึกษาให้พฒันาด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ โดยมีการอบรม ระบบ e-Accountant ซ่ึงนกัศึกษาเม่ือเขา้มาอบรมแลว้ไดท้ราบขอ้มูลทั้ง
หมดแลว้ก็จะเลือกไดว้า่ตอ้งการจะเป็นผูท้  าบญัชี หรือ ผูส้อบบญัชี   
 4) โครงการต่อมาคือการบ่มเพาะต้นกล้าส านักงานบัญชีซ่ึงจะบอกแนวทางการเป็น
ส านกังานบญัชีคุณภาพท่ีดีแนวทางการเป็นส านกังานท่ีไดรั้บการรับรองจาก ISO 
 5) ในดา้นตวัผูท้  าบญัชีก็มีโครงการอบรม หลกัสูตรต่างๆ เช่นหลกัสูตรการผูท้  าบญัชีให้
ถูกตอ้งตามกฎหมาย ซ่ึงเป็นโครงการอบรมฟรีเช่น ในเร่ืองมาตรฐานการบญัชีต่างๆ   
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 6) การมีหลกัสูตร e-Learning ซ่ึงสามารถนบัชัว่โมงการอบรมความรู้ทางการบญัชีต่อเน่ือง
ได ้ซ่ึงเรียนท่ีบา้นได ้ไดแ้ก่ สารสนเทศทางการบญัชี 1สารสนเทศทางการบญัชี 2 มาตรฐานการ
บญัชี NPaesเป็นตน้ ซ่ึงเม่ืออบรมเสร็จแลว้ก็ตอ้งสอบใหผ้า่น โครงการน้ีประสบความส าเร็จ เพราะ
มีผูท้  าบญัชีประมาณ 6,000 กวา่ราย ต่อปี เขา้มาอบรม ซ่ึงเป็นการเอ้ืออ านวยแก่ ผูท้  าบญัชีท่ีอยู่ใน
จงัหวดัท่ีไม่มีสถาบนัฝึกอบรม ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการเดินทางดว้ย การเปิดหลกัสูตรน้ีเรียนเสร็จ 
สอบ ไดน้บัชัว่โมง จุดประสงคเ์พื่อการ Update ความรู้ท่ีเรียนมาและเพิ่มเติมความรู้ใหม่ๆ 
 7) เน่ืองจาก ผูท้  าบญัชีในบา้นเรามีถึง 60,000 คน แต่ถา้เทียบกบั องคก์รธุรกิจ 600,000 ราย 
ก็ยงัไม่เพียงพอ เพราะเราก าหนดให้รับท าบญัชีไดเ้พียง 100 รายเท่านั้น ถา้นอ้ยกวา่น้ีก็ไม่เพียงพอ
กับนิ ติ บุคคลปัญหาคือเ ร่ือง คุณภาพ เพราะกฎหมายก าหนดให้ผู ้ส า เ ร็จปริญญาตรีจาก
สถาบนัการศึกษาทุกแห่ง สามารถข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชีได ้แต่มาตรฐานของสถาบนัการศึกษา
แต่ละแห่งไม่เท่าเทียมกนั กรมพฒันาธุรกิจการคา้ก็ตอ้งเขา้ไปสนับสนุนโดยโครงการ Young & 
Smart แต่ก็ไม่ 100% จึงตอ้งขอความร่วมมือจากสถาบนัการศึกษา 
 เน่ืองจากงานท าบญัชีในประเทศไทย การข้ึนทะเบียนเป็นตวับุคคล เป็นรายคนแต่ใน
ต่างประเทศ เป็นรายสถานประกอบการ (Firm)  แม้กระทั่งประเทศกัมพูชา ก็เป็นรายสถาน
ประกอบการ เพราะประเทศไทยบงัคบัให้มีการการสอบรับรองบญัชีในทุกนิติบุคคล ยกเวน้ห้าง
หุน้ส่วนจ ากดัขนาดเล็ก  ซ่ึงท าใหเ้ราขาดแคลนผูส้อบบญัชี  เราผลิตไดเ้พียงปีละ ประมาณ 200 ราย  
และมีผูส้อบบญัชีทั้งหมด  ประมาณ 9,000 รายเท่านั้นท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนั (Active) ในส านกังาน
สอบบญัชี (Big 4) ผูส้อบบัญชีรับอนุญาตบางส่วนไม่ได้ลงนาม และเจ้าหน้าท่ีรัฐบางส่วนก็มี
ขอ้บงัคบัไม่ให้ลงนามเช่นกัน  ปัจจุบนั นักศึกษาท่ีส าเร็จและสอบ เป็นผูส้อบบญัชีรับอนุญาต 
(CPA) ได้ก็ไม่ได้ท างานด้านสอบบญัชี (Active) เช่นกันผูท่ี้ข้ึนทะเบียนผูส้อบบญัชีรับอนุญาต 
(CPA) ปีหน่ึงประมาณ 200 คน กบั ธุรกิจท่ีจดทะเบียนจดัตั้งใหม่ปีหน่ึงประมาณ 50,000 ราย ซ่ึง
อตัราไม่สอดคลอ้งกนัซ่ึงสภาวชิาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภก์็ตอ้งการดา้นคุณภาพ 
 8) ในส่วนของการแข่งขนัโดยแรงงานต่างประเทศขา้มมายงัเป็นเร่ืองยากแมว้า่ประเทศไทย
จะบอกวา่เปิดเสรีก็จริงอยู ่แต่ก็มีกฎหมายต่างๆเป็นก าแพงกั้นเช่น กฎหมายแรงงานก็มีอยูห่ลายตวั
เช่นกนัพ.ร.บ.การบญัชี พ.ศ. 2543 ก็ก าหนดให้ลงบญัชีเป็นภาษาไทยอีก ก็เป็นการกีดกนั  ดงันั้น
ดา้นรับจึงยงัไม่น่าเป็นห่วง ทุกประเทศก็เหมือนๆกนั มีการกนัไวท่ี้เขา้ไปไดคื้อพวก ส านกังานสอบ
บญัชี (Big 4) ท่ีใช้คนของประเทศไทยไปสอบทาน (Review) กระดาษท าการธุรกิจในลาวท่ีเป็น 
Top Ten เช่น กาแฟดาว ก็ใชบ้ริษทัสอบบญัชีท่ีเป็น Big 4ดงันั้นคนของไทยก็เขา้ไปช่วยสอบทาน
งบการเงินให้มุมมองประเทศท่ีน่าจะมีโอกาสเขา้มาแย่งงานได้มากว่าคือ เวียดนาม และกมัพูชา 
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ส่วนประเทศลาวมีเวลาท างานในแต่ละวนัน้อยกว่า เพราะมีวฒันธรรมต้องนอนกลางวนั  การ
ท างานมีเวลาท างานนอ้ยกวา่ไดเ้น้ืองานนอ้ยกวา่แมจ้ะขยนัเรียน 
 ส าหรับเวียดนามจุดเด่นจะอยูท่ี่ภาษา  คนเวียดนามส่วนใหญ่ส่ือสารภาษาองักฤษได ้ซ่ึงได้
พฒันาตอนท่ี อเมริกาเขา้มาร่วมรบกบัเวียดนาม คนเวียดนามอดทนขยนัค่าแรงถูก และพูดไดห้ลาย
ภาษา การใชม้าตรฐานการบญัชีก็ใช ้IFRS เลย คือรับมาปฏิบติั (Adopt) มาไดเ้ลยไม่ตอ้งมาแปลเป็น
ภาษาเวยีดนามก่อน 
 ดา้นพม่า ยงัมีโอกาสค่อนขา้งยาก เน่ืองจากความไม่มัน่คงของรัฐบาลอองซานก็ยงัไม่มี
บทบาท ธนบตัร ก็ไม่มีราคา คนท่ีไปลงทุนก็ตอ้งระวงั เพราะรัฐบาลทหารอาจยกเลิกสัมปทานได้
ง่ายๆ การลงทุนในพม่า ก็จะเป็นแบบ Joint Venture และน าเอาเทคโนโลยีไปพฒันาให้พม่าในเวที
ใหญ่ๆก็ไม่ออกความเห็นแต่ก็มีสภาวชิาชีพทางบญัชีเช่นกนั  
 9) ส าหรับในประเทศไทยก็หยุดใช้ TFRS for SME ซ่ึงเป็นนโยบายของผูบ้ริหารสภา
วิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์ในปัจจุบนัท่ีผ่านการเลือกตั้งเขา้มา แต่ในฝ่ังของนกัวิชาการท่ี
ตอ้งการออกมาตรฐานตวัน้ี ก็เพื่อตอ้งการยกระดบัการใชม้าตรฐานของประเทศไทยให้ต่างประเทศ
ยอมรับได ้เพราะ TFRS for  NPAEs เป็นมาตรฐานท่ีไม่มีสัญชาติ  เป็น Local GAAP ท่ีในเวทีโลก
ไม่ยอมรับ ซ่ึงนกัลงทุนส่วนใหญ่จะไม่ค่อยยอมรับ Local GAAP อยู่แลว้ จะยอมรับ International 
GAAP ในเร่ืองมาตรฐานน้ี ก็เข้าใจว่า TFRS for SME น่าจะชะลอไปก่อนและแบ่งเป็น 3 ระยะ 
(Tears) ก็จะมี มาตรฐาน 3 รายการส าหรับประเทศไทยคือ1)TFRS for PAEs 2) TFRS for NPAEs 
และ 3) TFRS for SME และมีแนวทางการน าเอา TFRS for NPAEs มาปรับปรุงใหม่ให้เป็นTFRS 
for SME แบบไม่ซบัซอ้น (การส่ือสารส่วนบุคคล, 8 พฤศจิกายน 2560) 
 ในส่วนของสภาวชิาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภแ์มว้า่จ  านวนผูท้  าบญัชีของประเทศไทย
จะมีจ านวนสูงแต่ประเทศไทยก็ยงัตอ้งผลิตผูท้  าบญัชีต่อไป เพราะพื้นฐาน (Basic) ก็ยงัตอ้งจดัการ
เรียนการสอนเช่นเดิมแต่ตอ้งพฒันาต่อไปให้รู้พื้นฐานและต่อยอดทางวิชาชีพซ่ึงทางกระทรวง
พาณิชยก์ าลงัจะออกกฎหมายให้ นิติบุคคลมีผูป้ระกอบการคนเดียวได ้ก็เน้นความส าคญัว่าตอ้งมี
ผูท้  าบญัชีให้กบัเจา้ของ ซ่ึงเป็นผูมี้หน้าท่ีจดัท าบญัชีไม่เน้นไปท่ีผูส้อบบญัชีคือไม่จ  าเป็นตอ้งมีการ
ตรวจสอบรับรองงบการเงินของกิจการเจา้ของคนเดียว ดงันั้นถา้เจา้ของธุรกิจมีจรรยาบรรณทาง
ธุรกิจท่ีดี และผูท้  าบัญชีมีคุณสมบติัท่ีดี (Qualified) การจดัท างบการเงินได้ตามมาตรฐานก็ไม่
จ  าเป็นตอ้งมีผูส้อบบญัชีก็ได ้แต่แนวคิดน้ีก็ยงัขดัแยง้กบักรมสรรพากรท่ีตอ้งการใหมี้การสอบบญัชี
อยู่ ซ่ึงในแง่มุมน้ีกระทรวงพาณิชยต์อ้งการพฒันาดา้นการท าบญัชีของผูป้ระกอบการเจา้ของคน
เดียวให้มีความเต็มใจในการท าบญัชีในฐานะสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์ ตอ้งหาทาง
ประนีประนอมในเร่ืองน้ีเพื่อใหส้ามารถออกกฎหมายได ้
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 ในดา้นของสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์มีมุมมองการพฒันาทั้งผูท้  าบญัชีและ
ส านักงานบญัชีท่ีจะต้องก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ดงัน้ีคือ ด้านสภาวิชาชีพ
บญัชีฯมองเห็นว่าประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนยงัเป็นโจทย์ท่ีหลอกกันไปมาโดยสังคมโลกทุก
ประเทศตอ้งปกป้องผลประโยชน์ของแต่ละประเทศ ในประเทศเล็กกงัวลว่าตอ้งท าตามกติกาโลก 
แต่เราควรมองว่าเราจะหลบหลีกอย่างไร ถา้มองยอ้นไปในรัชการท่ี 3 ท่ีทรงมีพระราชด ารัสก่อน
ส้ินพระชนม์ท่ีทรงห่วงประเทศไทยกบัสังคมโลกท่ีมาจากฝ่ังยุโรป อเมริกาตอ้งระวงัไม่ตามเคา้
ทั้งหมด 
 การเปิดประเทศโดยรัฐบาลในแง่มุมน้ีสภาวิชาชีพบญัชีฯตอ้งด าเนินงานขานรับ ตั้งแต่ปี 
2540 ท่ีตอ้งแกไ้ขเศรษฐกิจ โดยกฎหมายทางบญัชีท่ีเราตอ้งมาปรับให้เขา้สู่มาตรฐานตอ้งรับพนัธะ
มาก็ถูกบีบให้ตอ้งท าตามมาตรฐานเม่ือมีการประเมินทุก 2 ปีจากสหพนัธ์นกับญัชีระหวา่งประเทศ 
(IFAC) สภาวิชาชีพบญัชีฯก็ใช้การเจรจา มาตรฐานการรายงานทางการเงินท่ีต้องแปลมาเป็น
ภาษาไทยก็ตอ้งใช้เวลา สภาวิชาชีพบญัชีฯก็ก าหนดกรอบเวลา (Time Frame) ท่ี 1 ปี การรับเอา
มาตรฐานการรายงานทางการเงินฉบบัใดมาปฏิบติั (Adopt IFRS) ถา้ไม่มีผลกระทบมากนกัเราก็ท า
ตาม แต่อนัท่ีมีผลกระทบมากไดแ้ก่ IFRS # No.9 เคร่ืองมือทางการเงิน มีผลกระทบต่อเศรษฐกิจทั้ง
ประเทศและทัว่โลก ในปี 2562 สภาวิชาชีพบญัชีฯมีการตั้งคณะกรรมการเพื่อศึกษาผลกระทบเพื่อ
ศึกษาวา่ประโยชน์กบัโทษมีแค่ไหนเราตอ้งหาทางลดขอ้ขดัแยง้และลดผลกระทบ ซ่ึงฉบบัน้ีตอ้งขอ
ความเห็นชอบจาก ธนาคารแห่งประเทศไทยและได้เชิญธนาคารทุกแห่งมาศึกษากันเพื่อศึกษา 
ผลกระทบ และอุปสรรคต่างๆและไดใ้หน้กัวิจยัร่วมศึกษาผลกระทบน้ี เพราะผลกระทบจะกระทบ
การปล่อยสินเช่ือของธนาคาร เน่ืองจากตอ้งระวงัเร่ืองการดอ้ยค่า (Impairment) ของสินทรัพยคื์อ
บญัชีลูกหน้ี ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่จะมีผลกระทบจากสินเช่ือท่ีไม่ก่อให้เกิดรายได ้(NPL) ถึงหน่ึง
แสนลา้นบาท เพราะในมาตรฐานน้ีบงัคบัใหต้ั้งบญัชีหน้ีสงสัยจะสูญทุกรายการเพราะตอ้งการใหเ้รา
พิจารณาว่าหน้ีหน่ึงแสนลา้นบาท แต่เดิมในการตั้งบญัชีส ารองดงักล่าวจะพิจารณาจากการจดัชั้น
หน้ีกนัพบว่าใน10,000 ล้านบาท มีโอกาสเสียหายก็จะตั้งจากตรงน้ีอีก 90,000 ล้านบาท ไม่ตอ้ง
ด าเนินการใดๆแต่มาตรฐานชุดน้ีตอ้งตั้งทั้ง 100,000 ลา้นบาท มาประเมินวิธีการประเมินก็ยุ่งยาก
ซบัซอ้นท าใหธ้นาคารตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการประเมินสูงมากผลประโยชน์ก็จะตกสู่บริษทัต่างชาติ
ท่ีจะได้ค่าตอบแทนเหล่าน้ีไปสภาวิชาชีพบัญชีฯ ก็ต้องพยายามท าให้ดีท่ีสุดเราไม่ปฏิเสธ
มาตรฐานสากลแต่เราตอ้งรู้เท่าทนัเพื่อเอาตวัรอด   
 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) นั้น มองดูวา่ก็ถูกครอบง าโดยยุโรป และสหรัฐอเมริกา  
เช่น สิงคโปร์ และมาเลเซียท่ีเนน้การคา้ขายแต่ถา้เร่ืองของการให้บริการ(Service) เช่นอาชีพแพทย์
ของประเทศไทยดีกว่าประเทศใดๆ แต่อาชีพแพทยก์็ไม่เคล่ือนยา้ยส าหรับนักบญัชีเป็นเร่ืองเก่ียง
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ขอ้งธุรกิจ การเคล่ือนยา้ยนกับญัชีง่ายกวา่ เพราะเคล่ือนยา้ยตามธุรกิจโดยเฉพาะธุรกิจต่างประเทศท่ี
เข้ามาลงทุนในไทย สภาวิชาชีพบญัชีฯ เห็นว่าคุณสมบติัของผูท้  าบญัชีของไทยนั้นดีกว่าหลาย
ประเทศแต่ด้านองค์กรธุรกิจของประเทศไทยไม่พร้อมท่ีจะออกไปลงทุนในต่างประเทศ ส่วน
องคก์รธุรกิจต่างประเทศท่ีเขา้มาลงทุนในประเทศไทยนกับญัชีของประเทศนั้นๆ ก็จะตามเขา้มาแม้
ไทยไปเปิดส านกังานบญัชีในต่างประเทศก็จะไม่มีคนจา้ง เพราะนกัธุรกิจต่างชาติไม่จา้งเรา เพราะ
เป็นบริษทัของคนไทย ถา้รัฐบาลเปิดเสรีในวชิาชีพบญัชีทั้งหมดไทยจะเสียเปรียบนกับญัชีไทยท่ีจะ
ตามผูป้ระกอบการไทยไปจะมีนอ้ย     
 ถา้เราเปิดเสรีเราจะเสียเปรียบ แมก้รมเจรจาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์พยายามบอกวา่ 
มีการเปิดเสรีแต่คนของเราไปก็ยงัถูกกีดกนัซ่ึงเราก็กีดกนัคนอ่ืนเช่นกนัตวัอย่างเช่นจะกีดกนัดว้ย
สัญชาติก็ท าไม่ได ้ก็มีการออกกฎหมายกีดกนัดว้ย การท่ีตอ้งท าบญัชีเป็นภาษาไทย (พระราชบญัญติั
การบญัชี พ.ศ. 2543) 
 ในส่วนของใบอนุญาตท่ีเรียกว่า “อาเซียนCPA” ควบคุมทั้งผูส้อบบญัชีและผูท้  าบัญชี     
ขอ้ตกลงในตอนแรกก าหนดให้ให้ไปสอบใบอนุญาตน้ีในต่างประเทศ ไทยไดมี้การลงนามไปแลว้
ในขอ้ตกลงน้ีซ่ึงต่อมาไทยได้ท าการยกเลิกข้อตกลงน้ีไปแล้วแต่ย่างไรก็ตามขณะน้ีอนุญาตให้
เฉพาะผูส้อบบญัชีได้รับสิทธิพิเศษน้ีโดยไม่ตอ้งสอบก็มีความเห็นจากหลายฝ่ายว่าเป็นแค่ “ภาพ
สวยๆ” เท่านั้น แต่ไม่มีใครไปท างานในต่างประเทศจริง ยงัคงท างานในเมืองไทยสาเหตุท่ีคนไทย
ไม่เคล่ือนยา้ย เพราะความเป็นอยูใ่นบา้นเราดีกวา่ท่ีอ่ืน   
 ในส่วนของสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์ มีการด าเนินการตามนโยบายท่ีจะ
พฒันาผูท้  าบญัชี ดงัต่อไปน้ีคือ  
  (1) ในเร่ืองมาตรฐานบญัชี มาตรฐานการบญัชีมีความยาก และความยากมีหลาย
ระดบัสภาวชิาชีพบญัชีฯ ตอ้งช่วยหาค าแปล และพยายามหาวธีิปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรมใหน้กับญัชีเห็น
ชดัเจน   ตอ้งมีการถอดรหัส และการจดัท าตวัอย่างในการบนัทึกบญัชี เพื่อให้ผูใ้ช้มาตรฐานการ
บญัชีเขา้ใจถ่องแท ้ให้เกิดการตีความนอ้ยท่ีสุด เพื่อขจดัปัญหาความสับสน และการน าไปปฏิบติัท่ี
แตกต่างกนั โดยมีการจดัท า “ค าถาม” และ “ค าตอบ” เก่ียวกบัมาตรฐานต่างๆ ท่ีจะให้ผูใ้ช้งานได้
สืบคน้ศึกษาดว้ยตนเอง 
  (2) ในเร่ืองต่อมาคือการเผยแพร่รายช่ือผูท้  าบญัชีและผูส้อบบญัชีรับอนุญาตให้
ผูป้ระกอบการไดพ้ิจารณาเลือกใชบ้ริการได ้เขา้ถึงไดโ้ดยตรง   
  (3) ในด้านวิชาการก็ให้บริการอบรมความรู้ต่อเน่ืองทางบัญชี (CPD) รวมถึง
พยายามควบคุมราคาค่าอบรมและการจดัให้มีการอบรมแบบ e-Learning เพื่อสนับสนุนผูท่ี้อยู่
ห่างไกล   
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  (4) จดัโครงการอบรมให้ผูส้อนในสถาบนัการศึกษาในโครงการ Train the Trainer 
ให้ความรู้ในมาตรฐานท่ีออกใหม่แก่อาจารยผ์ูส้อนสาขาการบญัชีในมหาวิทยาลยัต่างๆและสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือเพื่อให้ อาจารยผ์ูท่ี้รับการอบรมเป็นวิทยากรไปเผยแพร่ความรู้ต่อผูท้  าบญัชี
ต่อไป 
  (5) ในประการต่อมาสภาวชิาชีพบญัชีฯ พยายามเขา้ดูแลวชิาชีพบญัชีอ่ืนๆ เพิ่มข้ึน
จากเดิมท่ีมีผู ้ท  าบัญชีและผู ้สอบบัญชีในอนาคตก าลังมองไปท่ีนักบัญชีสืบสวน (Forensic 
Accounting) เพราะในสังคมโลกปัจจุบนัมีการกระท าผดิ อาชญากรรมทางการเงิน และอาชญากรรม
ขา้มชาติซ่ึงเราอาจจะตามไม่ทนัดา้นการบญัชีเป็นการสร้างนกับญัชีเพื่อยกระดบัข้ึนมาให้เป็นนกั
บญัชีสืบสวน เพื่อเขา้มาท างานด้านการสืบสวน การทุจริต คอรัปชั่นเพราะเป็นส่ิงท่ีภาครัฐโดย 
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ปปช.) ซ่ึงสภาวิชาชีพบัญชีฯ จะ
ด าเนินการในลกัษณะของการออกใบอนุญาต (Certificate Program) ให้ดว้ย ซ่ึงนกับญัชีกลุ่มน้ีจะ
เขา้ไปอยูใ่นส่วนของหน่วยงานท่ีมีความตอ้งการไดแ้ก่กรมสอบสวนคดีพิเศษ (DSI) คณะกรรมการ
ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ปปช.) และส านกังานป้องกนัและปราบปรามการฟอก
เงิน (ปปง.) รวมทั้งในองคก์รธุรกิจท่ีมีความตอ้งการ(การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 พฤศจิกายน 2560) 
 10) มุมมองของส านกังานบญัชีและส านกังานสอบบญัชี (Big Four) ต่อการด าเนินงานของ
ภาครัฐและองคก์รก ากบัดูแลทางวชิาชีพ 

 (1)ในส่วนของ ส านกังานสอบบญัชี (Big Four) เห็นวา่ทั้งกรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
และสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์ ได้พยายามจดัหลกัสูตรอบรมต่างๆให้มีการปรับปรุง
ความรู้ให้ทนัสมยั (Update) และขอ้มูลต่างๆให้แมแ้ต่การจดัอบรมภาษาองักฤษก็มีหลกัสูตรต่างๆ
มาส่งเสริมเพื่อช่วยนกับญัชีไทยแต่ในส่วนของผูท้  าบญัชีก็ข้ึนกบัแต่ละคนวา่จะพฒันาตวัเองหรือไม่ 
เพราะบางคนเขา้อบรมเพื่อเก็บชัว่โมงใหค้รบตามขอ้ก าหนดเท่านั้นไม่เกิดประสิทธิภาพหรือไดอ้งค์
ความรู้จริง 

 (2) การพฒันาผูท้  าบญัชีท่ีมีจ  านวนมากถึง 70,000 คน กรมพฒันาธุรกิจการคา้ท า
ไดแ้ต่เพียงให้การอบรมในความรู้ทางบญัชี แต่ปัญหาในปัจจุบนัของคนท างานในเกือบทุกอาชีพ 
เป็นเร่ืองของ Soft Skill ของคนรุ่นใหม่ท่ีมีการเปล่ียนงาน (Turnover) เร็วไม่ท างานตรงสายงานท่ี
เรียนมา อยากมีธุรกิจของตวัเองมากกว่า แมว้่าอาจจะไม่ย ัง่ยืนเป็นธุรกิจท าตามแฟชัน่ไป เช่นขาย
สินคา้ในอินเตอร์เน็ตและร้านกาแฟ ดังนั้นการเรียนการสอนตอ้งปลูกฝังในเร่ืองการท างานจึง
ยอ้นกลับไปท่ีสถาบนัการศึกษาท่ีต้องน าไปด าเนินการจดัการเรียนการสอนโดยสอดแทรกใน
รายวิชา  สภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์ด าเนินการได้ในเร่ืองวิชาการกรมพฒันาธุรกิจ
การคา้ก็ดูแลดา้นกฎหมาย ซ่ึงการอนุญาตให้คนต่างชาติเขา้มาท างานก็ยงัไม่ปล่อยเสรีเต็มท่ีหาก
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รัฐบาลไม่ไปท าขอ้ตกลงให้เปิดกวา้งกวา่ทุกวนัน้ีประเทศฟิลิปปินส์เป็นประเทศท่ีไดเ้ปรียบไทยใน
เร่ืองภาษา โดยเฉพาะภาษาองักฤษคนฟิลิปปินส์ก็อาจจะตั้งเป้าหมายมาท างานในประเทศไทยและ
ค่าแรงของคนฟิลิปปินส์ราคาถูกซ่ึงเป็นส่ิงน่ากลวัแต่ส าหรับคนสิงคโ์ปค่าแรงสูงถา้จะเขา้มาก็มาใน
ลกัษณะเจา้ของธุรกิจและอาจจะน าคนฟิลิปปินส์เขา้มาเป็นลูกจา้งอีกที คนไทยก็จะกลายไปเป็น
ลูกจา้งของคนสิงคโปร์อีกทีหน่ึง ดงันั้นในดา้นส านกังานบญัชีไทยตอ้งมีความร่วมมือกนัเน่ืองจาก
การลงทุนในเทคโนโลยีมูลค่าค่อนขา้งสูง ตอ้งมีการร่วมกลุ่มซ่ึงกรมพฒันาธุรกิจการคา้ อาจเป็น
เจา้ภาพลงทุนในอุปกรณ์และเคร่ืองมือให้ประการสุดทา้ย คือปลูกฝังทศันคติให้แก่ผูป้ระกอบการ 
ซ่ึงเป็นเจา้ของกิจการในเร่ืองการจดัท าบญัชีท่ีถูกตอ้งและการก าหนดค่าจา้งใหแ้ก่ส านกังานบญัชีใน
ราคาถูก ซ่ึงมีผลให้ผูท้  าบญัชีท่ีรับค่าจา้งถูกก็จะไม่ไดท้  าบญัชีจริงจะลงนามเพียงอย่างเดียวผูส้อบ
บญัชีบางคนก็ไม่ตรวจสอบบญัชีจริงผูป้ระกอบการก็ยงัมีแนวคิดในการหลบหนีภาษี (Tax Evasion) 
ซ่ึงเป็นการกระท าผิดกฎหมาย และผูส้อบบญัชีก็ตรวจแบบ “มือปืนรับจา้ง” ก็จะเป็นการท าลาย
วชิาชีพในท่ีสุด(การส่ือสารส่วนบุคคล, 21 พฤศจิกายน 2560) 
 
4.7 การบูรณาการผลการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Integration of Quantitative and 
Qualitative Research Results) 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาถึงตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะ
ของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยโดยการศึกษาเชิงปริมาณเป็นการศึกษาถึง
อิทธิพลของตวัแปรตน้ 4ตวัแปรคือการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(HRD) ภาวะผูน้ า (Leadership) และการจดัการความรู้ (KM) กบัตวัแปรตามคือ สมรรถนะของผูท้  า
บัญชี (Competency) ซ่ึงมีองค์ประกอบของสมรรถนะคือสมรรถนะด้านความรู้  (Knowledge) 
สมรรถนะดา้นทกัษะทางวิชาชีพ(Skills) และด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attribute) ซ่ึงจากการ
วิเคราะห์เชิงปริมาณโดยสมการโครงสร้างพบวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และภาวะผูน้ า มีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทยอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แต่ส าหรับการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อการ
พฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย อย่างไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ 
 ส าหรับการศึกษาโดยเชิงปริมาณ และเสริมด้วยเชิงคุณภาพในการศึกษาเร่ืองการพฒันา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยอธิบายผลการศึกษาไดด้งัน้ี  

4.7.1 ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM)   
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 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบวา่ ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (𝑋̅ =4.35) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาท่ีสุดดงัน้ีคือ 
ดา้นการออกแบบและวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลงัคน การคดัเลือก และการก าหนดหนา้ท่ีงาน
(𝑋̅ =4.50) ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกคนตามแนวคิดสมรรถนะ (𝑋̅ =4.38) ดา้นการก าหนด 
กลยุทธ์และนโยบายการวางแผนการฝึกอบรมและพัฒนาผู ้ท  าบัญชีตามแนวคิดสมรรถนะ  
(𝑋̅ =4.37) ดา้นการวางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่งงาน การวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ
ตามแนวคิดสมรรถนะ (𝑋̅ =4.36) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและ
การจดัสวสัดิการ (𝑋̅ =4.26) และดา้นการสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน (𝑋̅ =4.24)ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลท่ีมีต่อตวัแปรตามคือ สมรรถนะ
ของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพซ่ึงมีอิทธิพลทางบวกโดยมีค่าสัมประสิทธิเส้นทางเท่ากบั 
0.335 โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากการ
ตอบค าถามปลายเปิดท่ีแสดงความคิดเห็นว่า งานดา้นการท าบญัชีตอ้งอาศยั ความรู้ ความสามารถ
ของผูท้  าบญัชีสูง จึงจ าเป็นตอ้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีเพื่อธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บั
กิจการ เพราะการสร้างบุคลากรท่ีมีคุณภาพใชเ้วลา และการสั่งสมประสบการณ์ท่ียาวนานท่ีส าคญั
คือการก าหนดลกัษณะงานหรือประเภทธุรกิจของลูกคา้ท่ีเหมาะสมกบัสมรรถนะของผูท้  าบญัชี การ
มอบหมายท่ีถูกตอ้งเป็นการบริหารทรัพยากรท่ีดีส าหรับงานส านกังานบญัชีโดยมีการวิเคราะห์งาน 
และกระบวนการท างานเพื่อก าหนดลกัษณะงาน (Job Description) ท่ีเหมาะสมกบัแต่ละหนา้ท่ีงาน 
หรือ ประเภทกิจการท่ีเหมาะสมกบัผูท้  าบญัชีแต่ละคน ประการส าคญัท่ีสุดคือให้ความส าคญัตั้งแต่
การออกแบบ วางแผนก าลงัคน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพตั้งแต่เร่ิมตน้ โดยการก าหนดปริมาณงานท่ี
เหมาะสมให้กบัผูท้  าบญัชี โดยค านึงถึงคุณภาพของงานและการพิจารณาต าแหน่งงาน ควรพิจารณา
จากคุณภาพงานและสอดคล้องกับการวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญท่ีแสดง
ความเห็นวา่ วิชาชีพผูท้  าบญัชีซ่ึงมีความส าคญัในการจดัท างบการเงินให้มีความถูกตอ้งให้ขอ้มูลท่ี
สะทอ้นภาพความจริงของกิจการในเชิงเศรษฐกิจ และใหข้อ้มูลท่ีคุณค่าต่อการตดัสินใจของผูใ้ชง้บ
การเงิน ผูท้  าบญัชีจึงจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะดา้นความรู้ และทกัษะทางวิชาชีพท่ีดี ซ่ึงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อปัจจยัดงักล่าวซ่ึงตอ้งเร่ิมตั้งแต่การวางแผนก าลงัคน 
โดยตอ้งมีการเตรียมคนส ารองเอาไวเ้สมอเน่ืองจากความไม่แน่นอนท่ีเกิดจากการเปล่ียนงานของ
ผูท้  าบญัชีเพราะระบบงานของส านักงานบัญชีคุณภาพตอ้งมีการหมุนเวียนงานและการขยายงาน
รองรับลูกคา้ท่ีเพิ่มข้ึน เน่ืองจากการจดทะเบียนจดัตั้งนิติบุคคลท่ีเพิ่มข้ึนทุกวนัต่อมาคือการสรรหา
พนักงานท่ีมีคุณภาพตั้งแต่แรก การสรรหาบุคลากรเน้นบุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการเรียนรู้และ
สามารถพฒันาตนเองต่อไปในอนาคต เพราะองค์กรตอ้งมีการพฒันา จึงตอ้งการคนท่ีจะพฒันา
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ควบคู่ไปกบัองค์กร ประการส าคญัต่อมาคือการธ ารงรักษาพนักงานด้วยการบริหารค่าตอบแทน  
การจูงใจ การมอบหมายงานท่ีเหมาะสม ส่ิงเหล่าน้ีส าคญัมาก ซ่ึงการบริหารก็ตอ้งใช้แนวคิดเร่ือง
ความสามารถ (สมรรถนะ) ของแต่ละคนมาเป็นหลกัในการพิจารณาส าหรับการมอบหมายงาน
ส าหรับองค์กรส านักงานบญัชี มีการมอบหมายตามความถนัดในแต่ละประเภทของกิจการของ
ลูกคา้ เช่นกิจการบริการ พาณิชยกรรม หรืออุตสาหกรรมเป็นตน้ เพื่อช่วยให้เกิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เพราะมีการแบ่งหนา้ท่ีงานตามความถนดั และเฉพาะเจาะจงมากข้ึน ดา้นการบริหาร
ค่าตอบแทนก็ เ ป็นส่ิงส าคัญมากโดยมีแนวคิดว่าการให้การดูแลท่ีดี ต่อผู ้ท  าบัญชี ซ่ึง เป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะส่งผลดีท่ีผูท้  าบญัชีจะเป็นผูดู้แลลูกคา้ของส านกังานบญัชีไดดี้เช่นกนัและตอ้ง
ใชร้ะบบจูงใจ (Incentive) ในการบริหารค่าตอบแทน และรวมทั้งการจดัสวสัดิการอ่ืนๆ แต่ในส่วน
ของ การพฒันาต าแหน่งงานงาน (Carrier Path) ของส านกังานบญัชีในประเทศไทย ยงัไม่ชดัเจน
แตกต่างจากการบริหารองคก์รสอบบญัชีของBig 4 ซ่ึงมีล าดบัขั้นในการพฒันาท่ีชดัเจนกวา่ 

4.7.2 ปัจจัยด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (𝑋̅ = 4.24) เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่  ดา้นการฝึกอบรมขณะท างานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑋̅ = 4.59) ดา้นการสอน
งาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑋̅ = 4.28)ดา้นการเป็นพี่เล้ียงมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (𝑋̅ = 
4.05)และด้านการอบรมภายนอก มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก(𝑋̅ = 4.03) ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการ
วเิคราะห์ค่าอิทธิพลท่ีมีต่อตวัแปรตาม คือ สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ ซ่ึงมี
อิทธิพลทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.294 โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 สอดคล้องกบัการวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากการตอบค าถามปลายเปิดท่ีแสดงความคิดเห็นว่า
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการฝึกอบรม 
โดยเฉพาะการฝึกอบรมขณะท างาน  การสอนงานและให้ทดลองปฏิบติัในสถานท่ีจริงมากท่ีสุด   
รองลงมาคือการอบรมภายนอก เพื่อติดตามการเปล่ียนแปลงดา้นมาตรฐานการบญัชีและกฎหมาย
ทางภาษีอากร (External Training Course) และสุดทา้ยคือ การสอนงาน ไดแ้ก่ การสอนงานโดยเนน้
ไปท่ีการพฒันาผลการปฏิบติังานและพฒันาศกัยภาพของลูกนอ้ง และการเป็นพี่เล้ียง โดยพี่เล้ียงจะ
เป็นแม่แบบ และเป็นผูส้อนงาน ท่ีน่าสนใจคือ การพฒันาทั้งบุคลากรคือ ผูท้  าบญัชีและการพฒันา
ให้ลูกคา้ผูใ้ช้บริการมีความรู้ไปพร้อมกนัทั้งน้ีเพื่อลดขอ้ขดัแยง้จากงานท่ีให้บริการรูปแบบการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องผูท้  าบญัชี อาจได้จากการติดตามข่าวสาร การเปล่ียนแปลงต่างๆการ
อบรม การเขา้ร่วมการแสดงความคิดเห็น หรือการเขา้ร่วมพิจารณ์ร่างมาตรฐานต่างๆและการเขา้
ทดสอบมาตรฐานความรู้ดา้นต่างๆและควรถือวา่การพฒันาบุคลากรผูท้  าบญัชีเพื่อเพิ่มสมรรถนะใน
การท างานถือเป็นส่วนหน่ึงของการท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจทีดี ท่ีจะท าให้องคมี์ทีมงานท่ีย ัง่ยืน 
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และสอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ีแสดงความเห็นว่าการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะผูท้  าบญัชีแสดงความเห็นวา่การฝึกงานเป็นการพฒันาท่ีส าคญัท่ีสุดและ
ตอ้งเร่ิมตั้งแต่ยงัศึกษาในมหาวิทยาลยั โดยการสหกิจศึกษาการพฒันาในล าดบัต่อมาจะ พิจารณา
คุณสมบติัท่ีส าคญัในการส่งเสริมให้กา้วสู่ต าแหน่งสูงข้ึนไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ การให้บริการท่ีดี 
การรักษาความลบัของลูกคา้ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะส าคญัท่ีก าหนดไวซ่ึ้งเท่ากบัก าหนดให้การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึงในการสร้างขวญัและก าลงัใจดว้ย การพฒันาในลกัษณะต่อมาคือ
การมีพี่เล้ียงท่ีคอยสอนงานและเป็นแบบอย่างในการท างานโดยเฉพาะการติดต่อ ส่ือสารกบัลูกคา้
ในลกัษณะอยา่งไรซ่ึงเป็นส่วนท่ีตอ้งฝึกฝนจากผูมี้ประสบการณ์ตรงเท่านั้น ซ่ึงดา้นส านกังานสอบ
บญัชี Big4 ก็ให้ความส าคญักบัการฝึกฝนในเร่ืองการออกพบลูกคา้ซ่ึงจะมีพี่เล้ียงท าการสอนแบบ 
Coaching ซ่ึงเป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองไปพร้อมกับการเติบโตของพนักงานในการ
พัฒน า บุ ค ล า ก ร แ ล ะ ไม่ ไ ด้ จั ด เ ฉพ า ะ รู ป แบบก า ร เ รี ย น ในห้ อ ง เ รี ย น เ ท่ า นั้ น  ย ัง มี   
e-Learning, Coaching, Counseling, Mentoring รวมทั้งการหมุนเวียนไปอยูส่าขาต่างประเทศ 1-2 ปี 
เพื่อใหไ้ดป้ระสบการณ์เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอี์กรูปแบบหน่ึงเช่นกนั เน่ืองจากรายการทาง
บญัชีในต่างประเทศมีความซบัซอ้นมากกวา่ มีมาตรฐานการรายงานทางการเงินท่ีเขม้งวดกวา่ ซ่ึงจะ
ไดอ้งคค์วามรู้และประสบการณ์ท่ีมากข้ึน 

4.7.3 ปัจจัยด้านภาวะผู้น า  
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (𝑋̅ = 3.94)เม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่า มีความส าคญัในระดบัมากทุกดา้นคือ ดา้นการเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (𝑋̅ = 3.95) ดา้นการเป็น
บุคคลตน้แบบ (Role Model) (𝑋̅ = 3.82) และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ(𝑋̅ = 3.75)ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลท่ีมีต่อตวัแปรตามคือ สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชี
คุณภาพซ่ึงมีอิทธิพลทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .0160 โดยมีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากการตอบค าถามปลายเปิดท่ีแสดงความ
คิดเห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัภาวะผูน้ าในดา้นการเป็นบุคคลตน้แบบ 
(Role Model) มากท่ีสุด รองลงมาคือ การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) และ
สุดท้ายคือ การสร้างแรงบนัดาลใจ นอกจากน้ีภาวะผูน้ าถือเป็นส่ิงขบัเคล่ือนให้เกิดการบริหาร
จัดการท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพภาวะผูน้ าช่วยพัฒนาองค์กรและการบริหารจัดการ
โดยเฉพาะองค์กรส านกังานบญัชีท่ีภาวะผูน้ ามีความส าคญัในการบริหารองคก์รให้มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลโดยคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีมี ตอ้งมีความสามารถในการคิดวเิคราะห์ การตดัสินใจ  
และการสอนงาน กลา้คิด กลา้ท า กลา้แสดงความรู้ แสดงศกัยภาพ ความรู้ท่ีมีเพื่อเกิดความเช่ือมัน่
แก่ผูร่้วมทีมมีความเป็นกลาง ความยุติธรรม บริหารงานโดยมีหลกัธรรมาภิบาลท่ีดีมีเทคนิคในการ
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กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไปพร้อมๆกบัการพฒันาตนเองในการท างานด้วย เพื่อให้ได้
ผลงานออกมาดีมีหลกัการท่ีดี และมีเหตุผลมีความรู้ ความสามารถในวิชาชีพและมีความเด็ดขาดใน
การตดัสินใจรวมทั้งมีความเช่ือมัน่ในการท างานและความภูมิใจในวิชาชีพท่ีท าและสอดคลอ้งกบั
การวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ีแสดงความเห็นว่า ภาวะผูน้ ามีความส าคญัใน
ดา้นตน้แบบท่ีดีในการท างาน โดยผูส้อนงานหรือพี่เล้ียงตอ้งเป็นตน้แบบท่ีดี ซ่ึงหวัหนา้ส านกังาน
บญัชีจะมีการถ่ายทอดประสบการณ์ในการท างานให้แก่ผูท้  าบญัชีในส านกังาน การบงัคบับญัชาใน
ส านกังานก็ยงัแบ่งล าดบัขั้นการบงัคบับญัชา แต่ไม่ไดมี้หลายขั้นนกั แต่ก็เพื่อก าหนดการท างานให้
มีการตรวจสอบกันด้วย การท างานในส านักงานบญัชีแม้จะต้องพึ่ งพาเร่ืองการท างานเป็นทีม
ค่อนข้างสูง แต่ในทีมก็ตอ้งมีผูน้ าท่ีน าทีมได้ดี ภาวะผูน้ าจะเป็นแรงกระตุน้ให้ผูท้  าบญัชีพฒันา
สมรรถนะของตนให้สูงข้ึนจากการน าโดยผูน้ าท่ีดีการพฒันาจากบุคคลตน้แบบก็น่าจะมีอิทธิพล 
โดยเฉพาะเด็กรุ่นใหม่ท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจจากบุคคลตน้แบบ (Idol) ในส่วนของผูบ้ริหารส านกั
งานสอบบญัชี (Big 4) มีความเห็นวา่ ภาวะผูน้ าเป็นส่วนของ Soft Skill ท่ีตอ้งใหก้ารฝึกฝนอบรมใน
ทุกๆระดบัเพราะการน าในแต่ละระดบัของส านกัสอบบญัชี (Big 4) มีความแตกต่างกนัภาวะผูน้ าท่ี
ช่วยในการพฒันาบุคลากรไดเ้พราะการน าทีมท่ีดีจะเป็นตน้แบบตวัอย่างท่ีดี ซ่ึงพนกังานในระดบั
ฝึกหดัก็จะดูแบบจากผูน้ าทีม 

4.7.4 ปัจจัยด้านการจัดการความรู้  
 จากการศึกษาเชิงปริมาณพบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (𝑋̅ = 4.17) เม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่า ด้านการจดัตั้ งชุมชนนักปฏิบติั มีความส าคญัในระดับมากท่ีสุด (𝑋̅ = 4.21)ส่วนด้านท่ีมี
ความส าคญัในระดบัมากคือ ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ (𝑋̅ = 4.20) และการถอดบทเรียน  
(𝑋̅ = 4.09)ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลท่ีมีต่อตวัแปรตามคือ สมรรถนะของผูท้  า
บญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพซ่ึงมีอิทธิพลทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.061 
โดยไม่มีระดับนัยส าคญัทางสถิติ สอดคล้องกับการวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากการตอบค าถาม
ปลายเปิดท่ีแสดงความคิดเห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบั การจดัการความรู้
โดยวิธีจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติัมากท่ีสุด รองลงมาคือ การถอดบทเรียน และสุดทา้ยคือ การใชร้ะบบ
ผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ในวิชาชีพบญัชีในส่วนท่ีให้ความเห็นเพิ่มเติมคือ การให้ความส าคญักบั
การจดัการความรู้ในองคก์รวิชาชีพบญัชี ซ่ึงการจดัการความรู้มีความส าคญัมากดว้ยเหตุผลเพราะ
งานดา้นวชิาชีพบญัชีตอ้งท างานบนพื้นฐานความรู้เฉพาะดา้นเป็นการผสมผสานระหวา่งทฤษฎีและ
ปฏิบติั โดยความรู้ดา้นทฤษฎีสามารถเรียนรู้ไดไ้ม่วา่จะเป็นการเรียนรู้ในระดบัใดโดยช่องทางต่างๆ
มากมาย แต่การเรียนรู้จากประสบการณ์เป็นส่ิงท่ีไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ และไม่สามารถส่งต่อ
ความรู้ให้ผูท้  าบญัชีรุ่นใหม่ได้ หากไม่มีการจดัการความรู้ท่ีดีอย่างไรก็ตาม ความรู้ในทางทฤษฎี 
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และทางปฏิบติับางคร้ังแตกต่างกนัออกไปอีกเน่ืองมาจากสถานการณ์แวดลอ้มแตกต่างกนัจึงตอ้ง
ถ่ายทอดส่ิงท่ีแตกต่างกนัน้ีให้ไดเ้ป็นความรู้การถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีอยูน่อกต าราให้ผูท้  าบญัชี
ไดมี้แนวทางปฏิบติัท่ีดีดีกวา่ลองผดิลองถูกซ่ึงอาจท าให้เกิดความเสียหายแก่ลูกคา้นอกจากน้ีความรู้
ในวิชาชีพบญัชีเป็นความรู้ท่ีตอ้งพฒันาอย่างต่อเน่ืองเน่ืองจากงานบญัชีมีการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้ง
เรียนรู้เพิ่มเติมตลอดเวลาตามการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจจึงตอ้งมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้
ใหม่ให้ทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั เพื่อสร้างความเขม้แข็งในวิชาชีพบญัชีท าให้เปิดทศันคติท่ีกวา้ง
ข้ึน การจดัการความรู้ตอ้งท าเป็นระบบ มีแบบแผนง่ายต่อการเขา้ถึงและตอ้งท าอย่างสม ่าเสมอ 
ผูบ้ริหารส านกังานบญัชีตอ้งใหค้วามส าคญัในการจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ โดยเป็นผูถ่้ายทอด
ความรู้ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและควรเลือกวิธีการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดผลใน
การพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีอยา่งแทจ้ริงรูปแบบการจดัการความรู้ในยุคสมยัใหม่ อาจท าไดง่้าย
โดยการติดตามข่าวสารท่ีทนัสมยัและน ามาเผยแพร่ความรู้ในกลุ่มวิชาชีพเดียวกนั เช่นการสร้าง
ไลน์กลุ่ม การซกัถามขอ้สงสัยในการปฏิบติัทางบญัชีต่างๆส าหรับความรู้ท่ีตอ้งการให้มีการจดัการ
ความรู้ได้แก่ ด้านความรู้ท่ีมีการเปล่ียนแปลงมากและบ่อยคร้ังคือ ด้านมาตรฐานการบญัชี ด้าน
กฎหมายทางภาษีอากร และกฎหมายธุรกิจอ่ืนๆท่ีส าคญัคือ ความรู้ในเร่ืองจรรยาบรรณ ได้แก่
กรณีศึกษาต่างๆ เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์ดา้นจรรยาบรรณซ่ึงในต ารามีอยูน่อ้ย แต่ในสถานการณ์
จริงมีอยูม่ากและแตกต่างกนัไปตามยคุสมยัและการเปล่ียนแปลงของธุรกิจ 
 
4.8 การน าเสนอ ตัวแบบการจัดการประสิทธิภาพการพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชี
คุณภาพในประเทศไทย โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
 ผลการสัมภาษณ์โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อการน าเสนอตวัแบบการจดัการ
ประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 
 
 
 
 

4.8.1 สถานภาพทัว่ไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ตารางที ่4.21 จ  านวนผูท้รงคุณวฒิุผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่มจ าแนกตามลกัษณะพื้นฐาน (n=9) 

คุณลกัษณะของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 
เพศ  
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คุณลกัษณะของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 
- ชาย 4 
- หญิง 5 

คุณวฒิุการศึกษา  
- ปริญญาตรี 4 
- ปริญญาโท 2 
- ปริญญาเอก 2 
- ประกาศนียบตัรทางวชิาชีพ 1 

ต าแหน่งงาน  
- ผูป้ระกอบการส านกังานบญัชี 2 
- ผูส้อบบญัชีรับอนุญาต 1 
- ผูอ้  านวยการฝ่ายบญัชีและการเงิน 1 
- ผูท้  าบญัชี 3 
- อาจารยผ์ูส้อนสาขาการบญัชี 2 

ความช านาญการสาขา  
- ดา้นบญัชีการเงิน และภาษีอากร 6 
- ดา้นการสอบบญัชี 1 
- ดา้นการสอนสาขาวชิาการบญัชี 2 

 
 จากตารางท่ี 4.21 ผูท้รงคุณวุฒิท่ีไดร่้วมการสนทนากลุ่ม จ านวน 9 คน เป็นเพศชาย 4 คน 
เพศหญิง 5 คน โดยมีคุณวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 5 คน ปริญญาโท 2 คน ปริญญาเอก  2 
คน และประกาสนียบตัรทางวิชาชีพด้านการสอบบญัชี 1คนโดยมีต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็น
ผูป้ระกอบการส านกังานบญัชี 2 คน ผูส้อบบญัชีรับอนุญาต 1 คน ผูอ้  านวยการฝ่ายบญัชีและการเงิน
ของบริษทัเอกชน 1 คน ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชี 3 คน และอาจารยผ์ูส้อนสาขาการบญัชี  2 คน 
ดา้นความช านาญการสาขา เป็นผูช้  านาญดา้นบญัชีการเงินและภาษีอากร 6 คน ดา้นการสอบบญัชี 1 
คนและดา้นการสอนสาขาวชิาการบญัชี 2 คน 
 

4.8.2 รายละเอยีดการให้สัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ตารางที่ 4.22 ความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชี
ในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
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รายการประเมิน 

ความถี่ 

เหมาะสม ไม่เหมาะสม 

บางส่วน ตัดทิง้ 
ตัวแบบการจัดการประสิทธิภาพการพัฒนา
สมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทย โดยภาพรวม 

 
9 

 
0 

 
0 

ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาปัจจยัภายในและภายนอกท่ีมี
ผลกระทบต่อสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งมี 

9 0 0 

ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งมีเพื่อ
รองรับปัจจยัการเปล่ียนแปลง 

9 0 0 

ขั้นตอนท่ี 3 ก าหนดแนวทางการพฒันาสมรรถนะ
โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
สมรรถนะ 

9 0 0 

ขั้นตอนท่ี 4 ก าหนด แนวทางการพฒันาสมรรถนะ
โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
สมรรถนะ 

9 0 0 

ขั้นตอนท่ี 5 การก าหนดภาวะผูน้ า (Leadership) 9 0 0 
ขั้นตอนท่ี 6 การก าหนดการจดัการความรู้ 8 1 0 

 
 จากตารางท่ี 4.22 ผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านคิดเป็นร้อยละ 100เห็นดว้ยกบั ตวัแบบการจดัการ
ประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย ทุกขั้นตอน 
ยกเวน้ในเร่ือง การจดัการความรู้มีผูท้รงคุณวุฒิ 1 คน ให้ความเห็นเพิ่มเติมในประเด็นน้ีวา่ วิธีการ
จดัการความรู้ โดยการส่งไปฝึกอบรม (Training & Workshop) ซ่ึงปัจจุบันเป็นข้อก าหนดตาม
ประกาศกรมพฒันาธุรกิจการคา้ เร่ือง ก าหนดคุณสมบติัและเง่ือนไขของการเป็นผูท้  าบญัชี โดยสรุป
ใจความส าคญัให้เพิ่มเวลาอบรมความรู้ต่อเน่ืองทางการบญัชี (CPD) ของผูท้  าบญัชีก าหนดให้ผูท้  า
บญัชีเขา้อบรมพฒันาความรู้ต่อเน่ืองทางวิชาชีพภายใน 1 ปี ใหไ้ด ้12 ชัว่โมงและจ านวนชัว่โมงการ
พฒันาความรู้ต่อเน่ืองทางวิชาชีพบญัชี ตอ้งมีเน้ือหาเก่ียวกบัการบญัชีไม่นอ้ยกวา่คร่ึงหน่ึงของการ
เขา้รับการพฒันาความรู้ต่อเน่ือง คือตอ้งมีเน้ือหาเก่ียวกบัการบญัชีไม่นอ้ยกวา่ 6 ชัว่โมง การอบรมท่ี
จดัโดยสถาบนัการฝึกอบรมต่างๆท่ีตอ้งเสนอหลกัสูตรการอบรมต่อสภาวิชาชีพบญัชีในพระบรม
ราชูปถัมภ์เพื่อให้ความเห็นชอบต่อหลักสูตร ตามประกาศของสภาวิชาชีพบัญชีในพระบรม



202 
 
 

ราชูปถมัภฉ์บบัท่ี 86/2560 ลงวนัท่ี 2 พฤศจิกายน 2560 เพื่อควบคุมคุณภาพของหลกัสูตรและอตัรา
ค่าอบรมท่ีเป็นธรรมโดยผูท้รงคุณวฒิุแสดงความเห็นวา่ส่วนใหญ่ผูท้  าบญัชีเขา้อบรมเพื่อเก็บชัว่โมง
การอบรมใหค้รบตามขอ้ก าหนดคุณสมบติัของการเป็นผูท้  าบญัชีเท่านั้น ส่วนใหญ่ใหค้วามสนใจใน
เน้ือหาท่ีอบรมนอ้ยเพราะเห็นวา่มีเน้ือหาท่ีซ ้ าๆกนัและหากเป็นเน้ือหาใหม่ๆ เช่นกฎหมายทางภาษี
อากร หรือมาตรฐานการบญัชีฉบบัใหม่ ผูท้  าบญัชีเห็นว่า ตนเองยงัไม่ได้ใช้งาน ยกเวน้เร่ืองท่ีมี
ผลกระทบต่อการท างานของทุกคนจึงให้ความสนใจ และในการอบรมส่วนใหญ่ผูท้  าบญัชีจะถาม
ค าถามท่ีเป็นกรณีศึกษาเฉพาะท่ีตนเองได้ประสบในการท างานกับทางวิทยากร ซ่ึงก็นับว่าเป็น
ประโยชน์ต่อผูเ้ขา้อบรมทุกท่าน ก็ถือเป็นส่วนหน่ึงของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ส าหรับปัญหาอีกดา้น
หน่ึงคือ องคก์รรัฐท่ีก ากบัดูแลในเร่ืองน้ีตอ้งควบคุมคุณภาพของวิทยากรผูบ้รรยายให้เป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถจริง เน่ืองจากสถาบนัผูจ้ดัอบรมตอ้งพยายามควบคุมตน้ทุนการจดัการอบรมเพราะ
การแข่งขนัสูง โดยเฉพาะการแข่งขนัการตดัราคาค่าอบรมจึงตอ้งลดคุณภาพของวิทยากร โดย
ก าหนดค่าจา้งต ่าและไม่ไดค้ดัเลือกวทิยากรใหมี้คุณภาพท่ีดีเพียงพอ 
 การพิจารณาการน าโมเดลจากการศึกษาน้ีไปใชง้าน โดยพิจาณาตามค่าน ้ าหนกัจากโมเดล
ดงัน้ีคือ 

ตัวแปรแฝง 
COMPETENCY  

TE DE IE  
HRM  0.335*** 0.335***   -  
HRD 0.294*** 0.294*** -  
Leader 0.160*** 0.160*** -  
KM 0.061 0.061 -  

2R   0.4130 
 

   

ซ่ึงจากโมเดลแสดงค่าน ้ าหนกัขององค์ประกอบการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีท่ีแสดงถึง
องคป์ระกอบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองค์ประกอบท่ีมีค่าน ้าหนกัมากท่ีสุด กล่าวคือจาก
การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณให้ความส าคญักบัองคป์ระกอบน้ี ผูท้รงคุณวุฒิมีความเห็นดว้ย โดย
เหตุผลว่า วิชาชีพบญัชีเป็นศาสตร์ท่ีมีความเฉพาะผูท่ี้จะเขา้สู่วิชาชีพตอ้งมีสมรรถนะด้านความรู้ 
และทกัษะท่ีตรงกบัวชิาชีพ ดงันั้น ส านกังานบญัชีจะก าหนดสมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะท่ีตอ้ง
ตรงกบัวิชาชีพ จึงเร่ิมตั้งแต่การก าหนดลกัษณะงาน (Job Description) การคดัเลือกบุคคลท่ีตรงตาม
ลกัษณะงาน ซ่ึงถือเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะหากคดัเลือกไดบุ้คลากรท่ีสมรรถนะไม่ตรงกบั
งานจะท าใหเ้กิดปัญหา ส่วนในดา้นสมรรถนะท่ีเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลอาจจะมีการฝึกอบรมได ้
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ดงันั้น ล าดบัความส าคญัรองลงมาคือการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่การพฒันาโดยฝึกอบรม  
การสอนงาน การฝึกให้ท างานเป็นตน้ องคป์ระกอบท่ีมีค่าน ้ าหนกัเป็นล าดบัท่ีสามคือ ภาวะผูน้ าซ่ึง
หมายถึง การสร้างแรงบนัดาลใจ การเป็นบุคคลต้นแบบมีความส าคญัต่อวิชาชีพบญัชีเช่นกัน 
เน่ืองจาก ผูท่ี้จะประสบความส าเร็จในวชิาชีพน้ีตอ้งมีความอดทนสูง เพราะงานหนกั ปริมาณงานสูง 
ดงันั้น ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความมุ่งมัน่ในงานาชีพ มีแรงบนัดาลใจหรือมีบุคคลตน้แบบท่ีประสบควม
ส าเร็จเป็นแบบอยา่งส าหรับองคป์ระกอบดา้นการจดัการความรู้ เป็นองคป์ระกอบท่ีในการวิเคราะห์
เชิงปริมาณก็ให้ค่าน ้ าหนกันอ้ยท่ีสุดและไม่มีนยัส าคญัทางสถิติซ่ึงผูท้รงคุณวุฒิส่งนหน่ึงเห็นวา่ การ
จดัการความรู้มีความส าคญัต่อการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี โดยเฉพาะในยุคปัจจุบนัท่ีตอ้งมี
การปรับเปล่ียนสมรรถนะของผูท้  าบญัชีอย่างมาก แต่บางส่วนเห็นวา่องค์ประกอบดา้นการพฒันา
สมรรถนะสามารถทดแทนการจดัการความรู้ได ้

ประเด็นต่อมาคือ การจะน าโมเดลการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบัญชี ท่ีผูว้ิจ ัยน าเสนอใน
งานวจิยัน้ีมาใชอ้ยา่งไรเพื่อใหเ้กิดผลอยา่งเป็นรูปธรรมผูท้รงคุณวุฒิไดใ้หข้อ้เสนอแนะดงัน้ีคือ  

1. ควรศึกษาปัจจยัแวดล้อมภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงและมีผลกระทบต่อสมรรถนะของ
วชิาชีพบญัชี เพื่อก าหนดสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งมีเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ไม่วา่จะเกิด
จากนโยบายรัฐกฎหมาย กฎเกณฑท่ี์เปล่ียนแปลงของวชิาชีพเทคโนโลย ีหรืออ่ืนๆ 

2. ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานบญัชีเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงสมรรถนะท่ีเกิดจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอก โดยก าหนดกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ตั้ งแต่การก าหนดลักษณะงานการคัดเลือกบุคลากร การมอบหมายงาน การบริหาร
ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะท่ีก าหนด 

3. การก าหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเลือกวธีิท่ีเหมาะสมสอดคลอ้ง หรือ 
เป็นการพัฒนาท่ีสามารถให้เ กิดสมรรถนะท่ีต้องการได้จริง แต่โดยลักษณะวิชาชีพบัญชี 
ผูท้รงคุณวุฒิก็ยงัเห็นดว้ยกบัการฝึกอบรมขณะท างาน (On the Job Training) การมีพี่เล้ียงการสอน
งาน การอบรมภายนอก ซ่ึงยงัมีความเหมาะสมอยู ่

4. การก าหนดองค์ประกอบด้านภาวะผูน้ าท่ีจริงถือว่ามีความส าคญัต่อทุกอาชีพแต่ตอ้ง
ปรับเปล่ียนรูปแบบของการสร้างภาวะผูน้ าให้เกิดความเหมาะสมกบัวิชาชีพนั้นและในปัจจุบนัถือ
วา่ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transform Leadership) ถือวา่มีความเหมาะสมต่อยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ในดา้นต่างๆของวชิาชีพบญัชีอยา่งยิง่ 

ความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีความส าคญัต่อวิชาชีพบญัชีน้ี เน่ืองมาจาก 
วิชาชีพบัญชีเป็นสาขาวิชาชีพท่ีเผชิญภาวะการเปล่ียนแปลงต่างๆมากมาย ทั้ งข้อก าหนดของ
มาตรฐานการบญัชีท่ีตอ้งน ามาปฏิบติั การเปล่ียนแปลงทางด้านกฎหมายทางด้านการบญัชี และ 
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กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจ และการเปล่ียนแปลงในรูปแบบการด าเนินธุรกิจซ่ึงปัจจุบนั
มีการออกแบบธุรกิจท่ีหลากหลาย ซบัซ้อน มีรูปแบบใหม่เกิดข้ึนมากมาย ซ่ึงวชิาชีพบญัชีตอ้งเขา้ใจ
เพื่อการออกแบบงบการเงินท่ีจะสะทอ้นภาพของธุรกิจไดต้รงสภาพจริง จึงจ าเป็นตอ้งกา้วทนัการ
เปล่ียนแปลง ความกลา้ท่ีจะปรับเปล่ียนใหร้วดเร็วตามสภาพการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ตอ้งอาศยันกั
บญัชีท่ีมีภาวะผูน้ าในการเปล่ียนแปลงท่ีจะสามารถปรับเปล่ียนการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีวิชาชีพบญัชีตอ้งเผชิญอยูต่ลอดเวลาและต่อเน่ืองดงักล่าวขา้งตน้ หากนกับญัชี
ไม่มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ก็จะท าใหอ้งคก์รบญัชีนั้น “ลา้หลงั” ในการปฏิบติังาน ยอ่มมีผลเสีย
ต่อลูกคา้ท่ีตนเองปฏิบติังานให้และบางคร้ังการยอมรับท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามมาตรฐานรายงานทาง
การเงินฉบบัใหม่ ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่องบการเงินของบางกิจการ อาจตอ้งถูกยบัย ั้ง หรือเล่ือนเวลา
ออกไปเพื่อให้ภาพรวมทางเศรษฐกิจของประเทศไม่เสียหาย นกับญัชีท่ีอยู่ในระดบัการตดัสินใจ
ยอมรับตอ้งมีภาวะผูน้ าในการเปล่ียนแปลงท่ีจะตดัสินใจในปัญหาเหล่าน้ี ตวัอย่างเช่น มาตรฐาน
การรายงานทางการเงินฉบบัท่ี 9 (IFRS 9) ซ่ึงมีผลกระทบต่อสถาบนัการเงินในการปรับฐานะ
ทางการเงินใหเ้ป็นไปตามขอ้ก าหนดในมาตรฐานฉบบัน้ี 

5. ในดา้นการจดัการความรู้ ผู ้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้
เพราะถือว่าการจดัการความรู้ช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้และเป็นกระบวนการท่ีมีการสร้าง
องค์ความรู้ท่ีเป็นรูปธรรม มีการจดัเก็บองค์ความรู้และการถ่ายทอดรุ่นสุ่รุ่นรวมทั้งสามารถดึงเอา
ความสามารถส่วนบุคคลท่ีมีอยู่มาสู่การเผยแพร่ท่ีเป็นประโยชน์ ท าให้วิชาชีพเกิดความเขม้แข็ง 
องค์กรก็เขม้แข็งแต่การน ากระบวนการมาด าเนินการให้เป็นรูปธรรมอาจจะมีปัจจยัท่ีมาก าหนด
หลายประการ ได้แก่ การมีวตัถุประสงค์ชัดเจนมีนโยบายการจดัการความรู้ มีการวางแผนการ
ด าเนินการ มีกระบวนการท่ีเหมาะสม มีผูรั้บผิดชอบด าเนินการ การมีส่วนร่วมของบุคลากร และท่ี
ส าคญัคือเคร่ืองมือท่ีเลือกใชใ้นการจดัการความรู้ซ่ึงไดมี้การเสนอแนะการจดัการความรู้ในรูปแบบ
สมยัใหม่ท่ีนิยมคือการแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยมีเวทีถาม-ตอบท่ีเกิดในสังคมออนไลน์ต่างๆ เช่น  
เฟสบุคกลุ่มวิชาชีพท่ีมีการถาม-ตอบกรณีศึกษาต่างๆ หรือไลน์กลุ่มก็เช่นเดียวกนั ทั้งน้ีหากเรา
แสวงหา เคร่ืองมือการจดัการความรู้ท่ีเหมาะสมกบัยุคสมยัและเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไป ก็จะท า
ใหก้ารจดัการความรู้มีความส าคญัต่อการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีเช่นกนั 



 
 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัน้ีมีความมุ่งหมายท่ีจะศึกษาเร่ือง ตวัแบบการจดัการการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีท่ีมี
ประสิทธิภาพในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย โดยผูว้ิจยัใช้วิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เป็นหลกัและเสริมดว้ยขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) โดยการวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยเพื่อศึกษา
ตวัแบบการจดัการการพัฒนาสมรรถนะผูท้  าบัญชีท่ีมีประสิทธิภาพในส านักงานบัญชีคุณภาพใน
ประเทศไทยและเพื่อเสนอแนะตวัแบบการจดัการการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชี ท่ีมีประสิทธิภาพใน
ประเทศไทย การด าเนินการวิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็น
ผูท้  าบัญชีท่ีข้ึนทะเบียนกับกรมพฒันาธุรกิจการค้า และสภาวิชาชีพในพระบรมราชูปถัมภ์ในช่วง
ระหว่างปี 2544 ถึงปี 2560 และเป็นผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพท่ีได้รับการรับรองจากกรม
พฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์จ  านวน 400 คน และขอ้มูลดา้นคุณภาพ โดยใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึง
โครงสร้าง เก็บขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั ไดแ้ก่ รองอธิบดีกรมพฒันาธุรกิจการคา้กระทรวงพาณิชย ์ 
ผู ้อ  านวยการส านักพัฒนาบัญชีธุรกิจนายกสภาวิชาชีพผู ้ช่วยเลขาธิการและผู ้ช่วยเลขานุการใน
คณะกรรมการสภาวิชาชีพอุปนายกคนท่ีสามและประธานคณะกรรมการวิชาชีพบญัชีดา้นการท าบญัชี
กรรมการและประชาสัมพันธ์นายกสมาคมส านักงานบัญชีคุณภาพ และ  Partner Assurance จาก
ส านกังานสอบบญัชี (Big Four)โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 5.1 สรุปผลการวจิยั 
 5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
 5.3 แนวทางการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวจัิย 
 ผูว้ิจยัขอน าเสนอสรุปผลการวิจยัซ่ึงประกอบดว้ยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะของผูท้  าบญัชีเพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด ์4.0 ตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  า
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บญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย และผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ขอ้มูล
การวจิยัน้ีมี 3 ส่วนดงัน้ีคือ 
 1.การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม หรือขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่าง 
เป็นการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลข
คณิต (Arithmetic Mean) การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Structural 
Equation Model)  
 2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพเพื่อน ามาอภิปรายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยการ
วเิคราะห์เน้ือหา (Content analysis) 
 3. การเสนอแนวทางการจดัการการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพในส านกังาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ภาวะผูน้ า 
และการจดัการความรู้ 
 
 5.1.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ มีรายละเอียดดงัน้ีคือ 

 5.1.1.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 341 คน (คิดเป็นร้อยละ 85.2) เป็นเพศชายจ านวน 59 คน (คิดเป็นร้อยละ 
14.8) ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 36-45 ปี จ  านวน 157 คน (คิดเป็นร้อยละ 39.2) รองลงมามีอายุระหวา่ง25-
35 ปีจ านวน 127 คน (คิดเป็นร้อยละ 31.8) ดา้นสถานภาพ ส่วนใหญ่สมรสแลว้ มีจ  านวน 206 คน(คิด
เป็นร้อยละ51.5) รองลงมามีสถานภาพโสด มีจ านวน 162 คน (คิดเป็นร้อยละ 40.5) ดา้นระดบัการศึกษา 
ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 266 คน (คิดเป็นร้อยละ 66.5) และสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 134 คน (คิดเป็นร้อยละ 33.5) ด้านอายุการข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชี ส่วนใหญ่มีอายุการข้ึน
ทะเบียนมาแล้ว 4-6 ปี จ  านวน 133 คน (คิดเป็นร้อยละ 33.3) รองลงมามีอายุการข้ึนทะเบียน 7-10 ปี 
จ  านวน 90 คน (คิดเป็นร้อยละ 22.5) ดา้นระดบัรายได ้มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-50,000 บาทเป็น
จ านวน 140 คน (คิดเป็นร้อยละ 35.0) รองลงมา มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001-80,000 บาท เป็นจ านวน 
131 คน (คิดเป็นร้อยละ 32.8) ดา้นจ านวนรายธุรกิจท่ีรับท าบญัชี มีจ านวนรายธุรกิจ ท่ีรับท าบญัชี 1-30 
ราย มีจ านวน 123 ราย (คิดเป็นร้อยละ 30.8) รองลงมา มีจ านวนรายธุรกิจท่ีรับท าบญัชี 61-100 ราย 
จ านวน 102 ราย (คิดเป็นร้อยละ 25.5) 
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  5.1.1.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานขององค์ประกอบสมรรถนะผูท้  าบญัชีเพื่อ
รองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยการหาค่าเฉล่ียเลขคณิต 
(Arithmetic Mean)  

 ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของสมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge) ของผูท้  าบญัชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.22) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุดคือ ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางการบญัชี (  = 4.33 SD)   
ความรู้ด้านการจดัการฐานขอ้มูล (  = 4.24) ความรู้ด้านการป้องกนัความเส่ียงและการรักษาความ
ปลอดภยัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (  = 4.23) ความรู้ด้านประเพณีและวฒันธรรมของประเทศ
ต่างๆ ในอาเซียน (  = 4.23) 4) ความรู้ดา้นการเงิน นวตักรรมทางการเงิน การลงทุนและความรู้ดา้น
ระบบการเงินในอาเซียน (  = 4.22) ความรู้ดา้นกฎหมายภาษีอากรของแต่ละประเทศ (  = 4.21 SD)  
และความรู้ด้านกฎหมายธุรกิจในแต่ละประเทศและกฎหมายท่ีเก่ียวกับการค้าระหว่างประเทศ  
(  = 4.21 SD) ส่วนในดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมากไดแ้ก่ความรู้ดา้นมาตรฐานการรายงานทางการเงิน
ระหว่างประเทศ (IFRS) (  = 4.17) และความรู้ความเข้าใจธุรกิจและการตลาดในอาเซียนสภาพ 
แวดลอ้มทัว่ไปและภาวะเศรษฐกิจ (  = 4.16 ) 

ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของสมรรถนะในดา้นทกัษะของผูท้  าบญัชี (Professional 
Skills)ในส านกังานบญัชีคุณภาพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.23) และเม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ทกัษะในการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ (  = 4.30)    
ทกัษะในดา้นการส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ (  = 4.29) ทกัษะดา้นการรักษาจรรยาบรรณของผูป้ระกอบ
วิชาชีพบญัชี (  = 4.24) ทกัษะการวิเคราะห์ขอ้มูลและแจกแจงขอ้มูลออกเป็นปัจจยัยอ่ยๆ (  = 4.23)  
และทกัษะการน าเสนอขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจ (  = 4.22) ส่วนในดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมากไดแ้ก่   
ทกัษะในการสั่งสมความเช่ียวชาญ และการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (  = 4.20) ทกัษะในดา้นการส่ือสาร
ดว้ยภาษาทอ้งถ่ินของอาเซียน (  = 4.18) และทกัษะในการสังเกตส่ิงผิดปกติได ้เยีย่งผูป้ระกอบวชิาชีพ
ท่ีดี และทกัษะในการตรวจสอบ (  = 4.18)    
  ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของสมรรถนะในดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal 
Attribute) ของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.32) และเม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ทกัษะในการปรับตวัและกา้วทนัการ
เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ (  = 4.36) ทกัษะในการท างานเป็นทีม และการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อน
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ร่วมงาน (  = 4.35) ทกัษะในการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและคุณภาพของงาน (  = 4.34) ทกัษะดา้นภาวะ
ผูน้ า มีการแสดงออกถึงการรับผิดชอบในเร่ืองต่างๆ ท่ีมีผลต่อทีมงาน (  = 4.32) ทกัษะดา้นความใฝ่รู้
และความสามารถในการเรียนรู้ (  = 4.30) ทกัษะในการคิดวเิคราะห์ การประเมินสถานการณ์ และการ
ตอบสนองต่อสถานการณ์อย่างเหมาะสม (  = 4.28) และทกัษะด้านการสอนงานและพฒันาผูอ่ื้นให้
ค  าแนะน าและฝึกสอนผูอ่ื้น (  = 4.27)     
  ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นองคป์ระกอบของ
ตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศ
ไทย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.35)โดยในรายขอ้มีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ 
ดงัน้ีคือ การออกแบบและวิเคราะห์งานการวางแผนก าลงัคน การคดัเลือก และการก าหนดหน้าท่ีงาน  
(  = 4.50) การสรรหา และการคดัเลือกคนตามแนวคิดสมรรถนะ (  = 4.38) การก าหนดกลยุทธ์และ
นโยบายการวางแผนการฝึกอบรมและพฒันาผูท้  าบญัชีตามแนวคิดสมรรถนะ (  = 4.37) การวางแผน
ก าลังคน การทดแทนต าแหน่งงาน การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพตามแนวคิดสมรรถนะ 
(  = 4.36) การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ (  = 4.26) 
และการสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงานการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน (  = 4.24) 
  ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นองค์ประกอบของตวั
แบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย
มีความส าคัญในระดับมากท่ีสุด (  = 4.24) โดยในรายข้อมีระดับความส าคัญมากท่ีสุดได้แก่การ
ฝึกอบรมขณะท างาน (  = 4.59) การสอนงาน (  = 4.28) ส าหรับในดา้นท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก
คือ การเป็นพี่เล้ียง (  = 4.05 SD) และการอบรมภายนอก (  = 4.03 SD) 
  ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรอิสระของภาวะผูน้ าเป็นซ่ึงองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการ
ประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยมีความส าคญัใน
ระดับมาก (  = 3.84) ส่วนในรายด้านมีความส าคญัในระดับมากทุกข้อคือการเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป  
(  = 3.95) รองลงมาคือ การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role Model) (  = 3.82) และการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(  = 3.75) 
  ค่าสถิติพื้ นฐานการจัดการความรู้ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของตัวแบบการจัดการ
ประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยมีความส าคญัใน
ระดบัมาก (  = 4.17) และในรายด้านมีระดบัความส าคญัมากท่ีสุดได้แก่ การจดัตั้งชุมชนนักปฏิบติั  
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(  = 4.21) และท่ีมีความส าคญัในระดบัมากคือ ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ (  = 4.20) และการ
ถอดบทเรียน ( = 4.09) 
  5.1.1.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะหรือตวัแบบการจดัการ
ประสิทธิภาพการพัฒนาสมรรถนะผู้ท  าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทยโดยใช้
แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Structural Equation Model)  
  พบว่าแบบจ าลองโครงสร้างตามสมมติฐานหลงัการปรับ (Modified Model) มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้อง χ2=124.300, df =121, 
GFI=0.968, AGFI=0.950, CFI=0.999, RMSEA=0.008 ซ่ึงมีค่าผา่นตามเกณฑ์ทุกค่าและค่าp-value มีค่า
เท่ากับ 0.4130 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05แสดงว่ายอมรับสมมติฐานท่ีว่าแบบจ าลองตามทฤษฎีมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัจึงเลือกแบบจ าลองโครงสร้างหลงัปรับมาใช้ในการ
แสดงผลการวเิคราะห์ค่าองคป์ระกอบของแต่ละปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีพบวา่ 
  (1)องค์ประกอบดา้นการบริการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) พบว่าค่าองค์ประกอบโดย
เรียงล าดบัจากความส าคญัมากไปนอ้ยดงัน้ีคือ ดา้นการน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมา
ก าหนดเป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR4) มีค่าองค์ประกอบเท่ากบั .86,ด้านการน า
แนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดกลยุทธ์และนโยบายใน การวางแผนการฝึกอบรม
และพฒันา (HR5) และด้านการน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านอ่ืน ได้แก่ การวางแผนก าลังคนการทดแทนต าแหน่งงาน การวางแผน
ความกา้วหนา้ในอาชีพ(HR6)มีค่าองคป์ระกอบเท่ากนัคือ 0.77,ดา้นการสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมท่ีมีความส าคญั (HR3) มีค่าองค์ประกอบเท่ากบั 0.69, 
ดา้นการออกแบบงาน การวิเคราะห์งานการวางแผนก าลงัคน การคดัเลือก และการแต่งตั้งก าหนดหนา้ท่ี
งานท่ีเหมาะสม (HR1)มีค่าองคป์ะกอบเท่ากบั 0.67 และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหาร
ค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ สภาพการท างานท่ีดี มีความมัน่คงและการไดรั้บโอกาสกา้วหน้าใน
การท างาน (HR2),มีค่าองคป์ระกอบเท่ากบั 0.65 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.01  
  (2) องค์ประกอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) พบว่าค่าองค์ประกอบโดย
เรียงล าดบัจากความส าคญัมากไปน้อยดงัน้ีคือด้านการเป็นพี่เล้ียง (HRD 3) มีค่าองค์ประกอบเท่ากบั 
0.88, ด้านการอบรมภายนอก  (HRD 4) มีค่าองค์ประกอบ0.85,ด้านการสอนงาน (HRD 2) มี ค่า
องค์ประกอบ 0.52 และด้านการฝึกอบรมขณะท างาน (HRD 1) มีค่าองค์ประกอบ 0.25 โดยนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั0.01 
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  (3) องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ า (Leader) พบว่า ค่าองค์ประกอบโดยเรียงล าดบัจาก
ความส าคญัมากไปนอ้ยดงัน้ีคือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Ins) มีค่าองคป์ระกอบ 0.97, ดา้นการเป็น
บุคคลตน้แบบ (Rol) มีค่าองคป์ระกอบ 0.82โดยนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.01 
  (4) องค์ประกอบด้านการจดัการความรู้ (KM) พบว่า ค่าองค์ประกอบโดยเรียงล าดบั
จากความส าคญัมากไปน้อยดังน้ีคือด้านการจดัการความรู้โดยวิธีจดัตั้ งชุมชนนักปฏิบัติ (Cop)มีค่า
องค์ประกอบ 0.88, ดา้นระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ในวิชาชีพบญัชีมีค่าองค์ประกอบ 0.86 และ
ดา้นการถอดบทเรียน(AAR) มีค่าองคป์ระกอบ 0.81 โดยนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  เม่ือพิจารณาภาพรวมของสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศ
ไทย โดยเรียงล าดบัจากความส าคญัมากไปน้อยดังน้ีคือ ด้านความรู้(Knowledge) มีค่าองค์ประกอบ
เท่ากบั 0.89, ด้านทกัษะทางวิชาชีพบญัชี (Skills) มีค่าองค์ประกอบ 0.78 และด้านคุณลักษณะส่วน
บุคคล มีค่าองคป์ระกอบเท่ากบั 0.74 โดยนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  

5.1.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 ในการศึกษาตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย ผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัเพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงคุณภาพ
มาส่งเสริมผลการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณ จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัซ่ึงประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร
ในส านักงานบญัชีคุณภาพ หน่วยงานภาครัฐผูมี้หน้าท่ีก ากบัดูแลผูท้  าบญัชี คืออธิบดีกรมพฒันาธุรกิจ
การคา้กระทรวงพาณิชย ์องคก์รทางวชิาชีพท่ีมีหนา้ท่ีก ากบัดูแลผูท้  าบญัชี คือ นายกสภาวิชาชีพบญัชีใน
พระบรมราชูปถมัภ์ และผูบ้ริหารในส านักงานสอบบัญชี  (Big Four) ในประเด็นขององค์ประกอบ
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีและแนวทางการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีเพื่อให้มีสมรรถนะรองรับ
ประเด็นความทา้ทายในปัจจุบนัคือ การกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและการรองรับนโยบาย
ไทยแลนด ์4.0 ผลการศึกษาพบวา่ 
 1.สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในดา้นความรู้ความรู้ท่ีส าคญัท่ีผูท้  าบญัชีตอ้งมีคือดา้นมาตรฐานการ
รายงานทางการเงินมาตรฐานการบญัชีดา้นกฎหมายทางภาษี และกฎหมายทางธุรกิจ ดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงตามนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ด้านธุรกิจการเงินท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงเขา้สู่ยุคดิจิตอล การเปล่ียนแปลงระบบการท างานของผูท้  าบญัชีท่ีมาจากนโยบายภาครัฐ 
เช่นระบบการจ่ายเงินท่ีเน้นในเร่ืองของระบบ Promt-pay ระบบภาษีท่ีปรับเปล่ียนเขา้สู่ยุค Digital เช่น 
ระบบ e-payment (ภาษีมูลค่าเพิ่ม) ระบบ e-Withholding Tax (ภาษีหกั ณ ท่ีจ่าย) ระบบ e-Filing (การยื่น
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แบบในระบบออนไลน์) ระบบการจดัส่งงบการเงินกบัทางกรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์(e-
Filing) ดงันั้นความรู้ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมีความส าคญัท่ีผูท้  าบญัชีตอ้งมีความกระตือรือร้น
ในการปรับตวัอยา่งรุนแรง เพราะเทคโนโลยีใหม่ท่ีเขา้มามีผลกระทบต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชี มีผล
ท าให้การท างานปรับเปล่ียนไปอย่างมากมาย ผูท้  าบญัชีตอ้งปรับบทบาทจากการท าบญัชีไปสู่การเป็น
นักวิเคราะห์ การเป็นผู ้ช่วยผู ้ประกอบการในการวิเคราะห์งบการเงินของกิจการ อธิบายถึงผล
ประกอบการ จุดอ่อน จุดแข็ง แนะแนวทางการปรับแกแ้ละเสนอแนะกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจ ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีไม่เคยเป็นหนา้ท่ีของผูท้  าบญัชีมาก่อน ถา้พิจาณาผลกระทบดา้นการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนยงัมีผลกระทบนอ้ยกวา่เน่ืองจากแต่ละประเทศยงัคงปกป้องผลประโยชน์ของแต่ละประเทศ แต่
ในดา้นนโยบายไทยแลนด์ 4.0 มีผลกระทบรวดเร็วและสูงมากเพราะเป็นนโยบายท่ีรัฐบาลไทยผลกัดนั
เตม็ท่ีเพื่อใหเ้ศรษฐกิจประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิม คือกา้วขา้มกบัดกัรายไดป้าน
กลางใหไ้ด ้การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยีท่ีเขา้มามีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงการท างานของผูท้  า
บญัชีในอีกไม่ชา้น้ีไดแ้ก่ ดา้น เทคโนโลยกีารเงิน (Fin Tech) ซ่ึงเร่ิมเขา้มามีบทบาทแลว้นอกจากน้ีไดแ้ก่ 
Mobile Technology,ด้านAccounting Software ท่ีเปล่ียนแปลงรูปแบบระบบ ERP ด้าน Social Media, 
Internet of Thing, Big Data และ Block Chain 
 FinTech คือ การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้หรือสร้างบริการในธุรกิจการเงินท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมผูบ้ริโภค เช่น การจ่ายเงินออนไลน์, การซ้ือหุ้นออนไลน์ ฯลฯในช่วงท่ีผา่นมา มี
บริการรูปแบบใหม่เกิดข้ึนเพื่ออ านวยความสะดวกให้กบัประชาชน อาจกล่าวไดว้่าเป็นตวัอย่างหน่ึง
ของ Fin Tech นั่นคือ การช าระเงินค่าสินค้าและบริการผ่านช่องทางดิจิทัล (e-Payment) ท่ีช่วยให้
ผูบ้ริโภคเข้าถึงการบริการได้อย่างรวดเร็วและลดค่าใช้จ่ายในการท าธุรกรรมอย่างมากและส าหรับ
Prompt Pay ท่ีเปล่ียนวิธีการโอนเงินให้ง่ายข้ึน โดยไม่ตอ้งใช้เลขท่ีบญัชีผูรั้บโอนไม่ตอ้งรู้ว่าธนาคาร
อะไร รู้เพียงหมายเลขโทรศพัทมื์อถือก็สามารถท าธุรกรรมได ้ท่ีส าคญัค่าธรรมเนียมถูกมากคือโอนเงิน
ต่างธนาคารในจ านวนมากกวา่ 20,000-50,000 บาท ค่าธรรมเนียม 2-5 บาท เม่ือเปรียบเทียบกบัการโอน
ในปัจจุบนัอยูท่ี่ 25-35 บาท หรือหากโอนไม่เกิน 5,000 บาท Prompt Pay พร้อมใหบ้ริการส่วน Fin Tech 
ในประเทศไทยยงัมีให้เห็นไม่มากแต่เกิดข้ึนแล้ว เช่น True Money Wallet, mPay, Paysbuy, 2c2p เป็น
ตน้ แต่ส าหรับในต่างประเทศเกิดข้ึนมาระยะหน่ึงซ่ึงส่วนใหญ่เป็น Fin Tech Startup เป็นผูป้ระกอบการ
ใหม่ท่ีพฒันาเทคโนโลยี หรือบริการดา้นธุรกรรมทางการเงินบริษทัวิจยัและท่ีปรึกษาทางธุรกิจระดบั
โลกรายหน่ึงยนืยนัวา่ Fin Tech เป็น Game Changer ของอุตสาหกรรมการเงินโดยจะมีบทบาทส าคญัต่อ
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างของระบบสถาบนัการเงินไทยและธนาคารพาณิชยไ์ทย ซ่ึงโจทยส่์วนใหญ่
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จะส่งผลดีต่อผูบ้ริโภค เพื่อให้ได้รับบริการท่ีรวดเร็ว สะดวก สบาย และมีค่าใช้จ่ายถูกลงในยุคน้ีจึง
พบวา่ผูป้ระกอบการใหค้วามส าคญักบัการเตรียมความพร้อมในดา้นน้ีมากข้ึน 
 Mobile Technology  คือการใชง้านสมาร์ทโฟนและแทปเล็ต ซ่ึงท าให้เกิดการใช้งานไอทีของ
ผูบ้ริโภคมากข้ึนอยา่งมหาศาล อุปกรณ์เคล่ือนท่ีเหล่าน้ีกลายเป็นอุปกรณ์หลกัท่ีคนทัว่ไปใชเ้ขา้ถึงขอ้มูล 
ข่าวสารผา่นเครือข่ายอินเตอร์เน็ต Mobile Technology น้ีไดช่้วยลดช่องวา่งเชิงดิจิทลัท าให้ผูค้นทุกเพศ 
ทุกวยัสามารถท่ีจะเขา้ถึงอินเตอร์เน็ตและใชซ้อฟตแ์วร์ต่างๆไดง่้ายข้ึน 
 Accounting Software ในปัจจุบนัเราจะพบว่ามีการพฒันาโปรแกรมบญัชีจากระบบ Desktop 
เป็นระบบ Cloud หรือท่ีเรียกกนัโดยทัว่ๆ ไปวา่โปรแกรมบญัชีออนไลน์ และไดมี้การเร่ิมใชง้านกนัใน
บางหน่วยงานหลักส าคัญของ  Cloud Based Accounting Software หรือท่ี เราจะเรียกกัน ง่ายๆ ว่า
โปรแกรมบญัชีออนไลน์ เร่ิมจะเขา้มามีบทบาทกบันกับญัชีเป็นอย่างมาก ทั้งยงัมีระบบป้องกนัความ
ปลอดภยัท่ีมีการใช ้Username และ Password เพื่อท าการ Login เขา้สู่โปรแกรม นอกจากนั้นยงัสามารถ
ใช้ Account ของ Google และ Facebookในการเข้าใช้งาน ซ่ึงอ านวยความสะดวกในการท างานในท่ี
ต่างๆและยงัอ านวยความสะดวกให้กบัผูบ้ริหารสามารถเช็คขอ้มูลตวัเลขไดแ้บบ Real Time โดยไม่ตอ้ง
รอเอกสารจากทางนักบญัชีเหมือนแต่ก่อน และการใช้โปรแกรมบญัชีออนไลน์นั้นยงัช่วยประหยดั
ค่าใช้จ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับตวัโปรแกรม โดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการ Upgrade รวมไปถึงการ 
Maintenance ต่างๆ ซ่ึงก็เป็นค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งในทุกคร้ังท่ีท างาน 

ส าหรับการพฒันาของ Cloud Based Accounting Software ในต่อๆ ไป คาดว่าจะพฒันาไปสู่
ระบบท่ีอตัโนมัติมากยิ่งข้ึน เพื่อลดปัญหาความขัดแยง้ระหว่างนักบัญชีกับฝ่ายต่างๆ และเป็นการ
ประหยดัเวลาในการท างานท่ีซ ้ าซอ้นกนั โดยนกับญัชีอาจจะตอ้งเปล่ียนรูปแบบของตวัเอง กลายไปเป็น
ผูค้วบคุมบญัชีแทน 

ERP คือ Enterprise Resource Planning นั้ นคือระบบท่ีใช้ในการวางแผนทรัพยากรต่างๆ 
ทางธุรกิจ โดยเช่ือมโยงระบบงานต่างๆ ของเข้าไวด้้วยกัน เช่น งานบญัชี การเงิน ทรัพยากรบุคคล 
ระบบการผลิต และการกระจายสินคา้ 
  ข้อดีของการมีระบบ ERP คือ ท าให้องค์กรทราบแหล่งท่ีมาของ Resource หรือข้อมูล ได้
ชดัเจน และส่งต่อไปให้ยงัฝ่ายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ท าให้การท างานต่างๆ กระท าไดดี้ข้ึนง่ายข้ึน ชดัเจนและ
เป็นระบบมากข้ึน ทดแทนงาน Manual ต่างๆ ในระบบตวัอยา่งเช่น ธุรกิจประเภท Retail จ าเป็นอยา่งยิ่ง
ตอ้งมีระบบการเช็คสินคา้คงคลงัหรือ Inventory และเช็คยอดสั่งซ้ือสินคา้จากสาขาต่างๆ แบบ Real 

https://www.google.co.th/
https://www.facebook.com/
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Time เพื่อน าไปวางแผนการวางสินคา้หน้าร้านได้ต่อไปดังนั้น หน้าท่ีหลกัของ ERP คือ การบริหาร 
Resource หรือ ขอ้มูลขององคก์ร 

 ERP ท่ีมีอยูใ่นตลาด แบ่งออกเป็น 
Software ส าเร็จรูป เช่น SAP, Oracle, Microsoft เป็นต้น ซ่ึงจะเป็นเจา้ใหญ่ท่ีมีระบบชัดเจน 

ออกแบบมาเพื่อตอบโจทยลู์กคา้มากท่ีสุด ท าใหใ้ชเ้วลา Implement ไม่มากนกั เพราะไม่ตอ้งเขียนใหม่ 
มีขอ้ดีคือเป็น Software ท่ีเขม้แข็ง มีทีม Implement ท่ีเช่ือถือได ้แต่ดว้ยราคา หากลูกคา้ใชง้านไม่ครบ
ทุกฟังกช์ัน่ ก็อาจเป็นการลงทุนท่ีไม่คุม้ค่า 

Open Source ERP เช่น Odoo, ERPNext, Dolibarr (ดอลิบา) เป็นตน้ พวกน้ีเป็นระบบท่ีตอ้งมี
การปรับ เขียนโคด้ และออกแบบเพิ่มเติมให้เขา้กบัระบบหนา้งานของลูกคา้ มีขอ้ดีคือ Flexible สามารถ
ยกเลิก หรือเขียนโปรแกรมอ่ืนๆ เพิ่มเขา้ไปในระบบได ้ 

Customized ERP ซ่ึงคือการสร้างระบบ ERP ข้ึนมาเองโดยการจา้งSoftware Developer อาจท า
แบบ In-house หรือ Outsource ก็ได ้ขอ้ดีคือ ไดร้ะบบท่ีตรงตามใจขององค์กรราคาถูก แต่ใช้เวลานาน
และมีความเส่ียงกรณีลูกจา้งลาออก 
 2. สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในดา้นทกัษะในวชิาชีพของผูท้  าบญัชี ทกัษะท่ีส าคญัท่ีสุดในตอนน้ี
คือดา้นภาษาองักฤษ ซ่ึงถือว่าเป็นวาระแห่งชาติในการพฒันาภาษาองักฤษในทุกวิชาชีพ เพราะส่วน
หน่ึงมาจากการการเปล่ียนแปลงในโลกธุรกิจท่ีปัจจุบนัเป็นในลกัษณะการท าธุรกิจขา้มชาติกนัอย่าง
แพร่หลายแมใ้นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมและอีกส่วนเป็นผลสืบเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงเพื่อ
รองรับเทคโนโลยีซ่ึงตอ้งใช้ความรู้ดา้นภาษาองักฤษในการเช่ือมต่อกบัเทคโนโลยี ผูท้  าบญัชีบางส่วน
เร่ิมต่ืนตวัในการเรียนรู้ภาษาองักฤษเพิ่มเติมส าหรับภาษาอ่ืนๆก็อาจมีบทบาทส าคญัแต่ไม่น่าจะใชภ้าษา
ในอาเซียน 10 ประเทศ เน่ืองจากผูท้  าบญัชีในประเทศไทยไม่มีแนวโน้มการออกไปท างานในอาเซียน 
ภาษาท่ีน่าจบัตามองว่าจะมีความส าคญัในระบบธุรกิจของประเทศไทยน่าจะเป็นภาษาจีนซ่ึงเป็น
มหาอ านาจทางธุรกิจท่ีมีความเติบโตทางธุรกิจอย่างรวดเร็วและแผ่ขยายออกสู่ตลาดโลก ซ่ึงประเทศ
ไทยก็เป็นเป้าหมายส าคญัของการขยายธุรกิจของจีนเช่นกนั   

ทักษะในทางวิชาชีพบัญชีท่ีถือเป็นสมรรถนะส าคัญของผู ้ท  าบัญชีต่อมาคือ การรักษา
จรรยาบรรณของผูป้ระกอบวิชาชีพ ซ่ึงส่วนใหญ่เห็นวา่เป็นส่ิงท่ีผูท้  าบญัชีตระหนกัดีอยูแ่ลว้ และอยูใ่น
สายเลือด หรือ DNA เลยทีเดียว ซ่ึงเป็นข้อเท็จจริงจากการข้อมูลเชิงปริมาณท่ีเก็บจากผูท้  าบญัชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพ ซ่ึงเนน้ดา้นคุณภาพการให้บริการ และสามารถคดัเลือกลูกคา้ผู ้รับบริการไดแ้ต่
หากพิจารณาถึงผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีทัว่ไปท่ีมีการแข่งขนักนัในระดบัสูง โดยเฉพาะการตดัราคา

https://www.mdsoft.co.th/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89/380-implement-customize-erp.html
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ค่าบริการกันเอง มีผลกระทบให้คุณภาพการให้บริการต ่าลงและการค านึงถึงจรรยาบรรณของผู ้
ประกอบวิชาชีพก็จะถูกทา้ทายจากการท่ีอ านาจต่อรองเป็นของผูป้ระกอบการท่ีเป็นลูกคา้ของส านกังาน
บัญชี เพราะในข้อเท็จจริงยงัพบว่าการให้บริการของผู ้ท  าบัญชีบางรายยงัไม่ได้มาตรฐานยงัช่วย
ผูป้ระกอบการหลบหนีภาษี หรือการจดัท างบการเงินท่ีไม่เป็นไปตามมาตรฐานการรายงานทางการเงิน  
การเปิดเผยข้อมูลไม่เพียงพอ หรือจดัท างบการเงินท่ีมีการแสดงรายการท่ีขดัต่อข้อเท็จจริงอนัเป็น
สาระส าคญัท่ีท าให้ผูใ้ชง้บการเงินมีความเขา้ใจท่ีไม่ถูกตอ้งไม่สะทอ้นภาพท่ีแทจ้ริงของธุรกิจหรือบางที
อาจไดย้ินวา่ไม่ไดท้  าบญัชีจริงมีการแต่งงบการเงินข้ึนมาให้แก่กิจการเพื่อน าไปยื่นแบบตามท่ีกฎหมาย
ก าหนดเท่านั้นดงันั้นในประเด็นน้ีจึงเป็นประเด็นส าคญัในการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีเพื่อให้
สามารถมีทกัษะในดา้นน้ีเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานไดโ้ดยยงัคงรักษาจรรยาบรรณทางวชิาชีพได ้  

ทกัษะในดา้นอ่ืนไดแ้ก่การน าเสนอขอ้มูล การสังเกตส่ิงผิดปกติไดดี้และทกัษะการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็นทกัษะท่ีส าคญัเช่นกนั โดยเฉพาะเพื่อการมีสมรรถนะท่ีรองรับนโยบาย 4.0 ผูท้  าบญัชีตอ้ง
ปรับเปล่ียนบทบาทท่ีเป็นผูล้งมือปฏิบติัการกบัเอกสารทางบญัชีจ านวนมหาศาล เพราะลกัษณะการ
ท างานเปล่ียนแปลงไป ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อมาคือการเป็นผูช่้วยเจา้ของธุรกิจ หรือผูป้ระกอบการในการน า
ขอ้มูลทางบญัชีไปตดัสินใจ และตดัสินใจไดแ้ม่นย  าและรวดเร็วข้ึนโดยตอ้งอาศยัการน าเสนอขอ้มูลท่ี
เขา้ใจไดดี้ การช่วยในการวเิคราะห์ขอ้มูลแปลความหมายเพื่อใหผู้ป้ระกอบการเขา้ใจงบการเงินไดดี้ข้ึน 

3. สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะท่ีส าคญัท่ีผูท้  าบญัชีตอ้งมี
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในยุคน้ีสองเร่ืองคือ การกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 คือ การมีทกัษะในการปรับตวัและกา้วทนัตามการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ 
ผูท้  าบญัชีต้องปรับบทบาทเป็นผูช่้วยเจ้าของธุรกิจพร้อมท่ีก้าวสู่ธุรกิจในระดับโลกท่ีเจา้ของธุรกิจ
ตอ้งการขยายไปในอนาคต การปรับตวัเพื่อกา้วทนัตามเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงซ่ึงถือเป็นเร่ืองส าคญั
มากท่ีสุดในขณะน้ีผูท้  าบญัชีตอ้งปรับตวัอยา่งมากในการเรียนรู้เทคโนโลยีต่างๆและหากไม่ปรับตวัก็จะ
ถูกทดแทนดว้ยโปรแกรมต่างๆหรือบุคคลท่ีสามารถใชเ้ทคโนโลยีไดดี้กวา่ในดา้นการท างานเป็นทีม มี
ความส าคญัมากส าหรับองคก์รแบบส านกังานบญัชี เพราะเป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างแบบทีมงาน (Team-
based Structures) เป็นองค์การท่ีประกอบดว้ยทีมงานหรือกลุ่มท างานทั้งองค์การ ไม่มีสายการบงัคบั
บญัชาเป็นล าดบัขั้นมากมายพนกังานจะไดรั้บมอบอ านาจ (Empowered) เตม็ท่ี เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน 
ทีมงานจะมีความเป็นอิสระในการปฏิบติังานดงันั้นทกัษะการท างานเป็นทีมมีความร่วมมือกนัจึงเป็น
เร่ืองส าคญั  
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4. ส าหรับองค์ประกอบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นองค์ประกอบการพฒันาสมรรถนะท่ีส าคญัท่ีสุดเน่ืองจากในอนาคต
อนัใกลน้ี้ องคก์รขนาดใหญ่จะใชบ้ริการของผูท้  าบญัชีท่ีเป็นอิสระและใชบ้ริการส านกังานบญัชีมากข้ึน 
ส านักงานบญัชีก็ตอ้งเตรียมคนเพิ่มโดยพิจารณาจากคุณสมบติั (Profile) แลว้เพิ่มการฝึกอบรมให้ตรง
ตามท่ีส านักงานบัญชีต้องการการบริหารทรัพย์ยากรมนุษย์เน้นท่ีการสรรหาพนักงานถ้าได้คนท่ีมี
คุณภาพตั้งแต่แรกก็จะท าให้ส านกังานบญัชีคุม้ค่ามากกวา่ ต่อมาก็คือเร่ืองการธ ารงรักษา พนกังานดว้ย
การบริหารค่าตอบแทน การจูงใจ การมอบหมายงานท่ีเหมาะสม ส่ิงเหล่าน้ีส าคญัมาก ซ่ึงการบริหารก็
ตอ้งใช้แนวคิดเร่ืองความสามารถ (สมรรถนะ) ของแต่ละคนมาเป็นหลกัในการพิจารณาในส่วนของ 
ผูบ้ริหารส านักงานสอบบญัชี (Big Four) มีการวางแผนก าลงัคนโดยใช้แนวคิดสมรรถนะมาก าหนด 
ตั้งแต่การก าหนดจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการ การสรรหาให้ไดต้ามคุณสมบติัและการมอบหมายงานให้
แต่ละคนก็จะดูตามความเหมาะสมวา่ใครเหมาะกบังานใด 
 5. ส าหรับองค์ประกอบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นองคป์ระกอบการพฒันาสมรรถนะท่ีส าคญัในล าดบัรองลงมา โดยเห็นวา่
ควรฝึกงานตั้งแต่ยงัศึกษาในมหาวิทยาลัย (สหกิจศึกษา)การพฒันาต่อมาก็จะแบ่งบุคลากรออกเป็น
ระดบั ซ่ึงจะพิจารณาคุณสมบติัท่ีส าคญัในการส่งเสริมให้กา้วสู่ต าแหน่งสูงข้ึนไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ 
การให้บริการท่ีดี การรักษาความลบัของลูกคา้ เป็นตน้ การพฒันาในลกัษณะต่อมาคือการมีพี่เล้ียงท่ีคอย
สอนงาน และเป็นแบบอยา่งในการท างาน โดยเฉพาะการติดต่อ ส่ือสารกบัลูกคา้ในลกัษณะอยา่งไรใน
ส่วนของส านกังานสอบบญัชี (BigFour) มีรูปแบบการพฒันาหลายรูปแบบนบัตั้งแต่การเป็นพี่เล้ียงคอย
สอนงาน การหมุนเวียนงาน การถ่ายทอดประสบการณ์จากทีมงาน การฝึกอบรมตามหลกัสูตรต่างๆ 
และการก าหนดใหไ้ปฝึกงานกบัสาขาในต่างประเทศ 
 6. ส าหรับองคป์ระกอบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีดา้นภาวะ
ผูน้ า ถือเป็นองคป์ระกอบการพฒันาสมรรถนะท่ีส าคญั ภาวะผูน้ ามีความส าคญัในดา้นการเป็นตน้แบบ
ท่ีดีในการท างาน โดยผูส้อนงานหรือพี่เล้ียงตอ้งเป็นตน้แบบท่ีดี ซ่ึงหัวหน้าส านักงานบญัชีจะมีการ
ถ่ายทอดประสบการณ์ในการท างานให้แก่ผูท้  าบญัชีในส านกังาน การบงัคบับญัชาในส านกังานก็ยงัแบ่ง
ล าดบัขั้นการบงัคบับญัชา แต่ไม่ได้มีหลายขั้นนัก แต่ก็เพื่อก าหนดการท างานให้มีการตรวจสอบกนั 
(การสอบทานงาน) ภาวะผูน้ าจะเป็นแรงกระตุน้ให้ผูท้  าบญัชีพฒันาสมรรถนะของตนให้สูงข้ึนจาก  
“การน า” โดยผูน้ าท่ีดี ในส่วนของผูบ้ริหารส านกังานสอบบญัชี (Big Four) มีความเห็นวา่ ภาวะผูน้ าเป็น
ส่วนของSoft Skill ท่ีตอ้งให้การฝึกฝน อบรมในทุกๆระดบัเพราะการน าในแต่ละระดบัของส านกัสอบ
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บญัชี (Big Four) มีความแตกต่างกนัภาวะผูน้ าท่ีช่วยในการพฒันาบุคลากรไดเ้พราะการน าทีมท่ีดีจะเป็น
ตน้แบบ ตวัอยา่งท่ีดี 
 7. ส าหรับองค์ประกอบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีดา้นการ
จดัการความรู้ถือเป็นองคป์ระกอบการพฒันาสมรรถนะท่ีส าคญัโดยในส่วนของส านกังานบญัชีคุณภาพ
อธิบายถึงแนวทางการจดัการความรู้ของส านักงานบญัชีว่า เร่ิมจากให้ผูท้  าบญัชี หาค าตอบจากเร่ือง
ต่างๆดว้ยตวัเองก่อน เพราะองค์ความรู้หาไดจ้ากหนงัสือ ต ารา และอินเตอร์เน็ต เป็นการฝึกให้คน้ควา้ 
แลว้เม่ือน าค าถามค าตอบมาคุยกนัก็จะแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัไปในส่วนของส านกังานสอบบญัชี (Big 
Four) ให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้มากโดยการใช้การฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงของการจดัการ
ความรู้ และการแบ่งปันความรู้ (Sharing) มีการแบ่งทีมผูเ้ช่ียวชาญเพื่อมีการถ่ายทอดความรู้โดยผูมี้
ประสบการณ์เฉพาะมีการจดัท าเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ เช่นระบบกระดาษท าการการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ท่ีท าเป็นปกติคือการพดูคุยอยา่งไม่เป็นทางการก็เป็นส่วนหน่ึงของการจดัการความรู้    
 ในการจดัการความรู้ด้านการใช้ระบบผูเ้ช่ียวชาญเป็นการลงทุนในระดบัหน่ึงซ่ึงส านักงาน
บัญชี Big Fourจะจัดให้มีระบบน้ีเช่นEY Atlas ซ่ึงเป็นเสมือนห้องสมุดท่ีทุกคนจะเข้าไปค้นคว้า 
(Search) ได้ ตั้งแต่อุตสาหกรรมแต่ละกลุ่มหรือ Accounting Issue ในแต่ละเร่ืองเป็นอย่างไรซ่ึงอาจใช้
ในลกัษณะ Q&A(Question & Answer) โดยการตั้งค  าถามในประเด็นต่างๆและเขา้ไปสืบคน้ดูว่าเคยมี
กรณีศึกษา (Case) เช่นน้ีหรือไม่ แลว้มีแนวปฏิบติักนัอยา่งไร แต่ส าหรับส านกังานบญัชีคุณภาพในของ
ไทย ควรจะมีความร่วมมือกนัในการจดัให้มีระบบน้ีเพื่อใชง้านร่วมกนั เพื่อให้เกิดความประหยดัและ
คุม้ค่าในการลงทุน 
 
5.2 การอภิปรายผลการวจัิย 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจยัได้สร้างกรอบแนวคิด ซ่ึงได้
สมมติฐานในการวิจยั 7 สมมติฐาน และท าการวเิคราะห์เชิงปริมาณเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงค่าองคป์ระกอบ
ของแต่ละสมมติฐานท่ีมีต่อการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพ และค่า
องคป์ระกอบของสมรรถนะของผูท้  าบญัชีดงัต่อไปน้ี 
 1. สมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge) ของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ เพื่อรองรับการ
กา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด ์4.0 เป็นสมรรถนะท่ีมีความส าคญัโดยมีค่า
องค์ประกอบ 0.89 และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะผูท้  าบัญชีเป็นวิชาชีพ
เฉพาะท่ีตอ้งมีความรู้โดยเป็นขอ้ก าหนดตามมาตรฐานการศึกษาระหวา่งประเทศ (IES) ไดแ้ก่ความรู้ใน
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มาตรฐานการรายงานทางการเงิน ดา้นกฎหมายทางธุรกิจ และภาษีอากร ความรู้ในเร่ืองของธุรกิจ และ
ความรู้ขา้มศาสตร์ต่างๆ ไดแ้ก่ กฎหมายการเงิน เศรษฐศาสตร์ เทคโนโลยี โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้
ด้านเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอย่างมากเพื่อรองรับนโยบาย ไทยแลนด์ 4.0 ซ่ึงเป็นนโยบายท่ีจะ
เปล่ียนแปลงการท างานของผูท้  าบญัชีอยา่งมาก ผูท้  าบญัชีในยุคน้ีตอ้งมีความรู้ในเทคโนโลยีใหม่ไดแ้ก่  
Fintech, Accounting Software, ERP, Big Data, Mobile Technology, Social Media, Cloud Computing, 
Internet of Thing, Robot, Block-chain, Cyber security และ Crypto Currency (เงินสกุล Digital ต่างๆ)   
ซ่ึงจะเขา้มามีบทบาทเปล่ียนแปลงการท างานของผูท้  าบญัชีมากข้ึน (พทัธนันท์เพ็ชรเชิดชู, 2561) ซ่ึง
สอดคล้องกบังานวิจยัของผูว้ิจยัหลายๆท่านท่ีได้ผลการวิจยัยืนยนัถึงสมรรถนะด้านความรู้ของผูท้  า
บญัชีท่ีรองรับการเข้าสู้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด์ 4.0 (Mcclelland, 1973; 
อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2548; อมรา ติรศรีวฒัน์, 2559; Morpurgo,  2015) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า สมรรถนะ
ของผูท้  าบญัชีมีความส าคญัต่อการท างานดา้นการใหบ้ริการการท าบญัชี ตอ้งเป็นสมรรถนะท่ีเป็นเฉพาะ
ดา้นทางวชิาชีพเฉพาะท่ีตอ้งมีความรู้ความสามารถจากการศึกษาความรู้ตามศาสตร์ของวชิา ตอ้งมีความ
เช่ียวชาญในมาตรฐานการรายงานทางการเงินและเช่ือมโยงกบัศาสตร์ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การเงิน 
เศรษฐศาตร์กฎหมาย ภาษีอากร และในปัจจุบันมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องรู้เทคโนโลยีท่ีเข้า
เก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพบญัชีอยา่งมากมายซ่ึงการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีน้ีผูท้  าบญัชีจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ 
สามารถตามทัน เพื่ อการปฏิบัติงานได้ เช่นการใช้ระบบ e-payment, e-filing, e-witholding tax, 
ระบบปฏิบติัการของโปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ ระบบการเงินในยคุดิจิทลั เป็นตน้ 
 2. สมรรถนะด้านทักษะทางวิชาชีพ (Skills) ของผูท้  าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพ เพื่อ
รองรับการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นสมรรถนะท่ีมี
ความส าคญัโดยมีค่าองค์ประกอบ 0.78 และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะผูท้  า
บญัชีตอ้งท างานโดยตอ้งมีทกัษะในการท างานร่วมกบัการใช้ความรู้ เน่ืองจากงานของผูท้  าบญัชีเป็น 
วิชาชีพเฉพาะ สมรรถนะดา้นทกัษะไดแ้ก่ ทกัษะการปฏิบติังานดา้นบญัชีอย่างมืออาชีพทกัษะการใช้
ภาษาองักฤษ ทกัษะการวิเคราะห์ขอ้มูล และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การรักษาจรรยาบรรณ และ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต ทกัษะของผูท้  าบญัชีเป็นทกัษะเฉพาะดา้นของวิชาชีพทางบญัชีเท่านั้น และเป็น
ทกัษะท่ีจ าเป็นท่ีผูท้  าบญัชีตอ้งมีสอดคลอ้งทฤษฎีของ Zwell (2000) ท่ีอธิบายวา่สมรรถนะของบุคคลมี
องค์ประกอบ 5 ประการ ซ่ึงรวมทั้งดา้นทกัษะในการท างานของ เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะของ
ผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย และสอดคลอ้งตาม
แนวคิดของอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ รวบรวมในพจนานุกรมสมรรถนะท่ีจ าแนกออกเป็น 3 ดา้นซ่ึงรวมทั้ง
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ทกัษะดา้นทกัษะเฉพาะงาน และสอดคล้องกบังานวิจยัของหลายท่าน (พสุ เดชะรินทร์ 2556; Clark, 
2016) ซ่ึงมีขอ้คน้พบทางดา้นทกัษะของบณัฑิตทางด้านการบญัชีท่ีส่วนใหญ่ขบัเคล่ือนไปตามความ
ตอ้งการของนายจา้งท่ีเป็นทกัษะเฉพาะทางในการท างานท่ีตอ้งควบคู่กบัความรู้ทางดา้นวชิาชีพ 

3. สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ เพื่อรองรับ
การกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด ์4.0 เป็นสมรรถนะท่ีมีความส าคญัโดย
มีค่าองค์ประกอบ 0.74 และมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะ สมรรถนะด้าน
คุณลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงประกอบด้วยความสามารถในการปรับตวั การท างานเป็นทีม มีภาวะผูน้ า 
ความสามารถในการเรียนรู้ เป็นสมรรถนะท่ีจ าเป็นกบัลกัษณะงานการท าบญัชี โดยเฉพาะในส านกังาน 
ท่ีตอ้งการให้ผูท้  าบญัชีมีสมรรถนะในการท างานเป็นทีม สามารถประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานได ้ 
สมรรถนะดา้นการปรับตวั ซ่ึงมีความจ าเป็นอยา่งมากท่ีผูท้  าบญัชีตอ้งรีบปรับตวัเพื่อให้มีสมรรถนะใน
การท างานในยุคดิจิทลัท่ีเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงแบบท าลายลา้งส่ิงเดิมๆ (Disrupt) การปรับตวัน้ีเพื่อ
รองรับเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลง และรูปแบบการท างานท่ีเปล่ียนไป  ในดา้นภาวะผูน้ าผูท้  าบญัชีตอ้งมี
สมรรถนะในด้านการแสดงออกถึงการรับผิดชอบในเร่ืองต่างๆทีมีผลต่อทีมงาน หน่วยงานและ
หน่วยงาน รวมทั้งความสามารถในการบริหารจดัการงาน ความสามารถในการจูงใจ หรือโนม้นา้วผูอ่ื้น
ให้ปฏิบติัตามเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของผูว้ิจยัหลาย
ท่าน (อมรา ติรศรีวฒัน์, 2559; Kavanagh, 2008) ซ่ึงงานวิจยัน้ีมีขอ้คน้พบว่าผูเ้รียนสาขาการบญัชีเร่ิม
ตระหนกัถึงความคาดหวงัของนายจา้งในดา้นการมีทกัษะการส่ือสารทกัษะการวิเคราะห์ในทางวชิาชีพ
และการท างานเป็นทีมเป็นตน้ 
 4.การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา และการ
คดัเลือกมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการ
ก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด์4.0โดยมีค่าองค์ประกอบ 0.67และมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยส านกังานบญัชีจะให้ความส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
ดา้นน้ี โดยจะคดัเลือกบุคคลากรให้ตรงตามสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มากท่ีสุด ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะการ
คดัเลือกบุคคลากรได้ตรงตามสมรรถนะท่ีตอ้งการจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานของ
ส านกังานบญัชี ไม่เสียเวลากบัการท่ีไดค้นไม่ตรงกบังานท่ีจะมอบหมายงานของผูท้  าบญัชีตอ้งเป็นผูมี้
ความรู้ มีทกัษะในการท างานเฉพาะด้านและมีคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีสอดคล้องกับลกัษณะงาน 
สอดคล้องกบังานวิจยัของผูว้ิจยัหลายท่าน (Ozcelik & Ferman, 2006; Huselid, 1995) ซ่ึงมีขอ้คน้พบ



219 
 

เก่ียวกับการตรวจสอบประสิทธิภาพของวิธีการน าเอาสมรรถนะมาใช้ในฐานะกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อส่งเสริมบทบาททกัษะและพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในองคก์ร 
 5. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหาร
ค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับ
การกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด์ 4.0โดยมีค่าองคป์ระกอบ 0.65 และมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยส านกังานบญัชีจะให้ความส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
ด้านน้ีโดยการก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงานและคุณภาพของงานและบริหาร
ค่าตอบแทนโดยใชเ้ป็นกลยุทธ์ในการจูงใจในการท างานของบุคคลากร ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะงานท าบญัชี
เป็นงานท่ีมีปริมาณงานมาก และมีเวลาท่ีจ ากัดในการท างานต้องท าให้เสร็จตามเวลาท่ีก าหนดของ
หน่วยงานก ากับดูแล ดังนั้นส านักงานบญัชีตอ้งดูแลในเร่ืองค่าตอบแทนให้เหมาะสมมิเช่นนั้นอาจ
สูญเสียบุคคลากรไปเน่ืองจากงานท าบญัชีมีความคล่องตวัสูงในการเปล่ียนงานและก่อให้เกิดปัญหาการ
ท างานไม่ทนัก าหนดท่ีลูกคา้ตอ้งการสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Huselid (1995) 
 6.5 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยมีค่าองค์ประกอบ 0.69 และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01โดยส านกังานบญัชีจะใหค้วามส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นน้ีโดยใชน้โยบาย
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการจูงใจให้พนกังานมีพลงัผลกัดนัในการท างานและสร้างความผูกพนั
ต่อองค์กรเพื่อให้บุคคลากรมีความพยายามอย่างเต็มท่ีเต็มใจและตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ และ
สติปัญญาในการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะงานการท าบญัชีในส านักงาน
บญัชีมีปริมาณงานสูง มีความหลากหลายของงบการเงินท่ีมาจากหลากหลายธุรกิจและมีความซับซ้อน
ในเร่ืองมาตรฐานการบญัชีและภาษี ดงันั้นจึงตอ้งการบุคลากรท่ีมีความสามารถเช่ียวชาญหากส านกังาน
บญัชีมีบุคลากรท่ีมีความสามารถและเช่ียวชาญในงานของลูกคา้อยู่แลว้ ก็ตอ้งธ ารงรักษาบุคลากรให้มี
ความผกูพนัต่อองคก์รเพราะถา้หากตอ้งสูญเสียบุคลากรไป ก็เป็นปัญหาในการรับคนใหม่ ฝึกอบรมกนั
ใหม่ ซ่ึงใช้เวลาอีกระยะหน่ึงซ่ึงมีผลต่อการบริหารงานของส านักงานบัญชีและอาจสูญเสียลูกค้า
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Huselid (1995) 
 6.6 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการสรรหาและการคดัเลือกผูท้  าบญัชีท่ีมีคุณสมบติัท่ี
เหมาะสมตามแนวคิดสมรรถนะผูท้  าบัญชีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชี
คุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด ์4.0
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โดยมีค่าองคป์ระกอบ 0.86 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยส านกังานบญัชีจะให้ความส าคญั
กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นน้ีโดยใชน้โยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการคดัเลือก
ผูท้  าบญัชีม่ีมีคุณสมบติัตรงตามสมรรถนะท่ีตอ้งการทั้งในดา้นความรู้ ทกัษะการท างานและรวมไปถึง
คุณลกัษณะส่วนบุคลท่ีมีความสอดคลอ้งกบังานอาชีพผูท้  าบญัชี ไดแ้ก่ ตอ้งมีความรู้ดา้นมาตรฐานการ
รายงานทางการเงิน ดา้นภาษีอากร ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ดา้นเทคโนโลยีทางการเงิน ตอ้งมีทกัษะ
ดา้นการปฏิบติังาน ด้านภาษาองักฤษ ทกัษะการใช้โปรแกรมส าเร็จรูป การใช้เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้ง 
และตอ้งมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ การปรับตวั ความสามารถในการ
เรียนรู้งาน มีจรรยาบรรณทางวิชาชีพ ท างานเป็นทีมได้ เป็นตน้ ซ่ึงหากส านักงานบญัชีได้เลือกคนท่ี
เหมาะสมกับงานตั้ งแต่แรก ก็จะท าให้เกิดบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพในด้านการ
มอบหมายงาน การก าหนดผลตอบแทนและแรงจูงใจและส่งผลไปยงัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
เหมาะสมสอดคล้องกับงานวิจัยของ Salleh et al. (2014) ซ่ึงมีข้อค้นพบถึงการพัฒนาแบบจ าลอง
สมรรถนะทรัพยากรบุคคลท่ีผูป้ระกอบวิชาชีพด้านทรัพยากรมนุษยต์อ้งการในองค์กร ซ่ึงข้ึนอยู่กบั
กรอบความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อประเมินผูป้ฏิบติังานด้านทรัพยากร
มนุษยใ์นประเทศมาเลเซียในการจดัความส าคญัของความสามารถในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
บริบทขององคก์ร เพื่อพฒันาแบบจ าลองสมรรถนะและเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ร 
 6.7 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการก าหนดกลยุทธ์และนโยบายในการวางแผนการ
ฝึกอบรมและพฒันาผูท้  าบญัชีตามแนวคิดสมรรถนะผูท้  าบญัชีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีใน
ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทยเพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบาย
ไทยแลนด์ 4.0 โดยมีค่าองค์ประกอบ 0.77 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยส านกังานบญัชีจะ
ให้ความส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นน้ีโดย ใชน้โยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาให้ผูท้  าบญัชีท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้มาท างานไดพ้ฒันาความรู้และทกัษะ
การปฏิบติังานให้มีความกา้วหนา้มากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพื่อใหผู้ท้  าบญัชีท่ีรับเลือกเขา้มามีความสามารถสูงข้ึน 
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และขยายขอบเขตของการรับงานการท าบญัชีไดม้ากข้ึนตาม
ความเติบโตและความซบัซ้อนของธุรกิจการฝึกอบรมและพฒันาผูท้  าบญัชีจ าเป็นตอ้งก าหนดโปรแกรม
การอบรมและพฒันาให้สอดคล้องกบัสมรรถนะท่ีแต่ละบุคคลมีอยู่และความตอ้งการพฒันาเพิ่มข้ึน
เพื่อให้รองรับกบัความตอ้งการขององคก์ร หน่วยงาน และการเปล่ียนแปลงในมาตรฐานการปฏิบติังาน
ของผูท้  าบญัชี ได้แก่ การเปล่ียนแปลงในมาตรฐานการรายงานทางการเงินซ่ึงมีอยู่ตลอดเวลา การ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ท่ีขณะน้ีมีผลกระทบอยา่งรุนแรงท่ีสุด การเปล่ียนแปลงในสังคมโลกท่ีเปิด
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เสรีทางการคา้ การลงทุนและการแข่งขนัในการด าเนินธุรกิจทุกประเภทท่ีตอ้งอยูร่อด และมีความย ัง่ยืน
ในการด าเนินงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Erasmuset al. (2010) ซ่ึงมีขอ้คน้พบถึงระดบัความส าคญั
และความพึงพอใจต่อสมรรถนะหลกัของผูป้ฏิบติังานด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ารวิเคราะห์
ขอ้มูลแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของสมรรถนะต่างๆ และระดบัความพึงพอใจในปัจจุบนัและความ
แตกต่างระหวา่งกลุ่มของตวัแปรบางอยา่งในแง่ของระดบัความส าคญัโดยเฉล่ียและความพึงพอใจของ
สมรรถนะ ผลท่ีไดรั้บมีนยัส าคญัในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละส าหรับโปรแกรมการศึกษาและ
การฝึกอบรมท่ีน าเสนอโดยสถาบนัอุดมศึกษา 
 6.8 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมา
ก าหนดการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นอ่ืนไดแ้ก่ การวางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่งงาน การ
วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทย เพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด์4.0โดยมีค่า
องค์ประกอบ 0.77 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยส านกังานบญัชีจะให้ความส าคญักบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นน้ีโดยให้ความส าคญักบัการวางแผนก าลงัคนและการทดแทนต าแหน่ง
งาน เน่ืองจากงานท าบัญชีเป็นงานหนัก และมีความคล่องตัวสูงในการยา้ยงานส านักงานบัญชีจะ
ประสบปัญหาการขาดแคลนก าลงัคนโดยเฉพาะในช่วงเวลาท่ีตอ้งท าการปิดงบการเงินให้กบัองค์กร
ธุรกิจต่างๆหรือเรียกวา่ ช่วงเวลา “หนา้งบ” ซ่ึงอยูใ่นราวเดือน ธนัวาคม จนถึงเดือน พฤษภาคมของปีถดั
มา ดงันั้นส านกังานบญัชีตอ้งวางแผนก าลงัคนเพื่อบริหารจดัการปัญหาการขาดแคลนผูท้  าบญัชีในช่วง 
“หน้างบ”  บางส านักงานใช้วิธีการจา้งOutsource หรือการรับนักศึกษาฝึกงานมาช่วยงาน หรือบาง
ส านกังานเต็มใจรับบุคลากรเพิ่มในช่วงเวลาดงักล่าว เพราะคาดวา่จะมีลูกคา้เพิ่มข้ึนในแต่ละปีซ่ึงเป็น
การเติบโตของส านกังานบญัชีตามปกติ 

ส าหรับการวางแผนความกา้วหน้าในอาชีพ (Career Path) ส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศ
ไทย จะให้ความส าคญัต่อการก าหนด ความกา้วหน้าในอาชีพ หรือ Career Path ค่อนขา้งชดัเจน เพราะ
ถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้บุคลากรมองเห็นความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพ และมีหลกัเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกยา้ยและการสับเปล่ียน หมุนเวยีนต าแหน่งท่ีชดัเจน โปร่งใส 
และเป็นธรรม ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเกิดความมัน่ใจในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลก่อให้เกิดการ
กระตุน้การพฒันาตนเองไปสู่ความส าเร็จในอาชีพ รวมทั้งเพื่อเป็นการดึงดูดจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถให้อยู่กบัองค์กรตลอดไป โดยมีแนวคิดการวางแผนก้าวหน้าในอาชีพ ดงัน้ีคือ 1) ตอ้ง
ก่อให้เกิดการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรผา่นประสบการณ์และการสั่งสมความรู้ความสามารถทกัษะ 
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และสมรรถนะ 2) ตอ้งน าไปสู่การสร้างหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขในกระบวนการเล่ือนโอน ยา้ย เพื่อให้
สามารถคดัสรรบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัคุณสมบติัท่ีตอ้งการในงาน และ 3) ตอ้งน าไปสู่การพฒันาขีด
ความสามารถขององค์กร และรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพและผลงานโดดเด่นไว ้ทั้งน้ีส านักงานบญัชี
คุณภาพไดก้ าหนดต าแหน่งงานในองคก์ร โดยมกัแบ่งเป็นกลุ่มบริการลูกคา้ และกลุ่มบริหารงานทัว่ไป 
ในส่วนของกลุ่มบริการลูกคา้ก็จะแบ่งเป็นทีม (Team) ท่ีมีความเช่ียวชาญในแต่กลุ่มธุรกิจโดยในแต่ละ
ทีมจะมีต าแหน่งงานลดหลัน่กนั ไดแ้ก่ หวัหนา้ทีม พนกังานอาวโุส พนกังานฝึกหดั และจากการท างาน
ในลักษณะทีม ก็จะมีต าแหน่งด้านการบริหารท่ีมีต าแหน่งลดหลั่นกัน ซ่ึงจะปรากฏ Career Path ท่ี
ชดัเจนซ่ึงผูท้  าบญัชีจะมองเห็นภาพความกา้วหนา้ในอาชีพ 

6.9 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการฝึกอบรมขณะท างาน (On the Job Training: OJT) 
ของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนและนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยมีค่าองค์ประกอบ 0.25 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01
โดยส านักงานบญัชีจะให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวิธีการฝึกอบรมขณะท างาน 
เน่ืองจาก งานดา้นการท าบญัชีเป็นงานท่ีใชท้กัษะ และเทคนิคในการท างานเฉพาะท่ีตอ้งมีการฝึกอบรม
พร้อมไปกบัการท างานจริงการฝึกอบรมขณะปฏิบติังานเป็นการให้พนกังานเรียนรู้งานไปพร้อมกบัการ
ปฏิบติังานนั้นซ่ึงจะท าให้ผูไ้ดรั้บการฝึกไดรั้บประสบการณ์โดยตรงจากเหตุการณ์จริงการสอนงานโดย
ใชห้้องฝึกปฏิบติัจ าลองโดยมีการจดัท าเอกสารสมมติก็ไม่อาจทดแทนได ้เพราะสถานการณ์ทางบญัชีมี
ความแตกต่างกันในแต่ละลักษณะของธุรกิจ รูปแบบธุรกิจ และสภาพแวดล้อมท่ีแท้จริงของแต่ละ
กิจการ ซ่ึงในสถานศึกษาได้เคยจ าลองห้องปฏิบติัการทางบญัชีแต่ก็เป็นเพียงการฝึกปฏิบติัท่ีเป็นส่ิง
พื้นฐาน ไม่ใช่เหตุการณ์จริงทางธุรกิจท่ีมีความซับซ้อนกว่ามากมายการสอนงานแบบฝึกอบรมขณะ
ท างาน (On the Job Training: OJT) ในปัจจุบนัเร่ิมตั้งแต่การจดัของสถาบนัการศึกษาโดยการจดัการ
เรียนการสอนแบบสหกิจศึกษา หรือให้นกัศึกษาออกฝึกงานกบัสถานประกอบการซ่ึงจะไดฝึ้กปฏิบติั
กบัเอกสารทางบญัชีท่ีเป็นของจริงท่ีใชใ้นการจดัท างบการเงินของสถานประกอบการจริงไม่ใช่เอกสาร
สมมติและเป็นเอกสารท่ีตรงตามรอบบัญชีท่ีต้องจดัท างบการเงินในรอบบัญชีปัจจุบันโดยสถาน
ประกอบการได้ท าความตกลงร่วมกบัสถาบนัการศึกษาท่ีจะให้โอกาสแก่นักศึกษาได้ฝึกปฏิบติัจาก
เอกสารจริง โดยมีการด าเนินการท่ีจะรักษาความลบัของสถานประกอบการเจา้ของเอกสารอยา่งรัดกุม   
การสอนงานแบบฝึกอบรมขณะท างาน จะถูกน ามาใช้ในกรณีท่ีมีการรับผูท้  าบญัชีเขา้ท างานในแต่ละ
สถานประกอบการ ก็จะมีการมอบหมายเอกสารทางบญัชีของจริงให้พนกังานได ้“ลงมือ” ปฏิบติังาน 
ไปพร้อมกบัการสอนงานในส่วนท่ีสามารถแกไ้ขไดห้ากมีขอ้ผิดพลาด เช่นการจดัแยกเอกสาร การลง
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รหัสรายการทางบัญชี การลงรายการในโปรแกรมส าเร็จรูปการสรุปรายการในงบการเงิน การลง
รายการปรับปรุงทางบญัชี แต่ในส่วนงานบางอยา่งท่ีค่อนขา้งวิกฤติหากมีความผดิพลาด อาจจะให้ซ้อม
ปฏิบติัจากเอกสารสมมติก่อน  เช่นการส่งงบการเงินในระบบ e-Filing ของกรมพฒันาธุรกิจการค้า  
กระทรวงพาณิชย ์เพราะหากมีความผิดพลาด การแกไ้ขจะตอ้งส่งเร่ืองขอแกไ้ขไปยงักรมพฒันาธุรกิจ
การค้า ซ่ึงความส าคญัของงานท่ีต้องสอนงานแบบฝึกอบรมขณะท างาน ผูส้อนก็ต้องแยกแยะว่ามี
ความส าคญัในระดบัใดสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Niemi (2017) ซ่ึงมีขอ้คน้พบวา่ การฝึกอบรมและการ
พฒันาเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับทุกบริษัท โดยเฉพาะพนักงานท่ีไม่มีทักษะหรือมีประสบการณ์น้อย 
โดยทั่วไปแล้วการมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงานเป็นอย่างมากปรับปรุงเน่ืองจากวิธีการ
ฝึกอบรมและเคร่ืองมือท่ีใช้โดยบริษัท ดังนั้ นจึงน าไปสู่ผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของ
พนกังานและการพฒันาทกัษะและประสิทธิภาพในการท างาน 

6.10  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการสอนงาน (Coaching) ของผูท้  าบญัชีในส านกังาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการก้าวเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทย
แลนด์ 4.0 โดยมีค่าองค์ประกอบ 0.52 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยส านกังานบญัชีจะให้
ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการสอนงานแบบ Coaching หมายถึงเป็นการสอนงาน
ลูกน้องของตนเองโดยเป็นการส่ือสารอยา่งหน่ึงท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการระหวา่งหัวหน้าและ
ลูกน้อง การสอนงานแบบหัวหน้างานกับลูกน้องจะมีความใกล้ชิด และสามารถสอนงานกันอย่าง
ละเอียด ในทุกขั้นตอนหัวหน้าสอนและสามารถแก้ไขงานได้ทันท่วงที ลูกน้องสามารถซักถาม
รายละเอียดได ้และมีการส่ือสารท่ีกระจ่างชดั  ลดความเขา้ใจผิดจากการส่ือสาร หวัหนา้งานมีความเต็ม
ใจในการสอนงานเต็มท่ีเพื่อสร้างลูกน้องท่ีสามารถแบ่งเบาภาระงานได้ เพื่อให้หัวหน้างานสามารถ
บรรลุเป้าหมายได้ แม้ว่าหัวหน้างานจะได้คดัเลือกลูกน้องท่ีมีคุณภาพมาร่วมงาน แต่อย่างไรก็ตาม 
หวัหน้างานตอ้งท าการพฒันาโดยการฝึกสอนลูกน้องให้มีความสามารถเพียงพอท่ีจะแบ่งเบาภาระงาน
ของหวัหนา้งานไดเ้พื่อให้งานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์การสอนงานมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เป็นการพฒันา
ให้ลูกนอ้งมีความรู้ (Knowledge) มีทกัษะ (Skills) และมีคุณลกัษณะเฉพาะบุคคล (Personal Attributes) 
ท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานนั้นโดยเฉพาะ เพื่อให้สามารถท างานได้บรรลุตามเป้าหมาย และ 2) เพื่อ
ถ่ายทอดเทคนิค และวิธีการท างานให้ลูกนอ้งมีศกัยภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน เพื่อสามารถท างานไดใ้น
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน  ประโยชน์ของ “การสอนงาน” มีลักษณะการสอน แบบ “ตวัต่อตวั” มีความ
ต่อเน่ือง ระยะเวลาสะดวกทั้งผูส้อนและผูเ้รียนเป็นรูปแบบการส่ือสารท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
แบบสองทาง (Two Way Communication) หวัหนา้ไดแ้จง้และรับฟังส่ิงท่ีมุ่งหวงัจากลูกน้องและไดท้ า
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ความเขา้ใจท่ีตรงกนั หวัหนา้สามารถปรับปรุงแกไ้ขลูกนอ้งไดท้นัทีการสอนงานแบบ Coaching เหมาะ
กบังานดา้นบญัชี เพราะโดยสถิติท่ีนกับญัชีท างานไดไ้ม่ทน ลาออกจากงานก่อนเวลาครบทดลองงาน
(Probation) มกัจะมาจากการท่ีหวัหนา้งานไม่สอนงานไม่ช้ีแจงรายละเอียดของงานให้ลูกนอ้งเขา้ใจ ท า
ให้เกิดอุปสรรคในการท างาน จนถึงเกิดความขดัแยง้กนัสาเหตุมาจากหวัหนา้งานไม่มีเวลาสอนงานไม่
เห็นความส าคัญของการสอนงานและต้องการลูกน้องท่ีมีประสบการณ์ท างานได้เลยแต่ลืมนึกถึง
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัในแต่ละธุรกิจท่ีท าให้งานมีความแตกต่างกนัในระยะเร่ิมแรกท่ีรับพนกังาน
บญัชีใหม่หวัหนา้ตอ้งให้เวลาในการสอนงาน เช่นเดียวกบัการปฐมนิเทศ (Orientation) ซ่ึงมีผลให้พนกั
ใหม่ไดรั้บความรู้เบ้ืองตน้ท่ีส าคญัเพื่อการท างานไม่ผิดพลาดและการสอนงานก็ควรจะด าเนินการไป
ตลอด ทั้งน้ีพนกังานบญัชีใหม่ก็จะพฒันาความรู้และทกัษะการท างานไดดี้ ซ่ึงไม่อาจก าหนดไดว้า่ควร
จะหยุดเม่ือใดส านักงานบัญชีท่ีมีผูบ้ริหารท่ีให้ความส าคญัในเร่ืองการสอนงาน จะมีพนักงานท่ีมี
ศกัยภาพในการท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีดีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Johnson (2013) 

 การสอนงานอาจจะเร่ิมจากการแบ่งสายงานก่อน ตวัอย่างเช่นส านักงานบญัชีอาจแบ่งลูกคา้
ตามสายธุรกิจ เช่น บริการ พาณิชยกรรม และอุตสาหกรรม ผูท้  าบญัชีก็จะมีความเช่ียวชาญแตกต่างกนั 
ซ่ึงหวัหนา้งานก็จะสอนงาน ลูกนอ้งตามความถนดัในสายงาน ก็จะเท่ากบัแบ่งสายงานโดยชดัเจนวา่ใคร
จะเป็นลูกน้องใครส านักสอบบัญชี Big Four ก็พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสอนงานแบบ 
Coaching เช่นเดียวกนั โดยวิธีแบ่งสายงาน ซ่ึงตอ้งมีความช านาญแตกต่างกนั  ตวัอยา่งเช่นสายงานของ
ผูป้ระกอบการท่ีเป็นบริษทัประกนัภยั และสถาบนัการเงินซ่ึงมีความแตกต่างกนัในดา้นกฎหมายควบคุม 
และการด าเนินธุรกิจ จึงตอ้งมีการสอนงานท่ีแตกต่างกนัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นรูปแบบน้ีจึงมี
ความส าคญัสูง 

6.11 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) ของผูท้  าบญัชีในส านกังาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทยเพื่อรองรับการก้าวเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทย
แลนด์4.0โดยมีค่าองค์ประกอบ 0.88 และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.01โดยส านักงานบญัชีจะให้
ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการเป็นพี่ เล้ียงซ่ึงหมายถึง การให้ผู ้ท่ี มีความรู้
ความสามารถ หรือเป็นท่ียอมรับหรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้ค าปรึกษา และแนะน าช่วยเหลือรุ่นนอ้ง
หรือผูท่ี้อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ (Mentee) ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานเพื่อให้มีศกัยภาพสูงข้ึนซ่ึง
การก าหนด “พี่เล้ียง” เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์อาชีพผูท้  าบญัชีให้ความส าคญัมากท่ีสุดทั้งผูท้  า
หน้าท่ี “พี่เล้ียง” และ “น้องเล้ียง” (Mentee) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) เป็นอีกเคร่ืองมือหน่ึงท่ี
องคก์รน ามาใช้ทั้งในการจดัการความรู้ โดยการถ่ายทอดความรู้ระหวา่งผูท่ี้มีประสบการณ์มากกวา่กบั
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เพื่อนร่วมงานหรือรุ่นน้องท่ี มีประสบการณ์และความรู้น้อยกว่าความรู้หลายๆอย่างเกิดจาก
ประสบการณ์การท างานอย่างต่อเน่ืองยาวนาน จนมีความเช่ียวชาญและช านาญ บางองค์กร พนักงาน
บางคนแมจ้ะเกษียณแลว้ ทางองคก์รยงัตอ้งเชิญมาเป็นท่ีปรึกษาพิเศษ เพราะความรู้บางอยา่งถึงแมบ้างที
จะถอดองค์ความรู้ออกมาในรูปของหนังสือ หรือขอ้มูลต่างๆ แล้วก็ตาม แต่เทคนิคบางส่วนตอ้งใช้
ประสบการณ์เช่ือมโยงกบัความรู้ท่ีบ่มเพาะอย่างยาวนานเป็นการน าผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์มา
มากในองค์กรหรือในสายงานนั้ นๆ มาให้ค  าปรึกษาแนะน าถึงแนวทางการปฏิบัติงานให้ได้
ประสิทธิภาพท่ีดี รวมทั้งอาจจะรวมไปถึงการเป็นพี่เล้ียงในดา้นชีวิตสังคมการท างานให้ราบร่ืนและมี
ความสุขดว้ย การเป็นพี่เล้ียงมกัจะจบักนัเป็นคู่ พี่เล้ียง (Mentor) นอ้งเล้ียง (Mentee) เป็นรายบุคคลหรือ
เป็นกลุ่มเล็กๆจ านวนไม่เยอะมากเพื่อให้ดูแลไดอ้ย่างทัว่ถึง พี่เล้ียงจะเป็นผูส้อนงาน(Training) เป็นท่ี
ปรึกษา (Consulting) และเป็นโคช้ (Coaching) แมก้ระทั้งการให้ค  าปรึกษาในเร่ืองการใช้ชีวิตในการ
ท างาน ดงันั้นการเป็นพี่เล้ียงจะเช่ือมโยงกบัเร่ืองการสอนงาน แต่พี่เล้ียงจะให้ความใกลชิ้ดและดูแลใน
ทุกเร่ือง เพื่อให้“นอ้งเล้ียง” สามารถท างานและใชชี้วิตในการท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน ไม่ใช่การสอนงาน
เพียงอย่างเดียว พี่เล้ียงจะช่วยแกไ้ขจุดอ่อนให้ก าลงัใจ ประคบัประคองให้น้องเล้ียงผ่านพน้อุปสรรค
ต่างๆ ได้ ไม่เฉพาะมีศกัยภาพในการท างานเท่านั้น ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นด้านน้ีจึงมี
ความส าคญัท่ีสุดในสายวชิาชีพบญัชีท่ีถือวา่ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Johnson (2013) 

6.12 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการฝึกอบรมภายนอกของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชี
คุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด ์4.0
โดยมีค่าองคป์ระกอบ 0.85 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยส านกังานบญัชีจะให้ความส าคญั
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรมภายนอก ซ่ึงหมายถึง กระบวนการในอนัท่ีจะท าให้ผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และความช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และเปล่ียน
พฤติกรรมไปตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวเ้น่ืองจากการฝึกอบรมภายนอก เป็นส่วนหน่ึงของข้อ
ก าหนดการมีคุณสมบติัเป็นผูท้  าบญัชี ซ่ึงตอ้งมีการเก็บชัว่โมงการพฒันาความรู้ต่อเน่ือง (Continuing 
Profession  Development : CPD) เพื่อคงสถานะความรู้ทางวิชาชีพไวต้ลอดเวลา รวมทั้งเพิ่มพูนความรู้
ใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการท าบญัชี ทั้งในปัจจุบนัและอนาคตโดยผูท้  าบญัชีตอ้งเก็บชัว่โมง CPD 12 
ชัว่โมงต่อปี เป็นวิชาเก่ียวกบัการบญัชีไม่นอ้ยกวา่คร่ึงและตอ้งยื่นหลกัฐานจ านวนชัว่โมง CPD ภายใน
วนัท่ี 30 มกราคม ของทุกปีในระบบของผูท้  าบัญชีในเว็บไซต์ของสภาวิชาชีพบัญชีในพระบรม
ราชูปถมัภ์ ซ่ึงเป็นหน่วยงานก ากบัดูแลวิชาชีพผูท้  าบญัชี หากไม่ด าเนินการก็จะไม่ได้รับการต่ออายุ
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ใบอนุญาตการเป็นผูท้  าบญัชี  ก็ไม่อาจลงนามการจดัท างบการเงินไดจ้ากขอ้ก าหนดดงักล่าวเป็นไปตาม
แนวคิดท่ีส าคัญคือการเป็นผูท้  าบัญชีท่ีมีหน้าท่ีส าคัญในการจัดท างบการเงินให้แก่องค์กรธุรกิจ 
จ าเป็นตอ้งมีความรู้ท่ีทนัสมยัในดา้นท่ีเก่ียวมาตรฐานการรายงานทางการเงินท่ีมีการเปล่ียนแปลงและ
ปรับปรุงตลอดเวลา รวมทั้ งต้องมีความรู้ท่ีทันสมยัเก่ียวกับกฎหมายภาษีอากรและศาสตร์ต่างๆท่ี
เก่ียวเน่ืองทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงตามโลกธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เหล่าน้ีเพื่อให้
ผูท้  าบญัชีมีความรู้ท่ีทนัสมยั (Update) เพียงพอท่ีจะจดัท างบการเงินขององค์กรธุรกิจไดถู้กตอ้งตามท่ี
ควร เพื่อให้งบการเงินมีลกัษณะเชิงคุณภาพท่ีมีคุณค่าแก่ผูป้ระกอบการและเจา้หน้ีผูจ้ดัสรรเงินทุนใหแ้ก่
กิจการไดน้ าขอ้มูลจากงบการเงินไปใชเ้พื่อการตดัสินใจไดดี้ท่ีสุด การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นน้ี
นบัวา่มีความส าคญัต่อผูท้  าบญัชี ในดา้นท่ีเป็นขอ้ก าหนดท่ีตอ้งปฏิบติัในสถานการณ์ปัจจุบนัพบวา่ ผูท้  า
บญัชีให้ความส าคญัแก่การฝึกอบรมภายนอก แต่การก าหนดจ านวนชัว่โมงท่ีตอ้งอบรมทุกปีก็เป็นภาระ
แก่ผูท้  าบญัชี บางคนอบรมในหวัขอ้ซ ้ าๆ เพียงเพื่อการเก็บชัว่โมงใหค้รบ ค่าใชจ่้ายก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีผูท้  า
บญัชีถือเป็นภาระท่ีตอ้งจ่าย เพราะปัจจุบนั ค่าอบรมจากสถานฝึกอบรม มีราคาสูงข้ึนแต่อยา่งไรก็ตาม
ผูท้  าบญัชีก็ใหค้วามร่วมมือในการอบรมความรู้ต่อเน่ืองเพื่อคงสถานะความรู้ทางวชิาชีพไวต้ลอดเวลา 

6.13 การมีภาวะผูน้ า ในดา้นการเป็นบุคคลตน้แบบ (Role  Model) ของผูท้  าบญัชีในส านกังาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการก้าวเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทย
แลนด์ 4.0 โดยมีค่าองคป์ระกอบ 0.82 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยส านกังานบญัชีจะให้
ความส าคญักบัการมีภาวะผูน้ าในด้านการเป็นบุคคลตน้แบบ ซ่ึงหมายถึง การเป็นแบบอย่างในการ
ท างาน ซ่ึงเหมือนกบัการเป็นวีรบุรุษของคนท างานในสายเดียวกนั โดยไม่ใช่ผูน้  าโดยต าแหน่งเป็นผูน้ า
โดยสถานะท่ีคนอยากตามเองแมไ้ม่มีต าแหน่งการเป็นบุคคลตน้แบบมีความเช่ือมโยงกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ในส่วนท่ีเก่ียวกบัการสอนงานแบบ Coaching และการเป็นพี่เล้ียง (Mentor) เพราะผูท่ี้
เป็นโคช้ หรือพี่เล้ียง อาจจะกลายเป็นบุคคลตน้แบบท่ี ผูท้  าบญัชี ยดึถือเป็นแบบอยา่ง เม่ือไดรั้บการสอน
งาน หรือการดูแลโดยพี่เล้ียง แต่อย่างไรก็ตาม อาจมีบุคคลอ่ืนในองค์กรท่ีผูท้  าบญัชีจะสามารถยึดถือ
เป็นบุคคลตน้แบบ ในการท างาน และการด าเนินชีวติได ้

Role Model คือคนท่ีเรายึดเป็นแบบอย่าง คนท่ีมีบุคลิก มีวิสัยทศัน์ คนท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดีให้
เราได้ หรือแบบอย่างในทางไม่ดีท่ีเราควรหลีกเล่ียงไม่ว่าใครก็สามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีได้ คนท่ีมี
ความสามารถ ไม่วา่จะเป็นนกักีฬา นกัร้อง นกัเขียนคนดงั คนท่ีเราช่ืนชมและท าตาม คนท่ีมีแบบอยา่งท่ี
ดีในเร่ืองการกินอาหาร การออกก าลงักาย การอ่าน การส่ือสาร หรือเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเราต้องการพฒันา
ตวัเองควรจะเรียนรู้ บุคคลต้นแบบจะสามารถให้ส่ิงเหล่าน้ีแก่เราได้ ได้แก่ ประสบการณ์ของเขา  

https://www.nicetofit.com/%e0%b8%aa%e0%b8%a1%e0%b8%a3%e0%b8%a3%e0%b8%96%e0%b8%99%e0%b8%b0%e0%b8%82%e0%b8%ad%e0%b8%87%e0%b8%9c%e0%b8%b9%e0%b9%89%e0%b9%80%e0%b8%a3%e0%b8%b5%e0%b8%a2%e0%b8%99-1/
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รูปแบบความส าเร็จของเขา ซ่ึงเราจะสามารถเลียนแบบได ้(Copy) โดยอาจไม่ตอ้งเสียเวลาลองผิดลอง
ถูก หรือบุคคลตน้แบบเป็นส่วนหน่ึงของแรงบนัดาลใจท่ีท าให้เรามุ่งมัน่ปฏิบติัไปสู่ความส าเร็จ ไม่
ทอ้ถอยง่ายๆ เสมือนมีจุดหมายใหเ้ดินตามสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Barret C. Brown, M.A. (2011) 
 6.14 การมีภาวะผูน้ าในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) ของผูท้  าบญัชีในส านักงาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการก้าวเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทย
แลนด์ 4.0 โดยมีค่าองคป์ระกอบ 0.97 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยส านกังานบญัชีจะให้
ความส าคญักบัการมีภาวะผูน้ าในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจสูงมากซ่ึงหมายถึง การเป็นผูน้ าท่ีสร้าง
พลงัอ านาจในตนเองให้แก่ผูอ่ื้น เป็นพลงัอ านาจท่ีใชใ้นการขบัเคล่ือนความคิด และการกระท าใดๆท่ีพึง
ประสงค ์การสร้างแรงบนัดาลใจจะเป็นแรงผลกัท่ีส าคญัท่ีมีพลงัอ านาจใหค้นท างานมีเป้าหมายท่ีชดัเจน 
มีความเช่ือวา่ท าได ้มีพลงัความคิด และก่อให้เกิด “จินตนาการ” มีความรักและหลงใหล (Passion) ใน
การท างาน และจะยืนหยดัลงมือท างานจนส าเร็จ ความหลงใหลจะท าให้เกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา แม้
ประสบปัญหาหรืออุปสรรคก็จะพยายามหาวิธีไขอย่างมุ่งมัน่ ไม่ยอมแพง่้าย เป็นคุณสมบติัท่ีในยุค
ปัจจุบันต้องการให้เกิดกับการท างานเพราะหากเกิดข้ึนบุคคลท่ีท างานก็จะมีแรงผลักเพื่อให้เกิด
ความส าเร็จจากปัจจยัภายใน (Inner) ของเขาเอง ซ่ึงถือวา่เป็นแรงผลกัท่ีมีความย ัง่ยืนกวา่แรงผลกัอ่ืนใด
ภายนอก  มีการสร้างนิสัยการ “ลงมือท า”  ในงานบญัชี การสร้างแรงบนัดาลใจนบัวา่มีความส าคญัมาก 
เพราะงานบญัชีเป็นงานหนัก เน่ืองจากปริมาณงานจ านวนมากมีรายละเอียดของงานสูง และมีความ
จ ากดัในเร่ืองของเวลาท่ีงานตอ้งแลว้เสร็จ ผูท้  าบญัชีตอ้งมีแรงผลกัท่ีส าคญัจากภายในตวัเอง ซ่ึงหมายถึง 
ตอ้งมีแรงบนัดาลใจท่ีจะสร้างใหมี้นิสัย “การลงมือท า” ทนัที การมีจินตนาการในการท างาน เพื่อใหง้าน
เกิดประสิทธิผล และประสิทธิภาพของงาน แต่ในสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงพบว่าผูท้  าบญัชีท างานโดย
ความเคยชินความมีระเบียบวินยั มีความอดทน และความรับผิดชอบต่องานสูง จึงยงัไม่ไดใ้ช้แรงผลกั
ในส่วนของแรงบนัดาลใจมากนักจึงอาจกล่าวไดว้่า อาจจะขาดในเร่ืองของจินตนาการ ซ่ึงผูท้  าบญัชี
ส่วนใหญ่เห็นวา่เร่ืองน้ีมีความส าคญั แต่ก็ยงัไม่ไดพ้ฒันาภาวะผูน้ าในส่วนของแรงบนัดาลใจ การสร้าง
แรงบนัดาลใจก็มีความเช่ือมโยงกบั ภาวะผูน้ าในดา้นการมีบุคคลตน้แบบสองส่ิงน้ีมีความสัมพนัธ์กนั 
บุคคลตน้แบบ มีส่วนท าใหเ้กิดการสร้างแรงบนัดาลใจ เช่นกนั 

6.15 การมีภาวะผูน้ าในด้านการเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ของผูท้  า
บญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการก้าวเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
และนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยมีค่าองค์ประกอบ 0.76 และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดย
ส านกังานบญัชีจะใหค้วามส าคญักบัการมีภาวะผูน้ าในดา้นการเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป ซ่ึงหมายถึงการท่ีผูน้ า
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ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึนท าให้ผูต้ามเกิดแรงดลใจ
ในการท างาน ซ่ึงความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป ประกอบด้วย 1) บุคลิกภาพท่ีน่านับถือ (Charisma) 2) การ
ยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized Consideration) และ 3) การกระตุน้ให้ใช้สติปัญญา 
(Intellectual Stimulation)   
 แนวคิดเดิม ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) โดย
อธิบายวา่ เป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัตามท่ีคาดหวงัไว ้ดว้ยการระบุขอ้ก าหนดงานอยา่ง
ชดัเจนและให้รางวลัเพื่อการแลกเปล่ียนกบัความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายของผูต้าม การแลกเปล่ียน
น้ีจะช่วยใหส้มาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายของงานความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย
จะมีประสิทธิภาพสูงภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งคงท่ีผูบ้ริหารจะใชค้วามเป็นผูน้ าแบบน้ีด าเนินงาน
ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหน่ึงท่ีค่อนข้างสั้ นแต่เม่ือสภาพแวดล้อม
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว แนวคิดเดิมอาจไม่ส่งผลส าเร็จปัจจุบนัแต่ละองคก์ารมีการแข่งขนัมากข้ึน
ความเป็นผูน้ าแบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้เรียกวา่ ความเป็น
ผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การท่ีผูน้ าและผูต้ามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อ
ยกระดบัขวญัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงข้ึน ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายกบัความเป็นผูน้ าเชิง
ปฏิรูป เป็นรูปแบบท่ีแยกจากกนัโดยเด็ดขาดและการแสดงความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับ
สถานการณ์ปัจจุบันคือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู ้น าในเชิงปฏิรูปซ่ึงมีความเหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีความเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วมากกวา่ในลกัษณะงานบญัชีมีความเหมาะสมกบั
ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปเช่นกนั เน่ืองจากโลกธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา การบญัชีเป็นผูอ้อกแบบ
สารสนเทศท่ีจะสามารถสะท้อนภาพของธุรกิจให้มีภาพท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด เพื่อผูป้ระกอบการจะ
สามารถใช้ขอ้มูลจากงบการเงินในการตดัสินใจได้ดีท่ีสุด จึงตอ้งตามทนัการเปล่ียนของโลกธุรกิจ 
มาตรฐานการรายงานทางการเงินท่ีเป็นกฎเกณฑ์ในการจดัท างบการเงินก็มีการเปล่ียนแปลง ปรับปรุง
อยูต่ลอดเวลา ดงันั้นภาวะผูน้ าแบบปฏิรูป มีความเหมาะสมเพราะเป็นผูน้ าแบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจให้ผู ้
ตามปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้ผูน้ าเชิงปฏิรูปตอ้งสามารถน าให้ผูท้  าบญัชีมีแรงบนัดาลใจใน
การท างาน คอยช่วยเหลือ ใหก้ าลงัใจมากกวา่การน าแบบตั้งเป้าหมาย ผูน้ าเชิงปฏิรูปก็มีความสอดคลอ้ง
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการสอนงานและการเป็นพี่เล้ียงและมีความสอดคลอ้งกบัภาวะ
ผูน้ าในดา้นการเป็นบุคคลตน้แบบและการสร้างแรงบนัดาลใจดว้ยเช่นกนั 
 6.16  การจดัการความรู้ในดา้นการตั้งชุมชนนกัปฏิบติัของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ
ในประเทศไทยเพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด ์4.0 โดยมีค่า
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องค์ประกอบ  0.88 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยส านกังานบญัชีจะให้ความส าคญักบัการ
จดัการความรู้ในดา้นการจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติัในวชิาชีพบญัชีซ่ึงหมายถึง ชุมชนของวชิาชีพผูท้  าบญัชี 
ท่ีรวบรวมกลุ่มคนท่ีมีความรู้ความสนใจในเร่ืองเดียวกนั มาร่วมแลกเปล่ียนแบ่งปัน เรียนรู้ในเร่ืองนั้นๆ  
ร่วมกนั เพื่อไดม้าซ่ึง Knowledge Assets (KA) หรือขุมความรู้ในเร่ืองนั้นๆ การจดัการความรู้โดยวิธีน้ีมี
ความเหมาะสมกบัวิชาชีพบญัชีเน่ืองจาก ความรู้ในการปฏิบติังานผูท้  าบญัชี มีทั้งทฤษฎีท่ีเป็นไปตาม
มาตรฐานการรายงานทางการเงินและมีรายละเอียดในทางปฏิบติัท่ีตอ้งน าทฤษฎีมาปรับใช้กบัแต่ละ
กรณีให้มีความสอดคลอ้งกนั ซ่ึงอาจจะตอ้งมีการตีความความรู้ด้านทฤษฎีและการตีความขอ้เท็จจริง
ในทางปฏิบติัท่ีเกิดข้ึน จึงตอ้งอาศยัผูรู้้ท่ีจะเขา้มาร่วมกนัแสดงความคิดเห็น ถ่ายทอดองคค์วามรู้ แนว
ปฏิบติัท่ีดีท่ีเคยท าส าเร็จมาแลว้ การจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติัในปัจจุบนัมีการพฒันาโดยใชช่้องทางSocial 
Media ในการติดต่อส่ือสารได้แก่ กลุ่ม Fan Page Facebook ซ่ึงหมายถึงการใช้ Facebook เพื่อการ
น าเสนอแนวคิด โดยมีการสร้างพื้นท่ีส่วนหน่ึงท่ีท าให้ผูมี้ความสนใจร่วมกนัเข้ามาใช้พื้นท่ีในการ
น าเสนอเร่ืองราวและการแบ่งปันเร่ืองราว ความรู้ ความสนใจแก่กนัหรือการติดต่อส่ือสารผ่าน Line 
Application ซ่ึงการตั้งกลุ่มในสังคมออนไลน์ เพื่อเป็นชุมชนนักปฏิบติัของกลุ่มวิชาชีพบญัชีไม่ว่าจะ
เป็นผูส้อบบญัชี ผูท้  าบญัชี และผูส้อบบญัชีภาษีอากรนับว่ามีคุณประโยชน์ต่อผูป้ระกอบวิชาชีพ ท่ี
สามารถเขา้มาหาความรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั มีการส่งขอ้มูลข่าวสารการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของ
กฎหมายทางภาษี มาตรฐานการรายงานทางการเงินและแนวปฏิบติัเก่ียวการท างานในเร่ืองต่างๆไดแ้ก่
การจดัท าเอกสารทางบญัชีและภาษีท่ีถูกตอ้ง การยืน่งบการเงินภายในก าหนดท่ีถูกตอ้งการยืน่เสียภาษีท่ี
ถูกตอ้ง ส่งผลให้ผูป้ระกอบวิชาชีพกลุ่มต่างๆ ไดป้ระโยชน์จากการแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัและน าไปใช้
ปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง หากใครไม่ทราบส่ิงใด ก็สามารถเขา้กลุ่มเพื่อมาตั้งค  าถามและมีผูรู้้หรือมี
ประสบการณ์เขา้ร่วมกลุ่มมาเพื่อแบ่งปันประสบการณ์กนัและกนัการจดัการความรู้โดยวิธีน้ีจึงเป็นท่ี
นิยมของผูป้ระกอบวชิาชีพบญัชีทุกกลุ่ม  
 6.17 การจดัการความรู้ในด้านการถอดบทเรียน ของผูท้  าบญัชีในส านักงานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทย เพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบายไทยแลนด์4.0โดยมีค่า
องค์ประกอบ 0.81และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยส านักงานบญัชีจะให้ความส าคญักบัการ
จดัการความรู้ในดา้นการถอดบทเรียนในวิชาชีพบญัชี ซ่ึงหมายถึงการทบทวนหลงัปฏิบติัการหรือการ
ถอดบทเรียนในวชิาชีพบญัชีเป็นกระบวนการดึงเอาความรู้จากการท างานในดา้นการท าบญัชีออกมาใช้
เป็นทุนในการท างานเพื่อยกระดบัให้ดียิ่งข้ึนเป็นการสกัดความรู้ท่ีมีอยู่ในตวัคน (Tacit Knowledge) 
ออกมาเป็นบทเรียน/ความรู้ท่ีชัดแจง้ (Explicit Knowledge) ซ่ึงเป็น “ขอ้คน้พบใหม่”ซ่ึงเรียนรู้มาจาก
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ประสบการณ์การท างานจริง) หรืออาจกล่าวไดว้า่ บทเรียน จะคลา้ยกบัการเติมค าในช่องวา่งท่ีวา่ “ถา้...
จะเกิด....(อะไรข้ึน)...” บทเรียนเป็นการอธิบายเหตุการณ์และเง่ือนไขท่ีเกิดข้ึนไม่ใช่เพียงการเล่าเร่ืองใน
อดีตแต่ตอ้งมีการอธิบายท่ีมีคุณค่าท่ีจะน าไปปฏิบติัต่อ บทเรียนช่วยให้เกิดการเรียนรู้เพื่อไม่ให้กระท า
ผดิซ ้ าอีก ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการถอดบทเรียน ท าให้ไดบ้ทเรียนในรูปแบบชุดความรู้ ท่ีเป็นรูปธรรมและเกิด
การเรียนรู้ร่วมกนัของผูเ้ขา้ร่วมกระบวนการอนัน ามาซ่ึงการปรับวธีิคิดและเปล่ียนแปลงวิธีการท างานท่ี
สร้างสรรค์และมีคุณภาพยิ่งข้ึน หัวใจหลกัของการถอดบทเรียนตอ้งมีการแบ่งปันความรู้ (Knowledge 
Sharing) โดยมีผลประโยชน์ร่วมกนั (Mutual Benefit) มีความไวว้างใจทั้งตนเองและผูอ่ื้น (Trust) และมี
การเรียนรู้ (Learning) ประโยชน์ของการถอดบทเรียน ในระยะสั้น สามารถน าไปปรับปรุงเทคนิคการ
ท างาน การขับเคล่ือนเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สามารถปรับเปล่ียนได้ตามสถานการณ์การ
เปล่ียนแปลงของสังคมและท าใหผ้ลการด าเนินงานโครงการดีข้ึนส่วนในระยะกลางและระยะยาวท าให้
เกิดความเช่ือมัน่ในการท างานและการเผชิญปัญหามากข้ึน เกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้เห็นพฒันาการ
ของโครงการท่ีดีข้ึนหลงัจากการน าบทเรียนไปปรับใช้การถอดบทเรียนสามารถท าได้ทั้ งก่อนการ
ด าเนินการ ระหวา่งการด าเนินการ และหลงัการด าเนินการ และวธีิการถอดบทเรียนไดแ้ก่ 
  6.17.1การถอดบทเรียนดว้ยการเรียนรู้จากเพื่อน (Peer Assist : PA) เป็นการเรียนรู้ก่อน
การท ากิจกรรม โดยเป็นการเรียนรู้จากเขา เขาเรียนรู้จากเรา ทั้งเราและเขาเรียนรู้ร่วมกนั และส่ิงท่ีเรา
ร่วมกนัสร้าง (เกิดความรู้ใหม่) โดยมีลกัษณะเป็นการประชุมหรือประชุมเชิงปฏิบติั 

6.17.2การถอดบทเรียนแบบเล่าเร่ือง (Story Telling) เป็นการเรียนรู้ก่อนหรือระหวา่ง
ท ากิจกรรม ด้วยการให้ผู ้มีความรู้จากการปฏิบัติ ปลดปล่อยความรู้ท่ีซ่อนเร้นอยู่ในตัวออกมา
แลกเปล่ียนความรู้ โดยผูเ้ล่าจะเล่าความรู้สึกท่ีฝังลึกอยูใ่นตวัท่ีเกิดจากการปฏิบติั ซ่ึงผูฟั้งสามารถตีความ
ไดโ้ดยอิสระ และเม่ือเกิดการแลกเปล่ียนผลการตีความแลว้จะท าให้ไดค้วามรู้ท่ีสามารถบนัทึกไวเ้ป็น
ชุดความรู้ ซ่ึงการถอดบทเรียนในลกัษณะน้ี จะเป็นการสกดัความรู้จากเร่ืองท่ีเล่าออกมาวา่มีคุณค่าและ
สามารถน ามาใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งไร ไม่ใช่เป็นเพียงการเล่าเร่ืองในอดีต 

6.17.3การถอดบทเรียนหลงัปฏิบติัการ (After Action Review : AAR) ท่ีมาของ AAR 
นั้น มาจากกองทพัสหรัฐฯ โดยเกิดจากการน าผลการรบมาปรับปรุงเพื่อการรบคร้ังต่อไป ดงันั้น AAR 
จึงเป็นการจบัความรู้ท่ีเกิดข้ึนสั้นๆ ภายหลงัการท ากิจกรรม แลว้น าไปสู่การวางแผนในคร้ังต่อไป ท าให้
คนท ารู้สึกต่ืนตวัและมีความรู้สึกผูกพนักบังาน โดยโครงการและกิจกรรมท่ีท าคร้ังเดียวแล้วจบไม่
จ  าเป็นต้องท า AAR ซ่ึงรูปแบบการท า AAR สามารถด าเนินการได้ทั้ งระหว่างการท ากิจกรรมเพื่อ
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ปรับปรุงแกไ้ขระหวา่งการท างาน หรือ “การท าไป คิดไป แกไ้ขไป” และภายหลงัส้ินสุดแต่ละกิจกรรม
เพื่อน าไปวางแผนกิจกรรมคร้ังต่อไป 

ในรูปแบบการจดัการความรู้ในดา้นการถอดบทเรียนน้ี ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชี
คุณภาพมีการด าเนินการบางส่วน เพราะการถอดบทเรียนต้องใช้เวลาพอสมควรเพื่อท่ีจะท าให้ได้
บทเรียนท่ีสมบูรณ์แบบ ผูท้  าบญัชีส่วนใหญ่ใชว้ธีิการตั้งชุมชนปฏิบติัมากกวา่ เพราะใชเ้วลานอ้ยกวา่ใน
การถาม-ตอบ เร่ืองท่ีเป็นประเด็นปัญหาท่ีตรงกบัความตอ้งการในขณะนั้นๆ 
 6.18  การจดัการความรู้ในดา้นการใช้ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ในวชิาชีพบญัชีของผูท้  า
บญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย เพื่อรองรับการก้าวเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
และนโยบายไทยแลนด์ 4.0 โดยมีค่าองค์ประกอบ 0.86 และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดย
ส านกังานบญัชีจะให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้ในดา้นการใชร้ะบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ใน
วิชาชีพบัญชี ในวิชาชีพบญัชี ซ่ึงหมายถึงการใช้ระบบสารสนเทศประเภทหน่ึงท่ีน าวิทยาการของ
ปัญญาประดิษฐ์เข้ามาใช้จัดการสารสนเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสารสนเทศท่ี เป็นองค์ความรู้ 
(Knowledge) ในเฉพาะสาขาการบัญชีโดยเป็นซอฟต์แวร์ท่ีใช้สร้างฐานความรู้ทางด้านการบัญชี
(Accounting Knowledge Base) และกลไกในการตั้งค  าถามและหาค าตอบจาก Knowledge Baseระบบ
ผูเ้ช่ียวชาญ คือระบบคอมพิวเตอร์ท่ีจ าลองการตดัสินใจของมนุษย ์ผูเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในดา้นใดดา้นหน่ึง 
โดยใชค้วามรู้และการสรุปเหตุผลเชิงอนุมาน (Inference) ในการแกปั้ญหายากๆ ท่ีตอ้งอาศยัผูเ้ช่ียวชาญ 
ระบบผูเ้ช่ียวชาญไดถู้กพฒันาข้ึนมา เพื่อใชง้านในระบบต่างๆ อยา่งแพร่หลายมากวา่ 30 ปี ไม่วา่จะเป็น
ในแวดวงธุรกิจ การแพทย ์วิทยาศาสตร์ วิศวกรรม อุตสาหกรรม เป็นตน้ ตวัอยา่งของ Expert System 
Applications ได้แ ก่  Diagnosis of Faults and Diseases, Automobile Diagnosis, Interpretation of Data 
(เช่ น  Sonar Signals), Mineral Exploration, Personnel Scheduling, Computer Network Management, 
Weather Forecasting, Stock Market Prediction, Consumer Buying Advice, Diet Adviceเป็นต้นจะเห็น
ได้ว่าวตัถุประสงค์หลกัของระบบผูเ้ช่ียวชาญก็คือการช่วยในการตดัสินใจ การให้ความรู้ ค  าแนะน า 
หรือค าปรึกษา อย่างท่ีเราต้องการจากผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้านExpert Systems ระบบ ES หรือระบบ
ผูเ้ช่ียวชาญ จดัเป็นระบบสารสนเทศประเภทหน่ึงท่ีน าวิทยาการของปัญหาประดิษฐ์เขา้มาใช้จดัการ
สารสนเทศ โดยเฉพาะอยา่งยิง่สารสนเทศท่ีเป็นองคค์วามรู้ (Knowledge) ในเฉพาะสาขาหรือเฉพาะดา้น 
ดงันั้นระบบผูเ้ช่ียวชาญจึงเป็นซอฟต์แวร์ท่ีใชส้ร้างฐานความรู้ (Knowledge Base) และกลไกในการตั้ง
ค าถาม และหาค าตอบ (จาก Knowledge Base) ท าให้ผูใ้ช้ไดรั้บความสะดวกในการถามและตอบส่ิงท่ี
ถามเสมือนหน่ึงคุยกบัผูเ้ช่ียวชาญจริง   
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 ระบบผู้เช่ียวชาญเหมาะสมกับงานท่ีเป็นเร่ืองการใช้เทคนิคเฉพาะด้านการวินิจฉัยทาง
การแพทย ์การขุดเจาะน ้ ามนั การวางแผนการเงิน การจดัท าภาษี การวิเคราะห์ทางเคมี การผ่าตดั การ
ซ่อมเคร่ืองยนต์ การพยากรณ์อากาศ การซ่อมเคร่ืองคอมพิวเตอร์ การส่งสัญญาณดาวเทียม ปฏิบติัการ
เก่ียวกับอาวุธนิวเคลียร์ การวางรูปแบบหนังสือพิมพ์ การตีความกฎหมาย เป็นต้น ดังนั้ นระบบ
ผูเ้ช่ียวชาญจึงมีความเหมาะสมกบังานด้านการท าบญัชี การจดัท างบการเงิน และด้านภาษีอากร แต่
อยา่งไรก็ตาม เป็นการลงทุนสูงในดา้นเทคโนโลย ีบริษทัสอบบญัชี Big Fourมีการด าเนินการดา้นน้ีเช่น 
ระบบของ EY Atlas แต่ในส่วนของส านักงานบญัชีคุณภาพเห็นว่าการจดัการความรู้ในรูปแบบน้ีมี
ความส าคญัในยคุ 4.0 แต่การลงทุนสูง  หากมีการร่วมกนัลงทุนเพื่อใชท้รัพยากรร่วมกนัจึงจะคุม้กบัการ
ลงทุน 
 
5.3 แนวทางการพฒันาสมรรถนะของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย 
 ตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทย โดยศึกษาถึงองค์ประกอบสมรรถนะท่ีจ าเป็นต้องมีของผูท้  าบัญชีในส านักงานบัญชี
คุณภาพในประเทศไทยเพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเวียนและนโยบายไทแลนด์ 4.0 
ซ่ึงมี 3 องค์ประกอบท่ีส าคญั คือความรู้ ทกัษะทางวิชาชีพคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงจะส่งผลให้การ
ท างานของผูท้  าบญัชีมีประสิทธิภาพดงันั้นแนวทางการพฒันาสมรรถนะเพื่อให้ผูท้  าบญัชีมีสมรรถนะ
ตามท่ีก าหนดดงักล่าวจึงมีแนวทางการพฒันาโดยเรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบดงัน้ีคือ 
 1.การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ค่าน ้าหนกั 0.335 โดยมีองคป์ระกอบเรียงล าดบัดงัน้ี 
  (1) การสรรหา และการคัดเลือกผูท้  าบัญชีท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมตามแนวคิด
สมรรถนะ (HR 4)ค่าน ้าหนกั 0.86 
  (2) การก าหนดกลยุทธ์และนโยบายในการวางแผนการฝึกอบรมและพฒันาผูท้  าบญัชี
ตามแนวคิดสมรรถนะ (HR5) ค่าน ้าหนกั 0.77 
  (3) การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นอ่ืน ไดแ้ก่ การวางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่งงาน การวางแผนความกา้วหน้าใน
อาชีพ (HR6)ค่าน ้าหนกั 0.77 
  (4) การจูงใจ และความผกูพนัต่อองคก์ร ตามแนวทางการพฒันาสมรรถนะ (HR3) ค่า
น ้าหนกั 0.69 
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  (5) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา และการคดัเลือก  ตามแนวทางการพฒันา
สมรรถนะ (HR 1) ค่าน ้าหนกั 0.67 
  (6) การประเมินผลการปฏิบติังานและการบริหารค่าตอบแทนตามแนวทางการพฒันา
สมรรถนะ (HR 2) ค่าน ้าหนกั 0.65 
 2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ค่าน ้าหนกั 0.294 โดยมีองคป์ระกอบเรียงล าดบัดงัน้ี 
  (1) การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring)  (HRD 3) ค่าน ้าหนกั 0.88 
  (2) การฝึกอบรมภายนอก (HRD 4) ค่าน ้าหนกั 0.85 
  (3) การสอนงาน (Coaching) (HRD 2) ค่าน ้าหนกั 0.52 
  (4) การฝึกอบรมขณะท างาน (On the Job Training: OJT) (HRD 1) ค่าน ้าหนกั 0.25 
 3. ภาวะผูน้ า ค่าน ้าหนกั 0.160 โดยมีองคป์ระกอบเรียงล าดบัดงัน้ี 
  (1) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) ค่าน ้าหนกั 0.97 
  (2) การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role Model) ค่าน ้าหนกั 0.82 
  (3) การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ค่าน ้าหนกั 0.76 
 4. การจดัการความรู้ค่าน ้าหนกั 0.061 โดยมีองคป์ระกอบเรียงล าดบัดงัน้ี 
  (1) การตั้งชุมชนนกัปฏิบติั (COP) ค่าน ้าหนกั 0.88 
  (2) การใชร้ะบบผูเ้ช่ียวชาญและคลงัความรู้ (ARTIF) ค่าน ้าหนกั 0.86 
  (3) การถอดบทเรียน (AAR) ค่าน ้าหนกั 0.81 
 
5.4  ข้อเสนอแนะ 
 การวิจยัเร่ือง “ตวัแบบการจดัการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีในส านักงาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย”  ผูว้จิยัไดพ้ฒันาขอ้เสนอแนะส าหรับงานวจิยัในคร้ังน้ีประกบดว้ย 3 ส่วน
คือ ขอ้เสนอแนะในการบริหารจดัการ  ขอ้เสนอแนะในเชิงนโยบาย และขอ้เสนอแนะในการศึกษาวิจยั
คร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 5.4.1 ข้อเสนอแนะในการบริหารจัดการ  
 1. ส านกังานบญัชีทั้งท่ีเป็นส านกังานบญัชีคุณภาพ และส านกังานบญัชีทัว่ไปท่ีให้บริการดา้น
ท าบญัชีแก่องค์กรธุรกิจ ควรติดตามการเปล่ียนแปลงของขอ้ก าหนดต่างๆ ท่ีมีผลต่อการจดัท ารายงาน
ทางการเงิน ได้แก่มาตรฐานการรานงานทางการเงิน มาตรฐานการบญัชี และกฎหมายทางด้านภาษี 
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รวมทั้งนโยบายของรัฐในการก าหนดทิศทางการพฒันาประเทศท่ีมีผลกระทบต่อการจดัท ารายงาน
ทางการเงิน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีจ  าเป็นตอ้งมี 
 2. ส านักงานบญัชี ควรก าหนดแนวทางการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีให้สอดคลอ้งกบั
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีจ  าเป็นตอ้งมี เพื่อให้ผูท้  าบญัชีมีสมรรถนะท่ีสามารถรองรับความเปล่ียนแปลง
ต่างๆได้ รูปแบบการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีอาจมีความแตกต่างจากงานท่ีผูว้ิจยัน าเสนอน้ี 
เน่ืองจากสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงหรือแตกต่างไป 
 3. การพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีมีความส าคญัต่อการพฒันาดา้นการเงินและการบญัชีของ
ประเทศ เพื่อให้รายงานทางการเงินของประเทศไทยมีความทดัเทียมในระดบัสากล มีความน่าเช่ือถือ 
สะทอ้นภาพท่ีแทจ้ริงของกิจการ มีลกัษณะเชิงคุณภาพตามหลกัสากล ซ่ึงจะน าไปสู่การขยายการคา้ 
และการลงทุนระหว่างประเทศ  ซ่ึงการบญัชีท่ีมีมาตรฐานในระดบัสากลจะช่วยประเทศไทยมีความ
พฒันากา้วหนา้ทางเศรษฐกิจในอนาคต 
 
 5.4.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. สภาวชิาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ ์ควรเป็นหน่วยงานหลกัท่ีจะผลกัดนัใหผู้ท้  าบญัชีใน
ประเทศไทยมีสมรรถนะการท างานท่ีสูง สามารถเทียบไดใ้นระดบัสากล ทั้งน้ีเพื่อสามารถแข่งขนัทั้งใน
ระดบัอาเซียน และระดบัโลก โดยการก าหนดนโยบายการส่งเสริม ทั้งในเชิงรุกเพื่อผลกัดนัใหผู้ท้  าบญัชี
ในประเทศไทย มีความสามารถไปท างานในต่างประเทศได ้และในเชิงรับเม่ือตอ้งถูกภยัคุกคามจากผูท้  า
บญัชีจากต่างประเทศท่ีจะเขา้มาด าเนินธุรกิจแข่งขนัด้วยซ่ึงการผลกัดันของสภาวิชาชีพบญัชีฯ จะ
สามารถท าไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมเน่ืองจากเป็นผูค้วบคุมการใหใ้บประกอบวชิาชีพแก่ผูท้  าบญัชีโดยตรง 
 2. สภาวิชาชีพบญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์ ควรเป็นหน่วยงานท่ีให้การสนับสนุนการพฒันา
สมรรถนะของผู ้ท  าบัญชีทั้ งทางตรงและทางอ้อมในทางตรงได้แก่การจัดอบรมท าการทดสอบ
สมรรถนะ และการก าหนดองคป์ระกอบสมรรถนะท่ีผูท้  าบญัชี จ  าเป็นตอ้งมีส่วนในทางออ้มไดแ้ก่การ
ประชาสัมพนัธ์ และให้ข้อมูลท่ีส่งเสริมให้ผูท้  าบญัชีได้ทราบถึงการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบกับ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งมีของผูท้  าบญัชีและแนวทางการพฒันาเพื่อให้เกิดสมรรถนะตามท่ีก าหนดข้ึน 
 3. กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีก ากบัดูแล การจดัท ารายงาน
ทางการเงิน ของผูท้  าบญัชี ควรมีส่วนก าหนด สมรรถนะของผูท้  าบญัชี และให้การสนบัสนุนการพฒันา
สมรรถนะ ซ่ึงท่ีผา่นมากรมพฒันาธุรกิจการคา้ฯ ไดด้ าเนินการอยูเ่สมออยา่งต่อเน่ือง เช่นในเร่ืองการจดั
อบรมความรู้ต่อเน่ืองทางบญัชีท่ีสามารถนับชัว่โมงการอบรมไดโ้ดยไม่เสียค่าใช้จ่ายให้แก่ผูท้  าบญัชี 
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และการประชาสัมพนัธ์กฎเกณฑ์ต่างๆท่ีมีการเปล่ียนแปลงซ่ึงมีผลกระทบต่อการจดัท ารายงานทางการ
เงิน 
 4. การส่งเสริมและสนบัสนุนของกรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์และสภาวิชาชีพ
บญัชีในพระบรมราชูปถมัภ์ ควรด าเนินการร่วมกนัเพื่อให้เกิดเอกภาพเป็นไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อให้
ผูท้  าบญัชีไม่เกิดความสับสนและเป็นประโยชน์ต่อผูท้  าบญัชีหน่วยงานและประเทศชาติโดยรวมใน
ท่ีสุด 
 
 5.4.3 ข้อเสนอแนะในการน าตัวแบบจากงานวจัิยไปประยุกต์ใช้ให้เกดิประโยชน์ 
 จากตวัแบบงานวิจยัไดข้อ้คน้พบท่ีส าคญัของการประยุกต์ใช้ตวัแบบให้เกิดประโยชน์ต่อผูท้  า
บญัชีในส านกังานบญัชีคือ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนและมีผลกระทบต่อวิชาชีพบญัชีท่ีส าคญัท่ีสุดใน
ขณะน้ี คือการเปล่ียนแปลงของระบบบญัชีคอมพิวเตอร์ไม่ว่าจะเป็นระบบโปรแกรมบญัชีออนไลน์
(Cloud Base Accounting) ระบบ Mobile Accounting ท่ีมีการใช้ Application ต่างๆ บนอุปกรณ์ต่างๆ 
เช่น มือถือ แทบเลต หรือแม้แต่นาฬิกาอจัฉริยะ และการน า Artificial intelligence (AI) มาใช้ในงาน
บญัชีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลมาจาก นโยบาย 4.0 และความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีท่ีองคก์รธุรกิจต่างพากนั
แข่งขนัไปสู่ความกา้วหนา้ในโลกยคุดิจิทลัแบบกา้วกระโดด ซ่ึงมีความรุนแรงกวา่ปัจจยัดา้นการกา้วเขา้
สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  (AEC) ดังนั้ นการปรับเปล่ียนสมรรถนะของผู ้ท  าบัญชีจึงต้องให้
ความส าคญัดา้นน้ีกนัมากกว่าส่ิงใด ผูท้  าบญัชีตอ้งตระหนกัและเตรียมตั้งรับกบัการพฒันาเทคโนโลยี
ทางดา้นบญัชีท่ีอาจจะมีผลกระทบกบัการท างานในอนาคต และวางแผนในการปรับตวัเพื่อพลิกวิกฤต
ให้เป็นโอกาส มิฉะนั้นอาชีพผูท้  าบญัชีจะหายไปในอีก 20 ปีน้ีการปรับเปล่ียนสมรรถนะของผูท้  าบญัชี
เพื่อรองรับตรงน้ีในส่วนท่ีส าคญัท่ีสุด คือการเตรียมพร้อมในการปรับตวัยอมรับเทคโนโลยีใหม่ท่ี
เกิดข้ึน การเป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต (Life Long Learning) ตามทกัษะท่ีตอ้งการในศตวรรษท่ี 21 การมี
ทกัษะในการติดต่อส่ือสาร การคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ (Critical Thinking) ซ่ึงส าคญัและโดดเด่นกว่า
สมรรถนะในดา้นความรู้ เพราะความรู้เป็นดา้นท่ีตอ้งเติมเต็มตลอดเวลาอยูแ่ลว้และจากตวัแบบการน า
แนวทางการพฒันาสมรรถนะมาประยกุตใ์ชใ้นขณะน้ีท่ีส าคญัท่ีสุดคือ การน าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
มาปรับใช้มากท่ีสุดเหนือปัจจยัใดๆ เพราะภาวะผูน้ ามีผลท าให้ ผูท้  าบญัชีมีความกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลง
ตวัเองกา้วเขา้สู่ความเปล่ียนแปลงท่ีก าลงัเดินหนีวชิาชีพน้ีไปอยา่งกา้วกระโดด หากผูท้  าบญัชียงัคงยดึอยู่
ในกรอบแนวคิดแบบเดิม (Mindset) ก็จะท าใหว้ชิาชีพน้ีไม่เหลือความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีอีกในอนาคตอนั
ใกล ้นอกเหนือจากาภาวะผูน้ าแลว้การจดัการความรู้ก็ยงัเป็นปัจจยัส าคญัในการช่วยพฒันาผูท้  าบญัชีให้
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กา้วเขา้สู่การเปล่ียนแปลงต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี แมผู้ท้  าบญัชีจะให้ความสนใจนอ้ยกวา่ปัจจยัอ่ืน แต่หาก
ไดมี้การรวมตวักนัอยา่งเขม้แข็งของวิชาชีพ และร่วมกนัจดัการความรู้ สร้างองคค์วามรู้ ร่วมกนัโดยมี
องคก์รก ากบัดูแลของรัฐให้ความสนบัสนุนอยา่งเต็มก าลงัก็ยอ่มเกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีดีต่อวชิาชีพ ขอ้สรุปน้ี
จึงถือเป็นจุดส าคญัจากตวัแบบท่ีไดศึ้กษาน้ี 
 
 5.4.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป 
 1. ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีทัว่ไป ซ่ึงอาจมีลกัษณะ
ท่ีแตกต่างไปจาก ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพ 
 2. เปรียบเทียบแนวทางการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีในประเทศไทยกบัในต่างประเทศ 
ทั้งเพื่อใหท้ราบถึงความแตกต่างและแนวปฏิบติัท่ีดีเพื่อน าไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนืในวชิาชีพบญัชี 
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เลขท่ีแบบสอบถาม.................................................. 
 

 
แบบสอบถาม 

 
เร่ือง    ตัวแบบการจัดการประสิทธิภาพการพฒันาสมรรถนะของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชี 
           คุณภาพในประเทศไทย 
            The Efficiency Management Model of Accountant Competency Development    
 of the Certified Accounting Practice Firms in Thailand. 
ผู้วจัิย  นางธนวรรณ  แฉ่งข าโฉม 
หลกัสูตร ปรัชญาดุษฎบีัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ มหาวทิยาลยัสยาม 
ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อการศึกษาถึงตัวแบบการจดัการพัฒนาสมรรถนะท่ีมี
ประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชี คุณภาพในประเทศไทยโดยแบ่งเป็น 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งมีของผูท้  าบญัชีในส านักงาน
บญัชีคุณภาพ  ในดา้นความรู้  ดา้นทกัษะในดา้นการบริหาร  ดา้นทกัษะในดา้นเทคนิคเฉพาะงาน 
และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพ
ของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย 
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน   หน้าขอ้ความ ท่ีท่านเห็นว่าถูกตอ้งและตรงกบัสภาพความ
เป็นจริง หรือตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

1. แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต ผูว้ิจยัจึงใคร่
ขอความร่วมมือจากท่านในการกรอกขอ้มูลน้ีตามความเป็นจริง ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดน้ี้ผูว้ิจยัจะ
เก็บเป็นความลบัและจะน าไปใชท้างการศึกษาเก่ียวกบัวิจยัเท่านั้น และขอขอบพระคุณทุก
ท่านมา ณ โอกาสน้ี 

 

http://www.google.co.th/imgres?imgurl=http://2.bp.blogspot.com/_tF_DyjQ-CPA/TMEE8GnDyRI/AAAAAAAAEKs/SG-TDpf-vMg/s1600/spd_20080516140945_b.jpg&imgrefurl=http://logosociety.blogspot.com/2010/10/blog-post_21.html&h=1485&w=1520&sz=378&tbnid=pToDu-AwvdP6YM:&tbnh=95&tbnw=97&zoom=1&usg=__xOHOeH8qCBCEw4VFeaIMf651dAo=&docid=xzNBtwnZaTXnaM&hl=th&sa=X&ei=iOxbUaSKBMH5rAeRloHwCQ&sqi=2&ved=0CC8Q9QEwAA&dur=1251
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ตอนที ่1ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
 1.  ชาย    2.  หญิง 
2. อาย ุ
 1.  ต ่ากวา่ 25 ปี   2.  25- 35 ปี 
 3.  36- 45ปี    4.  46 -55ปี 
 5  มากกวา่ 56ปี 
3. สถานภาพ 
 1.  โสด    2.  สมรส 
 3.  ม่าย/หยา่/แยกกนัอยู ่
4. ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
 1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2.  ปริญญาตรี 
 3.  สูงกวา่ปริญญาตรี 
5. สถานะของผูท้  าบญัชี 
 1.  ผูท้  าบญัชีอิสระ   2.  ผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชี 
 3.  ผูท้  าบญัชีในองคก์รธุรกิจ 
6. อายกุารข้ึนทะเบียนเป็นผูท้  าบญัชี 
 1.  1-3 ปี  (ข้ึนทะเบียน 2557-2559)  

2.  4-6 ปี (ข้ึนทะเบียน 2554 - 2556) 
 3.  7-10  ปี (ข้ึนทะเบียน 2550-2553)  

4.  11- 14 ปี (ข้ึนทะเบียน 2546-2549) 
 5.  มากกวา่ 15 ปี (ข้ึนทะเบียนก่อนปี 2545) 
7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของท่านจากวชิาชีพผูท้  าบญัชี 
 1.  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 2.  20,001 – 50,000 บาท 
 3.  50,001- 80,000 บาท  4.  80,001- 100,000 บาท 
 5.  มากกวา่ 100,000 บาท 
8. จ  านวนรายของธุรกิจ ท่ีท่านรับท าบญัชีใหต่้อปี 
 1.  1- 20ราย   2.  21 – 40 ราย 
 3.  41 – 60 ราย   4.  61 – 80 ราย 
 5  มากกวา่  80 ราย 
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ตอนที่  2 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพเพื่อเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 
2.1 สมรรถนะด้านความรู้ของผู้ท าบัญชีในส านักงานบญัชี
คุณภาพเพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

1. ผูท้  าบัญชีควรมีความรู้ด้านมาตรฐานการรายงานทางการเงิน
ระหว่างประเทศ  (IFRS) ท่ีใชอ้ยู่ปัจจุบนัเป็นฉบบัปรับปรุง 2558 
ซ่ึงปรับปรุงจาก IFRS Bound Volume 2015 Consolidated without 
early application  

     

2. ผูท้  าบัญชีควรมีความรู้ด้านกฎหมาย ธุรกิจในแต่ละประเทศ 
ไดแ้ก่ กฎหมายท่ีเก่ียวกับการคา้ระหว่างประเทศ การน าเขา้ การ
ส่งออก ขอ้กีดกนัทางการคา้ หรือความร่วมมือทางการคา้ระหว่าง
ประเทศ กฎหมายเก่ียวกับทรัพย์สินทางปัญญา กฎหมายด้าน
อสังหาริมทรัพย ์กฎหมายแรงงาน ขอ้ตกลงร่วม 

     

3.ท าบญัชีควรมีความรู้ดา้นกฎหมายภาษีอากรของแต่ละประเทศ 
(Tax) ได้แก่ กฎหมายเก่ียวกับภาษีอากรท่ีแตกต่างกันของแต่ละ
ประเทศ อนุสัญญาภาษีซ้อน อตัราภาษีแต่ละประเภท ในแต่ละ
ประเทศ ภาษีการน าเขา้ การส่งออก 

     

4. ผูท้  าบญัชีควรมีความรู้และความเขา้ใจธุรกิจและ การตลาดใน
อาเซียน มีความรู้ในขอ้มูลสภาพแวดลอ้มทั่วไป ภาวะเศรษฐกิจ 
รวมถึงรสนิยมของผูบ้ริโภค ท่ีมีความแตกต่าง หลากหลายอัน
เน่ืองมาจากความแตกต่างในด้าน เช้ือชาติ ศาสนา ประเพณี 
วฒันธรรม  ระดบัการแข่งขนัและกลยทุธ์ท่ีมุ่งใชใ้นอุตสาหกรรมท่ี
เขา้สู่ตลาด พนัธมิตรทางธุรกิจในระดบัสากล และรูปแบบกลยทุธ์
ทางการตลาดท่ีเหมาะสม 

     

5. ผูท้  าบญัชีควรมีความรู้ดา้นการเงิน นวตักรรมทางการเงิน และ
การลงทุน (Inter Fin) เป็นความรู้ดา้นระบบการเงินในอาเซียนท่ีจะ
มีการเปล่ียนแปลงเป็นระบบการช าระเงินท่ี เช่ือมต่อกัน การ
เคล่ือนยา้ยเงินทุนท่ีเสรี ระบบการให้บริการทางการเงิน ซ่ึงรวมถึง
ระบบสถาบนัการเงิน การเปิดเสรีของตลาดทุน นวตักรรมทางการ
เงินและการลงทุนท่ีพฒันาจากแต่ละประเทศสู่อาเซียน 

     

6. ผูท้  าบญัชีควรมีความรู้ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศทางการบญัชี
(AIS) ไดแ้ก่ ความรู้ดา้นเทคโนโลยี ศาสตร์ทางดา้นคอมพิวเตอร์  
การประมวลผลขอ้มูลโดยโปรแกรมการท างานส าเร็จรูปชนิดต่างๆ 
การจดัการขอ้มูลสารสนเทศทางการบญัชี โดยใชเ้ทคโนโลย ี  
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2.1 สมรรถนะด้านความรู้ของผู้ท าบัญชีในส านักงานบญัชี
คุณภาพเพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

7. ผูท้  าบัญชีควรมีความรู้ด้าน การจัดการฐานขอ้มูล  (Database 
Mgt) ไดแ้ก่ ความรู้ดา้นกลุ่มโปรแกรมท่ีท าหนา้ท่ีเป็นตวักลางใน
ระบบติดต่อระหว่างผูใ้ชก้ับฐานขอ้มูล เพื่อจดัการและควบคุม
ความถูกตอ้ง ความซ ้ าซอ้น และความสมัพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลต่างๆ 
ภายในฐานขอ้มูล ซ่ึงต่างจากระบบแฟ้มขอ้มูล 

     

8. ผูท้  าบัญชีควรมีความรู้ด้านการป้องกันความเส่ียง และการ
รักษาความปลอดภัยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  (AIS Risk 
Mgt) ไดแ้ก่ ความรู้ใน กระบวนการท่ีใชใ้นการบริหารจดัการ ให้
โอกาส ท่ีจะเกิดเหตุการณ์ความเส่ียงจากการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศลดลง หรือผลกระทบของความเสียหายจากเหตุการณ์
ความเส่ียงลดลงอยูใ่นระดบัท่ีองคก์รยอมรับได ้

     

9. ผู ้ท าบัญชีควรมีความรู้ด้านประเพณี และวฒันธรรมของ
ประเทศต่างๆ ในอาเซียน (Culture) ไดแ้ก่ความรู้เก่ียวกบัภูมิภาค
เอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้10 ประเทศ ซ่ึงเป็นดินแดนซ่ึงมีความ
หลากหลายทางเช้ือชาติ ศาสนา ไดแ้ก่ศาสนา อิสลาม พทุธ คริสต ์
และความแตกต่างดา้นชาติพนัธ์ซ่ึงแตกต่างทางความเช่ือ วิถีชีวิต 
ภาษา ขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรม ท่ีมีผลกระทบต่อ
การด าเนินชีวิตท่ีแตกต่างกนัในแต่ละประเทศ และมีผลกระทบ
ต่อสงัคม  เศรษฐกิจ การเมือง 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
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2.2 สมรรถนะทกัษะในด้านทกัษะของผู้ประกอบวชิาชีพผู้ท าบัญชี
(Professional Skills) ผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพเพือ่เข้า
สู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

1. ผูท้  าบัญชีควรมีทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบัญชีในดา้น
การส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ (English Language) โดยมีความเขา้ใจ
ศพัท์ภาษาองักฤษ และความหมายในการใชภ้าษาองักฤษ (ฟัง พูด 
อ่านและเขียน)  เพ่ือการติดต่อส่ือสารและการโตต้อบทั้งท่ีเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรและไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

2. ผูท้  าบัญชีควรมีทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบัญชีในดา้น
การส่ือสารดว้ยภาษาทอ้งถ่ินของอาเซียน (Local Language) โดยมี
ทักษะการส่ือสารด้วยภาษาประจ าชาติของแต่ละประเทศใน
อาเซียน  เขา้ใจศัพท์ และความหมายในการใชภ้าษา ประจ าชาติ
ของแต่ละประเทศในอาเซียน  (ฟัง พูด อ่านและเขียน) เพ่ือการ
ติดต่อส่ือสารและการโตต้อบทั้งท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรและไม่เป็น
ลายลกัษณ์อกัษรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

3. ผูท้  าบัญชีควรมีทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบัญชีในดา้น
การรักษาจรรยาบรรณของผูป้ระกอบวชิาชีพบญัชี 
 (Professional Ethics) มีความสามารถในการปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณท่ีก าหนดข้ึน ซ่ึง ต้องท างานภายใต้กฎระเบียบ 
ข้อบังคับของวิชาชีพ เช่น ความซ่ือสัตย์ ความโปร่งใส  ความ
เช่ือถือได้ การเก็บรักษาความลับ การปฏิบัติงานตามความรู้
ความสามารถของตน  ไม่โอ้อวดเกินจริงเพ่ือให้ได้งานจาก
ผูรั้บบริการ ไม่แยง่งานจากเพ่ือนร่วมอาชีพดว้ยกนั  ซ่ึงเป็นกติกา 
มารยาทในการปฏิบัติงานท่ีผูท้  าบัญชีตอ้งมีต่อผูรั้บบริการ ผูใ้ช้
รายงานทางการเงิน และเพ่ือนร่วมอาชีพ 

     

4. ผูท้  าบัญชีควรมีทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบัญชีในดา้น
การน าเสนอข้อมูลเพื่อการตัดสินใจ  (Information Presentation)
โดยมีความสามารถในการน าเสนอขอ้มูล หรือรายละเอียดต่างๆ 
ใหก้บักลุ่มผูฟั้งในระดบัท่ีแตกต่างกนั รวมทั้งความสามารถในการ
เลือกใช ้ส่ือ เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่างๆ เพื่อประกอบการน าเสนอ
ไดอ้ยา่งเหมาะสม สามารถออกแบบรายงานทางการเงินประเภท
ต่างๆ ท่ีให้ความหมายท่ีแตกต่างกัน และเป็นประโยชน์ต่อผูใ้ช้
ขอ้มูลในลกัษณะต่างๆ กนั 
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2.2 สมรรถนะทกัษะในด้านทกัษะของผู้ประกอบวชิาชีพผู้ท าบัญชี
(Professional Skills) ผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพเพือ่เข้า
สู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

5. ผูท้  าบัญชีควรมีทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบัญชีในดา้น
การสังเกตส่ิงผิดปกติได ้เยี่ยงผูป้ระกอบวิชาชีพท่ีดี และทกัษะใน
การตรวจสอบ (Audit Ability) โดยเป็นทกัษะการใชดุ้ลพินิจเยีย่งผู ้
ประกอบวชิาชีพในการช่างสงัเกตถึงส่ิงท่ีผิดปกติโดยการวเิคราะห์ 
เปรียบเทียบ หรือวิธีอ่ืนๆ เพื่อระบุความผิดปกติของขอ้มูลไดใ้น
ระดับหน่ึงซ่ึงน าไปสู่การตรวจสอบรายละเอียดเพ่ิมเติมเพ่ือให้
มัน่ใจถึงความถูกตอ้งของขอ้มูลทางบญัชี 

     

6. ผูท้  าบัญชีควรมีทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบัญชีในดา้น
การสั่ งสมความ เช่ี ยวช าญ  และการ เรี ยน รู้อ ย่างต่ อ เน่ื อ ง 
(Continuing Professional Development : CPD) คือการแสวงหา
โอกาสท่ีจะเรียนรู้เพื่อพัฒนาและปรับปรุงความสามารถและ
ศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ รวมทั้ งการกระตุน้ จูงใจผูอ่ื้นให้มี
ความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 

     

7. ผูท้  าบัญชีควรมีทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบัญชีในดา้น
การมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ และคุณภาพของงาน  ( Quality) คือการ
มุ่งมั่นในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ตามแผนงานท่ี
ก าหนด รวมทั้งความสามารถในการแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคท่ี
เกิดข้ึนจากการท างานทั้งของตนเองและผูอ่ื้น 

     

8. ผูท้  าบัญชีควรมีทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบัญชีในดา้น
ด้านโปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ (Software Package)  โดยมีทักษะ
การใช้ชุดค าสั่งท่ีควบคุมให้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ท างานให้ได้ผล
ลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงเป็นซอฟท์แวร์ประยุกต์ หรือซอฟต์แวร์ท่ี
สร้างหรือพฒันาข้ึน เพ่ือใชง้านดา้นใดดา้นหน่ึงโดยเฉพาะตามท่ี
ผูใ้ช้ต้องการ เช่น งานด้านการจัดท าเอกสาร การท าบัญชี การ

จดัเก็บขอ้มูลข่าวสาร ตลอดจนงานดา้นอ่ืนๆ ตามแต่ผูใ้ชต้อ้งการ  

     

9. ผูท้  าบัญชีควรมีทกัษะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูท้  าบัญชีในดา้น
การวิ เคราะห์ ข้อมูล  (Analytical Skill) โดยมีความ เข้าใจใน
ประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งความสามารถใน
การวิเคราะห์และแจกแจงขอ้มูลท่ีไดรั้บออกเป็นปัจจยัย่อยๆ เช่น
สาเหตุ ผลลพัธ์ ผลกระทบ ขอ้เสนอแนะ และผูเ้ก่ียวขอ้ง ไดอ้ย่าง
เป็นระบบ 
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2.3 สมรรถนะทกัษะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ท าบัญชีใน
ส านักงานบญัชีคุณภาพเพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและ
นโยบาย 4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

1. ผู ้ท าบัญชีควรมีทักษะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลในด้านการ
ปรับตวั และก้าวทันการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ (Adaptation) 
โดยมีความสามารถในการเขา้ใจธุรกิจไดอ้ยา่งรวดเร็วและยอมรับใน
การเปล่ียนแปลงของธุรกิจ และปรับตวัตามการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่ง
ทนัที 

     

2.ผูท้  าบญัชีควรมีทกัษะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นการคิด
วิ เคราะห์  การประเมินสถานการณ์  และการตอบสนองต่อ
สถานการณ์อยา่งเหมาะสม  (Practical Response) โดยมีความเขา้ใจ
ในประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งความสามารถใน
การวิเคราะห์ แยกแยะประเด็นต่างและสามารถคาดการณ์สาเหตุ 
และผลลพัธ์จากสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่และด าเนินการตอบสนองต่อ
สถานการณ์นั้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 

     

3.ผู ้ท าบัญชีควรมีทักษะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลในด้านการ
ท างานเป็นทีม และการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  (Teamwork 
& Relationship) โดยมีความเขา้ใจในบทบาท และหน้าท่ีของตนใน
ฐานะท่ีเป็นสมาชิกหน่ึงของทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน 
การแกไ้ขปัญหาและการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็น
ต่างๆกับสมาชิกในทีมและความสามารถในการสร้างและรักษา
ความสัมพันธ์ท่ี ดีให้ เกิดข้ึนกับบุคคลต่างๆทั้ งจากภายในและ
ภายนอกองค์ก าร เพ่ื อ เป้ าหมายในการท างาน ร่วมกัน เพ่ื อ
ผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนทั้งในระดบับุคคล หน่วยงานและองคก์าร 

     

4.ผูท้  าบญัชีควรมีทกัษะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นภาวะผูน้ า 
(Leadership) โดยมีการแสดงออกถึงการรับผิดชอบในเร่ืองต่างๆ ทีมี
ผลต่อทีมงาน หน่วยงาน  และหน่วยงาน รวมทั้ งความสามารถใน
การบริหารจดัการงาน ความสามารถในการจูงใจ หรือโนม้นา้วผูอ่ื้น
ใหป้ฏิบติัตามเพ่ือใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน 

     

5.ผูท้  าบญัชีควรมีทกัษะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นความใฝ่รู้ 
แ ล ะค ว าม ส าม ารถ ใน ก าร เรี ยน รู้  (Learning Ability) โ ด ย มี
ความสามารถในการรับรู้ขอ้มูล รายละเอียดต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ท่ีรับผิดชอบได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้ งความกระตือรือร้นและความ
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2.3 สมรรถนะทกัษะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ท าบัญชีใน
ส านักงานบญัชีคุณภาพเพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและ
นโยบาย 4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

พยายามท่ีจะแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้งานทั้งในปัจจุบนัและงาน
ใหม่ๆอยูเ่สมอ 
6. ผูท้  าบญัชีควรมีทกัษะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นการสอน
งานและพฒันาผูอ่ื้น (Personal Development) โดยการให้ค  าแนะน า
และฝึกสอนผูอ่ื้นถึงเทคนิคและวิธีการในการท างานให้บรรลุผล
ส าเร็จ  รวมทั้งการพฒันาความรู้และทกัษะในการท างานของตนเอง
และของผูอ่ื้นไดอ้ยา่งต่อเน่ืองอยูเ่สมอ 
 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



267 

 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแบบการจัดการพัฒนาสมรรถนะที่มีประสิทธิภาพของผู้ท าบัญชี
ในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย 
3.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบของตัวแบบการ
จดัการพฒันาสมรรถนะทีม่ปีระสิทธิภาพของผู้ท าบัญชีในส านกังาน
บัญชีคุณภาพในประเทศไทยเพื่อเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
และนโยบาย 4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

1. ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่  การออกแบบงาน 
การวิเคราะห์งาน  การวางแผนก าลังคน  การคัดเลือก และการ
แต่งตั้ งก าหนดหน้าท่ี งาน ท่ี เหมาะสมให้แก่ผู ้ท าบัญ ชี ท่ีผ่าน
กระบวนการคดัเลือกแลว้ถือวา่เป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญักบั
การพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

2.ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ  สภาพการ
ท างานท่ีดี  มีความมั่นคง  และการได้รับโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างานถือว่าเป็นกระบวนการท่ี มีความส าคัญกับการพัฒนา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

3.ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ การสร้างแรงจูงใจ 
การสร้างทีมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมท่ีมี
ความส าคัญถือว่าเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคัญกับการพัฒนา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

4. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดเป็น 
กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหา และการ
คดัเลือกผูท้  าบญัชีท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัการเป็นผูท้  าบญัชี ถือ
วา่เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

5. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนด การ
วางแผนการฝึกอบรมและพฒันาเพื่อให้เป็นผูท้  าบัญชีท่ีมีความรู้ 
ความสามารถท่ีเหมาะสมกับการเป็นผูท้  าบัญชี ถือว่าเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

6. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนดการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นอ่ืน ไดแ้ก่ การวางแผนก าลงัคน การ
ทดแทนต าแหน่งงาน การวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพถือวา่เป็น
ส่ิงท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 
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3.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบของตัวแบบการ
จดัการพฒันาสมรรถนะทีม่ปีระสิทธิภาพของผู้ท าบัญชีในส านกังาน
บัญชีคุณภาพในประเทศไทยเพื่อเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
และนโยบาย 4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

1. ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้แก่ การฝึกอบรม 
โดยเฉพาะการฝึกอบรมขณะท างาน (On the job training : OJT) คือ
การสอนงานและให้ทดลองปฏิบัติในสถานท่ีจริง ถือว่าเป็น
กระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

2.ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้แก่ การสอนงาน 
(Coaching) คือการสอนงานโดยเน้นไป ท่ีการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานและพฒันาศกัยภาพของลูกน้อง   เป็นการส่ือสารท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการและการส่ือสารแบบสองทาง (Two Way 
Communication)  ท าใหห้วัหนา้และลูกนอ้งไดร่้วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนจากการท างาน ถือวา่เป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการ
พฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

3.ในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ การเป็นพ่ีเล้ียง 
( Mentoring) คือการใหผู้ท่ี้มีความรู้ความสามารถ หรือเป็นท่ียอมรับ
หรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้ค  าปรึกษา และแนะน าช่วยเหลือรุ่น
น้องหรือผูท่ี้อยู่ในระดับต ่ากว่า (Mentee) เพ่ือให้มีศักยภาพสูงข้ึน 
โดย Mentor จะ เป็น แม่ แบบ  และ เป็น ผู ้สอนงาน ถือว่าเป็ น
กระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

4. ในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ การอบรมภายนอก  
( External Training Course)  ถือวา่เป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญั
กบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 
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3.3 ภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบของตัวแบบการจัดการพัฒนา
สมรรถนะทีม่ปีระสิทธิภาพของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพ
ในประเทศไทยเพื่อเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบาย 
4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

1. การเป็นบุคคลต้นแบบ (Role Model) ซ่ึ งหมายถึง การเป็น
แบบอย่างในการท างาน โดยไม่ใช่ผูน้ าโดยต าแหน่ง เป็นผูน้ าโดย
สถานะท่ีคนอยากตาม ซ่ึงตอ้งมีผลงาน  เพื่อสร้างความยอมรับนับ
ถือ โดยผูต้ามเช่ือวา่จะประสบความส าเร็จไดเ้ช่นเดียวกนั  ถือวา่เป็น
ส่ิงท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  ซ่ึงหมายถึง ผูน้ าท่ีสร้างพลงัอ านาจใน
ตนเองให้แก่ผูอ่ื้น เป็นพลงัอ านาจท่ีใช้ในการขบัเคล่ือน ความคิด 
และการกระท าใดๆ ท่ีพึงประสงค์ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จได้ตาม
ตอ้งการ โดยไม่ตอ้งอาศัยส่ิงจูงใจภายนอก  ก่อให้เกิดแรงจูงใจท่ี
เกิดข้ึนภายในถือวา่เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะ
ของผูท้  าบญัชี  

     

3. การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational  Leadership) หมายถึง 
การท่ีผูน้ าให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผูต้ามเพ่ือให้เกิดขวญัและ
แรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน ผูน้ าสามารถท าใหผู้ต้ามเกิดแรงดลใจในการ
ท างาน และพยายามท่ีจะท างานให้ไดม้ากกว่าท่ีคาดหวงั ถือว่าเป็น
ส่ิงท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



270 

 

3.4 การจัดการความรู้เป็นองค์ประกอบของตัวแบบการจัดการ
พัฒนาสมรรถนะที่มีประสิทธิภาพของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชี
คุณภาพในประเทศไทยเพื่อเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ
นโยบาย 4.0 

ส าคญั 
มาก
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั 
ปาน
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั 
น้อย
มาก 

1.การจดัการความรู้โดยวธีิจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติั ในวชิาชีพบญัชี ซ่ึง
หมายถึง ชุมชนของวิชาชีพผูท้  าบญัชี ท่ีรวบรวมกลุ่มคนท่ีมีความรู้
ความสนใจในเร่ืองเดียวกัน มาร่วมแลกเปล่ียนแบ่งปัน เรียนรู้ใน
เร่ืองนั้นๆ อนัส่งผลให้ความรู้นั้นๆ ถูกยกระดบัข้ึนเร่ือยๆ ผ่านการ
ปฏิบัติ ประยุกต์ และปรับใช้ถือว่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญกับการ
พฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

     

2.การถอดบทเรียนหมายถึง กระบวนการดึงเอาความรู้จากการ
ท างานในด้านการท าบัญชีออกมาใช้เป็นทุนในการท างานเพื่อ
ยกระดบัให้ดียิ่งข้ึน  เป็นการสกดัความรู้ท่ีมีอยูใ่นตวัคนออกมาเป็น
บทเรียน/ความรู้ท่ีชดัแจง้ท าให้ไดบ้ทเรียนในรูปแบบชุดความรู้ ท่ี
เป็นรูปธรรม มีการปรับวิธีคิด และวิธีการท างานท่ีสร้างสรรค์ มี
คุณภาพ ถือเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะ
ของผูท้  าบญัชี 

     

3.ระบบผู ้เช่ียวชาญและคลังความรู้ในวิชาชีพบัญชี ซ่ึงหมายถึง 
ระบบสารสนเทศประเภทหน่ึงท่ีน าวทิยาการของปัญญาประดิษฐเ์ขา้
มาใช้จัดการสารสนเทศ โดยเป็นซอฟต์แวร์ท่ีใช้สร้างฐานความรู้
ทางด้านการบัญชี มีกลไกในการตั้ งค  าถาม และหาค าตอบจาก 
knowledge baseท าใหผู้ใ้ชไ้ดรั้บความสะดวกในการถามและตอบส่ิง
ท่ีถามเสมือนหน่ึงคุยกบัผูเ้ช่ียวชาญจริง ถือวา่เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั
กบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 
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ตอนที่  4 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้ท าบัญชีและ
ตัวแบบการจัดการพัฒนาสมรรถนะของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพเพื่อเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 
 

1. ท่านคิดวา่ ผูท้  าบญัชี ควรพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้อะไรบา้ง
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
 

2. ท่านคิดวา่ ผูท้  าบญัชี ควรพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะของผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชี( Professional Skills)
อะไรบา้ง
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
 

3. ท่านคิดวา่ ผูท้  าบญัชีท่ี ควรพฒันาสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล อะไรบา้ง
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
 

4. ท่านคิดวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะท่ีมี
ประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีอยา่งไร
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
 

5. ท่านคิดวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะท่ีมี
ประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชีอยา่งไร 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
 

6. ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าเป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  าบญัชี
อยา่งไร 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
 

7.ท่านคิดวา่การจดัการความรู้เป็นองคป์ระกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพของผูท้  า
บญัชีอยา่งไร 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 

  ขอขอบพระคุณในการให้การตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนีเ้ป็นอย่างสูง 

 ผู้วจิยั 
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ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒใินการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา 

 
1.  รองศาตราจารย์สุนา สุทธิเกียรติ 

 วฒิุการศึกษา  บช.บ. (เกียรตินิยม) จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

   บช.ม. (การบญัชีทัว่ไป)จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

2. ดร.สุขเกษม  ลางคุณเสน 

วฒิุการศึกษา  ปร.ด. 0106 (การบญัชี 001693)มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

   บช.ม. 0311 (การบญัชี 003744)มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 

   บธ.ม. 0075 (การจดัการทัว่ไป 000054)วทิยาลยัโยนก  

   บธ.บ. 0060 (การบญัชี 003744)มหาวทิยาลยัพายพั 

 

3. ดร.ธัชชัย  จินต์แสวง  

คุณวฒิุ   ผูส้อบบญัชีภาษี และผูส้อบบญัชีรับอนุญาต 

   อดีตนายกสมาคมผูส้อบบญัชีภาษีอากรแห่งประเทศไทย 

 

4. ดร.วศิิษฐ์  ฤทธ์ิบุญไชย  

วฒิุการศึกษา  ปร.ด. (การจดัการ) มหาวทิยาลยัสยาม 

 

5. ดร.สุทธาสินี แสงมุกดา  

วฒิุการศึกษา  ค.ด. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
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ผลการทดสอบความตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม 
ขอ้มลูเก่ียวกบัสมรรถนะและตัวแบบการพฒันา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพเพ่ือเขา้
สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบาย 4.0 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC สรุปผล 

2.1 สมรรถนะด้านความรู้(Knowledge)ของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพเพือ่เข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 ผู้ท าบัญชีต้องมคีวามรู้ดังต่อไปนี ้

1. มีความรู้ดา้นมาตรฐานการรายงานทางการเงินระหวา่ง
ประเทศ  (IFRS) 

1 1 0 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

2. มีความรู้ด้านกฎหมาย ธุรกิจในแต่ละประเทศ และ 
กฎหมายท่ีเก่ียวกบัการคา้ระหวา่งประเทศ  

1 1 1 0 0 0.60 ใชไ้ด ้

3. มีความรู้ดา้นกฎหมายภาษีอากรของแต่ละประเทศ 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
4. มีความรู้ ความเข้าใจธุรกิจ และ การตลาดในอาเซียน 
สภาพแวดลอ้มทัว่ไป ภาวะเศรษฐกิจ รวมถึงรสนิยมของ
ผูบ้ริโภคท่ีมีความแตกต่าง  

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5. มีความรู้ดา้นการเงิน  นวตักรรมทางการเงินการลงทุน
และความรู้ดา้นระบบการเงินในอาเซียน 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6. มีความรู้ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศทางการบญัชี
(Accounting Information System : AIS)  

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7 . มี ค ว าม รู้ ด้ าน  ก ารจัด ก ารฐ าน ข้อ มู ล (Database 
Management) และโปรแกรมท่ีท างานร่วมกบัฐานขอ้มลู  

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

8. มีความรู้ดา้นการป้องกนัความเส่ียง และการรักษาความ
ปลอดภัยการใช้ เทคโนโลยีส ารสน เทศ  (AIS Risk  
Management) 

1 0 0 1 1 0.60 ใชไ้ด ้

9. มีความรู้ดา้นประเพณี และวฒันธรรมของประเทศ
ต่างๆในอาเซียน ซ่ึงเป็นดินแดนท่ีมีความหลากหลายทาง
เช้ือชาติ ศาสนา และวฒันธรรม 

0 0 1 1 1 0.60 ใชไ้ด ้

2.2 สมรรถนะในด้านทักษะของผู้ประกอบวชิาชีพผู้ท าบัญชี (Professional Skills)ในส านักงานบัญชี
คุณภาพเพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 ต้องมทีักษะดังนี ้
1. มีทกัษะในดา้นการส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ  เขา้ใจศพัท์
ภาษาองักฤษ และความหมายในการใชภ้าษาองักฤษ (ฟัง 
พูด  อ่านและเขียน) เพ่ือการติดต่อส่ือสารได้อย่างมี

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
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ขอ้มลูเก่ียวกบัสมรรถนะและตัวแบบการพฒันา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพเพ่ือเขา้
สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบาย 4.0 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC สรุปผล 

ประสิทธิภาพ 
2. มีทักษะในด้านการส่ือสารด้วยภาษาท้องถ่ินของ
อาเซียน การส่ือสารด้วยภาษาประจ าชาติของแต่ละ
ประเทศในอาเซียน   

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.มีทักษะด้านการรักษาจรรยาบรรณของผู ้ประกอบ
วิชาชีพบญัชี การปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณท่ีก าหนดข้ึน 
ซ่ึง ตอ้งท างานภายใตก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของวิชาชีพ  

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4. มีทักษะการน าเสนอข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ การ
น าเสนอขอ้มูล หรือรายละเอียดต่างๆ ให้กบักลุ่มผูฟั้งใน
ระดบัท่ีแตกต่างกนั  

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5. มีทักษะในการสังเกตส่ิงผิดปกติได้ เยี่ยงผู ้ประกอบ
วิชาชีพท่ีดี และทกัษะในการตรวจสอบ โดยการวิเคราะห์ 
เปรียบเทียบ หรือวิธีอ่ืนๆ 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6. มีทกัษะในการสัง่สมความเช่ียวชาญ และการเรียนรู้
อยา่งต่อเน่ือง (Continuing Professional Development : 
CPD) รวมทั้งการกระตุน้ จูงใจผูอ่ื้นใหมี้ความตอ้งการท่ีจะ
เรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7. มีทักษะในการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ การใช้
ชุดค าสั่งท่ีควบคุมให้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ท างานให้ไดผ้ล
ลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ  

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

8. มีทกัษะการวิเคราะห์ขอ้มูล และแจกแจงขอ้มลูออกเป็น
ปัจจยัยอ่ยๆ เช่นสาเหตุ ผลลพัธ์ ผลกระทบ เพ่ือเสนอแนะ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง ไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2.3 สมรรถนะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล(Personal Attribute) ของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพ
เพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0ต้องมคุีณลกัษณะส่วนบุคคลดงันี ้
1. มีทกัษะในการมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ และคุณภาพของงานมี
ความมุ่งมัน่ในการท างานให้ประสบความส าเร็จไดต้าม
แผนงานท่ีก าหนดไว ้

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้
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ขอ้มลูเก่ียวกบัสมรรถนะและตัวแบบการพฒันา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชีในส านกังานบญัชีคุณภาพเพ่ือเขา้
สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและนโยบาย 4.0 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC สรุปผล 

2. มีทกัษะในการปรับตวั และกา้วทนัการเปล่ียนแปลงของ
โลกธุรกิจ เข้าใจธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว ยอมรับในการ
เปล่ียนแปลงของธุรกิจ และปรับตวัตามการเปล่ียนแปลง
ไดอ้ยา่งทนัที 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. มีทักษะในการคิดวิเคราะห์ การประเมินสถานการณ์ 
และการตอบสนองต่อสถานการณ์อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4. มีทกัษะในการท างานเป็นทีม และการมีปฏิสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงานเขา้ใจในบทบาท และหนา้ท่ีของตนในฐานะ
ท่ีเป็นสมาชิกหน่ึงของทีม  

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5.ทกัษะดา้นภาวะผูน้ า มีการแสดงออกถึงการรับผิดชอบ
ในเร่ืองต่างๆ ท่ีมีผลต่อทีมงาน มีความสามารถในการ
บริหารจัดการงาน ความสามารถในการจูงใจ หรือโน้ม
นา้วผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตามเพ่ือใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดข้ึน 

1 1 0 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

6.ทักษะด้านความใฝ่รู้ และความสามารถในการเรียนรู้ 
โดยมีความสามารถในการรับรู้ขอ้มูล รายละเอียดต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7. ทักษะดา้นการสอนงานและพฒันาผูอ่ื้นให้ค าแนะน า
และฝึกสอนผูอ่ื้นถึงเทคนิคและวิธีการในการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ  

1 0 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

 
ความคิดเห็นเกีย่วกบัตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะ
ที่มปีระสิทธิภาพของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพ

ในประเทศไทย 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
สรุปผ
ล 

3.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะที่มปีระสิทธิภาพ
ของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทยเพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 
4.0 มดีงันี ้
1. การออกแบบงาน การวิ เคราะห์งาน  การวางแผน
ก าลงัคน  การคดัเลือก และการแต่งตั้งก าหนดหนา้ท่ีงานท่ี

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ความคิดเห็นเกีย่วกบัตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะ
ที่มปีระสิทธิภาพของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพ

ในประเทศไทย 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
สรุปผ
ล 

เหมาะสม ถือว่าเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการ
พฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 
2. การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทน
และการจดัสวสัดิการ สภาพการท างานท่ีดี  มีความมัน่คง  
และการได้รับโอกาสก้าวหน้าในการท างานถือว่าเป็น
กระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของ
ผูท้  าบญัชี 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. การสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานและกิจกรรมท่ีมีความส าคัญถือว่าเป็น
กระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของ
ผูท้  าบญัชี 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมา
ก าหนดเป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 
การสรรหา และการคัดเลือกผูท้  าบัญชีท่ีมีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมกบัการเป็นผูท้  าบญัชีถือว่าเป็นกระบวนการท่ีมี
ความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 
 

1 0 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

5. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมา
ก าหนดกลยุทธ์และนโยบายใน การวางแผนการฝึกอบรม
และพฒันาเพ่ือใหเ้ป็นผูท้  าบญัชีท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ี
เหมาะสม ถือว่าเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการ
พฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 
 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

6. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมา
ก าหนดการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นอ่ืน ไดแ้ก่ การ
วางแผนก าลงัคน การทดแทนต าแหน่งงาน การวางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ ถือว่าเป็นกระบวนการท่ี มี
ความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 
 

0 1 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้
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ความคิดเห็นเกีย่วกบัตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะ
ที่มปีระสิทธิภาพของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพ

ในประเทศไทย 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
สรุปผ
ล 

3.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะที่มปีระสิทธิภาพ
ของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทยเพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 
4.0 มดีงันี ้
1. การฝึกอบรม โดยเฉพาะการฝึกอบรมขณะท างาน การ
สอนงานและให้ทดลองปฏิบัติในสถานท่ีจริงถือว่าเป็น
กระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของ
ผูท้  าบญัชี 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2. การสอนงาน ได้แก่ การสอนงานโดยเน้นไปท่ีการ
พฒันาผลการปฏิบติังานและพฒันาศกัยภาพของลูกน้อง
ถือว่าเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคัญกับการพัฒนา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชี    

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. การเป็นพ่ีเล้ียงโดยพ่ีเล้ียงจะเป็นแม่แบบและเป็นผูส้อน
งานถือว่าเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการพฒันา
สมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

1 0 1 1 1 0.80 ใชไ้ด ้

4. การอบรมภายนอก เพ่ือติดตามการเปล่ียนแปลงด้าน
ม าตรฐ านก ารบัญ ชี และกฎหม ายท างภ าษี อ าก ร 
(External Training Course) ถือว่าเป็นกระบวนการท่ี มี
ความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.3 ภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะที่มปีระสิทธิภาพของผู้ท าบัญชีใน
ส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทยเพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 มดีงันี ้
1. การเป็นบุคคลตน้แบบ (Role Model) หมายถึง การเป็น
แบบอย่างในการท างาน เป็นผูน้ าโดยสถานะท่ีคนอยาก
ตาม โดยผูต้ามเช่ือวา่จะประสบความส าเร็จไดเ้ช่นเดียวกนั
ถือว่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของ
ผูท้  าบญัชี   

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  หมายถึง ผู ้น าท่ีสร้างพลัง
อ านาจในตนเองให้แก่ผูอ่ื้น ในการขับเคล่ือน ความคิด 
และการกระท าใดๆท่ีพึงประสงค์ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ
ไดต้ามตอ้งการ ถือวา่เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญักบัการพฒันา

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ความคิดเห็นเกีย่วกบัตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะ
ที่มปีระสิทธิภาพของผู้ท าบัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพ

ในประเทศไทย 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
สรุปผ
ล 

สมรรถนะของผูท้  าบญัชี 
3.การเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational  Leadership) 
หมายถึง การท่ีผู ้น าให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผูต้าม
เพ่ือใหเ้กิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน   

1 -1 1 1 1 0.60 ใชไ้ด ้

3.4 การจดัการความรู้เป็นองค์ประกอบของตวัแบบการจดัการพฒันาสมรรถนะที่มปีระสิทธิภาพของผู้ท า
บัญชีในส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทยเพือ่เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนและนโยบาย 4.0 มี
ดงันี ้
1.การจัดการความรู้โดยวิธีจัดตั้ งชุมชนนักปฏิบัติ ใน
วิชาชีพบัญชี ซ่ึงหมายถึง ชุมชนของวิชาชีพผูท้  าบัญชี ท่ี
ร วบ รวมก ลุ่ มคน ท่ี มี ค ว าม รู้ ค ว ามสน ใจใน เร่ื อ ง
เดียวกนั  มาร่วมแลกเปล่ียน  แบ่งปัน  เรียนรู้ในเร่ืองนั้นๆ 
ถือว่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของ
ผูท้  าบญัชี 
 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2.การถอดบทเรียนหมายถึง กระบวนการดึงเอาความรู้จาก
การท างานในดา้นการท าบญัชีออกมา  เป็นการสกดัความรู้
ท่ีมีอยู่ในตวัคนออกมาเป็นบทเรียน/ความรู้ท่ีชดัแจง้มีการ
ปรับวิธีคิด และวิธีการท างานท่ีสร้างสรรค ์มีคุณภาพ  
 

1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.ระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลังความรู้ในวิชาชีพบัญชี ซ่ึง
หมายถึง ระบบสารสนเทศประเภทหน่ึงท่ีน าวิทยาการของ
ปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใชจ้ดัการสารสนเทศ ถือว่าเป็นส่ิงท่ี
มีความส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี 
 

1 -1 1 1 1 0.60 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบความเช่ือมั่นค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ของคอนบราค 
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ผลการตรวจสอบค่าความเช่ือมั่นด้วยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ของคอนบราค (Cronbach’ s Alpha) 

ตัวแปร จ านวน

ตัวช้ีวดั 

ตัวช้ีวดั Corrected 

Item-Total-

Correlation 

Cronbach’ 

s Alpha 

สมรรถนะของผูท้  าบญัชี 1 Competency   

สมรรถนะดา้นความรู้ของผูท้  าบญัชี 1 Knowledge 0.400 0.954 

สมรรถนะดา้นทกัษะทางวชิาชีพของ

ผูท้  าบญัชี 

1 Skills 0.668 0.951 

สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล

ของผูท้  าบญัชี 

1 Attribute 0.859 0.948 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 6 HRM   

  HRM1 0.799 0.948 

  HRM2 0.765 0.949 

  HRM3 0.827 0.948 

  HRM4 0.666 0.950 

  HRM5 0.720 0.950 

  HRM6 0.645 0.951 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 4 HRD   

  HRD 1 0.770 0.949 

  HRD 2 0.560 0.952 
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ตัวแปร จ านวน

ตัวช้ีวดั 

ตัวช้ีวดั Corrected 

Item-Total-

Correlation 

Cronbach’ 

s Alpha 

  HRD 3 0.692 0.950 

  HRD 4 0.857 0.947 

ภาวะผูน้ า 3 Leadership   

  Rol 0.276 0.955 

  Ins 0.834 0.948 

  Tran 0.786 0.948 

การจดัการความรู้ 3 KM   

  Cop 0.728 0.949 

  AAR 0.718 0.950 

  ARTIF 0.764 0.949 
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ภาคผนวก ง 
แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 
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ประเด็นค าถาม ค าถาม 
ค าถามเก่ียวกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 1. ช่ือผูใ้หข้อ้มูลส าคญั............................................................ 

อาย.ุ........................................................................................ 
ต าแหน่งงาน........................................................................... 
องคก์ร.................................................................................... 
 

ประเด็นความทา้ทายต่อวชิาชีพ
ผูท้  าบญัชี 

1.ท่านคิดว่าในสถานการณ์ปัจจุบันมีสถานการณ์ใดบ้างท่ีมี
ความทา้ทาย หรือผลกระทบต่อวชิาชีพของผูท้  าบญัชี 
2. ท่านคิดวา่ประเด็นใดมีความส าคญัมากนอ้ย หรือมีผลกระทบ
มากนอ้ยต่อวชิาชีพผูท้  าบญัชีอยา่งไร 
3.ในประเด็นต่างๆท่ีเขา้มาทา้ทายหรือมีผลกระทบต่อวิชาชีพ
ผูท้  าบัญชีท่านมีแนวความคิดในการด าเนินการตอบสนอง
อยา่งไร 

ดา้นสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ี
จ  าเป็นตอ้งมีเพื่อรองรับกบั
ประเด็นความทา้ทายหรือ มี
ผลกระทบต่อวชิาชีพผูท้  าบญัชี 

1. สมรรถนะดา้นความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีหรือส าคญัท่ีสุด 
     ความรู้ดา้นมาตรฐานการรายงานทางการเงิน 
     ความรู้ดา้นกฎหมายธุรกิจระหวา่งประเทศ 
     ความรู้ดา้นกฎหมายภาษีอากร 
     ความรู้ดา้นการเงินระหวา่งประเทศ 
     ความรู้ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศทางการบญัชี 
     ความรู้ในศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนกบัวชิาชีพผูท้  าบญัชี 
     ความรู้ดา้นการตลาด และวฒันธรรมขา้มชาติ 
2. สมรรถนะดา้นทกัษะในวิชาชีพของผูท้  าบญัชีท่ีจ  าเป็นตอ้งมี
หรือส าคญัท่ีสุด 
     ทกัษะดา้นภาษาองักฤษ 
     ทกัษะดา้นภาษาทอ้งถ่ินในต่างประเทศ 
     ทกัษะดา้นการรักษาจรรยาบรรณ 
     ทกัษะดา้นการน าเสนอขอ้มูล 
     ทกัษะดา้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
     ทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
     ทกัษะการปฏิบติังานเยีย่งผูป้ระกอบวชิาชีพผูท้  าบญัชี 
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ประเด็นค าถาม ค าถาม 
3.สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูท้  าบญัชีท่ี
จ  าเป็นตอ้งมีหรือส าคญัท่ีสุด 
     ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน 
     การปรับตวักบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
     การคิดวเิคราะห์และการตอบสนองต่อสถานการณ์ 
     การท างานเป็นทีม 
     ภาวะผูน้ า  การสอนงาน  
     การใฝ่รู้ และเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

การพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บญัชีโดยการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

1. การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นองคป์ระกอบส าคญัในการ
พฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีดา้นใดมีความส าคญัอยา่งไร 
     การออกแบบงาน การวเิคราะห์งาน  
     การวางแผนก าลงัคน การคดัเลือก  
     การแต่งตั้งก าหนดหนา้ท่ีงานท่ีเหมาะสม 
2. การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความส าคญัต่อการพฒันา
สมรรถนะผูท้  าบญัชีดา้นใดมีความส าคญัอยา่งไร 
     ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  
     การบริหารค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการ   
     สภาพการท างานท่ีดี  มีความมัน่คง   
     การไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
3. การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความส าคญัต่อการพฒันา
สมรรถนะผูท้  าบญัชีดา้นใดมีความส าคญัอยา่งไร 
     การสร้างแรงจูงใจ  
     การสร้างทีมงาน 
     การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
4. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนด
เป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อการ
พฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีดา้นใดมีความส าคญัอยา่งไร 
     การสรรหา  
     การคดัเลือกผูท้  าบญัชีท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม 
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ประเด็นค าถาม ค าถาม 
5. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนด
เป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อการ
พฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีอยา่งไรส าหรับดา้นการวางแผนการ
ฝึกอบรมและพฒันา 
6. การน าแนวคิดสมรรถนะการท างานของผูท้  าบญัชีมาก าหนด
เป็นกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อการ
พฒันาสมรรถนะผูท้  าบญัชีอยา่งไรส าหรับดา้น 
การวางแผนก าลงัคนการทดแทนต าแหน่งงาน  
การวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพถือ 

การพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บญัชีโดยการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญต่อการพัฒนา
สมรรถนะผู ้ท  าบัญ ชีอย่างไร ส าห รับด้าน  การฝึกอบรม 
โดยเฉพาะการฝึกอบรมขณะท างานการสอนงานและให้ทดลอง
ปฏิบติัในสถานท่ีจริง (On the Job Training) 
2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญต่อการพัฒนา
สมรรถนะผูท้  าบญัชีอย่างไร ส าหรับดา้นการสอนงานโดยเน้น
ไปท่ีการพฒันาผลการปฏิบติังาน (Coaching) 
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญต่อการพัฒนา
สมรรถนะผูท้  าบญัชีอย่างไร ส าหรับด้านการเป็นพี่เล้ียงโดยพี่
เล้ียงจะเป็นแม่แบบ และเป็นผูส้อนงาน (Mentoring) 
4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญต่อการพัฒนา
สมรรถนะผูท้  าบัญชีอย่างไร ส าหรับด้านการอบรมภายนอก 
เพื่อติดตามการเปล่ียนแปลงด้านมาตรฐานการบัญชีและ
กฎหมายทางภาษีอากร (External Training Course)   

การพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บญัชีโดยภาวะผูน้ า 

1. ภาวะผูน้ ามีส่วนในการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีใน
ดา้นการเป็นบุคคลตน้แบบ (RoleModel) และการเป็นแบบอยา่ง
ในการท างาน เป็นผูน้ าโดยสถานะท่ีคนอยากตาม 
2. ภาวะผูน้ ามีส่วนในการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีใน
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ซ่ึงเป็นผูน้ าท่ีสร้างพลงัอ านาจใน
ตนเองให้แก่ผูอ่ื้นในการขบัเคล่ือนความคิดและการกระท าใดๆ
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ประเด็นค าถาม ค าถาม 
ท่ีพึงประสงค ์เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จไดต้ามตอ้งการ 
3. ภาวะผูน้ ามีส่วนในการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีใน
ดา้นการเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) และ
การท่ีผูน้ าใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวญัและ
แรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน   

การพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บญัชีโดยการจดัการความรู้ 

1. การจดัการความรู้ มีส่วนในการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี
โดยวิธีการจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติั ในวิชาชีพบญัชี โดย ชุมชนของ
วิชาชีพผูท้  าบญัชี รวบรวมกลุ่มคนท่ีมีความรู้ความสนใจในเร่ือง
เดียวกนั  มาร่วมแลกเปล่ียน  แบ่งปัน  เรียนรู้ในเร่ืองนั้นๆ 
2. การจดัการความรู้ มีส่วนในการพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บญัชีโดยวิธีการถอดบทเรียนซ่ึง เป็นกระบวนการดึงเอาความรู้
จากการท างานในดา้นการท าบญัชีออกมา เป็นการสกดัความรู้ท่ี
มีอยูใ่นตวัคนออกมาเป็นบทเรียน/ความรู้ท่ีชดัแจง้ 
3. การจดัการความรู้ มีส่วนในการพฒันาสมรรถนะของผูท้  า
บญัชีโดยวิธีการจดัให้มีระบบผูเ้ช่ียวชาญและคลังความรู้ใน
วิชาชีพบัญชี ซ่ึงเป็นระบบสารสนเทศประเภทหน่ึงท่ีน า
วทิยาการของปัญญาประดิษฐเ์ขา้มาใชจ้ดัการสารสนเทศ 

นโยบายและการด าเนินงานของ
สภาวชิาชีพบญัชีในพระบรม
ราชูปถมัภ ์

1. การพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบัญชี โดยนโยบายของสภา
วชิาชีพบญัชีฯ มีอะไรบา้งท่ีส าคญั 
2. การพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี โดยการด าเนินงานของ
สภาวชิาชีพบญัชีฯ มีอะไรบา้ง 
3. การพัฒนาสมรรถนะของผูท้  าบัญชีโดยมุมมองของผู ้ให้
ขอ้มูลคนส าคญั มีอะไรบา้ง 

นโยบายและการด าเนินงานของ
กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
กระทรวงพาณิชย ์

1. การพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบัญชี โดยนโยบายของรัฐมี
อะไรบา้งท่ีส าคญั 
2. การพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชี โดยการด าเนินงานของ 
กรมพฒันาธุรกิจการการคา้ มีอะไรบา้ง 
3. การพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบัญชี โดยมุมมองของผูใ้ห้
ขอ้มูลคนส าคญัมีอะไรบา้ง 
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รายนามผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

หน่วยงาน ผู้ให้ข้อมูล ต าแหน่ง 

กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
กระทรวงพาณิชย ์

1) คุณกุลณี 

2) คุณสาโรจน์  
3) คุณโสรดา   

อิศดิศยั 
สุวตัถิกุล 
เลิศอาภาจิต 

อธิบดีกรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
รองอธิบดีกรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
ผูอ้  านวยการส านกัพฒันาบญัชีธุรกิจ 

สภาวชิาชีพบญัชีในพระ
บรมราชูปถมัภ ์

1) คุณจกัรกฤศฏ์ิ 
2)ชยัยทุธ 
 
3) นายประเสริฐ  
 
4) นางดารินทร์ 

พาราพนัธกุล 
องัศุวทิยา 
 
หวงัรัตนปราณี 
 
หยกไพศาล 

นายกสภาวชิาชีพ 
ผูช่้วยเลขาธิการและผูช่้วยเลขานุการ
ในคณะกรรมการสภาวชิาชีพ 
อุปนายกคนท่ีสามและประธาน
คณะกรรมการวชิาชีพบญัชี  
ดา้นการท าบญัชี 
กรรมการและประชาสัมพนัธ์ 

สมาคมส านกังานบญัชี
คุณภาพ 

คุณศิริรัฐ   โชติเวชการ อดีตนายกสมาคมส านกังานบญัชี
คุณภาพ 

บริษทั ส านกังาน อีวาย 
จ ากดั 

คุณวชิาติ   โลเกศกระวี Partner Assurance 

Pricewaterhouse 
Coopers (PWC) 
Thailand 

คุณหะริน  วิภาส อาจอ านวย ผูจ้ดัการอาวุโสAssurance and Audit 
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ภาคผนวก จ 
รายนามผู้ร่วมสนทนากลุ่ม 
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รายนามผู้ร่วมสนทนากลุ่ม 

ที่ ช่ือ สกุล วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ใบประกอบ
วชิาชีพ 

1. ดร.ธีรวฒัน์ ถวลัยรั์ตน์โภคิน ปริญญาเอก ผูอ้  านวยการฝ่ายบญัชี  
บริษทั เอกชน 

 

2. พ.ต.ดร.วรียทุธ ศรีจนัทรา ปริญญาเอก อาจารยผ์ูส้อน 
โรงเรียนทหารการเงิน 
กรมการเงินทหารบก 

 

3. นางนวกรณ์ กาละปุก ปริญญาโท อาจารยผ์ูส้อนสาขาการบญัชี ผูท้  าบญัชี 
4. นางมยรีุ เก้ือสกลุ ปริญญาโท อาจารยผ์ูส้อนสาขาการบญัชี  
5. นายพรชยั วฒันไพบูลยก์ลุ ปริญญาตรี เจา้ของส านกังานบญัชี ผูส้อบบญัชี 

รับอนุญาต 
6. นางสาวอรทยั วงศกิ์มฮั้ว ปริญญาตรี เจา้ของส านกังานบญัชี ผูท้  าบญัชี 
7. นางสาวสุธีรา อรรถเนติกลุ ปริญญาตรี เจา้ของส านกังานบญัชี ผูท้  าบญัชี 
8. นางอญัชนา   ตนานุวฒัน ์ ปริญญาตรี หวัหนา้งานบญัชี ผูท้  าบญัชี 
9. นายฤทธิเดช นาเสง่ียม ปริญญาตรี หวัหนา้งานบญัชี ผูท้  าบญัชี 

 



 
 

ประวตัผิู้วจิยั 
 
ช่ือ-สกุล  นางธนวรรณ แฉ่งข าโฉม 
วนั/เดือน/ปีเกดิ 16 พฤษภาคม 2498 
สถานทีเ่กดิ กรุงเทพมหานคร 
ทีอ่ยู่  147/67 หมู่บา้นสินทวพีุทธสาคร หมู่ 3 ต  าบลสวนหลวง อ าเภอกระทุ่มแบน 
  จงัหวดัสมุทรสาคร 
 

การศึกษา บช.บ. (การบญัชี) มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, 2549 
  บช.ม. (การบญัชี) มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, 2551 
  ปร.ด. (การจดัการ) มหาวทิยาลยัสยาม, 2562 
 

ต าแหน่ง หวัหนา้สาขาการบญัชี และรักษาการคณบดีคณะบญัชี 
สถานทีท่ างาน คณะบญัชี มหาวทิยาลยัธนบุรี 
 

การเผยแพร่งานวจัิย 
ธนวรรณ แฉ่งข าโฉม. ตวัแบบการจดัการการพฒันาสมรรถนะของผูท้  าบญัชีท่ีมีประสิทธิภาพในส านกังาน
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