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Abstract 

 The purpose of the study was set to analyze the current situation of the 

competency of  accountants model of small and micro community enterprise of 

central region in 2030.The study was examined through the perspective of a group of 

experts scrutinizing future feasibility the competency of accountants of of small and 

micro community  enterprise of central region in 2030. The data were examined by 

delphi techniques with the data collected through the interviews and questionnaires 

from three different data collections. The data analysis was completed using median 

and consistency then confirmed the result with by the interquartile range 

calculation. It was found that the key components included 1. Knowledge and 

understanding of accounting and other fields 2. Experience skills and linking 

knowledge in many dimensions 3. Ethics 4. Soft skills  of future forms of the 

competency of  accountants model of small and micro community enterprise of 

central region in 2030 as examined and approved by the experts in all four skills for 

the feasibility of the future application. 
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บทท่ี 1 

บทน ำ 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 จากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีการสื่อสารท าให้การรวมตัวเป็นหนึ่งเดียวของสังคมโลกมีมากข้ึน 
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน การพัฒนาระบบสารสนเทศสามารถติดต่อกันข้ามทวีปได้ไม่ว่าจะ
อยู่ ณ ที่ใด กลุ่มในประเทศประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมข้ีอตกลงการยอมรบัรว่ม (Mutual Recognition 
Agreement : MRA) ของแรงงานวิชาชีพ ท าให้การเคลื่อนย้ายแรงงานมีตลอดเวลาซึ่งส่วนใหญ่เป็นการ
ตอบสนองภาวะขาดแคลนแรงงานในประเทศปลายทาง  ในภาพรวมแล้วแรงงานที่เคลื่อนย้ายในภูมิภาค
อาเซียนเป็นแรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labour)  ส่วนแรงงานฝีมือ (Skilled Labour) จะข้ึนอยู่กับการ
ลงทุน และการท างานในอุตสาหกรรมที่ต้องใช้ทักษะสูงโดยไม่รวมแรงงาน    จากประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนท าให้การเคลื่อนย้ายแรงงานวิชาชีพท าได้ง่าย โดยการสร้างและยอมรับมาตรฐานวิชาชีพร่วมกัน
เป็นการลดกฎเกณฑ์ด้านการเคลื่อนย้ายแรงงาน เพื่ออ านวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายแรงงาน
วิชาชีพ 
  จากข้อตกลงดังกล่าววิชาชีพบัญชีเป็นสาขาวิชาหนึ่งใน 8 อาชีพที่ประเทศในกลุ่มประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนสามารถเข้ามาท างานในไทยได้ ที่ผ่านมาวิชาชีพบัญชีเป็นวิชาชีพที่ยังไม่มีการเคลือ่นย้าย
ไปในประเทศใด ๆ เนื่องจากการเคลือ่นย้ายนักวิชาชีพบัญชีจากประเทศหนึ่ง ในกลุ่มอาเซียนที่จะสามารถ
ประกอบวิชาชีพในอีกประเทศหนึ่งได้อย่างเสรีนั้นจะต้องมีความสามารถและผ่านเกณฑ์เงื่อนไข คุณสมบัติ 
ของประเทศนั้น ๆ  ก่อน ดังนั้นนักวิชาชีพบัญชีไทย สามารถเข้าไปประกอบวิชาชีพในประเทศกลุ่มอาเซียน
ได้อย่างเสรีได้น้ันต้องมีคุณสมบัติตามที่แต่ละประเทศก าหนด (อภิญญา, 2552 : 7) โดยมีวัตถุประสงค์ 1) 
เพื่ออ านวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายนักวิชาชีพบัญชีภายในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน 2) เพื่อ
ยกระดับการให้บรกิารบญัชีภายในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน และ3)  แลกเปลี่ยนข้อมูลเพือ่ส่งเสริมการ
ยอมรับแนวปฏิบัติที่ดีที่สุดในด้านมาตรฐานและคุณสมบัติ เพื่อน าไปสู่การสร้างมาตรฐาน และหลักเกณฑ์
ส าหรับการด าเนินการตามข้อตกลงดังกล่าว การที่ประเทศไทยก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจึงมี
การก าหนดคุณสมบัติของผู้ประกอบวิชาชีพบัญชีในอาเซียนร่วมกันดังนี้ 1) การศึกษาด้านบัญชีหรือต้องมี
การก าหนดคุณสมบัติของนักบัญชีให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล 2) การข้ึนทะเบียนกับสภาวิชาชีพบัญชี   
3) มีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้อง 3 ปีหลังจบการศึกษา 4) มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตามช่ัวโมงที่สภาวิชาชีพ
ก าหนด 5) ไม่มีความประพฤติเสื่อมเสียทางวิชาชีพ ตามข้อตกลงยอมรับเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้ใหบ้รกิาร
ด้านบัญชีของอาเซียนร่วมกัน 10 ประเทศครอบคลุมสาขาการบัญชี ยกเว้นการลงนามในรายงานของ
ผู้สอบบัญชี และการบริการอื่นที่ต้องมีใบอนุญาตของประเทศท้องถ่ิน  
 ปัจจุบันความทันสมัย และวิวัฒนาการทางเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมาก ในยุคของ
สังคมโลกาภิวัตน์ มีผลท าให้สามารถมีการบันทึกบัญชีจากสถานที่ต่าง  ๆ ด้วยระบบออนไลน์ ดังนั้นผู้
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ประกอบวิชาชีพบัญชีจึงต้องมีการปรับตัว  ยกระดับคุณภาพ และศักยภาพของตนเองด้านต่าง  ๆ 
นอกเหนือจากความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานบัญชีแล้วยังคงต้องพัฒนาความรู้ในศาสตร์อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเพิ่ม
มากขึ้นได้แก่ การบริหาร ภาวะผู้น า การเงิน เศรษฐศาสตร์ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว เพื่อสามารถแข่งขันกับผู้ประกอบวิชาชีพของต่างประเทศทั้งในกลุ่ม
ภูมิภาคและระดับสากล จนกระทั่งสามารถไปปฏิบัติงานในต่างประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต า ม ที่
สหพันธ์นักบัญชีสากล (International Federation of Accountance : IFAC) ได้มีแนวความคิด
เกี่ยวกับการก าหนดความสามารถของนักบัญชีตามมาตรฐานการศึกษาวิชาชีพบัญชีระหว่างประเทศ 
(International Education Standard : IES) ซึ่งได้ก่อตั้งคณะกรรมการการศึกษา (International 
Accounting Education Standard Board: IAESB) เพื่อก าหนดมาตรฐาน วิธีปฏิบัติงานที่เหมาะสม
ส าหรับการศึกษาและการพัฒนานักบัญชีมืออาชีพเพื่อตอบสนองความต้องการของทุกองค์การ และสร้าง
ความแข็งแกร่งให้นักบัญชีทั่วโลก รวมถึงการพัฒนาวิชาชีพในแต่ละประเทศให้มีมาตรฐานที่สอดคล้องกัน
เพื่อการให้บริการทางวิชาชีพที่มีคุณภาพสูง และเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะ (วิชชุลดา , 2558) จาก
ความส าคัญดังกล่าว ท าให้ประเทศไทยซึ่งเป็นสมาชิกของสหพันธ์นักบัญชีสากล  และมีสภาวิชาชีพบัญชี
ในพระบรมราชูปถัมภ์ เป็นผู้ก ากับดูแลนักบัญชี ให้ปฏิบัติตามเกณฑ์มาตรฐานสากล ประเทศในกลุ่ม
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนได้  

จากสภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างมากในปัจจุบันทั้งในระดับโลก และ
ระดับประเทศ ท าให้ธุรกิจต่าง ๆ ได้รับผลกระทบจึงจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ การ
บริหารงานต่าง ๆ เพื่อที่จะเตรียมรับสถานการณ์ที่อาจจะเกิดข้ึนในอนาคต  รัฐบาลควรเล็งเห็น
ความส าคัญการสร้างความเข้มแข็งให้กับประชาชนของประเทศ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้อง
เริ่มต้นจากการพัฒนาความรู้ ทักษะ ภาษา เทคโนโลยี และทัศนคติ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและเพิ่ม
ความเข้มแข็งให้กับประชาชนให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และแข่งขันได้ในกลุ่มประเทศ
อาเซียน ดังนั้นผู้บริหารธุรกิจจึงต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งขันการ
ปรับตัวดังกล่าวผู้บริหารมีความจ าเป็นที่จะต้องได้รับข้อมูลข่าวสารที่ ถูกต้อง เช่ือถือได้ รวดเร็ว และ
ทันเวลา เพื่อใช้ในการตัดสินใจ รวมทั้งข้อมูลอื่น ๆ ที่ใช้ในการตัดสินใจ ได้แก่ ข้อมูลทางด้านการเงิน การ
บัญชี การตลาด เทคโนโลยีการสื่อสาร ผู้ลงทุน  ผู้ให้กู้ ผู้ขายสินค้า ลูกจ้าง ลูกค้า รัฐบาล สาธารณชน 
เศรษฐกิจ และสังคม ดังนั้นกระบวนการจัดท าบัญชีถือเป็นการให้ข้อมูลทางบัญชีที่ส าคัญ  การมีข้อมูลทาง
บัญชีที่สมบูรณ์ ถูกต้อง ครบถ้วน และทันเวลา เพื่อประโยชน์ในการตัดสินใจของผู้บริหารนั้น ธุรกิจควรมี
นักบัญชีที่มีความรู้ ความสามารถ เพราะฉะนั้นการเลือกนักบัญชีย่อมมีความส าคัญต่อธุรกิจ 

ดังนั้น สมรรถนะของผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จึงมีความส าคัญ เพื่อ
จัดท างบการเงินได้อย่างถูกต้องเป็นไปตามมาตรฐานการบัญชี และมาตรฐานรายงานทางการเงิน และ
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มาตรฐานต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงเพื่อน าไปสู่การขยายธุรกิจให้ใหญ่ข้ึนและธุรกิจเกิดความมั่นคง
ยิ่ง ข้ึนไป  จึงมีความจ าเป็นต้องมีการพัฒนาความรู้ด้านบัญชี ด้านธุรกิจ ด้านเศรษฐกิจ และ
ภาษาต่างประเทศ ให้แก่ผู้ท าบัญชีเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดข้ึน เพื่อน ามาพัฒนางบ
การเงินที่จัดท าเพื่อให้สื่อสารข้อมูลต่อผู้ใช้งบการเงินได้อย่างถูกต้องและการตัดสินในการลงทุนต่อไป จึง
ท าให้ผู้วิจัยสนใจจัดท ารูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม 

1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย       

 1.2.1 เพื่อศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม 

 1.2.2 จัดท ารูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกจิขนาด
กลางและขนาดย่อม 

1.3  ขอบเขตของกำรวิจัย 

        การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาและจัดท ารูปแบบการพัฒนาผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม โดยไดอ้อกแบบให้เป็นการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ โดยก าหนดขอบเขตการวิจัยไว้ ดังนี้ 

1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหาศึกษารูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชี
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประกอบด้วย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และทฤษฎีรูปแบบ 

1.3.2 ขอบเขตด้านพื้นที่ ศึกษาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

1.3.3 ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ มีดังนี้  

     การวิจัยโดย ใช้วิธีการเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) โดยมีประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างดังนี้ 

1.3.3.1 กลุ่มผู้เช่ียวชาญที่ใช้ในเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) ได้แก่  
ผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหาร ผู้ประกอบการ จ านวน 12 คน ในการรวบรวมข้อมูลจากความคิดเห็นจากกลุ่ม
ตัวอย่างข้างต้นประกอบด้วยปจัจัยน าเข้า (Input) ดังนี ้

            1. ศึกษาสภาพปัจจุบันในระดับบุคคล/องค์การ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
พัฒนาผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
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         2. ศึกษามุมมองในอนาคต (ระดับกลยุทธ์) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
พัฒนาผู้ท าบัญชีของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม และรวมไปถึงผู้ที่มีประสบการณ์สามารถให้ข้อมูล
ที่ผู้วิจัยต้องการได้  

              1.3.3.2 การคัดสรรผู้เช่ียวชาญเพื่อใช้ในการวิจัยที่ใช้เทคนิคเดลฟาย มีความส าคัญ
เป็นอย่างมากเนื่องจากผลการวิจัยจะถูกต้องมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับคุณภาพของผู้เช่ียวชาญที่ผู้วิจัยคัด
สรรมาในงานวิจัยน้ีจะน าเทคนิคการเลือกตัวอย่างแบบลูกโซ่ (Snowball Sampling) มาใช้ในการเลือก
กลุ่มผู้เช่ียวชาญเป็นการเลือกตัวอย่างในลักษณะการสร้างเครือข่ายข้อมูล โดยเลือกจากหน่วยตัวอย่าง
กลุ่มแรกและตัวอย่างกลุ่มนี้เสนอบุคคลอื่นที่มีลักษณะใกล้เคียงต่อ ๆ ไปโดยสามารถแบ่งกลุ่มตัวอย่างได้
เป็น  3 กลุ่มดังนี้ นักบัญชี จ านวน 4 คน นักวิชาการ จ านวน 4 คน และผู้เช่ียวชาญบัญชีวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม จ านวน 4 คน   

1.3.4  ขอบเขตระยะเวลาด าเนินงานในการวิจัย  เริ่มตั้งแต่ เดือนตุลาคม พ.ศ. 2562 
ถึง เดือน กันยายน พ.ศ. 2563 

1.4  นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 1.4.1  รูปแบบการพัฒนา หมายถึง  วิธีการปฏิบัติหรือการด าเนินงานที่ก าหนดไว้อย่างเป็นข้ัน
เป็นตอน หรือแบบจ าลองสภาพความเปน็จรงิ เพื่อให้สามารถเป็นต้นแบบ หรือลอกเลยีนแบบในการน าไป
ปฏิบัติหรือด าเนินงานได้  

1.4.2 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของแตล่ะบุคคลที่เป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลนั้นสามารถสร้างผลงาน
ได้โดดเด่นดงันั้นองค์การต้องมีการก าหนดสมรรถนะต่าง ๆ ของแต่ละต าแหนง่งานเพื่อใหบุ้คลากรของ
องค์การมพีฤติกรรมการท างานในแบบที่องค์การต้องการเพือ่ส่งผลให้องค์การสามารถบรรลเุป้าหมายที่ตัง้
ไว้ได้เช่น การก าหนดให้การบรกิารที่ดีเป็นสมรรถนะพนักงานฝ่ายขายทุกคน การใหก้ารบริการที่ดจีะท า
ให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 1.4.3 ทรัพยากรมนุษย์ 2030 หมายถึง คน ที่มีคุณสมบัติตามความต้องการของธุรกิจในปี2030 
ที่เป็นปัจจัยที่มีค่ายิ่งของประเทศชาติ หากบุคคลเหล่านี้มีศักยภาพสูง และสามารถท าประโยชน์ให้
ประเทศชาติได้ ประเทศนั้นจะเจริญก้าวหน้ามีความมั่งค่ังและมั่นคง  ทั้งในทางเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง 
 1.4.4 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หมายถึง เป็นหน่วยธุรกิจส่วนใหญ่ของประเทศ ที่มี
กฎกระทรวง ก าหนดการจ้างงานและมูลค่าทรัพย์ถาวรของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พ.ศ. 2545 
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1.5  ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

 1.5.1 ประโยชน์ที่ได้รบัทางวิชาการ 
  น ารูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม ไปบูรณาการกับการเรียนการสอนในรายวิชาภาษีอากรส าหรับนักบัญชี การสอบ
บัญชี และน าไปสู่การคิดวิเคราะห์ทางคณิตศาสตร์ในรายวิชาแคลคูลัสเบื้องต้น 

 1.5.2 ประโยชน์ที่ได้รับทางวิชาชีพ 

          1.5.2.1  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถน ารูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 
เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ไปใช้ในการวางแผนการด าเนินงาน
ให้ประสบความส าเร็จ และสามารถต่อยอดธุรกิจประเภทอื่น ๆ ได้ 

 1.5.2.2  นักบัญชีในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมน าไปพัฒนาทางด้านความรู้
ทักษะ มนุษยสัมพันธ์ และการสื่อสารจะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับตนเองมากขึ้น 

 1.5.3 ประโยชน์ที่ได้รับทางสังคม 

1.5.3.1  น ารูปแบบรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของ 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ไปใช้ในทุกธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมสามารถพัฒนาได้อย่างมั่นคงยั่งยืนต่อไป 
       1.5.3.2  ได้องค์ความรู้ใหม่ ในการพัฒนานักบัญชีรุ่นใหม่เชิงสร้างสรรค์ 
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1.6 กรอบแนวคิดงำนวิจัย 
        
   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-สภาพปัจจุบันผู้สอบบัญชี
ยังมี ศักยภาพไม่ เพียงพอ
เกี่ยวกับ 
-ด้านทักษะวิชาชีพ 
-ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ 
-ด้านกฎหมายธุรกิจ 

สมรรถนะของผู้ท าบัญชีของ
วิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดย่อม 
 ด้ำนควำมรู้ 
-เกี่ยวกับวิชาชีพบัญชี 
การเงิน การตลาด  การ
จัดการธุรกิจ กฎหมาย และ
อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
-การพฒันาความรู้อย่างต่อเนื่อง 
ด้ำนทักษะ 
-ประสบการณ์เชิงปฏิบัต ิ
-เทคโนโลยสีารสนเทศ 
-การสื่อสาร
ภาษาต่างประเทศ 
ด้ำนคุณลักษณะ 
-ทัศนคติที่ด ี
-คุณธรรมจริยธรรม 
 

  

รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะผู้ท าบญัชี
ของวิสาหกจิขนาด
กลางและขนาดย่อม 

 

การพัฒนาสมรรถนะผู้ท า
บัญชีของวิสาหกจิขนาด
กลางและขนาดย่อม 
 -การฝึกอบรม 
-การสอนงาน Coaching 
-การฝึกปฏิบัติ 
-การประชุมสมัมนา 
-การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

      จากภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่่าไปทั่วโลกและความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่าให้
ทุกธุรกิจต้องหากลยุทธ์เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันมีมากข้ึน ผู้ท่าบัญชีจึงต้องมีการปรับตัว 
ยกระดับคุณภาพ และศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ เพิ่มข้ึนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง
สารสนเทศที่รวดเร็วเพื่อให้การวิจัยเรื่องรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท่าบัญชี
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีเนื้อหาครอบคลุมและครบถ้วนสมบูรณ์ ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวม
และประมวลข้อมูลที่เกี่ยวกับ เอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นพื้นฐานตลอดจน
เป็นแนวทางในการวิจัยตามหัวข้อดังต่อไปนี้  
     2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์     
     2.2  แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีรูปแบบ 
     2.3  แนวคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับสมรรถนะ 
     2.4  แนวโน้มการจ้างงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2030 แนวคิดการพัฒนาผู้ท่าบัญชี 
     2.5  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
     2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์       

   2.1.1 ความส่าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
       การเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันจากเศรษฐกิจฐานอุตสาหกรรมไปสู่เศรษฐกิจฐาน
บริการมากข้ึน ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นสินทรัพย์อย่างหนึ่งขององค์การ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรที่มีความส่าคัญเป็นอย่างยิ่ง (พิชิต, 2554) ดังนั้นองค์การต่าง ๆ มีมนุษย์
เป็นสินทรัพย์ (Human Asset) ที่ส่าคัญ สินทรัพย์ที่เป็นทรัพยากรมนุษย์นั้นจึงต้องมีการแปลงให้เป็น
สินทรัพย์ที่ก่อให้เกิดรายได้ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งในแต่ละบุคคลนั้นมีความรู้ ความสามารถอยู่ใน
ตัวเองอยู่แล้ว ซึ่งเรียกว่า สมรรถนะ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาบุคลากรให้ความรู้ 
ความเช่ียวชาญ และความช่านาญในการปฏิบัติงานให้มีเพิ่มมากข้ึนเพื่อช่วยสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันให้องค์การ โดยปฏิบัติตามขอบเขตที่ก่าหนดอย่างมีระบบ เพื่อมุ่งเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากร 
ให้มีความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะในงานอย่างแท้จริง (Flippo, 1970) ให้มีศักยภาพมากข้ึน  
   2.1.2 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเพิ่มความสามารถในการท่างานที่มีในตัวบุคคล 
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อย่างมีระบบและเป็นไปตามความต้องการของบุคคลและองค์การที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
ในทุกมิต ิโดยมีการจัดโครงการและกิจกรรมให้กับบุคลากรทั้งทางตรงและทางอ้อม และเป็นส่วนหนึ่งของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเกี่ยวข้องกับการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ การเรียนรู้ในงานเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท่างานและศักยภาพในบุคลากรโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่มีกิจกรรมความคิดริเริ่ม 
เพื่อพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวในสถานการณ์ต่าง ๆ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ การตระหนักรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงที่มีความซับซ้อน การปรับตัวและ
ความต้องการเพื่อความอยู่รอด โดยเปลี่ยนจากการให้ความส่าคัญเฉพาะการฝึกอบรมไปเป็นหาแนวคิด
และทิศทางใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษหน้า การเพิ่มศักยภาพให้บุคลากร 
ประกอบด้วยการวางแผนและการสนับสนุน การเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่  ๆ โดยผ่านการน่าความรู้ 
ความสามารถ การร่วมแรงร่วมใจ การปรับตัว และกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ของทุกคนในองค์การ 
การสร้างความมีประสิทธิภาพในการท่างานให้บุคลากรเป็นกระบวนการพัฒนาความรู้ ความสามารถของ
บุคลากรเพื่อสร้างระบบการท่างาน ระบบงานและกระบวนการภายในให้ มีประสิทธิภาพ และเพิ่ม
ความส่าเร็จขององค์การ โดยน่าความคิดรวบยอดของผู้บริหารขององค์การ และนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ร่วมกันผลักดันให้บรรลุยุทธศาสตร์และพันธกิจขององค์การไปพร้อม ๆ กัน และเป็น
กระบวนการพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากรเพื่อสร้างระบบการท่างาน ระบบงาน และ
กระบวนการภายในให้มีประสิทธิภาพ  
  สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การศึกษาเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงใน
บุคคลโดยผ่านการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ และเป็นการบูรณาการของการฝึกอบรม การพัฒนาปัจเจก
บุคคล การพัฒนาอาชีพ เพื่อน่าไปสู่การเปน็องค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขัน 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีรูปแบบ       

   2.2.1 ความหมาย แนวคิดและประเภทของรูปแบบ 
    2.2.1.1 ความหมาย แนวคิดและประเภทของรูปแบบ 

โมเดล (Model) หมายถึง รูปแบบ แบบจ่าลองที่ได้มาจากการลอกเลียนแบบของจริง รูปแบบ
อาจเป็นแนวคิดแบบคณิตศาสตร์ หรือทฤษฎีซึ่งเป็นการเลียนแบบหรือการย่อจากความเป็นจริง 
(พจนานุกรม English and English, 1965 : 326) Kaplan (1964 : 264) ของเหตุการณ์ใด เหตุการณ์
หนึ่ง เพื่อให้เข้าใจสาระส่าคัญของความจริงได้ง่ายข้ึน และจัดระบบความคิดในเรื่องนั้นให้เป็นระเบียบ
เข้าใจง่าย รูปแบบมีคุณประโยชน์ที่ใช้เป็นแนวทางในการศึกษา  
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  สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง แบบจ่าลองจากความเป็นจริงที่แสดงความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส่าคัญ เกี่ยวกับงานที่ก่าลังศึกษาเพื่อแสดงให้บุคคลอื่นเข้าใจได้ง่าย และชัดเจนข้ึน 
    2.2.1.2 ประเภทของรูปแบบ 

รูปแบบเป็นสิ่งของสิ่งหนึ่งที่คล้ายคลึงกันกับสิ่งของอีกสิ่งหนึ่ง Steiner (1988) ได้จ่าแนกรูปแบบ
ออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 

1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Models) ได้แก่ รูปแบบของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model–of) และ 
รูปแบบเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Models–for) เช่น รูปแบบหรือแบบจ่าลองที่เป็นต้นแบบ โดยการสร้างรูปแบบ
หรือแบบจ่าลองข้ึนมาก่อน เพื่อจะน่าไปเป็นต้นแบบการผลิตของจริง เป็นต้น 
 ดังนั้น รูปแบบเชิงกายภาพจึงเป็นรูปแบบหรือแบบจ่าลองที่ท่าข้ึนมาเพื่อเป็นต้นแบบก่อน 
หลังจากนั้นจึงน่าไปสร้างหรือผลิตจริง 

2) รูปแบบเชิงแนวคิด (Conceptual Models) ได้แก่ รูปแบบเชิงแนวคิดของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
(Conceptual Selection) และรูปแบบเชิงแนวคิดเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual Models–for) คือ
รูปแบบหรือแบบจ่าลองที่สร้างขึ้นเพื่ออธิบายทฤษฎี เช่น รูปแบบที่สร้างขึ้นมาจากทฤษฎีการคัดสรรทาง
ธรรมชาติ (Theory of Natural Selection) เพื่อน่าไปใช้อธิบายทฤษฎีการคงอยู่ 

ดังนั้น รูปแบบเชิงแนวคิดจึงเป็นแบบจ่าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ปรากฏการณ์ ได้อธิบาย
ทฤษฎีที่มีอยู่แล้วให้เข้าใจได้ชัดเจนย่ิงข้ึน หรือเพื่อใช้เป็นแนวทางการสร้างทฤษฎีใหม่ต่อไป 

รูปแบบเชิงความคิดมีความสัมพันธ์ในลักษณะ รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model) เป็น
แบบจ่าลองที่สร้างขึ้นจากประสบการณ์ งานวิจัย หรือทฤษฎีที่มีอยู่แล้ว เมื่อทดสอบรูปแบบตามข้อมูลที่
เก็บรวบรวมได้แล้ว ถ้ามีความสอดคล้องกันรูปแบบจะน่าเช่ือถือ อันอาจน่าไปสู่การสร้างทฤษฎีใหม่ 

เพื่อช่วยให้เข้าใจทฤษฎีได้ง่ายย่ิงข้ึน หรือเพื่อน่าไปใช้อธิบาย ท่านายหรือควบคุมปรากฏการณ์ที่
ศึกษาเรียกว่า รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical Model) 
    2.2.1.3 การจ่าแนกประเภทของรูปแบบ 

Smith and Others (1980) (อ้างในปราโมทย์ วีรานุกูล, 2555 : 57–58) ได้จ่าแนกประเภทของ
รูปแบบออกได้ดังนี้ 

1) รูปแบบจ่าลองเชิงกายภาพ (Physical Model) ได้แก่  
1.1) รูปแบบคล้ายจริง (Iconic Model) มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น เครื่องบินจ่าลอง  

หุ่นไล่กา หุ่นตามร้านตัดเสื้อผ้า เป็นต้น 
1.2) รูปแบบเสมือนจริง (Analog Model) มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง เช่น การ 
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ทดลองเคมีในห้องปฏิบัติการก่อนจะท่าการทดลองจริง เครื่องบินจ่าลองที่บินได้ เครื่องฝึกบิน เป็นต้น 
รูปแบบชนิดนี้ใกล้เคียงความจริงกว่าแบบแรก 

2) รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ได้แก่ 
2.1) รูปแบบข้อความ (Verbal Model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Model)  

เป็นการใช้ข้อความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ เช่น ค่าอธิบายรายวิชา ค่าพรรณนาลักษณะงาน  
เป็นต้น Bertalanffy (1968 : 24) ผู้สร้างทฤษฎีระบบกล่าวว่า การมีรูปแบบข้อความนั้น แม้บางครั้งจะ
เข้าใจยากแต่ยังดีกว่าไม่มีรูปแบบเพราะอย่างน้อยสามารถเป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบประเภทอื่น
ต่อไป  

2.2) รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณ  
(Quantitative Model) เช่น สมการและโปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 
 รูปแบบตามพัฒนาการ การใช้รูปแบบแบ่งออกเป็น 5 ประเภท Keeves (1988) (อ้างใน
ปราโมทย์ วีรานุกูล, 2555 : 58–59) แบ่งการพัฒนารูปแบบได้ดังนี้ 

1) รูปแบบเสมือนจริง (Analog Model) เป็นรูปแบบเชิงกายภาพ ส่วนใหญ่ใช้ในด้าน 
วิทยาศาสตร์ 

2) รูปแบบเชิงข้อความ (Semantic Model) เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการบรรยายหรือ 
อธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ 

3) รูปแบบเชิงแผน (Schematic Model) เป็นรูปแบบการจัดระบบโครงสร้างความสัมพันธ์ของ 
องค์ประกอบภายในโมเดลอย่างเป็นล่าดับข้ัน มีลักษณะคล้าย ๆ กับแผนที่ 

4) รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) เป็นรูปแบบที่ใช้แสดงความสัมพันธ์ของ 
องค์ประกอบหรือตัวแปร 

5) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบทีเ่ริ่มจากการน่าเทคนิคการวิเคราะห์เสน้ทาง 
 (Path Analysis) ในการศึกษาเกี่ยวกับพันธุศาสตร์ รูปแบบเชิงสาเหตุท่าให้สามารถศึกษารูปแบบ       
เชิงข้อความที่มีตัวแปรสลับซับซ้อน แนวคิดส่าคัญของรูปแบบนี้คือ ต้องสร้าง ข้ึนจากทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
หรืองานวิจัยที่มีมาแล้ว การทดสอบรูปแบบเชิงสาเหตุสามารถแบ่งได้เป็น รู ปแบบระบบเส้นเดี่ยว 
(Recursive Model) เป็นรูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรด้วยเส้นโยงที่มีทิศทาง
ของการเป็นสาเหตุในทิศทางเดียว โดยไม่มีความสัมพันธ์ย้อนกลับ และรูปแบบเชิงสาเหตุเส้นคู่ (Non-
Recursive Model) คือ รูปแบบที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร โดยมีทิศทาง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรภายใต้ตัวแปรตัวหนึ่ง อาจเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุและเชิงผลพร้อมกันจึงมีทิศทาง
ย้อนกลับได้ 
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สรุปได้ว่า ประเภทของรูปแบบสามารถแบ่งประเภทได้จะข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ของการน่า 
ไปใช้เชิงกายภาพ เชิงสัญลักษณ์ ดังนั้นเพื่อให้เกิดประโยชน์มากที่สุด ควรท่าความเข้าใจในรูปแบบแต่ละ
ประเภท และศึกษาการพัฒนาของรูปแบบต่าง ๆ โดยเฉพาะการศึกษาค้นคว้าปรากฏการณ์ทางพฤติกรรม
ศาสตร์หรือทางสังคมศาสตร์ 
   2.2.2 องค์ประกอบของรูปแบบและการสร้างรูปแบบ 
    2.2.2.1 องค์ประกอบของรูปแบบ 
 องค์ประกอบของรูปแบบ ได้สังเคราะห์มาจากแนวคิดเชิงระบบกับหลักการบริหารตาม
สถานการณ์ซึ่งประกอบไปด้วย 1) สภาพแวดล้อม (Environment) 2) เทคโนโลยี (Technology)         
3) โครงสร้าง (Structure) 4) กระบวนการจัดการ (Management Process) 5) การตัดสินใจสั่งการ 
(Decision Making) (Brown and Moberg, 1980) ในการก่าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะมี
องค์ประกอบอะไร จ่านวนเท่าใดข้ึนอยู่กับปรากฏการณ์ที่ก่าลังศึกษา และการออกแบบแนวความคิด 
ทฤษฎี และหลักการพื้นฐานในการก่าหนดรูปแบบนั้น ๆ เป็นหลัก  
 สรุปได้ว่า ในการก่าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะมีองค์ประกอบอะไรบ้าง จ่านวนเท่าใด มี
โครงสร้างลักษณะใด และมีความสัมพันธ์กันอย่างไรนั้น ข้ึนอยู่กับปรากฏการณ์ที่ศึกษา หรือการออกแบบ
แนวความคิด ทฤษฎีและหลักการพื้นฐานที่ศึกษา ในการก่าหนดรูปแบบแต่ละรูปแบบนั้น ๆ 
    2.2.2.2 การสร้างรูปแบบ 
 การสร้างรูปแบบมีลักษณะสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง สามารถน่าไปใช้ในการหาข้อสรุป
เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึนได้อย่างถูกต้อง 
 รูปแบบที่ดีควรมีคุณลักษณะ เป็นความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างมากกว่าที่จะเน้นความสัมพันธ์แบบ
รวม ๆ ค่าสหสัมพันธ์ และสมการถดถอยสามารถน่าไปใช้สร้างรูปแบบได้ รูปแบบควรน่าไปสู่การท่านาย
ผลที่ตามมา โดยสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ ควรอธิบายโครงสร้าง สร้างความสัมพันธ์เชิง
เหตุผลของเรื่องที่ศึกษาได้ และน่าไปสู่การสร้างแนวความคิดใหม่ของเรื่องที่ศึกษาได้ 
 การสร้างรูปแบบ มีข้อที่ควรระมัดระวัง คือ การท่าให้รูปแบบชัดเจน รูปแบบสลับซับซ้อนเกินไป
มีจ่านวนตัวแปรที่เกี่ยวข้องมากไม่สะดวกต่อการทดสอบรูปแบบ จึงต้องก่าหนดขอบเขตความเกี่ยวข้อง
ขององค์ประกอบให้เหมาะสมโดยเฉพาะองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กันจริง ๆ เท่านั้นที่มีอยู่ในรูปแบบ
การเน้นรูปแบบ หรือสัญลักษณ์ที่ใช้ในรูปแบบมากเกินไป อาจท่าให้มองไม่เห็นโครงสร้างความสัมพันธ์ที่
แท้จริงขององค์ประกอบในรูปแบบ ท่าให้ละเลยความส่าคัญขององค์ประกอบที่ต้องน่าไปทดสอบ หรือ
ตรวจสอบ 
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 คุณลักษณะส่าคัญของรูปแบบ 4 ประกอบ (Keeves, 1988 : 560) ได้แก่ 
1) รูปแบบควรประกอบข้ึนด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้างมากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 
2) รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่เกิดข้ึนจากการใช้รูปแบบ และสามารถ 

ตรวจสอบได้โดยการสังเกต และหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 
3) รูปแบบควรจะต้องระบุ หรือช้ีให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา 
4) รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสรา้งความคิดรวบยอดใหม ่และการสรา้งความสมัพันธ์ของตัว 

แปรใหม่ 
2.2.3 การทดสอบรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
 2.2.3.1 การทดสอบรูปแบบ 

 การวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ มักจะด่าเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการทาง
สถิติ ผลของการทดสอบจะน่าไปสู่การยอมรับ หรือปฏิเสธ และน่าไปสู่การสร้างทฤษฎีใหม่ต่อไป การ
ทดสอบหรือตรวจสอบรูปแบบ สามารถกระท่าได้ 2 ลักษณะ คือ 

1) การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมิน ซึ่ง Joint Committee on Standards of Educational  
Evaluation ได้น่าเสนอหลักการประเมินเพื่อเป็นบรรทัดฐานของกิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบ ซึ่ง
จัดเป็น 4 มาตรฐาน คือ มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) เป็นการประเมินความ
เป็นไปได้ในการน่าไปปฏิบัติจริงมาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standards) เป็นการประเมิน
การสนองตอบต่อความต้องการของผู้ใช้รูปแบบ มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) 
เป็นการประเมินความเหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและศีลธรรมจรรยา มาตรฐานด้านความถูกต้อง
ครอบคลุม (Accuracy Standards) เป็นการประเมินความน่าเช่ือถือ และสามารถครอบคลุมครบถ้วน
ตามความต้องการอย่างแท้จริง 

2) การทดสอบรูปแบบ หรือการประเมินในบางเรื่องที่ไม่สามารถกระท่าได้ด้วยข้อจ่ากัดของ 
สภาพการณ์ต่าง ๆ ซึ่ง Eisner (1976 : 182–183) ได้เสนอแนวคิดของการทดสอบ หรือประเมินโดยใช้
ผู้ทรงคุณวุฒิ การวิจัยทางการศึกษาส่วนใหญ่ด่าเนินการตามหลักการทางวิทยาศาสตร์ หรือเชิงปริมาณ
มากเกินไป และในบางเรื่องต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการได้ตัวเลขแล้วสรุป แนวคิดการประเมิน
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ คือ การประเมินโดยเน้นสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ตามรูปแบบของการ
ประเมินแบบอิงเป้าหมาย (Goal Base Model) การตอบสนองปัญหา และความต้องการเป็นไปตาม
รูปแบบของการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive Model) อย่างใดอย่างหนึ่ง แต่การประเมินโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิจะเน้นการวิเคราะห์วิจารณ์อย่างลึกซึ้ง อาจไม่จ่าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์ หรือผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป มีการผสมผสานปัจจัยต่าง ๆ ในการพิจารณาเข้าด้วยกันตาม
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วิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ และความเหมาะสมของ
รูปแบบ 

 2.2.3.2 การพัฒนารูปแบบ 
การพัฒนารูปแบบ เป็นการสร้าง (Construct) รูปแบบและการหาความเที่ยงตรง (Calidity) ของ

รูปแบบการพัฒนารูปแบบจะเริ่มจากการศึกษาสภาพความเป็นจริง ข้อมูล และองค์ความรู้เกี่ยวกับเรื่องที่
ศึกษา หรือต้องการจะพัฒนารูปแบบให้ชัดเจน จากนั้นก่าหนดองค์ประกอบของรูปแบบที่พัฒนาแล้วจึง
สร้างเป็นรูปแบบข้ึนมา และน่ารูปแบบนั้นไปตรวจสอบหาความเหมาะสม ความเป็นไปได้ หรือทดลองใช้
ต่อไป 

สรุปได้ว่า การพัฒนารูปแบบ หมายถึง กระบวนการในการสร้างหรือพัฒนารูปแบบ ซึ่ง
ประกอบด้วย 1) การศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้อง 2) การก่าหนดหลักการและองค์ประกอบของรูปแบบ 
3) การร่างรูปแบบ และ 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยประชุมสัมมนา
ผู้ทรงคุณวุฒิ หรือการทดลองใช้รูปแบบ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 2.3.1 ความส่าคัญของสมรรถนะ 
  ทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ประเภทหนึ่งขององค์การ ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์และมี
ความประสงค์ที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การ ประสบความส่าเร็จในอนาคตอย่างยั่งยืน ควรให้
ความส่าคัญกับทรัพยากรมนุษย์โดยการให้ความรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจและอื่น ๆ ให้กับทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ การสะสมประสบการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในด้านต่าง ๆ เพื่อให้การท่างาน
อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่จะแสวงหาความรู้ ใช้ความรู้ และเพิ่มความรู้ให้กับ
ตนเองตลอดเวลา จากความรู้ในทรัพยากรมนุษย์จะสะสมไว้ตามกาลเวลาจึงเกิดเป็นประสบการณ์ที่มี
คุณค่าอยู่ในตัวบุคคล น่าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน องค์การที่มีการจัดการความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพจะน่าไปสู่องค์การที่มีคุณภาพ มีการสร้างสรรค์ผลผลิต สินทรัพย์ทางความรู้ยิ่งใช้ยิ่งเพิ่มพูน 
ดังนั้นผู้บริหารควรจะประเมินสมรรถนะ ขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์แต่ละคน เพื่อให้เกิดการ
ส่งเสริมให้กับทรัพยากรมนุษย์ได้ตรงกับความต้องการของบุคคลนั้น และองค์การด้วย 
 2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ของ Herberg ปี ค.ศ. 1966 Maslow ปี ค.ศ. 1968 และ Ouchi 
ปี ค.ศ. 1981 (นิสดารก์, 2559 : 77) โดยมองว่ามนุษย์ทุกคนล้วนมีความต้องการที่จะสนองตอบความ
ต้องการของตนเอง ในอดีตพนักงานถูกมองว่าเป็นทรพัยากรทางเศรษฐกิจ (Economic Resource) มุ่งให้
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ความส่าคัญกับบุคคลเพียงเล็กน้อย มีการควบคุมพนักงานอย่างเดียว ต่อมาสภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป 
องค์การต้องการคนที่มีความสามารถในการปฏิบัติมากข้ึน ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นสินทรัพย์หรือต้นทุน
ของธุรกิจ เพื่อลดต้นทุนทางธุรกิจ องค์การจึงเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงาน ดังนั้นทรัพยากร
มนุษย์จึงจ่าเป็นต้องมีทักษะในการท่างานที่หลากหลายมากข้ึนจากแรงกดดันในการแข่งขันทางธุรกิจ 
แนวคิดเกี่ยวกับการมองทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์เริ่มเข้ามามีบทบาท องค์การจึงหันมาลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน เพื่อให้มีความสามารถ มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานได้หลายด้าน พร้อม
ส่าหรับการเปลี่ยนแปลง ต่อมาปี ค.ศ. 1991 การบริหารงานขององค์การเริ่มมีการเปลี่ยนแปลง องค์การ
ต้องสร้างความสมดุล ระหว่างความรู้ทั่วไปและความรู้เฉพาะ ดังนั้นความคาดหวังที่ท่าให้ผู้บริหารต้องเป็น
บุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และเจตคติที่จะมาประสานงานในองค์การจึงต้องใช้ทั้งความรู้ ความสามารถ กล
ยุทธ์ที่หลากหลาย รวมทั้งต้องการพนักงานที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายสูงสุด  
 ปัจจุบันสถานการณ์การแข่งขันในตลาดสูง การสร้างความได้เปรียบและอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน 
ดังนั้นการบริหารงานขององค์การจึงหันมาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน องค์การต้องสรรหาผู้ที่ใฝ่รู้  มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล ชอบคิดใหม่ท่าใหม่ กล้าพูด กล้าตัดสินใจ กล้าเปลี่ยนแปลง เพื่อผลตอบแทนอย่าง
ยั่งยืนขององค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ควรมีการเช่ือมโยง
ระหว่างเป้าหมายขององค์การกับเป้าหมายของทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นองค์การต้องมีทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสามารถ มีความผูกพัน มีสมรรถนะ บุคคลที่มีสมรรถนะเป็นผู้ที่มีความสามารถน่าหลักวิชาการไป
ประยุกต์ใช้เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในงานที่ท่าได้เป็นอย่างดี และท่าให้องค์การประสบความส่าเร็จ การ
อธิบายบุคลิกลักษณะของคนเปรียบเสมือนภูเขาน่้าแข็ง ดังภาพที่ 2–1  
 

 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2-1 แบบจ่าลองภูเขาน่้าแข็ง (The iceberg Model) 

ที่มา : David Mc Clelland 

ความรู้ 
และทักษะต่าง ๆ 

คุณลักษณะ 
- พฤติกรรม 
- อุปนิสัย 
- แรงกระตุ้น 
- บทบาทภาพรวม 
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 จากภาพที่ 2-1 David Mc Clelland ได้เปรียบเทียบบุคลิกลักษณะ (Characteristic) ของคน
เสมือนภูเขาน่้าแข็งความรู้เป็นสิ่งที่บุคคลสามารถศึกษา เรียนรู้ และพัฒนาได้ ดังนั้นเมื่อน่าความรู้ที่มีอยู่
ไปปฏิบัติจนเกิดทักษะ ได้แก่ ความเช่ียวชาญ ความช่านาญพิเศษ ซึ่งเป็นสิ่งที่พัฒนาได้ แต่คุณลักษณะ
พฤติกรรม อุปนิสัย เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยาก ดังนั้นส่วนที่อยู่เหนือน้่าสามารถสังเกตเห็นได้ง่าย ได้แก่        
1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลสะสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การค้นคว้าหรือจาก
ประสบการณ์จนกระทั่งเกิดความเข้าใจในหลักการ 2) ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่บุคคลนั้นรู้ และ
สามารถน่าไปปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ส่าหรับส่วนที่อยู่ใต้น้่า สามารถสังเกตได้ยาก ได้แก่ 3) อุปนิสัย 
(Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยของบุคคลที่เป็นพฤติกรรมถาวร 4) ภาพพจน์ที่รับรู้ตัวเอง (Self-Image) 
หมายถึง สิ่งที่บุคคลนั้นมองตัวเองว่าเป็นอย่างไร 5) แรงกระตุ้น (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิด
จากภายในจิตใจของบุคคลที่จะสง่ผลกระทบต่อการกระท่า 6) บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง 
สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้บุคคลอื่นในสังคมเห็นว่าตัวเองมีบทบาทอย่างไรต่อสังคม 
 2.3.3 ความหมายของสมรรถนะ 
 สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ แรงขับ ความเต็มใจในการท่างาน ทักษะ คุณลักษณะ 
และบทบาททางสังคม (Hayes, J. L., 1979) ซึ่งเป็นการก่าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บุคคล
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ (Richard Boyatzis, 1982) 
เป็นความสามารถและความเต็มใจที่จะท่าให้ส่าเร็จ และการที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่
ก่าหนด และตามที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งเป็นบุคลิกลักษณะของบุคคลที่ซ่อนอยู่ภายในที่สามารถผลักดันให้
บุคคลนั้นปฏิบัติงานที่ดี ตามที่ก่าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ (David Mc Cleland, 1993) ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สมรรถนะ คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude)ของบุคคล ที่มี
ผลต่อความส่าเร็จของงานและสามารถวัดค่าได้โดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานและพัฒนาได้โดย
การฝึกอบรม (Scott Parry, 1998) รวมถึงทักษะในการปฏิบัติงาน ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะทาง
ความคิด ทักษะทางการสื่อสาร ทัศนคติส่วนบุคคลและจริยธรรมทางวิชาชีพ การเลือกปฏิบัติเพื่อความ
เป็นธรรม บทบาทและหน้าที่  
 สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง กระบวนการสะสมความรู้ที่ได้จากการศึกษา และสะสมจากการ
ปฏิบัติงานซึ่งมีอยู่ในตัวบุคคลมาเป็นระยะเวลายาวนาน จนกระทั่งเกิดเป็นความเข้าใจ และเพิ่มเป็นขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความส่าเร็จของแต่ละบุคคล 
 2.3.4 ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะเป็นบุคลิกลักษณะของบุคคลที่สะท้อนถึงความรู้ ทักษะ ที่จ่าเป็นต้องมีในการท่างาน 
ดังนั้นบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความเช่ือ ทัศนคติ อุปนิสัย ที่ดีกว่าบุคคลทั่วไปจะช่วยให้งานที่ท่าได้ผลดี
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เลิศ ซึ่งจะมีผลท่าให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ และวิสัยทัศน์ขององค์การที่ตั้งไว้ได้ (David 
Mc Clelland) ทั้งนี้บุคคลที่มีความสามารถพิเศษ (Personal Competency) และท่าในสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้
โดดเด่นกว่าบุคคลอื่น โดยสามารถน่ามาใช้ในการแก้ปัญหา ตัดสินใจ ซึ่งมาจากการคิดวิเคราะห์วางแผน 
การจัดการงานด้านต่าง ๆ จนกระทั่งประสบความส่าเร็จ  
 สมรรถนะการปฏิบัติงานมี 6 ประการ ดังนี้ 

1) ความสามารถในการสื่อสาร (Communication Competency) เป็นความสามารถในการ 
ถ่ายทอดข้อมูล การแลกเปลี่ยนข้อมูลกับผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการสื่อสารมี
ความส่าคัญเนื่องจากการท่างานต้องอาศัยการท่างานของผู้อื่น (Getting things done through other 
people) ดังนั้นความสามารถที่จะท่าให้ “ผู้รับสาร” มีความเข้าใจในสิ่งที่ก่าลัง “สื่อสาร” จึงมี
ความส่าคัญที่จะท่าให้ผู้อื่นทราบและเข้าใจว่า “ต้องท่าอะไร” (What to do) และ “ท่าอย่างไร” (How 
to do it) การสื่อสารสามารถแบ่งออกเป็น การสื่อสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) 
การสื่อสารแบบไมเ่ป็นทางการ (Informal Communication) และการเจรจาต่อรอง (Negotiation) การ
สื่อสารแบบเป็นทางการ เป็นการสื่อสารที่มีการส่งข่าวสารระหว่างบุคคลอย่างน้อยสองคน (Milton, 
1981) เพื่อชักจูง การบอก หรือแจ้งให้ผู้อื่นรับทราบเหตุการณ์หรือกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับผู้รับข่าวสารที่
เป็นปัจจุบันตลอดเวลา การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ หมายถึง “พฤติกรรม” (Behavior) ที่สนับสนุน
การสื่อสาร 2 ทาง จะใช้ในกลุ่มที่ไม่เป็นทางการเท่านั้น ได้แก่ ข่าวลือ การซุบซิบนินทา การเจรจาต่อรอง 
เป็นการแสดงออกของบุคคลที่เป็นตัวแทนของทีมที่ต้องการแก้ปัญหาโดยสันติวิธี เพื่อให้เกิดการ
ประนีประนอม และได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ โดยสามารถโน้มน้าวผู้รับสารให้คล้อยตามได้ 

2) ความสามารถในการวางแผน และการบริหารจดัการ (Planning and Administration) เปน็ 
ทักษะหรือความสามารถที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจว่ามีงานหรือกิจกรรมอะไรที่จ่าเป็นต้องท่า และ
ก่าหนดวิธีที่จะท่าให้งานส่าเร็จ (How they can be done) ใช้ทรัพยากรอะไรบ้าง และสามารถติดตาม
ตรวจสอบ จนกระทั่งงานส่าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ก่าหนด สมรรถนะในด้านที่ประกอบด้วย 1) การ
รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งการแก้ปัญหา (Information Gathering, Analysis and Problem 
Solving) เป็นการรวบรวม ตรวจสอบข้อมูล และน่าข้อมูลเหล่านั้นมาวิเคราะห์หาสาเหตุและเสนอแนว
ทางแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตุผล สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วทันเวลา 2) การวางแผนและบริหาร
โครงการ (Planning and Organizing Projects) 3) การบริหารเวลา (Time Management) สามารถ
ควบคุมงานให้เสร็จตามก่าหนดเวลา 4) การบริหารการเงินและงบประมาณ (Budgeting and Financial 
Management) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลทางการเงิน 
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2.4 แนวโน้มการจ้างงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ปี 2030 และแนวคิดการพัฒนาผู้ท าบัญชี 

 2.4.1 แนวโน้มการจ้างงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ปี 2030 (RISE, 2019) 
ปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องส่าคัญ ทรัพยากรมนุษย์ต้องเตรียมพร้อมที่จะ

เปลี่ยนแปลงตนเองไปสูท่ศวรรษโดยมองไปสู่อนาคตของการทา่งานซึ่งเปน็การขับเคลื่อนวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ มุ่งเน้นการพัฒนาของทรัพยากรมนุษย์ที่มีทั้งการขยายตัวและ
พัฒนาควบคู่ไปกับการเปลี่ยนแปลงวิธีการท่างานขององค์การวิธีการจัดการทีมและวิธีการที่พนักงาน
ก่าหนดความคาดหวังเมื่อมาท่างาน ดังนั้นผู้เ ช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องให้
ความส่าคัญกับองค์ประกอบของทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อที่จะมอบ
ประสบการณ์การท่างานที่มีส่วนร่วม และแนวโน้มทรัพยากรมนุษย์ที่คาดว่าจะเปลี่ยนแปลงทรัพยากร
มนุษย์และสถานที่ท่างานในปี 2030  
  2.4.1.1 การวิเคราะห์ทรัพยากรมนุษย์เพื่อการตัดสินใจ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ที่มีศักยภาพ มีผลท่าให้องค์การที่สามารถน่าไปใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลในทุก ๆ ภาคส่วนขององค์การ ได้แก่ ข้อมูลทางการเงิน การตลาด การจัดการ สารสนเทศ และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หากมีวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถ
ค้นพบข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับประสิทธิภาพ และความพึงพอใจของบุคลากร ด้วยความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีด้านทรัพยากรมนุษย์ แผนกทรัพยากรมนุษย์มีการติดตั้งข้อมูลจ่านวนมาก ที่ผู้บริหารสามารถ
เข้าไปหาข้อมูลเกี่ยวกับบุคลากรที่มีอยู่ในองค์การ และที่มาสมัครงานขององค์การทันที รวมถึงข้อมูลการ
รับสมัครสถิติพนักงานและตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานในอนาคต องค์การต่าง ๆ จะใช้ความเช่ียวชาญที่ต้อง
ตัดสินใจอย่างมากของผู้บริหารขององค์การ ตั้งแต่การตัดสินใจจ้างงานแบบไม่ล่าเอียงไปจนถึงการ
สนับสนุนที่ดีกว่าส่าหรับบุคลากรปัจจุบันที่มีอยู่ด้วยการพัฒนาบุคลากรเหล่านั้นตามความต้องการของ
บุคลากรนั้นและองค์การ 
   2.4.1.2 การปรับปรุงประสบการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ 
 การสรรหาบุคลากรใหม่ที่มีประสบการณ์ที่จะน่าความรู้ ความสามารถมาสู่ทีมการปฏิบัติงาน
ให้กับองค์การนั้นมีความสลับซับซ้อน และเป็นสิ่งที่ยากขององค์การ การท่าให้กระบวนการสรรหา
บุคลากรมีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพน้ัน ส่าหรับทั้งแผนกทรัพยากรมนุษย์และผู้สมัครงานเป็นสิ่ง
ส่าคัญยิ่งในการเช่ือมโยง และสามารถเลือกคนที่ดีที่สดุสา่หรบังาน ในปีต่อ ๆ ไปผู้เช่ียวชาญด้านทรัพยากร
มนุษย์ จะใช้วิธีการหาทางสารสนเทศในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อท่าให้กระบวนการบริหารของ
ผู้บริหารง่ายข้ึนและรวดเร็ว เริ่มจากการติดตามผู้สมัครไปจนถึงการสื่อสารผ่านแอพพลิเคช่ั นระบบ
อัตโนมัติ ผู้เช่ียวชาญที่มีพรสวรรค์และการสรรหาจะสามารถค้นหาผู้ทีม่ีความรู้ ความสามารถตรงกับความ
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ต้องการขององค์การเร็วข้ึน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะมีเวลามากข้ึนในการปรับปรุง พัฒนาประสบการณ์
ของทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ การสัมภาษณ์ผู้สมัครงาน และเพิ่มโอกาสในการหาบุคลากรที่เหมาะสม 
  2.4.1.3 การมุ่งเน้นการเป็นผู้น่าทางธุรกิจของผู้บริหาร 
 ปัจจุบันตลาดแรงงานมีการแข่งขันกันสูงมาก การชักชวนบุคคลที่มีความสามารถให้เข้าร่วมการ
ท่างานกับองค์การนั้นเป็นเรื่องท้าทาย เนื่องจากผู้สมัครต้องการความมั่นคงในชีวิต จึงมองหางานใน
องค์การที่ประสบความส่าเร็จ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ มีการตลาดที่ก้าวหน้า หากผู้บริหารต้องการจ้างคนเก่ง
ให้กับทีมขององค์การ สถานประกอบการนั้นต้องมีช่ือเสียงระดับสูง ในปี 2030 องค์การต่าง ๆ จะยังคงใช้
การเป็นผู้น่าทางธุรกิจของผู้บริหาร จ้างคนเก่งเข้ามาท่างานในองค์การต่อไปโดยพิจารณาว่า สิทธิ
ประโยชน์ที่ได้รับมีความแตกต่างจากนายจา้งคนอื่น และวิธีที่ผู้สมัครงานท่าการตลาดให้กับตัวเองเพื่อทีจ่ะ
สามารถเข้าไปท่างานในสถานที่ที่พวกเขาปรารถนา ที่มีความโดดเด่นไม่เหมือนใคร ไม่ว่าจะเป็นความ
มุ่งมั่นต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ การเสนอโปรแกรมผลประโยชน์การท่างานที่ยืดหยุ่น 
องค์การที่มีคุณสมบัติที่สามารถระบุความโดดเด่นของตนเองได้ จะประสบความส่าเร็จในการดึงดูด
ความสามารถใหม่ ๆ ของผู้สมัครงานได ้
  2.4.1.4 การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การที่แท้จริง 
 วัฒนธรรมองค์การเป็นอีกสิ่งหนึ่งที่มีความส่าคัญในการปฏิบัติงาน ในอดีตองค์การต่าง ๆ อาจมี
ปัญหาเกี่ยวกับการคุกคามในสถานที่ท่างาน และสภาพแวดล้อมของที่ท่างานที่มีมลพิษซึ่งไม่ดีต่อสุขภาพ 
ต่อจากนี้จนถึงปี 2030 การจัดการกับวัฒนธรรมองค์การจะให้ความส่าคัญต่อการเสริมสร้างให้บุคลากรที่
มีสุขภาพดี โดยการบังคับใช้นโยบายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสถานที่ท่างานไปจนถึงการเคารพในความ
ต้องการของบุคลากร ตารางชีวิตในการท่างานที่สมดุล สภาพแวดล้อมการท่างานที่ปลอดภัย  ความ
โปร่งใสในการสื่อสาร ท่าให้เกิดการเช่ือใจในบุคลากรซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่บุคลากรขององค์การจะได้
การสนับสนุน ไม่ว่าจะโดยการส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท่างาน พัฒนาตนเองเพื่อการเสนอต่าแหน่งงาน
ให้ หรือให้กับเครือข่ายที่เป็นมืออาชีพ การมอบคุณค่าที่ดีให้กับบุคลากร และภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ 
  2.4.1.5 การพัฒนาทักษะของทีมเพื่อการเติบโตของธุรกิจ 
 ในขณะที่สถานที่ท่างานมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องด้วยเทคโนโลยีใหม่ และนวัตกรรม ใหม่ ๆ 
บุคลากรบางส่วนจะมีความรู้สึกก่าลังถูกกดดันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และความคาดหวังของ
องค์การที่จะให้บุคลากรมีทักษะที่จ่าเป็นส่าหรับอนาคตที่มีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 
ดังนั้นองค์การจะมีการพัฒนา เสริมทักษะหลักให้กับบุคลากร และมีทักษะที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่
ของบุคลากรนั้น ๆ พร้อมกับการเช่ือมต่อกับโอกาสในการสร้างทักษะความเป็นผู้น่าของบุคลากร การ
ฝึกอบรมบุคลากรให้เป็นผู้เช่ียวชาญ ผู้จัดการและเป็นผู้น่าทีม การจัดล่าดับความส่าคัญในการเรียนรู้และ
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การพัฒนาที่มีประโยชน์ส่าหรับบุคลากรนั้นซึ่งเป็นการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากร และการเติบโต
ทางธุรกิจขององค์การ 
  2.4.1.6 การให้ผลประโยชน์ด้านสุขภาพแก่ทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวม 
 ความเครียดที่เกี่ยวกับการท่างานจะส่งผลกระทบต่อการมีส่วนร่วมโดยรวม และความเป็นอยู่ที่ดี
ของบุคลากรในองค์การ ปี 2030 องค์การต่าง ๆ จะสร้างกิจกรรมเพื่อลดความเครียดให้กับบุคลากร โดย
เน้นไปที่โปรแกรมสุขภาพของพนักงาน และผลประโยชน์ด้านสุขภาพแบบองค์รวม แผนและโปรแกรม
ผลประโยชน์แบบองค์รวมจะได้รับการสร้างข้ึนเพื่อเป็นการดูแลสุขภาพของบุคลากร โดยค่านึงถึง
องค์ประกอบของร่างกายและจิตใจ องค์การที่รับผิดชอบในเรื่องสุขภาพของบุคลากร จะเป็นที่ต้องการ
ของบุคลากร ดังนั้นถ้าองค์การต้องการแสวงหาบุคลากรที่เก่งและมีความสามารถ จะต้องเห็นความส่าคัญ
ของผลประโยชน์ทางด้านสุขภาพของบุคลากร ดังนั้นการสรรหาบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะ
สามารถสรรหาบุคคลที่องค์การต้องการได้เป็นอย่างดี เพื่อเป็นการเพิ่มผลผลิตและก่าไรของธุรกิจ 
  2.4.1.7 การสร้างสมดุลของชีวิตในการท่างาน 
 การท่างานของบุคลากรจะใช้เวลาในแต่ละวันอยู่กับการท่างาน 7–8  ช่ัวโมง ความเหนื่อยหน่าย
ที่ได้รับมีมากข้ึน ดังนั้นการผสมผสานระหว่างการท่างาน และการด่าเนินชีวิตควรหาความสมดุลเพื่อให้
การด่าเนินชีวิตของบุคลากรมีความสุข การสร้างสมดุลของชีวิตในการท่างานได้รับการยอมรับว่าเป็น
ปรากฏการณ์ทางอาชีพใน ปี 2030 ผู้บริหารองค์การจะพยายามสรา้งสมดุลทีด่ีต่อสุขภาพสา่หรบับคุลากร
ของตน จากนโยบายเกี่ยวกับเวลาในการท่างาน 
  2.4.1.8 ความยืดหยุ่นในการท่างาน 
 ความยืดหยุ่นในการท่างานเป็นปัจจัยหลักของการปฏิบัติงาน การที่องค์การมีพื้นที่การท่างานที่
ยืดหยุ่นซึ่งจ่าเป็นส่าหรับบุคลากร การให้โอกาสบุคลากรในการปรับแต่งสภาพแวดล้อมการท่างานของ
บุคลากรให้เหมาะกับความต้องการในการท่างานของพวกเขา ในที่สุดจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท่างานของพนักงาน ปี 2030 ส่านักงานที่ทันสมัยท่าให้ปฏิบัติงานสะดวกข้ึนและมีการปรับสถานที่ท่างาน  
เพื่อให้สามารถท่างานได้จากทุกที่ สิ่งนี้จะท้าทายให้ผู้บริหารทบทวนการปรับเปลี่ยนนโยบายองค์การกับ
ทางเลือกการท่างานที่ยืดหยุ่น ตั้งแต่การท่างานในบ้านจนถึงการเปิดรับการจ้างแรงงานระยะไกล 
  2.4.1.9 การรวบรวมความเป็นผู้น่าจากคนรุ่นมิลเลนเนียล และรุ่นซี 
 การจัดการภาวะผู้น่าของคนรุ่นมิลเลนเนียล และรุ่นซี เข้าสู่ตลาดแรงงานในหลายกลุ่มเป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่ใหญ่ที่สุดและลึกซึ่งที่สุดส่าหรับการท่างานในช่วงนี้ ขณะที่คนรุ่นเก่ามีความกังวลเกี่ยวกับ
ความท้าทายที่คนรุ่นใหม่ที่เข้าใจในระบบดิจิตอล และมีความเป็นอิสระได้เข้ามาท่างาน ในปี 2030 จะ
เห็นว่าองค์การต่าง ๆ ยอมรับคนรุ่นใหม่มากข้ึน ยอมให้โอกาสที่จะน่ามาซึ่งความทันสมัยในการท่างาน
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อุดมคต ิความหลากหลาย ความเสมอภาค นวัตกรรม และการเอาใจใส่คนรุ่นใหม่จะเป็นผู้ก่าหนดวิธีการ
ท่างานขององค์การ และวางกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อมาเป็นผู้น่า ผู้จัดการ และสมาชิกในทีม  
  2.4.1.10 ผู้บริหารร่วมยืนหยัดกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
 ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในทศวรรษใหม่จะมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีจิตส่านึกต่อสังคม 
โดยคาดหวังให้ผู้บริหารน่าแนวทางปฏิบัติที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมมาใช้ในวัฒนธรรมองค์การ  และ
สนับสนุนค่านิยมของบุคลากรในองค์การ และผู้บริหารร่วมยืนหยัดกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

2.4.2 แนวคิดการพัฒนาผู้ท่าบัญชี 
 จากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีการสื่อสารท่าให้การรวมตัวเป็นหนึ่งเดียวของสังคมโลกมีมาก
ข้ึน เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน การพัฒนาระบบสารสนเทศสามารถติดต่อกันข้ามทวีปได้ไม่ว่า
จะอยู่ ณ ที่ใด กลุ่มในประเทศประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีข้อตกลงการยอมรับร่วม (Mutual 
Recognition Agreement : MRA) ของแรงงานวิชาชีพ ท่าให้การเคลื่อนย้ายแรงงานมีตลอดเวลาซึ่งส่วน
ใหญ่เป็นการตอบสนองภาวะขาดแคลนแรงงานในประเทศปลายทาง ในภาพรวมแล้วแรงงานที่เคลื่อนย้าย
ในภูมิภาคอาเซียนเป็นแรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labour) ส่วนแรงงานฝีมือ (Skilled Labour) จะ
ข้ึนอยู่กับการลงทุน และการท่างานในอุตสาหกรรมที่ต้องใช้ทักษะสูงโดยไม่รวมแรงงาน ผลจากประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนท่าให้การเคลื่อนย้ายแรงงานวิชาชีพท่าได้ง่าย โดยการสร้างและยอมรั บมาตรฐาน
วิชาชีพร่วมกันเป็นการลดกฎเกณฑ์ด้านการเคลื่อนย้ายแรงงาน เพื่ออ่านวยความสะดวกในการเคลื่อนย้าย
แรงงานวิชาชีพ 
 จากข้อตกลงดังกล่าววิชาชีพบัญชีเป็นสาขาวิชาหนึ่งใน 8 อาชีพที่ประเทศในกลุ่มประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนสามารถเข้ามาท่างานในประเทศไทยได้ ที่ผ่านมาวิชาชีพบัญชีเป็นวิชาชีพที่ยังไม่มีการ
เคลื่อนย้ายไปในประเทศใด ๆ เนื่องจากการที่การเคลื่อนย้ายนักวิชาชีพบัญชีจากประเทศหนึ่ง ในกลุ่ม
อาเซียนที่จะสามารถประกอบวิชาชีพในประเทศไทยได้อย่างเสรนีั้น จะต้องมีความสามารถและผ่านเกณฑ์
เงื่อนไขคุณสมบัติของประเทศไทย ในทางกลับกันนักวิชาชีพบัญชีไทยสามารถเข้าไปประกอบวิชาชีพใน
ประเทศกลุ่มอาเซียนได้อย่างเสรีได้นั้น ต้องมีคุณสมบัติตามที่แต่ละประเทศก่าหนด โดยมีวัตถุประสงค์    
1) เพื่ออ่านวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายนักวิชาชีพบัญชีภายในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน 2) เพื่อ
ยกระดับการให้บรกิารบญัชีภายในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน และ 3) แลกเปลี่ยนข้อมูลเพือ่ส่งเสริมการ
ยอมรับแนวปฏิบัติที่ดีที่สุดในด้านมาตรฐานและคุณสมบัติ เพื่อน่าไปสู่การสร้างมาตรฐานและหลักเกณฑ์
ส่าหรับการด่าเนินการตามข้อตกลงดังกล่าว การที่ประเทศไทยก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจึงมี
การก่าหนดคุณสมบัติของผู้ประกอบวิชาชีพบัญชีในอาเซียนรว่มกันดังนี้ (1) การศึกษาด้านบัญชีหรือต้องมี
การก่าหนดคุณสมบัติของนักบัญชีและผู้สอบบัญชีให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล (2) การข้ึนทะเบียนกับ
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สภาวิชาชีพบัญชี (3) มีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้อง 3 ปีหลังจบการศึกษา (4) มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตาม
ช่ัวโมงที่สภาวิชาชีพก่าหนด (5) ไม่มีความประพฤติเสื่อมเสียทางวิชาชีพ ตามข้อตกลงยอมรับเกี่ยวกับ
คุณสมบัติของผู้ให้บริการด้านบัญชีของอาเซียนร่วมกัน 10 ประเทศครอบคลุมสาขาการบัญชี ยกเว้นการ
ลงนามในรายงานของผู้สอบบัญชี และการบริการอื่นที่ต้องมีใบอนุญาตของประเทศท้องถ่ิน 
 ปัจจุบันความทันสมัยและวิวัฒนาการทางเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมาก ในยุคของ
สังคมโลกาภิวัตน์ มีผลท่าให้สามารถมีการบันทึกบัญชีจากสถานที่ต่าง ๆ ด้วยระบบออนไลน์ ดังนั้นผู้
ประกอบวิชาชีพบัญชีจึงต้องมีการปรับตัว ยกระดับคุณภาพ และศักยภาพของตนเองด้านต่าง ๆ 
นอกเหนือจากความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานบัญชีแล้วยังคงต้องพัฒนาความรู้ในศาสตร์อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเพิ่ม
มากข้ึน ได้แก่ การบริหาร ภาวะผู้น่า การเงิน เศรษฐศาสตร์ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว จึงจะสามารถแข่งขันกับผู้ประกอบวิชาชีพของ
ต่างประเทศทั้งในกลุ่มภูมิภาคและระดับสากล จนกระทั่งสามารถไปปฏิบัติงานในต่างประเทศได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตามที่สหพันธ์นักบัญชีสากล (International Federation of Accountance : IFAC) ได้มี
แนวความคิดเกี่ยวกับการก่าหนดความสามารถของนักบัญชีตามมาตรฐานการศึกษาวิชาชีพบัญชีระหว่าง
ประเทศ (International Education Standard : IES) ซึ่งได้ก่อตั้งคณะกรรมการการศึกษา 
(International Accounting Education Standard Board : IAESB) เพื่อก่าหนดมาตรฐาน วิธี
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมส่าหรับการศึกษาและการพัฒนานักบัญชีมืออาชีพ เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ทุกองค์การ และสร้างความแข็งแกร่งให้นักบัญชีทั่วโลก รวมถึงการพัฒนาวิชาชีพในแต่ละประเทศให้มี
มาตรฐานที่สอดคล้องกัน เพื่อการให้บริการทางวิชาชีพที่มีคุณภาพสูง และเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะ 
(วิชชุลดา, 2558) จากความส่าคัญดังกล่าว ท่าให้ประเทศไทยซึ่งเป็นสมาชิกของสหพันธ์นักบัญชีสากล 
และมีสภาวิชาชีพบัญชีในพระบรมราชูปถัมภ์ เป็นผู้ก่ากับดูแลนักบัญชีให้ปฏิบัติตามเกณฑ์มาตรฐานสากล 
ประเทศในกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจได้  
 เกณฑ์คุณสมบัติของนักบัญชีระดับสากล 
 นักบัญชีให้ปฏิบัติตามเกณฑ์มาตรฐานสากล ซึ่งได้ก่าหนดคุณสมบัติของนักบัญชีมีรายละเอียด 
ได้แก่ (สันสกฤต, 2549) 
  2.4.2.1 นักบัญชีจะต้องส่าเร็จการศึกษาข้ันต่่าทางด้านบัญชีในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่าจากสถาบันการศึกษาที่เปิดการเรียนการสอนหลักสูตรวิชาการบัญชี ซึ่งก่าหนดวิธีการเลือกเข้า
ศึกษาด้านการบัญชีอย่างมีระบบ และมีการจัดการเกี่ยวกับหลักสูตรการบัญชี (Content of 
Professional Accounting Education Program) ที่ท่าให้ผู้ส่าเร็จการศึกษามีความรู้ทางวิชาชีพบัญชี
ระดับสูงและสามารถพัฒนาตนเองเป็นผู้สอบบัญชีในอนาคต ซึ่งแบ่งองค์ความรู้ในหลักสูตรบัญชีเป็น 3 
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ส่วน คือ การบัญชี การเงิน และความรู้อื่นที่เกี่ยวข้อง (Accounting Finance and Related 
Knowledge) ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจขององค์การ (Organizational and Business Knowledge)  
  2.4.2.2 นักบัญชีต้องมีทักษะทางวิชาชีพ (Professional Skills) ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 
ทักษะด้านสติปัญญา (Intellectual Skill) ทักษะด้านเทคนิคทั่วไป และเทคนิคเฉพาะเกี่ยวกับวิชาชีพ 
(Technical Skill) ทักษะส่วนบุคคล (Personal Skill) ทักษะในการสื่อสาร และการท่างานร่วมกับผู้อื่น 
(Interpersonal and Communication Skill) และทักษะทางด้านการจัดการทางด้านธุรกิจและองค์การ 
(Organization and Business Management Skill)  
  2.4.2.3 นักบัญชีต้องมีคุณค่าและมีทัศนคติที่ดี อันอยู่บนพื้นฐานของจริยธรรม 
(Professional Value, Ethic and Attitudes) ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบต่อสังคม ความซื่อสัตย์ต่อวิชาชีพ 
ความสามารถในการรักษาความลับ และความเป็นอิสระ 
  2.4.2.4 นักบัญชีจะต้องมีการสะสมประสบการณ์เชิงปฏิบัติ (Experience) เป็น
ระยะเวลานาน และเข้มข้นเพียงพอที่จะแสดงให้เห็นว่าเป็นนักบัญชีที่มีความรู้และทักษะทางวิชาชีพ 
รวมทั้งมีความรู้และทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพอันอยู่บนพื้นฐานของความมีจริยธรรม โดยมีหน่วยงานที่
รับผิดชอบควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด และมีกระบวนการตรวจสอบอย่างมีมาตรฐานและสม่่าเสมอ 
  2.4.2.5 นักบัญชีจะต้องสอบผ่านการประเมินความสามารถทางวิชาชีพ (Professional 
Capability) ซึ่งจะเป็นการประเมินความรู้และทักษะทางวิชาชีพตลอดจนการมีคุณค่า ทัศนคติทางวิชาชีพ
และจริยธรรม 
  2.4.2.6 นักบัญชีจะต้องมีการเรียนรู้อย่างไม่จบสิ้น (Lifelong Learning) โดยถือเป็น
ภาระหน้าที่ที่จะต้องพัฒนา และความสามารถด้านวิชาชีพ โดยมีกฎเกณฑ์และข้อบังคับให้นักบัญชีได้มี
โอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถด้านวิชาชีพอย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
  2.4.2.7 นักบัญชีต้องมีความรู้ความสามารถทั้งทางด้านบัญชีการเงินและรายงานใน
ระดับสูง รวมทั้งทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนทักษะวิชาชีพที่จ่าเป็น การมีคุณค่าบนพื้นฐาน
ของจริยธรรม และทัศนคติที่ดีทางวิชาชีพ ส่าหรับข้ันตอนการขอเป็นนักบัญชีอาเซียน (ACPA) มีดังนี้ นัก
บัญชีท้องถ่ินของประเทศไทยมีความต้องการไปท่างานในประเทศอาเซียนอื่น ต้องยื่นความประสงค์ไปที่
คณะกรรมการก่ากับดูแล (MC) ซึ่งแต่ละประเทศแต่งตั้งข้ึนเพื่อพิจารณาผู้ขอข้ึนทะเบียน ACPA และ
คณะกรรมการก่ากับดูแลให้คณะกรรมการประสานงานด้านวิชาชีพบัญชีแห่งอาเซียน (ACPACC) ซึ่งเป็น
ตัวแทนจาก 10 ประเทศในการพิจารณารับข้ึนทะเบียน ACPA เพื่อเป็นการรับรองนักบัญชีอาเซียน 
หน่วยงานภาครัฐที่ท่าหน้าที่ก่ากับดูแลการประกอบวิชาชีพบัญชี (PRA) องค์การวิชาชีพบัญชี (NAB) นั่น
คือ สภาวิชาชีพบัญชีรวบรวมข้อมูลผู้ขอข้ึนทะเบียนเป็น ACPA เพื่อเป็นนักบัญชีต่างด้าวข้ึนทะเบียน 
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(RFPA) การที่นักวิชาชีพบัญชีอาเซียนมีความประสงค์ไปท่างานในประเทศใดในประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนจะต้องมีผู้รับรองที่อยู่ในประเทศน้ัน ประเภทงานที่นักบัญชีท่างานได้ในประเทศกลุ่มอาเซียนโดย
ไม่เกี่ยวข้องกับใบอนุญาต มีดังนี้ 1) การรายงานงบการเงิน 2) การบริหารเงินบริษัท 3) การบริหารข้อมูล
และการวิเคราะห์ 4) การคลัง 5)  ที่ปรึกษาองค์การธุรกิจ 6) การควบคุมภายใน และในอนาคตสมาชิกใน
กลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะเพิ่มจาก 10 ประเทศเป็นอาเซียนบวก 3 และอาเซียนบวก 6 
ตามล่าดับ ประเทศที่จะเพิ่มเข้ามาในกลุ่ม คือ จีน เกาหลีใต้ ญี่ปุ่น ออสเตรเลีย อินเดีย และนิวซีแลนด์ 
เพื่อส่งเสริมความร่วมมือทางด้านการเมือง และความมั่นคงด้านเศรษฐกิจ และการเงิน ด้านพลังงานและ
สิ่งแวดล้อม ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในการเพิ่มขีดความสามารถของกลุ่มในการลงทุน การค้า 
เพื่อให้มีศักยภาพในการแข่งขันต่อไป จึงเป็นเหตุผลหนึ่งที่ท่าให้นักบัญชีทุกคนต้องมีการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถของตนเองให้ทันยุคทันสมัยตลอดเวลา ซึ่งมีผลต่อการประกอบวิชาชีพในอนาคต ดังนั้นเมื่อ
พิจารณาทางด้านการตลาดเปรียบเสมือนนักบัญชีเป็นสนิค้าชนิดหนึ่งจากสภาวะที่มีการแข่งขันในตลาดสงู 
การให้บริการ หรือคุณภาพของสินค้าที่เหนือกว่าคู่แข่งขันจะได้เปรียบมากกว่า หรือที่เรียกว่าการใช้กล
ยุทธ์ Red Ocean ส่งผลให้นักบัญชีต้องมีการพัฒนาความรู้ในศาสตร์ต่าง ๆ ให้กับพนักงานในองค์การ
อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นสถานประกอบการที่จะสามารถฝึกฝนความเช่ียวชาญ ช่านาญด้านการบัญชี การ
ตรวจสอบ และงานที่ปรึกษาได้เป็นอย่างดี นักบัญชีต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานการบัญชีซึ่งเป็น
มาตรฐานสากล เพื่อให้งบการเงินมีความถูกต้อง โปร่งใส ผู้ใช้งบการเงินสามารถน่าไปใช้ในการตัดสินใจ
ลงทุนต่อไปได้ 
 จากเกณฑ์เกี่ยวกับคุณสมบตัิของผูป้ระกอบวิชาชีพบัญชีตามข้อก่าหนดของสหพันธ์นักบัญชีสากล
และแรงผลักดันของ MRA และจากการส่ารวจสภาพปัญหา พบว่านักบัญชียังมีปัญหา 1) ด้านทักษะ
วิชาชีพ 2) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ด้านทัศนคติ คุณธรรม จริยธรรม ซึ่งสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์
ของผู้เช่ียวชาญทางด้านการตรวจสอบบัญชีของบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ และผลงานวิจัยของ 
(กมลชนก, 2558) เกี่ยวกับการเพิ่มสมรรถนะในการประกอบวิชาชีพของนักบัญชี ปัจจัยที่ควรจะพัฒนา
มากที่สุดคือ ทักษะวิชาชีพ ทัศนคติ คุณธรรม และจริยธรรม และจากผลการวิจัยของ (อมรา, 2559) นัก
บัญชียังขาดทักษะทางด้าน 1) ด้านภาษาต่างประเทศ 2) ทักษะทางด้านสังคม (social skill)  

2.4.3 คุณสมบัตขิองผู้ท่าบัญชีที่ผู้บริหารพึงประสงค์ (ธรรมนิติ, 2563)  
  2.4.3.1 ผู้ท่าบัญชีมีความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานการรายงานทางการเงิน ซึ่งเป็นองค์ความรู้
ในวิชาชีพของผู้ท่าบัญชี ที่เป็นคุณสมบัติข้ันพื้นฐานจะต้องมีการติดตามการเปลี่ยนแปลง และน่ามาใช้ใน
องค์การ 
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  2.4.3.2 ผู้ท่าบัญชีมีความเข้าใจในระบบบัญชี และการควบคุมภายใน เพื่อที่จะสามารถ
พัฒนาระบบบัญชีให้สอดคล้องและทันสมัย ก้าวทันเทคโนโลยี สารสนเทศที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว 
  2.4.3.3 ผู้ท่าบัญชีมีความรู้เรื่องอื่น ๆ เช่น ด้านการเงิน ด้านการบริหารธุรกิจ ด้าน
การตลาด และด้านสารสนเทศ ผู้ท่าบัญชีจะเป็นผูท้ี่เช่ือมโยง สนับสนุนงานต่าง ๆ ในองค์การให้เป็นระบบ 
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การมากขึ้น 
  2.4.3.4 ผู้ท่าบัญชีมีความสามารถในการประเมินความเสี่ยง วิเคราะห์และเสนอแนวทาง
ในการแก้ปัญหาให้ดับผูบ้รหิาร ผู้ท่าบัญชีต้องเพิ่มคุณค่าให้กับตนเอง ให้งาน โดยต้องสามารถวิเคราะห์งบ
การเงิน สรุปสาระส่าคัญ ความเสี่ยงที่อาจจะเกิดข้ึนในแต่ละทางเลือก พร้อมเสนอแนวทางแก้ไขปรับปรุง
ให้ผู้บริหารพิจารณาตัดสินใจในทางเลือกต่าง ๆ  
  2.4.3.5 ผู้ท่าบัญชีสามารถพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถท่างานอย่างเป็น
มืออาชีพ โดยมีความรู้ในทุก ๆ ด้าน เพื่อสร้างคุณค่าให้กับองค์การ 
  2.4.3.6 ผู้ท่าบัญชีต้องมีจิตบริการ งานบัญชีเป็นงานที่มีการประสานงานกับทุก
หน่วยงานในองค์การ ดังนั้นผู้ท่าบัญชีจึงต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับการให้บริการที่ดี เพื่อให้การ
ประสานงานบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้ 
  2.4.3.7 ผู้ท่าบัญชีมีความยืดหยุ่น กระตือรือร้น สามารถท่างานได้หลายด้าน การท่างาน
บางครั้งอาจมีการประสานงานในหน่วยงานต่าง ๆ  ซึ่งอาจเกิดปัญหา ดังนั้นผู้ท่าบัญชีจึงมีความยืดหยุ่น หา
แนวทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ คิดนอกกรอบ เพื่อให้การท่างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี 
  2.4.3.8 ผู้ท่าบัญชีมีความละเอียด รอบคอบ ช่างสังเกต น่าเสนองานให้เข้าใจง่าย ชัดเจน 
ผู้ท่าบัญชีมีการจัดเตรียมข้อมูลเพื่อเสนอผู้บริหาร อาจมีการเปลี่ยนรูปแบบในการน่าเสนอ เช่น รูปแบบ
กราฟวงกลม กราฟทาง โดยบ่งช้ีจุดส่าคัญ อธิบายให้ผู้บริหารเข้าใจง่าย ชัดเจน 
  2.4.3.9 ผู้ท่าบัญชีมีความสามารถในการสื่อสาร มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ผู้ท่าบัญชีจะเป็น
บุคคลที่ได้รับเอกสารเป็นคนสุดท้ายเพื่อน่ามาบันทึกบัญชี ผู้ท่าบัญชีจะต้องสื่อสาร ท่าความเข้าใจ สร้าง
ความร่วมมือที่ดีในบุคคลต่าง ๆ หน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้ได้เอกสารหลักฐานที่ถูกต้อง เพื่อน่ามาบันทึก
บัญชี ดังนั้นผู้ท่าบัญชีจึงต้องเป็นบุคคลที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
  2.4.3.10 ผู้ท่าบัญชีต้องท่างานเชิงรุก ผู้ท่าบัญชีต้องติดตามเอกสารต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนใน
ระบบบัญชี ให้ครบถ้วน ถูกต้อง ตามเวลาที่ต้องการเพื่อให้สรุปงบการเงินได้ทันเวลา 

2.5 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) เป็นหน่วยธุรกิจส่วนใหญ่ของประเทศ ที่มี
กฎกระทรวงก่าหนดการจ้างงานและมูลค่าทรัพย์ถาวรของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พ.ศ. 2545 
สามารถแบ่งได้ดังต่อไปนี้ 

1) การผลิต : วิสาหกิจขนาดกลางไม่เกิน 200 ล้านบาท วิสาหกิจขนาดย่อมไม่เกิน 50 ล้านบาท 
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2) การบริการ : วิสาหกิจขนาดกลางไม่เกิน 200 ล้านบาท วิสาหกิจขนาดย่อมไม่เกิน 50 ล้านบาท 
3) การค้า 

3.1 ค้าส่ง : วิสาหกิจขนาดกลางไมเ่กิน 100 ล้านบาท วิสาหกิจขนาดย่อมไม่เกิน 50 ล้านบาท 
3.2 ค้าปลีก : วิสาหกิจขนาดกลางไม่เกิน 60 ล้านบาท วิสาหกิจขนาดย่อมไม่เกิน 30 ล้านบาท 

การจ่าแนกประเภทของ SMEs โดยใช้เกณฑ์จากจ่านวนการจ้างงาน สามารถจ่าแนกได้ดังนี้ 
1) การผลิต : วิสาหกิจขนาดกลางไม่เกิน 200 คน วิสาหกิจขนาดย่อมไม่เกิน 50 คน 
2) การบริการ : วิสาหกิจขนาดกลางไม่เกิน 200 คน วิสาหกิจขนาดย่อมไม่เกิน 50 คน 
3) การค้า 

3.1 ค้าส่ง : วิสาหกิจขนาดกลางไม่เกิน 50 คน วิสาหกิจขนาดย่อมไม่เกิน 25 คน 
3.2 ค้าปลีก : วิสาหกิจขนาดกลางไม่เกิน 30 คน วิสาหกิจขนาดย่อมไม่เกิน 15 คน 

2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 นันทรัตน์ (2556). ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาตัวบ่งช้ีสมรรถนะของนักท่าบัญชี ของธุรกิจ
อุตสาหกรรมในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส่ารวจเพื่อน่าข้อมูลมาพัฒนา
สร้างเป็นแบบจ่าลองสมการโครงสร้าง ของสมรรถนะของนักท่าบัญชี ในธุรกิจอุตสาหกรรมทั่ว ๆ ไป การ
สรรหาตัวบ่งช้ีได้จากการวิจัยเอกสารและการใช้เทคนิคเดลฟาย เมื่อได้ตัวบ่งช้ีข้ันต้นแล้วผู้วิจัยได้ท่าการ
ทดสอบ ประเมินคุณภาพของแบบสอบถามก่อนน่าไปใช้เก็บข้อมูลกบักลุม่ตัวอย่างทีเ่ปน็ ผู้อ่านวยการฝ่าย
บัญชี สมุหบัญชี หัวหน้าแผนกบัญชี หรือเทียบเท่า ในเขตกรุงเทพฯ ปริมณฑล การวิเคราะห์ข้อมูลนั้น
ผู้วิจัยใช้โปรแกรม LISREL Version 8.80 เพื่อให้ได้ความถูกต้องและผลที่ดีที่สุด ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 
ความสอดคล้องตัวแบบสมการโครงสร้างของตัวบ่งช้ีของสมรรถนะของนักท่าบัญชี ในธุรกิจอุตสาหกรรม

ทั่ว ๆ ไป กับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับตัวแบบการวิจัย มีค่าไคสแควร์ ( 2  )เท่ากับ 267.83 มีองศา

อิสระ (df) เท่ากับ 129 มีค่านัยส่าคัญทางสถิติ (P-value) เท่ากับ 0.00 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง 
(GFI) เท่ากับ 0.97 มีค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.96 มีดัชนีวัดระดับ
ความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 มีค่ารากของค่าเฉลี่ยก่าลังสองของความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 0.04 มีค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 
0.051 มีค่าขนาดตัวอย่างวิกฤติ (CN) เท่ากับ 298.55 ด้านสมรรถนะหลัก มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์
หรือค่าความเช่ือถือได้ (R2) เท่ากับ 0.63 และมีค่าน่้าหนักองค์ประกอบ )( 0.67 ส่าหรับสมรรถนะด้าน

การบริหาร มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์หรือค่าความเช่ือถือได้  (R2) เท่ากับ 0.47 และมีค่าน้่าหนัก
องค์ประกอบ )( 0.49 และสมรรถนะด้านเทคนิคมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) หรือค่าความ
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เช่ือถือได้ เท่ากับ 0.92  และมีค่าน่้าหนักองค์ประกอบ )( 1.00 จากขอค้นพบจะเห็นได้ว่า สมรรถนะ

ด้านเทคนิค จะมีน้่าหนักมากที่สุดรองลงมาคือด้านสมรรถนะหลักและสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ 
ตามล่าดับ 
 กมลชนก (2559). ศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์ของสมรรถนะผู้ท่าบัญชีตามมาตรฐานการศึกษา
ระหว่างประเทศและระดับความรู้ความเข้าใจในมาตรฐานการรายงานทางการเงินส่าหรับกิจการขนาด
กลางและขนาดย่อม การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาลักษณะและระดับสมรรถนะผู้ท่าบัญชีตาม
มาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศ และระดับความรู้ความเข้าใจในมาตรฐานการรายงานทางการเงิน
ส่าหรับกิจการขนาดกลางและขนาดย่อม และทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะตามมาตรฐาน
การศึกษาระหว่างประเทศกับระดับความเข้าใจในมาตรฐานการรายงานทางการเงินส่าหรับกิจการขนาด
กลางและขนาดย่อม กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ท่าบัญชีจ่านวน 356 ราย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะผู้ท่าบัญชีตามมาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะตามมาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศกับระดับ
ความรู้ความเข้าใจในมาตรฐานการรายงานทางการเงินส่าหรับกิจการขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า ไม่
มีความสัมพันธ์กัน ยกเว้นด้านอายุมีความสัมพันธ์เชิงลบ 

 ธนิษฐา (2558). ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะของพนักงานบัญชีในโรงงานอุตสาหกรรมในพื้นที่
จังหวัดนนทบุรี ตามทัศนะของหัวหน้างานบัญชี การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของหัวหน้างานบัญชี ในโรงงานอุตสาหกรรม ในพื้นที่จังหวัดนนทบุรี เกี่ยวกับสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบัญชี ตามที่คาดหวังและที่เป็นจริง  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
หัวหน้างานบัญชี ในโรงงานอุตสาหกรรม  ในพื้นที่จังหวัดนนทบุรี คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) ได้กลุ่มตัวอย่าง 68 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ แบบสอบถาม โดยมี
ค่าความเช่ือมั่น 0.85 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และค่า t-test แบบ paired t-test ผลการศึกษา พบว่า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีตามที่คาดหวัง  ด้านกิจนิสัยที่ดีในการประกอบวิชาชีพ อยู่
ในระดับดีมาก รองลงมาอยู่ในระดับดี คือ ด้านความรู้ทางวิชาการและด้านทักษะในการปฏิบัติงาน
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีตามที่เป็นจริงทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับดี โดยอันดับแรกคือ 
สมรรถนะด้านกิจนิสัยที่ดีในการประกอบวิชาชีพ รองลงมาคือสมรรถนะด้านทักษะในการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะด้านความรู้ทางวิชาการ ตามล่าดับ การเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บัญชีตามที่คาดหวังกับสมรรถนะที่เป็นจริงใน 3 ด้าน คือด้านความรู้ทางวิชาการ ด้านทักษะในการ
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ปฏิบัติงาน และด้านกิจนิสัยที่ดีในการประกอบวิชาชีพ พบว่า สมรรถนะที่คาดหวังสูงกว่าสมรรถนะที่เป็น
จริงอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้าน  

 วิภาพร (2558). ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะทางวิชาชีพของนักบัญชีที่คาดหวังของผู้บริหารในสาย
งานบัญชีและการเงินในบริษัทมหาชน งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะทาง
วิชาชีพของนักบัญชีที่คาดหวังของผู้บริหารในสายงานบัญชีและการเงินในบริษัทมหาชน ประชากร
กลุ่มเป้าหมายคือผู้บริหารในสายงานบัญชีและการเงินที่ท่างานในบริษัทมหาชนของประเทศไทย โดย
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตัวอย่างสถานประกอบการ ทั้งสิ้น 234 
ตัวอย่าง และใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ 2 วิธีในการวิเคราะห์ข้อมูล กล่าวคือ 1) เป็นการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส่ารวจโดยใช้โปรแกรม SPSS และ 2) เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วย
โปรแกรม AMOS ผลการศึกษาองค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่า สมรรถนะทางวิชาชีพของนักบัญชีที่คาดหวัง
ในบริษัทมหาชนในมุมมองของผูบ้ริหาร มี 13 ประเภท ซึ่งสมรรถนะทางวิชาชีพของนักบัญชีที่ผู้บริหารให้
ความส่าคัญเป็น 5 อันดับแรก คือ 1) ทักษะทางวิชาการเชิงปฏิบัติงานและหน้าที่(การประเมิน ติดตาม 
ข้อบังคับ)(0.713) 2) ความรู้ทั่วไป (0.535) 3) ทักษะทางคุณลักษณะเฉพาะบุคคลเบื้องต้น(0.424) 4) 
ทักษะทางคุณลักษณะเฉพาะบุคคลเบื้องต้น(0.424) และ 5) ทักษะการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (การท่างาน) 
(0.384)  4) โมเดลนี้มีความสอดคล้องกลมกลืนเนื่องจาก 1) ค่าไคสแควร์ เท่ากับ 63.505 2) ค่าองศา
อิสระเท่ากับ 58 3) ค่า P-Value เท่ากับ 0.289 4) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (TLI) เท่ากับ 0.964 
5) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.973 6) ค่ารากของค่าเฉลี่ยก่าลังสองของ
เศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 0.044  7) ค่ารากก่าลังสองของความคาดเคลื่อน 
(RMSEA) เท่ากับ 0.020 และ 8) ค่าขนาดของตัวอย่างที่เพียงพอต่อการวิเคราะห์ ณ 0.05(HOELTER 
0.05) เท่ากับ 282 แสดงว่าโมเดลสมรรถนะทางวิชาชีพของนักบัญชีที่คาดหวังในบริษัทมหาชนในมุมมอง
ผู้บริหารที่สร้างขึ้นนี้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี 

 จุไรรัตน์ (2560). ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยเชิงสาเหตุของนักบัญชีที่ส่งผลต่อความส่าเร็จด้านบัญชี
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย เขตภาคกลาง วารสาร
มนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยธนบุรี การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิง
สาเหตุด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการจัดการและสมรรถนะด้านเทคนิคของนักบัญชี ที่ส่งผลต่อ
ความส่าเร็จด้านบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
เขตภาคกลางโดยโมเดลที่พฒันาข้ึน ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงจ่านวน 3 ตัว ตัวแปรสังเกตได้จ่านวน 15 ตัว 
ข้อมูลเชิงปริมาณเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักบัญชีที่มีหน้าที่จัดท่าบัญชี และจัดท่างบการเงิน
จ่านวน 187 คน โดยใช้วิธีสุ่มแบบช้ันภูมิจาก 9 ประเภทธุรกิจ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
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แบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ สถิติพรรณนา และการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์อิทธิพล ส่าหรับข้อมูลเชิง
คุณภาพ กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้สอบนักบัญชีจ่านวน 9 คน  โดยใช้วิธีการเจาะจง โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย 
วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสรา้งตามโมเดลที่ศึกษาและการวิเคราะห์ข้อมลูใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา
อภิปรายปรากฏการณ์จากข้อมูลทั้งสอง ผลการวิจัยพบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ส่าคัญที่ส่งผลต่อความส่าเร็จด้านบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในการนิคมอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย เขตภาคกลางคือ ปัจจัยสมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการจัดการและสมรรถนะด้าน
เทคนิคมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi–square = 118.646; p–value = 0.171; df = 105; 
Chi–square/df= 1.130; CFI = 0.993; RMSEA=0.026) เมื่อพิจารณาเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อ
ความส่าเร็จด้านบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
เขตภาคกลาง พบว่าได้รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรแฝงปัจจัยสมรรถนะหลักส่งผ่านต่อตัวแปรแฝงปัจจัย
สมรรถนะด้านการจัดการมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.47 และส่งผ่านตัวแปรแฝงปจัจยัสมรรถนะด้านเทคนิค
มีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.52 นอกจากนี้ ตัวแปรแฝงปัจจัยความส่าเร็จด้านบัญชีได้อิทธิพลทางตรง(ได้ผล
ทางตรง)จากปัจจัยสมรรถนะด้านการจัดการ มีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.091  และได้อิทธิพลทางตรงจาก
ปัจจัยสมรรถนะด้านเทคนิค มีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.58  ที่ระดับนัยส่าคัญทางสถิติ 0.001  สรุปได้ว่า
ความส่าเร็จด้านบัญชีมีสาเหตุความสัมพันธ์และอิทธิพลจากปัจจัยสมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการ
จัดการและสมรรถนะด้านเทคนิค  

 ณฐา  (2561). ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะของพนักงานบัญชีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท่างาน 
กรณีศึกษาสถานประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม อ่าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ. การวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อเปรยีบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีจ่าแนกตาม ข้อมูลทั่วไปของ
องค์การและศึกษาอิทธิพลของสมรรถนะของพนักงานบัญชีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบัญชี ในอ่าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย ได้แก่ สถาน
ประกอบการ ธุรกิจอุตสาหกรรม ที่อยู่ในเขตอ่าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ จ่านวน 318 ราย โดยใช้
แบบสอบถามเป็น เครื่องมือวิจัย ท่าการวิเคราะห์ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในการทดสอบ
สมมติฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) สถานประกอบการที่มข้ีอมูลทัว่ไปขององค์การแตกต่างกัน ได้แก่ ประเภท
อุตสาหกรรม ลักษณะของสถานประกอบการจ่านวนปีที่เปิดด่าเนินการจ่านวนโรงงาน/ส่านักงาน จาก
ตารางที่ 3 ไม่มีนัยส่าคัญทางสถิติส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) สมรรถนะของ พนักงานบัญชีด้านทักษะทางวิชาชีพ มีผลเชิง
บวกต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชีอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งอธิบาย
ได้ว่า หากพนักงานบัญชีของสถานประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม อ่าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ มี
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ทักษะทางวิชาชีพบัญชีที่สูงข้ึนจะส่งผลให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สูงข้ึนด้วย และเมื่อพนักงานบัญชี
มีสมรรถนะด้านความรู้ด้านทักษะทางวิชาชีพ และด้านจริยธรรมและทัศนคติ  รวมกันสามารถอธิบาย
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 10.2 

 ธนวรรณ (2562). ศึกษาเกี่ยวกับ ตัวแบบการจัดการที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาสมรรถนะของ
ผู้ท่าบัญชี ในส่านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้มี วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
องค์ประกอบของสมรรถนะของผู้ท่าบัญชี ในส่านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย 2) ศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะผู้ท่าบัญชีในส่านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย 3) เพื่อเสนอแนะตัว
แบบการจัดการที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาสมรรถนะผู้ท่าบัญชี ในส่านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศ
ไทยการวิจัยครั้งนี้ใช้การวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่
ศึกษาคือ ผู้ท่าบัญชีในส่านักงานบัญชีคุณภาพ จ่านวน 400 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาและ
แบบจ่าลองสมการโครงสร้างเพื่อ ทดสอบสมมติฐาน เสริมด้วยข้อมูลเชิงคุณภาพเพื่ออธิบายผลจากการ
วิเคราะห์เชิงปริมาณ โดยการ สัมภาษณ์เชิงลึก โดยผู้ให้ข้อมูลส่าคัญเป็นผู้ด่ารงต่าแหน่งผู้บริหารใน
องค์การของรัฐที่มีหน้าที่ก่ากับดูแล วิชาชีพผู้ท่าบัญชี ผู้บริหารในส่านักงานบัญชีคุณภาพ ผู้บริหารของ
องค์การธุรกิจที่ให้บริการด้านการสอบบัญชีระดับนานาชาติ (Big Four) ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบ
สมรรถนะของผู้ท่าบัญชีประกอบด้วย ด้านความรู้ด้านทักษะทางวิชาชีพ และด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ด้านความรู้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.22) ด้านทักษะทางวิชาชีพมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ( x  =4.23) และด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สดุ ( x  = 4.32) องค์ประกอบ
ด้านการพัฒนาสมรรถนะผู้ท่าบัญชี (ข) ประกอบด้วย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ( x  =4.35) ด้านการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( x  = 4.24) ด้านภาวะ
ผู้น่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก   ( x  =3.84) และด้านการจัดการความรู้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x  = 
4.17) ส่วนแบบจ่าลองสมการ โครงสร้างการจัดการประสิทธิภาพการพัฒนาสมรรถนะผู้ท่าบัญชีใน
ส่านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศ ไทยที่ผู้วิจัยได้พัฒนาข้ึนจากแนวคิดและทฤษฎีมีความกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีวัด ความสอดคล้องคือ  124.3002  , df = 121, GFI = 0.968, 

AGFI=0.950, CFI = 0.999 และ RMSEA = 0.008 และค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.400 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับสมรรถนะของผู้ท่าบัญชีมีค่าเท่ากับ 0.335 ค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับสมรรถนะของผู้ท่าบัญชี มีค่าเท่ากับ 0.294  และค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างภาวะผู้น่ากับสมรรถนะของผู้ท่าบัญชี มีค่าเท่ากับ 0.160 โดยมีนัยส่าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างการจัดการความรู้กับสมรรถนะของผู้ท่าบัญชีมีค่า
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เท่ากับ 0.061 แต่ไม่มีนัยส่าคัญทางสถิติ โดยพบว่าตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพการพัฒนาสมรรถนะได้ร้อยละ 41.30  

นภัทร (2562). ศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นสมรรถนะทางด้านวิชาชีพบัญชี 

แบบมืออาชีพและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของนักบัญชีในประเทศไทยการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่ง เน้นสมรรถนะทางด้านวิชาชีพบัญชีแบบมืออาชีพและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของนักบัญชีในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างคือนักบัญชีจ่านวน 568 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์พหุคูณ และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการ วิจัย พบว่าการมุ่งเน้นสมรรถนะ
ทางด้านวิชาชีพบัญชีแบบมืออาชีพ ได้แก่ 1) การตัดสินใจ 2) การวัดผลการด่าเนินงาน 3) การจัดเตรียม
รายงาน 4) ทักษะด้านการค้นคว้า และ 5) การใช้เทคโนโลยี มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่านักบัญชีควรใช้มุ่งเน้นสมรรถนะ
ทางด้านวิชาชีพบัญชีแบบมืออาชีพในการวางแผน ปรับปรุง เพื่อให้การปฏิบัติงานท่าให้เกิดประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 

 J.Efrim (2010). ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะ ‐ การศึกษาและการประเมินตามวิชาชีพบัญชี : 

การทบทวนทีส่่าคัญ ในช่วงไม่กี่ปีทีผ่่านมาสมาคมการบญัชีมอือาชีพจ่านวนมากเริ่มให้ความสนใจในการ

สร้างความต้องการทางวิชาชีพและวิธีการประเมินเพื่อรบัรองผู้เช่ียวชาญด้านบัญชี วิธีการที่ใช้ความสามารถ 

ในการระบุความคาดหวังในแง่ของผลลัพธ์หรือสิ่งที่บุคคลสามารถท่าได้มากกว่าในแง่ของความรู้ หรือ

ความสามารถของแต่ละบุคคล ความคิดน้ีมีการอุทธรณ์ที่ชัดเจนต่อผู้ปฏิบัติงานและผู้ดูแลระบบโปรแกรม

การรับรองระดับมืออาชีพจ่านวนมาก อย่างไรก็ตามมีความรู้ที่ จ่ากัด เกี่ยวกับวิธีการตามความสามารถใน

วิชาชีพบัญชีและในหมู่นักวิชาการด้านบัญชีซึ่งเป็นการ จ่ากัด การอภิปรายเกี่ยวกับคุณค่าของวิธีการ

เหล่านี้และเกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อนของแบบจ่าลองความสามารถที่แตกต่างกันในบทความนี้เรา

ทบทวนและสังเคราะห์วรรณกรรมเกี่ยวกับวิธีการตามความสามารถ เราระบุประโยชน์เชิงทฤษฎีจ่านวน

หนึ่งของวิธีการที่ใช้ความสามารถ อย่างไรก็ตามเรายังค้นหาค่าจ่ากัดความและปรัชญาทางเลือกมากมายที่

อยู่ภายใต้แนวทางของความสามารถและวิสัยทัศน์ที่หลากหลายเกี่ยวกับวิธีการก่าหนดและประเมิน

ความสามารถ เราทราบว่ามีหลักฐาน จ่ากัด ที่สนับสนุนวิธีการตามความสามารถจ่านวนมากและเราระบุ

ค่าถามการวิจัย 14 ข้อที่สามารถน่ามาใช้เพื่อช่วยผู้ก่าหนดนโยบายในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับนโยบายที่

เกี่ยวข้องกับการศึกษาและการประเมินตามความสามารถ 
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 Mohammed. (2012) ศึกษาเกี่ยวกับ การบัญชีทุนมนุษย์: การประเมินความเป็นไปได้ส่าหรับ

การฝึกปฏิบัติงานในไนจีเรีย บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความเป็นไปได้ส่าหรับการปฏิบัติตาม 

HRA ในประเทศไนจีเรียเราจะทบทวนประวัติศาสตร์พื้นหลังของ HRA และการปฏิบัติในปัจจุบันทั่วโลก

เพื่อเน้นบทเรียนที่ส่าคัญบางอย่างที่จะได้เรียนรู้โดยเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาทางเศรษฐกิจของประเทศ

ไนจีเรีย ข้อมูลทุติยภูมิในรูปแบบของบทความวารสารวิทยานิพนธ์ บทความนี้ค้นพบว่าการปฏิบัติทางการ

บัญชีที่มีอยู่นั้นไม่ได้ค่านึงถึงทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นสินทรัพย์ 

 Chia-Chi (2018). ศึกษาเกี่ยวกับ ผลกระทบของคุณลักษณะทรัพยากรมนุษย์ที่ส่าคัญต่อผล

การด่าเนินงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อส่ารวจความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะด้านทรพัยากรมนุษย์กับผลการ

ด่าเนินงานของ บริษัท บัญชีโดยการสุ่มตัวอย่างข้อมูลจากรายงานการส่ารวจปี 2555-2556 ของ บริษัท 

บัญชีซึ่งรวบรวมโดยคณะกรรมการก่ากับดูแลทางการเงินในไต้หวัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเป็น

การวัดผลการด่าเนินงานด้วยการวัดที่หลากหลาย เช่น ก่าไรจากการด่าเนินงานและการกระจายความ

เสี่ยงทางธุรกิจ ตัวแปรอิสระประกอบด้วยอัตราสว่นชายต่อหญิง ร้อยละของผู้บริหารระดับสูง ร้อยละของ

พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาสูง พลังองค์การ ความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละของพนักงานที่มี

คุณสมบัติเป็นผู้สอบบัญชี (CPA) และต้นทุนทรัพยากรมนุษย์ (HRCs) ตัวแปรควบคุมคือประวัติบริษัท 

ส่วนแบ่งตลาด และโครงสร้างองค์การตั้งแต่เริ่มก่อตั้งบรษัิท ผลลัพธ์เชิงประจักษ์เกี่ยวกับรูปแบบก่าไรจาก

การด่าเนินงานช้ีให้เห็นว่าอัตราส่วนชายต่อหญิงที่สูงข้ึนร้อยละของพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าความ

หลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ร้อยละของพนักงานที่มีคุณสมบัติ CPA และ HRCs มากข้ึน ใน

ขณะเดียวกันผลการวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการกระจายความเสี่ยงทางธุรกิจพบว่าอัตราส่วนเพศชายต่อเพศ

หญิงสูงข้ึน ร้อยละของผู้บริหารระดับสูงและความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัยพบว่าจะ

สามารถช่วยผู้บริหารของบรษัิท ในการท่าความเข้าใจคุณสมบัติของทรพัยากรมนุษย์ที่มีความส่าคัญต่อผล

การด่าเนินงานซึ่งจะช่วยเพิ่มความสามารถในการแข่งขันของพนักงาน ลดความเสี่ยงด้านปฏิบัติการและ

ปรับปรุงผลการด่าเนินงานของบริษัท  

 บทความนี้ศึกษารูปแบบของการพัฒนาทางเลือก (HMOC) ของฮอลแลนด์ทางเลือกอทิธิพล

และความถูกต้องทีเ่กี่ยวข้องกบัการจ่าแนกประเภทของผู้ท่าบัญชีนักบญัชีและนักธุรกิจ การศึกษา 1 

ตีพิมพ์ข้อมลูที่ตีพิมพ์ใหมอ่ีกครัง้และแสดงหลกัฐานว่าต้นแบบของ Beancounter-Bookkeeper (BB) ซึ่ง
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ได้รับการส่งเสริมใน HMOC นั้นเป็นการคาดเดาบางส่วนของลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลทีเ่ลือกเข้าสู่

วิชาชีพบัญชี การศึกษา 2 หัวข้อเกี่ยวกับอิทธิพลของการฝึกอบรม HMOC และการเปิดรบัการศึกษาด้าน

บัญชีเกี่ยวกบัการรับรู้ประเภทบุคลิกภาพทีจ่่าเป็นส่าหรบังานบัญชี ผลการวิจัยพบว่า: (1) การฝึกอบรม 

HMOC นั้นเกี่ยวข้องกบัการรบัรู้ว่างานบัญชีต้องมบีุคลกิภาพ BB และ (2) ความส่าคัญของทักษะการ

สืบสวนต่อการเพิ่มงานบัญชีด้วยการให้ความรูท้างบญัชี ต่อไปนี้เราตรวจสอบหลักฐานที่แสดงว่ามีความ

ถูกต้องในการเรียกร้องของ HMOC เกี่ยวกับความส่าเรจ็ในการท่างานและความพึงพอใจที่มากข้ึนในหมู่

นักบัญชี BB ในที่สุดเราจะพจิารณากระบวนการทีเ่ป็นไปได้ 3 ประการ ทีอ่าจอธิบายฮอลแลนด์และเพื่อน

ร่วมงานของผู้ร่วมงานด้านบญัชีกับผู้ท่าบญัชี การวิเคราะห์รว่มกันส่งเสริมความสงสัยว่า HMOC อ้างว่า

การประสบความส่าเรจ็ทางบัญชีมอือาชีพนั้นต้องการความมั่นใจในการใช้ประโยชนจ์ากสาธารณะวิชาชีพ

บัญชีหรือไม ่

 Kenneth (2018). ศึกษาเกี่ยวกับ บทบาทของข้อมูลทางการบัญชีต่อความส่าเร็จของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศซิมบับเว : กรณีของฮาราเร พบว่า การมีส่วนร่วมของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม (SMEs) ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของซิมบับเวได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง 

เมื่อพิจารณาถึงความส่าคัญที่เพิม่ขึ้นความส่าเร็จของผูป้ระกอบการ SMEs นั้นเป็นที่สนใจของนักวิจัยและ

นักเศรษฐศาสตร์จ่านวนมากดังนั้นจึงกลายเปน็หัวข้อของการวิเคราะหอ์ย่างมาก ผู้ประกอบการ SMEs ใน

ซิมบับเวยังคงด่าเนินงานไม่ดีและยังไม่ได้มีบทบาทส่าคัญ ในการท่าให้การเติบโตและการพัฒนาทาง

เศรษฐกิจเป็นไปตามที่ต้องการ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาข้อมูลทางบัญชีเกี่ยวกับความส่าเร็จ

ของ SMEs การวิจัยได้รับการกระตุ้นเตือนจากผลการด่าเนินงานที่ไม่ดีของ SMEs จ่านวนมากในฮาราเร 

การศึกษามีพื้นฐานมาจากการส่ารวจ การเลือกตัวอย่างใช้การสุ่มตัวอย่างและการตัดสินใจของนักวิจัย 

จากการค้นพบอื่น ๆ พบว่า SMEs ส่วนใหญ่ไม่ได้ใช้ข้อมูลทางบัญชีเพื่อการตัดสินใจ ท่ามกลางการ

ก่าหนดนโยบายอื่น ๆ ผู้ประกอบการ SMEs ในซิมบับเวได้รับการสนับสนุนในการเก็บบันทึกบัญชีเต็ม

รูปแบบเพื่ออ่านวยความสะดวกในการตัดสินใจที่มีความหมายส่าหรับความส่าเร็จของตนเอง  

 Irawan (2020). Syarifuddin Daher, Sugito, Entoh Tohani  ศึกษาเกี่ยวกับ รูปแบบการ

เรียนรู้เชิงประสบการณ์เพื่อพัฒนาความรู้ทางบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  Micro, 

องค์การขนาดเล็กและขนาดกลาง (MSME) ให้การสนับสนุนสูงส่าหรับสภาพเศรษฐกิจของประเทศก่าลัง
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พัฒนา แต่การบริจาคของพวกเขาไม่ได้รับการตระหนักอย่างเหมาะสมเนื่องจากปัญหาบางอย่าง MSME 

ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับการบนัทึกธุรกรรมทางธุรกจิที่ไม่มรีายงานการตรวจสอบที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะ

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท่างานของธุรกิจ ระบบการเงินของ MSME นั้นมีการแสดงทัศนคติที่

ผิดพลาดในการด่าเนินธุรกิจ เช่น ไม่ดูแลงบการเงินและงบก่าไรขาดทุน มันเกิดจากการขาดข้อมูลเกี่ยวกับ

ก่าไรที่แน่นอนที่พวกเขาได้รับ จ่านวนของผลิตภัณฑ์ที่พวกเขามีและกลยุทธ์ที่พวกเขาใช้เพื่อปรับปรุงการ

พัฒนาธุรกิจ การพัฒนาทักษะการท่าบัญชีเป็นสิ่งจ่าเป็นส่าหรับ MSME เพื่อให้สมาชิกและผู้ดูแลระบบ

สามารถด่าเนินงานขององค์การได้อย่างมืออาชีพ การปรับปรุงทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแต่จ่าเป็นส่าหรับ 

บริษัท ที่เพิ่งเริ่มต้นเท่านั้น การปรับปรุงคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ของ MSME สามารถท่าได้ด้วย

วิธีการทางการศึกษา การวิจัยครั้งนี้ใช้ทฤษฎีการเรียนรู้การแปลงทฤษฎีการเรียนรู้จากประสบการณ์และ

ทฤษฎีผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย แบบจ่าลอง ADDIE (การวิเคราะห์การออกแบบการพัฒนาการใช้งานและการ

ประเมินผล) ถูกน่ามาใช้ในการพัฒนาการศึกษาวิจัยน้ี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการ

เรียนรู้จากประสบการณ์ในการพัฒนาความรู้บัญชีส่าหรับกลุ่มประมง MSME เพื่อเป็นแนวทางในการน่า

การเรียนรู้ทางบัญชีมาใช้ใน MSME หนังสือเล่มนี้ท่าหน้าที่เป็น: 1) เครื่องมือควบคุมเพื่อให้การเรียนรู้

มุ่งเน้นไปที่การเรียนรู้การบัญชีในธุรกิจประมง 2) เครื่องมือที่จะช่วยปรับปรุงความสามารถในการจัดการ

ทางการเงินของผู้จัดการ MSME 
 
 
 
 



บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

  การวิจัยเรื่อง รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม เป็นการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟาย โดยมีวัตถุประสงค์ในการด าเนินการวิจัย       
เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 2) จัดท า
รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
โดยมีระเบียบวิธีการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ข้ันตอน ดังนี้ 

3.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 
3.2 ข้ันตอนการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 
3.3  การด าเนินการวิจัย 

3.1 ควำมหมำยของเทคนิคเดลฟำย 

เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เป็นเทคนิควิธีการวิจัยเชิงคุณภาพที่มีการศึกษาปัญหาร่วม
สมัย และในอนาคตที่เน้นความคิดเห็นและการตัดสินใจของผู้เช่ียวชาญเป็นหลัก ถึงแม้ว่าจะมีการ
วิเคราะห์เชิงปริมาณแบบง่าย ๆ มาใช้สรุปแต่ละข้ันตอน 

Alfres Rasp Jr. (1973) กล่าวว่า “เป็นเทคนิคของการรวบรวมการพิจารณาตัดสินที่มุ่งเพื่อเอาชนะ
จุดอ่อนของการตัดสินใจ แต่เดิมข้ึนอยู่กับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญคนหนึ่งโดยเฉพาะ หรือความ
คิดเห็นของกลุ่มหรือมติที่ประชุม” (Rasp Jr., 1973)  

Linstone and Turoff (1975) กล่าวว่า “เป็นเทคนิคการท านายเหตุการณ์หรือความเป็นไปได้ใน
อนาคตโดยอาศัยฉันทามติ หรือ Consensus ของกลุ่มผู้เช่ียวชาญเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อสรุปอันน่าเช่ือถือใน
เรื่องใดเรื่องหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นข้อสรุปที่เป็นแนวคิดหรือเป็นการท านายเหตุการณ์ที่จะเกิดข้ึน หรือความ
เป็นไปในอนาคตของข้อสรุปจากฉันทามติของกลุ่มผู้เช่ียวชาญนี้จะสามารถน ามาใช้ประกอบในการ
ตัดสินใจด้านต่าง ๆ ได้ทั้งในเชิงวิชาการและการบริหาร”  

สรุปได้ว่า เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เป็นเทคนิควิธีการวิจัยเชิงคุณภาพที่มีการพิจารณา
ปัญหาในปัจจุบันและอนาคต โดยการแสดงความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเอาชนะจุดอ่อน และสรุปเป็น
แนวคิดหรือท านายเหตุการณ์ที่ เป็นไปได้ในอนาคต ซึ่ งเป็นความคิดเห็นของกลุ่มสามารถน าไป
ประกอบการตัดสินใจได้ทั้งเชิงวิชาการและการบริหาร 

3.2 ขั้นตอนกำรวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟำย 

 ข้ันตอนการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย มีขั้นตอน 3 ข้ันตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 
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 3.2.1 ก าหนดกลุ่มผู้เช่ียวชาญ (Panel Experts) ผู้วิจัยหาวิธีและคัดเลือกกลุ่มผู้เช่ียวชาญที่มี
ความรู้ ความสามารถ และความช านาญในเรื่องที่จะศึกษา โดยปกติจะมีประมาณตั้งแต่สิบคนข้ึนไปอาจ
ถึงเป็นร้อย ทั้งนี้ ข้ึนอยู่กับจุดมุ่งหมายของการวิจัย ความซับซ้อนของ เรื่องที่จะศึกษา เวลา และ
งบประมาณ การเลือกกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เช่ียวชาญควรเป็นบุคคลที่มองหรือคาดการณ์อนาคตได้
อย่างชัดเจนและถูกต้องมากกว่าคนธรรมดาทั่ว ๆ ไป หรือเป็นผู้ที่มีความรอบรู้และลึกในประเด็นที่จะ
ศึกษาอย่างจริงจัง อาจเป็นผู้ที่ศึกษาเรื่องดังกล่าวมาเป็นเวลานาน เป็นผู้ที่มีต าแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบ หรือมีประสบการณ์โดยตรงกับเรื่องที่ศึกษา ยินดีให้ความร่วมมืออย่างเต็มใจ และเห็น
ความส าคัญของการวิจัยเรื่องนั้นด้วย วิธีการคัดเลือกกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยอาจเป็นผู้ก าหนดคุณสมบัติ
ของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อคัดเลือกกลุ่มคนที่จะเข้ามาร่วมในการวิจัย หรืออาจจะอาศัยการสอบถามจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิในวงการนั้น ๆ ให้เสนอรายช่ือบุคคลซึ่งควรได้รับการเลือกสรรให้เป็นกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ การ
คัดเลือกนี้จ าเป็นต้องพิจารณากันอย่างละเอยีดรอบคอบเพื่อให้ได้มาซึ่งผู้ที่เหมาะสมส าหรับการศึกษาวิจัย
นั้นจริง 
 ส าหรับจ านวนของผู้ทรงคุณวุฒิที่เข้าร่วมในการวิจัยโดยอาศัยเทคนิคเดลฟายนั้น ชนิตา รักษ์พลเมือง  
(2528 : 93) ได้อธิบายว่าจ านวนของผู้ทรงคุณวุฒิข้ึนอยู่กับลักษณะของกลุ่มและประเด็นปัญหาทีจ่ะศึกษา
เป็นส าคัญ หากกลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความเป็นเอกพันธ์ (Homogeneous Group) อาจจ าเป็นต้องใช้เพียง 
10–15 คน แต่ถ้ากลุ่มมีความแตกต่างกันมีลักษณะเป็นเอกพันธ์อาจต้องใช้กลุ่มตัวอย่างที่ ศึกษาจ านวน
มาก จากการศึกษาวิจัยของ Thomas T. Macmillan (1971) พบว่า หากจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยมี
ตั้งแต่ 21 คนข้ึนไป อัตราการลดลงของการคลาดเคลื่อน (Error) จะมีน้อยมาก ดังแสดงในตารางที่ 3–1  
ตารางที่ 3–1 แสดงการลดลงของความคลาดเคลื่อนของจ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ ำนวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
(panel size) 

กำรลดลงของ 
ควำมคลำดเคลื่อน 
(error reduction) 

ควำมคลำดเคลื่อนลดลง  
(net change) 

1–5 
5–9 
9–13 
13–17 
17–21 
21–25 
25–29 

1.20–0.70 
0.70–0.58 
0.58–0.54 
0.54–0.50 
0.50–0.48 
0.48–0.46 
0.46–0.44 

0.50 
0.12 
0.04 
0.04 
0.02 
0.02 
0.02 

ที่มา : Thomas T. Macmillan (1971) 
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 3.2.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยทั่วไปจะอยู่ในรูปแบบของแบบสอบถามหรือการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเพื่อให้ได้ข้อมูลที่แน่นอน จึงมีการเก็บข้อมูลหลายรอบซึ่งวิธีการสร้างเครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัยมีข้ันตอนดังนี้ 
   1) ก าหนดกรอบของเรื่องที่จะวิจัย ซึ่งสามารถก าหนดได้ด้วยตนเอง จากการศึกษาเอกสารต่าง 
ๆ หรือจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิบางท่าน เมื่อได้กรอบของเรื่องที่วิจัยแล้วจึงน ามาสร้างเป็น
แบบสอบถามในรอบแรกซึ่งเป็นค าถามกว้าง ๆ เกี่ยวกับประเด็นปัญหาของการวิจัยมีลักษณะเป็นค าถาม
ปลายเปิด หรือเป็นโครงสร้างค าถามเพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่เข้าร่วมการวิจัยได้แสดงความคิดเห็นอย่าง
กว้างขวางภายในกรอบที่ก าหนด 
   2) รวบรวมข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้ทรงคุณ โดยตัดทอนประเด็นที่ซ้ าซ้อน
หรือส่วนที่เกินจากกรอบการวิจัยที่ก าหนดไว้ จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้มาท าแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประเมินค่าของ Likert (1999) ซึ่งเป็นมาตรวัดค่าตั้งแต่ระดับ 1–5 โดยให้น้ าหนักตามความส าคัญของ
เรื่องต่าง ๆ แล้วจากนั้นส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตอบแบบสอบถามในรอบที่ 2 ซึ่งการสร้าง
แบบสอบถามในรอบนี้เป็นข้ันตอนที่ส าคัญและมีความยากที่สุดของการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 
   3) การสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 แบบสอบถามในรอบนี้จะประกอบด้วยประโยคหรือ
ข้อความเหมือนกับรอบที่ 2 แต่จะมีการแสดงการรายงานผลการวิเคราะห์ทางสถิติซึ่งเป็นการแสดงความ
คิดเห็นของกลุ่ม ผู้วิจัยจะน าข้อมูลค าตอบที่ได้รับจากแบบสอบถามรอบที่ 2 มาหาค่าเฉลี่ย จากนั้นจัด
ข้อมูลเป็นช่วง มาค านวณค่ามัธยฐาน (Median) ฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
(Interquartile Range) การแสดงต าแหน่งของค่าสถิติดังกล่าวในข้อค าถามแต่ละข้อพร้อมทั้งแสดง
ต าแหน่งค าตอบที่ผู้ทรงคุณวุฒินั้น ๆ ตอบในรอบที่ 2 เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้ทราบความเหมือน 
หรือความแตกต่างของค าตอบของตนเมื่อเทียบกับค าตอบของกลุ่ม พร้อมกับให้พิจารณาว่ามีความเห็น
ด้วยหรือไม่กับต าแหน่งของค าตอบที่ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกัน ถ้าไม่เห็นด้วยให้
แสดงเหตุผล แต่ถ้าผู้ทรงคุณวุฒิไม่แสดงเหตุผลให้ถือว่าเห็นด้วยกับต าแหน่งค าตอบดังกล่าว 
   4) แบบสอบถามรอบที่ 4 แบบสอบถามในรอบนี้ผู้วิจัยจะก าหนดว่าควรมีหรือไม่ ข้ึนอยู่กับการ
น าค่าของพิสัยระหว่างควอไทล์ในรอบที่ 3 มาพิจารณา หากพบว่าค่าของพิสัยระหว่างควอไทล์ ไม่มีการ
เปลี่ยนแปลงน้อยมาก ผู้วิจัยอาจยุติกระบวนการวิจัยเนื่องจากค่าพิสัยระหว่างควอไทล์แคบมาก 
 3.2.3 การรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมลู โดยผู้วิจัยจะรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของ
ผู้ทรงคุณวุฒิในทุกรอบ เนื่องจากการวิจัยแบบเทคนิคเดลฟายต้องอาศัยผลการตอบแบบสอบถามของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ หากไม่ได้รับความร่วมมือจากผู้ทรงคุณวุฒิในการรวบรวมข้อมูลในรอบที่ 2 และรอบต่อไป 
ซึ่งอาจท าให้ผลการวิจัยไม่ได้ตามวัตถุประสงค์ ส าหรับค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยต้องเลือกให้
เหมาะสม ถ้าเป็นการแสดงความคิดเห็นในเรื่องเวลา ปริมาณ ควรใช้มัธยฐาน หรือสถานการณ์ในอนาคต
มักใช้ฐานนิยม การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยแบบเทคนิคเดลฟายยังมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์เพื่อ
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พิจารณาการกระจายของความคิดเห็น ถ้าข้อความใดที่มีพิสัยกว้างแสดงว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็น
ต่างกันมาก ข้อใดมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์แคบแสดงว่าผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ซึ่ง
สามารถน าข้อความนั้นมาสรุปเป็นผลของการวิจัยได้ อย่างไรก็ตามผู้วิจัยไม่ควรละเลยข้อความที่มีพิสัย
กว้างในบางครั้งอาจเป็นข้อความที่มีประโยชน์ ทั้งนี้การวิเคราะห์ควรพิจารณาถึงเหตุผลของค าตอบที่
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ระบุไว้ประกอบกันด้วย 
   เทคนิคการจัยเดลฟายนอกจากจะสามารถแบ่งได้ 3 ข้ันตอน แล้วยังสามารถแบ่งออกเป็น 4 
ข้ันตอน 7 ข้ันตอน และ 10 ข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
   Linestone, Turoff and Helmer (2002) (อ้างใน สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551 : 306–307) 
เสนอสาระส าคัญของข้ันตอนเทคนิคเดลฟาย 4 ข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 

1) การส ารวจเนื้อหาหรือประเด็นของเรื่องที่จะศึกษา ซึ่งผู้เช่ียวชาญแต่ละคนจะให้ 
ข้อมูลข้อสนเทศที่ตนคิดว่าตรงประเด็น 

2) ผู้ประสานงานหรือผู้วิจัย ประมวลความคิดเห็นของกลุ่มเกี่ยวกับประเด็นปัญหา 
นั้นว่าสมาชิกของกลุ่มเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย และประเมินความส าคัญ หรือความเป็นไปได้ ถ้ามีความ
แตกต่างกัน แล้วสรุปผลการประเมินให้ผู้เกี่ยวข้องพิจารณาต่อไปในข้ันตอนรอบที่ 3  

3) ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบและการประเมินเหตุผลของความแตกต่าง ความแตกต่างใน 
ด้านความคิดเห็นแล้วส่งกลับมาให้ผู้ประสานงานหรือผู้วิจัยประมวลผล 

4) การประเมินผลรอบสุดท้าย เมื่อข้อมูลที่ได้จากข้ันตอนต้น ๆ ผ่านการวิเคราะห์ 
และการประเมินย้อนกลับ เมื่อให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาใหม่จนไม่มีความแตกต่างในด้านความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ หรือผู้ด าเนินการเห็นว่าในรอบต่อ ๆ ไปไม่ได้มีอะไรเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
   Dunham (1996) (อ้างใน สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ , 2551 : 310–312) ระบุข้ันตอน
กระบวนการเดลฟายไว้ 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

1) ระบุปัญหาและข้อความคิดเห็น ผู้ประสานงานต้องเตรียมส่งแบบสอบถามฉบับ 
แรกที่ถามผู้เช่ียวชาญที่เข้าร่วมในการระดมสมอง เพื่อให้ได้มาซึ่งความคิดเห็นต่าง ๆ มากที่สุดเกี่ยวกับ
ประเด็นปัญหาน้ัน 

2) ค าตอบแบบสอบถามแรก ผู้เช่ียวชาญที่เข้าร่วมเสนอความคิดเห็นโดยย่อด้วย 
ประโยคสั้น ๆ และส่งแบบสอบถามความคิดเห็นให้ผู้ประสานงาน ความคิดเห็นเหล่านี้ ไม่จ าเป็นต้องผ่าน
การกลั่นกรองและพัฒนาทีส่มบูรณ์แล้ว แต่ควรเป็นความคิดเห็นที่ใช้ประโยคหรือวลีสั้น ๆ ยังไม่ต้องมีการ
ประเมินหรือให้เหตุผลในข้ันตอนน้ี 

3) สร้างและส่งเสรมิแบบสอบถามฉบบัที ่2 ผู้ประสานงานเตรยีมและสง่แบบสอบถามให้ 
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ผู้เช่ียวชาญ ซึ่งแบบสอบถามประกอบด้วยความคิดเห็นทั้งหมดที่ได้จากค าตอบแบบสอบถามแรก และมีที่
ว่างให้ผู้เช่ียวชาญปรับปรุงแก้ไขแต่ละความคิด วิจารณ์จุดอ่อน จุดแข็ง ที่เกี่ยวกับประเด็นที่ศึกษา และ
เสนอความคิดใหม่ ๆ  

4) ค าตอบแบบสอบถามฉบับที่ 2 ผู้เช่ียวชาญบันทึกความคิดเห็นของตนต่อ 
แบบสอบถามฉบับที่ 2 แล้วส่งคืนให้ผู้ประสานงาน 

5) สร้างและส่งแบบสอบถามฉบับที่ 3 ผู้ประสานงานสร้างและส่งแบบสอบถามฉบับ 
ที่ 3 ที่สรุปความคิดเห็นที่ได้รับจากผู้เช่ียวชาญจากการตอบแบบสอบถามครั้งที่ 2 โดยมีการถามความ
ชัดเจน จุดแข็ง จุดอ่อน และการเปิดโอกาสให้ผู้เช่ียวชาญได้ให้ความคิดเห็นใหม่ได้ 

6) ด าเนินการตามกระบวนการต่อไป อาจมีการด าเนินการข้ันตอนซ้ าจนกว่าจะเปน็ที่ 
ชัดเจนว่าไม่มีความคิดใหม่ที่จะเกิดข้ึน จุดอ่อน จุดแข็ง และความคิดเห็นได้รับการระบุไว้ครบถ้วน 

7) การสรุปจะเกิดข้ึนในสองกรณี ดังนี้ 
(1) ผู้ประสานงานประเมินความคิดเห็นของข้อดีแต่ละความคิด ซึ่งท าได้หลายวิธี  

วิธีการหนึ่งคือ ท าแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ และขอให้ผู้เช่ียวชาญแต่ละคนให้
คะแนนความคิดเห็นตามมาตรวัดที่ใช้ เช่น อาจจะจัดอันดับความคิดเห็น 1 ถึง 5 หรือคะแนน 0 ถึง 10 
ถ้าใช้วิธีการนี้ ผู้เช่ียวชาญส่งคะแนนความคิดเห็นกลับมายังผู้ประสานงานที่ท าหน้าที่ประมวลผล และจัด
คะแนนหรืออันดับความคิดต่าง ๆ ที่ได้จากการประเมิน 

(2) การลงคะแนนเสียง โดยให้ผู้เช่ียวชาญระบบและจัดอันดับ 5 ความคิดเห็น  
และให้คะแนนความคิดเห็นที่ดี 5 ความคิดเห็น ผู้ประสานงานท าหน้าที่จดคะแนนและเตรียมการรายงาน
ผลการประเมินว่าแต่ละความคิดเห็นได้คะแนนเป็นอย่างไร 
   Allen (1978 : 123–125) (อ้างใน สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551 : 307–309) เสนอว่าเทคนิค
เดลฟายมีขั้นตอนทั่วไป 10 ข้ันตอน ดังนี้ 

1) ข้ันตอนการก าหนดค าถาม ข้ันแรกสุดผู้วิจัยต้องก าหนดค าถาม โดยเฉพาะค าถาม 
ที่ว่า ผู้วิจัยต้องการอะไรจากผู้เช่ียวชาญ ค าตอบของค าถามนี้จะช่วยให้สามารถเลือกผู้เช่ียวชาญได้อย่าง
ถูกต้อง 

2) ข้ันตอนการเลือกผู้เช่ียวชาญ เมื่อทราบสิ่งที่ต้องการจากผู้เช่ียวชาญแล้ว จะช่วย 
ให้สามารถเลือกผูเ้ช่ียวชาญได้ แต่จะเลือกผู้เช่ียวชาญจ านวนเท่าไรใหเ้หมาะสมกับเรือ่งที่ต้องการพิจารณา 
และพิจารณาถึงความเคลื่อนที่ที่จะเกิดข้ึนเมื่อเลือกจ านวนผู้เช่ียวชาญแตกต่างกัน 

3) ข้ันตอนการพัฒนาแบบสอบถาม 1 ในการพัฒนาแบบสอบถามครั้งแรกนี้  
โดยทั่วไปแล้วจะใช้ค าถามปลายเปิด ทั้งนี้เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญได้แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่แล้วส่งกลับ
แบบส ารวจครั้งที่ 1  

4) ข้ันตอนการวิเคราะห์แบบสอบถาม ค าตอบที่ได้น ามาวิเคราะห์จัดประเภท 
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หมวดหมู่ให้เข้าใจง่าย 
5) ข้ันตอนการพัฒนาแบบสอบถาม 2 จากค าถามที่จัดหมวดหมู่แล้ว ผู้วิจัยสามารถ 

พัฒนาแบบสอบถามปลายปิดได้ ซึ่งอาจจะเป็นแบบให้เรียงล าดับความส าคัญ หรือให้ประมาณค่าได้ ทั้งนี้
แล้วแต่เรื่องที่จะวิจัย แล้วส่งแบบส ารวจครั้งที่ 2 

6) ข้ันตอนการพัฒนาแบบสอบถาม 3 น าผลการส ารวจครั้งที่ 2 มาวิเคราะห์ค่ามัธยฐาน 
(Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Inter–Quartile Range) จากนั้นให้พัฒนาแบบสอบถามข้ึนใหม่
โดยระบุค่าสถิติทั้ง 2 ประเภทไว้ในแบบสอบถามด้วย พร้อมทั้งระบุด้วยว่า ผู้เช่ียวชาญคนนั้นมีความเห็น
อยู่จุดใดในหรือนอกพิสัย แล้วส่งให้ผู้ตอบในรอบที่ 3 พร้อมทั้งให้แสดงเหตุผลประกอบด้วย 

7) ข้ันตอนพัฒนาแบบสอบถาม 4 เมื่อวิเคราะห์ใหม่มักพบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถาม 
นอกพิสัยพอสมควร ให้ก าหนดแบบสอบถามครั้งที่ 4 พร้อมทั้งค่าสถิติเช่นเดิม และถามย้ าผู้ตอบนอกพิสัย
ว่าเพราะเหตุใดจึงยอมรับความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ไม่ได้ 

8) ข้ันตอนการพัฒนาแบบสอบถาม 5 วิเคราะห์ผลของรอบที ่4 ถ้ายังพบว่าความเห็นยัง 
ขัดแย้งมากอยู่เช่นเดิม ให้พัฒนาแบบสอบถามครั้งที่ 5 แสดงค่าสถิติพร้อมทั้งความเห็นขัดแย้งและ
สนับสนุนของผู้ตอบเช่นเดิม แล้วส่งแบบสอบถามย้ าความคิดเห็นอีกครั้ง 

9) ข้ันตอนการวิเคราะห์ ค่ามัธยฐานจากการส ารวจครั้งสุดท้ายจะเป็นค่าตัวแทน 
ค าตอบของกลุ่ม 

10) การรายงานผล การเขียนรายงานให้แสดงค่าสถิติเท่าที่วิเคราะห์ไว้ทั้งหมดพร้อมทั้ง 
เหตุผลประกอบ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องใช้ประโยชน์ต่อไป 
  การทดสอบความถูกต้องและเช่ือถือได้ของเทคนิคเดลฟาย 
  การทดสอบความถูกต้องและเช่ือถือได้ของเทคนิคเดลฟายท าได้ยากมาก เนื่องจากไม่สามารถ
พิสูจน์ได้ทันที แต่ต้องรอเวลาเพื่อให้เกิดเหตุการณ์หรือปรากฏการณ์ที่ตรงกับการท านายเกิดข้ึนเสียก่อน
จึงสามารถทราบได้ว่าถูกต้องหรือไม่ 
  แต่ผู้วิจัยสามารถควบคุมโดยให้ผลการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายมีความน่าเช่ือถือและมีความน่าจะ
เป็น ผลการท านายถูกต้องมากยิ่งข้ึนโดย 
   1) ต้องคัดเลือกผู้เช่ียวชาญที่มีความรู้ความสามารถในเรื่องที่ต้องการศึกษาวิจัย 
   2) จ านวนของผู้เช่ียวชาญต้องมีมากเพียงพอที่จะเป็นตัวแทนของผู้เช่ียวชาญในเรื่องที่ต้องการ
ศึกษาวิจัย ซึ่งอาจพิจารณาได้จากตารางการลดลงของความคลาดเคลื่อนของจ านวนผู้เ ช่ียวชาญ
ประกอบการพิจารณา 
   3) ขอความร่วมมือ และ/หรือ ให้ผู้เช่ียวชาญตอบค าถามให้ตรงกับความเป็นจริง รวมถึง
ผู้เช่ียวชาญต้องมีความสนใจที่จะให้ข้อมูลอย่างจริงจัง 
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   4) ผู้วิจัยจะต้องมีความรู้ และความสนใจในเรื่องที่จะศึกษาวิจัย มีความละเอียดรอบคอบและ
ต้องมีกรอบแนวความคิดในเรื่องที่ต้องการจะศึกษาอย่างชัดเจน 
   5) ผู้วิจัยต้องสร้างแบบสอบถามครอบคลุมประเด็นปัญหาที่ต้องการศึกษา และสร้างข้อค าถาม
ของแบบสอบถามให้ชัดเจน 
   6) การเว้นระยะในการตอบแบบสอบถามในรอบที่ 2 และ 3 จะต้องเหมาะสม เพราะการเว้น
ช่วงเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลแตกต่างกัน ท าให้ผลของค าตอบที่ได้รับแตกต่างกัน 
3.3  กำรด ำเนินกำรวิจัย 
  ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม ในครั้งนี้ใช้เทคนิคเดลฟายมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัยดังนี้ 

3.3.1 การเลือกกลุ่มผู้เช่ียวชาญ กลุ่มผู้เช่ียวชาญที่ร่วมในการวิจัยเรื่อง รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 
2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผู้วิจัยท าการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพิจารณาคัดเลือกผู้เช่ียวชาญที่มีประสบการณ์ และมีหน้าที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ศึกษา โดยผู้วิจัยก าหนดให้มีการศึกษาผู้เช่ียวชาญที่แบ่งเป็น 3 กลุ่ม จ านวน 12 ท่าน 
สามารถแจกแจงได้ดังนี้ 

1.1 ผู้เช่ียวชาญด้านวิชาการ 

1) ดร.ทิพสุดา   ไชยสาม บริษัท ที่ปรึกษา เทศมนตรี (2539) จ ากัด 
2) คุณศุภนิดา   แสงเผือก บริษัทมหาชน จ ากัด เสนา ดีเวลลอปเม้นท์ 
3) คุณสาริศา    นวลละออง บริษัท ซี พี รี เทลลิ่ง จ ากัด 
4) คุณศรายุทธ์  ยิ้มเรือน ผู้สอบบัญชี 

1.2 ผู้ท าบัญชี 

1) คุณอรญา  อินทรตุล   บริษัทจ ากัด อี บิซิ เนสพลัส  
2) คุณชุติมา  ทองดอนเหมือน ธนาคารออมสิน 
3) คุณอรนี    ฉันทตระกูลวงศ์ ผู้จัดการ บริษัท พี เอส เค การบัญชี จ ากัด 
4) คุณเจนจิรา  หงส์เหิน พนักงานบัญชี บริษัท ส านักงานบัญชีกิจ 

1.3 ผู้สอบบัญชี 

1) คุณธนัสพร    ธนากรกิจกุล   บริษัท ส านักงานสอบบัญชีธนาธรรม 
   2) คุณวราภรณ์  สุวแข  กรรมการบริษัท พี เอส เค การบัญชี จ ากัด 

3) คุณวัชรี        รชตะวณิชย์ พนักงานอาวุโส บริษัท ส านักงาน อี วาย จ ากัด 
4) คุณณัฐพร     แขตระกูล พนักงานอาวุโส บริษัท ดีลอยส์ ทู้ช โฮมัทสุ ไชยยงค์ สอบบัญชี 
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ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดให้มีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In–dept Interview)         
ผู้เช่ียวชาญจ านวน 12 ท่าน แล้วน าผลการสัมภาษณ์มาสังเคราะห์และแยกแยะประเด็นสร้างเป็น
แบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้รับการตอบรับแบบสอบถามรอบที่ 2 
และรอบที่ 3 จากผู้เช่ียวชาญครบทั้ง 12 ท่าน  

3.3.2 ก าหนดเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามซึ่งมี 3 รอบ ดังนี้ 

1) แบบสอบถามรอบที่ 1 เป็นโครงสร้างแบบสอบถามเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก   
(In–dept interview) ซึ่งผู้วิจัยได้จัดส่งแบบสัมภาษณ์ให้ผู้เช่ียวชาญทราบล่วงหน้าก่อนสมัภาษณ์เป็นเวลา 
1 สัปดาห์ 
      2) แบบสอบถามรอบที่ 2 เป็นแบบสอบถามปลายปิดที่ได้จากการน าผลการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In–dept Interview) ผู้เช่ียวชาญจ านวน 12 ท่าน มาสังเคราะห์และแยกแยะประเด็นแล้วสร้าง
เป็นข้อค าถามให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญแสดงความ
คิดเห็นที่มีต่อประเด็นในแบบสอบถามปัจจัย รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท า
บัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยผู้วิจัยก าหนดค่าของระดับความคิดเห็นในแบบสอบถาม
ไว้ 5 ระดับ คือ 

5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
   4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
   3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
   2 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยมาก 
   1 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 
      3) แบบสอบถามรอบที่ 3 เป็นค าถามในลักษณะเดียวกันกับแบบสอบถามในรอบที่ 2 
และแสดงต าแหน่งค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์เช่นเดียวกับแบบสอบถามรอบที่ 2 แต่ละข้อ โดย
ผู้วิจัยจะน าข้อมูลระดับความคิดเห็นที่ผูเ้ช่ียวชาญตอบในแบบสอบถามรอบที่ 2 มาจัดแบ่งเป็นช่วงคะแนน 
5 ช่วงเช่น ดังนี้ 
   ช่วงที่ 1  ค่าคะแนน 4.21–5.00 
   ช่วงที่ 2  ค่าคะแนน 3.41–4.20   
   ช่วงที่ 3   ค่าคะแนน 2.61–3.40 
   ช่วงที่ 4  ค่าคะแนน 1.81–2.60 
   ช่วงที่ 5   ค่าคะแนน 1.00–1.80 
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3.3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ในรอบที่ 1 จะน ามาสังเคราะหแ์ยกประเด็นที่เห็น รูปแบบทรัพยากร

มนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพื่อน าไปสร้าง
แบบสอบถามในรอบที่ 2 โดยเป็นค าถามแบบเลือกตอบซึ่งมีค่าของค าตอบ 5 ระดับ ข้อมูลจาก
แบบสอบถามในรอบที่ 2 นี้จะน ามาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์เป็นรายข้อ แล้ว
สร้างเป็นแบบสอบถามรอบที่ 3 จากนั้นจึงน าค าตอบที่ได้จากแบบสอบถามในรอบที่ 3 มาวิเคราะห์หา
ค่ามัธยฐาน ค่าความแตกต่างระหว่างค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ แล้วน าข้อมูลมาแปรผล 
โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 
     3.3.3.1 ค่ามัธยฐาน (Median) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะใช้วิธีการหาค่ามัธยฐานส าหรับ
ข้อมูลที่ไม่ได้แบ่งเป็นหมวดหมู่ โดยค่ามัธยฐานสามารถหาได้จากค่าที่อยู่ในต าแหน่งตรงกลางจากการจัด
เรียงล าดับค่าคะแนนจากน้อยที่สดุไปหามากที่สดุ พร้อมกันนี้ผู้วิจัยก าหนดระดับค่าความคิดเห็นโดยล าดับ
ค่าคะแนนจากน้อยที่สุดไปหามากที่สุด  

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจ าแนกค่ามัธยฐาน (Median) ออกเป็น 5 ช่วงคะแนน 
ดังนี ้

        ค่ามัธยฐานต้ังแต่ 4.50–5.00  หมายถึง       กลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดับ 
เห็นด้วยมากที่สุด 

ค่ามัธยฐานต้ังแต่ 3.50–4.49  หมายถึง       กลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดับ
เห็นด้วยมาก 

   ค่ามัธยฐานต้ังแต่ 2.50–3.49   หมายถึง  กลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดับ
ความเห็นด้วยปานกลาง 

ค่ามัธยฐานต้ังแต่ 1.50–2.49    หมายถึง  กลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดับ
ไม่เห็นด้วยมาก 

ค่ามัธยฐานต้ังแต ่1.00–1.49    หมายถึง  กลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดับ
ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 

     3.3.3.2 ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range: IR) 
เป็นการค านวณหาค่าความแตกต่างระหว่างควอไทล์ที่ 3 กับควอไทล์ที่ 1 โดยก าหนด

เกณฑ์การพิจารณา คือ หากค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของข้อค าถามข้อใดมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50 
หมายถึง ความคิดเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญต่อข้อความนั้นสอดคล้องกัน 
    3.3.4 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) 

ผู้วิจัยค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง เพื่อเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาความสอดคล้อง 
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จากการยืนยันหรือเปลี่ยนแปลงค าตอบของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิในรอบที่ 3 โดยในการค านวณหา
ค่าดัชนีความสอดคล้องจะใช้สูตรค านวณทางสถิติ ซึ่งผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณา  (สุรพงษ์ และธีรชาติ , 2551) 
และ (วัลลภ , 2554) 

ให้คะแนน +1   เมื่อเห็นด้วยว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องเหมาะสม 
ให้คะแนน   0   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องเหมาะสม 
ให้คะแนน –1   เมื่อไม่เห็นด้วยว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องเหมาะสม 
หากข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ข้ึนไป ถือว่าข้อ

ค าถามนั้นมีความสอดคล้องเหมาะสม 

กำรค ำนวณหำค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง 
ค านวณได้จากสูตร ดังนี้ 

     
∑  

 
    

โดยที่  IOC  =  ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence : IOC) 
 R =  ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ โดยที่ 
      ค่า +1  เห็นด้วยว่าข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้องเหมาะสม 
     ค่า   0  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้องเหมาะสม 
      ค่า –1  ไม่เห็นด้วยว่าข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้องเหมาะสม 
 N     =  จ านวนผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด 

ทั้งนี้ หากข้อค าถามใดมีดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ข้ึนไป ถือว่าข้อค าถามนั้นมี
ความสอดคล้องเหมาะสม 
ตัวอย่ำง 
 ข้อค าถาม    เห็นด้วย  ไม่แน่ใจ  ไม่เห็นด้วย 
 1.ปัจจุบัน บุคลากรในองค์การ 
 มีพื้นฐานทางวัฒนธรรมที่          14     0       3 

แตกต่างหลากหลาย 
 

     
        –  

  
 

                      = 0.64 

 



บทท่ี 4 

   ผลการวิจัย  

การวิจัยเรื่องรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะผู้ท าบัญชีของ
วิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อม 2) เพื่อจัดท ารูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะ
ผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ตามระเบียบวิธีวิจัยและข้ันตอน
ในการวิจัย และได้ข้อมูลซึ่งน ามาวิเคราะห์ตามกระบวนการดังนี้ 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด หลักการ เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้น ามาวิเคราะห์ใน
เรื่องรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีดังนี้ 

 แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2030 บทบาทของนักบัญชีที่ต้องพัฒนาสร้างสรรค์ ความคิด
วิเคราะห์ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติต่าง ๆ ให้มีความสอดคล้องกับความต้องการของผู้บริหารในยุค
ปัจจุบันของในแต่ละองค์การ ที่จะต้องรวบรวมข้อมูลในทุก ๆ ด้านขององค์การ เพื่อน าไปใช้ในการบริหาร 
การตัดสินใจ ข้อมูลที่ส าคัญนั้นคือ ข้อมูลในงบการเงิน บทบาทของนักบัญชีในปัจจุบันไม่ใช่แต่จัดท างบ
การเงินเสร็จสิ้นเท่านั้น ผู้บริหารมีความต้องการค าแนะน าจากนักบัญชีในเรื่องต่าง ๆ ได้แก่ ด้านการเงิน 
ด้านสารสนเทศ ด้านเทคโนโลยี การประเมินความเสี่ยง ความสามารถในเชิงวิเคราะห์ กล้าคิดกล้า
แสดงออก สามารถเช่ือมโยงความรู้ในหลายด้าน และน าเสนองานให้เข้าใจง่ายชัดเจน เป็นนักบัญชีที่มี
ความยืดหยุ่น ละเอียด รอบคอบ ช่างสังเกต มีการสื่อสารที่ดี และมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

จากแนวความคิดของ RISE (2019) บทบาทของนักบัญชีปี 2030 มี 10 ประการ ดังนี้ 
 1. แนวโน้มการจ้างงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปี 2030 

1.1 การวิเคราะห์ทรัพยากรมนุษย์เพื่อการตัดสินใจ องค์การต้องมีการวิเคราะห์ข้อมูลรอบด้าน 
ได้แก่ ข้อมูลทางการเงิน การตลาด การจัดการ สารสนเทศ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้
ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับประสิทธิภาพและความพึงพอใจของบุคลากร เพื่อให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถ
คัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานในองค์การได้ตรงกับความต้องการขององค์การ ส าหรับบุคลากรที่มีอยู่ ใน
ปัจจุบันด้วยการพัฒนาด้านต่าง ๆ ตามความต้องการของบุคลากรนั้นและองค์การ 

1.2 การปรับปรุงประสบการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาบุคลากรใหม่ที่มปีระสบการณ์ จะ
ได้รับบุคลากรที่น าความรู้ ความสามารถมาพัฒนาการปฏิบัติงานขององค์การ  โดยใช้วิธีการทาง
สารสนเทศในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อท าให้กระบวนการบริหารงานของผู้บริหารง่ายข้ึนและ
รวดเร็ว ผ่านแอพพลิเคช่ัน จะสามารถค้นหาผู้ที่มีความรู้ความสามารถตรงกับความต้องการขององค์การ
เร็วข้ึน 
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1.3 การมุ่งเน้นการเป็นผู้น าทางธุรกิจของผู้บริหาร ปัจจุบันตลาดแรงงานมีการแข่งขันกันสูงมาก 
การที่องค์การจะชักชวนให้บุคคลทีม่ีความรู้ ความสามารถเข้ามาท างานขององค์การของตนนั้น ผู้สมัครจะ
หาความมั่นคงในชีวิต จึงมองหาองค์การที่ประสบความส าเรจ็ ผู้บริหารที่มีวิสัยทศัน์ มีการตลาดที่ก้าวหน้า 
เพื่อให้ตนเองได้รับสิทธิประโยชน์สูงสุด 

1.4 การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การที่แท้จริง วัฒนธรรมองค์การเป็นอีกสิ่งหนึ่งที่มีความส าคัญใน
การปฏิบัติงาน ปัจจุบันองค์การทีม่ีนโยบายเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน การพัฒนาตนเองของ
บุคลากร การมอบคุณค่าที่ดีให้กับบุคลากร ท าให้บุคลากรอยากปฏิบัติงานให้องค์การอย่างมุ่งมั่น เพื่อให้
องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และเกิดภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์การอีกด้วย 

1.5 การพัฒนาทักษะของทีมเพื่อการเติบโตของธุรกิจ องค์การการเสริมทักษะให้กับบุคลากรเพื่อ
รองรับต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในอนาคต และเช่ือมต่อกับโอกาสในการสร้างทักษะความเป็น
ผู้น าของบุคลากร การฝึกอบรมให้เป็นผู้เช่ียวชาญ เพื่อที่จะสามารถเป็นผู้น าทีม และการจัดล าดับ
ความส าคัญในการเรียนรู้ การพัฒนาอื่น ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรเพื่อความเจริญเติบโตในอาชีพ 
และการเติบโตในธุรกิจขององค์การ 

1.6 การให้ผลประโยชน์ด้านสุขภาพแก่ทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวม องค์การควรเน้นโปรแกรม
สุขภาพและประโยชน์ด้านสุขภาพแบบองค์รวม เพื่อเป็นการดูแลสขุภาพของบุคลากร การสรรหาบุคลากร
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จะสามารถสรรหาบุคลากรที่องค์การต้องการเป็นอย่างดี เพื่อเป็นการเพิ่ม
ผลผลิต และก าไรของธุรกิจ 

1.7 การสร้างสมดุลของชีวิตในการท างาน การท างานปกติประมาณ 7–8 ช่ัวโมงต่อวัน ผู้บริหาร
องค์การจะต้องสร้างความสมดุลของชีวิตในการท างานให้กับบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีการด าเนินชีวิตที่มี
ความสุข 

1.8 ความยืดหยุ่นในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยหลักในการท างาน การที่บริเวณหรือพื้นที่การ
ท างานที่เหมาะกับสภาพแวดล้อมการท างาน บรรยากาศในการท างานที่เหมาะสม ท าให้ประสิทธิภาพใน
การท างานดีข้ึน 

1.9 การรวบรวมความเป็นผู้น าจากคนรุ่นมิลเลนเนียล และรุ่นซี คนรุ่นใหม่จะน าความทันสมัย 
อุดมคติ ความหลากหลาย ความเสมอภาค นวัตกรรม และการเอาใส่ของคนรุ่นใหม่ จะเป็นผู้ก าหนด
วิธีการท างานขององค์การ และวางกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อมาเป็นผู้น า ผู้จัดการ และสมาชิกในทีม เพื่อให้
องค์การประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

1.10 ผู้บริหารร่วมยืนหยัดกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การใน
ทศวรรษใหม่ จะคาดหวังให้ผู้บริหารมีแนวทางปฏิบัติที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมมาใช้ในวัฒนธรรมองค์การ 
และสนับสนุนค่านิยมของบุคลากรในองค์การ และผู้บริหารร่วมยืนหยัดกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
        2. แนวคิดการพัฒนาผู้ท าบัญชี 
  นักบัญชีต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงมาตรฐานการ
รายงานทางการเงิน และวิวัฒนาการทางเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ดังนั้นนักบัญชีจึงต้องมี
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การปรับตัว ยกระดับคุณภาพ และศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ ดังนี้ ( Internation Federation of 
Accountance : IFAC, 2012) 

2.1 นักบัญชีจะต้องมีความรู้ด้าน การบัญชี การเงิน และความรู้อื่นที่เกี่ยวข้อง (Accounting  
Finance and Related Knowledge) ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจขององค์การ (Organizational and 
Business Knowledge)  
 2.2 นักบัญชีต้องมีทักษะทางวิชาชีพ (Professional Skills) ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ทักษะด้าน
สติปัญญา (Intellectual Skill) ทักษะด้านเทคนิคทั่วไป และเทคนิคเฉพาะเกี่ยวกับวิชาชีพ (Technical 
Skill) ทักษะส่วนบุคคล (Personal Skill) ทักษะในการสื่อสาร และการท างานร่วมกับผู้อื่น 
(Interpersonal and Communication Skill) และทักษะทางด้านการจัดการทางด้านธุรกิจและองค์การ 
(Organization and Business Management Skill)  
 2.3 นักบัญชีต้องมีคุณค่าและมีทัศนคติที่ดี อันอยู่บนพื้นฐานของจริยธรรม (Professional 
Value, Ethic and Attitudes) ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อสังคม ความซื่อสัตย์ต่อวิชาชีพ ความสามารถใน
การรักษาความลับ และความเป็นอิสระ 
 2.4 นักบัญชีจะต้องมีการสะสมประสบการณ์เชิงปฏิบัติ (Experience) เป็นระยะเวลานาน และ
เข้มข้นเพียงพอที่จะแสดงให้เห็นว่าเป็นนักบัญชีที่มีความรู้และทักษะทางวิชาชีพ รวมทั้งมีความรู้และ
ทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพอันอยู่บนพื้นฐานของความมีจริยธรรม โดยมีหน่วยงานที่รับผิดชอบควบคุมดูแล
อย่างใกล้ชิด และมีกระบวนการตรวจสอบอย่างมีมาตรฐานและสม่ าเสมอ 
 2.5 นักบัญชีจะต้องสอบผ่านการประเมินความสามารถทางวิชาชีพ (Professional Capability) 
ซึ่งจะเป็นการประเมินความรู้และทักษะทางวิชาชีพตลอดจนการมีคุณค่า ทัศนคติทางวิชาชีพและ
จริยธรรม 
 2.6 นักบัญชีจะต้องมีการเรียนรู้อย่างไม่จบสิ้น (Lifelong Learning) โดยถือเป็นภาระหน้าที่ที่
จะต้องพัฒนา และความสามารถด้านวิชาชีพ โดยมีกฎเกณฑ์และข้อบังคับให้นักบัญชีได้มีโอกาสพัฒนา
ความรู้ ความสามารถด้านวิชาชีพอย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
 2.7 นักบัญชีต้องมีความรู้ความสามารถทั้งทางด้านบัญชีการเงินและรายงานในระดับสูง รวมทั้ง
ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนทักษะวิชาชีพที่จ าเป็น การมีคุณค่าบนพื้นฐานของจริยธรรม และ
ทัศนคติที่ดีทางวิชาชีพ ส าหรับข้ันตอนการขอเป็นนักบัญชีอาเซียน (ACPA)  
     3. คุณสมบัติของผู้ท าบัญชีที่ผู้บริหารพึงประสงค์ (ธรรมนิติ, RSAS, 2563)  
 3.1 ผู้ท าบัญชีมีความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานการรายงานทางการเงิน ซึ่งเป็นองค์ความรู้ในวิชาชีพ
ของผู้ท าบัญชี ที่เป็นคุณสมบัติข้ันพื้นฐานจะต้องมีการติดตามการเปลี่ยนแปลง และน ามาใช้ในองค์การ 
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 3.2 ผู้ท าบัญชีมีความเข้าใจในระบบบัญชี และการควบคุมภายใน เพื่อที่จะสามารถพัฒนาระบบ
บัญชีให้สอดคล้องและทันสมัย ก้าวทันเทคโนโลยี สารสนเทศที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
 3.3 ผู้ท าบัญชีมีความรู้เรื่องอื่น ๆ  เช่น ด้านการเงิน ด้านการบริหารธุรกิจ ด้านการตลาด และด้าน
สารสนเทศ ผู้ท าบัญชีจะเป็นผู้ที่เช่ือมโยง สนับสนุนงานต่าง ๆ ในองค์การให้เป็นระบบ ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การมากขึ้น 
 3.4 ผู้ท าบัญชีมีความสามารถในการประเมินความเสี่ยง วิเคราะห์และเสนอแนวทางในการ
แก้ปัญหาให้กับผู้บริหาร ผู้ท าบัญชีต้องเพิ่มคุณค่าให้กับตนเอง ให้งาน โดยต้องสามารถวิเคราะห์         
งบการเงิน สรุปสาระส าคัญ ความเสี่ยงที่อาจจะเกิดข้ึนในแต่ละทางเลือก พร้อมเสนอแนวทางแก้ไข
ปรับปรุงให้ผู้บริหารพิจารณาตัดสินใจในทางเลือกต่าง ๆ  
 3.5 ผู้ท าบัญชีสามารถพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อใหส้ามารถท างานอย่างเปน็มืออาชีพ โดยมี
ความรู้ในทุก ๆ ด้าน เพื่อสร้างคุณค่าให้กับองค์การ 
 3.6 ผู้ท าบัญชีต้องมีจิตบริการ งานบัญชีเป็นงานที่มีการประสานงานกับทุกหน่วยงานในองค์การ 
ดังนั้นผู้ท าบัญชีจึงต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับการให้บริการที่ดี เพื่อให้การประสานงานบรรลุเป้าหมาย
ตามที่ต้องการได้ 
 3.7 ผู้ท าบัญชีมีความยืดหยุ่น กระตือรือร้น สามารถท างานได้หลายด้าน การท างานบางครั้งอาจ
มีการประสานงานในหน่วยงานต่าง ๆ ซึ่งอาจเกิดปัญหา ดังนั้นผู้ท าบัญชีจึงมีความยืดหยุ่น หาแนวทาง
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ คิดนอกกรอบ เพื่อให้การท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี 
 3.8 ผู้ท าบัญชีมีความละเอียด รอบคอบ ช่างสังเกต น าเสนองานให้เข้าใจง่าย ชัดเจน ผู้ท าบัญชีมี
การจัดเตรียมข้อมูลเพื่อเสนอผู้บริหาร อาจมีการเปลี่ยนรูปแบบในการน าเสนอ เช่น รูปแบบกราฟวงกลม 
กราฟแท่ง โดยบ่งช้ีจุดส าคัญ อธิบายให้ผู้บริหารเข้าใจง่าย ชัดเจน 
 3.9 ผู้ท าบัญชีมีความสามารถในการสื่อสาร มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ผู้ท าบัญชีจะเป็นบุคคลที่ได้รับ
เอกสารเป็นคนสุดท้ายเพื่อน ามาบันทึกบัญชี ผู้ท าบัญชีจะต้องสื่อสาร ท าความเข้าใจ สร้างความร่วมมือที่
ดีในบุคคลต่าง ๆ หน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้ได้เอกสารหลักฐานที่ถูกต้อง เพื่อน ามาบันทึกบัญชี ดังนั้นผู้ท า
บัญชีจึงต้องเป็นบุคคลที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
 3.10 ผู้ท าบัญชีต้องท างานเชิงรุก ผู้ท าบัญชีต้องติดตามเอกสารต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในระบบบัญชี ให้
ครบถ้วน ถูกต้อง ตามเวลาที่ต้องการเพื่อให้สรุปงบการเงินได้ทันเวลา   

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนคิเดลฟาย 
 4.2.1 เพื่อวิเคราะห์มุมมองของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักที่มีต่อรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนา

สมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกในรอบที่ 1 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

น ามาสร้างเป็นแบบการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักในรอบที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 
2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีดังนี ้

 1) ด้านมีความรู้ ความเข้าใจทางด้านบัญชีและด้านอื่นๆ เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี 
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 2) ด้านประสบการณ์ ทักษะ และการเช่ือมโยงองค์ความรู้ในหลายๆ มิติ เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี 
 3) ด้านจริยธรรม และคุณธรรม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี 
 4) ด้านทักษะทางสังคม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี 
 4.2.1.1 ด้านมีความรู้  ความเข้าใจทางด้านบัญชีและด้านอื่นๆ เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี

ประกอบด้วย 
           1) ความเกี่ยวกับมาตรฐานการบัญชีระดับสากล (IFRS, US GAAP) 
     2) ความรู้ในระบบบัญชีระบบการควบคุมภายในของธุรกิจที่ท าบัญชี 
     3) ความรู้เกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพตามกรอบ TSQC 1 
     4) พัฒนาความรู้ทางบัญชีอย่างต่อเนื่อง 
     5) ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับงบการเงินในแต่ละธุรกิจที่ท าบัญชี 
     6) ความรู้เกี่ยวกับภาษีในธุรกิจที่ตรวจสอบและอนุสัญญาภาษีซ้อน 
     7) ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจสังคมการเมืองสิ่งแวดล้อม แนวโน้มธุรกิจ ความต้องการ

ของผู้บริโภค เพื่อประเมินความเสี่ยงของธุรกิจของลูกค้า 
     8) ความรู้ในการใช้โปรแกรมในการท าบัญชี เช่น Excel, ACL 
     9) ความรู้เกี่ยวกับระบบคอมพิวเตอร์การจัดการฐานข้อมูล  เพื่อประเมินความเสี่ยง

ความน่าเช่ือถือของระบบสารสนเทศ เช่น ระบบ ERP 
     10) ความรู้เกี่ยวกับการพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ด้านการเงิน   การบริหารธุรกิจ 
4.2.1.2 ด้านประสบการณ์ ทักษะและการเช่ือมโยงองค์ความรู้ในหลาย ๆ มิติ เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี 

ประกอบด้วย 
           1) วิเคราะห์รายการค้าเปรียบเทียบเบื้องต้น การสอบถามรายการต่าง ๆ เพื่อน าไป

จัดท าบัญชีที่เหมาะสม 
     2) วิเคราะห์ระบบการควบคุมภายใน เพื่อน ามาประเมินความเสีย่งของธุรกิจในระบบ

บัญชี ข้อผิดพลาดและการทุจริต 
           3) ทักษะการปฏิบัติงาน และการแก้ปัญหาต่าง ๆ ของธุรกิจอย่างมีหลักเกณฑ์ มี

เหตุผลที่ชัดเจนโดยมีข้อมูลอ้างอิงจากมาตรฐานบัญชีต่าง ๆ 
     4) มีการติดต่อสื่อสารเป็นภาษาอังกฤษได้ 

           5) สามารถอ่านภาษาอังกฤษและท าความเข้าใจเนื้อหา จับใจความตรงประเด็น 
    6) สามารถเขียนรายงานแจ้งผู้บริหารและผู้มีหน้าที่ในการก ากับดูแลเป็น 

ภาษาอังกฤษอย่างมืออาชีพ 
4.2.1.3 ด้านจริยธรรม และคุณธรรม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี ประกอบด้วย 
           1) ความซื่อสัตย์ สุจริต และศักดิ์ศรีของวิชาชีพ 
 2) รักษาความลับของลูกค้า   
           3) ความอิสระ โปร่งใส 
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 4) ความเป็นกลาง  
           5) ความเที่ยงธรรม 

 6) รายงานผลการด าเนินงานตามความจริง เพื่อประโยชน์ต่อผู้ใช้งบการเงินในการ 
ตัดสินใจลงทุน  
     7) เปิดเผยข้อมูลอย่างเพียงพอ และเหมาะสมต่อการตัดสินใจของผู้ใช้งบการเงิน 
     8) มีทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ ต่อเพื่อนร่วมวิชาชีพ  

4.2.1.4 ด้านทักษะทางสังคม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี ประกอบด้วย 
           1) มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนา ปรับปรุงประสบการณ์ 

 2) มีการวางแผน ควบคุม จัดล าดับความส าคัญของงานอย่างชัดเจน การบริหารเวลา  
            3) สามารถควบคุมอารมณ์ และแสดงออกได้อย่างเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ 

 4) มีความยืดหยุ่น มีการปรับตัว และสามารถปรับเข้ากับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้  
            5) สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ มีความเป็นผู้น า กล้าตัดสินใจ แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ 

     6) สามารถคิดวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนมาก แล้วประเมินทางเลือกและตัดสินใจ 
     7) มีความช่างสังเกต เปิดใจกว้าง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

         4.2.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญรอบที่ 2 และ 3 
เพื่อก าหนดและตรวจสอบรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านมีความรู้ ความเข้าใจทางด้านบัญชีและด้านอื่นๆ เพื่อ
พัฒนาผู้ท าบัญชี 2) ด้านประสบการณ์ ทักษะและการเช่ือมโยงองค์ความรู้ในหลาย ๆ มิติ เพื่อพัฒนาผู้ท า
บัญชี 3) ด้านจริยธรรม และคุณธรรม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี 4) ด้านทักษะทางสังคม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี 
ดังตารางที่ 4-1  
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ตารางท่ี 4-1  แสดงค่ามัธยฐาน (Median: M.D.) และพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range : IR) 
ของแต่ละข้อค าถามของผู้ เ ช่ียวชาญรอบที่ 2 และ 3 ในแต่ละด้านทั้ง  3 ด้านของ
ผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์เชิงลึกในรอบที่ 1 ด้านการแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในรอบที่ 2 และ 3 เพื่อก าหนดรูปแบบที่เป็นไป
ได้ในอนาคตของรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

องค์ประกอบ 
ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 
M.D IR M.D. IR 

1. ด้านมีความรู้ ความเข้าใจทางด้านบัญชีและด้านอ่ืนๆ เพ่ือ
พัฒนาผู้ท าบัญชี 

    

1.1 ความเก่ียวกับมาตรฐานการบัญชีระดับสากล (IFRS, US GAAP) 3.00 1.75 3.00 1.50 
1.2 ความรู้ในระบบบัญชีระบบการควบคุมภายในของธุรกิจที่ท าบัญชี 3.50 1.25 3.00 1.00 
1.3 ความรู้เก่ียวกับการควบคุมคุณภาพตามกรอบ TSQC 1 2.50 1.00 3.00 1.50 
1.4 พัฒนาความรู้ทางบัญชีอย่างต่อเน่ือง 3.50 1.00 4.00 0.50 
1.5 ความรู้เก่ียวกับกฎหมายและข้อบังคบัที่เก่ียวข้องกับงบการเงินในแต่ละ
ธุรกิจท่ีท าบัญชี 

4.00 1.50 3.50 1.25 

1.6 ความรู้เก่ียวกับภาษีในธุรกิจที่ตรวจสอบและอนุสัญญาภาษีซ้อน 4.00 1.25 3.00 1.00 
1.7 ความรู้เก่ียวกับเศรษฐกิจสังคมการเมืองสิ่งแวดล้อม แนวโน้มธุรกิจ 
ความต้องการของผู้บริโภค เพื่อประเมินความเสี่ยงของธุรกิจของลูกค้า 3.50 1.00 3.00 1.00 

1.8 ความรู้ในการใช้โปรแกรมในการท าบัญชี เช่น Excel, ACL 4.00 1.25 4.00 1.00 
1.9 ความรู้เก่ียวกับระบบคอมพิวเตอร์การจัดการฐานข้อมูล  เพื่อ
ประเมินความเสี่ยงความน่าเชือ่ถือของระบบสารสนเทศ เช่น ระบบ ERP 3.00 2.00 4.00 1.50 

1.10 ความรู้เก่ียวกับการพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ด้านการเงิน การ
บริหารธุรกิจ  3.50 1.50 3.00 1.25 

2. ด้านประสบการณ์ ทักษะ และการเชื่อมโยงองค์ความรู้ใน
หลายๆ มิติ เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี 

    

2.1 วิเคราะห์รายการค้าเปรียบเทียบเบื้องต้น การสอบถามรายการต่าง ๆ 
เพื่อน าไปจัดท าบัญชีที่เหมาะสม 

5.00 1.50 5.00 1.50 

2.2 วิเคราะห์ระบบการควบคุมภายใน เพื่อน ามาประเมินความเสี่ยงของ
ธุรกิจในระบบบัญชี ข้อผิดพลาดและการทุจริต  

5.00 1.25 4.00 1.25 

2.3 ทักษะการปฏิบัติงาน และการแก้ปัญหาต่าง ๆ ของธุรกิจอย่างมี
หลักเกณฑ์ มีเหตุผลที่ชัดเจนโดยมีข้อมูลอ้างอิงจากมาตรฐานบัญชีต่าง ๆ 

4.50 1.50 4.00 1.50 
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ตารางท่ี 4-1  แสดงค่ามัธยฐาน (Median: M.D.) และพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range : 
IR) ของแต่ละข้อค าถามของผู้เช่ียวชาญรอบที่ 2 และ 3 ในแต่ละด้านทั้ง 3 ด้านของ
ผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์เชิงลึกในรอบที่ 1 ด้านการแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล
จากแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในรอบที่ 2 และ 3 เพื่อก าหนดรูปแบบที่
เป็นไปได้ในอนาคตของรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชี
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

 

 
องค์ประกอบ 

ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 
รอบที่ 2 รอบที่ 3 

M.D IR M.D. IR 

2. ด้านประสบการณ์ ทักษะ และการเชื่อมโยงองค์ความรู้ใน
หลายๆ มิติ เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี 

    

2.4 มีการติดต่อสื่อสารเป็นภาษาอังกฤษได้ 2.50 1.25 3.00 1.50 

2.5 สามารถอ่านภาษาอังกฤษและท าความเข้าใจเน้ือหา  จับใจความ
ตรงประเด็น  

3.50 1.00 3.00 0.50 

2.6 สามารถเขียนรายงานแจ้งผู้บริหารและผู้มีหน้าที่ในการก ากับดูแล
เป็นภาษาอังกฤษอย่างมืออาชีพ 

3.50 1.25 2.00 1.00 

3. ด้านจริยธรรม และคุณธรรม เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี     

3.1 ความซื่อสัตย์ สุจริต และศักดิ์ศรีของวิชาชีพ      4.50 1.00 5.00 1.00 
3.2 รักษาความลับของลูกค้า   5.00 1.00 5.00 1.00 
3.3 ความอิสระ โปร่งใส 5.00 1.00 5.00 1.00 
3.4 ความเป็นกลาง  4.50 1.25 5.00 1.25 
3.5 ความเที่ยงธรรม 4.00 1.50 5.00 1.00 
3.6 รายงานผลการด าเนินงานตามความจริง เพื่อประโยชน์ต่อผู้ใช้
งบการเงินในการตัดสินใจลงทุน 

4.00 1.00 5.00 1.50 

3.7 เปิดเผยข้อมูลอย่างเพียงพอ และเหมาะสมต่อการตัดสินใจของ
ผู้ใช้งบการเงิน 

5.00 1.00 5.00 1.00 

3.8 มีทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ ต่อเพื่อนร่วมวิชาชีพ  5.00 1.25 5.00 1.00 
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ตารางท่ี 4-1  แสดงค่ามัธยฐาน (Median: M.D.) และพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range : 
IR) ของแต่ละข้อค าถามของผู้เช่ียวชาญรอบที่ 2 และ 3 ในแต่ละด้านทั้ง 3 ด้านของ
ผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์เชิงลึกในรอบที่ 1 ด้านการแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล
จากแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในรอบที่ 2 และ 3 เพื่อก าหนดรูปแบบที่
เป็นไปได้ในอนาคตของรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชี
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

 

 
องค์ประกอบ 

ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 
รอบที่ 2 รอบที่ 3 

M.D IR M.D. IR 

4. ด้านทักษะทางสังคม เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี      

4.1 มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนา ปรับปรุงประสบการณ์ 5.00 1.00 4.50 1.25 
4.2 มีการวางแผน ควบคุม จัดล าดับความส าคัญของงานอย่าง
ชัดเจน การบริหารเวลา 

4.00 1.25 4.50 1.00 

4.3 สามารถควบคุมอารมณ์ และแสดงออกได้อย่างเหมาะสมในแต่
ละสถานการณ์ 

4.50 1.00 4.00 1.00 

4.4 มีความยืดหยุ่น มีการปรับตัว และสามารถปรับเข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้ 

4.00 1.00 4.00 1.00 

4.5 สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ มีความเป็นผู้น า กล้าตัดสินใจ 
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได ้

4.00 1.50 4.00 1.00 

4.6 สามารถคิดวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนมาก แล้วประเมินทางเลือก
และตัดสินใจ 

4.50 1.25 4.00 1.00 

4.7 มีความช่างสังเกต เปิดใจกว้าง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4.00 1.00 4.00 1.00 
   
     จากตารางที่ 4-1 พบว่า ในด้านมีความรู้ ความเข้าใจทางด้านบัญชีและด้านอื่นๆ เพื่อพัฒนาผู้ท า
บัญชี ข้อก าหนดของผู้เช่ียวชาญ สรุปว่า มีความเหมาะสมใน 2 ระดับ คือ ระดับมากและมีความคิดเห็นที่
สอดคล้องร่วมกัน (M.D. มากกว่าหรือเท่ากับ 3.50–4.49 , IR น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50) ได้แก่ข้อก าหนด
ที่ 1.4, 1.8, 1.9  ข้อก าหนดที่มีความเหมาะสมในระดับปานกลางและมีความคิดเห็นที่สอดคล้องร่วมกัน 
(M.D. อยู่ในช่วง 2.50–3.49, IR น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50) ได้แก่ข้อก าหนดที่ 1.1, 1.2, 1.3, 1.5, 1.6, 
1.7, 1.10 ข้อก าหนดที่มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด น้อย และน้อยที่สุด และมีความคิดเห็นที่
สอดคล้องร่วมกัน (M.D.อยู่ในช่วง 1.50-2.49, น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50) ปรากฏว่าไม่มี 

จากตารางที่ 4-1 พบว่า ในด้านประสบการณ์ ทักษะ และการเช่ือมโยงองค์ความรู้ในหลายๆ มิติ 
เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี สรุปว่ามีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด และมีความคิดเห็นที่สอดคล้องร่วมกันใน
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ระดับมาก (M.D. มากกว่าหรือเท่ากับ 4.50, น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50) คือ 2.1 ข้อก าหนดที่เหมาะสมใน
ระดับมาก และมีความคิดเห็นสอดคล้องร่วมกันในระดับมาก (M.D. อยู่ในช่วง 3.50-4.49, น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 1.50) ได้แก่ ข้อก าหนดที่ 2.2 และ 2.3 ส าหรับข้อก าหนดที่มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง
และมีความสอดคล้องในระดับร่วมกันในระดับปานกลาง  (M.D. อยู่ในช่วง 2.50-3.49, น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 1.50) ได้แก่ข้อก าหนดที่ 2.4 และ 2.5 ข้อก าหนดที่มีเหมาะสมในระดับน้อยและมีความสอดคล้อง
ร่วมกันในระดับมาก (M.D. อยู่ในช่วง 1.50-2.49, น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50) คือ 2.6 

จากตารางที่ 4-1 พบว่า ในด้านจริยธรรม และคุณธรรม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี สรุปว่า มีความ
เหมาะสมในระดับมากที่สดุและมีความคิดเห็นทีส่อดคล้องร่วมกันในระดับมาก (M.D. มากกว่าหรือเท่ากับ 
4.50, น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50)  คือ ข้อก าหนดทุกข้อตั้งแต่ข้อ 3.1 -  3.8   

จากตารางที่ 4-1 พบว่า ในด้านทักษะทางสังคม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี สรุปว่า มีความเหมาะสมใน
ระดับมากที่สุดและมีความคิดเห็นที่สอดคล้องร่วมกันในระดับมาก (M.D. มากกว่าหรือเท่ากับ 4.50, น้อย
กว่าหรือเท่ากับ 1.50)  ได้แก่ ข้อก าหนดที่ 4.1 และ 4.2 ข้อก าหนดที่เหมาะสมในระดับมาก และมีความ
คิดเห็นสอดคล้องร่วมกันในระดับมาก (M.D. อยู่ในช่วง 3.50-4.49, น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50) ได้แก่ 
ข้อก าหนดที่ 4.3 – 4.7   
 



บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่องรปูแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพฒันาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกจิขนาด
กลางและขนาดย่อมครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพือ่ 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะผูท้ าบญัชีของ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม 2) จัดท ารปูแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท า
บัญชีของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม โดยการวิจัยเชิงอนาคตด้วยเทคนิคเดลฟาย ผู้วิจัยได้สรุปผล 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี ้

5.1 สรุปผลการวิจัยรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม ผลการวิจัยมีดังนี ้

  5.1.1 ด้านมีความรู้ ความเข้าใจทางด้านบัญชีและด้านอื่นๆ เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี
ประกอบด้วย 

           1) ความเกี่ยวกับมาตรฐานการบัญชีระดับสากล (IFRS, US GAAP) 
     2) ความรู้ในระบบบัญชีระบบการควบคุมภายในของธุรกิจที่ท าบัญชี 
     3) ความรู้เกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพตามกรอบ TSQC 1 
     4) พัฒนาความรู้ทางบัญชีอย่างต่อเนื่อง 
     5) ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับงบการเงินในแต่ละธุรกิจที่ท าบัญชี 
     6) ความรู้เกี่ยวกับภาษีในธุรกิจที่ตรวจสอบและอนุสัญญาภาษีซ้อน 
     7) ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจสังคมการเมืองสิ่งแวดล้อม แนวโน้มธุรกิจ ความต้องการ

ของผู้บริโภค เพื่อประเมินความเสี่ยงของธุรกิจของลูกค้า 
     8) ความรู้ในการใช้โปรแกรมในการท าบัญชี เช่น Excel, ACL 
     9) ความรู้เกี่ยวกับระบบคอมพิวเตอร์การจัดการฐานข้อมูล เพื่อประเมินความเสี่ยง

ความน่าเช่ือถือของระบบสารสนเทศ เช่น ระบบ ERP 
     10) ความรู้เกี่ยวกับการพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ด้านการเงิน การบริหารธุรกิจ 
5.1.2 ด้านประสบการณ์ ทักษะและการเช่ือมโยงองค์ความรู้ในหลาย ๆ มิติ เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี 

ประกอบด้วย 
           1) วิเคราะห์รายการค้าเปรียบเทียบเบื้องต้น การสอบถามรายการต่าง ๆ เพื่อน าไป

จัดท าบัญชีที่เหมาะสม 
     2) วิเคราะห์ระบบการควบคุมภายใน เพื่อน ามาประเมินความเสีย่งของธุรกิจในระบบ

บัญชี ข้อผิดพลาดและการทุจริต 
           3) ทักษะการปฏิบัติงาน และการแก้ปัญหาต่าง ๆ ของธุรกิจอย่างมีหลักเกณฑ์ มี

เหตุผลที่ชัดเจนโดยมีข้อมูลอ้างอิงจากมาตรฐานบัญชีต่าง ๆ 
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     4) มีการติดต่อสื่อสารเป็นภาษาอังกฤษได้ 
           5) สามารถอ่านภาษาอังกฤษและท าความเข้าใจเนื้อหา จับใจความตรงประเด็น 

    6) สามารถเขียนรายงานแจ้งผู้บริหารและผู้มีหน้าที่ในการก ากับดูแลเป็น 
ภาษาอังกฤษอย่างมืออาชีพ 

5.1.3 ด้านจริยธรรม และคุณธรรม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี ประกอบด้วย 
           1) ความซื่อสัตย์ สุจริต และศักดิ์ศรีของวิชาชีพ 
 2) รักษาความลับของลูกค้า   
           3) ความอิสระ โปร่งใส 

 4) ความเป็นกลาง  
           5) ความเที่ยงธรรม 

 6) รายงานผลการด าเนินงานตามความจริง เพื่อประโยชน์ต่อผู้ใช้งบการเงินในการ 
ตัดสินใจลงทุน  
     7) เปิดเผยข้อมูลอย่างเพียงพอ และเหมาะสมต่อการตัดสินใจของผู้ใช้งบการเงิน 
     8) มีทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ ต่อเพื่อนร่วมวิชาชีพ  

5.1.4 ด้านทักษะทางสังคม เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี ประกอบด้วย 
           1) มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนา ปรับปรุงประสบการณ์ 

 2) มีการวางแผน ควบคุม จัดล าดับความส าคัญของงานอย่างชัดเจน การบริหารเวลา  
            3) สามารถควบคุมอารมณ์ และแสดงออกได้อย่างเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ 

 4) มีความยืดหยุ่น มีการปรับตัว และสามารถปรับเข้ากับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้  
            5) สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ มีความเป็นผู้น า กล้าตัดสินใจ แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ 

     6) สามารถคิดวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนมาก แล้วประเมินทางเลือกและตัดสินใจ 
     7) มีความช่างสังเกต เปิดใจกว้าง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม สรุปได้ 4 องค์ประกอบหลัก 31 องค์ประกอบย่อย และสามารถอภิปรายผลได้
ดังนี ้

  5.2.1 ด้านมีความรู้ ความเข้าใจทางด้านบัญชีและด้านอื่นๆ เพื่อพัฒนาผู้ท าบัญชี
ประกอบด้วย ความเกี่ยวกับมาตรฐานการบัญชีระดับสากล ( IFRS, US GAAP) ความรู้ในระบบบัญชีระบบ
การควบคุมภายในของธุรกิจที่ท าบัญชี ความรู้เกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพตามกรอบ TSQC 1 พัฒนา
ความรู้ทางบัญชีอย่างต่อเนื่อง ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับงบการเงินในแต่ละธุรกิจที่
ท าบัญชี ความรู้เกี่ยวกับภาษีในธุรกิจที่ตรวจสอบและอนุสัญญาภาษีซ้อน ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจสังคม
การเมืองสิ่งแวดล้อม แนวโน้มธุรกิจ ความต้องการของผู้บริโภค เพื่อประเมินความเสี่ยงของธุรกิจของ
ลูกค้า ซึ่งผลที่ได้สอดคล้องกับ กมลชนก (2558) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของสมรรถนะผู้ท าบัญชี ตาม
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มาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศ และระดับความรู้ความเข้าใจ ในมาตรฐานการรายงานทางการเงิน 
ส าหรับกิจการขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า สมรรถนะของผู้ท าบัญชีตามมาตรฐานการศึกษาระหว่าง
ประเทศอยู่ในระดับมากที่สุด และสอดคล้องกับ ธนิษฐา (2558) ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะของพนักงาน
บัญชีในโรงงานอุตสาหกรรมในพื้นที่จังหวัดนนทบุรี พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานตามที่
คาดหวังด้านความรู้ทางวิชาการอยู่ในระดับดี และสอดคล้องกับ จุไรรัตน์ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัย
เชิงสาเหตุของนักบัญชีที่ส่งผลต่อความส าเร็จด้านบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า 
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จด้านบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม คือปัจจัยสมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการจัดการ และสมรรถนะด้านเทคนิค สอดคล้อง
กับ วิภาพร (2558) ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะทางวิชาชีพของนักบัญชีที่คาดหวังของผู้บริหารในสายงาน
บัญชีและการเงินในบริษัทมหาชน พบว่า สมรรถนะทางวิชาชีพของนักบัญชีที่ผู้บริหารให้ความส าคัญ คือ 
ทักษะทางวิชาการเชิงปฏิบัติงานและหน้าที่ ความรู้ทั่วไป ทักษะทางด้านคุณลักษณะเฉพาะบุคคลเบื้องต้น 
ทักษะปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   

ความรู้ในการใช้โปรแกรมในการท าบัญชี เช่น Excel, ACL ความรู้เกี่ยวกับระบบคอมพิวเตอร์
การจัดการฐานข้อมูล  เพื่อประเมินความเสี่ยงความน่าเช่ือถือของระบบสารสนเทศ เช่น ระบบ ERP 
ความรู้เกี่ยวกับการพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ด้านการเงนิ การบริหารธุรกิจ ซึ่งสอดคล้องกับ นภัทร (2562) 
ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นสมรรถนะทางด้านวิชาชีพบัญชีแบบมืออาชีและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของนักบัญชีในประเทศไทย พบว่า สมรรถนะทางด้านวิชาชีพบัญชีแบบมือ
อาชีมีการใช้เทคโนโลยี ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

5.2.2 ด้านประสบการณ์ ทักษะและการเช่ือมโยงองค์ความรู้ในหลาย ๆ มิติ เพื่อพัฒนาผูท้ าบญัชี 
ประกอบด้วย วิเคราะห์รายการค้าเปรียบเทียบเบื้องต้น การสอบถามรายการต่าง ๆ เพื่อน าไปจัดท าบัญชี
ที่เหมาะสม วิเคราะห์ระบบการควบคุมภายใน เพื่อน ามาประเมินความเสี่ยงของธุรกจิในระบบบัญชี 
ข้อผิดพลาดและการทจุริต ทักษะการปฏิบัติงาน และการแก้ปัญหาต่าง ๆ ของธุรกิจอย่างมหีลักเกณฑ์ มี
เหตุผลที่ชัดเจนโดยมีข้อมูลอ้างอิงจากมาตรฐานบัญชีต่าง ๆ มีการติดต่อสื่อสารเป็นภาษาอังกฤษได้ สามารถ
อ่านภาษาอังกฤษและท าความเข้าใจเนื้อหา จับใจความตรงประเด็น สามารถเขียนรายงานแจ้งผู้บริหาร
และผูม้ีหน้าที่ในการก ากับดูแลเป็นภาษาอังกฤษอย่างมืออาชีพ สอดคล้องกับ ธนิษฐา (2558) ศึกษา
เกี่ยวกับ สมรรถนะของพนักงานบญัชีในโรงงานอุตสาหกรรมในพื้นที่จงัหวัดนนทบุรี พบว่า สมรรถนะใน
การปฏิบัตงิานของพนกังานตามที่คาดหวัง คือ สมรรถนะทางด้านทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บัญชีอยู่ในระดบัดี สอดคล้องกบั ณฐา (2561) ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของพนกังานบญัชีที่สง่ผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษาสถานประกอบการธุรกจิอตุสาหกรรม อ าเภอเมอืง จงัหวัดสมุทรปราการ 
พบว่า ทักษะทางวิชาชีพที่สูง ข้ึนมีผลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บัญชี สอดคล้องกับ นภัทร (2562) ศึกษาเกี่ยวกบัความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นสมรรถนะทางด้าน
วิชาชีพบัญชีแบบมืออาชีและประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของนักบญัชีในประเทศไทย พบว่า การมุ่งเน้น
สมรรถนะทางด้านวิชาชีพบัญชีแบบมอือาชีพ ได้แก่ การตัดสินใจ การจัดผลการด าเนินงาน การ 
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จัดเตรียมรายงานทักษะทางด้านการค้นคว้าด้านเทคโนโลยี 

5.2.3 ด้านจริยธรรม และคุณธรรม เพื่อพฒันาผู้ท าบัญชี ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ สจุริต 
และศักดิ์ศรีของวิชาชีพ รักษาความลบัของลูกค้า ความอิสระ โปร่งใส ความเป็นกลาง ความเที่ยงธรรม
รายงานผลการด าเนินงานตามความจริง เพือ่ประโยชน์ต่อผู้ใช้งบการเงินในการตัดสินใจลงทุน เปิดเผย
ข้อมูลอย่างเพียงพอ และเหมาะสมต่อการตัดสินใจของผู้ใช้งบการเงิน มีทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ ต่อเพื่อน
ร่วมวิชาชีพ สอดคล้องกับ ธนิษฐา (2558) ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะของพนักงานบัญชีในโรงงาน
อุตสาหกรรมในพื้นทีจ่ังหวัดนนทบรุี พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานตามที่คาดหวัง ด้าน
กิจพสิัยที่ดีในการประกอบวิชาชีพอยู่ในระดับดีมาก สอดคลอ้งกับ ณฐา (2561) ศึกษาเกี่ยวกบัสมรรถนะ
ของพนักงานบัญชีทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพการท างาน กรณีศึกษาสถานประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
อ าเภอเมือง จงัหวัดสมุทรปราการ พบว่า สมรรถนะด้านจรยิธรรมมผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบญัชี 

5.2.4 ด้านทักษะทางสงัคม เพือ่พัฒนาผู้ท าบัญชี ประกอบด้วย มีการเรียนรู้อย่างต่อเนือ่งเพื่อ
พัฒนา ปรบัปรุงประสบการณ์ มีการวางแผน ควบคุม จดัล าดับความส าคัญของงานอย่างชัดเจน การ
บรหิารเวลา สามารถควบคุมอารมณ์ และแสดงออกได้อย่างเหมาะสมในแตล่ะสถานการณ์ มีความยืดหยุ่น 
มีการปรบัตัว และสามารถปรบัเข้ากบัการเปลี่ยนแปลงใหม ่ ๆ ได้ สามารถท างานร่วมกบัผู้อื่นได้ มีความ
เป็นผู้น า กลา้ตัดสนิใจ แก้ปญัหาเฉพาะหน้าได้ สามารถคิดวิเคราะห์ข้อมลูจ านวนมาก แล้วประเมิน
ทางเลือกและตัดสินใจ มีความช่างสงัเกต เปิดใจกว้าง มีความคิดริเริม่สร้างสรรค์ สอดคล้องกบั ธนิษฐา 
(2558) ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะของพนักงานบัญชีในโรงงานอุตสาหกรรมในพื้นทีจ่ังหวัดนนทบรุี พบว่า 
สมรรถนะในการปฏิบัตงิานของพนักงานบญัชีตามที่คาดหวัง ด้านกิจพิสัยที่ดีในการประกอบวิชาชีพอยู่ใน
ระดบัดีมาก สอดคลอ้งกับ ณฐา (2561) ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของพนกังานบญัชีทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน กรณีศึกษาสถานประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า 
สมรรถนะด้านจริยธรรม ทัศนคติ มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบญัชี สอดคลอ้งกบั 
Kenneth (2018) ศึกษาเกี่ยวกับ บทบาทข้อมลูทางบญัชีต่อความส าเร็จของวิสาหกจิขนาดกลางและ 
ขนาดย่อมในประเทศซิมบับเว พบว่า การได้รับการสนับสนุนในการเก็บข้อมูล  การบันทึก 
บัญชีเต็มรูปแบบเพื่อความสะดวกในการตัดสินใจของผูบ้ริหาร 
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1. ด้านมคีวามรู้ ความ
เข้าใจทางด้านบัญชี
และด้านอื่นๆ เพื่อ
พัฒนาผู้ท าบญัช ี

3. ด้านจริยธรรม และ
คุณธรรม เพื่อพัฒนา

ผู้ท าบญัช ี

    4. ด้านทักษะทาง          
    สังคม เพื่อพัฒนา 
         ผู้ท าบัญช ี

   1.1 ความเก่ียวกับมาตรฐานการบัญชีระดับสากล (IFRS, US GAAP) 
    1..2 ความรู้ในระบบบัญชีระบบการควบคุมภายในของธุรกิจที่ท าบัญชี 
   1.3 ความรู้เก่ียวกับการควบคุมคุณภาพตามกรอบ TSQC 1 
   1.4 พัฒนาความรู้ทางบัญชีอย่างต่อเนื่อง 
   1.5 ความรู้เก่ียวกับกฎหมายและข้อบังคับที่เก่ียวข้องกับงบการเงินในแต่ละธุรกิจที่
ท าบัญช ี
   1.6 ความรู้เก่ียวกับภาษีในธุรกิจทีต่รวจสอบและอนุสัญญาภาษีซ้อน 
   1.7 ความรู้เก่ียวกับเศรษฐกิจสังคมการเมืองสิ่งแวดล้อม แนวโน้มธุรกิจ ความ
ต้องการของผู้บริโภค เพ่ือประเมินความเส่ียงของธุรกิจของลูกค้า 
   1.8 ความรู้ในการใช้โปรแกรมในการท าบัญชี เช่น Excel, ACL 
   1.9 ความรู้เก่ียวกับระบบคอมพิวเตอร์การจัดการฐานข้อมูล เพ่ือประเมิน
ความเส่ียงความน่าเช่ือถือของระบบสารสนเทศ เช่น ระบบ ERP 
   1.10 ความรู้เก่ียวกับการพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ด้านการเงิน การบริหารธุรกิจ 

   3.1 ความซ่ือสัตย์ สุจริต และศักดิ์ศรีของวิชาชีพ 
   3.2 รักษาความลับของลูกค้า   
   3.3 ความอิสระ โปร่งใส 
   3.4 ความเป็นกลาง  
   3.5 ความเที่ยงธรรม 
   3.6 รายงานผลการด าเนินงานตามความจริง เพ่ือประโยชน์ต่อผู้ใช้งบ
การเงินในการตัดสินใจลงทุน  
   3.7 เปิดเผยข้อมูลอย่างเพียงพอ และเหมาะสมต่อการตัดสินใจของผู้ใช้
งบการเงิน 
   3.8 มีทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ ต่อเพ่ือนร่วมวิชาชีพ  
 

ภาพท่ี 5-1 รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

2. ด้านประสบการณ์ 
ทักษะและการเชือ่มโยง
องคค์วามรู้ในหลาย ๆ 

มิติ เพื่อพฒันา 
ผู้ท าบญัชี  

   2.1 วิเคราะห์รายการค้าเปรียบเทียบเบ้ืองต้น การสอบถามรายการต่าง ๆ เพ่ือ
น าไปจัดท าบัญชีที่เหมาะสม 
   2.2 วิเคราะห์ระบบการควบคุมภายใน เพ่ือน ามาประเมินความเสี่ยงของธุรกิจ
ในระบบบัญชี ข้อผิดพลาดและการทุจริต 
   2.3 ทักษะการปฏิบัติงาน และการแก้ปัญหาต่าง ๆ ของธุรกิจอย่า งมี
หลักเกณฑ์ มีเหตุผลที่ชัดเจนโดยมีข้อมูลอ้างอิงจากมาตรฐานบัญชีต่าง ๆ 
   2.4 มีการติดต่อสื่อสารเป็นภาษาอังกฤษได้ 
   2.5 สามารถอ่านภาษาอังกฤษและท าความเข้าใจเนื้อหา จับใจความตรง
ประเด็น 
   2.6 สามารถเขียนรายงานแจ้งผู้บริหารและผู้มีหน้าที่ในการก ากับดูแลเป็น 
ภาษาอังกฤษอย่างมืออาชีพ 
 

   1.1 มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนา ปรับปรุงประสบการณ์ 
   1.2 มีการวางแผน ควบคุม จัดล าดับความส าคัญของงานอย่างชัดเจน 
การบริหารเวลา  
   1.3 สามารถควบคุมอารมณ์ และแสดงออกได้อย่างเหมาะสมในแต่ละ
สถานการณ์ 
   1.4 มีความยืดหยุ่น มีการปรับตัว และสามารถปรับเข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้  
   1.5 สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ มีความเป็นผู้น า กล้าตัดสินใจ แก้ปัญหา
เฉพาะหน้าได้ 
   1.6 สามารถคิดวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนมาก แล้วประเมินทางเลือกและ
ตัดสินใจ 
   1.7 มีความช่างสังเกต เปิดใจกว้าง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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5.3 การตรวจสอบรปูแบบและผลการตรวจสอบรปูแบบ 
 จากรูปแบบในภาพที่ 5-1 ข้างต้นผู้วิจัยน ามาสร้างเป็นหมวดหมู่และบรรจุไว้ในแบบสอบถามในรูป

ตารางของการพิจารณาความสอดคล้องของค่าความตรงเชิงเนื้อหาด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 
เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิท่านได้พิจารณาตามแนวคิดของ Brown and Moberg (1980) และ Linstone and 
Turoff (2002) ที่ให้ใช้การประเมินรูปแบบผู้ทรงคุณวุฒิด้วยเหตุผล 

 1. เพื่อให้ได้ข้อสรุปการวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ในคุณภาพของเนื้อหาที่ต้องการประเมินปรากฏอยู่
ในข้อมูลของรูปแบบ 

 2. ผู้ทรงคุณวุฒิที่คัดเลือกให้มาประเมินส่วนมากมักจะเป็นผู้เช่ียวชาญเฉพาะที่มีประสบการณ์สูงอยู่
แล้ว การวินิจฉัยลงความเห็นแสดงด้วยเชิงประจักษ์ข้อมูลทางสถิติชัดเจนด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

 3. ผู้ทรงคุณวุฒิที่คัดเลือกให้ประเมินมีความน่าเช่ือถือมีความเป็นกลางจากดุลยพินิจที่ดีไม่มีส่วนได้
เสียกับรูปแบบที่ตนเองประเมิน แสดงความยุติธรรมอย่างไม่มีทั้งวาระแฝง (hidden agenda) และ
ผลประโยชน์ทับซ้อน (Conflict of Interest) รวมถึงปลอดค่าความนิยมหรืออคติส่วนตัวด้วย (Value 
free or Stereotype)  

 จากข้างต้น การตรวจสอบรูปแบบของงานวิจัยน้ีจึงให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน พิจารณาค่าความตรงเชิง
เนื้อหาของรูปแบบ ดังมีรายช่ือต่อไปนี้ 

 1. ดร.ภูชนนท์  ภัทรจุฑานนท์ บุคลากรระดับ 7 การประปาส่วนภูมิภาค 
 2. ดร.รัตริยา    สัตยกิจขจร  รองกรรมการผู้จัดการสถาบันสร้างสรรค์สื่อเพื่อการเรียนรู้ 
 3. ดร.อารยา    คงสุนทร   กรรมการผู้จัดการบริษัท ไวส์ โลจิสติกส์ จ ากัด 
 4. ดร.เชาวนะ   ฉายแสง  ผู้จัดการฝ่ายคุณภาพ บริษัทสยามฟิตต้ิงส์ จ ากัด  
 5. ดร.ธิดาวัลย์  เอี่ยมแจ้ง อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 ส าหรับผลการตรวจสอบรูปแบบจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางแสดงค่าดัชนีความ

สอดคล้องจากตารางต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 5-1  ค าตอบของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการตรวจสอบรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพฒันา
สมรรถนะผู้ท าบญัชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  

รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 
เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชี
ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม 

 
ความคิดเห็น 

 

รวม 

 
ค่า 
IOC 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
1. ด้านมีความรู้ ความเข้าใจ
ทางด้านบัญชี  และด้านอ่ืนๆ 
เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี 

       

1.1 ความเก่ียวกับมาตรฐานการบัญชี
ระดับสากล (IFRS, US GAAP) 1 1 1 1 1 5 1.0 

1.2 ความรู้ในระบบบัญชีระบบการ
ควบคุมภายในของธุรกิจที่ท าบัญชี 1 1 0 1 1 4 0.8 

1.3 ค วามรู้ เ ก่ี ย ว กับการ ควบคุ ม
คุณภาพตามกรอบ TSQC 1 1 0 1 1 1 4 0.8 

1.4 พัฒนาความรู้ทางบัญชีอย่างต่อเน่ือง 1 1 1 1 1 5 1.0 
1.5 ความรู้เก่ียวกับกฎหมายและ
ข้อบังคับที่เก่ียวข้องกับงบการเงิน
ในแต่ละธุรกิจท่ีท าบัญชี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

1.6 ความรู้เก่ียวกับภาษีในธุรกิจที่
ตรวจสอบและอนุสัญญาภาษีซ้อน 

1 1 0 1 1 4 0.8 

1.7 ความรู้เก่ียวกับเศรษฐกิจสังคม
การเมืองสิ่งแวดล้อม แนวโน้มธุรกิจ 
ความต้องการของผู้บริโภค เพื่อประเมิน
ความเสี่ยงของธุรกิจของลูกค้า 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

1.8 ความรู้ในการใช้โปรแกรมใน
การท าบัญชี เช่น Excel, ACL 

1 1 1 1 1 5 1.0 

1.9 ความ รู้ เ ก่ี ย ว กับระบบ
คอมพิวเตอร์การจัดการฐานข้อมูล 
เพื่ อประเ มินความ เสี่ ย งความ
น่าเชื่อถือของระบบสารสนเทศ 
เช่น ระบบ ERP 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
5 

 
 

1.0 

1.10 ความรู้เก่ียวกับการพาณิชย์
อิเล็กทรอนิกส์ด้านการเงิน   การ
บริหารธุรกิจ  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 
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ตารางท่ี 5-1  ค าตอบของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการตรวจสอบรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพฒันา
สมรรถนะผู้ท าบญัชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ต่อ)  

รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 
เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชี
ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม 

 
ความคิดเห็น 

 
รวม 

 
ค่า 
IOC 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
2. ด้านประสบการณ์ ทักษะ 
การเชื่ อมโยงองค์ความรู้ ใน
หลายๆ มิติ  เ พ่ือพัฒนา ผู้ท า
บัญชี 

       

2.1 วิ เ คร าะห์ร ายการ ค้า
เ ป รี ยบ เ ที ยบ เ บื้ อ ง ต้ น  ก า ร
สอบถามรายการต่าง ๆ เพื่ อ
น าไปจัดท าบัญชีที่เหมาะสม 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

2.2 วิเคราะห์ระบบการควบคุม
ภายใน เพื่อน ามาประเมินความ
เสี่ยงของธุรกิจในระบบบัญชี 
ข้อผิดพลาดและการทุจริต  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

2.3 ทักษะการปฏิบัติงาน และการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ของธุรกิจอย่างมี
หลักเกณฑ์ มีเหตุผลที่ชัดเจนโดยมี
ข้อมูลอ้างอิงจากมาตรฐานบัญชี
ต่าง ๆ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

2.4 มีการติดต่อสื่อสารเป็น
ภาษาอังกฤษได้ 

1 1 1 1 1 5 1.0 

2.5 สามารถอ่านภาษาอังกฤษและ
ท าความเข้าใจเน้ือหา จับใจความ
ตรงประเด็น  

 
1 

 
1 

 
1 

 
0 

 
1 

 
4 

 
0.8 

2.6 สามารถเขียนรายงานแจ้ง
ผู้บริหารและผู้มีหน้าที่ในการก ากับ
ดูแลเป็นภาษาอังกฤษอย่างมือ
อาชีพ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
0 

 
4 

 
0.8 
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ตารางท่ี 5-1  ค าตอบของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการตรวจสอบรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพฒันา
สมรรถนะผู้ท าบญัชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ต่อ)    

รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 
เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชี
ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม 

 
ความคิดเห็น 

 
รวม 

 
ค่า 
IOC 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
3. ด้านจริยธรรม คุณธรรม เพ่ือ
พัฒนาผู้ท าบัญชี 

       

3.1 ความซ่ือสัตย์ สุจริต และ
ศักดิ์ศรีของวิชาชีพ 

1 1 1 1 1 5 1.0 

3.2 รักษาความลับของลูกค้า 1 1 1 1 1 5 1.0 
3.3 ความอิสระ โปร่งใส 1 1 1 1 1 5 1.0 
3.4 ความเป็นกลาง 1 1 1 1 1 5 1.0 
3.5 ความเที่ยงธรรม 1 1 1 1 1 5 1.0 
3.6 รายงานผลการด าเนินงานตาม
ความจริง เพื่อประโยชน์ต่อผู้ใช้งบ
การเงินในการตัดสินใจลงทุน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

3.7 เปิดเผยข้อมูลอย่างเพียงพอ 
และเหมาะสมต่อการตัดสินใจของ
ผู้ใช้งบการเงิน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

3.8 มีทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ ต่อ
เพื่อนร่วมวิชาชีพ 

1 1 1 1 1 5 1.0 

4. ทักษะทางสังคม เพ่ือพัฒนา
ผู้ท าบัญชี 

       

4.1 มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพื่อ
พัฒนา ปรับปรุงประสบการณ์ 

1 1 1 1 1 5 1.0 

4.2 มีการวางแผน ควบคุม 
จัดล าดับความส าคัญของงานอย่าง
ชัดเจน การบริหารเวลา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
0 

 
4 

 
0.8 

4.3 สามารถควบคุมอารมณ์ และ
แสดงออกได้อย่างเหมาะสมในแต่
ละสถานการณ์ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

 



63 
 

ตารางท่ี 5-1  ค าตอบของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการตรวจสอบรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพฒันา
สมรรถนะผู้ท าบญัชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ต่อ)    

รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 
เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชี
ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม 

 
ความคิดเห็น 

 
รวม 

 
ค่า 
IOC 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
4. ทักษะทางสังคม เพ่ือพัฒนา
ผู้ท าบัญชี 

       

4.4 มีความยืดหยุ่น มีการปรับตัว 
และส ามารถป รับ เข้ า กั บกา ร
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

4.5 สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
มีความเป็นผู้ น า กล้ าตัดสินใจ 
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

4.6 สามารถคิดวิเคราะห์ข้อมูล
จ านวนมาก แล้วประเมินทางเลือก
และตัดสินใจ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.0 

4.7 มีความช่างสังเกต เปิดใจกว้าง 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

1 1 1 1 1 5 1.0 

     

ทั้งนี้จากตารางข้างต้น แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากการตรวจสอบรูปแบบที่เป็นไปได้
ในอนาคต ในการวัดรูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 20 30 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบญัชีของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม จากค าตอบที่ไดร้ับจากผูเ้ช่ียวชาญที่ก าหนดไว้ 5 ท่าน ดังกล่าวพบว่า รูปแบบที่มี
องค์ประกอบ 4 ด้านน้ันมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item Objective Congruence :IOC) 
มากกว่า 0.5 ทุกองค์ประกอบ (IOC >0.5) น ารูปแบบดงักล่าวสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาในทางปฏิบัติ 
ไดเ้นื่องจากมีความตรงเชิงเนือ้หา 

5.4 ข้อเสนอแนะ 
 5.4.1 ข้อเสนอแนะส าหรบังานวิจัยครั้งนี ้

 5.4.1.1 คุณสมบัติของผู้ท าบัญชีต้องท างานอย่างมืออาชีพ ต้องพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มี
ความรู้ด้านอื่น ๆ เพื่อช่วยส่งเสริมคุณค่า สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ 

5.4.1.2 ผู้ท าบัญชีสามารถเช่ือมโยงองค์ความรู้ต่าง ๆ ในหลาย ๆ มิติ ในภาพรวมขององค์การ 
เพื่อเสนอแนะให้ค าแนะน า และค าปรึกษาแก่ผู้บริหาร 
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    5.4.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาวิจัยในอนาคต 
     จากการศึกษารูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม 

 5.4.2.1 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะเศรษฐกิจถดถอย ดังนั้นทักษะที่นักบัญชีต้องรู้ และเข้าใจ
ถึงกลไกการท างานเชิงเศรษฐกิจทั้งมหาภาค และจุลภาค เพื่อน ามาประยุกต์เข้ากับการน ามาตรฐานการ
รายงานทางการเงินมาใช้ในการจัดท างบการเงินยุค 5.0  

 5.4.2.2 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันที่มีการน า Digital Disruption 
ปัญญาประดิษฐ์ ซึ่งเป็นเทคโนโลยีที่จ าลองความฉลาด และความสามารถของมนุษย์ โดยการใช้โปรแกรม
ให้ระบบสามารถรับรู้ และตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด (Artificial Intelligence : AI) ในการจัดท า
บัญชีแทนนักบัญชี  
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แบบสอบถามเพือ่เก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย 

เรื่อง รูปแบบทรพัยากรมนษุย์ 2030 เพื่อพฒันาสมรรถนะผู้ท าบญัช ี
ของวิสาหกิจชุมชนขนาดกลางและขนาดยอ่ม 

 

ค าชี้แจง  

 แบบสอบถามนี้จัดท าข้ึนเพื่อศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ รูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 2030 เพื่อพัฒนา
สมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจชุมชนขนาดกลางและขนาดย่อม  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบของ
สมรรถนะของผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจชุมชนขนาดกลางและขนาดย่อม และจัดท ารูปแบบทรัพยากรมนุษย์ 
2030 เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ท าบัญชีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพื่อน าไปพัฒนาผู้ท าบัญชีมี
ศักยภาพสามารถไปปฏิบัติงานในต่างประเทศ ทั้งประเทศในกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ
ภูมิภาคอื่น ๆ  

กรุณาให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อข้อค าถามในแบบสอบถามที่ผู้วิจัยจัดท าข้ึนโดย
แบบสอบถามประกอบด้วยชุดค าถาม 2 ตอน คือ  

ตอนท่ี 1 ค าถามเกีย่วกบัความรู้ ทกัษะ และคุณลักษณะของผูท้ าบญัชีปี 2030 จ านวน 31 ข้อ  
ตอนท่ี 2 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
ผู้วิจัยขอความอนุเคราะหท์่านโปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อเพื่อให้ข้อมูลที่สมบรูณ์ ข้อมูลที่

ได้รับทั้งหมดจะถูกน ามาวิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น เพื่อประโยชน์สงูสุดทางการศึกษา
และผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดมีา ณ โอกาสนี้ 

 
คณะผู้วิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่เก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย 
เรื่อง รูปแบบทรพัยากรมนษุย์ 2030 เพื่อพฒันาสมรรถนะผู้ท าบญัช ี

ของวิสาหกิจชุมชนขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
ตอนท่ี 1  โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นต่อความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะของ
ผู้ท าบญัชีที่มีในปจัจุบัน และความต้องการพัฒนาเพื่อใหส้ามารถไปปฏิบัติงานในต่างประเทศได้ ตาม
ระดับ ดังนี ้

  ระดับคะแนน 5  หมายถึง มากทีสุ่ด 
  ระดับคะแนน 4  หมายถึง มาก 

  ระดับคะแนน 3  หมายถึง ปานกลาง 

  ระดับคะแนน 2  หมายถึง น้อย 

  ระดับคะแนน 1  หมายถึง น้อยทีสุ่ด 
ค าชี้แจง 

รายการ 

ระดับทีเ่กิดข้ึนจริง 
มาก 

มาก ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย 
ที่สุด ที่สุด 
5 4 3 2 1 

 1. ด้านความรู้ ความเข้าใจทางดา้นบัญชี และดา้นอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี 

1.1 ความเ ก่ียวกับมาตรฐานการบัญชีระดับสากล ( IFRS,        
US GAAP) 

     

1.2 ความรู้ในระบบบัญชีระบบการควบคุมภายในของธุรกิจที่ท าบัญชี      

1.3 ความรู้เก่ียวกับการควบคุมคุณภาพตามกรอบ TSQC 1      

1.4 พัฒนาความรู้ทางบัญชีอย่างต่อเน่ือง      

1.5 ความรู้เก่ียวกับกฎหมายและข้อบังคับที่ เก่ียวข้องกับงบ
การเงินในแต่ละธุรกิจท่ีท าบัญชี 

     

1.6 ความรู้เก่ียวกับภาษใีนธุรกิจที่ตรวจสอบและอนุสัญญาภาษีซ้อน      

1.7 ความรู้เก่ียวกับเศรษฐกิจสังคมการเมืองสิ่งแวดล้อม แนวโน้ม
ธุรกิจ ความต้องการของผู้บริโภค เพื่อประเมินความเสี่ยงของ
ธุรกิจของลูกค้า 

     

1.8 ความรู้ในการใช้โปรแกรมในการท าบัญชี เช่น Excel, ACL      
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รายการ 

ระดับทีเ่กิดข้ึนจริง 
มาก 

มาก ปาน 
กลาง น้อย 

น้อย 
ที่สุด ที่สุด 
5 4 3 2 1 

 1. ด้านมีความรู้ ความเข้าใจทางดา้นบัญชีและด้านอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี 

1.9 ความรู้เก่ียวกับระบบคอมพิวเตอร์การจัดการฐานข้อมูล  
เพื่อประเมินความเสี่ยงความน่าเชื่อถือของระบบสารสนเทศ เช่น 
ระบบ ERP 

     

1.10 ความรู้เก่ียวกับการพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ด้านการเงิน   
การบริหารธุรกิจ  

     

2. ด้านประสบการณ์ ทักษะ และการเชื่อมโยงองค์ความรู้ในหลายๆ มิติ เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี 

2.1 วิเคราะห์รายการค้าเปรียบเทียบเบื้องต้น การสอบถาม
รายการต่าง ๆ เพื่อน าไปจัดท าบัญชีที่เหมาะสม 

     

2.2 วิเคราะห์ระบบการควบคุมภายใน เพื่อน ามาประเมินความ
เสี่ยงของธุรกิจในระบบบัญชี ข้อผิดพลาดและการทุจริต  

     

2.3 ทักษะการปฏิบัติงาน และการแก้ปัญหาต่าง ๆ ของธุรกิจ
อย่างมีหลักเกณฑ์ มีเหตุผลที่ชัดเจนโดยมีข้อมูลอ้างอิงจาก
มาตรฐานบัญชีต่าง ๆ 

     

2.4 มีการติดต่อสื่อสารเป็นภาษาอังกฤษได้      

2.5 สามารถอ่านภาษาอังกฤษและท าความเข้าใจเน้ือหา        
จับใจความตรงประเด็น  

     

2.6 สามารถเขียนรายงานแจ้งผู้บริหารและผู้มีหน้าที่ในการก ากับ
ดูแลเป็นภาษาอังกฤษอย่างมืออาชีพ 

     

3. ด้านจริยธรรม และคุณธรรม เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี      
3.1 ความซ่ือสัตย์ สุจริต และศักดิ์ศรีของวิชาชีพ      
3.2 รักษาความลับของลูกค้า      
3.3 ความอิสระ โปร่งใส      

3.4 ความเป็นกลาง      
3.5 ความเที่ยงธรรม      
3.6 รายงานผลการด าเนินงานตามความจริง เพื่อประโยชน์ต่อ
ผู้ใช้งบการเงินในการตัดสินใจลงทุน 
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ปัจจัยด้านความรู้ (Knowledge) 

ระดับทีเ่กิดข้ึนจริง 
มาก 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 

ที่สุด ที่สุด 
5 4 3 2 1 

3. ด้านจริยธรรม คุณธรรม เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี 
3.7 เปิดเผยข้อมูลอย่างเพียงพอ และเหมาะสมต่อการตัดสินใจ
ของผู้ใช้งบการเงิน 

     

3.8 มีทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ ต่อเพื่อนร่วมวิชาชีพ      

4. ด้านทักษะทางสังคม เพ่ือพัฒนาผู้ท าบัญชี 
4.1 มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพื่อพัฒนา ปรับปรุงประสบการณ์      
4.2 มีการวางแผน ควบคุม จัดล าดับความส าคัญของงานอย่าง
ชัดเจน การบริหารเวลา 

     

4.3 สามารถควบคุมอารมณ์ และแสดงออกได้อย่างเหมาะสมใน
แต่ละสถานการณ์ 

     

4.4 มีความยืดหยุ่น มีการปรับตัว และสามารถปรับเข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้ 

     

4.5 สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ มีความเป็นผู้น า กล้าตัดสินใจ 
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ 

     

4.6 สามารถคิดวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนมาก แล้วประเมิน
ทางเลือกและตัดสินใจ 

     

4.7 มีความช่างสังเกต เปิดใจกว้าง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      
 

ตอนท่ี 2 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….…………..
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

คณะผู้วิจัย ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
ที่ให้ความร่วมมอืเป็นอย่างดีมา ณ โอกาสนี ้
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