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บทความวิจัยนี้เปนการศึกษาแนวทางปฏิบัติเพื่อความสามารถในการแขงขันของสํานักงานบัญชีไทยในยุคแหง AEC 

โดยสัมภาษณเชิงลึก เพื่อรวบรวมความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิทางบัญชี ซึ่งอางอิงปจจัยสําคัญ 4 ดาน คือ การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย การจัดการความรู ดานนวัตกรรมและความรับผิดชอบตอสังคม ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นวาสํานักงาน

บัญชีไทยควรจัดการทรัพยากรมนุษย ใหมีความรู ความสามารถดานบัญชีอยางตอเนื่อง ในดานการจัดการความรู  

สํานักงานบัญชีควรพัฒนาโปรแกรมการจัดทําบัญชีและระบบท่ีเก่ียวของใหรองรับธุรกิจตางๆ รวมท้ังพัฒนาทักษะ

ดานการจัดการเทคโนโลยี สวนในดานการจัดการนวัตกรรม สํานักงานบัญชีควรเนนการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาชวย

สรางระบบการบริหารจัดการสํานักงาน ในดานการจัดการความรับผิดชอบตอสังคม สํานักงานบัญชีควรเขาใจวัฒนธรรม

ของประเทศตางๆ ในกลุม AEC และติดตามความกาวหนาของวิชาชีพบัญชีและสาขาท่ีเกี่ยวของ

คําสําคัญ: สํานักงานบัญชีไทย การจัดการทรัพยากรมนุษย ความรับผิดชอบตอสังคม การจัดการความรู นวัตกรรม
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The objective of this paper was to study the guidance of Thai Accounting Offices to have competitive 

capabilities towards ASEAN Economic Community (AEC). The In-depth interview was used to gather viewpoints 

from accounting experts basing on four major aspects; human resource management, knowledge management, 

social responsibility, and innovation. The results found that Thai Accounting Offices should develop staff to 

have knowledge and abilities continuously. In addition, knowledge in accounting program is needed to suit 

business types. The offices should focus on the innovation to bring technology to facilitate the office 

management. Regarding the social responsibility management, the office should understand the culture of 

AEC and follow up the progress of accounting profession and related fields.
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ก�าวต�อไปของสํานักงานบัญชีไทยในยุคแห�ง AEC

ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา
สํานักงานบัญชี เป นสถานประกอบการที่มีหนาที่

ใหบริการบริษัทหางรานตางๆ ในการจัดทํางบการเงิน
รวมทั้งจัดทําแบบฟอรมภาษีตางๆ เชน ภาษีหัก ณ ที่จาย 
ภาษีมูลคาเพ่ิม ภ.ง.ด. 51 (ภาษีกลางป) ภ.ง.ด. 50 (ภาษี
ประจําป) สํานักงานบัญชีในประเทศไทยมักดําเนินการในรูป
บริษัทจํากัด หางหุนสวนจํากัด หางหุนสวนสามัญ และ
เจาของคนเดียว รอยละ 90 ของสํานักงานบัญชีไทย เปน
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ป พ.ศ. 2558 ประเทศไทย
มี สํานักงานบัญชีจํานวน 5,662 แห ง และที่ตั้ ง เป น
หางหุนสวนจํากัดและบริษัทจํากัดมีอยูประมาณ 1,500 แหง 
แตสํานักงานบัญชีที่ ได รับการรับรองคุณภาพมีจํานวน
84 แหง (Ministry of Commerce, 2015) นอกจากน้ัน 
ในยุคปจจุบันประเทศไทยเปนสมาชิกประเทศหน่ึงของ

อาเซียน ไดเปดเสรีการคาประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community: AEC) ในดานตางๆ 
รวมถึงดานการบัญชี การที่จะใหสํานักงานบัญชีไทยเกิด
ความสามารถในการแขงขัน สํานักงานบัญชีไทยจําเปนตอง
วางแผนและพัฒนาปจจัยแหงความสําเร็จ เพ่ือความสามารถ
ในการแขงขันของสํานักงานบัญชีไทยในยุคแหง AEC

องคกรที่มีทรัพยากรมนุษย (ซึ่งพรอมดวยความรู 
ความสามารถและประสบการณ) ถือเปนสวนสําคัญในการ
พัฒนา และเปนประโยชนตอความไดเปรียบในการแขงขัน
ขององคกร ดังนั้น การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ
ของทรัพยากรมนุษยจึงสามารถสรางระดับความแตกตาง
ในประสิทธิภาพขององคกรใหสูงขึ้นได (Neamah, 2010) 
รวมทั้ง Meziani and Blasch (2013) อธิบายว า
ประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนพื้นฐาน
สําหรับความไดเปรียบในการแขงขันทั้งในเรื่องการควบคุม
ตนทุนหรือการสรางความแตกตางจากคู แข งขัน ทั้งนี้
ความสามารถของทรัพยากรมนุษยจะชวยใหองคกรบรรลุ
ความสามารถในการแขงขันได (Memon et al., 2009) 
รวมท้ังนวัตกรรมภายในองคกรท่ีนํามาใชยังสามารถชวยให

รักษาระดับความไดเปรียบในการแขงขันเหนือกวาคูแขงขัน
รายอื่นไดอีกดวย (Dai & Yu, 2013)

งานวิจัยนี้ศึกษาเร่ือง ปจจัยแหงความสําเร็จ (Key 
Success Factor) ของสํานักงานบัญชีไทยอัน ประกอบดวย
ปจจัยสําคัญ 4 ดาน คือ (1) การจัดการทรัพยากรมนุษย 
(2) ดานการจัดการความรู  (3) ความรับผิดชอบตอสังคม 
และ (4) นวัตกรรม สําหรับขอมูลเชิงคุณภาพ ผู วิจัยได
สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิระดับสูงในวิชาชีพบัญชีในเร่ืองปญหา
และแนวทางแกปญหาของสํานักงานบัญชีไทย แตเนื่องจาก
ยังมีแนวทางการปฏิบัติที่อาจเปนปญหาสําหรับสํานักงาน
บัญชีของไทย (เชน ปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
เนื่องจากขาดแคลนกําลังคนดานสาขาบัญชี ซึ่งเปนปญหาที่
เกิดขึ้นกับสํานักงานบัญชีไทย) นอกจากน้ัน ยังพบวามีปญหา
ดานความรับผิดชอบตอสังคมและจริยธรรม เนื่องจากมีการ
แยงลูกคาโดยไมสนใจถึงคุณภาพและการบริการ ซึ่งทําให
ผลงานของสํานักงานบัญชีขาดความน าเ ช่ือถือ  และ
ถือเปนการกระทําท่ีเสื่อมเสียตอวิชาชีพ กาวตอไปของ
การดําเนินธุรกิจของสํานักงานบัญชีเมื่อเขาสู ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (AEC) สํานักงานบัญชีจะตองปรับกลยุทธ
เพ่ือไปสูความสามารถในการแขงขัน จากปญหาขางตน
ผูวิจัยจึงเห็นวาการวิจัยเชิงคุณภาพมีความสําคัญท่ีจะนําไปสู
การตอบปญหาดังกลาว

วัตถุประสงค�ของการวิจัย
เพื่อศึกษาแนวทางการปฏิบัติเพื่อสรางความสามารถใน

การแขงขันของสํานักงานบัญชีไทยกาวตอไปในยุคแหง AEC 
ตามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิระดับสูง

แนวคิด ทฤษฏี ท่ีเก่ียวข�อง
1. การจัดการทรัพยากรมนุษย
ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Barney, Ketchen & Wright 

(2011) มาเปนหลักในการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย จากบทความเรื่อง The Future of 
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บทความวิจัย

Resource-Based Theory: Revitalization of Decline? 
ที่กลาวถึงทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource Based View) 
เพื่อความไดเปรียบในการแขงขันวา มุมมองบนพ้ืนฐาน
ทรัพยากรขององคกร เปนสวนที่ช วยใหองคกรประสบ
ความสําเร็จดานความสามารถในการแขงขัน และสามารถ
นําความย่ังยืนมาสูองคกร ทรัพยากรแบงเปน ทรัพยากร
ที่มีตัวตน (Tangible Asset) (เชน ท่ีดิน อาคาร โรงงาน) 
ซึ่งเปนทรัพยากรที่จับตองได และทรัพยากรที่ไมมีตัวตน 
(Intangible Asset) (เชน ลิขสิทธิ์ คาความนิยม ชื่อเสียง 
ยี่หอ ตราสินคาหรือแบรนด ความรู ความสามารถความ
ชํานาญทางเทคโนโลยี และนวัตกรรม เปนตน) สําหรับ
ทรัพยากรท่ีหาไดยาก องคการตองหาทางปองกันการ
ลอกเลียนแบบ สําหรับเร่ืองฐานทรัพยากร ทั้งทรัพยากร
มนุษยและทรัพยากรอื่นๆ ลวนมีความสําคัญอยางยิ่งในการ
สรางความสามารถในการแขงขัน

นอกจากน้ัน คุณลักษณะองคกรท้ังหมดเป นสิ่งที่
สงเสริมใหเกิดนวัตกรรมในองคกร (Berger & Diez, 2006) 
ทั้งนี้ ยังพบวาส่ิงสําคัญที่ทําใหเกิดความแตกตางระหวาง
องคกรเพ่ือความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive 
Advantage) คือ การจัดการกับทรัพยากรท่ีจับตองไมได 
(Intangible Resources) ไมว าจะเปนความรู  ความ
เชี่ยวชาญ และสติปญญา (Newbert, 2007) ซึ่งทรัพยากร
ดังกลาวไมสามารถลอกเลียนแบบได อยางไรก็ดี หากองคกร
ไดเปดโอกาสและสรางบรรยากาศภายในใหเกิดเสรีภาพ
และมีความคิดสรางสรรค รวมท้ังธุรกิจที่มีความสามารถ
ทางทรัพยากรจะสามารถชวยใหองคกรสรางนวัตกรรม
ไดอีกดวย (Ekvall, 2000; Wiklund & Shepherd, 2005) 
ในการวิจัยครั้งนี้จึงสนใจศึกษาถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ซึ่งถือวาเปนทรัพยากรภายในกิจการ และสามารถชวยสราง
นวัตกรรมใหกับองคกรไดตามทฤษฎีฐานทรัพยากร ทั้งนี้ 
บุคคลท่ีไดรับการพัฒนาและมีความสามารถน้ันขึ้นอยูกับ
คุณภาพและประสิทธิผลของระบบการศึกษาที่จะสนับสนุน
และจําเปนตอทรัพยากรมนุษย (Omiunu, 2014) รวมทั้ง
องคกรท่ีมีทรัพยากรมนุษย ซึ่งพรอมดวยความรู ความ

สามารถและประสบการณ ถือเปนสวนสําคัญในการพัฒนา 
และเปนประโยชนตอความไดเปรียบในการแขงขันของ
องคกร ดังนั้น การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพของ
ทรัพยากรมนุษยจึงสามารถสรางระดับความแตกตางใน
ประสิทธิภาพขององคกรใหสูงขึ้นได (Neamah, 2010)

1.1 การจัดการทรัพยากรมนุษยกับความรับผิดชอบ
ตอสังคม

แนวโนมการบริหารทรัพยากรมนุษยไดหันมาสนใจ
ด านความรับผิดชอบต อสังคมในการพัฒนาจิตใจของ
ทรัพยากรมนุษยในองคกร ในมิติของจิตสํานึก คุณธรรม 
และจริยธรรม นําไปสู การพัฒนาแบบย่ังยืน (Sustain 
Development) ซึ่งเปนการพัฒนาสังคมโลกดานตางๆ
ทัง้ในดานเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง และทรัพยากรธรรมชาติ 
ที่มุงความมั่นคงของการพัฒนา โดยไมทําลายองคประกอบ 
หรือคุณลักษณะดั้งเดิมที่มีความสมบูรณเหมาะสมอยูแลว 
เพือ่ใหผลของการพฒันาน้ันคงอยูตลอดไป และเปนสวนเชือ่ม
ในการพัฒนาตอเนื่อง (Wongsuwan, 2010: 265) งานวิจัย
ของ Kim and Reber (2008) พบวาความรับผิดชอบ
ตอสังคมขององคกร คือ “กิจกรรมการสรางความสัมพันธ
ระหวางหนวยงานภายในองคกร” ผลประโยชนที่อาจเกิดขึ้น 
คือ ลดคาใชจาย และมีภาพลักษณที่ดีขึ้น โดยผลประโยชน
เหลานี้อาจเปนผลท่ีเกิดข้ึนอยางย่ังยืนได เชน ชื่อเสียง
(Jo, 2011; Kim & Lee, 2011) การสรางมูลคาองคกร 
(Bortree, 2009) และความจงรักภักดีของผูมีสวนไดสวนเสีย 
(Gomez & Chalmeta, 2011) รวมท้ัง Larsen and 
Other (2001) พบวาลูกคาจะสนใจกิจการที่มีคุณธรรม
และทํากิจกรรมที่มีความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate 
Social Responsibility: CSR) ซึ่งแสดงใหเห็นวาความ
รับผิดชอบตอสังคมจะเปนสวนชวยใหองคกรพัฒนาอยาง
ยั่งยืนได

1.2 การจัดการทรัพยากรมนุษยกับนวัตกรรม
นอกจากการจัดการทรัพยากรมนุษยสัมพันธ กับ

ความรับผิดชอบตอสังคมแลว ก็ยังมีผลตอนวัตกรรมอีกดวย 
เนื่องจากหนาท่ีการจัดการเทคโนโลยีเขามามีบทบาทใน
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งานการจัดการทรัพยากรมนุษยเพิ่มมากขึ้น ในหลายๆ 
บริษัทไดติดตั้งระบบอิเล็กทรอนิกส อินทราเน็ตที่ชวยใน
งานบริหารของแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย การคนหา
รายงานระดับบริหาร การวาจาง และประวัติพนักงาน 
นอกจากนั้น ยังมีอินทราเน็ตให กับพนักงานได ติดต อ 
ประสานงาน ตรวจสอบดานบุคลากร รวมทั้งคลังขอมูล
ก็เปนอีกตัวอยางที่มีการนําเทคโนโลยี เขามาใชมาก เชน
คาเฉลี่ยเงินเดือนในแตละอาชีพ บริษัทใดที่มีการจางงาน
มากหรือนอย และบริษัทใดท่ีมีการจายเงินเดือนอยู ใน
ระดับสูง เปนตน นวัตกรรมดานการส่ือสาร เพื่อการจัดการ
ทรพัยากรมนุษยเปนระบบการเก็บรวบรวมขอมลู ประมวลผล 
และจัดทําสารสนเทศ เพื่อนําไปใชประโยชนในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย เชน ระบบการสมัครงาน ระบบฐานขอมูล
พนักงาน ระบบการจ ายเงินเดือน ระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน ระบบการบริหารคาจางตอบแทน และ 
ระบบการวางแผนกําลังคน เปนตน Kanter et al. (1991) 
พบว าองค กรท่ีทําการศึกษาวิจัยอย างชัดเจน และมี
การพัฒนางานวิจัยร วมกันระหวางองคกรสงผลใหเกิด
นวัตกรรมใหมอยางรวดเร็ว เชนเดียวกับ Mclaughlin
et al. (2008) พบวาการสนับสนุนใหเกิดวัฒนธรรมใน
การทดลองชวยใหเกิดนวัตกรรมอยางรวดเร็วเชนกัน รวมทั้ง 
Dai and Yu (2013) ชี้ใหเห็นวาการสงออกที่ใชนวัตกรรม
กอนสามารถชวยใหรักษาระดับความไดเปรียบในการแขงขัน
เหนือกวาคูแขงขันรายอ่ืน องคกรควรสนับสนุนและสราง
วัฒนธรรมใหเกิดการเรียนรู วิจัย และทดลองไดอยางเสรี

1.3 การสรางความสามารถในการแขงขันดวยการ
จัดการทรัพยากรมนุษย

การสรางความสามารถในการแขงขันเปนการจัดการ
ทรัพยากรในองคกรใหมีความสามารถ ซึ่งจะกอใหเกิด
ความไดเปรียบในการแขงขัน อีกทั้ง เปนการแขงขันเชิง
กลยุทธที่ใหผลตอบแทนสูงกวาผลตอบแทนโดยเฉล่ียใน
อุตสาหกรรม อยางไรก็ตาม ทรัพยากรที่จับตองไมได (เชน 
สติปญญา ความฉลาด) เปนสิ่งสําคัญตอการพัฒนาความ
ไดเปรียบในการแขงขันขององคกร องคกรจะตองตระหนัก

และเคล่ือนยายจากทรัพยากรท่ีจับตองได ไปสูทรัพยากรท่ี
จับตองไมได องคการจะตองสะสมทุนปญญา หรือทุนมนุษย 
(Barney, 1991) ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหเกิดความแตกตาง
ระหวางองคกรในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน 
(Newbert, 2007) งานวิจัยของ Meziani and Blasch 
(2013) อธิบายวาประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากร
มนุษยเปนพ้ืนฐานสําหรับความไดเปรียบในการแขงขัน
ทั้งในเรื่องของการควบคุมตนทุนหรือการสรางความแตกตาง
จากคูแขงขัน รวมทั้ง Memon et al. (2009) มุงเนน
ไปที่ต นทุนทรัพยากรวาเปนทรัพยากรหลักในการบรรลุ
ขอไดเปรียบในการแขงขัน ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ
ที่สําคัญและจําเปน ไดแก เทคโนโลยี และการแขงขัน
เพิ่มขึ้นท่ีทําใหกิจการตองเปลี่ยนรูปแบบการทํางานและ
นําไปสูการแขงขันได ดังนั้น หากองคกรสามารถบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใหปรับตัวภายใตการเปลี่ยนแปลงก็จะ
นําไปสูความสามารถในการแขงขันในธุรกิจได

1.4 การบูรณาการแนวคิดทรัพยากรที่มีคุณค า
ขององคการสู ความไดเปรียบในการแขงขันและผลการ
ดําเนินงาน

จากงานวิจัยของ Wutthirong (2014) เร่ืองการ
สรางสรรคนวัตกรรมองคการ ในการบูรณาการแนวคิด
ทรัพยากร (ที่มีคุณคาเฉพาะขององคกรและองคกรแหง
การเรียนรู) พบวา คุณคาของแนวคิดมุมมองดานทรัพยากร
ที่มีคุณคาเฉพาะขององคการทําใหเกิดการเจริญเติบโตและ
สรางกําไรใหองคกร องคกรจําเปนตองปรับกระบวนการ
ทํางานภายในองคกร เพื่อการสรางสรรคและปรับเปล่ียน
องค กรให รองรับกับสภาพแวดล อมที่ เปล่ียนแปลงไป
ถือ เป นการเริ่ ม เปลี่ ยนแปลงจากตัว เองก อน ท่ีจะถูก
สถานการณภายนอกบังคับใหตองเปล่ียน ซึ่งอาจทําให
องคกรตองตกไปอยู ในสถานะผู ตาม องคกรสวนใหญ
มักประกอบดวยหนวยงานหลักและหนวยงานสนับสนุน
แตสิ่งหน่ึงที่มักเกิดข้ึนเสมอ คือ แตละหนวยงานทํางาน
ไมประสานกัน อันนํามาซึ่งความขัดแยง การสูญเสียโอกาส 
และทําให ผลการทํางานลดลง ซึ่ งการบริหารกลยุทธ 
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ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับกลยุทธธุรกิจก็เชนเดียวกัน 
หากองคกรสามารถทําใหกลยุทธทั้งสองสอดคลองกันแลว 
จะทําใหผลการทํางานของพนักงานและองคกรดีขึ้น ซึ่ง
นําไปสู ความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน ดังนั้น
หากองคกรไดเปดโอกาสและสรางบรรยายภายในองคกร
ให เกิดเสรีภาพและสร างสรรค จะช วยให องค กรสร าง
นวัตกรรม (Ekvall, 2000) และความสามารถทางทรัพยากร
จะชวยสรางความสามารถในการแขงขัน (Wiklund & 
Shepherd, 2005) ทางธุรกิจได รวมทั้งความสามารถ
ของทรัพยากรมนุษยจะชวยใหองคกรบรรลุความสามารถ
ในการแขงขันได (Memon et al., 2009) รวมทั้งนวัตกรรม
ภายในองคกรที่นํามาใช ยังสามารถชวยใหรักษาระดับ
ความไดเปรียบในการแขงขันเหนือกวาคูแขงขันรายอื่นได
อีกดวย (Dai & Yu, 2013)

2. แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับการจัดการความรู
การจัดการความรู  (Knowledge Management) 

หมายถึง การจัดการใหมีการคนพบความรู ความชํานาญท่ี
แฝงเรนในตัวคน หาทางนําออกมาแลกเปลี่ยนเรียนรู ตกแตง
ใหงายตอการใชสอย และมีประโยชนเพิ่มขึ้น มีการตอยอด
ใหงดงามและใชไดเหมาะสมกับสภาพความเปนจริงและ
กาลเทศะยิ่งขึ้น มีความรู ใหมหรือนวัตกรรมเกิดขึ้น การ
จัดการความรูทําใหองคกรมีความเขาใจลูกคา และเขาใจ
สถานการณทางการตลาดและการแขงขัน ทําใหองคกร
สามารถเพิ่มโอกาสในการแขงขัน โดยแนวทางในการพัฒนา

จัดการความรูใหเปนกลยุทธ ดําเนินการได 2 แนวทาง 
ไดแก กลยุทธการเขารหัส (Codification Strategy) และ 
กลยุทธความเปนสวนตัว (Personalization Strategy) 
กลาวคือ กลยุทธการเขารหัสเปนกลยุทธที่เนนดานการทําให
เปนมาตรฐานเก็บไวเปนฐานความรู โดยบุคลากรในองคกร
สามารถเขาถึงและใชประโยชน โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
เขามาชวยจัดการ สําหรับกลยุทธความเปนสวนตัว เปน
กลยุทธที่เนนดานความสัมพันธ เปนการแบงปนความรู 
ระหวางบุคคล และใชเทคโนโลยีเขามาชวย Wernerfelt 
(1984) อธิบายวาความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร

เกิดจากทรัพยากรที่จับตองได (Tangible Resources)
และทรัพยากรท่ีจับตองไมได (Intangible Resources)
ซึ่งความรูถือวาเปนทรัพยากรที่จับตองไมได โดย Wiklund 
and Shepherd (2005) อธิบายวาองคกรที่มีทรัพยากร
เชิงคุณภาพและปริมาณจะสามารถสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขัน ดังนั้น หากองคกรมีการจัดการความรูที่ดี
จะสามารถชวยใหมีความสามารถในการแขงขันสูงขึ้น

3. แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความรับผิดชอบ
ตอสังคม

เมื่อธุรกิจตางๆ สามารถสงมอบสิ่งท่ีลูกคาตองการ
ไดแลว ความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) จึงกลายเปนขอดี
ในการแขงขันเชิงกลยุทธใหกับองคกร (Englehardt & 
Simmons, 2002; D’Souza et al., 2007) ในการ
ดําเนินการและจัดการดานความรับผิดชอบตอสังคมตองเนน 
(1) ทํากําไร (2) ปฏิบัติตามกฎหมาย (3) มีจริยธรรม และ 
4) เปนกลุ มชนท่ีปฏิบัติการธุรกิจท่ีดี (Carroll, 1991)
ทั้งนี้ เพื่อเปนการแสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบตอสังคม 
การทํากิจกรรม CSR จึงเปนการสรางชื่อเสียงและความ
สามารถในการแขงขันขององคกร (Aqueveque & Ravasi, 
2006)

ในชวงทศวรรษที่ผานมาแนวคิดของ CSR ยังคงเติบโต
อยางตอเน่ืองและมีความสําคัญตอการดําเนินธุรกิจของ
องคกร (Carroll & Shabana, 2010) ซึ่งงานวิจัยของ
Kim and Reber (2008) พบวาความรับผิดชอบตอสังคม
ขององคกร คือ “กิจกรรมการสรางความสัมพันธระหวาง
หนวยงานภายในองคกร” ผลประโยชนที่อาจเกิดขึ้น คือ
มีอาสาสมัครท่ีเพ่ิมข้ึน ไดรับการคุมครองจากส่ือมวลชนตางๆ 
ลดคาใชจาย และมีภาพลักษณที่ดีขึ้น โดยผลประโยชน
ดังกลาวอาจเปนผลประโยชนที่เกิดขึ้นอยางยั่งยืน เชน
ชื่อเสียง (Jo, 2011; Kim & Lee, 2011) มูลคาองคกร 
(Bortree, 2009) และความจงรักภักดีของผูมีสวนไดเสีย 
(Gomez & Chalmeta, 2011) รวมทั้ง Gazzola et al. 
(2017) พบวาการมีสวนรวมของประชาชนที่เพิ่มข้ึนและ
การทํา CSR ขององคกรท่ีไมแสวงผลกําไร ทําใหมีความ
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ก�าวต�อไปของสํานักงานบัญชีไทยในยุคแห�ง AEC

สามารถการแขงขันและมีความยั่งยืน นอกจากนั้นงานวิจัย
ของ Larsen et al (2001) พบวาลูกคาจะสนใจกิจการ
ที่มีคุณธรรมและทํากิจกรรมที่มีความรับผิดชอบตอสังคม 
งานวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวาความรับผิดชอบตอสังคม
จะเปนสวนชวยใหองคกรพัฒนาอยางยั่งยืนได

กลยุทธความรับผิดชอบตอสังคมเปนการตัดสินใจ
ขั้นตนวาองคกรควรมีสวนรวมหรือไมในปญหาที่เกิดข้ึน
ในสังคม ซึ่งจะตองมีการกําหนดวาปญหาใดควรจะให
ความสําคัญ และมีขอบเขตในการแกปญหาอยางไร ทั้งนี้ 
กลยุทธความรับผิดชอบตอสังคมจะทําใหองคกรสร าง
ประโยชนแกสังคม และสรางความไดเปรียบในการแขงขัน 
ได ผลตอบแทนท่ีดีจากการดําเนินธุรกิจ กลยุทธ ความ
รับผิดชอบตอสังคมจะตองเป นการผสมผสานระหวาง
กลยุทธขององคกร ตลอดจนมีความเชื่อมโยงกับกลยุทธ
การจัดการทรัพยากรมนุษย

4. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับนวัตกรรม
นวัตกรรม (Innovation) เปนปจจัยสําคัญของการ

บริหารทรัพยากรขององคกร ซึ่งมีอิทธิพลตอความสามารถ
ในการแขงขัน กลาวคือ ความคิดสรางสรรคกอใหเกิด
นวัตกรรม หรือส่ิงที่ผูบริหารสามารถทําเพ่ือสงเสริมใหเกิด
ความคิดสรางสรรคของพนักงาน และทีมงานจะชวยสงเสริม
นวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร และนําไปสูความสามารถ
ในการแขงขัน Barney (1991) กลาววา การสรางนวัตกรรม 
ซึ่งเปนที่มาของความสามารถในการแขงขันขององคการน้ัน 
เกิดจากองคกรสามารถสรางความไดเปรียบ โดยครอบครอง
ความสามารถและทรัพยากรท่ีไมสามารถลอกเลียนแบบได 
และมีคุณคา องคกรควรสรางสมรรถนะหลักขึ้นมาใหม
อยางตอเน่ือง โดยการสรางความคิดสรางสรรคเพ่ือรักษา
ความเปนผูนําในการแขงขัน ซึ่งแนวคิดมุมมองดานทรัพยากร
ที่มีคุณคาเฉพาะขององคกร เกี่ยวโยงกับความสามารถ
ดานนวัตกรรม สําหรับแนวคิดองคการแหงการเรียนรู 
ไดกลาวถึงการพัฒนาเคล่ือนยายความรู ไปสู การสราง
ความสามารถในการแขงขัน โดยมุงเนนดานนวัตกรรม
เชน การนําวิธีใหมๆ มาใช โดยองคกรตองมีทรัพยากรท่ีมี

คุณคาเฉพาะ ทําใหองคกรเติบโตเพื่อตอบสนองตอความ
พึงพอใจของลูกคา และทําใหองคกรเกิดความสามารถในการ
แขงขัน

งานวิจัยในอดีตแสดงใหเห็นวาคุณลักษณะภายใน
องคกรทั้งหมดเปนสิ่งท่ีสงเสริมใหเกิดนวัตกรรม (Berger
& Diez, 2006) โดย Kanter et al. (1991) พบวาองคกร
ที่ทําการศึกษาวิจัยและการพัฒนางานวิจัยรวมกันสงผล
ใหเกิดนวัตกรรมใหมในองคกรอยางรวดเร็ว เชนเดียวกับ
งานวิจัยของ Mclaughlin et al. (2008) พบวาการ
เกิดนวัตกรรมอยางรวดเร็วนั้น องคกรตองสนับสนุนให
เกิดวัฒนธรรมใหเกิดการทดลอง และความคิดสรางสรรค
ภายในองคกร รวมท้ัง Dai and Yu (2013) อธิบายกวา
การใช นวัตกรรมก อนจะสามารถช วยให รักษาระดับ
ความไดเปรียบในการแขงขันเหนือกวาคูแขงขันรายอื่นได
ดังนั้น นวัตกรรมถือเปนสิ่งสําคัญในการดําเนินธุรกิจและ
ยังนําไปสูความแขงขันอยางยั่งยืน

จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังกลาว
แสดงใหเห็นถึงความสําคัญและจําเปนตอการพัฒนาองคกร
อยางยั่งยืนภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้ง
การสรางความสามารถในการแขงขันใน AEC และจาก
งานวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยแหงความสําเร็จในการกาวตอไป
ของสํานักงานบัญชีไทยในยุคแหง AEC ที่อิงปจจัยสําคัญ
4 ดาน คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการความรู 
ดานนวัตกรรมและความรับผิดชอบตอสังคม แนวทาง
การปฏิบัติเพื่อความสามารถในการแขงขันของสํานักงาน
บัญชีไทยกาวตอไปในยุคแหง AEC ในบทความนี้จึงนํา
ปจจัย 4 ดานมาเปนกรอบแนวคิดที่จะนําไปสูผลวิจัยท่ีจะ
ตอบสนองวัตถุประสงคของการวิจัยที่กําหนดข้ึน

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ผู วิจัยไดใชเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ 

เพื่อใหไดมาซึ่งผลการวิจัย โดยการวิจัยเชิงคุณภาพนั้น
ตองใชวิธีการที่หลากหลายเพื่อไดมาซึ่งความเขาใจแบบ
เจาะลึก (In-depth Understanding) ตอปรากฏการณที่
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บทความวิจัย

เกิดขึ้น การวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีการสัมภาษณ และการตีความ
ดวยการสังเคราะหคําตอบจากเนื้อหา เพื่อแสดงใหเห็นถึง
ความเป นจริงที่ เกิดขึ้น  ซึ่ งอาจรวมไปถึงการสํารวจ
ปรากฏการณที่อาจถูกละเลยไปในปจจุบัน ผู วิจัยไดนํา
แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของมาใชอธิบายรวมกับการ
ตีความของผูวิจัย (Srijunpetch, 2017) ดังนั้น งานวิจัย
เชิงคุณภาพจึงมีความซับซอน ไมแนนอน รวมทั้งมีการ
บรรยายบริบทอยางละเอียด และมีขอบเขตการวิเคราะห
ที่กวางขวาง กลาวโดยสรุป ผู วิจัยไดใชเทคนิคการวิจัย
เชิงคุณภาพรวมกับการนําแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย 
การจัดการความรู ความรับผิดชอบตอสังคม และนวัตกรรม
มาใชอธิบายเพื่อตีความเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการวิจัย

ผู วิจัยสัมภาษณผู ทรงคุณวุฒิวิชาชีพบัญชี รวมถึง
อธิบดีกรมพัฒนาธุรกิจการคา นายกสภาวิชาชีพบัญชี
อดีตนายกสภาวิชาชีพบัญชี ประธานกรรมการดานความรู 
AEC ของสภาวิชาชีพบัญชี (5) อดีตนายกสมาคมนักบัญชี
และผูสอบบัญชีรับอนุญาตแหงประเทศไทย อดีตหุนสวน
สํานักงานบัญชี และเจาของสํานักงานบัญชี โดยสัมภาษณ
เก่ียวกับปจจัยแหงความสําเร็จของสํานักงานบัญชีไทย
ทั้ง 4 ประการและแนวทางการแกปญหาเพ่ือสําเร็จที่ยั่งยืน
ของสํานักงานบัญชีไทยในปจจัยตางๆ เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย เคร่ืองมือที่ใชเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ คือ แบบสัมภาษณ 
ประกอบดวย ประเด็นการสัมภาษณเชิงลึก คือ ปจจัย
4 ดาน ประกอบดวย ปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยดานการจัดการความรู  ปจจัยดานนวัตกรรม และ
ปจจัยดานความรับผิดชอบตอสังคม วิธีวิเคราะหขอมูล
ที่เก็บรวบรวมจากการสัมภาษณผู ทรงคุณวุฒิระดับสูงใน
วิชาชีพบัญชี ไดนํามาวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) 
ประเด็นการสัมภาษณแนวความคิดต างๆ ของป จจัย
แหงความสําเร็จในการกาวตอไปของสํานักงานบัญชีไทย
ในยุคแหง AEC ที่อิงปจจัยสําคัญ 4 ดาน ที่นําไปสูแนวทาง
การปฏิบัติเพื่อความสามารถในการแขงขันของสํานักงาน
บัญชีไทยกาวตอไปในยุคแหง AEC ตามความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิระดับสูง

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล
จากการสัมภาษณผู ทรงคุณวุฒิทางด านการบัญชี

ทุกทานไดใหความเห็นเก่ียวกับปจจัยแหงความสําเร็จของ
สํานักงานบัญชีไทยท้ัง 4 ประการ แนวทางการแกปญหา
เพื่อความสําเร็จที่ยั่งยืนของสํานักงานบัญชีไทยในปจจัยตางๆ 
และแนวทางการปฏิบัติเพื่อความสามารถในการแขงขัน
ของสํานักงานบัญชีไทยกาวตอไปในยุคแหง AEC สรุป
เปนขอได ดังนี้

1) สํานักงานบัญชีควรมีการจัดการทรัพยากรมนุษย
และอบรมพัฒนาพนักงานในสํานักงาน ใหมีความรูความ
สามารถดานบัญชีบริหาร ระบบบัญชี การบัญชีการเงิน
การตรวจสอบภายใน การสอบบัญชี และอื่นๆ อยางตอเนื่อง 
นอกจากน้ี สํานักงานควรมีระบบงานทันสมัยที่เอื้อใหการ
ทํางานมีคุณภาพ รวมท้ังการสรางเครือขายที่กวางขวาง 
พัฒนาดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน สงเสริม
พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเชี่ยวชาญ สอดคลองกับ 
Neamah (2010) พบวาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ที่มีประสิทธิภาพสามารถสร างระดับความแตกตางใน
ประสิทธิภาพขององคกรใหสูงข้ึนได การใชนวัตกรรมกอน
สามารถชวยใหรักษาระดับความไดเปรียบในการแขงขัน
เหนือกวาคู แขงขันรายอื่น (Dai & Yu, 2013) รวมทั้ง 
Meziani and Blasch (2013) พบวาประสิทธิภาพของ
การวางแผนทรัพยากรมนุษยเป นพื้นฐานสําหรับความ
ไดเปรียบในการแขงขันท้ังในเร่ืองการควบคุมตนทุนและ
การสรางความแตกตางจากคูแขงขัน

2) สํานักงานบัญชีควรมีการจัดการความรู ทั้งในเร่ือง
โปรแกรมการจัดทําบัญชีและโปรแกรมการสอบบัญชี และ
มีความรูในระบบบัญชีแตละประเภทของอุตสาหกรรมหรือ
ตามประเภทธุรกิจ นอกจากนี้ สํานักงานยังควรพัฒนา
ความรูทักษะภาษาอังกฤษ ภาษาจีน และภาษาในประเทศ
อาเซียน รวมทั้งพัฒนาความรู และทักษะดานการจัดการ
เทคโนโลยีใหไดตามมาตรฐานสากล มีความรู ด านการ
วางแผนภาษีอากรของบริษัทตางประเทศเพ่ือรอบรับ AEC 
ตลอดจนศึกษามาตรฐานรายงานทางการเงินใหเขาใจอยาง
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ก�าวต�อไปของสํานักงานบัญชีไทยในยุคแห�ง AEC

ลึกซึ้ง สํานักงานบัญชียังตองเรียนรูความรูใหม มาขับเคลื่อน
ใหเกิดผลทางปฏิบัติ สอดคลองกับ Wernerfelt (1984)
พบวาความไดเปรียบในการแขงขันขององคกรเกิดจาก
ทรัพยากรที่จับตองไดและจับตองไมได ซึ่งความรูถือเปน
ทรัพยากรท่ีจับตองไมได รวมท้ัง Wiklund and Shepherd 
(2005) พบวาองคกรที่มีทรัพยากรเชิงคุณภาพและปริมาณ
จะสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขัน

3) สํานักงานบัญชีควรมีการจัดการนวัตกรรม และ
นําปจจัยเรื่องนวัตกรรมมาพัฒนาสงเสริมสํานักงานบัญชี
นําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาชวยสรางระบบการบริหารจัดการ
และการรวบรวมขอมูล การจัดทํารายงานการเงิน รวมทั้ง
การนํามาตรฐานบัญชีและมาตรฐานการสอบบัญชีใหมๆ
ในระดับสากลมาใช  ในประเทศไทย เพื่อให ทัดเทียม
นานาประเทศท่ัวโลก สํานักงานบัญชียังควรขับเคลื่อนใหใช
ระบบคอมพิวเตอรใหมๆ เพื่อตอบสนองความรวดเร็วใน
การบริการและประหยัดคาใชจาย อีกทั้งควรศึกษาพัฒนา
เพื่อปรับปรุงระเบียบและวิธีการปฏิบัติงานในการทํางาน
คิดเปล่ียนแปลงสํานักงานใหบริการท่ีหลากหลาย และ
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือปรับปรุงพัฒนางาน 
ลดขั้นตอนและตนทุน เข าเป นสมาชิกองค กรวิชาชีพ
ระดับสากล การนํานวัตกรรมใหมๆ ตลอดเวลา ติดตาม
ความกาวหนาของนวัตกรรมของวิชาชีพบัญชี เพื่อชวย
การปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและรวดเร็วยิ่งขึ้น สอดคลอง
กับงานวิจัยของ Dai and Yu (2013) พบวาองคกรท่ีใช
นวัตกรรมกอนจะสามารถชวยใหรักษาระดับความไดเปรียบ
ในการแขงขันเหนือกวาคูแขงขันรายอื่นได ดังน้ัน นวัตกรรม
ถือเปนสิ่งสําคัญในการดําเนินธุรกิจและยังนําไปสู ความ
แขงขันอยางยั่งยืนได รวมทั้ง Barney (1991) กลาววา
การสรางนวัตกรรมเปนที่มาของความสามารถในการแขงขัน
ขององคกรนั้น เกิดจากองคกรสามารถสรางความไดเปรียบ
โดยครอบครองความสามารถและทรัพยากรที่ไมสามารถ
ลอกเลียนแบบได และมีคุณคา องคกรควรสรางสมรรถนะ
หลักขึ้นมาใหมอยางตอเนื่อง

4) สํานักงานบัญชีควรมีการจัดการความรับผิดชอบ
ตอสังคม เขาใจวัฒนธรรมของประเทศตางๆ ในกลุม AEC 
ควรติดตามความกาวหนา ทิศทางและประเด็นใหมๆ ของ
วิชาชีพบัญชีและสาขาท่ีเก่ียวของ ยกระดับความเปนอยู
ของพนักงาน ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานของรัฐและ
องคกรดานวิชาชีพ รวมตัวกันเขาเปนสมาชิกองคกรวิชาชีพ
ระดับสากล สอดคลองกับ Carroll and Shabana (2010) 
พบวาแนวความคิดของ CSR ยังคงเติบโตอยางตอเนื่อง
และมีความสําคัญตอองคกร นอกจากนั้นยังเปนผลประโยชน
ที่เกิดข้ึนอยางยั่งยืนกับองคกร เชน ชื่อเสียง (Jo, 2011; 
Kim & Lee, 2011) มูลคาองคกร (Bortree, 2009) และ
ความจงรักภักดีของผูมีสวนไดเสีย (Gomez & Chalmeta, 
2011) รวมทั้ง Larsen et al. (2001) พบวาลูกคาจะสนใจ
กิจการที่มีคุณธรรมและทํากิจกรรมที่มีความรับผิดชอบ
ตอสังคม ซึ่งแสดงใหเห็นวาหากสํานักงานบัญชีมีความ
รับผิดชอบตอสังคมอาจทําใหเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน
ในกลุม AEC ได
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