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บทคัดย่อ                                    

การพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากร ให้เป็นผู้มีความสามารถสูง 

วัตถุประสงค ์ เพื่อศึกษาการพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากรของ             

กรมสรรพากร ให้เป็นผู้มีความสามารถสูงที่สามารถจัดเก็บภาษีอากรได้เกิน 

เป้าที่ก�ำหนด โดยท�ำการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามเชิงปริมาณจ�ำนวน 374 

ชุด ก่อนน�ำผลของแบบสอบถามเชิงปริมาณไปยืนยันผล โดยการสัมภาษณ์            

ผู ้เชี่ยวชาญของกรมสรรพากร จ�ำนวน 13 ท่าน แล้วน�ำผลไปทดสอบกับ           

เจ้าหน้าที่ที่มีความสามารถสูงจ�ำนวน 13 ท่าน ผลการวิจัยพบว่า การจัดการ

ด้านต่างๆ  การสรรหาบุคลากร ต้องคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความตั้งใจท่ีจะ

ท�ำงานร่วมกับองค์กร การรักษาบุคลากร โดยก�ำหนดเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ                 

ท่ีมีระบบชัดเจนและมองเห็นเป็นรูปธรรมเป็นสิ่งจ�ำเป็น และการสร้าง                

ความได้เปรียบ โดยฝึกให้บุคลากรคิดบวก จะส่งผลดีกับองค์กรในทุก ๆ ด้าน                  

ด้านการเงิน การบริหารจัดการ อาทิ การมีกิจกรรมสนองภาระงาน จะเป็น              

ตัวกระตุ ้นให้การท�ำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น การสร้างคนให้มีศักยภาพ                 

จะท�ำให้เจ้าหน้าที่มีทักษะที่หลากหลาย สามารถจัดเก็บภาษีให้คุ้มค่า ประหยัด

งบประมาณในการจ้างบุคลากรได้  การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน              

โดยการฝ ึกให ้ เจ ้ าหน ้าที่ คิดบวก จะสร ้ างภาพลักษณ ์ที่ ดี ให ้องค ์กร                   

ด้านผู้เสียภาษี การบริหารจัดการที่ดี อาทิ การถ่ายทอดนโยบายลงสู่ผู้ปฏิบัติ 

มีกิจกรรมสนองต่อภาระงาน จะท�ำให ้ผู ้ เ สียภาษีได ้รับความเป็นธรรม                

ได้รับความรู้ที่ถูกต้อง ท�ำให้เกิดความสมัครใจในการเสียภาษี ส่วนการพัฒนา

บุคลากร เห็นว่าการจัดท�ำคู่มือการท�ำงาน ท�ำให้เกิดประโยชน์กับผู้เสียภาษี

เพราะได้รับมาตรฐานเดียวกัน ส่วนการให้รางวัลและจูงใจ เห็นว่า การให้รางวัล

จะท�ำให้คนท�ำงานทุ่มเทให้ราชการ ด้านการจัดการระบบภายใน การสร้าง

ความได้เปรียบในการแข่งขัน กรมสรรพากรมีการฝึกให้คนของกรมสรรพากร

คิดบวก ส่งเสริมให้มีสมรรถนะ ด้านการเรียนรู ้และเติบโตขององค์กร             
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การพัฒนาให้เจ้าหน้าท่ีมีความรู้ มีกรอบ แนวปฏิบัติ สามารถท�ำงานได้ง่าย               

ส่งผลให้ผู้เสียภาษีพึงพอใจ ไม่หายไปจากระบบและมีความเข้าใจกรมสรรพากร

มากขึ้น ประเด็นการรักษาบุคลากรโดยก�ำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 

ให้เป็นระบบที่ชัดเจนเป็นเรื่องจ�ำเป็น เพราะพวกเขาจะท�ำให้องค์กรเจริญ

เติบโตและยั่งยืน และประเด็นสุดท้ายคือ การสร้างความได้เปรียบโดยการฝึก  

ให้บุคลากรคิดบวก จะส่งผลดีกับองค์กรในทุก ๆ ด้าน

ค�ำส�ำคัญ:	 การจัดเก็บภาษีให้ได้เกินเป้าหมาย/ ผู้มีความสามารถสูง

Abstracts                                  

“The Development Enabling Tax Collector Section              

Personnel to be High -Performance Persons” The development            

of tax collectors to be highly talented staff had the purposes of 

studying the tax collectors of the Revenue Department for being 

talents to exceed the tax collection target. Data were collected 

by 374 copies quantitative questionnaires. The 13 interviewing 

with the Revenue Department experts to confirm the output,           

then had the output to be tested with 13 of talented staff. The           

research found that The General Management  such as                   

Recruitment must recruit staff with the intention to work with              

the organization, Retaining staff by routing career advance            

with clear system and a concrete vision is needed, and to create 

an Advantage by training personnel to think positive. Those         

will benefit the organization in all aspects. The Financial             

Management such as the management including the activities to 
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meet the workload that encouraging to works more efficiently. 

Creating the potential officials will have diverse skills, so tax            

collecting can be worthwhile and able to control budget to hire 

staff. Creating a competitive advantage by staff trained to think 

positive will create a good image for the organization. The               

Taxpayers Services, such as the good management to convey 

such a policy into practice, the activities to meet the workload 

will react to taxpayers to get the fairness and pay the tax                

voluntarily. The Human Resource Development by preparation of 

working manual will benefits to the taxpayers with the same              

standard. The rewards and incentives will make people to provide 

hard working to government services. The Internal System            

Management  such as creating a competit ive advantage,                

the Revenue Department has to train people to think positive            

for encouraging performance. The Learning and Growth of the 

Organization such as the knowledgeable staff development, easy 

to work with framework guidelines will result to the taxpayers  

satisfaction. They will not disappear from the system and               

have more understanding to the Revenue Department. The staff                   

retentions by provide career progression route to a clear system is 

essential because they will sustain the growth of organization. And 

the last issue is to create an advantage by trained personnel to 

think positive will benefit the organization in every aspect.

Keywords:	 To exceed the tax collection target/ High-performance 

	 persons
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บทน�ำ                                         

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

การจัดท�ำงบประมาณแผ่นดินของรัฐบาลมีที่มาจากรายรับของรัฐบาล 

และฐานะการคลังของรัฐบาล ซึ่งรายได้ หมายถึง รายได้ท่ีน�ำส่งคลังในแต่ละ

ปีงบประมาณ ประกอบด้วย รายได้จากภาษีอากร รายได้จากการขายสิ่งของ

และบริการ รายได้จากรัฐพาณิชย์ รายได้อื่น ๆ และรายได้ที่มิใช่รายได้                

ได้แก่ 1. เงินกู ้ 2. การน�ำเงินคงคลังมาใช้ รายจ่าย หมายถึง รายจ่ายจริง               

จากเงินงบประมาณประจ�ำปีงบประมาณนั้น ๆ และรายจ่ายจากปีงบประมาณ

ก่อน ๆ ซ่ึงเป็นรายจ่ายจากเงินกันไว้เบิกจ่ายเหลื่อมปี เงินนอกงบประมาณ 

หมายถึง เงินใด ๆ ที่ไม่ใช่เงินงบประมาณ ซึ่งส่วนราชการและองค์การน�ำมา

ฝากไว้กับกระทรวงการคลัง เช่น เงินกู ้จากต่างประเทศ เงินทุนหมุนเวียน 

เป็นต้น เงินกู้ หมายถึง การกู้เงินของรัฐบาลในแต่ละปีงบประมาณเพื่อชดเชย

การขาดดุลงบประมาณ หรือเมื่อมีรายจ่ายสูงกว่ารายได้ โดยอาศัยอ�ำนาจ          

ตามมาตรา 9 ทวิของพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502  

ส�ำหรับรายรับประเภทรายได้นั้น รายได้ที่ เป ็นภาษีอากรนั้นเป็น                   

รายได้หลักของประเทศ ซึ่งเป็นร้อยละ 83.2 ของงบประมาณท้ังหมด รายได้

จากเงินกู้ ร้อยละ 9.9 รายได้จากรัฐพาณิชย์ ร้อยละ 4.6 รายได้อื่น ๆ ร้อยละ 

1.4 และการขายของและบริการ ร้อยละ 0.9 

ข้อจ�ำกัดของรายได้จากภาษีอากร มาจากการปรับอัตราภาษีนิติบุคคล 

จากร้อยละ 30 เป็นร้อยละ 23 ในปี พ.ศ. 2555 และลดลงจากร้อยละ 23    

เป็นร้อยละ 20 ในปี พ.ศ. 2556 ท�ำให้กรมสรรพากรต้องท�ำงานหนักข้ึน          

โดยมีจ�ำนวนบุคลากรเท่าเดิม ประกอบกับบุคลากรส่วนใหญ่ของกรมสรรพากร 

ร ้อยละ 78.6 เป ็นผู ้ ใกล ้ เกษียณอายุราชการแล ้ว ท้ังสิ้น ซึ่ งมีความรู ้              

ความเชี่ยวชาญในการจัดเก็บภาษีอย่างมาก กรมสรรพากรจึงจัดเก็บภาษี                

ได้ไม่เต็มที่ สาเหตุสืบเน่ืองมาจาก ประการแรก ผู ้มีความเช่ียวชาญของ           

C  h  a  p  t  e  r  13
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กรมสรรพากร ต้องเร่งถ่ายทอดความรู ้ให้กับบุคลากรรุ ่นต่อมา เพื่อสะสม             

ความเช่ียวชาญ ประการท่ีสอง บุคลากรที่เชี่ยวชาญต้องจัดเก็บภาษีไปพร้อม

กับการถ่ายทอดความรู้ การจัดเก็บจึงไม่สามารถท�ำได้เต็มท่ี ประการที่สาม 

บุคลากรท่ีรับเข้ามาใหม่ ยังไม่พร้อมที่จะจัดเก็บภาษีอย่างมืออาชีพ เนื่องจาก

การอบรมความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่เพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ จะต้องฝึกปฏิบัติ

งานจริงอีกด้วย กรมสรรพากรจึงพบกับปัญหา การขาดความรู้ความสามารถ 

การขาดประสบการณ์ของบุคลากรและการขาดอัตราก�ำลังไปพร้อมกัน อีกท้ัง

ในปัจจุบันมีธุรกิจใหม่ ๆ เกิดขึ้นมากมาย ประเภทของธุรกิจหลากหลายเพิ่มข้ึน  

รวมทั้งสลับซับซ้อนมากกว่าเดิม กรมสรรพากรต้องจัดเก็บภาษีให้ได้ตาม               

เป้าหมายด้วยบุคลากรที่จ�ำกัด และศึกษาองค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นไปพร้อมกัน 

บุคลากรต้องมีความสามารถเฉพาะด้านท่ีจ�ำเป็น การท�ำให้บุคลากรใน              

กรมสรรพากรเป็นผู้มีความสามารถสูง จึงมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่ง

อย่างไรก็ตาม เมื่อกรมสรรพากร เป็นกรมที่จัดเก็บภาษีอากรเป็นหลัก  

ผู้วิจัยจึงเห็นว่า การพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากร ให้เป็นบุคลากรที่มี

ความสามารถสูงท่ีสามารถจัดเก็บภาษีได้เกินกว่าเป้าหมายที่ก�ำหนดนั้น         

มีความส�ำคัญกับภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบต่องบประมาณที่ถูกก�ำหนดใน 

การใช้เป็นอย่างยิ่ง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ของ N. Venkateswaran (2012) 

ที่วิจัยเรื่อง กลยุทธ์ส�ำหรับการน�ำการจัดการบุคคลท่ีมีความสามารถสูง มาใช้ 

ใน บริษัท ซอฟต์แวร์ (Strategies for Adopting Talent Management                

Issues in Software Companies) พบว่า การมีบุคลากรที่มีความสามารถสูง 

จะท�ำให้บริษัทมีก�ำไรสูงขึ้น ส่วนแบ่งการตลาดเพิ่มข้ึน ผลผลิตของบริษัทมาก

ยิ่งขึ้น และกลายเป็นบริษัทที่ประสบความส�ำเร็จในที่สุด และยังมีงานวิจัยจาก   

ผู้ที่ไม่ประสงค์จะเผยนามจากเอกสาร The Controller’s Report (Institute 

of Management & Administration, New York, January 2013, p. 9-10) 

เร่ือง การจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูงอย่างเข้มข้น เป็นแรงผลักดัน              

นภาภรณ์ ร่มโพธิ์
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ให้เกิดการเติบโตของรายได้ และผลก�ำไร (Strong Talent Management  

Drives Revenue Growth, Profit Margins) พบว่า การมีบุคลากรที่มี            

ความสามารถสูง จะท�ำให้องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขัน มีสมรรถนะ

ตามที่องค์กรต้องการในอนาคต รวมถึงเป็นองค์กรท่ียั่งยืน อีกท้ังยังมีการยืนยัน

จากนักวิจัยที่ไม่ประสงค์จะเผยแพร่ จากเอกสารประชาสัมพันธ์ของส�ำนักพิมพ์  

PR Newswire Association LLC ในปี ค.ศ. 2010 ได้แสดงในบทความเรื่อง 

ฝ่ายบริหาร วิธีการแบบบูรณาการ เงินทุน สินทรัพย์ การบริการซอฟต์แวร์  

การวางแผนการสืบทอด (Executives; Integrated approach; Capita;         

Assets; Software services; Succession planning)  ตอนหนึ่งว่า องค์กร             

ที่มีความสามารถสูง พนักงานสามารถมีการวางแผนการท�ำงาน ปฏิบัติงาน                

ที่มีความยากให้เป็นงานง่าย ๆ ได้ และจะเป็นผู้ที่จะช่วยสนับสนุนพนักงาน               

ที่มีอาวุโสน้อยกว่า ให้ท�ำงานได้ตามเป้าหมายเป็นอย่างดี 

ดังนั้น ผู ้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรกรมสรรพากรจึงมีความสนใจ                    

วิธีการพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากร ที่ท�ำให ้ เป ็นบุคลากรที่มี                     

ความสามารถสูง (Talent Management)

วัตถุประสงค์ของการศึกษา               

เพื่อศึกษาวิธีการพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากรของกรมสรรพากร 

ให้เป็นผู้มีความสามารถสูงที่สามารถจัดเก็บภาษีอากรได้เกินเป้าที่ก�ำหนด
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กรอบแนวคิดการวิจัย                     
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 บุคลากรในกรมสรรพากร มีขัอมูลทั่วไปประกอบด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน ระดับของต�ำแหน่งงาน และอายุ

ราชการ

ที่มาของตัวแปรต้น: ปรับปรุงจาก Gubman, 1998; Chowdhury, 

2000; McCartney, 2006; Lewis and Heckman, 2006; Michael              

Armstrong, 2006, p. 241; Baron and Armstrong, 2007; Cappelli, 2008; 

Brown and Tannock, 2009

ที่มาของตัวแปรตาม: ปรับปรุงจาก Prahalad, C.K. and Hamel G., 

1990; Robert, S. Kaplan and David, P. Norton, 2001 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ               

เพื่อเป็นประโยชน์ในการวางแผนและก�ำหนดแนวทางส�ำหรับผู้บริหาร

ของกรมสรรพากรในการพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากรที่ท�ำให้เป็น             

ผู้มีความสามารถสูงที่เหมาะสม

ขอบเขตของการวิจัย                      

ในการวิจัยครั้งนี้ได ้ก�ำหนดขอบเขตของการวิจัยออกเป็น 4 ส่วน 

ขอบเขตด้านเนื้อหา ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ขอบเขตทางด้าน

พื้นที่ ขอบเขตทางด้านช่วงเวลา ดังนี้ ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาแนวทาง               

การพัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บ ให ้ เป ็นบุคลากรที่มี                 

ความสามารถสูง ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากการศึกษา

วิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากร           

ที่ท�ำให้เป็นผู้ที่มีความสามารถสูงที่เหมาะสมกับกรมสรรพากร ผู้วิจัยจึงเลือก

เจ้าหน้าที่สายจัดเก็บภาษีอากร ที่ประกอบไปด้วยเจ้าหน้าที่ตรวจสอบภาษี          
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นักวิชาการภาษี นักวิชาการสรรพากร และนิติกร จ�ำนวน 374 คน จากทั้งหมด 

2,232 คน ในสังกัดส�ำนักงานสรรพากรภาค 1 - 3 โดยใช้จากแบบสอบถาม 

(ส�ำนักบริหารทรัพยากรบุคคล, กรมสรรพากร)

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง                    

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง 

(Talent Management)

Gubman (1998) การจัดการคนมีความสามารถสูง หมายถึง กระบวนงาน 

ที่มีประสิทธิภาพที่เริ่มต้ังแต่ การสรรหา ระบุคนเก่ง การพัฒนาและฝึกอบรม 

การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง และการธ�ำรงรักษาคนเก่งให้อยู่

กับองค์กรในระยะยาว

Chowdhury (2000) การจัดการคนมีความสามารถสูง หมายถึง 

กระบวนงานที่มีประสิทธิภาพที่เริ่มตั้งแต่การสรรหา ระบุคนเก่งการพัฒนาและ

ฝึกอบรมการจ่ายค่าตอบแทน และการให้รางวัลคนเก่ง และการธ�ำรงรักษา     

คนเก่งให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว

Johnson, et al (2005) การจัดการคนมีความสามารถสูง หมายถึง 

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์

Salacuse (2005) การจัดการคนมีความสามารถสูง หมายถึง                

การส่งเสริมให้คนที่มีความสามารถได้ร่วมแสดงความคิดเห็นความรู ้และ             

ทักษะกับบุคคลอื่น ๆ หรือมีโปรแกรมการฝึกสอนและอบรมส�ำหรับคนท่ีมี              

ความสามารถสูงเพื่อท�ำให้ทุกคนมีความสุขในการท�ำงาน

Stockly (2006) การจัดการคนมีความสามารถสูง หมายถึง หลักการ

ส�ำคัญ 6 ประการ ได้แก่ 1. การบูรณาการภายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2. การบูรณาการบุคลากรในกระบวนการที่เป็นมาตรฐาน 3. สร้างรูปแบบ               

ที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 4. ความรับผิดชอบของผู้น�ำ            
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ต่อผลที่ ได ้รับและใช ้ยุทธศาสตร ์พัฒนารักษาอย่างดีเลิศในการบริหาร                 

5. การบริหารจัดการความสามารถสนับสนุนให้บรรลุเป้าหมาย และเพิ่ม

ผลผลิตรวมทั้งลดต้นทุนค่าใช้จ ่ายในการด�ำเนินงาน 6. การวัดผลส�ำเร็จ               

กับมาตรฐานที่วางไว้

Lewis and Heckman (2006) การจัดการคนมีความสามารถสูง  

หมายถึง 1. ชุดรวมของวิธีปฏิบัติและลักษณะงานของหน่วยงานด้านทรัพยากร

มนุษย์ที่ใช้เป็นแบบอย่างได้ 2. กลุ่มคนเก่งหรือการไหลเข้าของพนักงานมาสู่

แหล่งงานขององค์กร 3. ทัศนะคติโดยทั่วไปในบุคคลท่ีมีความสามารถสูง             

ซึ่งมุ่งเน้นบนพนักงานที่มีสมรรถนะและศักยภาพสูง

McCartney (2006) การจัดการคนมีความสามารถสูง หมายถึง           

การดึงดูดใจอย่างเป็นระบบการแสดงตน การสัญญา การรักษา และพัฒนา            

ต่อบุคคลที่มีคุณค่าเป็นพิเศษต่อองค์กรหรือเล็งเห็นถึงศักยภาพสูงในอนาคต

Ashridge Consulting (2007) การจัดการคนมีความสามารถสูง           

หมายถึง ส่วนเพิ่มเติมของกระบวนการบริหารจัดการและโอกาสต่าง ๆ  ที่ถูกจัดท�ำ 

ให้พร้อมใช้กับบุคลากรที่มีความสามารถสูงในองค์กร

Baron and Armstrong (2007,  p. 101) การบริหารจัดการคนเก่ง 

เป็นกระบวนการของการระบุ การพัฒนา การสรรหา การรักษา และการ          

ปรับใช้คนที่มีพรสวรรค์   

โดยสรุป การจัดการคนที่มีความสามารถสูง ได้แก่ การจัดการบุคลากร  

ที่ประกอบด้วยประเด็นดังต ่อไปนี้  การพัฒนาบุคลากรซึ่งประกอบด้วย                 

การได้รับความรู้ที่เป็นสิ่งใหม่หรือปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่ จากการศึกษา การฝึกฝน 

และเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละน้อย โดยผ่านล�ำดับข้ันตอนต่าง ๆ ให้ไปสู่ระดับ                

ที่สามารถขยายตัวขึ้น เติบโตขึ้น มีการปรับปรุงให้ดีขึ้น และเหมาะสมกว่าเดิม 

การฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วย การหาความจ�ำเป็นในการฝึกอบรม การสร้าง

หลักสูตรฝึกอบรม การก�ำหนดโครงการ การบริหารโครงการฝึกอบรม                   

C  h  a  p  t  e  r  13



วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย ปีที่ 9 ฉบับที่ 3462

การประเมินผล/ ติดตามผลการฝึกอบรมการรักษาบุคลากร ซ่ึงประกอบด้วย

การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการอาชีพ                

การบริหารจัดการ คือ กลุ ่มของกิจกรรม ซึ่งประกอบด้วย การวางแผน                 

การควบคุม เพื่อให้เกิดประโยชน์ มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลครบถ้วน 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ ซ่ึงมีองค์ประกอบหลักที่ส�ำคัญ ได้แก่ คน สถานที่            

และบรรยากาศ สิ่งอ�ำนวยความสะดวกต่าง ๆ

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์

Nadler (1980) การจัดการทุนมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมส่วนบุคคล   

เพ่ือให้บุคคลนั้น ๆ มีศักยภาพในการสนองตอบต่อความต้องการขององค์การ

และสั งคมโดยมีกิจกรรมต ้องปฏิบั ติ  ได ้แก ่  การฝ ึกอบรมการศึกษา                    

และการพัฒนาที่เพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ                

(Capacities)

Huselid (1995) การจัดการทุนมนุษย์ หมายถึง การสรรหาพนักงาน

และการเลือกวิธีการที่ครอบคลุมระบบชดเชยแรงจูงใจระบบการจัดการ

ประสิทธิภาพการท�ำงาน การมีส่วนร่วมและการฝึกอบรม ของพนักงาน                  

อย่างทั่วถึง ซึ่งจะสามารถพัฒนาความรู้ทักษะและความสามารถของพนักงาน             

ในปัจจุบันและศักยภาพของบริษัท เพิ่มแรงจูงใจของพวกเขา ลดเลี่ยงและ            

เพิ่มการธ�ำรงรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ ในขณะเดียวกันก็จูงใจให้บุคคล                

ที่ไม่มีประสิทธิภาพให้ออกจากบริษัท

Richard (2001) กลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือทุนมนุษย์ 

มีความมุ่งหมาย คือ การหาความได้เปรียบในการแข่งขันผ่านสินทรัพย์ท่ีส�ำคัญ

ที่สุด ซึ่งก็คือ บุคคลในองค์กร

Scarborough and Elias (2002, p. 3) ให้ค�ำนิยามว่า ทุนมนุษย์             

เป็นส่ิงที่พนักงานน�ำมาสู ่องค์กรที่มีการพัฒนา โดยผ่านการฝึกอบรมและ              

หาประสบการณ์ภายในองค์กรการจัดการทุนมนุษย์ (HCM) บางครั้งได้ถูก
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นิยามไว้กว้างมาก โดยไม่ให้ความส�ำคัญกับการวัดและวิธีการท่ีท�ำให้มันเกือบ

จะแยกไม่ออกจากกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (strategic HCM) 

Nalbantian (2004) การจัดการทุนมนุษย์ หมายถึง แบบพิมพ์เขียว 

ของการรับประกันการจัดการ และการกระตุ้นแรงงานในสิ่งท่ีมีความจ�ำเป็นต่อ

การค�้ำจุนเป้าหมายในเชิงกลยุทธ์ขององค์กร

Chatzkel (2004, p. 139) การจัดการทุนมนุษย์ (HCM) เป็นการ              

ผสมผสานความพยายามในการจัดการ และพัฒนาความสามารถของมนุษย์ 

เพื่อให้บรรลุถึงผลส�ำเร็จที่มีความส�ำคัญในระดับสูง

Kearns (2004, p. 14) กล่าวว่า การจัดการทุนมนุษย์ เป็น “ทุกสิ่ง                

ที่ท�ำในนามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การท�ำในนามของความ              

มีคุณค่า” เขาอธิบายว่า HCM เป็น “การพัฒนาโดยรวมของศักยภาพของ

มนุษย์ที่แสดงออกมาเป็นความมีคุณค่าขององค์กร” เขาเชื่อว่า “HCM คือ               

สิ่งท่ีเกี่ยวกับการสร้างคุณค่าผ่านทางผู้คน” และ “เป็นปรัชญาในการพัฒนาคน 

แต่การพัฒนาเพียงเท่านั้นที่มีความหมายเป็นสิ่งที่จะถูกแปลเป็นคุณค่า 

Monacha (2005, p. 28) ระบุว่าการจัดการทุนมนุษย์ คือ องค์ประกอบ 

ที่ส�ำคัญ HCM เป็นวินัยที่ช่วยให้องค์กรระบุได้ถึงวิธีการที่คนของพวกเขา             

น�ำไปสู่การผลักดันผลการด�ำเนินงาน 

โดยสรุป ทุนมนุษย์ หมายถึง ส่วนหน่ึงของการจัดการทุนมนุษย์ที่ 

พยายามผสมผสานระหว่างการบริหารจัดการ เพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขัน 

เข ้ากับการพัฒนาความสามารถผ่านสินทรัพย ์ขององค์กรที่ส�ำคัญที่สุด              

คือ บุคลากรในองค์กรนั้นเอง โดยผ่านวิธีการฝึกอบรม การเพิ่มพูนความรู ้ 

ความสามารถ รวมถึงทักษะที่จ�ำเป็นต่อองค์กร เพื่อสนองต่อความต้องการ           

ขององค์กร ให้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในระยะยาว โดยให้

บุคลากรนั้นมีความรู้ความสามารถ ทักษะที่พร้อมจะแสดงออกได้ทุกที่ทุกเวลา
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กระบวนการจัดเก็บภาษีในกรมสรรพากร เริ่มจากการตรวจสอบและ

ประเมินภาษี โดยนักตรวจสอบภาษี รวมท้ังนักวิชาการภาษี และนักวิชาการ

สรรพากร ที่ได้รับมอบหมายจากกรมสรรพากร ให้มีหน้าที่ในการจัดเก็บ      

และประเมินภาษีอากร หากผู ้เสียภาษีไม่เห็นด้วยกับการประเมินภาษีของ           

เจ้าหน้าที่ สามารถยื่นค�ำร้องขออุทธรณ์คืนภาษีได้ เมื่อคณะกรรมการพิจารณา

การอุทธรณ์หนี้ภาษีอากรตัดสินอย่างไร ค�ำตัดสินจะถือเป็นที่สิ้นสุด ในกรณีที่มี

หน้ีภาษีอากรค้างช�ำระ นิติกร ผู้มีหน้าที่เร่งรัดหนี้ภาษีอากรค้างช�ำระ จะเป็น              

ผู้ด�ำเนินการต่อไป

วิธีด�ำเนินการวิจัย (Methodology)   

ขั้นตอนที่ 1 ด�ำเนินการวิจัยด้านเอกสาร (Documentary Research) 

โดยการศึกษาวิเคราะห์ และสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่มี                  

ความสามารถสูงของกรมสรรพากร (Talent Management) จากเอกสาร 

วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Document Analysis)

ขั้นตอนที่ 2 ท�ำวิจัยเชิงปริมาณโดยท�ำแบบสอบถาม เกี่ยวกับตัวแบบ

การพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากรที่มีความสามารถสูงของกรมสรรพากร 

กับผู้ปฏิบัติงานด้านตรวจสอบภาษีอากร จ�ำนวน 374 คน โดยการเลือกแบบ

เฉพาะเจาะจง กับเจ้าหน้าที่ตรวจสอบภาษี นักวิชาการภาษี นักวิชาการ

สรรพากร นิติกร ใช้สูตรการหาขนาดของกลุ ่มตัวอย่างแบบทราบจ�ำนวน

ประชากร โดยก�ำหนดความเชื่อมั่นที่ 95% ความคลาดเคลื่อนที่ ±5% ดังสูตร

ของ Yamane (1967 อ้างถึงใน ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2552) ดังนี้
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	 สูตร	 n   =	      N

				    1 + N(e)2

	 โดยที่	 n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง	    	     	

  		  N หมายถึง ขนาดของประชากร

		  E หมายถึง ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง (0.05)  

แทนค่าสูตร	 n   =	        2,232                    

				    1+ 2,232(0.05)2

			        =   339.209 ≅      340 ตัวอย่าง

จากการค�ำนวณขนาดตัวอย่างส�ำหรับการประมาณค่าที่ความคลาดเคลื่อน 

ไม่เกิน 5% ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ส�ำหรับประชากร 2,232 คน เท่ากับ 

340 ตัวอย่าง

หากใช้แบบสอบถามในการวิจัยจะต้องใช้ตัวอย่างในงานวิจัยประมาณ 

340 ตัวอย่าง จึงท�ำให้งานวิจัยมีความผิดพลาดไม่เกิน 0.05 (5%) ท่ีระดับ 

ความเชื่อมั่น 95% ส�ำหรับประชากร 2,232 คน แต่เพื่อความเช่ือมั่นของข้อมูล 

จึงแจกแบบสอบถามเพิ่มอีก ร้อยละ 10 ส�ำหรับการส�ำรองแบบสอบถาม             

ที่ไม่สมบูรณ์ รวมแจกแบบสอบถามจ�ำนวน 374 ชุด จากนั้นจึงน�ำข้อมูลที่ได้    

ไปท�ำการวิเคราะห์ต่อไป

ขั้นตอนที่ 3 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการ

สัมภาษณ์ผู ้ เชี่ยวชาญและผู ้บริหารของกรมสรรพากร จ�ำนวน 13 ท่าน                  

เพื่อยืนยันผลที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ

ขั้นตอนที่ 4 สร้างโมเดลตัวแบบของบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากรของ

กรมสรรพากร ให้เป็นผู้มีความสามารถสูง

ขั้นตอนที่ 5 น�ำตัวแบบของบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากรที่ได้ไปทดสอบ

C  h  a  p  t  e  r  13



วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย ปีที่ 9 ฉบับที่ 3466

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล                     

ข้อมูลที่รวบรวมได้จากการสอบถามกลุ่มตัวอย่างจะถูกน�ำมาประมวลผล

ด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ SPSS/ PC (Statistical Package for Social 

Science) โดยตัวแปรต่าง ๆ จะถูกน�ำมาลงรหัสเพื่อเปลี่ยนสภาพข้อมูลให้อยู่ใน

รูปตัวเลข แล้วน�ำมาวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยตามสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ โดยด�ำเนินการตามล�ำดับดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไป

ของบุคลากรในกรมสรรพากร เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ต�ำแหน่ง อายุในการรับราชการ โดยใช้ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใช้เป็นการทดสอบ

สมมติฐานมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.5 วิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการ

ด้านต่าง ๆ ต่อบุคลากรในองค์กร โดยใช้การทดสอบค่าสถิติการวิเคราะห์

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความมุ่งมั่นในการจัดเก็บภาษี 

ใช้สถิติ One-Way Anova เพื่อทดสอบความแตกต่างของตัวแปร

สมมติฐานที่ 2 การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่น 

ในการจัดเก็บภาษี ด้านการจัดการ ใช้สถิติ Multiple Linear Regression   

เพื่อความมีอิทธิพลของตัวแปร

สมมติฐานที่ 3 การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่น 

ในการจัดเก็บภาษี ด้านการเงิน ใช้สถิติ Multiple Linear Regression              

เพื่อความมีอิทธิพลของตัวแปร

สมมติฐานที่ 4 การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่น 

ในการจัดเก็บภาษีด้านผู ้เสียภาษี ใช้สถิติ Multiple Linear Regression            

เพื่อความมีอิทธิพลของตัวแปร

สมมติฐานที่ 5 การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่น 

ในการจัดเก็บภาษี ด้านการจัดการระบบภายใน ใช้สถิติ Multiple Linear    

Regression เพื่อความมีอิทธิพลของตัวแปร
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สมมติฐานที่ 6 การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่น 

ในการจัดเก็บภาษี ด้านการเรียนรู้ และการเติบโตขององค์กร ใช้สถิติ Multiple 

Linear Regression เพื่อความมีอิทธิพลของตัวแปร

ผลการศึกษา                               

ข้อมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ ที่สังกัด

ส�ำนักงานสรรพากรภาค 1-3

ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.0 ระดับ

อายุ 29-39 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 47.6 ด้านระดับการศึกษามีระดับ

ปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 68.4 ด้านสถานภาพ มีสถานภาพโสด              

มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 51.1 ด้านต�ำแหน่ง มีต�ำแหน่งนักตรวจสอบมากที่สุด           

คิดเป็นร้อยละ 44.7 ด้านระดับของต�ำแหน่งมีต�ำแหน่งช�ำนาญการมากท่ีสุด  

คิดเป็นร้อยละ 76.5 ด้านอายุงานในการรับราชการ มีอายุงาน 11-15 ปี               

มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40.9

ข้อมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับความคิดเห็นด้านการจัดการต่าง ๆ              

ต่อบุคลากรในองค์กร 

การบริหารจัดการสรรพากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56            

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.822 คือ อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา

ปัจจัยย่อย พบว่า การบริหารจัดการสรรพากรมากท่ีสุดคือ การจัดการอาชีพ            

มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.82 อยู ่ในระดับดี รองลงมาคือ การเรียนรู ้และพัฒนา                 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ3.60 อยู ่ในระดับดี อันดับสามคือ การพัฒนาการจัดการ              

มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.50 อยู ่ในระดับดี และอันดับสุดท้ายคือ การถ่ายทอด              

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 อยู่ในระดับปานกลางตามล�ำดับ

C  h  a  p  t  e  r  13



วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย ปีที่ 9 ฉบับที่ 3468

การสรรหาบุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.39 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.91 คือ อยู ่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา                
ปัจจัยย่อย พบว่า การสรรหาสรรพากรมากท่ีสุดคือ การบรรจุข้าราชการใหม่            
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ การสรรหาจากหน่วยงาน            
ในสังกัด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42 อยู่ในระดับดี และอันดับสุดท้ายคือ การสรรหา
จากหน่วยงานอื่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.89 อยู่ในระดับปานกลาง ตามล�ำดับ

การพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.86 คือ อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาปัจจัยย่อย พบว่า 
การพัฒนาบุคลากรมากที่สุด คือ การจัดท�ำคู่มือการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
4.03 อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ การอบรมให้เหมาะสมกับต�ำแหน่ง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.88 อยู่ในระดับดี อันดับสามคือ การมอบหมายงานใหม่ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.61 อยู่ในระดับดี และอันดับสุดท้ายคือ การพัฒนาโดยการสอนงาน 
เท่ากับ 3.44 อยู่ในระดับดี ตามล�ำดับ

การให ้รางวัลและการจูงใจให ้ เพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน                   
โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.99 
คือ อยู่ในระดับดี เม่ือพิจารณาปัจจัยย่อย พบว่า การให้รางวัลและการจูงใจ             
ให้เพ่ิมประสิทธิภาพในการท�ำงานมากที่สุดคือ ระบบจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ            
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 อยู่ในระดับดีมาก รองลงมาคือ การจัดสรรต�ำแหน่งเพิ่ม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 อยู่ในระดับดีมาก อันดับสามคือ การจ่ายค่าตอบแทน
ตามผลงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 อยู ่ในระดับดี และอันดับสุดท้ายคือ               
การจ่ายค่าตอบแทนตามวุฒิเท่ากับ 3.40 อยู่ในระดับปานกลาง ตามล�ำดับ

การรักษาบุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.98 คือ อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาปัจจัยย่อยพบว่า 
การรักษาบุคลากรมากที่สุด คือ การจ่ายค่าตอบแทนมากกว่าหน่วยงานอื่น                 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 อยู่ในระดับดีมาก รองลงมาคือ การก�ำหนดสวัสดิการ   
ให้บุคลากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 อยู่ในระดับดีมาก และอันดับสุดท้ายคือ 

ความก้าวหน้าในสายงานเท่ากับ 3.49 อยู่ในระดับดี ตามล�ำดับ
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การสร ้างคนให้มีศักยภาพ โดยภาพรวมมีค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 4.09             
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.82 คือ อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา       
ปัจจัยย่อย พบว่า การสร้างคนให้มีศักยภาพมากท่ีสุดคือ ควรมีการฝึกทักษะ
ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 อยู ่ในระดับดีมาก รองลงมาคือ ควรอบรม            
ให้สอดคล้องกับงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 อยู ่ในระดับดี อันดับสามคือ              
ควรมีหลักสูตรวิเคราะห์เศรษฐกิจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 อยู ่ในระดับดี            
และอันดับสุดท้ายคือ ควรมีการหมุนเวียนงานเท่ากับ 3.76 อยู ่ในระดับดี     
ตามล�ำดับ

การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.10 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.81 คือ อยู่ในระดับดีเมื่อพิจารณา
ปัจจัยย่อย พบว่า การได้เปรียบในการแข่งขันมากท่ีสุด คือ ควรก�ำหนดให้คน              
มีสมรรถนะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ ควรฝึกให้น�ำ              
จุดแข็งและโอกาส ใน PESTEL มาก�ำหนดวิธีการและเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ย
เท ่ากับ 4.12 อยู ่ในระดับดี อันดับสามมีสองปัจจัยย ่อย คือ ควรฝึกให้              
คนวิเคราะห์ PESTEL กับควรฝึกให้คิดบวก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 อยู ่ใน         
ระดับดี และอันดับสุดท้ายคือ สร้างนวัตกรรมการจัดการใหม่ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.98 อยู่ในระดับดี ตามล�ำดับ 

ข้อมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการท่ีท่านจะเก็บ
ภาษีได้เกินเป้าหมาย ด้านการจัดการต่าง ๆ ตามความต้องการของบุคลากร
แล้ว

ด้านการเงิน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เท่ากับ 0.77 คือ อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาปัจจัยย่อยพบว่า ด้านการ
เงินมากที่สุด คือ การจัดเก็บภาษีได้เกินเป้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 อยู่ในระดับ
ดีรองลงมาคือ การคืนภาษีได้ตามก�ำหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 อยู่ในระดับดี 
ตามล�ำดับ

ด้านผู ้เสียภาษี โดยภาพรวมมีค ่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.76 คือ อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาปัจจัยย่อย พบว่า 
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ด้านผู ้เสียภาษีมากที่สุด คือ การรักษาผู ้เสียภาษีให้ยังเสียภาษีเช ่นเดิม                

มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.95 อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ ความพอใจในการเสียภาษี 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 อยู่ในระดับดี ตามล�ำดับ

ด้านการจัดการระบบภายใน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95               

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.73 คือ อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา             

ปัจจัยย่อย พบว่า ด้านการจัดการระบบภายในมากที่สุด คือ รู ้สถานะของ              

ผู ้เสียภาษีมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 อยู ่ในระดับดี รองลงมาคือ การเสียภาษี             

ที่ถูกต้องตรงเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 อยู่ในระดับดี ตามล�ำดับ

ด้านการเรียนรู้และเติบโตขององค์กรโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.73 คือ อยู ่ในระดับดีเม่ือพิจารณา            

ปัจจัยย่อย พบว่า ด้านการเรียนรู้และเติบโตขององค์กรมากที่สุด คือ การจ่าย             

ค่าตอบแทนตามวุฒิ มีค ่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 อยู ่ในระดับดี รองลงมาคือ               

การเสียภาษีที่ถูกต้องตรงเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 อยู่ในระดับดี ตามล�ำดับ

ข้อมูลเชิงพรรณนาจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ และผู้บริหารของ

กรมสรรพากร

การพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากรให้เป็นผู้มีความสามารถสูง 

ตามผลการวิจัยเชิงคุณภาพ การพัฒนาการบริหารจัดการด้านต่าง ๆ ผู้เช่ียวชาญ 

มีความเห็นว่า การสรรหาบุคลากร ต้องคัดเลือกบุคลากรที่มีความตั้งใจท�ำงาน

ร่วมกับองค์กรของเรา การรักษาบุคคลต้องมีระบบและชัดเจน ถ้าเขามองเห็น

ความก้าวหน้า เขาจะก�ำหนดเส้นทางเดินของอาชีพและมุ ่งมั่นไปสู ่จุดนั้น                   

และจะส่งผลต่อการจัดเก็บอย่างแน่นอน และการสร้างความได้เปรียบ                  

โดยการฝึกให้บุคลากรคิดบวก จะส่งผลดีกับองค์กรในทุก ๆ ด้าน รวมถึงการคิด

นวัตกรรม เพื่อให้ท�ำงานได้รวดเร็ว บริการผู้เสียภาษีได้อย่างพอใจ จะท�ำให้

บุคลากรสามารถจัดเก็บภาษีได ้ เกินเป ้าหมาย การพัฒนาด้านการเงิน                         

ผู ้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า การบริหารจัดการ อาทิ กิจกรรมสนองภาระงาน             

จะเป็นตัวกระตุ ้นให้การท�ำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน การสร้างคนให้มี
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ศักยภาพ เจ้าหน้าที่จะมีทักษะที่หลากหลาย มีความรู้รอบด้านสามารถเลือกดู
แนวโน้มธุรกิจที่ก�ำลังจะเติบโต เพ่ือจัดเก็บภาษีให้คุ ้มค่า ท�ำให้ประหยัด                 
งบประมาณในการจ้างบุคลากรได้ การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน             
โดยการให้เจ้าหน้าที่คิดบวก จะสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้องค์กร ประหยัด           
งบประมาณในการประชาสัมพันธ์องค์กร การพัฒนาด้านผู้เสียภาษี ผู้เช่ียวชาญ
มีความเห็นว่า การบริหารจัดการที่ดี อาทิ การถ่ายทอดนโยบายลงสู่ผู ้ปฏิบัติ 
การมีกิจกรรม สนองต่อภาระงาน จะท�ำให้ผู ้เสียภาษีได้รับความเป็นธรรม           
ได้รับความรู้ที่ถูกต้อง ท�ำให้เกิดความสมัครใจในการเสียภาษี ส่วนการพัฒนา
บุคลากร เห็นว่าการจัดท�ำคู่มือ การท�ำงานจะท�ำให้เกิดประโยชน์กับผู้เสียภาษี               
เพราะได้รับมาตรฐานเดียวกัน ส่วนการให้รางวัลและจูงใจ เห็นว่า เมื่อมีการให้
รางวัล คนท่ีท�ำงานจะทุ่มเทให้ราชการ สร้างการยอมรับ ส่งผลให้ผู้เสียภาษี
พอใจ และการสร้างคนให้มีศักยภาพ มีความเห็นว่า เมื่อเจ้าหน้าที่เก่งหรือ             
มีศักยภาพ มีความรู ้และตามทันในเรื่องธุรกิจ สามารถวิเคราะห์ได้ ท�ำให้               
ผู ้ เสียภาษีเชื่อมั่นและไว้วางใจ การพัฒนาด้านการจัดการระบบภายใน                
ผู ้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า เมื่อบุคลากรของกรมสรรพากรเป็นผู ้มีความรู ้              
ความสามารถ องค์กรมีความโปร่งใส จะท�ำให้กรมเป็นหน่วยงานต้นแบบของ
หน่วยงานราชการทั่วไป หน่วยงานอื่น ๆ จะเรียนแบบการพัฒนาบุคลากรของ
กรมสรรพากร เป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ให้น�ำองค์กรอื่น ๆ  
การพัฒนาด้านการเรียนรู ้และเติบโตขององค์กร ผู ้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า          
การพัฒนาให้เจ้าหน้าท่ีมีความรู้  มีกรอบแนวปฏิบัติ สามารถท�ำงานได้ง่าย       
ส่งผลให้ผู้เสียภาษีพึงพอใจไม่หายไปจากระบบและมีความเข้าใจกรมสรรพากร
มากขึ้น มีผลให้กรมยั่งยืนในอนาคต การรักษาบุคลากรผู ้เช่ียวชาญเห็นว่า            
เมื่อมีการก�ำหนดความก้าวหน้าในอาชีพอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรมจะท�ำให้
เจ้าหน้าที่เกิดความรักในองค์กร ยอมท�ำงานให้องค์กร ตั้งใจท�ำงานและรักษา
ภาพลักษณ์ขององค์กร จะส่งผลให้ข้าราชการโอนย้ายน้อยลง และการสร้างคน
ให้มีศักยภาพ เห็นว่า เมื่อเจ้าหน้าที่มีศักยภาพ จะสามารถดึงคนนอกระบบ          

เข้ามาอยู่ในระบบ ใบก�ำกับปลอมจะน้อยลง องค์กรเป็นมาตรฐาน
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ผลจากการใช้ Multiple Linear Regression ท�ำการอภิปรายผลการ

จัดเก็บภาษีให้ได้เกินเป้าหมายโดยรวมแสดงได้ตามภาพข้างล่างนี้
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สรุปการอภิปรายผลทั้ง 6 ด้านได้ดังนี้

ด้านการบริหารจัดการ กรมสรรพากรควรมีการสร้างความได้เปรียบ             

ในการแข่งขัน เป็นอันดับแรก อันดับที่สอง ควรรักษาบุคลากร และอันดับ                

ที่สาม กรมสรรพากรควรสรรหาบุคลากร

ด้านการเงิน กรมสรรพากรควรมีการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

เป ็นอันดับแรก อันดับที่สอง ควรสร ้างคนให ้มีศักยภาพ อันดับที่สาม              

กรมสรรพากรควรมีการบริหารจัดการสรรพากร  

ด้านผู้เสียภาษี กรมสรรพากรควรสร้างคนให้มีศักยภาพ เป็นอันดับแรก 

อันดับที่สอง ควรมีการให้รางวัลและการจูงใจให้ท�ำงาน อันดับที่สาม ควรมี            

การบริหารจัดการสรรพากร และอันดับที่สี่ ควรมีการพัฒนาบุคลากร 

ด้านการจัดการระบบภายใน กรมสรรพากรควรมีการสร้างความได้

เปรียบในการแข่งขัน และควรมีการสรรหาบุคลากร

ด้านการเรียนรู ้และเติบโตขององค์กร กรมสรรพากรควรมีการสร้าง

ความได้เปรียบเป็นอันดับแรก อันดับที่สอง ควรรักษาบุคลากร อันดับที่สาม

ควรมีการพัฒนาบุคลากร

สรุปและอภิปรายผล (Conclusion and Discussion)   

การพัฒนาบุคลากรสายจัดเก็บภาษีอากรให้เป็นผู้มีความสามารถสูง 

ตามผลการท�ำวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า หลังจากการพัฒนาการจัดการด้านต่าง ๆ 

แล้ว ส่งผลต่อการมุ่งมั่นที่จะจัดเก็บภาษีได้เกินเป้า ดังผลการทดสอบสมมติฐาน

ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 อันดับที่ 1 คือ การสร้างความได้เปรียบ อาทิ ฝึกให้           

เจ้าหน้าที่คิดบวก ส่งเสริมให้คนมีสมรรถนะ ฝึกให้วิเคราะห์เป็น สร้างนวัตกรรม 

ใหม่ ๆ อันดับที่ 2 การรักษาบุคลากร ได้แก่ การจัดท�ำคู ่มือการท�ำงาน                

การอบรม การสอนงาน การมอบหมายงานใหม่ ๆ ที่ท ้าทาย อันดับที่ 3             

การสรรหาสรรพากร ได้แก่ การโอนย้าย การคัดเลือกภายใน การคัดเลือก
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บุคลากรจากการบรรจุใหม่ หลังการพัฒนาด้านการเงิน ส่งผลต่อการมุ่งมั่น              

ที่จะจัดเก็บภาษีได้เกินเป้า ดังผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส�ำคัญ 0.05 

อันดับที่ 1 การได้เปรียบในการแข่งขัน อาทิ ฝึกให้เจ้าหน้าท่ีคิดบวก ส่งเสริม 

ให้คนมีสมรรถนะ ฝึกให้วิเคราะห์เป็น สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ อันดับท่ี 2              

การสร้างคนให้มีศักยภาพ ได้แก่ การมีหลักสูตรวิเคราะห์สภาพเศรษฐกิจ              

การฝึกทักษะปฏิบัติ การหมุนเวียนงาน อันดับที่ 3 การบริหารจัดการสรรพากร 

ได้แก่ การจัดกิจกรรมที่ตอบสนองต่อภาระงาน มีวิธีการพัฒนาการจัดการ                

มีหลักการในการถ่ายทอด หลังการพัฒนาด้านผู้เสียภาษี ส่งผลต่อการมุ่งมั่น             

ที่จะจัดเก็บภาษีได้เกินเป้า ดังผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส�ำคัญ 0.05 

อันดับที่ 1 คือ การสร้างคนให้มีศักยภาพ ได้แก่ การมีหลักสูตรวิเคราะห์               

สภาพเศรษฐกิจ การฝึกทักษะปฏิบัติ การหมุนเวียนงาน อันดับท่ี 2 การให้รางวัล 

และจูงใจ ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนตามวุฒิ การจัดสรรต�ำแหน่งต่าง ๆ เพิ่มเติม 

อันดับที่ 3 การบริหารจัดการสรรพากร ได้แก่ การจัดกิจกรรมสนองต่อภาระงาน 

มีวิธีการพัฒนาการจัดการ มีหลักการในการถ่ายทอด อันดับท่ี 4 การพัฒนา 

บุคลากร ได ้แก ่ การจัดอบรมให้เหมาะสมกับต�ำแหน่ง การจัดท�ำคู ่มือ               

การท�ำงาน การพัฒนางาน โดยวิธีสอนงาน ส่วนการพัฒนาด้านการจัดการ

ระบบภายใน ส่งผลต่อการมุ่งมั่นที่จะจัดเก็บภาษีได้เกินเป้า ดังผลการทดสอบ

สมมติฐานที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ส�ำหรับการสร้างคนให้มีศักยภาพ ได้แก่               

การมีหลักสูตรวิเคราะห์สภาพเศรษฐกิจ การฝึกทักษะปฏิบัติ การหมุนเวียนงาน 

ส่วนการพัฒนาด้านการเรียนรู้และเติบโตขององค์กร ส่งผลต่อการมุ่งมั่นที่จะ                 

จัดเก็บภาษีได้เกินเป้า ดังผลการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 

อันดับที่  1 การสร ้างคนให้มีศักยภาพ ได ้แก ่ การมีหลักสูตรวิ เคราะห์                   

สภาพเศรษฐกิจ การฝึกทักษะปฏิบัติ การหมุนเวียนงาน อันดับท่ี 2 การให้รางวัล 

และจูงใจ ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนตามวุฒิ การจัดสรรต�ำแหน่งต่าง ๆ เพิ่มเติม 

อันดับท่ี 3 การพัฒนาบุคลากร ได้แก่ การจัดอบรมให้เหมาะสมกับต�ำแหน่ง 

การจัดท�ำคู่มือการท�ำงาน การพัฒนางาน โดยวิธีสอนงาน
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การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลกับการจัดเก็บภาษีให้ได้เกิน            

เป้าหมายด้านการจัดการต่าง ๆ พบว่า ด้านการจัดการ ด้านการพัฒนา                      

ด้านการให้รางวัลและจูงใจ ด้านการสร้างให้มีศักยภาพ ไม่มีผลต่อการจัดเก็บ

ภาษี  ด้านการสรรหา ด้านการรักษาบุคคล ด้านการได้เปรียบในการแข่งขัน               

มีผลต่อการจัดเก็บภาษี สอดคล้องกับ Gubman กล่าวว่า กระบวนงานที่มี

ประสิทธิภาพที่เริ่มตั้งแต่ การสรรหาและระบุคนเก่ง การพัฒนาและฝึกอบรม      

การจ่ายค่าตอบแทน และการให้รางวัลคนเก่ง และการธ�ำรงคนเก่งให้อยู่กับ

องค์กรในระยะยาว Baron and Armstrong กล่าวว่า การบริหารจัดการ                 

คนเก่ง เป็นกระบวนการของการระบุ การพัฒนา การสรรหา การรักษาและ

การปรับใช้คนที่มีพรสวรรค์ 

การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลกับการจัดเก็บภาษีให้ได้เกิน               

เป้าหมาย ด้านการเงิน พบว่า ด้านการสรรหา ด้านการพัฒนา ด้านการ             

ให้รางวัล ด้านการรักษาบุคคลไม่มีผลต่อการจัดเก็บภาษี ด้านการจัดการ              

ด้านการสร้างคนให้มีศักยภาพ ด้านการได้เปรียบในการแข่งขันมีผลต่อการ           

จัดเก็บภาษี สอดคล้องกับ Brown & Tannock กล่าวว่า การจัดการคน               

มีความสามารถสูง คือ กระบวนการของการคงไว้ พัฒนาและการจัดการ

บุคลากรที่มีความสามารถสูง ซึ่งโดยทั่วไปจะมีส่วนร่วมกับการได้มาของ          

ความได้เปรียบในการแข่งขัน และ Cappelli กล่าวว่า เป็นการจัดการ              

ความสามารถที่โดนเด่นอันมีผลต่อการพัฒนาความได้เปรียบในการแข่งขัน

อย่างยั่งยืนในระยะยาว สอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้เชี่ยวชาญและ              

ผู้บริหาร กล่าวว่า กิจกรรมสนองต่อภาระงานที่เป็นส่วนหนึ่งของการบริหาร

จัดการ จะท�ำให้บุคลากรปฏิบัติงานเป็นมาตรฐานเป็นแนวเดียวกัน ส่งผลให้             

ผู้เสียภาษีได้รับความยุติธรรม ได้รับความรู้ในเรื่องการเสียภาษีอย่างถูกต้อง 

เป็นมาตรฐานเดียวกัน การสร้างคนให้มีศักยภาพจะเป็นผลดีกับองค์กร              

เพราะพวกเขาจะเสริมประสิทธิภาพให้องค์กร
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การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลกับการจัดเก็บภาษีให ้ได ้               

เกินเป้าหมาย ด้านผู้เสียภาษี พบว่า ด้านการสรรหา  ด้านการรักษาบุคคล  

ด้านการได้เปรียบในการแข่งขัน ไม่มีผลต่อการจัดเก็บภาษี ด้านการจัดการ 

ด้านการพัฒนา ด้านการให้รางวัลและการจูงใจ ด้านการสร้างคนให้มีศักยภาพ 

มีผลต่อการจัดเก็บภาษี สอดคล้องกับ Baron and Armstrong กล่าวว่า            

การบริหารจัดการคนเก่ง เป็นกระบวนการของการระบุ การพัฒนา การสรรหา 

การรักษาและการปรับใช้คนที่มีพรสวรรค์ Brown and Tannock กล่าวว่า 

การจัดการคนมีความสามารถสูง คือ กระบวนการของการคงไว้ พัฒนาและ         

การจัดการบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง ซ่ึงโดยทั่วไปจะมีส่วนร่วมกับการได้มา

ของความได้เปรียบในการแข่งขัน Gubman กล่าวว่า กระบวนงานที่มี

ประสิทธิภาพที่เริ่มตั้งแต่ การสรรหาและระบุคนเก่ง การพัฒนาและฝึกอบรม 

การจ่ายค่าตอบแทน และการให้รางวัลคนเก่ง และการธ�ำรงคนเก่งให้อยู่กับ

องค์กรในระยะยาว สอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้เช่ียวชาญและ              

ผู ้บริหาร กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรโดยการสอนงาน จะท�ำให้บุคลากร             

มีความรู้ความสามารถ สามารถให้ความรู้ที่ถูกต้องแก่ผู้เสียภาษีได้ ส่งผลให้เกิด

ความสมัครใจในการเสียภาษี และเข้ามาอยู่ในระบบมากขึ้น การให้รางวัล          

และการจูงใจ ควรเน้นเรื่องการดูแลชีวิตความเป็นอยู ่มากกว่าที่จะเพิ่ม            

ค่าตอบแทนจากการจัดเก็บ เพราะอาจกระทบต่อผู ้เสียภาษี หากมุ่งแต่จะ             

เพิ่มยอดการจัดเก็บ

การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลกับการจัดเก็บภาษีให ้ได ้           

เกินเป้าหมาย ด้านการจัดการระบบภายใน พบว่า ด้านการจัดการ ด้านการ

พัฒนา ด ้านการให ้รางวัล ด ้านการรักษาบุคคล ด ้านการการสร ้างคน                   

ให้มีศักยภาพ ไม่มีผลต่อการจัดเก็บภาษี ด้านการสรรหา ด้านความได้เปรียบ     

ในการแข่งขัน มีผลต่อการจัดเก็บภาษี สอดคล้องกับ Brown and Tannock 

กล่าวว่า การจัดการคนมีความสามารถสูง คือกระบวนการของการคงไว้          

นภาภรณ์ ร่มโพธิ์



คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 477

พัฒนาและการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถสูง ซึ่งโดยทั่วไปจะมีส่วนร่วม

กับการได้มาของความได้เปรียบในการแข่งขัน และ Gubman กล่าวว่า

กระบวนงานที่มีประสิทธิภาพที่ เริ่มตั้ งแต ่  การสรรหาและระบุคนเก ่ง              

การพัฒนาและฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน และการให้รางวัลคนเก่ง             

และการธ�ำรงคนเก่งให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว  สอดคล้องกับการสัมภาษณ์

เชิงลึกกับผู้เชี่ยวชาญและผู้บริหาร กล่าวว่า การสร้างคนให้มีประสิทธิภาพ               

จะท�ำให้วิเคราะห์เศรษฐกิจในปัจจุบัน มองภาพในอนาคตได้ ท�ำให้เขาสามารถ

วางแผนในอนาคตได้ว่าจะเก็บภาษีอย่างไร เก็บธุรกิจไหน 

การจัดการบุคลากรในองค์กรมีอิทธิพลกับการจัดเก็บภาษีให ้ได ้             

เกินเป้าหมาย ด้านการเรียนรู้และการเติบโตขององค์กร พบว่า ด้านการจัดการ 

ด้านการสรรหา ด้านการให้รางวัล ด้านการสร้างคน ไม่มีผลต่อการจัดเก็บภาษี  

ด้านการพัฒนา ด้านการรักษาบุคคล  ด้านการได้เปรียบในการแข่งขัน มีผลต่อ

การจัดเก็บภาษี สอดคล้องกับ Gubman ที่กล ่าวว ่า กระบวนงานที่มี

ประสิทธิภาพที่เริ่มตั้งแต่ การสรรหาและระบุคนเก่ง การพัฒนาและฝึกอบรม 

การจ่ายค่าตอบแทน และการให้รางวัลคนเก่ง และการธ�ำรงคนเก่งให้อยู่กับ

องค์กรในระยะยาว Bexell and Olofsson กล่าวว่า การดึงดูด การสรรหา 

การพัฒนาและรักษาบุคคลเหล่าน้ัน และแนวคิด คือ การขยายในทางกว้าง           

ของกิจกรรมต่าง ๆ ในส่วนที่ต่างกันเหล่านี้ Baron and Armstrong กล่าวว่า 

การบริหารจัดการคนเก่ง เป็นกระบวนการของการระบุ การพัฒนา การสรรหา 

การรักษาและการปรับใช้คนที่มีพรสวรรค์ สอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึก 

กับผู้เชี่ยวชาญและผู้บริหารกล่าวว่า การสร้างนวัตกรรมใหม่เป็นสิ่งจ�ำเป็น            

เม่ือโลกและธุรกิจหมุนเร็วขึ้นอย่างมาก บุคลากรจ�ำเป็นต้องเพิ่มสมรรถนะ  

และมีการพัฒนางานที่ท�ำอยู ่เพ่ือให้เกิด การท�ำงานที่รวดเร็วขึ้น ประหยัด           

และคุ้มค่ามากยิ่งขึ้น
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