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บทคัดย่อ
การศึกษาวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหา 1) คุณลักษณะปัจจุบัน คุณสมบัติ

เป้าหมายของบุคลากร และระดับช่องว่างในการพัฒนาบุคลากร และ  
2) แนวทางเสรมิสรา้งและพฒันาบุคลากรกรมสรรพากรใหส้อดคลอ้งกบัรปูแบบ
การพัฒนาประเทศไทยเพื่อมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 โดยใช้เทคนิควิจัยแบบผสาน
วิธี ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อค้นหาคุณลักษณะปัจจุบันและคุณสมบัติ 
เป้าหมายที่สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 และใช้การ
วิจัยเชิงปริมาณเพื่อสำ�รวจความคิดเห็นคุณลักษณะที่ปรากฏในปัจจุบันกับ
คุณสมบัติท่ีผู้ใช้บริการคาดหวังว่าจะได้รับ และยืนยันผลด้วยการสนทนากลุ่ม
ประเด็นเฉพาะ ผลการศกึษาพบวา่ แนวทางพฒันาทรพัยากรมนษุยท่ี์สอดคลอ้ง
กับการพัฒนาประเทศไทย 4.0 ได้แก่ ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ ความ
รับผิดชอบต่อสังคม อัตลักษณ์ความเป็นไทย และเทคโนโลยีดิจิทัล โดยจำ�แนก
ด้านละ 5 คุณลักษณะ และเมื่อสำ�รวจความต้องการจำ�เป็นในการพัฒนาพบว่า 
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่าดัชนีลำ�ดับความสำ�คัญที่จำ�เป็นต่อการ
พัฒนาสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความรู้ อัตลักษณ์ ทักษะ ความสามารถ และ
ดา้นเทคโนโลยดีจิทิลั มคีา่ดชันลีำ�ดบัความสำ�คญัทีจ่ำ�เปน็ตอ่การพฒันาต่ำ�ทีส่ดุ 
ผลการสนทนากลุ่มสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรในการพิจารณา
คุณลักษณะที่สำ�คัญหรือจำ�เป็นเร่งด่วนต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจออกแบบ
การพัฒนาด้านทักษะ ความรู้ และความสามารถที่มีลักษณะร่วมไปพร้อมกัน 
ตลอดจนประยุกต์เครื่องมือต่างๆ ให้เหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรของ 
กรมสรรพากร

แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพากร
ที่สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0

The Guidelines for Human Resource Development of the
Revenue Department Consistent with National Development

towards Thailand 4.0

1	นิสิตหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (Ph.D.) สาขาวิชาการพัฒนาองค์การและการจัดการสมรรถนะของมนุษย์ 
	 วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา
	 Ph.D. candidate, Organization Development and Human Capability Management Graduate School of Commerce,
	 Burapha University, E-mail: srung_a@hotmail.com
2	วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, Graduate School of Commerce, Burapha University, E-mail: jariyaja@yahoo.com

 รุ่งนภา  สาเรือง1 
Rungnapha  Saruang

ทักษญา  สง่าโยธิน2 
Taksaya  Sangayotin

Article History

Received: October 10, 2018
Revised: June 4, 2019

Accepted: June 12, 2019



115

Vol. 18, No. 1, January-June, 2019

คำ�สำ�คัญ:	การพัฒนาบุคลากร  กรมสรรพากร  ประเทศไทย 4.0

Abstract
The objective is of research were as following: 1) to find the current characteristics, the 

goals of personnel development and the level of personnel development gap, and 2) to 
find the guidelines for human resource development of the Revenue Department consistent 
with national development towards Thailand 4.0. This study used a mixed methodology 
research: in-depth interview to find out the features, attribute characteristics and the 
target features; and a questionnaire was used in the quantitative research to survey the 
current features of personnel of the Revenue Department and their expected qualification. 
Finally, in consistent with the results generated form focus group interview, the research 
found that human resource developments is in line with national development towards 
Thailand 4.0, and that included the development of skills, knowledge, capabilities, social 
responsibility, identity and digital technology. The survey found the highest level of priority 
needs index (PNI) in social responsibility, while knowledge, identities, skills, capability and 
digital technology have the lowest PNI value. The results of the focus group interview were 
consistent with human resources development of the Revenue Department guidelines. The 
approach should consider prioritizing the critical or urgent work in the context of the area, 
and may also design personnel development by creating a framework for the development 
of skills, knowledge, and capabilities at the same time. The application of human resource 
development tools should be designed to be appropriate for the personnel development 
of the Revenue Department.

Keywords: Human Resources Development, Revenue Department, Thailand 4.0

บทนำ�
	 ศตวรรษที่ 21 นับเป็นการปรับเปลี่ยนที่ท้าทาย 
การบริหารจัดการองค์การ (Drucker, 1999) โดยม ี
แนวโน้มที่รุนแรงและทั่วถึงทุกมิติ ซึ่งเป้าหมายของการ 
พัฒนาองค์การนับแต่ ค.ศ. 2015 ตามกรอบองค์การ 
สหประชาชาติ คือ มุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable  
Development Goals: SDGs) (United Nation  
Thailand, 2015) เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ท่ีสอดคล้องกับการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อม 
ซึ่งเป็นสิ่งบ่งชี ้ถึงขีดความสามารถ ความสำ�เร็จ และ 
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์การที่สอดคล้อง 
เชื่อมโยงกับผลลัพธ์ คือ คุณภาพของทรัพยากรมนุษย ์
หรือบุคลากร (Porter, 1990) ดังน้ัน บุคลากรท่ีมีศักยภาพ 
และมีคุณลักษณะที่สอดรับกับภารกิจและความต้องการ 

ขององค์การ จึงเป็นทรัพยากรที่สำ�คัญต่อการขับเคลื่อน 
และนำ�องค์การไปสู่เป้าหมาย
	 ประเทศไทยเผชิญการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง  
ความซับซ้อน และไร้รูปแบบทางเศรษฐกิจในช่วงทศวรรษ 
ที่ผ่านมา ส่งผลให้ไม่สามารถอยู่ในกลุ่มประเทศที่พัฒนา 
แล้วได้ (Measincee, 2016) จึงเกิดแนวคิดปฏิรูปประเทศ 
โดยการประกาศใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที ่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) สอดคล้องกับร่าง 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) และแผนการ 
ปฏิรูปประเทศเป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ 
ประเทศ (Office of the National Economic and  
Social Development Council, 2016) โดยกำ�หนด 
หลักการ แนวทาง และวางระบบการพัฒนาประเทศที ่
เป็นเครื่องมือและเป้าหมายการพัฒนากับการพัฒนา
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เศรษฐกิจใหม่ทุกมิติ ทุกด้าน และทุกระดับเพื่อก้าวไปสู ่
การเป็นประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0)
	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องให้ความสำ�คัญ
กับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและสลับซับซ้อนเพื่อ 
เพิ่มขีดความสามารถและความอยู่รอดขององค์การ  
(Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2015)  
การพัฒนาทร ัพยากรมนุษย ์ (human resource  
development) นั้น ควรดำ�เนินควบคู่กับการพัฒนา 
องค์การ (Wongthongdee, 2016) ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มีทักษะ ความรู้ และความสามารถในระดับความพร้อม  
ต่อการปฏิบัติภารกิจขององค์การจะเป็นกลไกสำ�คัญยิ่ง  
เพ่ือตอบสนองและขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายขององค์การ  
(Luphong, 2012)
	 ในการบริหารและพัฒนาประเทศมุ่งสู่ประเทศไทย  
4.0 นั้น รัฐบาลไม่สามารถลงมือปฏิบัติเองได้ทั ้งหมด  
จึงขับเคล่ือนผ่านกลไกหน่วยงานภาครัฐอันมีบุคลากร 
เป็นปัจจัยหลัก และนับเป็นเหตุผลสำ�คัญในการพัฒนา 
บุคลากรให้สอดคล้องกับระบบของการพัฒนา (Gessuwan, 
2015) ซึ่งรัฐบาลได้บริหารจัดการโดยมีกรมสรรพากร 
เป็นเครื่องมือสำ�คัญที่สุดในการขับเคลื่อนกลไกทาง 
ภาษีอากรเพื่อเป็นรายได้งบประมาณของรัฐบาล ดังนั้น 
บุคลากรของกรมสรรพากรที่เป็นทรัพยากรสำ�คัญในการ 
ปฏิบัติงานตามภารกิจและเป้าหมายสู่การเป็นประเทศไทย 
4.0 จึงต้องปรับเปลี ่ยนคุณลักษณะให้สอดคล้องกับ 
นโยบายรัฐบาล มีความเท่าทันการเปลี ่ยนแปลงที ่
สอดคล้องกับรูปแบบการพัฒนาประเทศเพื่อให้บุคลากร 
กรมสรรพากรปฏิบัติงานได้ผลสัมฤทธิ์ตามนโยบายและ 
เป้าหมายของรัฐบาล

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพ่ือค้นหาคุณลักษณะปัจจุบัน คุณสมบัติเป้าหมาย 
ของบุคลากรและระดับช่องว่างในการพัฒนาบุคลากร 
	 2.	 เพื่ อค้นหาแนวทางเสริมสร้ างและพัฒนา
บุคลากรกรมสรรพากรให้สอดคล้องกับรูปแบบการ
พัฒนาประเทศไทยเพื่อมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	
	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (human resource  
development) มีนัยสำ�คัญกับความสำ�เร็จขององค์การ  
ทำ�หน้าที่เสมือนระบบย่อยของการพัฒนาองค์การ คือ  
ระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์การเพื่อเสริมสร้าง 
การเรียนรู้ ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการเพิ่ม 
ศักยภาพรายบุคคลให้มีคุณสมบัติที่ต้องการ ซึ่งความ 
สัมฤทธิ์ผลของปัจเจกบุคคลจะส่งผลต่อความสำ�เร็จ 
ขององค์การ การเรียนรู ้จ ึงเปรียบเสมือนหัวใจของ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ เป้าหมายและผลลัพธ์  
(Wongthongdee, 2016) ได้แก่ การเพิ่มพูนทักษะ  
ความรู ้ ความสามารถ และปรับเปลี ่ยนทัศนคติให ้
สอดคล้องกับเป้าหมายภารกิจงานและความสำ�เร็จของ 
องค์การ (Wexley & Latham, 2002) โดยมีแนวทาง 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Fukijkarn, 2016) 3 รูปแบบ 
ได้แก่ 1) การศึกษา 2) การฝึกอบรม และ 3) การ 
สนับสนุน ดังนั ้น กรอบการพัฒนาบุคลากรของกรม 
สรรพากร คือ ด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
ในระดับปัจเจกบุคคล โดยเลือกเครื่องมือให้เหมาะสม 
กับการพัฒนาบุคลากรในภารกิจงานของกรมสรรพากร  
และมุ่ งสู่ เ ป้าหมายวิสัยทัศน์ ท่ีสอดรับกับการมุ่ ง สู่  
ประเทศไทย 4.0
	 แนวคิดรูปแบบการพัฒนาประเทศไทย 4.0
	 ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ได้รับอิทธิพล 
จากนโยบายอุตสาหกรรมแห่งชาติ (industry 4.0) ของ 
ประเทศเยอรมันที่ประกาศในปี ค.ศ. 2013 ว่าภายใน  
20 ปี โลกจะเข้าสู่การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 โดย 
ประยุกต์ระบบสารสนเทศกับเทคโนโลยีอัตโนมัติ ในการน้ี 
ประเทศไทยได้วางรูปแบบการพัฒนา โดยประเทศไทย 1.0 
(Thailand 1.0) มีอาชีพหลัก คือ เกษตรกรรม สู ่
อุตสาหกรรมเบา ประเทศไทย 2.0 (Thailand 2.0)  
ได้นำ�เครื่องมือ เครื่องจักรมาเป็นกำ�ลังการผลิต และ 
ประเทศไทย 3.0 (Thailand 3.0) เป็นช่วงโลกาภิวัตน ์
ที่การลงทุนและเทคโนโลยีจากต่างประเทศหลั่งไหล 
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เข้ามา สังคมไทยเปลี่ยนค่านิยมชุดใหม่มาแทนที่ ภาพรวม 
เศรษฐกิจขยายตัว เติบโต และมีเสถียรภาพ แต่เผชิญ 
ปัญหากับดักประเทศรายได้ปานกลาง ความเหลื่อมล้ำ� 
ของความมั่งคั่ง และความไม่สมดุลในการพัฒนา ที่ส่งผล 
กระทบเชิงลบกับทุกภาคส่วน ซึ่งหน่วยงานภาครัฐและ 
ระบบราชการเป็นเสาหลักและกำ�ลังสำ�คัญท่ีจะขับเคล่ือน 
ภารกิจการปฏิบัติราชการและกำ�กับนโยบายของ 
ประเทศในการมุ่ งสู่สั งคมดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ  
(Measincee, 2016) ขณะที่ความพร้อมของบุคลากร 
ภาครัฐมีข้อจำ�กัด โดยในครึ่งศตวรรษที่ผ่านมา ระบบ 
ราชการไม่มีมิติการเปลี่ยนแปลงแบบปฏิรูปเลย ดังนั้น  
การปฏิบัติราชการจึงจำ�เป็นต้องปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ 
ด้วยการปฏิรูปบุคลากรภาครัฐ และบูรณาการทุกภาคส่วน 
โดยไม่ยึดติดกับระบบบริหารจัดการภายในของระบบ 
ราชการ ทั้งด้านแนวคิด การควบคุม การกำ�กับดูแล  
การตรวจสอบ และการจ้องจับผิด (Sorat, 2017) ดังนั้น  
บุคลากรของกรมสรรพากรจึงต้องพัฒนาให้สอดคล้อง 
กับยุทธศาสตร์ชาติและประเทศไทย 4.0 โดยการเตรียม 
ความพร้อมด้านเทคนิค องค์ความรู้ และประสบการณ ์
ที่จำ�เป็นต่อการปฏิบัติงาน การบูรณาการ นวัตกรรม  
และยกระดับการให้บริการ อีกทั้งมุ่งเน้นปรับตัวบุคลากร 
ทุกภารกิจงานให้เท่าทันกับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี 
โดยไม่ละเลยความรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนให้ความ
สำ�คัญกับคุณค่าท่ีคงความเป็นเอกลักษณ์ของสังคมไทย 
อันเป็นเป้าหมายรัฐบาลในการพัฒนาไปสู่การเป็น
ประเทศไทย 4.0
	 แนวคิดทฤษฎีเชิงระบบ
	 ทฤษฎีเชิงระบบ (system theory) กล่าวถึง ระบบ 
ใหญ่ที่มีองค์ประกอบเป็นระบบย่อยที่ดำ�เนินการร่วม 
กันตั้งแต่ปัจจัยนำ�เข้าจนบรรลุผลผลิตหรือผลลัพธ์อย่าง 
เป ็นระบบระเบ ียบ (Katz & Kahn, 1966) หาก 
เคล่ือนไหวกับระบบใดย่อมกระทบถึงระบบย่อยอื่นและ 
ระบบท่ีใหญ่กว่า (Pratyapruth, 2007) โดยมี 3 ส่วนหลัก 
ได้แก่ 1) สิ่งที่ป้อนเข้า คือ องค์ประกอบและปัจจัยนำ�สู ่
กระบวนการ 2) กระบวนการปฏิบัติ คือ วิธีดำ�เนินงาน 

ที่นำ�ไปสู่ผลงานหรือผลผลิต และ 3) ผลผลิต ผลลัพธ์  
หรือผลิตภัณฑ์ ที่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์หรือความสำ�เร็จตาม 
เป้าหมายที่ต้องการ (Phatthanachirarut, 2014) หาก 
กล่าวถึงระบบของกรมสรรพากร ย่อมหมายถึงการจัดเก็บ 
ภาษีอากรได้ตามข้อเท็จจริงทางเศรษฐกิจ มีนโยบาย 
ภาษีอากรที่สมดุล ผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อการใช ้
บริการและสมัครใจในการเสียภาษีอากร เป็นต้น โดย 
องค์ประกอบทุกส่วนสัมพันธ์กันอย่างมีเอกภาพและ 
เชื่อมโยงเป้าหมาย ทั้งนี้ การวิเคราะห์ระบบจะทราบถึง 
ผลผลิตหรือผลลัพธ์ที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ขณะที ่
ปัญหา ข้อจำ�กัด และข้อมูลป้อนกลับจะทำ�ให้ทราบถึง 
ประเภทปัญหาและสิ ่งที ่ต้องได้รับการแก้ไข รวมถึง 
แนวทางพัฒนาในภาพรวมของท้ังระบบของกรมสรรพากร 
	 แนวคิดการประเมินความต้องการจำ�เป็น
	 การประเมินความต้องการจำ�เป็น (need assessment) 
คือ การหาระดับช่องว่างความแตกต่างของสิ่งที่เป็นอยู ่
จริงหรือสภาพปัจจุบันกับสภาพที่ควรจะเป็นหรือพึง 
คาดหวัง โดยต้องการให้ปรับปรุง พัฒนา และแก้ไข เพื่อ 
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ (Witkin &  
Altschuld, 1995) ซึ่งเป็นการหาช่องว่าง (gap) เพื่อ 
พัฒนาองค์การ โดยวิเคราะห์สิ ่งที ่เป็นอยู ่และสภาพ 
ความเป็นจริงที่ปรากฏในปัจจุบัน (what is) กับสิ่งที ่
คาดหวังหรือพึงประสงค์ให้เกิดขึ้น (what should be)  
ทั้งนี้ ผลการประเมินความต้องการจำ�เป็น คือ ระดับ 
ช่องว่างของความแตกต่าง (Wongvanich, 2015) ที่ส่ง 
สัญญาณการปรับปรุงพัฒนาองค์การต่อไป การประเมิน 
ความต้องการจำ�เป็นจึงเป็นเครื่องมือบริหารจัดการ 
องค์การที ่ม ีประสิทธิภาพ โดยกำ�หนดแผนงานให ้
สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ กล่าวโดยสรุป  
การพัฒนาบุคลากรกรมสรรพากรให้สอดคล้องกับ 
เป้าหมายการพัฒนาประเทศนั้น ควรเริ่มจากเป้าหมาย 
การพัฒนา โดยวิเคราะห์และประเมินความต้องการ 
จำ�เป็นของบุคลากรกับรูปแบบการพัฒนาประเทศไทย  
4.0 อันนำ�ไปสู่การหาแนวทางพัฒนาบุคลากรต่อไป โดย 
มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 1.	 การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  
ใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างและคำ�ถามปลายเปิด การ 
ทดสอบประสิทธิภาพของเครื่องมือพบว่า ทุกข้อคำ�ถาม  
มีค่า Index of Item-Objective Congruence (IOC)  
เท่ากับ 1 รวมถึงมีการตรวจสอบจริยธรรมก่อนเก็บข้อมูล 
จริง ผู้ให้ข้อมูลหลัก แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 1) ผู้เช่ียวชาญท่ี 
บริหารราชการ ภารกิจงานและบุคลากรในหน่วยงาน 
กรมสรรพากร มีการบังคับบัญชาโดยตรงกับผู้ปฏิบัติงาน  
ซ่ึงเลือกแบบเจาะจง จำ�นวน 7 คน จากหัวหน้าส่วนราชการ 
ของกรมสรรพากร ในระดับภาคและพื้นที่ และ 2) ผู ้
เชี่ยวชาญที่กำ�หนด ผลักดัน และส่งผ่านนโยบายของ 
รัฐบาล กระทรวงการคลัง และกรมสรรพากร โดยเลือก 
แบบเจาะจง จำ�นวน 7 คน จากผู้บริหารระดับสูงของ 
กรมสรรพากร ผู้อำ�นวยการกอง/หัวหน้ากลุ่ม รวมถึง 
ผู้นำ�การเปล่ียนแปลง (change leader) ของกรมสรรพากร 
ที่แต่งตั้งโดยกรมสรรพากรและกระทรวงการคลัง เพื่อ 
การรวบรวมข้อมูลคุณลักษณะของบุคลากรในปัจจุบัน 
และคุณสมบัติเป้าหมายท่ีคาดหวังต่อบุคลากรกรมสรรพากร 
และเพื่อมุ่งสู่การพัฒนาประเทศไทย 4.0
	 2.	 การวิจัยเชิงปริมาณ โดยแบบสอบถามใช้คำ�ถาม 
ปลายปิด ในการทดสอบประสิทธิภาพของเคร่ืองมือพบว่า 
ข้อคำ�ถามของแบบสอบถาม มีค่า IOC ระหว่าง 0.80 - 1 

จากนั้นนำ�ไปทดลองใช้จำ�นวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความ 
เชื่อมั่นเป็นรายข้อ (item analysis) พบว่า ทุกด้าน มีค่า 
ไม่ต่ำ�กว่า 0.70 รวมถึงมีการตรวจสอบจริยธรรมก่อน 
เก็บข้อมูลจริง ประชากรงานวิจัย คือ ผู ้มีเงินได้ตาม 
กฎหมาย หน่วยภาษีทั้งที่อยู่และไม่อยู่ในระบบภาษีอากร 
รวมถึงผู้ใช้บริการจากทั่วประเทศไทยที่ไม่ทราบจำ�นวน 
ประชากร ซึ่งในการสุ่มตัวอย่างผู้วิจัยเก็บข้อมูลเป็นราย 
ภูมิภาค เพื่อให้ได้ข้อมูลการสำ�รวจที่มาจากผู้ใช้บริการ 
จากทั้งประเทศ ในกิจกรรมการให้บริการต่างๆ ของ 
กรมสรรพากรทั้งการให้บริการผ่านระบบอินเทอร์เน็ต   
หน่วยงานรับชำ�ระภาษีอากร และหน่วยงานตรวจสอบ 
แนะนำ�การชำ�ระภาษีอากร โดยแบบสอบถามได้ออกแบบ 
เพื่อคัดกรองกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงกับผู้ที่ใช้บริการ 
หน่วยงานของกรมสรรพากรทุกเดือน อย่างน้อยเดือนละ  
1 ครั้ง โดยมีกลุ่มตัวอย่าง จำ�นวน 432 คน การวิเคราะห์ 
ข้อมูลเชิงเนื้อหา โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ใช้ค่าดัชนีลำ�ดับความสำ�คัญของความคาดหวังท่ีต้องการ  
หรือค่าดัชนีลำ�ดับความสำ�คัญท่ีจำ�เป็นต่อการพัฒนา  
(Priority Need Index 

modified
: PNI 

modified
)

	 3.	 ยืนยันผลการศึกษา โดยนำ�ค่าดัชนีลำ�ดับความ 
สำ�คัญท่ีจำ�เป็นต่อการพัฒนาท่ีได้มาสร้างคำ�ถามปลายเปิด 
การทดสอบประสิทธิภาพของเครื ่องมือพบว่า ทุกข้อ 
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คำ�ถาม มีค่า IOC เท่ากับ 1 รวมถึงมีการตรวจสอบ 
จริยธรรมก่อนการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะกับผู้มี 
ส่วนได้ส่วนเสียในการใช้บริการหน่วยงานของกรมสรรพากร 
ซึ่งเลือกแบบเจาะจงจาก 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ผู้เชี่ยวชาญ 
ในด้านการพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพากรซ่ึงมี 
ประสบการณ์ตรง และความเชี่ยวชาญด้านบริหารและ 
พัฒนาบุคลากรของกรมสรรพากรมากกว่า 10 ปีขึ้นไป  
2) ผู้ประกอบการท่ีเป็นผู้ดำ�เนินการติดต่อและขอรับบริการ 
จากหน่วยงานกรมสรรพากรเองโดยชำ�ระภาษีอย่าง 
ต่อเนื่อง รวมถึงไม่เคยถูกตรวจประเมินเพื่อให้ชำ�ระภาษี 
อากรเพิ่มเติม และ 3) ตัวแทนสำ�นักงานบัญชีที่มีลูกค้า 
ซึ ่งเป็นนิติบุคคลมากกว่า 100 รายขึ้นไปโดยลูกค้า/  
ผู้ประกอบการมากกว่าร้อยละ 90.00 ได้มอบอำ�นาจให ้
สำ�นักงานบัญชีกระทำ�การแทนทั้งหมดในการติดต่อและ 
ขอรับบริการต่างๆ จากหน่วยงานของกรมสรรพากร  
รวม 11 คน เพื่อรวบรวมข้อมูลในการประเมิน ยืนยันผล  
และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมที่มีความเฉพาะเจาะจงตาม 
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย
 	 ทั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานกรม- 
สรรพากรทั่วทั้งประเทศไทย ตั้งแต่ วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ.  
2559 ถึง วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2561

ผลการวิจัย
	 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์พบว่า คุณลักษณะ 
และคุณสมบัติ 6 ด้านที่สำ�คัญต่อการพัฒนาทรัพยากร- 
มนุษย์ในองค์การที่สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ 
มุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 ได้แก่ ด้านทักษะ ความรู้ ความ 
สามารถ ความรับผิดชอบต่อสังคม อัตลักษณ์ความ 
เป็นไทย และเทคโนโลยีดิจิทัล
	 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก จำ�แนกข้อค้นพบจากการ 
สัมภาษณ์ เป็น 2 ส่วน คือ
	 ส่วนที่ 1 คุณลักษณะที่ปรากฏของบุคลากรกรม-
สรรพากรในปัจจุบัน มีองค์ประกอบดังนี้
	 ด้านที่ 1 ทักษะ ได้แก่ พื้นฐานภารกิจงาน ลักษณะ 
งาน หน้าท่ีรับผิดชอบ การเพ่ิมพูนความเช่ียวชาญ มีความ 
เข้มข้นสอดคล้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ ตำ�แหน่งงาน  
และสายงาน รวมถึงมีภาวะผู้นำ� กระบวนการคิดตัดสินใจ 
การสั่งการ การสื่อสาร การถ่ายทอดงานทั้งภายในและ 
ภายนอก การพัฒนาการคิดวิเคราะห์อย่างบูรณาการ 

เช่ือมโยง การคิดอย่างสร้างสรรค์เชิงบวก ตลอดจนภาษา 
อังกฤษ หรือภาษาที่ 2 และภาษาที่ 3 ที่จำ�เป็นต่อการ 
ปฏิบัติงาน
	 ด้านที ่ 2 ความรู ้ ได้แก่ ความหลากหลายและ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในการปฏิบัติงาน กฎหมาย 
ภาษีอากร ธุรกิจและที่เกี ่ยวข้อง การสร้างมาตรฐาน 
การทำ�งานและคู่มือปฏิบัติงาน การพัฒนาองค์ความรู้  
อีกทั้งมีความยืดหยุ่น เพื่อเสริมสร้างวิธีการ การบริหาร 
จัดการ และประยุกต์องค์ความรู้ให้เกิดประโยชน์ต่อ 
กรมสรรพากร
	 ด้านที่ 3 ความสามารถ ได้แก่ มีความยืดหยุ่นปรับ
ตามสภาพแวดล้อม ทั้งนี้ ต้องปฏิบัติตามกฎหมาย อาทิ 
ปรับตัวให้เท่าทันกับธุรกิจใหม่ เตรียมความพร้อมต่อการ 
เปลี ่ยนแปลง มีแนวคิดนวัตกรรม โดยผู ้บริหารควร 
ส่งเสริมในทางปฏิบัติ ไม่ถูกจำ�กัดและกรอบความคิด  
และให้ความสำ�คัญกับกระบวนการวิจัยและพัฒนา 
เพื่อกรมสรรพากร
	 ด้านที ่ 4 ความรับผิดชอบต่อสังคม ได้แก่ การ 
ปฏิบัติงานตามกำ�หนดเวลาและโดยชอบด้วยกฎหมาย 
อย่างทุ่มเทเพื่อสังคมและประเทศชาติ การเสริมสร้างให้ 
บุคลากรรู้จักหน้าที่ ความรับผิดชอบของการรับราชการ 
ที่นำ�ไปสู่การปฏิบัติงานที่สร้างความเป็นธรรมและ 
ความเสมอภาคให้กับประชาชนด้วยความคุ้มค่ากับเงิน 
งบประมาณ
	 ด้านที่ 5 อัตลักษณ์ ได้แก่ ลักษณะเฉพาะ บทบาท 
และหน้าที่ในภารกิจการจัดเก็บภาษีอากร ภารกิจงาน 
ของกรมสรรพากร มีความรับผิดชอบและจิตวิญญาณ 
การรับราชการ ซื่อสัตย์สุจริต ความเป็นมาตรฐานและ 
สากล
	 ด้านที่ 6 เทคโนโลยีดิจิทัล ได้แก่ แนวคิดการนำ� 
เทคโนโลยีเพื่อลดขั้นตอน/ระยะเวลา/การตัดสินใจ และ 
ใช้ดุลยพินิจ การออกแบบบูรณาการพัฒนาภารกิจงาน  
ระบบงานของกรมสรรพากร สร้างความเชื่อมโยงข้อมูล 
โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology: 
IT) ปรับกระบวนคิดให้ตามทันเทคโนโลยีปฏิบัติงาน  
ใช้งาน และบริหารจัดการข้อมูลให้เต็มประสิทธิภาพ  
รวมถึงนำ�ความรู้ระบบงานของกรมสรรพากรไปใช้ 
เพื่อยกระดับการพัฒนาและการให้บริการสู่ความเป็น 
มาตรฐานสากล
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	 ส่วนที่ 2 คุณสมบัติเป้าหมายของบุคลากรกรม- 
สรรพากร มีองค์ประกอบ ดังนี้
	 ด้านที่ 1 ทักษะ ได้แก่ ความตรงในภารกิจงาน 
จัดเก็บภาษีอากร เลือกใช้เครื่องมือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี  
การสื่อสาร การถ่ายทอดงานในสายบังคับบัญชาและ 
บุคคลภายนอก การเสริมสร้างกระบวนคิดอย่างเท่าทัน 
ด้วยความท้าทาย และแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ แบ่งปัน 
ประสบการณ์เพื่อให้เกิดผลในการปฏิบัติงานได้จริง
	 ด้านที่ 2 ความรู้ ได้แก่ กฎหมาย ระเบียบ แนว 
ปฏิบัติภารกิจงานในหน้าที่รับผิดชอบ ความรู้ที่เท่าทัน 
กับบริบทที ่เปลี ่ยนแปลง อีกทั ้งการบูรณาการและ 
เชื่อมโยงองค์ความรู้ให้ครอบคลุมการปฏิบัติงานทุก 
ภารกิจงาน
	 ด้านที่ 3 ความสามารถ ได้แก่ ความพร้อมรับมือ 
ได้อย่างเท่าทัน การนำ�องค์การ ภาวะผู้นำ� การปรับตัว 
การประยุกต์และการปรับเปลี่ยนอย่างเท่าทัน คิดอย่าง 
สร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมแบบบูรณาการ ตลอดจน 
สร้างอนาคตภาพที่สอดรับความเป็นจริงในรูปแบบที่ 
ชัดเจน รวมถึงยอมรับการต้องเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา
	 ด้านที่ 4 ความรับผิดชอบต่อสังคม ได้แก่ ทุ่มเท 
ปฏิบัติงานสู่เป้าหมาย ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็นธรรม 
เห็นแก่ประโยชน์ของประเทศชาติ การเสริมสร้างให ้
ประชาชนยอมรับบทบาทหน้าที่ /ภารกิจงานของ 
กรมสรรพากร ตลอดจนสร้างความคุ ้มค่าจากการใช ้
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด

	 ด้านท่ี 5 อัตลักษณ์ ได้แก่ มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
มีลักษณะเด่นเฉพาะตัวที่ดีของบุคลากรกรมสรรพากร  
สร้างการยอมรับให้เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน และรักษา 
ความเป็นมาตรฐานในการทำ�งานและปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง 
	 ด้านที่ 6 เทคโนโลยีดิจิทัล ได้แก่ การออกแบบ 
ระบบงานอย่างเหมาะสมโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเช่ือมโยง 
ทุกระบบงาน ใช้นวัตกรรมพัฒนาเชิงสร้างสรรค์ ปรับ 
เปลี่ยนและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีอย่างเท่าทันด้วยความ 
มั่นคงปลอดภัย รวมถึงสร้างความเชื่อมั่นในการบริหาร 
จัดการและความปลอดภัยข้อมูลในระบบงานของ 
กรมสรรพากร	
	 การสำ�รวจความคิดเห็นจากผู้ใช้บริการท่ีคาดหวังว่า 
จะได้รับจากหน่วยงานกรมสรรพากร ระหว่างวันที่ 25 
ธันวาคม 2560 – วันท่ี 19 มกราคม 2561 จำ�นวน 432 คน  
และหาระดับช่องว่างการพัฒนาบุคลากรกรมสรรพากร 
ไปสู่เป้าหมาย โดยใช้ค่าดัชนีลำ�ดับความสำ�คัญของความ 
คาดหวังที ่ต้องการ หรือค่าดัชนีลำ�ดับความสำ�คัญที ่
จำ�เป็นต่อการพัฒนา (Priority Need Index 

modified
:  

PNI 
modified

) (Wongvanich, 2015) สรุปผลได้ดังน้ี
	 1.	 ด้านทักษะ ได้แก่ การมีทักษะทางภาษาที่จำ�เป็น 
ต่อการปฏิบัติงานมากกว่า 1 ภาษา มีค่า PNI สูงสุด  
ขณะท่ีสภาพความคาดหวังเฉลี่ยของคุณลักษณะอ่ืน 
ไม่ต่างกันมากนัก สะท้อนถึงสภาพปัจจุบันเฉลี่ยของการ 
มีทักษะทางภาษาที่จำ�เป็นต่อการปฏิบัติงานมากกว่า  
1 ภาษาของบุคลากรมีระดับต่ ำ�กว่าคุณลักษณะอื ่น  
ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลี่ยของสภาพในปัจจุบัน สภาพที่คาดหวัง และค่า PNI 
modified

 ด้านทักษะ

ลำ�ดับ คุณลักษณะ
สภาพใน

ปัจจุบันเฉลี่ย
สภาพที่

คาดหวังเฉลี่ย
PNI 

modified

1 ภาษาที่จำ�เป็นต่อการปฏิบัติงานมากกว่า 1 ภาษา 2.32 4.54 0.96

2 ภาวะผู้นำ�/การตัดสินใจที่ดี 2.78 4.58 0.65

3 การสื่อสาร การถ่ายทอดงาน 2.92 4.59 0.57

4 การคิดวิเคราะห์งาน/การคิดสร้างสรรค์เชิงบวก 3.01 4.67 0.55

5 ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 3.13 4.73 0.51

ภาพรวมของคุณลักษณะด้านทักษะ 2.83 4.62 0.63
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	 2.	 ด้านความรู้ ได้แก่ ความหลากหลายด้านความรู้ 
มีค่า PNI สูงสุด ขณะที่สภาพความคาดหวังเฉลี่ยของ 
คุณลักษณะอื่นไม่ต่างกันนัก สะท้อนถึงสภาพปัจจุบัน 

เฉลี่ยของความหลากหลายด้านความรู้มีระดับต่ำ�กว่า 
คุณลักษณะอื่น ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2	 ค่าเฉลี่ยของสภาพในปัจจุบัน สภาพที่คาดหวัง และค่า PNI 
modified

 ด้านความรู้

ลำ�ดับ คุณลักษณะ
สภาพใน

ปัจจุบันเฉลี่ย
สภาพที่

คาดหวังเฉลี่ย
PNI 

modified

1 ความหลากหลายในด้านความรู้ 2.46 4.66 0.90

2 กฎหมายภาษีอากร 2.73 4.80 0.76

3 การสร้างองค์ความรู้เพื่อให้เกิดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 2.85 4.60 0.61

4 ระเบียบ แนวปฏิบัติในการปฏิบัติงาน 2.97 4.77 0.60

5 ความรู้เฉพาะด้านสำ�หรับการปฏิบัติงาน 3.14 4.71 0.50

ภาพรวมของคุณลักษณะด้านความรู้ 2.83 4.71 0.66

ตารางที่ 3	 ค่าเฉลี่ยของสภาพในปัจจุบัน สภาพที่คาดหวัง และค่า PNI 
modified 

ด้านความสามารถ

ลำ�ดับ คุณลักษณะ
สภาพใน

ปัจจุบันเฉลี่ย
สภาพที่

คาดหวังเฉลี่ย
PNI 

modified

1 การวิจัยและพัฒนาสำ�หรับการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 2.34 4.56 0.95

2 ความพร้อมและความเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง 2.72 4.62 0.70

3 การพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 2.91 4.61 0.58

4 แนวคิดนวัตกรรม/การปรับปรุงพัฒนางานเพ่ือการเกิดส่ิงใหม่ 3.02 4.59 0.52

5 การทำ�งานเชิงรุกและมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 3.24 4.55 0.40

ภาพรวมของคุณลักษณะด้านความสามารถ 2.84 4.59 0.61

	 3.	 ด้านความสามารถ ได้แก่ การวิจัยและพัฒนา 
สำ�หรับการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีค่า PNI สูงสุด  
ขณะที่สภาพความคาดหวังเฉลี่ยการทำ�งานเชิงรุกและ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิกับการวิจัยและพัฒนาสำ�หรับการปฏิบัติ 

งานอย่างต่อเนื่องมีระดับที่ใกล้เคียงกัน สะท้อนถึงสภาพ 
ปัจจุบันเฉลี่ยของการวิจัยและพัฒนาสำ�หรับการ 
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องมีระดับต่ำ� ดังตารางที่ 3

	 4.	 ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ได้แก่ การเสริม- 
สร้างให้เกิดกระบวนการรับรู้ การลงโทษ การให้รางวัล 
กับผู ้เสียภาษีอากรและประชาชน มีค่า PNI สูงสุด  
ขณะที่สภาพความคาดหวังเฉลี่ยอื่นไม่ต่างกันมากนัก  

สะท้อนถึงสภาพปัจจุบันเฉลี่ยของการเสริมสร้างให้เกิด 
กระบวนการรับรู้ การลงโทษ การให้รางวัลกับผู้เสียภาษี 
อากรและประชาชนมีระดับต่ำ�กว่าคุณลักษณะอ่ืน  
ดังตารางที่ 4
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ตารางที่ 4	 ค่าเฉลี่ยของสภาพในปัจจุบัน สภาพที่คาดหวัง และค่า PNI 
modified

 ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม

ลำ�ดับ คุณลักษณะ
สภาพใน

ปัจจุบันเฉลี่ย
สภาพที่

คาดหวังเฉลี่ย
PNI 

modified

1 เสริมสร้างกระบวนการรับรู้/ลงโทษ/ให้รางวัล
กับประชาชน

2.19 4.72 1.16

2 ปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรมเสมอภาคทุกระดับ
เท่าเทียมกัน

2.31 4.74 1.05

3 การส่งเสริมให้ประชาชนได้รู้จักหน้าที่ความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่พลเมืองในการเสียภาษีอากรให้ถูกต้อง

2.44 4.70 0.93

4 การปฏิบัติให้ได้รับการยอมรับ/ศรัทธา/ชื่นชมจาก
บุคคลภายนอก

2.56 4.59 0.60

5 การปฏิบัติงานที่คุ้มค่ากับต้นทุนและงบประมาณ
ของประเทศ

2.90 4.65 0.50

ภาพรวมของคุณลักษณะด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 2.48 4.68 0.89

ตารางที่ 5	 ค่าเฉลี่ยของสภาพในปัจจุบัน สภาพที่คาดหวัง และค่า PNI 
modified

 ด้านอัตลักษณ์

ลำ�ดับ คุณลักษณะ
สภาพใน

ปัจจุบันเฉลี่ย
สภาพที่

คาดหวังเฉลี่ย
PNI 

modified

1 ความเป็นมาตรฐาน และความเป็นสากลในการทำ�งาน 2.53 4.66 0.84

2 จิตวิญญาณของข้าราชการ และข้าราชการกรมสรรพากร 2.74 4.64 0.69

3 การรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง 2.72 4.59 0.69

4 ลักษณะเฉพาะตัว ลักษณะเด่นท่ีดีของบุคลากรกรมสรรพากร 2.93 4.48 0.53

5 ภารกิจงานการจัดเก็บภาษีอากร 3.02 4.47 0.48

ภาพรวมของคุณลักษณะด้านอัตลักษณ์ 2.79 4.57 0.64

	 5.	 ด้านอัตลักษณ์ ได้แก่ การมีความเป็นมาตรฐาน  
และความเป็นสากลในการทำ�งาน มีค่า PNI สูงสุด แม้ว่า 
สภาพความคาดหวังเฉลี่ยของการมีอัตลักษณ์ในภารกิจ 
งานจะต่ำ�กว่าสภาพความคาดหวังเฉลี่ยของความเป็น 

มาตรฐาน และความเป็นสากลในการทำ�งานสะท้อนถึง 
สภาพปัจจุบันเฉลี่ยของความเป็นมาตรฐาน และความ 
เป็นสากลในการทำ�งานที่อยู่ในระดับต่ำ� ดังตารางที่ 5

	 6.	 ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ได้แก่ การริเริ่มสร้างสรรค์ 
โดยนำ�เทคโนโลยีมาลดกระบวนการตัดสินใจ/ดุลยพินิจ  
มีค่า PNI สูงสุด โดยมีสภาพความคาดหวังเฉลี่ยสูงที่สุด  

ขณะเดียวก็มีสภาพปัจจุบันเฉลี่ยของบุคลากรกรม-
สรรพากรอยู่ในระดับต่ำ�ที่สุดด้วยเช่นกัน ดังตารางที่ 6
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ตารางที่ 6	 ค่าเฉลี่ยของสภาพในปัจจุบัน สภาพที่คาดหวัง และค่า PNI 
modified

 ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

ลำ�ดับ คุณลักษณะ
สภาพใน

ปัจจุบันเฉลี่ย
สภาพที่

คาดหวังเฉลี่ย
PNI 

modified

1 การริเริ่มสร้างสรรค์โดยนำ� ระบบ IT และนำ�เทคโนโลยี
มาใช้งานเพื่อลดกระบวนการตัดสินใจ/การใช้ดุลยพินิจ

2.60 4.63 0.78

2 การบูรณาการงานด้วยระบบ IT และนำ�เทคโนโลยีใหม่ๆ 
มาใช้ในการปฏิบัติงาน

3.06 4.49 0.47

3 การปรับเปลี่ยนความคิด/แนวคิดเกี่ยวกับการใช้
เทคโนโลยีเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำ�งาน

3.16 4.57 0.45

4 การใช้งานระบบ IT และเทคโนโลยีใหม่ให้เกิดประโยชน์ 3.18 4.55 0.43

5 การบริหารจัดการข้อมูล ข่าวสาร ด้วยระบบ IT และ
เทคโนโลยี

3.16 4.50 0.42

ภาพรวมของคุณลักษณะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 3.03 4.55 0.50

	 การสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะจากผลการวิจัย 
เชิงปริมาณ เพ่ือยืนยันผลการศึกษาถึงแนวทางเสริมสร้าง 
และพัฒนาบุคลากรกรมสรรพากรให้สอดคล้องกับรูปแบบ 
การพัฒนาประเทศไทยเพ่ือมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 เป็นดังน้ี
	 1.	 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในด้านทักษะ 
		  1.1	 ภาษาที่จำ�เป็นต่อการปฏิบัติงานมากกว่า  
1 ภาษา โดยเฉพาะการติดต่อส่ือสารกับนักลงทุนต่างชาติ 
กระบวนการของการดำ�เนินธุรกิจ รวมถึงการจัดเก็บ 
ภาษีอากรที่เกิดขึ้นจากการลงทุนของนักลงทุนต่างชาติ
		  1.2	 การสื่อสารภายในระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชา การถ่ายทอดงาน และสอนงาน 
ขณะปฏิบัติงาน อีกทั้งการสื่อสารภายนอกให้เข้าใจได้ง่าย 
ตรงกันตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการสื่อสาร 
		  1.3	 ความเชี่ยวชาญการปฏิบัติงานในหน้าท่ี 
รับผิดชอบประยุกต์ใช้กับภารกิจงานอื่นได้
		  คุณลักษณะด้านทักษะจำ�เป็นและสำ�คัญต่อการ 
พัฒนา โดยเลือกเครื่องมือให้เหมาะสมได้อย่างทันท่วงที 
และเสริมสร้างให้เป็นทักษะที่จะคงอยู่กับบุคลากรได้ใน
ระยะยาว รวมถึงการถ่ายทอดสู่รุ่นต่อไปได้
	 2.	 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในด้านความรู้ 
		  2.1	 ความรู้เฉพาะด้านในสายงาน ภารกิจงาน  
และตำ�แหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ ตลอดจนภาพรวม 
ประเภทธุรกิจที ่ร ับผิดชอบทุกมิติ และการมีความรู ้

หลากหลายเพื่อให้คำ�แนะนำ�ได้อย่างตรงประเด็นและ 
ถูกต้อง
		  2.2	 ความรู้เก่ียวกับภาษีอากร กฎหมายประมวล- 
รัษฎากร ระเบียบ แนวปฏิบัติ โดยปรับให้เป็นเรื่องที ่
สามารถเข้าใจได้ง่าย ทั ้งภาพรวมกรมสรรพากรและ 
บุคลากรที่สื่อสารให้คำ�ตอบ และข้อเสนอแนะได้
		  2.3	 มีมาตรฐานองค์ความรู้ที่ประยุกต์เชื่อมโยง
ความรู้กับการปฏิบัติงานเพื่อการให้บริการที่ดี
	 3.	 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในด้านความ
สามารถ
		  3.1	 ควรเริ่มต้นพัฒนาตนเองตลอดเวลาและ 
ต่อเนื ่อง เตรียมความพร้อมให้ความเท่าทันกับการ 
เปลี ่ยนแปลงทุกมิติ เพื ่อให้มีคุณลักษณะด้านความ 
สามารถท่ีควบคู่กับใช้ทักษะสื่อสารได้อย่างรวดเร็วและ 
ถูกต้อง	
		  3.2	 ปฏิบัติงานและให้บริการอย่างต่อเนื่อง 
สะดวก รวดเร็ว ตามระยะเวลาที่กฎหมายกำ�หนด
		  3.3	 ริเริ่มแนวคิดนวัตกรรมในการปรับปรุง 
พัฒนางานและบูรณาการระบบงานเพื่อยกระดับการ 
ให้บริการประชาชน อันจะเป็นพื้นฐานของการพัฒนา 
คุณลักษณะด้านการวิจัยและพัฒนา 
		  แนวทางพัฒนาด้านความสามารถ อาจต้อง 
ออกแบบเครื่องมือโดยเฉพาะหรือทางอ้อม และจัดลำ�ดับ 



124

BU ACADEMIC REVIEW

ตามภารกิจงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ รวมถึงวางแผน 
คัดเลือกบุคลากรเพื่อสนับสนุนการพัฒนาด้านความ 
สามารถ
	 4.	 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในด้านความรับผิด-
ชอบต่อสังคม
		  4.1	 มีส่วนร่วมในการประชาสัมพันธ์ สร้างช่อง-
ทางการสื่อสาร การรับรู้ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคม
ให้ประชาชนและสังคมกับทุกระดับอย่างทั่วถึงจริงจัง
		  4.2	 การบังคับใช้กฎหมายภาษีอากรอย่าง
เคร่งครัด เสมอภาค และปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม
		  4.3	 สร้างความตระหนักรู้ความคาดหวังการ 
รับบริการจากภาครัฐ หน้าที่พลเมืองและเสริมสร้างให ้
ประชาชนเต็มใจเสียภาษีอากรให้ถูกต้อง การนำ�เสนอ 
ความผิดของในประเด็นต่างๆ ของการเสียภาษีอากร 
ไม่ถูกต้อง
	 5.	 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในด้านอัตลักษณ์
		  5.1	 การให้บริการอย่างเต็มใจ มีจิตบริการ  
รวมทั้งให้คำ�แนะนำ�และให้ความช่วยเหลือในการแก้ 
ปัญหาด้านภาษีอากรให้กับผู้ใช้บริการอย่างจริงใจและ 
สุจริตใจ
		  5.2	 สร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
ซึ่งจะช่วยให้มีความง่ายต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร	
		  5.3	 คุณลักษณะร่วมในการพัฒนาความเป็นมือ 
อาชีพด้านความรู้ ทักษะของภารกิจงาน กฎหมาย รวมถึง 
ความเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง สื่อสารให้ประชาชน 
เข้าใจภารกิจ บทบาทของกรมสรรพากร และยกระดับ 
การให้บริการ โดยนำ�ค่านิยมและอัตลักษณ์ของกรมสรรพากร 
มาพัฒนาบุคลากรให้เกิดผลในทางปฏิบัติ
	 6.	 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล
		  6.1	 สร้างความเชื่อมั่นข้อมูลส่วนบุคคล และ 
ระบบความปลอดภัยของระบบงานที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
		  6.2	 ส่งเสริมการพัฒนาระบบงานใหม่ๆ ให้ม ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยู่ตลอดเวลาเพื่อทดแทน 
ระบบงานเก่า อีกทั้งบูรณาการพัฒนางานด้วยเทคโนโลยี 
ดิจิทัล เพื่อยกระดับการให้บริการในระดับที่ดียิ่งขึ้น
		  การเช่ือมโยงระบบงานเทคโนโลยีดิจิทัลทุกมิติ 
อย่างต่อเนื่อง ได้แก่ บุคลากร อุปกรณ์ และงบประมาณ  
ขณะเดยีวกนั ภาครฐัตอ้งสนบัสนนุผลกัดนัและขบัเคลือ่น 

พัฒนาพร้อมกันท่ัวท้ังประเทศ ตลอดจนสร้างการยอมรับ 
และการปรับตัวของประชาชนในการพัฒนาเทคโนโลยี 
ดิจิทัลไปพร้อมกับกรมสรรพากร	
	 ภาพรวมในการพัฒนาที่สอดคล้องกับการพัฒนา 
ประเทศมุ่งสู ่ประเทศไทย 4.0 ควรมีทั ้งแผนระยะสั้น 
และระยะยาว โดยพิจารณาลำ�ดับความสำ�คัญความจำ�เป็น 
เร่งด่วนในบริบทของแต่ละพื้นที ่ ภารกิจงานที่แต่ละ 
หน่วยงานอาจแตกต่างกัน ทั ้งนี ้ สามารถออกแบบ 
การพัฒนาด้านทักษะ ความรู ้ และความสามารถให ้
ครอบคลุมทุกภารกิจงาน ตั้งแต่ระดับพื้นฐานสู่ระดับ 
ความชำ�นาญการ และความเช่ียวชาญของตำ�แหน่งงานได้ 
เพื่อความเป็นมาตรฐาน รวมถึงในภารกิจงานที่เชื่อมโยง 
หรือมีลักษณะใกล้เคียงกันเพื่อการพัฒนาสู่เป้าหมาย 
ให้กรมสรรพากรมีความยั่งยืน

อภิปรายผลการวิจัย
	 ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะ คุณสมบัติเป้าหมาย  
และแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพากรที่ 
สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 มี 
ความสอดคล้องกับแนวคิดของงานวิจัยและมีประเด็นท่ี 
น่าสนใจ ดังต่อไปนี้
	 1.	 ด้านทักษะ ได้แก่ 1) ทักษะทางภาษาท่ีจำ�เป็นต่อ 
การปฏิบัติงานมากกว่า 1 ภาษา มีค่า PNI มากที่สุด ซึ่ง 
เป็นแนวโน้มการพัฒนาเพื่อการปรับตัวของประเทศไทย 
ในอนาคต โดยเฉพาะบุคลากรที่สื่อสารกับชาวต่างชาต ิ
ก็ยิ ่งจำ�เป็นต้องมีทักษะทางภาษาที ่ดี สอดคล้องกับ  
Thuannadee (2016) ที่กล่าวถึง ความต้องการพัฒนา 
ในเชิงคุณภาพของบุคลากรท่ีมีช่องว่างทางทักษะภาษา 
ต่างประเทศมากที่สุด และ Intarakamhang (2017) ที่ 
กล่าวว่า บุคลากรภาครัฐมีความต้องการพัฒนาทักษะ 
การใช้ภาษาสำ�หรับการติดต่อสื่อสารกับประเทศที่มี 
ชายแดนติดกัน โดยเฉพาะภูมิภาคอาเซียน และภาษา 
อังกฤษที่เป็นภาษาสากล 2) ภาวะผู้นำ�และการตัดสินใจ 
ท่ีดีบนพื้นฐานความถูกต้องตามกฎหมายท่ีเก่ียวกับการ 
ปฏิบัติราชการ ซึ่ง Sukkamart, Jadaman, Pimdee,  
Buaraphan, and Yuenyong (2017) กล่าวว่า ในยุค  
4.0 ภาวะผู้นำ� คือ การมีอำ�นาจและพฤติกรรม โดย 
ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีอิทธิพลต่อ 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสู่วิสัยทัศน์เพื่อความสำ�เร็จ 
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ตามเป้าหมายขององค์การ 3) ทักษะการสื่อสารภายใน 
องค์การ การถ่ายทอดงานเบื้องต้น และการสอนงาน 
โดย Kongpetdit (2016) กล่าวว่า สถานการณ์ปัจจุบัน 
ที่มีการแข่งขันรุนแรง ทั้งองค์การภาครัฐและเอกชน  
การพัฒนาทักษะการสื่อสารมีความสำ�คัญมากต่อความ 
อยู่รอดและการเจริญเติบโตขององค์การ อีกทั้ง Enache  
and Crisan (2014) ได้กล่าวว่า เครื่องมือที่ช่วยพัฒนา 
ทักษะการสื ่อสารและการใช้ภาษาต่างประเทศ คือ  
อินเทอร์เน็ต รวมถึงเพิ่มพูนความรู้ใหม่ที่สอดรับการ 
เปลี่ยนแปลงของโลกในการปรับตัวและพร้อมรับมือ 
ได้อย่างเท่าทัน 4) การคิดวิเคราะห์งานให้เกิดความ 
เชื ่อมโยงและนำ�ไปสู่ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน โดย  
Thuannadee (2016) ได้กล่าวว่า ความคาดหวังของ 
องค์การต่อบุคลากรให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์และ 
การตัดสินใจในปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างมีเหตุผลที่ดี  
ขณะเดียวกัน Thongmeerungrueang (2018) กล่าวว่า 
ในยุคระบบเศรษฐกิจประเทศไทย 4.0 บุคลากรควรม ี
การคิดสร้างสรรค์เชิงบวก ซึ่งมีนัยสำ�คัญกับการพัฒนา 
องค์การในระดับที่สูงมาก และ 5) การมีความเชี่ยวชาญ 
ในงานที่ปฏิบัติเพื่อนำ�ไปประยุกต์กับภารกิจงานอื่นได้  
มีทิศทางเดียวกับ Masena (2016) ที่กล่าวว่า การสั่งสม 
ประสบการณ์ในการทำ�งานจะเป็นผลต่อการเพิ่มพูน 
ด้านทักษะให้เกิดความเชี่ยวชาญในวิชาชีพเฉพาะ 
	 2.	 ด้านความรู้ การมีความรู้เฉพาะด้าน/เชี่ยวชาญ 
อย่างมีมาตรฐาน โดย Thiravanatphong and Bunprom 
(2015) กล่าวว่า องค์การที่บุคลากรมีความรู้ในภารกิจ 
งานหลักเป็นอย่างดีจะเป็นเครื่องมือสำ�คัญในการ 
ปรับปรุงและพัฒนาที่ประยุกต์ใช้ได้อย่างมีระบบนำ�สู่ 
ความเป็นมาตรฐาน และการมีความหลากหลายด้าน 
ความรู้ เป็นส่ิงท่ีผู้ประกอบการคาดหวังการบริการ อีกท้ัง  
Sukkamart et al. (2017) ได้กล่าวว่า รอบตัวจะม ี
องค์ความรู้ต่างๆ ให้เพิ่มพูนได้เสมอ รวมถึง ความรู้ภาษี 
อากร กฎหมาย ระเบียบ แนวปฏิบัติควรมีความเชี่ยวชาญ  
ซึ่ง Intarakamhang (2017) ได้กล่าวว่า บุคลากรควร 
พัฒนาความรู้กฎหมายการปฏิบัติงานที่สื่อสารความรู้ 
นั้นด้วย และ Sangtha and Homvutivong (2018)  
กล่าวว่า ระดับความคาดหวังของบุคลากร คือ ความ 
สามารถในการถ่ายทอดความรู้ และบุคลากรควรมีความรู้ 
ที่จำ�เป็นต่อการปฏิบัติงานนั้นๆ เป็นอย่างดี ดังนั้น 

บุคลากรจึงควรทำ�ความรู้ภาษีอากรให้เป็นเรื่องง่าย  
ไม่กำ�กวมและตรงประเด็น ตลอดจนสร้างองค์ความรู ้
ให้เป็นมาตรฐานการปฏิบัติงานและครอบคลุมภารกิจงาน 
ขณะเดียวกัน ควรมีการจัดการความรู้ (Knowledge  
Management: KM) ให้ผู้ประกอบการเพื่อเข้าถึงและ 
เข้าใจได้ง่าย สอดคล้องกับ Petcharat (2015) ท่ีกล่าวว่า 
KM เป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการพัฒนาบุคลากรขององค์การ 
และยังจัดกลุ่มในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ได้ตามภารกิจงาน
ขององค์การ
	 3.	 ด้านความสามารถ มีความพร้อมและความเท่าทัน 
การเปลี่ยนแปลงทั้งในประเภทธุรกิจและนวัตกรรมเพ่ือ 
ให้บริการได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง ดังที ่ Masena  
(2016) กล่าวว่า บุคลากรควรเตรียมความพร้อมให้เกิด 
ความเท่าทันและทันสมัยอยู่เสมอเพื่อพัฒนาตนเอง 
อยู่ตลอดเวลา ในการทำ�งานเชิงรุกและมุ่งผลสัมฤทธิ์การ 
ปฏิบัติงาน ขณะเดียวกัน Mayoungpong (2015)  
ได้กล่าวว่า องค์ประกอบที่จำ�เป็นมากที่สุดของบุคลากร  
คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์โดยนำ�ไปเชื่อมโยงกับการคิดอย่าง 
เป็นระบบจะยิ่งเสริมสร้างความรอบคอบและชัดเจน 
ตามเป้าหมายให้กระบวนการปฏิบัติงาน สำ�หรับการวิจัย 
และพัฒนาที่มีความระดับช่องว่างด้านความสามารถ 
สูงที่สุด ซึ่ง Laokhetkarn, Srisiy, and Wipatakalas  
(2013) กล่าวว่า ปัจจัยสำ�คัญที่ต้องพัฒนาลำ�ดับแรก  
ด้านการวิจัยและพัฒนา คือ ความรู้ความเข้าใจ ทักษะ  
และขั ้นตอนกระบวนการทำ�วิจัย รวมถึงเวลา และ 
งบประมาณ ทว่าอาจหาเครื่องมือทางอ้อมหรือแนวทาง 
เฉพาะเพื่อพัฒนาบุคลากร และ Phairotphiriyakun  
(2015) กล่าวว่า บุคลากรควรได้รับการพัฒนาความรู ้
และทักษะมาก่อนการพัฒนาคุณลักษณะการวิจัยและ 
พัฒนา โดยมุ่งเน้นขั้นตอนกระบวนการให้มีคุณภาพและ 
ประสิทธิผล
	 4.	 ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม การร่วมมือส่ือสาร 
เพื่อส่งเสริมการปรับกระบวนความคิดและทัศนคติ  
(mindset) ของประชาชนให้รู้จักหน้าท่ีและรับรู้ทุกระดับ 
ซ่ึง Intarakamhang (2017) กล่าวว่า การพัฒนาประเทศ 
ควรเสริมสร้างให้มีจิตสำ�นึกความรับผิดชอบต่อสังคม 
ในฐานะเป็นพลเมืองและประชาชน อีกทั้งการบังคับใช ้
กฎหมายภาษีอากรอย่างเคร่งครัด เสมอภาค และ 
ปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม โดยสื่อสารให้ได้รู ้ถึง 
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บทบาทและหน้าที่ของบุคลากรและกรมสรรพากรใน 
การจัดเก็บภาษีอากร นับเป็นการบ่งช้ีถึงความรับผิดชอบ 
ต่อสังคมที่เกิดความคุ้มค่ากับต้นทุนในการปฏิบัติงาน 
และงบประมาณของประเทศ ขณะเดียวกัน Rodklieng  
and Sirisunhirun (2013) กล่าวว่า นับเป็นภารกิจหน้าท่ี 
ขององค์การและบุคลากรที่ต้องรับผิดชอบต่อสังคมให้ 
ตอบสนองความต้องการและการแก้ปัญหาสังคมที่  
ขับเคลื่อนจากยุทธศาสตร์และสื่อสารไปยังกิจกรรม 
และรูปแบบการดำ�เนินงานขององค์การให้เกิดผลอย่าง 
เป็นรูปธรรมที่ยั่งยืน นอกจากนี้ Sanongtaweeporn  
(2017) ยังกล่าวถึงการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและม ี
ความตรงตามข้อเท็จจริง ความตั้งใจมุ่งมั่นในการทำ�งาน 
ให้สำ�เร็จ มีความเป็นน้ำ�หน่ึงใจเดียวกัน เห็นกับประโยชน์ 
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ความรับผิดชอบ 
ในภาระงานที่ได้รับมอบหมายให้เกิดประสิทธิภาพต่อ 
องค์การและความมีศักดิ์ศรีในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการ 
พัฒนาบุคลากรที่เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม อันจะนำ� 
มาซึ่งการยอมรับจากประชาชนและสังคม
	 5.	 ด้านอัตลักษณ์ ควรมีการปลูกฝังให้เกิดผลทาง 
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ดังที่ Somna (2017) ได้กล่าวไว้ว่า 
แนวทางการพัฒนาอัตลักษณ์ขององค์การต้องมีมุมมอง 
สภาพบริบทท่ีเช่ือมโยงวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ 
เสริมสร้างลักษณะเฉพาะและความโดดเด่นขององค์การ 
ให้กับบุคลากร โดยสร้างการมีส่วนร่วมที่สอดรับกับ 
ค่านิยมในการปลูกฝังอัตลักษณ์อย่างเหมาะสมทุก 
ภาคส่วน ซึ่งวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง เป็นวิธีที่ดีในการ 
พัฒนาอัตลักษณ์ สอดรับกับบริบท คุณภาพองค์การ และ 
กระบวนการพัฒนาเพื่อสอดแทรกอัตลักษณ์เข้าไปกับ 
กิจกรรมขององค์การ ขณะเดียวกันบุคลากรต้องสื่อสาร 
ให้ประชาชนเข้าใจและสร้างความพึงพอใจกับการใช้ 
บริการของกรมสรรพากร ยิ่งผู้บริหารให้ความสำ�คัญกับ 
การมีส่วนร่วมของบุคลากร ก็จะยิ่งทำ�ให้การนำ�ไปสู่การ 
ปฏิบัติเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น ตลอดจนนำ�ค่านิยมและ 
อัตลักษณ์มาประยุกต์กับภารกิจงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
สอดคล้องกับ Thuannadee (2016) ท่ีกล่าวว่า องค์การ 
มีความต้องการพัฒนาบุคลากรให้มีความรับผิดชอบ  
ตรงต่อเวลา ขยันอดทน กระตือรือร้นต่อการปฏิบัติงาน 
ในหน้าที่และองค์การ รวมถึง Sanongtaweeporn  
(2017) ได้กล่าวว่า สิ่งสำ�คัญอีกสิ่งหนึ่งที่บุคลากรควร 

จะได้รับการพัฒนา คือ การมีคุณธรรมและจริยธรรม
	 6.	 ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ควรมีการพัฒนาอย่าง 
ต่อเนื่อง สอดรับกับ Office of the Civil Service  
Commission (2017) ที่กล่าวถึง การพัฒนาด้านดิจิทัล 
ของบุคลากรภาครัฐในการปรับเปลี่ยนสู่รัฐบาลดิจิทัล  
5 มิติ คือ (1) รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น (2) เข้าใจ 
กฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน (3) ใช้เพื ่อการ 
ประยุกต์และพัฒนา (4) ใช้เพื่อวางแผน บริหารจัดการ  
และนำ�องค์กร (5) ใช้เพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
และสร้างสรรค์ โดย Thuannadee (2016) ยังกล่าวว่า 
องค์การต้องพัฒนาบุคลากรให้สามารถใช้งานคอมพิวเตอร์ 
ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ
	 7.	 แนวทางการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
พัฒนาประเทศไทย 4.0 เป็นเรื่องใหม่ของประเทศไทย  
นับเป็นสิ ่งที ่ท้าทายภาครัฐบาล ภาคเอกชน รวมถึง 
กรมสรรพากรด้วย ดังนั้น การปรับตัวและเตรียมพร้อม 
อย่างเท่าทันจึงเป็นคุณลักษณะท่ีต้องพึงมี ซ่ึงกรมสรรพากร 
ได้ปรับตัวมาอย่างต่อเน่ือง โดยนำ�เทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้ 
ในทุกกระบวนการทำ�งานเพ่ือยกระดับสู่มาตรฐานสากล  
ทั้งนี้ กรมสรรพากรจึงควรจะพัฒนาในทั้ง 6 ด้าน (ความ 
รับผิดชอบต่อสังคม ความรู้ อัตลักษณ์ ทักษะ ความ 
สามารถ และเทคโนโลยีดิจิทัล) โดยพิจารณาลำ�ดับความ 
สำ�คัญของหน่วยงานที่รับผิดชอบภารกิจงาน ในการสร้าง 
กรอบพัฒนาด้านทักษะ ความรู้ และความสามารถให ้
ครอบคลุมทุกภารกิจงาน ซึ่ง Thuannadee (2016)  
กล่าวว่า การพัฒนาคุณภาพของบุคลากรเพื่อพัฒนา 
องค์การให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง คือ ด้านทักษะ 
และความรู ้ และ Salleh and Sulaiman (2015)  
กล่าวว่า องค์การต้องสามารถระบุถึงแนวทางของการ 
พัฒนาบุคลากรในด้านความรู้และทักษะท่ีจำ�เป็นต่อ 
ภารกิจหน้าท่ีหลักขององค์การ รวมถึงระดับความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานจะนำ�ไปสู่การพัฒนาอย่างก้าวหน้า 
ที่เชื่อมโยงกัน ซึ่งบุคลากรคือสิ่งที่สำ�คัญต่อการพัฒนา 
องค์การและประเทศ ขณะเดียวกัน Sanongtaweeporn  
(2017) กล่าวว่า ผู ้บริหารควรให้การสนับสนุนและ 
ส่งเสริมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรขององค์การทุกด้าน  
โดยขับเคลื่อนไปพร้อมกัน นอกจากนี้ ในการพัฒนาที่มุ่ง 
ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย องค์การต้องให้ความสำ�คัญกับ 
ผู้มีส่วนได้เสียและคำ�นึงถึงการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
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ในองค์การด้วย และ Buason, Kosolkittiamporn, and 
Phosing (2017) กล่าวว่า การส่งเสริมให้บุคลากรได้ม ี
ส่วนร่วมกับกิจกรรมการพัฒนาจะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพ 
ดีย่ิงข้ึน ท้ังกระตุ้นให้มีความพร้อมและต่ืนตัวในการพัฒนา 
อยู่ตลอดเวลา ซึ ่งช่วงเวลาแห่งการเปลี่ยนแปลงและ 
เปลี่ยนผ่านเทคโนโลยีแบบพลิกโฉมนี้ กรมสรรพากร 
ไม่ได้หยุดน่ิงต่อการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมพร้อม 
รับมือกับทุกสถานการณ์ และศึกษาการปฏิรูปองค์การ 
ทุกมิติ ทำ�นองเดียวกันกับที ่ Milumaieng (2016)  
กล่าวว่า องค์การภาครัฐควรต้องปรับปรุงแนวทางการ 
สรรหาและการคัดเลือกบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับ 
ความต้องการและมีความทันสมัยมากขึ้น เพื่อให้ได้มา 
ซึ่งบุคลากรมีความเหมาะสมตามเป้าหมายขององค์การ 
ในทุกด้าน อันจะนำ�ไปสู่การพัฒนาและความสำ�เร็จของ 
องค์การอย่างยั่งยืน

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
	 1.	 กรมสรรพากรควรสนับสนุนการพัฒนาด้าน
ทักษะที่สำ�คัญและจำ�เป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่
รับผิดชอบและการดำ�รงตำ�แหน่งงานอย่างจริงจังและ 
ต่อเนื่อง ทั้งกับบุคลากรเดิมและบุคลากรใหม่
	 2.	 กรมสรรพากรควรมีแผนยุทธศาสตร์สั่งสมความ
รู้ภารกิจงานหลักของกรมสรรพากรทุกระดับ และพัฒนา 
ความรู้เฉพาะด้านในหน้าที่รับผิดชอบ อีกทั้งการสื่อสาร 
ความรู้ที่เข้าใจได้ง่าย ตรงประเด็น และไม่กำ�กวม
	 3.	 กรมสรรพากรควรพัฒนาเคร่ืองมือพัฒนา
บุคลากรในคุณลักษณะการวิจัยและพัฒนาเป็นการ
เฉพาะตามนโยบายรัฐบาล
	 4.	 กรมสรรพากรควรดำ�เนินบทบาทหน่วยงานภาค
รัฐในระดับมหภาค ในการสื่อสารให้ประชาชนและสังคม
ได้รับรู้ถึงหน้าที่ความรับผิดชอบต่อการเสียภาษีอากรให้
ถูกต้อง
	 5.	 กรมสรรพากรควรมีแนวทางบริหารจัดการ
บุคลากรให้มีความตรงหรือสอดคล้องกับภารกิจงานและ 
ด้านอัตลักษณ์ของกรมสรรพากร ตั ้งแต่กระบวนการ 
คัดเลือกบุคลากรเข้าสู่กรมสรรพากร และมีแนวทางพัฒนา 
บุคลากรเป็นลำ�ดับขั้นตอน
	 6.	 กรมสรรพากรควรสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
ในด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้มีความต่อเนื่องทั่วถึงท้ัง 

กรมสรรพากร รวมถึงเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัย 
และเท่าทันกับการพัฒนาและการเปลี่ยนผ่านของ 
เทคโนโลยี (disruptive technology)
	 7.	 ผู้บริหารกรมสรรพากรควรผลักดันให้ขับเคลื่อน
การพัฒนาทุกหน่วยงานไปพร้อมกันอย่างเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ
	 1.	 แต่ละหน่วยงานของกรมสรรพากรควรจัดลำ�ดับ 
ความสำ�คัญด้านทักษะ และความรู้ที่จำ�เป็นสำ�หรับการ 
ปฏิบัติภารกิจงานหลักของหน่วยงาน โดยมุ่งพัฒนาใน 
ลำ�ดับแรก ทั ้งนี ้ ควรออกแบบเพื ่อพัฒนาด้านทักษะ  
ความรู้ และความสามารถในคราวเดียวกันโดยเชื่อมโยง 
เกี่ยวเนื่องกับภารกิจหลักการจัดเก็บภาษีอากรและ 
กฎหมายภาษีอากรเพื่อให้กับบุคลากรทุกภารกิจงาน 
ปฏิบัติงานสู่เป้าหมายเดียวกัน ขณะที่ภารกิจสนับสนุน 
ท่ีมีลักษณะงานท่ีแตกต่างออกไป อาจต้องพัฒนาแต่ละด้าน 
เป็นการเฉพาะ ตลอดจนการเตรียมพร้อมอย่างเท่าทัน 
กับการเปลี่ยนแปลงในปัจจัยภายนอก สภาพเศรษฐกิจ 
สังคม และการพัฒนานวัตกรรมทางเทคโนโลยีที่นำ�มาสู ่
การพัฒนาตนเอง และควรคัดเลือกบุคลากรจากทั่วทั้ง 
องค์การที่มีคุณสมบัติที่ดีของการเป็นนักวิจัย สำ�หรับ 
การพัฒนา หรือสร้างทีมงานเพื่อวิจัยและพัฒนาเป็นการ 
เฉพาะ
	 2.	 ควรให้ความสำ�คัญกับด้านความรับผิดชอบต่อ 
สังคม โดยเฉพาะเสริมสร้างบุคลากรท่ีให้บริการประชาชน 
มีการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ชัดเจน บังคับใช้กฎหมาย 
อย่างเคร่งครัด เสมอภาค และเป็นธรรมกับทุกระดับ 
เท่าเทียมกัน
	 3.	 ควรพัฒนาบุคลากรให้มีอัตลักษณ์ของข้าราชการ 
กรมสรรพากรที่จำ�เป็นต้องมีและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ในลักษณะเฉพาะของแต่ละภารกิจงานและตำ�แหน่งงาน 
สำ�หรับคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีมีความเฉพาะดีเอ็นเอ (DNA) 
ของข้าราชการ
	 4.	 ควรมุ่งพัฒนาบุคลากรให้บูรณาการเช่ือมโยง 
เพียงระบบงานเดียว รวมถึงระบบปฏิบัติงานภายใน  
โดยนำ�เทคโนโลยีมาช่วยลดการตัดสินใจและดุลยพินิจ  
สำ�หรับงานที่ยังไม่ได้นำ�เทคโนโลยีเข้ามาใช้ก็ควรส่งเสริม 
ให้ปรับเปลี่ยน เช่น การเขียนหนังสือราชการ ระบบ 
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เบิกจ่าย/การใช้งาน/การบำ�รุงรักษาพัสดุของหน่วยงาน 
เป็นต้น
	 5.	 ให้ความสำ�คัญกับกระบวนสรรหาและคัดเลือก 
บุคลากรแต่ละระดับอย่างมีมาตรฐาน ตามภารกิจงาน 
และตำ�แหน่งงาน อันเป็นการวางรากฐานสำ�หรับการ 
บริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
ตลอดจนกำ�หนดกรอบการพัฒนาเป็นรายบุคคลสำ�หรับ 
แต่ละด้าน แต่ละคุณลักษณะเป็นการล่วงหน้าอย่างน้อย  
2 ปีงบประมาณ เพื่อวางแผน บริหารจัดการ และพัฒนา 
ได้อย่างรวดเร็ว ทันท่วงที และมีประสิทธิภาพ

ข้อเสนอแนะสำ�หรับการวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	 การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาแนวทางการพัฒนา
บุคลากรกรมสรรพากรเฉพาะกระบวนการปฏิบัติงาน
และให้บริการซึ่งเป็นกำ�ลังสำ�คัญต่อการขับเคลื่อน
องค์การ และเพื่อให้ครอบคลุมกับการพัฒนาในทุกระดับ 
ผู้วิจัยขอเสนอแนะสำ�หรับการวิจัยครั้งต่อไป โดยศึกษา 
นวัตกรรมการบริหาร แนวทางการพัฒนาวิสัยทัศน์สู่การ
ปฏิบัติจริงของผู้บริหารหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชน
ที่สอดคล้องกับรูปแบบการพัฒนาประเทศไทย
	 2.	 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งค้นหาการพัฒนาเพ่ือปิดช่องว่าง 
ของบุคลากร ซึ ่งเก็บข้อมูลเฉพาะผู้ใช้บริการและผู้ม ี
ส่วนได้ส่วนส่วนเสีย ไม่ได้มุ่งถึงความต้องการพัฒนาของ 
บุคลากรกรมสรรพากรด้วย และเพื่อให้กระบวนการ 
พัฒนาได้รับการยอมรับ ผู้วิจัยขอเสนอแนะสำ�หรับการ 
วิจัยคร้ังต่อไป โดยเพ่ิมการเก็บข้อมูลความต้องการพัฒนา 
จากบุคลากรที่จะได้รับการพัฒนาด้วย ตลอดจนการ 
ประเมินตนเองและความคาดหวังต่อการพัฒนาท่ี 
สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรม 
สรรพากร เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมในการกำ�หนดกรอบ 
แนวทางการพัฒนา การยอมรับ ความร่วมมือ และความ 
เป็นเจ้าขององค์การที่เป็นส่วนหนึ่งในการออกแบบเพื่อ 
การพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพากร
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	 maha ̄witthaya ̄lai Maha Sarakham [Needs 
	 assessment of factors conducted to learning  
	 soil mechanics laboratory of civil engineering  
	 students faculty of engineering, Mahasarakham 
	 university]. In Ka ̄n prachum wicha ̄ka ̄n  
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	 krō̜p kānsưksā prathēt Thai 4.0. [Sustainable  
	 leadership in the 21st century under the  
	 framework of Thailand education 4.0].  
	 Journal of Industrial Education, 16(2), 1-7.
Thiravanatphong, P., & Bunprom, P (2015).  
	 Ka ̄nphatthana ̄ sakkayapha ̄p ʻa ̄c ̌ha ̄n nai  
	 satha ̄ban ʻudomsưksa ̄ [The development  
	 of lecturer’s potential in higher education  
	 institutions]. SKRU Academic Journal, 8(1),  
	 33-40.
Thongmeerungrueang, K. (2018). Ka ̄nphatthana ̄  
	 ʻongka ̄n c ̌hariyatham nai ʻongka ̄n mi ̄ phon  
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