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บทคดัย่อ  
วตัถุประสงคข์องการวิจยัน้ี มี 3 ประการคือ  (1) ศึกษาสภาพปัจจุบนั ปัญหาการพฒันาขา้ราชการสรรพากร 

ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร (2) ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมส าหรับขา้ราชการ
สรรพากรในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร (3) เสนอรูปแบบ การพัฒนาข้าราชการสรรพากร ในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร ดว้ยระเบียบวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ ท่ีไดม้าจากเอกสาร การสมัภาษณ์กลุ่ม การสมัภาษณ์แบบเจาะลึก 
และจากโสตทศัน์วสัดุต่างๆ  

ผลการวิจัยพบว่า (1) ปัจจุบันส านักงานสรรพากร พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร มีนโยบายในการส่งเสริมให้
บุคลากร เจา้หนา้ท่ีในสังกดัไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม เขา้ร่วมโครงการต่างๆ ซ่ึงถือว่าเป็นรูปแบบหน่ึงของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย  ์(2) ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการ สังกดัส านักงานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร พบว่า ยงัมีปัญหาในเร่ือง งบประมาณ ทรัพยากรตอ้งรอการสนับสนุนจากราชการบริหาร
ส่วนกลาง และ (3) แนวทาง ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการสังกัดส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครนั้น ผูบ้ริหารตอ้งก าหนดเป็นวิสัยทศัน์การท างานใหช้ดัเจน ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์การท างานให้
สอดคลอ้งเหมาะสม มองโครงสร้างทรัพยากรมนุษยเ์ป็นรายกลุ่ม เช่น โครงสร้างกลุ่มกระทรวงเศรษฐกิจ ดา้นสังคม 
ให้เป็นองคร์วม เพ่ือให้การท างานเบ็ดเสร็จครบวงจร และเพ่ิมประสิทธิภาพในการแกไ้ขปัญหาอยา่งรวดเร็ว ปรับ
บทบาทของราชการให้สอดคลอ้งกบัการกระจายอ านาจสู่ทอ้งถ่ินโดยเป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษาแนะน า เอ้ือต่อการท างาน
ใหก้บัองคก์รทอ้งถ่ินและชุมชน จดัสรรงบประมาณเพ่ือการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว  สนบัสนุนบรรยากาศ
การเจรจาพาที การคิดใคร่ครวญ เน้นกิจกรรม การฝึกอบรม (training) การศึกษา (education)  การพฒันาพนักงาน 
(employee development) การพฒันาอาชีพ (career development) การพฒันาองค์การ (organizational development) 
ใหก้บัพนกังาน บุคลากรในองคก์าร อยา่งเป็นรูปธรรม 
 
ค าส าคญั :  การพฒันา, ขา้ราชการสรรพากร 
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Abstract 

 The objectives of this study were three fold (1) to studying the human resource development of government 
officials under the revenue office. Bangkok metropolitan area (2) to study the problems and obstacles resulting from 
human resource development of civil servants. Of the said office (3) to find out the guidelines, models, and 
recommendations for human resource development of government officials the Office. The data collected were 
derived from research papers, group interview, In-depth interviews and material audiovisual. Qualitative data 
collected was analyzed using content analysis, descriptive and narrative. The results of the analysis above. 
 It was found from the research that: (1) Human resource development of government officials of the office 
has a policy to promote personnel officers to be trained and join the job project. which is a form of human resources 
development. (2) At present the problems resulting from human resource development of the civil servants. Office of 
the revenue office in Bangkok, there are problems of budget and resources waiting for the support from the central 
office. (3) Guidelines, models and recommendations for human resource development of the officials will be based 
on a clear vision from the higher-up Change of paradigm of work should be consistent with as group structure of 
ministry and of economy and society, etc. it should be integrated with work and speed up the problem solving. 
Adjusted to the role of government in accordance with the decentralization to the local as a consultant, contributing 
to local and community organizations. Long-term budget for human resource development should be in place and 
supporting for the transition of atmosphere and rethinking. 
 The organization have to focus on staff training, job knowledge, employee development, career 
development and organizational development for staff in the organization should be in  concrete from. 
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1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 องคก์รในปัจจุบนัไดมี้การปรับตวัทางการบริหารจดัการอยูต่ลอดเวลา  จนท าใหรู้ปแบบของการบริหารการ
จดัการในปัจจุบนัมีแนวโนม้ท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมโดยเฉพาะการใหค้วามส าคญักบัลกัษณะโครงสร้างองคก์รท่ีมี
ความพยายามท่ีจะท าให้โครงสร้างองค์กรมีความเหมาะสมกับการด าเนินงานโดยเฉพาะมากกว่า การก าหนด
โครงสร้างองคก์รตามแนวคิดของการสั่งการบงัคบับญัชาแบบทฤษฎีดั้งเดิม จากผลของการก าหนดโครงสร้างองคก์ร
แนวใหม่จึงเป็นปฐมเหตุของการเกิดข้ึนของ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” (Learning Organization) ท่ีท าให้แนวคิดของ
การจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งเปล่ียนไป ทั้งน้ี เพราะองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือใหบุ้คลากรในองคก์รได้
เกิดการเรียนรู้ในแนวทางการปฎิบติังานแนวใหม่ และตอ้งมีการปฎิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ี เพื่อให้องคก์รมีการ
เคล่ือนตวัในการประกอบธุรกิจอยา่งต่อเน่ืองและเป็นผูน้ าในท่ีสุด อยา่งไรก็ตาม องคก์รจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น 
ข้ึนอยูก่บัความสามารถของบุคลากรเป็นส าคญั ฉะนั้น องคก์รควรจะมีนโยบายหรือกลยทุธ์การสรรหาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ มีแนวทางการพฒันาบุคลากรให้เพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบติังาน และองคก์รจะตอ้งมีระเบียบวิธีการ
เพ่ือการรักษาบุคลากรในองคก์รใหอ้ยูก่บัองคก์รอยา่งมีคุณภาพและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยูเ่สมอ 
 หากยอ้นไปในสมยัของ พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ทรงปฏิรูปการปกครอง และ โปรดเกลา้ฯ 
ให้จดัตั้งกระทรวงต่างๆ ข้ึนดนัเกิดมีปัญหาเร่ืองเงินค่าใชจ่้าย ไมวา่จะเป็นทั้ง เงินเดือนขา้ราชการ, ค่าใชส้อยต่างๆ ,  
เงินท่ีใชส้ าหรับปลูกสร้างสถานท่ีราชการรวมทั้งบ้านพกัขา้ราชการ ในตอนนั้นกระทรวงพระคลงัในไม่มีเงินพอ 
เน่ืองจากเงินส่วนมากยงัคงติดอยูก่บัเจา้ภาษีนายอากร รวมทั้งเจา้ขนุมูลนายต่างๆ นอกจากน้ี การจดัเก็บเงินรายไดย้งั
เกิดความหละหลวมไม่รัดกมุเท่าท่ีควรกล่าวคือมีทางร่ัวอยูม่าก วธีิการจดัเก็บก็โบราณ ต่อมาเม่ือไดจ้ดัตั้งกระทรวงข้ึน 
กระทรวงท่ีท าหนา้ท่ีจดัเก็บภาษีก็ลา้สมยั ไม่สามารถจดัเก็บหรือปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของรัฐบาลได ้
ก็เลยมีการแกไ้ขปัญหา โดยส่งให้กระทรวงมหาดไทยด าเนินการ ในการจดัหาเงินผลประโยชน์รวมทั้งเร่งรัดเงินคา้ง 
เพราะฉะนั้นรัฐบาลจ าเป็นตอ้งหาคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ ท างานเก่ง มาช่วยปรับปรุงแกไ้ข ใหเ้กิดสมัฤทธิผลสม
ตามความมุ่งหมาย 
 ชาวต่างประเทศผูมี้ความรู้ความสามารถ ซ่ึงไดเ้รียกตวัเขา้มาช่วยงานในกระทรวงพระคลงัมหาสมบติั ไดแ้ก่ 
มิสเตอร์ เอฟ.เอช.ไยล์ มิสเตอร์ ดบับะยู. เอ. เกรแฮม และมิสเตอร์ ริเวต คาร์แนค มิสเตอร์ เอฟ.เอช.ไยล์ เป็นชาว
องักฤษ เป็นผูท่ี้มีความรู้ในเร่ืองของ ระเบียบ แบบแผน กฎหมาย งบประมาณ การเงินขององักฤษอย่างดีเยี่ยม มี
ประสบการณ์ แถมยงัมีความรู้ภาษาต่างประเทศตะวนัออกอีกหลายภาษา รัฐบาลไทยจึงไดข้อยมืตวั มิสเตอร์ เอฟ.เอช.
ไยล ์มาช่วยราชการงานดา้นการคลงั ในพ.ศ. 2440  ดว้ยฝีมือของ มิสเตอร์ เอฟ.เอช.ไยล ์ไดท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
สร้างประโยชน์แก่ทางราชการเป็นอยา่งมาก ในการปฏิบติัหนา้ท่ีเร่งรัดท่ีนา ณ เมืองปราจีนเขาไดพ้บขอ้ดอ้ยต่างๆ ใน
การจดัเก็บภาษีอากรค่านา ต่อมาไดโ้ปรดให้ขยายการเก็บภาษีอากรออกไปยงัมณฑลต่างๆ ยกเวน้มณฑลกรุงเทพฯ 
ภายหลงัเขา ไดรั้บพระราชทานบรรดาศกัด์ิเป็น พระยาอินทรมนตรีศรีจนัทรกุมาร ส่วนชาวต่างประเทศผูมี้นามวา่ 
มิสเตอร์ ริเวต คาร์แนค เป็นผูมี้ความสามารถไม่ยิ่งหยอ่นไปกว่ากนั ไดใ้ห้ค  าแนะน าว่าควรแยกสรรพากรไปไวใ้น
บงัคบับญัชาของกระทรวงมหาดไทย เพื่อใหแ้ยกจากเจา้พนกังานคลงั  พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ทรง
มีพระราชด าริเห็นชอบดว้ย จึงไดท้รง ให้น ากรมสรรพากรนอก มาข้ึนตรงต่อกระทรวงมหาดไทย ในเดือนกรกฎาคม 
พ.ศ. 2442 
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 ต่อมากรมสรรพากรใน และกรมสรรพากรนอก มาไดข้ึ้นอยูก่บัต่างกระทรวง จึงไดแ้ยกออกเป็นสองกรม 
แต่พอไดย้กมารวมตวัอยูใ่นกระทรวงเดียวกนัแลว้ไดมี้การรวมเขา้ใหเ้ป็นกรมเดียวกนั จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ 
ให ้รวมกรมสรรพากรนอกและใน เป็นกรมเดียวกนัแลว้ เรียกวา่ กรมสรรพากร ในวนัท่ี  2 กนัยายน พทุธศกัราช 2458 
และกรรมสรรพากรก็ถือก าเนิดมาตั้งแต่นั้นจวบมาจนวนัน้ี กรมสรรพากร เป็นส่วนราชการในสงักดักระทรวงการคลงั 
ซ่ึงมีภารกิจหลกัท่ีส าคญั คือ  
 1) การจดัเก็บภาษีอากรตามประมวลรัษฎากร และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงประกอบดว้ยภาษีทางตรง และ
ภาษีทางอ้อม โดยภาษีทางตรงได้แก่ ภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา ภาษีเงินได้นิติบุคคล และภาษีทางอ้อม ได้แก่ 
ภาษีมูลค่าเพ่ิม ภาษีธุรกิจเฉพาะ ภาษีปิโตรเลียม และอากรแสตมป์  
 2) เสนอแนะนโยบายจดัเก็บภาษีอากร และแกไ้ขกฎหมายภาษีอากรเพ่ือส่งเสริมให้มีการแข่งขนัในระดบั
สากล และเพื่อบรรเทาภาระภาษีของประชาชน  
 3) ปรับเปล่ียนกลยุทธ์เพ่ือสร้างโอกาสในการบริหาร จัดเก็บภาษีอากรภายใตข้อ้จ ากัดด้านรายได้และ
ค่าใชจ่้ายรวมถึงใชช่้องทางต่างๆ จดัเก็บภาษี โดยเฉพาะจดัเก็บจากกลุ่มธุรกิจขา้มชาติซ่ึงเป็นกลุ่มธุรกิจท่ีมีศกัยภาพสูง
ในการช าระภาษี  
 ส านกังานสรรพากรหรือสรรพากรพ้ืนท่ีเป็นการจดัแบ่งเขตพ้ืนท่ีโดยกรมสรรพากร กระทรวงการคลงั เพ่ือ
การบริหารงานจดัเก็บภาษีอากรในประเทศไทยใหเ้ป็นไปตามนโยบาย แผนงาน และเป้าหมายของกรม ปัจจุบนัมีเขต
พ้ืนท่ีสรรพากรทัว่ประเทศจ านวน 11 พ้ืนท่ี รวมภาคได ้12 ภาค ซ่ึงส านกังานสรรพากรในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครนั้น
แบ่งออกเป็น 3 ภาคดงัน้ี  
    1) ภาค 1   ไดแ้ก่    สรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 1-9   
  2) ภาค 2    ไดแ้ก่   สรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 10-21  
  3) ภาค 3    ไดแ้ก่   สรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 22-30 

อ านาจ หนา้ท่ีในการดูแลพ้ืนท่ีของแต่ละภาค ประกอบดว้ย ส านกังานสรรพากรภาค 1  ใหมี้อ านาจหนา้ท่ีใน
เขตทอ้งท่ี ส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 1  ส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 2  ส านักงาน
สรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 3  ส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 4  ส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 5  และส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 6 

ส านักงานสรรพากรภาค 2  ให้มีอ านาจ หนา้ท่ี ในเขตทอ้งท่ีส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
ส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 8 ส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 9 ส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 10 และส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 11 

ส านักงานสรรพากรภาค 3 ให้มีอ านาจหนา้ท่ีในเขตทอ้งท่ี ส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 12 
ส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 13 ส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 14 ส านักงานสรรพากร
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 15 และส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 16 

ส านกังานสรรพากรภาค มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการวางแผนประเมินผลเพ่ือการบริหารงานจดัเก็บ
ภาษีอากรให้เป็นไปตามนโยบาย แผนงาน และเป้าหมายของกรมสรรพากรรวมถึงวางแผนควบคุมการด าเนินการ
เร่งรัดหน้ีภาษีอากรคงคา้งของส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี ก ากบั ติดตาม ควบคุมการปฏิบติังานของส านกังานสรรพากร
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พ้ืนท่ี และส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีสาขาในเขตทอ้งท่ีเพ่ือใหเ้ป็นไปตามนโยบายแผนงาน และเป้าหมายท่ีไดก้ าหนด
ไว ้รวมถึงประชาสมัพนัธ์และเผยแพร่ข่าวสาร ความรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัภาษีอากร 

ปัจจุบนัสรรพากรประสบปัญหาการจดัเก็บภาษี ท่ีไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้กรมสรรพากรจึงให้
เจา้หนา้ท่ี หรือขา้ราชการ ของส านกัสรรพากรพ้ืนท่ีต่างๆ คอยก ากบัและติดตามผูเ้สียภาษีนิติบุคคลท่ีตอ้งจ่ายภาษีให้
ค  านวณจ่ายภาษีให้สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด อีกทั้งยงัประสบปัญหาการทุจริตของเจา้พนกังานจดัเก็บภาษี 
ซ่ึงเจา้หน้าท่ีสรรพากรบางคนมีการช้ีน าให้ผูเ้สียภาษีหลีกเล่ียงการช าระภาษีหรือแนะน าให้โยกยา้ยทรัพยสิ์น หรือ
เจา้หนา้ท่ีบางท่านแอบรับเป็นท่ีปรึกษาใหแ้ก่บริษทัในการหลีกเล่ียงการช าระภาษีโดยอาศยัช่องโหวจ่ากขอ้กฎหมาย
ซ่ึงการกระท าดงักล่าวนั้นท าใหส้รรพากรไดรั้บความเสียหายมากยิง่ข้ึน   

เม่ือกล่าวถึงกฎหมายประมวลรัษฎากร ซ่ึงประชาชนรวมถึงเจา้หน้าท่ีสรรพากรหลายท่านยงัขาดความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัประมวลรัษฎากร ประชาชน นิติบุคคล โดยมองวา่ประมวลรัษฎากรนั้นเป็นเร่ืองยุง่ยากในการท า
ความเขา้ใจ นอกจากจะมีตวับทกฎหมายประมวลรัษฎากรแลว้ ยงัมีกฎหมายรองตั้งแต่พระราชกฤษฎีกา กฎ ระเบียบ 
ค าสั่ง หนงัสือตอบขอ้หารือ ซ่ึงมีเป็นจ านวนมาก ยากในการคน้ควา้และศึกษาหาความรู้จึงอาจท าให้มีความเขา้ใจไม่
ตรงกันระหว่างกรมสรรพากรกบัผูเ้สียภาษีท่ีมีความตั้งใจท่ีจะเสียภาษี แต่อาจมีความเขา้ใจคลาดเคล่ือนเก่ียวกบั
ประมวลรัษฎากรจึงท าใหก้ารช าระภาษีไม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงเกิดข้ึน 

จากสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการ สังกดัส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร ตามท่ีไดก้ล่าวมา นั้น ผูศึ้กษาจึงมุ่งศึกษาวจิยัเก่ียวกบัประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนในประเด็นต่างๆ ดงัน้ี      

   1) ปัจจัยด้านวตัถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของข้าราชการสังกัดส านักงาน
สรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร   

   2) ปัจจยัดา้นยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน 4 ประการ ของขา้ราชการสังกดัส านกังาน
สรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร    

   3) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยยึดหลกั Core Competencies ของขา้ราชการสังกัด
ส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

   4) รูปแบบ แนวทาง วิธีการ เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของข้าราชการสังกัดส านักงาน
สรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร   

   5) สภาพปัจจุบนั สภาพปัญหาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของขา้ราชการสังกดัส านักงาน
สรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร เพื่อทราบถึงปัญหาแนวทาง รูปแบบ รวมถึงขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องขา้ราชการสงักดัส านกังานสรรพากรพ้ืนทีกรุงเทพมหานคร ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

 
2. วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

ในการวจิยัคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบนั ปัญหาการพฒันาขา้ราชการสรรพากร ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
2) เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมส าหรับขา้ราชการสรรพากรในเขต

พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
3) เพื่อเสนอ รูปแบบ การพฒันาขา้ราชการสรรพากร ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
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โดยไดก้ าหนดกรอบแนวคิดการวจิยั ดงัแผนภาพ 

 
กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์การพฒันาข้าราชการพลเรือน 
1)  ปัจจยัดา้นวตัถุประสงคข์องการพฒันา 
      ทรัพยากรมนุษย ์ 
2)  ปัจจยัดา้นยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการ 
     พลเรือน 4 ประการ  
3)  แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดย 
     ยดึหลกั Core Competencies  
4)  รูปแบบ แนวทาง วิธีการ เพ่ือการพฒันา     
     ทรัพยากรมนุษย ์ 
5)  สภาพปัจจุบนั สภาพปัญหาของการพฒันา         
     ทรัพยากรมนุษย ์ของขา้ราชการ สงักดั            
     ส านกังานสรรพากร พ้ืนท่ี กรุงเทพมหานคร 

รูปแบบการการพฒันาทรัพยากรข้าราชการสรรพากร 
ในเขตพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

1.  พฒันา คุณภาพของขา้ราชการสรรพากรดา้นความรู้  
     ความสามารถ ทกัษะและทศันคติอนัพึงประสงค์ 
2.  พฒันา ขา้ราชการสรรพากรให้มีภาวะผูน้ า และ 
     ความคิดริเร่ิมท่ีเหมาะสม  
3.  สร้างวฒันธรรมองคก์ารเพ่ือการแลกเปล่ียนการเรียนรู้   
     และการพฒันา 

แนวคดิ/หลกัการ/ทฤษฎ ี
1.  แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการ 
     ทรัพยากรมนุษย ์
3.  แนวคิด ปรัชญา และนโยบายเก่ียวกบั 
     การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
4.  แนวคิดการบริหารความขดัแยง้ในองคก์าร 
5.  ทฤษฎีเก่ียวกบัการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 
6.  แนวคิดเก่ียวกบัการเรียนรู้ 

แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยยดึหลกั Core Competencies 

1)  หลกัการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วม 
2)  หลกัความคุม้ค่าและประหยดั 
3) หลกัความเป็นมาตรฐาน 
4)  หลกัสมรรถนะ 
5)  หลกัการพฒันาท่ีสมดุล 
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การศึกษาเร่ืองการพฒันาขา้ราชการสรรพากร ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษาไดท้ าการรวบรวมขอ้มูล
จาก วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยน าเสนอหวัขอ้ ต่างๆ ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
    1.  แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
    2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
   3.  แนวคิด ปรัชญา และนโยบายเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
   4.  แนวคิดการบริหารความขดัแยง้ในองคก์าร 
   5.  ทฤษฎีเก่ียวกบัการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 
   6.  แนวคิดเก่ียวกบัการเรียนรู้ 
   7.  ขอ้มูลทัว่ไปของกรมสรรพากร 
   8.  ยทุธศาสตร์ เพื่อการยกระดบัขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ  
   9.  ยทุธศาสตร์ แผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากร 
   10. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
4. วธีิด าเนินการวจิยั 

เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (qualitative Research) โดยการรวบรวมและศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากเอกสาร
ทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) และ
เลือกใชแ้บบสมัภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (semi-structured interviews) ในการด าเนินการสมัภาษณ์เชิงลึก  

 4.1  มขีอบเขตการศึกษา  
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  

     งานวิจยัคร้ังน้ี เป็นการเชิงคุณภาพโดยเป็นการศึกษา ท่ีมุ่งประเด็นเก่ียวกบั “การพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องขา้ราชการสงักดัส านกังานสรรพากร พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร” โดยศึกษาในประเด็นต่างๆ ประกอบดว้ย  

     1)  ปัจจัยด้านวัตถุประสงค์ของการพัฒนาข้าราชการสรรพากร ในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร   

     2) ปัจจัยด้านยุทธศาสตร์การพฒันาข้าราชการพลเรือน 4 ประการ เพื่อการพฒันา
ขา้ราชการสรรพากร ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร    

     3) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยยึดหลกั Core Competencies เพื่อการพฒันา
ขา้ราชการสรรพากร ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

     4) รูปแบบ แนวทาง วิ ธีการ เ พ่ือการพัฒนาข้าราชการสรรพากร ในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร  

     5) สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาในการของพฒันาข้าราชการสรรพากร ในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร  พร้อมทั้งเอกสารทางราชการในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและบทความ รายงาน และงานวจิยัต่างๆ  

2. ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ี  
พ้ืนท่ีซ่ึงท าการวจิยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่   

   1) ส านกังานสรรพากร กรุงเทพมหานคร ภาค 1   
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              2) ส านกังานสรรพากร กรุงเทพมหานคร ภาค 2    
3) ส านกังานสรรพากร กรุงเทพมหานคร ภาค 3   

3. ขอบเขตดา้นกลุ่มตวัอยา่ง  
    กลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงจะเรียกว่าผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key Informants) ผูศึ้กษาและผูมี้ประสบการณ์ได้

ร่วมกนัออกแบบสัมภาษณ์ โดยเลือกบุคคลท่ีจะให้ขอ้มูลแบบเฉพาะเจาะจง เพราะผูศึ้กษามองเห็นแลว้ว่า หัวหน้า
หน่วยงานหรือตวัแทนหน่วยงานท่ีเลือกแลว้วา่ มีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานท่ีตอ้งการศึกษาอยา่งมาก โดยมีจ านวนทั้งส้ิน 
17 คน ในการเลือกสุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดเ้ลือกใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (simple random) 
ดงัน้ี 

  ขั้นตอนท่ี 1  เตรียมรายช่ือส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ทั้ง 3 ภาค รวม
ทั้งส้ิน 30 เขต 

  ขั้ นตอนท่ี 2  หลังจากท่ีได้ส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ท่ีจะเข้า
ท าการศึกษา และเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้นั้นผูศึ้กษาได้ใช้วิธีการในการสุ่มตวัอย่างโดยวิธีการจับฉลาก (lottery 
method) หยิบรายช่ือส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ท่ีจะเขา้ท าการเก็บขอ้มูลในคร้ังน้ีตามจ านวน ของ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดท้ าการศึกษาไว ้ดงัน้ี  

      1) ส านกังานสรรพากร พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ภาคท่ี 1 ไดแ้ก่ เขต 1, 3, 9   
2) ส านกังานสรรพากร พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ภาคท่ี 2 ไดแ้ก่ เขต 14, 16, 18  
3) ส านกังานสรรพากร พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ภาคท่ี 3 ไดแ้ก่ เขต 25, 26, 29 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  
ท าการศึกษาในช่วงเดือน กรกฎาคม 2560  ถึงช่วงเดือน กมุภาพนัธ์ 2561 

4.2 วธีิการรวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัเก็บรวมรวมขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์เชิงลึก (in-depth interviews) บุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการน้ี ซ่ึง

ในการสัมภาษณ์ ผูว้ิจัยได้ท าการบันทึกเสียง ( tape record) ซ่ึงผูว้ิจัยได้ขออนุญาตท าการการบันทึกเสียงระหว่าง
สัมภาษณ์ และท าการถอดเทปภายหลงัการสัมภาษณ์ทุกคร้ัง และสามารถน ามาเปิดซ ้ าในระหวา่งการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากการสัมภาษณ์ และใชก้ารสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (non-participant observation) โดยเป็นการสังเกตแบบไม่มี
โครงสร้าง (unstructured observation) เป็นเคร่ืองมือในการเขา้รวบรวมขอ้มูลร่วมดว้ย ซ่ึงผูว้ิจยัจะมิไดเ้ขา้ไปมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่างๆ เพียงแต่คอยเฝ้าดูพฤติกรรม และความสัมพนัธ์ระหว่างเจา้หน้าท่ีด้วยกัน และสายสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ว่าเป็นเช่นใด หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงว่า คือการวิเคราะห์ความหมายทาง
ความรู้สึก หรือวิเคราะห์นยัท่ีแอบแฝงอยู ่(latent) ซ่ึงผูว้ิจยัจะท าการจดบนัทึกเร่ืองราว เหตุการณ์และรายละเอียดของ
ส่ิงท่ีพบเห็นต่างๆ ไวเ้พื่อใชป้ระกอบการสรุปผลการศึกษาต่อไป 

4.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้รวบรวมข้อมูล 
4.3.1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์เชิงลึก 

 ผู ้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (semi-structured interviews) ในการด าเนินการ
สัมภาษณ์เชิงลึก เน่ืองจากรูปแบบของแบบสัมภาษณ์ดงักล่าวเปิดโอกาสให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถเรียงล าดบัการถาม
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ค าถามไดต้ามความเหมาะสมกบัสภาพและเหตุการณ์ ในการสมัภาษณ์เชิงลึก จึงมีความยดืหยุน่มากกวา่แบบสมัภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง (structured interview)  

 4.3.2 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี คือ การสมัภาษณ์ โดย ผูว้จิยัใชแ้บบสมัภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง 

(semi-structured interviews) โดยการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช ้ผูว้ิจยัให้ความส าคญักบัภาษาท่ีใช ้และ
ความตรงของเน้ือหาหรือประเด็นท่ีน ามาใชก้ าหนดเป็นค าถาม  ในการสมัภาษณ์ โดยพิจารณาจากกรอบแนวความคิด
ของการวิจยั ร่วมกับลกัษณะของหน่วยงานหรือองค์การท่ีจะตอ้งเขา้ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตลอดจนบทบาท 
ภาระหนา้ท่ีต่างๆของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ก่อนจะน าแนวค าถามท่ีไดไ้ปเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญทางดา้นรัฐประศาสนศาสตร์
ไดช่้วยพิจารณา และน ากลบัมาพฒันาปรับปรุงก่อนน าไปใชใ้นการด าเนินการสมัภาษณ์เชิงลึกต่อไป 

4.4 การด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
  ผูว้จิยัมีขั้นตอนการด าเนินการแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  1. ขั้นตอนการเตรียมความพร้อมก่อนการเขา้เก็บรวบรวมขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี 
   1) ผูว้ิจัยติดต่อประสานงานเพื่อขออนุญาตด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้

ข้อมูลส าคัญและนัดหมายวนั เวลา ท่ีจะท าการสัมภาษณ์ และบุคคลท่ีจะเข้าร่วมสัมภาษณ์ โดยผู ้วิจัยจะแจ้ง
วตัถุประสงคพ์ร้อมทั้งรายละเอียดของการศึกษาให้ผูใ้หข้อ้มูลทราบ (ในกรณีท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลไม่สะดวกใหเ้ขา้พบ ผูว้ิจยั
จะใชก้ารสมัภาษณ์ทางโทรศพัทแ์ทน) 

     2) ส่งเคา้โครงวิจยั และประเด็นการสัมภาษณ์ ไปให้ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทุกคน 
ก่อนการสมัภาษณ์อยา่งนอ้ย 1 สปัดาห์ 

         3) จัดเตรียมวสัดุอุปกรณ์ในการสัมภาษณ์เชิงลึก เช่น สมุดจดบันทึก กลอ้ง
ถ่ายรูป  อุปกรณ์บนัทึกเสียง เป็นตน้ 

       4) ท าการซกัซอ้มความเขา้ใจในหลกัการ และขั้นตอนการสัมภาษณ์เชิงลึก ให้
ผูจ้ดบนัทึกการสมัภาษณ์เชิงลึกเขา้ใจชดัเจน ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

   5) ขอใหท้างหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ คณะ
รัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรี ออกหนงัสือ  ขอความอนุเคราะห์ในการใหผู้ว้จิยัเขา้ไปเก็บขอ้มูลกบัผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัดงักล่าว 

   6) ผูว้ิจยัไดเ้ตรียมความพร้อมเก่ียวกบัเคร่ืองมือส าคญัท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ไดแ้ก่ แนวทางการสัมภาษณ์ เคร่ืองบนัทึกเสียง กลอ้งถ่ายรูป อุปกรณ์เคร่ืองเขียนยานพาหนะในการเดินทาง 
งบประมาณในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นตน้ 

   7) ประสานงานกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญั เพ่ือยนืยนัก าหนดการเพ่ือเขา้เก็บรวบรวม
ขอ้มูลท่ีชดัเจนอีกคร้ัง ในส่วนของวนั เวลา ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีชดัเจน และรายละเอียดท่ีส าคญัอ่ืน ๆ เพ่ือมิใหเ้สียเวลา
ของทั้งสองฝ่าย การยนืยนัและนดัก าหนดการท่ีชดัเจนจึงเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นท่ีผูว้จิยัจะตอ้งด าเนินการก่อนเขา้ท า
การเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป  

           2. ขั้นตอนระหวา่งการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี 
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   1) ผูว้ิจยัเดินทางไปถึงสถานท่ี ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึกก่อนเวลานดัหมาย 
เพื่อจดัเตรียมความเรียบร้อยของทีมงานและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการวจิยั 

     2) ผูว้ิจยัแนะน าตนเอง ช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์ วิธีการสัมภาษณ์
ให้ผูใ้ห้ขอ้มูล ไดรั้บทราบพร้อมกบัขออนุญาตผูใ้ห้ขอ้มูล เพ่ือท าการบนัทึกเสียง และจดบนัทึกขณะท าการสัมภาษณ์
เชิงลึก โดยจะขอสัมภาษณ์ตามประเด็นค าถามต่างๆ และในระหว่างการสัมภาษณ์ไดข้ออนุญาตผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั
บนัทึกเทปเสียง เพ่ือเก็บรายละเอียดของการสัมภาษณ์ไดค้รบถว้นโดยไดช้ี้แจงว่าจะเก็บขอ้มูลเป็นความลบัเฉพาะ
งานวจิยัในคร้ังน้ีเท่านั้น โดยจะไม่มีการระบุช่ือจริงลงไปในรายงานการวจิยัแต่อยา่งใด ทั้งน้ี เพ่ือหลีกเล่ียงผลกระทบ
ทางลบอนัอาจจะเกิดข้ึนไดใ้นภายหลงั การอธิบายดงักล่าวท าให้ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทุกคนรู้สึกสบายใจและสะดวกใจ
ในการให้ขอ้มูลเชิญลึก ซ่ึงหากผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัท่านได ้ไม่ประสงคท่ี์จะให้ท าการบนัทึกเสียงผูว้ิจยัก็ไดป้ฏิบติัตาม
ความประสงคน์ั้น 

   3) ผูว้ิจยัใชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (semi-structured interviews) จะ
แจก แบบสัมภาษณ์ให้ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 1ชุด โดยผูว้ิจยัจะเป็นผูถ้ามน าตามกรอบแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างไวโ้ดยมีผูจ้ด
บนัทึกการสมัภาษณ์เป็นอกัษรและบนัทึกเสียง รายละเอียดต่างๆ ไวจ้นกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการการสมัภาษณ์เชิงลึก 

   4) รวบรวมเอกสารหรือพยานหลกัฐานต่างๆ ท่ี ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัน ามาแสดง 
เพ่ือน ามาใหป้ระกอบการสรุปผลการศึกษาต่อไป 

           3. ขั้นตอนหลงัการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี 
   1) ผูว้ิจยัไดน้ าเทปท่ีบนัทึกเสียงการสัมภาษณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทั้งหมดมา

ถอดขอ้ความ และลดทอนขอ้มูล (data reduction) เพ่ือการคดักรองเฉพาะขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีท าการศึกษา 
โดยแยกตามกลุ่มของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั โดยแยกออกเป็นหน่วยงาน ก่อนน ามาประมวลเขา้กับขอ้มูลเอกสารทาง
วชิาการต่างๆ ท่ีไดร้วบรวมไว ้

   2) จากนั้นเม่ือได้น าขอ้มูลท่ีถอดเทปเป็นรายงานแล้วทั้ งหมด มาจัดระบบ
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสมัภาษณ์เรียบร้อยแลว้ และน าขอ้มูลท่ี ไดจ้ดบนัทึกไวจ้ากการสงัเกตหรือบนัทึกปรากฏการณ์ท่ี
พบเห็นจากการเก็บขอ้มูลภาคสนาม มาพิจารณาประกอบเขา้กบัขอ้มูลท่ีมาไดจ้ากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ทั้งน้ี 
เพ่ือพิจารณาความสอดคลอ้ง หรือประเด็นท่ีอาจจะเกิดการแยง้กนัของขอ้มูล เพ่ือน ามาหาขอ้สรุปก่อนน ามาอภิปราย
ผลต่อไป 

   3) น าเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงไดร้วบรวมไวม้าท าการแยกแยะและจดัระเบียบ
ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีท าการศึกษา เพ่ือน ามาวเิคราะห์รวมกบัขอ้มูลจากการสมัภาษณ์และการสงัเกตการณ์ใน
ประเด็นท่ีศึกษา 

   4) ก าหนดรูปแบบการแสดงขอ้มูล เป็นกระบวนการน าเสนอขอ้มูลจากการ
รวบรวมขอ้มูลในประเด็นท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นรูปของการพรรณนาตามกรอบแนวคิดในการวิจยั อนัเป็นผล
มาจากการเช่ือมโยงขอ้มูลท่ีจดัระเบียบแลว้เขา้ดว้ยกนัตามกรอบแนวความคิดท่ีใชใ้นการวจิยั เพ่ือส่ือเร่ืองราวของส่ิงท่ี
ศึกษาออกมาใหผู้อ่ื้นไดท้ราบและใชป้ระโยชน์ ต่อไป  

4.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
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การวิจยัน้ีใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบการวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) ซ่ึงเป็นเทคนิคท่ีใชว้ิเคราะห์
ขอ้มูลทั้ งในรูปเอกสารหรือขอ้เขียน (text data) และค าพูดท่ีได้จากการสัมภาษณ์หรือการสนทนา ซ่ึงสามารถจัด
กระท าได ้2 แนวทาง คือ วิเคราะห์ความหมายทางภาษา (manifest) โดยตรงของตวับทและเน้ือในของบท (text) และ
วิเคราะห์ความหมายทางความรู้สึก หรือวิเคราะห์นยัท่ีแอบแฝงอยู ่(latent) ซ่ึงจะรวมถึงการตีความและนยัทางบริบท 
(context) หรือสภาพแวดลอ้มประกอบขอ้มูลท่ีน ามาวเิคราะห์ดว้ย  

ดังนั้ น การวิเคราะห์เน้ือหาในงานวิจัยน้ีจะเร่ิมตน้จากการจัดขอ้มูลท่ีได้มาทั้ งหมดอย่างเป็นระบบให้
สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในการวจิยัท่ีก าหนดไว ้จากนั้นท าการวเิคราะห์ขอ้มูล ต่อไป 

โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมภาคสนาม น ามาวิเคราะห์ทั้งในส่วนท่ีเป็นค าพูดจากการสัมภาษณ์ การ
สังเกตพฤติกรรมและปรากฏการณ์ท่ีพบในสถานการณ์จริงและจากเอกสารท่ีไดน้ ามาสังเคราะห์ โดยให้ความส าคญั
ทั้งความหมายในภาษา และตีความจากความรู้สึกท่ีแฝงอยูใ่นขอ้มูลนั้นๆ  

เน่ืองจากรูปแบบของแบบสัมภาษณ์ดงักล่าวนั้น จะเปิดโอกาสให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถเรียงล าดบัการถาม
ค าถามไดต้ามความเหมาะสมกบัสภาพและเหตุการณ์ ในการสมัภาษณ์เชิงลึก จึงมีความยดืหยุน่มากกวา่แบบสมัภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง (structured interview)  

ทั้งน้ี การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษาซ่ึงเน้นให้ความส าคญักบัการศึกษาเฉพาะกรณี 
(unique case orientation) โดยอาศยัจ านวนกรณีหรือกลุ่มตวัอยา่งไม่มากนกั เพ่ือจุดมุ่งหมายท่ีส าคญั คือ การไดค้วามรู้ 
ความเขา้ใจในเชิงลึกและมีรายละเอียดของขอ้มูลรอบดา้นอยา่งเป็นองคร์วมเก่ียวกบัประเด็นท่ีศึกษา เพ่ือใหเ้กิดความ
ชดัเจนและไดส้าระส าคญัท่ีผูว้ิจยัจะน ามาประมวลผลและการวิจยัเอกสาร โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากงานเขียน 
บทความ ขอ้มูล หรืองานวจิยัท่ีอาศยัการสืบสาวเร่ืองราวจากเอกสารเพ่ือน าไปสู่ค าตอบของวตัถุประสงค ์และการวจิยั
เอกสารจะท าการวางแผนการวจิยั การสืบคน้อยา่งเป็นระบบและเช่ือมโยงแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกนัตามวตัถุประสงคข์อง
การวจิยัโดยอาศยัขอ้มูล ท่ีไดม้าสนบัสนุนในส่วนท่ีเป็นการสมัภาษณ์เชิงลึก  
 
5. สรุปผลการวจิยั 

5.1 สภาพปัญหา สภาพปัญหาภายในองคก์ร  
   1) บุคลากรของหน่วยงานสรรพากรส่วนใหญ่ เป็นผูมี้ความรูความสามารถ มีประสบการณ์ดา้น 

การปฏิบติังานในหนา้ท่ีเป็ นอยา่งดี แต่ยงัไม่สามารถน ามาปรับใชใ้นดา้นการให้บริการแก่ประชาชนผู ้เสียภาษี และ
ไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ท่ีมีอยูแ่ก่บุคคลอ่ืนไดเ้ต็มตามศกัยภาพของ บุคลากรแต่ละคน ซ่ึงจะสามารถ
กระท าได ้หากไดรั้บการส่งเสริมหรือพฒันาท่ีดีและอยา่งต่อเน่ือง   

   2) การปฏิบติังานดา้นการจดัเก็บภาษีของกรมสรรพากรตอ้งใชข้อ้มูล ประกอบกฎหมาย ระเบียบ 
และแนวปฏิบติัซ่ึงมีเป็ นจ านวนมาก ดงันั้น หน่วยงานจึงจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรในเชิงปฏิบติังานจริง และบริหาร
จดัการความรู้อยางเป็นระบบ (knowledge management) โดยน าความรู้ประสบการณ์จาก บุคลากรอาวโุส มารวบรวม
เป็นหมวดหมู่ และให้สอนงานแก่บุคลากรรุ่นใหม่ เพ่ือให้บริการแก่ประชาชนอย่างเหมาะสม และเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั  

5.2 สภาพปัญหาภายนอกองคก์ร  
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การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานสรรพากรดา้นการใหบ้ริการแก่ประชาชนเก่ี ยวกบการ ัั รับช าระ
ภาษี การใหค้  าแนะน าปรึกษาดา้นภาษีอากร และบริการอ่ืนๆ เป็นภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดี ตอ้งรอ คอยนานในการรับบริการ 
การให้บริการมิไดเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนั ท าให้เกิดปัญหาการร้องเรียนดา้น พฤติกรรมการให้บริการของเจา้หนา้ท่ีอยู
เสมอ ั่ ส านักงานสรรพากรภาค 7  จึงจดัตั้งศูนยบ์ริการพระอุเทนภาค 7 ( RD service center ) โดยพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากรอยางต่อเน่ือง ให้สามารถน าความรู้และประสบการณ์ท่ีมีอยนู าสู่ภาคปฏิบติั ในการให้บริการประชาชน 
พร้อมทั้งสามารถถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์สู่บุคคลอ่ืนได ้เพ่ือสร้าง ภาพลกัษณ์ใหม่ท่ีดีลบลา้งภาพลกัษณ์เก่าท่ีไม่
ดีจากใจของผูรั้บบริการ โดยส ารวจความตอ้งการของ  ประชาชนผูรั้บบริการ น ามาพฒันามาตรฐานการให้บริการ 
พร้อมทั้  งน าระบบเทคโนโลยีมาช่วยอ านวย ความสะดวก และพฒันาสถานท่ีให้บริการ เพ่ือให้บริการท่ีเป็นเลิศแก่
ประชาชน 

5.3  การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการสงักดัส านกังานสรรพากร  
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจุบนัส านกังานสรรพากร พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร มีนโยบายในการส่งเสริม

ใหบุ้คลากร เจา้หนา้ท่ีในสงักดัไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม เขา้ร่วมโครงการต่างๆ ซ่ึงถือวา่เป็นรูปแบบหน่ึงของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์

5.4  สภาพปัจจุบนัสภาพปัญหาอุปสรรค 
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการสังกดัส านกังานสรรพากร พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

ยงัมีปัญหาในเร่ืองงบประมาณ ทรัพยากรตอ้งรอการสนบัสนุนจากราชการบริหารส่วนกลาง 
5.5 แนวทาง รูปแบบ  
รวมถึงข้อเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการสังกัดส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ี

กรุงเทพมหานคร เห็นวา่ผูบ้ริหารตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์การท างานใหช้ดัเจน ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์การท างานให้
สอดคลอ้งเหมาะสม มองโครงสร้างทรัพยากรมนุษยเ์ป็นรายกลุ่ม เช่น โครงสร้างกลุ่มกระทรวงเศรษฐกิจ ดา้นสังคม 
เป็นตน้ เป็นองคร์วมเพื่อใหก้ารท างานเบ็ดเสร็จครบวงจรและเพ่ิมประสิทธิภาพในการแกไ้ขปัญหาอยา่งรวดเร็ว ปรับ
บทบาทของราชการให้สอดคลอ้งกบัการกระจายอ านาจสู่ทอ้งถ่ินโดยเป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษาแนะน า เอ้ือต่อการท างาน
ใหก้บัองคก์รทอ้งถ่ินและชุมชน จดัสรรงบประมาณเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว  สนบัสนุนบรรยากาศ
การเจรจาพาที การคิดใคร่ครวญ  โดยในหน่วยงานตอ้งเนน้กิจกรรม การฝึกอบรม (training) การศึกษา (education)  
การพัฒนาพนักงาน ( employee development) การพัฒนาอา ชีพ ( career development) การพัฒนาองค์การ 
(organizational development) ใหก้บัพนกังาน บุคลากรในองคก์าร อยา่งเป็นรูปธรรม 

 
6. ข้อเสนอแนะ 

6.1 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิยัในคร้ังต่อไป 
   1) ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการ ในส านกั กรม กอง หรือราชการ

บริหารส่วนอ่ืน 
   2) ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผล หรือผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

ขา้ราชการ ในส านกั กรม กอง หรือราชการบริหารส่วนอ่ืน 
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   3) ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนท่ีมีต่อการปฏิบติังานของ ส านักงานสรรพากร 
พ้ืนท่ี กรุงเทพมหานคร 

6.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   1) หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ควรน าผลการศึกษาวจิยัท่ีได ้ไปปรับเปล่ียน รูปแบบ การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ตามท่ีไดมี้การเสนอแนะไว ้
    2) หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ควรส่งเสริมใหข้า้ราชการในสงักดัไดมี้โอกาสเขา้ร่วมโครงการ หรือร่วม

ท ากิจกรรมท่ีเป็นไปเพ่ือการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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