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บทคัดยอ

การวิจัยนี้มวีตัถปุระสงค 1) เพือ่ศกึษาองคประกอบการพฒันาบคุลากรไดแก การเรยีนรูวยัผูใหญ ความรูและ

ทกัษะของบคุลากร การพฒันาบคุลากร และรปูแบบการฝกอบรม ในการพฒันาบคุลากรสําหรบัการจดัเกบ็ภาษตีามพระ

ราชบญัญติัภาษสีรรพสามติ พ.ศ. 2560 ของกรมสรรพสามติทีมุ่งผลสมัฤทธิข์องการปฏิบติังาน และ 2) เพือ่ศกึษาแนวทาง

การพฒันาบคุลากรสําหรบัการจดัเกบ็ภาษตีามพระราชบญัญติัภาษสีรรพสามติ พ.ศ.2560 ของกรมสรรพสามติทีเ่หมาะสม

กบับคุลากรกรมสรรพสามติทีมุ่งผลสมัฤทธิข์องการปฏบิตังิาน ทัง้นี้เนื่องจากการพัฒนาคนถือเปนหัวใจสาํคัญในการขับ

เคลื่อนงานในองคกรทุกระดับไมเวนแมแตหนวยงานราชการดังเชนกรมสรรพสามิตที่ดําเนินงานมายาวนาน คนใน

องคกรถูกขับเคลื่อนดวยวัฒนธรรมแบบเดิมมาอยางตอเนื่องแตมาวันนี้ภาครัฐไดมีการปรับปรุงการทํางานทั้งระบบ

โดยเร่ิมตนที่การปรับแกกฏหมายเพื่อใหมีความทันสมัย สงผลใหคนในองคกรตองไดรับการพัฒนาเพื่อใหสอดรับกับทิศ

ทางใหมที่เกิดขึ้นอนัเปนที่มาสําคัญ โดยนําเอาวิธวีจิยัแบบผสมผสานวธิี (Mixed Method) มาใชประกอบดวยวธิวีจิยัเชงิ

ปรมิาณโดยการเกบ็รวบรวมขอมลูดวยแบบสอบถามจํานวน 400 ตวัอยาง จากประชากรทัง้หมด 3,216 คน ทีป่ฏิบตังิาน

ในสงักดักรมสรรพสามติทัว่ประเทศ จากนัน้นําขอมูลดบิทีไ่ดมาวเิคราะหดวยสถติเิชงิพรรณนา และวิเคราะหทางสถิตขิัน้

สงูโดยใชเทคนิคการวเิคราะหความแปรปรวนหลายตวัแปรและเทคนิคการวเิคราะหความถดถอยเชิงพหคุณู สําหรบัการ

เกบ็ขอมลูดวยวธิวีจิยัเชิงคณุภาพ ดําเนนิการโดยการสมัภาษณผูบรหิารจํานวน 17 คนแบงออกเปน 3 กลมตามระดบั

ตําแหนงงาน นําขอมลูดิบทีไ่ดมาวเิคราะหขอมลูดวยแนวทางการวเิคราะหเชงิเนือ้หา (Contents Analysis) ดําเนนิการจดั

กลมคําสําคญั (coding and grouping)และอภปิรายผล จากนัน้นําผลการศกึษาทีไ่ดมาวิเคราะหความสมัพนัธระหวาง

สองเครื ่องมอืเพื่อสรุปผลการวิจัย ผลการวิจัยสรุปไดวา บุคลากรของหนวยงานตองไดรับการพัฒนาโดยเรงดวนดวย

การอบรมที่มุงเนนทกัษะเชงิวชิาการและดานภาษีและรวมถงึทกัษะทางดานภาษาตางประเทศ นอกจากนัน้การปรบัปรงุ

ทศันคตกิม็สีวนสําคญั โดย“บุคลากรตองยอมรับการเปล่ียนแปลงระบบสารสนเทศ”ใหได “บุคลากรตองปรบัตัวเพื่อให

สามารถปฏิบัติงานภายใตกฎหมายใหมได” “บุคลากรตองพัฒนาตนเอง”
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Abstract

The objectives of this research consist of 1) To study the components of personnel development

including; adult learning, people knowledge and skills, and personnel development and training

style, in order to achieve to the Excise Tax Act of 2017, and 2) To study the guidelines to improve

achieving performance for tax collection under the Excise Tax Act of 2017 with people who work

under Excise Department. As everyone know exactly human resources development is the driving

key to the succeeds of organization at all levels, not even government agencies, such as the Excise

Department that has been operating for a long time. Excise Department officers are constantly

driven by traditional culture. But after this time, the Excise Department has to be improved the

whole system by starting to amend the law to be modern. As a result, officers in the organization

must be developed in order to conform to the new direction that has occurred. This research

applied mixed method consisting of quantitative research methods by collecting data with 400

samples from a total population of 3,216 officer working under the Excise Department all around

Thailand. Then analyzed data using the set of descriptive statistics, and multiple variance and

multiple regression statistic. On the other hand, qualitative research methods conducted an

interview with 17 executives, divided into 3 groups according to their level. After that interview

data was managed by using content analysis method which the key words and group of words will

be designed and rating before bringing to compare with quantitative results. Finding, found that

officers of the Excise Organisations need urgent development with training that focuses on

academic knowledge, tax skills as well as foreign language skills. In addition, the improvement of

attitudes has an important part: “officers must accept changes in information systems" “officers

must adapt themselves suitable a new law" "officers must willing to develop themselves as usual"

and “officers have to be developed through varieties tool such as training, lecturing, or on the job

training”. These will make the operation easier to succeed.

Key words human resources development, Excise Department Officers, new model of Tax

collection

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

การพฒันาประเทศใหเจริญกาวหนา จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมกีารพัฒนาทางสังคมสิ่งแวดลอมและพลังงาน

ในภาพรวมไปพรอมกับการสงเสริมดานความเปนอยูทดีใหกับคนในชาติซ่ึงถือเปนภาระกิจหลักของผูบริหารประเทศ

ในทุกระดับอยางแทจริง ประเทศไทยก็เชนกัน โดยมีหนวยงานท่ีเรียกวา “กรมสรรพสามิต” ทําหนาทเปน “ผูนาํการ



ปท่ี 25 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2563

Journal of the Association of Researchers Vol. 25 No. 1 January –April 2020

403

จัดเก็บภาษีเพื่อสังคม สิ่งแวดลอม และพลังงาน (กรมสรรพสามิต, 2560) ปฏิบัติราชการภายใตกฎหมายหลักที่เกี่ยว

กับภาษีสรรพสามิตทั้งหมด 7 ฉบบั ประกอบดวย (1) พระราชบัญญัติภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2527 (2) พระราชบัญญัติ

พิกดัอัตราภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2527 (3) พระราชบัญญัติจัดสรรเงนิภาษสีรรพสามิต พ.ศ. 2527 (4) พระราชบัญญัติ

สุรา พ.ศ. 2493 (5) พระราชบัญญัติจัดสรรเงนิสุรา พ.ศ. 2527 (6) พระราชบัญญัติยาสูบ พ.ศ. 2509 และ (7) พระ

ราชบัญญัติไพ พ.ศ. 2486 มาโดยตลอด ทั้งนี้จะเห็นไดวา พระราชบัญญัติบางฉบับมีความเกาและถูกใชมายาวนานจึง

ควรไดรับการพัฒนาใหมีความทันสมัยสอดรับกบับริบททางสังคมที่เปนอยูเพิ่มมากขึ้นนํามาซ่ึงนโยบายการรวม

กฎหมายดังกลาวใหเปนฉบับเดยีวเรียกวา”พระราชบัญญัติภาษีสรรพสามิต พ.ศ.2560” (พระราชบัญญัติภาษีสรรพ

สามิต พ.ศ. 2560,2560) โดยเนื้อหาภายในไดถูกปรับปรุงใหมทั้งหมดเพื่อมุงเนนความทันยุคทันสมัยมีความรัดกุมและ

ครอบคลุมภาระกิจทุกดานไวแลวเปนอยางดี โดยจากการวิเคราะหเปรียบเทียบกฎหมายเดิม 7 ฉบบั รวมกับ

กฎหมายใหม พบวามคีวามแตกตางสรปุได 18 ประการโดยมใีจความสําคัญครอบคลุมในดานการปรับปรุงบทนยิาม การ

ปรับแกบทบญัญติัใหมใหมคีวามทนัสมยัตามการเปลีย่นแปลงทางโครงสรางของธรุกิจทีเ่ก่ียวของ การเพิม่ความรัดกุมในการ

กํากับติดตามควบคุมสนิคาทีอ่ยูในขอกําหนดและการจดัเก็บภาษใีหมปีระสทิธภิาพรวมถึงการปรบัปรุงอตัราคาธรรมเนยีม

และอตัราภาษีในสอดคลองกับสถานการณปจจุบนัโดยปรับปรุงวธิกีารคํานวณภาษาใหมและวธิกีารเสียภาษทีีส่ะดวกมากยิง่

ขึน้

ดังนั้นเมื่อพระราชบัญญัติภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 ถูกประกาศใชอยางเปนทางการ ก็จะสงผลใหหนวย

งานที่เก่ียวของโดยตรงไดแก กรมสรรพสามิต ตองมีการปรับเปล่ียนบทบาทหนาท่ีและแนวทางการดําเนินงานใหมทั้ง

ระบบเพ่ือใหมีความสอดคลองกัน สงผลกระทบโดยตรงตอบุคลากรที่ทํางานในหนวยงานกรมสรรพสามิตที่แมวาจะ

เตรียมความพรอมมากอนหนาบางแลวแตก็ยังพบปญหาการดําเนนิงานเกิดขึ้นจํานวนมาก ดวยการเปล่ียนแปลงนี้ทํา

ใหเกิดปญหาแนวทางการปฏิบัติในการจัดเกบ็ภาษใีหม บุคลากรภายในกรมสรรพสามิตเกิดปญหาในการปฏิบัติ

ราชการตามกฎเกณฑที่ใชบังคับตามกฎหมายใหม มีความเขาใจและตีความกฎหมายคลาดเคล่ือนไมตรงกนั สงผลให

เกดิความผิดพลาดในการทํางานบอยคร้ัง ทําใหการดําเนินงานทจะใหบรรลุเปาหมายที่วากฎหมายฉบับนี้เปนเคร่ือง

มือของรัฐบาลในการจัดเก็บภาษีทดแทนภาษีศุลกากรที่มีแนวโนมเปนศูนย (สมชาย พลูสวัสด์ิ, 2559) รวมถึงการ

บังคับใชกฎหมายใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นซ่ึงถือไดวาเปนการปฏิรูปภาษีครั้งใหญของประเทศ เพื่อใหเกิดประโยชน

และสรางความเปนธรรมใหกับทุกฝาย (กอบศักด์ิ ภูตระกูล, 2559) อาจเปนไปไดยากหากบุคลากรไมไดรับการพัฒนา

อยางถูกตองเหมาะสม ดังนั้นเพื่อประโยชนที่จะเกดิข้ึนในดานการพัฒนาประเทศชาติในภาพรวมจึงจําเปนอยางยิ่งที่

จะตองทาํการศึกษาเพื่อหาแนวทางการพัฒนาบุคลากรภายใตหนวยงานกรมสรรพสามิตใหมีประสิทธิภาพ สามารถ

ดําเนินงานภายใตกฎหมายฉบับใหมไดเปนอยางดีจึงเปนที่มาสาํคัญสําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ โดยมีวัตถปุระสงคเพื่อ

ศึกษาองคประกอบการพัฒนาบุคลากรไดแกการเรยีนรูวยัผูใหญ ความรูและทักษะของบุคลากร การพัฒนา(บุคลากร)

และรปูแบบการฝกอบรม ในการพัฒนาบุคลากรสําหรับการจดัเก็บภาษีรูปแบบใหมของกรมสรรพสามิตที่มุงผล

สัมฤทธ์ิของการปฏบิัตริาชการและเพื่อกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรสําหรับการจัดเก็บภาษีรูปแบบใหมของกรม

สรรพสามิตที่เหมาะสมกับบุคลากรกรมสรรพสามิตในการพัฒนาบุคลากรสําหรับการจัดเก็บภาษีรูปแบบใหมของกรม

สรรพสามิตที่มุงผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติราชการ



ปท่ี 25 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2563

Journal of the Association of Researchers Vol. 25 No. 1 January –April 2020

404

วตัถปุระสงคของการวจิยั

1) เพือ่ศึกษาองคประกอบการพฒันาบคุลากรไดแกการเรยีนรูวยัผูใหญ ความรูและทกัษะของบุคลากร การพฒันา

บคุลากร และรปูแบบการฝกอบรม ในการพฒันาบคุลากรสําหรบัการจดัเกบ็ภาษีตามพระราชบญัญติัภาษีสรรพ

สามติ พ.ศ. 2560 ของกรมสรรพสามติท่ีมุงผลสมัฤทธิข์องการปฏบิติังาน และ

2) เพือ่ศึกษาแนวทางการพฒันาบคุลากรสําหรบัการจดัเกบ็ภาษีตามพระราชบญัญติัภาษสีรรพสามติ พ.ศ.2560

ของกรมสรรพสามติท่ีเหมาะสมกับบคุลากรกรมสรรพสามติทีมุ่งผลสมัฤทธิข์องการปฏบิติังาน

นยิามศัพท

การเรียนรูในวัยผูใหญ หมายถงึ การเรยีนรูเฉพาะบคุคล มีความซับซอน มีความเปนตัวของตัวเองสูง มี

ความสามารถในการชี้นําตนเองได

มโนทัศนของผูเรียน หมายถึง ความคิดรวบยอดเก่ียวกับประเภทของสิ่งตาง ๆ ตามความเขาใจของผูเรียน

แตละคน

ประสบการณของผูเรียน หมายถึง การส่ังสมประสบการณ เปดกวางพรอมรับรูส่ิงใหม อายุมากข้ึนมี

ประสบการณกวางขวางมากขึ้น พรอมเปนแหลงทรัพยากรอันมีคาของการเรียนรู

ความพรอมที่จะเรียนรู หมายถึง ความพรอมที่จะเรียนรู เมื่อรูสึกวาส่ิงนั้นจําเปนตอบทบาท และสถานภาพ

ทางสังคมของตน มีวุฒิภาวะและเกิดความพรอมในการเรียนรู และเรียนรูไดดีที่สุดถาเรื่องนั้นเปนประโยชนตอตนเอง

และมีความจําเปนตองเรียนรู

ประสิทธิผลการจัดเกบ็ภาษี หมายถึง ผลสําเร็จของการปฏิบัติราชการที่เปนไปตามเปาหมายในผลการจัด

เกบ็ภาษี

การมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง วิธีการบริหารที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ขององคกรเปนหลกั เปนการเปรียบเทียบผล

ผลิต และผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงกับเปาหมายที่กําหนด ซึ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบไปดวย ผลผลิต (Outputs) รวมกบั

ผลลัพธ (Outcomes) จึงเกิดประสทิธิผล (Effectiveness)

สมมติฐานการวิจัย

1.ประเภทของหนวยงาน เพศ ตําแหนง อายุ การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน สงผลตอดานผลผลิต

และดานผลลัพธ

2.ดานการเรียนรูวัยผูใหญ ดานความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนา

บุคลากร และดานรูปแบบการฝกอบรมมีอิทธิพลกับดานผลผลิต

3.ดานการเรียนรูวัยผูใหญ ดานความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนา

บุคลากร และดานรูปแบบการฝกอบรมมีอิทธิพลกับดานผลลัพธ
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4.ดานการเรียนรูวัยผูใหญ ดานความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนา

บุคลากร และดานรูปแบบการฝกอบรมมีอิทธิพลกับดานมุงผลสัมฤทธิ์

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของ

การจัดเก็บภาษีรูปแบบใหมของกรมสรรพสามิต เปนแนวคิดที่เกิดข้ึนจากความตะหนกัถึงปญหาภายหลัง

จากที่ไดมีการปรับปรุงกฎหมายภาษีสรรพสามติ และประกาศใชกฎหมายใหมตามพระราชบัญญตัิภาษสีรรพสามิต พ.

ศ. 2560 ซ่ึงพบวาแนวทางใหมทไดกําหนดไวในกฎหมายจะสงผลกระทบตอ บุคคลากรภายใตหนวยงานอยางหลีก

เลี่ยงไมได โดยผลจากการเปรียบเทียบพบความแตกตางระหวางกฎหมายภาษีสรรพสามิตฉบบัเดิมทั้ง 7 ฉบบั และ

ฉบบัใหมตามพระราชบัญญัติภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 ประกาศในราชกิจจานเุบกษา 20 มีนาคม พ.ศ. 2560

สามารถสรุปใจความสาํคัญได 18 ประการครอบคลุมดานการปรบัปรุงบทนยิาม การปรับแกบทบญัญติัใหมใหมคีวามทนั

สมยัตามการเปล่ียนแปลงทางโครงสรางของธรุกิจท่ีเก่ียวของ การเพิม่ความรดักุมในการกํากับตดิตามควบคุมสนิคาทีอ่ยูใน

ขอกําหนดและการจดัเก็บภาษใีหมปีระสทิธภิาพรวมถึงการปรับปรุงอตัราคาธรรมเนยีมและอตัราภาษีในสอดคลองกับ

สถานการณปจจบุนัโดยปรับปรงุวธิกีารคํานวณภาษาใหมและวธิกีารเสยีภาษทีีส่ะดวกมากย่ิงขึน้ (สวนพัฒนาบุคคล สํานัก

บริหารทรัพยากรบุคคลสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง, 2560)

จะเห็นไดวาสาระสําคญัของกฎหมายใหมก็เพ่ือใหการเกบ็ภาษีสรรพสามิตเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและทัน

ยุคทันสมัย นอกจากการพัฒนาเทคโนโลยีแลวการพัฒนาคนก็เปนส่ิงท่ีตองไดรบัการพิจารณา โดยการพัฒนาคนในที่นี้

หมายถึงการเพิ่มทางเลือกใหบุคลากรมีชีวิตที่สมบูรณและสรางสรรคมีสขุภาพอนามัยดีและมีความมั่นคง พรอมกบัมี

เสรีภาพและศักด์ิศรี ซ่ึงรวมถึงการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอื้ออํานวยตอการที่คนเราจะสามารถพัฒนาศักยภาพของตน

เอง โดยการส่ังสมองคความรู ดูแลสุขภาพ เขาถึงทรัพยากรและมีสวนรวมในชุมชน หากปราศจากสมรรถนะเหลานี้ ก็

ยากที่คนเราจะเขาถึงทางเลือกและโอกาสตาง ๆ ในชีวิต (รายงานการพัฒนาคนของประเทศไทยป 2557, 2557)

การพฒันาคน ซ่ึงแตเดิมอาจเนนเร่ืองความรูและทักษะ ตลอดจนตองหาหนทางในการฝกอบรมเพื่อใหมีพฤติกรรมใน

การทํางานอยางที่องคกรตองการ (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สาํนักงาน ก.พ., ม.ป.ป., หนา 16) แต

ผลลัพธอาจไมเกิดประสิทธิภาพเทากบัการใชหวงโซของคุณคาซึ่งองคกรจะไดรับคอืกําไรที่ไดรับจากการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยภายในองคกร (Atthakorn, 2013)

แนวทางการพัฒนาบุคลากรกรมสรรพสามิตภายใตกฎหมายใหมพบประเด็นที่นาสนใจ โดยเฉพาะบุคลากร

ในองคกรสวนใหญปฏิบัติงานในองคกรมาเปนเวลานานเปนวัยผูใหญหรอืวัยทํางาน ซึ่งมีขอจํากัดที่สําคัญคือบุคลากร

เหลานี้ตองปฏิบัติงานใหองคกรเต็มเวลา การจัดการพัฒนาจึงตองคํานึงถงึการพัฒนาโดยอาศัยทฤษฎกีารเรียนรูในวัย

ผูใหญ (Adult learning theory) ของ Malcolm S. Knowles (Honey & Mumford, 1992) ซ่ึงพบวาในวัยผูใหญ

จะมีลักษณะแตกตางกันตามแตละบุคคลและมีความซับซอนมากกวาในวัยเด็ก มีความเปนตัวของตวัเองสูง เปนผูที่มี

วุฒิภาวะสมบูรณ มีความสามารถในการชี้นําตนเองได มีประสบการณมากกวาเดก็ โดยมีคุณลักษณะเดน1) ดาน

มโนทัศนของผูเรียน (Self-concept) ไดแก ความเขาใจในตนเอง เตบิโตทั้งรางกายและจิตใจ วุฒิภาวะสูง มโนทัศน

ตอตนเอง พัฒนาจากการพึ่งพาคนอ่ืนเปนการชี้นาํตนเอง 2) ดานประสบการณของผูเรียน (Experience) กลาวคือ
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ผูใหญมีการสั่งสมประสบการณ เปดกวางพรอมรบัรูส่ิงใหม อายุมากข้ึนมีประสบการณกวางขวางมากขึ้น พรอมเปน

แหลงทรัพยากรอันมีคาของการเรียนรู 3) ดานความพรอมท่ีจะเรียนรู (Readiness to learn) กลาวคือผูใหญมีความ

พรอมท่ีจะเรียนรู เมื่อรูสกึวาสิ่งนั้นจําเปนตอบทบาท และสถานภาพทางสังคมของตน มีวุฒิภาวะและเกิดความพรอม

ในการเรียนรู และเรียนรูไดดีที่สุดถาเร่ืองนั้นเปนประโยชนตอตนเอง และมีความจําเปนตองเรียนรู และ 4) แนวทาง

การเรียนรู (Orientation to learning) พบวาผูใหญยึดปญหาเปนศูนยกลางในการเรียนรู มุงนําความรูไปใชไดทันที

ผูใหญกลับมาเรียนรูเพราะขาดความรูและประสบการณในการแกปญหาชีวติในปจจุบัน นําความรูกลับไปใชงานได

ทันที (เสาวภา วิชาด,ี 2554 อางอิงจาก Honey & Mumford, 1992)

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมทําใหทราบวา การพัฒนาบุคลากรขาราชการกรมสรรพสามติตองสัมพันธ

กับแนวคิดท่ีสําคัญประกอบดวย นิยามการพัฒนาในระดับบุคคล แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลภาครัฐ แนวคิด

เกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคลากรที่ภาครัฐคาดหวัง นโยบายในการพัฒนาคนบุคลากรภาครัฐ กระบวนการพัฒนาคน

ปจจัยที่ผลกระทบตอการพัฒนาคน หรือการพัฒนาทรัพยากรมนษุย แนวคิดขั้นตอนและรูปแบบการเรียนรู แนวคิด

การเรียนรูในวัยผูใหญ แนวคิดคุณลักษณะการปฏบิัตงิานที่ไดผล แนวคิดความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการกรม

สรรพสามิตตามมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะที่จําเปน สําหรับ

ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ ความจําเปนตอการพัฒนาบุคลากรขาราชการกรมสรรพสามิต แนวคิด ความรู

และทักษะที่จําเปนของบุคลากรขาราชการกรมสรรพสามิตภายใตการแขงขันสูง การพัฒนาบคุลากรขาราชการกรม

สรรพสามิตชวงระยะเวลา ต้ังแตป 2555 – 2559 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศสิงคโปร การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของประเทศเกาหลีใต แนวคิดการมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน ซ่ึงแนวคิดทั้งหมดที่กลาวมานี้สามารถนํามา

กําหนดตัวแปรในการศึกษาไดดงั แผนภาพที่ 1

ขอมูลบุคลากร
1. หนวยงาน 2. เพศ 3. ช่ือตาํแหนง
4. อายุ 5. การศกึษา 6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

การเรยีนรูวยัผูใหญ (Adult learning)
1. มโนทัศนของผูเรียน (Self-concept) H1
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แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั
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ขอบเขตการวจิยั

1) ขอบเขตดานประชากร ไดแก ขาราชการกรมสรรพสามติ สงักัดกระทรวงการคลัง จํานวน 3,216 คน (ขอมลู

ประจําปงบประมาณ 2561) (กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2551. ,2551)

ประกอบดวยบุคลากรขาราชการกรมสรรพสามติสวนกลาง จํานวน 582 คน และ ขาราชการสํานักงานกรมสรรพ

สามิตสวนภูมิภาคจํานวน 2,634 คน (สวนพัฒนาบุคคล สํานักบรหิารทรัพยากรบุคคลสํานักงานปลัดกระทรวงการ

คลงั, 2560)

2) ขอบเขตเนือ้หา ประกอบดวยการศึกษาเนือ้หาท่ีเกีย่วของกับทกัษะการเรียนรูของวยัผูใหญ ความรูและทกัษะ

พืน้ฐานของบคุลากรแนวทางการพฒันาบคุลากรทีเ่หมาะสมทีร่วมไปถึงรปูแบบการฝกอบรมเพือ่เพิม่ศักยภาพในการจดัเกบ็

ภาษรูีปแบบใหม

3) ขอบเขตเวลา การวจิยันีท้ําการศึกษาภายใน พ.ศ. 2561 ถีง พ.ศ. 2562 รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวม

ขอมลูประมาณหนึง่ป

4) ขอบเขตพืน้ที่ ตามท่ีไดกลาวไวแลวขางตนวาการวจิยันีมุ้งเนนการพฒันาทกัษะของพนกังานในสงักัดกรมสรรพ

สามติ กระทรวงการคลังเทานัน้ โดยกรมสรรพสามติมีหนวยงานกระจายทัว่ประเทศแบงเปน ในเขตพืน้ทีสํ่านกังานสวน

กลางกรมสรรพสามติจาํนวน 1 หนวยงาน แบงออกเปน 14 แผนก และสํานกังานสรรพสามติภาคที่ 1-10 จํานวน 97

หนวยงาน กระจายตัวอยูทวประเทศ (สวนพัฒนาบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรบุคคลสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง,

2560)

วิธีการดําเนินการวิจยั

การวิจัยนี้ใชกระบวนการศึกษาในรูปแบบผสมผสานวจิัย (Mixed Method) ประกอบดวยการเก็บรวบรวม

ขอมูลดวยกระบวนการเชิงปริมาณ (Quantitative Method) และการเก็บรวบรวมขอมลูดวยกระบวนการเชิง

คุณภาพ (Qualitative Method) เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองมากที่สุด โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยในแตละดานดังนี้

การวิจัยเชิงปริมาณ

ดําเนินการวิจัยโดยมีประชากรไดแกบุคลากรกรมสรรพสามิตท้ังหมด 3,216 คน ทําการเก็บขอมูลไดที่

จํานวน 400 ตัวอยาง ตามระดับความเชื่อมั่นที่รอยละ 95 (คาความคลาดเคลื่อนของขอมูลไมเกินรอยละ 5)

(Yamane,1967) จากนั้นนําจํานวนกลมตัวอยางทั้งหมดที่ตองการมากระจายสัดสวนตามหนวยงานทั้งหมดที่มี

ดวยการคํานวณทางสถิติเพื่อใหเกดิความเทาเทียมในการเลือกกลมตัวอยางและเพื่อปองกันความผิดพลาดและ

ความไมสมบูรณของแบบสอบถามที่จะไดกลับมานักวิจัยจึงไดเพิ่มจํานวนแบบสอบถามไปยังพื้นที่ตางๆ ไปพ้ืนที่ละ

10% จึงทําใหแบบสอบถามที่ไดกลับมามีความสมบูรณสูงสุด สําหรับการควบคุมคุณภาพใหแกเคร่ืองมือวจิัยเชิง

ปริมาณ ในคร้ังนี้ผูวจิยัใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมอืในการวจิยัดวยการออกแบบเครือ่งมอืใหกลุมตัวอยางเปนผูตอบ

แบบสอบถามดวยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) แบบสอบถามแบงออกเปน 6 ตอนประกอบดวย ตอน

ที่ 1 แบบสอบถามขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนคาํถามปลายปด (Close end question) ชนดิใหเลือกตอบ
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เพยีงขอเดียว สวนตอนที่ 2 - 6 ใชแบบการจดัลําดับ Likert Type Scale เปนการใหคําตอบ 5 ระดับคอื 5 (เหน็ดวย

อยางย่ิง) 4 (เหน็ดวย) 3 (ไมแนใจ) 2 (ไมเหน็ดวย) 1 (ไมเหน็ดวยอยางย่ิง) รวมทัง้ส้ิน 86 ขอ ผานการตรวจสอบ

คุณภาพเชิงเนื้อหา (IOC) ดวยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ที่ระดับ 0.9975 หมายถึงแบบสอบถามมีความสมบูรณ

และสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีกาํหนดไวในระดับที่ยอมรับได จากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดไปทําการทดลองใชเพื่อ

ตรวจความระดับความเช่ือม่ันของแบบสอบถามจํานวน 40 ตัวอยาง พบวาคา Cronbach’s coefficient of alpha

เทากับ 0.981 หมายถึงระดับที่ยอมรับได จึงสามารถนําไปใชไดนั่นเอง (Miller, 1994)

การวิเคราะหขอมูลสําหรับเคร่ืองมอืวิจัยเชิงปริมาณที่ถูกนํามาใชในครั้งนี้ ในเบื้องตน นําแบบสอบถามที่ไดมา

บันทึกขอมูลลงโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS) จากนั้นทําการวเิคราะหขอมูลดวย

สถิติเชิงพรรณาแบบแยกตัวแปร ไดแก การหาคา ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากนั้นทําการ

วิเคราะหดวยสถติิขัน้สูงขึน้โดยใชเทคนคิการวเิคราะหความแปรปรวนหลายตัวแปร (Multivariate Analysis of

Variance : MANOVA) (กัลยา วณิิชยบญัชา, 2552)

การวจิยัเชงิคุณภาพ

เปาหมายในการเกบ็ขอมูลเชิงคุณภาพก็เพ่ือนํามาใชเปนขอมูลในการยืนยันผลการศึกษารวมกับการวจิัยเชิง

ปริมาณ (Guest, Bunce & Johnson, 2006) โดยการศึกษาคร้ังนี้ไดนําเอาวิธีการการสัมภาษณแบบเจาะลึก

(Depth Interview) มาใชกับผูใหขอมูล (informants) จํานวน 17 คน ประกอบดวยผูเชี่ยวชาญดานการฝกอบรม

และผูเช่ียวชาญดานการจัดเก็บภาษีสรรพสามิต แบงออกเปน 3 กลุม ประกอบดวย 1) กลุมผูบริหารระดับสูง

ประเภทผูบริหารระดับกรม จํานวน 6 คน 2) ผูบริหารที่เปนนักวิชาการ ประเภทผูบริหาร และเปนผูบังคับบญัชา

ของกลุมที่ 3 จํานวน 5 คน และ 3) ผูบริหารระดับกลาง ประเภทหัวหนาควบคุมการปฏิบัติราชการของขาราชการ

ระดับชํานาญการและระดับปฏิบัติการ จํานวน 6 คน ดังนี้

ตาราง 1 แสดงกลมเปาหมายสําหรับการสัมภาษณเจากลกึ

ลําดับที่ ผูใหขอมูล วันสัมภาษณ เวลา(นาฬิกา)

S01 ผูอํานวยการสํานักตรวจสอบ ปองกัน และปราบปราม 23-01-2561 09.30

S02 รองอธิบดีกรมสรรพสามิต 25-01-2561 14.00

S03 รองอธิบดีกรมสรรพสามิต 30-01-2561 14.00

S04 สรรพสามิตพื้นที่กาฬสินธุ 19-02-2561 15.00

S05 สรรพสามิตพื้นที่ราชบุรี 13-04-2561 10.00

S06 สรรพสามิตพื้นที่สกลนคร 18-05-2561 13.00
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S07 ประธานที่ปรึกษาและคณะกรรมการโรงงานยาสูบและอดีตผูอํานวย

การสํานักตรวจสอบปองกันและปราบปราม

12-01-2561 16.00

S08 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานการตรวจสอบสรรพสามิต 29-01-2561 14.00

S09 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานวิชาการสรรพสามิต 30-1-2561 15.00

S10 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานวิชาการสรรพสามิต 01-02-2561 13.30

S11 ผูอํานวยการสํานักกฎหมาย 8-03-2561 10.00

S12 ผูอํานวยการสวนบริหารงานฝกอบรม 08-03-2561 11.00

S13 ผูอํานวยการสวนมาตรฐานและพัฒนาการจัดเก็บภาษี 3 09-03-2561 11.00

S14 นักวิชาการสรรพสามิตชํานาญการพิเศษ 12-03-2561 10.00

S15 นักวิชาการสรรพสามิตชํานาญการ 15-03-2561 12.30

S16 ผูอํานวยการสวนมาตรฐานและพัฒนาการจัดเก็บภาษี 2 04-04-2561 10.30

S17 ผูอํานวยการสวนมาตรฐานและพัฒนาการจัดเก็บภาษี 4 23-03-2561 10.30

เครื่องมือสําหรับการวจิัยเชิงคุณภาพในคร้ังนี้ไดแก แบบสมัภาษณเจาะลึกแบบมีจุดความสนใจเฉพาะ (สุ

ภางค จันทวานชิ, 2557) โดยมีขอคําถามที่สอดคลองกับวัตถุประสงคตามแนวคิดที่ไดจากการรวบรวมเนื้อหาสําคัญ

จากการทบทวนวรรณกรรม ครอบคลมุประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 1) บุคลากรขาราชการกรมสรรพสามิต มีจุดออนที่ทําให

ภาษีสรรพสามิตจัดเก็บภาษีไดตามเปาหมายแตยังมีประสิทธิภาพไมเพียงพออยางไร 2) เพื่อพัฒนาความสามารถ

ของบุคลากรขาราชการกรมสรรพสามิตใหมศีักยภาพสูงขึ้นและสามารถแขงขันกับหนวยงานอ่ืนไดควรทาํอยางไร

และ 3) แนวทางหรือแผนการพัฒนาบุคลากรขาราชการกรมสรรพสามติภายหลังพระราชบัญญัติภาษีสรรพสามิต พ.

ศ. 2560 มีผลบงัคับใชในมีทิศทางการดําเนินงานอยางไรในระยะเวลาเรงดวน 1 ป 3 ป และ 5 ป ขอคําถามสําหรับ

การเก็บขอมลูเชิงคุณภาพนี้ไดถูกตรวจสอบคุณภาพเชิงเนื้อหา (IOC) และไดรับการรับรองจากผูทรงคุณวุฒิกอนการ

นําไปใชในการเก็บขอมูล สําหรับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณจะถูกนํามาวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis)

กระทํากบัเนื้อหาตามที่ปรากฏ (Manifest content) ในเอกสาร ดวยการวดัความถ่ีของคําหรือขอความในเอกสาร

โดยการนําขอมูลที่ไดจากการจดบันทึกมาทําดัชนีขอมูล (Indexing) ทํารหัส (Coding) เพื่อจัดหมวดหมูขอมลู และ

คําจํากัดความของดัชนีแตละตัวที่ใช และตัดสินใจในการใชดัชนีในการทําดัชนีผูวิจยัทําเปนตัวอักษรคําหรือประโยค

จากนั้นสรางบทสรุปและการพสูิจนบทสรุป (สุภางค จันทวานิช, 2556) กอนที่จะนําผลการวิเคราะหการวิจยัเชิง

ปริมาณและผลของการวิจัยเชิงคุณภาพมาแสดงผลความสอดคลองกันและตอบวัตถุประสงคของการทําวิจยั
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ผลการวิจัย

ผลการวิจัยเพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรสําหรับการจัดเก็บภาษีรปูแบบใหมของกรมสรรพสามิต

จากการศึกษาดวยวิธกีารวิจยัแบบผสมผสานวิธี ประกอบดวยการเก็บขอมูลเชงิปริมาณและการเก็บขอมูลเชิง

คุณภาพ ผลการศึกษาท่ีไดจะนําเสนอแยกตามประเภทของขอมูลดังนี้

ผลการวจิัยเชิงปรมิาณ

จากการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามกลมเปาหมายจํานวน 400 คน กระจายการเก็บขอมูลครอบคลมุ

หนวยงานของกรมสรรพสามิตทั่วประเทศประกอบตามลําดับดังนี้ สํานักงานสรรพสามิตพื้นที่ จํานวน 254 คนคิด

เปนรอยละ 63.5 รองลงมาไดแก สํานักงานสรรพสามิตพื้นที่สาขาจํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 31 สํานักงานสวน

กลาง 20 คนคิดเปนรอยละ 5 และ สํานักงานสรรพสามติภาคจํานวน 2 คนคิดเปนรอยละ .5 โดยผูตอบแบบสอบ

ถามสวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 57.8 ในขณะที่เปนชายคิดเปนรอยละ 42.2 ถือวามีสดัสวนที่ใกลเคียงกัน

ในดานอายุพบวาสวนใหญมีอายุ 50 ปขึ้นไปคดิเปนรอยละ 31.3 รองลงมาไดแก ชวงอายุ 25-35 ป คิดเปนรอยละ

29 และชวงอายุ 36-45 คิดเปนรอยละ 27.7 สําหรับกลมที่นอยที่สุดไดแกชวงอายุตํ่ากวา 25 ปพบวามีเพียงรอย

ละ 1.3 เทานั้น ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวาสวนใหญสําเร็จการศึกษา

ในระดับปริญญาตรี คิดเปนอัตราสวนรอยละ 72 รองลองมาไดแกระดับปริญญาโท และตํ่ากวาปริญญาตรีย คิดเปน

รอยละ 14 และ 13.7 ตามลําดับ สําหรับปริญญาเอกมีเพียง 1 คน คิดเปนรอยละ .3 เทานั้น

ในดานการปฏิบัติงานในหนวยงานกรมสรรพากรพบสวนใหญรอยละ 54 อยูในแผนกอื่น ๆ ในขณะที่ รอย

ละ 31.8 เปนนักวิชาการสรรพสามิต ตามมาดวยนักตรวจสอบภาษี และ นักจัดการงานทั่วไป คิดเปนรอยละ 7.7

และ 6.5 ตามลําดบั โดยสวนใหญทํางานมานานแลวมากกวา 25 ปขึ้นไปคดิเปนรอยละ 28.5 รองลงมาไดแก 5-9 ป

1-4 ป และ 20-25 ป คิดเปนรอยละ 19.5 รอยละ 16.8 และรอยละ 14 ตามลําดับ

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหดานการเรียนรูวัยผูใหญ

ลําดับที่ การเรียนรูวัยผูใหญ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ
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1

2

3

4

มโนทัศนของผูเรียน

ประสบการณของผูเรียน

ความพรอมที่เรียนรู

แนวทางการเรียนรู

4.09

4.10

4.02

4.02

0.52

0.62

0.64

0.60

มาก

มาก

มาก

มาก

รวม 4.05 0.60 มาก

กลุมตวัอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเรียนรูวยัผูใหญ โดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.05) โดยมี

ระดับความคิดเห็นในดานประสบการณของผูเรียน สูงสุดอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.10) รองลงมา คือ ดาน

มโนทัศนของผูเรียนอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.09)

ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหดานความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ.

ลําดับที่ ความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการ

ตามมาตรฐาน ก.พ.

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ

1

2

3

4

5

6

7

เขาใจในหลักการของงานในสายอาชีพ

ความรูดานกฎหมาย

(กฎหมายภาษีสรรพสามิต ฉบับใหม)

ทักษะการใชคอมพิวเตอร

ทักษะการใชภาษาองักฤษ

ทักษะการคาํนวณ

ทักษะการจัดการขอมูล

สมรรถนะจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน

4.16

4.35

4.15

4.02

4.10

4.08

4.39

0.53

0.62

0.66

0.67

0.54

0.57

0.45

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

รวม 4.18 0.58 มาก

กลุมตวัอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับความรูและทักษะของบคุลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ. โดยรวม อยู

ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.18) โดย มรีะดับความคิดเห็นในดานสมรรถนะจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานสูงสุด อยูใน

ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.39) รองลงมา คือ ดานความรูดานกฎหมาย(กฎหมายภาษีสรรพสามิต ฉบับใหม)อยูใน

ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.35)

ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหดานการพัฒนา(บุคลากร)
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ลําดบัที่ การพัฒนาบุคลากร คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ

1

2

3

4

5

6

7

8

การพัฒนาใหความรู

การพัฒนาใหความเขาใจ

การพัฒนาใหมีทักษะความชํานาญ

การพัฒนาดานเทคโนโลยีหรือระบบปฏิบัติการ

ดานจํานวนบุคลากรหรอือัตรากําลัง

การพัฒนาการเรียนรูกฎหมาย (กฎหมายใหม)

การพัฒนาแนวทางการฝกอบรม

การพัฒนาใหมีทัศนคติท่ีดี

4.39

4.37

4.37

4.33

3.93

4.33

4.26

4.28

0.58

0.56

0.54

0.58

0.87

0.60

0.59

0.57

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

รวม 4.28 0.61 มาก

กลุมตวัอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรโดยรวม อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.28) โดยมี

ระดับความคิดเห็นในดานการพัฒนาใหความรู อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.39) รองลงมา คือดานการพัฒนาให

ความเขาใจอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.37) และการพัฒนาใหมีทักษะความชํานาญ อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย =

4.37)

ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะหดานรูปแบบการฝกอบรม

ลําดับที่ รูปแบบการฝกอบรม คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ
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1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

รปูแบบการฝกอบรม 1:การจัดการความรูและ

การบูรณาการ E-learning

รปูแบบการฝกอบรม 2:กรณีศึกษา (case study)

รปูแบบการฝกอบรม 3:บทบาท (role)

รปูแบบการฝกอบรม 4:โครงการ (project)

รปูแบบการฝกอบรม 5:การอธิบาย/การสาธิต/

การพิสูจน (demonstration)

รปูแบบการฝกอบรม 6:การปรึกษาหารือ (Discussion)

รปูแบบการฝกอบรม 7:ทัวรสังเกตการณ (observational tours)

รปูแบบการฝกอบรม 8:การสอนงาน (coaching)

รปูแบบการฝกอบรม 9:การใหคําปรึกษา (counseling)

รปูแบบการฝกอบรม 10:พี่เล้ียง (mentoring)

รปูแบบการฝกอบรม 11:การฝกงาน (internship)

รปูแบบการฝกอบรม 12:การฝกอบรมขณะการปฏิบัติงาน (On the

job Training)

รปูแบบการฝกอบรม 13:การระดมสมอง (Brainstorming)

รปูแบบการฝกอบรม 14:การบรรยาย(Lecture)

รปูแบบการฝกอบรม 15:การเรียนรูดวยการกระทํา (Active

Learning)

รปูแบบการฝกอบรม 16:การศึกษาพัฒนา

ดวยตนเองแบบออนไลน (online self-study)

4.21

4.24

4.16

4.10

4.13

4.08

4.19

4.23

4.19

4.17

4.28

4.24

4.23

4.17

4.32

4.20

0.59

0.61

0.64

0.68

0.66

0.72

0.66

0.60

0.60

0.65

0.60

0.60

0.71

0.63

0.60

0.62

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

รวม 4.20 0.63 มาก

กลุมตวัอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับดานรูปแบบการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.20) โดยมี

ระดับความคิดเห็นในดานรูปแบบการฝกอบรม 15:การเรียนรูดวยการกระทาํ (Action Learning)อยูในระดบัมาก

(คาเฉลี่ย = 4.32) รองลงมา คือรูปแบบการฝกอบรม 11:ฝกงาน (internship) อยูในระดบัมาก (คาเฉลี่ย = 4.28)

ตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะหดานผลผลิต

ลําดับที่ ดานผลผลิต คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ
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1

2

3

มุงคุณภาพ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

พัฒนางาน และ ทีมงาน

พัฒนาตนเอง

4.35

4.27

4.36

0.48

0.61

0.61

มาก

มาก

มาก

รวม 4.33 0.57 มาก

กลุมตวัอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับดานผลผลิตโดยรวม อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.33) โดยมีระดับความ

คิดเห็นในดานพฒันาตนเองอยูในระดบัมาก (คาเฉลี่ย = 4.36) รองลงมา คือ ดานมุงคุณภาพ ประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.35)

ตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะหดานผลลพัธ

ลําดับที่ ดานผลลัพธ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ

1 ประสิทธิผลการจัดเก็บภาษี 4.33 0.62 มาก

รวม 4.33 0.62

กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับดานผลลัพธโดยรวม อยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 4.33) โดยมีระดับความคิดเห็น

ในดานประสิทธิผลการจัดเก็บภาษีอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 4.33)

ตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะหดานการเรียนรูวัยผูใหญความรูและทกัษะของบุคลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ.

การพฒันา(บุคลากร) รูปแบบการฝกอบรม ผลผลิต และผลลัพธ

ลําดับที่ แนวทางการพัฒนาบุคลากร คากลาง คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ

1

2

3

4

5

6

การเรียนรูวัยผูใหญ

ความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการตามมาตร

ฐาน ก.พ.

การพัฒนาบุคลากร

รูปแบบการฝกอบรม

ผลผลิต

ผลลัพธ

4.05

4.18

4.28

4.20

4.33

4.33

0.60

0.58

0.61

0.63

0.57

0.62

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

รวม 4.23 0.60 มาก
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กลุมตวัอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับดานแนวทางการพัฒนา(บุคลากร)โดยรวม อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย =

4.23) โดยมีระดับความคดิเห็นในดานผลลัพธอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.33) และดานผลผลิตอยูในระดับมาก

(คาเฉลี่ย = 4.33)

ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลมีอิทธิพลตอดานผลผลติ (Output) และ ดานผลลัพธ (Outcome) ดวย

เทคนิคการวเิคราะหความแปรปรวนหลายตัวแปร (Multivariate Analysis of Variance : MANOVA) ดังนี้

ตารางท่ี 9 สรุปขอมูลบคุลากรจากผลการวิเคราะหความแปรปรวนหลายตัวแปร (MANOVA)

ขอมูล

บุคลากร

สงผลตอผล

ผลติ

สงผลตอ

ผลลัพธ

คาVariance

Covariance

Matrix

ความสัมพันธ

ผลผลิตและ

ผลลัพธ

คาเฉลี่ยมีผลตอ

ผลผลิตและ

ผลลัพธ

อิทธิพลตอ

ผลผลิต

อิทธพิลตอ

ผลลัพธ

หนวยงาน สรรพสามติภาค สรรพสามติภาค ไมแตกตาง สัมพันธ ไมแตกตาง ไมแตกตาง แตกตาง

เพศ เพศหญิง เพศหญิง ไมแตกตาง สัมพันธ ไมแตกตาง แตกตาง ไมแตกตาง

ตําแหนง นักตรวจสอบ

ภาษี

นักวิชาการ

สรรพสามิต

แตกตาง สัมพันธ ไมแตกตาง ไมแตกตาง ไมแตกตาง

อายุ 25-35 ป ตํ่ากวา 25 ป ไมแตกตาง สัมพันธ ไมแตกตาง ไมแตกตาง ไมแตกตาง

การศึกษา ปริญญาตรี ปริญญาตรี ไมแตกตาง สัมพันธ ไมแตกตาง ไมแตกตาง ไมแตกตาง

ระยะเวลาการ

ปฏบิติังาน

1-4 ปและ

5-9 ป

1-4 ป ไมแตกตาง สัมพันธ ไมแตกตาง แตกตาง แตกตาง

ผลการศึกษาที่ไดจากตารางที่ 14 พบวา (1) ขอมูลบุคลากรที่สงผลตอผลผลิต (Output) คือ หนวยงาน

ของสาํนักงานสรรพสามิตภาค ที่เปนเพศหญิง ตําแหนงนักตรวจสอบภาษี อายุระหวาง 25-35 ป ระดับการศึกษา

ระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในชวง 1-4 ป และ 5-9 ป (2)ขอมูลบุคลากรท่ีสงผลตอผลลัพธ

(Outcome) คือ หนวยงานของสํานักงานสรรพสามิตภาค ที่เปนเพศหญิง ตําแหนงนักวิชาการสรรพสามิต อายุตํ่า

กวา 25 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในชวง 1-4 ป (3)คาเฉล่ียของหนวยงาน เพศ

ตําแหนง อายุ การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่ตางกันมีผลทําใหผลผลิตและผลลัพธ ไมแตกตางกันและ (4)

ประเภทของหนวยงานมีอิทธิพลตอผลลัพธ ประเภทของเพศมีอิทธิพลตอผลผลิต และ ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงาน

มีอิทธิพลตอผลผลติและผลลัพธ



ปท่ี 25 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2563

Journal of the Association of Researchers Vol. 25 No. 1 January –April 2020

417

ในดานการวิเคราะหอิทธพิลดานการเรียนรูวัยผูใหญ ดานความรูและทักษะของบคุลากรขาราชการตาม

มาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนา (บุคลากร) ดานรูปแบบการฝกอบรม กับ ผลผลิต ผลลัพธ และมุงผลสัมฤทธิ์ ดวย

เทคนิคการวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ แบบ Enter ดังนี้

ตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระดานการเรียนรูวัยผูใหญดานความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการตาม

มาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนา(บุคลากร) ดานรูปแบบการฝกอบรม ที่มีอทิธิพล กับตัวแปรตามดานผลผลิต

(Output) ดวยคาสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงพหุ

Model Unstandardized

Coefficients

B Std. Error

Standardize

d

Coefficients

t Sig. Collinearity

Statistics

VIF

คาคงที่

ดานการเรียนรูวัยผูใหญ

ดานความรูและทักษะของ

บุคลากรขาราชการตาม

มาตรฐาน ก.พ.

ดานการพัฒนา(บุคลากร)

ดานรูปแบบการฝกอบรม

0.4470

0.0150

0.0680

0.1820

0.2770

0.2140

0.0140

0.0190

0.0330

0.0590

0.0460

0.1890

0.3120

0.2530

2.0680

1.0810

3.5860

5.4700

4.6740

0.0370

0.2800

0.0000*

0.0000*

0.0000*

1.357

2.089

2.445

2.192

*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 10 พบวา อิทธิพลดานการเรยีนรูวัยผูใหญ ดานความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการตาม

มาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนา(บุคลากร) ดานรูปแบบการฝกอบรม กับ ผลผลิต (Output) ของกลุมตัวอยาง

สามารถแสดงดวยสมการท่ี 1 ดังนี้

Ÿ = 0.447 +0.015X1+0.068X2+0.182X3+0.277X4 ---------------------------------

เมื่อ; Ÿ = ผลผลิต (Output)

X1 = ดานการเรียนรูวัยผูใหญ

X2 = ดานความรูและทักษะของบุคลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ.

X3 = ดานการพัฒนาบุคลากร

X4 = ดานรูปแบบการฝกอบรม

1
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ตารางท่ี 11 ตารางแสดงผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระดานการเรียนรูวัยผูใหญ ดานความรูและทกัษะของบุคลากร

ขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนา(บุคลากร) ดานรูปแบบการฝกอบรม ที่มีอทิธิพล กับ ตัวแปรตามดาน

ผลลัพธ (Outcome) ดวยคาสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงพหุคูณ

Model Unstandardized

Coefficients

B Std. Error

Standardized

Coefficients

t Sig. Collinearity

Statistics

VIF

คาคงที่

ดานการเรียนรูวัยผูใหญ

ดานความรูและทักษะของ

บุคลากรขาราชการตาม

มาตรฐาน ก.พ.

ดานการพัฒนา(บุคลากร)

ดานรูปแบบการฝกอบรม

-0.142

0.026

0.117

0.215

0.147

0.328

0.021

0.029

0.051

0.091

0.046

0.189

0.312

0.253

-0.433

1.198

4.050

4.212

1.618

0.665

0.232

0.000*

0.000*

0.106

1.357

2.089

2.445

2.192

*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 11 แสดงใหเห็นวา อิทธิพลดานการเรียนรูวัยผูใหญดานความรูและทักษะของบุคลากรขา

ราชการตามมาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนาบุคลากร ดานรูปแบบการฝกอบรม กับ ผลลัพธ (Outcome) สามารถ

แสดงดวยสมการที่ 2 ดังนี้

Ÿ = - 0.142 + 0.026X1 + 0.117X2 + 0.215X3 + 0.147X4 ---------------------------------

เมื่อ; Ÿ = ผลลัพธ (Outcome)

X1 = ดานการเรียนรูวัยผูใหญ

X2 = ดานความรูและทักษะของบคุลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ.

X3 = ดานการพัฒนาบุคลากร

X4 = ดานรูปแบบการฝกอบรม

2
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ตารางท่ี 12 ตารางแสดงผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระดานการเรียนรูวัยผูใหญ ดานความรูและทักษะของบุคลากร

ขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนา(บุคลากร) ดานรูปแบบการฝกอบรมท่ีมีอิทธิพล กับ ดานมุงผลสัมฤทธิ์

ดวยคาสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงพหุคณู

Model Unstandardized

Coefficients

B Std. Error

Standardized

Coefficients

t Sig. Collinearity

Statistics

VIF

คาคงที่

ดานการเรียนรูวัยผูใหญ

ดานความรูและทักษะของ

บุคลากรขาราชการตามมาตร

ฐาน ก.พ.

ดานการพัฒนา(บุคลากร)

ดานรูปแบบการฝกอบรม

0.152

0.020

0.092

0.198

0.212

0.214

0.016

0.021

0.037

0.067

0.057

0.236

0.310

0.176

0.631

1.294

4.345

5.291

3.173

0.528

0.196

0.000*

0.000*

0.002*

1.357

2.089

2.445

2.192

*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 12 แสดงใหเห็นวา อิทธิพลดานการเรียนรูวยัผูใหญ ดานความรูและทักษะของบุคลากรขา

ราชการตามมาตรฐาน ก.พ. ดานการพัฒนา(บุคลากร) ดานรูปแบบการฝกอบรม กับ มุงผลสัมฤทธิ์ สามารถแสดง

ผลดวยสมการที่ 3 ดังนี้

Ÿ = 0.152 +0.020X1+0.092X2+0.196X3+0.212X4 ---------------------------------

เมื่อ; Ÿ = ดานมุงผลสัมฤทธิ์

X1 = ดานการเรียนรูวัยผูใหญ

X2 = ดานความรูและทักษะของบคุลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ.

X3 = ดานการพัฒนา (บุคลากร)

X4 = ดานรูปแบบการฝกอบรม

3
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สรุปสมการในรูปคะแนนดิบ :

สมการท่ี 1 ผลผลิต = 0.447 +(0.015Xดานการเรียนรูวัยผูใหญ)+(0.068Xดานความรูและทักษะของบุคลากรขา

ราชการตาม มาตรฐาน ก.พ.)+(0.182ดานการพัฒนา (บุคลากร))+(0.277Xดานรูปแบบการฝกอบรม)

สมการท่ี 2 ผลลัพธ = - 0.142 +( 0.026Xดานการเรียนรูวัยผูใหญ) + (0.117Xดานความรูและทักษะของบุคลากร

ขาราชการ ตาม มาตรฐาน ก.พ.) + (0.215Xดานการพัฒนา (บุคลากร)) + (0.147Xดานรูปแบบการฝกอบรม)

สมการท่ี 3 ดานมุงผลสัมฤทธ์ิ = 0.152 +(0.020Xดานการเรียนรูวยัผูใหญ)+(0.092Xดานความรูและทกัษะของ

บุคลากรขาราชการตามมาตรฐาน ก.พ.)+(0.196Xดานการพฒันา (บุคลากร))+(0.212Xดานรูปแบบการฝกอบรม)

สรุปสมการในรูปมาตรฐาน :-

สมการท่ี 1 ผลผลิต = (0.046Xดานการเรียนรูวยัผูใหญ)+(0.189Xดานความรูและทกัษะของบุคลากรขาราชการตาม

มาตรฐาน ก.พ.)+(0.312Xดานการพฒันา (บุคลากร))+(0.253Xดานรูปแบบการฝกอบรม)

สมการท่ี 2 ผลลัพธ = (0.046Xดานการเรียนรูวยัผูใหญ) + (0.189Xดานความรูและทกัษะของบุคลากรขาราชการ

ตามมาตรฐาน ก.พ.) + (0.312Xดานการพัฒนา (บุคลากร))+ (0.253Xดานรูปแบบการฝกอบรม)

สมการท่ี 3 ดานมุงผลสัมฤทธิ์ = (0.057Xดานการเรียนรูวยัผูใหญ)+( 0.236Xดานความรูและทกัษะของบุคลากรขา

ราชการตามมาตรฐาน ก.พ.)+(0.310Xดานการพัฒนา (บุคลากร))+(0.176Xดานรูปแบบการฝกอบรม)

จากการสรุปสมการในรูปคะแนนดิบนํามาสรุปสมการในรูปมาตรฐานทําใหมองเหน็วาความหมายสัญญาลักษณดานหนาคาคง

ที(่คาBeta)ทีม่คีาบวก และ คาลบไมมผีลทําใหผลทีไ่ดไมแตกตางกบั Conceptual Framework และเหมอืนกบังานการศึกษาวจิยัทีผ่าน

มาโดยทีสั่ญญาลักษณดานหนาคาคงที(่คาBeta) มคีาเปนลบในสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบและเมือ่เปล่ียนรูปเปนสมการพยากรณ

ในรูปคะแนนมาตรฐานคาคงที่ (คา Beta) ก็ไมปรากฏในสมการในรูปมาตรฐานแตอยางใด ดังน้ันสญัญาลักษณดานหนาคาคงที(่คาBeta)

มคีาเปนลบ ไมมผีลกับ Conceptual Framework

ผลการวจิยัเชงิคุณภาพ

ผลการวิเคราะหการสัมภาษณแบบเจาะลึก ผูบริหารระดับสูงประเภทผูบริหารระดับกรม ผูบริหารที่เปนนกั

วิชาการประเภทผูบริหารและเปนผูบังคับบัญชาของกลุม และผูบริหารระดบักลาง ประเภทหัวหนาควบคมุการปฏบิัติ

ราชการของขาราชการระดับชํานาญการและระดับปฏิบัติการ โดยมขีอคําถามในการสัมภาษณประกอบดวย 1)

บุคลากรมีจุดออนที่ทาํใหการจัดเก็บภาษีสรรพสามิตไดตามเปาหมายแตยังขาดประสิทธิภาพในดานความรูความ

ชํานาญ ดานการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี ดานจํานวนบุคลากร ดานการเรียนรูกฎหมาย ดานวิธีการฝกอบรมเพื่อเรียนรู

อยางตอเนื่อง ทานเห็นดวยหรือไม อยางไร 2) การสรางบุคลากรใหมีความสามารถในการแขงขัน โดยมีลักษณะที่มี

ความรูดานธุรกิจและวิชาการ ความรูดานวัฒนธรรมของผูประกอบการ ดานขอมูลขาวสารของธุรกิจระหวางประเทศ

ธุรกิจนําเขาและสงออกสนิคานอกราชอาณาจักร ดานกฎหมายระหวางประเทศ และทักษะดานตัวเลข ดานภาษาตาง

ประเทศ ภาษากลุมประเทศอาเซียน ดานการใชคอมพิวเตอรในระดบับุคคล ระดับองคกรระดับประเทศ และ 3) คํา

แนะนําในการสรางและพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติราชการเมื่อพระราชบัญญตัิ ภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 มีผล



ปท่ี 25 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2563

Journal of the Association of Researchers Vol. 25 No. 1 January –April 2020

421

บังคับใช เพื่อการพัฒนาอยางยั่งยืนในระยะเวลาแตละชวงเวลาเรงดวน ระยะเวลา 1 ป ระยะเวลา 3 ป และระยะ

เวลา 5 ป ควรพัฒนาอยางไร การสัมภาษณดําเนินการวิเคราะหแบบแยกกลม เพื่อใหสามารถวิเคราะหมมุมองและ

ความติดเห็นท่ีแตกตางกันของกลมเปาหมายทั้ง 3 กลมได ท้ังนี้โดยนําเอาขอมูลการสัมภาษณมาจัดทําความถี่

ของกลมคาํ จัดทําดัชนีขอมูล ดวยการจัดหมวดหมูจากประเด็นที่เกิดขึ้นจริง จากนั้นนํามาสรางบทสรุป และนําบท

สรุปมาวิเคราะห ผลการวิจัยเชิงคุณภาพดังนี้

ตารางท่ี 13 การสรุปผลการสัมภาษณเพื่อวิเคราะหสาเหตุแหงจุดออนของบุคลากรกรมสรรพสามิต

ประเด็น/รหัสผูใหขอมูล (S) 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16 17 รวม (%)

1. ความรู ความชํานาญในอาชพี • • • • • • • • • • • • 12 70.59

2. ยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบ

สารสนเทศ

• • • • • • • • • • 10 58.82

3. จํานวนบุคลากรไมสมดุลกับ

ปริมาณงาน

• • • • • • • • • • • • 12 70.59

4. การเรยีนรูกฎหมายใหม และ

ระเบียบที่เปลี่ยนแปลง

• • • • • • • • • • 10 58.82

5. การฝกอบรม • • • • • • • • • • • • • • • • 16 94.12

6. พัฒนาตนเอง ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน มุงสัมฤทธิ์ผล

• • • • • • • • • • • • • 13 76.47

จากตารางที่ 13 จากการสัมภาษณทําใหสามารถกําหนดรหัสกลมคําสําคัญได 6 กลมดวยกัน ประกอบ

ดวย 1) ดานความรูและความชํานาญในอาชีพ 2) ดานการยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบสารสนเทศ 3) ดานจํานวน

บุคลากรไมสมดุลกับปริมาณงาน 4) ดานการเรียนรกฎหมายใหมและระเบียบที่เปล่ียนแปลง 5) ดานการฝกอบรม

และ 6) ดานการพัฒนาตนเอง ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานที่มงสัมฤทธิ์ผล โดยสามารถสรุปคาความถี่และรอยละ

ความซํ้ากันของความคิดเห็นไดวา “การฝกอบรมที่ไมตอเนื่อง” เปนปญหาสําคญัเปนอันดับหน่ึงรองลงมาไดแก “การ

พัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มประสิทธฺภาพการปฏิบัติงานเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์”

“ผมคิดวาการทํางาน ถาจะทําใหดีขึ้นมันควรมีระบบการฝกอบรม ซ่ึงกรมสรรพสามิตสวนใหญจะ

ขาดการอบรมในระหวางทํางาน ไมเหมือนกับรุนกอน ๆ ที่เขามาทํางานใหม ๆ ระบบการอบรมที่

เนนหัวหนางานจะสอนงาน ในปจจุบันน้ีการทํางานมันทําคนเดียวทุกอยาง การทํางานการแกไข

งานมีนอยกวาแตกอนมาก งานก็ออกมาอาจจะไมดีเทาท่ีควร “ (ผูใหสัมภาษณ S-01, สัมภาษณ,

23 มกราคม 2561)
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“การอบรมไมตอเนื่อง อบรมเสร็จก็จบเลย ไมมีการติดตามวัดผลอยางตอเนื่องอบรมแลวก็จบไป”

(ผูใหสัมภาษณ S-02, สัมภาษณ, 25 มกราคม 2561)

ตารางท่ี 14 การสรุปผลการสัมภาษณเพื่อวิเคราะหหาแนวทางการสรางบุคลากรใหมีความสามารถในการแขงขัน

ประเด็น/รหัสผูใหขอมูล (S) 0

1

0

2

0

3

04 0

5

0

6

0

7

08 09 10 1

1

12 1

3

1

4

1

5

16 17 รวม %

1. สรางบุคลากรใหมีความรูดานธุรกิจ

และวิชาการ

• • • • • • • • • • • • • • • 15 88.24

2. สรางบุคลากรใหมีความรูดาน

วัฒนธรรมของผูประกอบการ

• • • • • 5 29.41

3. สรางบุคลากรใหมีความรูดานขอมูล

ขาวสารของธุรกิจระหวางประเทศ

ธุรกิจนําเขาและการสงออกสินคา

• • • • • • • • • • • 11 64.71

4. สรางบุคลากรใหมีความรูดาน

กฎหมายระหวางประเทศ

• • • • • • 6 3530

5. สรางบุคลากรใหมีความรูดานทักษะ

ตัวเลข

• • • • • • • • • • 10 58.82

6. สรางบุคลากรใหมีความรูดานทักษะ

ภาษาอังกฤษ

• • • • • • • • • • • • 12 70.59

7. สรางบุคลากรใหมีความรูดานทักษะ

การใชคอมพิวเตอร

• • • • • • • • • • 10 58.82

ตารางที่ 14 จากการสัมภาษณกลุมผูใหขอมูลทําใหสามารถจัดกลมคําสําคัญที่พบได 7 ประเด็นประกอบ

ดวย 1) สรางบุคลากรใหมีความรูดานธุรกิจและวิชาการ 2) สรางบคุลากรใหมีความรูดานวัฒนธรรมของผูประกอบการ

3) สรางบุคลากรใหมีความรูดานขอมูลขาวสารของธุรกิจระหวางประเทศ ธุรกิจนําเขาและการสงออกสินคา 4) สราง

บุคลากรใหมีความรูดานกฎหมายระหวางประเทศ 5) สรางบุคลากรใหมีความรูดานทักษะตัวเลข 6) สรางบคุลากรให

มีความรูดานทักษะภาษาอังกฤษ และ 7) สรางบคุลากรใหมีความรูดานทักษะการใชคอมพิวเตอร โดยผลการ

สัมภาษณสรุปไดวา กลมผูใหขอมลูมคีวามเห็นในดานการสรางบุคลากรใหมีความสามารถในการแขงขันโดย สวน

ใหญเห็นวาตองใหความสาํคัญในดานการสรางบุคลากรใหมีความรูดานธุรกิจและวิชาการมีอัตราสวนถึงรอยละ 88.24

และรองลงมาไดแก การสรางบุคลากรใหมคีวามรูดานทักษะภาษาอังกฤษ อัตราสวนรอยละ 70.59 สําหรับในดาน

ขอมูลขาวสารของธุรกิจระหวางประเทศธุรกิจนําเขาและการสงออก ก็เปนอีกประเด็นที่ทุกฝายใหความสําคัญพบวา

อัตราสวนถึงรอยละ 64.71
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“ความรูดานธุรกิจระหวางประเทศ ธุรกิจสินคานําเขา สงออกนอกราชอาณาจักร ซึ่งตอนนี้เรามีผู

ประกอบการธุรกิจนําเขา ในแงของขอมูลขาวสารของกรม บุคลากรตองมีความรูในดานดังกลาวนะ

คะ” (ผูใหสัมภาษณ S-01, สัมภาษณ, 23 มกราคม 2561)

“ความรูดานธุรกิจและวิชาการ ความรูดานวัฒนธรรมของผูประกอบการ และทักษะดานการใช

คอมพิวเตอร ในระดับบุคคล/ องคกร/ ประเทศ ตองใหขาราชการระดับผูอํานวยสวนตาง ๆ และ

ขาราชการระดับชํานาญการที่มีความเช่ียวชาญในดานธุรกิจและดานวิขาการในสินคาที่ตนเองเชี่ยว

ชาญและจัดการทําการถายทอดความรู จากตัวบุคคลไปสูการสรางบุคคลที่ไมมีองคความรู ดวย

การฝกอบรม และนําไปปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ” (ผูใหสัมภาษณ S-04, สัมภาษณ, 19

กุมภาพันธ 2561)

ตารางท่ี 15 การสรุปผลการสัมภาษณตามประเด็นผูใหสัมภาษณ 3 กลุม ขอ 3

ประเด็น/รหัสผูใหขอมูล (S) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1

0
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1. ความเรงดวนในการฝกอบรมบุคลากร การ

จัดหาวิทยากรบรรยาย เพื่อใหบุคลากรสามารถ

แกปญหาในทางปฏิบัติ สอดรับกับกฎหมาย

ภาษีสรรพสามิตฉบับใหม

• • • • • • • • • • • • • • • • • 17 100

2. ตองสรางใหบุคลากรมีความรูกฎหมายและ

นําไปปฏิบัติเปนมาตรฐานเดียวกัน

• • • • • • • • 8 47.0

6

3. บุคลากรไดรับการทดสอบวัดความรูดาน

กฎหมายใหมและรับการประเมินวัดผล

บุคลากรมีองคความรู พรอมถายทอดความรูสู

บุคลากรรุนหลัง

• • • • • • • • • • • • 12 70.5

9

4. บุคลากรสามารถปฏิบัติงานพรอมและภาย

ใตกฎหมายภาษีสรรพสามิตฉบับใหมอยางมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มุงผลสัมฤทธิ์

• • • • • • • • • • • • • • 14 82.3

5

จากตารางที่ 15 ในดานคําแนะนําในการสรางและพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติราชการเมื่อพระราชบัญญัติ

ภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 มีผลบงัคับใช เพื่อการพัฒนาอยางยั่งยืนในระยะเวลาแตละชวงเวลาเรงดวน ระยะเวลา 1

ป ระยะเวลา 3 ป และระยะเวลา 5 ป ผลจากการสัมภาษณทําใหไดกลมคาํสําคัญที่สอดคลองกัน 4 ประเด็น

ประกอบดวย 1) ความเรงดวนในการฝกอบรมบุคลากร การจัดหาวิทยากรบรรยายเพื่อใหบุคลากรสามารถแกปญหา

ในทางปฏิบัติสอดรับกับกฎหมายภาษสีรรพสามิตฉบับใหม 2) ตองสรางใหบุคลากรมคีวามรูดานกฎหมายและนําไป
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ปฏิบัตเิปนมาตรฐานเดียวกัน 3) บุคลากรไดรับการทดสอบวัดความรูดานกฎหมายใหมและรับการประเมินวัดผล และ

บุคลากรตองมีองคความรูพรอมถายทอดความรูสูบุคลากรรุนหลัง และ 4) บุคลากรตองสามารถปฏิบัติงานพรอมและ

ภายใตกฎหมายภาษีสรรพสามิตฉบับใหมอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มุงผลสัมฤทธิ์ ผลจากการสัมภาษณสรุปได

วา ผูใหขอมูลทั้งหมด ใหความสําคญักบั ความเรงดวนในการฝกอบรมบุคลากร การจัดหาวทิยากรบรรยายเพื่อให

บุคลากรสามารถแกปญหาในทางปฏิบัตสิอดรับกับกฎหมายภาษีสรรพสามิตฉบับใหม มากที่สุด รองลงมาไดแก ดาน

บุคลากรตองสามารถปฏิบัติงานพรอมและภายใตกฎหมายภาษีสรรพสามิตฉบับใหมอยางมีประสิทธภิาพ ประสิทธผิล

มุงผลสัมฤทธ์ิ โดยความเรงดวนในการพัฒนาพบวา

ระยะเวลาเรงดวน ควรการฝกอบรมเฉพาะในสวนที่เปล่ียนแปลง สงวิทยากรไปบรรยายถึงที่พื้นที่หนวยจัด

เกบ็ และต้ังศูนยเฉพาะกิจ จัดโครงการใหบุคลากรสอบเพื่อเปนตวัชี้วัด ตองมีการฝกอบรมเฉพาะสวน เฉพาะงาน ตาม

สวนงานตาง ๆ มีการฝกอบรมอยางเรงดวน เชญิวิทยากรผูเชี่ยวชาญดานกฎหมายใหม ผูเชี่ยวชาญดานจัดเกบ็ภาษี

และดานปราบปราม มาบรรยายเพื่อสรางบุคลากรไดรับองคความรูกฎหมายใหมอยางเปนระบบ เปนตน ระยะเวลา

1 ป ควรเนนการใหความรูดานพระราชบัญญัติภาษีสรรพสามติ พ.ศ. 2560 เมื่อมีผลบังคับใชแลวมีปญหาในทาง

ปฏิบัติ ตองหาวิธีแกไขใหม ปญหาตาง ๆ จัดการสอบวัดระดับความรู นําผลการประเมินกําหนดเปนเปอรเซ็นต ไปเปน

สวนหนึ่งของตัวช้ีวัดเพื่อเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือนจัดทําทั่วทั้งองคกร เร่ิมฝกอบรมเนื้อหาทั้งหมดอยางละเอียด โดยการ

จัดการบรรยาย ฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ การเรียนรูของบุคลากรดานกฎหมายใหม ไดรับการพฒันาอยางตอเน่ืองพรอม

กับปรับการทํางานจากปญหาที่เกิดข้ึนตามหนวยจดัเก็บ จนปญหาเร่ิมหมดไป เพื่อกําจัดปญหาที่เกิดขึ้น พระราช

บัญญตัิภาษสีรรพสามิต พ.ศ. 2560 มีรายละเอียดกลายแงมุมท่ีคาดไมถึง และมองไมเห็นปญหาน้ีจะเกิดขึ้น และจํา

เปนตองแกปญหาเฉพาะหนา แกไขใหบรรลุอยางเปนรูปธรรม จดัฝก อบรมดานวิชาการ เชิงปฏิบัติการเฉพาะสินคา

เนนการปฏิบัติ แกไขปญหากฎหมายระยะส้ัน 3-5 วัน

ระยะเวลา 3 ป บุคลากรเร่ิมมีความรูเพิ่มข้ึนจากผลการประเมินจากระยะเวลา 1 ป นําไปเปนสวนหนึ่ง

ของตัวช้ีวัดเพ่ือเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือนจัดทําทั่วทั้งองคกร วางแผน อัตรากําลังของบุคลากรคงตองมีพนักงานราชการ

เพิ่มขึ้นมาใหม ทบทวนในระยะ 1 ป เพื่อแกไขปรับปรุงทบทวน การทดสอบความรูกับบุคลากรขาราชการ และเมื่อ

เหตุการณ เปลี่ยนกฎหมายเปล่ียนใหทันสมัยมาทบทวน กฎหมายภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 พัฒนาโดยใชผลการ

ประเมินระยะเวลา 1 ป ในสวนของเทคโนโลยีเร่ิมเปลี่ยนแปลง ทบทวนความรูความสามารถวาทุกคนเขาใจการปฏิบัติ

งาน มีการฝกอบรบเปนกลุมยอย ทบทวน ปรับปรุงแกไข สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน มีการหมุนเวียนงาน เพื่อสรางการ

ต่ืนตัวและกระตุนการพัฒนาตนเอง เพิ่มเติมองคความรูใหมใหมีประสิทธิภาพ พรอมใชปฏิบัติงานในปจจุบัน

ระยะเวลา 5 ป บุคลากรมีความรูและแนวทางปฏิบัตินําผลการปฏิบัติมาประเมินเปนมาตรฐาน กําหนด

แผนแตละบุคคล แตละภาค มกีารจูงใจดวยการใหรางวัล และตองเปลี่ยนกลุมที่เคยไดรับรางวัลแลวหรือเล่ือนระดับให

นําระบบหมุนเวียนงานมาใช ควรทบทวนระยะเวลา 3 ป เพื่อแกไข ปรับปรุงพัฒนาการจดัเก็บภาษีสรรพสามิต ตาม

พ.ร.บ. ภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 และเมื่อมีการเปล่ียนแปลงกฎหมายใหม ก็จะกลับไปสู ระยะเรงดวนอีกคร้ัง จัด

ฝกอบรมกับบุคลากรระดับปฏิบัติงาน และหวัหนางานที่มาปฏิบัติใหม ใหครบวงจร สรางการพัฒนาตนเองจนเกิด

ความชํานาญ มีการถายทอดใหกับบคุลากรรุนหลังตอไป ทุกคนปฏิบัติงานจริง จนมคีวามรูความสามารถเสริมสราง

ความรูข้ันสูงมากข้ึน เปนตน
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สรปุผลการวจิยั

ผลจากการวิจัยเชิงปริมาณ ที่ไดจากตัวแปรอิสระดานการเรียนรูวัยผูใหญ ซ่ึงประกอบไปดวย มโนทัศนของ

ผูเรียน (Self-concept) ประสบการณของผูเรียน (Experience) ความพรอมที่จะเรียนรู (Readiness to learn) และ

แนวทางการเรียนรู (Orientation to learning) มีความคิดเหน็เฉลี่ย 4.05 หรือรอยละ 81.00 สอดคลองกับผลการ

วิจัยเชิงคุณภาพ ที่ไดคําสัมภาษณ เชิงลกึของผูใหขอมูล 17 ทาน คือ “บุคลากรตองยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบ

สารสนเทศ” และมีความถี่ 10 คน หรือรอยละ 58.82

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ที่ไดจากตวัแปรอสิระดานความรูและทักษะของบุคลากร ขาราชการตามมาตรฐาน

ก.พ. มีความคิดเหน็เฉลี่ย 4.18 หรือรอยละ 83.60 สอดคลองกับ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ จากบทสัมภาษณ เชิงลึก

ของผูใหขอมูล 17 ทาน คอื “บุคลากรปฏิบัติงานภายใตกฎหมายใหม” มีความถี่ 14 คน หรือรอยละ 82.75 และมี

ความถี่ 10 คน “สรางบุคลากรใหมีทักษะภาษาอังกฤษ” มีความถี่ 12 คน หรือรอยละ 70.53

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ที่ไดจากตวัแปรอสิระดานการพัฒนาบุคลากร มีความคดิเห็นเฉล่ีย 4.28 หรือรอย

ละ 85.60 สอดคลองกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ จากบทสัมภาษณเชงิลึกของผูใหขอมูล 17 ทาน คอื “บุคลากรตอง

มีการพัฒนาใหมีความรูดานธุรกิจและวิชาการ” และ “บุคลากรตองพัฒนาตนเอง” มีความถี่ 15 คน หรือรอยละ

88.24 และมีความถี่ 13 คน หรือรอยละ 76.47 ตามลําดับ

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ที่ไดจากตวัแปรอสิระดานรูปแบบการฝกอบรม มีความคิดเห็นเฉล่ีย 4.42 หรือรอย

ละ 84.00 สอดคลองกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ จากบทสัมภาษณเชงิลึกของผูใหขอมูล 17 ทาน คือ “บุคลากรตองได

รับการฝกอบรม เชน บรรยาย สอนงาน การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน” มีความถี่ 16 คน หรือรอยละ 94.12 และ “ฝก

อบรมอยางเรงดวน นําวิทยากรมาบรรยาย” มีความถี่ 17 คน หรือรอยละ 100

อภิปรายผลการวิจัย

การเรียนรูวัยผูใหญ (Adult learning) เปนการเรียนรูของบุคคลที่มีความซับซอนมากกวาวัยเด็ก สวนใหญ

เปนวัยทํางาน และตองมีความรับผิดชอบสงูในเรื่องสวนตัวและสังคม มีความเปนตัวของตัวเองสูง มีวุฒิภาวะทางกาย

และทางอารมณสูง และความมีประสบการณมากกวาวัยเด็ก เหลานี้ เปนลักษณะเดนของวัยผูใหญ ซ่ึงไดสอดคลองกับ

ทฤษฎีการเรียนรูวัยผูใหญ (Smith, 2002) ที่เกี่ยวกับการเรียนรูวัยผูใหญนั้นตองมีลักษณะ 4 ประการ คือ มโนทัศน

ของผูเรียน ประสบการณของผูเรียน ความพรอมที่จะเรียน และแนวทางการเรียนรู และสอดคลองกับ Salleh et al.

(2015) การเรียนรูสาํหรับผูใหญ เปนสวนหนึ่งของแนวคิดการเรียนรูอยางตอเนื่องที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต วัยผูใหญตองมี

ประสบการณของผูเรียน ซึ่งสอดคลองกับ Salavastru (2014) วาการเรยีนรูเชิงประสบการณเปนแบบการเรียนรู

สําหรับวัยผูใหญ และสอดคลองกับการใชประสบการณในการเรียนรูวัยผูใหญของ Kolb และสอดคลองกับรูปแบบของ

Jarvis การเรียนรูในวัยผูใหญมีจดุมุงหมายในการสรางองคความรูมากกวาการใหความหมายกับประสบการณ ซ่ึงใน

การเรียนรูเชิงประสบการณนี้เพื่อการพัฒนาวิชาชีพของขาราชการพลเรือนสอดคลองกับ Dobos (2014) สวน
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มโนทัศนของผูเรียน (Self-concept) หรือแนวคิดของคน (Person concept) เปนสวนประกอบของการเรียนรูวัย

ผูใหญ สอดคลองกับ Birney (2012) ถึงความสมัพนัธของการเรียนรูวัยผูใหญกบัความรูและประสบการณที่มีในตนเอง

ความรูและทักษะของบุคลากร บุคลากรในการวิจัยคร้ังนี้เปนบุคลากรขาราชการสังกัดกรมสรรพสามิต ซึ่ง

เปนขาราชการพลเรือนอยูภายใตการควบคุมดูแลโดย คณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือ ก.พ. ซ่ึงเปนคณะ

กรรมการที่รับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในเร่ืองของความรูและทักษะที่ขาราชการพลเรือน

ตองมใีนตัวบุคคล ประกอบดวย ความรูพื้นฐานในสายงานอาชีพ ความรูดานกฎหมายที่ใชในการปฏบิัตริาชการ ทักษะ

ที่นําไปเสริมความรูในการปฏิบัติงานใหมีประสทิธิภาพ เชน ทักษะการใชคอมพิวเตอร ทักษะการใชภาษาอังกฤษ

ทักษะดานตัวเลข ไมใชเปนเพียงการคาํนวณเทานั้น ตองนําตัวเลขมาคิดวิเคราะหเก่ียวกับภาษีสรรพสามิตไดดวย

ทักษะการจัดการขอมูล และสมรรถนะสําหรับการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดความรูและทักษะของบุคลากร

ขาราชการกรมสรรพสามิตตามมาตรฐานและ แนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จาํเปน

สําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ และความรู ทักษะที่พรอมในสภาพการณที่มีการแขงขันสูง ตามพระราช

บัญญตัิระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ความรูและทักษะของบุคลากรนั้นสอดคลองกับ Judrups (2015)

สมรรถนะเปนเกณฑการประเมินแบบครบวงจร และการจัดการองคความรูและการบูรณาการการเรียนรูดวยระบบ

อิเล็กทรอนิกสเพื่อการพัฒนาบคุลากรสอดคลองกับ Úbeda-García (2018) ความยืดหยุนของทรัพยากรมนุษย ความ

สัมพันธระหวางระบบงานที่มีประสิทธิภาพสูง ในสวนของความรูและทักษะ สอดคลองกับ Knan (2018) ไดกลาววา

ตองการเพ่ิมผลผลิตและเพิ่มความสามารถในการแขงขันจากกจิกรรมที่ใหมูลคาสูงข้ึน ความสําคัญ คือ ความรูที่

ชํานาญ หรอืเปนทักษะที่ไดรับการยอมรับเปนอยางดี ซึ่งความรูและทักษะตองไดรับการพัฒนาใหทันสมัย สอดคลอง

กับ Laar (2017) นวัตกรรมเริ่มตนดวยคน ความสามารถดานดิจิทัลรวมเขากับ 21st Century ทักษะในยคุศตวรรษที่

21 กับทักษะดิจิทัล มีมติิแนวคิดและองคประกอบการปฏิบัติงานหลักที่มุงไปที่ผูปฏิบัติงานดวย

การใชความรู และทักษะดังกลาว

การพฒันาบคุลากรของกรมสรรพสามิตนั้นขาราชการที่ไดปฏิบัติราชการภายใตการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของกรมสรรพสามิต อาจมีนโยบายดานการพัฒนาบุคลากรไปไมทั่วทั้งองคกร เนื่องจากกรมสรรพสามิตมีพื้นที่ในการ

ดูแลมาก หนวยงานราชการสวนกลางหรือหนวยงานราชการสวนภูมิภาค อาจเกิดปญหาบางประเภทที่เขาไปขัดขวาง

การปฏิบัติราชการทําใหประสิทธิภาพบางเรื่องลดลง ประกอบกับกรมสรรพสามิตเกิดการเปล่ียนแปลงดานกฎหมาย

ครั้งใหญ กรมสรรพสามิตตองดาํเนินภารกิจดานรายไดดวยการจัดเก็บภาษีสรรพสามติภายใตกฎหมายภาษีสรรพ

สามิตฉบับใหม คือ พระราชบัญญัติภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 สงผลใหการมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการลดลง

อยางมีสาเหตุ โดยผูวิจัยจัดทําขอคําถามเพื่อคนหาปญหาและเหตุของปญหา จัดสงขอคําถามกระจายไปในวงกวางท่ัว

ประเทศ คือ สํานักงานสรรพสามิตภาคที่1-10 ซ่ึงดูแลพ้ืนที่ความรบัผิดชอบครอบคลมุ ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ และ ภาคใต ซึ่งไดคนพบปญหา ดังนี้ 1) ปญหาดานบุคลากรที่ไมมีความรู ความชํานาญเพียงพอ

ตอการปฏิบัติงาน 2) ปญหาดานเทคโนโลยี 3) ปญหาดานจํานวนบุคลากรไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 4) ปญหาดาน

บุคลากรมีความรูดานกฎหมายใหม ไมครบถวน 5) ปญหาการฝกอบรม รูปแบบการฝกอบรม หรือวิธีการฝกอบรม

เชน การบรรยาย การศึกษาดูงาน การสอนงาน ระบบพี่เล้ียง ซ่ึงสอดคลองกับการสงัเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของไดรูป

แบบการฝกอบรมหรือวิธีการฝกอบรม 16 รูปแบบ สอดคลองกับ Jaworski (2018) การฝกอบรมในองคกรการบริการ
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ใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความสม่ําเสมอในการทํางานมากข้ึน ความพึงพอใจในระดับสูงของผูใชบริการ

และสอดคลองกับ Cascio (2019) การจัดการฝกอบรมเปนแบบไดนามิค ความตองการที่เพิ่มขึ้นสําหรับการพฒันา

สวนบุคคลและวิชาชีพ ผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทลัตอการทํางาน

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจยัไปใชประโยชน พบวา การวิจัยนี้จะยังประโยชนที่สําคัญในการใหขอ

เสนอแนะเชิงนโยบายแกหนวยงานกรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง เพื่อการพัฒนาองคกรภายใตกฎหมายใหมที่ได

มีการประกาศใชแลวในป พ.ศ.2560 ซ่ึงแฝงไวดวยความทาทายในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใตสถานการณการ

แขงขันในโลกยุคดิจิตัลอยางไรพรมแดน การศึกษาเพื่อพัฒนาองคกรทั้งระบบไปพรอมกันจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง

การวิจัยคร้ังนี้จึงไดสรปุขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาบุคลากรสําหรับการจัดเก็บภาษีรูปแบบใหมของกรมสรรพ

สามิตไวโดยพบหากจะใหเกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสดุ การพัฒนาบุคคลากรที่ดีจะตองแบงพนักงานออกเปน 3 กลุม ประกอบ

ดวย กลุมที่ 1 บุคลากรขาราชการใหม (ระดับปฏบิัติการ) กลุมที่ 2 บุคลากรขาราชการระดับชํานาญการที่มีระยะ

เวลาการปฏิบัติงาน 5-9 ป (เลือกจากการมีคาเฉลี่ย 4.42 ระดับมาก) และมีความรูและทักษะระดับกลาง และ กลุมที่

3 บุคลากรขาราชการระดับชํานาญการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-4 ป (เลือกจากการมีคาเฉลี่ย 4.42 ระดับมาก)

และมีความรูและทักษะตํ่ากวามาตรฐานทักษะตํ่ากวามาตรฐาน (ไดจากขอมูลการปฏิบตัิงานของบุคลากรแตละบุคคล

ในเร่ืองการไมไดรับการประเมินขึ้นเงนิเดือน) เพื่อจัดรูปแบบการพัฒนาดังที่ไดแสดงไวแลวในสรุปผลการวิจัยขางตน
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