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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาความเหมาะสมของตัวบงชี้สมรรถนะภาวะผูนํา สําหรับ
บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี เพ่ือคัดสรรไวในโมเดลความสมัพันธโครงสรางตัวบงช้ี 2) ทดสอบความสอดคลอง
ของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ และ 3) ตรวจสอบคาน้ําหนักองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และ
ตัวบงชี้ ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่สังกัดสํานักงานสรรพากร ภาค 1-12 
ปงบประมาณ 2558 จํานวน 17,340 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนมาตรวัดแบบประเมินคา 5 ระดับ  
ที่มีคาความเชื่อมั่น 0.967 จากกลุมตัวอยาง จํานวน 380 คน ที่ไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน วิเคราะห
ขอมูลโดยใชสถิติพรรณนาและสถิติอางอิง โดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมลิสเรล โดยมีผลการวิจัย 
ดังนี้ 1) ตัวบงชี้ทุกตัวมีความเหมาะสมเพ่ือคัดสรรไวในโมเดล โดยมีคาเฉลี่ยเทากับหรือสูงกวา 3.00 และ 
คาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับหรือต่ํากวา 20% 2) โมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

โดยมีคาไค-สแควร ( 2 ) เทากับ 58.66 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 70 คานัยสําคัญทางสถิติ (P-value) เทากับ 

0.83 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.98 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) 
เทากับ 0.97 และคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.000 และ  
3) องคประกอบหลักมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ 0.70 ทุกองคประกอบ องคประกอบยอยและตัวบงชี้ 
มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ 0.30 ทุกองคประกอบยอยและทุกตัวบงช้ี 
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Abstract 
 The objectives of this research were as follows:  1 )  to study the appropriateness of 
indicators of leadership competencies for selecting in structural model of leadership 
competencies indicators as specified criterion, 2 )  to test the congruence of developed model, 
and empirical data as specified criterion, and 3 )  to investigate the factor loading as specified 
criterion.  Data were collected by using the 5  Level Rating Scale questionnaire with reliability 
coefficient 0.967 from 380 of personnel samples in Area Revenue Office, selected by Multi-stage 
Sampling of 17,340 populations. Data were analyzed by using descriptive statistics, and inferential 
statistics by statistical program and LISREL Program.  The research findings were 1 )  as for  
the leadership competencies indicators, the average value and distribution coefficient for selecting 
in the structural model of leadership competencies indicators in Area Revenue Office, as being 
appropriate as specified criterion, the average value was equal to or more than 3 . 0 0 , and 
distribution coefficient was equal to or lower than 2 0% , 2 )  the developed causal model of 
indicators of leadership competencies for personnel of Area Revenue, consisted of congruence 

with empirical data, the Chi- square ( 2 )  =  5 8 . 6 6 , and Degree of Freedom ( df)  =  7 0 , 

 P-value = 0.83, GFI = 0.98, AGFI = 0.97, and RMSEA = 0.000, and 3) the major factor had factor 
loading was higher than 0.70 in every factor. The minor factor and indicator had factor loading in 
higher level than the criterion as 0.30 in every factor and indicator. 
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บทนํา  
 เมื่อเขาสูศตวรรษท่ี 21 ผูบริหารไมวาองคกรประเภทใดหรือระดับใดก็ตามจะตองเผชิญกับ 
การเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรง จากผลที่เกิดจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีโลกขอมูลขาวสาร ภาวะการแขงขันที่
ไรพรมแดนภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจและภาวะที่มีทรัพยากรจํากัดผูบริหารจึงตองเปนผูมีวิสัยทัศนดวยขอผูกพันตอ
การใหบริการสาธารณะและมีความสามารถในการกระตุนใหบุคลากรในองคกรไดใชศักยภาพที่ดีทํางานใหเกิดผล
สูงสุด สรางพันธมิตรทั้งภายในและภายนอกองคกรสื่อสารกับลูกคาดวยความรูสึกที่ดีตอกันรวมทั้งเปนผูมีทักษะ
ทางการบริหารการจัดการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธ์ิของงานสูงสุด ภายใตภาวการณที่เปลี่ยนแปลงในลักษณะเชนนี้ผูนํา
ถือวาเปนบุคลากรหลักที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมายไดดี ซึ่งมีคําถามวาคุณลักษณะของผูนําเชนไร 
ที่จะเหมาะกับสถานการณในยุคของการเปลี่ยนแปลงหรือการปฏิรูปนี้เพ่ือจะไดมีการเตรียมผูบริหารหรือสราง
ผูบริหารรุนใหมใหมีลักษณะเหมาะสมกับยุคปฏิรูปทั้งในปจจุบันและอนาคต (Tongkeaw, 2015a) 
 Food and Drug Administrator (2010) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) วาหมายถึง 
ความรู (Knowledge) ทักษะ (skill) และความสามารถ (Abilities) ของมนุษยที่แสดงผานพฤติกรรม (Behavior) 
ในความเปนจริงแลวความสามารถของมนุษยโดยเฉพาะความสามารถซอนเรนมีอยูอยางมหาศาลเพียงแตวายังไมได
ถูกนํามาใชอยางจริงจัง ซึ่งอาจจะเกิดจากหลายปจจัย อาทิ ทัศนคติและสิ่งแวดลอมที่อยูรอบตัว ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg) สวน Tongkeaw (2015a) ไดใหทัศนะวา หมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพของ
บุคคลในดานตางๆ อันประกอบไปดวยความรูทักษะและคุณลักษณะที่สงผลตอประสิทธิภาพหรือผลการปฏิบัติงาน
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อันจะเห็นไดดวยการสังเกตผานพฤติกรรมที่บุคคลตางๆ แสดงออกในการทํางานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 
พฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดนี้จะบงช้ีใหเห็นถึงระดับสมรรถนะซึ่งจะมีมากนอยแตกตางกันไปในแตละบุคคล 
 The National Child Welfare Workforce Institute (2010) ไดกลาวถึงองคประกอบของสมรรถนะ
ภาวะผูนํา มีดังน้ี 1) นําการเปลี่ยนแปลงและสรางสรรคนวัตกรรม 2) นําคนอ่ืน 3) นําเพ่ือผลสัมฤทธิ์ 4) สรางความ
รวมมือ  5 )  มีสมรรถนะ พ้ืนฐาน ซึ่ งสอดคลองกับ TREE Service Branch-Employee and Leadership 
Development Staff (2014) ที่ไดกลาวถึงองคประกอบ ดังนี้ 1) นําการเปลี่ยนแปลง 2) นําคนอื่น 3) มุงเนน
ผลสัมฤทธ์ิ 4) เฉียบคมในการบริหาร 5) สรางความรวมมือ/พันธมิตร และ 6) การสื่อสาร และสอดคลองกับ  
U.S. Office of Personnel Management (2014) ที่ ไดสรุปองคประกอบของสมรรถนะภาวะผูนํา มีดังน้ี  
1) นําการเปลี่ยนแปลง 2) นําคนอื่น 3) ขับเคลื่อนสูผลสําเร็จ 4) เฉียบคมในการบริหาร 5) การสรางความรวมมือ/
พันธมิตร 6) มีสมรรถนะพื้นฐาน จากความหมายและทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบสมรรถนะภาวะผูนําดังกลาว เห็น
ไดวา การนําคนอ่ืน (Leading people) นําการเปลี่ยนแปลง (Leading change) การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results 
driven) และการสรางพันธมิตร (Building coalition) เปนองคประกอบสมรรถนะภาวะผูนําที่พบเห็นมากที่สุด 
 เมื่อพิจารณาถึงหนวยงานสํานักงานสรรพากรพื้นที่ซึ่งมีหนาท่ีหลักในการจัดเก็บภาษีอากรใหแกรัฐ  
จากรายงานการจัดเก็บภาษีอากรประจําปที่ผานมา พบวา จัดเก็บไดต่ํากวาประมาณการที่รัฐบาลตั้งเปา ซึ่งปญหา
ของการจัดเก็บที่ต่ํากวาประมาณการอาจมีมาจากหลายปจจัย แตในทางการบริหารถือวาภาวะผูนํา (Leadership) 
เปนปจจัยหลักปจจัยหนึ่ง เพราะทั้งการบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management) ตางตองการ
ภาวะผูนํา (Leadership) ดวยแนวคิดท่ีวาทุกคนเปนผูนําไดหรือทุกคนสามารถเปนผูนําไดหรือทุกคนจะตองเปน
ผูนํา อันเปนแนวคิดการสรางภาวะผูนําใหเกิดขึ้นกับทุกคนในองคกรไมจํากัดเฉพาะฝายผูบริหาร (Othman, 2011) 
และจากปญหาดังกลาวขางตน หากพิจารณาในแงของหลักการบริหารการศึกษา ขอสันนิษฐานเบื้องตนของผูวิจัย
คาดวาอาจเน่ืองมาจากบุคลากรสวนใหญยังขาดสมรรถนะภาวะผูนํา ตองการไดรับพัฒนาใหเกิดความรูความเขาใจ
และแนวทางในการปฏิบัติเพื่อใหสามารถบริการแกประชาชนผูเสียภาษี และเพื่อถายทอดความรูประสบการณที่มี
อยูแกบุคคลอ่ืนไดเต็มตามศักยภาพของแตละคน ดวยเหตุผลและความสําคัญดังกลาว การพัฒนาสมรรถนะภาวะ
ผูนําของบุคลากรในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่สังกัดกรมสรรพากร กระทรวงการคลัง จึงมีความสําคัญอยางมากใน
อันที่จะชวยเสริมสรางใหบุคลากรมีสมรรถนะภาวะผูนํา ซึ่งจะยังประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานใน
ยุคปจจุบัน อันจะสงผลตอการจัดเก็บภาษีใหไดตามประมาณการท่ีรฐับาลตั้งเปาไว เพราะผูเสียภาษีมีความสมัครใจ
ในการเสียภาษี และท่ีสําคัญจะไมเกิดการรองเรียนในการปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากการไดรับบริการที่ดีจาก
บุคลากรของสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาตัวบงชี้สมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากร
สํานักงานสรรพากรพื้นท่ี ซึ่งเปนการศึกษาคนควาจากทฤษฎีและผลงานวิจัยไปสูการสรางโมเดลความสัมพันธเชิง
โครงสรางท่ีผูวิจัยสามารถตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลท่ีพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษ 
 หากพบวา โมเดลท่ีผู วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑท่ีกําหนด 
ก็สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการสรางเกณฑประเมินสมรรถนะภาวะผูนําของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่ 
หรือในการวางแผนเพื่อการพัฒนาบุคลากรไดอยางสอดคลองกับทฤษฎีและผลงานวิจัย โดยเฉพาะของหนวยงาน
การพัฒนาบุคลากรของสรรพากรประจําภาค ซึ่งมีบทบาทหนาที่ในการจัดการศึกษา จัดการฝกอบรม หรือ 
การสัมมนาใหกับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่ในสังกัด จะชวยสงเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานและการพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพ ตามทัศนะของ Wiratchai (2002) ที่วา 
โมเดลที่ไดรับทดสอบแลวจะมีคุณสมบัติความสามารถในการยอขอมูล (Data reduction) อยูในรูปแบบที่งายตอ
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การนําไปใชประโยชนลดความซ้ําซอนของขอมูลเปนการจัดการขอมูลอยางสรุปทําใหสามารถนําไปใชประโยชนใน
การดําเนินงานขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  ศึกษาความเหมาะสมของตัวบงช้ีสมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่  
เพ่ือคัดสรรไวในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงชี้   
 2.  ทดสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ 
 3.  ตรวจสอบคาน้ําหนักองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงช้ี 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางที่ใชในการวิจัยนี้ เปนผลจากการสังเคราะหองคประกอบหลัก 
องคประกอบยอย และตัวบงชี้จากทฤษฎี ผลงานวิจัย และทัศนะของนักวิชาการหลากหลายทาน เชน  
The National Child Welfare Workforce Institute ( 2010; TREE Services Branch- Employee and 
Leadership Development Staff (2014); U.S. Office of Personnel Management (2014); U.S. Office of 
Personnel Management ( 2015) ; Department of Defense ( 2014) ; Glasgow City Council ( 2014) ; 
Saskatchewan Public Service Commission (2014) เปนตน และจากผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา 
งานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําและมีวัตถุประสงคเดียวกันจะมีผลการวิจัยเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัย เชน 
ผลงานวิจัย เรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของ Ratchapat (2011) เรื่อง  
การพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยและของ Oonla-or 
(2010) เปนตน ดังนั้น ผูวิจัยจึงกําหนดสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้ 1) ตัวบงชี้ท่ีใชในการวิจัยมีความเหมาะสมสําหรับ
โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงชี้สมรรถนะภาวะผูนําสาํหรับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่โดยมีคาเฉลีย่
เทากับหรือสูงกวา 3.00 และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับหรือต่ํากวา 20% 2) โมเดลความสัมพันธเชิง
โครงสรางตัวบงชี้สมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่ที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและ
ผลงานวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาไค-สแควรไมมีนัยสําคัญหรือคา P สูงกวา 0.05 คา GFI 
และคา AGFI สูงกวา 0.90 และคา RMSEA นอยกวา 0.05 และ (3) คาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบหลัก
เทากับหรือสูงกวา 0.70  องคประกอบยอยและตัวบงช้ีมีคาเทากับหรือสูงกวา 0.30 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 องคประกอบหลัก และองคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลักของสมรรถนะภาวะผูนําที่เปน 
ผลจากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัย และกําหนดเปนกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (conceptual framework)  
ในครั้งนี้ มีดังนี้ 1) องคประกอบหลักดานการนําคนอ่ืน มี 4 องคประกอบยอย ไดแก (1) การบริหารความขัดแยง 
(2) การใชประโยชนจากความหลากหลาย (3) การสรางทีม (4) การพัฒนาคนอ่ืน 2) องคประกอบหลักดานการนํา 
การเปลี่ยนแปลง มี 4 องคประกอบยอย ไดแก (1) การสรางสรรคและนวัตกรรม (2) การตระหนักปจจัยภายนอก 
(3) การมีความยืดหยุน (4) การมีวิสัยทัศน 3) องคประกอบหลักดานการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ มี 4 องคประกอบยอย 
ไดแก (1) ความรับผิดชอบ (2) ความเปนผูประกอบการ (3) การแกปญหา (4) ความนาเชื่อถือทางเทคนิค  
4) องคประกอบหลักดานการสรางพันธมิตร มี 3 องคประกอบยอย ไดแก (1) การสรางหุนสวน (2) ความเช่ียวชาญ
เชิงการเมือง (3) มีอิทธิพลหรือมีการเจรจาตอรอง 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีจุดมุงหมายเพ่ือสรางและพัฒนาตัว
บงชี้โดยใชนิยามเชิงประจักษ (Empirical definition) เปนนิยามที่นักวิจัยกําหนดตัวแปรยอยและวิธีการรวมตัว
แปรยอยโดยมีทฤษฎีและงานวิจัยเปนพื้นฐาน ตามทัศนะของ Wiratchai (2002) ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ 
บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่ ในสังกัดสํานักงานสรรพากร ภาค 1-12 กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง 
ปงบประมาณ 2558 จํานวน 119 แหง รวมท้ังสิ้น จํานวน 17,340 คน เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 380 คน 
ที่ ไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi – stage random sampling) เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย  
แบงออกเปน 2 ตอน คือ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ 2)  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับสมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่  
มีลักษณะเปนมาตรวัดแบบประเมินคา 5 ระดับ (Rating scale) จําแนกเนื้อหาตามองคประกอบหลักและ
องคประกอบยอย มีขอคําถามจํานวน 78 ขอ มีคาความเชื่อมั่น (Reliability) เทากับ 0.967 ใชสถิติพรรณนา 
เพื่อหาคาการแจกแจงความถ่ีและคารอยละในการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และหา
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิการกระจายของตัวบงชี้สมรรถนะภาวะผูนํา ใชสถิติอางอิง 
ในการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ และโปรแกรมลิสเรล เพื่อการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (Linear 
Structural Relationship: LISREL) 
 

ผลการวิจัย 
 1.  ผลการวิเคราะหความเหมาะสมของตัวบงชี้ พบวา ตัวบงชี้สมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากร
สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่ทุกตัว มีคาเฉลี่ยเทากับหรือมากกวา 3.00 และคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับหรือ 
ต่ํากวา 20 ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไว ท้ังนี้ อาจเนื่องจากวาตัวบงชี้ที่ใชในการวิจัยเปนผลจาก 
การวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบงชี้โดยใชนิยามเชิงประจักษ (Empirical definition) เปนนิยามที่นักวิจัยกําหนดตัวแปร
ยอยและวิธีการรวมตัวแปรยอย โดยมีทฤษฎีและงานวิจัยเปนพ้ืนฐานตามทัศนะของ Wiratchai (2002) และเปน
การวิจัยที่ผูวิจัยไดคํานึงถึงขอแนะนําที่วา “การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงช้ีภายใตกรอบแนวคิดทางทฤษฎี ถือวา
มีความสําคัญมาก เพราะหากการพัฒนาตัวบงชี้ เริ่มตนจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ขาดคุณภาพแลวไมวาจะใช
เทคนิควิธีการทางสถิติดีอยางไร ผลที่ไดจากการพัฒนาก็ยอมดอยคุณภาพไปดวย วิธีการทางสถิติจึงมีความสําคัญ
นอยกวา เพราะเปนเพียงการนําขอมูลที่ไดมาสนับสนุนคุณภาพของตัวบงช้ีเทานั้น” (Chongsatityou & Pinmanee  
as cited in Sanratana, 2011) และคํานึงถึงเกณฑเรื่องความตรง (Validity) ตามทัศนะของ Sanratana (2011) 
ที่กลาววา ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่นํามาเปนพ้ืนฐานเพ่ือสรางโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีนั้นจะตอง
เปนทฤษฎีและงานวิจัยที่มีความตรงไมวาจะเปนในข้ันตอนการกําหนดองคประกอบหลัก ขั้นตอนการกําหนด
องคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลัก รวมทั้งในขั้นตอนการศึกษานิยามเชิงปฏิบัติการของแตละ
องคประกอบยอยเพ่ือเชื่อมโยงถึงการกําหนดตัวบงช้ีหรือสาระหลักเพ่ือการวัดของแตละองคประกอบยอย  
 2.  ผลการวิจัย พบวา โมเดลสมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่มีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัย คือ มีคาไค-สแควร (Chi-square: 2 ) 

เทากับ 58.66 คาความนาจะเปนเทากับ 0.83 ที่องศาอิสระ (Degree of freedom: df) เทากับ 70 คาดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (Goodness of fit index: GFI) เทากับ 0.98 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 
(Adjusted goodness of fit index: AGFI) เทากับ 0 .97 และดัชนีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ
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คาพารามิเตอร (Root mean square error of approximation: RMSEA) เทากับ 0.000 แสดงวา บุคลากร
สํานักงานสรรพากรพื้นที่มีพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึงความมีสมรรถนะภาวะผูนําท่ีสอดคลองกับองคประกอบหลัก 
องคประกอบยอย และตัวบงชี้ที่ปรากฏในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัย 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือ พฤติกรรมที่เกิดขึ้นในบริบทจริงของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่ มีความสอดคลอง
กับพฤติกรรมตามทฤษฎีหรือผลงานวิจัย ทั้งนี้ อาจเนื่องจากเหตุผล ดังนี้ 1) นโยบายการสงเสริมบุคลากรของ
สํานักงานสรรพากรพื้นที่ สังกัดกรมสรรพากร กระทรวงการคลัง ใหมีการไปฝกอบรมในปงบประมาณหนึ่งๆ  
ไมนอยกวาเกณฑที่กําหนด เปนไปตามทัศนะของ U.S. Office of Personnel Management (2015) ที่เห็นวา
การใหขอเสนอแนะอยางตอเนื่อง และใหโอกาสในการเรียนรูดวยวิธีการที่เปนทางการและไมเปนทางการเปน 
การเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนํา สวน Chunaka and Jansila (2016) ไดใหความเห็นวา การฝกอบรมจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพ่ือชวยพัฒนาใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ สามารถบริการและจัดการบรรลุผลตาม
วัตถุประสงคได 2) มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหมที่นําเอาระบบ e-payment มาใชในการจัดเก็บภาษี  
ตามนโยบายของรัฐบาลท่ีคณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันที่ 22 ธันวาคม 2558 ที่เห็นชอบกับหลักการแผนยุทธศาสตร 
(National e-Payment) ระบบการชําระเงินแบบอิเล็กทรอนิกสแหงชาติ เหตุผลเหลานี้เปนไปตามทัศนะของ 
Saskatchewan Public Service Commission (2014) ที่เห็นวาการสรางสรรคและนวัตกรรม หมายถึง ใชวิธีการ
ใหมในการแกปญหา และการนําเทคโนโลยีมาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติ จะทําใหมีสมรรถนะภาวะผูนําที่สามารถ
ตอบสนองความตองการท่ีเปลี่ยนแปลงของลูกคา ผูมีสวนไดเสีย และประชาชน ซึ่งเห็นสอดคลองกับ Leamjui 
(2016) ที่กลาววา ตองมีการพัฒนากลยุทธการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารเพ่ือใหรับกับการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการทํางานหรือเทคโนโลยีใหมๆ ในองคกร 3) มีการนําระบบ RD Smart Tax มาใช ทําใหสามารถรูขาว
สรรพากร กฎหมายใหมจากสรรพากร จาก RD-NEW สื่อความรู ดาวนโหลดวารสาร ความรูภาษีอากร จาก E-BOOK  
ยื่นแบบออนไลน จาก E-FILING แผนที่สรรพากรเพื่อคนหาตําแหนงที่ตั้งสรรพากรและหนวยรับชําระภาษี  
จาก RD-MAP เหตุผลนี้ สอดคลองกับทัศนะของ Khon Kaen University, Nongkhai Campus (2013) ที่เห็นวา 
ความเปนผูประกอบการ คือ ผูที่มีความสามารถในการแสวงหาโอกาสและสามารถใชโอกาสเพื่อการสราง 
ความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน และมีความสามารถในการสนองความตองการของผูบริโภคและการปรับตัวจาก 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมไดทันการณ นอกจากนั้น การเปนผูประกอบการอาจรวมถึงการเปน
ผูประกอบการทางภาครัฐที่มุงแสวงหาการใหบริการที่ดีท่ีสุดสําหรับผูรับบริการดวย 4) มีความรวมมือกับองคการ
ระหวางประเทศ IBFD (International Bureau of Fiscal Documentation) จัดอบรมสัมมนาเพ่ือพัฒนาบุคลากร
โดยมีผูแทนจากหนวยงานจัดเก็บภาษีของประเทศในภูมิภาคเอเชียแปซิฟก ทั้งหมด 25 ประเทศเขารวม ซึ่งเปน
มาตรการเสริมสรางสมรรถนะภาวะผูนําดวย ดังทัศนะของ U.S. Office of Personnel Management (2015)  
ที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาสรรถนะภาวะผูนําโดยการสรางเครือขายและสรางพันธมิตรรวมมือขามเขตแดน 
 3.  ผลการวิจัย พบวา คาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางหรือคาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบ
หลักทั้ง 4 องคประกอบ มีคาเปนบวก 0.84 – 0.94 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทกุคา ถือวา เกินเกณฑท่ี
กําหนดไวที่ 0.70 และถือวาเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัย โดยมีขอสังเกตคาน้ําหนักองคประกอบจากมากไป 
หานอย ดังน้ี คือ การสรางพันธมิตร การมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ การนําคนอ่ืน และการนําการเปลี่ยนแปลง เมื่อพิจารณา
เปนรายองคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลัก พบวา ทุกองคประกอบยอยมีคาน้ําหนักองคประกอบเปน
บวก มีคาสูงกวาเกณฑที่กําหนด คือ 0.30 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคา ถือวาเปนไปตามสมมุตฐิาน
การวิจัยที่กําหนด และเมื่อสังเกตถึงคาน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย มีดังนี้ คือ 1) การนําคนอ่ืน 
ประกอบดวยการพัฒนาคนอ่ืน) การใชประโยชนจากความหลากหลาย การบริหารความขัดแยง และการสรางทมี 
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2) นําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยการมีวิสัยทัศน การตระหนักปจจัยภายนอก การมีความยืดหยุน และ 
การสรางสรรคและนวัตกรรม 3) การมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดวยความนาเชื่อถือทางเทคนิค ความเปน
ผูประกอบการ การแกปญหา และความรับผิดชอบ 4) การสรางพันธมิตร ประกอบดวย การสรางหุนสวน มีอิทธิพล
หรือมีการเจรจาตอรอง และความเช่ียวชาญเชิงการเมือง นอกจากนั้น เมื่อพิจารณาในระดับตัวบงชี้ของแตละ
องคประกอบยอยทั้ง 78 ตัวบงชี้ พบวา มีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวก มีคาตั้งแต 0.30 – 0.79 และมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว ซึ่งจากผลการวิจัยดังกลาว ในทัศนะของผูวิจัยเห็นวาการที่คาน้ําหนักองคประกอบ
เปนไปตามเกณฑและเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไวในทุกระดับนั้น เปนผลจากกระบวนการใน 
การดําเนินการวิจัยในครั้งนี้ที่ใชวิธีการพัฒนาตัวบงชี้โดยใชนิยามเชิงประจักษ (Empirical definition) ที่คํานึงถึง
การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงช้ีภายใตกรอบแนวคิดทางทฤษฎีทั้งขั้นตอนการกําหนดองคประกอบหลักการ
กําหนดองคประกอบยอยของแตละองคประกอบหลัก และการศึกษานิยามเชิงปฏิบัติการของแตละองคประกอบ
ยอยเพ่ือเชื่อมโยงถึงการกําหนดตัวบงชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดของแตละองคประกอบยอย นอกจากนั้น 
จากผลการวิจัยดังกลาว แสดงใหเห็นวาองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี้ของแตละองคประกอบ
ยอย ทุกตัวตางมีความสําคัญที่บงบอกถึงสมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่ได ซึ่งเปนไป
ตามทัศนะของนักวิชาการหลายทานท่ีผูวิจัยนํามาวิเคราะหและสังเคราะหจนกําหนดเปนองคประกอบที่ใชใน 
การวิจัยในครั้งนี้ 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยดังกลาว มีขอเสนอแนะหลัก 2 ประการ คือ ขอเสนอแนะเก่ียวกับการนําผลการวิจัยไป
ใชประโยชนและขอเสนอแนะเก่ียวกับประเด็นปญหาที่ควรศึกษาวิจัยตอไปในอนาคต ดังตอไปนี้ 
 1.  ขอเสนอแนะเก่ียวกับการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน โดยภาพรวมควรสงเสริมใหนําโมเดลที่
พัฒนาขึ้นไปใชเปนแนวทางการพัฒนาสมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีได โดยควร
คํานึงถึงความสําคัญขององคประกอบหลักและองคประกอบยอยที่ผลการวิจัยพบวา มีคาน้ําหนักองคประกอบจาก
มากไปหานอย ดังน้ี 
  1.1  ในองคประกอบหลัก ใหความสําคัญกับองคประกอบดังตอไปนี้ตามลําดับ คือ การสราง
พันธมิตร การมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ การนําคนอ่ืน และการนําการเปลี่ยนแปลง 
  1.2  องคประกอบหลักการสรางพันธมิตร ควรใหความสําคัญกับองคประกอบยอยดังตอไปน้ี
ตามลําดับ คือ การสรางหุนสวน มีอิทธิพลหรือมีการเจรจาตอรอง และความเชี่ยวชาญเชิงการเมือง 
  1.3  องคประกอบหลักการมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ ควรใหความสําคัญกับองคประกอบยอยดังตอไปนี้
ตามลําดับ คือความนาเชื่อถือทางเทคนิค ความเปนผูประกอบการ การแกปญหา และความรับผิดชอบ 
  1.4  องคประกอบหลักการนําคนอ่ืน ควรใหความสําคัญกับองคประกอบยอยดังตอไปนี้ตามลําดับ 
คือ การพัฒนาคนอ่ืน การใชประโยชนจากความหลากหลาย การบริหารความขัดแยง และการสรางทีม 
  1.5  องคประกอบหลักการนําการเปลี่ยนแปลง ควรใหความสําคัญกับองคประกอบยอยดังตอไปนี้
ตามลําดับ คือ การมีวิสัยทัศน  การตระหนักปจจัยภายนอก การมีความยืดหยุน และการสรางสรรคและนวัตกรรม 
 2.  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นที่ควรศึกษาวิจัยตอไปในอนาคต เพื่อประโยชนทางวิชาการและทาง
บริหารที่ใหไดองคความรูและขอยืนยันที่กวางขวางชัดเจนยิ่งข้ึน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
  2.1  ควรมีการวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหม เปนการวิจัยเชิงคุณภาพเก่ียวกับสมรรถนะภาวะผูนํา
สําหรับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่ เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เปนการสรางโมเดลสมมุติฐานจากทฤษฎีและ
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งานวิจัย  ดังนั้น หากมีการวิจัยเชิงคุณภาพจะไดองคความรูใหมที่จะเปนประโยชนในการอธิบายสมรรถนะภาวะ
ผูนําของบุคลากรไดชัดเจนยิ่งข้ึน 
  2.2  ควรทําการวิจัยเพื่อใหเกิดการปฏิบัติในลักษณะนําผลการวิจัยสูการปฏิบัติ เชน การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (Participatory action research) โดยอาจนําเอาผลการวิจัยนี้เปนแนวทาง เชน  
การพัฒนาในตัวบงช้ี ที่พบวา มีคาเฉลี่ยสูง รวมถึงการพัฒนาองคประกอบที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูง เปนตน 
หรือการวิจัยและพัฒนา (Research and development) โดยใชโมเดลที่ไดรับการทดสอบจากงานวิจัยนี้เปน
แนวทาง เพ่ือใหไดโปรแกรมในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรของสํานักงานสรรพากรพื้นที่ใหมีสมรรถนะภาวะผูนํา
อันจะสงผลถึงการจัดเก็บภาษีอากรใหไดตามประมาณการของกรมสรรพากรตอไป 
  2.3  ควรมีการวิจัยเพ่ือสรางแบบวัดและประเมินตัวบงชี้สมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากร
สํานักงานสรรพากรพื้นท่ี เพ่ือใหไดเครื่องมือการวัดสมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่ 
และเพื่อใหบุคลากรใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาตนเองและพัฒนาคนอ่ืนตอไป 
  2.4  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงชี้สมรรถนะภาวะผูนําสําหรับบุคลากรสํานักงาน
สรรพากรพ้ืนที่ในสังกัดอ่ืนนอกจากสํานักงานสรรพากรภาค 1-12 เพื่อใหไดตัวบงชี้สมรรถนะภาวะผูนําสําหรับ
บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี ที่เหมาะสมกับบริบทนั้นๆ 
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