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ABSTRACT 
 

 This research aimed to study To study 1) the relationship between human resource 
management and potentials affecting the performance effectiveness of tax auditors 2) the influence of the 
factors: selection, training , development,  evaluation affect on Potentiality and Effectiveness of Tax 
Auditors and the influence of Potentiality affect on Effectiveness of Tax Auditors. The researchers utilized a 
quantitative analysis and the data set was analyzed by descriptive statistics pearson product moment 
corelation and path analysis model. The research instrument was a questionnaire and conducted through 
randomly selected 404 at 550 Tax auditors in Thailand. The research results found that the results of 
hypothesis testing as showed: selection, training , development,  evaluation affect on had positively 
direct affected on Potentiality and Effectiveness of Tax Auditors and only selection did not affect on 
Effectiveness. 
 The path analysis model was completed with empirical data at the acceptable level consistsof: 
x2/df = 0.000, p-value = 1.000, GFI = 1.000, AGFI = 1.000 and RMSEA = 0.000  
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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับศักยภาพ
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อศักยภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร ได้แก่ การสรรหา การ
คัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนา และการประเมินผล ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้สอบบัญชีภาษีอากร จ านวน 404 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
สะดวก (Convenience sampling) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าอ านาจจ าแนก ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน และโมเดลวิเคราะห์เส้นทาง 
 ผลการวิเคราะห์เส้นทางสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยมีค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (2/df) 

เท่ากับ 0.000 ค่า p-value เท่ากับ 1.000 ค่าความสอดคล้องของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.000          
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 1.000 และค่าดัชนีความคาดเคลื่อนในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 ทั้งนี้พบว่า 1) การสรรหา การฝึกอบรม การพัฒนา และการประเมินผล มี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร โดยที่ปัจจัยการคัดเลือก ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 2) การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนา และการ
ประเมินผล มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อศักยภาพของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 3) ศักยภาพมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 
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ความน า 

 การสอบบัญชีมีส าคัญมากต่อความส าเร็จ   
ของธุรกิจ ส าหรับภาครัฐข้อมูลทางการเงินและการ
บัญชีที่มีความถูกต้องเชื่อถือได้จะเป็นประโยชน์อย่าง
ยิ่งในการจัดเก็บภาษีของหน่วยจัดเก็บรายได้  ผู้สอบ
บัญชีจึงมีบทบาทส าคัญต่อภาคธุรกิจและกลั่นกรอง
ความถูกต้องของงบการเงินให้เป็นไปตามมาตรฐาน
รายงานทางการเงินระหว่างประเทศ (International 
financial reporting standards: IFRS) ส าหรับการสอบ
บัญชีในประเทศไทยมีหลักเกณฑ์ก าหนดให้นิติบุคคล
ต้องมีการตรวจสอบรับรองให้เป็นไปตามมาตรฐานการ
สอบบัญชี ซึ่งบุคคลที่ท าหน้าที่ตรวจสอบและรับรอง
บัญชีนี้คือ ผู้สอบบัญชีรับอนุญาต (Certified public 
accountants : CPA) ประกอบวิชาชีพบัญชีตามที่
ก าหนดในกฎหมาย (นิพันธ์ เห็นโชคชัยชนะ และ            
ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2559) 
 การจัดตั้งสถานประกอบการเพ่ือด าเนิน
ธุรกิจในรูปของนิติบุคคลที่มีจ านวนมากขึ้นขณะที่
จ านวนผู้สอบบัญชีมีจ านวนจ ากัด ผู้สอบบัญชีรับ
อนุญาตจึงมีจ านวนไม่เพียงพอต่อความต้องการ (สุเทพ 
พงษ์พิทักษ์, 2552)  จึงได้มีการยกเว้นให้ห้างหุ้นส่วน
นิติบุคคลที่มีทุนจดทะเบียนไม่ เกิน 5 ล้ านบาท 
สินทรัพย์รวมไม่เกิน 30 ล้านบาท และรายได้รวมไม่เกิน 
30 ล้านบาท ไม่ต้องมีการลงนามรับรองงบการเงินจาก
ผู้สอบบัญชีรับอนุญาต (กระทรวงพาณิชย์ , 2544)            
การปรับเปลี่ยนดังกล่าวส่งผลให้ผู้ประกอบการกลุ่ม
นิติบุคคลขนาดเล็กซ่ึงมีอยู่เป็นจ านวนมากขาดการ
ตรวจสอบรับรองงบการเงินเนื่องจากไม่มีผู้กลั่นกรองงบ
การเงินส าหรับการยื่นแบบแสดงรายการภาษีซึ่งต้อง
เป็นไปตามกฎเกณฑ์ของประมวลรัษฎากร อาจท าให้มี
ช่องว่างหรือเกิดความไม่สอดคล้องกันระหว่าง
มาตรฐานการรายงานทางบัญชีกับหลักกฎหมายภาษี 
และกรมสรรพากรต้องเผชิญกับความเสี่ยง (Risk)                     
ที่ผู้ประกอบการกลุ่มนี้จะเสียภาษีไม่ถูกต้องครบถ้วน           
(สุเทพ พงษ์พิทักษ์, 2552)  

 กฎกระทรวงการแบ่ งส่ วนราชการ 
กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2545 จัดตั้ง
หน่วยงานเพ่ือก ากับดูแลผู้ที่ท าหน้าที่ตรวจสอบและลง
นามรับรองบัญชีของกิจการที่ถูกยกเว้นข้างต้น ผู้ที่ท า
หน้าที่ตรวจสอบและรับรองงบการเงินดังกล่าวนี้ คือ
ผู้สอบบัญชีภาษีอากร (Tax auditor: TA) อย่างไรก็ตาม 
จากการตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษี
อากร พบปัญหาว่ามีผู้สอบบัญชีภาษีอากรปฏิบัติงาน  
ไม่เป็นไปตามระเบียบเกี่ยวกับการตรวจสอบและรับรอง
บัญชี โดยพบความผิด  ในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้สอบ
บัญชีภาษีอากร ในหลายประเด็นที่ไม่เป็นไปตามที่
มาตรฐานการสอบบัญชีและหลักเกณฑ์ส าคัญทางภาษี 
(กรมสรรพากร, 2559) และเมื่อพิจารณาสถิติสถานะ
ของผู้สอบบัญชีภาษีอากรในปี 2560 พบว ่า  มี
ผู้สอบบัญชีภาษี อากรสิ้นสภาพจ านวน 338 ราย จาก
ผู้สอบบัญชี  ภาษีอากรร้อยละ 10 จากผู้สอบบัญชีภาษี
อากรทั้งหมด (กรมสรรพากร, 2560) 
 ความสามารถในการสร้างผลประกอบการที่ดี
จะเกิดขึ้นได้จากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Sels et 
al., 2006) การพัฒนาบุคคลากรเพ่ือให้มีศักยภาพ มี
ความรู้และทักษะที่เชี่ยวชาญเป็นการลงทุนที่มีผลที่
คุ้มค่าขององค์กร (Birdi et.al., 2008) ผู้สอบบัญชีถือ
เป็นองค์ประกอบส าคัญในการท าให้ผลงาน    การสอบ
บัญชีมีคุณภาพ ดังนั้น ศักยภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากรจึงเป็นสิ่งส าคัญที่
จะท าให้องค์กรยืนอยู่ได้ในระยะยาว     ในการนี้ ผู้วิจัย
จึ งมี ความสนใจในการศึ กษาว่ า อิทธิพลของ
ความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ศักยภาพที่จะน าไปสู่การสร้างประสิทธิผลของผู้สอบ
บัญชีภาษีอากรควรเป็นอย่างไร เพ่ือให้เป็นแนวทางอัน
น าไปสู่การเพ่ิมขึ้นของงบประมาณในการพัฒนา
ประเทศไทยต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1.เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์กับศักยภาพส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 

http://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjZhMWCvbnbAhXMfCsKHextDbsQFgg6MAM&url=http%3A%2F%2Fwww.vcharkarn.com%2Fvarticle%2F41067&usg=AOvVaw0RbTBqSA8Fx4icrxfnW0IV
http://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjZhMWCvbnbAhXMfCsKHextDbsQFgg6MAM&url=http%3A%2F%2Fwww.vcharkarn.com%2Fvarticle%2F41067&usg=AOvVaw0RbTBqSA8Fx4icrxfnW0IV


 

- 115 - 
 

 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธ์
ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อศักยภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 
ได้ แก่  การสรรหา การคัดเลื อก การฝึกอบรม             
การพัฒนา และการประเมินผล 
 

กรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัย 
 ศักยภาพ 
 ความรู้ ทักษะ ส าหรับการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร เกิดจากระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝึกอบรม การพัฒนา การประเมินคุณภาพ และการจ่าย
ค่าตอบแทน (Ready et al., 2010) ขณะที่ องค์กรต้อง
ให้ความส าคัญกับพนักงานตั้งแต่กระบวนการค้นหา 
(Chee-Yang Fong, 2011) ผู้ท าหน้าที่สรรหาควรใช้  
หลักสมรรถนะ (Competency) ในการสรรหาว่าเป็น  ผู้
ที่ใช่ (บวรนันท์ ทองกัลยา,   อดิศักดิ์ จันทรประภาเลิศ 
และ อิสสระ สุวรรณบล, 2560) ขณะที่การคัดเลือกเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญของการปฏิบัติด้านทรัพยากร
บุคคล บริษัทควรมีกลยุทธ์ในการคัดเลือกเพ่ือให้ได้
พนักงานที่มีความรู้เหมาะสม บรรลุผลการปฏิบัติงาน    
ที่ดีเยี่ยม (Kim & KO, 2014) และความรู้ของพนักงาน
จ าเป็นต้องได้รับการส่งเสริม การฝึกอบรมสามารถช่วย
ในการปรั บปรุ งความรู้ ทั กษะประสบการณ์
ความสามารถและแรงจูงใจของพนักงาน (Chee-Yang 
Fong, 2011)  ทางด้าน Minbaeva (2005)  พบว่า การ
พัฒนาพนักงาน สามารถสร้างให้ให้ความรู้ของพนักงาน
เพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับ นิภา สุ พิชญางกูร (2558)           
ที่พบว่า การพัฒนาความรู้ของพนักงานเป็นปัจจัย
ส าคัญกระทบต่อผลการประกอบการของธุรกิจ ส่วน
การประเมินผลการปฏิบัติ งาน องค์กรที่ มี การ
ประเมินผลที่มีหลักเกณฑ์ความชัดเจนจะท าให้ทักษะ
ของบุคลากรมุ่งไป  ในทิศทางเดียวกัน และบุคลากรจะ

เกิดความมุ่งมั่นต่อภารกิจขององค์กร (Kim & KO, 
2014) 
 ประสิทธิผล 
 ประสิทธิผลเป็นเรื่องของผลการปฏิบัติงานที่
ได้รับกลับมาครบถ้วนทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณ 
(Gibson et al., 2012) ซึ่งเป็นทิศทางเดียวกับ Sutanto 
(2013) ที่พบว่าการสรรหาและคัดเลือกมีผลต่อจ านวน
ผลผลิต รายได้ คุณภาพสินค้า ความพึงพอใจของลูกค้า 
ในขณะที่โปรแกรมการฝึกอบรมและการพัฒนาที่
หลากหลายว่า สามารถสร้างคุณภาพการผลิตที่ดี (Kim 
& KO, 2014) อี กทั้ ง Khalid (2013) ระบุ ถึ งการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความชัดเจนจะท า
ให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปในทิศทางเดียวกับ
ความคาดหวังขององค์กร 
 ศักยภาพและประสิทธิผล 
 ประสิทธิผลขององค์กรจะเพ่ิมสูงขึ้นหาก
พนักงานมีความรู้เพ่ิมขึ้น เกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขันที่ยั่งยืน และเพ่ิมจ านวนผลผลิต และฐานะ
ทางการเงินของบริษัท  โดยความรู้ และการน าความรู้
ไปใช้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถใน        
การท าก าไรของบริษัท (Theriou & Chatzoglou, 
2014) ขณะที่  Pulley (2007) กล่าวถึงศักยภาพว่า 
ทักษะของพนักงานจะเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน เพ่ิมขีดความสามารถ ผลผลิต รายได้ และส่ง
ต่อการเติบโตขององค์กร สอดคล้องกับ Chuang (2012) 
ที่ให้ความเห็นว่า ความรู้ จะมีความส าเร็จกระทบอย่าง
ยิ่งต่อผลการด าเนินงานของบริษัท และเกิดความพอใจ
ของลูกค้า ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์และก าหนดเป็น
สมมติฐานของการวิจัยดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1  ) H1(: การสรรหาส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อศักยภาพ 
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 สมมติฐานที่ 2  ) H2(: การคัดเลือกส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อศักยภาพ 
 สมมติฐานที่ 3  ) H3(: การฝึกอบรมส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อศักยภาพ 
 สมมติฐานที่ 4  ) H4(: การพัฒนาส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อศักยภาพ 
 สมมติฐานที่ 5  ) H5(: การประเมินผลส่ง
อิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อศักยภาพ 
 สมมติฐานที่ 6  ) H5(: การสรรหาส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผล 
 สมมติฐานที่ 7  ) H6(: การคัดเลือกส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผล  
 

 
 
 
 
 
 

 สมมติฐานท ี8  ) H7(: การฝึกอบรมส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผล  
 สมมติฐานที่ 9  ) H8(: การพัฒนาส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผล 
 สมมติฐานที่ 10  ) H9(: การประเมินผลส่ง
อิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผล 
 สมมติฐานที่ 11  ) H11(:  ศักยภาพส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผล 
 ผลจากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยได้น ามา 
ก าหนดกรอบแนวคิด ดังแสดงในภาพที่ 1 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
  

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมติฐานของโมเดลวิเคราะห์เส้นทาง 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 ผู้ วิ จั ยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือประกอบด้วย 1) การตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหาโดยท าการตรวจสอบแบบสอบถามรายข้อจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่านเพ่ือหาค่า Index of item 
objective congruence: IOC ซึ่ งควรมีค่ ามากกว่ า 
0.500 และ  2) การตรวจสอบความเที่ยงโดยท าการ
ตรวจสอบด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟาของครอ
นบาคซึ่งควรมีค่าเท่ากับ 0.70 ขึ้นไปและค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อของแต่ละข้อค าถามต้องมีค่าตั้งแต่  
0.300 ขึ้นไป ทั้งหมดผ่านเกณฑ์ดังกล่าวข้างต้น 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิง
พรรณาและสถิติเชิงอนุมานโดยหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  ) Pearson product moment 
corelation  (และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง 
(Path analysis) เพ่ือหาอิทธิพลของความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผล เพ่ือตอบ
สมมติฐานของการวิจัยครั้งนี้ ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการ
ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับตัวแปรสาเหตุและ
ตัวแปรผลลัพธ์ที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์เส้นทาง
ประกอบด้วย 
 1.การวิเคราะห์ด้วยแผนภาพได้แก่ความเป็น
เอกพันธ์ของการกระจายตัวความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง
ระหว่างตัวแปรและการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ และ 
 2. การวิเคราะห์ทางสถิติภาวะร่วมเส้นตรง
พหุระหว่างตวัแปรเพ่ือแสดงว่าไม่เกิด 
Multicollinearlity ของตวัแปร โดยมีค่า Tolerance 
> 0.100 และค่า VIF < 10.000 (Hair, Black, Babin, 
Anderson and Tatham, 2010) โดยผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลของตัวแปรทั้งหมดผ่านเกณฑ์ตามที่
ก าหนดไว้ดังกล่าวข้างต้นและมคีวามเหมาะสม

วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากร 
การวิจัยในครั้ งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ       

ใช้สังเคราะห์เนื้อหาภายใต้แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือสร้างแบบสอบถามวัดความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ท าการสุ่มตัวอย่างโดยพิจารณาตามความสะดวก 
(Convenience sampling) และเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ผู้ให้ข้อมูลคือผู้สอบบัญชีภาษีอากรเป็นหน่วยในการ
วิเคราะห์ (Unit of analysis) 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ  ผู้สอบบัญชี
ภาษีอากรจากฐานข้อมูลในปี พ.ศ. 2560    แหล่งข้อมูล
ศักยภาพ ประสิทธิผล ประยุกต์ใช้มาตรวัดจาก (Petter, 
DeLone & McLean (2008) 
  
 
จากกรมสรรพากร จ านวน  550  ราย การก าหนดขนาด
ตัวอย่างในการวิเคราะห์เส้นทางจ านวนตัวอย่างควรมี
ขนาดเป็น 20 เท่าของตัวแปร (Golob, 2003; Hair, Black, 
Babin, Anderson and Tatham, 2010) ซึ่ งในการวิจัย
ครั้งนี้ มีตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผลลัพธ์เท่ากับ 10 ตัว
แปร ดังนั้น ขนาดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ควรมีอย่างน้อย
เท่ากับ 10 x 20 = 200 ตัวอย่าง ทั้งนี้เพ่ือป้องกันความ
คาดเคลื่อนของข้อมูล ผู้วิจัยจึงเก็บขนาดตัวอย่างทั้งหมด 
550 คนโดยมีจ านวนการตอบกลับของชุดข้อมูลที่มีความ
สมบูรณ์เท่ากับ 404 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อย
ละ 73.45 ซึ่งถือได้ว่าผ่านเกณฑ์ตามเงื่อนไข    ที่ก าหนด 
  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการ
ท าวิจัยในครั้งนี้คือแบบสอบถามความระดับความคิดเห็น
โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2-4 ประกอบด้วยข้อค าถาม 
การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนา และ
การประเมินผล ส่วนที่  5-6 ประกอบด้วยข้อค าถาม 
ศักยภาพ ประสิทธิผล ประยุกต์ใช้มาตรวัดจาก Petter, 
DeLone and McLean (2008)  
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สามารถน าไปวิเคราะห์เส้นทางได้ ทั้งนี้การตรวจสอบ
ระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูล  เชงิประจักษ์
ของกลุ่มตัวอย่าง พิจารณาจากความสอดคล้องโดย
สามารถวัดได้จากค่าดัชนีความกลมกลืน (Goodness 
of fit measures) ซึ่งเปน็ค่าสถติิที่ใช้ในการตรวจสอบ
ความตรงในองค์รวมของทั้งโมเดลในการวิเคราะห์
เส้นทางได้แก ่ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์วัดได้จาก   
Chi_square (2)/Degree of freedom(df) น้อย
กว่า 2.00 ค่า p-value มากกว่า 0.05 ค่ารากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน Root mean square error 
of approximation (RMSEA) น้อยกว่า 0.05 ค่าความ
แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่สามารถอธิบาย 
ได้ด้วยโมเดล Goodness of fit index (GFI) มากกว่า
หรือเท่ากับ 0.90 และค่าปริมาณความแปรปรวนและ
ความแปรปรวนร่วมที่อธิบายโมเดลโดยการปรับแก้ด้วย
ความซับซ้อนของโมเดล Adjusted goodness of fit 
index (AGFI) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 (สุภมาส อังศุ
โชต,ิ  สมถวิลวิจิตรวรรณาและรัชนีกูล                            
ภิญโญภานุวัฒน์, 2554) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์แมทริกซ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน
Pearson matrix corelation( พบว่า ตัวแปรทุกตัว มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.01 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) กับศักยภาพ(POT) มี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.712 รองลงมาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน  (EFF) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.701 ส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุดคือ
ศักยภาพ (POT) กับประสิทธิผลการสอบบัญชีภาษีอากร 
(EFF) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.579และมี
ลักษณะความสัมพันธ์ทางบวกทุกตัวแปร พบว่า โมเดล
วิเคราะห์เส้นทางมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ในระดับสมบูรณ์ โดยมีค่าไค) สแควร์-2 (
เท่ากับ 0 . 000 ค่าองศาอิสระ ) df) เท่ากับ 0. 000 ค่าไค-

) สแควร์สัมพัทธ์2/df) เท่ากับ 0. ค่า 000p-value 
เท่ากับ 1... 000 ค่าความสอดคล้องของดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน ) GFI) เท่ากับ 1. 000 ค่าดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรับแก้ ) AGFI) เท่ากับ 1.000 

ผลการวิเคราะห์เส้นทางในตารางที่ 1  และ   ภาพที่  2  
 

ภาพที่ 2   โมเดลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม                                
การพัฒนา การประเมินผล กับศักยภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 

ประสิทธิผลการปฏิบตังิาน 

(EFF) 
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 การสรรหาส่งอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพ
ของผู้สอบบัญชีภาษีอากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ 0.155 และมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
สอดคล้องกับสมมติฐานตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 ผลการวิเคราะห์เส้นทางในตารางที่ 1 และ       
ภาพที่  2 พบว่า โมเดลวิ เคราะห์ เส้นทางมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับ

สมบูรณ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ ( 2) เท่ากับ 0.000 ค่า

องศาอิสระ (df) เท่ากับ 0.000 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

(2/df) เท่ากับ 0.000 ค่า p-value เท่ากับ 1.000 ค่า

ความสอดคล้องของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 1.000 และค่าดัชนีความคาด
เคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.000 ทั้งหมดผ่านเกณฑ์ตามที่ได้ก าหนดไว้โดยมีผล
โมเดลวิเคราะห์เส้นทางตามสมมติฐานของการวิจัยดังนี้ 
 การสรรหาส่งอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพ
ของผู้สอบบัญชีภาษีอากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ 0.155 และมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
สอดคล้องกับสมมติฐานตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 การคัดเลือกส่งอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพ
ของผู้สอบบัญชีภาษีอากรโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ 0.194 และมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
สอดคล้องกับสมมติฐานตามที่ได้ก าหนดไว้ 

            ตวัแปรผล 
ตัวแปรสาเหต ุ

POT EFF 
DE IE TE DE IE TE 

TREC 
0.155** - 

- 
 0.155**  0.088*  0.023*   0.111** 

(0.036) (0.036) (0.042)  (0.010) (0.041) 

TSEL 
0.194** - 

- 
 0.194**    0.019 0.029*  0.048** 

(0.039) (0.039) (0.045) (0.012) (0.045) 
TTRA 0.150** -  0.150**  0.112**  0.022*  0.134** 
 (0.031) - (0.031) (0.036)  (0.008) (0.036) 

TDEV 0.184** -  0.184**  0.231**  0.027*  0.258** 
 (0.034) - (0.034) (0.040)  (0.010) (0.039) 

TEVA 
0.256** -  0.256**  0.331** 

   0.038** 
 0.369** 

 (0.036) - (0.036) (0.042)  (0.013) (0.041) 

POT - - -  0.149** -  0.149** 
 - - - (0.057) - (0.057) 
ตัวแปรผล POT EFF 
            R2   0.512    0.536 

2= 0.000, df= 0, 2/df= 0.000, P-value= 1.000, RMSEA= 0.000, GFI= 1.000, AGFI= 1.000  
 

หมายเหตุ: DE = Direct effect, IE = Indirect effect, TE = Total effect  * หมายถึง นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
(1.960 ≤ T-value < 2.576)  ** หมายถึง นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (T-value ≥ 2.576) 

ตารางที่ 1 การวิเคราะห์เส้นทางด้านอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปรสาเหตุกับตัวแปรผล 
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 การฝึกอบรมส่งอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพ
ของผู้สอบบัญชีภาษีอากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ 0.150 และมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
สอดคล้องกับสมมติฐานตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 การพัฒนาส่งอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพ
ของผู้สอบบัญชีภาษีอากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ 0.184 และมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
สอดคล้องกับสมมติฐานตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 การประเมินผลส่งอิทธิพลทางบวกต่อของ
ผู้สอบบัญชีภาษีอากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ ากับ  และมีนัยสาคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01  
สอดคล้องกับสมมติฐานตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 การสรรหาส่งอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.088 และมีนัยสาคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมติฐานตามที่ได้
ก าหนดไว้ 
 การคัดเลือกไม่สามารถส่งอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.019 และไม่มี
นัยสาคญัทางสถิติท่ีทดสอบ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 การฝึ กอบรมส่ ง อิ ทธิ พลทางบวกต่ อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.112 และมีนัย
สาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมติฐาน
ตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 การพัฒนาส่งอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผล
การสอบบัญชีภาษีอากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.231 
สอดคล้องกับสมมติฐานตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 การประเมินผลส่ งอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.331  และมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01  สอดคล้องกับ
สมมติฐานตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 ศักยภาพส่งอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.158 และมีนัยสาคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมติฐานตามที่ได้
ก าหนดไว้  
 
อภิปรายผล 
 ตอบวั ตถุประสงค์ ข้ อที่  1 ) เพ่ื อศึ กษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ศักยภาพส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบ
บัญชีภาษีอากร  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับศักยภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับงานวิจัย Kim &  KO (2014) ที่พบว่า 
กิ จกรรมด้ านการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์  มี
ความสัมพันธ์ต่อการก าหนดทักษะตามคุณสมบัติซึ่งมี
ความส าคัญต่อการคาดการณ์ขององค์กร เช่นเดียวกับ 
Khalid (2013)  ที่ ระบุว่ ากระบวนการการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ มีผลโดยตรงต่อความทักษะพึง
ประสงคแ์ละตอบสนองในการท างานที่ดี 
 ตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพล
ของความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ต่อศักยภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบ
บัญชีภาษีอากร ได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝึกอบรม การพัฒนา และการประเมินผล 
 การสรรหา มีอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพของ
ผู้สอบบัญชีภาษีอากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Hassan (2016) ที่พบว่า การคัดสรรคนเข้าท างานมีผล
ต่อการเข้าใจในความรู้ กระทบต่อขีดความสามารถของ
องค์กร และเป็นไปตามแนวคิดของ Mathis & Jackson 
(2010) ที่ กล่ าวถึ งการสรรหาบุ คลากรว่ าเป็ น
กระบวนการจูงใจให้บุคคลที่มีความสามารถและมี
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ทัศนคติและคุณสมบัติที่เหมาะสมในต าแหน่งงานที่
ต้องการ เพ่ือช่วยให้การท างานขององค์การบรรลุ
ความส าเร็จ  
 การคัดเลือก มีอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพ
ของผู้สอบบัญชีภาษีอากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Tabiu (2013) ที่พบว่า การคัดเลือกเป็นมีผลกระทบ
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จ านวน
ผลผลิต คุณภาพการผลิต  การพัฒนาของสินค้าและ
บริ การ ความพึงพอใจของลู กค้ า และน าไปสู่
ประสิทธิภาพขององค์กรที่สูงขึ้น และเป็นไปตาม
แนวคิดของ Mathis & Jackson (2010)                         ที่
กล่าวถึงการคัดเลือกว่าเป็นกระบวนการเลือกบุคคลที่มี
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร  
 การฝึกอบรม มีอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพ
ของผู้สอบบัญชีภาษีอากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ
งานวิจัย Kim & Ko (2014) ที่พบว่า โปรแกรมการ
ฝึกอบรม                         ที่หลากหลายจะสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างาน และเป็นไปตามแนวคิดขอ 
Bernardin &Joyce (2012) ที่กล่าวว่า                การ
ฝึกอบรมประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ  ที่ได้วางแผนและ
ออกแบบอย่างเป็นระบบ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ของพนักงานทั้งระดับบุคคล กลุ่มและองค์การ ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นแสดงให้เห็นว่ามีการเปลี่ยนแปลงที่
วัดได้ทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรม
ของผู้ปฏิบัติงาน  
 การพัฒนา มีอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพของ
ผู้สอบบัญชีภาษีอากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Theriou & Chatzoglou (2014) ที่พบว่า การเพ่ิมข้ึน
ของความรู้ของพนักงาน ท าให้ผลการปฎิบัติงานและ
ประสิทธิภาพองค์กรเพ่ิมขึ้น และเป็นไปตามแนวคิด
ของ Robins & Coulter (2012) ที่ได้กล่าวถึงเครื่องมือ
ในการพัฒนาบุคลากรไว้ได้แก่ 1) การให้การศึกษา สอน
ให้คนมีความรู้ความสามารถในองค์ประกอบ 3 ประการ
เป็ นอย่ างน้ อย คื อ ความรู้ ในเชิ งการจั ดการ  

ความสามารถในการแก้ปัญหา  และความรับผิดชอบต่อ
ความส าเร็จ 2) การเรียนรู้ด้วยตนเองอยู่ตลอดเวลา เป็น
สิ่งจ าเป็นในชีวิตการท างานและเป็นประโยชน์อย่างมาก
ต่อการพัฒนาองค์กร  
 การประเมินผล มี อิทธิพลทางบวกต่ อ
ศักยภาพของผู้สอบบัญชีภาษีอากร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Minbaeva (2005) ที่ท าการส ารวจพบว่า
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
ต่อการเพ่ิมขึ้นของความรู้ของพนักงานแลประสิทธิภาพ
ขององค์กร และเป็นไปแนวคิดของ Ivancevich (2007) 
ที่กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานคือกิจกรรมที่
เป็นผลประสิทธิภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงาน โดย
ควรมีเกณฑ์มาตรฐานที่ใช้ในการตัดสิน และ Mathis & 
Jackson (2010) ให้ความส าคัญกับเกณฑ์มาตรฐานใน
การประเมินผลพนักงาน โดยมุ่งเน้น 5 ประเด็นคือ 1) 
ปริมาณของผลผลิต 2) คุณภาพของผลผลิต 3) เวลาที่
ใช้ในการปฏิบัติงาน 4) บันทึกที่เกี่ยวกับการเข้างาน          
5) ความร่วมมือกับผู้อื่นในองค์การ  
 การสรรหา มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร สอดคล้องกับ 
Hassan (2016) ที่พบว่า กระบวนการสรรหาที่ดี
เชื่อมโยงกับตัวชี้วัดประสิทธิผลขององค์การ ขณะที่ 
Armstrong (2012) กล่าวถึงการสรรหาและคัดเลือกว่า
ประกอบด้วยขั้นตอนการดึงดูดและการวางบุคคลที่
เหมาะสมส าหรับงานที่ถูกต้องและการปฏิบัติเหล่านี้จะ
ช่วยในการเพ่ิมผลผลิต  
 การคั ดเลื อกไม่ มี อิ ทธิ พลทางบวกต่ อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 
สอดคล้องกับ Katou and   Budhwar (2010)  ที่ให้
ทัศนะแสดงให้ เห็นว่าการคัดเลือกโดยวิธีที่ ไม่มี
ประสิทธิภาพจะท าให้ขาดความได้เปรียบในการแข่งขัน
อย่างยั่งยืน ทางด้าน Oaya, Ogbu and Remilekun 
(2017)  ค้นพบว่าองค์กรที่มีระบบการคัดเลือกที่
อ่อนแอย่อมได้ผลผลิตขององกรค์ท่ี ขาดประสิทธิภาพ 
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 แต่อย่างไรก็ตามจากผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม  พบว่าการคัดเลือกมี
อิทธิพลอ้อม (Indirect effect) ต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร โดยศักยภาพ
หน้าที่ส่งผ่านอิทธิพลแบบสมบูรณ์ กล่าวคือ เมื่อน า
ศักยภาพมาร่วมศึกษาในโมเดลเส้นทางของการคัดเลือก
ที่มีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานแล้วจะพบว่า การ
คัดเลือก ส่งอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับ Sutanto and 
Kurniawa (2013)  ที่กล่าวว่า การคัดเลือก มีผลต่อ
ความสามารถ ความมุ่งมั่นต่อการท างานให้องค์กร 
จ านวนผลผลิต รายได้ คุณภาพสินค้า ความพึงพอใจ
ของลูกค้า  
 การฝึ กอบรมมี อิ ทธิ พลทางบวกต่ อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 
สอดคล้ องกับ Theriou and Chatzoglou (2014) ; 
Katou and Budhwar (2010) ที่พบว่า การฝึกอบรม
พนักงานมีผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการผลิตขณะที่ 
Lake (2006) กล่าวถึงการฝึกอบรมว่ามีผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการผลิต (การลดลงของอัตราการท างาน
ผิดพลาด การหมุนเวียนของพนักงาน การขาดงาน 
ความเฉื่อยชา และมีผลต่อการเพ่ิมข้ึนของผลผลิต) 
สอดคล้องกับ Kim and KO (2014)  ที่พบว่าโปรแกรม
การฝึกอบรมและการพัฒนาที่หลากหลายจะสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างาน   
 การพัฒนามีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร สอดคล้องกับ 
Kim and KO (2014)  ที่พบว่า โปรแกรมการฝึกอบรม
และการพัฒนาที่หลากหลายจะสร้างประสิทธิภาพใน
การท างาน สอดล้องกับ Tabiu (2013) ที่พบว่าการ
ฝึกอบรมและการพัฒนามีผลกระทบทางบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ จ านวนผลผลิต คุณภาพ
การผลิต  การพัฒนาของสินค้าและบริการ ความพึง
พอใจของลูกค้า  

  การประเมินผลมี อิทธิพลทางบวก ต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร 
สอดคล้องกับ Lake (2006); Kim and KO (2014)  
กล่าวถึงประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลเชิงบวกผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ขณะที่ Khalid (2013) กล่าว
ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความชัดเจนจะ
ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและส่งผลไปในทิศทาง
เดียวกับประสิทธิภาพขององค์กร สอดคล้องกับ Ngo, 
Jiang and Lo (2013) พบว่าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีการแจ้งอย่างเปิดเผย มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน คือ ความสามารถในการ
ท าก าไรการเติบโตของยอดขาย และความสามารถใน
การแข่งขันในอุตสาหกรรม  
  ศักยภาพมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากร สอดล้องกับ                
Theriou and Chatzoglou (2014) ที่กล่าวว่า หาก
พนักงานมีความรู้เพ่ิมขึ้น จะสามารถขับเคลื่อนองค์กร
ให้มีประสิทธิภาพงานที่ดียิ่งขึ้น การด าเนินงานหรือ
กิจกรรมจะบรรลุเป้าหมาย เกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขันที่ยั่งยืน เพ่ิมประสิทธิภาพจ านวนผลผลิต และ
ฐานะทางการเงินของบริษัท ขณะที่ Chuang (2012) 
กล่าวว่า ความรู้ จะมีความส าเร็จกระทบอย่างยิ่งต่อผล
การด าเนินงานของบริษัทและจะช่วยให้เกิดความ
ประทับใจต่อลูกค้า  
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
 จากการค้นพบจากผลการวิจัย ข้อเสนอแนะ
การน าไปใช้เป็นโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ต าแหน่งผู้สอบบัญชีภาษีอากร 
 1. ด้านการสรรหา ผู้สอบบัญชีภาษีอากรเป็น
วิชาชีพที่ถูกจัดตั้งขึ้นตามประมวลรัษฎากรเป็นเสมือน
ตัวแทนของกรมสรรพากรเพ่ือประโยชน์แห่งการจัดเก็บ
ภาษีอากร และเป็นวิชาชีพเดียวที่อยู่ภายใต้การก ากับ
ดูแลของกรมสรรพากร ดังนั้น การก าหนด คุณสมบัติ 
หลักเกณฑ์ วิธีการ เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีลักษณะตรงตาม



 

- 123 - 
 

ความต้องการให้ เข้ ามาปฏิบัติ งานในต าแหน่ ง
กรมสรรพากรจึงควรมุ่งเน้นบทบาททางด้านภาษีอากร
ตามเจตนารมย์ของการก่อตั้ง ดังนี้ 1) การก าหนด
คุณสมบัติของผู้เข้ารับการสรรหาเพ่ือเป็นผู้สอบบัญชี
ภาษีอากรควรมีประสบการณ์ทางด้านภาษีอากร 2) ผู้
เข้ารับการสรรหาเพ่ือเป็นผู้สอบบัญชีภาษีอากรควรเปิด
โอกาสให้ผู้มีคุณวุฒิปริญญาตรีสาขาอ่ืนภายใต้เงื่อนไข
ก าหนดให้ ต้ องมี หน่ วยกิ ตทางบัญชี  และ  3) 
กรมสรรพากรควรเพ่ิมช่องทางการรับรู้ในวิชาชีพสาขา
นี้ให้มากกว่าเดิม 
 2. ด้านการคัดเลือก เพ่ือให้ได้มาซึ่งผู้สอบ
บัญชีภาษีอากรที่มีความรู้ ความสามารถในระดับสูง
ดังนั้น การก าหนด หลักเกณฑ์ วิธีการ รูปแบบการ
ทดสอบความรู้ความสามารถเพ่ือคัดบุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงาน ในการทดสอบเพ่ือคัดเลือกเข้าเป็นผู้สอบ
บัญชีภาษีอากร กรมสรรพากรจึงควร 1) ก าหนดให้วิชา
ภาษีอากรตามประมวลรัษฎากรแยกออกจากวิชา
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 2) ควรก าหนดสัดส่วนวิชาที่
ท าการทดสอบใหม่โดยวิชาประมวลรัษฎากรควรมี
สัดส่วนคะแนนสูงที่สุด 3) แบบทดสอบควรเน้นข้อสอบ
ที่เน้นการปฏิบัติ(ประเภทกรณีศึกษาหรือการประยุกต์
เชื่อมโยงความรู้เข้าด้วยกัน) 
 3. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้สอบ
บัญชีภาษีอากรต้องเป็นผู้ที่มีทักษะความเชี่ยวชาญการ
ปฎิบัติงานในระดับสูงเพ่ือให้การปฏิบัติงานสามารถ
บรรลุ วั ตถุประสงค์ ตามความต้ องการ ดั งนั้ น 
กระบวนการเตรียมพร้อมในการเพ่ิมความรู้ ทักษะ ใน
การปฏิบัติงานนั้น  กรมสรรพากรจึงควร 1) ควรเพ่ิม
จ านวนรุ่นและชั่วโมงในการฝึกอบรม 2) ท าการทดสอบ
คุณภาพการฝึกอบรมโดยท าการทดสอบก่อน-หลังการ
ฝึกอบรม 3) เพ่ิมรูปแบบการฝึกอบรมที่มีความ
หลากหลายและทั่วถึงมากขึ้น และเพ่ือการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องกรมสรรพากรจึงควร 1) พัฒนาโปรแกรมการ
เรียนรู้แก่ผู้สอบบัญชีภาษีอากรอย่างต่อเนื่องในระยะ
ยาว 2) สร้างระบบศูนย์กลางการแลกเปลี่ยนความรู้

ส าหรับ      ผู้สอบบัญชีภาษีอากร (Knowledge 
sharing center)         3) สนับสนุนทุนการศึกษาดูงาน
หรือสิทธิประโยชน์จูงใจเพ่ือการเรียนรู้พัฒนาตนเอง 
 4.  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานการ
ตรวจสอบและรับรองบัญชีภาษีอากรเป็นลักษณะการ
ตรวจสอบงบการเงินกับความสอดคล้องของกฎเกณฑ์
ทางภาษีอากร การก าหนดระบบเกณฑ์มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่ใช้การประเมินผลงานของผู้สอบบัญชีภาษี
อากรจึ งควรเป็นไปอย่างถูกต้ องเคร่ งครัด โดย
กรมสรรพากรควร 1) มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้สอบบัญชีภาษีอากรทุกรายด้วยระบบ
เทคโนโลยี่สารสนเทศ 2) ก าหนดหลักเกณฑ์ เพ่ือ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจ าแนกกลุ่มผู้สอบบัญชีภาษี
อากรตามเกณฑ์เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ  

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
 1. เห็นควรน าผลการวิเคราะห์โมเดลเส้นทางที่
ได้รับจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไปใช้ในการศึกษาวิจัย
กับวิชาชีพอ่ืนเพ่ือใช้ยืนยันผลที่ได้รับจากการศึกษาที่
เหมือนกันหรือเป็นการค้นพบใหม่ในส่วนของปัจจัยที่
แตกต่างกันออกไปจากการศึกษา  
 2. เห็นควรน าปัจจัยและดัชนีชี้วัดของปัจจัย
อ่ืนนอกเหนือจากปัจจัยที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้
มาปรับปรุงโมเดลเส้นทางให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น อาทิ 
เช่น การคัดเลือกในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไม่สามารถส่ง
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จึงควร
ปรับปรุงปัจจัยหรือข้อค าถามของปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 
เป็นต้น
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