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Abstract 
A robust monitoring framework with a credible database is crucial for regularly tracking 
Sustainable Development Goals (SDGs). The use of digital tools to capture the data for the 
SDGs’ indicators helps to quicken the monitoring process. Continuous real-time progress 
monitoring via digital systems is the primary requirement for the timely achievement of SDGs. 
In this backdrop, this paper aimed to analyze the presence of a digital platform for monitoring 
SDGs in Nepal. Primary as well as secondary sources of information were used to understand 
the existence of a digital platform for monitoring the SDGs. The result showed that the 
National Planning Commission (NPC) established monitoring metrics and an online platform 
to share the SDGs’ progress. The National Statistics Office (NSO), formerly known as the 
Central Bureau of Statistics, is primarily involved in generating and filling the data gap 
required for monitoring the SDGs, but most of the data are generated through periodic 
surveys. Real-time disaggregated data generation through digital tools compatible with the 
SDGs is a critical challenge in Nepal to track progress regularly. Online platforms can help 
minimize data gaps, make data accessible to all levels, and generate new data sets to assess 
the SDGs’ timely progress. Therefore, technical intervention is the primary requirement to 
generate credible real-time data and monitor the SDGs' progress. 

Keywords 

Digital Technologies, SDGs, Monitoring, Nepal  
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Introduction 

The Sustainable Development Goals (SDGs) are a global development agenda that 
aims to be achieved by 2030. The achievement of the SDGs by 2030 has shifted the focus 
to implementation, monitoring, tracking, and evaluation. Monitoring would provide a much 
more detailed picture of how the SDGs are being implemented in a given nation. Constantly 
monitoring the status of the SDGs’ indicators brings the development on the right track. A 
strong and effective monitoring system is essential for regularly tracking the progress of the 
SDGs’ indicators, even though it is a challenging task. Continuous real-time monitoring of 
the SDGs’ indicators gives up-to-date information on the performance of each goal, and 

assists policymakers and decision-makers for evidence-based, informed decisions. The 
international community has appropriately begun to move its focus to the indicator 
framework and related monitoring systems with the support of technology to better 
implement the SDGs (Schmidt-Traub et al., 2015). However, most countries (governments) 
are unable to gather real-time data on all the SDGs’ indicators, due to a lack of digital 

technologies to capture and transfer the data to the required points (Saner et al., 2020). 
Therefore, special attention should be paid to capacity building for the collection of 
quantitative data for SDGs’ indicators, where digital technologies can be a great means of 
support. A collection of quantitative and measurable data for each indicator of the SDGs 
should be produced and assessed to track progress towards achieving the SDGs within the 

defined time frame (Hák et al., 2016). Indicators allow for the tracking of progress over time, 
which is crucial for keeping track of goals and objectives, as well as informing the 
policymaking process as time passes (Avtar et al., 2020). The SDGs’ indicators assist 
countries in tracking and reporting their progress on the SDGs and targets (Marcovecchio et 
al., 2019). 

There should be trustworthy and up-to-date real-time data on SDGs’ indicators to 

know the status of implementation and track the progress of the SDGs, which can be 
generated via digital technologies. Having real-time data on the SDGs’ indicators is crucial 
for effectively monitoring and analyzing progress towards achieving the SDGs. Delayed data 
may result in inaccurate or incomplete assessments, missed opportunities for timely 
adjustments, a hindered ability to make informed decisions on necessary actions, and 

prolonged setbacks in achieving the SDGs. In contrast, real-time data enables informed 
decision-making and timely adjustments to maintain progress towards achieving the SDGs. 
Therefore, the importance of real-time data in monitoring progress towards the SDGs 
cannot be underestimated, but obtaining real-time credible and accurate data is 
challenging. This challenge can be addressed through the use of digital technology. Digital 
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technology assists in the collection and analysis of data on the SDGs’ indicators, which can 
be used to track the SDGs’ progress and act accordingly. At present, digital technology has 
evolved in such a way that it provides new approaches for addressing issues related to 
sustainable development by providing technologies through which users at the ground level 
can capture the relevant data, provide those data to information systems that can analyse 
the input data in real-time, and provide statistical outputs for action (Busch, 2011; Lock & 
Seele, 2017). 

Existing monitoring tools in Nepal are investigated to explain the necessity for 
digital technology in monitoring SDGs. Primary and secondary sources of information were 
used to understand the presence of digital technologies in the monitoring of SDGs. The 
NPC’s initiatives, reports and literature in the field of digital technology and SDGs were 
reviewed to bridge the gap in leveraging digital technology to achieve the SDGs in Nepal. 
This paper aimed to contribute to this discussion by exploring how digital technology can 
help in monitoring progress toward the SDGs’ targets in Nepal. The paper will generate 
evidence on the contribution of digital technology in monitoring SDGs, which will be useful 
in taking corrective action to monitor the SDGs' progress to achieve them on time. 

The paper is organized as follows: Section 1 discusses the study's issues. Section 2 
includes an overview of the literature on the SDGs and digital technology. Section 3 
discusses the research methods. Section 4 includes a result, discussion, and conclusion. 

Literature Review 

SDGs: An Overview  

In the 1960s, increased awareness of pollution and environmental degradation 
prompted several non-governmental organizations to advocate more environmentally 
sustainable practices (Spash, 2011). Simultaneously with the pressure from these groups 
(Robra & Heikkurinen, 2019), the World Commission on Environment and Development (also 
known as the Brundtland Commission) was established in 1982. This commission issued a 
report titled 'Our Common Future' in April 1987, which defined sustainable development:  

Sustainable development is a development that meets the needs of the present, 

without compromising the ability of future generations to meet their own needs. The 
concept of sustainable development does imply limits – not absolute limits, but limitations 
imposed by the present state of technology and social organization on environmental 
resources and by the ability of the biosphere to absorb the effect of human activities (WCED 
1987, p. 8).  
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This definition emphasizes intergenerational and environmental concerns, 
conveying a strong message that the present generation's needs should be handled suitably 
without disrupting the survival needs of future generations. This term influenced sustainable 
development discourse considerably, and was influential in driving global efforts to ensure 
a prosperous future for all (McInnes, 2018). An important moment in the history of 
sustainable development was manifested in the Earth Summit (1992), the Millennium 
Declaration (2000) and Rio+20 (2012). The Millennium Development Goals (MDGs) were set 
out in the Millennium Declaration (2000) with the aim of achieving them by 2015 but, sadly, 
the predefined goals were not completely achieved in many countries. Developing countries, 
however, have made substantial progress toward achieving the MDGs (Sachs, 2012). While 
the MDGs were a move in the right direction, they were not without criticism (Morton et al., 
2017). The MDGs were heavily criticized for being political preferences of development 
agencies and a select community of donor governments (Jönsson & Bexell, 2021). There 
was also criticism that there was not enough analysis to explain why these goals had been 
set as targets, as well as inadequate data available to compare results, especially in 
addressing inequality within countries (Deneulin, 2009). Nonetheless, the enforcement and 
accomplishment of the MDGs paved the way for the SDGs.  

After the expiration of the MDGs, and with the determination to accomplish the 
remaining priorities and transfer the planet into a sustainable path for a better future, the 

SDGs were proposed. The SDGs are a set of 17 goals and 169 targets that were adopted by 
the 193 member countries at the UN General Assembly in New York and are to be 
accomplished by 2030.  

 

 

 

 

 

 

 

Figure 1. SDGs  
source: https://sdgs.un.org/goals 
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The 17 goals and 169 targets set an internationally legitimized benchmark for pro-
poor, sustainable development initiatives (Florini & Pauli, 2018). The SDGs are a plan of 
action for people, the planet, and prosperity that focuses on three dimensions of sustainable 
development, namely the economic, social, and environmental (United Nations, 2015). The 
SDGs are inextricably linked, and as such, no single target will be able to shift the global 
system into a secure and just operating space on its own (Haywood & Funke, 2019). 

Practices of SDGs in Nepal  

Nepal, as a UN member, has committed to the 2030 SDGs, and many efforts are being 
undertaken to contribute to the SDGs' realization (NPC, 2017a). The constitution of Nepal, which 
was adopted in 2015, contains provisions that foster an enabling environment for the 
implementation of the SDGs in the spirit of no one being left behind, and it has begun to 
integrate the SDGs into national plans, programs, and projects, as well as budgetary systems 

(NPC, 2017a). The government of Nepal has begun the process of incorporating the SDGs into 
its national development plans since the implementation of the SDGs. Nepal's 14th plan 
(2016/17–2018/19) is in line with the SDGs. The five pillars of this plan are consistent with the 
SDGs, as shown in Table 1.  

Table 1. 14th Plan Aligned with the SDGs 

S.N Pillar SDGs 
1 Infrastructure Goals 6, 7, 9 and 11 
2 Social Goals 3 and 4 
3 Economic Goals 1, 2, 8, 9, 10 and 12 
4 Governance Goals 16 and 17 
5 Cross-cutting Goals 5, 13, and 15 

Source: NPC, 2017a, P. 8 

The goal of the plan was to establish a self-reliant and prosperous nation that 
guarantees the provision of fundamental social services, satisfactory nutrition, healthcare, 
energy, and job security. Additionally, the plan calls for efforts to achieve the SDGs with the 
aim of elevating Nepal from a low-income country to a middle-income one by 2030 (NPC, 
2016). Following the successful implementation of the 14th plan, the government of Nepal 

prepared the 15th development plan (2019/20-2023/24) in accordance with the framework 
of the constitution and the SDGs for the transformation of Nepal into a developed country 
within the long-term vision of 25 years (until 2100 B.S.). The 25-year long-term vision 2100 
includes the goals, targets, and milestones of the 2030 agenda. The plan identified strategic 
intervention in the areas of economic development, employment, infrastructure, 
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industrialization, and sustainable production and consumption, which are expected to 
facilitate the attainment of the targets set for SDGs 8, 9, 11, and 12 (NPC, 2019). 

District Development Committees, which serve as the key oversight and supervisory 
authorities for local development activity, have requested that their functions be carried out in 
such a way that they contribute to the achievement of the SDGs (NPC, 2017a). In addition, the 
government of Nepal emphasized the roles of the private sector, cooperatives, civil society, 
development partners, and other development actors in incorporating the SDGs into their 
respective strategies. Similarly, various committees have been formed to ensure the successful 
implementation and attainment of the SDGs, including the High-level Steering Committee, 
Coordination and Implementation Committee, and Implementation and Monitoring Thematic 
Committees. Local governments have been directed by the NPC and line ministries to 
implement the SDGs into their strategies and activities. Likewise, the Nepal Administrative Staff 
College, with the cooperation of the NPC and the UNDP’s technical support, has launched a 
program to assist local governments in the localization and integration of the SDGs in their 
policy plans, programs, and budget.  

The NPC has prepared and released the SDGs’ Status and Roadmap: 2016-2030. Within 
the report, the monitoring system aligns and updates metrics for national SDGs with global ones. 
The national report of the SDGs presents them in a model form with specific goal-wise indicators, 
outlining the local indicators needed to monitor the SDGs’ compliance. This report includes 

indicator-based longitudinal data for 2015, as well as standards for 2019, 2022, 2025, and 2030. 
(NPC, 2017a). The roadmap report comprises 494 indicators, of which 257 are local indicators, 
and 479 of the indicators are to be monitored, but not 15 global indicators that are duplicated, as 
shown in Table 2. 

Table 2. SDGs Indicators  

S.N Goals  Targets 
Indicators 

Global 
Added 

by Nepal 
Total 

1 End poverty (End poverty in all its forms 
everywhere)  

7 13 17 30 

2 Zero hunger (End hunger, achieve food security 
and improved nutrition and promote 
sustainable agriculture)  

8 14 18 32 

3 Healthy lives and well-being (Ensure healthy 
lives and promote well-being for all at all ages)  

13 28 32 60 

 

 



Digital Technology for Monitoring the SDGs   7 

Table 2. SDGs Indicators (Cont.) 

S.N Goals  Targets 
Indicators 

Global 
Added 

by Nepal Total 

4 Inclusive and quality education (Ensure 
inclusive and equitable quality education and 
promote lifelong learning opportunities for all)  

10 12 32 44 

5 Gender equality (Achieve gender equality and 
empower all women and girls)  

9 14 22 36 

6 Clean water and sanitation (Ensure availability 
and sustainable management of water and 
sanitation for all)  

8 11 14 25 

7 Affordable and clean energy (Ensure access to 
affordable, reliable, sustainable and modern 
energy for all)  

5 6 9 15 

8 Decent work and economic growth (Promote 
sustained, inclusive and sustainable economic 
growth, full and productive employment and 
decent work for all)  

12 16 14 30 

9 Industry, innovation and infrastructure (Build 
resilient infrastructure, promote inclusive and 
sustainable industrialization and foster 
innovation)  

8 12 8 20 

10 Reduce inequalities (Reduce inequality within 
and among countries)  

10 14 13 27 

11 Sustainable cities and communities (Make cities 
and human settlements inclusive, safe, resilient 
and sustainable)  

10 14 16 30 

12 Responsible consumption and production 
(Ensure sustainable consumption and 
production patterns)  

11 13 14 27 

13 Climate action (Take urgent action to combat 
climate change and its impacts)  

5 8 16 24 

14 Life below water (Conserve and sustainably use 
the oceans, seas and marine resources for 
sustainable development)  

10 Not 
relevant 
for Nepal 
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Table 2. SDGs Indicators (Cont.) 

S.N Goals  Targets 
Indicators 

Global 
Added 

by Nepal 
Total 

15 Life on land (Protect, restore and promote 
sustainable use of terrestrial ecosystems, 
sustainably manage forests, combat 
desertification, halt and reverse land 
degradation and halt biodiversity loss)  

12 14 17 31 

16 Peace, justice and strong institutions (Promote 
peaceful and inclusive societies for sustainable 
development, provide access to justice for all 
and build effective, accountable and inclusive 
institutions at all levels)  

12  24  7  31  

17 Partnership for goals (Strengthen the means of 
implementation and revitalize the Global 
Partnership for Sustainable Development)  

19  24  8  32  

 Total  169  237  257  494  

Sourece: NPC, 2020, P. 12 

The NPC and sectoral line ministries use the results-based monitoring and evaluation 
framework to track and assess progress using indicators derived primarily from the SDGs (NPC, 

2017a). Parliamentary commissions also play an important role in tracking progress (NPC, 
2017b). The SDGs Implementation and Coordination Committee and nine SDGs 
Implementation and Monitoring Thematic Committees work in coordination with stakeholders, 
maintain databases, monitor indicators, and oversee resources. The government of Nepal has 
built monitoring indicators as well as an online platform (http://sdg.npc.gov.np/en/) to 

disseminate information on the SDGs' monitoring status (Tsumagari & Gupta, 2019), yet there is 
no specific mechanism to monitor the SDGs in real-time. The SDGs’ online platforms, as of 
2023/02/15, display SDGs’ status updates only up to 2019, which can create difficulties in 
making informed decisions, implementing corrective actions, and monitoring progress towards 
achieving the SDGs on time. Delaying progress tracking can give an inaccurate picture of 
progress towards the SDGs, making it challenging to measure the effectiveness of policies and 
programs. The longer the delay in the tracking progress, the greater the risk of taking corrective 
action for the timely achievement of the SDGs. Delayed progress tracking can also reduce the 
available time to plan and implement interventions to address SDGs’ challenges, making it 
difficult to respond effectively to emerging issues like natural disasters, pandemics, or economic 
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shocks. This can also reduce accountability, making it challenging to hold governments, 
organizations, or individuals responsible for SDGs’ progress. Real-time progress tracking of SDGs 
using digital technology can provide a solution to these problems. Recognizing the significance 
of digital technology, the government of Nepal launched digital governance initiatives under 
the Digital Nepal Framework-2019, intending to create a framework for action targeted at 
harnessing the capabilities of digital technologies to support the accomplishment of the SDGs’ 
implementations. 

SDGs Implementation: Data Challenges  

In Nepal, there is a big discrepancy between government-recorded data and data 
produced by non-governmental organizations, particularly in data relating to violence, 
criminality, human trafficking, and human rights violations. Data collection from the national to 
international level should be based on existing reporting mechanisms to avoid duplication 

(Marcovecchio et al., 2019). The existing statistical data acquisition system has some flaws, 
including the distribution of data sources over many windows other than census and economic 
surveys, as well as social and governance-related surveys falling outside the National Statistics 
Office’s (NSO) authority. The data revolution that is occurring because of technical 
developments, the evolution of big data, and the growing trend of open data systems has yet to 

be evaluated and implemented. While donors must maintain current contributions to statistics, 
the recipient countries must commit to filling the gap by mobilizing domestic resources behind 
the National Strategy for the Development of Statistics. Access to public and private sector data 
in Nepal is difficult for independent monitoring organizations outside of the government. The 
majority of the surveys are financed by donors, and are subjected to delays due to aid 

mobilization. The government of Nepal has to make necessary legal, organizational, and 
operational changes in the existing data system to generate and share high-quality data for 
monitoring the SDGs on time (NPC, 2017b). The proposed SDGs’ indicators were developed 
using sectoral data from the government's 14th plan, administrative data from government 
agencies, and publications from non-governmental organizations. For some indicators related 
to governance, international sources have been referred to when national data are not available. 
In cases where no data are available for the proposed indicators, they have been left blank with 
clear indication of the data generation proposal in the next couple of years. 

The pursuit of the SDGs in Nepal is associated with several data challenges, including: 
Limited data literacy and capacity: Many organizations and individuals in Nepal lack the 

capacity to collect, analyze, and use data effectively, which can hinder knowledge of the 
progress towards the SDGs. 
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Limited data availability and poor quality: There is a lack of reliable, up-to-date data on 
key SDGs’ indicators in Nepal. This makes it difficult to track progress, identify areas of need, and 
make evidence-based decisions. Even when data are available, the quality may be questionable. 
Poor data quality can lead to inaccurate or misleading results towards the SDGs. 

Limited use of technology: While the use of technology can help improve data 
collection and analysis, there is still limited use of these tools in Nepal. 

Inadequate data sharing: In Nepal, there is a lack of a data-sharing culture among 
different organizations and sectors, which can limit the usefulness of the data for the 
achievement of the SDGs. 

Insufficient data integration: Data integration is important for creating a comprehensive 
picture of progress towards the SDGs, but there is limited integration of data from different 
sources in Nepal. 

Insufficient focus on disaggregated data: Disaggregated data are important for 
understanding disparities and ensuring that no one is left behind, but there is still a limited focus 
on collecting and using disaggregated data in Nepal. 

Limited engagement with local communities: Engaging with local communities is 
important for understanding their needs and perspectives, but there is still limited engagement 
with communities in Nepal in data collection and analysis aligned with the SDGs. 

Digital Technology   

The world is undergoing a shift towards the digitalization era, where innovative digital 
and computer technologies are now essential for many of our daily activities (Mondejar et al., 
2021). Digitalization possesses immense power as it not only enables automation, but also 

captures and stores data about tasks and activities, creating a record that can be analyzed to 
enhance work processes and organization (Zuboff, 1988). Digital technologies have permeated 
and transformed every aspect of economic and social activities, and their application domains 
span various sectors, including agriculture, manufacturing, professional services, healthcare, and 
beyond (Ciarli et al., 2021). Digital technology has the ability to store and process vast amounts 
of information quickly and efficiently, and has enabled the creation of massive databases, 
analysis of complex data sets, and the making of predictions and decisions based on real-time 
information. Every type of organization, including the public and government sectors, has come 
to realize the importance of digital technology, and is utilizing it to conduct its core business, 
resulting in changes to business processes and the way organizations operate to provide service 
delivery (Kumar et al., 2017). However, this technology is often used inefficiently or 
inappropriately. In the worst situations, many public organization leaders fail to grasp the 
opportunities offered by technology and, as a result, are unable to transform their organizations 
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into ones that are accountable, transparent, and citizen-centric (Bongiorno et al., 2017; 
Dunleavy & Margetts, 2015; Kumar et al., 2017). Public organizations that fail to adopt digital 
technology risk not providing their citizens with efficient, effective, and easily accessible services. 
Digital technology not only supports organizations in providing efficient and effective services, 
tracking and monitoring their performance, and making informed decisions, but also enables 
monitoring of the progress of the SDGs by providing real-time data on various indicators. These 
data can then be used to inform policies and decision-making, and to track progress towards the 
SDGs over time. By providing real-time data on various indicators, digital technology can help 
ensure that governments and other organizations are held accountable for their progress 
towards the SDGs. It can also help promote transparency by making data publicly available, 
allowing citizens to monitor progress towards the goals and hold their governments 
accountable for their actions.  

Study Method  

This is a descriptive study, and is heavily based on secondary sources of information. 

The sources of information included in the study are Nepal's SDGs’ baseline report, the SDGs’ 
status and roadmap 2016-2030, a national review of the SDGs, the 14th plan, the 15th plan, the 
integrated national evaluation action plan, and the national monitoring and evaluation 
guidelines 2013, among others. Similarly, we also gathered primary information through key 
informant interviews. We purposively selected six key informants, comprising one representative 

from the NPC working in the SDGs sector and five IT officers from local governments, considering 
factors such as access to relevant information, specific expertise or knowledge in the research 
area, and their consent to participate in the study. Our key informants were informed about the 
purpose of the study and asked to participate in an interview. We prepared an interview checklist 
to guide the interview process before conducting it. The interview checklist was particularly 
focused on the presence and usage of digital technology for generating SDG-friendly data, and 

tracking progress towards achieving the SDGs on time. The interview was conducted with their 
consent in the Nepali language to gain a comprehensive understanding. After the interview with 
key informants, the qualitative information was transcribed, coded, analyzed, and its meaning 
was derived. 

Results and Discussion  

Data Ecosystem  

The SDGs demand high-quality data at all levels from all countries. The United Nations 
has highlighted the importance of data quality and data gathering capabilities to optimally 
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measure various indicators, as well as the necessity for data revolution to improve data quality 
(United Nations, 2013). Reliable, valid, accurate, clear, complete, trustworthy, comparable, and 
real-time desegregated data are a primary and mandatory prerequisite to identifying the 
performance of SDGs, and resolving data gaps in the implementation of SDGs. For this, 
quantitative data should be collected, disseminated, and used at all levels of government in all 
nations, but producing disaggregated real-time quality data, particularly in the developing 
world, is difficult. The data revolution provides valuable ways and means to gather, organize 
analyze and disseminate existing data in ever more efficient and effective ways (Webster & 
Ravnborg, 2016). The data revolution is characterized by new technologies, stakeholder 
alliances, and platforms for aggregating data. Additionally, innovative ways of using data by 
analysts, policymakers, and people have emerged. Therefore, the data ecosystem/environment 
is essential for achieving the SDGs, and providing an important forum for enforcing and 
monitoring the SDGs’ success (Webster & Ravnborg, 2016). 

 Measuring the SDGs requires large volumes of data to be captured and analyzed but 
major data gaps exist, and these gaps vary according to the location, level of collection, various 
social and cultural groups, and the sector or area concerned (Marcovecchio et al., 2019; Webster 
& Ravnborg, 2016). Top of Form 

Many governments still do not have access to sufficient data on their whole population, 
which is a common problem in many developing countries (Maaroof, 2015). Many 

countries, including Nepal, still have poor data, and existing data do not sufficiently cover too 
many indicators of the SDGs, which creates challenges for monitoring the SDGs. Nepal has 
proposed a total of 494 indicators (479 without repetition) to monitor and evaluate progress 
towards the SDGs. However, only 35 percent of these indicators have data available on a regular, 
periodic basis, while 55 percent are expected to be available through census, surveys, and 

administrative records, and the remaining 10 percent of data for tier three indicators are 
unavailable. Out of all the indicators, data are available for only 218 (44%) indicators. Major 
data gaps exist in Nepal for several SDGs, including Hunger (Goal 2), Water (Goal 6), Industry 
and Infrastructure (Goal 9), Cities (Goal 11), Consumption and Production (Goal 12), Climate 
(Goal 13), and Partnership (Goal 17) (NPC, 2020). The data gap should be filled at the earliest 
opportunity. In the assumption that no one is left behind, the SDGs require that data be 

disaggregated as broadly as practicable, not just by gender or age, but also by employment,  
nationality, migratory status, disability, geographical position, and other related features in 
various national contexts (United Nations, 2019). When we inquired of our key informants about 
desegregated statistics that align with the SDGs, the key informant from NPC remarked that 
there is a lack of such statistics. He explained: 
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The NSO, as the main agency responsible for collecting, analyzing, and disseminating 
official statistics in Nepal, is involved in producing data aligned with the SDGs. However, most of 
the data are generated through periodic surveys, rather than in real-time. Additionally, in some 
cases, disaggregated data on certain indicators are lacking. Along with the NSO, other 
government agencies also produce sectorial data aligned with the SDGs. Generally, the data 
produced by these agencies are used to track the progress of the SDGs. The data have to be 
collected from the local level, for which the NPC mobilizes agencies and people, yet the rate of 
data collection is slow and ambiguous. 

We asked the same question of the IT officers of the local governments. Most of them 
mentioned that they have not yet focused on the collected SDGs-friendly data, but the data 
collected in the areas of health, education, agriculture, local economy, vital statistics, and so on 
are indirectly linked with the SDGs. One of them mentioned that: 

Our local government has prepared a municipal/village profile based on the 2011 
census data. However, data on the majority of the SDGs’ indicators are lacking, and they are a 
decade old. These data are rarely used. We do not have scientifically compiled disaggregated 
data directly related to the SDGs. Data generation directly focused on the SDGs is a lower priority, 
but we regularly collect data related to education, health, agriculture, vital registration, and 
other related areas. These data are not integrated into one place and are scattered across 
different sections of the local government. We use the data as and when needed. 

It gives some insight into the data ecosystem in Nepal. The recent 2021 population 
census will somehow close existing data gaps. National surveys in Nepal, including the national 
population and household census, conducted every ten years, national agricultural censuses, 
five-year multi-indicators cluster surveys, the Nepal Demographic and Health Surveys and the 
Nepal Living Standard Surveys, and industrial and labor force surveys, have provided much of 

the data for the analysis of the SDGs’ performance. In addition, the line ministries' management 
information system often provided administrative details useful for monitoring the progress. The 
annual report of the Department of Health Services, the education flash reports, the annual 
economic survey, the National Human Rights Commission’s report, and the Central Bank’s 
annual report are valuable sources that provide evidence to track the SDGs (NPC, 2017a). Other 
sources of information included the annual and periodic reports of the World Bank, Asian 

Development Bank, the International Monetary Fund, United Nations Development Program, 
International Labour Organization, United Nations International Children’s Emergency Fund, 
World Health Organization, Food and Agriculture Organization, UN Women, World Food 
Program, Transparency International, the Human Rights Commission and the South Asian 
Association of Regional Cooperation Secretariat. Some data, which are not produced annually 

have been extrapolated and interpolated to establish the baseline results for 2015 and progress 
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monitoring for 2016. Some data are published globally, but are not owned by Nepal (NPC, 
2017b). Data gaps in Nepal are threatening to hinder the achievement of the SDGs. Making 
existing data generation systems robust and ensuring that databases are consistent with SDGs’ 
requirements have been major obstacles in monitoring the progress of SDGs regularly. Some 
SDGs’ indicators lack base year statistics requiring the conduct of new baseline surveys, in 
particular on the intra-household nutrition status, poverty, education, and health status by sex, 
age, disability status, social classes, geography, and administrative unit (NPC, 2017a). Likewise, 
different agencies in Nepal are involved in data generation but lack coordination and 
collaboration. The government of Nepal should develop robust national strategies for a data 
development and sharing mechanism, which is required in monitoring the status of the 
development goals.  

Nepal has more opportunities than ever before. The national data collection and 
processing system needs to be redesigned to acquire a well-developed disaggregated data 
collection system. The government of Nepal should develop comprehensive national data 
creation strategies and it is imperative to update the national data collection and processing 
system, and implement a well-developed disaggregated data collection system (NPC, 2017a). 
National statistical offices will be crucial to ensure the successful implementation of the SDGs 
(Saner et al., 2020). The NSO is the national statistical office with the legal and financial means 
of marshalling all data criteria needed for monitoring the SDGs. The government needs to make 

regulatory, bureaucratic, and operational improvements in the current data structure required 
to produce and share broad, high-quality, and timely data to track and monitor the success of 
the SDGs (NPC, 2017b). Digital technology can help to reduce data gaps, make data available 
to everyone at every level, and generate new data sets to measure the success of the SDGs by 
establishing the systems that acquire the required data. The digital system has been developed 

with a framework that binds all organisations together using an interoperability framework, 
enabling concerned organizations to use the data acquired or generated by one another.  

Monitoring SDGs 

The monitoring process assesses current progress and gives critical opportunities for 
proposing corrective action regarding a country's SDGs’ implementation priorities and strategies 
(Saner et al., 2020). The progress made over time in achieving SDGs is monitored and measured 
by using a set of quantifiable indicators for each of the goals (Avtar et al., 2020). However, the 
measurement of indicators that represent progress towards such goals is challenging 
(Marcovecchio et al., 2019). A country implementing SDGs to enhance the development status 
of the country regularly requires data to monitor the condition of the SDGs. A set of quantifiable 
indicators, targets, and observable data specific to each goal has been devised to monitor the 
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progress of each goal, so that the status of the goal can be realised at any time (Hák et al., 
2016). Indicators are the backbone of monitoring progress towards the SDGs at the local, 
regional, national,  and global levels, and form the foundation for monitoring progress towards 
SDGs at these levels (Schmidt-Traub et al., 2015). The UN Statistical Commission has currently 
developed an indicator framework for monitoring and reporting on the global implementation 
of the SDGs. Some member states also have developed their own set of indicators to assist in 
monitoring and tracking progress. The United Nations Statistics Division, the Inter-agency and 
Expert Group on SDG Indicators, the member states represented by their National Statistical 
Offices and the UN agencies are key ecosystem actors in monitoring, tracking, and reporting 
progress on SDGs (Marcovecchio et al., 2019). As per Schmidt-Traub et al. (2015), global 
monitoring indicators are designed to be completely universal, but some may not apply to all 
countries. They further argued that SDGs cannot be achieved in time unless an appropriate 
global monitoring framework complements the national monitoring standards.  

The global and national monitoring frameworks should complement each other. The 
countries are the key agencies responsible for establishing a reliable, strong, effective, and 
comprehensive monitoring framework for tracking and evaluating whether SDGs are being 
applied as defined. Nepal is a federal republic where the government has been distributed to 
three levels which are the central, provincial, and local. So, every level of government executes 
the different goals of the SDGs, and the target indicators have to be collected from every level 

of government for the monitoring process. Strong data collection, analysis, and management 
systems are required for progress monitoring and reporting of the SDGs at the central, regional, 
and local levels (NPC, 2017a). The monitoring, tracking, and assessment of the SDGs would have 
to be carried out through the combined efforts of the government, private sector, civil society 
organizations, and international development partners and a good monitoring system with 

reliable data is key to the SDGs’ performance (NPC, 2017b). Digital technology can be the best 
way for capturing field data and continuous real-time progress monitoring of the performance 
of SDGs, as it supports the virtual network between various governments and agencies at various 
levels allowing a quick and free flow of required data. We queried our key informant from the 
NPC about the presence of digital technology for monitoring the progress of the SDGs. In 
response to this inquiry, he  quoted: 

The NPC has created an online dashboard to disseminate information 
on the monitoring status of the SDGs. The progress status of the SDGs is updated 
on the dashboard, and concerned individuals and organizations can access the 
information from it. 
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The creation of an online SDGs’ dashboard is a crucial step in addressing progress. 
However, dashboards lack real-time monitoring functionality, and their primary role is to show 
the SDGs' status, which is necessary but insufficient for real-time tracking progress, and for taking 
corrective action. The online dashboard for SDGs, as of 2023/02/15, shows the SDGs’ progress 
only until 2019, which may pose challenges in taking corrective actions and adjusting progress 
towards meeting the SDGs on time. It is remarkable to note that the government of Nepal has 
also created a national data profile (http://nationaldata.gov.np/), an online platform of data on 
various issues such as geography and nature, resources, capacity development potentiality, 
SDGs, and others. This data profile also includes an SDGs’ option, but when searching for the 
status and progress of SDGs’ indicators, the data are not available, even for 2019. It would be 
better if this platform were designed in such a way as to present the status and track the progress 
of the SDGs.  

The case of local government is somehow different. When we asked the IT officers about 
the SDGs’ monitoring platform, all of them said that there is no digital platform available to 
collect and monitor the progress of the SDGs. They generally collect data manually, and enter 
it into a Microsoft Excel file on their computers. The traditional paper-based system of data 
collection, followed by manual entry into a Microsoft Excel file, is tedious and time-consuming 
and requires a hefty amount of investment. The collection of data and its use for monitoring 
progress towards the SDGs can be easily accomplished through a digital system that can be 

accessed from every level of government structure. The establishment of digital systems at every 
level will be helpful in data generation and acquisition. The use of technology enhances the 
process of data acquisition and transfer. The technology further supports data analysis and 
processing to generate the concerned results. The availability of digital data makes it easier to 
keep track of the indicators required to track the SDG goals. The indicator data has to be 

collected using digital technology from various levels and responsible organizations. The 
presence of digital applications will capture the required data in digital format. Once the 
required data are available in the system, they can be shared with the concerned organization 
instantaneously for further processing. The data acquisition by the concerned agency will be a 
much easier and less time-taking task if the data are available in digital format. The sharing and 
interoperability of the data through a digital system further speed up the process.          

Monitoring and Evaluation Framework 

The NPC has been working to bridge the gap between the data needed to monitor the 
SDGs and the availability of existing data. The development of comprehensive and 
disaggregated monitoring databases is critical to achieving the SDGs, and surveys are needed to 
meet the SDGs’ data gap. The NSO has taken initiatives to manage SDGs’ friendly data, including 
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the formation of an inter-ministerial SDGs’ indicators coordination committee, and serving on 
the NPC's thematic governance committee. In addition, the NSO focuses on generating and 
disseminating the data needed to monitor the SDGs (NPC, 2017c). Numerous initiatives have 
been taken by the NPC in the field of monitoring and evaluation. The monitoring and evaluation 
guidelines, released by the NPC in 2013, seek to ensure responsibility and accountability among 
the key constituents involved in service delivery, allow for the evaluation and measurement of 
direct and indirect effects of development interventions on the lives of people and ensure 
development results effectively and efficiently on time (NPC, 2013). While the monitoring and 
evaluation of development plans, policies and programs started with the planned development 
system in Nepal in 1956, the systematic implementation of evaluation of development projects 
started from the 5th plan (1975 -1980) (NPC, 2013). Since the 8th plan (1992-1997), monitoring 
and evaluation have been strengthened as a system (NPC, 2013), which now focuses on results-
oriented monitoring and evaluation of all development activities, including the SDGs. The NPC 
has issued an integrated national evaluation action plan (2016 – 2020), with the intention to 
improve national evaluation capacity and better align the SDGs for effective implementation. 
The action plan places particular emphasis on creating a conducive atmosphere to evaluate the 
SDGs from a Nepali perspective, develop assessment skills, strengthen networking and 
coordination, conduct monitoring and evaluation in line with the SDGs, and document and 
disseminate evaluation findings to refine SDGs’ policies, programs, and interventions for 

inclusive planning and implementation (NPC, 2017d). This helps somehow to monitor and 
evaluate development activities in line with the SDGs, but the problem is that Nepal still lacks 
systematically verified, disaggregated data aligned with the SDGs at the national and local 
levels, creating a barrier to monitoring and evaluation of the SDGs' progress. This barrier can be 
addressed through the use of digital technology.   

Digital framework for connecting governments and agencies at various 
levels 

Developing countries like Nepal face finance, technology, and capacity gaps in 
successfully implementing the SDGs, and these gaps need to be concretely measured with 
appropriate needs assessment tools so that the funding and increased implementation capacity 
can be objectively determined. Governments should identify technological measures to assess 
constraints on implementing and achieving the SDGs. The government of Nepal should search 
for a strategic departure to impart digital information systems to connect the government and 
agencies at various levels. The phase of digitization has already been imparted where most of 
the work at every level of government has been computerized. Now it is the time for the 
government of Nepal to focus on implementing digital systems at all levels of the government. 
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The systems will help in the acquisition of the data, storage, and analysis of the data. The 
monitoring data for SDG projects can be acquired through digital systems that are the part of e-
Government systems. The data acquired through these systems will be used as the input 
indicators of development goals.  

 

Figure 2. Conceptual framework of networked digital systems at various levels 

Figure 2 shows a conceptual framework for establishing a networked digital system 
structure within the governments and agencies working at various levels. Public organizations 

at every level of government should be connected through a common digital platform, which 
includes network infrastructure and information systems that share data through their back-end 
operation. The establishment of networked digital systems among governments at various 
levels ensures the acquisition and sharing of data easily and quickly with the support of ICT. The 
government leadership has to be aware of the management of data. The data that are 

generated and stored at the lowest level should have integrity. There has to be uniformity in the 
architecture of the systems so that the systems at various levels can communicate with each 
other. This requires the development of a common digital platform with common enterprise 
architecture. This will facilitate the transfer of information between different organizations at 
different levels with ease and in a short period as the same data gets populated. To ensure this 
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the government leadership has to work together to develop a common digital framework. The 
initiative will help to establish e-Government systems that will pave the path of digital 
governance.      

Conclusion 

The SDGs are formulated to establish sustainable development by allowing the 
countries to achieve their goals. These goals are measured with the targets and they are 
achieved through the defined and identified indicators. The indicators of the targets are achieved 
and measured by various organizations working at different levels. Monitoring of the SDGs is very 
much necessary to track the progress of the development goals regularly. To track the process 
of the goals, relevant data must be obtained from the concerned implementation organizations. 
Currently, most of the data are collected through surveys or captured in various information 
systems. The survey data are digitized to perform analysis and obtain results. The existence of e-
Government applications at various levels of government to capture the data provides quick 
access to the required and relevant data when needed. To do so there is a need for a network 

among the organizations working at various levels, and access to the information systems or 
sharing of the acquired data on a common digital platform. This establishes a networked digital 
system where all government organizations share data through the use of ICT, which includes 
the use of computers, networks, databases, and information systems. Currently, Nepal is moving 
towards the implementation of e-Government systems at the organisational level which needs 

to be connected at the government level giving rise to a complete digital governance system. 
Once such a system is established then the capture of the monitoring indicators will be quick, 
real-time, and easy. Real-time and quick access to such data is necessary to monitor the real-
time improvements of the defined indicators. In Nepal there exists three level of government 
and the intergovernmental relationship is very much crucial to coordinate and execute 
development work. So, to meet the SDGs, the coordination, communication, and sharing of data 

among government agencies play an important role. The use of ICT to facilitate the 
coordination, communication, and sharing of data among government agencies is necessary as 
ICT is finding its way into the public administration and government service delivery system. 
Thus, the e-Government systems should be developed as a common communication and data-
sharing platform where the required data are exchanged as needed. This requires aware and 

committed leadership in the leading position of the government at every level.            
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Abstract 
This study identifies the determinants of audit opinion in Tanzanian Local Government 

Authorities (LGAs). Tanzania has been implementing Decentralization by Devolution reform since 
1998. One of its objectives is to strengthen the financial management capacity and practices of 
LGAs to improve their ability to deliver services to the citizens. As a monitoring mechanism, an 
external auditor produces an audit report to show whether they comply with Generally Accepted 
Accounting Principles (GAAP) and are free from material misstatement. This paper uses secondary 

data extracted from the Controller and Auditor General (CAG) in Tanzania for one hundred eighty-
five (185) LGAs, for six (6) financial years (FY) from 2013/14 to 2018/19. The study uses random 
effect logistic regression analysis to estimate the determinants of audit opinion. The results show 
that internal control weaknesses (ICWs) increase the likelihood of receiving a modified audit 
opinion. In contrast, the inadequate performance of the internal audit (IAIP) unit in terms of 

resource availability, size (SIZE), financial independence (INDEP), and Urban LGAs (TYPE), 
decreases the likelihood of receiving a modified audit opinion. This study has policy implications 
for addressing financial accountability issues in Tanzania and other developing countries with a 
similar context. Identifying the determinants of audit opinion, for addressing financial 
management and accountability issues that LGAs in developing countries are experiencing, is 
vital. This study provides new insight into understanding the determinants of LGAs’ audit 

opinions, which is vital for addressing financial management and accountability issues. 
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Introduction  

In executing responsibilities, the Local Government Authorities (LGAs) in Tanzania 
act as agents of the central government. They play a significant role in providing public 
services such as education because of their proximity to the service recipients. LGAs are 
vested with a significant amount of fiscal resources, derived either from their sources or the 
central government through intergovernmental transfer. The central government uses 
external auditing as a monitoring mechanism to guarantee fiscal accountability within the 
principal-agency relationship. This provides an independent check of the financial 
statements to enhance the LGAs’ reputation (Habib, 2013) and presents their opinion on 

whether the information they provide is fair and free from material misstatements. 
The operations of LGAs fall into the dual agency role. On one side, they operate as 

an agent of the central government by delivering entrusted functions to them. On the other 
side, they are required to fulfil services to the recipients. To ensure that the LGAs perform 
their agent responsibilities diligently, the principal (central government) uses auditing as one 

of the monitoring mechanisms to moderate the performance of LGAs. This process helps to 
monitor the accountability of LGAs in executing their fiduciary responsibility. This can also 
assure citizens that their interests are served accordingly. The empirical findings show that 
auditing is powerful in moderating the performance of LGAs in two ways (Furqan, Wardhani, 
Martani and Setyaningrum, 2020). First, it helps to improve the quality of financial reports 
through recommendations offered on the audit findings. Second, auditing prescribes follow-

up on the audit recommendations, which subsequently improves the quality of services 
offered. 

Financial reports of public sector entities, including LGAs, provide useful information 
for decision-making and accountability assessment over financial resources and policy 
execution (Mack and Ryan, 2006). In Tanzania, for instance, where LGAs prepare financial 
reports by International Public Sector Accounting Standards (IPSAs), their financial reports 
provide information about budgeting, financial performance, and cash flow. The type of audit 
report issued to an entity reflects the audit findings on financial reports (Furqan, Wardhani, 
Martani and Setyaningrum, 2020). For modified audit reports, the audit findings explain the 
nature of violations against standards, and the magnitude of financial resource misuse in an 

entity (Tiurmaida, Murwaningsari, Simanjuntak and Mayangsari, 2021). Auditing the financial 
reports is conducted to ensure the effective application of Generally Accepted Accounting 
Principles (GAAP) and to assess the firms’ operations and internal control system risks. The 
auditing process provides the auditor with reasonable knowledge of the entity and its internal 
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controls to establish whether there is a material misstatement (Boynton and Johnson, 2005). 
In addition, the audit report summarizes the way LGAs use public funds in service delivery 
and their financial sustainability pattern.  

After the auditing process, an auditor may issue either a modified opinion or an 
unmodified audit opinion, depending on the audit findings. An unmodified opinion is when 
the auditor issues an audit report, which implies that the financial statements presented are 
fair and under the GAAP. In contrast, a modified opinion refers to any opinion other than an 
unmodified opinion (Rittenberg, Johnstone and Gramling, 2012). The auditor can issue a 
modified opinion in either a qualified opinion, matter of emphasis, or adverse opinion. An 
unmodified audit report suggests the existence of enhanced accountability and lower 
irregularities even to reduce the probability of corruption (Rakhman and Wijayana, 2019). In 
addition, unmodified audit reports enhance credibility over the use of public resources in 
LGAs. However, modified audit reports suggest the existence of malpractice in the usage of 
public resources or divergence from the GAAP. Any audit opinion reflects public sector 

entities’ fiscal accountability (Rosa and Morote, 2015). When an LGA receives an unmodified 
opinion, the auditor attests to the public that the resources allocated have been properly 
utilized. The auditor helps to establish trust in the public regarding the usage of public 
resources in LGAs.  

Despite the importance of external auditing, the issue remains on how external 

auditing reports contributed to strengthening LGAs’ financial management. This study is 
motivated by poor management and utilization of government funds that have been 
consistent in LGAs. Though the CAG has reported issues relating to poor financial 
management (CAG, 2020), these reports do not seem to have led to rectification. Instead, a 
clean (unmodified) audit outcome has lingered as simply ‘symbolic’ to the public, giving the 
public confidence that the resources have been properly utilized and accountability has been 
enhanced. However, unsupported payments, improper authorization of transactions, 
persistent mismanagement, and unplanned utilization of government funds raise the 
question of accountability of utilization of resources relative to services offered to the public. 
These issues observed by the CAG may be among the contributing factors to modified audit 
outcomes. Therefore, this study attempted to determine factors contributing to modified 

opinion. The hope is that shortcomings will be addressed, thereby leading to stronger 
financial management systems and enhanced accountability in LGAs.  

Previous research on determinants of the audit opinion, particularly in the private 
sector, has focused on both firm and auditor characteristics. Within the auditor 
characteristics, studies analyzed auditor size, auditor specialization, and audit fees; whereas, 
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on firm characteristics, the studies analyzed firm size, ICW (Habib, 2013), internal auditor 
(Dzikrullah, Harymawan and Ratri, 2020) and financial performance ratios (Pimenta de Jesus, 
Machado de Almeida and Fernandes Gomes Da Silva, 2022). Similarly, in the government 
setting, studies have used firm and auditor characteristics to examine the determinants of 
audit opinion. However, there is a limited understanding of the factors contributing to 
modified audit opinion (Paananen, Rönkkö, Zerni and Hay, 2021) and, therefore, it has not 
been possible to come up with corrective measures to enhance financial performance 
accountability in the LGAs. Accordingly, this study identified factors relating to poor financial 
management and mismanagement of public funds, using a modified audit opinion, to find 
an effective intervention aimed at proper utilization of public funds and improved service 
delivery. 

This study limits its scope to firm characteristics, such as LGAs size (SIZE), financial 
independence (INDEP), Internal Control Weaknesses (ICWs), Internal Auditor Inadequate 
Performance (IAIP) and type of LGA (TYPE). that said, the firm audit characteristics are 

irrelevant in this context because external auditing in LGAs is the sole function of the CAG. 
Therefore, the next section provides the context of the study, then reviews prior literature on 
the size of LGAs (SIZE), financial independence (INDEP), Internal Control Weaknesses (ICWs), 
Internal Auditor Inadequate performance (IA), type of LGAs (TYPE), and audit opinion 
(OPINION). Then follows a section is on the methodology applied in this study, presentation 

of the results and discussion. The paper concludes with a summary of findings and 
recommendations on LGAs’ improvements on financial management systems and audit 
outcomes. 

Context of the study 

LGAs in Tanzania have a long-standing history and have made invaluable 
contributions to service provision. Before independence, the LGAs served the interest of 
colonial rule. However, immediately after independence in 1961, their role was shifted toward 
serving the community (Picard, 1980). Since then, several reforms have directly or indirectly 
affected the role of LGAs in serving the community. Such reforms include the Arusha 
Declaration, the decentralization reform of 1972 (Belshaw, 1982), and the Decentralization 
by Devolution (D by D) of 1998. The D by D explicitly recognizes LGAs as the focal point for 

service provision, along with recognizing the need for strengthening their financial resources 
and financial management capabilities. As a result, LGAs manage a significant amount of 
financial resources derived from inter-governmental grants and those generated from their 
own sources for the purpose of executing their entrusted functions.   
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Considering the magnitude of the fiscal resources and roles vested in LGAs, their 
operations are subjected to controls and governance mechanisms. LGAs must utilize 
resources efficiently to boost organizational performance in service delivery, financial 
management, and human resource management. While voters, through their representatives 
to the LGA, form part of the governance mechanism (Rodden, 2002), the CAG in Tanzania 
facilitates the evaluation of LGA accountability in using fiscal resources through auditing. 
The primary aim of auditing, whether in the private or public sector, is to bring transparency 
and accountability (Masood and Afzal, 2016). In connection to this, Section 143 of the 
Constitution of the United Republic of Tanzania (of 1977 and its amendments), together with 
the Public Audit Act (No 11) of 2008, requires the CAG to conduct an annual audit, and issue 
an audit report for all LGAs in the country. The report of the CAG is then tabled to the 
parliament for discussion on the audit findings.  

Based on previous reports of the CAG, poor financial management practices have 
been persistent in LGA financial management practices (Fjelstad, Henjewele, Mwambe, 

Ngalewa and Nygaard, 2004). CAG has noted many outstanding audit 
queries/recommendations from the previous year(s). For instance, the CAG (2020) for the 
year 2018/19 identifie 2,387 audit recommendations that remained outstanding for over two 
years. These CAG reports also observed repetitive malpractices from one period to another 
despite recommendations of the CAG. The report also identifies the persistence of 

mismanagement and unplanned utilization of government funds, resulting in delays or 
failure to meet planned activities. 

Prior Literature and hypothesis development 

1. ICW, IA, and audit opinion 

The importance of the internal audit (IA) function is to reduce the occurrence of 
fraud and to provide independent consultation to the executive management in decision-
making. In addition, the internal auditor supports management by instilling sufficient internal 
controls (Alias, Nawawi and Salin, 2019; Alqudah, Amran and Hassan, 2019). As a result, an 
IA strengthens financial management and reduces the probability of modified opinion 
(Dzikrullah, Harymawan and Ratri, 2020). 

A strong IA unit establishes strong internal controls that an external auditor can rely 
on during the auditing process (O'Leary and Stewart, 2007). In contrast, a weak IA unit means 
weak internal controls, which may cause unreliable financial reports. This forces the external 
auditor to employ extensive substantive tests (Porter, Simon and Hatherly, 2011) to increase 
the possibility of detecting material misstatements in the financial statement (Bedard, 2006). 
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The external auditor will issue unmodified audit opinions once they have established that 
the financial statements are not material misstatements (Ravenstein, Georgakopoulos, 
Kalantonis and Kaldis, 2015).  

As for other organizations, LGAs must maintain a good financial management 
system supported by strong internal controls to avoid a modified opinion. Internal control 
effectiveness can influence audit opinion (Mir and Sutiyono, 2013). Although internal control 
deficiency may not influence the type of audit opinion formed (Pamungkas, Ibtida and Avrian, 
2018), it is a prerequisite to sound financial management. A good internal control system in 
LGAs will help improve the quality of financial information, thereby assisting in obtaining 
unmodified audit reports (Alqudah, Amran and Hassan, 2019; Suwanda, 2015). 

Other studies found that ICWs increase a firms’ possibility of receiving modified audit 
opinions (Ncgobo and Malefane, 2017). Furthermore, firms that take longer to eliminate 
ICWs are more likely to continue with similar problems (Ireland, 2003). As a result, they are 
more likely to receive modified audit opinions repetitively in subsequent years (Krishnan, 

Krishnan and Stephens, 1996; Monroe and Teh, 1993). Therefore, based on the importance 
of an IA unit and internal control in the work of external auditors and the resulting audit 
opinion, the study hypothesizes that:  

H1: Internal control weaknesses are more likely to increase the likelihood of receiving 
a modified audit opinion.  

H2: Inadequate functioning of the IA unit is more likely to increase the likelihood of 
receiving a modified audit opinion. 

2.   LGA size and audit opinion 

The size of an LGA is very important in determining its ability to offer services, and 
this affects its financial operations capacity. LGA size has two operational implications in 
financial management practices. Larger LGAs, whether in terms of geographical or 
population sizes, are more likely to have wider access to financial resources. This usually 
means that larger LGAs will have more fiscal capacity than smaller LGAs (Turley, Robbins and 
McNena, 2015).  

However, larger LGAs also are more likely to experience higher service demand, 
resulting in larger expenditure needs. To provide sufficient services, larger LGAs need more 
capital and recurrent expenditure than smaller LGAs. This increases the complexity of an 
entity’s financial management practices and the chance of material error (Ireland, 2003). In 
connection with this, the empirical evidence from Rakhman and Wijayana (2019) shows that 
LGAs with heavy capital expenditures are more likely to receive modified audit reports. Thus, 
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the larger the size, the higher the chance of receiving a modified audit opinion. Based on the 
influence of the LGA’s size on financial management practices and expenditure needs, the 
study hypothesizes that: 

H3: The larger the size of an LGA, the greater the likelihood of receiving a modified 
audit opinion in Tanzania. 

3.  Financial independence, LGA type, and audit opinion 

The financial independence of an LGA represents the extent of economic power in 
financing expenditures. Financially-independent LGAs have higher discretionary power, which 
makes them more flexible in financing decisions (Gomes, Alfinito and Albuquerque, 2013). 
Prior literature suggests that the financial independence of an entity influences the type of 
audit opinion received (Paananen, Rönkkö, Zerni and Hay, 2021). Financial independence 
enhances the chance for an LGA to have stronger financial management systems because it 

can attract qualified resource personnel and instill strong controls. However, without a strong 
financial management system, financial independence may mean higher financial resources 
that expose LGAs to misappropriations.  

Empirical evidence also suggests an inherent linkage between financial 
independence and the type of LGA, whether urban or rural. For example, urban LGAs have 

more fiscal autonomy than rural LGAs (Turley, Robbins and McNena, 2015). As a result, urban 
LGAs have more discretionary power in revenue generation and expenditure decisions than 
rural LGAs. Implicitly, urban LGAs are more likely to have stronger internal control because 
their fiscal power enables them to institute strong controls. Therefore, LGAs with higher 
(lower) financial independence are less (more) likely to receive a modified audit opinion. 
Thus, this study further hypothesizes that: 

H4: Financially-independent LGAs are less likely to receive a modified audit opinion 
H5: Urban LGAs are less likely to receive a modified audit opinion 

Methodology  

1. Regression Model  

The study used panel data, and the dependent variable is dichotomous. The authors 
used random effect logistic regression to estimate the model after conducting the Hausman 
test. The Hausman test p-value results were not significant and used a random effect rather 
than a fixed effect model. The analysis started with univariate statistics to establish the 
discriminatory power of individual variables, followed by a multivariate model to establish 
the relationship between the dependent variable and independent variables. The study uses 
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a logit model as the nature of the dependent variable is binary (Paananen, Rönkkö, Zerni and 
Hay, 2021). The dependent variable in this study is whether an LGA received a modified or 
unmodified audit opinion. The proposed logit model is as follows:   

Audit Opinion model:  
OPINION = f (ICW, IAIP, SIZE, INDEP, TYPE). 

2. Variables and Analytical Approach 

The variables extracted for analysis include the status of audit opinion received by the 
LGAs, internal control weaknesses, inadequate performance of the IA unit, LGA size, financial 
independence, and the type of LGA. 

Table 1.  Variables measured 

Variable Measure Expected results 
Type of audit 
opinion 
(OPINION)  
 

This is the type of audit opinion received by 
LGAs. This is a binary variable where by 1 
denotes a modified opinion and 0 denotes 
an unmodified opinion. 

The status of the audit opinion is 
the binary dependent variable. 

Internal 
Control 
Weaknesses 
(ICWs) 
 

This is calculated as a ratio, adding the 
number of ICWs divided by the number of 
criteria assessed during that similar year 
(Sebayang, 2018). The ratio is measured by 
four variables (absence of fraud prevention 
plan, risk management weakness, 
inadequate IT controls, not fully utilizing 
the computerized accounting system.) Each 
of these four items is further assessed by 
several criteria, for instance, risk 
management weakness is assessed by 
irregular risk assessment, absence of risk 
management policy, and risk register. 

The expectation is that ICWs 
increase the likelihood of receiving 
a modified opinion. 

Inadequate 
Performance 
of the IA Unit 
(IAIP) 
 

This reflects IA performance. It is calculated 
by adding the inadequate performance of 
the IA unit (items lack of budget, staff, 
training, and resources (Pimenta de Jesus, 
Machado de Almeida and Fernandes 
Gomes Da Silva, 2022) divided by the 
number of criteria assessed for that year to 
get a ratio. 

The expectation is that an 
inadequate performance of the IA 
unit will increase the likelihood of 
receiving a modified audit opinion 
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Table 1.  Variables measured (Cont.) 

Variable Measure Expected results 
Size of LGAs 
(SIZE) 
 

This variable is measured using the amount 
of recurrent expenditure scaled by one 
billion. Previous literature has used capital 
expenditure to measure LGA size (Kiswanto, 
Ain and Mahera, 2020). However, given 
capital expenditure allocations in Tanzania, 
LGAs depend on various conditions to be 
met to receive capital expenditure grants 
from the central government. Thus, capital 
expenditure becomes a volatile and 
unreliable measure of LGA size. Therefore, 
recurrent expenditure should be a more 
appropriate measure of LGAs size in this 
context.  

The expectation is that larger LGAs 
will have more likelihood of 
receiving a modified audit opinion. 

Financial 
Independence 
(INDEP) 
 

This is the financial independence of LGAs, 
measured by the amount of revenue 
generated or collected, divided by total 
expenditure (Murdayanti, Hasanah and 
Shodriati, 2016; Sebayang, 2018).  

The expectation is that financial 
independence decreases the 
likelihood of receiving a modified 
audit opinion. 

Type of LGAs 
(TYPE) 
 

TYPE is a categorical variable for an LGA, 
whereby 1 denotes Urban LGA (City, 
Municipality, and Town council) and 0 
denotes rural (District council (DC).  

The expectation is that  urban 
LGAs have lower probability of 
receiving a modified audit opinion 
because of capacity and financial 
muscles (Turley, Robbins and 
McNena, 2015). 

 

Data and Sample Selection 

This study extracted data from CAG annual general audit reports for LGAs (185 for a 
period of six years, from FY 2013/14 to FY 2018/19). These reports are available from the CAG’s 

office through the website of the National Audit Office of Tanzania (NAOT) (as retrieved on 
https://www.nao.go.tz/index.php/en/reports). However, the content of the reports has been 
changing over time, and that limits the scope of data for analysis. Table 1 shows the number of 
LGAs increased from 165 in FY 2013/14 to 185 in FY 2016/17, bringing the total number of 
observations to 1,053.  
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Part B of Table 1 also shows the types of LGAs (urban: City , Municipal and Town 
Councils), and rural (District Councils). Again, the figures show that 76% of the sample are rural 
LGAs while the remaining 24% are urban LGAs, consistent with the sample selection. 

Table 2.  Sample Selection 

A: Financial Year (FY)   Number of LGAs 

2013/14  163 
2014/15  164 
2015/16  171 
2016/17  185 
2017/18  185 
2018/19  185 
Total number of observations  1,053 

B: LGA Type/status breakdown (% of LGA) Number of LGA 

City Council 3% 31 
Municipal Council 11% 117 
District Council 76% 800 
Town Council 10% 105 
Total number of firm-years  100% 1053 

Source: Extraction from CAG reports                                                                                                                                                                      

Findings and Discussion 

The analysis began with descriptive statistics (Table 3) before estimating the logit model. 
The results of the type of audit opinion (OPINION) received show that, on average, 19.2% of the 
sample received a modified opinion. In contrast, the finding of inadequate performance of the IA 

unit shows that 33.2% are underperforming because of inadequate resource allocation and staff 
training. Meanwhile, the results observed on ICWs suggest that, on average, 29.5% of the LGAs 
have weaknesses in their internal control systems. The descriptive data show that the financial 
independence level of the LGAs is very weak; they heavily depend on the central government to 
conduct their operations. On average, LGAs can generate revenue to cover only 26% of their total 

expenditure (INDEP), while LGAs’ recurrent expenditure (SIZE) stands at an average of TZS 3.3 
billion per annum. In addition, Table 3 also shows that, on average, 24% of the observations are 
urban LGAs, similar to Table 2. 
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Table 3. Descriptive Statistics 

Descriptive Statistics 

Variable N Min Max Mean Std. Dev 
OPINION 1,053 0        1.0000         0.1918         0.3939  
ICW 1,053 0        1.0000         0.2951         0.1669  
IAIP 1,053 0        1.0000         0.3318         0.3098  
SIZE 1,021 0.0014      46.0119         3.2792         3.3186  
INDEP 1,006 0.0063      22.7598         0.2597         0.9067  

TYPE 1,053 0        1.0000         0.2403         0.4274  

 
The authors conducted a Pearson Correlation analysis between ICWs, size, financial 

independence, audit opinion, inadequate performance of the IA unit, and type of LGAs to 
summarise the association between variables. The results in Table 4 show that all variables have 
a correlation level of less than 40%, which is not high. However, only ICWs are significantly and 
positively correlated to modified audit opinion. Another interesting result is that the size, type, 
and financial independence of LGAs are negatively correlated with IAIP. This result suggests that 

LGAs with inadequate IA performance are likely to be small, financially-dependent, and rural, 
which explains the lack of resources allocated to the IA unit.  

Table 4. Pearson Correlation of Audit Opinion 

Variable OPINION ICW IAIP SIZE INDEP TYPE 

OPINION 1      

ICW 0.1319* 1     

IAIP 0.0682* 0.2466* 1    

SIZE 0.0668* 0.0126 0.1022* 1   

INDEP 0.0627* 0.0064 0.0234 0.0339 1  

TYPE 0.0764* 0.1028* 0.1216* 0.3117* 0.1435* 1 

*Correlation is significant at the 0.05 level 

The result of the logit model analysis (Table ) shows that it is statistically significant. This 
implies that the independent variables (ICW, IAIP, SIZE, INDEP, and TYPE) are good predictors of 
audit opinion outcome.   
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Table 5.  Prediction of the probability of a Modified Audit Opinion 

Random-effects logistic regression  Number of observations =976 
Group variable: number  Number of Groups =12 
Random effect u_i ~ Gaussian  Wald chi2(5) = 47.03 
    Prob > chi2 = 0.0000 
Integration method: mvaghermite     
Log Likelihood = -440.6306     

Panel A: Analysis of maximum likelihood estimates 

OPINION Odds Ratio Std.Err. z P>z [95% Conf.Interval] 
ICW 15.9019 8.8385 4.98 0.000 5.3498 47.2674 
IAIP 0.3467 0.1074 3.42 0.001 0.1889 0.6362 
SIZE 0.9181 0.0387 2.03 0.042 0.8453 0.9971 

INDEP 0.4897 0.1507 2.32 0.020 0.2679 0.8952 
TYPE (URBAN) 0.3108 0.0731 4.97 0.000 0.1960 0.4928 

CONS 0.2003 0.0456 7.06 0.000 0.1282 0.3129 
/lnsig2u -12.5495 22.2259   -56.11146            31.01238 
sigma_u 0.0019 0.0209   6.54E-13 5423153 

rho 1.08E-06 2.4E-05   1.30E-25 1 
 

1. ICWs, IA, and audit opinion 

The result of the logit model (See Table 5) shows that ICWs are a good predictor of audit 
opinion. The variable is statistically significant at a p-value of less than 5%, increasing the 
likelihood of LGAs receiving a modified audit opinion. In the presence of weak internal controls, 
the likelihood of receiving a modified audit opinion increases by 15.9 times. These results confirm 
the hypothesis that LGAs with ICWs are more likely to receive a modified audit opinion. Sound 
internal control protects LGAs from intentional and unintentional errors, and assists in 
verification. By contrast, having weak internal controls means that errors are more likely to occur, 
which exposes the LGA to financial misstatements that can lead to a modified audit opinion. The 
findings of this study are consistent with Ncgobo and Malefane (2017), who found that ICWs result 
in a modified audit opinion. 

Inadequate performance of the IA unit shows that it decreases the likelihood of modified 
audit opinion. The results show that in the IA’s inadequate performance, the possibility of 
receiving an unmodified audit opinion increases by 0.3 times. At first, this outcome seems 
unanticipated, but there are two possible explanations. In this study, lack of resources largely 
contributed to inadequate performance of the IA unit, lack of budget, understaffing, and lack of 



 
Determinant of Audit Opinion in Local Government Authorities in Tanzania     35 

 

training, but not competence. First, possibly the IA focused on high-risk areas because of the 
limited resources available. That reduces the possibility of material misstatements and modified 
opinions. Second, the external auditor noted that the IA unit had not completed its planned 
activities for that year because of inadequate resources. The external auditor should conduct 
extensive substantive tests (Bedard, 2006) to manage the inherent risk. However, it is difficult for 
the external auditor to execute the activity because of the limited timeframe of the audit 
engagement and resources. The overwhelming workload may cause failure to detect material 
misstatement, hence issuing an unmodified opinion. Therefore, the non-performance of the IA 
because of limited resources may decrease the likelihood of receiving a modified audit opinion.  

2. Size of LGA and audit opinion 

The results in Table 5 show that LGA size can determine the possibility of receiving a 
modified opinion by an odds ratio of 0.9 at a significance level of less than 5%. An increase in size 
(larger) LGA decreases the likelihood of receiving of modified audit opinion. These results show that 
larger LGAs are less likely to receive a modified audit opinion, contrary to the hypothesis that LGA 
size increases the likelihood of a modified audit opinion. This finding is contrary to previous studies, 
which found that larger LGAs are more likely to receive a modified audit opinion due to their 
complexities that increase financial material error (Paananen 2016; Ireland 2003). These results may 
be due to larger LGAs having the capacity and resources to train their staff (Huang, Rose-Green and 
Lee, 2012) and put in place a good financial management system. As a result, those enhancements 
minimize financial errors, and make it less likely that a modified audit opinion will be issued. 

3. Independence, LGA type, and audit opinion 
For the case of financial independence and LGA type, the logit model results (Table 

5) show that financial independence decreases the likelihood of a modified audit opinion 
(odds ratio =0.5) at a significance level of less than 5%. This is consistent with the hypothesis 
that LGAs with financial muscle can invest in financial management controls and, therefore, 
be less likely to receive a modified audit opinion. In addition, these results are consistent with 
Mamogale (2014), who found that municipalities that employ staff with high competency 

improve their financial management systems and are more likely to receive a clean audit 
opinion. 

Similarly, the results on urban and rural LGA, show that the predictive power of the 
LGA type is significant at less than 5%. However, urban LGAs have an increased odd of 
receiving a modified audit opinion by 0.3. It is possible to link these results with the resource 

exposure and strength of the governance mechanisms. LGAs located in urban areas have 
various sources of income-generating activities and, therefore, can attract qualified 
personnel to put in place strong internal controls and governance mechanisms which 
decrease the odds of a modified opinion. The results are consistent with Turley, Robbins and 
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McNena (2015), who found that urban LGAs have more fiscal autonomy than rural LGAs and, 
therefore, can afford to invest in more qualified personnel.  

Conclusions 

This study examined the determinants of modified opinion in Tanzanian LGAs from FY 
2013/14 to FY 2018/19. While the findings may not be universally applicable due to a rather 
large number of missing values in a multiple regression analysis, the findings show that 
modification of audit opinion depends on the structure and administrative capability of the LGAs.  
LGAs that have ICWs have increased likelihood of receiving a modified opinion. In addition, LGAs 
that are located in urban areas, are large in size, and financially independent, have reduced odds 

of receiving a modified audit opinion. This study also found that, contrary to the hypothesis, 
inadequate performance of the IA decreases the probability that an LGA will receive a modified 
audit opinion. These results explain that either IA units concentrate more on risk areas in the 
absence of adequate resources, or it is the unintended consequence of external audit 
effectiveness. Inadequate resources for the IA unit requires the external auditor to increase 

substantive tests, and that can overwhelm the workload and pressure for completion within the 
auditing time frame. 

The findings of this study have the following practical and theoretical implications. First, 
the government ministry responsible should put in place/strengthen the existing monitoring 
mechanism to ensure CAG recommendations are implemented. LGAs are agents of the Central 
Government and are required to deliver services to the public. They are provided with resources 

to be used efficiently and without misappropriation to accomplish these responsibilities. However, 
external auditing is not enough to ensure this.  Thus, there needs to be a follow-up on the 
recommendations of the CAG if there is to be improvement in financial management 
performance and accountability in LGAs. Therefore, the ministry responsible should put in 
place/strengthen the existing monitoring mechanism to ensure CAG recommendations are 
implemented. 

Second, the relevant ministry should strengthen the IA units. The ministry should ensure 
that LGAs are adequately equipped and provided with adequate budget, staffing and training. 
This will provide them with the capacity and resources to follow up on action in response to the 
CAG recommendations and improve the financial management performance. In addition, the 

ministry can set up shared IA services for the smaller and rural LGAs to help compensate for their 
structure and administrative limitations. 

Third, the ministry should build financial management capacity, particularly in increasing 
self-generating income activities. This will promote LGAs’ financial independence and autonomy, 
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and provide LGAs with financial and human resource capacity that will enhance their monitoring 
mechanism. As the results show, financial independence is positively correlated to the adequate 
performance of the IA unit. Therefore, financial autonomy is important in strengthening the 
monitoring mechanism. Both external and internal auditing will help improve financial 
management performance and enhance accountability in the LGAs. 

This study has provided insight into the determinants of the audit report opinion using 
secondary data extracted from CAG in Tanzania for 185 LGAs, for six years from FY 2013/14 to FY 
2018/19. However, the study has the following limitations. The study has explored the 
determinants of audit opinion using LGAs characteristics only, and has not explored external 
auditor characteristics (e.g., auditor competencies, knowledge, experience). Future studies can 
explore the determinants of audit opinion outcome in both firm and auditor in order to examine 
whether auditor characteristics can influence audit opinion outcomes. 
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Remedies for Defective Administrative 
Orders Relating to Unlawful Academic 
Position Determination Process 

Suriya Hanphichai 
Faculty of Humanity and Social Sciences, Thepsatri Rajabhat University, Thailand 
 

Abstract 
This article aims to 1) compare and analyze the concepts of defectiveness of administrative 
orders based on the law in Thailand, Germany, and France and 2) study the regulations to 
remedy the defective administrative orders regarding the unlawful appointment of academic 
position. This qualitative research studied legal documents. The results showed that a defective 
administrative order was regarded as the type with a serious and distinct error. The defective 
administrative order was an order which had the defectiveness of the judicial consideration 
procedure, which is not the errors in the contents of the order itself. A defective administrative 
order which does not possess the adequate characteristics of an administrative order is an order 
with a grave error. In this case, the officials who are involved in the issuance of the order may be 
able to correct the errors, but the law on administrative procedures in Thailand is not distinctly 
enforced. Results of the study on the remedy regulations on the defective administrative order 
regarding the unlawful appointment of academic position found that the defective 
administrative order was the order with a defect on an appointment consideration procedure 
which is still in effect. To remedy this, a redoing of the consideration procedure is needed to be 
arranged. This is related to Thai law that an administrative order can be reconsidered if it is the 
errors caused by the consideration procedure and it is not a defect in the content of the order. In 
German law, they preceded the belief in good faith in the existence of administrative orders. In 
French law, the government can change the defective administrative order at any time, except 
in some cases that were prohibited by law, when the remedy policy should be applied by 
appointing a committee to conduct a new consideration procedure to make the administrative 
order legal. 

Keywords 
Defective administrative order, unlawful consideration procedures, remedy of deficient 
administrative order, reconducting the consideration procedures   
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สมบูรณ์เกีย่วกับกระบวนการพิจารณาแต่งต้ัง
ต าแหน่งทางวิชาการทีไ่ม่ชอบด้วยกฎหมาย 

สุรยิะ หาญพิชัย   
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 

  

 
 

บทคัดย่อ 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) วิเคราะห์เปรียบเทียบข้อความคิดเก่ียวกับความบกพร่องของค าสั่งทาง
ปกครองตามกฎหมายไทย เยอรมนี และฝรั่งเศส 2) วิเคราะห์มาตรการทางกฎหมายในการเยียวยาค าสั่ง
ทางปกครองเก่ียวกับกระบวนการพิจารณาการแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย โดยใช้
การศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิจัยเอกสารทางกฎหมาย ผลการศึกษาพบว่าข้อความคิดเก่ียวกับ
ความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายไทย เยอรมนี และฝรั่งเศสพบว่า ค าสั่งทางปกครองท่ี
เป็นโมฆะ เป็นค าสั่งทางปกครองท่ีผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและร้ายแรง และค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์ 
เป็นความบกพร่องในกระบวนวิธีพิจารณา ไม่ใช่ความบกพร่องในเนื้อหาของค าสั่งทางปกครอง ซึ่งค าสั่ง
ทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์ไม่มีลักษณะถึงระดับค าสั่งทางปกครองนั้นผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและร้ายแรง 

เจ้าหน้าท่ีผู้เก่ียวข้องในการออกค าสั่งอาจแก้ไขได้เสมอเพียงแต่ตามกฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทาง
ปกครองของไทยไม่ได้มีการปฏิบัติไว้ชัดเจน  ผลการศึกษายังพบว่ามาตรการทางกฎหมายในการเยียวยา
ค าสั่งทางปกครองเก่ียวกับการแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย พบว่า ค าสั่งทาง
ปกครองท่ีไม่สมบูรณ์เป็นความบกพร่องในกระบวนวิธีพิจารณายังมีผลใช้บังคับได้ และสามารถแก้ไข
เยียวยาได้โดยการด าเนินกระบวนการพิจารณาใหม่ สอดคล้องกับกฎหมายไทยค าสั่งทางปกครองท่ี
สามารถแก้ไขเยียวยาความบกพร่องได้ต้องเป็นความบกพร่องในกระบวนวิธีพิจารณา ไม่ใช่ความ

บกพร่องในเนื้อหาของค าสั่งทางปกครอง และกฎหมายของเยอรมนียึดหลักความเช่ือโดยสุจริตในการ
ด ารงอยู่ของค าสั่งทางปกครอง ส่วนกฎหมายของฝรั่งเศสให้อ านาจฝ่ายปกครองแก้ไขเปล่ียนแปลงได้ทุก
เวลาเว้นแต่ในกรณีท่ีมีกฎหมายห้ามเอาไว้ จึงควรแต่งต้ังคณะกรรมการเพ่ือด าเนินกระบวนวิธีพิจารณา
ใหม่เพ่ือให้ค าสั่งทางปกครองนั้นชอบด้วยกฎหมาย 

ค าส าคัญ 
ค าส่ังทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์ , กระบวนการพิจารณาไม่ชอบด้วยกฎหมาย , การเยียวยาค าส่ังทาง
ปกครอง , การด าเนินกระบวนวิธีพิจารณาใหม่  
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บทน า 
ในหลายประเทศมีการพัฒนาระบบกฎหมายว่าด้วยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง เพื่อวาง

หลักเกณฑ์ท่ัวไปในการปฏิบัติราชการของเจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองโดยเฉพาะอย่างย่ิงในการออกค าสั่งทาง
ปกครองว่า จะต้องเตรียมการและด าเนินการอย่างไร เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองใช้เป็นหลักในการ
ปฏิบัติราชการของตน ขณะเดียวกันก็วางหลักเกณฑ์เพื่อคุ้มครองสิทธิของประชาชน ซึ่งสอดคล้องกับ
หลักนิติรัฐภายใต้การปกครองในระบอบประชาธิปไตยท่ีเรียกร้องให้การกระท าทุกอย่างของเจ้าหน้าท่ี
ฝ่ายปกครองจะต้องกระท าโดยชอบด้วยกฎหมาย การก าหนดวิธีการท างานของเจ้าหน้าท่ีโดยกฎหมาย
กลางเพื่อให้มีรูปแบบ วิธีการ ขั้นตอนและแนวทางเพ่ือให้การท างานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติตามเพ่ือเกิด
ความเป็นธรรมแก่ประชาชนและเกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานของรัฐ ตามระบบกฎหมายปกครอง
ถือว่าค าสั่งทางปกครองเป็นผลิตผลของกระบวนพิจารณาทางปกครอง (วรเจตน์ ภาคีรัตน์, 2546) เป็น
การใช้อ านาจตามกฎหมายของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีผลเป็นการสร้างนิติสัมพันธ์ขึ้นระหว่างบุคคล ในอันท่ีจะก่อ 
เปล่ียนแปลง โอน สงวน ระงับ หรือมีผลกระทบต่อสถานภาพของสิทธิและหน้าท่ีของบุคคล ไม่ว่าจะเป็น
การถาวรหรือช่ัวคราว เช่น การสั่งการ การอนุญาต การอนุมัติ การวินิจฉัยอุทธรณ์ การรับรอง และการรับ
จดทะเบียน แต่ไม่หมายความรวมถึงการออกกฎ และการอ่ืนท่ีก าหนดในกฎกระทรวง ตาม 

พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 มาตรา 5 ท่ีบัญญัติไว้ เมื่อเจ้าหน้าท่ีออกค าสั่ง
ทางปกครองในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การพิจารณาในเรื่องนั้นก็ย่อมยุติลง บุคคลท่ีไม่พอใจค าสั่งทางปกครอง
ดังกล่าวย่อมมีสิทธอุิทธรณ์โต้แย้งต่อไปได้ (พระราชบัญญัติวิธปีฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539) 

การแต่งต้ังต าแหน่งวิชาการเป็นต าแหน่งของบุคคลในแวดวงวิชาการส าหรับนักวิชาการท่ีท าการ
สอนในสถาบันอุดมศึกษา โดยต าแหน่งท่ีได้รับแต่งต้ังตามกฎหมายว่าด้วยสถาบันอุดมศึกษาในประเทศ

ไทย จะเริ่มจากการเป็นอาจารย์ ก่อนจะเล่ือนเป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และสุดท้ายเล่ือน
เป็นศาสตราจารย์ตามล าดับ โดยการขอต าแหน่งและการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการนั้น มหาวิทยาลัย
ของรัฐจะต้องด าเนินการตามขั้นตอนของประกาศ ก.พ.อ. เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งต้ัง
บุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ.  2563 ส่วน
มหาวิทยาลัยเอกชนให้เป็นไปตามระเบียบคณะกรรมการการอุดมศึกษา ว่าด้วยมาตรฐานหลักเกณฑ์และ
วิธกีารแต่งต้ังคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ด ารงต าแหน่งวิชาการ พ.ศ.2563 ซึ่งเป็น กฎหมาย

ควบคุมกระบวนการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ ท่ีทุกมหาวิทยาลัยต้องปฏิบัติให้ถูกต้อง ซึ่งผู้เสนอขอ
ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง มีความรู้ ความสามารถ และมีผลงานทางวิชาการ ตรงตามเกณฑ์
ท่ีก าหนด เพ่ือเป็นการประกันคุณภาพในวงการวิชาการ นอกจากนั้น ผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการไม่ว่าจะ
เป็นมหาวิทยาลัยของรัฐหรือมหาวิทยาลัยเอกชน ยังมีความส าคัญด้านอ่ืนๆ เก่ียวกับการรับผิดชอบ
หลักสูตร ป.โท และ ป.เอก ซึ่งมีการก าหนดคุณสมบัติอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรไว้อย่างชัดเจน และมี
ผลต่อการจัดล าดับของมหาวิทยาลัยภายในประเทศอีกด้วย จึงมีประเด็นปัญหาเก่ียวกับค าสั่งทาง
ปกครองเก่ียวกับการแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการ (ส านักข่าวอิศรา, 2563) ท่ีมีการทุจริตกระบวนการ
พิจารณาต าแหน่งทางวิชาการซึ่งเป็นกระบวนพิจารณาผลงานโดยลับ ซึ่งกระบวนการพิจารณาแต่งต้ัง
ต าแหน่งทางวิชาการด าเนินการท่ีไม่ถูกต้องตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขท่ีเก่ียวข้อง มีการปลอม
แปลงลายมือช่ือคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรม และจรรยาบรรณ

ทางวิชาการ มีโดยนักวิชาการหลายคนถูกน าช่ือไปแต่งต้ังเป็นคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินผล
งานท้ังท่ีตัวเองไม่เคยทราบเรื่อง ท าให้มีการต้ังข้อสังเกตว่า นอกจากจะถูกปลอมแปลงลายมือช่ือเพ่ือใช้
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ในการเบิกค่าใช้จ่ายต่าง ๆ แล้ว ยังอาจส่งผลกระทบถึงการประเมินผลงานทางวิชาการในการพิจารณาขอ
เล่ือนต าแหน่งท่ีท าให้การแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการเป็นค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (ส านักข่าวอิศรา, 2564) 

เมื่อพิจารณาเก่ียวกับการแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ีมีผลต่อบุคคลเฉพาะราย ก่อให้เกิดผล
เฉพาะกรณี โดยมุ่งก าหนดสภาพทางกฎหมายท่ีเป็นอยู่ของข้าราชการหรือพนักงานมหาวิทยาลัยลัย

โดยตรง จึงถือว่า การแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ีมีผลต่อบุคคลเป็นค าสั่งทางปกครอง ท่ีต้องตรวจสอบ
ความชอบด้วยกฎหมาย ตามพระราชบัญญัติวิธปีฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 จากสภาพปัญหา
ท าให้การแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการเป็นค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมายท่ีเข้าข่ายค าสั่ง
ทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์เก่ียวกับกระบวนการพิจารณาแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ีไม่ชอบด้วย
กฎหมาย ท าให้ต้องศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อความคิดเก่ียวกับความบกพร่องของค าสั่งทางปกครอง

ตามกฎหมายไทยกับกฎหมายต่างประเทศ ได้แก่ เยอรมนี และฝรั่งเศส รวมท้ังวิเคราะห์มาตรการทาง
กฎหมายในการเยียวยาค าสั่งทางปกครองเก่ียวกับกระบวนการพิจารณาการแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ี
ไม่ชอบด้วยกฎหมาย เพื่อเป็นแนวทางในการแก้ไขเยียวยาผู้ท่ีได้รับผลกระทบค าสั่งทางปกครองเก่ียวกับ
กระบวนการพิจารณาการแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมายและคุ้มครองประโยชน์
สาธารณะด้านการศึกษาของชาติด้วย 

แนวคิดทางกฎหมายว่าด้วยค าสั่งทางปกครอง 

ค าสั่งแต่งต้ังให้ต าแหน่งทางวิชาการ เป็นค าสั่งทางปกครองท่ีก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้รับค าสั่ง
เป็นการเฉพาะตัว ถือเป็นค าสั่งทางปกครองตามพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 
2539 ท่ีมีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป็นการกระท าโดยเจ้าหน้าท่ี 2) เป็นการใช้อ านาจรัฐ โดยจะต้องเป็นการ
ใช้อ านาจตามกฎหมาย 3) เป็นการก าหนดสภาพทางกฎหมาย ซึ่งต้องมุ่งประสงค์ให้ก าหนดผลทาง
กฎหมายอันเป็นนิติสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอย่างหนึ่งอย่างใดขึ้น 4) ก่อให้เกิดผลเฉพาะกรณี จะต้อง

กระท าโดยมุ่งก าหนดสภาพทางกฎหมายท่ีเป็นอยู่ในกรณีหนึ่ง บุคคลใดโดยตรง แต่ในค าสั่งจะไม่ระบุช่ือ
บุคคลไว้ก็ได้ และอาจเป็นค าสั่งรวมหรือค าสั่งท่ัวไปท่ีใช้บังคับกับกลุ่มบุคคลใดก็ได้ และ 5) ค าสั่งทาง
ปกครองมีผลภายนอกโดยตรง (ชาญชัย แสวงศักด์ิ, 2554) ค าสั่งทางปกครองย่อมมีผล ตราบเท่าท่ียังไม่มี
การเพิกถอนหรือสิ้นผลลงโดยเง่ือนเวลาหรือโดยเหตุอ่ืน ตามมาตรา 42 ค าสั่งทางปกครองให้มีผลใช้ยัน
ต่อบุคคลต้ังแต่ขณะท่ีผู้นั้นได้รับแจ้งเป็นต้นไป เมื่อค าสั่งทางปกครองเกิดขึ้นแล้วย่อมมีผลบังคับได้

จนกว่าความสั่งทางปกครองจะสิ้นสุดลง (พระราชบัญญัติวิธปีฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539) 
การควบคุมความชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครองสามารถท าได้โดย 2 วิธีใหญ่ คือ 1) 

การควบคุมก่อนการออกค าสั่งทางปกครอง ด้วยการก าหนดขั้นตอนและการขอความเห็นชอบจาก
หน่วยงานหรือส่วนราชการท่ีเก่ียวข้องตามพระราชบัญญัติวิธปีฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 หรือ
การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมหรือการให้สิทธิประชาชนเข้าตรวจสอบ รับรู้ ตลอดจนการเข้าถึง
ข้อมูลข่าวสารของทางราชการ และ 2) การควบคุมภายหลังจากการออกค าสั่งทางปกครองแล้ว เช่น การ
เพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย หรือการเพิกถอนโดยศาลปกครอง ซึ่งเป็นองค์กรท่ีใช้
อ านาจตุลาการการพิจารณาถึงเงื่อนไข ความชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครองนั้นสามารถแบ่ง
การพิจารณา (วรเจตน์ ภาคีรัตน์, 2554) ได้ดังนี้ 
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1. เง่ือนไขความชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครองในทางเนื้อหา การพิจารณาเง่ือนไข
ความชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครองในทางเนื้อหา คือการพิจารณาถึงตัวเนื้อหาของค าสั่งทาง
ปกครองว่าออกมาโดยสอดคล้องกับเงื่อนไขตามกฎหมายท่ีได้มีการบัญญัติไว้หรือออกมาโดยสอดคล้อง
กับกฎหมายท่ีมีผลใช้บังคับในบ้านเมืองหรือไม่ โดยต้องมีเงื่อนไขความชอบด้วยกฎหมาย ดังนี้ (1) ความ
สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญของกฎหมายท่ีเป็นฐานอ านาจในการออกค าสั่งทางปกครอง (2) ความมีอ านาจ

ของฝา่ยปกครองในการใช้ค าสั่งทางปกครองเป็นเครื่องมือด าเนินการ (3) ความสอดคล้องกับกฎหมายท่ีใช้
บังคับ (4) ความถูกต้องของการใช้ดุลพินิจ (5) ความชัดเจนแน่นอนของเนื้อหา (6) ความสอดคล้องกับ
หลักความพอสมควรแก่เหตุ 

2. เง่ือนไขความชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครองในทางรูปแบบ การพิจารณาเง่ือนไข
ความชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครอง นอกเหนือจากการพิจารณาถึงตัวเนื้อหาของค าสั่งทาง

ปกครองว่าเป็นไปโดยชอบด้วยกฎหมายหรือไม่แล้ว ยังต้องพิจารณาไปถึงกระบวนการ และขั้นตอนใน
การออกค าสั่งทางปกครอง หรือท่ีเรียกกันว่า “เงื่อนไขความชอบด้วยกฎหมาย” ของค าสั่งทางปกครอง
ในทางรูปแบบด้วยว่าชอบด้วยกฎหมายหรือไม่แต่เนื่องจากหลักเกณฑ์กระบวนการ และรูปแบบในการ
ออกค าสั่งทางปกครองนั้นก าหนดขึ้นมา โดยมีจุดมุ่งหมายสองประการ คือ (1) เพื่อเป็นหลักประกันในการ
คุ้มครองสิทธแิละเสรีภาพของประชาชน และ (2) เพื่อให้ฝา่ยปกครองอยู่ในสภาพหรือฐานะท่ีจะพิจารณา

สั่งการได้ดี  
ดังนั้น เมื่ อพิจารณาการบวนการพิจารณาเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการของ

มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งโดยทุจริต เนื่องจากมีกระบวนการพิจารณาแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ีไม่ถูกต้อง
ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่ อนไขท่ีเก่ียวข้อง โดยมีการปลอมแปลงลายมือช่ือคณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ มีโดยนักวิชาการ

หลายคนถูกน าช่ือไปแต่งต้ังเป็นคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ ท้ังท่ีตัวเองไม่เคยทราบเรื่อง ท าให้มีการต้ัง
ข้อสังเกตว่านอกจากจะถูกปลอมแปลงลายมือช่ือเพื่อใช้ในการเบิกค่าใช้จ่ายต่าง ๆ  แล้วนั้น ยังอาจส่งผล
กระทบถึงการประเมินผลงานทางวิชาการในการพิจารณาขอเล่ือนต าแหน่งท่ีอาจไม่เคยเกิดขึ้นจริงด้วย 
(ส านักข่าวอิศรา, 2563 ; ส านักข่าวอิศรา, 2564) เมื่อพิจารณาเก่ียวกับการแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ี
มีผลต่อบุคคลเฉพาะราย ก่อให้เกิดผลเฉพาะกรณี โดยมุ่งก าหนดสภาพทางกฎหมายท่ีเป็นอยู่ของ
ข้าราชการหรือพนักงานมหาวิทยาลัยลัยโดยตรง จึงถือว่าการแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ีมีผลต่อบุคคล

เป็นค าสั่งทางปกครองตามพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองท่ีมีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป็น
การกระท าโดยเจ้าหน้าท่ี 2) เป็นการใช้อ านาจรัฐ โดยจะต้องเป็นการใช้อ านาจตามกฎหมาย 3) เป็นการ
ก าหนดสภาพทางกฎหมาย ซึ่งต้องมุ่งประสงค์ให้ก าหนดผลทางกฎหมายอันเป็นนิติสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลอย่างหนึ่งอย่างใดขึ้น 4) ก่อให้เกิดผลเฉพาะกรณี จะต้องกระท าโดยมุ่งก าหนดสภาพทางกฎหมายท่ี
เป็นอยู่ในกรณีหนึ่ง บุคคลใดโดยตรง แต่ในค าสั่งจะไม่ระบุช่ือบุคคลไว้ก็ได้ และอาจเป็นค าสั่งรวมหรือ

ค าสั่งท่ัวไปท่ีใช้บังคับกับกลุ่มบุคคลใดก็ได้ และ 5) ค าสั่งทางปกครองมีผลภายนอกโดยตรง ดังนั้นเมื่อ
ค าสั่งทางปกครองเกิดขึ้นแล้วย่อมมีผลตราบเท่าท่ียังไม่มีการเพิกถอนหรือสิ้นผลลงโดยเง่ือนเวลาหรือ
โดยเหตุอ่ืน ค าสั่งทางปกครองให้มีผลใช้ยันต่อบุคคลต้ังแต่ขณะท่ีผู้นัน้ได้รับแจ้งเป็นต้นไปจนกว่าความสัง่
ทางปกครองจะสิ้นสุดลง ค าสั่งแต่งต้ังให้ต าแหน่งทางวิชาการจึงเป็นค าสั่งทางปกครอง ค าสั่งแต่งต้ังให้
ด ารงต าแหน่งทางวิชาการเป็นค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมายเพราะการทุจริตในกระบวนการ
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พิจารณาผลงาน จึงเป็นค าสั่งทางปกครองประเภทท่ีก่อให้เกิดสิทธปิระโยชน์แก่ผู้รับค าสั่งตามกฎหมายว่า
ด้วยการแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการ โดยมีประเด็นต้องพิจารณาว่ากระบวนการพิจารณาก่อนออกค าสั่ง
แต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการเกิดการทุจริต จะถือว่าค าสั่งแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการนั้น
ผิดพลาดชัดแจ้งและร้ายแรงหรือไม่ อย่างไร 

การเปรยีบเทยีบแนวคิดเกีย่วกับความบกพรอ่งของค าสั่งทางปกครอง 

1. ความบกพรอ่งของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายไทย  

ตามพระราชบัญญัติวิธปีฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 (Administrative Procedure ACT 
B.E. 1996) ได้ก าหนดความบกพร่องของค าสั่งทางปกครอง (ฌานิทธิ ์สันตะพันธุ,์ 2565) ไว้ดังนี้ 

1.1 ค าสั่งทางปกครองท่ีออกมาโดยมีความบกพร่องผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและร้ายแรงถึงขนาดท่ี
เป็นโมฆะ เป็นค าสั่งทางปกครองเสียเปล่าและไม่มีผลใด ๆ  มาต้ังแต่ต้น เสมือนว่าไม่มีการออกค าสั่งทาง
ปกครอง ความเป็นโมฆะกรรมของค าสั่งทางปกครองดังกล่าวแม้ไม่มีบัญญัติไว้ชัดแจ้งในกฎหมายว่าด้วย
วิธปีฏิบัติราชการทางปกครอง แต่ถือเป็นหลักท่ัวไปท่ีสามารถน ามาปรับใช้ ซึ่งค าสั่งทางปกครองผิดพลาด
อย่างชัดแจ้งและร้ายแรงนั้นย่อมไม่สามารถด าเนินการบังคับเพ่ือให้เป็นไปตามค าสั่งทางปกครองนั้นได้ 

อีกท้ังไม่มีทางท่ีจะเกิดผลบังคับผูกพันขึ้นได้ และหากปรากฏว่าในการด าเนินกระบวนพิจารณาคดี
ปกครองว่าค าสั่งทางปกครองนั้นผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและร้ายแรง แม้คู่กรณีจะไม่ได้กล่าวอ้างไว้ ศาล
ปกครองก็อาจยกประเด็นเก่ียวกับความผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและร้ายแรง จนถือว่าไม่มีอยู่ขึ้นพิจารณาได้
เอง ซึ่งมีการน าแนวคิดในเรื่องโมฆะกรรมของค าสั่งทางปกครองมาใช้ในค าพิพากษาศาลปกครองสูงสุด ท่ี 
อ.47/2546 (วรพจน์ วิศรุตพิชญ์, 2562) เป็นค าพิพากษาแสดงความเสียเปล่าของค าสั่งทางปกครองนั้น
ได้ ท่ีวินิจฉัยกรณีหน่วยงานของรัฐออกค าสั่งทางปกครองให้เจ้าหน้าท่ีผู้กระท าละเมิดต่อหน่วยงานของรัฐ

ชดใช้เงินตามมาตรา 12 แห่งพระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี พ.ศ.2539 โดยท่ีไม่
ปรากฏว่าเจ้าหน้าท่ีผู้นั้นได้กระท าละเมิดโดยจงใจหรือประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรง การสั่งให้เจ้าหน้าท่ี
ชดใช้เงินจึงเป็นการกระท าท่ีมีลักษณะผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและร้ายแรงในทางกฎหมายจึงถือเสมือนว่า
ไม่มีการออกค าสั่งทางปกครอง (ชัยวัฒน์ วงศ์วัฒนศานต์, 2540) 

1.2 ค าสั่งทางปกครองท่ีออกมาโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย แต่มิได้มีความบกพร่องผิดพลาดอย่าง
ชัดแจ้งและร้ายแรง เป็นค าสั่งทางปกครองท่ีบกพร่องในเนื้อหาท่ียังมีผลใช้บังคับทางกฎหมายตราบเท่าท่ี
ยังไม่มีการเพิกถอนหรือสิ้นผลลงโดยเง่ือนเวลาหรือโดยเหตุอ่ืน ตามมาตรา 42 วรรคสอง 

1.3 ค าสั่งทางปกครองท่ีออกมาโดยมีความบกพร่องในวิธีพิจารณา เป็นการบกพร่องท่ีมีการฝ่า
ฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์หรือเง่ือนไขเก่ียวกับขั้นตอนของการท าค าสั่งทางปกครองหรือเง่ือนไข
เก่ียวกับรูปแบบของค าสั่งทางปกครอง มิใช่ความบกพร่องในเนื้อหาของค าสั่งทางปกครอง ค าสั่งทาง

ปกครองนั้นจึงชอบด้วยกฎหมาย โดยถือเป็นค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์ท่ีสามารถแก้ไขข้อบกพร่องได้
ตามมาตรา 41  

1.4 ค าสั่งทางปกครองท่ีออกมาโดยมีความบกพร่องเล็กน้อย สามารถแก้ไขข้อผิดพลาดเล็กน้อย
ท่ีไม่กระทบเนื้อหาหรือความสมบูรณ์ของค าสั่งทางปกครองได้ โดยเจ้าหน้าท่ีสามารถแก้ไขเพ่ิมเติมให้
ถูกต้องได้เสมอตามมาตรา 43  
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2. ความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทาง
ปกครองของเยอรมน ี 

ความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายของเยอรมนีได้บัญญัติเก่ียวกับความเป็น
โมฆะและโมฆียะไว้อย่างชัดแจ้ง (บรรเจิด สิงคะเนติ, 2565) ในมาตรา 44 บัญญัติว่า 
 2.1 ค าสั่งทางปกครองย่อมตกเป็นโมฆะ หากค าสั่งทางปกครองนั้นมีข้อบกพร่องอย่างร้ายแรง
และความบกพร่องดังกล่าวนั้นเป็นท่ีประจักษ์ชัด 

2.2 ค าสั่งทางปกครองต่อไปนี้เป็นค าสั่งทางปกครองท่ีตกเป็นโมฆะ ท้ังนี้โดยไม่ต้องน าความใน
วรรคหนึ่งมาพิจารณา ได้แก่ (ก) ค าสั่งทางปกครองซึ่งจะต้องออกให้เป็นลายลักษณ์อักษร หากแต่
เจ้าหน้าท่ีมิได้ออกค าสั่งทางปกครองดังกล่าวเป็นลายลักษณ์อักษร (ข) ค าสั่งทางปกครองซึ่งตาม
บทบัญญัติกฎหมายจะต้องมีการส่งมอบค าสั่งทางปกครองนั้น แต่มิได้มีการส่งมอบค าสั่งทางปกครอง
ดังกล่าว (ค) ค าสั่งทางปกครองท่ีออกโดยเจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองนอกเหนือจากเจ้าหน้าท่ีตามมาตรา 3 

วรรค 1 ข้อ 1 โดยปราศจากการมอบอ านาจใด ๆ (ง) ค าสั่งทางปกครองซึ่งจากเหตุผลในทางข้อเท็จจริง
แล้วไม่มีบุคคลใดสามารถกระท าให้เป็นไปตามค าสั่งทางปกครองนั้นได้ (จ) ค าสั่งทางปกครองท่ีเรียกร้อง
ให้กระท าการอันเป็นการขัดต่อกฎหมายซึ่งมีโทษปรับหรือมีโทษทางอาญา (ฉ) ค าสั่งทางปกครองท่ีขัดต่อ
ศีลธรรมอันดีของประชาชน 

2.3 ค าสั่งทางปกครองท่ีมีข้อบกพร่องในกรณีต่อไปนี้ไม่ถือว่าเป็นค าสั่งทางปกครองท่ีเป็นโมฆะ 

ได้แก่ (ก) บทบัญญัติท่ีเก่ียวกับอ านาจในทางพื้นท่ี เว้นแต่เป็นกรณีตามวรรค 2 ข้อ ค (ข) บุคคลท่ีมี
ข้อจ ากัดตามมาตรา 20 วรรค 1 ข้อ 2 ถึงข้อ 6 มีส่วนร่วมในกระบวนพิจารณาด้วย (ค) กรณีท่ีค าสั่งทาง
ปกครองจะต้องกระท าโดยการมีส่วนร่วมของเจ้าหน้าท่ีอ่ืน แต่มิได้กระท าตามท่ีก าหนดไว้ 

2.4 กรณีท่ีค าสั่งทางปกครองใดตกเป็นโมฆะเพียงบางส่วน ให้ค าสั่งทางปกครองนั้นตกเป็นโมฆะ
ท้ังหมด ในกรณีท่ีส่วนท่ีตกเป็นโมฆะนั้นเป็นส่วนท่ีเป็นสาระส าคัญ ซึ่งหากปราศจากส่วนดังกล่าวแล้ว
เจ้าหน้าท่ีฝา่ยปกครองไม่อาจออกค าสั่งดังกล่าวได้ 

2.5 เจ้าหน้าท่ีฝา่ยปกครองสามารถหยิบยกความเป็นโมฆะของค าสั่งทางปกครองมาพิจารณาใน
เวลาใดก็ได้ หากผู้ย่ืนค าร้องมีผลประโยชน์ท่ีเก่ียวข้องกับค าสั่งทางปกครองดังกล่าว” 

ผลทางกฎหมายของค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์ยังจ าแนกออกได้เป็น 2 ประเภท คือ ประเภท
โมฆะ และ ประเภทเพิกถอนได้ ในกรณีค าสั่งทางปกครองออกมามีข้อผิดพลาดไม่ตรงกับความต้ังใจ
แท้จริงของเจ้าหน้าท่ีในรายละเอียดเล็กน้อยก็อาจแก้ไขได้โดยหากพิจารณาท้ังเรื่องแล้วมิได้มุ่งประสงค์

เช่นนั้น หากกรณีดังกล่าวไม่มีลักษณะถึงระดับท่ีถือเป็นการบกพร่องท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมายแล้วเจ้าหน้าท่ี
ผู้เก่ียวข้องในการออกค าสั่งอาจแก้ไขได้เสมอ แต่หากเป็นการไม่ชอบด้วยกฎหมายถึงระดับท่ีท าให้ค าสั่ง
ทางปกครองไม่สมบูรณ์ ก็ต้องแก้ไขโดยการเพิกถอนหรือขอให้พิจารณาใหม่หรือขอให้กระบวนการ
ยุติธรรมทางปกครองแก้ไขเยียวยาให้ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์ ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์อาจ
เป็นเพราะบกพร่องในรูปแบบหรือวิธีพิจารณาหรือไม่สมบูรณ์ในเนื้อหาก็ได้ ซึ่งความบกพร่องในเรื่องท่ี
ส าคัญน้อยจะไม่ถือว่าท าให้ค าสั่งทางปกครองนั้นไม่ชอบด้วยกฎหมาย และถือว่าค าสั่งทางปกครองนั้น
เป็นค าสั่งทางปกครองท่ีสมบูรณ์ กล่าวคือ มีผลตามปกติของค าสั่งทางปกครองนั้น เฉพาะค าสั่งทาง
ปกครองท่ีบกพร่องในเรื่องท่ีส าคัญเท่านั้นท่ีจะถือว่าไม่ชอบด้วยกฎหมายและท าให้เป็นค าสั่งทางปกครอง
ท่ีไม่สมบูรณ์ (บรรเจิด สิงคะเนติ, 2565) 
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3. ความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทาง
ปกครองของฝรั่งเศส 

ตามกฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองของฝรั่งเศส (CRPA) ได้ก าหนดความบกพร่องของ
ค าสั่งทางปกครอง (พัชรวรรณ นุชประยูร, 2565) ไว้ดังนี้ 

3.1 ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่มีผลบังคับเลย ค าสั่งทางปกครองท่ีออกมาโดยมีความบกพร่อง
ผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและร้ายแรงถึงขนาดท่ีเป็นโมฆะ เป็นค าสั่งทางปกครองเสียเปล่าและไม่มีผลใด ๆ 
มาต้ังแต่ต้น เสมือนว่าไม่มีการออกค าสั่งทางปกครอง 

3.2 การมีผลใช้บังคับของค าสั่งทางปกครอง มีผลบังคับใช้ทันทีท่ีฝา่ยปกครองออกค าสั่ง ซึ่งอาจ
ก าหนดวันท่ีมีผลใช้บังคับไว้ได้แต่จะต้องเป็นวันท่ีมีผลใช้บังคับล่วงหน้าภายหลังจากการประกาศ ค าสั่งท่ี
มีผลบังคับได้ คือ นิติกรรมทางปกครองฝา่ยเดียวท้ังปวงมีผลบังคับเป็นการท่ัวไป และมีผลบังคับเป็นการ
เฉพาะราย ค าสั่งท่ีมีผลบังคับได้เองทันทีท่ีฝ่ายปกครองออกค าสั่ง มีลักษณะเช่นเดียวกับ มาตรา 42 

พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง คือ ค าสั่งทางปกครองท่ีออกโดยองค์กรฝ่ายปกครองหรือ
เอกชนท่ีอาจได้รับมอบอ านาจเช่นเดียวกับองค์กรฝ่ายปกครองในการออกค าสั่ง ในการฟอ้งเพ่ือขอให้เพิก
ถอนค าสั่งทางปกครอง ต้องฟ้องต่อศาลเพ่ือขอให้เพิกถอนค าสั่งเหล่านั้นได้ภายหลังจากท่ีมีการประกาศ
หรือบอกกล่าวค าสั่งแล้วท้ังนี้ค าสั่งทางปกครองไม่สามารถท าให้มีผลย้อนหลังได้ ยกเว้นเฉพาะฝ่ายนิติ
บัญญัติเท่านั้นท่ีสามารถก าหนดให้มีผลย้อนหลังได้ ยกเว้นโทษทางอาญา 

3.3 ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่มีผลบังคับ เนื่องจากมาตรการของฝ่ายปกครองไม่มีผลกระทบต่อ
สิทธิและหน้าท่ีของประชาชน อันประกอบด้วย (1) การกระท าท่ีไม่ได้มุ่งหมายให้เกิดการเปล่ียนแปลง
สถานภาพทางกฎหมายอันเป็นเพียงการประกาศเจตนา เป็นเพียงขั้นตอนการออกค าสั่งและเตรียมการ
ออกค าสั่ง เป็นการกระท าท่ีเป็นขั้นตอนจ าเป็นต่อจากการออกค าสั่ง เช่น การแจ้งค าสั่ง (2) หนังสือเวียน
และขอแนะน าของหน่วยงาน แต่หากเป็นหนังสือเวียนท่ีมีผลใช้บังคับเป็นการท่ัวไปท่ีท าให้เกิดการก่อต้ัง
สิทธจิะมีสภาพบังคับอย่างกฎ (3) หนังสือแนวทางปฏิบัติ (4) มาตรการภายในของฝา่ยปกครอง 

4. สรุปเปรยีบเทยีบแนวคิดความบกพรอ่งของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมาย  

ความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองมีหลักในการพิจารณาคือ นิติกรรมทางปกครองท่ีไม่ชอบ
ด้วยกฎหมาย ฝ่ายปกครองย่อมลบล้างได้เพื่อรักษาหลักความชอบด้วยกฎหมายของการกระท าทาง

ปกครอง ส่วนนิติกรรมทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมาย ไม่มีเหตุผลเก่ียวกับความไม่ชอบด้วยกฎหมายท่ี
ฝ่ายปกครองจะยกขึ้นอ้างเพ่ือลบล้างนิติกรรมทางปกครองได้นั้นต้องเป็นการลบล้างต้องอาศัยเหตุอ่ืน 
จากลักษณะของค าสั่งทางปกครองในการควบคุมความชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครองกฎหมาย
วิธีปฏิบัติราชการทางปกครองของไทย เยอรมนี และฝรั่งเศส จึงสามารถสรุปการพิจารณาได้ว่า ความ
บกพร่องของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายมีสองประเภท คือ ค าสั่งทางปกครองท่ีเป็นโมฆะ และค าสั่ง
ทางปกครองท่ีอาจเพิกถอนได้นั้น มีข้อแตกต่างในสาระส าคัญคือ 1) ค าสั่งทางปกครองท่ีเป็นโมฆะนั้น
ย่อมไม่ก่อให้เกิดผลใดในกฎหมาย ไม่สามารถบังคับใดทางกฎหมายได้ แต่ค าสั่งทางปกครองท่ีอาจถูกเพิก
ถอนได้ถือว่ามีผลในกฎหมายแล้ว ส่วนจะเพิกถอนภายหลังเมื่อใดโดยจะให้มีผลย้อนหลังหรือไม่ย้อนหลัง
เป็นปัญหาในขั้นเพิกถอน 2) ค าสั่งทางปกครองท่ีเป็นโมฆะมีผลเท่ากับไม่มีการใดเกิดขึ้น ดังนั้น จึงจะ
แก้ไขให้สมบูรณ์อีกไม่ได้ แต่ค าสั่งทางปกครองท่ีอาจถูกเพิกถอนได้นั้นยังมีผลทางกฎหมายอยู่ ต่อมามี
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การแก้ไขส่วนบกพร่องนั้นได้ก็จะสมบูรณ์ต่อไป 3) การวินิจฉัยว่าค าสั่งทางปกครองใดเป็นโมฆะนั้น มีผล
ย้อนหลังไปต้ังแต่วันท าค าสั่งทางปกครองนั้นเสมอ แต่การเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์นั้น
ปกติจะไม่เพิกถอนย้อนหลังโดยเพิกถอนผลในอนาคตเป็นหลัก เว้นแต่จ าเป็นต้องเพิกถอนย้อนหลังหรือ
มิให้เกิดความเสียหายแก่บุคคลท่ีสามหรือประโยชน์สาธารณะ ผู้เขียนเห็นว่า ค าสั่งแต่งต้ังให้ต าแหน่งทาง
วิชาการ ท่ีมีกระบวนการพิจารณาก่อนออกค าสั่งเกิดการทุจริต ไม่ถือว่าค าสั่งแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทาง

วิชาการนั้นผิดพลาดชัดแจ้งและร้ายแรงท่ีไม่อาจแก้ไขให้สมบูรณ์ได้ แต่เป็นกรณีของค าสั่งท่ีไม่สมบูรณ์มี
ข้อบกพร่องในกระบวนการพิจารณาให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ  

การแก้ไขเยยีวยาค าสั่งทางปกครองเกี่ยวกับกระบวนการพิจารณาที่ไม่ชอบด้วย

กฎหมาย 

1. การแก้ไขเยยีวยาความบกพรอ่งของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายของไทย  

ผลทางกฎหมายของค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์ยังจ าแนกออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 1) ค าสั่ง
ทางปกครองท่ีเป็นโมฆะ 2) ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์หรือค าสั่งทางปกครองท่ีเพิกถอนได้ ซึ่งค าสั่ง
ทางปกครองท่ีผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและร้ายแรง เนื่องจากพระราชบัญญัติวิธปีฏิบัติราชการทางปกครอง 
พ.ศ. 2539 ไม่มีบทบัญญัติเก่ียวกับค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมายท่ีมีลักษณะผิดพลาดอย่างชัด

แจ้งและร้ายแรง หรือค าสั่งทางปกครองท่ีเป็นโมฆะไว้แต่อย่างใด ตามมาตรา 41 มีเพียงบทบัญญัติท่ีให้
เพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมายเท่านั้น หรือแก้ไขค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์ 
(ชัยวัฒน์ วงศ์วัฒนศานต์, 2540) 

ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์อาจเป็นเพราะบกพร่องในรูปแบบหรือวิธีพิจารณาหรือไม่
สมบูรณ์ในเนื้อหาก็ได้ ซึ่งความบกพร่องในเรื่องท่ีส าคัญน้อยจะไม่ถือว่าท าให้ค าสั่งทางปกครองนั้นไม่

ชอบด้วยกฎหมาย และถือว่าค าสั่งทางปกครองนั้นเป็นค าสั่งทางปกครองท่ีสมบูรณ์ กล่าวคือ มีผล
ตามปกติของค าสั่งทางปกครองนั้น เฉพาะค าสั่งทางปกครองท่ีบกพร่องในเรื่องท่ีส าคัญเท่านั้นท่ีจะถือว่า
ไม่ชอบด้วยกฎหมายและท าให้เป็นค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์ เนื่องจากค าสั่งทางปกครองจะต้อง
ด าเนินการตามขั้นตอนท่ีกฎหมายก าหนด โดยมีวิธพิีจารณาตามท่ีกฎหมายก าหนดขึ้นเพ่ือรักษาสิทธิของ
เอกชนให้ได้รับการพิจารณาด้วยความยุติธรรม (ฌานิทธิ ์สันตะพันธุ,์ 2565) ข้อบกพร่องในวิธพีิจารณานี้
โดยท่ัวไปอาจแก้ไขได้โดยด าเนินการใหม่ แต่หากล่วงพ้นไปจนถึงขั้นออกค าสั่งทางปกครองแล้ว และ
ข้อบกพร่องนั้นมีผลกระทบถึงสาระส าคัญของค าสั่งทางปกครองก็อาจต้องเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ี
ไม่ชอบด้วยกฎหมายดังกล่าว เมื่อไม่ใช่ความบกพร่องในเนื้อหาของค าสั่งทางปกครองแต่เป็นความ
บกพร่องในวิธพิีจารณาเท่านั้นจึงสมควรให้มีการแก้ไขเยียวยาความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองนั้นได้ 
(วิษุวัษ ตันมี, 2565) ท้ังนี้ตามมาตรา 41 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 ได้
ก าหนดให้มีการแก้ไขเยียวยาความบกพร่องของค าสั่งทางปกครอง กรณีค าสั่งทางปกครองท่ีออกโดยฝ่า
ฝนืหรือไม่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ท่ีไม่เป็นเหตุให้ค าสั่งทางปกครองนั้นไม่สมบูรณ์ 4 กรณี คือ 

(1) การออกค าสั่งทางปกครองโดยยังไม่มีผู้ย่ืนค าขอในกรณีท่ีเจ้าหน้าท่ี จะด าเนินการเองไม่ได้
นอกจากจะมีผู้ย่ืนค าขอ ถ้าต่อมาในภายหลังได้มีการย่ืนค าขอเช่นนั้นแล้ว (มาตรา 41 (1)) เป็นกรณีท่ี
ค าสั่งทางปกครองนั้นต้องมีผู้ย่ืนค าขอมาก่อนเพราะเจ้าหน้าท่ี ไม่มีอ านาจริเริ่มท าค าสั่งทางปกครองได้
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เองหรือมีผู้ย่ืนค าขอไม่ครบถ้วนสมบูรณ์เพราะยังไม่มีการยื่น ในเรื่องนั้น แต่เจ้าหน้าท่ีได้ออกค าสั่งทาง
ปกครองไปก่อน เมื่อผู้ย่ืนค าขอได้มาย่ืนค าขอในภายหลัง ให้ถูกต้องแล้ว ค าสั่งทางปกครองนั้นจึงสมบูรณ์ 

(2) ค าสั่งทางปกครองท่ีต้องจัดให้มีเหตุผลตามมาตรา 37 วรรคหนึ่ง ถ้าได้มีการจัดให้มีเหตุผล
ดังกล่าวในภายหลัง (มาตรา 41 (2)) โดยท่ีการให้เหตุผลของค าสั่งทางปกครองเป็นสิทธิของคู่กรณีใน
กระบวนการพิจารณาทางปกครอง เพื่อให้คู่กรณีได้ทราบว่าตนเองได้รับการปฏิบัติจากเจ้าหน้าท่ีถูกต้อง

เหมาะสมหรือไม่ เพราะค าสั่งทางปกครองจะระบุเหตุผลท่ีเป็นข้อเท็จจริงอันเป็นสาระส าคัญ ข้อกฎหมาย
ท่ีอ้างอิง รวมท้ังข้อพิจารณาและข้อสนับสนุนการใช้ดุลพินิจของเจ้าหน้าท่ี 

(3) การรับฟังคู่กรณีท่ีจ าเป็นต้องกระท าได้ด าเนินการมาโดยไม่สมบูรณ์ ถ้าได้มีการรับฟังให้
สมบูรณ์ในภายหลัง (มาตรา 41 (3)) ค าสั่งทางปกครองท่ีต้องมีการรับฟังก่อน หากไม่มีการรับฟังเช่นนั้น
ย่อมเป็นการด าเนินการท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย เมื่อมีการรับฟังในภายหลังแล้วย่อมท าให้เป็นค าสั่งทาง

ปกครองท่ีสมบูรณ์ชอบด้วยกฎหมาย 
(4) ค าสั่งทางปกครองท่ีต้องให้เจ้าหน้าท่ีอ่ืนให้ความเห็นชอบก่อน ถ้าเจ้าหน้าท่ีนั้นได้ให้ความ

เห็นชอบในภายหลัง (มาตรา 41 (4)) ในกรณีท่ีมีกฎหมายก าหนดว่า ก่อนออกค าสั่งทางปกครองจะต้องให้
เจ้าหน้าท่ีอ่ืนให้ความเห็นชอบก่อน ถือเป็นกระบวนการวิธีพิจารณาทางปกครองท่ีกฎหมายก าหนดให้
ต้องด าเนินการเช่นนั้นก่อน หากไม่ได้ให้เจ้าหน้าท่ีอ่ืนให้ความเห็นชอบก่อนค าสั่งทางปกครองย่อมไม่

สมบูรณ์ตามกฎหมาย แต่การให้เจ้าหน้าท่ีอ่ืนให้ความเห็นชอบในภายหลังแล้วย่อมท าให้เป็นค าสั่งทาง
ปกครองท่ีสมบูรณ์ได้ โดยผลท่ีกฎหมายให้แก้ไขความบกพร่องกระบวนการวิธพีิจารณา จึงท าให้เป็นค าสัง่
ทางปกครองท่ีสมบูรณ์ชอบด้วยกฎหมาย  

2. การแก้ไขเยียวยาความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายของ
เยอรมน ี 

ในผลของความบกพร่องในทางกระบวนการและรูปแบบ รัฐบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทาง
ปกครองฯ มาตรา 46 บัญญัติว่า การบอกล้างค าสั่งทางปกครองซึ่งไม่ใช่กรณีท่ีตกเป็นโมฆะตามมาตรา 44 

ไม่สามารถกล่าวอ้างเฉพาะกรณีของการละเมิดบทบัญญัติว่าด้วยเรื่องกระบวนการ เรื่องรูปแบบหรือเรื่อง
อ านาจในทางพื้นท่ีมาเป็นเหตุในการบอกล้างได้ หากปราศจากค าวินิจฉัยอ่ืนท่ีเก่ียวกับเนื้อหาของค าสั่ง
ทางปกครองดังกล่าว และในมาตรา 45 บัญญัติแก้ไขข้อบกพร่องหรือการเยียวยาไว้ว่า (1) การละเมิด
บทบัญญัติว่าด้วยเรื่องกระบวนการและเรื่องรูปแบบ ซึ่งไม่ใช่กรณีท่ีตกเป็นโมฆะตามมาตรา 44 ไม่น า
ข้อบกพร่องดังกล่าวมาพิจารณาในกรณี ดังนี้ (ง) การพิจารณาของคณะกรรมการซึ่งการมีส่วนร่วมของ

กรรมการเป็นกรณีท่ีจ าเป็นส าหรับการออกค าสั่งทางปกครองได้มีการกระท าในภายหลัง (จ) การมีส่วน
ร่วมของเจ้าหน้าท่ีอ่ืนท่ีจ าเป็นส าหรับการออกค าสั่งทางปกครองดังกล่าวได้กระท าในภายหลังท าได้ก่อนท่ี
จะสิ้นสุดการพิจารณาอุทธรณ์ ในกรณีท่ีไม่มีการอุทธรณ์ภายในฝ่ายปกครองให้กระท าได้ก่อนน าคดีไป
ฟอ้งยังศาลปกครอง (บรรเจิด สิงคะเนติ, 2565) 

การปรับเปล่ียนค าสั่งทางปกครองท่ีมีความบกพร่อง รัฐบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองฯ 
มาตรา 47 บัญญัติว่า ค าสั่งทางปกครองท่ีมีความบกพร่องอาจได้รับการปรับเปล่ียนโดยค าสั่งทาง
ปกครองอ่ืนได้ หากค าสั่งทางปกครองดังกล่าวสามารถบรรลุความมุ่งหมายดังกล่าวได้ โดยเจ้าหน้าท่ีท่ี
ออกค าสั่งทางปกครองสามารถให้วิธีการอ่ืนหรือรูปแบบอ่ืนท่ีชอบด้วยกฎหมายและเป็นกรณีท่ีเง่ือนไขใน
การออกค าสั่งทางปกครองนั้นถูกต้องครบถ้วน ส่วน การยกเลิกค าสั่งทางปกครอง หมายถึง การบอกล้าง
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ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย แต่ยังไม่ถึงระดับท่ีเป็นโมฆะ หรืออาจเรียกว่าเป็นค าสั่งทาง
ปกครองท่ีเป็นโมฆียะ ซึ่งเป็นการแก้ไขข้อผิดพลาดในการออกค าสั่งทางปกครอง ซึ่งหากไม่บอกล้างแล้ว
ค าสั่งทางปกครองดังกล่าวจะมีผลบังคับกับผู้รับค าสั่งทางปกครองนั้น โดยรัฐบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการ
ทางปกครองฯ มาตรา 48 บัญญัติว่า (บรรเจิด สิงคะเนติ, 2565) 

(1) ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมายอาจถูกยกเลิกได้ท้ังหมดหรือแต่บางส่วน โดยให้มี

ผลยกเลิกในอนาคตหรือย้อนหลังในอดีต แม้จะล่วงพ้นระยะเวลาท่ีจะใช้สิทธอุิทธรณ์ภายในฝา่ยปกครอง
แล้วก็ตาม ส าหรับค าสั่งทางปกครองท่ีให้สิทธิหรือคุณประโยชน์ทางกฎหมายหรือยืนยันสิทธิหรือ
คุณประโยชน์ดังกล่าวจะถูกยกเลิกได้ก็ต่อเมื่อเข้าเงื่อนไขตามท่ีก าหนดไว้ในวรรคสองและวรรคสี่ 

(2) ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมายซึ่งฝา่ยปกครองออกให้สิทธไิด้เพียงครั้งเดียวหรือจะ
จ่ายเงินให้ตลอดระยะเวลาท่ีก าหนด หรืออาจแบ่งแยกประโยชน์ท่ีจะได้รับหรือมีลักษณะท านองเดียวกัน

นี้ ไม่อาจยกเลิกได้ ถ้าผู้รับประโยชน์มีความเช่ือถือและความไว้วางใจถึงความคงอยู่ต่อเนื่องของค าสั่งทาง
ปกครอง ความเช่ือหรือความไว้วางใจดังกล่าวนี้ เมื่อช่ังน้าหนักกับประโยชน์มหาชนแล้วควรรักษาความ
เช่ือถือและความไว้วางใจดังกล่าวไว้ โดยหลักแล้วความเช่ือถือและความไว้วางใจจะได้รับการคุ้มครอง 
เมื่อผู้ได้รับประโยชน์ได้ใช้ประโยชน์อันเกิดจากค าสั่งทางปกครองดังกล่าว หรือได้ด าเนินการเก่ียวกับ
ทรัพย์สินไปแล้วซึ่งไม่อาจแก้ไขเปล่ียนแปลงได้ อย่างไรก็ตามผู้รับประโยชน์ไม่อาจถือสิทธติามหลักเกณฑ์

ดังกล่าวได้ เมื่อค าสั่งท่ีมิชอบด้วยกฎหมายเกิดจากการฉ้อฉล ข่มขู่หรือให้สินบน ได้ให้ข้อเท็จจริงท่ีไม่
ถูกต้องไม่สมบูรณ์ หรือรู้ถึงความไม่ชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครอง หรือไม่รู้ถึงความชอบด้วย
กฎหมายเพราะความประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรง กรณีท่ีเข้าเงื่อนไขดังกล่าว ให้ยกเลิกค าสั่งทาง
ปกครองโดยให้มีผลย้อนหลังไปในอดีตแต่ประโยชน์ท่ีผู้รับค าสั่งทางปกครองได้รับไปแล้วย่อมไม่อาจเรียก
คืนได้ การเรียกคืนทรัพย์หรือสิทธิดังกล่าวให้น าประมวลกฎหมายแพ่งลักษณะลาภมิควรได้มาใช้บังคับ

โดยอนุโลม แต่กรณีท่ีเข้าเงื่ อนไขจะไม่น าเรื่องลาภมิควรได้มาใช้  เมื่อผู้รับค าสั่งทางปกครองทราบ
ข้อเท็จจริงหรือไม่ทราบข้อเท็จจริงเพราะความประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรง และข้อเท็จจริงดังกล่าว
เก่ียวข้องกับความไม่ชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครอง ส่วนประโยชน์ท่ีจะไม่ยกเลิกด้วยนั้นจะต้อง
ก าหนดไว้อย่างชัดแจ้งในการยกเลิกค าสั่งทางปกครองดังกล่าวด้วย 

(3) ถ้าค าสั่งทางปกครองท่ีมิชอบด้วยกฎหมายท่ีถูกยกเลิกไม่เข้ากรณีตามวรรคสอง เมื่อผู้รับ
ค าสั่งทางปกครองผู้เสียประโยชน์หรือเสียสิทธิย่ืนค าร้อง ฝ่ายปกครองจะต้องค านวณเฉล่ียความ

เสียเปรียบในทรัพย์สินอันเนื่องมาจากผู้รับค าสั่งทางปกครองเช่ือถือว่า ค าสั่งทางปกครองดังกล่าวมีผล
บังคับอย่างต่อเนื่องตลอดไปและความเช่ือถือหรือความไว้วางใจดังกล่าวควรได้รับความคุ้มครองเมื่อ
เปรียบเทียบกับประโยชน์มหาชน ในกรณีนี้ความใน ก. - ค. ของวรรคสองให้น ามาใช้บังคับด้วย ความ
เสียเปรียบในเชิงทรัพย์สินจะต้องไม่มากไปกว่าประโยชน์ท่ีผู้รับค าสัง่ทางปกครองจะพึงได้รับจากความคง
อยู่ของค าสั่งทางปกครอง เจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองจะต้องก าหนดจ านวนความเสียเปรียบในเชิงทรัพย์สิน

ดังกล่าวว่ามีจ านวนเท่าใด สิทธิเรียกร้องดังกล่าวจะต้องเรียกร้องภายใน 1 ปีนับแต่วันท่ีเจ้าหน้าท่ีฝ่าย
ปกครองแจ้งให้ทราบ 

การเพิกถอนค าสั่งทางปกครอง เป็นการบอกล้างค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมายทุก
ประการในขณะท่ีออกค าสั่งทางปกครอง โดยรัฐบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองฯ มาตรา 49 วาง
หลักการไว้ว่า (บรรเจิด สิงคะเนติ, 2565) 
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(1) ค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมายซึ่งเป็นภาระหรือไม่เป็นคุณประโยชน์ส ารับผู้รับค าสั่ง
ทางปกครองอาจถูกเพิกถอนท้ังหมดหรือแต่บางส่วนได้โดยให้มีผลในอนาคต แม้จะล่วงพ้นระยะเวลาท่ีจะ
ใช้สิทธอุิทธรณ์ภายในฝา่ยปกครองแล้วก็ตาม  

(2) ค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมายซึ่งเป็นคุณประโยชน์ส าหรับผู้รับค าสั่งทางปกครอง 
อาจจะถูกเพิกถอนท้ังหมดหรือแต่บางส่วนได้โดยมีผลในอนาคต แม้จะล่วงพ้นระยะเวลาท่ีจะใช้สิทธิ

อุทธรณ์ภายในฝ่ายปกครองแล้วก็ตาม เฉพาะแต่ในกรณีดังต่อไปนี้เท่านั้น (ก) เมื่อกฎหมายบัญญัติชัด
แจ้งให้เพิกถอนหรือมีข้อสงวนสิทธิท่ีจะเพิกถอนในค าสั่งทางปกครอง (ข) เมื่อค าสั่งทางปกครองมี
ข้อก าหนดให้กระท าการอย่างหนึ่งอย่างใดและผู้รับค าสั่งทางปกครองนั้นไม่ได้กระท าการตามข้อก าหนด
ในค าสั่งทางปกครอง หรือไม่กระท าการดังกล่าวภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ (ค) เมื่อเจ้าหน้าท่ีฝ่าย
ปกครองมีอ านาจท่ีจะไม่ออกค าสั่งทางปกครองให้เนื่องจากเกิดข้อเท็จจริงใหม่ในภายหลัง และหากไม่เพิก

ถอนค าสั่งทางปกครองนั้นแล้วจะเป็นภัยต่อประโยชน์มหาชน (ง) เมื่อเจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองมีอ านาจท่ี
จะไม่ออกค าสั่งทางปกครองให้เนื่องจากข้อกฎหมายเปล่ียนแปลงไป ตราบเท่าท่ีผู้ได้รับประโยชน์จาก
ค าสั่งทางปกครองนั้นยังไม่ได้ใช้ประโยชน์ท่ีเป็นคุณแก้ตนดังกล่าว หรือยังไม่ได้รับประโยชน์ท่ีเป็นคุณ
ดังกล่าว และหากไม่มีการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองนั้นแล้วจะเป็นภัยต่อประโยชน์มหาชน (จ) เพื่อ
คุ้มครองมิให้เกิดผลเสียหายแก่ความผาสุกของประชาชนหรือเพื่อขจัดความเสียหายดังกล่าวให้พ้นไป 

(3) ค าสั่งทางปกครองท่ีถูกเพิกถอนนี้จะสิ้นผลไปทันทีท่ีการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองนั้นมีผล
บังคับ หากเจ้าหน้าท่ีฝา่ยปกครองไม่ได้ก าหนดไว้เป็นอย่างอ่ืน 

(4) หากการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองภายหลังจากท่ีค าสั่งทางปกครองนั้นไม่อาจโต้แย้งคัดค้าน
แล้วนั้น ให้เจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองผู้มีอ านาจหน้าท่ีตามมาตรา 3 เป็นผู้วินิจฉัย กรณีเช่นนี้ให้ใช้กับค าสั่ง
ทางปกครองท่ีจะเพิกถอนได้โดยเจ้าหน้าท่ีฝา่ยปกครองอ่ืนด้วย 

(5) ในกรณีท่ีค าสั่งทางปกครองท่ีเป็นคุณประโยชน์แก่ผู้รับค าสั่งทางปกครองตามวรรคสอง เมื่อ
ผู้รับค าสั่งทางปกครองได้ย่ืนค าร้องให้ชดใช้ค่าสินไหมทดแทน ฝ่ายปกครองจะต้องชดใช้ค่าสินไหม
ทดแทนอันเกิดจากความเสียเปรียบทางทรัพย์สินอันเกิดจากการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองให้แก่ผู้รับ
ค าสั่งทางปกครอง ซึ่งถูกกระทบกระเทือนสิทธเิพราะเหตุท่ีเขาเช่ือถือหรือไว้วางใจในความด ารงอยู่อย่าง
ต่อเนื่องของค าสั่งทางปกครอง  

 3. การแก้ไขเยียวยาความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายของ
ฝรั่งเศส 

การแก้ไขเยียวยาความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายของฝรั่งเศส เป็นการใช้
อ านาจของฝา่ยปกครอง ตามหลักความไม่สมบูรณของนิติกรรมทางปกครองท่ีกระท าผิดรูปแบบขั้นตอน 
ฝ่ายปกครองมีอ านาจแก้ไขเปล่ียนแปลงหรือยกเลิกค าสั่งหรือกฎท่ีตนออกได้ทุกเวลา (พัชรวรรณ นุช
ประยูร, 2565) 

1) ค าสั่งทางปกครองท่ียกเลิกโดยฝ่ายปกครอง สิ้นผลลงนับแต่วันยกเลิก ไม่กระทบกับสิ่งท่ี
เกิดขึ้นมาแล้วจากผลของค าสั่งนั้น เป็นการยกเลิกท่ีเกิดผลในอนาคต สามารถท าโดยฝ่ายปกครองผู้ออก
ค าสั่งหรือผู้บังคับบัญชาของฝ่ายปกครองผู้ออกค าสั่ง ตามมาตรา L 240-1 (CRPA) ท่ีฝ่ายปกครองมี
อ านาจในการยกเลิกท่ีเป็นการลบล้างโดยให้มีผลในอนาคต การยกเลิกค าสั่งหรือท่ีมีผลใช้บังคับเป็นการ
ท่ัวไป ฝ่ายปกครองมีอ านาจแก้ไขเปล่ียนแปลง หรือยกเลิกค าสั่งหรือกฎท่ีตนออกได้ทุกเวลา เว้นแต่ใน
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กรณีท่ีมีกฎหมายห้ามเอาไว้ ท้ังนี้ฝ่ายปกครองสามารถยกเลิกค าสั่งหรือกฎของตนได้หากพบว่า 1) ค าสั่ง
หรือกฎนั้นไม่ชอบด้วยกฎหมายต้ังแต่เริ่มต้น 2) เนื่องมาจากมีการเปล่ียนแปลงกฎหมายหรือของขอเท็จ
จริงภายหลังจากท่ีออกค าสั่งหรือกฎมาแล้ว เมื่อมีผู้ร้องขอต่อฝา่ยปกครอง 

2) การยกเลิกค าสั่งทางปกครองท่ีท าขึ้นโดยกลฉ้อฉล โดยฝ่ายปกครองอาจถูกยกเลิกหรือเพิก
ถอนได้ทุกเมื่อโดยไม่มีก าหนดเวลา (มาตรา L241-2)  

3) การยกเลิกกฎหรือค าสั่งทางปกครองท่ีไม่มีผลใช้บังคับเป็นการท่ัวไป ฝา่ยปกครองเพิกถอนได้ 
หากเป็นกฎหรือค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ก่อให้เกิดสิทธิ ฝ่ายปกครองสามารถยกเลิกกฎหรือค าสั่งนั้นได้ใน
ทุกเวลาท่ีตนเห็นสมควร แต่ หากเป็นกฎหรือค าสั่งทางปกครองท่ีก่อให้เกิดสิทธิ ฝ่ายปกครองสามารถท า
ได้เฉพาะในบางกรณีและตามเง่ือนไขท่ีกฎหมายก าหนดเท่านั้น ไม่สามารถใช้ดุลพินิจในการยกเลิกกฎ
หรือค าสั่งท่ีก่อให้เกิดสิทธิได้ โดยค าสั่งทางปกครองท่ีเพิกถอนโดยฝ่ายปกครอง จะมีผลย้อนหลังเสมือน

หนึ่งว่าไม่เคยมีอยู่เลย ผลท่ีเกิดขึ้นมาตามค าสั่งดังกล่าวก็จะถูกเพิกถอนไปด้วย เป็นการเพิกถอนไปถึง
อดีต สามารถท าได้โดยฝา่ยปกครอง/ผู้ออกค าสั่งหรือผู้บังคับบัญชาของฝา่ยปกครองผู้ออกค าสั่ง การเพิก
ถอนนั้นเป็นการลบล้างโดยให้มีผลยอนหลังไปในอดีต 3.1) กรณีท่ีกฎหรือค าสั่งท่ีไม่ก่อให้เกิดสิทธิ ฝ่าย
ปกครองสามารถท าได้เว้นแต่จะเป็นกฎเกณฑ์ท่ีมีผลใช้บังคับเป็นการท่ัวไปของฝา่ยปกครอง ท่ีไม่สามารถ
ท าได้เนื่องจากต้องเป็นไปตามหลักว่าด้วยการไม่มีผลย้อนหลังของค าสั่งทางปกครอง 3.2) กฎหรือค าสั่งท่ี

ก่อให้เกิดสิทธิ การเพิกถอนมี 2 กรณี คือ (1) การเพิกถอนจะต้องท าขึ้นเพ่ือความจ าเป็นในการเยียวยา
ความไม่ชอบด้วยกฎหมายอันเกิดจากกฎหรือค าสั่งนั้น (2) การเพิกถอนจะต้องท าในขณะท่ียังอยู่ใน
ระยะเวลาท่ีจะฟ้องคดีต่อศาลได้ คือสองเดือนนับแต่วันท่ีมีการบอกกล่าว หรือวันท่ีมีการประกาศ ค าสั่ง
หรือกฎนั้น 

 4. สรุปการแก้ไขเยยีวยาความบกพรอ่งของค าสั่งทางปกครองเปรยีบเทยีบ 
 ตามกฎหมายไทยค าสั่งทางปกครองท่ีสามารถแก้ไขเยียวยาความบกพร่องได้ต้องเป็น

ความบกพร่องในกระบวนวิธพีิจารณา ไม่ใช่ความบกพร่องในเนื้อหาของค าสั่งทางปกครอง กล่าวคือมีการ
ฝา่ฝนืหรือไม่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์หรือเง่ือนไขเก่ียวกับขั้นตอนของการท าค าสั่งทางปกครองหรือเง่ือนไข
เก่ียวกับรูปแบบของค าสั่งทางปกครองอันเป็นกระบวนการวิธีพิจารณาทางปกครอง เมื่อไม่ใช่เป็นความ

บกพร่องในเนื้อหาของค าสั่งทางปกครองท่ีจะต้องแก้ไขโดยการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองแล้ว โดยท่ี
เนื้อหาของค าสั่งทางปกครองยังคงมีอยู่ เพียงแต่ความบกพร่องในวิธพิีจารณานั้นท าให้ค าสั่งทางปกครอง
ไม่สมบูรณ์ โดยมาตรา 41 แห่งพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง ท่ีก าหนดให้สามารถแก้ไข
ความบกพร่องในกระบวนการวิธีพิจารณาได้ท าให้ค าสั่งทางปกครองท่ีออกโดยการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติ
ตามหลักเกณฑ์ตามท่ีก าหนดไม่เป็นเหตุให้ค าสั่งทางปกครองนั้นไม่สมบูรณ์ เพราะหากต้องเพิกถอนค าสั่ง

ทางปกครองดังกล่าวเพียงเพราะมีความบกพร่องในกระบวนวิธีพิจารณาทางปกครองย่อมเป็นการสร้าง
ภาระและไม่คุ้มค่า ส่วนในกฎหมายของฝรั่งเศส ฝา่ยปกครองมีอ านาจแก้ไขเปล่ียนแปลง หรือยกเลิกค าสั่ง
หรือกฎท่ีตนออกได้ทุกเวลา เว้นแต่ในกรณีท่ีมีกฎหมายห้ามเอาไว้ ท้ังนี้ฝ่ายปกครองสามารถยกเลิกค าสั่ง
หรือกฎของตนได้หากพบว่าค าสั่งหรือกฎนั้นไม่ชอบด้วยกฎหมายต้ังแต่เริ่มต้น หรือเนื่องมาจากมีการ
เปล่ียนแปลงกฎหมายหรือของขอเท็จจริงภายหลังจากท่ีออกค าสั่งหรือกฎมาแล้วเมื่อมีผู้ร้องขอต่อฝ่าย
ปกครอง เป็นไปตามหลักว่าด้วยการปรับเปล่ียนได้ของกฎ บุคคลไม่มีสิทธใินความคงอยู่ของกฎท่ีใช้บังคับ
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อยู่แต่ฝ่ายปกครองอาจยกเลิกกฎท่ีใช้บังคับอยู่นั้นได้ทุกเมื่อและด้วยเหตุผลใดก็ได้ ไม่ว่าจะเป็นเหตุแห่ง
ความไม่ชอบด้วยกฎหมายของกฎหรือเหตุผลในเรื่องความเหมาะสม 

 
การเพิกถอนค าสั่งทางปกครองทีใ่หส้ทิธิประโยชน์เปรยีบเทยีบ 

1. การเพิกถอนค าสั่งทีใ่ห้สิทธิประโยชน์ตามหลักกฎหมายไทย 

เมื่อค าสั่งทางปกครองเกิดขึ้นแล้วย่อมมีผลบังคับได้จนกว่าความสั่งทางปกครองจะสิ้นสุดลง 
ค าสั่งทางปกครองท่ีเป็นโมฆะนั้นไม่มีผลในกฎหมาย คือ ค าสั่งทางปกครองผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและ
ร้ายแรง แต่เป็นค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์โดยค าสั่งทางปกครองไม่ว่าจะชอบด้วยกฎหมายหรือไม่ก็
อาจมีการเพิกถอนได้ เพียงแต่การเพิกถอนค าสั่งทางปกครองจะต้องมีหลักเกณฑ์ท่ีแตกต่างกัน การเพิก

ถอนค าสั่งทางปกครองจะกระท าเมื่อใด ตามมาตรา 49 วรรคหนึ่ง (พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทาง
ปกครอง พ.ศ.2539) การเพิกถอนค าสั่งทางปกครองจะกระท าเมื่อใดก็ได้เมื่อกฎหมายเปิดกว้างไว้เช่นนี้
ย่อมแสดงว่าการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองจะกระท าในช้ันใดก็ได้ กล่าวคือ จะกระท าเมื่ อพ้น
ก าหนดเวลาอุทธรณ์ภายในฝ่ายปกครอง หรือพ้นก าหนดน าคดีขึ้นสู่การพิจารณาขององค์กรวินิจฉัยคดี
ปกครองแล้วก็ได้ (ชาญชัย แสวงศักด์ิ, 2554) การเพิกถอนค าสั่งทางปกครองอาจกระท าได้หลายลักษณะ 
ค าสั่งทางปกครองท่ีออกมาโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย ถ้าไม่มีผลกระทบต่อผู้ใดหรือมีผลกระทบต่อบางคน 
แต่มีประโยชน์สาธารณะท่ีส าคัญมาเก่ียวข้องอาจมีการเพิกถอนไปท้ังหมด ในบางกรณีค าสั่งทางปกครอง
อาจไม่ขัดต่อกฎหมายเสียท้ังหมด หรืออยู่ในดุลพินิจการใช้กฎหมายว่า จะสมควรปฏิบัติเช่นใด การเพิก
ถอนผลของค าสั่งทางปกครองเพียงบางส่วน ก็อาจเกิดขึ้นได้และโดยท่ีค าสั่งทางปกครองเป็นการ
ก าหนดให้เกิดผลในกฎหมาย ความมีอยู่ของค าสั่งทางปกครองจึงมีผลต่อสภาพการณ์ท่ีเก่ียวข้องในห้วง

เวลาหนึ่ง ผลบางส่วนของค าสั่งจึงอาจแยกออกเป็น 2 กรณีคือ 1) การเพิกถอนบางส่วนในแง่สาระ ในกรณี
ท่ีเนื้อหาส่วนใดของค าสั่งทางปกครองไม่ชอบด้วยกฎหมายหรือไม่ถูกต้อง ก็อาจเพิกถอนเพียงเนื้อหาส่วน
นั้น และ 2) การเพิกถอนบางส่วนในแง่เวลา ในกรณีของค าสั่งทางปกครองท่ีมีผลทางกฎหมายสืบเนื่อง
ระยะเวลาหนึ่ง การเพิกถอนบางส่วนโดยไม่ย้อนหลังไปเป็นสูญต้ังแต่วันท่ีค าสั่งทางปกครองมีผลก็อาจ
กระท าได้ โดยขึ้นอยู่กับความชอบด้วยกฎหมายและความเหมาะสมของสภาพข้อเท็จจริง ในการเพิกถอน
ค าสั่งทางปกครองจะต้องค านึงถึงความมั่นคงของสิทธิท่ีเกิดขึ้นสืบเนื่องมาจากค าสั่งทางปกครอง และ

ต้องปกป้องผู้ท่ีเช่ือโดยสุจริตในผลของค าสั่งทางปกครอง ท้ังนี้ โดยพิจารณาประโยชน์ของผู้อยู่ในบังคับ
ของค าสั่งทางปกครอง ผู้ได้รับผลกระทบของค าสั่งทางปกครองและประโยชน์สาธารณะ ประกอบกันการ
เพิกถอนค าสั่งทางปกครองจะเก่ียวข้องกับประโยชน์ของบุคคลท่ีค าสั่งทางปกครองได้ก่อขึ้น (วรพจน์ 
วิศรุตพิชญ์, 2562) 

1.1 การเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย อาจจ าแนกได้เป็น 3 กรณี คือ 1) การ
เพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีไม่เป็นการให้ประโยชน์แก่ผู้รับค าสั่งทางปกครอง 2) การเพิกถอนค าสั่งทาง
ปกครองท่ีเป็นการให้เงินหรือให้ทรัพย์สินหรือให้ประโยชน์ท่ีอาจแบ่งแยกได้แก่ผู้รับค าสั่งทางปกครอง 3) 
การเพิกถอนค าสั่งทางปกครอง ในกรณีท่ีผู้รับค าสั่งทางปกครองมีความเช่ือโดยสุจริตในความคงอยู่ของ
ค าสั่งทางปกครอง ในกรณีท่ีผู้รับค าสั่งทางปกครองมีความเช่ือโดยสุจริตในความคงอยู่ของค าสั่งทาง
ปกครอง ถ้าได้ใช้ประโยชน์อันเกิดจากค าสั่งทางปกครองนั้น หรือได้ด าเนินการเก่ียวกับทรัพย์สินไปแล้ว 

โดยไม่อาจแก้ไขเปล่ียนแปลงได้ หรือการเปล่ียนแปลงจะท าให้ผู้นั้นเสียหายเกินสมควร เจ้าหน้าท่ีหรือ
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ผู้บังคับบัญชาของเจ้าหน้าท่ีนั้นอาจจะไม่สามารถเพิกถอนค าสั่งทางปกครองนั้นย้อนหลังไปลบล้างค าสั่ง
เดิมได้ค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมาย 

1.2 การเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมาย อาจแบ่งได้เป็น 3 กรณี คือ  
 1) ค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมายซึ่งเป็นการให้ประโยชน์แก่ผู้รับค าสั่ง (มาตรา 

53 วรรคสอง) ค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมายซึ่งเป็นการให้ประโยชน์แก่ผู้รับค าสั่งนั้น เจ้าหน้าท่ี

หรือผู้บังคับบัญชาของเจ้าหน้าท่ีอาจเพิกถอนท้ังหมดหรือบางส่วน โดยให้มีผลต้ังแต่ขณะท่ีเพิกถอน หรือ
มีผลในอนาคตได้เมื่อเกิดกรณีดังนี้ (1) มีกฎหมายก าหนดให้เพิกถอนได้หรือมีข้อสงวนสิทธิให้ (2) ค าสั่ง
นั้นมีข้อก าหนดให้ผู้รับประโยชน์ต้องปฏิบัติ แต่ไม่มีการปฏิบัติภายในก าหนดเวลา (3) มีข้อเท็จจริงและ
พฤติการณ์เปล่ียนแปลงไป (4) มีบทกฎหมายเปล่ียนแปลงไป (5) อาจเกิดความเสียหายอย่างร้ายแรงต่อ
ประโยชน์สาธารณะหรือต่อประชาชน 

 2) ค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมายซึ่งเป็นการให้เงิน ให้ทรัพย์สิน หรือให้
ประโยชน์ท่ีแบ่งแยกได้ ตามมาตรา 53 วรรคสี่ เจ้าหน้าท่ีหรือผู้บังคับบัญชาของเจ้าหน้าท่ีนั้นอาจเพิก
ถอนท้ังหมดหรือบางส่วน โดยให้มีผลย้อนหลังหรือไม่ย้อนหลัง หรือมีผลในอนาคตไปถึงในขณะใด
ขณะหนึ่งก็ได้ ในกรณีนี้ (1) มิได้ปฏิบัติหรือปฏิบัติล่าช้าในการด าเนินการให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ
ค าสั่งทางปกครอง (2) ผู้รับประโยชน์มิได้ปฏิบัติหรือปฏิบัติล่าช้าในการด าเนินการให้เป็นไปตามเงื่อนไข

ของค าสั่งทางปกครอง 
1.3 การเยียวยาประโยชน์ท่ีเสียหายตามหลักความเช่ือโดยสุจริต 
 1) กรณีการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย ซึ่งเป็นการให้เงินหรือให้

ทรัพย์สินหรือให้ประโยชน์ท่ีอาจแบ่งแยกได้ ให้ค านึงถึงความเช่ือโดยสุจริตของผู้รับประโยชน์ในความคง
อยู่ของค าสั่งทางปกครองนั้นกับประโยชน์สาธารณะประกอบกัน ซึ่งในมาตรา 51 วรรคสี่ ในกรณีท่ีเป็น

การเพิกถอนให้ประโยชน์ท่ีแบ่งแยกได้ การเพิกถอนค าสั่งทางปกครองจะให้มีผลย้อนหลังหรือไม่จะต้อง
พิจารณาจากสภาพเรื่อง ความเช่ือโดยสุจริตของผู้รับประโยชน์ และประโยชน์สาธารณะประกอบกัน โดย
ก าหนดให้บุคคลผู้รับค าสั่งทางปกครองต้องคืนประโยชน์ท่ีได้รับไปตามหลักลาภมิควรได้ ถ้าผู้นั้นได้รู้ถึง
ความไม่ชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครองในขณะได้รับค าสั่ง หรือการไม่รู้นั้นเป็นไปด้วยความ
ประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรง ผู้นั้นก็ต้องคืนประโยชน์ท่ีได้รับไปเต็มจ านวน และตามมาตรา 52 ในกรณีท่ี
เป็นการเพิกถอนการให้ประโยชน์ท่ีแบ่งแยกไม่ได้ ผู้ได้รับผลกระทบจากการเพิกถอนมีสิทธิได้รับค่า

ทดแทนความเสียหายเนื่องจากความเช่ือโดยสุจริตในความคงอยู่ของค าสั่งนั้นโดยค่าทดแทนความ
เสียหายดังกล่าวจะต้องไม่สูงกว่าประโยชน์ท่ีผู้นั้นอาจได้รับ (ฐติิพร ล้ิมแหลมทอง, 2564) 

 2) กรณีการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมาย ผู้เสียประโยชน์จากการ
เพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีชอบด้วยกฎหมาย ย่อมได้รับค่าทดแทนความเสียหายอันเกิดจากความเช่ือ
โดยสุจริตในความคงอยู่ของค าสั่งนั้นท านองเดียวกันกับผู้ได้รับผลกระทบจากการเพิกถอนค าสั่งทาง

ปกครองท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมายซึ่งเป็นการให้ประโยชน์ท่ีแบ่งแยกไม่ได้ ความเช่ือโดยสุจริตจะได้รับความ
คุ้มครองต่อเมื่อผู้รับค าสั่งทางปกครองได้ใช้ประโยชน์อันเกิดจากค าสั่งทางปกครองหรือได้ด าเนินการ
เก่ียวกับทรัพย์สินไปแล้ว โดยไม่อาจแก้ไขเปล่ียนแปลงได้หรือการเปล่ียนแปลงจะท าให้ผู้นั้นต้องเสียหาย
เกินควรแก่กรณี ท้ังนี้ผู้รับค าสั่งทางปกครองจะอ้างความเช่ือโดยสุจริตไม่ได้ในกรณีดังนี้ (1) ผู้นั้นได้แสดง
ข้อความอันเป็นเท็จหรือปกปิดข้อความจริงซึ่งควรบอกให้แจ้ง หรือข่มขู่ หรือชักจูงใจโดยการให้ทรัพย์สิน
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หรือให้ประโยชน์อ่ืนใดท่ีมิชอบด้วยกฎหมาย (2) ผู้นั้นได้ให้ข้อความซึ่งไม่ถูกต้องหรือไม่ครบถ้วนใน
สาระส าคัญ (3) ผู้นั้นได้รู้ถึงความไม่ชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครองในขณะได้รับค าสั่งทาง
ปกครองหรือการไม่รู้นั้นเป็นไปโดยความประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรง ในกรณีท่ีเพิกถอนโดยให้มีผล
ย้อนหลัง การคืนเงิน ทรัพย์สินหรือประโยชน์ท่ีผู้รับค าสั่งทางปกครองได้ไป ให้น าบทบัญญัติว่าด้วยลาภมิ
ควรได้ในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาใช้บังคับโดยอนุโลม โดยถ้าเมื่อใดผู้รับค าสั่งทางปกครอง

ได้รู้ถึงความไม่ชอบด้วยกฎหมายของค าสั่งทางปกครองหรือควรได้รู้เช่นนั้นหากผู้นั้นมิได้ประมาทเลินเล่อ
อย่างร้ายแรงให้ถือว่าผู้นั้นตกอยู่ในฐานะไม่สุจริตต้ังแต่เวลานั้นเป็นต้นไป (ฐติิพร ล้ิมแหลมทอง, 2564) 

 2. การเพิกถอนค าสั่ งทางปกครองที่ให้สิทธิประโยชน์ตามหลักกฎหมาย
ต่างประเทศ 

การเยียวยาประโยชน์ท่ีเสียหายจากการเพิกถอนค าสั่งตามหลักตามหลักกฎหมายฝรั่งเศสนั้น 
ต้องพิจารณาว่าผลทางกฎหมายของค าสั่งทางปกครองว่าเป็นการก่อต้ังสิทธิหรือไม่ มีผลเป็นการให้สิทธิ

แก่บุคคลเป็นการเฉพาะราย มีหลักเกณฑ์ท่ีเข้มงวด เช่น ค าสั่งแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางราชการ ค าสั่ง
เล่ือน ข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ค าสั่งอนุญาต ค าสั่งท่ีเป็นการให้เงิน เฉพาะการต้ังสิทธิขึ้นมา
ใหม่ ค าสั่งท่ีมีเง่ือนไข เมื่อมีเงื่อนไขครบถ้วน ท้ังนี้ค าสั่งท่ีไม่ก่อต้ังสิทธิหรือค าสั่งท่ีมีผลทางกฎหมาย
ธรรมดาท่ัวไปลบล้างได้ง่ายกว่าค าสั่งก่อต้ังสิทธ ิ(พัชรวรรณ นุชประยูร, 2565) ค าสั่งทางปกครองท่ีก่อต้ัง
สิทธเิป็นค าสั่งท่ีให้สิทธปิระโยชน์แก่ผู้รับค าสั่งจึงต้องค านึงถึงผลกระทบของผู้รับค าสั่ง 

1) การยกเลิกหรือเพิกถอนโดยหน่วยงานทางปกครองริเริ่มเองหรือตามค าขอของบุคคลท่ีสาม 
หน่วยงานทางปกครองอาจยกเลิกหรือเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีก่อต้ังสิทธ ิโดยเป็นผู้ริเริ่มเองหรือตาม
ค าขอของบุคคลท่ีสามได้ หากค าสั่งนั้นไม่ชอบด้วยกฎหมายและการยกเลิกหรือการเพิกถอนได้กระท า
ภายในระยะเวลาสี่เดือนนับแต่วันท่ีมีค าสั่งใช้บังคับกับกรณีก่อต้ังสิทธิท้ังหมด และกรณีท่ีไม่มีผู้ย่ืนค า
อุทธรณ์แบบบังคับให้ฝ่ายปกครองทบทวนค าสั่งเนื่องจากการย่ืนอุทธรณ์ ฝ่ายปกครองสามารถยกเลิก
เพิกถอนตามหลักเกณฑ์ กรณียกเว้น 1) ยกเลิกค าสั่งทางปกครองท่ีก่อต้ังสิทธิซึ่งเง่ือนไขในการคงอยู่ของ

ค าสั่งไม่ครบถ้วนอีกต่อไป (2) เพิกถอนค าสั่งให้เงินช่วยเหลือเมื่อไม่มีการปฏิบัติตามเง่ือนไขในการออก
ค าสั่ง (3) กฎหมายก าหนดระยะเวลาเพิกถอน (4) ค าสั่งท่ีเป็นการให้เงินช่วยเหลือเพิกถอนเมื่อใดก็ได้ (5) 
การเพิกถอนเพราะขัดกับหลักกฎหมายยุโรปให้เพิกถอนในระยะเวลาอันควร 

2) การยกเลิกหรือเพิกถอนตามค าขอของผู้ได้รับประโยชน์จากค าสั่ง มี 2 กรณี คือ กรณีค าสั่ง
ชอบด้วยกฎหมาย มีองค์ประกอบท่ีต้องพิจารณาคือ เป็นความประสงค์ของผู้ ย่ืนค าขอเอง ไม่มี

ก าหนดเวลาหากไม่มีผลกระทบต่อบุคคลท่ี 3 และแทนท่ีด้วยค าสั่งท่ีมีผลเป็นคุณย่ิงขึ้น หน่วยงานทาง
ปกครองอาจยกเลิกหรือเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีก่อต้ังสิทธแิม้แต่ค าสั่งท่ีชอบด้วยกฎหมายได้แล้วแต่
กรณี ตามค าร้องขอข้องผู้ได้รับประโยชน์จากค าสั่งทางปกครองโดยไม่มีก าหนดเวลา หากการเพิกถอน
หรือยกเลิกค าสั่งนั้นไม่มีผลกระทบต่อสิทธิของบุคคลท่ีสามและเพ่ือแทนท่ีค าสั่งดังกล่าวด้วยค าสั่งท่ีเป็น
คุณย่ิงขึ้นแก่ผู้ได้รับประโยชนจากค าสั่งทางปกครอง” และกรณีค าสั่งไม่ชอบด้วยกฎหมาย มีองค์ประกอบ
คือ (1) เป็นความประสงค์ของผู้ย่ืนค าขอเอง (2) ค าสั่งไม่ชอบด้วยกฎหมาย และเป็นการให้ประโยชน์ (3) 
แทนท่ีด้วยค าสั่งท่ีมีผลเป็นคุณย่ิงขึ้น  

3) ฝ่ายปกครองมีอ านาจในการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีมิชอบด้วยกฎหมาย การเพิกถอน
ค าสั่งทางปกครองโดยกลฉ้อฉล อาจถูกยกเลิกหรือเพิกถอนได้ทุกเมื่อโดยไม่มีก าหนดเวลาและไม่ต้อง
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เยียวยาความเสียหาย ผลท่ีเกิดขึ้นจึงเป็นการเพิกถอนไปถึงอดีต 1) กรณีการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ี
ไม่ก่อให้เกิดสิทธิ การลบล้างได้ง่ายกว่าค าสั่งก่อต้ังสิทธิ โดยฝ่ายปกครองสามารถเพิกถอนได้เว้นแต่จะ
เป็นกฎเกณฑ์ท่ีมีผลใช้บังคับเป็นการท่ัวไปของฝ่ายปกครองท่ีไม่สามารถท าได้เนื่องจากต้องเป็นไปตาม
หลักการไม่มีผลย้อนหลังของค าสั่งทางปกครอง 2) กรณีการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองท่ีก่อให้เกิดสิทธิ 
เฉพาะค าสั่งทางปกครองท่ีมีผลเป็นการให้สิทธิแก่บุคคลเป็นการเฉพาะรายจะมีหลักเกณฑ์ท่ีเข้มงวด การ

เพิกถอนจะต้องท าขึ้นเพ่ือความจ าเป็นในการเยียวยาความไม่ชอบด้วยกฎหมายอันเกิดจากกฎหรือค าสั่ง
นั้น และการเพิกถอนจะต้องท าในขณะท่ียังอยู่ในระยะเวลาท่ีจะฟ้องคดีต่อศาลได้ คือสองเดือนนับแต่
วันท่ีมีการบอกกล่าวหรือวันท่ีมีการประกาศค าสั่งหรือกฎนั้น นอกจากนี้ ผู้ได้รับประโยชน์จากค าสั่งทาง
ปกครองค าสั่งทางปกครองท่ีก่อให้เกิดสิทธิย่อมได้รับการปกป้องตามหลักคุ้มครองความมั่นคงแน่นอน
ในทางกฎหมาย การเพิกถอนอาจกระท าได้เฉพาะกรณีท่ีมีเหตุแห่งความไม่ชอบด้วยกฎหมาย และต้อง

กระท าภายในกรอบระยะเวลาก าหนด ผู้เสียประโยชน์จากการเพิกถอนค าสั่งทางปกครอง ย่อมได้รับค่า
ทดแทนความเสียหายอันเกิดจากการคุ้มครองความมั่นคงแน่นอนในทางกฎหมายและความเช่ือโดยสุจริต
ในความคงอยู่ของค าสั่งนั้น 

3. สรุปการเยยีวยาประโยชน์ที่เสยีหายจากการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองที่ให้
สิทธิประโยชน์ 

ในการเพิกถอนค าสั่งทางปกครองมีหลักเกณฑ์ท่ีควรพิจารณาคือ ค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ก่อสิทธิ

ประโยชน์สามารถเพิกถอนได้ แต่ค าสั่งทางปกครองท่ีก่อสิทธิประโยชน์ ถ้าได้ใช้ประโยชน์อันเกิดจาก
ค าสั่งทางปกครองนั้นต้องได้รับการคุ้มครอง ท้ังนี้เมื่อพิจารณาค าสั่งแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ
เป็นค าสั่งทางปกครองท่ีให้สิทธิประโยชน์แก่บุคคล อันประกอบด้วย เงินประจ าต าแหน่ง เงินสวัสดิการ 
รวมท้ังสัญญาจ้างท่ีมีความมั่นคงมากขึ้น การเพิกถอนค าสั่งแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการจะต้องท า
ขึ้นเพ่ือความจ าเป็นในการเยียวยาความไม่ชอบด้วยกฎหมายเพ่ือคุ้มครองผู้เสียประโยชน์จากการเพิก
ถอนค าสั่งทางปกครองตามหลักความเช่ือโดยสุจริต ท่ีคุ้มครองความเช่ือถือหรือความไว้วางใจ ท้ังนี้ตัวผู้

ขอต าแหน่งทางวิชาการไม่เคยทราบรายละเอียดเก่ียวกับกระบวนการเนื่องจากกระบวนการพิจารณาผู้
สมควรด ารงต าแหน่งดังกล่าวเป็นกระบวนการลับไม่เปิดเผยรายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิท่ีประเมินผลงาน ผู้ได้
ประโยชน์จากค าสั่งทางปกครองจึงควรได้รับการคุ้มครองตามหลักความเช่ือโดยสุจริตและหลักความ
มั่นคงแน่นอนในทางกฎหมาย 

สรุปและข้อเสนอแนะ 
การบวนการพิจารณาเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งโดย

ทุจริต เนื่องจากมีกระบวนการพิจารณาแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการท่ีไม่ถูกต้องตามหลักเกณฑ์ วิธีการ 
และเงื่อนไขท่ีเก่ียวข้อง โดยมีการปลอมแปลงลายมือช่ือคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทาง
วิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ มีโดยนักวิชาการหลายคนถูกน าช่ือไปแต่งต้ังเป็น

คณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิฯ ท้ังท่ีตัวเองไม่เคยทราบเรื่อง ท าให้มีการต้ังข้อสังเกตว่านอกจากจะถูกปลอม
แปลงลายมือช่ือเพื่อใช้ในการเบิกค่าใช้จ่ายต่าง ๆ แล้วยังอาจส่งผลกระทบถึงการประเมินผลงานทาง
วิชาการในการพิจารณาขอเล่ือนต าแหน่งท่ีอาจไม่เคยเกิดขึ้นจริงด้วย เมื่อพิจารณาเก่ียวกับการแต่งต้ัง
ต าแหน่งทางวิชาการท่ีมีผลต่อบุคคลเฉพาะราย ก่อให้เกิดผลเฉพาะกรณี โดยมุ่งก าหนดสภาพทาง
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กฎหมายท่ีเป็นอยู่ของข้าราชการหรือพนักงานมหาวิทยาลัยลัยโดยตรง จึงถือว่าการแต่งต้ังต าแหน่งทาง
วิชาการท่ีมีผลต่อบุคคลเป็นค าสั่งทางปกครองท่ีต้องตรวจสอบความชอบด้วยกฎหมายตาม
พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองฯ ท่ีต้องมีองค์ประกอบสาระส าคัญ ได้แก่ 1) เป็นการ
กระท าโดยเจ้าหน้าท่ี 2) เป็นการใช้อ านาจรัฐ โดยจะต้องเป็นการใช้อ านาจตามกฎหมาย 3) เป็นการ
ก าหนดสภาพทางกฎหมาย ซึ่งต้องมุ่งประสงค์ให้ก าหนดผลทางกฎหมายอันเป็นนิติสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลอย่างหนึ่งอย่างใดขึ้น 4) ก่อให้เกิดผลเฉพาะกรณี จะต้องกระท าโดยมุ่งก าหนดสภาพทางกฎหมายท่ี
เป็นอยู่ในกรณีหนึ่ง บุคคลใดโดยตรง แต่ในค าสั่งจะไม่ระบุช่ือบุคคลไว้ก็ได้ และอาจเป็นค าสั่งรวมหรือ
ค าสั่งท่ัวไปท่ีใช้บังคับกับกลุ่มบุคคลใดก็ได้ และ 5) ค าสั่งทางปกครองมีผลภายนอกโดยตรง ดังนั้นเมื่อ
ค าสั่งทางปกครองเกิดขึ้นแล้วย่อมมีผลตราบเท่าท่ียังไม่มีการเพิกถอนหรือสิ้นผลลงโดยเง่ือนเวลาหรือ
โดยเหตุอ่ืน ค าสั่งทางปกครองให้มีผลใช้ยันต่อบุคคลต้ังแต่ขณะท่ีผู้นัน้ได้รับแจ้งเป็นต้นไปจนกว่าความสัง่

ทางปกครองจะสิ้นสุดลง ค าสั่งแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการเป็นค าสั่งทางปกครองท่ีไม่ชอบด้วย
กฎหมายเพราะการทุจริตในกระบวนการพิจารณาผลงาน แต่ค าสั่งแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ
ดังกล่าวเป็นค าสั่งทางปกครองท่ีให้สิทธิประโยชน์แก่บุคคลจึงไม่ควรถูกเพิกถอนจนกว่าจะมีการด าเนิน
กระบวนการพิจารณาประเมินผลงานทางวิชาการใหม่เพ่ือยืนยันผลการประเมินผลงานไปทางใดทางหนึ่ง 
เนื่องจากการแต่งต้ังผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินผลงานทางวิชาการนั้น ตัวผู้ขอต าแหน่งทางวิชาการไม่เคย

ทราบรายละเอียดเก่ียวกับกระบวนการเนื่ องจากกระบวนการดังกล่าวเป็นกระบวนการลับ จึงต้อง
พิจารณาว่า ผู้ท่ีผ่านการประเมินต าแหน่งวิชาการเหล่านั้นไม่มีส่วนร่วมในการทุจริตร่วมกับเจ้าหน้าท่ี จึง
ได้รับการคุ้มครองตามหลักความเช่ือโดยสุจริตท่ีคุ้มครองความเช่ือถือหรือความไว้วางใจ เมื่อผู้ขอ
ต าแหน่งไม่มีส่วนเก่ียวข้องจึงย่อมตกอยู่ในฐานะผู้เสียหาย  

เมื่อพิจารณาการเยียวยาความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองตามกฎหมายปกครองของ

เยอรมนี และฝรั่งเศส กรณีการแต่งต้ังผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินผลงานทางวิชาการเป็น กระบวนการลับ ผู้
ท่ีผ่านการประเมินต าแหน่งวิชาการเหล่านั้น ได้รับค าสั่งทางปกครองมาโดยไม่ได้ทุจริต หรือ กลฉ้อฉล จึง
ได้รับการคุ้มครองตามหลักความเช่ือโดยสุจริตและหลักความมั่นคงแน่นอนในทางกฎหมาย การเพิกถอน
อาจกระท าได้เฉพาะกรณีท่ีมีเหตุแห่งความไม่ชอบด้วยกฎหมาย และต้องกระท าภายในกรอบระยะเวลา
ก าหนดเท่านั้น จะกระท าเลยจากระยะเวลาท่ีกฎหมายก าหนดมิได้ และหากมีการเพิกถอนค าสั่งภายใน
ระยะเวลาผู้รับค าสั่งอาจได้เสียประโยชน์จากการเพิกถอนค าสั่งทางปกครอง ย่อมได้รับค่าทดแทนความ

เสียหายอันเกิดจากการคุ้มครองความมั่นคงแน่นอนในทางกฎหมายและความเช่ือโดยสุจริตในความคงอยู่
ของค าสั่งนั้น  

ท้ังนี้ แม้ว่ากฎหมายไทยไม่มีบัญญัติเก่ียวกับการแก้ไขเยียวยากรณีการปลอมแปลงเอกสารการ
แต่งต้ังกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ และปลอมแปลงลายเซ็นกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินผลงานทาง
วิชาการ ถ้าผู้ออกค าสั่งทางปกครองท่ีไม่สมบูรณ์มีความเช่ือถือและความไว้วางใจถึงความคงอยู่ต่อเนื่อง

ของค าสั่งทางปกครอง อีกท้ังไม่มีลักษณะถึงระดับค าสั่งทางปกครองนั้นผิดพลาดอย่างชัดแจ้งและ
ร้ายแรง เจ้าหน้าท่ีผู้เก่ียวข้องในการออกค าสั่งอาจแก้ไขได้เสมอเพียงแต่ตามกฎหมายวิธีปฏิบัติราชการ
ทางปกครองของไทยไม่ได้ปฏิบัติไว้ชัดเจน  ผู้ท่ีผ่านการประเมินต าแหน่งวิชาการย่อมตกอยู่ในฐานะ
ผู้เสียหายท่ีต้องได้รับการเยียวยาประโยชน์ท่ีเสียหายตามหลักความเช่ือโดยสุจริต และหลักความมั่นคง
แน่นอนในทางกฎหมาย  กรณีการแต่งต้ังผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินผลงานทางวิชาการท้ังท่ีตัวผู้ขอ
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ต าแหน่งทางวิชาการไม่เคยทราบรายละเอียดเก่ียวกับกระบวนการนั้น ผู้ขอต าแหน่งจึงไม่มีส่วนเก่ียวข้อง
และย่อมตกอยู่ในฐานะผู้สุจริตท่ีได้รับการคุ้มครอง เมื่อช่ังน้าหนักกับประโยชน์มหาชนแล้วควรรักษา
ความเช่ือถือและความไว้วางใจดังกล่าวไว้ จึงควรน าหลักกฎหมายของเยอรมนีมาปรับใช้เพื่อป้องกัน
ผลประโยชน์มหาชน และหลักความเช่ือโดยสุจริตในการด ารงอยู่ของค าสั่งทางปกครอง เมื่อเจ้าหน้าท่ีผู้
ประเมินผลงานทางวิชาการซึ่งเป็นส่วนส าคัญจ าเป็นส าหรับการออกค าสั่งทางปกครองดังกล่าวมิได้มีส่วน

เก่ียวข้องโดยถูกปลอมแปลงประเมินผลงานจนน าไปสู่การออกค าสั่งแต่งต้ังต าแหน่งทางวิชาการ 
ประกอบกับผู้รับต าแหน่งทางวิชาการได้เช่ือโดยสุจริตในการด ารงอยู่ของค าสั่งทางปกครอง จึงควรแก้ไข
โดยการแต่งต้ังคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาผลงานทางวิชาการใหม่เพ่ือให้ค าสั่งทางปกครองแต่งต้ัง
ต าแหน่งทางวิชาการนั้นชอบด้วยกฎหมาย 

เอกสารอ้างอิง 

ภาษาไทย 

ชัยวัฒน ์วงศ์วัฒนศานต์. (2540). กฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง. กรุงเทพฯ: จิรรชัการพิมพ์. 

ชาญชัย แสวงศักด์ิ. (2554). ค าอธิบายกฎหมายว่าด้วยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง. กรุงเทพฯ : วิญญูชน. 

ฌานิทธิ์ สันตะพันธุ์. (2565). กฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง. คณะนิติศาสตร์ สถาบันบัณฑิต 

พัฒนบรหิารศาสตร.์ 

ฐิติพร ลิ้มแหลมทอง. (2564). การเยียวยาความบกพร่องของค าสั่งทางปกครองเกี่ยวกับอ านาจกระท าการโดย

การใหส้ัตยาบัน. วารสารรามค าแหง ฉบับนติิศาสตร์, 10(1). 309-342.  

บรรเจิด สิงคะเนติ. (2565). ค าสั่งทางปกครองและสัญญาทางปกครองของเยอรมัน. คณะนิติศาสตร์ สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.์ 

พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539. (2539, พฤศจิกายน 14). ราชกิจจานุเบกษา ตอนท่ี 

เล่มท่ี 113 ตอนท่ี 60 ก หนา้ 1-21.  

พัชรวรรณ นุชประยูร. (2565). กฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองของฝร่ังเศส. คณะนิติศาสตร์ สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.์ 

วรเจตน์ ภาคีรัตน์. (2546). ความรู้เบื้องต้นเก่ียวกับกฎหมาย: หลักการพื้นฐานในกฎหมายปกครองและการ

กระท าทางปกครอง. กรุงเทพฯ: วิญญูชน. 

วรเจตน ์ภาคีรตัน.์ (2554). กฎหมายปกครองภาคท่ัวไป. กรุงเทพฯ: นติิราษฎร.์ 

วรพจน์ วิศรุตพิชญ์. (2562). ข้อความคิดและหลักการพื้นฐานบางประการของกฎหมายปกครอง. กรุงเทพฯ : 

วิญญูชน. 

วิ ษุ วั ษ  ตั นมี .  (2565) .  การแก้ ไขเ ยียวยาความบกพร่องของค าสั่ งทางปกครอง .  สื บ ค้นจาก 

http://web.krisdika.go.th/pdfPage.jsp?type=act&actCode=13767 

ส านักข่าวอิศรา. (2563). พบขบวนการปลอมลายเซ็นต้ังกก.ประเมินงานวิชาการ ม.ดังอีสาน!ผู้บริหารฯรับมี

ทุจริตสั่งสอบแล้ว. สืบค้นจาก https://isranews.org/article/isranews-news/9214-isranews-

uni.html?fbclid=IwAR1JLqr5_sR5YPsvqNxz3F-2e2vpGqjLSRYqTYB7tnFfV3EzEIvF7-kZrVc 

ส านักข่าวอิศรา. (2564). แกะปมต้ัง 'ผศ.-รศ.' ส าคัญอย่างไรในแวดวงมหาวิทยาลัย. สืบค้นจาก 

https://isranews.org/article/isranews-scoop/103081-isranews-newss.html. 



 

60     Local Administration Journal 16(1) • January – March 2023 

Translated Thai References  

Administrative Procedure ACT (1996). (November 14, BE. 2539). Royal Gazette, Issue 113 Section 

60 (gor) Page 1 – 21. (in Thai)  

Isara News Agency. (2020). Found the Signature Forging Party for the Academic Committee Team 

Appointment in a Renowned Eastern University: The Administrative Board Accept the Truth 

and Assigned the Investigation. Retrieved from https://isranews.org/article/isranews-

news/92143-isranews-uni.html? (in Thai) 

Isara News Agency. (2021). Un-tied the Case of “Assist. – Assoc. Prof.” Appointment: How It is 

Important for Higher Education System. Retrieved from https://isranews.org/article/isranews-

scoop/103081-isranews-newss.html. (in Thai) 

Limlaemthong, T. (2021). Remedy of Defectiveness of Administrative Order Regarding the 

Authorization by Ratification. Ramkhamhaeng Law Journal, 10(1). 309-342. (in Thai) 

Nuchprayool, B. (2022). Administrative Procedure Law of France. School of Law. National Institute of 

Development Administration. (in Thai) 

Phakheerat, W. (2003). Introduction to Law: Basic Principles of Administrative Law and Administrative 

Action. Bangkok: Winyuchon Ltd. (in Thai) 

Phakheerat, W. (2011). General Administrative Law. Bangkok: Nitirad Ltd. (in Thai) 

Santapan, Y. (2022). Administrative Procedure Law. School of Law, National Institute of Development 

Administration. (in Thai) 

Sawaengsak, C. (2011). The Explanations of Law: Administrative Procedure Law. Bangkok: Winyuchon 

Ltd. (in Thai) 

Singhakaneti, B. (2022). Administrative Order and Administrative Contract in Germany. School of Law. 

National Institute of Development Administration. (in Thai) 

Tanmee, W. (2022). Remedy of the Defectiveness of Administrative Order. Retrieved from 

http://web.krisdika.go.th/pdfPage.jsp?type=act&actCode=13767. (in Thai) 

Wisarutpitch, W. (2019). Concepts and Basic Principles of Administrative Law. Bangkok:  Winyuchon 

Ltd. (in Thai) 

Wongwatthanasard, C. (1997). Administrative Procedure Law. Bangkok: Chirarat Printing Ltd. (in Thai) 



Local Administration Journal 16(1) • January – March 2023 • 61 - 82 61 
Received: November 18, 2022 • Revised: February 10, 2023 • Accepted:  February 13, 2023 
RESEARCH ARTICLE 
 
 

 
 
CORRESPONDING AUTHOR 
Pirada Chairatana, Department of Political Science and Public Administration, Faculty of Social 
Sciences, Kasetsart University, 50 Ngamwongwan Road, Chatuchak, Bangkok 10900, Thailand. 
Email: pirada.c@ku.th  
© College of Local Administration, Khon Kaen University. All rights reserved.    

Labor Administration and Organization 
Management in  the Financial  and 
Banking Business as a Result of Digital 
Disruption 
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Abstract 
This research aimed to study the changes, the adaptation, and the impact occurring in labor 
administration and organizational management in the banking business due to digital disruption. 
This research used qualitative methods and gathered data from in-depth interviews. The samples 
consisted of 10 executives from Thai commercial banks. This research found that: 1) digital 
disruption has led to a shift in service delivery patterns, diverse employee skills, closures, and 
mergers; 2) banking's adaptation approach according to the framework of the quality cycle. By 
adjusting the mindset, training to upskill and reskill, career path development, and restructuring 
the banking to be flat, with high mobility and less hierarchy. Meanwhile, the impact is that 
customers have reduced transaction costs. There are various service options. The competition in 
the banking and finance business is increasing but reduces monopoly. A new form of financial 
business and financial services was born. There was a change to a cashless society, to work 
anywhere, anytime, on any device, and to have more laws and regulations to direct and regulate 
digital financial transactions. However, the government and commercial banks should work 
together to build a future-oriented digital technology infrastructure and information security 
system and provide opportunities for underprivileged groups to access technology along with 
strict law enforcement. 
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Digital technology, financial banking business, labor administration  
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การบริหารแรงงานและองค์การในธุรกิจ
การเงินการธนาคารอันเป็นผลจากการเข้ามา
แทนทีด้่วยดิจิทัล 

ภิรดา ชัยรตัน์   
ภาควิชารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  

  

 

บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเปลี่ยนแปลง แนวทางการปรับตัว และผลกระทบของการบริหาร
แรงงานและการจัดการองค์การในธุรกิจการเงินการธนาคารท่ีเกิดจากการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัล ซ่ึงเป็น
การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณเ์ชิงลึก จากผู้บรหิารและเจ้าหนา้ท่ีธนาคารพาณชิยไ์ทยจ านวน 10 คน 
ผลการวิจัย พบว่า การเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัลก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านรูปแบบการให้บริการ 
พนักงานมีทักษะหลากหลาย เกิดการปิดและควบรวมสาขา ธนาคารจึงได้วางแนวทางการปรับตัวไว้ตาม
กรอบของวงจรคุณภาพ โดยเริ่มปรับวิธีคิด ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะเดิม และเพิ่มเติมทักษะใหม่ พัฒนา
สายงานอาชีพ ปรบัโครงสรา้งของธนาคารเป็นแบบแบนราบ มีความคล่องตัวสูง และล าดับชั้นน้อย ในขณะ
ท่ีผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจะเกี่ยวกับการท่ีลูกค้าพยายามลดค่าใช้จ่ายในการท าธุรกรรม รายได้ธนาคารจึงลดลง 
การแข่งขันท่ีสูงข้ึน ช่วยลดการผูกขาด เกิดธุรกิจการเงินและการให้บริการทางการเงินรูปแบบใหม่ เปลี่ยน
ไปสู่การเป็นสังคมไร้เงินสด และการท างานได้ทุกท่ี ทุกเวลา ทุกอุปกรณ์  ตลอดจนมีกฎหมายและ
กฎระเบียบเพื่อก ากับและควบคุมธุรกรรมการเงินในรูปแบบดิจิทัลเพิ่มข้ึน อยา่งไรก็ตามภาครฐัและธนาคาร
พาณชิยค์วรร่วมมือกันวางโครงสรา้งพื้นฐานด้านเทคโนโลยดีิจิทัลท่ีมุ่งสู่อนาคต ระบบรกัษาความปลอดภัย
ของข้อมูล และสรา้งการเข้าถึงเทคโนโลยใีหก้ับกลุ่มผู้ด้อยโอกาส พรอ้มท้ังบังคับใช้กฎหมายอยา่งเข้มงวด 

ค าส าคัญ 
เทคโนโลยดีิจิทัล, การเงินการธนาคาร, การบรหิารแรงงาน 

 

บทน า 

ปัจจุบันเทคโนโลยีดิจิทัลมีความส าคัญต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน และมีแนวโน้มท่ีจะย่ิงทวี
อัตราเร่งและเพ่ิมบทบาทความส าคัญมากขึ้นไปอีกในอนาคต เห็นได้จากกิจกรรมในชีวิตประจ าวันท่ีย้าย
มาด าเนินการผ่านแอปพลิเคชัน (Application) ในโทรศัพท์ (Smartphone) การซื้อขายออนไลน์ การ
วิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ผ่านโปรแกรมประมวลผล เป็นต้น การเข้ามาแทนท่ีของดิจิทัล 
(Digital Disruption) มีผลต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างทางสังคม  โครงสร้างทางธุรกิจ (Business 
Model) ขององค์การต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นต้องมีการปรับตัวอย่างเร่งด่วน เพื่อให้สามารถด ารงอยู่ได้ในสังคม
ดิจิทัลยุคปัจจุบัน แน่นอนว่าเมื่อมีการปรับใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมากขึ้น สิ่งท่ีตามมาอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ 
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คือ การปรับโครงสร้างองค์การ ท่ีมีผลต่อการลดอัตราก าลังในหน่วยงาน การโยกย้ายแรงงานเพื่อให้
สอดคล้องกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ หนึ่งในภาคธุรกิจท่ีน่าจะได้รับผลกระทบอย่างชัดเจน คือ 
ธุรกิจการเงินการธนาคาร 

ธุรกิจการเงินการธนาคาร เป็นธุรกิจท่ีมีการปรับตัวเพื่ อการอยู่รอดและมีการแข่งขันสูง 
โดยเฉพาะการแข่งขันในเชิงการพัฒนานวัตกรรมดิจิทัลให้สอดรับกับพฤติกรรมของผู้บริโภคร่วมสมัย 
ความแตกต่างของรูปแบบการใช้ชีวิต (Life Style) ในแต่ละช่วงวัย (Generation) เพื่อดึงดูดผู้บริโภคให้
เลือกใช้บริการของธนาคาร การปรับตัวดังกล่าวเกิดขึ้นทุกประเทศท่ัวโลก ตัวอย่างเช่น Wells Fargo 
ธนาคารใหญ่ในสหรัฐอเมริกา ได้ศึกษาข้อมูลร่วมกับธนาคารอีกหลายแห่ง พบข้อมูลท่ีน่าสนใจว่า การ
ลงทุนเทคโนโลยีขั้นสูงรวมไปถึงเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (AI) ในอุตสาหกรรมการเงิน มีสัดส่วนท่ีสูง
มากขึ้น ส่งผลให้ธนาคารแต่ละแห่งมีการคาดการณ์ว่าจะมีการเลิกจ้างพนักงานจ านวนนับ “หมื่นอัตรา” 
ในอนาคต เพราะประสิทธิภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลสามารถทดแทนแรงงานคนและช่วยลดต้นทุนของ
ธนาคารได้ (ประชาชาติ, 2562) 

ในประเทศไทย อาจกล่าวได้ว่าธุรกิจการเงินการธนาคาร อยู่ในช่วงเริ่มต้นของการพัฒนาดิจิทัล
เพ่ือน ามาปรับใช้ในการท างาน อย่างไรก็ตามเป็นท่ีทราบกันดีว่ามีธนาคารพาณิชย์หลายแห่งเริ่มปิดสาขา

ของธนาคารมาระยะหนึ่งแล้ว โดยข้อมูลจากธนาคารแห่งประเทศไทย (2563) พบว่า ในปี พ.ศ.  2562 
ธนาคารพาณิชย์มีการปิดสาขาจ านวน 51 แห่ง และเมื่อดูภาพรวมย้อนหลัง พบว่า สาขาของธนาคาร
พาณิชย์มีจ านวนลดลงต่อเนื่องต้ังแต่ปี พ.ศ. 2559 เป็นต้นมา โดยมีจ านวนสาขาของธนาคารพาณิชย์อยู่
ท่ี 7,065 แห่ง ในปี พ.ศ. 2560 ลดลง 61 แห่งจากปี พ.ศ. 2559 เหลือเพียง 7,004 แห่ง และในปี พ.ศ. 
2561 ลดลงอีก 224 แห่งเหลือเพียง 6,780 แห่ง ไม่นับรวมตู้อัตโนมัติส าหรับท าธุรกรรมทางการเงิน 

(ATM) ท่ีมีจ านวนลดลงมากเช่นกัน ตัวอย่างกรณีธนาคารกรุงไทยท่ีมีแผนในปี พ.ศ. 2563 ก าหนด
เป้าหมายยุบสาขาของธนาคารลงจ านวน 50 - 70 แห่งภายใน 3 ปี ลดจ านวนพนักงานลงประมาณร้อยละ 
30 จากปัจจุบันท่ีมีจ านวนพนักงานท้ังสิ้นราว 21,000 คน  ท้ังนี้ธนาคารกรุงไทยย้าว่า จะไม่ ปลดพนักงาน 
แต่ธนาคารใช้วิธกีาร “ลดพนักงาน” ซึ่งหมายความว่า ธนาคารกรุงไทยจะไม่รับพนักงานใหม่เพ่ิมในช่วง 2 
- 3 ปีนี้ ส่วนพนักงานเก่าจะเสนอให้ปรับทักษะ หรือมีข้อเสนอให้ในกรณีท่ีสาขาถูกยุบและสะดวกใจไป
ท างานในต่างพื้นท่ี (ธงชัย ชลศิริพงษ์, 2562) ขณะท่ีการควบรวมกิจการระหว่างธนาคารธนชาต กับ
ธนาคารทหารไทยท่ีเกิดขึ้นในช่วงปีพ.ศ. 2562 – 2564  ก็ส่งผลให้มีการเลิกจ้างพนักงานธนาคารจ านวน
ไม่น้อยกว่า 5,000 คน (ไทยพีบีเอส, 2562) อย่างไรก็ตาม ปัญหาการถูกให้ออก เลิกจ้าง หรือการบีบค้ัน
แรงงานให้ลาออกโดยสมัครใจยังไม่มีข้อมูลท่ีชัดเจน ขณะท่ีการศึกษาถึงผลกระทบของการเข้ามาแทนท่ี
ของดิจิทัล ในธุรกิจการเงินการธนาคารยังมีอยู่อย่างจ ากัด  รวมถึงผลกระทบต่อผู้บริโภคท่ีต้อง
ปรับเปล่ียนมาสู่การใช้ธนาคารแบบดิจิทัล (Digital Banking) หรือธนาคารอิเล็กทรอนิกส์ (E-Banking) ก็

ยังคงมีเพียงเล็กน้อย โดยเฉพาะผ่านมุมมองด้านวิชาการทางสังคมศาสตร์ 
ในขณะท่ีช่วงปลายปี พ.ศ. 2562 - พ.ศ. 2565 ซึ่งเป็นช่วงท่ีมีสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค

โควิด – 19 จึงเป็นอีกหนึ่งปัจจัยเร่งให้เกิดการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัลในธุรกิจการเงินการธนาคารอย่าง
เห็นได้ชัด จากสัดส่วนของการใช้ธนาคารดิจิทัลเพ่ิมขึ้น โดยมีจ านวนบัญชีลูกค้าท่ีใช้ธนาคารเคล่ือนท่ี 
(Mobile Banking) เพ่ิมขึ้นคิดเป็นร้อยละ 45.42 จากปี พ.ศ. 2561 (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2565) จึง
เป็นท่ีน่าสนใจว่า การเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัลก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการบริหารแรงงานและการ
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จัดการองค์การในธุรกิจธนาคารอย่างไร มีแนวทางการปรับตัวและพัฒนาองค์การอย่างไร ตลอดจนมี
ผลกระทบอะไรเกิดขึ้นบ้าง 

โครงการวิจัยนี้จึงมุ่งศึกษาการปรับตัวขององค์การในธุรกิจการเงินการธนาคาร ท้ังในเรื่องของ
การบริหารแรงงาน และบริหารงานภายในองค์การ ท่ีจะต้องมีการปรับเปล่ียนรูปแบบวิธใีนการด าเนินงาน 
ให้สามารถรองรับกับการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัล ซึ่งเป็นทิศทางของโลกในยุคปัจจุบัน โดยการปรับตัว
ขององค์การในธุรกิจการเงินการธนาคาร ไม่ได้เป็นแค่การน าเครื่องมือ หรืออุปกรณ์ท่ีมีความทันสมัยมาใช้
ในการด าเนินการเท่านั้น แต่ยังต้องเป็นการปรับกระบวนทัศน์ของผู้คนในแวดวงการเงินการธนาคารด้วย 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงแรงงาน ท่ีต้องมีการพัฒนาทักษะตนเองท้ังทักษะการท างานตามสาขาอาชีพ (Hard 
Skill) และทักษะความสามารถเชิงสมรรถนะ (Soft Skill) ควบคู่กัน ในส่วนของผู้บริหารสถาบันการเงิน
และการธนาคาร ย่อมต้องมีการปรับวิสัยทัศน์ ปรับแนวทางในการด าเนินงาน ท่ีต้องค านึงถึงความอยู่รอด
ขององค์การ ไปพร้อมกับการประคับประคองธุรกิจให้ยังคงความสามารถในเรื่องของการแข่งขันต่อไปได้ 
จึงไม่สามารถปฏิเสธได้ว่า องค์การอย่างสถาบันการเงินและการธนาคารไทยต้องมีการปรับเปล่ียน
องค์การผ่านนวัตกรรมจากโลกดิจิทัลท่ีเข้ามาแทนท่ีครั้งใหญ่อีกครั้ง หลังจากเกิดวิกฤติเศรษฐกิจเมื่อปี 
พ.ศ. 2540 

วัตถปุระสงค์การวิจัย 

เพื่อศึกษาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นของการบริหารแรงงานและการจัดการองค์การในธุรกิจ
การเงินการธนาคาร แนวทางการปรับตัวและการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการองค์การ ตลอดจน
ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นอันเป็นผลมาจากการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัล (Digital Disruption) ในธุรกิจการเงิน
การธนาคาร 

แนวคิดและทฤษฎ ี

การเข้ามาแทนทีด้่วยเทคโนโลยดิีจิทัล 

การเข้ามาแทนท่ีด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Disruption) เป็นลักษณะของการท างานโดย
อาศัยคอมพิวเตอร์ในลักษณะท่ีมีความก้าวหน้าเพ่ิมมากขึ้น จนอาจถึงขั้นไม่ต้องใช้แรงงานคน เป็นการน า

นวัตกรรมมาแทนรูปแบบการท างานแบบด้ังเดิม ท าให้การท างานแบบเดิมต้องยุติลง เช่น การใช้หุ่นยนต์
ในการท างาน การใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการประมวลผลเอง ผ่านเทคโนโลยีท่ีเรียกว่า ดิจิทัล เกิดเป็น
เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์หรือเอไอ (Artificial Intelligence: AI) ซึ่งมีส่วนช่วยให้การด าเนินชีวิตของ
มนุษย์มีความสะดวก รวดเร็ว ถูกต้องแม่นย ามากย่ิงขึ้น จนกลายเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินชีวิตของผู้คน  

การเปลีย่นแปลง การปรบัตัวและการพัฒนาการบรหิารองค์การ 

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นจากการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัล ซึ่งหมายถึง การเปล่ียนแปลงท่ีมี
กระบวนการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้กับทุกส่วนในองค์การ ต้ังแต่กระบวนการท างาน การพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ การตลาด วัฒนธรรมองค์การ และการก าหนดเป้าหมายการเติบโต เรียกว่าเป็นการ
เปล่ียนแปลงสู่การเป็นดิจิทัล (Digital Transformation) (พิมพ์นิภา บัวแสง,2560; นัทธ์หทัย ทองนะ, 

2562; รัชกฤช คล่องพยาบาล, 2563) โดยส่งผลให้องค์การเกิดการเปล่ียนแปลงต้ังแต่การน าเทคโนโลยี
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สารสนเทศ (Information Technology: IT) มาใช้ การเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการภายในองค์การหรือ
การเปล่ียนโฉมโมเดลธุรกิจ (Business Model) การปรับกลยุทธ์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การให้มุ่งสู่
นวัตกรรม การให้ความส าคัญกับพนักงานและลูกค้า ตลอดจนการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อน าไปสู่การปรับตัว
ของธุรกิจการเงินการธนาคาร (ธนาคาร เลิศสุดวิชัย, 2563; รัชกฤช คล่องพยาบาล, 2563) 

การวิจัยเพ่ือหาค าตอบเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น จึงได้พัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย
นอกจากน าแนวคิดเก่ียวกับการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัลแล้ว ยังได้น าแนวคิดการบริหารตามสถานการณ์ 
(Contingency Theory) และแนวคิดองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) มาร่วม
ด้วย โดยพิจารณาว่าการบริหารตามสถานการณ์จะต้องเริ่มจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ
เช่นเดียวกับองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง เพื่อให้องค์การสามารถปรับปรุงพฤติกรรมทางการบริหารให้เข้ากับ
สถานการณ์ขององค์การ ดังนั้นจึงต้องมีการส ารวจการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมขององค์การท่ีเกิดขึ้น
ในปัจจุบันท่ีสะท้อนลักษณะท่ีเรียกว่า VUCA World (Bennis and Nanus, 1985) การปรับตัวท่ีเกิดขึ้นจึง
มีความจ าเป็นต้องอาศัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็นพื้นฐาน 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงการพัฒนาทักษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 อันประกอบด้วย ทักษะการเรียนรู้และสร้าง
นวัตกรรม ทักษะการสื่อสารและเทคโนโลยี ทักษะชีวิตและอาชีพ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัย

ขับเคล่ือนองค์การไปสู่เป้าหมายความส าเร็จขององค์การ และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

ผลกระทบต่อธุรกิจการเงินการธนาคาร 

จากการเปล่ียนแปลง การปรับตัว และการพัฒนาองค์การของธนาคารท่ีเกิดขึ้นนั้น ส่งผลกระทบ

ต่อธุรกิจของธนาคารอย่างไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ โดยใช้การเปล่ียนแปลงองค์การ (Organization 
Change) เป็นกรอบในการพิจารณา พบว่า การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองค์การจะมีการด าเนินการท่ี
กระทบกับโครงสร้างองค์การ (Structural Change) กระบวนการท างานภายในองค์การ (Organizational 
Process) และระดับปัจเจกบุคคล (Individual Level) ซึ่งเก่ียวข้องรวมไปถึงวัฒนธรรมค่านิยมในองค์การ 
(Culture and Value) (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549; Church and Burke,2019) ดังนั้นเมื่อองค์การ
ต้องมีการปรับตัว จึงเกิดการเปล่ียนแปลงต้ังแต่ระดับโครงสร้างองค์การ จนถึงระดับหน่วยย่อยท่ีสุด
ภายในองค์การ 

งานวิจัยในอดตีทีเ่กีย่วข้อง 

จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาการปรับตัวของธนาคารพาณิชย์และสถาบัน

การเงินไทยในยุคการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัล พบว่า พฤติกรรมของผู้บริโภคมีการเปล่ียนแปลงไปตามยุค
สมัย เช่น นิยมการสั่งซื้อสินค้าผ่านเครือข่ายออนไลน์มากขึ้น ผู้บริโภคจะมีความต้องการความสะดวก
รวดเร็ว ความทันสมัย ท าธุรกรรมทางการเงินด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ เพื่อประหยัดเวลาและ
ค่าใช้จ่าย ในขณะท่ีการพัฒนาเทคโนโลยีก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการพัฒนาการให้บริการธุรกรรม
ทางการเงินรูปแบบใหม่ จึงเป็นปัจจัยท่ีกระทบต่อธุรกิจธนาคาร (มลธิชา แก้วทองค า, 2563; ชลิตพันธ์ 
บุญมีสุวรรณ, 2561) ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงและต้องมีการปรับตัว โดยธนาคารได้ใช้กลยุทธ์การปรับ
รูปแบบ การปรับลักษณะการให้บริการ และการพัฒนาทักษะของพนักงาน ให้มีศักยภาพ มีความรู้และ
ความเช่ียวชาญในการเป็นท่ีปรึกษาทางการเงินและการลงทุน ได้มีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์การโดย
ใช้กลยุทธก์ารแยกบางส่วนของธุรกิจออกมา (Spin – off) (มลธชิา แก้วทองค า, 2563; หนึ่งฤทัย ขนานแขง็ 
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และกฤชวรรธน์ โล่ห์วัชรินทร์, 2562; ศรัณยา วิริยะศาสตร์, 2561) อย่างไรก็ตามธนาคารส่วนใหญ่ยังให้
ความส าคัญกับเครื่องมือการให้บริการ เช่น การมีแอปพลิเคชันเพื่อให้บริการทางการเงินท่ีมีหลากหลาย
และตอบสนองได้ตรงความต้องการของลูกค้ามากขึ้น นอกจากนี้ ยังใช้กลยุทธ์การสร้างความร่วมมือ
กับฟินเทค เพื่อช่วยในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการทางการเงินท่ีมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์
กับผู้บริโภคมากท่ีสุด (ศรัณยา วิริยะศาสตร์, 2561) 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากวัตถุประสงค์ในการวิจัย การทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องผู้วิจัยได้ก าหนด
กรอบแนวคิด เพื่อตอบค าถามในการวิจัยท่ีว่าการเข้ามาแทนท่ีด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลกระทบต่อธุรกิจ
การเงินการธนาคารอย่างไร จากการท่ีองค์การต้องมีการเปล่ียนแปลงและปรับตัวด้านการจัดการองค์การ
และด้านการบริหารแรงงาน ท้ังในเชิงโครงสร้างองค์การ กระบวนการท างาน และในระดับปัจเจกบุคคล 
แสดงได้ตาม (ภาพท่ี 1) 

 

 

ภาพที ่1. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยผู้บริหารและเจ้าหน้าท่ีของธนาคารจ านวน 10 คน 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารธนาคารพาณิชย์ไทย จ านวน 13 แห่ง โดยธนาคาร

พาณิชย์ไทยท้ัง 13 แห่ง มีสถานะเป็นบริษัทจ ากัดมหาชนท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ มิได้เป็น
ธนาคารของรัฐ และมิได้เป็นธนาคารสาขาจากต่างประเทศท่ีมาด าเนินกิจการในประเทศไทย 

การสุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการ

จับสลากช่ือธนาคารท่ีได้รับการจัดอันดับธนาคารแห่งปี ในปพี.ศ. 2563 ท้ัง 13 แห่ง เพ่ือให้ได้ช่ือธนาคาร

การเข้ามาแทนท่ีด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล 

การเปล่ียนแปลง 
- ด้านการจัดการองค์การ 
- ด้านการบริหารแรงงาน 

การปรบัตัว 
- ด้านการจัดการองค์การ 
- ด้านการบริหารแรงงาน 

 

ผลกระทบต่อธุรกจิ
การเงินการธนาคาร 
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พาณิชย์ไทยมาเป็นกลุ่มตัวอย่าง 3 แห่ง หลังจากสุ่มตัวอย่างได้ช่ือธนาคารท้ัง 3 แห่งแล้ว ผู้วิจัยท าการ
เลือกตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อให้ได้ตัวอย่างตามคุณสมบัติดังนี้ เป็น
ผู้บริหารเก่ียวข้องกับการก าหนดนโยบายและเจ้าหน้าท่ีน านโยบายไปปฏิบัติ มีอายุต้ังแต่ 35-65 ปี และ
ยินยอมให้สัมภาษณ์ ด้วยการกระท า (Consent by Action) เมื่อผู้วิจัยเข้าสัมภาษณ์ ก่อนสัมภาษณ์ขอ
ความยินยอมด้วยวาจาอีกครั้ง ผู้วิจัยน ารูปแบบการแนะน าผู้ให้ข้อมูลโดยอ้างอิงจากตัวบุคคลผู้ให้ข้อมูล
ก่อนหน้า (Snowball Sampling) มาประกอบการเลือกตัวอย่างในการสัมภาษณ์ ท้ังนี้เนื่องจากสถานการณ์
การแพร่ระบาดของโรคโควิด – 19 จึงได้ท าการสัมภาษณ์ผ่านโทรศัพท์และช่องทางการประชุมออนไลน์ 

กลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้บริหารและเจ้าหน้าท่ีธนาคารท้ัง 3 แห่งจ านวน 10 คน ซึ่งไม่เปิดเผยช่ือ
นามสกุล และช่ือธนาคารของผู้ให้ข้อมูล เนื่องจากข้อมูลบางอย่างกระทบกับการด าเนินกิจการของ
ธนาคาร ผู้ให้ข้อมูลจึงขอให้ปิดเป็นความลับ โดยผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง และ
ผู้บริหารระดับต้น จึงมีมุมมองท่ีครอบคลุมท้ังจากบนลงล่าง (Top-Down) และจากล่างขึ้นบน (Bottom-
Up) ซึ่งผู้ให้ข้อมูลจะแนะน าผู้ท่ีเก่ียวข้องให้ข้อมูลต่อ ๆ กันไป เช่น ผู้อ านวยการฝ่ายพัฒนาผลิตภัณฑ์
แนะน าให้สัมภาษณ์หัวหน้าฝ่ายก าหนดกลยุทธ์ของธนาคาร เพื่อให้สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้
ครอบคลุม  

การเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 2 แหล่ง ได้แก่ ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary 
Data) ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากกลุ่มตัวอย่าง และข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary 
Data) เป็นข้อมูลท่ีท าการค้นคว้าผ่านเอกสาร บทความวิชาการและงานวิจัย รวมถึงเอกสารประกาศต่าง 
ๆ จากธนาคารพาณิชย์ ธนาคารแห่งประเทศไทย ท้ังฐานข้อมูลออนไลน์ และข่าว เป็นต้น 

เครื่องมือในการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้พัฒนาค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์จากรอบแนวคิด และแบ่ง

เค้าโครงค าถามออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนท่ีหนึ่ง เป็นค าถามเก่ียวกับขอบเขตและลักษณะงานท่ีท าใน
ปัจจุบันของผู้ให้ข้อมูล ส่วนท่ีสอง เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัล ครอบคลุม
ในเรื่องของสิ่งท่ีธนาคารด าเนินการ การปรับตัว และสิ่งท่ีธนาคารต้องพัฒนาเพ่ือรองรับกับการเข้ามา
แทนท่ีด้วยดิจิทัล และส่วนท่ีสาม เป็นผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีธนาคารต้องปรับตัว เปล่ียนแปลง 
และพัฒนาอันเนื่องมาจากการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัล 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้วิธีวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และการวิเคราะห์
เชิงเนื้อหา (Content Analysis) ประกอบกับการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบ โดยอาศัยข้อมูลท่ีได้รวบรวมมา
ท้ังหมดเพ่ือหาข้อสังเกต รวมท้ังการวิเคราะห์เชิงตรรกะเพ่ือให้ได้ผลสรุปงานวิจัยท่ีเป็นระบบและ
ครอบคลุม 

ระยะเวลาในวิจัย การวิจัยครั้งนี้ท าการเก็บรวมรวมข้อมูล ระหว่างเดือนตุลาคม 2564 ถึงเดือน
กุมภาพันธ ์2565 ซึ่งการสัมภาษณ์ในแต่ละครั้งใช้เวลา 40 – 60 นาทีโดยประมาณ 

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ งานวิจัยนี้ได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จาก
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ รหัส KUREC-SS63/084 
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

ลักษณะผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 

ธนาคาร 3 แห่งท่ีได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เป็นธนาคารขนาดใหญ่ 2 แห่ง ผู้ให้ข้อมูล 8 คน
และธนาคารขนาดกลาง 1 แห่งผู้ให้ข้อมูล 2 คน โดยผู้ให้ข้อมูลสามารถแบ่งเป็น 3 กลุ่ม รายละเอียดตาม 
(ตารางท่ี 1)  

ตารางที ่1. ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์   

ผูใ้ห้ข้อมลูในการสัมภาษณ์ ลักษณะต าแหน่งและความรับผิดชอบ สัมภาษณ์เมื่อ 
กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารระดับสูง 2 คน 1.1 ผู้ช่วยผู้จัดการใหญ่ ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ (ธนาคารขนาดใหญ่) 
1.2 ผู้ช่วยผู้จัดการใหญ่ ด้านบริหารช่อง
ทางการใหบ้รกิาร (ธนาคารขนาดใหญ่) 

4 มกราคม 2565 
 
1 กุมภาพันธ ์2565 

กลุ่มท่ี 2 เป็นผู้บริหาร
ระดับกลาง 5 คน 

2.1 ผู้อ านวยการด้านสินเชื่อธุรกิจขนาด
ใหญ่ (ธนาคารขนาดกลาง) 
2.2 ผู้เชี่ยวชาญด้านกลยุทธพ์ัฒนา
ผลิตภัณฑ์และการตลาด (ธนาคารขนาด
ใหญ่) 
2.3 ผู้ช่วยผู้บริหารธนาคาร ต าแหน่งรอง
ผู้อ านวยการฝา่ยดูแลลูกค้า (ธนาคาร
ขนาดใหญ่) 
2.4 ผู้ช่วยผู้บริหารธนาคาร ต าแหน่ง
หวัหน้าทีม (ธนาคารขนาดใหญ่) 
2.5 ผู้ช่วยผู้บริหารธนาคาร (ธนาคาร
ขนาดใหญ่) 

18 ตุลาคม 2564 
 
26 ตุลาคม 2564 
 
 
31 ตุลาคม 2564 
 
 
12 ตุลาคม 2564 
 
14 พฤศจิกายน 2564 

กลุ่มท่ี 3 เป็นผู้บริหารระดับต้น 
3 คน 

3.1ผู้จัดการพื้นท่ีสาขาของธนาคาร 
(ธนาคารขนาดกลาง) 
3.2 เจ้าหนา้ท่ีผู้บริหารระดับต้น (ธนาคาร
ขนาดใหญ่) 
3.3 หัวหนา้ระดับปฏิบัติการดูแลลูกค้า 
(ธนาคารขนาดใหญ่) 

4 พฤศจิกายน 2564 
 
14 ตุลาคม 2564 
 
28 พฤศจิกายน 2564 

  

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของการบริหารแรงงานและการจัดการองค์การใน
ธุรกิจการเงินการธนาคารอันเปน็ผลมาจากการเข้ามาแทนทีด้่วยดิจิทัล 

จากการวิจัยปรากฏสิ่งท่ีแสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงในธุรกิจการเงินการธนาคารในช่วง
หลายปีท่ีผ่านมา หากกล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกของธนาคารท่ีมีการเปล่ียนแปลง พิจารณาตาม
กรอบของ PEST Analysis พบว่า มีสภาพแวดล้อมท่ีเป็นท้ังโอกาสเอ้ือให้ธนาคารพัฒนา และเป็นท้ังภัย
คุกคามกับธนาคาร แสดงได้ตาม (ตารางท่ี 2) 
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ตารางที ่2. สภาพแวดล้อมภายนอกของธนาคารตามกรอบ PEST Analysis   

กรอบวิเคราะห์ โอกาส ภัยคุกคาม 
P – Political นโยบายจากภาครฐัสนับสนุนใหธ้นาคาร

มีการปรบัตัว โดยสนับสนุนใหม้ีการท า
ธุรกรรมต่าง ๆ ผ่านช่องทางออนไลน์มาก
ข้ึน รวมถึงยุทธศาสตรช์าติท่ีส าคัญอย่าง
ประเทศไทย 4.0 

ข้อก าหนด หรอืกฎระเบียบต่าง ๆ จาก
ธนาคารแห่งประเทศไทย (ธปท.) ท่ี
เพิ่มข้ึน ท าใหก้ารพัฒนาในบางครัง้ต้อง
รอได้รับอนญุาตจาก ธปท. จึงล่าช้าไป
บ้าง ในขณะท่ีบางเรื่องยงัอยู่ในข้ันตอน
การพิจารณา ซ่ึงท าใหบ้รกิารบางอยา่งยัง
ไม่สามารถด าเนินการได้ เช่น การท า
ธุรกรรมแลกเปลี่ยนค่าเงินสกุลดิจิทัล
ต่างๆ 

E – Economic สภาพเศรษฐกิจท่ีถึงแม้ว่าจะอยูใ่นภาวะ
ชะลอตัว แต่การท าธุรกรรมยังคงมีอยู่
อยา่งต่อเนื่อง และมีการเปลี่ยนรูปแบบ
เป็นการท าธุรกรรมผ่านระบบออนไลน์
มากข้ึน ซ่ึงเอ้ือใหเ้กิดความคล่องตัว 

ความต้องการของผู้บรโิภคท่ี
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ส่งผลให้การ
ปรับตัวของธนาคารไม่ทันกับการ
เปลี่ยนแปลง ผู้ใช้บริการอาจเกิดความไม่
พึงพอใจได้ 

S – Social - ความต้องการของลูกค้าท่ีมีความ
หลากหลายเพิ่มมากข้ึน 
- สถานการณก์ารแพร่ระบาดของโรคโค
วิด-19 เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นให้ธนาคาร
ต้องปรบัตัวในการใหบ้รกิารผ่านช่องทาง
ดิจิทัล 

- ช่วงวัยของกลุ่มลูกค้าท่ีมีความแตกต่าง
กัน เป็นปัจจัยส าคัญท่ีธนาคารต้องรับมือ
ความหลากหลายนั้นใหไ้ด้ครอบคลุมทกุ
กลุ่ม เพื่อคงไว้ซ่ึงความพึงพอใจ 

T – Technology  ความก้าวหนา้ของเทคโนโลย ีส่งผลดีต่อ
การให้บรกิารลูกค้า ท่ีสามารถตอบสนอง
ได้ตรงตามความต้องการ 

ความไม่ปลอดภัยของระบบเทคโนโลย ี
ระบบยงัไม่เสถียร ส่งผลต่อความเชื่อมั่น
ในการท าธุรกรรมผ่านระบบดิจิทัล 

ท่ีมา: รวบรวมโดยผู้เขียน สังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอันเป็นผลมาจากการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัล (ตารางท่ี 2)  
ส่งผลให้การบริหารแรงงานและการจัดการองค์การในธุรกิจการเงินการธนาคาร มีการเปล่ียนแปลงใน 5 
ด้านด้วยกัน คือ 

ด้านรูปแบบการให้บรกิาร  

มีลักษณะการให้บริการด้วยตนเอง (Self Service) ท่ีมีช่องทางการให้บริการหลากหลาย 
การท าธุรกรรมผ่านระบบออนไลน์จากแอปพลิเคชันของธนาคารผู้ให้บริการบนอุปกรณ์อย่างสมาร์ตโฟน 
(Smartphone) และแท็บแล็ต (Tablet) การไปรับบริการท่ีสาขาส่วนใหญ่จะเป็นการยืนยันตัวตน การท า
ธุรกรรมเก่ียวกับการลงทุน หรือการรับค าปรึกษาทางการเงินเท่านั้น ซึ่งเป็นผลจากการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเปล่ียนจากเทคโนโลยีแอนะล็อก (Analog) มาสู่เทคโนโลยีดิจิทัล จากยุค 2G มาสู่
ยุค 5G ประกอบกับความต้องการของลูกค้าท่ีต้องการความสะดวก รวดเร็ว เข้าถึงง่าย พร้อมไปกับการ

รักษาความปลอดภัยของข้อมูล ตอบสนองต่อนโยบายสังคมไร้เงินสด การรักษาระห่างระหว่างบุคคล 
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(Social Distancing) และลดการสัมผัสในช่วงสถานการณ์โควิด – 19 ซึ่งเป็นอีกปัจจัยท่ีเป็นตัวเร่งให้
เทคโนโลยีดิจิทัลถูกน ามาใช้มากย่ิงขึ้น 

เจ้าหน้าท่ีฝา่ยให้บริการและดูแลลูกค้า กล่าวว่า “สิ่งท่ีเปล่ียนแปลงอย่างเห็นได้ชัด คือ การ
มาติดต่อธุรกรรมทางการเงินของลูกค้าบุคคลเกี่ยวกับการเบิก ถอน จ่ายเงิน หน้าเคาท์เตอร์ธนาคารท่ี
ลดลงไปมาก คงเหลือแต่ลูกค้าองค์กร ในขณะท่ีลูกค้าบุคคลส่วนใหญ่จะมาติดต่อสาขาเพื่อยืนยันตัวตน 
และแก้ไขปัญหาทางการบัญชีเท่านั้น” (ผู้ให้ข้อมูล 3.2, ออนไลน์ส่วนบุคคล, ตุลาคม 14, 2564) 

ดังนั้นรูปแบบการให้บริการจึงส่งผลต่อการคงอยู่ของสาขาของธนาคารด้วย เนื่องจาก
จ านวนผู้มาใช้บริการหน้าเคาท์เตอร์ธนาคารในแต่ละสาขาลดลง สอดคล้องกับงานวิจัยของหนึ่งฤทัย 
ขนานแข็ง และกฤชวรรธน์ โล่ห์วัชรินทร์ (2562) ท่ีพบว่า ธนาคารส่วนใหญ่ยังมีนโยบายการปรับลดสาขา 
และปรับเปล่ียนรูปแบบการให้บริการ 

ด้านทักษะของพนักงานที่จ าเป็นต่อการให้บรกิาร 

ทักษะของพนักงานมีความหลากหลายมากขึ้น โดยทักษะท่ีถือว่ามีความจ าเป็น ได้แก่ 
นักวิเคราะห์ทางการเงิน นักวิเคราะห์และพัฒนาระบบ นักวิเคราะห์ข้อมูล ท่ีปรึกษาทางการเงิน และกลุ่ม
เจ้าหน้าท่ีให้บริการลูกค้า เช่น คอลเซนเตอร์ (Call Center) โดยเน้นให้ท างานได้หลากหลายทักษะในเวลา

เดียวกัน เช่น พนักงานหน้าเคาท์เตอร์ด าเนินการฝาก ถอน จ่าย สามารถให้ค าแนะน าผลิตภัณฑ์ทาง
การเงินแก่ลูกค้าได้ และยังสามารถแก้ไขปัญหาการใช้งานระบบออนไลน์ท่ีมาจากเทคโนโลยีดิจิทัลใน
เบ้ืองต้นได้ ซึ่งการท่ีพนักงานจะให้ค าแนะน าได้ ก็ต้องผ่านการฝึกอบรมก่อน จึงมีความจ าเป็นต้องเพ่ิม
ทักษะในการท างานท้ังการพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) และการเพ่ิมเติมทักษะใหม่ (Reskill) ผ่านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เพื่อความสะดวก รวดเร็ว และถูกต้องในการ
ท างาน โดยด าเนินการตามขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ดังนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 ท าความเข้าใจกับพนักงานในกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบโดยตรง โดยผู้บริหารจะมี
การช้ีแจงให้เห็นถึงความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการปรับเปล่ียน 

ขั้นตอนท่ี 2 เป็นการสอบถามกลับไปยังพนักงาน พร้อมกับการพิจารณาจากหัวหน้างานถึง
ความเหมาะสมในการปรับเปล่ียน โยกย้าย โดยให้เป็นความสมัครใจเพื่อปรับเปล่ียนใน 2 รูปแบบ คือ  

1) ปรับเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบแตกต่างจากท่ีเป็นอยู่เดิมโดยสิ้นเชิง เช่น การย้ายสายงาน เป็นต้น 
2) ปรับเปล่ียนวิธีการท างานเป็นรูปแบบใหม่ และอาศัยทักษะใหม่ โดยยังอยู่ในสายงานเดิม หลังจากนั้น
จึงด าเนินการต่อในขั้นตอนท่ี 3 

ขั้นตอนท่ี 3 การพัฒนาและฝกึอบรม โดยจะมีรูปแบบในการด าเนินการแบ่งเป็นการพัฒนา
ทักษะท่ีมีอยู่แล้วให้ทันสมัยมากย่ิงขึ้น เรียกว่า การพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) ในขณะท่ีทักษะบางอย่าง
อาจหมดความจ าเป็น และถูกแทนท่ีด้วยทักษะในด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เช่น การวิเคราะห์โดยอาศัยข้อมูล

อย่างข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ผ่านการจัดเก็บและประมวลผลด้วยโปรแกรมท่ีถูกพัฒนาขึ้นมาใหม่ให้
สอดคล้องกับการท างานในปัจจุบัน พนักงานจึงต้องได้รับการอบรมทักษะใหม่ ๆ  ท่ีอาจไม่เคยท ามาก่อน 
เรียกว่า การเพ่ิมเติมทักษะใหม่ (Reskill) 

ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินผล พนักงานท่ีผ่านการฝึกอบรมและได้ไปปฏิบัติงานจริง จะมี
ระบบการติดตามประเมินผลตามตัวช้ีวัด (KPI) เพ่ือให้ทราบว่าพนักงานยังขาดทักษะ หรือยังต้องเพ่ิมเติม
ทักษะในส่วนใด 
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ผู้ให้ข้อมูลรายหนึ่ง ซึ่งเป็นพนักงานเปล่ียนสถานภาพ กล่าวคือ เป็นพนักงานท่ีย้ายสายงาน 
โดยผ่านการเพ่ิมเติมทักษะใหม่ (Reskill) ได้ให้เหตุผลในการตัดสินใจย้ายสายงานว่า “ด้วยเห็นถึงการ
เปล่ียนแปลงในความต้องการของลูกค้า และธนาคารเริ่มมีการน าแอปพลิชันอย่างโมบายแบงค์ก้ิงเข้ามา
ใช้ และจ านวนลูกค้าท่ีมาติดต่อหน้าเคาท์เตอร์สาขาลดลง จึงเห็นแนวโน้มของการท่ีตนเองจะต้องปรับตัว
ว่าคงท างานในลักษณะเดิมไม่ได้อีกต่อไป ประกอบกับรองหัวหน้าฝ่ายเรียกเข้าไปพูดคุย ถึงความต้องการ
ของฝ่าย ท่ีต้องการพนักงานท่ีมีทักษะในการวิเคราะห์ผลิตภัณฑ์พร้อมแนะน าให้กับลูกค้าเพ่ิมขึ้น  
จึงตัดสินใจเปล่ียนสายงานและเข้ารับการอบรม ซึ่งยากในตอนเริ่มต้นเท่านั้น” (ผู้ให้ข้อมูล 3.2, ออนไลน์
ส่วนบุคคล, ตุลาคม 14, 2564) 

อย่างไรก็ตามผู้ให้ข้อมูลอีกรายหนึ่ง ซึ่งมีหน้าท่ีความรับผิดชอบคล้ายคลึงกัน กลับให้
ความเห็นว่า “ด้วยสาขาของธนาคารท่ีปฏิบัติงานอยู่ลูกค้าส่วนใหญ่เป็นลูกค้าองค์กร ท าให้การปฏิบัติงาน
หน้าเคาท์เตอร์จ าพวกฝาก ถอน จ่ายยังมีความจ าเป็นอยู่ เพราะลูกค้าองค์กรยังไม่สามารถท าธุรกรรม
ผ่านระบบออนไลน์ได้เช่นลูกค้าบุคคล และมีปริมาณมากขึ้นจากการยุบสาขา ส่งผลให้ต้องรับลูกค้าจาก
สาขาใกล้เคียงท่ีถูกยุบมาเพ่ิมด้วย” (ผู้ให้ข้อมูล 3.3, ออนไลน์ส่วนบุคคล, พฤศจิกายน 28, 2564) 

แสดงให้เห็นว่าการเปล่ียนแปลงด้านทักษะของพนักงานท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ถึงแม้

จะสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตท่ีเก่ียวข้อง แต่มีข้อมูลเพ่ิมเติมว่า การพัฒนาทักษะเดิม และการเพ่ิมเติม
ทักษะใหม่ให้กับพนักงานนั้นขึ้นอยู่กับความต้องการลูกค้า และหน้าท่ีความรับผิดชอบ ตลอดจนพื้นท่ีท่ี
ปฏิบัติงานด้วย 

ด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

มีการปรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากรูปแบบเดียวท่ัวท้ังองค์การ ไปเป็นลักษณะของ
แนวคิดการท างานแบบอไจล์ (Agile Methodology) ท่ีในหน่วยงานมีการจัดการหลายรูปแบบตาม
ลักษณะเฉพาะของพนักงานฝ่ายต่าง ๆ ท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ และวิธใีนการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มี
ความยืดหยุ่น คล่องตัว ลดขั้นตอน และกฎระเบียบลง เน้นการสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจ โดยไม่มี
นโยบายการปรับพนักงานออก มีเพียงการลาออกโดยสมัครใจ และพิจารณารับคนเพ่ิมเฉพาะท่ีมีทักษะ
ความเช่ียวชาญตรงตามความต้องการเท่านั้น ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลท่ีมาจากผู้บริหารระดับสูง และ

ผู้บริหารช้ันต้น ท่ีระบุว่า 
“ธนาคารไม่มีนโยบายการเลิกจ้าง หรือปลดพนักงานออก แต่เน้นการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ท่ีมีความหลากหลายและยืดหยุ่น ท่ีเรียกว่า อไจล์ (Agile)” (ผู้ให้ข้อมูล 1.1, ออนไลน์ส่วนบุคคล, 
มกราคม 4, 2565) 

“แม้ว่าข้อเท็จจริงจะสะท้อนว่าธนาคารมีการปิดสาขาเป็นจ านวนมาก แต่นโยบายของ
ธนาคารไม่มีการปลดพนักงานออก คงมีแต่นโยบายการลดจ านวนพนักงานลง ซึ่งมีหลายวิธไีม่ใช่การปลด

ออกแต่เพียงวิธีเดียว เช่น ธนาคารให้มีการลาออกโดยสมัครใจ หรือเกล่ียไปยังหน่วยงานท่ีขาดคน และ
หากเกษียณอายุก็ยังไม่มีการรับเข้ามาทดแทน” (ผู้ให้ข้อมูล 2.5, ออนไลน์ส่วนบุคคล, พฤศจิกายน 14, 
2564) 

“ธนาคารของเราเป็นธนาคารขนาดกลาง มีแต่พนักงานไม่พอ ยังคงต้องการเพ่ิมโดยเฉพาะ
ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฉะนั้นนโยบายเลิกจ้างหรือปรับลดคนจึงยังไม่มี มีแต่จะรับเพ่ิม” (ผู้ให้ข้อมูล 
3.1, โทรศัพท์ส่วนบุคคล, พฤศจิกายน 4, 2564) 



72     Local Administration Journal 16(1) • January – March 2023 

ในขณะท่ีลักษณะการจ้างงานในภาพรวมมี 2 รูปแบบ ซึ่งเกิดจากการปรับรูปแบบตาม
ลักษณะของทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

รูปแบบแรก การจ้างงานแบบสัญญาจ้าง (Contracting Out) ข้อดีของรูปแบบนี้ คือ 
สามารถวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างชัดเจน เพราะได้ก าหนดระยะเวลาสิ้นสุดสัญญาจ้าง 
ฝา่ยทรัพยากรมนุษย์สะดวกในการจัดการอัตราก าลัง ในขณะเดียวกันพนักงานสัญญาจ้างก็จะรับผิดชอบ
ต่อผลงาน เพื่อการต่อสัญญา และเพื่อเป็นประวัติ (Profile) ส าหรับงานใหม่ท่ีจะไปท าสัญญากับท่ีอ่ืน 
อย่างไรก็ตามในรูปแบบนี้มีข้อจ ากัดในเรื่องของความมั่นคงในการท างาน แต่กลับเป็นท่ีนิยมในกลุ่มของ
บัณฑิตจบใหม่ในยุคปัจจุบัน ท่ีมีอัตราการเปล่ียนงานค่อนข้างสูง เพ่ือเพ่ิมมูลค่าให้กับตนเอง เช่น มองว่า
เป็นการหาประสบการณ์เพ่ิมเติม พร้อม ๆ ไปกับการเพ่ิมอัตราเงินเดือนค่าจ้าง เป็นต้น 

รูปแบบท่ีสอง การจ้างงานปกติ แต่เปล่ียนวิธีการมอบหมายงานให้เป็นลักษณะงานแบบ
โครงการ (Project) เห็นจุดสิ้นสุดท่ีชัดเจน ท างานเป็นทีมขนาดเล็กท่ีมีความยืดหยุ่นและคล่องตัว ให้
สามารถออกแบบการท างานได้เอง มีอิสระจากกฎเกณฑ์หรือระบบของธนาคารมากขึ้น และจูงใจโดยการ
ให้ผลตอบแทนท่ีขึ้นอยู่กับผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน เป็นรูปแบบท่ีเกิดขึ้นมาจากการวิเคราะห์
ลักษณะของบุคคลท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2538 – พ.ศ. 2552 (Generation Z) อายุ 13 – 27 ปี ซึ่งตรงกับช่วง

วัยของบัณฑิตท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและระดับปริญญาโทพร้อมเข้าท างานในช่วงปี พ.ศ.  
2562 – 2564 อายุประมาณ 22 – 27 ปี (พ.ศ. 2538 – พ.ศ. 2542) สอดคล้องกับคุณลักษณะของคน
ในช่วงวัยนี้ ท่ีชอบความเสี่ยงและความท้าทาย สามารถช่วยลดการลาออกได้ในระดับหนึ่ง 

ลักษณะการจ้างงานท้ัง 2 รูปแบบข้างต้นแสดงให้เห็นความแตกต่างจากงานวิจัยในอดีตท่ี
เก่ียวข้องท่ีส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในเชิงของการเปล่ียนแปลงระบบการท างาน เช่น การให้บริการลูกค้า 

หรือการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้ในการท างาน แต่ไม่ได้ศึกษาเก่ียวกับลักษณะการจ้างงานท่ี
เปล่ียนแปลงไปด้วย ซึ่งในปัจจุบันธนาคารสามารถด าเนินการได้ยืดหยุ่นและมีความหลากกลาย 
เนื่องมาจากการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยในการปฏิบัติงาน และการปรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยใช้แนวคิดการท างานแบบอไจล์ (Agile Methodology) 

ด้านการจัดโครงสรา้งองค์การ 

ในช่วงท่ีผ่านมาธนาคารได้มีการปรับโครงสร้างองค์การให้มีขนาดเล็กลง มีประสิทธิภาพ
เพ่ิมมากขึ้น หนึ่งในการปรับโครงสร้างองค์การท่ีเห็นเป็นรูปธรรมมากท่ีสุด คือ การลดจ านวนสาขา ข้อมูล
จากธนาคารแห่งประเทศไทย แสดงให้เห็นว่าธนาคารพาณิชย์ของไทยมีการปรับลดจ านวนสาขาและจุด
ให้บริการท้ังระบบลงทุกปีต้ังแต่ปี พ.ศ. 2561 เป็นต้นมาจนถึงธันวาคม 2564 มีสาขาและจุดให้บริการ
ของธนาคารถูกปรับลดลงไปแล้วจ านวนท้ังสิ้น 1,085 แห่ง ตาม (ภาพท่ี 2) และมีแนวโน้มลดลงอย่าง
ต่อเนื่อง 
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ภาพที ่2. จ านวนสาขาและจุดให้บริการธนาคารพาณิชย์ท้ังระบบ 

ท่ีมา: ปรับปรุงจาก ธนาคารแห่งประเทศไทย,2565 (ข้อมูล ณ วันท่ี 18 มีนาคม 2565) 

จาก (ภาพท่ี 2) สะท้อนถึงการปรับตัวในยุคการเข้ามาแทนท่ีด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีจ านวน
สาขาไม่ได้แสดงถึงการครองส่วนแบ่งทางการตลาดแบบเดิมอีกต่อไป ท้ังนี้การลดสาขามีหลายสาเหตุ
ด้วยกัน คือ 1) ต้นทุนการบริหารจัดการสาขาท่ีเพ่ิมขึ้น ไม่สอดรับกับรายได้ท่ีได้รับผ่านช่องทางของสาขา 
ธนาคารจึงมีความจ าเป็นต้องลดค่าใช้จ่าย 2) ผู้มาใช้บริการยังสาขาลดลง เนื่องจากลูกค้าเปล่ียนมารับ
บริการผ่านช่องทางออนไลน์ ท่ีมีความสะดวกปลอดภัยเพ่ิมมากขึ้น แต่ก็ปฏิเสธไม่ได้ว่าปัจจัยท่ีเป็นตัวเร่ง
คือ สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด – 19 ซึ่งท าให้ตัวเลขผู้มาใช้บริการยังสาขาลดลงอย่างมี
นัยส าคัญ 3) พ้ืนท่ีท่ีต้ังของสาขาทับซ้อนกัน หรือเกิดการกระจุกตัวของสาขา ท าให้ธนาคารมีนโยบายการ
ควบรวมสาขาเพื่อการจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ แนวคิดท่ีธนาคารน ามาใช้ปรับโครงสร้าง
องค์การส่วนใหญ่ สรุปได้ดังนี้ 

1) ธนาคารต้องการโครงสร้างแบบแบนราบ (Flat Organization) ล าดับช้ันน้อย (Low 
Hierarchy) 

2) ใช้รูปแบบการด าเนินงานเป็นทีม มีขนาดเล็ก ยืดหยุ่น คล่องตัว เน้นการสื่อสารเป็น
หลัก (Agile Methodology) 

3) น าเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาใช้ในธุรกิจของธนาคาร (Digital Technology and 
Innovation Driven) เกิดเป็นฝา่ยหรือแผนกงานท่ีดูแลเก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัลโดยเฉพาะ 

4) สร้างให้ธนาคารเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life Long 

Learning) มีหลักสูตรฝึกอบรมให้กับพนักงานท้ังหลักสูตรภายในองค์การท่ีธนาคารพัฒนาเอง และ
หลักสูตรจากภายนอกองค์การท่ีมาจากสถาบันการศึกษาหรือบริษัทท่ีปรึกษา 
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ด้านภาพลักษณ์ของธนาคาร 

ภาพลักษณ์อาจไม่มีการเปล่ียนแปลงมากนัก ธนาคารยังคงเป็นองค์การท่ีต้องแสดงให้เห็น
ถึงความมั่นคง เพ่ือสร้างความเช่ือมั่น แต่เมื่อเข้าสู่ยุคดิจิทัล จึงเพ่ิมการน าเทคโนโลยีมาใช้ เน้นความ
ทันสมัย ตอบสนองความต้องการและสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า เน้นความปลอดภัย ถูกต้อง สะดวก 
และรวดเร็ว 

โดยผู้ให้ข้อมูลจากธนาคารขนาดใหญ่ ระบุว่า “สิ่งส าคัญส าหรับธนาคารทุกสมัย คือ เรื่อง
ความมั่นคง เพราะลูกค้าต้องการความเช่ือมั่นว่าธนาคารจะสามารถดูแลทรัพย์สินของลูกค้าได้ เรื่องอ่ืน
จึงเป็นเรื่องรองลงไป” (ผู้ให้ข้อมูล 2.4, ออนไลน์ส่วนบุคคล, ตุลาคม 12, 2564) 

ในขณะท่ีผู้ให้ข้อมูลจากธนาคารขนาดกลาง กล่าวว่า “ด้วยงานท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับลูกค้า
ท่ีเป็นธุรกิจขนาดใหญ่ ดังนั้นลูกค้าจึงต้องการความเช่ือมั่นเป็นล าดับแรก ว่าธนาคารสามารถดูแล
ทางด้านการเงินให้ได้โดยไม่ติดขัด ส าหรับเรื่องเทคโนโลยีอ านวยความสะดวกก็เพ่ิมเติมมากขึ้นในยุคนี้” 
(ผู้ให้ข้อมูล 2.1, โทรศัพท์ส่วนบุคคล, ตุลาคม 18, 2564) 

แนวทางการปรับตัวและการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการองค์การในธุรกิจ
การเงินการธนาคารอันเปน็ผลมาจากการเข้ามาแทนทีด้่วยดิจิทัล 

การเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัลส่งผลให้ธุรกิจการเงินการธนาคารมีการปรับตัว ให้พร้อมรับมือกับ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมท่ีมีความผันผวน แนวทางการปรับตัวและการพัฒนารูปแบบการ
บริหารจัดการองค์การในธุรกิจการเงินการธนาคารจะเป็นไปตามรูปแบบท่ีเรียกว่า สามเหล่ียมการปรับตัว
เพื่อการพัฒนาบนพื้นฐานของเทคโนโลยีดิจิทัล (ภาพท่ี 3)  ประกอบด้วย 

 

ภาพที ่3. สามเหล่ียมการปรับตัวเพื่อการพัฒนา (Triangle Development) 

ท่ีมา: รวบรวมโดยผู้เขียน สังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

เทคโนโลยดีิจิทัล

การพฒันาคน

การพฒันาระบบการพฒันาโครงสรา้ง
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ด้านการพฒันาระบบ 

ธนาคารได้มีการวางแผนเปล่ียนผ่าน (Transform) ระบบการให้บริการและการท างานของ
ธนาคารเป็นดิจิทัลในระยะเวลา 10 ปี แต่จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 กลับเป็นตัวเร่ง
กระบวนการต่าง ๆ ให้ต้องท าให้ส าเร็จในเวลาท่ีสั้นขึ้น สิ่งส าคัญยังคงเป็นเรื่องความปลอดภัยของระบบ 
ธนาคารได้วางแนวทางการพัฒนาไว้ตามกรอบของวงจรคุณภาพ เริ่มจากการทดสอบระบบ ทดลองใช้ใน
พื้นท่ีจ ากัด (Sandbox) เพื่อปิดช่องโหว่ หลังจากใช้งานจริงจะมีการตรวจสอบตลอดเวลา เพื่อแก้ไขปัญหา
ท่ีเกิดขึ้นไม่ให้กระทบผู้บริโภค ดัง (ภาพท่ี 4)  

 

ภาพที ่4. รูปแบบในการพัฒนาระบบ (System Development Model) 

ท่ีมา: รวบรวมโดยผู้เขียน สังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

อย่างไรก็ตามแม้ระบบการให้บริการจะเป็นการพ่ึงพาเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นส่วนใหญ่ แต่ก็
ไม่สามารถท่ีจะปล่อยให้ระบบท างานเป็นแบบหุ่นยนต์ได้ตลอดเวลา ธนาคารจึงต้องด าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถควบคุมระบบการท างานได้อีกทีหนึ่ง เพราะบางอย่างระบบเทคโนโลยีดิจิทัลก็
ไม่สามารถท าแทนได้ เช่น ทักษะมนุษย์สัมพันธ ์เพราะฉะนั้นปฏิสัมพันธร์ะหว่างบุคคลจึงยังคงมีความจ า
เป็นอยู่ ดังนั้นความกังวลเก่ียวกับเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐห์รือเอไอ (AI) จะเข้ามาแทนท่ีการท างานของ
คนท้ังหมดนั้นยังคงห่างไกล (ผู้ให้ข้อมูล 2.3, ออนไลน์ส่วนบุคคล, ตุลาคม 31, 2564; ผู้ให้ข้อมูล 2.4, 
ออนไลน์ส่วนบุคคล, ตุลาคม 12, 2564; ผู้ให้ข้อมูล 3.2, ออนไลน์ส่วนบุคคล, ตุลาคม 14, 2564) 
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อย่างไรก็ตามผู้ให้ข้อมูลรายหนึ่งให้ความเห็นว่า “อย่างไรก็หนีไม่พ้นปัญญาประดิษฐ์นะ 
ถามว่ากระทบไหม ก็มีอยู่แล้วเพียงแต่มนุษย์เราก็เล่ียงไปควบคุมปัญญาประดิษฐอีกที ซึ่งเป็นการปรับตัว 
แต่ถ้าไม่ปรับตัวเลยก็ท างานไม่ได้เช่นกัน เพราะอย่างไรระบบการท างานก็ปรับเปล่ียนตามการพัฒนาของ
เทคโนโลยี” (ผู้ให้ข้อมูล 2.1, โทรศัพท์ส่วนบุคคล, ตุลาคม 18, 2564) 

ด้านการพฒันาโครงสรา้ง 

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดกับธนาคารท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง แสดงให้เห็นแนวทางการพัฒนา
โครงสร้างของธนาคารจะอยู่บนพื้นฐานของความคล่องตัวสูง (Agility) โครงสร้างแบบแบนราบ ล าดับช้ัน
น้อย เนื่องจากสภาพแวดล้อมแบบ VUCA ท่ีธนาคารต้องเผชิญ (ผู้ให้ข้อมูล 1.1, ออนไลน์ส่วนบุคคล, 

มกราคม 4, 2565) สอดคล้องกับข้อเสนอของ Stephen P Robbins (1990) และพิทยา บวรวัฒนา (2544) 
ท่ีว่าย่ิงสภาพแวดล้อมขององค์การมีความสลับซับซ้อนและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา องค์การย่ิงควรเป็น
องค์การแบบสิ่งมีชีวิต (Organic Organization) โครงสร้างควรมีความสลับซับซ้อนต่า ลดความเป็น
ทางการลง และกระจายอ านาจมากขึ้น พร้อมกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาใช้ในธุรกิจของ
ธนาคาร (Digital Technology and Innovation Driven) เกิดฝ่ายหรือแผนกงานท่ีดูแลเก่ียวกับเทคโนโลยี
ดิจิทัลโดยเฉพาะ 

ด้านการพฒันาคน 

พนักงานของธนาคารต้ังแต่ระดับปฏิบัติการไปจนถึงผู้บริหารระดับสูงล้วนต้องปรับตัวและ
พัฒนา “ท้ังตนเองอยู่รอด และธนาคารอยู่รอด” เน้นการปรับชุดความคิด (Mindset) เป็นล าดับแรก
ตามมาด้วยการพัฒนาเป็นรายบุคคลผ่านการฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) และการ
เพ่ิมเติมทักษะใหม่ (Reskill) พร้อมไปกับการพัฒนาสายงานอาชีพ (Career Path) และควบคุมคุณภาพ

การปฏิบัติงานด้วยการใช้ตัวช้ีวัด (KPI) ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ผู้ให้ข้อมูล 1.1, ออนไลน์ส่วน
บุคคล, มกราคม 4, 2565)  ท้ังนีก้ารเปล่ียนผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล (Digitalization) เป็นนโยบายท่ีธนาคาร
แห่งประเทศไทยให้การสนับสนุนตามนโยบาย ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ของรัฐบาล จึงต้องพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลให้กับพนักงานธนาคาร รวมไปถึงข้าราชการและบุคลากรของรัฐด้วย (ส านักงาน ก.พ., 
2562) ซึ่งแสดงให้เห็นแนวทางในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้กับพนักงานธนาคาร ประกอบด้วย 

1) การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการท างานและให้บริการลูกค้า เพื่อให้เกิดความถูกต้อง 
รวดเร็วมากย่ิงขึ้น ผ่านการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ โปรแกรมต่าง ๆ  ในการท างาน สามารถอธบิายและแก้ไข
ปัญหาเบื้องต้นกับลูกค้าได้ 

2) ความเข้าใจเก่ียวกับกฎหมาย และนโยบายด้านดิจิทัล เช่น พระราชบัญญัติ
คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 (PDPA: Personal Data Protection Act 2019) 

3) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการจัดการ เช่น การวางแผน การก าหนด    
กลยุทธ์ การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการตัดสินใจ การเตรียมข้อมูลเพื่อน าเสนอลูกค้า หรือผู้บริหาร การ
ประชุมออนไลน์หรือการน าเสนอโดยใช้สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น 

4) การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้เกิดนวัตกรรม ถือเป็นการพัฒนาทักษะขั้น
สูงสุด เป็นการปรับเปล่ียนจากผู้ใช้งาน (User) เป็นผู้สร้าง (Developer) ซึ่งต้องอาศัยทักษะความ
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เช่ียวชาญและองค์ความรู้ทางเทคโนโลยีเฉพาะ เช่น นักพัฒนาระบบ โปรแกรมเมอร์ ช่วยลดการพ่ึงพาคน
นอกซึ่งมีความเสี่ยงในแง่ของการรักษาความลับและความปลอดภัยของข้อมูลลูกค้าธนาคาร 

แนวทางการปรับตัวและการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการองค์การในธุรกิจการเงินการ
ธนาคารอันเป็นผลจากการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัลท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการพัฒนาโครงสร้าง ด้านการ
พัฒนาระบบ และด้านการพัฒนาคน สอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงองค์การ 
(Organization Change) ท่ีน าเสนอโดยทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549) และ Church and Burke 
(2019) ท่ีอธิบายถึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองค์การจะมีการด าเนินการท่ีกระทบกับท้ังโครงสร้าง
องค์การ (Structural Change) กระบวนการท างานภายในองค์การ (Organizational Process) และระดับ
ปัจเจกบุคคล (Individual Level) เพื่อให้องค์การสามารถเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อปรับตัวได้ทันกับ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา  

 

ผลกระทบทีเ่กิดขึ้นจากการเข้ามาแทนทีด้่วยดิจิทัลในธุรกิจการเงินการธนาคาร 

การเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัลย่อมก่อให้เกิดผลกระทบอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ สามารถสรุปได้ 7 
ประเด็น ดังนี้ 

1.  ลูกค้ามีค่าใช้จ่ายค่าธรรมเนียมลดลง มีทางเลือกในการใช้บริการท่ีหลากหลายเพ่ิมขึ้น ลูกค้า
สามารถใช้บริการผ่านตัวแทนท่ีมิใช่ธนาคารได้ (Non-Bank) สามารถท าธุรกรรมการเงินได้ด้วยตนเอง 

2.  ธุรกิจการเงินการธนาคารมีการแข่งขันสูงขึ้น ลดการผูกขาด เกิดตัวแทนท่ีมิใช่ธนาคาร มีธุรกิจ

เกิดใหม่อย่างบริษัทเทคโนโลยีทางการเงิน (FinTech: Financial Technology) ธุรกิจเกิดใหม่ (Startup) ท่ี
กลายมาเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจกับธนาคาร 

3.  เกิดธุรกิจการเงินและการให้บริการทางการเงินรูปแบบใหม่ จากการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน
ทางเทคโนโลยี ฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ปัญญาประดิษฐ ์(AI: Artificial Intelligence) การเรียนรู้
ของเครื่องจักร (Machine Learning) การเช่ือมโยงฐานข้อมูล (Blog Chain) และการเช่ือมต่อทุกสรรพสิ่ง 
(IoT: Internet of Things) ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีพลิกโฉมการท าธุรกิจ (โสภณ วิจิตรเมธาวณิชย์, 2564) เกิดเป็น
นวัตกรรมทางการเงินดิจิทัล เช่น สกุลเงินดิจิทัล (Crypto Currency) บริษัทเทคโนโลยีทางการเงิน 
(FinTech: Financial Technology) ธุรกิจเกิดใหม่ (Startup) ท่ีให้บริการทางการเงิน กลายเป็นคู่แข่ง
ธนาคาร ระบบการช าระเงินอิเล็กทรอนิกส์ การพิสูจน์และยืนยันตัวตนข้ามธนาคาร (NDID: National 
Digital ID) เป็นต้น 

4.  เป็นส่วนหนึ่งของระบบเศรษฐกิจโลก (Global Economy) อย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ตอกย้าผลจาก

โลกาภิวัตน์ การเคล่ือนย้ายหมุนเวียนของเงินสกุลต่าง ๆ ท าได้ง่ายมากขึ้น มีการลงทุนในต่างประเทศมาก
ขึ้น และเกิดการลงทุนในโลกการเงินเสมือนจริง อย่างบิทคอน (Bitcoin) 

5.  เปล่ียนไปสู่การเป็นสังคมไร้เงินสด (Cashless Society) จากนโยบายรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (e - 
Government) สู่นโยบายประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) มุ่งสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล (Digital 
Government) การวางยุทธศาสตร์ในการพัฒนาประเทศให้มุ่งไปสู่การเป็นสังคมไร้เงินสด จะเกิดขึ้นไม่ได้
หากโครงสร้างเทคโนโลยีการเงินยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ นอกจากนี้ยังมีปัจจัยอ่ืนให้ต้องพิจารณา
ประกอบด้วย เช่น กลุ่มบุคคลท่ียากต่อการปรับตัว (ผู้สูงอายุ) เนื่องจากความเคยชิน กลุ่มผู้ด้อยโอกาส  
(ผู้ท่ียังเข้าไม่ถึงอุปกรณ์และเทคโนโลยี) รวมถึงข้อจ ากัดของเทคโนโลยีบางประการท่ียังคงต้องได้รับการ
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พัฒนาให้มีความปลอดภัยมากย่ิงขึ้น ซึ่งอาจจะต้องรอเวลาอีกระยะกว่าท่ีจะเป็นสังคมไร้เงินสดโดย
สมบูรณ์ แต่จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ท าให้ประชาชนปรับพฤติกรรมมาใช้โมบาย
แบงค์ก้ิง ในปีพ.ศ. 2564 เพ่ิมขึ้นจากปีพ.ศ. 2561 ถึงร้อยละ 45.42 ถือเป็นตัวเร่งการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของผู้บริโภคได้เป็นอย่างดี 

6.  การท างานได้ทุกท่ี ทุกเวลา ทุกอุปกรณ์ (Anytime Anywhere Any device) เป็นสิ่งท่ีท้ังผู้
ให้บริการและผู้รับบริการปรารถนา หากแต่จะเป็นไปได้อย่างเต็มศักยภาพ คงต้องขึ้นอยู่กับโครงสร้าง
พ้ืนฐานทางเทคโนโลยี ท้ังฮาร์ดแวร์ (Hardware) และซอฟต์แวร์ (Software) ประกอบกัน รวมไปถึงระบบ
การรักษาความปลอดภัยของฐานข้อมูลลูกค้า ท่ีถือเป็นความส าคัญอันดับหนึ่งของธุรกิจการเงินการ
ธนาคาร 

7.  มีกฎหมายและกฎระเบียบเพ่ือก ากับและควบคุมธุรกรรมการเงินในรูปแบบดิจิทัลเพ่ิมขึ้น 
เนื่องจากความห่วงใยท่ีมีต่อความปลอดภัยทางไซเบอร์ (Cyber Security) ได้ผลักดันให้เกิดกฎหมายเพื่อ
คุ้มครองผู้บริโภค ยกตัวอย่างท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับเทคโนโลยีดิจิทัลในธุรกิจการเงินการธนาคาร ดังนี้ 

 พระราชบัญญัติว่าด้วยการกระท าผิดเก่ียวกับคอมพิวเตอร์ พ.ศ. 2550 และ พ.ศ. 2560 
(ฉบับท่ี 2) 

 พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 (PDPA: Personal Data 
Protection Act) 

 พระราชบัญญัติการรักษาความมั่นคงปลอดภัยทางไซเบอร์ พ.ศ. 2562 
 พระราชบัญญัติว่าด้วยการท าธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ พ.ศ. 2544 และแก้ไข

เพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 

 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยวิธีการแบบปลอดภัยในการท าธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ 
พ.ศ. 2553 

อย่างไรก็ตามสิ่งส าคัญหลังจากมีกฎหมาย คงเป็นเรื่องการบังคับใช้กฎหมาย ท่ีควรจะต้อง
ด าเนินการให้มีประสิทธิภาพและยุติธรรม และส่งเสริมการให้ความรู้ ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีท่ี
ต้องไม่ละเมิดสิทธเิสรีภาพของตนเองและผู้อ่ืน 

ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจากการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัลในธุรกิจการเงินการธนาคารท้ัง 7 
ประการมีความสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตท่ีเก่ียวข้อง ในประเด็นเก่ียวกับการเพ่ิมบริการท่ีหลากหลาย
ให้กับลูกค้า การแข่งขันท่ีสูงขึ้น เกิดตัวแทนท่ีมิใช่ธนาคาร และธุรกิจการเงินการธนาคารในรูปแบบใหม่
อย่างบริษัทเทคโนโลยีทางการเงิน (FinTech) ธุรกิจเกิดใหม่ (Startup) อย่างไรก็ตามข้อค้นพบจาก
งานวิจัยนี้มีความแตกต่างเพ่ิมเติมจากงานวิจัยในอดีต ในเรื่องเก่ียวกับความกังวลในความปลอดภัยของ
ข้อมูล เนื่องจากลูกค้าหรือผู้รับบริการมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น เกิดมิจฉาชีพทางออนไลน์ ท่ีเจ้าหน้าท่ีท่ี

เก่ียวข้อง รวมถึงกฎหมายและกฎระเบียบยังตามไม่ทัน ตลอดจนการพัฒนาเทคโนโลยีท่ีท าให้การท างาน
ได้ทุกท่ี ทุกเวลา และทุกอุปกรณ์ สามารถด าเนินการได้จริงมิได้อยู่แค่เพียงในจินตนาการเท่านั้น ปรากฏ
ให้เห็นอย่างเป็นรูปธรรมจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 

ข้อเสนอแนะ 

ผู้วิจัยขอเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายส าหรับหน่วยงานภาครัฐท่ีเก่ียวข้อง และธุรกิจธนาคาร
พาณิชย์ไทย ดังนี้ 
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1) ควรวางโครงสร้างพื้นฐานทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมุ่งสู่อนาคต กล่าวคือ สามารถรองรับ
การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีก้าวหน้าตลอดเวลาได้ เช่น การวางโครงข่ายสัญญาณอินเตอร์เน็ตท่ีมี
ประสิทธภิาพให้ครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี ซึ่งควรเป็นสัญญาณ 5G เป็นอย่างน้อย 

2) ควรให้ความส าคัญกับกลุ่มผู้ด้อยโอกาสท่ีไม่สามารถเข้าถึงอุปกรณ์ทางเทคโนโลยีต่าง ๆ 
เพื่อขอรับบริการได้ เช่น หน่วยงานอาจจะต้องมีการจัดเตรียมอุปกรณ์กลาง เพื่อให้บริการแก่ลูกค้าและมี
เจ้าหน้าท่ีให้ข้อมูลเก่ียวกับขั้นตอนการใช้งานตลอด 24 ช่ัวโมง 

3) ควรค านึงถึงความปลอดภัยในสินทรัพย์ของลูกค้า โดยการด าเนินการตรวจสอบและ
พัฒนาระบบอย่างต่อเนื่อง และคิดให้ก้าวหน้ามากกว่าอาชญากร 

4) ปลูกฝังค่านิยมท้ังในเรื่องของการเคารพสิทธิเสรีภาพของตนเองและผู้อ่ืน การพยายาม
พัฒนาทักษะในด้านต่าง ๆ ตนเองตลอดเวลา โดยอาศัยโปรแกรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต เช่นการจัด
หลักสูตรอบรมเก่ียวกับการเคารพสิทธิและรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล หลักสูตรอบรมเพื่อพัฒนาทักษะท่ี
จ าเป็นส าหรับการท างาน เช่น โปรแกรมการววิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ 

5) บังคับใช้กฎหมายและมาตรการต่าง ๆ ท่ีมีอยู่อย่างจริงจัง พร้อมท้ังทบทวนให้มีความเท่า
ทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น โดยท้ังหน่วยงานผู้ให้บริการและหน่วยงานบังคับใช้กฎหมายต้องร่วมมือ

กัน เช่น มีการแลกเปล่ียนข้อมูล สะท้อนข้อบกพร่องและจุดอ่อนของระบบ เพื่อให้สามารถแก้ไขป้องกัน
ได้ทันท่วงที 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจัยในอนาคต 

ผู้วิจัยขอเสนอข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต อันเนื่องจากข้อจ ากัดในงานวิจัยนี้ ดังนี้ 
1) ควรขยายขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมธนาคารพาณิชย์ขนาดกลางและ 

ขนาดเล็ก ซึ่งอาจเห็นความแตกต่างได้มากขึ้น 

2) ควรศึกษาในเชิงเปรียบเทียบระหว่างธนาคารพาณิชย์ไทยกับธนาคารพาณิชย์ต่างชาติ  
ซึ่งอาจจะสะท้อนแนวทางการปรับตัวและแนวทางการพัฒนาได้หลากหลายมากย่ิงขึ้น 

3) ควรท าการศึกษาในรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมุ่งไปท่ีกลุ่มของเจ้าหน้าท่ีระดับ
ปฏิบัติการ เพื่อสะท้อนความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต้องการปรับตัวในยุคการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัล 

กิตติกรรมประกาศ 

ขอขอบคุณผู้ให้ข้อมูลท่ีเสียสละเวลาให้สัมภาษณ์เพื่อประกอบการท าวิจัย โดยงานวิจัยนี้ได้รับ
ทุนสนับสนุนการวิจัย ปีงบประมาณ 2563 – 2564 จากคณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
โดยเป็น 1 ในชุดโครงการวิจัยเรื่อง ผลกระทบของการเข้ามาแทนท่ีด้วยดิจิทัลในธุรกิจการเงินการธนาคาร
ต่อแรงงานและสังคม 

เอกสารอ้างอิง 

ภาษาไทย 

ชลิตพันธ ์บุญมีสุวรรณ. (2561).  สังคมไรเ้งินสด.  วารสารธุรกิจปริทัศน,์ 10(2), 235 – 248. 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรตัน.์ (2549).  ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ (พิมพ์ครัง้ท่ี 6).  กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพ์รตันไตร. 



80     Local Administration Journal 16(1) • January – March 2023 

ไทยพีบีเอส. (2562).  กระทรวงแรงงาน เตรียมคุ้มครองพนักงานธนาคาร หากถูกเลิกจ้าง . สืบค้นจาก 

https://news.thaipbs.or.th/content/284607. 

ธงชัย ชลศิริพงษ์. (2562).  ธนาคารกรุงไทยเตรียมปรับโครงสร้างใหญ่ ยุบสาขา 70 แห่ง ลดพนักงาน 30%. 

สืบค้นจาก https://brandinside.asia/krungthai-bank-closed-branches-2020. 

ธนาคาร เลิศสุดวิชัย. (2562).  Digital Transformation ต้องเร่ิมจากคนในองค์การก่อน. สืบค้นจาก 

https://blog.ourgreenfish.com/author/ธนาคาร-เลิศสุดวิชัย. 

ธนาคารแห่งประเทศไทย. (2563).  สรุปจ านวนรวมสาขาของธนาคารพาณิชย์ท้ังระบบ. สืบค้นจาก 

https://www.bot.or.th/App/BTWS_STAT/statistics/ReportPage.aspx?reportID=802&language

=th.  

ธนาคารแห่งประเทศไทย. (2565).  สรุปจ านวนสาขาและจุดให้บริการของธนาคารพาณิชย์ท้ังระบบช่วงปี 

2561 – 2564. สืบค้นจาก https://www.bot.or.th/App/BTWS_STAT/statistics 

/BOTWEBSTAT.aspx?reportID=904&language=TH. 

นัทธห์ทัย ทองนะ. (2562).  AI for Thai พลิกโฉมดิจิทัลทรานฟอร์เมชั่นด้วยปญัญาประดิษฐ์. สืบค้นจาก 

https://www.nectec.or.th/research/ research-project/aiforthai-digitaltransformation.html  

ประชาชาติ.  (2562).  ยุคเทคโนโลยีดิสรัปชั่น ‘นายแบงก์’ ตกงานนบัแสน. สืบค้นจาก 

https://www.prachachat.net/world-news/news-378256. 

พิทยา บวรวัฒนา. (2544).  ทฤษฎีองค์การสารธารณะ (พิมพ์ครัง้ท่ี 7).  กรุงเทพฯ: ศักดิโสภาการพิมพ์. 

พิมพ์นิภา บัวแสง. (2560).  Digital Transformation: พลิกโฉมธุรกิจด้วยแนวคิดดิจิทัล. สืบค้นจาก 

https://www.scbeic.com/th/ detail/file/product/4327/ex7z1t4tot/MoneyBanking 

_DigitalTransformation_20171214.pdf. 

มลธิชา แก้วทองค า. (2563). การปรับตัวของธนาคารพาณิชย์ในยุคโลกพลิกผัด (Disruption) ศึกษากรณี

ธนาคารกรุงเทพจ ากัด (มหาชน) เขตประกอบการสาขา ลาดพร้าว – บางกะปิ  จังหวัด

กรุงเทพมหานคร. รายงานการศึกษาค้นคว้าอิสระ ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต การ

จัดการภาครฐัและเอกชน, สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร.์ 

รชักฤช คล่องพยาบาล. (2563). พื้นฐานแนวคิดเก่ียวกับ Digital Transformation. สืบค้นจาก www.iam-

asset.co.th. 

ศรัณยา วิริยศาสตร์. (2561). การปรับตัวของธนาคารพาณิชย์ไทยในยุคฟินเทค. รายงานการศึกษาค้นคว้า

อิสระ ปรญิญาบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.์ 

ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2562). ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อ

การปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล. สืบค้นจาก https://www.ocsc.go.th/ digital_skills2.  

โสภณ วิจิตรเมธาวณชิย.์ (2564). การพัฒนาของธุรกิจธนาคารในโลกดิจิทัล. สืบค้นจาก 

https://www.bot.or.th/Thai/ResearchAndPublications/ DocLib_/Article_15Apr2020.pdf 

หนึ่งฤทัย ขนานแข็ง และกฤชวรรธน์ โล่ห์วัชรินทร์. (2562). การปรับตัวของสถาบันการเงินไทยเพื่อเป็น

ธนาคารดิจิทัล. Journal of Buddhist Education and Research, 5(2), 376 – 388. 

ภาษาอังกฤษ 

Bennis, W. & Nanus, B. (1985).  Leader: The Strategies for Taking Charge.  New York: Harper and Row. 



Labor and Banking Administration in the Digital Age     81 

Church, A. H., & Burke, W. W. (2019).   Strategic 360 feedback for organization development. In A. H. 

Church, D. W. Bracken, J. H. Fleenor, & D. S. Rose (Eds.), The handbook of strategic 360 

feedback (pp. 213–234). Oxford University Press. 

Robbin, S.P. (1990). Organization Theory: Structure, Design, and Applications. New Jersey: Prentice-

Hall, Inc., Englewood Cliff.  

Translated Thai References 

Bank of Thailand. (2020). Summarize of branches of all commercial banks. Retrieved from 

https://www.bot.or.th/App/BTWS_STAT/statistics/ReportPage.aspx?reportID=802& 

language=th. (in Thai)  

Bank of Thailand. (2022). Summary of branches and service points of commercial banks during 2018 

–  2 0 2 1 .  R e t r i e v e d  f r o m  h t t p s : / / w w w . b o t . o r . t h / A p p / B T W S _ S T A T / 

statistics/BOTWEBSTAT.aspx?reportID=904&language=TH. (in Thai) 

Bidhya, B. (2001). Public Organization Theory (7th ed).  Bangkok: Sak Sopa Press. (in Thai) 

Chalitpun, B. (2018). Cashless Society. Business Review, 10(2), 235 - 248. (in Thai) 

Khanankaeng, N. & Lowatcharin, G. (2019). Adaptation of Financial Institutions in Thailand to the 

Trend of Digital Banking. Journal of Buddhist Education and Research, 5(2), 376 – 388.  

(in Thai) 

Monthicha, K. (2020). Adaptation for Commercial Bank in Digital Disruption: Case Study Bangkok 

Bank Co, Ltd. Ladprao and Bangkapi Area. Independent Study Report for Master Degree of 

Public and Private Management, National Institute of Development Administration. (in Thai) 

Nathatai, T. (2017). AI for Thai Digital Transformation with Artificial Intelligence. Retrieved from 

https://www.nectec.or.th/research/ research-project/aiforthai-digitaltransformation.html.  

(in Thai) 

Office of the Civil Service Commission. (2019). Digital Skills of Civil Servants and Government 

Personnel for Digital Government Transformation. Retrieved from https://www.ocsc.go.th/ 

digital_skills2. (in Thai) 

Pimnipa, B. (2017). Digital Transformation: Transform Business with Digital Idea. Retrieved from 

https://www.scbeic.com/th/ detail/file/product/4327/ex7z1t4tot/MoneyBanking 

_DigitalTransformation_20171214.pdf. (in Thai) 

Prachachat.  (2562). In the era of disruption technology, hundreds of thousands of bankers lost their 

jobs. Retrieved from https://www.prachachat.net/world-news/news-378256. (in Thai) 

Ratchakrit, K. (2020). Basic Concept of Digital Transformation. Retrieved from www.iam-asset.co.th. 

(in Thai) 

Sarunya, W. (2018). Adapting Financial Technology at Thai Commercial Banks Fintech. (Independent 

Study for Master Degree of Business Administration, Thammasat University). (in Thai) 

Sophon, V. (2020). The Development of Banking business in the digital World.  Retrieved from 

https://www.bot.or.th /Thai/ResearchAndPublications/ DocLib_/Article_15Apr2020.pdf.  

(in Thai) 



82     Local Administration Journal 16(1) • January – March 2023 

Thai PBS. (2019).  Ministry of Labor preparing to protect bank employees if they are laid off. Retrieved 

from https://news.thaipbs.or.th /content/284607. (in Thai) 

Thanakarn, L. (2019).  Digital Transformation starts with people in the organization. Retrieved from 

https://blog.ourgreenfish.com/author/ธนาคาร-เลิศสุดวิชัย. (in Thai) 

Thongchai, C. (2019).  Krung Thai Bank prepares for major reinventing closing 70 branches, and 

reducing staff by 30%. Retrieved from https://brandinside.asia /krungthai-bank-closed-

branches-2020. (in Thai) 

Tippawan, L. (2006).  Modern Organization Theory (6th ed). Bangkok: Rattanatrai Press. (in Thai) 

 

 

 



Local Administration Journal 16(1) • January – March 2023 • 83 - 104 83 
Received: November 22, 2022 • Revised: February 2, 2023 • Accepted:  February 13, 2023 
RESEARCH ARTICLE 
 

CORRESPONDING AUTHOR 
Wisuttinee Taneerat, Faculty of Commerce and Management, Prince of Songkla University,  
Trang Campus, Muang, Trang, 92000 Thailand. Email: wisuttinee.t@psu.ac.th 
© College of Local Administration, Khon Kaen University. All rights reserved.    

Job Satisfaction of Generation Y 
in Mueang District, Trang Province 

Wisuttinee Taneerat  Hasan Akrim Dongnadeng 
Faculty of Commerce and Management, 
Prince of Songkhla University, 
Trang Campus, Thailand 

 Faculty of Commerce and Management, 
Prince of Songkhla University, 
Trang Campus, Thailand 

   

Kotchakan Ayapitak  Kamonporn Sungrachakit 
Faculty of Commerce and Management, 
Prince of Songkhla University, 
Trang Campus, Thailand 

 Faculty of Commerce and Management, 
Prince of Songkhla University, 
Trang Campus, Thailand 

   

Jirasuta Klammat  Thanawat Rattanapong 
Faculty of Commerce and Management, 
Prince of Songkhla University, 
Trang Campus, Thailand 

 Faculty of Commerce and Management, 
Prince of Songkhla University, 
Trang Campus, Thailand 

   
Phattadon Phetsawat 
Faculty of Commerce and Management, 
Prince of Songkhla University, 
Trang Campus, Thailand 

  

 

Abstract 
This research aimed to study the job satisfaction of Generation Y and compare the job 
satisfaction level by demographic categorization. The sample was 400 respondents from 
Generation Y (those born between 1981 and 1994/6) working in nonprofit and for-profit sectors. 
The research instrument was a questionnaire with a confidence value of 0.941. The statistics 
used in the data analysis are descriptive, t-test, and one-way ANOVA. The results showed that 
employees' job satisfaction was high level (𝑥̅  =4.04, S.D. 0.445), in which the Advance Opportunity 
was the highest average score, followed by Achievement, Cultural and Environmental Working, 
Promoting, Work-Life Balance, Benefits, and Income, respectively. The results of comparing the 
level of job satisfaction when classified by marital status were not different. But sex, age, 
education level, occupation, working experience, income, and current medical welfare 
significantly differed in job satisfaction at the 0.05 and 0.01 levels. 

Keywords 
Job satisfaction, working, generation Y  
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บทคัดย่อ 
การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและเปรียบเทียบ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่าง คือ ประชาชนกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ี ท างานอยูในหน่วยงาน
ภาครฐัและภาคเอกชน และมีภมูิล าเนาอาศัยอยูใ่นเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรงั จ านวน 400 คน เครื่องมือท่ี
ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามท่ีมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.941 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ สถิติ
เชิงพรรณนา การทดสอบแบบที และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนจ าแนกทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  =4.04, S.D. 0.445) โดยด้านโอกาส
ความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ ด้านวัฒนธรรมและ
บรรยากาศในการท างาน ด้านโอกาสการเลื่อนต าแหน่ง ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ และด้านค่าตอบแทน ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนกังาน โดยจ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน
มีความพึงพอใจไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ อายุการท างาน รายได้ 
และสวัสดิการการรักษาพยาบาลในปัจจุบันต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และ 0.01  

ค าส าคัญ 
ความพึงพอใจ, การปฏิบัติงาน, เจเนอเรชั่นวาย 
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บทน า 

ในปัจจุบัน อาจกล่าวได้ว่าการท างานเปน็กิจวัตรประจ าวันท่ีส าคัญส าหรบัมนุษย์วัยท างานทุก
คน เนื่องจากเป็นกิจกรรมท่ีต้องใช้เวลาท ามากถึง 8-10 ช่ัวโมงในแต่ละวัน หรือเท่ากับ 1 ใน 3 ของ
เวลาท่ีมี ซึ่งส าหรับในบางคนอาจจะใช้เวลามากกว่านั้นตามความแตกต่างของลักษณะงาน ดังนั้น ผู้ท่ี
อยู่ในช่วงวัยท างานจึงจ าเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีในการท างาน เพื่อจะได้ผลลัพธ์ในการ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง ไม่ว่าจะเพื่อบรรลุเป้าหมายในทางด้านเศรษฐกิจ เช่น การได้รับ
ค่าตอบแทน เงินโบนัสประจ าปี สวัสดิการและผลประโยชน์ต่าง ๆ  เป็นต้น หรือในบางกรณีอาจจะเปน็
การท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้านสังคม อาทิ การเล่ือนต าแหน่ง การยกย่อง และช่ือเสียงก็ตาม แต่
ไม่ว่าจะเป็นการท างานเพื่อวัตถุประสงค์ใด ท้ังนี้ หากพิจารณาแล้ว จะเห็นได้ว่ากลุ่มวัยท างานท่ีเป็น

ก าลังหลักส าคัญกลุ่มหนึ่งในการขับเคล่ือนการพัฒนาประเทศ ก็คือ กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย(ส านักงาน
เศรษฐกิจการคลัง กระทรวงการคลัง, 2565) โดยคนกลุ่มนี้เปน็กลุ่มคนท่ีมอีายุต้ังแต่ 28-42 ปี หรือเปน็
ผู้ท่ีเกิดอยู่ระหว่างปี พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2537 ซึ่งในประเทศไทยจากข้อมูลของส านักงานสถิติแห่งชาติ 
ณ เดือนตุลาคม พ.ศ. 2565 พบว่า ประเทศไทยมีประชาชนในกลุ่มนี้ จ านวน 14,195,182 คน หรือคิด
เป็นร้อยละ 22 เมื่อเทียบกับสัดส่วนประชาชนท้ังหมด (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2565) ดังนั้น กลุ่มเจ

เนอเรช่ันวายเป็นกลุ่มคนท่ีจะต้องท างานเพื่อหารายได้น ามาดูแลกลุ่มเบบ้ีบูมเมอรส์ (Baby Boomers) 
ซึ่งในปัจจุบันมอีายุอยู่ระหว่าง 58-78 ปี ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มผู้สูงอายุ และกลุ่มคน เจเนอเรช่ันวายซึ่งใน
ปัจจุบันมีอายุอยู่ระหว่าง 7-27 ป ีส่วนใหญ่เป็นกลุ่มเด็กและเยาวชนนั่นเอง (กรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข, 2563) 

นอกจากนี้ ในปัจจุบันคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายจัดเป็นกลุ่มคนท่ีค่อนข้างใหญ่ในตลาดแรงงาน 
ซึ่งหลายคนอยู่ในต าแหน่งผู้บริหาร ต้ังแต่ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง โดยหากใครท่ีมี

ความรู้ความสามารถก็อาจสามารถเล่ือนเป็นผู้บริหารระดับสงูขององค์กรได้ ซึ่งคนกลุ่มนี้จะกระจายไป
ยังหน่วยงานต่าง ๆ  ท้ังในภาครัฐและเอกชน ดังนั้น จึงถือเป็นกลุ่มท่ีเป็นก าลังส าคัญกลุ่มหนึ่งในการ
ขับเคล่ือนการท างานในแต่ละองค์กร ส าหรับลักษณะของคนกลุ่มนี้นั้น เนื่องจากเป็นกลุ่มคนท่ีเกิดและ
เติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยี จึงเป็นคนท่ีมีไฟแรงในการท างาน สามารถท างานกับอุปกรณ์ดิจิทัลและ
สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการติดต่อประสานงานได้เป็นอย่างดี ในส่วนของลักษณะนิสัยใน
การท างานของคนกลุ่มนี้มักเป็นคนท่ีต้องการความชัดเจนในการท างาน มีความคิดเป็นของตนเองและ
ต้องการการยอมรับ ค าช่ืนชม รวมท้ังสามารถท าอะไรได้หลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน เพราะมี
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และคนกลุ่มนี้จะเป็นคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ ชอบความท้าทาย
และการแข่งขัน มุ่งมั่นเพื่อให้บรรลุความส าเร็จ ต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ รวมท้ังแสวงหาโอกาส
ใหม่ ๆ ในการท างาน จึงท าให้คนกลุ่มนี้มกัจะไม่ทนกับการท างานไปวัน ๆ และพร้อมท่ีจะเปล่ียนงานได้

เสมอ พร้อมกับความคาดหวังในเงินเดือนท่ีสูงขึ้น จนท าให้หลายองค์กรต้องประสบกับปัญหาการ
ลาออกเพื่อเปล่ียนงาน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2560)  

และเนื่องด้วยลักษณะของคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีมีความกระหายในการบรรลุผลส าเร็จ จน
ท าให้หลายคนจึงต้องทุ่มเทในการท างาน เพ่ือสร้างความมั่นคงและก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานให้กับ
ตนเอง ซึ่งอาจจะส่งผลต่อการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน จนอาจส่งผล
ต่อปัญหาด้านสุขภาพร่างกาย จิตใจได้ในเวลาต่อมา ส าหรับคุณภาพชีวิตและความพึงพอใจในการ
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ท างานจึงเป็นประเด็นท่ีคนกลุ่มนี้ต่างมุ่งให้ความส าคัญ ท้ังนี้ เครื่องมือในการวัดผลการมีคุณภาพชีวิต
ท่ีดี จะครอบคลุมท้ังด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมและด้านสิ่งแวดล้อม (ขวัญใจ 
ทองศรี, 2564) ด้วยเหตุนี้ องค์กรต่าง ๆ ท่ัวโลกจึงพยายามหาแนวทางในการสร้างสภาพแวดล้อมใน
การท างานท่ีดีเพื่อช่วยจูงใจให้บุคลากรต่างท างานอย่างเต็มศักยภาพ 

ในกรณีของประเทศไทย เพื่อให้การพัฒนาคนสอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ จึงได้มีการ
บรรจุเข้าเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายหลักในการพัฒนาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบับท่ี 13 ซึ่งได้มีการประกาศใช้อย่างเป็นทางการไปเมื่อวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2565 ท่ีผ่านมา ในด้าน
ของการพัฒนาคนส าหรับโลกยุคใหม่ นั่นคือ การมุ่งพัฒนาให้คนมีทักษะและคุณลักษณะท่ีเหมาะสม 
ท้ังทักษะในด้านความรู้ ทักษะทางพฤติกรรม และคุณลักษณะตามบรรทัดฐานท่ีดีของสังคม และ
เตรียมพร้อมก าลังคนให้มีคุณภาพสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน และเอ้ือต่อการปรับ
โครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ภาคการผลิตและบริการเป้าหมายท่ีมีศักยภาพและผลิตภาพสูงขึ้น (ส านักงาน
สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565)  

ดังนั้น การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นประเด็นจ าเป็น กล่าวคือ หากมีความ
พึงพอใจแล้วจะท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน และท าให้เกิด

ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กรนอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องสุขภาพจิตช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนา
ตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององค์กร และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ 
และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการท่ีดี ท้ังคุณภาพและปริมาณได้ และย่ิงจากผลของสถานการณ์
การระบาดไวรัสโควิด-19 ตลอดระยะเวลากว่า 2 ปีนับจากท่ีมีการพบผู้ป่วยครั้งแรกท่ีเมืองอู่ฮ่ัน เมือง
หลวงของมณฑลหูเป่ย ภาคกลางของประเทศจีน ถือได้ว่าเป็นสถานการณ์ท่ีสง่ผลกระทบไปยังประเทศ

ต่าง ๆ  ท่ัวโลกรวมถึงประเทศไทย ท้ังในด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ซึ่งรวมถึงการด าเนินชีวิตท่ี
เปล่ียนแปลงไป ตลอดจนการท างานภายใต้สภาพการท างานในยุคปกติใหม่อีกด้วย (มัทนา เมฆตรง 
และวันชัย มีสิริ, 2565)  

ส าหรับในพ้ืนท่ีจังหวัดตรัง เป็นจังหวัดหนีงในภาคใต้ฝั่ งอันดามัน ซึ่งมีผลิตภัณฑ์จังหวัดต่อหัว 
(GPP per capita) อยู่ท่ี 102,221 และมีอัตราการมงีานท า ร้อยละ 72.2 ซึ่งลดลงจากปีพ.ศ. 2562 ก่อน
เกิดสถานการณ์การระบาดของไวรัสโควิด-19 ถึงร้อยละ 27 นอกจากนี้ หากพิจารณาสัดส่วนของ
ประชากลุ่มเจเนอเรช่ันวายเมื่อเทียบกับสัดส่วนประชาชนท้ังจังหวัด พบว่า มีสัดส่วนร้อยละ 30 ซึ่ง
เป็นสัดส่วนท่ีมากกว่าในระดับประเทศ (ส านักงานสถิติจังหวัดตรัง, 2565) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
อยากจะศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายเพื่อจะได้
ทราบเก่ียวกับความพึงพอใจ เพื่อจะได้หาแนวทางในการพัฒนาการวางแผนด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายให้สามารถดึงศักยภาพออกมาใช้ได้อย่างเต็มท่ี สามารถพัฒนา

สังคมและประเทศชาติได้นั่นเอง 

วัตถปุระสงค์การวิจัย 

1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตอ าเภอ
เมือง จังหวัดตรัง 

2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย
ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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แนวคิดและทฤษฎ ี

แนวคิดเกีย่วกับกลุ่มคน Generation  
แนวคิดเก่ียวกับการแบ่งกลุ่มประชากร เป็นเจเนอเรช่ันต่าง ๆ เป็นการแบ่งกลุ่มตามหลัก

ประชากรศาสตร์ โดยใช้อายุเป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่ม ท่ีนักคิดด้านเศรษฐศาสตร์น ามาใช้ในการ
แบ่งกลุ่มผู้ซื้อผู้ขาย เพื่อท าความเข้าใจพฤติกรรมท่ีต่างกันของคนในแต่ละกลุ่ม Generation โดยมีการ
แบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2563)  

กลุ่มท่ี 1 Baby Boomers คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในปี ค.ศ. 1944 ถึง 1964 (พ.ศ.2487-2507) 
ปัจจุบันในปี พ.ศ. 2565 มีอายุระหว่าง 58-78 ปี (กลุ่มผู้สูงอายุ) 

กลุ่มท่ี 2 Generation X คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในปี ค.ศ. 1965 ถึง 1979 (พ.ศ.2508-2522) 
ปัจจุบันในปี พ.ศ. 2565 มีอายุระหว่าง 43-57 ปี  

กลุ่มท่ี 3 Generation Y คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในปี ค.ศ. 1980 ถึง 1994 (พ.ศ.2523-2537) 
ปัจจุบันในป ีพ.ศ. 2565 มีอายุระหว่าง 28-42 ป ีเป็นกลุ่มประชากรท่ีมีจ านวนมากและเปน็ช่วงอายุท่ีมี

ความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศในปัจจุบัน 
กลุ่มท่ี 4 Generation Z คือกลุ่มคนท่ีเกิดในป ีค.ศ. 1995 ถึง 2015 (พ.ศ.2538-2558) ปัจจุบนั

ในปี พ.ศ. 2565 มีอายุอยู่ระหว่าง 7-27 ป ี
อย่างไรก็ตาม Miller และ Washington (2008) ได้ต้ังข้อสังเกตว่ากลุ่มเจเนอเรช่ันวายนัน้สว่น

ใหญ่เป็นรุ่นลูกของกลุ่มเบบี้บูมเมอรส์ (Baby Boomers) และเป็นน้องของเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 

(Generation X) ซึ่งในปัจจุบันนับได้ว่าเป็นกลุ่มคนท่ีเกิดขึ้นในช่วงท่ีเศรษฐกิจเฟื่ องฟู ตลาดหุ้นเติบโต
และมีการลงทุนในโครงการใหญ่ๆ เกิดขึ้นมากมาย ดังนั้น กลุ่มเจเนอเรช่ันวายจึงเป็นกลุ่มคนท่ีมีความ
เช่ือมั่นในตัวเองค่อนข้างสูง ทะเยอทะยาน มุ่งมั่นต่อความส าเร็จ และแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน ในขณะเดียวกันก็ต้องการชีวิตท่ีมีความยืดหยุ่น ชอบความท้าทาย นอกจากนี้ ท่ีส าคัญคือคน
กลุ่มนี้ยังให้ความส าคัญกับตัวเองมากกว่าคนในกลุ่มเบบ้ีบูมเมอรส์และเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 

แนวคิดเกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2556) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจ หมายถึง รัก 
และชอบใจ ซึ่งเป็นความรู้สึกนึกคิดท่ีมีลักษณะเป็นนามธรรมไม่สามารถมองเห็นเป็นรูปร่างได้ ส่วน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อปัจจัยต่าง ๆ  ในด้าน
ลักษณะของงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ความก้าวหน้าในการทางาน ความ
มั่นคงในงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ท่ีพนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการ เกิดเป็นความพอใจ 
ก าลังใจ และเต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มศักยภาพ โดยสามารถแยกพิจารณาออกเป็นด้านต่าง ๆ  ดังนี้ 
1. ด้านค่าตอบแทน 2. ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ 3. ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว 4. ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 5. ด้านโอกาสความก้าวหนา้ 6. ด้านโอกาสการ

เล่ือนต าแหน่ง 7. ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ  
อย่างไรก็ตาม ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมีปัจจัยท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจ ได้แก่ 1. 

ปัจจัยจูงใจ มีความสัมพันธโ์ดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ีท า เช่น ความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ เป็นต้น ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะท าให้บุคคลเกิดความช่ืน
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ชม ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง 2. ปัจจัยค้าจุน มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
สภาพแวดล้อมภายนอกของงาน ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีลดความไม่พอใจในงานและจะท าให้คนท างานได้เป็น
ปกติในองค์กรเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ เงินเดือนและโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต  (Herzberg, F. et al., 1959) 

แนวคิดและทฤษฎคีวามต้องการ 

Maslow (1970) ได้กล่าวเอาไว้ว่าเมื่อบุคคลปรารถนาท่ีจะได้รับความพงึพอใจ และเมื่อบุคคล
ได้รับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแล้ว ก็จะยังคงเรียกร้องความพึงพอใจสิ่งอ่ืน ๆ ต่อไป ซึ่งถือเป็น
คุณลักษณะของมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้ท่ีมีความต้องการจะได้รับสิ่งต่าง ๆ อยู่เสมอ โดยความต้องการของ
มนุษย์มีติดตัวมาแต่ก าเนิด และความต้องการเหล่านี้จะเรียงล าดับขั้น ต้ังแต่ขั้นแรกไปสู่ความต้องการ
ขั้นสูงขึ้นไปเป็นล าดับ 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับท่ี 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) คือ ความต้องการพื้นฐาน
เพื่อการอยู่รอดชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้า อากาศ ท่ีอยู่อาศัย ยารักษาโรค และความต้องการ

ทางเพศ  
ระดับท่ี 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) ความต้องการทางด้านความมั่นคง

และปลอดภัยส่วนมากเก่ียวกับความปลอดภัยของร่างกาย  
ระดับท่ี 3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Social Needs) ความต้องการ

ทางด้านสังคม เป็นความต้องการด้านความรัก ความพอใจ การมีส่วนร่วมและการยอมรับ เป็นการ

สร้างการมีปฏิสัมพันธร์ะหว่างองค์กรกับพนักงาน ให้สามารถท างานร่วมกันได้ 
ระดับท่ี 4 ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (Egoistic Needs) ความต้องการท่ีสะท้อน

ให้เห็นความต้องการของบุคคลเก่ียวกับการยอมรับตนเองและความต้องการช่ือเสียงเกียรติศักด์ิ บารมี 
ฐานะ เป็นท่ียอมรับนับถือจากคนอ่ืน 

ระดับท่ี 5 ความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-actualization) ความต้องการท่ี
จะได้รับความส าเร็จชีวิต เป็นความต้องการ ขั้นสูงสุดของมนุษย์ คือ อยากให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่ง
ทุกอย่างตามความต้องการของตน  

งานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุ่ม Generation Y สามารถสรุปได้ดังนี้ วาริณี โพธิราช (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการท างานของลูกจ้างในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย พบว่า ลูกจ้าง มีความคิดเห็นว่า
ตนเองมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมากนั้นมี 4 ด้าน คือ ด้านความมั่นคงและความก้าวหนา้
ในงาน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านลักษณะ
งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และพบว่า ลูกจ้างในมหาวิทยาลัยฯ มีความคิดเห็นว่า ตนเองมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง นั้นมี 3 ด้าน คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทน ในการท างานท่ี
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริม สุขภาพ และด้าน
การบูรณาการทางสังคมและการท างานร่วมกัน นอกจากนี้ยังพบว่า ลูกจ้าง ในมหาวิทยาลัยฯ มีความ
คิดเห็นว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อย นั้นมีเพียง 1 ด้าน คือ ด้านโอกาสในการ
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      ปจัจัยส่วนบุคคล  
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.สถานภาพสมรส 
5.อาชีพ 
6.อายุการท างาน 
7.รายได้ 
8.สวัสดิการในการรกัษาพยาบาล 

พัฒนาความสามารถของบุคคล ส่วนอัจจิมา บ าเพ็ญบุญและพุฒิธร จิรายุส (2559) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย พบว่า ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างานมผีลต่อความพึงพอใจมากท่ีสดุ รองลงมาคือ ปัจจัยด้านโอกาส
ความก้าวหน้า ปัจจัยด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ ปัจจัยด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ ปัจจัย
ด้านโอกาสเล่ือนต าแหน่ง ปัจจัยด้านความสมดุลชีวิตท างานและชีวิตส่วนตัวและปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทน นอกจากนี้ ธัญพร สินพัฒนพงศ์ (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานการไฟฟา้นครหลวง กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลในเชิงบวก
ต่อความพึงพอใจในการท างาน คือ ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านลักษณะของงาน 
ปัจจัยด้านความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน นารี อุดร และ
คณะ (2561) ท าการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
พบว่า การส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี ซึ่งการท าให้พนักงานได้รับการ
สนองตอบความต้องการในการท างานท้ังด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจ เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจ
ให้แก่พนักงาน ในการปฏิบัติงานอันจะส่งผลต่อการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประสิทธิภาพ 

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จึงควรส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานโดยพิจารณาได้จากองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ด้านการได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ ความสามารถ ด้าน
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 
กับการท างาน ด้านการได้ท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วน

บุคคล  
 

กรอบแนวคิดการในวิจัย 
การวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย

ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรังในครั้งนี้ จากการทบทวนวรรณกรรม เอกสาร งานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยไว้ดังภาพท่ี 1 

   ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 

 

ภาพที ่1. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1. ด้านค่าตอบแทน 
2. ด้านสวัสดิการและผลประโยชน ์  
3. ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว 
4. ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการ
ท างาน  
5. ด้านโอกาสความก้าวหนา้   
6. ด้านโอกาสการเลื่อนต าแหน่ง  
7. ด้านโอกาสความส าเรจ็ในอาชีพ 
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ระเบยีบวิธวิีจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

งานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากร คือ ประชาชน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง ท้ังเพศชายและเพศหญิงท่ีท างานอยูในหน่วยงาน
ภาครัฐและภาคเอกชน และมีภูมิล าเนาอาศัยอยู่ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง จ านวน 142,598 คน 
(ส านักงานสถิติจังหวัดตรัง, 2564) ส าหรับการก าหนดกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) 
ซึ่งก าหนดความเช่ือมั่นเท่ากับร้อยละ 95 ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน เมื่อได้ขนาดตัวอย่าง

ตามท่ีต้องการแล้ว ผู้วิจัยใช้การเจาะจงเลือกศึกษาเฉพาะในเขตอ าเภอเมือง เนื่องจากบริเวณดังกล่าว
เป็นท่ีต้ังของส านักงานจ านวนมาก ท าให้มีประชากรวัยท างานท่ีหลากหลาย จากนั้นใช้การสุ่มตัวอย่าง
ด้วยวิธกีารสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในการเก็บตัวอย่าง 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ท าการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย โดยการออกแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เพื่อให้ครอบคลุมข้อมูลท่ีต้องการในการประมวลผลการวิจัย มีการแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 
สอบถามเก่ียวกับขอ้มูลสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส อาชีพ อายุการท างาน รายได้ และสวัสดิการการรักษาพยาบาลในปัจจุบัน เป็นแบบสอบถาม
แบบให้เลือกตอบหลายข้อ (Multiple Choice) ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของประชาชนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายของผูป้ฏิบติังาน 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทน 2) 
ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ 3) ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 4) ด้าน
วัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 5) ด้านโอกาสความก้าวหน้า 6) ด้านโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง 
และ 7) ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด และตอนท่ี 3 เป็นข้อเสนอแนะท่ีเก่ียวข้องกับการวิจัยเป็น

ค าถามแบบปลายเปิด 
ท้ังนี้ ผู้วิจัยได้มีการน าแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านตรวจสอบความตรงของ

เนื้อหาและพิจารณาความเหมาะสมของข้อค าถามและความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
นอกจากนั้น ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มเจเนอชัน Y ซึ่งอาศัยอยู่ในอ าเภออ่ืนของ
จังหวัดตรัง จ านวน 30 คน แล้วน าค าตอบท่ีได้มาหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยวิธีหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัคเท่ากับ 0.941 ดังนั้น แบบสอบถามจึงมีค่าความเช่ือมั่นในระดับยอดเย่ียม (Cronbach, 
1970) 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม ด้วยวิธีการประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ และน าเสนอข้อมูล ดังนี้ 
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1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส อาชีพ อายุการท างาน รายได้ และสวัสดิการการรักษาพยาบาลในปัจจุบัน น าผลท่ี
ได้มาวิเคราะห์หาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ 

2. ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดตรัง ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทน 2) ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ 3) ด้าน
ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 4) ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 5) ด้าน
โอกาสความก้าวหน้า 6) ด้านโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง และ 7) ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ น าผล
ท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับการแปรผลจากค่าเฉล่ีย ผู้วิจัยมี
เกณฑ์การแปรผลค่าเฉล่ียดังนี้ 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจน้อย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 

3. การศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ัน
วายในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดตรัง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้การทดสอบแบบที (T-Test) 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparisons Test) โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ LSD เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 และ .01 

ผลการวิจัย 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผู้ตอบแบบสอบถามเกินกว่าครึ่งเป็นเพศชาย (จ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5) มีอายุ
ระหว่าง 33-37 ปี (จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5) ระดับการศึกษาปริญญาตร ี(จ านวน 271 คน 

คิดเป็นร้อยละ 66.7) มีสถานภาพสมรส (จ านวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 59.9) อาชีพข้าราชการ 
(จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9) ส่วนใหญ่มีอายุการท างานต้ังแต่ 11-15 ปี ( จ านวน185 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.6) มีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท (จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9) และ
ได้รับสิทธขิ้าราชการในการรักษาพยาบาล (จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 58.9) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจัย พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับ
มาก (𝑥̅ = 4.04, S.D.=0.445) ซึ่งด้านท่ีท่ีมีความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ ด้านโอกาสความก้าวหน้า (𝑥̅ = 
4.19, S.D.= 0.399) รองลงมาคือ ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ (𝑥̅ = 4.12, S.D.= 0.479) ด้าน
วัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน (𝑥̅ = 4.04, S.D.= 0.520) ด้านโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง (𝑥̅ = 
4.04, S.D.= 0.528) ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (𝑥̅ = 4.03, S.D.= 0.484) ด้าน
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สวัสดิการและผลประโยชน์ (𝑥̅ = 3.95, S.D.= 0.608) และสุดท้ายคือ ด้านค่าตอบแทน (𝑥̅ = 3.94, S.D.= 
0.684) มีรายละเอียดดังตารางท่ี 1 

การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการวิจัยพบว่า เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ อายุการท างาน รายได้ 
และสวัสดิการการรักษาพยาบาลในปัจจุบันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และ 0.01 ส่วนเมื่อจ าแนกตามสถานภาพสมรสมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน โดยด้านโอกาสความก้าวหนา้แตกต่างกันนอ้ยท่ีสดุ ดังรายละเอียดในตารางท่ี 
2 
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ตารางที ่1. ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม

เจเนอเรชั่นวาย 

ประเด็น 𝒙 S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ด้านค่าตอบแทน 3.94 0.684 มาก 
1. ค่าตอบแทนและเงินเดือนท่ีได้รบัมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับ
ภาระงาน 

4.48 0.842 มากท่ีสุด 

2. พอใจกับค่าตอบแทนท่ีได้รบั 4.05 0.905 มาก 
3. ค่าตอบแทนท่ีได้รบัมีความยุติธรรม 3.96 0.811 มาก 
ด้านสวัสดิการและผลประโยชน ์ 3.95 0.608 มาก 
1. ได้รบัวันหยุดประจ าสัปดาห์และวันหยุดนกัขัตฤกษ์  4.15 0.811 มาก 
2. หนว่ยงานจัดสวัสดิการต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกับต าแหนง่งาน 
ภาระหนา้ที่ และความรบัผิดชอบ 

4.08 0.857 มาก 

3. พอใจกับสวัสดิการและผลประโยชนท่ี์ได้รับ 4.04 0.836 มาก 
ด้านความสมดุลชวีิตท างานและชวีิตสว่นตัว 4.03 0.484 มาก 
1. ในเวลางานต้ังใจท างานอยา่งเต็มท่ี เพื่อหลังเวลาเลิกงานจะได้ให้
ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัว 

4.36 0.720 มากท่ีสุด 

2. ใหค้วามส าคัญกับการสรา้งความสุขใหก้ับตนเองและครอบครวั
หลังเลิกงาน เช่น ออกก าลังกาย รบัประทานอาหารกับสมาชิกใน
ครอบครัว 

4.21 0.738 มากท่ีสุด 

3. สามารถแยกแยะระหว่างเรื่องงานกับเรื่องส่วนตัวได้  4.10 0.722 มาก 
ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 4.04 0.520 มาก 
1. ผู้บรหิาร/ผู้บังคับบัญชาใหค้ าแนะน า/ปรกึษาในการท างานเป็น
อยา่งดี 

4.17 0.804 มาก 

2. พอใจกับวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน 4.17 0.756 มาก 
3. ผู้บรหิาร/ผู้บังคับบัญชาใหค้วามส าคัญกับพนกังาน 4.14 0.807 มาก 
ด้านโอกาสความกา้วหนา้ 4.19 0.399 มาก 
1. มีความกระตือรอืร้นท่ีจะท างานใหส้ าเร็จและท างานท่ีได้รับ
มอบหมายด้วยความเต็มใจ 

4.33 0.688 มากท่ีสุด 

2. เหน็ถึงโอกาสความก้าวหนา้ในอาชีพ 4.32 0.747 มากท่ีสุด 
3. ต้องการท างานในหนว่ยงานปัจจุบันจนกว่าจะเกษียณอายุการ
ท างาน 

4.29 0.801 มากท่ีสุด 

ด้านโอกาสการเลื่อนต าแหนง่ 4.04 0.528 มาก 
1. เหน็ถึงโอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ 4.25 0.820 มากท่ีสุด 
2. มีระบบการเลื่อนต าแหนง่ที่มีความยุติธรรม 4.18 0.857 มาก 
3. มีต าแหนง่ท่ีพรอ้มจะก้าวหนา้ข้ึนไปสู่ต าแหนง่ท่ีสูงข้ึน 4.10 0.773 มาก 
ด้านโอกาสความส าเรจ็ในอาชพี 4.12 0.479 มาก 
1. การเหน็ถึงโอกาสความส าเร็จในอาชีพ 4.34 0.760 มากท่ีสุด 
2. หนว่ยงานมีชื่อเสียงและเป็นท่ีรู้จัก 4.24 0.744 มากท่ีสุด 
3. มีระบบประเมินผลงานท่ีเป็นธรรมและก าหนดชัดเจน 4.21 0.860 มากท่ีสุด 
รวมทกุด้าน 4.04 0.445 มาก 
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ตารางที ่3. การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย โดยจ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล 

ความพึงพอใจ 

ข้อมลูส่วนบุคคล 

เพศ อายุ 
ระดับ

การศึกษา 
สถานภาพ
สมรส 

อาชีพ 
อายุการ
ท างาน 

รายได้ 
สวัสดิการการ
รักษาพยาบาล 
ในปัจจุบัน 

1. ด้านค่าตอบแทน ✓ 
(t=21.62)** 

✓ 
(F=4.92)** 

✓ 
(F=8.32)** 

- 
✓ 
(F=7.40)** 

✓ 
(F=26.06)** 

✓ 
(F=16.29)** 

✓ 
(F=4.13)** 

2. ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ ✓ 
(t=13.78)** 

✓ 
(F=5.28)** 

✓ 
(F=6.13)*** 

- 
✓ 
(F=4.82)** 

✓ 
(F=17.83)** 

✓ 
(F=9.61)** 

✓ 
(F=3.58)** 

3. ด้านความสมดุลในชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว 

✓ 
(t=9.19)** 

- 
✓ 
(F=5.59)** 

- 
✓ 
(F=7.57)** 

✓ 
(F=9.06)** 

✓ 
(F=8.78)** 

✓ 
(F=4.26)** 

4. ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศใน
การท างาน 

✓ 
(t=11.05)** 

✓ 
(F=4.03)* 

✓ 
(F=4.41)** 

- 
✓ 
(F=9.45)** 

✓ 
(F=8.99)** 

✓ 
(F=5.05)** 

✓ 
(F=3.78)** 

5. ด้านโอกาสความก้าวหนา้ 
- - - - 

✓ 
(F=3.30)** 

- - - 

6. ด้านโอกาสการเลื่อนต าแหนง่ ✓ 
(t=6.67)** 

✓ 
(F=7.98)** 

✓ 
(F=6.61)** 

- 
✓ 
(F=5.31)** 

✓ 
(F=15.21)** 

✓ 
(F=6.22)** 

✓ 
(F=3.24)* 

7. ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ 
- 

✓ 
(F=9.60)** 

✓ 
(F=5.46)** 

- 
✓ 
(F=3.73)** 

✓ 
(F=8.17)** 

✓ 
(F=6.43)** 

✓ 
(F=3.08)* 

รวม 
✓ 
(t=12.06)*** 

✓ 
(F=6.10)** 

✓ 
(F=7.88)** 

- 
✓ 
(F=8.18)** 

✓ 
(F=16.90)** 

✓ 
(F=10.78)** 

✓ 
(F=4.39)** 

หมายเหตุ ✓ และ *,** หมายถึง มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หรือ .01 ตามล าดับ - หมายถึง ไม่มีความแตกต่าง
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สรุปและอภิปรายผล 

การวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
เจเนอเรช่ันวาย   
จากผลการศึกษาผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ท้ังนี้ 

สามารถอภิปรายได้ว่าเนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประกอบท างานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งสวัสดิการ

จากองค์กรภาครัฐถือเป็นแรงจูงใจส าคัญท่ีส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างานในปจัจุบัน ไม่ว่าจะ
เป็น 1) ด้านครอบครัว เก่ียวกับการใช้สิทธิรักษาพยาบาลของข้าราชการกับบุคคลในครอบครัวได้ 2) 
ด้านความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณอายุราชการ ประกอบด้วย เงินบ าเหน็จบ านาญท่ีข้าราชการได้รับ
หลังเกษียณอายุออกจากราชการ การแบ่งเบาค่าครองชีพ สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ โดยสามารถ
ตอบสนองความต้องการในการบรรเทาความเดือดร้อนในชีวิต ช่วยเหลือด้านสุขภาพ การกู้เงิน การ

เบิกค่าเรียนบุตรได้ (เบญจธรรม ดิสกุลและมณฑล สรไกรกิติกูล, 2561, น.55-56) ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ลัดดาวัลย์ สงนวน (2564) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับผลกระทบจากสถานการณ์โรคระบาดของ
โควิด-19 ท่ีมีต่อข้าราชการและพนักงานท่ีสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พบว่า ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยผลกระทบด้านการเปล่ียนแปลงของสังคมและความเป็นอยู่ เป็นด้านท่ีได้รับ
ผลกระทบสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสุขภาพจิต และด้านสาธารณสุข นอกจากนี้ 
สามารถอภิปรายในรายด้านได้ดังนี้ 

 ด้านค่าตอบแทน จะเห็นได้ว่าการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงานนั้น เป็นลักษณะ
ของการท่ีองค์กรท าไปเพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ และเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ตลอดจนเพื่อส่งเสริมขวัญก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง
ถือเป็นเป็นสิ่งส าคัญส าหรับพนักงาน โดยมีท้ังในรูปแบบท่ีเป็นประโยชน์ทางตรงและทางอ้อมให้กับ
พนักงาน ท้ังนี้เพ่ือแลกกับผลงานหรือบริการท่ีพนักงานได้ท าให้มีความส าคัญต่อลูกจ้างองค์การ และ

ประเทศโดยรวม (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2557) สอดคล้องกับผลการศึกษาของอัจจิมา บ าเพ็ญบุญ 
และพุฒิธร จิรายุส (2559) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย และพบว่า ค่าตอบแทนเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  

 ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์นั้น ถือได้ว่าเป็นส่วนท่ีมีความส าคัญต่อการสร้าง

ความพึงพอใจในการท างาน เนื่องจากหากพิจารณาจากทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg 
(1987) แล้วจะเห็นได้ว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งของปัจจัยอนามัย (Hygiene factors) เพราะถึงแม้ว่า
ปัจจัยดังกล่าวนี้จะไม่ได้เ ก่ียวข้องกับลักษณะงานท่ีท าโดยตรง แต่เป็นปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งหากองค์กรไม่จัดให้ หรือมีการจัดท่ีไม่เหมาะสม อาจจะส่งผลให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในการท างานได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของเฉลียว ไชยเชษฐ์ (2558) ท่ีได้
กล่าวถึงสวัสดิการท่ีทีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงทนของพนักงานว่า สวัสดิการดังกล่าวอ านวย
ความสะดวกและให้ความช่วยเหลือแก่พนักงาน ซึ่งสวัสดิการเหล่านี้ท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน
เพ่ิมมากขึ้น และยังเป็นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอีกด้วย 

ด้านความสมดุลชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตัว ในปัจจุบันนอกจากกลุ่มเจเนอเรช่ัน
วายจะให้ความส าคัญกับลักษณะงานแล้ว ต่างก็มีการพิจารณาและให้ความส าคัญกับการสร้างความ
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สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวด้วย ท้ังในด้านการให้ความส าคัญกับการสร้างความสุข
ให้แก่ตนเองและครอบครัวหลังเลิกงาน การให้ความส าคัญกับการดูแลสุขภาพกายและใจของตนเอง 
ผ่านกิจกรรมการออกก าลังกาย การรับประทานอาหารร่วมกัน หรือการหากิจกรรมท าภายใน
ครอบครัว หรือแม้แต่การสามารถท างานท่ีบ้านได้ในบางวัน (Work from Home) โดยไม่จ าเป็นจะต้อง
เข้าส านักงาน เป็นต้น โดยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานนั้น เป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการท างาน สอดคล้องกับการวิจัยของปัทมาวรรณ จินดารักษ์และ
สายสุนีย์ เกษม (2562) ท่ีพบว่า ความอิสระในการท างาน การสนับสนุนจากหน่วยงาน/หัวหน้างาน 
และเพ่ือนร่วมงานในดูแลครอบครัว เป็นสิ่งท่ีจะเพ่ิมระดับความสมดุลของชีวิตการท างานและ
ครอบครัวได้ รวมถึงในเรื่องของความเครยีดในการท างานท่ีลดลง ซึ่งมีส่วนช่วยยกระดับความสมดุลใน
ชีวิตการท างาน  

 ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน ส าหรับลักษณะทางด้านวัฒนธรรมและ
บรรยากาศในการท างาน เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม เพราะฉะนั้นในลักษณะด้านนี้ถือว่ามีส่วน
ส าคัญเป็นอย่างมากในการส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะมีผลต้ังแต่ความรู้สึก
อยากมาท างาน การใช้ชีวิตอยู่ในระหว่างการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน จนกระท่ังความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นหลังจากเลิกงาน ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าเก่ียวกับกับพนักงาน
ตลอดระยะเวลาของการท างานก็ว่าได้ ซึ่งหลายครั้งหากพนักงานรู้สึกไม่พึงพอใจต่อวัฒนธรรมและ
สภาพแวดล้อม บรรยากาศในการท างาน ก็อาจน าไปสู่การตัดสินใจลาออกก็เป็นได้ การสร้าง
บรรยากาศของการเป็นองค์กรแห่งความสุข จึงเป็นสิ่งท่ีกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายให้ความส าคัญ (กอปร
ลาภ อภัยภักด์ิ, 2563) ซึ่งสอดคล้องกับผลงานของ อัจจิมา บ าเพ็ญบุญ และพุฒิธร จิรายุส (2559) ท่ีได้

กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือและสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น การท่ีเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชายินดีท่ีจะให้ความ
ช่วยเหลือ สภาพแวดล้อมในการท างานสนับสนุนการท างาน ได้รับการยอมรับนับถือและช่ืนชม และ
ความรู้สึกมีความสุขอยากไปท างานทุกวัน 

 ด้านโอกาสความก้าวหน้า เมื่อพนักงานได้ก้าวเข้าสู่โลกของการท างาน ต่างล้วน
ต้องการความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของตนเอง เพื่อเติมเต็มความต้องการทางด้านสังคมใน
การได้รับการยอมรับ (Social Needs) ในระดับท่ี 3 และความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง 
(Egoistic Needs) ความต้องการท่ีสะท้อนให้เห็นความต้องการของบุคคลเก่ียวกับการยอมรับตนเอง
และความต้องการช่ือเสียงเกียรติศักด์ิ บารมี ฐานะ เป็นท่ียอมรับนับถือจากคนอ่ืน ในระดับท่ี 4 
(Maslow, 1970) สอดคล้องกับผลงานของสุกัญญา แก้วประเสริฐ และลลิตา นิพิฐประศาสน์ สุนทร
วิภาต (2561) ท่ีพบว่าความก้าวหน้าในการท างานเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้คนมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน เช่น การได้เล่ือนขั้นต าแหน่งท่ีสูงขึ้น การได้รับค่าตอบแทนจากความสามารถในการท างาน 
การได้รับหน้าท่ีหรือความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น นอกจากนี้เมื่อพิจารณาจากค่าความสัมพันธร์ะดับปัจจัย
ต่าง ๆ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเชิงบวก โดยปัจจัยด้าน
โอกาสความก้าวหนา้สงูสุด เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับงานของ นารี อุดร และคณะ (2561) ท่ีได้ศึกษา
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านสังคมในการท างาน ด้านเวลาการท างาน จะ
เห็นได้ว่าพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายให้ความส าคัญเก่ียวกับเรื่องความสัมพันธข์องคนในองค์กรเป็น
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อย่างมาก กล่าวคือถ้าพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายได้รับการยอมรับนับถือในตนเองหรือมีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งท่ีมีความส าคัญต่อองค์กร พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายก็จะเกิดความพึงพอใจและมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรมากย่ิงขึ้นไปกว่าเดิม 

 ด้านโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง ในประเด็นนี้ถือว่าเป็นประเด็นท่ีมีความส าคัญ และมี
ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เนื่องจากเมื่อปฏิบัติมาในองค์กรสักระยะหนึ่งก็ย่อมมีความต้องการในการเล่ือนต าแหน่งงาน โดยหาก
ในสถานท่ีท างานผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้ พัฒนาทักษะ และความคิด
สร้างสรรค์ในการทดลองสิ่งใหม่ ๆ รวมท้ังยังเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพและความสามารถในการ
ท างานได้อย่างเต็มท่ี พนักงานต้องการท่ีจะได้รับการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง เนื่องจากเห็นถึง
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง มีต าแหน่งหน้าท่ีท่ีพร้อมจะให้ก้าวหน้าขึ้นไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นด้วยแล้วก็
จะย่ิงท าให้มีความพึงพอใจ และอยากเจริญเติบโตไปกับองค์กรดังกล่าว สอดคล้องกับผลงานของ ธีร
ภัทร ศรีทะวงษ์ นวลละออง อรรถรังสรรค์ และนริศรา สัจจพงษ์ (2560) กล่าวว่า ความก้าวหน้าและ
การเจริญเติบโตในการท างาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน 
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรในด้านต่าง ๆ 

อาทิ การให้ความส าคัญกับการเรื่องต าแหน่งหน้าท่ีการงาน การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ 
เพื่อให้พนักงานมีความทุ่มเทในการท างานเพื่อน าไปสู่ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี รวมถึงการ
ได้รับการยอมรับนับถือในสังคม สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งกระตุ้นท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการ
ท างานเพื่อให้ตนเองได้รับความก้าวหน้าในการท างาน 

 ด้านโอกาสความส าเร็จในอาชีพ หากในองค์กรท าให้พนักงานในองค์กรสามารถรับรู้

ความส าเร็จในอาชีพได้ว่าหากปฏิบัติงานในองค์กรแล้วเห็นถึงโอกาสแห่งความส าเร็จได้ ก็จะส่งผลท า
ให้เกิดความพึงพอใจ ส าหรับการรับรู้ความส าเรจ็ในอาชีพนัน้ อาจพิจารณาได้ใน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) ด้านบทบาทการท างาน 2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ด้านการเงิน 4) ด้านความก้าวหน้า
ในการเล่ือนต าแหน่ง (Gattiker & Larwood, 1986, pp. 79-80) ดังนั้น ส าหรับพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายหากพนักงานสามารถก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีชัดเจน ทราบจุดแข็งจุดอ่อนในการ
ท างานของตนเองและพยายามท่ีจะหาวิธีในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการวางแผนและ
จัดล าดับความส าคัญในการท างานอยู่เสมอ ผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนพนักงานเป็น
อย่างดี และมีระบบประเมินผลงานท่ีเป็นธรรมและชัดเจนก็จะส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน 
สอดคล้องกับผลงานของ ระชา เมืองสุวรรณ์ (2564) กล่าวว่า บุคลากรสามารถใช้ความรู้ความสามารถ
และทักษะ มาปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มท่ี นอกจากนี้ยังมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันรวมถึงองค์กรให้ผลตอบแทนสูงเพียงพอต่อการหาเล้ียง

ชีพสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

การเปรยีบเทียบระดับความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายโดยจ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล 

ในส่วนของปัจจัยด้านเพศ เนื่องจากผู้หญิงและผู้ชายมีความแตกต่างกันมาก ท้ังในเรื่อง
ความคิด ทัศนคติ ค่านิยม ซึ่งเป็นผลมาจากสังคมและวัฒนธรรมท่ีเป็นตัวก าหนดบทบาทหน้าท่ี
แตกต่างกัน ดังนั้น ในส่วนของความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานก็มีความแตกต่างกัน เนื่องจากการ
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ท างานในหลายองค์กร เพศมีส่วนเก่ียวข้องอย่างมาก โดยเฉพาะในบางต าแหน่งหน้าท่ีพนักงาน เจเนอ
เรช่ันวายเพศชายอาจจะสามารถโยกย้ายได้ง่าย และคล่องตัวกว่าพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีเป็น
เพศหญิง ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัจจิมา บ าเพ็ญบุญและพุฒิธร จิรายุส (2559) ท่ีได้
กล่าวว่า เพศไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในขณะท่ี
ปัจจัยอ่ืน ๆ ได้แก่ สถานภาพ การศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างานมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Generation Y แต่สอดคล้องกับการศึกษาของธัญเทพ ไกรศรีและภควดี 
พัฒน์มณี (2562) ท่ีได้ข้อค้นพบจากการศึกษาว่าลักษณะปัจจัยทางเพศส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีแตกต่างกัน 

ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความพอใจในการปฏิบัติงานท่ี
แตกต่างกัน สามารถอธบิายได้ว่า อายุเป็นปัจจัยท่ีท าให้บุคคลมีความแตกต่างกันท้ังทางด้านความคิด
และพฤติกรรม ทัศนคติและความรู้สึกนึกคิดของแต่ละอายุจึงไม่เหมือนกัน โดยกลุ่มคนท่ีมีอายุมากจะ
มีประสบการณ์ในชีวิตท่ีมากกว่ากลุ่มคนท่ีมีอายุน้อยกว่า นอกจากนี้ อายุยังมีผลต่อการชักจูงหรือจูงใจ 
ซึ่งคนท่ีมีอายุมากจะจูงใจหรือชักจูงได้ยากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับผลงานของธัญพร สินพัฒนพงค์ 
(2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกต่าง

กัน เนื่องจากพนักงานท่ีมีอายุมากกว่าจะมีต าแหน่งงานและเงินเดือนท่ีสูงกว่า และอยู่ในวัยท่ีลงตัวกับ
งานท่ีท าแล้ว จึงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่า ในทางกลับกันพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในการ
ท างานก็จะอยู่ท างานกับองค์กรเป็นระยะเวลานาน 

อย่างไรก็ตาม ในส่วนของปัจจัยด้านรายได้และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายเนื่องจากรายได้หรือเงินเดือนเป็นปัจจัย

ส าคัญท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน รายได้ท่ีแตกต่างกันส่งผลให้มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ระดับเงินเดือนท่ีสูงจะมีระดับความพึงพอใจท่ีสูงกว่าระดับเงินเดือนท่ีต่ากว่า 
และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันย่อมท าให้มีความรู้สกึนึกคิด อุดมการณ์ และความต้องการท่ีแตกต่าง
กัน โดยกลุ่มคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีสามารถในการเป็นผู้รับสารได้ค่อนข้างดี รวมท้ังกลุ่มคนท่ีมี
การศึกษาสูงจะมีความรู้ ความสามารถ เข้าใจอะไรได้ง่าย แต่ไม่เช่ืออะไรง่ายๆ หากไม่มีหลักฐานหรือ
เหตุผลมาสนับสนุน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของชไมพร คงโพ (2559) กล่าวว่า พนักงานท่ีมี
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน หากบริษัทสามารถให้
ผลตอบแทนจากการท างานได้เพียงพอต่อการด ารงชีพของพนกังานแล้ว พนักงานก็จะมีก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ การศึกษาเป็นสิง่ส าคัญของการก าหนดขอบเขต
ของการเลือกงาน ย่ิงมีการศึกษาสูงก็จะมีอิสระในการเลือกงานมากขึ้น หรือคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมี
โอกาสในการเลือกงานได้มากกว่า 

ด้านอาชีพท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ซึ่งสามารถ
อธิบายได้ว่าอาชีพแต่ละอาชีพมีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกัน ลักษณะงาน เงินเดือน ผลประโยชน์ 
และความก้าวหน้าในต าแหนง่งานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน 
ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ฐิติมา เสริมวิวัฒน์วงศ์ (2557) พบว่า อาชีพหรือต าแหน่งท่ีแตกต่าง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน นอกจากนี้ ในด้านอายุการท างานท่ีแตกต่างกัน มี
ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน หากบุคลากรมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีสูงจะ
ย่ิงท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างช านาญ ถูกต้อง แม่นย า มีประสิทธิภาพ รวมถึงมี
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ประสบการณ์ในการท างาน ท าให้ไม่ต้องปรับตัวให้เข้ากับองค์กรมากนัก คนท่ีมีอายุงานมากกว่าจึงมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าคนท่ีมีอายุงานน้อย สอดคล้องกับผลงานของ อมรรัตน์ จันทร์
เกตุ (2560) พบว่า อายุการท างานและประสบการณ์ท างานในต าแหน่งปัจจุบันมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน           

อย่างไรก็ดี ส าหรับประเด็นด้านสวัสดิการการรักษาพยาบาลนั้น ถือได้ว่าสวัสดิการการ
รักษาพยาบาลเป็นบริการท่ีหน่วยงานราชการหรือหน่วยงานเอกชน จัดให้มีขึ้นเพ่ือท่ีผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรนั้น ๆ จะได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันท่ีแน่นอน
ในการด าเนินชีวิตหรือได้รับผลประโยชน์อ่ืนนอกจากเงินเดือน เนื่องจากการท างานท่ีมีประสิทธภิาพ 
ร่างกายสุขภาพของบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญ หากร่างกายของผู้ปฏิบัติงานไม่พร้อมจะส่งผลต่อการ
ท างาน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของเบญจธรรม ดิสกุล (2558, น. 103-105) ท่ีพบว่าสวัสดิการด้าน
สุขภาพอนามัยเป็นสิ่งท่ีหน่วยงานจัดให้หรือมีให้กับบุคลากรในการดูแลด้านสุขภาพอนามัยของ
บุคลากร เช่น สวัสดิการการช่วยเหลือด้านค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี การให้ข้อมูล
ข่าวสารด้านการป้องกันโรค การส่งเสริมสุขภาพการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด ซึ่งถือเป็น
แรงจูงใจท่ีส าคัญในการท าให้เกิดความพงึพอใจในปารปฏิบัติของพนกังาน โดยเฉพาะในกลุ่มคนเจเนอ

เรช่ันวายท่ีเริ่มมีการตระหนักและให้ความส าคัญกับด้านสุขภาพเพ่ิมขึ้น 
แต่ท้ังนี้ ในส่วนของปัจจัยด้านสถานภาพสมรส พบว่า ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท้ังนี้สามารถอธบิายได้ว่า ในปัจจุบันสถานภาพการสมรส
นั้นไม่ค่อยส่งผลต่อการท างาน เพราะไม่ว่าจะอยู่ในสถานภาพใดก็สามารถท างานต่าง ๆ  ท่ีได้รับ
มอบหมายได้ ประกอบกับกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายเป็นกลุ่มท่ีอยู่ในช่วงวัยการค้นหาความต้องการของ

ตนเองเจอแล้วว่าตนเองต้องการท างาน/อาชีพใด จึงสามารถมุ่งมั่นและพัฒนางานเพื่อให้เกิด
ความก้าวหน้าในอาชีพได้ไม่ว่าจะอยู่ในสถานภาพใดก็ตาม โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของนน
ภควัฒน์ กีรติพิพัฒน์กร (2561) ซึ่งพบว่าสถานภาพสมรสต่างกันไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีต่างกัน 

ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี ้

1. ผู้บริหารขององค์กรควรมีการให้ความส าคัญกับการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีเพื่อช่วย
สนับสนุนการท างาน เช่น การสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี 
การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีน้าใจคอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการท างาน รวมถึงการเปิดโอกาสให้พนกังานได้เรยีนรู้ทดลองสิง่ใหม่ๆ ท่ี
มีความท้าทายและได้แสดงศักยภาพในการท างานได้อย่างเต็มความสามารถ 

2. องค์กรควรมีการส่งเสริมสวัสดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสมครอบคลุมในทุกด้าน 
รวมถึงมีอุปกรณ์เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพียงพอ เนื่องจากการท างานในปัจจุบันต้องสามารถท างานได้ใน
ทุกท่ีและทุกเวลา ดังนั้น หากมีอุปกรณ์ท่ีพร้อมสามารถใช้งานได้จริง จะสามารถท าให้พนักงาน
สามารถท างานได้คล่องตัวมากขึ้น 
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ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจัยในครั้งต่อไป 

เนื่องจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นทัศนคติและความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีไม่ใช่
ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นถาวร ซึ่งหากมีการเปล่ียนแปลงไปตามสถาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือจะได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้เพื่อการวาง
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ต่อไป 
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T h e  N e t w o r k  a n d  C o l l a b o r a t i o n 
Management of Local Administrative 
Organizations for Improving the Quality 
of Life for the Elderly in Upper Southern 
Region, Thailand 
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Abstract 
The research aimed to study the factors and conditions that affected the network management, 
styles, and guidelines on the network management of local administrative organizations (LAOs) 
suitable for the elderly in the upper southern region. The research was based on the mixed 
method. Data was collected through purposive interviews with personnel related to elderly affairs 
at eight local administrative organizations and concerned networks. Questionnaires were also 
sent to 559 LAOs and were received back from 242 LAOs to survey the representatives of local 
administrative organizations (municipality and subdistrict administrative organizations). Data 
were analyzed by finding percentages, mean, and standard deviation. The study found five aspects 
related to factors and conditions affecting network management ranked in importance: 
organizational executives, operational personnel, organizational interrelationships, work 
processes and resources, and understanding of organizational functions. The suitable network 
management styles for the elderly affairs require the local administrative organizations to serve 
as central coordinators in conjunction with the elderly clubs and Subdistrict Health Promotion 
Hospitals to promote coordination with the partnership networks to provide public services to the 
elderly. Meanwhile, the network management guidelines relied on work integration, competency 
development for executives and operational personnel, modification of proper work regulations, 
and role adjustment of local administrative organizations as a coordinator. 
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Municipality, sub district administrative organization, network management, elderly        
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การจัดการเครือข่ายและความร่วมมือ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเพ่ือยกระดับ
คุณภาพชวิีตผู้สูงอายุในภาคใต้ตอนบน 

ศกัดา ขจรบุญ   
คณะศิลปศาสตร์และวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี 

  

 
 

บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขท่ีส่งผลต่อการจัดการภาคีเครือข่าย รูปแบบและ
แนวทางจัดการภาคีเครือข่ายของ อปท. ท่ีเหมาะสมด้านกิจการผู้สูงอายุในจังหวัดภาคใต้ตอนบน โดยใช้
วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์บุคลากรท่ี
เกี่ยวข้องกับกิจการผู้สูงอายุใน อปท. ท่ีโดดเด่นด้านกิจการผู้สูงอายุและภาคีเครือข่ายท่ีเกี่ยวข้อง จ านวน     
8 แหง่ และการส ารวจโดยใช้แบบสอบถามจากตัวแทน อปท. (เทศบาลและองค์การบรหิารส่วนต าบล) โดย
ส่งแบบสอบถามให้ตัวแทน อปท. ทุกแห่งจ านวน 559 แห่ง และได้รับแบบสอบถามกลับมาเป็นจ านวน    
242 ชุด จากนัน้จึงน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยหา รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยและเงื่อนไขท่ีส่งผลต่อการจัดการภาคีเครือข่ายมี 5 ด้าน โดยเรียงล าดับความส าคัญ ได้แก่ 
ผู้บริหารหน่วยงาน พนักงานระดับปฏิบัติการ ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน กระบวนการท างานและ
ทรัพยากร และความเข้าใจในลักษณะของหน่วยงาน โดยรูปแบบการจัดการภาคีเครือข่ายด้านกิจการ
ผู้สูงอายุท่ีเหมาะสม คือ ให้ อปท. เป็นผู้ประสานงานกลาง โดยร่วมกับชมรมผู้สูงอายุและโรงพยาบาล
ส่งเสรมิสุขภาพประจ าต าบล (รพ.สต.) และประสานงานกับภาคีเครือข่ายท้ังในการจัดท าบรกิารสาธารณะ
ให้กับผู้สูงอายุ แนวทางการจัดการภาคีเครือข่าย คือ การบูรณาการแผนการท างาน การพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บรหิารและพนกังานปฏิบัติการ การปรบัแก้ระเบียบปฏิบัติใหเ้อ้ือต่อการด าเนินงาน และการปรบับทบาท 
อปท. เปน็ผู้ประสานงาน 

ค าส าคัญ 
เทศบาล, องค์การบรหิารส่วนต าบล, การจัดการเครอืข่าย, ผู้สูงอายุ 

บทน า 

โครงสร้างทางประชากรของประเทศต่าง ๆ มีแนวโน้มเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ โดยองค์การ
สหประชาชาติได้ประเมินสถานการณ์อีก 30 ปีข้างหน้า (ค.ศ.2020-2050) จะมีประชากรผู้สูงวัย
เพ่ิมขึ้นเป็นร้อยละ 16 ของประชากรรวมท่ัวโลก (United Nations Department of Economic and 
Social Affairs, Population Division: 2020) ประเทศไทยก าลังเปล่ียนผ่านจาก Aging Society เข้าสู่ 

Aged Society ในอัตราท่ีเร็วกว่าประเทศก าลังพัฒนาอ่ืน ๆ สัดส่วนประชากรอายุมากกว่า 65 ปี ของ
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ประเทศไทยก าลังเพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็วจากร้อยละ 7 เป็นร้อยละ 13 ในปี 2020 และภายในปี 2035 
ประเทศไทยจะเป็นประเทศก าลังพัฒนาประเทศแรกท่ีเข้าสู่ Hyper-Aged Society  

ประเทศไทยได้มีการตราพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ.2546 ขึ้น เพ่ือเป็นหลักประกัน
ส าหรับผู้สูงอายุเก่ียวสิทธแิละสวัสดิการท่ีพึงได้รับจากรัฐ (กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย์: 2553) และมีแผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ในการส่งเสริมกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาผู้สูงอายุ 
ได้แก่ การเตรียมความพร้อมประชาชนก่อนเข้าวัยผู้สูงอายุ การส่งเสริมและพัฒนาผู้สูงอายุ การ
พัฒนาระบบความคุ้มครองทางสังคม การบริหารจัดการเพื่อพัฒนางานอย่างบูรณาการ และด้านการ
พัฒนาองค์ความรู้ด้านผู้สูงอายุ ถือเป็นการวางแผนเพื่อรับมือการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์  

หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีในการจัดบริการสาธารณะในกิจการผู้สงูอายุ ในส่วนกลางได้มอบหมาย
กระทรวงต่าง ๆ ขับเคล่ือนภารกิจผู้สูงอายุในส่วนท่ีรับผิดชอบโดยตรง ส่วนภูมิภาครับมอบหมายงาน    
มาบางส่วน และส่วนท้องถ่ินซึ่งมีความใกล้ชิดผู้สูงอายุมากท่ีสุดมาดูแลในเชิงพื้นท่ี โดยบทบาทของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อปท.)ในด้านการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุได้เริ่มต้นขึ้นเมื่อมีการจัดต้ัง
กองทุนส่งเสริมสวัสดิการผู้สูงอายุในชุมชน พ.ศ.2536 เพื่อให้เงินช่วยเหลือผู้สูงอายุท่ีมีฐานะยากจน 
และมีพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
พ.ศ.2542 ก าหนดให้มีการถ่ายโอนงานบริการสาธารณะให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยได้
ก าหนดแผนงานสวัสดิการผู้สูงอายุไว้ 4 แผน คือ 1) แผนงานให้บริการด้านสุขภาพอนามัย 2) 
แผนงานส่งเสริมการอยู่ร่วมกันและการสร้างความเข้มแข็งขององค์กรผู้สูงอายุ 3) แผนงานส่งเสริม
อาชีพหรือรายได้ของผู้สูงอายุ 4) แผนงานการจัดอาสาสมคัรดูแลผูสู้งอายุ (สุปรีญา นุ่นเกล้ียง และศริิ
ลักษณ์ คัมภิรานนท์, 2562) 

 การด าเนินงานตามแผนงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้มีการด าเนินการขับเคล่ือน
แผนงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งในความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับหน้าท่ีในการส่งเสริมและพัฒนา
ผู้สูงอายุจะจ ากัดอยู่ในวงแคบ จะด าเนินการเฉพาะกิจกรรมท่ีเคยด าเนินการมาก่อนหน้านี้ (ลือชา วน
รัตน์: 2554) เช่น การจัดกิจกรรมตามประเพณีพ้ืนถ่ิน การจัดสรรงบประมาณสนับสนุนกิจกรรมของ
ชมรมผู้สูงอายุ การส่งเสริมการจัดกิจกรรมของโรงพยาบาลชุมชน การมอบเครื่องอุปโภคบริโภค การ

ส่งเสริมการออกก าลังกาย การจัดทัศนศึกษา เป็นต้น ซึ่งกิจกรรมดังกล่าวยังไม่มีความชัดเจนในการ
ด าเนินการ และไม่ได้มีการวางแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุอย่างเป็นระบบ 

จากผลการวิจัยต่าง ๆ ท่ีได้ศึกษาในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมา ได้มีข้อเสนอแนะเก่ียวกับกิจกรรมท่ี 
อปท. ควรด าเนินการเพ่ือให้มีความครอบคลุมกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น โดยกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับ
ผู้สูงอายุประกอบด้วย การดูแลสุขภาพ การพัฒนาสมรรถนะ และการจัดสวัสดิการผูสู้งอายุ (สุดารตัน์ 
สุดสมบูรณ์ และคณะ, 2559) ซึ่งเป็นความจ าเป็นท่ี อปท. ต้องเตรียมพร้อมในการบริหารจัดการตาม

แนวโน้มท่ีมีจ านวนผู้สูงอายุท่ีมากขึ้น (ธัณณธร เธียรชัยพฤกษ์, 2561) ในขณะท่ีปัญหาท่ีในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ(ภูมิวัฒน์ พรวนสุข, 2558) จากปัญหาดังกล่าวท าให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินไม่สามารถขับเคล่ือนกิจการผู้สูงอายุได้ตามล าพัง จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากภาคี
เครือข่ายท่ีเก่ียวข้องใน   การร่วมด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ (บุญส่ง ปัทมพงศ์พร, 2555) ท้ังใน
ระดับภาพรวมของประเทศและระดับพื้นท่ี อาทิ กระทรวง จังหวัด สถาบันการศึกษา โรงพยาบาล 

กลุ่มวิสาหกิจชุมชน ภาคประชาสังคม ภาคเอกชน ผู้ประกอบการธุรกิจเพื่อผู้สูงอายุ เป็นต้น เพื่อให้
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สามารถดูแลผู้สูงอายุในทุกมิติได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สุปรีญา นุ่นเกล้ียง และศิริลักษณ์ คัมภิรา
นนท์, 2562) 

การวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาการจัดการแบบเครือข่าย (Network) ระหว่างองค์กรภาคีเครือข่าย 
(ภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม) ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตภาคใต้ตอนบน (ชุมพร 
ระนอง สุราษฎร์ธานี กระบี่ พังงา นครศรีธรรมราช และภูเก็ต) ในการขับเคล่ือนกิจการผู้สูงอายุ โดย
ศึกษาเฉพาะเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล โดยในพื้นท่ีมีรูปแบบการจัดการกิจการผู้สูงอายุ
ท่ีมีความหลากหลาย มีความโดดเด่นด้านการจัดการกิจการผู้สูงอายุ ซึ่งได้รับการรับรองจากรางวัล
ระดับชาติ (รางวัลพระปกเกล้าหรือรางวัลด้านการบริหารจัดการท่ีดี) หรือได้รับการสนับสนุนการ
ด าเนินการจากองค์กรระหว่างประเทศ (รัฐบาลต่างประเทศหรือองค์กรมูลนิธิ) จะท าให้เห็นความ
หลากหลายของกรณีศึกษาและภาคีเครือข่ายท่ีเก่ียวข้องกับกิจการผู้สูงอายุ โดยพิจารณาปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อการจัดการเครือข่าย รูปแบบการประสานความร่วมมือระหว่างองค์กรเครือข่ายท่ีเหมาะสม 
และแนวทางการจัดการเครือข่ายเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพในการด าเนินกิจการด้านผู้สูงอายุต่อไป 

วัตถปุระสงค์การวิจัย 

1) เพื่อศึกษาปัจจัยและเงื่อนไขท่ีส่งผลต่อการจัดการภาคีเครือข่ายของ อปท. 

2) เพื่อศึกษารูปแบบความร่วมมือท่ีเหมาะสมของภาคีเครือข่ายของ อปท. ในการดูแล
ผู้สูงอายุ 

3) เพื่อเสนอแนวทางการจัดการเครือข่ายของ อปท. เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุ 

แนวคิดและทฤษฎ ี
บทบาทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในการด าเนินการกิจการผู้สูงอายุ 

ประเทศไทยได้เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ เป็นผลมาจากความก้าวหน้าทางการแพทย์และ
สาธารณสุข รวมท้ังการกระจายบริการสาธารณสุข และจากนโยบายการวางแผนครอบครัวท่ีส่งผลให้

อัตราการเจริญพันธุ์ของประชากรลดลง (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. 
2562: 9) ซึ่งส่งผลกระทบต่อสภาพเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรของของ
ประเทศ หากไม่มีแผนหรือนโยบายรองรับโดยเฉพาะอย่างย่ิง การท่ีจ านวนประชากรวัยแรงงานลดลง
จะมีผลต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ ในขณะท่ีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือผู้สูงอายุมีเพ่ิมขึ้น 
ผลกระทบด้านสังคมคือ การพ่ึงพิงสมาชิกในครอบครัวสูงขึ้นเปน็ผลมาจากภาวะถดถอยทางกายภาพ
ของผู้สูงอายุ โดยสถานการณ์นี้จะส่งผลต่อความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศในระยะ

ยาว (Ian Nash: 2007) จึงเป็นหน้าท่ีของหนว่ยงานภาครัฐท่ีจะต้องมกีารวางแผนเพื่อปอ้งกันปญัหาท่ี
จะเกิดขึ้นในอนาคต ส าหรับประเทศไทยได้มีการแบ่งหน้าท่ีระหว่างส่วนกลางท่ีดูในเรื่องการก าหนด
นโยบายและยุทธศาสตร์การขับเคล่ือนกิจการผู้สูงอายุ กิจกรรมท่ีด าเนินการโดยภาพรวมของ
ประเทศ และส่วนท้องถ่ินมีหน้าท่ีในการขับเคล่ือนกิจกรรมตามยุทธศาสตร์ และ การส่งเสริมกิจการ
ผู้สูงอายุตามบริบทเชิงพ้ืนท่ี โดยมีองค์ปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นหน่วยงานหลักในการด าเนินการ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้รับการถ่ายโอนภารกิจมาจากรัฐบาลให้ด าเนินการในการดูแล
และจัดสวัสดิการผู้สูงอายุ และได้มีการจัดท ามาตรฐานการสงเคราะห์ผู้สูงอายุ โดยการประมวลและ
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สังเคราะห์กรอบแนวคิดในการจัดสวัสดิการสังคมและการบริการสาธารณะแก่ผู้สูงอายุ ข้อก าหนด 
และข้อกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง โดยเฉพาะอ านาจหน้าท่ีของ อปท. โดยแบ่งออกเป็น 6 ด้าน (กรมส่งเสรมิ          
การปกครองท้องถ่ิน, 2552) ได้แก่  

1. ด้านสุขภาพและการรักษาพยาบาล เช่น การจัดต้ังศูนย์บริการสาธารณสุขและบริการ
ตรวจและให้ความรู้เก่ียวกับสุขภาพท่ีบ้าน การบริการตรวจสุขภาพประจ าปี การให้ความสะดวกและ
รวดเร็วแก่ผู้สูงอายุ การบริการช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล การประกันสุขภาพ และการบริการด้าน
กายภาพบ าบัด 

2. ด้านรายได้ เช่น การจัดสวัสดิการแก่ผู้สูงอายุท่ียากจน การจัดต้ังกองทุนสวัสดิการ กองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ การจ่ายเบ้ียยังชีพ การช่วยเหลือด้านค่าใช้จ่ายชีวิตประจ าวัน ตลอดจนค่าบริการด้าน
ทันตกรรม และการให้ทุนประกอบอาชีพท่ีเหมาะสม 

3. ด้านท่ีพักอาศัย เช่น การบริการท่ีพักอาศัย (บ้านพักคนชรา) ท่ีจัดให้แก่ผู้สูงอายุท่ีต้องการ
ความช่วยเหลือ การจัดหาสถานพยาบาลประจ าและต่อเนื่อง การจัดบ้านพักคนชราท่ีต้องเสีย
ค่าบริการ (ส าหรับผู้สูงอายุท่ีมีก าลังจ่าย) และการบริการครอบครัวอุปการะ 

4. ด้านนันทนาการ เช่น การจัดต้ังชมรมผู้สูงอายุ การจัดกิจกรรมในวันส าคัญทางศาสนา 
กิจกรรมศิลปวัฒนธรรมและธรรมชาติ การออกก าลังกาย การเล่นกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ และการ
ท างานอดิเรก  

5. ด้านความมั่นคงทางสังคมครอบครัวผู้ดูแลและการคุ้มครอง เช่น การศึกษาเรียนรู้และ
พัฒนาศักยภาพของผู้สูงอายุอย่างต่อเนื่อง การฌาปนกิจสงเคราะห์ การบริการด้านกฎหมายและ
สร้างแนวปฏิบัติในการคุ้มครองและพิทักษ์สิทธขิองผู้สูงอายุ  

6. ด้านการสร้างบริการและเครือข่ายการเก้ือหนุน ได้แก่ การจัดต้ังและพัฒนาบริการ
ทางด้านสังคม มีศูนย์เอนกประสงค์ส าหรับผู้สูงอายุ ศูนย์ดูแลผู้สูงอายุ การบริการเย่ียมบ้าน ระบบ
ดูแลผู้สูงอายุในชุมชน การจัดให้มีอาสาสมัครดูแลผู้สูงอายุในชุมชน การสนับสนุนให้ผู้สูงอายุมี
เครือข่ายช่วยเหลือซึ่งกันและกันในชุมชน 

แนวคิดด้านความรว่มมือ (Collaboration)  

การศึกษาของ Mattessich และ Murry-Close (2001) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร
เกิดจากความร่วมมือใน 3 ลักษณะท่ีมีระดับแตกต่างกัน คือ 1) Cooperation เป็นความสมัครใจท่ีจะ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยมุ่งไปสู่เป้าหมายของบุคคล กลุ่ม หรือหน่วยงานท่ีจัดท ากิจกรรมนั้น โดย
ไม่จ าเป็นต้องเป็นทางการ มีลักษณะเกิดความร่วมมอืเปน็ครั้งคราว 2) Coordination เป็นระดับความ
ร่วมมือท่ีมีความเป็นทางการมากกว่า Cooperation การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน มีการตกลงกัน แบ่งงานกัน และมอบหมายงานให้แต่ละภาคี 3) Collaboration เป็นความ
ร่วมมือขั้นสูงท่ีมีการหลอมรวมหน่วยงานเขา้ด้วยกัน เป็นระบบพันธมิตรในการท างาน มีเป้าหมายชัด 
มีความเป็นทางการสูง และการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

ดังนั้นการพิจารณาระดับความร่วมมือจ าเป็นต้องพิจารณาความสัมพันธ์ของหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้องด้วย ในหน่วยงานภาครัฐสมัยใหม่มีลักษณะการท างานเป็นเครือข่ายมากขึ้น (Denhardt 
and Denhardt, 2009) มามุ่งเน้นการเปน็ผู้ประสานงานเครอืขา่ยในการด าเนนิการต่าง ๆ  โดยมีปัจจัย
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ท่ีท าให้เกิดความร่วมมือ (McGuire: 2006, Linden: 2003) ได้แก่ 1) การเปล่ียนแปลงทางสังคม 2) 
รูปแบบของปัญหาท่ีซับซ้อน 3) การเติบโตของเทคโนโลยี 4) การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ด้าน วรสุดา สุขารมณ์ (2556) ได้อธบิายความร่วมมอืระหว่างองค์กร เป็นความรว่มมือต้ังแต่ 2 องค์กร
ขึ้นไป เพ่ือให้การเข้าร่วมเพ่ือให้เกิดความมีประสิทธภิาพ แบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ คือ การจัดท า
แผนการแลกเปล่ียนข้อมูล การปฏิบัติ การประเมินผล และการท าบันทึกข้อตกลง น าไปสู่การท างาน
แบบเครือข่าย (Network) ด้านเกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ (2545) อธิบายถึงองค์ประกอบของ
เครือข่าย ประกอบด้วย 1) การรับรู้มุมมองร่วมกัน 2) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) การมีผลประโยชน์และมี
ความสนใจร่วมกัน 4) การมีส่วนร่วมของสมาชิกเครือข่าย 5) การเสริมสร้างซึ่งกันและกัน 6) การ
พ่ึงพิงอิงร่วมกัน และ 7) การปฏิสัมพันธเ์ชิงแลกเปล่ียน 

จากแนวคิดด้านความร่วมมือท่ีกล่าวมา จะเห็นได้ว่าความร่วมมือในรูปแบบ Collaboration 
เป็นเป้าหมายส าคัญในการจัดการเครือข่ายขั้นสูง โดยเฉพาะการหลอมรวมหน่วยงานเข้าด้วยกัน 
(Mattessich และ Murry-Close, 2001) มีการด าเนินงานอย่างเข้มแข็ง จึงเป็นท่ีมาของการศึกษาใน
ครั้งนี้ เพ่ืออธิบายปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริง และการพิจารณาความเป็นไปได้ในการจัดการเครือข่าย
ท่ีมีประสิทธภิาพมากย่ิงขึ้น 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

การศึกษานี้ศึกษาการจัดการเครือข่ายของ อปท. เฉพาะรูปแบบเทศบาล และองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคใต้ตอนบน โดยเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) แบ่งออกเป็น   
3 ระยะ ดังนี้ 

ระยะท่ี 1 การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีรับผิดชอบด้านกิจการ

ผู้สูงอายุของ อปท. ท่ีโดดเด่น เลือกอย่างเจาะจง จ านวน 8 แห่ง โดยพิจารณาจากผลการด าเนินการ
ของอปท. ในมิติต่าง ๆ และความเป็นตัวแทนของประเภทของ อปท. ให้ครบถ้วน (ตารางท่ี 1) และ
เลือกเครือข่ายท่ีเก่ียวข้อง เช่น โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล ชมรมผู้สูงอายุ ศูนย์ดูแล
ผู้สูงอายุ มูลนิธิ อปท.อ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ฯลฯ โดยใช้การแนะน าของ อปท.  หลักการสุ่มแบบบอกต่อ 
(Snowball Sampling) เป็นการเก็บข้อมูลเก่ียวกับกิจกรรมท่ีด าเนินการ ความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงาน และปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการด าเนินงานแบบเครือข่าย และเป็นข้อมูลต้ังต้นในการส ารวจ
ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสัมภาษณ์ก่ึงมีโครงสร้างใน การสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

The Network and Collaboration Management of the LAOs     111 

ตารางที ่1. กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ความโดดเด่น เครือข่ายท่ีเก่ียวข้อง 
1. องค์การบรหิารส่วนต าบล  
  มะขามเตี้ย 
  อ.เมือง จ.สุราษฎรธ์านี 
  ตัวแทน: อบต. 

ความร่วมมือกับโรงพยาบาล
ส่งเสรมิสุขภาพประจ าต าบล 
และสถาบันการศึกษาในพื้นท่ีเข้า
มาร่วมจัดกิจกรรมโดยใช้องค์
ความรู้จากการวิจัยในการ
ด าเนินงานด้านกิจการผู้สูงอายุ
จนได้รบัรางวัลระดับชาติ 

โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ
ประจ าต าบล 
อาสาสมัครสาธารณสุขหมู่บ้าน 
ชมรมผู้สูงอายุ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธ์านี 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

2. องค์การบรหิารส่วนต าบล 
  โคกกลอย 
  อ.ตะกั่วทุ่ง จ.พังงา 
  ตัวแทน: อบต. 

การด าเนินงานรว่มกับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินข้างเคียง
และโรงพยาบาลประจ าอ าเภอใน
การดูแลผู้สูงอายุ ท าใหเ้กิดชมรม
ผู้สูงอายุท่ีมีความเข้มแข็ง 

โรงพยาบาลตะกั่วทุ่ง 
ชมรมผู้สูงอายุ 
หน่วยกู้ภัยโลมาอาสาฯ โคกกลอย  
เทศบาลต าบลโคกกลอย 

3. เทศบาลต าบลกระบี่น้อย 
  อ.เมือง จ.กระบี่ 
  ตัวแทน: เทศบาลต าบล 

ความร่วมมือกับ รพ.สต. และ
ระบบการดูแลผู้สูงอายุท่ี 
ครอบคลุมท้ังพื้นท่ี 

รพ.สต. 
อาสาสมัครสาธารณสุขหมู่บ้าน 
ชมรมผู้สูงอายุ 

4. เทศบาลต าบลบ้านนา 
  อ.บ้านนาเดิม จ.สุราษฎร์ธานี 
  ตัวแทน: เทศบาลต าบล 

การจัดต้ังศูนยดู์แลผู้สูงอายุโดย
การสนับสนุนจากสถานทูตญี่ปุ่น
ประจ าประเทศไทย ( JICA) 
 

ศูนยด์ูแลผู้สูงอายุ (Day Care) 
อาสาสมัครดูแลผู้สูงอายุ 
โรงพยาบาลบ้านนาเดิม 
โรงเรียนบ้านนาวิทยาคม 
อบจ.สุราษฎรธ์านี 

5. เทศบาลเมืองชุมพร 
  อ.เมือง จ.ชุมพร 
  ตัวแทน: เทศบาลเมือง 

การจัดต้ังกองทุนฌาปนกิจ
สงเคราะหใ์หก้ับผู้สูงอายุ ระบบ
การให้บรกิารศูนยส์ุขภาพชุมชน 
จัดต้ังศูนยพ์ัฒนาและฟื้ นฟู
คุณภาพชีวิตผู้สูงอายุและผู้พิการ 

ศูนยส์ุขภาพชุมชน 
ชมรมผู้สูงอายุ 
ศูนยพ์ัฒนาและฟื้ นฟูคุณภาพ
ชีวิตผู้สูงอายุและผู้พิการ 

6. เทศบาลเมืองบางริ้น 
  อ.เมือง จ.ระนอง 
  ตัวแทน: เทศบาลเมือง 

การสนับสนุนชมรมผู้สูงอายุใน
การจัดท าสวัสดิการใหส้มาชิก 
ภาคเอกชนสนับสนุนกิจกรรม
ของเทศบาลเพื่อผู้สูงอายุ การ
สนับสนุนวิสาหกิจชุมชนเพื่อ
ผู้สูงอายุ 

ชมรมผู้สูงอายุ 
รพ.สต. 
บริษัทท่ีเข้าร่วมสนับสนุน
กิจกรรมจ านวน 2 บรษัิท 

7. เทศบาลนครภเูก็ต 
  อ.เมือง จ.ภเูก็ต 
  ตัวแทน: เทศบาลนคร 

การจัดใหม้ีศูนยบ์รกิาร
สาธารณสุขดูแลงานด้านสุขภาพ
ผู้สูงอายุโดยเฉพาะ มีบรกิาร
รบัส่งผู้สูงอายุไปยังโรงพยาบาล 
มีกิจกรรมด้านการพัฒนาท่ี
หลากหลาย 

ศูนยบ์รกิารสาธารณสุขเทศบาล 
ศูนยพ์ัฒนาคุณภาพชีวิตและ
ส่งเสรมิอาชีพผู้สูงอายุ 
มูลนธิกิุศลธรรมภเูก็ต 
โรงพยาบาลวชิระภเูก็ต 

ตารางที ่1. กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
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องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ความโดดเด่น เครือข่ายท่ีเก่ียวข้อง 
8. เทศบาลนครนครศรธีรรมราช 
  อ.เมือง จ.นครศรีธรรมราช 
  ตัวแทน: เทศบาลนคร 

ระบบฐานข้อมูลผู้สูงอายุท่ีสมา
รถน ามาใช้ในการตัดสินใจ มี
ผู้สูงอายุเกิน 10,000 คน จัดท า
ศูนยฟ์ืนฟูสุขภาพผู้สูงอายุ และมี
โรงพยาบาลในสังกัดในการ
ใหบ้รกิารด้านสุขภาพ 

ศูนยฟ์ืนฟูสุขภาพผู้สูงอาย 
ชมรมผู้สูงอายุ 
โรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรธีรรมราช 

 

 ระยะท่ี 2 การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ เป็นการส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม เก็บรวบรวมข้อมูล
จากบุคลากรท่ีเป็นผู้บริหารและพนักงานท่ีปฏิบัติงานด้านกิจการผู้สูงอายุใน อปท. เป็นการส ารวจ

กิจกรรมท่ีเก่ียวกับกิจการผู้สูงอายุ ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน และปัจจัยท่ีส่งผลต่อความร่วมมอื 
โดยส่งให้กับ อปท. ทุกแห่งในจังหวัดภาคใต้ตอนบน โดยขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสม (Krejcie & 
Morgan, 1970) จ านวน 227 ชุด จ านวนท่ีเก็บได้จริง 242 ชุด เป็นการส ารวจปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ร่วมมือใน                   การด าเนินงานของเครือข่ายผู้สูงอายุ ซึ่งได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ
ในระยะท่ี 1 และ             การตรวจสอบทางทฤษฎีท่ีเคยมกีารศกึษาไว้ ท้ังนี้ได้มีการทดสอบความแมน่

ตรงโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และการทดสอบค่าความเช่ือมั่นได้ .95 เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีต้องได้มากกว่า .70 
(ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ, 2559) จึงจะสามารถใช้เก็บข้อมูลได้ 

ระยะท่ี 3 การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ เป็นการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเดิมในระยะท่ี 1 เพื่อ
ตรวจสอบผลการวิเคราะห์ เชิงปริมาณกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และข้อเสนอแนะในการจัดการ
เครือข่ายท่ีเหมาะสมในการด าเนินงานด้านกิจการผู้สูงอายุ 

ตารางที ่2. จ านวนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตภาคใต้ตอนบน 

จังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล รวม 
กระบี ่ 13 48 61 

ชุมพร 27 51 78 

นครศรีธรรมราช 54 130 184 

พังงา 15 36 51 

ภูเก็ต 12 6 18 

ระนอง 12 18 30 

สุราษฎร์ธานี 40 97 137 

รวม 173 386 559 
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ผลการวิจัย 

จากการเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้ผลการวิจัยในประเด็นดังต่อไปนี้ 

ปัจจัยและเง่ือนไขทีส่่งผลต่อการจัดการภาคีเครอืข่ายขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในกิจการผู้สูงอายุ 

ภาคีเครอืขา่ยขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในกิจการผูสู้งอายุ 

จากการส ารวจข้อมูลเก่ียวกับภาคีเครือข่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในกิจการ
ผู้สูงอายุ พบว่า อปท. จะมีภาคีเครือข่ายใน 3 กลุ่ม ประกอบด้วย 

1) หนว่ยงานภาครฐั ท่ีมีหน้าท่ีภารกิจในการด าเนนิการด้านกิจการผู้สูงอายุเช่นเดียวกับ 
อปท. ได้แก่ส านักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ โรงพยาบาลประจ าจังหวัด/อ าเภอ/

ต าบล ส านักงานจังหวัด/อ าเภอ โรงเรียน/วิทยาลัย มหาวิทยาลัย ส านักงานจัดหางาน สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กาชาดจังหวัด หน่วยการปกครองท้องท่ี (ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน) โดยมีลักษณะของการร่วม
ด าเนินการตามขอบข่ายงานและแผนปฏิบัติการท่ีหน่วยงานได้ก าหนดไว้ 

“...หน่วยงานราชการเค้าร่วมมือกับเราดี ส่วนใหญ่ก็เป็นหน้าท่ีร่วมกันท่ีจะ
ช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุ จริง ๆ แล้วแต่ละหน่วยงานก็มีแผนของ
ตนเอง 80% ก็สอดคล้องกันดี แต่จะดีมากถ้าเราได้มาวางแผนร่วมกัน...” (ผู้ให้ข้อมูล

หน่วยงาน A1) 

2) หน่วยงานเอกชน ได้แก่ ห้างร้าน/บริษัทเอกชนต่าง ๆ ซึ่งจากการส ารวจพบว่ายังมี
บทบาทน้อยมาก ส่วนใหญ่จะอยู่ในรูปแบบของการสนับสนุนงบประมาณด าเนินการ หรือสิ่งของ
ส าหรับการท ากิจกรรมต่าง ๆ ท้ังนี้ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินหรือองค์กรใน
สังกัดมีผลต่อการสนับสนุนกิจกรรม 

“...ท่ีนี่ชมรมผู้สูงอายุของเราเข้มแข็ง สามารถขอการสนับสนุนจากห้างร้าน
ต่าง ๆ ในพ้ืนท่ีมาสนับสนุนกิจกรรม บางรายก็ให้มาเป็นตัวเงิน บางรายก็เป็นสิ่งของ 
มาไม่เคยขาด เพราะผู้น าชมรมส่วนใหญ่ก็เป็นเจ้าของกิจการแต่เดิม แล้วตอนนี้ให้
ลูกหลานท ากิจการต่อ หรือไม่ก็เคยมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน...” (ผู้ให้ข้อมูล
หน่วยงาน A3) 

3) ภาคประชาสงัคม เป็นกลไกส าคัญในการสร้างการมีสว่นร่วมในการด าเนินการกิจการ
ผู้สูงอายุขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ได้แก่ กลุ่มอาสาสมัครสาธารณสุขหมูบ่้าน (อสม.) และมูลนธิิ
ต่างๆ ท่ีให้ความช่วยเหลือประชาชนในรูปแบบของจิตอาสาท่ีด าเนินการโดยทันทีหากได้รับการร้อง
ขอจาก อปท. 
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“...กลไกส าคัญท่ีมองว่าสามารถเข้าถึงผู้สูงอายุได้ดี ก็น่าจะเป็นกลุ่ม อสม. ท่ี
มีกระจายอยู่ท่ัว เค้าสามารถท่ีจะช่วยดูแลผู้สูงอายุได้ดีในระดับหนึ่ง มีกิจกรรมช่ัง
น้าหนัก วัดความดัน ตรวจเบาหวาน เป็นประจ า...” (ผู้ให้ข้อมูลหน่วยงาน A4) 

ภาคีเครือข่ายของ อปท. ในการด าเนินกิจการผู้สูงอายุมีลักษณะเหมือนกันในทุก อปท. 
แต่ขึ้นอยู่กับบทบาทของแต่ละหน่วยงานท่ีมีแตกต่างกัน จึงได้มีการส ารวจเก่ียวกับการด าเนินการใน
แต่ละพื้นท่ีได้ผลดังภาพท่ี 1 

 

 

ภาพที ่1. ระดับความร่วมมือของภาคีเครือข่ายของ อปท. ในกิจการผู้สูงอายุ 

จากแผนภูมิ 1 จะเห็นได้ว่าภาคีเครือข่ายของ อปท. ท่ีมีความร่วมมือกันมากท่ีสุดคือ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสขุภาพประจ าต าบล (รพ.สต.) รองลงมาเปน็ ก านัน/ผู้ใหญ่บ้าน ส านักงานพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด ส านักงานจังหวัด/อ าเภอ ศาสนสถาน สถาบันการศึกษา 
โรงพยาบาลจังหวัด/อ าเภอ สถาบันพัฒนาฝมีือแรงงาน ภาคประชาสังคม และภาคเอกชนตามล าดับ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการเครอืขา่ยขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับปัจจัยท่ีท าให้ความร่วมมือระหว่างองค์กรมี
ประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องตามแนวคิดของนักวิชาการท่ีได้มีการศึกษามาก่อน
หน้า สามารถสรุปเป็นตาราง 3  
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ตารางที ่3. ปจัจัยท่ีท าให้ความร่วมมือระหว่างองค์กรมีประสิทธิภาพตามการศึกษาของนักวิชาการ 

Mattesssich et al 
(2001) 

Czajkowski 
(2006) 

Keraminiyage 
(2009) 

Kożuch and 
Małyjurek (2016) 

สภาพแวดล้อมของ
หน่วยงาน 

ความเชื่อมั่น และ
สามารถรว่มงานกันได้ 

ความเชื่อมั่น สิ่งแวดล้อมภายนอก 

ลักษณะของสมาชิก ท าความเข้าใจบทบาท
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

 ลักษณะของคนท่ี
เกี่ยวข้อง 

กระบวนการโครงสร้าง บริหารจัดการร่วม
ตัดสินใจ 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ลักษณะองค์กร 

การติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่อสาร ความสัมพันธ์ 
วัตถุประสงค์ มีวัตถุประสงค์รว่มกัน ความชัดเจนของ

เปา้หมาย 
 

ภาวะผู้น า ท าความเข้าใจบทบาท
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ภาวะผู้น า  

ทรัพยากร ทรัพยากร  เครื่องมือประสานความ
รว่มมือ 

 

จากกรอบการศึกษาผู้วิจัยได้น ามาตรวจสอบเชิงคุณภาพกับผู้เก่ียวข้องท้ังในส่วนของ 
อปท. และภาคีเครือข่าย และวิเคราะห์กรอบการศึกษาประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ ความเข้าใจใน

ลักษณะหน่วยงาน (องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน) ผู้บริหารหน่วยงาน พนักงานระดับปฏิบัติการ 
กระบวนการท างานและทรัพยากร และความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน หลังจากนั้นได้จัดท าเป็น
แบบสอบถามส ารวจผู้ปฏิบัติงานด้านกิจการผู้สูงอายุของ อปท. ในภาคใต้ตอนบนเก่ียวกับปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อการจัดการเครือข่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พบว่า 

1) ความเข้าใจในลักษณะของหนว่ยงาน (องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ิน) การด าเนินงาน
ด้านกิจการผู้สูงอายุมีหลายหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ท้ังหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชา
สังคม ร่วมขับเคล่ือน ดังนั้นในการปฏิบัติงาน อปท.จ าเป็นต้องพิจารณาความเข้าใจของบุคลากร
เก่ียวกับบทบาทและกลไกการขับเคล่ือนงาน ได้แก่ ความเข้าใจในนโยบายและภารกิจของ อปท. การ
ประสานงานและแลกเปล่ียนทรัพยากรเพ่ือท างานร่วมกัน รวมท้ังเป้าหมายในการขับเคล่ือนภารกิจ
ด้านผู้สูงอายุ  

2) ผู้บริหารหน่วยงาน ความร่วมมือของภาคีเครือข่าย อปท. จะเกิดขึ้นได้ ต้องอาศัย
ความเข้าใจและการสนับสนุนของผู้บริหาร เช่น การสนับสนุนงบประมาณ การอนุญาตให้ใช้สถานท่ี 
การจัดประชุม การไปร่วมการประชุมของหน่วยงานอ่ืน เป็นต้น รวมท้ังการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ี
หน่วยงานเครือข่ายเป็นผู้จัด และการพัฒนาความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนมี
บุคลิกท่ีเป็นมิตร รู้จักให้เกียรติ มีความนอบน้อม ซึ่งจะส่งผลต่อการสร้างความสัมพันธ์และความ
ร่วมมือของพนักงานระดับปฏิบัติการด้วย  

3) พนักงานระดับปฏิบัติการ ถือเป็นกลไกส าคัญในการสร้างความร่วมมือและการร่วม
ด าเนินงานระหว่างหน่วยงาน จึงต้องอาศัยประสบการณ์การท างานและสมรรถนะด้านการ
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ประสานงาน โดยส่วนใหญ่พนักงานจะมีความคุ้นเคยกันและรู้จักกันเป็นการส่วนตัว เพราะต้อง
ร่วมงานกันบ่อยครั้ง ซึ่งมีส่วนท่ีท าให้เกิดความไว้วางใจระหว่างกันและน าไปสู่ความร่วมมือ และการ
น าเอาข้อมูลต่าง ๆ ไปรายงานต่อผู้บริหารหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อให้เกิดความต่อเนื่อง และกิจกรรม
ความร่วมมือไม่ผูกติดกับตัวบุคคล 

4) กระบวนการท างานและทรัพยากร การท างานร่วมกันเป็นเครือข่าย จ าเป็นต้อง
พิจารณาในส่วนของวิธกีารท างานของหนว่ยงาน โดยหลักการในการประสานความรว่มมือจะเปน็การ
ร่วมแลกเปล่ียนทรัพยากรทางการบริหาร ได้แก่ บุคลากร งบประมาณ อุปกรณ์ และการออกแบบ
กระบวนการจัดการร่วมกัน ท้ังนี้ควรมีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร การร่วมถอดบทเรียน
หรือแก้ไขข้อผิดพลาดจากการท างานร่วมกัน ตลอดจนมีการประสานงานท้ังท่ีเปน็ทางการและไมเ่ปน็
ทางการ ซึ่งหากหน่วยงานมีวิธีการท างานท่ีเน้น การประสานความร่วมมือย่อมส่งผลต่อการ
ด าเนินงานในรูปแบบของเครือข่าย 

5) ความสมัพนัธร์ะหว่างหนว่ยงาน การประสานงานเครือข่ายท่ีมีประสิทธภิาพจะต้อง
อาศัยการวางแผนงานร่วมกันและแบ่งงานกันท า มีการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในรูปแบบต่าง ๆ มี
กิจกรรมท่ีเน้นความสมัพันธข์องพนกังานระดับปฏิบัติการ การเตรียมความพร้อมหากหนว่ยงานอ่ืน ๆ 
ร้องขอให้ด าเนินการในเรื่องต่าง ๆ มีลักษณะการท างานเป็นทีม รวมท้ังความสัมพันธ์ในลักษณะไม่
เป็นทางการ เช่น การเข้าร่วมกิจกรรมสังสรรค์ การมอบของให้กันในโอกาสต่าง ๆ ซึ่งล้วนแต่เป็น
ปัจจัยท่ีจะกระชับความสัมพันธใ์ห้แนบแน่นมากย่ิงขึ้น น าไปสู่การท างานร่วมกันท่ีมีประสิทธภิาพ 

จากปัจจัยท้ัง 5 ประการได้มีการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร อปท. ท่ีปฏิบัติหน้าท่ี
ในกิจการด้านผู้สูงอายุ เก่ียวกับระดับความส าคัญของปัจจัยในแต่ละด้าน ดังแสดงได้ดังตาราง 4 

ตารางที ่4. ระดับความส าคัญของปจัจัยท่ีส่งผลต่อความร่วมมือระหว่างหน่วยงานในกิจการผู้สูงอายุ 
 

ประเด็นความร่วมมือรายด้าน ค่าเฉล่ีย (𝒙) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(SD) 

การแปลผล 

ความเข้าใจในลักษณะของหน่วยงาน (อปท.) 4.01 .506 ส าคัญมาก 
ผู้บริหารหนว่ยงาน 4.32 .546 ส าคัญมากท่ีสุด 
พนกังานระดับปฏิบัติการ 4.20 .563 ส าคัญมากท่ีสุด 
กระบวนการท างานและทรพัยากร 4.01 .647 ส าคัญมาก 
ความสัมพันธ์ระหว่างหนว่ยงาน 4.03 .691 ส าคัญมาก 

 

หากพิจารณาการเรียงล าดับความส าคัญของแต่ละปจัจัย ส่วนใหญ่ให้ความน้าหนกัไปท่ี
ผู้บริหารหน่วยงานและพนักงานระดับปฏิบัติการ ถือเป็นกลไกส าคัญในการประสานความร่วมมือ
ระหว่างกัน ในขณะท่ีความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน ความเข้าใจในลักษณะของหน่วยงาน และ
กระบวนการท างานและทรัพยากร อยู่ในระดับความส าคัญรองลงมาตามล าดับ จะเห็นได้ว่าใน
มุมมองของผู้ปฏิบัติงานด้านกิจการผู้สูงอายุใน อปท. จะมุ่งเน้นถึงบทบาทตัวบุคคลเป็นส าคัญในการ
ส่งเสริมการด าเนินงานแบบภาคีเครือข่าย ซึ่งหากผู้บริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการมีสมรรถนะ
ด้านการประสานงานเครือข่ายก็จะท าให้ประสิทธภิาพในการด าเนินการของเครือข่ายสูงขึ้น ดังนั้นใน
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การจัดการเครือข่ายควรมุ่งพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อปท. ให้สามารถขับเคล่ือนการด าเนินการ
ของภาคีเครือข่ายให้มีประสิทธภิาพมากขึ้น 

รูปแบบการประสานความรว่มมือของเครอืข่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินถูกออกแบบให้มีความอิสระในการบริหารและมีอ านาจหน้าท่ี
ตามภารกิจท่ีได้รับการถ่ายโอนมาจากรัฐบาล แต่อย่างไรก็ตามหลายองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินยังไม่
มีความพร้อมในการด าเนนิงาน (ข้อมูลจากการสัมภาษณ์) และยังคงต้องอาศัยกลไกภาคีเครือขา่ยต่าง 

ๆ เข้ามาร่วมสนับสนุนการด าเนินงาน ประกอบกับแนวทางการจัดการภาครัฐสมันใหม่ได้พยายาม
ปรับบทบาทหน่วยงานรัฐต่าง ๆ ให้เป็นลักษณะของผู้ประสานภาคีเครือข่าย เน้นการมีส่วนร่วมใน
การขับเคล่ือนงานด้านต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความย่ังยืน โดยรูปแบบการประสานความร่วมมือของ
เครือข่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน แบ่งได้ 2 ลักษณะ (ข้อมูลจากการสัมภาษณ์) คือ 

1) การประสานความร่วมมือแบบทางการ เป็นความร่วมมือโดยอ้างอิงภารกิจและบาทบาท
หน้าท่ีของหน่วยงานต่าง ๆ โดยพิจารณาความเก่ียวข้องกับกิจกรรม มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน 

“...อบต. ท าหนังสือถึงส านักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ใน
การให้ความช่วยเหลือผู้สูงอายุไร้ญาติและพักอาศัยท่ีอยู่ในพื้นท่ีรับผิดชอบ เพราะ 
อบต. ไม่มีพื้นท่ีให้อยู่อาศัยได้ ก็ต้องท าเรื่องไปให้เขาสงเคราะห์เปน็รายๆ ไป...” (ผู้ให้
ข้อมูลหน่วยงาน A4) 

2) การประสานความร่วมมือแบบไม่เป็นทางการ เป็นความร่วมมือโดยอาศัยความสัมพันธ์

ส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหาร เน้นผลลัพธใ์นการปฏิบัติงานมากกว่ากระบวนการ โดยการ
ประสานงานในรูปแบบนี้จะมีความยืดหยุ่น และเรียบง่ายกว่ารูปแบบท่ีเป็นทางการ  

“ . . . เวลาเราต้องการความช่วยเหลือเร่งด่วนเช่น รับส่งผู้สูงอายุ ไป
โรงพยาบาล บางครั้งเราก็ใช้วิธกีารออกปาก (การร้องขอ) ให้รถมูลนิธไิปรับส่งได้ เค้า
บริการดีด้วย...” (ผู้ให้ข้อมูลหน่วยงาน A6) 

จากการศึกษา พบว่า อปท. มีบทบาทส าคัญในการประสานงานกับหน่วยงานภาคีต่างๆ และ
สามารถเป็นหน่วยงานกลางในการเช่ือมประสานในการขับเคล่ือนกิจการผู้สูงอายุได้ โดยเฉพาะการ
สนับสนุนชมรมผู้สูงอายุให้มีความสามารถในการเป็นแกนน าด าเนินการได้  

“...ชมรมผู้สูงอายุของเราโชคดีท่ีเทศบาลมีเจ้าหน้าท่ีมาสนับสนุน เวลา
เสนอโครงการหรือท ากิจกรรมก็ได้รับการสนับสนุนอยู่ตลอด... ” (ผู้ให้ข้อมูล
หน่วยงาน A3) 

“...เทศบาลสนับสนุนเราเยอะมาก เช่น สถานท่ี การดูแลโครงการ อุปกรณ์
ต่าง ๆ เราได้รับการสนับสนุน บางส่วนก็ให้แนวคิดสร้างอาชีพแล้วขยายผล เช่น ให้
พื้นท่ีขายของ...” (ผู้ให้ข้อมูลหน่วยงาน B3) 
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ผู้วิจัยได้พัฒนาแผนผังการประสานความร่วมมือระหว่างภาคีความร่วมมือในกิจการด้าน
ผู้สูงอายุของ อปท. โดยวิเคราะห์เนื้อหาจากการสัมภาษณ์ และได้มีการน าเอาแผนผังดังกล่าวไปใช้ใน 
การตรวจสอบสอดคล้องจากผู้เก่ียวข้อง โดยเฉพาะมุมมองเก่ียวกับแผนงานด้านกิจการผู้สูงอายุของ
ท้องถ่ินท่ีควรมีบูรณาการร่วมระหว่างหน่วยงานภาครัฐ ส าหรับภาคเอกชนและภาคประชาสังคมท า
หน้าท่ีสนับสนุนการด าเนินการ โดยในโครงสร้างจะไม่มีสายการบังคับบัญชาเป็นรูปแบบการของการ
ท างานร่วมกันอย่างอิสระ ดังภาพท่ี 2 

 

 

ภาพที ่2. รูปแบบการประสานงานภาคีเครือข่ายด้านกิจการผู้สูงอายุของ อปท. 

แนวทางการจัดการภาคีเครือข่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในกิจการ
ผู้สูงอายุ 

จากการศึกษาวิจัยได้ข้อเสนอแนะในการจัดการเครือข่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน
กิจการผู้สูงอายุ ดังนี้  

1) การวางแผนการท างานร่วมกันของเครือข่าย 

 หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับกิจการผู้สูงอายุควรมีบทบาทในการร่วมก าหนดกิจกรรม
และรูปแบบการด าเนินงาน สร้างระบบการท างาน มีแผนปฏิบัติการท่ีชัดเจน สร้างการมีส่วนร่วมของ
ทุกหน่วยงานให้เกิดความรู้สึกความเป็นเจ้าของโครงการหรือกิจกรรมดังกล่าว โดยแผนปฏิบัติการ
ดังกล่าวควรแยกออกมาเป็นแผนด้านกิจการผู้สูงอายุโดยเฉพาะ จากการส ารวจพบว่ากิจกรรม/
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โครงการด้านกิจการผู้สูงอายุจะสอดแทรกอยู่ในแผนพัฒนาของแต่ละหน่วยงานนั้น ๆ ซึ่งควรจะ
น ามาจัดท าเป็นแผนงานกลางเชิงพื้นท่ีเพื่อให้ทุกหน่วยงานมีเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน  

2) การปรับระเบียบหรือแนวปฏิบัติท่ีเอ้ือต่อการด าเนินงานกิจการผู้สูงอายุ 
 การขับเคล่ือนกิจการผู้สูงอายุมีหลายหน่วยงานร่วมด าเนินการ ซึ่งแต่ละหน่วยงาน

มีระเบียบหรือแนวปฏิบัติท่ีมีความแตกต่างกัน เช่น การใช้จ่ายงบประมาณด าเนินการ วิธีการในการ
จัดกิจกรรม เป็นต้น ดังนั้นในการท างานร่วมกันจึงจ าเป็นต้องมีการปรับระเบียบหรือแนวปฏิบัติให้มี
ลักษณะใกล้เคียงกัน เพื่อให้เกิดการจัดกิจกรรมต่าง ๆ มีรูปแบบการปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 
นอกจากนี้ในบางกิจกรรมควรมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์การท างานซึ่งกันและกัน และมีการบูร
ณาการ การท างานร่วมกัน เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธภิาพ 

3) การพัฒนาสมรรถนะการท างานแบบเครือข่ายให้กับผู้บริหารและพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

 การด าเนินงานในรูปแบบเครือข่าย จ าเป็นต้องมีการสร้างแนวคิด (Organizational 
Mindset) และวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) ในการประสานงานร่วมกัน ต้องมี                 
การเสริมสร้างทักษะการท างานแบบเครือข่ายให้กับพนักงานทุกระดับ รวมถึงผู้บริหารหน่วยงาน โดย
เริ่มจากการสร้างค่านิยมในการท างานร่วมกัน การพัฒนาบุคลิกของพนักงานให้มีคุณลักษณะท่ี
เหมาะสม ทักษะการสื่อสารท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ความสามารถในการเจรจาต่อรอง
และการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อหน่วยงานอ่ืนๆ ท้ังนี้เพ่ือให้เกิดทักษะและสร้างพฤติกรรมในการ
ด าเนินงานแบบเครือข่ายอย่างแท้จริง 

4) การปรับบทบาทของ อปท. จาก “ผู้ด าเนินการ” เป็น “ผู้ประสานงาน” 

 หากพิจารณากิจกรรมด้านผู้สูงอายุส่วนใหญ่จะเป็นกิจกรรมท่ีจ าเป็นต้องประสาน   
ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ดังนั้น อปท. จึงควรปรับบทบาทให้อยู่ในฐานะของการเป็น                        
“ผู้ประสานงาน” เช่น โรงเรียนผู้สูงอายุ สามารถให้สถาบันการศึกษาในพื้นท่ีร่วมเป็นเจ้าภาพใน            
การจัดท า ซึ่งมีความเช่ียวชาญในการจัดท าหลักสูตรต่าง ๆ เป็นการลดภาระงานของหน่วยงาน ท้ังนี้ 
อปท. มีหน้าท่ีในการประสานงานให้เกิดกิจกรรม โดยให้การสนับสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็น (บุคลากร 

งบประมาณ สถานท่ี และอุปกรณ์) และเน้นให้ภาคีเครือข่ายเข้ามามีบทบาทมากย่ิงขึ้น 

สรุปและอภิปรายผล 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการจัดการภาคีเครอืขา่ยของ อปท. ประกอบด้วยปจัจัย 5 ด้าน คือ ผู้บริหาร 
พนักงานระดับปฏิบัติการ กระบวนการท างานและทรัพยากร ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร และ
ลักษณะขององค์กร (เรียงล าดับตามความส าคัญ) สอดคล้องบางส่วนกับ Kozuch, B. และ 
Sienkiewicz Matyjurek, K. (2016) ท่ีศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลความร่วมมือระหว่างองค์กร

ประกอบด้วย ด้านสิ่งแวดล้อมภายนอก ด้านลักษณะขององค์กร ด้านลักษณะของคนท่ีเก่ียวข้อง ด้าน
เครื่องมือ ด้านการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน และด้านความสัมพันธ์ จะสังเกตได้ว่า
องค์ประกอบของปัจจัยมีความใกล้เคียงกัน แต่งานวิจัยนี้จะให้ความส าคัญเก่ียวกับลักษณะของคนท่ี
เก่ียวข้องโดยแยกย่อยให้เห็นความแตกต่างระหว่างผู้บริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการ จะเห็นได้
ว่าความส าเร็จของการจัดการภาคีเครือข่ายมุ่งเน้นไปท่ีผู้บริหารหน่วยงาน ซึ่งตามโครงสร้างต้องมา
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จากการเลือกต้ังโดยประชาชน ดังนั้นการตัดสินใจของประชาชนมีผลต่อการด าเนนิงานภาคีเครือขา่ย
ด้านกิจการผู้สูงอายุ  

ในขณะท่ี Czajkowski J.M. (2009) ได้ศึกษาเก่ียวกับความส าเร็จในการสร้างความร่วมมือมี          
6 ประการ คือ ความเช่ือมั่นและความสามารถท างานร่วมกันได้ มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน ร่วมบริหาร
จัดการและร่วมตัดสินใจ สามารถท าความเข้าใจกับบทบาทและหน้าท่ี มีการสื่อสารกันอย่างสม่าเสมอ 
และ การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า เป็นการเน้นถึงพฤติกรรมของผู้ท าหน้าท่ีประสานงาน แต่การศึกษา
ในครั้งนี้ยังพบเพ่ิมเติมว่า บุคลิกของผู้บริหารและเจ้าหน้าท่ีระดับปฏิบัติการท่ีมีลักษณะเป็นมิตร มี
ความนอบน้อม สุภาพ มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาคีเครือข่ายร่วมด้วย โดย อปท. จะเน้นตัว
บุคคลในการอ้างอิงถึงผลส าเร็จของเครือข่าย 

รูปแบบการประสานความร่วมมอืท่ีเหมาะสมในการจัดการภาคีเครือข่าย คือ อปท. ท าหนา้ท่ี
เป็นหน่วยงานประสานงานกลางร่วมกับชมรมผู้สูงอายุและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล     
(รพ.สต.) โดยเน้นเป็นผู้ประสานงานหลักและสนับสนุนการด าเนินงานของภาคีเครือข่าย ท้ังนี้ควรมี      
การจัดท าแผนพัฒนาผู้สูงอายุร่วมกัน ซึ่งหากใช้งานของ พัดชา ชัยชนะพาล (2556) ท่ีอธบิายรูปแบบ  
การประสานความร่วมมือระหว่างองค์กร สามารถใช้ได้ 3 รูปแบบ ได้แก่ กิจการร่วมค้า ความร่วมมือ
เซ็นสัญญา และพันธมิตรร่วมงาน ท้ังนี้เนื่องจากสมรรถนะขององค์กรไม่เพียงพอ จึงจ าเป็นต้องหา
เครือข่ายในการท างานร่วมกัน ซึ่งอาจจะแตกต่างจาก อปท. ท่ีอาจจะสามารถด าเนินกิจกรรมได้ด้วย
ตัวองค์กรเอง แต่เพื่อให้เกิดความครอบคลุมและมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน จึงควรด าเนินงาน
แบบภาคีเครือข่าย และสอดคล้องกับหลักการมีส่วนร่วมในการจัดท าบริการสาธารณะ ด้านศิริลักษณ์ 
คัมภิรานนท์ และอัญชนา ณ ระนอง (2563) ได้อธิบายว่า การประสานความร่วมมือระหว่างภาคี

เครือข่าย คือ การมีผลประโยชน์ร่วมกัน การมีข้อตกลงร่วมกัน การมีเป้าหมายร่วมกัน และการใช้
ข้อมูลในการแลกเปล่ียนกัน ถึงแม้ว่าเป้าหมายภาคีเครือข่ายของ อปท. เพื่อการยกระดับคุณภาพชีวิต
ของผู้สูงอายุร่วมกัน แต่ในแต่ละหน่วยงานก็จะมีวัตถุประสงค์ย่อยท่ีแตกต่างกันตามภารกิจของแต่ละ
องค์กร ซึ่งท าให้การบูรณาการร่วมกันยังคงมีกรอบท่ีอาจจะไม่สามารถรวมเป็นองค์กรเดียวได้ 

แนวทางการจัดการภาคีเครือข่าย จากการศึกษาพบว่า อปท. และหน่วยงานภาคีเครือข่ายมี

ลักษณะต่างหน่วยงาน ต่างขับเคล่ือนภารกิจ มีการก าหนดบทบาทภารกิจท่ีมีความชัดเจน การบูรณา
การแผนค่อนข้างน้อย ท าให้เกิดช่องว่าง (Gap) ในการด าเนินการด้านกิจการผู้สูงอายุ ดังนั้นจึง
จ าเป็นต้องมีการร่วมกันวางแผนในการท างานให้มีความครอบคลุมและต่อเนื่อง รวมถึงการพัฒนา
สมรรถนะของผู้บริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการให้สามารถเป็นนักประสานงานท่ีดี มีพฤติกรรม
และบุคลิกภาพท่ีสอดคล้องกับการท างานในรูปแบบภาคีเครือข่าย นอกจากนี้ด้านระเบียบปฏิบัติทาง
ราชการก็ยังคงเป็นปัญหาในการด าเนินงานท่ีจ าเป็นต้องปรับให้เอ้ือต่อการท างานตามยุคตามสมัย 

เน้นการให้ผู้สูงอายุเข้าถึงการบริการสาธารณะท่ีมากขึ้น และการปรับบทบาทของ อปท. ให้เป็นผู้
ควบคุมการด าเนินงานแทน 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. การจัดท าแผนพัฒนาผู้สูงอายุร่วมกันโดยภาคีเครือข่าย ควรจะมีท้ังแผนระยะสั้น 
แผนระยะปานกลาง และแผนระยะยาว มีการบูรณาการร่วมกันกับหน่วยงานต่าง  ๆ ท่ีอยู่ภายใน
ท้องถ่ิน ตลอดจนสอดคล้องกับแผนพัฒนาผู้สูงอายุของประเทศ เพื่อให้มีเป้าหมายและทิศทางท่ี
ชัดเจน และให้ภาคีเครือข่ายต่าง ๆ ได้เดินไปในทิศทางเดียวกัน 

2. การจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์ระหว่างภาคีเครือข่าย เป็นกิจกรรมส าหรับการพบปะ
ของพนักงานจากหน่วยงานภาคีเครือข่ายต่าง ๆ เพื่อให้ได้รู้จักกัน มีความคุ้นเคยกัน และท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส าหรับกิจกรรมการสร้างสรรค์ความสัมพันธ์ขอภาคีเครือข่าย เช่น การ
จัดกิจกรรมแข่งขันกีฬา การจัดกิจกรรมงานรื่นเริง การเยี่ยมหน่วยงาน ฯลฯ 

ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการ การ
ด าเนินการในแบบภาคีเครือข่ายต้องเนน้การประสานงานและการท างานเปน็ทีม ควรมีการเสริมสรา้ง
สมรรถนะ ท้ังความรู้ ทักษะ และทัศนคติให้กับผู้บริหารและพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับกิจการผู้สูงอายุ 

เพ่ือให้เกิดประสิทธภิาพในการประสานงานมากย่ิงขึ้น  
 2. รูปแบบการบูรณาการแผนภาคีเครือข่ายด้านกิจการผู้สูงอายุ แนวทางในการจัดท า
แผนแบบมีส่วนร่วม โดยการน าเอาเป้าหมายของทุกหน่วยงานมาบูรณาการร่วมกัน และให้บรรลุตาม
เป้าหมายหลักในการจัดท าบริการสาธารณะร่วมกัน 
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Abstract 
The objectives of this study were 1) to determine the strategy for developing the potential of 
health personnel in the Greater Mekong Sub-region and 2) to assess the suitability and 
feasibility of the strategy. The sample group was public health professionals in Health District 1 
Upper Region (Chiang Rai, Phayao, Phrae, and Nan), totaling 375 people. The research tool was 
a questionnaire, and strategic suitability was assessed through standard deviation and strategic 
relationships analyses. The professional test in the Mekong Sub-region found that the Mekong 
Sub-region has 4 strategies: 1) Upgrading health professionals in the Mekong Sub-region; 2) 
Developing innovations, inventions, and information systems among health professionals; 3) 
Building cooperation with health professionals; 4) Building networks to develop the potential of 
health professionals. Appropriateness and feasibility found that the vision of community health 
professionals was the most appropriate (mean = 4.67, S.D. = 0.58), and the overall strategy in 
all aspects was the most appropriate and possible. Strategy 1 (mean = 4.93 S.D. = 0.12), 
Strategy 4 (mean = 4.78, S.D. = 0.19), Strategy 3 (mean = 4.78, S.D. = 0.038), Strategy 2 (mean 
= 4.67, SD = 0.43) relation to general information about the society, economy, politics, health 
system, motivation to work of health workers, personnel transfer to public health expertise of 
public health practitioners, and skills and abilities. There is a relationship to developing 
strategic capacity in Health District 1 with a statistical significance of P ≤ 0.001. The research 
has created a strategy to develop the potential of health professionals. The feasibi lity and 
feasibility assessment of public health personnel capacity-building strategies in the Greater 
Mekong Sub-region is appropriate at the highest level. 

Keywords 
Strategies for developing, public health professional personnel, Mekong Sub-region  
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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ1) ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านสุขภาพในอนุ
ภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขง 2) การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของยุทธศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างเป็น
บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในเขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบน (เชียงราย พะเยา แพร ่และนา่น) จ านวน 375 คน 
เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามและประเมินความเหมาะสมเชิงกลยุทธ์โดยใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหค์วามสัมพันธเ์ชิงยุทธศาสตร ์ซ่ึงจากการทดสอบวิชาชีพในอนภุูมิภาคลุ่ม
น้าโขง พบว่า อนุภูมิภาคลุ่มน้าโขงมี 4 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1) ยกระดับบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขใน 
อนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 2) พัฒนานวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ และระบบสารสนเทศในกลุ่มบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 3) สร้างความร่วมมือกับหน่วยงานผู้ประกอบวิชาชีพด้านสาธารณสุข
อนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 4) สร้างเครือข่ายเพื่อพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบวิชาชีพด้านสุขภาพในอนุภูมิภาค 
ลุ่มน้าโขง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ พบว่า วิสัยทัศน์ของผู้ประกอบวิชาชีพสาธารณสุขชุมชนมี
ความเหมาะสมมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.67,S.D. = 0.58),ยุทธศาสตร์ในภาพรวมทุกด้านมีความเหมาะสม
และเป็นไปได้มากท่ีสุด ยุทธศาสตร์ท่ี 1 (ค่าเฉลี่ย = 4.93 S.D. = 0.12) ยุทธศาสตร์ท่ี 4 (ค่าเฉลี่ย = 4.78, 
S.D. = 0.19) ยุทธศาสตร์ท่ี 3 (ค่าเฉลี่ย =4.78 ,S.D. = 0.038) ยุทธศาสตร์ท่ี 2 (ค่าเฉลี่ย = 4.67, SD = 
0.43) ความสัมพันธ์ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสังคม เศรษฐกิจ การเมืองระบบสาธารณสุข แรงจูงใจในการ
ท างานของผู้ปฏิบัติงานสาธารณสุข การถ่ายโอนบุคลากรไปสู่ความเชี่ยวชาญด้านสาธารณสุขของผู้
ประกอบวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขงขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ทักษะและ
ความสามารถ มีความสัมพันธ์ในการพัฒนาศักยภาพเชิงยุทธศาสตร์ในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขง นัยส าคัญ
ทางสถิติ P ≤ 0.001 โดยสรุปจากค าถามการวิจัยคือ ได้สร้างยุทธศาสตร์ในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภมูิภาคลุ่มน้าโขง ผ่านการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไป
ได้ของยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขง  มีความ
เหมาะสมอยูใ่นระดับมากท่ีสุด 

ค าส าคัญ 
ยุทธศาสตรก์ารพัฒนา, บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุข, อนุภมูิภาคลุ่มน้าโขง 
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บทน า 
ความร่วมมือทางเศรษฐกิจในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขง (Greater Mekong Sub region: GMS 

) (กองประมงต่างประเทศ,2563) คือ ความร่วมมือทางเศรษฐกิจของกลุ่มประเทศเขตเศรษฐกิจ
ธรรมชาติท่ีมีแม่น้าโขงไหลผ่านซึ่งมีพ้ืนท่ีรวมกันประมาณ 2.6 ล้านตารางกิโลเมตร และ มีประชากร
รวมท้ังสิ้น 326 ล้านคนโดยกลุ่มประเทศลุ่มแม่น้าโขง 6 ประเทศ ได้ร่วมกันจัดต้ังแผนงานการพัฒนา
ความร่วมมือทางเศรษฐกิจ ในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขงเมื่อปี พ.ศ. 2535 (กระทรวงการต่างประเทศ, 
2565) เพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจท่ีเก้ือกูลกันและต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของการมี
ประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมร่วมกันโดยได้รับความช่วยเหลือจากธนาคารพัฒนาเอเชีย (Asian 
Development Bank: ADB) ประเทศสมาชิกเขตเศรษฐกิจธรรมชาติท่ีมีแม่น้าโขงไหลผ่าน หรือ GMS 
ประกอบด้วย ราชอาณาจักรกัมพูชา สาธารณรัฐประชาชนจีน (โดยเฉพาะมณฑลยูนนาน และเขต
ปกครองตนเองกว่างซีจ้วง) สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร ์
สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม และ ราชอาณาจักรไทย แผนงาน GMS ซึ่งได้รับการสนับสนุนจาก

ธนาคารพัฒนาเอเชีย หรือ เอดีบี (Asian Development Bank,2015) และ หุ้นส่วนการพัฒนารายอ่ืน 
ๆ มีส่วนช่วยให้ประเทศสมาชิกสามารถบรรลุเป้าหมายการพัฒนาแห่งสหัสวรรษโดยอาศัยการสร้าง
ความเช่ือมโยงระหว่างกัน การพัฒนาศักยภาพในการแข่งขัน และ การสร้างความเขม้แขง็ให้กับชุมชน 
ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจและวิสัยทัศน์ของ ADB ซึ่งมุ่งมั่นท่ีจะลดความยากจนผ่านการเติบโตทาง
เศรษฐกิจอย่างท่ัวถึง การเจริญเติบโตอย่างย่ังยืนทางสิ่งแวดล้อม และการบูรณาการในภูมิภาค ผ่าน
การแลกเปล่ียนแนวความคิดด้านนโยบาย การให้เงินกู้ การเข้าร่วมทุนในโครงการ การค้าประกัน การ

ให้ความช่วยเหลือทางการเงินแบบให้เปล่า และ ความช่วยเหลือทางวิชาการด้วยการสนับสนุนจาก
ธนาคารพัฒนาเอเชียและผูส้นบัสนนุรายอ่ืน แผนงาน GMS มีส่วนช่วยในการผลักดันให้เกิดการจัดท า
และด าเนินโครงการความร่วมมือระดับภูมิภาคในหลากหลายสาขา โดยความร่วมมือในระยะแรก 
ครอบคลุม 9 สาขาท่ีมีล าดับความส าคัญสูง ได้แก่ ด้านโครงสร้างพ้ืนฐานการคมนาคมขนส่ง และการ
อ านวยความสะดวกทางการค้าและการขนส่ง ด้านพลังงาน ด้านการสื่อสารโทรคมนาคม ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการท่องเท่ียว การค้า ตลอดจนการลงทุนในภาคเอกชน และการ
สนับสนุนและช่วยเหลือด้านเกษตรกรรม กรอบยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติงานด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ในกลุ่มประเทศอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขง ซึ่งได้รับการอนุมัติในปี ค.ศ. 2009 
ให้การสนับสนุนความพยายามริเริ่มต่าง ๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะมีส่วนช่วยอย่างมี
นัยส าคัญต่อการสร้างความร่วมมือและการบูรณาการในระดับอนุภูมิภาค โดยแผนปฏิบัติงานตาม

กรอบยุทธศาสตร์จะครอบคลุมการด าเนินงานใน 5 ด้านหลัก สนับสนุนการสร้างความร่วมมือใน
ระดับภูมิภาคในการให้การศึกษา พัฒนาทักษะและ สมรรถนะของรัฐบาลในกลุ่มประเทศ GMS ให้มี
การด าเนินตามแผนงาน Phnom Penh Plan ซึ่งเป็นแผนงานพัฒนาผู้บริหารระดับสูงและระดับกลาง 
ในการด าเนินงานเพื่อให้เกิดการยอมรับร่วมกันถึงทักษะทางด้านเทคนิค และ ทักษะด้านวิชาชีพใน
กลุ่มประเทศ GMS สนับสนุนการอพยพย้ายถ่ินฐานของแรงงานภายในอนุภูมิภาคให้เกิดขึ้นอย่าง
ปลอดภัย รวมถึงปรับปรุงระบบการบริหารจัดการด้านแรงงาน ส่งเสริมระบบ การปกป้องและ
คุ้มครองทางสังคมให้กับแรงงานต่างด้าว และ พัฒนาระบบข้อมูลตลาดแรงงาน สนับสนุนการป้องกัน
โรคติดต่อ (เช่น เอชไอวี/เอดส์ ไข้มาลาเรีย ไข้เลือดออก)ในกลุ่มประเทศอนภุูมิภาค ตลอดจนปรบัปรุง
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และพัฒนากลไกต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับความปลอดภัยด้านอาหารและยา ส่งเสริมความร่วมมือใน
ภูมิภาคเพื่อการพัฒนาทางสงัคม การร่วมมือในระดับ อนุภูมิภาคเพื่อต่อต้านการค้ามนษุย์ การพัฒนา
ศักยภาพของกลุ่มคนท่ีมีความเปราะบางเป็นพิเศษ เช่น ผู้หญิง การจัดศึกษาวิจัยถึงผลกระทบทาง
สังคมของความเช่ือมโยงในอนุภูมิภาคท่ีมีเพ่ิมมากขึ้น และการสร้างเสริมความรู้สึกมีส่วนร่วม กับ
ชุมชนของเยาวชนในกลุ่มประเทศอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขง สร้างความเข้มแข็งให้กับความเช่ือมโยง
ระหว่างสถาบันในภูมิภาค รวมถึงกลไกต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อส่งเสริมความร่วมมือในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ (HRD) ในกลุ่มประเทศอนุภูมิภาคลุ่มแม่นา้โขง (GMS) (ส านักประสานความร่วมมือ
ระหว่างประเทศ,2562) จากการก าหนดนโยบายยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีในปัจจุบันด้านสาธารณสุข
จ าเป็นต้องปรับแผนการด าเนินงานและระบบบริการท่ีเก่ียวข้องให้สอดคล้องในการปฏิบัติงานไป
จนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายในแต่ละยุทธศาสตร์ โดยการปฏิบัติงานนั้น
บุคลากรจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น5 ด้าน 
ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ด้านการมุ่งสัมฤทธิ์ 2) ด้านการบริการท่ีดี 3) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 4) ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมและ 5) ด้านการท างานเป็นทีม 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) โดยสมรรถนะเป็นเครื่องมือช่วยแปลงกลยุทธ์
ขององค์กรมาสูก่ระบวนการบรหิารคนโดย เป็นการเช่ือมโยงกลยุทธกั์บรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร
ในการพัฒนาความสามารถคนในองค์กรอย่างมีทิศทางและต่อเนื่องนอกจากนั้นแรงจูงใจก็เป็นปัจจัย
หนึ่งท่ีจะส่งผลให้เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานมขีวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้จากแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s Motivation 
Hygiene Theory)เช่ือว่าแรงจูงใจในการท างานนั้นประกอบด้วยปัจจัย 2 กลุ่มคือปัจจัยจูงใจและ

ปัจจัยท่ีจะค้าจุน (เทพอินทร เสนีย์วงศ์ ณ อยุธยา และสุวิทย์ อุดมพาณิชย์, 2562) ปัจจุบันการ
ด าเนินงานสร้างเสริมสุขภาพได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรอบรู้ด้านสุขภาพ (Health 
Literacy) สภาปฏิรูปได้ก าหนดให้มีการพัฒนาความรอบรู้ด้านสุขภาพของประชาชนอยู่ใน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีอยู่ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและแผนพัฒนาด้านสาธารณสุข 
โดยมอบหมายให้กรมอนามัยเป็นแกนน าหลักในการด าเนินการเพื่อสร้างความเข้าใจในประเด็น

สุขภาพท่ีเก่ียวข้องในชีวิตและพัฒนาขีดความสามารถในระดับบุคคลโดยเฉพาะประชาชนกลุ่มวัย
ท างานท่ีเป็นก าลังหลักส าคัญของประเทศในการสร้างงาน สร้างรายได้ให้กับรัฐยุทธศาสตร์กรม
อนามัยปี 2560 ต้ังเป้าประสงค์ประชากรวัยท างาน“วัยท างานหุ่นดี สุขภาพดี”และมีพฤติกรรม
สุขภาพท่ีพึงประสงค์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษายุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) เพื่อ
ช้ีให้เห็นถึงศักยภาพของนักสาธารณสุข และการแสดงศักยภาพทางความรู้ความสามารถและทักษะ

ทางด้านสาธารณสุขในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพและพัฒนาบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขเพื่อ
เป็นผู้น าด้านสุขภาพในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขงได้อย่างย่ังยืน ภายใต้ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ 
(People Excellence) เป็น 1 ใน ยุทธศาสตร์หลักของแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปีด้านสาธารณสุข 
ท่ีกระทรวงสาธารณสุขให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกเนื่องจากบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขเป็นปัจจัย
ท่ีส าคัญท่ีสุดต่อความส าเร็จในการด าเนินงานการพัฒนาและการจัดการด้านก าลังคนก็ถือเป็นงานท่ี

ยากท่ีสุด แต่ก็มีความจ าเป็นต้องด าเนินการ เพราะเป้าหมายหลักของกระทรวงสาธารณสุขท่ีมุ่งเน้น



Strategies for Developing the Potential of Public Health Professionals     129 

การพัฒนาบุคลากรเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายความส าเร็จด้านสุขภาพ ซึ่งการจะสร้างคนท่ีจะมีคุณภาพได้
นั้น ต้องมามองท่ีพ้ืนฐานความต้องการของบุคลากร ท้ังปัจจัยพ้ืนฐาน ความสุขในการท างาน ให้มี
ความสุข ซึ่งจะส่งผลต่อการทางานเพ่ือส่วนรวมท้ังนี้ การสร้างค่านิยม แรงบันดาลใจ และกลยุทธก์าร
บริหารและพัฒนาก าลังคนเพื่อให้บุคลากรวิชาชีพสาธารณสขุ “เป็นคนดี มีคุณค่า มีความผาสุก” เกิด
ความสามารถท่ีจะยกระดับศักยภาพในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของบุคลากร จะส่งผลให้ช่วยสร้าง
คุณค่าของวิชาชีพสาธารณสุข 

ค าถามวิจัย 

1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้า
โขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) มีผลต่อการสร้างบุคลากรสาธารณสขุ
ให้มีศักยภาพในการท างานหรือไม่? 

2. บุคลากรด้านสาธารณสุขมีความต้ังใจในการพัฒนาตนเองในการท างานด้านสุขภาพ
หรือไม่? 

วัตถปุระสงค์การวิจัย 

1. เพื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ

ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) 
2. เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย
พะเยา แพร่ น่าน) 

แนวคิดและทฤษฎ ี

ยุทธศาสตร์ คือ ทิศทาง นโยบาย และกระบวนการท่ีองค์การตัดสินใจเลือก เก่ียวกับการ

บริหารจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดเพื่อตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของผูม้สีว่น
เก่ียวข้อง โดยมีอนาคตเป็นตัวก าหนด องค์ประกอบของยุทธศาสตร์ประกอบด้วยพื้นฐาน 5 ประการ 
คือ 1) การก าหนดทิศทาง (Direction Setting) 2) การประเมินองค์การและสภาพแวดล้อม 
(Environment Scanning) 3) การก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation) 4) การด าเนิน
ยุทธศาสตร์ (Strategy Implementation) 5) การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and 

Control) (Sergey. 2012: 59) (Hill & Jones. 2009: 2) (Jonas. 2000: 65)  
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร ด้วยเทคนิค (SWOT Analysis) เป็นการวิเคราะห์

ศักยภาพปัจจัยภายในด้านจุดแข็ง จุดอ่อน และการวิเคราะห์ศักยภาพปัจจัยภายนอกด้านโอกาส และ
ภาวะคุกคาม  

การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) เป็นกระบวนการเพ่ือให้ได้มาซึ่งก าลังคนท่ีเหมาะสมท่ีสดุกับงาน 
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และใช้ทรัพยากรก าลังคนนั้นให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ รวมถึง
การบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธภิาพให้มีปริมาณเพียงพอ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) แต่ก่อนใช้ค าว่าการ
บริหารงานบุคคล (Personnel Management: PM) ซึ่งจริง ๆ แล้วสองค านี้เหมือนกันและสามารถใช้
แทนกันได้ เนื่องจากมีลักษณะหน้าท่ีงานอย่างเดียวกัน เพียงแต่ HRM จะมีความหมายครอบคลุม
มากกว่าและเพ่ือให้เหมาะสมกับการท่ีจะเข้าไปดูแลมนุษย์ก่อนท่ีจะเข้ามาสู่ตลาดแรงงานต้ังแต่
เริ่มต้น จึงใช้ค าว่า HRM แทน PM 

งานสาธารณสุขชุมชน: งานบริการท่ีจัดขึ้นเพ่ือช่วยเหลือประชาชนในชุมชน มุ่งเน้นงาน
เก่ียวกับการส่งเสริมสุขภาพ และป้องกันควบคุมโรคโดยสมาชิกในชุมชนเป็นผู้มีส่วนร่วมในการ
บริหารจัดการ โดยมีภาครัฐและเอกชน  

จากแนวคิดดังกล่าว เป็นการน าหลักการในการวางแผนยุทธศาสตร์มาใช้ในการวิเคราะห์
สภาพปัญหาจากการเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพเพ่ือให้ได้สภาพปัญหา น าไปสู่
หลักการในการบริหารท้ังบุคคลและทรัพยากรท่ีมีอยู่ด้านสาธารณสุข เพ่ือเป็นยุทธศาสตร์ในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรทางด้านสุขภาพให้ย่ังยืน 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยในรูปแบบวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D) 
เนื่องจากข้อมูลท่ีน าเข้าเป็นการเก็บข้อมูลจากบุคลากรทางด้านสาธารณสุข โดยเก็บข้อมูลวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) จากการรวบรวมประเด็นปัญหาข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาเป็น
ร่างยุทธศาสตร์ ท่ีเกิดจากการระดมความคิดและแลกเปล่ียนเรียนรู้  และข้อมูลเชิงปริมาณ 

(Quantitative data) ท่ีได้จากการส ารวจจากแบบสอบถามข้อมูลสภาพปัญหาของบุคลากร การวิจัย
นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเพื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสขุใน
อนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) และเพื่อประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) โดย
แบ่งเป็น 3 ระยะโดยระยะท่ี 1 ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยจากบุคลากรวิชาชีพ

สาธารณสุขในจังหวัดเชียงราย พะเยา แพร่ น่าน จ านวน 375 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามการวิจัยท่ีสร้างขึ้นโดยผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุถูมิภาคลุ่มน้าโขง (เชียงราย พะเยา 
แพร่ น่าน) จ านวนท้ังหมด 5,208 คน (สภาการสาธารณสุขชุมชน,2565) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
คือ ตัวแทนบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) จ านวน 

375 คน และใช้วิธกีารสุ่มตัวอย่าง ตารางส าเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกนส าหรับตารางของเครซี่และ
มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) เมื่อได้สภาพปัญหาแล้วก็น าข้อมูลมาทบทวนตามแนวคิด
ทฤษฎีและสร้าง (ร่าง) ยุทธศาสตร์โดยการทบทวนจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง จากนั้นประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านวิชาชีพ
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สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีเก่ียวข้อง  

การตรวจคุณภาพเครื่องมือ 

1. การหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้ศึกษาร่างแบบสอบถามเสนอต่อ
คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ์และผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับเรื่องท าแบบสอบถามในการวิจัยเพื่อขอ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ตรงตามวัตถุประสงค์ในการศึกษา (IOC: item 

objective congruence index) ได้เท่ากับ .928 
2. หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) น าแบบสอบถามท่ีหาค่า IOC แล้วไปทดสอบกับกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 30 คน (เป็นกลุ่มตัวอย่างจากโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในพื้นท่ีจังหวัด
พะเยา แต่ไม่ใช่กลุ่มอาสาสมัครในการวิจัยครั้งนี้) แล้ว Cronbach’s alpha ได้เท่ากับ .981 หมายถึงมี
ค่าความเช่ือมั่นอยู่ในระดับท่ียอมรับได้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

ผลการวิจัย 
ผลการศึกษา สังคมในระบบสุขภาพของ บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนภุูมิภาคลุ่มน้าโขง 

(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) พบว่าอยู่ในระดับมาก ความเครียด เป็น
ปัจจัยส่งผ่านสุขภาพ (ค่าเฉล่ีย = 4.314, S.D. = .8655) เศรษฐกิจในระบบสุขภาพ พบว่า อยู่ในระดับ
มาก รายได้ในครัวเรือน ขจัดความยากจน เน้นการใช้ระบบและมาตรการคุ้มครองทางสังคม (ค่าเฉล่ีย 

= 4.063, S.D. =.8406) การเมืองในระบบสุขภาพ อยู่ในระดับมาก บริบททางการเมืองและสังคมเป็น
ปัจจัยก าหนดสุขภาพของประชาชน (ค่าเฉล่ีย =3.997, S.D. =.7993) แรงจูงใจในการท างาน
ตอบสนองในระดับมาก รู้สึกมีความสุขกับการได้ร่วมเป็นอาสาสมัครบ าเพ็ญประโยชน์แก่สังคม 
(ค่าเฉล่ีย = 4.180, S.D. = .6764) ข้อจ ากัดองค์การปกครองส่วนท้องถ่ินในระดับมาก งบประมาณท่ี
ได้รับจากรัฐบาลไม่เพียงพอต่อการบริหารงานในโรงพยาบาลสง่เสรมิสขุภาพต าบล (ค่าเฉล่ีย =3.954, 

S.D. =.7890) ความกังวลใจของบุคลากรในสงักัดโรงพยาบาลสง่เสรมิสขุภาพต าบล มีความกังวลใจใน
ระดับมาก ความมั่นคงในต าแหนง่งานของตนเอง (ค่าเฉล่ีย =3.900, S.D. =.7369) คณะกรรมการการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน มีคณะกรรมการการกระจายอ านาจให้แก่องค์การ
ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในระดับมาก การตัดสินใจสั่งการระหว่างส่วนกลางกับส่วนท้องถ่ินยังขาดความ
ชัดเจนไม่เป็นลายลักษณ์อักษรและการสื่อสารไม่รวดเร็ว (ค่าเฉล่ีย =3.769, S.D. =.6776) ผู้บริหาร
องค์การปกครองส่วนท้องถ่ินในระดับมาก ไม่มีแผนรองรับหลังจากรับโอนโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลมาสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน (ค่าเฉล่ีย =3.634, S.D. =.7363) ความรอบรู้ของ
นักสาธารณสุขของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุข มีความรอบรู้ ในระดับมาก ประกอบวิชาชีพการ
สาธารณสุขชุมชน ต้องเป็นบุคคลซึ่งได้ขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบวิชาชีพการ
สาธารณสุขชุมชนจากสภาการสาธารณสุขชุมชน (ค่าเฉล่ีย =4.260, S.D. =.7481) ขีดความสามารถ
ด้านความรู้ ของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุข มีขีดความสามารถด้านความรู้ ในระดับมาก สามารถ
บริหารงานสาธารณสุข (ค่าเฉล่ีย =4.111, S.D. =.7507) ขีดความสามารถด้านทักษะของบุคลากร
วิชาชีพสาธารณสุข มีขีดความสามารถด้านทักษะ ในระดับมาก ด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม อาชีวอนามยั
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และความปลอดภัย (ค่าเฉล่ีย = 4.171, S.D. = .7136) ขีดความสามารถด้านบุคคลของบุคลากร
วิชาชีพสาธารณสุข มีขีดความสามารถด้านบุคคล ในระดับมาก มีคุณลักษณะด้านจรรยาบรรณ
วิชาชีพ (ค่าเฉล่ีย = 4.217, S.D. = .6675)ผลการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
วิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ 
น่าน) ผลการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาค
ลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

วิสัยทัศน์ (Vision) 

บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขของชุมชน 

เปา้ประสงค์ (Objectives) 

1. เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขต

สุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) 
2. พัฒนานวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ และระบบสารสนเทศของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขใน

อนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) 
3. สร้างความร่วมมือกับหน่วยงานของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 

(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน)  

 4. สร้างเครือข่ายการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้า
โขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) 

ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชพีสาธารณสุขในอนุภูมิภาค
ลุ่มน้าโขง  

แบ่งออกเป็น 4 ประเด็นยุทธศาสตร์ดังนี้  
ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การส่งเสริมบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขต

สุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พัฒนานวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ และระบบสารสนเทศของบุคลากรวิชาชีพ

สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 สร้างความร่วมมือกับหน่วยงานของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ

ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 สร้างเครือข่ายการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ
ภูมิภาคลุ่มน้าโขง(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) 
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ภาพที ่1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 

ท่ีมา: รวบรวมโดยผู้เขียน 

ตารางที ่1. ความสัมพันธ์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาค

ลุ่มน้าโขง 

ปัจจัย 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ

ภูมภิาคลุ่มน้าโขง 𝒙𝟐 
/Fisher’s 

df P-value 
ต่า 

จ านวน (%) 
ปานกลาง 
จ านวน (%) 

สูง 
จ านวน (%) 

ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกบัสงัคม เศรษฐกจิ การเมอืง ในระบบสขุภาพ   
สังคมในระบบสุขภาพ   123.279 4 .001** 
ต่า 29 

(28.4) 
63 

(61.8) 
10 

(9.8) 
   

ปานกลาง 14 
(10.2) 

66 
(48.2) 

57 
(41.6) 

   

สูง 0 
(0.0) 

20 
(18.0) 

91 
(82.0) 

   

เศรษฐกิจในระบบสุขภาพ  102.488 4 .001** 
ต่า 20 

(29.4) 
43 

(63.2) 
5 

(7.4) 
   

ปานกลาง 14 
(8.1) 

91 
(52.9) 

67 
(39.0) 

   

สูง 9 
(8.2) 

15 
(13.6) 

86 
(78.2) 
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ตารางที ่1. ความสัมพันธ์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาค

ลุ่มน้าโขง (ต่อ) 

ปัจจัย 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ

ภูมภิาคลุ่มน้าโขง 𝒙𝟐 
/Fisher’s 

df P-value 
ต่า 

จ านวน (%) 
ปานกลาง 
จ านวน (%) 

สูง 
จ านวน (%) 

การเมืองในระบบสุขภาพ  76.455 4 .001** 

ต่า 29 
(31.5) 

43 
(46.7) 

20 
(21.7) 

   

ปานกลาง 10 
(5.8) 

87 
(50.9) 

74 
(43.3) 

   

สูง 4 
(4.6) 

19 
(21.8) 

64 
(73.6) 

   

แรงจูงใจในการท างานของนกัสาธารณสุข  213.055 4 .001** 
ต่า 34 

(43.6) 
44 

(56.4) 
0 

(0.0) 
   

ปานกลาง 5 
(3.4) 

91 
(62.8) 

49 
(33.8) 

   

สูง 4 

(3.1) 

14 

(11.0) 

109 

(85.8) 

   

การถ่ายโอนบุคลากรไป อปท.    

ข้อจ ากัดองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน  139.878 4 .001** 
ต่า 43 

(39.8) 
47 

(43.5) 
18 

(16.7) 
   

ปานกลาง 0 
(0.0) 

88 
(49.2) 

91 
(50.8) 

   

สูง 0 
(0.0) 

14 
(22.2) 

49 
(77.8) 

   

ความกังวลใจของบุคลากรในสังกัดโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล 108.839 4 .001** 
ต่า 43 

(26.2) 
82 

(50.0) 
39 

(23.8) 
   

ปานกลาง 0 
(0.0) 

62 
(47.0) 

70 
(53.0) 

   

สูง 0 
(0.0) 

5 
(9.3) 

49 
(90.7) 
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ตารางที ่1. ความสัมพันธ์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาค

ลุ่มน้าโขง (ต่อ) 

ปัจจัย 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ

ภูมภิาคลุ่มน้าโขง 𝒙𝟐 
/Fisher’s 

df P-value 
ต่า 

จ านวน (%) 
ปานกลาง 
จ านวน (%) 

สูง 
จ านวน (%) 

คณะกรรมการการกระจายอ านาจใหแ้ก่องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน 127.353 4 .001** 
ต่า 43 

(33.6) 
62 

(48.4) 
23 

(18.0) 
   

ปานกลาง 0 
(0.0) 

72 
(48.6) 

76 
(51.4) 

   

สูง 0 
(0.0) 

15 
(20.3) 

59 
(79.7) 

   

ผู้บริหารองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน  106.976 4 .001** 
ต่า 39 

(33.9) 
43 

(37.4) 
33 

(28.7) 
   

ปานกลาง 4 
(2.3) 

96 
(54.4) 

76 
(43.2) 

   

สูง 0 
(0.0) 

10 
(16.9) 

49 
(83.1) 

   

ความรอบรู้ของนกัสาธารณสุข   382.581 4 .001** 
ต่า 39 

(79.6) 
10 

(20.4) 
0 

(0.0) 
   

ปานกลาง 0 
(0.0) 

121 
(77.6) 

35 
(22.4) 

   

สูง 4 
(2.8) 

18 
(12.4) 

123 
(84.8) 

   

ทักษะและขีดความสามารถของนักสาธารณสุขวิชาชีพสาธารณสุข 365.296 4 .001** 
ต่า 38 

(65.5) 
15 

(25.9) 
5 

(8.6) 
   

ปานกลาง 5 
(3.0) 

129 
(76.9) 

34 
(20.2) 

   

สูง 0 
(0.0) 

5 
(4.0) 

119 
(96.0) 
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ตารางที ่1. ความสัมพันธ์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาค

ลุ่มน้าโขง (ต่อ) 

ปัจจัย 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ

ภูมภิาคลุ่มน้าโขง 𝒙𝟐 
/Fisher’s 

df P-value 
ต่า 

จ านวน (%) 
ปานกลาง 
จ านวน (%) 

สูง 
จ านวน (%) 

ด้านความรู้    202.171 4 .001** 
ต่า 38 

(34.5) 
67 

(60.9) 
5 

(4.5) 
   

ปานกลาง 5 
(3.5) 

77 
(53.5) 

62 
(43.1) 

   

สูง 0 
(0.0) 

5 
(5.2) 

91 
(94.8) 

   

ด้านทักษะ    389.429 4 .001** 
ต่า 38 

(71.1) 
10 

(18.9) 
5 

(9.4) 
   

ปานกลาง 5 
(3.0) 

130 
(79.3) 

29 
(17.7) 

   

สูง 0 
(0.0) 

9 
(6.8) 

124 
(93.2) 

   

ด้านบุคคล    320.684 4 .001** 
ต่า 38 

(72.1) 
14 

(26.9) 
0 

(0.0) 
   

ปานกลาง 5 
(3.2) 

110 
(71.4) 

39 
(25.3) 

   

สูง 0 
(0.0) 

25 
(17.4) 

119 
(45.1) 

   

หมายเหตุ : *p ≤ 0.05, ** p ≤ 0.001 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
วิชาชพีสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง  

ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับสงัคม เศรษฐกิจ การเมือง ในระบบสุขภาพ ประกอบด้วย สังคมในระบบ
สุขภาพ เศรษฐกิจในระบบสุขภาพ และการเมืองในระบบสุขภาพ มีความสัมพันธ ์กับ ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบน
ได้แก่ พะเยา เชียงราย น่าน แพร่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี P-Value ≤ 0.001  
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 แรงจูงใจในการท างานของนักสาธารณสุข มีความสัมพันธ์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา 
เชียงราย น่าน แพร่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี P-Value ≤ 0.001  

การถ่ายโอนบุคลากรไปองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ิน ประกอบด้วย ข้อจ ากัดองค์การปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน ความกังวลใจของบุคลากรในสังกัดโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล คณะกรรมการการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน ผู้บริหารองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน มี
ความสัมพันธยุ์ทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนภุูมิภาคลุ่มน้าโขง 
(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย น่าน แพร่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี P-Value ≤ 
0.001 

ความรอบรู้ของนักสาธารณสุขของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง มี
ความสัมพันธยุ์ทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนภุูมิภาคลุ่มน้าโขง 
(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย น่าน แพร่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี P-Value ≤ 
0.001  

ทักษะ และขีดความสามารถของนักสาธารณสุขวิชาชีพสาธารณสุข ประกอบด้วย ด้าน
ความรู้ ด้านทักษะ ด้านบุคคล มีความสัมพันธ์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย น่าน แพร่) อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี P-Value ≤ 0.001  

ผลการประเมินความเหมาะสมของยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรวิชาชพีสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 

วิสัยทัศน์ (Vision) 

“บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขของชุมชน” พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(เฉล่ีย=4.67, S.D. = 0.58) 

เป้าประสงค์ (Objectives) พบว่า ในภาพรวมมีความเหมาะสมมากท่ีสุด (เฉล่ีย=4.67, S.D. = 
0.46)โดยเป้าประสงค์ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือสร้างเครือข่ายการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) 

(เฉล่ีย=5, S.D. = 0) รองลงมา เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนภุูมิภาค
ลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) และ สร้างความร่วมมือกับ
หน่วยงานของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ 
เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) (เฉล่ีย=4.67, S.D. = 0.58)  

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การส่งเสริมบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขต
สุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) พบว่า ในภาพรวมมีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
(เฉล่ีย=4.93, S.D. = 0.12) โดยกลยุทธ์ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ กลยุทธ์ท่ี 2 สร้างความร่วมมือกับสถาน
ประกอบการเพื่อพัฒนาอาชีพและการจ้างงานส าหรับบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาค
ลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) กลยุทธท่ี์ 3 การพัฒนาบุคลากร
ด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ 
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น่าน) กลยุทธท่ี์ 4 การฝกึอาชีพ ให้เหมาะสมกับวัยและความสามารถวิชาชีพสาธารณสขุในอนภุูมภิาค
ลุ่มน้าโขง และ กลยุทธ์ท่ี 5 จัดต้ังศูนย์ส่งเสริมและสร้างอาชีพบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ
ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) (เฉล่ีย=5, S.D. = 0) 
รองลงมา กลยุทธท่ี์ 1 สร้างรูปแบบการจัดการศึกษาบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนภุูมิภาคลุ่ม
น้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) อย่างเป็นระบบ (เฉล่ีย=4.67, S.D. 
= 0.58)  

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พัฒนานวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ และระบบสารสนเทศของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มนา้โขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) พบว่า 
ในภาพรวมมีความเหมาะสมมากท่ีสุด (เฉล่ีย= 4.67, S.D. = 0.43) โดยกลยุทธ์ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
กลยุทธ์ท่ี 4 จัดต้ังหน่วยงาน/ศูนย์การพัฒนานวัตกรรมส าหรับบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ
ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) (เฉล่ีย=5, S.D. = 0) 
รองลงมา กลยุทธ์ท่ี 1 สร้างและพัฒนานวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ และระบบสารสนเทศส าหรับบุคลากร
วิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ 
น่าน) กลยุทธ์ท่ี 3 สร้างความร่วมมือพัฒนาเทคโนโลยีส าหรับบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ
ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) (เฉล่ีย=4.67, S.D. = 
0.58)  

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 สร้างความร่วมมือกับหน่วยงานของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ
ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) พบว่า ในภาพรวมมี
ความเหมาะสมมากท่ีสุด (เฉล่ีย=4.78, S.D. = 0.38) โดยกลยุทธ์ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ กลยุทธ์ท่ี 1 

สร้างความตระหนักถึงคุณค่าและศักด์ิศรี วิชาชีพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้า
โขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) (เฉล่ีย=5, S.D. = 0) รองลงมา กล
ยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสริมภูมิปัญญาและพัฒนาศักยภาพด้านวิชาชีพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ
ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) และ กลยุทธ์ท่ี 3 สร้าง
ภาคีเครือข่ายขับเคล่ือนสมาคมวิชาชีพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขต

สุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) (เฉล่ีย=4.67, S.D. = 0.58)  
ยุทธศาสตร์ท่ี 4 สร้างเครือข่ายการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ

ภูมิภาคลุ่มน้าโขง(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) พบว่า ในภาพรวมมี
ความเหมาะสมมากท่ีสุด (เฉล่ีย=4.78, S.D. = 0.19) โดยกลยุทธ์ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ กลยุทธ์ท่ี 1 
พัฒนาพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง
(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน และ กลยุทธ์ท่ี 2 พัฒนาเครือข่ายของ

บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา 
แพร่ น่าน) (เฉล่ีย=5, S.D. = 0) รองลงมากลยุทธ์ท่ี 3 สร้างเครือข่ายการพัฒนาของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) ระดับ
มาก (เฉล่ีย=4.33, S.D. = 0.58)  
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 โดยสรุป ยุทธศาสตร์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ
ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) มีวิสัยทัศน์ (Vision) 
“บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขของชุมชน” ประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์ มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

ตารางที ่2.  ประเมินความเหมาะสมของยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุข

ในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของ 
บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 

 

ความเหมาะสม 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

วิสัยทัศน ์(Vision) 
“บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขของชุมชน” 

4.67 0.58 มากท่ีสุด 

เปา้ประสงค์ (Objectives)    

1. เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุข
ในอนุภมูิภาคลุ่มน้าโขง 

4.67 0.58 มากท่ีสุด 

2.  พัฒนานวัตกรรม สิ่งประดิษฐ ์และระบบสารสนเทศของ
บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนภุมูิภาคลุ่มน้าโขง 

4.33 0.58 มาก 

3. สรา้งความร่วมมือกับหนว่ยงานของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภมูิภาคลุ่มน้าโขง 

4.67 0.58 มากท่ีสุด 

4.  สรา้งเครือข่ายการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภมูิภาคลุ่มน้าโขง 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยรวมเปา้ประสงค์ (Objectives) 4.67 0.46 มากท่ีสุด 
ยุทธศาสตรท่ี์ 1 การส่งเสรมิบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุข
ในอนุภมูิภาคลุ่มน้าโขง 

4.93 0.12 มากท่ีสุด 

ยุทธศาสตรท่ี์ 2 พัฒนานวัตกรรม สิ่งประดิษฐ ์และระบบ
สารสนเทศของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนภุมูิภาคลุ่ม
น้าโขง 

4.67 0.43 มากท่ีสุด 

ยุทธศาสตรท่ี์ 3 สรา้งความรว่มมือกับหน่วยงานของบุคลากร
วิชาชีพสาธารณสุขในอนุภมูิภาคลุ่มน้าโขง 

4.78 0.38 มากท่ีสุด 

ยุทธศาสตรท่ี์ 4 สรา้งเครอืข่ายการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนภุมูิภาคลุ่มน้าโขง  

4.78 0.19 มากท่ีสุด 

 

สรุปและอภิปรายผล 

ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ในระบบสุขภาพ ท้ังหมดอยู่ในระดับมาก การ
วิเคราะห์ความสัมพันธยุ์ทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาค

ลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย น่าน แพร่) พบว่า ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับ
สังคม เศรษฐกิจ การเมือง ในระบบสุขภาพ แรงจูงใจในการท างานของนักสาธารณสุข การถ่ายโอน
บุคลากรไปองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ความรอบรู้ของนักสาธารณสุขของบุคลากรวิชาชีพ
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สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง ทักษะ และขีดความสามารถของนักสาธารณสุขวิชาชีพ
สาธารณสุข สัมพันธกั์บยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมภิาค
ลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย น่าน แพร่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี P-
Value ≤ 0.001  

การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ความถูกต้อง และความเป็นประโยชน์ของ 
ยุทธศาสตร์ ผลการประเมินความเหมาะสมของยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) มี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

การประเมินความพึงพอใจของผู้ทรงคณุวุฒิ และตัวแทนบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุข ท่ีมีต่อ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพ
ท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย น่าน แพร่ )  ผลการประเมินความพึงพใจ วิสัยทัศน์  
(Vision)“บุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขของชุมชน” พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (เฉล่ีย=
3.804, S.D. = 0.944) ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การส่งเสริมบุคลากรด้านวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่ม
น้าโขง ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พัฒนานวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ และระบบสารสนเทศของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง ยุทธศาสตร์ท่ี 3 สร้างความร่วมมือกับหน่วยงานของบุคลากร
วิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก(เฉล่ีย=4.083, S.D. = 
0.833)  (เฉล่ีย=3.842, S.D. = 0.941) (เฉล่ีย=3.888, S.D. = 0.893) และ (เฉล่ีย=3.842, S.D. = 
0.946) ตามล าดับ 

โดยสรุปจากค าถามการวิจัยคือ ได้สร้างยุทธศาสตร์ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้าน

วิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง และผ่านการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขง  มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

อภิปรายผล 

ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ในระบบสุขภาพ สังคมในระบบสุขภาพ 
ความเครียด เป็นปัจจัยส่งผ่านสุขภาพ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.314, S.D. = .8655) สอดคล้อง

กับฐติิรัตน์ ดิลกคุณานันท์ วิภา แซ่เซี้ย และประณีต ส่งวัฒนา (2561) ท่ีพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีคะแนน
เฉล่ียความเครียดจากการท างานและคะแนนเฉล่ียพลังสุขภาพจิตโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
ความเครียดจากการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบในระดับปานกลางกับพลังสุขภาพจิตอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r = -.34, p <.001) เศรษฐกิจในระบบสุขภาพ รายได้ในครัวเรือน ขจัดความ
ยากจน เน้นการใช้ระบบและมาตรการคุ้มครองทางสังคม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย =4.063, S.D. 

=.8406) สอดคล้องกับ สุริยะ หาญพิชัย สุเทพ เชาวลิต และวราภรณ์ ทรัพย์รวงทอง (2562) ท่ีพบว่า 
ครัวเรือนเกษตรกรตัวอย่างในจังหวัดชัยภูมิมีสัดส่วนของครัวเรือนท่ียากจนเมื่อเทียบกับจ านวน
ครัวเรือนตัวอย่างท้ังหมด คิดเป็นร้อยละ 64.30 มีรายได้จากสมาชิกทุกคนรวมกันเฉล่ีย 88,179.90 
บาทต่อปีมีค่าใช้จ่ายเฉล่ียครัวเรือนละ 54,476.43 บาทต่อปี และมีหนี้สินเฉล่ียต่อครัวเรือนจ านวน 
85,724.57 บาท การเมืองในระบบสุขภาพ บริบททางการเมืองและสังคมเป็นปัจจัยก าหนดสุขภาพ
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ของประชาชน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย =3.997, S.D. =.7993) สอดคล้องกับ วาธิณี วงศาโรจน์, 
พนาวัน เปรมศรี, วรรณวิภา ไตลังคะ และ ภาสกร ดอกจันทร์ (2565) ท่ีพบว่า วงจร ความส าเร็จของ
นโยบาย ได้ด าเนินการผ่านแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านสาธารณสุข ระยะแรกคือ ระยะปฏิรูป
ระบบ กระทรวงสาธารณสุขได้ประกาศใช้ยุทธศาสตร์ “ประชาชนแขง็แรง เศรษฐกิจแข็งแรง ประเทศ
ไทยแข็งแรง” ซึ่งเป็นยุทธศาสตร์ท่ีสะท้อนถึงระบบบริการแบบองค์รวม มีการผสานบริการอย่าง 
หลากหลาย เป็นยุทธศาสตร์ท่ีอยู่ใกล้ชิดวิถีชุมชน สร้างเสริมความเป็นธรรม ส่งเสริมการใช้ทรัพยากร
อย่างมี ประสิทธภิาพ  

แรงจูงใจในการท างานของนักสาธารณสุข สอดคล้องกับ พิไลวรรณ บุญล้น, สิริวัฒน์ ศรีเครือดง 
และกมลาศ ภูวชนาธิพงศ์ (2564) ท่ีพบว่า ปัจจัยท่ีส่งเสริมแรงจูงใจการท างานจิตอาสา มี 2 ปัจจัย 
คือ ปัจจัยภายในได้แก่ 1) มีจิตใจท่ีเปี่ ยมไปด้วยเมตตา 2) ความมีศีลธรรมในตนเอง เสียสละช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทน เผื่อแผ่และแบ่งปัน 3) มีจิตท่ีเป็นผูใ้ห้ มีทัศนคติท่ีดีคิดดี คิดทางบวก 4)มี
ความเห็นใจผู้อ่ืน 5) ความวิริยะอุตสาหะ คิดช่วยเหลือผู้อ่ืน การท างานท่ีท าด้วยใจ และปัจจัย
ภายนอก ได้แก่ 1) การเล้ียงดูจากคนในครอบครัว 2) การเห็นตัวอย่างจากบุคคลต้นแบบท่ีท าความดี
ช่วยเหลือสังคม ท าให้เกิดศรัทธาท่ีจะด าเนินรอยตาม 

การถ่ายโอนบุคลากรไป อปท. ส่วนท่ี 1 ข้อจ ากัดองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน สอดคล้องกับ 
วิราสิริริ์ วสีวีรสิว์ (2560) ท่ีพบว่า ผู้อ านวยการโรงพยาบาล ส่งเสริมสุขภาพต าบลท าหนา้ท่ีบริหารงาน 
หน้าท่ีหลักคือ การวางแผน การจัดองค์การ การบังคับบัญชาสั่งการ การประสานงาน การควบคุม 
ก ากับและมีงานดูแลหมู่บ้านท่ีรับผิดชอบมีการท างานท่ีบูรณาการกัน ส่วนท่ี 2 ความกังวลใจของ
บุคลากรในสังกัดโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สอดคล้องกับ มลฤทัย อินทร์ทองสุข และณกมล 

จันทร์สม (2564) คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเช่ือมั่นอย่างแรง
กล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ ส่วนท่ี 3 คณะกรรมการการกระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน สอดคล้องกับ 
ส ารวย พยอมใหม่ (2565) พบว่า การติดต่อสื่อสาร พบว่า กระบวนการ และรูปแบบการติดต่อสื่อสาร 

ด้านผู้รับสาร และด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในจังหวัดนครราชสีมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ .05 ส่วนท่ี 4 ผู้บริหาร
องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน สอดคล้องกับ ตุลยวดี หล่อตระกูล อนุวัต กระสังข์ และธิติวุฒิ หมั่นมี 
(2564) พบว่า ปัญหาและข้อเสนอแนะ ในการเตรียมความพร้อมขององค์กร ปกครองส่วนท้องถ่ินใน
อ าเภอพระนครศรีอยุธยาในการรับการถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริม สุขภาพประจ าต าบล 
ปัญหาส่วนใหญ่เป็นปัญหาด้านบุคลากร และด้านงบประมาณ ยังขาดบุคลากร และผู้ให้บริการท่ีมี

ความเช่ียวชาญ ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะ ในด้านการสาธารณสุขและ ภารกิจโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ยังต้องพัฒนา ความสามารถด้าน
ความรู้ความเข้าใจในระบบของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล และ ทักษะท่ีจ า เป็น 
เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล บางแห่งยังไม่มีความประสงค์ ถ่ายโอนมายัง
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
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ความรอบรู้ของนักสาธารณสุขของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง  
(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน)สอดคล้องกับ พระราชบัญญัติวิชาชีพการ
สาธารณสุขชุมชน พ.ศ. 2556 ราชกิจจานุเบกษา (2556) ในการประกอบวิชาชีพการสาธารณสุข
ชุมชน ต้องเป็นบุคคลซึ่งได้ขึ้นทะเบียนและรบัใบอนญุาตเป็นผู้ประกอบวิชาชีพการสาธารณสขุชุมชน
จากสภาการสาธารณสุขชุมชน 

ทักษะ และขดีความสามารถของนักสาธารณสุขวิชาชพีสาธารณสุข 

 1. ขีดความสามารถด้านความรู้ สอดคล้องกับ ไชยพัทธ์ ภูริชัยวรนันท์ ช่อทิพย์ บรมธนรัตน์ 
และวรางคณา จันทร์คง (2562) ศึกษาเรื่อง พบว่า 1) การรับรู้อ านาจหน้าท่ีสาธารณสุขอ าเภอ ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงของสาธารณสุขอ าเภอ การปฏิบัติด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของสาธารณสุข
อ าเภอ และการบริหารสาธารณสุขของสาธารณสุขอ าเภอ อยู่ในระดับมาก และ (2) ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์กับการบริหารงานสาธารณสุขของสาธารณสุขอ าเภออย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ การ
รับรู้อ านาจหน้าท่ีสาธารณสุขอ าเภอ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของสาธารณสุขอ าเภอ (p<0.001) และ

ระดับการศึกษา (p<0.05)  
2. ขีดความสามารถด้านทักษะสอดคล้องกับ มานพ กาเล่ียง (2558) พบว่า ผู้บริหาร

โรงพยาบาลมีความมุ่งมั่นในการให้การสนับสนุนงานด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม
ในโรงพยาบาลเป็นอย่างดี แต่มีอุปสรรคในเรื่องความไม่ชัดเจนในการก าหนดแผนงานด้านนี้ ท า ให้การ
จัดสรรงบประมาณไม่มีประสิทธภิาพเต็มท่ีเท่าท่ีควร ผลการศึกษาเชิงปริมาณโดยการส ารวจ  

3. ขีดความสามารถด้านบุคคล สอดคล้องกับ ปริญญา จิตอร่าม (2563) พบว่า ตัวช้ีวัด
สมรรถนะการแก้ปัญหาและการพัฒนาสาธารณสุขชุมชนของนักสาธารณสุข ชุมชน ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบหลัก คือ 1) ทักษะส าคัญในงานสาธารณสุขชุมชน ได้แก่ ด้าน ส่งเสริมสุขภาพ ด้านอนามัย
สิ่งแวดล้อม การเฝ้าระวังและการควบคุมโรค ด้านบ าบัดรักษาเบ้ืองต้น และ ด้านสุขศึกษาและพัฒนา
พฤติกรรมสุขภาพ 2) ความสามารถในการแก้ปัญหาสาธารณสุขใน ชุมชน  

ผลการศึกษาเก่ียวกับการวิเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
วิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย น่าน แพร่)
ของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ เชียงราย พะเยา 
แพร่ น่าน) พบว่าบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ 
เชียงราย พะเยา แพร่ น่าน) มีประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุข
ในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย น่าน แพร่)ในระดับมาก 
สอดคล้องกับ วาธิณี วงศาโรจน์, พนาวัน เปรมศรี, วรรณวิภา ไตลังคะ และ ภาสกร ดอกจันทร์ (2565) 
พบว่า วงจรนโยบายสาธารณะเพื่อสุขภาพของประเทศไทย ท่ีมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ประชาชนแข็งแรง 
เศรษฐกิจแข็งแรง และประเทศไทยแข็งแรง โดยวงจรความส าเร็จของนโยบาย ได้ด าเนินการผ่านแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านสาธารณสุข ระยะแรกคือระยะปฏิรูประบบ กระทรวงสาธารณสุขได้
ประกาศใช้ยุทธศาสตร์ “ประชาชนแข็งแรง เศรษฐกิจแข็งแรงประเทศไทยแข็งแรง” และสอดคล้องกับ 
ณรงค์ ใจเท่ียง วิกรม บุญนุ่น เลหล้า ตรีเอกานุกูล และปฏิพัทธ์ วงค์เรือง (2565) พบว่า ภายใต้
สถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องโดยเฉพาะการระบาดของโรคโควิด 19 ซึ่งมีการระบาดมาต้ังแต่ปี 2562 และมี
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การพัฒนากลายพันธุ์ไปอย่างรวดเร็ว การวางแผน พัฒนาจัดหาวัคซีนเพื่ อให้สามารถควบคุม
สถานการณ์โรคได้ งานสาธารณสุขจึงมีความส าคัญท่ีจะท าให้ระบบสุขภาพของคนไทยมีความปลอดภัย
จากโรคระบาด ซึ่งเป้าหมายการพัฒนาท่ีย่ังยืนหรือ SDGs จะท าให้นักสาธารณสุขท างานได้อย่างมี
ประสิทธภิาพในระบบสุขภาพท่ีย่ังยืน 

ความสัมพันธ์ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาศกัยภาพของบุคลากรวิชาชพีสาธารณสุข
ในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 

 ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ในระบบสุขภาพ สอดคล้องกับ วาธิณี วงศา
โรจน์, พนาวัน เปรมศรี, วรรณวิภา ไตลังคะ และ ภาสกร ดอกจันทร์ (2565) พบว่า วงจรนโยบาย
สาธารณะเพื่อสุขภาพของประเทศไทย ท่ีมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ประชาชนแข็งแรง เศรษฐกิจแข็งแรง 
และประเทศไทยแข็งแรง โดยวงจรความส าเร็จของนโยบาย ได้ด าเนินการผ่านแผนยุทธศาสตร์ชาติ 

20 ปี ด้านสาธารณสุข ระยะแรกคือระยะปฏิรูประบบ กระทรวงสาธารณสุขได้ประกาศใช้ยุทธศาสตร์ 
“ประชาชนแข็งแรง เศรษฐกิจแข็งแรงประเทศไทยแข็งแรง” ซึ่งเป็นยุทธศาสตร์ท่ีสะท้อนถึงระบบ
บริการแบบองค์รวม มีการผสานบริการอย่างหลากหลาย เป็นยุทธศาสตร์ท่ีอยู่ใกล้ชิดวิถีชุมชน สร้าง
เสริมความเป็นธรรม ส่งเสริมการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ จัดระบบเครือข่ายการส่งต่อเพื่อ
การดูแลท่ีเป็นระบบ มีกลไกการบริหารนโยบายและยุทธศาสตร์ให้สามารถขับเคล่ือนสู่การปฏิบัติ 

และสอดคล้องกับ ณรงค์ ใจเท่ียง วิกรม บุญนุ่น เลหล้า ตรีเอกานุกูล และปฏิพัทธ์ วงค์เรือง (2565) 
พบว่า ภายใต้สถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องโดยเฉพาะการระบาดของโรคโควิด 19 ซึ่งมีการระบาดมาต้ังแต่
ปี 2562 และมีการพัฒนากลายพันธุไ์ปอย่างรวดเร็ว การวางแผน พัฒนาจัดหา วัคซีนเพื่อให้สามารถ
ควบคุมสถานการณ์โรคได้ งานสาธารณสุขจึงมีความส าคัญท่ีจะท าให้ระบบสุขภาพของคนไทยมี
ความปลอดภัยจากโรคระบาด ซึ่งเป้าหมายการพัฒนาท่ีย่ังยืนหรือ SDGs จะท าให้นักสาธารณสุข

ท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพในระบบสุขภาพท่ีย่ังยืน 
แรงจูงใจในการท างานของนักสาธารณสุข สอดคล้องกับ นาตยา ค าเสนา ประจักร บัวผัน 

และมกราพันธุ์ จูฑะรสก (2563) พบว่า ท้ังแรงจูงใจการ สนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชีวิตการ
ทา งานของเจ้าพนักงานสาธารณสขุอยู่ในระดับมากและพบว่าปจัจัยด้านการ บริหารจัดการ ปัจจัยคา้ 
จุนด้านสถานภาพทางวิชาชีพ ด้านปกครองบังคับบัญชา ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้านวัสดุ 

อุปกรณ์ตัวแปรท้ัง 5 ตัวมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและสามารถร่วมพยากรณ์คุณภาพชีวิตการ
ท างานของเจ้าพนักงาน สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

การถ่ายโอนบุคลากรไปองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน สอดคล้องกับ วาสนา ย่ีรงค์ (2563) ท่ี 
พบว่า ความก้าวหน้าในการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีการถ่ายโอนแล้วหลาย
ภารกิจแต่ก็ยังไม่ครบถ้วน ภารกิจด้านท่ีมีการถ่ายโอนมากท่ีสุดคือ ด้านศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี
และภูมิปัญญาท้องถ่ิน และภารกิจด้านท่ีมีการถ่ายโอนน้อยท่ีสุด คือ ด้าน การจัดระเบียบชุมชน/สังคม 
และการรักษาความสงบเรียบร้อย ในด้านองค์ประกอบท่ีต้องถ่ายโอน ไปพร้อมภารกิจ  

ความรอบรู้ของนักสาธารณสุขของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้า สอดคล้อง
กับสรรค์นันธ์ ตันติอุโฆษกุล อัครวงศ์ (2562) พบว่า 1) บุคลิกภาพของบุคลากร มีความส าคัญต่อการ
ปฏิบัติงานระดับมากท่ีสุด ( Χ =4.59) บุคลิกภาพ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ สุขภาพและ
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พลานามัยดีพูดจาดีและ แต่งกายดี 2) สมรรถนะหลักของบุคลากร มีความ ส าคัญต่อการปฏิบัติงาน
ระดับมากท่ีสุด ( Χ =4.63) ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ ได้แก่ ซื่อสัตย์สุจริต ให้บริการตรงไปตรงมา จิต
บริการกระตือรือร้น ภูมิใจในอาชีพ รับผิดชอบต่อการให้บริการและไม่ก้าวล่วงความเป็นส่วนตัวของ
ผู้รับบริการ 3)สมรรถนะ ท่ัวไป มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานระดับมาก ( Χ =4.42)  

ทักษะ และขีดความสามารถของนักสาธารณสุขวิชาชีพสาธารณสุข ประกอบด้วย สอดคล้องกับ 
ปริทัศน์ เจริญช่าง สุวัฒนา เกิดม่วง และสุรินธร กลัมพากร (2560) พบว่า องค์ประกอบสมรรถนะ
วิชาชีพการสาธารณสุขชุมชน ประกอบด้วย 1)สมรรถนะท่ี สังเกตได้ และ 2) สมรรถนะท่ีซ่อนอยู่ภายใน
ตัวบุคคล สมรรถนะท่ีสังเกตได้ ได้แก่ ความรู้ (มี 3 องค์ประกอบ) และทักษะ (มี 4 องค์ประกอบ) ส่วน
สมรรถนะท่ีซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ยุทธศาสตร์ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) 
สอดคล้องกับ กระทรวงสาธารณสุข (2560) ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ People Excellence Strategy 
ท่ีพบว่า กระทรวงสาธารณสุข ให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ในระบบสุขภาพ (Human Resource 
for Health) ซึ่งถือเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการด าเนินงานด้านสุขภาพ เพราะ
เป็นท้ังผู้สร้างและผู้น าเทคโนโลยีด้านสุขภาพไปใช้ อีกท้ังเป็นผู้บริหารจัดการระบบสุขภาพเพ่ือให้เกิด
สุขภาพท่ีดีขึ้นในหมู่ประชาชน โดยกระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดยุทธศาสตร์ บุคลากรเป็นเลิศ 
(People Excellence) ซึ่งได้แก่ ก าลังคนด้านสุขภาพทุกสาขาท่ีมีบทบาทในด้าน ส่งเสริม รักษา ป้องกัน
ฟื้ นฟู และคุ้มครองผู้บริโภค รวมกลุ่มวิชาชีพและสายสนับสนุน ซึ่งอยู่ในภาครัฐ ภาคเอกชนและชุมชน 
ให้เป็นหนึ่งในสี่ประเด็นยุทธศาสตร์หลักของกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งประกอบด้วยการส่งเสริมสุขภาพ 
ป้องกันโรค และควบคุมผู้บริโภคเป็นเลิศ (PP&P Excellence) การบริการเป็นเลิศ (Service Excellence) 

บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) และการบริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล (Governance 
Excellence) ท่ีจะบรรลุเป้าหมาย“ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพย่ังยืน ” สู่
วิสัยทัศน์ “กระทรวงสาธารณสุข เป็นองค์กรหลักด้านสุขภาพท่ีรวมพลังสังคม เพื่อประชาชนสุขภาพดี”
ขับเคล่ือนการพัฒนาประเทศ สู่ความมั่นคงมั่งค่ัง และย่ังยืน 

การตรวจสอบและการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความถูกต้อง และความเป็น

ประโยชน์ของ ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง 
(เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) พบว่า มีความเหมาะสม สอดคล้องกับ จุรี
รัตน์ กิจสมพร วิไลพร รังควัต และพิชญ์สินี มงคลศิริ (2563) พบว่า ปัจจัยท่ีสนับสนุนและส่งเสริมการ
พัฒนาก าลังคน ด้านสุขภาพดังต่อไปนี้ ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและสนับสนุนติดตามการด าเนินการ
ตามแผนพัฒนา ก าลังคนของเขตสุขภาพ ให้ความส าคัญกับการจัดการฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศ
ทางด้านสุขภาพท่ีมี ประสิทธภิาพ รวมท้ังใช้กลไกการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาให้องค์กรเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้  
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 

ข้อเสนอในการพัฒนายุทธศาสตร์การพัฒนาศกัยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ
ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน)  

1. น าผลการศึกษาไปรายงานให้กับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ สภาวิชาชีพสาธารณสุข
ชุมชน เขตสุขภาพท่ี 1 และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีรับโอนหน่วยงานด้านสาธารณสุข 

2. จัดเวทีสมัชชาสุขภาพ หรือเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่ อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ 
พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) ให้บุคลากรท่ีเก่ียวข้องร่วมกันแลกเปล่ียนและพัฒนา 

3. การเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมภิาคลุ่มนา้โขง (เขตสุขภาพท่ี 1 
ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) โดยการสื่อสารยุทธศาสตร์เชิงรุก ในหน่วยงานท่ีรบัผดิชอบ 
และสอดคล้องกับสมรรถนะวิชาชีพ 

4. การสร้างความร่วมมือและสนับสนุนเช่น MOU กระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 1 
กระทรวงมหาดไทย สภาการสาธารณสุขชุมชน องค์กรวิชาชีพด้านสาธารณสุข องค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน และบุคลากรในวิชาชีพสาธารณสุข และท่ีเก่ียวข้องให้ความส าคัญในการพัฒนาท้ังตนเอง 
และวิชาชีพ 

ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

1. เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน น าข้อเสนอแนะหรือข้อเสนอ
เก่ียวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขงใน
พื้นท่ี (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) ไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ ของ
องค์กร หน่วยงาน และมีการประเมินอย่างต่อเนื่อง 

2. สภาการสาธารณสุขชุมชน ให้การสนับสนุนยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
วิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขงในพื้นท่ี (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย 
แพร่ น่าน) เพื่อน าไปสู่การพัฒนาของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุข ได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

3. องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน ท่ีจะมีการถ่ายโอนบุคลากรด้านสาธารณสุข น ายุทธศาสตร์
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมภิาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบน
ได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) ไปวางแผนก าหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขอย่างเป็นระบบ มีประสิทธภิาพ เพ่ือสนองนโยบายของรัฐบาล เป็นผลดีแก่ทางราชการ 

ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 

1. การศึกษาประสิทธิผลของยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพ
สาธารณสุขในอนภุูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) เพราะ
จะได้น าผลการด าเนินงานแต่ละยุทธศาสตร์ไปปรับปรุงแก้ไข สร้างยุทธศาสตร์และกลยุทธใ์ห้สามารถ
วัดและประเมินผลได้ 
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2. การจัดเวทีสัมมนา วิพากษ์ ได้แก่หน่วยงานระดับเขตสุขภาพก าหนดจัดขึ้น หรือสภา
วิชาชีพจัดขึ้นเพ่ือน าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุ
ภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) ไปร่วมกันแลกเปล่ียน 
เสนอแนะ และน าไปพัฒนาในองค์กร โดยภาคีเครือข่ายระดับเขตสุขภาพ เช่น สภาวิชาชีพ องค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน และชุมชน 

3. ควรศึกษาด้วยวิธีการถ่ายทอดแผน หรือมอบนโยบาย ความต้องการยุทธศาสตร์การ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพท่ี 1 ตอนบน
ได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) และความครอบคลุมระดับประเทศ 

4. การติดตามโดยวิธีการรายงานทุกไตรมาส หรือรอบ 6 เดือน ตามปีงบประมาณ ผลของ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิชาชีพสาธารณสุขในอนุภูมิภาคลุ่มน้าโขง (เขตสุขภาพ
ท่ี 1 ตอนบนได้แก่ พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) และพัฒนาปรับปรุงเพื่อตอบสนองความต้องการใน
ระบบสุขภาพ  

เอกสารอ้างอิง 
ภาษาไทย 

กระทรวงการต่างประเทศ.(2565). โครงการพัฒนาความร่วมมือทางเศรษฐกิจในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขง 

Greater Mekong Sub region (GMS). สืบค้นจาก https://shorturl.asia/fGN3w 

กระทรวงสาธารณสุข.(2560). ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ People Excellence Strategy. กลุ่มพัฒนา

นโยบายด้านสุขภาพ กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขสืบค้น

จาก https://bps.moph.go.th/new_bps/ 

กองประมงต่างประเทศ.(2563). โครงการพัฒนาความร่วมมือทางเศรษฐกิจในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้าโขง 

(GMS).คลังความรู้ ความรู้ด้านประมง. สืบค้นจาก https://shorturl.asia/6Vdqh 

จุรีรัตน์ กิจสมพร วิไลพร รังควัต และพิชญ์สินี มงคลศิริ. (2563) ปัจจัยสนับสนุนและแนวทางการพัฒนา

ก าลังคนด้านสุขภาพของเขตสุขภาพในประเทศไทย: มุมมองผู้ก าหนดนโยบาย.วารสาร

สาธารณสุขและวิทยาศาสตร์สุขภาพ, 3(2), 27-40. 

ไชยพัทธ์ ภูริชัยวรนันท์ ช่อทิพย์ บรมธนรัตน์ และวรางคณา จันทร์คง. (2562). ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธก์ับ

การบริหารงานสาธารณสุขของสาธารณสุขอ าเภอ ในจังหวัดกาญจนบุรี. วารสารวิชาการ

สาธารณสุขชุมชน, 5(4), 50-62. 

ฐิติรัตน์ ดิลกคุณานันท์ วิภา แซ่เซี้ย และประณีต ส่งวัฒนา.(2561). ความเครียดจากการท างาน การ

สนบัสนนุทางสังคม และพลังสุขภาพจิตของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในหนว่ยงานอุบัติเหตุฉกุเฉินใน

พื้นท่ีเสี่ยงภัยจังหวัดชายแดนใต้. วารสารสภาการพยาบาล, 33(2), 70-82. 

ณรงค์ ใจเท่ียง วิกรม บุญนุ่น เลหล้า ตรีเอกานุกูล และปฏิพัทธ์ วงค์เรือง. (2565). ยุทธศาสตร์การพัฒนา

บุคลากรสาธารณสุขในระบบสุขภาพท่ียั่งยืน. วารสารกฎหมายและนโยบายสาธารณสุข, 8(2), 

313-327. 

 

 



Strategies for Developing the Potential of Public Health Professionals     147 

ตุลยวดี หล่อตระกูล อนุวัต กระสังข์ และธิติวุฒิ หมั่นมี. (2564). ความพร้อมขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในการรับถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบลในอ าเภอ

พระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน, 

7(6), 29-42. 

เทพอินทร เสนีย์วงศ์ ณ อยุธยา และสุวิทย์ อุดมพาณิชย์. (2562). แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานตาม

สมรรถนะหลักของนักวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

จังหวัดรอ้ยเอ็ด.วารสารวิจัยสาธารณสุขศาสตร์มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 12(2), 42-51. 

นาตยา ค าเสนา ประจักร บัวผัน และมกราพันธุ์ จูฑะรสก. (2563). แรงจูงใจและการสนับสนุนจากองค์ 

การท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าพนกังานสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ

ต าบล จังหวัดนครราชสีมา.วารสารวิจัย มข. (ฉบับบัณฑิตศึกษา), 20(2), 84-95. 

ปริญญา จิตอร่าม. (2563). การพัฒนาตัวชี้วัดสมรรถนะ การแก้ปัญหาและการพัฒนาสาธารณสุขชุมชน

ของนกัสาธารณสุขชุมชน. วารสารวิชาการสาธารณสุขชุมชน, 6(1), 84-99. 

ปริทัศน์ เจริญช่าง สุวัฒนา เกิดม่วง และสุรินธร กลัมพากร. (2560).สมรรถนะวิชาชีพการสาธารณสุข

ชุมชนของนักวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในหน่วยบริการปฐมภูมิไทย.  วารสารพยาบาล

กระทรวงสาธารณสุข, 26(1), 40-51. 

พระราชบัญญัติวิชาชีพการสาธารณสุขชุมชน พ.ศ. 2556. (2556, ธันวาคม 16). ราชกิจจานุเบกษา. เล่ม

130 ตอนท่ี 118 ก หนา้ 19-34. 

พิไลวรรณ บุญล้น, สิริวัฒน์ ศรีเครือดง และกมลาศ ภูวชนาธิพงศ์. (2564). แรงจูงใจการท างานจิตอาสา

ตามหลักพุทธจิตวิทยาของบุคคลหลากหลายอาชีพในสังคมไทย.วารสาร มจร มนุษยศาสตร์

ปริทรรศน,์ 7(1), 71-86. 

มลฤทัย อินทร์ทองสุข และณกมล จันทร์สม. (2564). เป้าประสงค์ของการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์การ. วารสารวิทยาการ

จัดการปริทัศน,์ 23(2), 235-246. 

มานพ กาเลี่ยง. (2558). แนวทางการบริหารงานด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม ของ

โรงพยาบาลสังกัด กระทรวงสาธารณสุข: กรณีศึกษาโรงพยาบาลสงขลา. วารสารมหาวิทยาลัย

นราธิวาสราชนครินทร์ สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์, 2(2), 72-84. 

วาธิณี วงศาโรจน์, พนาวัน เปรมศรี, วรรณวิภา ไตลังคะ และภาสกร ดอกจันทร์. (2565). นโยบาย

สาธารณะเพื่อสุขภาพ: ประชาชนแข็งแรง เศรษฐกิจแข็งแรง ประเทศไทยแข็งแรง. Journal of 

Modern Learning Development, 7(3), 295-309. 

วาสนา ยี่รงค์. (2563). การถ่ายโอนภารกิจสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน: ความก้าวหน้าและปัญหา 

อุปสรรคในการถ่ายโอน. วารสารรัฐประศาสนศาสตร์, 18(2), 27-57. 

วิราสิริริ์ วสีวีรสิว์. (2560). สถานการณ์และปัญหาการบริหารงานด้านสาธารณสุขของผู้อ านวยการ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อ าเภอบ้านหมี่ จังหวัดลพบุรี.วารสารกรมการแพทย์, 42(6), 

108-111. 

สรรค์นันธ์ ตันติอุโฆษกุล อัครวงศ์. (2562). บุคลิกภาพและสมรรถนะของบุคลากรในสถานประกอบการ

เพื่อเสรมิสรา้งสุขภาพ ของจังหวัดนครศรธีรรมราช. วารสารเทคโนโลยีภาคใต้, 12(2): 14-26. 



148     Local Administration Journal 16(1) • January – March 2023 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2553). คู่มือการก าหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะและ

สมรรถนะส าหรับต าแหนง่. กรุงเทพฯ: ประชุมช่าง. 

ส านกัประสานความรว่มมือระหว่างประเทศ. (2562). กรอบความร่วมมือ Greater Mekong Sub region: 

GMS อาเซียนและพหุภาคี กรอบพหุภาคีอ่ืน ๆ กลุ่มงานอาเซียน . สืบค้นจากhttps://icb.mol. 

go.th/asean_workgroup/ 

ส ารวย พะยอมใหม่.(2565). การติดต่อสื่อสารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในจังหวัดนครราชสีมา. วารสารมหาจุฬานาครทรรศน,์ 9(7), 319-336. 

สุริยะ หาญพิชัย สุเทพ เชาวลิต และวราภรณ์ ทรัพย์รวงทอง. (2562).ยุทธศาสตร์ขจัดความยากจนของ

เกษตรกรในจังหวัดชัยภูมิ .วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุบลราชธาน,ี 10(1), 319-330. 

ภาษาอังกฤษ 

Asian Development Bank. (2015). Brochures and Flyers. Regional cooperation and integration, 

Cambodia China, People's Republic of Lao People's Democratic Republic Myanmar 

Thailand Viet Nam. Retrieved from https://shorturl.asia/zxIA5 

Hill, Charles W. L., & Jonesand, Gareth R. (2009). Strategic Management Theory: An Integrated 

Approach. South-Western: Cengage Learning 

Johnson, G..., Scholes, Kevan, & Whittington, R. (2006). Exploring Corporate Strategy: Text and Cases 

(7th ed). London: Prentice Hall/Financial Times.  

Jones, Candace., Hesterly, William S. & Borgatti, Stephen P. (1997). “A General Theory of Network 

Governance: Exchange Conditions and Social Mechanisms”. Academy of Management 

Review, 22(4), 911-945. 

Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining sample size for research activities. Educational 

and Psychological Measurement, 30(3), 607–610. 

Translated References 

Boonlon, P., Srikruadong S., & Phuwachanathipong. K. (2021). Motivation for Volunteer Work 

According to Buddhist Psychology of People of Various Occupations in Thai Society. 

Journal of MCU Humanities Review, 7(1), 71-86. (in Thai) 

Chaitiang, N., Boonnun, V., Treeekanukul L. & Wongruang, P. (2022). Strategies for the 

Development of Public Health Personnel in a Sustainable Health System. Journal of 

Public Health Law and Policy, 8(2), 313-327. (in Thai) 

Charoenchang, P., Kerdmuang S., & Klampakorn, S. (2017). Professional Competencies in 

Community Health of Public Health Academics Working in Thai Primary Care Units. 

Journal of Nursing, Ministry of Public Health, 26(1), 40-51. (in Thai) 



Strategies for Developing the Potential of Public Health Professionals     149 

Dilokkunanan, T., Saexia, W. & Songwattana., P. (2018). Work Stress Social Support and the 

Mental Health Power of Nurses Working in Emergency Accident Units in Risky Areas of 

Southern Border Provinces. Journal of the Nursing Council, 33(2), 70-82. (in Thai) 

Foreign Fisheries Division. (2020). Economic Cooperation Development Program in the Greater 

Mekong Sub-Region (GMS). Knowledgebase Fisheries knowledge . Retrieved from 

https://shorturl.asia/6Vdqh (in Thai) 

Hanpichai, S., Chaowalit, S., & Subruangthong, W. (2019). Farmer Poverty Eradication Strategy 

in Chaiyaphum Province. Journal of Humanities and Social Sciences Ubon Ratchathani 

Rajabhat University, 10(1), 319-330. (in Thai) 

International Cooperation Agency. (2019). Cooperation Framework Greater Mekong Sub region: 

GMS. ASEAN and Multilateralism, another multilateral framework other, ASEAN 

Working Group. Retrieved from https://https://icb.mol.go.th/asean_workgroup/.  

(in Thai) 

Inthongsuk, M., & Jansom, N. (2021). Objectives of Building the Relationship between Quality of 

Work Life and Organizational Engagement of Employees in the Organization. Journal 

of Management Science Review, 23(2), 235-246. (in Thai) 

Jitram, P. (2020). Development of Performance Indicators, Problem Solving, and Community 

Health Development of Community Health Professionals. Journal of Community Public 

Health, 6(1), 84-99. (in Thai) 

Kaliang, M. (2015). Guidelines for Management of Occupational Safety, Health and Environment 

of Affiliated Hospitals Ministry of Public Health: A Case Study of Songkhla Hospital. 

Journal of Narathiwat Rajanagarindra University Department of Humanities and Social 

Sciences, 2(2), 72-84. (in Thai) 

Khamsena, N., Buaphan, P., & Jutharot, M. (2020). Motivation and support from the 

organization. Affecting Quality of Working Life of Public Health Officials in Tambon 

Health Promoting Hospitals Nakhon Ratchasima Province. KKU Research Journal 

(Graduate Studies Edition), 20(2), 84-95. (in Thai) 

Kijsomporn, J., Rangkawat, W. & Mongkolsiri, P. (2020) Supporting Factors and Guidelines for 

Health Workforce Development in Health Areas in Thailand: Perspectives of 

Policymakers. Journal of Public Health and Health Sciences, 3(2), 27-40. (in Thai) 

Lotrakul, T., Krasang, A., & Manme, T. (2021). Readiness of Local Administrative Organizations in 

Accepting Mission Transfers to Sub-District Health Promoting Hospitals in Phra Nakhon 

Si Ayutthaya District. Phra Nakhon Si Ayutthaya Province Journal of Corporate 

Management and Local Innovation, 7(6), 29-42. (in Thai) 

Ministry of Foreign Affairs (2022). Economic Cooperation Development Program in the Greater 

Mekong Subregion (GMS). Retrieved from https:// shorturl.asia/fGN3w (in Thai) 



150     Local Administration Journal 16(1) • January – March 2023 

Ministry of Public Health. (2017). People Excellence Strategy, Health Policy Development Group 

Strategy and Planning Division Office of the Permanent Secretary, Ministry of Public 

Health. Retrieved from https://bps.moph.go.th/new_bps. (in Thai) 

Office of the Civil Service Commission (2010). A manual for Determining Knowledge, Abilities, 

Skills, and Competencies for Positions. Bangkok: Technician Meeting. (in Thai) 

Payomai, S. (2022). Communication that Affects the Management Efficiency of Local Administrative 

Organizations in Central Khola Chasima Province. Journal of MCU Nakhondhat, 9(7), 319-

336. (in Thai) 

Purichaivoranan C., Borothanarat, C., & Chankong, W. (2019). Factors Related to Regional Public 

Health Management Kanchanaburi. Journal of Community Health, 5(4), 50-62.  

(in Thai) 

Seniwong Na Ayuthaya, T., & Udomphanich, S. (2019). Motivation Affecting Performance Based 

on Core Competencies of Public Health Academics Working in Tambon Health 

Promoting Hospitals. Roi Et Province. Journal of Public Health Research, Khon Kaen 

University, 12(2), 42-51. (in Thai) 

Tantiusokakul A.S. (2019). Personality and Competency of Personnel in Health Promotion 

Establishments of Nakhon Si Thammarat Province. Southern Technology Journal, 

12(2), 14-26. (in Thai) 

The Community Health Profession Law (B.E. 2556). (December 16, BE. 2556). Royal Gazette, 

Issue 130 Section 118 (gor) Page 19 – 34. (in Thai) 

Wasiwirasi, W. (2017). Situation and Problems of Public Health Administration of Director of 

Tambon Health Promoting Hospital. Ban Mi District Lopburi Province. Journal of the 

Department of Medical Services, 42(6), 108-111. (in Thai) 

Wongsaroj, W., Premsri, P., Tailanga, W., & Dokchan, P. (2022). Public Policy for Health: Healthy 

People, Strong Economy Thailand is Strong. Journal of Modern Learning Development, 

7(3), 295-309. (in Thai) 

Yirong, W. (2020). The Transfer of Missions to Local Government Organizations: Progress and 

Problems. Barriers to transfer. Journal of Public Administration, 18(2), 27-57. (in Thai) 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

Editorial Criteria 
The criteria for publication of research and review manuscripts in LAJ are that they have: 

• Novelty primarily in terms of empirical findings but LAJ welcomes theoretical discussions.; 
• Groundbreaking or rigorous methodology and research design; or 
• Discovery of administrative innovation that would potentially benefit the society. 

In addition, manuscripts should have the following qualifications: 
• Writing quality. 
• Presentation quality. Theoretical frameworks and empirical findings should be clear, adequate, and 

well-structured. 
• The submission has not been previously published, nor under condition for publication elsewhere. 

 
Research and Review Articles 
A research or review manuscript should be no longer than 15 A4-pages (approximately 5,000-6,000 words) 
and should have the following components: 

• Title page 
o Manuscript title 
o Names, positions, and affiliations of all authors. The corresponding author should provide 

contact information, especially email address. 
o Abstract. Please write a concise abstract (approximately 400 words) and provide three to 

five keywords. 
• Main text 

o Introduction 
o Objective 
o Theory and/or prior studies 
o Hypothesis (optional) 
o Conceptual framework 
o Methods 
o Findings 
o Conclusion and discussion 
o Acknowledgement (optional) 
o References 

 
Book Reviews 
A book review should be no longer than 10 pages (approximately 3,500-4,000 words). A book review should 
include the book’s basic information—i.e. title, location, publisher, year of publication, and total page number. 
 
Reference 
References should be prepared according to the Publication Manual of the American Psychological 
Association (7th edition). References in a language other than English should be translated to English. For 
each translated reference, a designation “(In Language)” should be added at the end. 
 
Submission 
LAJ operates an online submission system that allows authors to submit manuscripts online and track their 
progress via a web interface. All manuscripts must be submitted via the online submission system at 
www.localadminjournal.com. Manuscript style, templates, and submission guidelines are also available on the 
LAJ website. 

Publication Charges 
There are no submission fees, publication fees, or page charges for LAJ. 
 
Copyright Notice 
The copyright of all articles published in the Local Administration Journal is owned by the College of Local 
Administration, Khon Kaen University. 

http://www.localadminjournal.com/


 

 
 
 
 
 

RESEARCH ARTICLE  
Digital Technology for Monitoring the Sustainable Development Goals: A 
Case of Nepal 

1 

Shyan Kirat Rai and Anil Kumar Gupta 
  

Determinants of Audit Opinion in Local Government Authorities in 
Tanzania 

23 

Shufaa. M. Al-beity and Hamis. M. Sinde 
  

ACADEMIC ARTICLE  
Remedies for Defective Administrative Orders Relating to Unlawful 
Academic Position Determination Process 

41 

Suriya Hanphichai  
  

RESEARCH ARTICLE  
Labor Administration and Organization Management in the Financial and 
Banking Business as a Result of Digital Disruption 

61 

Pirada Chairatana 
  

Job Satisfaction of Generation Y in Mueang District, Trang Province 83 
Wisuttinee Taneerat et al.  
  

The Network and Collaboration Management of Local Administrative 
Organizations for Improving the Quality of Life for the Elderly in Upper 
Southern Region, Thailand 

105 

Sakda Kajornbun  
  

Strategies for Developing the Potential of Public Health Professionals in 
the Mekong Sub-region 

125 

Narong Chaitiang, Vikrom Boonnun, Lelar Treeaekanukul and Patipat Vongruang  

 


