
บทความวิจัย

การสํารวจความคิดเห็นของผูใชงานสื่อสังคมออนไลนตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ
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ไวรัส โควิด 19
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การสนทนากลุมแบบออนไลนในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพภายใตสถานการณแพรระบาดของ 
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ดร.บวรนันท ทองกัลยา

เกินกวา 80 ปแลวที่มีการใชวงจรคุณภาพพีดีซีเอในระบบการผลิตสินคาและการบริการ 
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วิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจยายประเทศของกลุมคนรุนใหม กรณีศึกษา กลุมเฟซบุกโยกยาย
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สวัสดีทานผูอานและผูติดตามวารสาร HR Intelligence 

 

วารสาร HR Intelligence ฉบับนี้เปนวารสารปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มิถุนายน พ.ศ. 2565) ซ่ึงผม

ในฐานะบรรณาธิการไดเขามาปฏิบัติหนาที่เปนฉบับที่ 3 และเปนฉบับสุดทายดวยไมสามารถปฏิบัติงานไดเต็มเวลา

โดยจะมีบรรณาธิการทานใหมเขามารับผิดชอบตอในฉบับตอไป ฉบับนี้มีบทความวิจัยและบทความวิชาการรวม 7 

บทความที่ผานการพิจารณาโดยผูทรงคุณวุฒิใหผานเกณฑคุณภาพวิชาการเพื่อใชในการเผยแพรได ดูราวกับวา

สถานการณการระบาดของไวรัสโคโรนา (Covid-19) ทั่วโลกที่เราเผชิญอยูมาตั้งแตปลายป พ.ศ. 2562 จนถึง

ปจจุบันเริ่มคลี่คลาย หลายประเทศมีมาตรการผอนปรนรวมถึงประเทศไทยในเดือนหนาเริ่มใหใสหนากากโดยสมัคร

ใจ รานอาหารเปดขายสุราไดถึงดึกดื่น เปนตน หวังใจวาเราจะไดใชชีวิตตามปกติแตเปนชีวิตตามปกติใหมที่ตอง

ปรับตัวและปองกันเตรียมรับมือการระบาดซ้ำหรือการอุบัติข้ึนมาใหมของโรคอ่ืน ๆ ท่ีไมทราบวาจะมาอีกเม่ือไรและ

รุนแรงแคไหน 

อยางไรก็ตาม บทความวิจัยและบทความวิชาการรวม 7 บทความในฉบับนี้ มีสวนเกี่ยวของไมทางตรงก็

ทางออมท่ีจะนำพาความรูใหผูอานไดรับรูและเล็งเห็นผลไดถึงการนำไปใชประโยชนในเรื่องท่ีเก่ียวของกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยและสังคมของเรา ทั้งเรื ่องการสนทนากลุมแบบออนไลนในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยเชิง

คุณภาพภายใตสถานการณแพรระบาดของโควิด-19 เกินกวา 80 ปแลวท่ีมีการใชวงจรคุณภาพพีดีซีเอ ในระบบการ

ผลิตสินคาและการบริการ การสำรวจความคิดเห็นของผูใชงานสื่อสังคมออนไลนตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโค

วิด-19 ของภาครัฐ วิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจยายประเทศของกลุมคนรุนใหม กรณีศึกษา กลุมเฟซบุก

โยกยายมาสายสะโพกโยกยาย ปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวง

สถานการณการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 พัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจไทยในระหวาง พ.ศ. 

2535-2564 และความทาทายใหมของการจัดการทุนมนุษยภาครัฐจากวิถีชีวิตใหมสู ว ิถีชีวิตถัดไปภายหลัง

สถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ดังนั้น บทความวิจัยและบทความวิชาการทั้ง 7 เรื่องนี้ จึงนาจะเปน

ประโยชนตอการทำความเขาใจองคความรูดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของกับ "มนุษย" ไดไมมากก็นอย

ตามท่ีผูเขียนตองการจะสื่อสาร เชิญทุกทานไดอานติดตามบทความของวารสารไดครับ 

รองศาสตราจารย ดร.ธีระ  สินเดชารักษ 

       บรรณาธิการ 

 

 

 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1  มกราคม - มิถุนายน 2565                 Journal of HR intelligence 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2 
 

 

 

 

 

 

เจาของ    สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

กองบรรณาธิการวารสาร  HR intelligence 

บรรณาธิการ    รองศาสตราจารย ดร.ธีระ สินเดชารักษ 

คณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

กองบรรณาธิการวิชาการ  ศาสตราจารย ดร.อาณัติ ลีมัคเดช 

คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ศาสตราจารย ดร.ปงปอนด รักอำนวยกิจ 

วิทยาลัยประชากรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

รองศาสตราจารย ดร.ปกปอง ศรีสนิท 

คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

รองศาสตราจารย ดร.ศุภสวัสดิ์ ชัชวาลย 

คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

รองศาสตราจารย ดร.ดำรงค อดุลยฤทธิกุล 

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.อัจฉรา ปณฑรานุวงศ 

คณะวารสารศาสตรและสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

รองศาสตราจารย ดร.อัมพร จิรัฐติกร 

คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปุรินทร นาคสิงห 

คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศุทธิดา ชวนวัน 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.วนิพพล มหาอาชา 

คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศรัณยา สุจริตกุล 

คณะสิ่งแวดลอมและทรัพยากรศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

รองศาสตราจารย ดร.เกรียงไกร เกิดศิริ 

คณะสถาปตยกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 

อาจารย ดร.อิสระ ชูศรี 

สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยมหิดล 

    Journal of 

    HR intelligence 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1  มกราคม - มิถุนายน 2565                 Journal of HR intelligence 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 3 
 

Journal of 

HR intelligence 

อาจารย ดร.ธันนิกานต ชยันตราคม 

คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

อาจารย ดร.ผุสดี พลสารัมย 

คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 

คณะผูจัดทำวารสาร   คุณฉันทิชา ศรีโยธิน 

คุณชินกฤต คงเจริญพร 

สำนักงาน    สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

อาคารอเนกประสงค1 ชั้น 5 และชั้น 8 เลขท่ี 2 ถนนพระจันทร 

แขวงพระบรมมหาราชวัง เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร 10200 

โทรศัพท 0 2613 3305 โทรสาร 0 2226 5324 

Website: http://www.journalhri.com  

 E-mail: hri.tu.journal@gmail.com 

กำหนดออกชวง-ชวงเวลาตีพิมพ วารสาร HR intelligence เปนวารสารราย 6 เดือน (1 ป มี 2 ฉบับ) 

ฉบับท่ี 1 เดือนมกราคม - มิถุนายน 

ฉบับท่ี 2 เดือนกรกฎาคม - ธันวาคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1  มกราคม - มิถุนายน 2565                 Journal of HR intelligence 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 4 
 

 

 

 

 

 

จริยธรรมการตีพิมพ (Publication Ethics) 

วารสาร HR intelligence มุงม่ันท่ีจะรักษามาตรฐานดานจริยธรรมในการตีพิมพสูงสุด ดังนั้นทุกฝายท่ี 

เก่ียวของจะตองปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐานดานจริยธรรมในการตีพิมพอยางเครงครัด 

 

หนาท่ีของบรรณาธิการตอผูนิพนธ 

1. บรรณาธิการมีหนาท่ีพิจารณาและตรวจสอบบทความท่ีสงมาเพ่ือเขารับการพิจารณาตีพิมพกับวารสาร 

ทุกบทความ โดยพิจารณาเนื้อหาบทความท่ีสอดคลองกับเปาหมายและขอบเขตของวารสาร รวมถึงการตรวจสอบ 

คุณภาพบทความในกระบวนการประเมินและคุณภาพบทความกอนตีพิมพ 

2. บรรณาธิการตองใชเหตุผลทางวิชาการในการพิจารณาบทความทุกครั้งโดยปราศจากอคติท่ีมีตอบทความ 

และผูนิพนธในดานเชื้อชาติ เพศ ศาสนา วัฒนธรรม การเมือง และสังกัดของผูนิพนธ 

3. บรรณาธิการตองไมมีสวนไดสวนเสียกับผูนิพนธหรือผูทรงคุณวุฒิ ไมนำบทความหรือวารสารไปใช 

ประโยชนในเชงิธุรกิจหรือนำไปเปนผลงานทางวิชากรของตนเอง 

4. บรรณาธิการตองไมแกไขหรือเปลี่ยนแปลงเนื้อหาบทความและผลประเมินของผูทรงคุณวุฒิ รวมถึงไมปด 

ก้ันหรือแทรกแซงขอมูลท่ีใชแลกเปลี่ยนระหวางผูทรงคุณวุฒิและผูนิพนธ 

5. บรรณาธิการตองปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนตาง ๆ ของวารสารอยางเครงครัด 

6. บรรณาธิการตองรักษามาตรฐานของวารสาร รวมถึงพัฒนาวารสารใหมีคุณภาพและมีความทันสมัยเสมอ 

 

หนาท่ีของผูนิพนธบทความ 

1. ผลงานของผูนิพนธตองเปนผลงานท่ีไมเคยตีพิมพหรือเผยแพรท่ีใดมากอน 

2. ผูนิพนธตองไมคัดลอกผลงานของผูอ่ืน และตองมีการอางอิงทุกครั้งเม่ือนำผลงานของผูอ่ืนมานำเสนอ 

หรืออางอิงในเนื้อหาของบทความตนเอง 

3. หากผลงานทางวิชาการของผูนิพนธเก่ียวของกับการใชสัตว ผูเขารวม หรืออาสาสมัคร ผูนิพนธควร 

ตรวจสอบใหแนชัดวาไดดำเนินการตามหลักจริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมายและขอบังคับท่ีเก่ียวของอยางเครงครัด 

รวมถึงตองไดรับความยินยอมกอนการดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลทุกครั้ง 

4. ผูนิพนธตองเปดเผยแหลงทุนสนับสนุนการทำผลงานทางวิชาการ 

5. ผูนิพนธตองยินยอมโอนลิขสิทธิ์ใหแกวารสารกอนการตีพิมพ และไมนำผลงานไปเผยแพรหรือตีพิมพกับ 

แหลงอ่ืน ๆ หลังจากท่ีไดรับการตีพิมพกับวารสาร HR intelligence แลว 

6. ชื่อผูนิพนธท่ีปรากฎในบทความตองเปนผูท่ีมีสวนในผลงานวิชาการนี้จริง 

7. ผูนิพนธตองแกไขความถูกตองของบทความตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และกองบรรณาธิการ 

 

 

    จริยธรรม 

    การตีพิมพ 
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หนาท่ีของผูทรงคุณวุฒิประเมินบทความ 

1. ผูทรงคุณวุฒิตองคำนึงถึงคุณภาพบทความเปนหลัก พิจารณาบทความภายใตหลักการและเหตุผลทาง 

วิชาการโดยปราศจากอคติหรือความคิดเห็นสวนตัว และไมมีสวนไดสวนเสียกับผูนิพนธ 

2. ผูทรงคุณวุฒิตองไมแสวงหาประโยชนจากผลงานทางวิชาการท่ีตนเองไดทำการประเมิน 

3. ผูทรงคุณวุฒิตองตระหนักวาตนเองมีความรูความเขาใจในเนื้อหาของผลงานวิชาการท่ีรับประเมินอยาง 

แทจริง 

4. หากผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบพบวาบทความท่ีรับประเมิน เปนบทความท่ีคัดลอกผลงานชิ้นอ่ืน ๆ 

ทรงคุณวุฒิตองแจงใหบรรณาธิการทราบทันที 

5. ผูทรงคุณวุฒิตองรักษาระยะเวลาประเมินตามกรอบเวลาประเมินท่ีกำหนด รวมถึงไมเปดเผยขอมูลของ 

บทความใหผูท่ีไมมีสวนเก่ียวของไดรับรู 
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บทความวิจัย 

     7   การสำรวจความคิดเห็นของผูใชงานส่ือสังคมออนไลนตอแผนการบริหารจัดการวัคซีน 

 โควิด-19 ของภาครัฐ 

 ณัฐวุฒิ ตินทุกะสิริ 
 

   25 ปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจเลือกซ้ือบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงสถานการณ  

 การแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

นัฐกมล บุญแกว 

 

บทความวิชาการ 

   39 การสนทนากลุมแบบออนไลนในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพภายใตสถานการณ 

 แพรระบาดของโควิด-19 

ศาสตราจารย (พิศิษฐ) ดร.จำเนียร จวงตระกูล, รองศาสตราจารยรัญจวน ประวัติเมือง, 

รองศาสตราจารย ดร. กลาหาญ ณ นาน, ผูชวยศาสตราจารย ดร. ลัดดาวัลย สำราญ, พิบูลย ธาระพุทธิ, 

สุมณฑา ตันวงศวาล, ดร.สุเนตร มีนสุข, ดร.บวรนันท ทองกัลยา  
 

   63 เกินกวา 80 ปแลวท่ีมีการใชวงจรคุณภาพพีดีซีเอ ในระบบการผลิตสินคาและการบริการ 

 ผูชวยศาสตราจารยทรงพลธนฤทธ มฤครัฐอินแปลง  
 

   77 วิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจยายประเทศของกลุมคนรุนใหม กรณีศึกษา  

 กลุมเฟซบุกโยกยายมาสายสะโพกโยกยาย 

 นันทิดา ไชยพงค ศุภกร มาเมา, กนกพร โพธิ์พล, กันตณัฏฐา กาญจนะ, กานตพิชชา อินทรอรัฏญ,  

 ณัฏฐา ปยมาตย, ธีรภัทร แกวคนฑา, ภูษิต ภูมีคำ 
 

   94 พัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจไทยในระหวาง พ.ศ. 2535 – 2564 

 ดร.ชัยยุทธ ถาวรานุรักษ  
 

   114 ความทาทายใหมของการจัดการทุนมนุษยภาครัฐจากวิถีชีวิตใหมสูวิถีชีวิตถัดไปภายหลัง

 สถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 

 สิทธิศักดิ์ ไชยสุข, รองศาสตราจารย ดร.กมลพร สอนศรี  

    สารบัญ 

    Content 
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การสำรวจความคิดเหน็ของผูใชงานสื่อสังคมออนไลนตอแผนการบรหิารจัดการ 

วัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ 

 

ณัฐวุฒิ ตินทุกะสิริ0

1 

คณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา  มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

 

วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   : 10 พฤษจกิายน 2564 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  : 20 พฤศจกิายน 2564 

วันที่ตอบรับตีพมิพบทความ  : 22 พฤศจกิายน 2564 

 

บทคัดยอ 

 แผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 มีความสำคัญสำหรับการสรางภูมิคุมกันทั้งประเทศในชวงวิกฤตโรค 

โควิด-19 โดยผูคนใชพื้นที่ส่ือสังคมออนไลนในการแสดงความคิดเห็นตอประเด็นดังกลาว ซ่ึงประสงคที่จะสะทอน 

ใหภาครัฐพัฒนาแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ใหดียิ่งขึ้น การศึกษาครั้งนี้จึงตองการสำรวจความคิดเห็นของ

ผูใชงานส่ือสังคมออนไลนที่มีตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ โดยใชวิธีการเชิงสำรวจและ

แบบสอบถามรวบรวมขอมูลจากผูใชงานส่ือสังคมออนไลนในส่ือสังคมออนไลนตาง ๆ เชน Facebook หรือ Twitter 

เปนตน จำนวนทั้งส้ิน 353 ตัวอยาง ซึ่งใชสถิติคาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวยกับแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ โดยพบวากลุมตัวอยางเห็น

ดวยกับแผนดานการดำเนินงานวัคซีนโควิด-19 และดานการใหบริการวัคซีนโควิด-19 และเห็นดวยมากกับแผนดาน

กลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19  นอกจากนี้ แมกลุมตัวอยางจะเห็นดวยตอแผนการบริหารจัดการ

วัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ แตยังตองการใหรัฐเพิ่มจำนวนการนำเขาชนิดวัคซีนอยาง Pfizer หรือ Moderna รวมไปถึง

การเสนอแนะใหรัฐเพิ่มชองทางการประชาสัมพันธรายละเอียดการลงทะเบียนรับวัคซีนโควิด-19 ใหมากขึ้นอีกดวย  

เปนตน 

 

คำสำคัญ : วัคซีนโควิด-19, โรคโควิด-19, ความคิดเห็น, แผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19,  

ผูใชงานส่ือสังคมออนไลน 

 
1 Corresponding Author E-mail : nattawut.tintukasiri@gmail.com 

บทความวิจัย 
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ปจจัยที่สงผลตอการตัดสนิใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงสถานการณ 

การแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

 

นัฐกมล  บุญแกว0

1 

สาขาวิชาเศรษฐศาสตรธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 

 

วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   : 24 พฤศจกิายน 2564 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  : 2 มกราคม 2565 

วันที่ตอบรับตีพมิพบทความ  : 3 มกราคม 2565 

 

บทคัดยอ 

 การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อหาปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครชวง

สถานการณของไวรัสโควิด 19 โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณในรูปแบบการสำรวจ และเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชเครื่องมือ

แบบสอบถาม ประชากรที่ทำการวิจัยครังนี้ คือ ผูมีความสนใจที่จะซื้อบานจัดสรรชวงสถานการณการแพรระบาดไวรัส

โควิด 19 ในกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงคาความถี่ รอยละ 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ  

 ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 30 – 39 ป มีสถานภาพโสดและสมรส ระดับ

การศึกษาปริญญาตรี อาชีพขาราชการ/พนักงานรัฐวิสาหกิจและพนักงานบริษัทเอกชน ระดับรายไดเฉล่ียตอเดือน 

10,000 – 20,000 บาท โดยสวนใหญตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรเพื่ออยูอาศัยเองและอาศัยกับครอบครัว ผลการ

ทดสอบสมมติฐานดานปจจัยทางประชากรศาสตรพบวา ปจจัยดานรายไดเฉล่ียตอเดือนสงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อ

บานจัดสรร อยางมีนัยสำคัญที่ 0.05 ในสวนของดานสวนประสมทางการตลาดพบวา ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดาน

องคประกอบทางกายภาพสงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของ

ไวรัสโควิด 19 อยางมีนัยสำคัญที่ 0.05 ซึ่งผูประกอบการสามารถนำผลการศึกษาไปใชปรับกลยุทธใหมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น โดยผูประกอบการควรพัฒนาคุณภาพทั้งในดานกายภาพและการบริการเพื่อสรางคุณคาใหกับลูกคามากที่สุด 

 

คำสำคัญ : บานจัดสรร, การตดัสินใจเลือกซื้อ, โควิด – 19
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Abstract 

The purpose of this study was to study the factors affecting the decision to buy a housing 

estate in Bangkok during COVID-19 situation using quantitative research in the form of a survey and 

data is collected using a questionnaire tool. The population in this study was 400 samples who were 

interested in buying a housing estate during the COVID-19 pandemic in Bangkok. The statistics used 

in the descriptive analysis were frequency distribution, percentage, mean and standard deviation and 

the hypothesis testing were one-way analysis of variance. and analysis of multiple regression 

equations. 

The results showed that Most of the samples were female, aged 30-39 years, single and 

married. have a bachelor's degree, Occupation: civil servants/state enterprise employees and private 

company employees, average monthly income is at the level of 10,000 – 20,000 baht, mostly with 

the objective of deciding to buy an allocated house for living for themself and living with their 

family. The results of the hypothesis testing on demographic factors showed that Average monthly 

income is the factor affected the decision to buy a housing estate at 0.05 Significant level in terms 

of marketing mix, it was found that People factors and Physical Evidence and Presentation factors 

affected the decision to buy a housing estate in Bangkok during the COVID-19 pandemic at 0.05 

significant level, which entrepreneurs can use the study results to adjust their strategies to be more 

effective. Entrepreneurs should improve both physical and service quality to create the most value 

for customers. 

 

Keywords: Housing estate, Purchasing decision, COVID-19 
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บทนำ  

ที่อยูอาศัยเปนหนึ่งในปจจัยส่ีที่จําเปนตอการดำรงชีวิตของมนุษย ซึ่งไมเพียงแตเปนส่ิงที่ พํานักอาศัยแตที่อยู

อาศัยยังจัดเปนทรัพยสินที่มีอายุยาวนาน การเลือกและการตัดสินใจซื้อที่อยูอาศัยจึงเปนเรื่องสำคัญ โดยที่อยูอาศัยของ

มนุษยจะมีอยูหลายรูปแบบ อาทิเชน หองเชา/อพารตเมนต คอนโดมิเนียม รวมไปถึงบานจัดสรร นอกจากที่อยูอาศัยจะ

เปนปจจัยพื้นฐานที่จำเปนของชีวิตแลวยังเปนเครื่องชี้วัดคุณภาพของชีวิต ฐานะทางสังคม และเศรษฐกิจของประชาชน

ดวย อีกทั้งยังเปนการกระตุนการออม และเปนการลงทุนในระยะยาวรูปแบบหนึ่ง ดังนั้นพฤติกรรมในการเลือกซื้อที่อยู

อาศัยซึ่งเปนทรัพยสินที่มีราคาสูงจึงตองคำนึงถึงปจจัยหลายดาน เชน การพิจารณาทำเลที่ตั้งโครงการ การเลือก

โครงการและราคาที่เหมาะสม การเลือกตำแหนงที่ดินและแบบบาน เปนตน ปจจุบันจำนวนประชากรมนุษยเพิ่มขึ้น

อยางรวดเร็ว ทำใหบานเปนที่ตองการและมีความจําเปนมากขึ้น เทคโนโลยีที่ทันสมัยทำใหการสรางบานอยูอาศัย

พัฒนาขึ้นอยางรวดเร็ว และมีประโยชนมากกวาการอยูอาศัยตามความจําเปน คาใชจายในการกอสรางก็สูงตามสภาวะ

การในปจจุบัน จึงเปนโอกาสใหผูประกอบการในการสรางบานพรอมที่ดินสําเร็จรูปขายที่สามารถตอบสนองไดตรงตาม

ความตองการของผูบริโภคในปจจุบัน เนื่องจากบานจัดสรรตอบโจทยในดานการอยูอาศัยเปนครอบครัวใหญ มีพื้นที่จอด

รถสวนตัว มีพื้นที่ใชสอยกวางขวาง สามารถเล้ียงสัตวได มีอิสระมากกวาในเรื่องความเปนสวนตัว เปนตน 

โดยเว็บไซต DDproperty ไดมีการสำรวจพฤติกรรมการซื้อที่อยูอาศัยในชวงสถานการณ Covid -19 พบวา

การแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 สงผลใหพฤติกรรมการซื้อที่อยูอาศัยที่เปล่ียนแปลงไป โดยผูตองการซื้อที่อยูอาศัย

ชะลอการเขาชมโครงการ และยืดเวลาการตัดสินใจซ้ือที่อยูอาศัยออกไป ซ่ึงแนนอนวาสงผลตอยอดจองและยอดโอน

กรรมสิทธิ์ ทำใหผูประกอบการอสังหาริมทรัพยทั้งรายใหญและรายเล็กพิจารณาการเปดตัวโครงการใหมอีกครั้ง และหัน

มาระบายสต็อกในมือ เรงการโอนกรรมสิทธิ์  เพื่อใหรักษาสภาพคลองและมีเงินสดหมุนเวียน ขณะเดียวกัน

ผูประกอบการอสังหาริมทรัพยยังตองปรับตัวเพื่อรองรับกับพฤติกรรมผูบริโภคที่เปล่ียนไป จากการแพรระบาดของเชื้อ

ไวรัสโควิด-19 การประกาศใชมาตรการรัฐบาล และมาตรการเวนระยะหางทางสังคม (Social Distancing) ดวยการหัน

มาทำการตลาดและรุกจัดกิจกรรมผานระบบออนไลน ไมวาจะเปน Facebook, LINE Official, VDO Call, VDO Walk 

Through, Virtual Reality 360 องศา, Electronic Direct Mail (EDM), Youtube รวมถึง Social Media เพื่อให

เขาถึงกลุมลูกคาไดทุกชองทาง เมื่อคนซื้อไมกลาออกมานอกบาน สำนักงานขายตองปดใหบริการชั่วคราว 

ผูประกอบการอสังหาริมทรัพยจึงตองเรงปรับตัวเพื่อความอยูรอด แขงขันกันดวยแคมเปญกระตุนการขาย ที่การลดแลก

แจกแถมแบบที่เคยทำกันมาอาจไมแรงพอที่จะกระตุนการตัดสินใจของเรียลดีมานด ทำใหไดเห็นแคมเปญการตลาด

รูปแบบใหม ๆ ไมวาจะเปน จอง 0 บาท, อยูฟรี, ชวยผอน, กูได 110%, รับเงินคืน (Cash Back) และอีกมากมาย  

 ดวยเหตุนี้เองผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่ผูบริโภคตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรร ในเขตกรุงเทพมหานคร

ในชวงสถานการณการแพรระบาดของไวรัส Covid - 19 โดยมุงเนนศึกษาพฤติกรรมของผูบริโภคที่ตัดสินใจซื้อบานใน

ภาวะวิกฤตไวรัส Covid – 19 และปจจัยที่สงผลใหตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในภาวะวิกฤตนี้ 

โดยผูวิจัยหวังวางานวิจัยนี้เปนประโยชนในการนําไปใชพัฒนากลยุทธทางการตลาดเพื่อใหเหมาะสมกับความตองการ

ของผูบริโภค และยังเปนแนวทางใหกับผูที่สนใจที่ทำธุรกิจบานจัดสรรสามารถนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปใชเปนขอมูล

ประกอบการตัดสินใจดำเนินธุรกจิไดอยางเหมาะสมกับความตองการของผูบริโภคเนื่องจากอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย

เปนตลาดที่มีความสำคัญตอผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ มีสภาพการแขงขันที่รุนแรง และเปนตัวช้ีวัดเศรษฐกิจไดวา

อยูในภาวะใด 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการซื้อบานจัดสรรของผูบริโภคในเขตกรุงเทพมหานครในชวงสถานการณการแพร

ระบาดของไวรัส Covid – 19 

 2. เพื่ อ ศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตรที่ ส งผลการตัดสินใจซื้อบ านจัดสรรของผูบริโภคในเขต

กรุงเทพมหานครในชวงสถานการณการแพรระบาดของไวรัส Covid – 19 

 3. เพื่อศึกษาปจจัยสวนประสมทางการตลาด (7Ps) ที่สงผลตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรของผูบริโภคในเขต

กรุงเทพมหานครในชวงสถานการณการแพรระบาดของไวรัส Covid – 19 

 

กรอบแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผูบริโภค 

Loudan & Bitta (อางถึงใน อภิวิทย ยั่งยืนสถาพร, 2558) กลาววา พฤติกรรมผูบริโภค หมายถึง กระบวนการ

ตัดสินใจ และกิจกรรมทางกายภาพที่บุคคลเขาไปเกี่ยวของเมื่อมีการประเมินการไดมาการใชจายหรือการจับจายใชสอย

ซึ่งสินคาและการบริการ 

ปริญ ลักษิตานนท (อางถึงใน รุงนภา นาพงษ, 2557) พฤติกรรมผูบริโภค หมายถึง การกระทำของบุคคลใด 

บุคคลหนึ่ง ซึ่งเกี่ยวของโดยตรงกับการจัดหาและการใชผลิตภัณฑ ทั้งนี้ หมายรวมถึง กระบวนการตัดสินใจซึ่งเกิดขึ้น

กอนและมีสวนในการกำหนดใหมีการกระทำ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับการตัดสินใจซื้อ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (อางถึงใน อรพิน ภิรมย, 2559) ไดสรุปเกี่ยวกับทฤษฎีการตัดสินใจไวในหนังสือ

การบริหารการตลาดยุคใหมวา ขั้นตอนในการตัดสินใจซื้อ (Buying decision process) เปนลำดับขั้นตอนในการ

ตัดสินใจซ้ือของผูบริโภค พบวาผูบริโภคผานกระบวนการ 5 ขั้นตอน คือ การรับรูความตองการ (Need recognition) 

การคนหาขอมูล (Information search) การประเมินผลพฤติกรรม (Evaluation of alternatives)การตัดสินใจซื้อ 

(Purchase decision) และความรูสึกหลังการซื้อ (Post purchase felling) 

แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยทางประชากรศาสตร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538) ลักษณะดานประชากรศาสตร (Demographic) ประกอบดวย เพศ อายุ 

สถานภาพครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ รายได เปนเกณฑที่นิยมใชในการแบงสวนตลาด ลักษณะดาน

ประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญที่ชวยกําหนดตลาดเปาหมาย ตัวแปรดานประชากรศาสตรที่สําคัญมีดังตอไปนี้ 

1. เพศ เพศสามารถแบงแยกความตองการของผูบริโภคได โดยดูเพศของผูบริโภคเปนหลักในการตอบสนอง

ความตองการซึ่งเปนตัวแปรในการแบงสวนตลาดที่สําคัญ เพราะปจจุบันนี้ตัวแปรดานเพศมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

การบริโภคมาก เพศที่แตกตางกันมักจะมีทัศนคติ การรับรู และการตัดสินใจในเรื่องการซื้อสินคาบริโภคตาง ๆ กัน 

2. อายุ กลุมผูบริโภคที่มีอายุแตกตางกันยอมจะมีความตองการในสินคาและบริการที่แตกตางกัน เชน กลุม

วัยรุนชอบทดลองส่ิงแปลกใหม และชอบสินคาแฟชั่น กลุมผูสูงอายุจะสนใจสินคาเกี่ยวกับสุขภาพและความปลอดภัย 

นักการตลาดจึงใชประโยชนจากอายุเปนตัวแปรดานประชากรศาสตรที่แตกตางกัน และไดคนหาความตองการของสวน

ตลาดสวนเล็ก (Niche Market) โดยมุงความสําคัญที่ตลาดอายุสวนนั้น 

3. การศึกษา เปนอีกปจจัยหนึ่งที่ทำใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน คนที่มี

การศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความรูกวางขวางและเขาใจสารไดดี โดยทั่วไป

แลวคนที่มีการศึกษาสูงมักจะใชส่ือมวลชนมากกวาคนที่มีการศึกษาต่ำและมักใชส่ือประเภทส่ิงพิมพ ในขณะที่คนซึ่งมี
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การศึกษาต่ำกวา จะใชส่ือประเภทวิทยุโทรทัศนภาพยนตรแตหากมีเวลาจำกัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากส่ือส่ิงพิมพ

มากกวาส่ือประเภทอื่น 

4. สถานภาพครอบครัว ลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ การเขาสูชีวิตสมรส (อายุแรกสมรส) การแตกแยกของ

ชีวิตสมรส (อันเน่ืองมาจากการตาย, การแยกกันอยู, การหยาราง) และการสมรสใหม (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 

2541) สถานภาพสมรสเปนคุณลักษณะทางประชากรที่สําคัญที่เกี่ยวกับเรื่องทางเศรษฐกิจ สังคม กฎหมาย ประเด็น

สําคัญที่สุด ในการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบเกี่ยวกับสถานภาพสมรสของประชากร คือ ประเภทของสถานภาพสมรส 

องคการสหประชาชาติไดรวบรวมและแบงแยกประเภทของสถานภาพสมรส ดังนี้ โสด สมรส หมายและไมสมรสใหม 

หยารางและไมสมรสใหม มีสวนสําคัญตอการตัดสินใจของบุคคล คนโสดจะมีอิสระทางความคิดมากกวาคนที่แตงงาน

แลว การตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ จะใชเวลานอยกวาคนที่แตงงานแลวเนื่องจากไมมีภาระผูกพัน หรือคนที่ตองอยูในความ

รับผิดชอบมากเทากับคนที่แตงงานแลว 

5. อาชีพ และลักษณะการรวมกลุมของผูฟง ลักษณะอาชีพหรือลักษณะแหงการรวมกลุมจะบงบอก

ลักษณะเฉพาะของบุคคล ชวงเวลาที่เปดรับขาวสาร เรื่องที่กลุมผูฟงสนใจเชน กลุมชาวนาก็จะสนใจเกี่ยวกับเรื่องราคา

ขาว ปุย เปนตน ในบางกรณีคนที่มีอาชีพอยางหนึ่งแตอาจจะไปรวมกลุมกับคนที่มีอาชีพหนึ่งก็ไดซึ่งก็จะทำใหความ

สนใจขยายวงกวางออกไป 

6. รายได (Income) เปนตัวแปรสำคัญในการกำหนดสวนของตลาด โดยทั่วไปนักการตลาดจะสนใจผูบริโภคที่

มีความร่ำรวย แตอยางไรก็ตามครอบครัวที่มีรายไดต่ำจะเปนตลาดที่มีขนาดใหญ ปญหาสำคัญในการแบงสวนตลาดโดย

ถือเกณฑรายไดอยางเดียวก็คือ รายไดอาจจะเปนตัวชี้การมีหรือไมมีความสามารถในการจายสินคา ในขณะเดียวกันการ

เลือกซื้อสินคาที่แทจริงอาจถือเปนเกณฑรูปแบบการดำรงชีวิต รสนิยม คานิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ แมวารายไดจะ

เปนตัวแปรที่ใชบอยมาก นักการตลาด สวนใหญจะโยงเกณฑรายไดรวมกับตัวแปรดานประชากรศาสตรหรืออื่น ๆ 

เพื่อใหกำหนดตลาดเปาหมายไดชัดเจนยิ่งขึ้น เชน กลุมรายไดอาจจะเกี่ยวของกับเกณฑอายุและอาชีพรวมกัน 

 

ทฤษฎีสวนประสมทางการตลาด (7Ps) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2546, น. 434) ไดกลาวไววา การใชสวนประสมทางการตลาด (Marketing Mix) 

สำหรับธุรกิจดานบริการ ประกอบดวยปจจัย 7 ตัว (7Ps) คือ 1) ผลิตภัณฑและบริการ 2) ราคา 3) การจัดจำหนาย 4) 

การสงเสริมการตลาด 5) บุคคลและพนักงาน 6) การสรางและการนำเสนอลักษณะทางกายภาพ และ 7.) กระบวนการ

กลยุทธการตลาด 7Ps เปนกลยุทธทางการตลาดที่ ฟลิป คอตเลอร (Philip Kotler) ผูเปนเจาของแนวคิด Marketing 

3.0 ไดคิดคนขึ้นเพื่อใชกับธุรกิจประเภทบริการ โดย 7Ps นี้มีพื้นฐานมาจาก สวนประสมการตลาด (Marketing Mix) 

หรือที่รูจักกันดีในชื่อ 4P ที่คุนเคย ซึ่งมีองคประกอบดังนี้ Product, Price, Place, Promotion, People, Physical 

Evidence และ Process โดย 7Ps คือ Marketing Mix แบบ 4Ps ที่มีอีก 3 องคประกอบเขามาเพื่อใหครอบคลุมกับ

ธุรกิจที่อยูในหมวด การบริการ  โดยไดเพิ่ม P เขามาอีก 3 ตัว คือ People , Process และ Physical Evidence 

รวมทั้งยังเปนการขยายมุมมองการวิเคราะหใหกวางขวางและครอบคลุมมากขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการขายและ

ปรับปรุงแบรนดใหเขมแข็งยิ่งขึ้น (พรรณกัญจน วราวัฒนานนท, 2563) 

1. ดานผลิตภัณฑ (Product) เปนส่ิงซ่ึงสนองความจำเปนและความตองการของมนุษยไดคือ ส่ิงที่ผูขายตอง

มอบใหแกลูกคาและลูกคาจะไดรับผลประโยชนและคุณคาของผลิตภัณฑนั้น ๆ โดยทั่วไปแลว ผลิตภัณฑแบงเปน 2 

ลักษณะ คือ ผลิตภัณฑที่อาจจับตองได และ ผลิตภัณฑที่จับตองไมได 
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2. ดานราคา (Price) หมายถึง คุณคาผลิตภัณฑในรูปตัวเงิน ลูกคาจะเปรียบเทียบระหวางคุณคา (Value) ของ

บริการกับราคา (Price) ของบริการนั้น ถาคุณคาสูงกวาราคาลูกคาจะตัดสินใจซื้อ ดังนั้น การกำหนดราคาการใหบริการ

ควรมีความเหมาะสมกับระดับการใหบริการชัดเจน และงายตอการจำแนกระดับบริการที่ตางกัน 

3. ดานชองทางการจัดจำหนาย (Place) เปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับบรรยากาศส่ิงแวดลอมในการนำเสนอ

บริการใหแกลูกคา ซึ่งมีผลตอการรับรูของลูกคาในคุณคาและคุณประโยชนของบริการที่นำเสนอ ซึ่งจะตองพิจารณาใน

ดานทำเลที่ตั้ง (Location) และชองทางในการนำเสนอบริการ (Channels) 

4. ดานสงเสริมการตลาด (Promotion) เปนเครื่องมือหนึ่งที่มีความสำคัญในการติดตอส่ือสารใหผูใชบริการ 

โดยมีวัตถุประสงคที่แจงขาวสารหรือชักจูงใหเกิดทัศนคติและพฤติกรรม การใชบริการและเปนกุญแจสำคัญของ

การตลาดสายสัมพันธ 

5. ดานบุคคล (People) หรือพนักงาน (Employee) ซึ่งตองอาศัยการคัดเลือก การฝกอบรม การจูงใจเพื่อให

สามารถสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาไดแตกตางเหนือคูแขงขันเปนความสัมพันธระหวางเจาหนาที่ผูใหบริการและ

ผูใชบริการตาง ๆ ขององคกร เจาหนาที่ตองมีความสามารถมีทัศนคติที่สามารถตอบสนองตอผูใชบริการ มีความคิดริเริ่ม

มีความสามารถในการแกไขปญหา สามารถสรางคานิยมใหกับองคกร 

6. ดานการสรางและนำเสนอลักษณะทางกายภาพ (Physical Evidence and Presentation) เปนการสราง

และนำเสนอลักษณะทางกายภาพใหกับลูกคา โดยพยายามสรางคุณภาพโดยรวม ทั้งทางดายกายภาพและรูปแบบการ

ใหบริการเพื่อสรางคุณคาใหกับลูกคา ไมวาจะเปนดานการแตงกายสะอาดเรียบรอย การเจรจาตองสุภาพออนโยน และ

การใหบริการที่รวดเร็ว หรือผลประโยชนอื่น ๆ ที่ลูกคาควรไดรับ 

7. ดานกระบวนการ (Process) เปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับระเบียบวิธีการและงานปฏิบัติในดานการบริการที่

นำเสนอใหกับผูใชบริการเพื่อมอบการใหบริการอยางถูกตองรวดเร็ว และทำใหผูใชบริการเกิดความประทับใจ 

โลกของการแขงขันที่นักธุรกิจทั้งหลายหยุดนิ่งไมได ตองพัฒนาปรับปรุงและเปล่ียนแปลงใหทันตามกระแส

ตลอดเวลา เพื่อใหเขากับกลุมลูกคาเปาหมาย ดังนั้น สวนผสมทางการตลาด (Marketing Mix) ก็เปนปจจัยพื้นฐานที่

นำมาใชไดเสมอในโลกแหงธุรกิจ 

สถานการณการแพรระบาดไวรัสโควิด 19 ทำใหเกิดปญหาขึ้นกับภาวะความเครียดหรือความกังวลตาง ๆ ซึ่ง

สงผลตอพฤติกรรมการซื้อ โดยเฉพาะการเยี่ยมชมบานที่เปล่ียนแปลงไป  และปจจุบันการพัฒนาที่อยูอาศัยเพื่อให

เพียงพอตอความตองการของประชากรที่เพิ่มขึ้นและใหสอดคลองกับสภาพการณทางเศรษฐกิจและสังคมที่เปล่ียนแปลง

ไปอยางรวดเร็วนั้นเปนปญหาพื้นฐานประการหนึ่งของแตละสังคม โดยเฉพาะในประเทศกำลังพัฒนาซึ่งมีทรัพยากร

จำกัดอยางยิ่งเมื่อเทียบกับความตองการในดานตาง ๆ ที่จำเปนตอการพัฒนาประเทศดังนั้นจึงมีความจำเปนที่จะตอง

พยายามใหการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการพัฒนาที่อยูอาศัยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเพื่อตอบสนองความตองการ

ของคนสวนใหญในสังคม 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 นราธิป แนวคาดี และคณะ (2563) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตจังหวัด

นครปฐม พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ อาชีพ สถานภาพ รายไดเฉล่ียตอเดือน มีผลตอการตัดสินใจเลือก

ซ้ือบานจัดสรรในเขตจังหวัดนครปฐมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 และผลการทดสอบปจจัยสวนประสม

ทางการตลาด ประกอบดวยดานการสราง การนำเสนอลักษณะทางกายภาพ ดานผลิตภัณฑ ดานการสงเสริมการตลาด 
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ดานชองทางการจัดจำหนาย และ ดานราคามีผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตจังหวัดนครปฐม แตกตางกัน 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ปรัชญาภรณ เพไร (2559) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรของผูบริโภคในเขต

อำเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี ภายใตการปลอยสินเชื่อของสถาบันการเงิน พบวา 1. ปจจัยสวนบุคลที่แตกตางกันสงผลตอ

การตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรแตกตางกัน 2. พฤติกรรมผูบริโภคตางกันสงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรร

แตกตางกัน 3. สภาพแวดลอมในพื้นที่สงผลตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรมากที่สุดคือดานเทคโนโลยี 4. สวนประสม

ทางการตลาดสงผลตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรมากที่สุดคือ ดานกระบวนการและส่ิงแวดลมทายกายภาพ ในสวนผล

การสัมภาษณเจาหนาที่ของสถาบันการเงินพบวา ทุกสถาบันการเงินพิจารณาถึงคุณสมบัติและลักษณะของผูกู และสวน

ใหญคำนึงถึงชื่อเสียงของโครงการบานจัดสรรที่ผูกูตองการซื้อเพื่อใชประกอบการใหสินเชื่อดวย 

 ชวลัน ธรินายางกูร (2555) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจซื้ออสังหาริมทรัพยประเภทที่อยูอาศัยใน

จังหวัดสมุทรปราการ พบวาจากการเปรียบเทียบการตัดสินใจซื้ออสังหาริมทรัพยประเภทที่อยูอาศัย จำแนกตามปจจัย

ดานประชากรศาสตร พบวา ประชากรในจังหวัดสมุทรปราการที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ 

และรายได ตางกัน มีการตัดสินใจซื้ออสังหาริมทรัพยประเภทที่อยูอาศัย แตกตางกันตามนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่กำหนดไว และปจจัยสวนประสมทางการตลาดที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจซื้ออสังหาริมทรัพย

ประเภทที่อยูอาศัยในจังหวัดสมุทรปราการ พบวา ปจจัยสวนประสมทางการตลาด ไดแก ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดาน

ชองทางการจัดจำหนาย ดานการสงเสริมการตลาด ดานพนักงาน ดานกระบวนการใหบริการ และดานส่ิงแวดลอมทาง

กายภาพ มีอิทธิพลตอการตัดสินใจซื้ออสังหาริมทรัพยประเภทที่อยูอาศัย แตกตางกันตามนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่กำหนดไว ทั้งนี้ ปจจัยดานสวนผสมทางการตลาด 7 ตัวแปรรวมอธิบายความผันแปรของ

การตัดสินใจซื้ออสังหาริม ทรัพยประเภทที่อยูอาศัยในจังหวัดสมุทรปราการ ไดรอยละ 74.7 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานเกี่ยวกับปจจัยทางประชากรศาสตร 

 สมมติฐานที่ 1 เพศสงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของ

ไวรัสโควิด 19 

 สมมติฐานที่ 2 ชวงอายุสงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาด

ของไวรัสโควิด 19 

 สมมติฐานที่ 3 สถานภาพครอบครัวสงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวง

การแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

 สมมติฐานที่ 4 ระดับการศึกษาสงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการ

แพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

 สมมติฐานที่ 5 อาชีพสงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาด

ของไวรัสโควิด 19 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพ 

- การศึกษา 

- อาชีพ 

- รายไดตอเดือน 

 

สวนประสมทางการตลาด (7P’s) 

- ดานผลิตภัณฑ (Product) 

- ดานราคา (Price) 

- ดานการสงเสรมิการขาย (Place) 

- ดานชองทางการจัดจำหนาย 

(Promotion) 

- ดานบุคคลากร (People) 

- ดานกระบวนการ (Process) 

- ดานองคประกอบทางกายภาพ 

(Physical Evidence) 

 

การตดัสินใจเลือกซื้อบานจดัสรรในเขต

กรงุเทพมหานคร ในชวงการแพร

ระบาดของไวรสัโควิด-19 
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 สมมติฐานที่ 6 รายไดเฉล่ียตอเดือนสงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรงุเทพมหานครในชวงการ

แพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

 และสมมติฐานที่เกี่ยวกับการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรและปจจัยสวนประสมทางการตลาด (7Ps) 

สมมติฐานที่ 7 ปจจัยดานผลิตภัณฑสงผลเชิงบวกตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวง

การแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

สมมติฐานที่ 8 ปจจัยดานราคาสงผลเชิงบวกตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการ

แพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

สมมติฐานที่ 9 ปจจัยดานชองทางการจัดจำหนายสงผลเชิงบวกตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขต

กรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

สมมติฐานที่  10 ปจจัยดานการสงเสริมการตลาดสงผลเชิงบวกตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขต

กรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรสัโควิด 19 

สมมติฐานที่ 11 ปจจัยดานบุคคลสงผลเชิงบวกตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวง

การแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

สมมติฐานที่  12 ปจจัยดานลักษณะทางกายภาพสงผลเชิงบวกตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขต

กรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรสัโควิด 19 

สมมติฐานที่ 13 ปจจัยดานกระบวนการสงผลเชิงบวกตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานคร

ในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 1.ประชากรและตัวอยาง  

 ประชากรที่ทำการวิจัยครั้งนี้ คือ คนที่มีความสนใจที่จะซื้อบานจัดสรรชวงสถานการณการแพรระบาดไวรัสโควิด 

19 ภายในป 2563 - 2564 ในกรุงเทพมหานคร โดยกำหนดขอบเขตเฉพาะบานมือหนึ่ง ตั้งแตราคา 3 ลานบาทขึ้นไป 

โดยผูวิจัยไดมีการคัดกรองผูตอบแบบสอบถามกอนวามีความสนใจซื้อบานจัดสรรหรือไม ผูวิจัยไดคัดเลือกกลุมตัวอยาง

โดยใชวิธีสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน (Non Probability Sampling) เนื่องจากผูวิจัยไมทราบจำนวนประชากร

ในกรุงเทพมหานครที่แนนอน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาด กลุมตัวอยางจากสูตรของยามาเน (Yamane, 1973) ที่ระดับความ

เชื่อมั่นที่ 95% และคาความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับไดไมเกิน 0.05 และไดจำนวนกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 400 คน 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  

 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก ปจจัยทางดานประชากรศาสตร ไประกอบดวย 1.เพศ 2.อายุ 

3.สถานภาพ 4.การศึกษา 5.อาชีพ 6.รายไดเฉล่ียตอเดือน และปจจัยสวนประสมทางการตลาด (7Ps) ประกอบดวย 1.

ปจจัยดานผลิตภัณฑ 2.ปจจัยดานราคา 3.ปจจัยดานชองทางการจัดจาหนาย 4.ปจจัยดานการสงเสริมการตลาด 5.

ปจจัยดานบุคคล 6. ปจจัยดานกระบวนการ 7.ปจจัยดานลักษณะทางกายภาพ 

 ตัวแปรตาม (dependent Variable) ไดแก การตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานคร ในชวงการ

แพรระบาดของไวรัสโควิด-19 

3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) ในรูปแบบของการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซึ่งสรางขึ้นจากการอางอิงตามกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผานการรวบรวมขอมูลแบบสอบถามทางออนไลน  
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(Google form) ที่ใหกลุมตัวอยางเปนผูตอบแบบสอบถามเอง ทั้งนี้เพื่อใหการวิจัยครอบคลุมตัวแปรที่ตองการศึกษา

ทั้งหมดและตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัยโครงสรางแบบสอบถามทั้งหมดแบงออกเปน 3 สวน ประกอบดวยคำถาม 

55 ขอ ดังนี้ 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม คำถามในสวนนี้ประกอบดวยคำถามทั้งหมด 6 ขอ ในรูปแบบ

คำถามแบบปรนัยซึ่งเปนคำถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว 

ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดเฉล่ียตอเดือน 

 สวนที่ 2 ขอมูลดานพฤติกรรมการซื้อบานจัดสรรในภาวะการแพรระบาดของไวรัสโควิด-19 คำถามในสวนนี้

ประกอบดวยคำถามทั้งหมด 9 ขอ เปนคำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเลือกซ้ือ ไดแก วัตถุประสงคในการเลือกซื้อ 

แหลงขอมูลของโครงการบานจัดสรร ระดับราคาบานจัดสรรที่เลือกซื้อ บุคคลที่มีอิทธิพลในการตัดสินใจเลือกซื้อ ชม

บานตัวอยางจากชองทางใด พบปญหาและอุปสรรคในการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรหรือไม ปญหาที่พบ เขตพื้นที่ที่เลือก

ซื้อบานจัดสรร และเหตุผลที่ทานใชพิจารณาในการตัดสินใจเลือกซื้อ 

 สวนที่ 3 การประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจซื้อและปจจัยสวนประสมทางการตลาด (7Ps) ที่สงผลตอ

การตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานคร ในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 คำถามในสวนนี้

ประกอบดวยคำถามทั้งหมด 40 ขอ 

4. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

ผูวิจัยเลือกใชสถิติในการวิเคราะหโดยใชโปรแกรมทางสถิติสำเร็จรูปอยางเหมาะสม เพื่อใหสอดคลองกับลักษณะ

ของขอมูลและตอบวัตถุประสงค ดังนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชสำหรับอธิบายคุณลักษณะของขอมูลทางประชากรศาสตร 

และพฤติกรรมในการเลือกซื้อบานจัดสรรของกลุมตัวอยาง ไดแกการแจกแจงคาความถี่ (Frequency) รอยละ 

(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard error) 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 การวิเคราะหโดยวิธี ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง

ปจจัยลักษณะบุคคลและพฤติกรรมที่สงผลตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา อาชีพ รายไดเฉล่ียตอเดือน วัตถุประสงคในการซื้อ แหลงขอมูลของโครงการ ระดับราคาบานที่เลือกซื้อ 

บุคคลที่มีอิทธิพลในการซื้อ ที่ระดับนัยสำคัญทางทางสถิติ 0.05 

 การวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อศึกษา ความสัมพันธวาปจจัยสวน

ประสมทางการตลาด (7Ps) มีอิทธิพลตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานคร ในชวงการระบาดของเช้ือ

ไวรัสโควิด-19 หรือไม ที่ระดับนัยสำคัญทางทางสถิติ 0.05 

 

ผลการวิจัย 

 จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีจำนวนทั้งส้ิน 400 คน สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง  

30 – 39 ป สวนใหญมีสถานภาพโสดและสมรส การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี อาชีพสวนใหญของกลุมตัวอยาง คือ 

ขาราชการ/พนักงานรัฐวิสาหกิจ และ พนักงานบริษัทเอกชน ระดับรายไดเฉล่ียตอเดือนของกลุมตัวอยางอยูที่ระดับ 

10,000 – 20,000 บาท 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีวัตถุประสงคที่ตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรมากที่สุด คือ เพื่ออยูอาศัยเอง และ

ครอบครัว แหลงขอมูลของโครงการบานจัดสรรกอนการตัดสินใจซื้อกลุมตัวอยางทราบขอมูลจาก แผนพับ/ใบปลิว 
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มากที่สุด สวนใหญกลุมตัวอยางเลือกซื้อบานจัดสรรที่ระดับราคา 3,000,000 – 5,000,000 บาท บุคคลที่มีอิทธิพลใน

การตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรมากที่สุดของกลุมตัวอยางคือ ตนเอง ชองทางในการชมบานตวัอยางในภาวะวิกฤตการ

แพรระบาดของไวรัส Covid-19 กลุมตัวอยางสวนใหญชมบานตัวอยางผานการดูผานรูปถายในเพจของโครงการ/

อินเทอรเน็ต ในภาวะวิกฤต Covid-19 สวนใหญกลุมตัวอยางไมพบปญญาในการตัดสินใจซื้อบานจัดสรร เขตพื้นที่ที่กลุม

ตัวอยางเลือกซื้อบานจัดสรรในกรุงเทพมหานครสวนมากคือเขตพื้นที่บางแค ในสวนของเหตุผลในการตัดสินใจเลือกซื้อ

บานจัดสรรในภาวะการแพรระบาดของไวรัส Covid-19 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญตัดสินใจเลือกซ้ือเพราะการ

ออกแบบของบาน 

 ความคิดเห็นตอปจจัยสวนประสมทางการตลาดโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจำแนกเปนรายดานพบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีความเห็นตอปจจัยสวนประสมทางการตลาดลำดับแรก คือ ปจจัยดานผลิตภัณฑ 

รองลงมาคือ ดานราคา ดานบุคลากร ดานชองทางการจัดจำหนาย ดานกระบวนการใหบริการ ดานการสงเสริม

การตลาด และลำดับสุดทาย คือ ดานลักษณะทางกายภาพ ตามลำดับ  

 การทดสอบสมมติฐานคุณลักษณะทางประชากรศาสตรกับการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรรในเขตกรุงเทพมหานคร 

ในชวงสถานการณการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 พบวา ผูบริโภคที่ตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรที่มีรายไดเฉล่ียตอ

เดือนแตกตางกันจะมีการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรที่แตกตางกัน ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 6 โดยมีผลการวิเคราะหดัง

ตาราง 

 

ตาราง 1 การทดสอบสมมติฐานทางดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันจะมีผลตอการเลือกซื้อบานจัดสรรที่

แตกตางกัน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จำนวน คาเฉลี่ย S.D. F-value Sig. (2-tailed) 

10,000 – 20,000 บาท 139 3.84 1.377 

2.46 0.049 

20,001 – 30,000 บาท 123 3.46 1.516 

30,001 – 40,000 บาท 81 3.91 0.989 

40,001 – 50,000 บาท 31 4.06 0.997 

50,001 บาทขึ้นไป 26 3.84 1.046 

 การวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย

สวนประสมทางการตลาด (7Ps) ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาด

ของไวรัสโควิด 19 พบวา ปจจัยดานองคประกอบทางกายภาพสงผลตอการตัดสินใจเลือกซ้ือบานจัดสรรในเขต

กรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 อยางมีนัยสำคัญที่ 0.05 และ ปจจัยดานบุคคลากรสงผลตอ

การตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 อยางมีนัยสำคัญที่ 

0.05 ซึ่งทำใหยอมรับสมมติฐานที่ 11 และ 12 โดยมีผลการวิเคราะหดังตาราง  
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ตาราง 2 ตารางการทดสอบสมมติฐานสวนประสมทางการตลาดและการตัดสินใจซื้อบานจัดสรร และคา

สัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระที่ไดรับคัดเลือกเขาสมการ 

ปจจัย B Beta t sig 

Constant -0.029  -0.092 0.926 

ปจจัยดานผลิตภัณฑ - 0.005 - 0.032 - 0.611 0.542 

ปจจัยดานราคา - 0.027 - 0.094 - 1.681 0.094 

ปจจัยดานชองทางการจัดจำหนาย 0.034 0.098 1.792 0.074 

ปจจัยดานการสงเสริมการขาย 0.004 0.010 0.153 0.879 

ปจจัยดานบุคคล - 0.075 - 0.246 - 4.190 0.000 

ปจจัยดานลักษณะทางกายภาพ 0.328 0.832 15.110 0.000 

ปจจัยดานกระบวนการ 0.019 0.045 0.862 0.389 

 

อภิปรายผล 

จากการทดสอบสมมติฐานคุณลักษณะทางประชากรศาสตรของผูบริโภคที่ตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขต

กรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 พบวาในกรณีรายไดเฉล่ียตอเดือนที่แตกตางกัน ผูบริโภคที่

ตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกันจะมีการตัดสินใจเลือกซ้ือบานจัดสรรที่แตกตางกัน  

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชวลัน ธรินายางกูร (2558) พบวาปจจัยดานรายไดที่แตกตางกันของผูบริโภคสงผลกระทบที่

แตกตางในการเลือกซื้อบานจัดสรร และ นราธิป แนวคาดีและคณะ (2563) พบวาปจจัยดานรายไดเฉล่ียตอเดือนที่

แตกตางกันของผูบริโภคสงผลกระทบที่แตกตางในการเลือกซื้อบานจัดสรร 

 การวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหคูุณระหวางปจจัยสวนประสมทางการตลาด (7Ps) ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ

ซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 พบวา ปจจัยดานบุคคลากร และปจจัย

ดานองคประกอบทางกายภาพ สงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาด

ของไวรัสโควิด 19 โดยปจจัยดานบุคลากรพบวาการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรที่พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ แตงกายสุภาพ

เรียบรอย พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่พูดจาสุภาพ มีอัธยาศัยดี ยิ้มแยมแจมใส พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่มีความเอาใจใสในการ

ใหบริการ (Service mind) พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ มีความรู ความเขาใจในผลิตภัณฑ มีความสามารถในการให

คำปรึกษา คำแนะนำ และชวยเหลือผูใชบริการไดเปนอยางดี จำนวนพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ประจำมีเพียงพอสำหรับ

ผูใชบริการ เชน เจาหนาที่ดูแลสวนกลาง สงผลตอการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพร

ระบาดของไวรัสโควิด 19 ซึ่งสอดคลองกับงานศึกษาของ ชวลัน ธรินายางกูร (2555) พบวา ปจจัยสวนประสมทาง

การตลาดที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจซื้ออสังหาริมทรัพยประเภทที่อยูอาศัยในจังหวัด สมุทรปราการพบวา ปจจัยสวน

ประสมทางการตลาด ไดแก ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจัดจำหนาย ดานการสงเสริมการตลาด ดาน

พนักงาน ดานกระบวนการใหบริการ และดานส่ิงแวดลอมทางกายภาพ มีอิทธิพลตอการตัดสินใจซื้ออสังหาริมทรัพย

ประเภทที่อยูอาศัยในจังหวัดสมุทรปราการ  

 ในสวนของปจจัยดานองคประกอบทางกายภาพสามารถอธิบายไดวาการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรที่มีการ

ตกแตงสำนักงานขาย และสภาพแวดลอมของพื้นที่เยี่ยมชมรอบโครงการอยางสวยงาม ภายในโครงการมีบรรยากาศที่ดี 

สวยงาม รมรื่น มีการจัดที่รับรองลูกคา เพียงพอ บานตัวอยางมีความนาสนใจ มีการตกแตงและใชวัสดุถูกตอง สงผลตอ

การตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 ซึ่งสอดคลองกับงาน
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ศึกษาของ ปรัชญาภรณ เพไร (2559) พบวา ดานส่ิงแวดลอมทางกายภาพสงผลตอการตัดสินใจซื้อบาน ผูบริโภคอาจมอง

ถึงสภาพแวดลอมของโครงการ การจัดแตงสถานที่ การทำภูมิทัศนใหสวยงามรอบ ๆ โครงการ บรรยากาศที่เหมาะกับการ

พักอาศัยของหมูบานที่จะเขามาซื้ออยูอาศัย นอกจากความรูสึกสบายและผอนคลายภายในรั้วบานแลว ผูบริโภคใน

ปจจุบันยังใหความสำคัญกับสภาพแวดลอมรอบบานวาไดอยูในหมูบานที่มีสภาพแวดลอมที่ดีและสวยงาม 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาการวิจัยในครั้งนี้  ทำใหทราบถึงปจจัยที่ สงผลตอการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขต

กรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 ผลการศึกษาที่ไดผูประกอบการสามารถนำไปใชในการปรับ

กลยุทธใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น และสอดคลองกับความตองการของผูบริโภคไดมากขึ้น อีกทั้งเพื่อใหผูประกอบการ

สรางความไดเปรียบในการแขงขันกับคูแขงธุรกิจอีกดวย ผูวิจัยจึงไดสรุปเปนขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถระบุประเภทของปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกซื้อบานจัดสรรในเขต

กรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของไวรัสโควิด 19 และระดับความสำคัญในแตละปจจัย ๆ วามีความสำคัญมาก

นอยเพียงใด ซึ่งจากการวิจัยในครั้งนี้พบวาปจจัยสวนประสมทางการตลาดสงผลเชิงบวกกับการตัดสินใจเลือกซื้อบาน

จัดสรรมากที่สุด คือ ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานลักษณะทางกายภาพ ที่จะสงผลใหผูบริโภคตัดสินใจเลือกซื้อบาน

จัดสรรที่ตรงกับความตองการในแงปจจัยตาง ๆ มากที่สุด 

 ดังน้ันผูวิจัยขอเสนอใหผูประกอบการอสังหาริมทรัพยในประเทศไทยใหความสำคัญกับการกำหนดกลยุทธ

เกี่ยวกับลักษณะทางกายภาพของโครงการ เปนการสรางและนำเสนอลักษณะทางกายภาพใหกับลูกคา  โดยพยายาม

สรางคุณภาพโดยรวม  ทั้งทางดายกายภาพและรูปแบบการใหบริการเพื่อสรางคุณคาใหกับลูกคา ควรทำใหภายใน

โครงการมีสภาพแวดลอมรอบบริเวณพื้นที่บานจัดสรรมีความเหมาะสมตอการอยูอาศัย มีระบบรักษาความปลอดภัยที่ดี 

มีส่ิงอำนวยความสะดวกครบครัน การจัดวางผังเหมาะสม จากการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยหวังวาผลงานวิจัยที่ไดจะสามารถ

ชวยใหกลุมธุรกิจอสังหาริมทรัพย และผูที่สนใจศึกษาผลงานวิจัยเลมนี้สามารถนำวิจัยไปประยุกตใชเพื่อสรางผลสำเร็จ

ในการดำเนินธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

ขอเสนอแนะสำหรับงานวิจัยตอเน่ือง 

 1. ควรทำการขยายพื้นที่ไปยังกลุมตัวอยางที่อาศัยอยูในภูมิภาคดวย อาทิ ปริมณฑล เปนตน เพื่อศึกษาความ

แตกตางแลวนำมาเปรียบเทียบกับวิจัยขางตนวาแตกตางกันหรือไม 

 2. เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกเกี่ยวกับการตัดสินใจซื้อบานจัดสรรในเขตกรุงเทพมหานครในชวงการแพรระบาดของ

ไวรัสโควิด 19 ควรมีการเก็บขอมูลในลักษณะของการวิจัยเชิงคุณภาพ ควบคูไปกับการแจกแบบสอบถามเพื่อใหไดขอมูล

เชิงลึกมากขึ้นจะทำใหวิเคราะหพฤติกรรมของผูบริโภคและปรับกลยุทธใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

 3. การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยสวนประสมทางการตลาดเพียง 7 ปจจัยจงึควรมีปจจัยอื่นเพิ่มเติม เพื่อ

นำขอมูลที่ไดมาศึกษาและวิเคราะหผลใหตรงกับความตองการที่แทจริงของผูบริโภคมากยิ่งขึ้น 
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Abstract 

COVID-19 Vaccine Management Plan issue is important for building people confidence across 

the country during the COVID-19 crisis. People use social media spaces to express their views on the 

issue. which wishes to reflect on the government to develop a plan for the management of the 

COVID-19 vaccine to be even better. The aim of this study was to survey social media users' 

opinions on the government's COVID-19 vaccine management plan by using a survey method and an 

online survey questionnaire to collect data from users in social media such as Facebook or Twitter, 

etc., in a total of 353 samples and using frequency, percentage, mean, and standard deviation The 

results showed that Most of the respondents agreed with the government's COVID-19 vaccine 

management plan and show that The sample group agreed with the COVID-19 vaccine 

implementation plan and COVID-19 Vaccine Service Plan and strongly agree with The target group 

plan and the phase of implementation of the COVID-19 vaccine. In addition to the study, although 

the sample group agrees with the government's COVID-19 vaccine management plan, but they still 

want the government to increase the number of vaccine imports such as Pfizer or Moderna, 

including recommending the state increases public relations channels for details of registration for 

the COVID-19 vaccine. give more, etc. 

 

Keywords: COVID-19 vaccine, COVID-19, opinions, COVID-19 vaccine management plan, social media 

users 
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บทนำ  

ความคิดเห็นของผูใชงานส่ือสังคมออนไลนตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐมีความสำคัญ

อยางยิ่งที่จะนำไปสูการปรับปรุงแนวทางตาง ๆ ของรัฐเรื่องวัคซีนโควิด-19 เพื่อใหประเทศไทยพัฒนาการปองกันโรคโค

วิด-19 ไดดียิ่งขึ้น และกลับสูสถานการณปกติโดยเร็ว อันจะนำไปสูสภาวะปกติในชีวิตของประชาชนไทยอยางครอบคลุม

ทุกพื้นที่ โดยสถานการณโควิด-19 ที่เรากำลังเผชิญอยูจะทวีความรุนแรงของการระบาดเปนวงกวางรวมถึงการชุมนุม

ขนาดใหญ,ประชากรสูงอายุ, ประชากรไรถิ่นฐาน ,การสัมผัสโรคจากตางประเทศ, ความหนาแนนของเขตเมือง, ระบบ

สาธารณสุขไมเขมแข็ง, รัฐบาลขาดความโปรงใส, ส่ือขาดเสรีภาพ เปนตน (WHO Thailand, 2563) ประเทศไทยเกิด

การแพรระบาดของโควิด-19 มาถึง 4 ระลอก ตั้งแตปลายป2562 ถึงตนป 2563 ทำใหพื้นที่ในประเทศมีชวงที่ตองทำ

การล็อคดาวนอยางรุนแรง ซึ่งกอใหเกิดผลกระทบตอเศรษฐกิจไทยที่ตกต่ำลง รวมถึงปจจุบันยังมีผูติดเชื้อไมต่ำกวา 

10,000 คนตอวัน (กรมควบคุมโรค, 2564 “วัคซีนปองกันโรค” จึงกลายเปนส่ิงที่พลิกวิกฤติทางสังคมนี้ใหกลับมาสู

สภาวะปกติในสังคม ซึ่งวัคซีนปองกันโควิด-19 ที่หลากหลายบริษัทหรือองคกรจะชวยกระตุนใหรางกายของมนุษยสราง

ภูมิคุมกันตอเช้ือไวรัสดังกลาวขึ้นมา ชวยปองกันการติดเชื้อหากไดรับเชื้อในอนาคต แตตองใชเวลาระยะหนึ่งหลังฉีด

วัคซีนรางกายจึงจะสรางภูมิคุมกันขึ้นมาได 

ประเทศไทยรัฐไดมีการพยายามจดัสรรวัคซีนโควิด-19 เพื่อนำมาแจกจายใหกับประชาชนอยางทั่วถึง ซึ่งรัฐบาล

มีแผนที่จะจัดหาวัคซีนรวม 200 ลานโดสภายในป 2565 ซึ่งวัคซีนหลักที่นำเขามาในประเทศไทยคือ ซิโนแวค, แอสตรา

เซนเนกา, สปุตนิก วี, ไฟเซอร และ จอหนสันแอนดจอหนสัน (กรมควบคุมโรค, 2564) ซ่ึงรัฐบาลไดมีแผนในการ

ดำเนินงาน บริการ และแผนดานกลุมเปาหมายและระยะการใหวัคซีนโควิด-19 เพื่อบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ใหดี

ที่สุด แตสืบเนื่องจากประเด็นดังกลาว ในปจจุบันมีผูใชงานสอสังคมออนไลนไดใหความคิดเห็นที่หลากหลายตอประเด็น

แผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 โดยในชวงเวลาที่ผูคนไมสามารถออกจากบานไดดังปกติ ตองปรับเปล่ียน

พฤติกรรมที่ตองกกัตัวอยูทีพ่ักอาศัย หรือทำงานที่บาน (Work from home) โลกโซเชียลมีเดียกลายเปนส่ิงสำคัญในการ

รวมกลุมทางสังคมผานโลกเสมือนจริงนี้ เพื่อพูดคุยสนทนา การติดตอส่ือสาร ความบันเทิงในชวงเวลาเชนนี้เปนส่ิงสำคัญ 

รวมไปถึงการรับรูถึงขอมูลขาวสารตาง ๆ โดยเฉพาะขาวเกี่ยวกับสังคมหรือเรื่องโควิด-19 ที่สำคัญ (พัชชา เฮงษฎีกุล, 

2564) 

ประเด็นเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูใชงานส่ือสังคมคนออนไลนแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของ

ภาครัฐ อาจมีการเก็บขอมูลในประเด็นที่เกี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี้บางแลว แตมักเปนการศึกษาที่เก็บขอมูลเฉพาะใน

องคกรหรือเฉพาะบางกลุมทั้งผานและไมผานส่ือสังคมออนไลน ซึ่งผูศึกษามองวายังไมมีการเปดกวางใหผูใชงานส่ือสังคม

ออนไลนทั่วไปไดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่หรืออิสระ ซึ่งประกอบกับการทีผู่ศึกษาเชื่อวาความคิดเห็นของประชาชน

เปนส่ิงสำคัญในการปรับปรุงและพัฒนาการใหบริการตาง ๆ ของภาครัฐ และเพื่อใหผลการศึกษาที่อาจสะทอนความเห็น

อยางอิสระของผูใชงานส่ือสังคมออนไลนตอประเด็นดังกลาว การศึกษาเพื่อสำรวจความคิดเห็นของประชาชนผูซึ่งใชงาน

ส่ือสังคมออนไลนเปนหลักในสถานการณปจจุบัน ตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐจึงจะทำใหเขาถึง

การเก็บขอมูลหรือสงตอแบบสอบถามไดอยางรวดเร็วตามระยะเวลาในการศึกษา 

 

วัตถุประสงคของการวจิัย 

เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูใชงานส่ือสังคมออนไลนตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ 
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แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวของ 

 ขอมูลเกีย่วกับแผนการบรหิารจดัการวัคซีนโควิด-19  

กรมควบคุมโรค (2564) ไดเปดเผยแบบแผนและรายงานการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ  

ผานเอกสาร “แนวทางการใหบริการวัคซีนโควิด 19 ในสถานการณการระบาด ป 2564 ของประเทศไทยฉบับปรับปรุง  

ครั้งที่ 2 (สิงหาคม 2564)” โดยแบงเปนขอมูล 3 ดานหลัก ไดแก ขอมูลดานการดำเนินงานเรื่องวัคซีนโควิด-19 ขอมูล

ดานการใหบริการวัคซีนโควิด-19 และขอมูลดานกลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19 

ขอมูลดานการดำเนินงานเรื่องวัคซีนโควิด-19 ซึ่งกำหนดใหวัคซีนโควิด 19 แกประชาชนจำนวน 2 เข็ม (2โดส) 

โดยมีระยะระหวางเข็มตามเอกสารกำกับยา ดังนี้ วัคซีนโคโรนาแวค (CoronaVac) ของบริษัท Sinovac Biotech จำกัด 

2 เข็ม มีระยะระหวางเข็ม 2-4 สัปดาห วัคซีน AstraZeneca ของบริษัท AstraZeneca จำกัด มีระยะหางระหวางเข็ม 

10-12 สัปดาห วัคซีน Comirnaty ของบริษัท Pfizer-BioNTech จำกัด 2 เข็ม โดยมีระยะระหวางเข็ม 3 สัปดาห และ 

วัคซีน mRNA-1273 ของบริษัท Moderna จำกัด 2 เข็ม โดยมีระยะระหวางเข็ม 4 สัปดาห อยางไรก็ตาม เนื่องจาก

สถานการณการระบาดของเชื้อสายพันธุเดลตา จึงไดกำหนดใหสามารถฉีดวัคซีนโควิด 19 เข็มที่  1 ดวยวัคซีน 

CoronaVac ของบริษัท Sinovac Biotech จำกัด และเข็มที่ 2 ดวยวัคซีน AstraZeneca ของบริษัท AstraZeneca 

จำกัด โดยมีระยะหางระหวางเข็ม 3 – 4 สัปดาห หากเกินกวาระยะหางที่กำหนด ขอใหฉีดวัคซีนโดยเร็ว เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปองกันเชื้อกลายพันธุสายพันธุเดลตา โดยจะสรางภูมิคุมกันตอเชื้อไวรัสใหอยูในระดับที่สูง ใกลเคียง

กับผูที่ไดรับวัคซีน AstraZeneca 2 เข็ม แตใชระยะเวลาส้ันกวา เพื่อประโยชนในการปองกันและควบคุมโรคโควิด 19 

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและทันตอสถานการณของโรค ในระยะที่มีวัคซีนจำนวนจำกัด ดังนั้นรูปแบบการใหวัคซีนใน

ภาวะปจจุบันที่มีการระบาดของเชื้อสายพันธเดลตาเพิ่มมากขึ้นอยางรวดเร็ว  คือ กำหนดใหบุคลากรทางการแพทยและ

สาธารณสุขดานหนาที่ดูแลผูปวยโรคโควิด 19 เชน บุคลากรที่ปฏิบัติงานแผนกผูปวยโรคโควิด 19 แผนกผูปวยนอก 

คลินิกทางเดินหายใจ หองฉุกเฉิน แผนกผูปวยวิกฤต โรงพยาบาลสนาม เจาหนาที่หองปฏิบัติการ เจาหนาที่สอบสวนโรค 

เจาหนาที่ปฏิบัติงานในสถานที่กักกัน และเจาหนาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล (hospital) ที่ไดรับวัคซีนโคโรนาแวค 

(CoronaVac) ครบ 2 เข็ม ควรไดรับการกระตุนภูมิคุมกันโดยการรับวัคซีน AstraZeneca หรือวัคซีนชนิด messenger 

Ribonucleic Acid (mRNA) อีก 1 เข็ม ในปจจุบันภาครัฐกำลังเจรจาจัดหาวัคซีนโควิด 19 เพิ่มเติม จากหลายบริษัท

ผานชองทางตาง ๆ เพื่อใหไดบรรลุเปาหมายครอบคลุมประชากรไทยอยางนอยรอยละ 70 ภายในป พ.ศ.2564 สำหรับ

วัคซีนทางเลือก ไดแก Sinopharm, Moderna และรวมถึงวัคซีนอื่น ๆ ที่กำลังจะเขามาในประเทศไทยนั้น จะตองมีการ

ติดตามขอมูลประสิทธิภาพของวัคซีนตอไป โดยเฉพาะในชวงที่เชื้อสายพันธเดลตากำลังแพรระบาดอยางรวดเร็ว  

ขอมูลการใหบริการวัคซีนโควิด-19 จากเปาหมายใหวัคซีนครอบคลุมประชากรไทยอยางนอยรอยละ 70 

ภายในป พ.ศ.2564 จำเปนตองบูรณาการการดำเนินงานจากทุกภาคสวน เพื่อใหการดำเนินงานใหวัคซีนโควิด 19 มี

ประสิทธิภาพ การดำเนินงาน ไดแก ระยะเตรียมการ ระยะดำเนินการ และระยะหลังดำเนินการ ดังนี้ 

ระยะเตรียมการ การเตรียมระบบลงทะเบียนฉีดวัคซีนเพื่อใหประชาชนไดรับการบริการวัคซีนโควิด 19 อยาง

ทั่วถึง และเปนไปตามเปาหมาย กระทรวงสาธารณสุข จึงกำหนดใหสถานพยาบาลภาครัฐและเอกชนที่มีศักยภาพ

เพียงพอเปนสถานที่ใหบริการวัคซีนโควิด 19 รวมทั้งมีการใหบริการเชิงรุกนอกสถานพยาบาล ดำเนินการลงทะเบียน

ใหแกผูที่ประสงคจะเขารับวัคซีนอยางครอบคลุม และทั่วถึงตามชองทางที่พัฒนาขึ้นทั้งในระดับ ประเทศหรือระดับพื้นที่ 

ซึ่งการลงทะเบียนเพื่อจองสิทธิ์ในการฉีดวัคซีนและนัดหมายรับบริการประเทศไทยไดกำหนดชองทางการลงทะเบียน

และการเขารับวัคซีน 3 ชองทาง ไดแก จองผาน “หมอพรอม” (Line OA และ Application) หรือ แอปพลิเคชัน อื่นใด
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ที่พัฒนาขึ้นเพื่อเปนทางเลือกสำหรับประชาชนผูประสงคจะเขารับวัคซีน นัดหมายผานสถานพยาบาล หรือ อสม. หรือ

ผานองคกร ลงทะเบียน ณ จุดฉีด (On-site Registration) 

การเตรียมใหบริการ การจัดเตรียมสถานที่ใหบริการ และการจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ เพื่อสรางความเชื่อมั่นใน

การใหบริการวัคซีนโควิด และเตรียมพรอมตอบโตกรณีเกิดเหตุการณไมพึงประสงคหลังฉีดวัคซีน จึงกำหนดการ

ใหบริการวัคซีนโควิด 19 เฉพาะในหนวยบริการหรือสถานที่ที่มีทีมแพทย/พยาบาลดูแลและสามารถใหการชวยเหลือ

ฉุกเฉินได เทานั้น ดังนั้น สถานพยาบาลควรจัดใหมีสถานที่ใหบริการเปนการเฉพาะ มีพื้นที่เพียงพอสำหรับผูมารอรับ

บริการ 

ระยะดำเนินการ ไดแก การยืนยันตัวตนกอนเขารับบริการ กอนการใหบริการกลุมเปาหมายจำเปนตองมีการ

ยืนยันตัวตน ดังนี้ 

วิธีที่ 1 การยืนยันตัวตนแบบ “กรอกขอมูลบัตรประชาชน” ผานระบบ Hospital Information System (HIS) 

หรือ Web-based หรือ Web application: Co-vaccine.moph  ณ จุดใหบริการ 

วิธีที่ 2 การยืนยันตัวตนโดยสแกน “QR Code/Virtual ID Application” ที่โรงพยาบาล ทั้งนี้ อาจมีการ

พัฒนาวิธีการยืนยันตัวตนดวยวิธีอื่นเพิ่มเติมในระยะถัดไป 

หลังจากยืนยันตัวตนเรียบรอยแลว ระบบจะเขาสูรายละเอียดกิจกรรมการฉีดวัคซีนใหสถานพยาบาลทำการ

ยืนยันเขารับการฉีดวัคซีนใหกับผูจองสิทธิฉีดวัคซีนตอไป 

ขอมูลดานกลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19 รัฐไดพิจารณาและมีนโยบายใหจัดลำดับ

กลุมเปาหมายในการเขาถึงวัคซีนของประเทศไทยโดยปรับปรุงใหเหมาะสมตามขอเสนอจากภาคสวนตาง ๆ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 เมื่อมีวัคซีนปริมาณจำกัด วัตถุประสงค คือ การลดการปวยรุนแรงและเสียชีวิตจากโรคโควิด 19 

และรักษาระบบสุขภาพของประเทศ 

กลุมเปาหมาย: (1) บุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุขดานหนาทั้งภาครัฐและเอกชน* 

   (2) บุคคลที่มีโรคประจำตัว ไดแก โรคทางเดินหายใจเรื้อรังรุนแรง เชน ปอดอุดกั้นเรื้อรัง 

และโรคหอบหืดที่ควบคุมไดไมดี, โรคหัวใจและหลอดเลือด, โรคไตเรื้อรังระยะ 5, โรคหลอดเลือดสมอง, โรคมะเร็งทุก

ชนิดที่อยูระหวางเคมีบำบัด รังสีบำบัด และภูมิคุมกันบำบัด***, โรคเบาหวาน, โรคอวน, หญิงตั้งครรภ, ผูที่มีอายุตั้งแต 

60 ป ขึ้นไป รวมไปถึงเจาหนาที่ที่เกี่ยวของกับการควบคุมโรคโควิด 19 ที่มีโอกาสสัมผัสผูปวย 

ระยะที่ 2 เมื่อมีวัคซีนมากขึ้น และเพียงพอ วัตถุประสงค คือ เพื่อรักษาเศรษฐกิจ สังคม และความมั่นคงของ

ประเทศ และสรางภูมิคุมกันในระดับประชากรและฟนฟูใหประเทศกลับเขาสูภาวะปกติ 

กลุมเปาหมาย: กลุมเปาหมายในระยะที่  1 ไดแก  บุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุขอื่น ๆ ที่

นอกเหนือจากดานหนา, ผูประกอบอาชีพภาคการทองเที่ยว เชน พนักงานโรงแรม สถานบันเทิง มัคคุเทศก และนักกีฬา, 

ผูเดินทางระหวางประเทศ เชน นักบิน/ลูกเรือ นักธุรกิจระหวางประเทศ, ประชาชนทั่วไป และเด็ก, นักการทูต 

เจาหนาที่องคกรระหวางประเทศ นักธุรกิจตางชาติ คนตางชาติพำนักระยะยาว, แรงงานในภาคอุตสาหกรรม ภาค

บริการ 

แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นและส่ือสังคมออนไลน 

วิเชียร เกตุสิงห (2524, หนา 94-97) ไดกลาวถึงหลักการวัดความคิดเห็นวา การใชแบบสอบถามสำหรับวัด

ความคิดเห็นจะตองระบุใหผูตอบ ตอบวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความที่กำหนดให แบบสอบถามประเภทนี้นิยม

สรางตามแนวคิดของลิเคอรท ซึ่งแบงน้ำหนักความคิดเห็นเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง สวนการใหคะแนนขึ้นอยูกับใจความวาจะเปนปฏิฐาน (Positive) หรือนิเสธ 
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(Negative) นอกจากนี้  ในการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นนั้น ส่ิงที่มีอิทธิพลที่ทำใหความคิดเห็นแตกตางกัน

ประกอบดวย การอบรมของครอบครัว อิทธิพลของครอบครัวมีมากกวาปจจัยอื่น ๆ เพราะครอบครัวเปนสถาบันสังคม

แหงแรกของบุคคล, กลุมและสังคมที่เกี่ยวของ บุคคลเมื่ออยูในกลุมใดหรือสังคมใดก็จะมีความคิดเห็นทางเดียวกันและ

สังคมนั้น ๆ กลุมเปนสวนผลักดันใหบุคคลมีการเรียนรู, วัฒนธรรม, การศึกษา, ส่ือมวลชนหรือส่ือตาง ๆ ไดแก 

หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน ส่ือออนไลน เปนตน ส่ิงเหลานี้มีอิทธิพลมากตอการเปล่ียนแปลงความคิดเห็นของบุคคล 

เพราะจะเปนส่ือในการสรางความคิดเห็นดานบวกและดานลบได 

โดยส่ือสังคมออนไลนเปนส่ือสมัยใหมที่อาจสงผลตอความคิดเห็นของผูใชงานในเรื่องตาง ๆ ซึ่ง พัชชา เฮงษฎี

กุล (2564) พบวาปจจุบันทั่วโลกมีผูใชอินเทอรเน็ตเปนจำนวนมาก โลกอินเทอรเน็ตซึ่งมีส่ือสังคมออนไลน (โซเชียล

มีเดีย) เปนที่แหงการแบงปน และแลกเปล่ียนขอมูลซึ่งกันและกัน ทำใหการส่ือสารมีการเปล่ียนแปลง เชน การพบปะ

พูดคุยสนทนาแบบเห็นหนาพบเจอตัวกันของคูสนทนา หรือ การเขียนจดหมายสงทางไปรษณียสูการใชเทคโนโลยีการ

ส่ือสารในยุคดิจิตอลแหงโลกเสมือนจริง (Virtual World) กอใหเกิดยุคแหงการส่ือสารไรพรมแดน ทำใหคนจำนวนมาก

ทั่วโลกมีการดำเนินชีวิตทั้งในสังคมของโลกแหงความเปนจริงและสังคมแหงโลกเสมือนจริง โดยโซเชียลมีเดียที่ผูคนมักใช

งานมีทั้ง Facebook, Line, Instagram, Twitter, Tiktok หรือ Youtube เปนตน โดยในชวงเวลาที่ผูคนไมสามารถ

ออกจากบานไดดังปกติ ตองปรับเปล่ียนพฤติกรรมที่ตองกักตัวอยูที่พักอาศัย หรือทำงานที่บาน (Work from home) 

โลกโซเชียลมีเดียกลายเปนส่ิงสำคัญในการรวมกลุมทางสังคมผานโลกเสมือนจริงนี้ เพื่อพูดคุยสนทนา การติดตอส่ือสาร 

ความบันเทิงในชวงเวลาเชนนี้เปนส่ิงสำคัญ รวมไปถึงการรับรูถึงขอมูลขาวสารตาง ๆ โดยเฉพาะขาวเกี่ยวกับสังคมหรือ

เรื่องโควิด-19 ที่สำคัญ  

ส่ือสังคมออนไลนในปจจุบันและในชีวิตประจำวัน ที่มักมีการนำเสนอภาพส่ือตาง ๆ ซึ่งสามารถสราง

กระบวนการเรียนรูใหมใหกับผูใชงาน จึงอาจสงผลตอความคิดเห็นและความรูสึกนึกคิดตาง ๆ ของผูใชงานส่ือสังคม

ออนไลนในประเด็นตาง ๆ  

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

อาจารยบุญเกียรติ การะเวกพันธุ และคณะ (2561) ไดศึกษาถึงหลักใหญของการจัดการภาครัฐแนวใหม คือ 

การเปล่ียนระบบราชการที่เนนระเบียบและขั้นตอนไปสูการบริหารแบบใหมซ่ึงเนนผลสำเร็จและความรับผิดชอบ 

รวมทั้งใชเทคนิคและวิธีการของเอกชนมาปรับปรุงการทำงาน Hood เห็นวาส่ิงที่เรียกวา “การจัดการภาครัฐแนวใหม” 

มีหลักสำคัญ 7 ประการ คือ จัดการโดยนักวิชาชีพที่ชำนาญการ, มีมาตรฐานและการวัดผลงานที่ชัดเจน, เนนการ

ควบคุมผลผลิตที่มากขึ้น, แยกหนวยงานภาครัฐออกเปนหนวยยอย ๆ เปล่ียนภาครัฐใหแขงขันกันมากขึ้น  เนนการ

จัดการตามแบบภาคเอกชน และเนนการใชทรัพยากรอยางมีวินัยและประหยัด โดยการบริหารจัดการภาครัฐแนวควรที่

ตองการตรวจสอบความตองการใชทรัพยากรของภาครัฐ และ “ทำงานมากขึ้นโดยใชทรัพยากรนอยลง” (do more 

with less) 

ในขณะที่ ปญญา ฉายะจินดาวงศ และรัชนี ภูตระกูล (2549 : 3) ไดใหความสำคัญกับการบริหารจัดการ

ภาครัฐแบบใดก็ตาม ควรยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ ซึ่งธรรมาภิบาล (Good Governance) หมายถึง 

การบริหารจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม เพื่อการพัฒนาของประเทศ โดยมีการเชื่อมโยงองคประกอบทั้ง 3 

สวนของสังคม คือ ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม และใหมีการสนับสนุนซึ่งกันและกันอยางสรางสรรค 

กอใหเกิดความสัมพันธระหวางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองอยางสมดุล สงผลใหสังคมดำรงอยูรวมกันอยางสันต ิตลอดจน

มีการใชอำนาจในการพัฒนาประเทศชาติใหเปนไปอยางมั่นคง ยั่งยืน และมีเสถียรภาพ หลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
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จัดการหรือดำเนินงานตาง ๆ จึงมีความสำคัญอยางยิ่ง ซึ่งองคกร หนวยงาน ภาคสวน หรือผูบริหารจัดการตองคำนึงถึง

หลักธรรมาภิบาลทุกขอ 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

เครือขายมหาวิทยาลัยราชภัฏ (2564) มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 38 แหง ไดทำการสำรวจความคิดเห็นตอการ

ฉีดวัคซีนปองกัน COVID-19 พบวา ประชาชนมีความเห็นใจและใหความสำคัญกับกลุมผูเส่ียงแนวหนา และระบุวา

บุคคลที่ควรไดฉีดวัคชีนกอนในลำดับแรก รอยละ 74.47 คือ บุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุข รองลงมา รอยละ 

51.85 คือกลุมผูมีโรคประจำตัวที่เส่ียงอันตรายจากการติดเชื้อรอยละ 50.71 เปนกลุมผูสูงอายุ และเมื่อถามถึงความ

ตองการฉีดวัคซีนของประชาชนพบวาประชาชนกวารอยละ 60 ตองการฉีควัคซีนปองกันโรคโควิด-19 มีเพียงสวนนอย

รอยละ 5.96 ที่ระบุวาไมแนนอน ทั้งนี้ รอยละ 22.12 บอกวาไมมีความกังวลใด ๆ ตอการฉีดวัคซีนจึงมีความตองการฉีด

วัดซีนทันทีที่มีโอกาส โดยผูที่กังวลเกี่ยวกับการฉีดวัคซีนเผยถึงเหตุของความกังวล รอยละ 68.70 กลัวผลขางเคียงที่

เกิดขึ้นภายหลังการฉีด เปนอันดับหนี่ง รองลงมารอยละ 19.66 กังวลเรื่องประสิทธิภาพวัคซีนไมดีพอ 

สำนักงานสถิติแหงชาติ (2564) ไดทำการสำรวจความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับสถานการณการแพร

ระบาดของโรคโควิด 19 (วัคซีน) พบวาประชาชนเห็นดวยรอยละ 75.2 ตองการฉีดวัคซีนปองกันโรคโควิด 19 (ซึ่งใน

จำนวนนี้มีผูตองการฉีดและพรอมที่จะฉีดวัคซีนรอยละ 47.7 และผูตองการฉีดแตขณะนี้ยังไมพรอมฉีดวัคซีนรอยละ 

27.5) และพบวาประชาชนเห็นดวยกับวัคซีนที่ตองการฉีดมากที่สุด 5 อันดับแรก คือ วัคซีนตามที่รัฐบาลจัดหาให (รอย

ละ 54.6) วัคซีนยี่หอไฟเซอร (Pfizer) (รอยละ 12.5) วัคซีนยี่หอโมเดอรนา (Moderna) (รอยละ 3.0) วัคซีนยี่หอจอหน

สันแอนดจอหนสัน (Johnson & Johnson) (รอยละ 2.5) และวัคซีนยี่หอโนวาแวกซ (Novavax) (รอยละ 0.9) สวนใน

ดานของความเชื่อมั่นตอคุณภาพของวัคซีนที่รัฐจัดสรรให พบวารอยละ 54.7 ไมเชื่อมั่น โดยใหเหตุผลวา กลัว

ผลขางเคียง (รอยละ 41.3) วัคซีนปองกันโรคโควิด 19 ที่รัฐบาลจัดหาใหยังไมมีประสิทธิภาพเทาวัคซีนที่จะเลือกใชเอง 

(รอยละ 7.0) ไดรับขอมูลขาวสารของวัคซีนที่มีความขัดแยงกัน (รอยละ 5.7) และอื่นๆ เชน การผลิตใชเวลาส้ัน เปนตน 

(รอยละ 0.7)  

บวรลักษณ ขจรฤทธิ์ และคณะ (2564) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจฉีดวัคซีนโควิด-19 ของ

ประชากรในจังหวัดสมุทรปราการ พบวาในสวนของทัศนคติตอโรคโควิด-19 และแผนการจัดการเรื่องวัคซีนโควิด-19 

โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ซึ่งมีคาเฉล่ียเทากับ 4.31 จากคะแนนเต็ม 5 นอกจากนี้ยังไดศึกษาถึงประเด็น

กระบวนการการตัดสินใจฉีดวัคซีนของประชาชนโดยอางอิงจากหนังสือ Vaccination and trust (2017) ที่จัดทำโดย

องคการอนามัยโลก ซึ่งไดพบวาการเขาถึงวัคซีนของประชาชนและประวัติการรับวัคซีนของประชาชนที่แตกตางกัน จะ

ทำใหประชาชนมีทัศนคติตอวัคซีนและกระบวนการตัดสินและรับวัคซีนแตกตางกัน 

ยศ ตีระวัฒนานนท และคณะ (2564) ไดทำการศึกษาเรื่อง การประเมินผลกระทบและความคุมคาของวัคซีน

โควิดที่พึงประสงคเพื่อใชในการพัฒนาและคัดเลือกวัคซีนสำหรับใชในประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อเตรียมตอบคำถาม

สำคัญเชิงนโยบายที่เกี่ยวของกับการจัดหาและใชวัคซีนในประเทศไทย พบขอเสนอที่นาสนใจวา ระยะเวลาในการ

ปองกันโรคที่นานสำคัญเชนเดียวกันกับประสิทธิผลของวัคซีน สำหรับการจัดลำดับความสำคัญของประชากร

กลุมเปาหมายเพื่อจัดสรรวัคซีนขึ้นอยูกับคุณสมบัติดานประสิทธิผลของวัคซีนและรูปแบบการแพรระบาด วัคซีนที่มี

ประสิทธิผลในการปองกันการติดเชื้อ เหมาะในการใหในกลุมประชากรกลุมอายุ 20-39 ป และวัคซีนที่มีประสิทธิผลใน

การลดความรุนแรงของโรคเหมาะในการใหในกลุมผูสูงอายุตั้งแต 65 ปขึ้นไป 

Musha Chen แ ล ะ ค ณ ะ  (2021) ได ท ำก า ร ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  An online survey of the attitude and 

willingness of Chinese adults to receive COVID-19 vaccination ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อทำความเขาใจความเต็ม
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ใจและปจจัยกำหนดในการยอมรับวัคซีนปองกันโควิด-19 ในหมูประชาชนชาวจีน พบผลการศึกษาที่นาสนใจวา รอยละ 

83.8 เต็มใจรับวัคซีนโควิด-19 และ รอยละ 76.6 เชื่อวาวัคซีนจะมีประโยชนตอสุขภาพ อยางไรก็ตาม รอยละ 74.9 

แสดงความกังวลเกี่ยวกับผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น ผูตอบแบบสอบถามรอยละ 76.5 ตองการวัคซีนที่ผลิตในประเทศและ

เต็มใจรับการฉีดวัคซีนนี้มากกวาวัคซีนที่นำเขา ในขณะที่การศึกษาอยาง S. A. R. Syed Alwi และคณะ (2021) ได

ทำการศึกษาเรื่อง A survey on COVID-19 vaccine acceptance and concern among Malaysians ที่ศึกษากับ

ชาวมาเลเซีย พบวา อัตราการยอมรับและตองการวัคซีนโดยรวมสูง (83.3%) โดยมีอัตราต่ำสุดในหมูผูสูงอายุอายุ 60 ป

ขึ้นไป (63.4%) และมีความลังเลใจเกิดจากความกังวลเกี่ยวกับผลขางเคียง (95.8%) รวมทั้งสวนใหญเห็นวาวัคซีนมี

ความปลอดภัย (84.7%) แตยังขาดขอมูลเกี่ยวกับวัคซีน (80.9%) ซึ่งมองวาวัคซีนมีประสิทธิภาพ (63.6%) และยังพบวา

ผูตอบแบบสอบถามบางสวนมีโรคประจำตัว เชน เปนเบาหวาน (24.7%) และภาวะโคเลสเตอรอลในเลือดสูง (23%) จึง

สงผลทำใหลังเลที่จะรับวัคซีนโควิด-19 มากขึ้น โดยอยูที่รอยละ 16.1 และ 15.8 ตามลำดับ ซึ่งผลการวิจัยตาง ๆ ชี้ชัด

วาชาวมาเลเซียยอมรับวัคซีนโควิด-19 ในอัตราที่สูง และพบวาปจจัยที่เกี่ยวของอยาง Social Media สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา รายได สงผลตอการยอมรับและความเห็นตอวัคซีนโควิด-19  

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตัวอยาง 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูใชงานส่ือสังคมออนไลนตาง ๆ ในประเทศไทย ทั้งใน Facebook Line หรือ 

Twitter เปนตน โดยจากการศึกษาพบวาไมทราบจำนวนประชากรที่แนนอนเนื่องจากไมมีการบันทึก/ลงทะเบียน 

จำนวนผูใชส่ือสังคมออนไลน เนื่องจากมีผูใชงานเพิ่มขึ้นอยูทุกวันและเวลาอยางตอเนื่อง แตจากการเปรียบเทียบจำนวน

บัญชีผูใชงานส่ือสังคมออนไลนกับจำนวนประชากรคนไทย ป 2564 พบวาในปจจุบันมีผูใชงานส่ือสังคมออนไลนอยูที่

รอยละ 78 ของจำนวนประชากรไทย แตเนื่องจากผูใชงานแตละรายสามารถมีบัญชีผูใช (Account) ในส่ือสังคม

ออนไลนตาง ๆ ไดมากกวา 1 บัญชี ตัวเลขดังกลาวจึงไมสามารถเปนรอยละของจำนวนประชากรในประเทศไทยที่

แนนอน (We are Social, 2564) 

1.2 กลุมตัวอยาง 

จากการศึกษาพบวาในประเทศไทยมีผูใชงานส่ือสังคมออนไลนอยูที่สัดสวนรอยละ 78 ของประชากรไทย แต

ตัวเลขดังกลาวไมไดหมายถึงรอยละของจำนวนประชากรในประเทศไทย จึงไมทราบจำนวนประชากรที่แนนอนเพื่อใชใน

การศึกษา ผูศึกษาจึงเลือกใชไดสูตรของคอแครน (Cochran, 1977 อางใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) ซึ่งใชในกรณีที่ไม

ทราบขนาดของประชากรที่แนนอนแตทราบสัดสวนของประชากรในการกำหนดจำนวนกลุมตัวอยางขั้นต่ำเพื่อใหมีความ

เปนตัวแทนของประชากรในการศึกษาครั้งนี้ โดยใชสูตรคำนวณดังนี้ 

กำหนดให n =  

โดย      p แทน อัตราสวนหรอืสัดสวนของประชากรที่ตองการนำมาศึกษา 

z แทน คาที่ไดจากตารางแจกแจงปกตทิี่ระดบัความเชื่อมั่นทีต่องการ  

                         (z= 1.96 ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%) 

e แทน ความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได (กำหนดให = 0.05) 
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n =  

n =  

จากการใชสูตรคำนวณไดผลกลุมตัวอยางจำนวน 169.03 คน ซึ่งผูศึกษาไดทำการเพิ่มจำนวนกลุมตัวอยางเผ่ือ

ความคลาดเคล่ือนรอยละ 30 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาจึงกำหนดจำนวนกลุมตัวอยางขั้นต่ำ220 คน โดยทำการเลือก

ตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ซึ่งผูศึกษาไดเก็บรวบรวมขอมูลจากผูใชงานส่ือสังคมออนไลนไดจำนวน

ทั้งส้ิน 353 คน ตามระยะเวลาที่กำหนดในการสำรวจและศึกษา โดยอยูภายใตระยะเวลาในการเผยแพรแผนการบริหาร

จัดการวัคซีนโควิด-19 ฉบับสิงหาคม 2564 ซึ่งจัดทำโดยกรมควบคุมโรค  

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

ตัวแปรตน ไดแก ปจจัยทางดานขอมูลทั่วไป รวมไปถึงขอมูลเกี่ยวกับสุขภาพและความรูสึกตอโรคโควิด-19 และ

ขอมูลเกี่ยวกับวัคซีนโควิด-19 ไดแก เพศ, อายุ, สถานภาพ, พื้นที่ที่พักอาศัย, ระดับการศึกษาสูงสุด, อาชีพ,รายไดเฉล่ีย

ตอเดือน, ส่ือสังคมออนไลน, ขอมูลสุขภาพ, ความกังวลตอสถานการณโควิด-19 ความเชื่อมั่นตอการควบคุมโรคและการ

บริการวัคซีนโควิด-19, ความเห็นตอความเหมาะสมของแผนวัคซีนสลับชนิด, การรับรูถึงชนิดวัคซีนในประเทศไทย และ

ประวัติการรับวัคซีนโควิด-19 

ตัวแปรตาม ไดแก ปจจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ ไดแก ความ

คิดเห็นตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ดานการดำเนินงานวัคซีนโควิด-19, ดานการใหบริการวัคซีนโควิด-19 

และดานกลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19 

3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสำรวจและใชแบบสอบถามในการวบรวมขอมูล โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 

สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวยคำถาม 8 ขอ สอบถามเกี่ยวกับเพศ อายุ 

สถานภาพ จังหวัดที่พักอาศัย ระดับการศึกษา อาชีพ รายไดตอเดือน ส่ือสังคมออนไลนที่ใชงานเปนประจำในการรับ

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับโรคโควิด-19 และวัคซีนโควิด-19 จากส่ือหรือภาครัฐ และขอมูลหรือประวัติการฉีดวัคซีนโควิด-19 

โดยเปนแบบปลายปด (Close ended question) ใหเลือกตอบในชองที่กำหนด  

สวนที่ 2 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับสุขภาพและความรูสึกตอโรคโควิด-19 และวัคซีนโควิด-19 ของผูใชงานส่ือ

สังคมออนไลน ประกอบดวยคำถาม 5 ขอ สอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสุขภาพของผูใชงานส่ือสังคมออนไลน, 

ขอมูลความกังวลตอสถานการณโควิด-19 ขอมูลการตัดสินใจรับหรือไมรับวัคซีนโควิด-19  และความเห็นตอแผนการให

วัคซีนสลับชนิดโดยเปนแบบปลายปด (Close ended question) ใหเลือกตอบในชองที่กำหนด  

สวนที่ 3 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับวัคซีนโควิด-19 ประกอบดวยคำถาม 4 ขอ (ขอ 1 ถึง ขอ 4 ของสวนที่ 3) 

สอบถามเกี่ยวกับขอมูลการรับรูเกี่ยวกับชนิดวัคซีนโควิด-19 ในประเทศไทย ขอมูลและประวัติเกี่ยวกับการฉีดวัคซีนโค

วิด-19 ขอมูลผลขางเคียงที่ไดรับจากวัคซีนโควิด-19 โดยเปนแบบปลายปด (Close ended question) ใหเลือกตอบใน

ชองที่กำหนด  

สวนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นของผูใชงานส่ือสังคมออนไลนตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของ

ภาครัฐ ทั้งในดานการดำเนินงานเรือ่งวัคซีนโควิด-19 ดานการใหบริการวัคซีนโควิด-19 และดานกลุมเปาหมายและระยะ

ดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19 ประกอบดวยคำถามแบบปลายปด (Close ended question) โดยแตละขอคำถามจะมี

การถามขอคำถาม เห็นดวย และไมเห็นดวย โดยจะมีระดับความคิดเห็น 8 ระดับ แบงเปน 1-8 คะแนน ไดแก เห็นดวย
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มากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด , ไมเห็นดวยมากที่สุด ,ไมเห็นดวยมาก ,ไมเห็นดวยนอย 

และไมเห็นดวยนอยที่สุด  

4. วธิีเก็บรวบรวมขอมูล  

ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลและดำเนินการดังนี้ 

4.1 รวบรวมจากเอกสาร ซึ่งเปนเอกสารที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ รวมถึงแนวคิด

และทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

4.2 การเก็บขอมูลจากแบบสอบถามออนไลน (Google form) โดยผูศึกษานำแบบสอบถามในรูปแบบล้ิงค (URL 

Link) ไปสงตอและเผยแพรในส่ือสังคมออนไลนตาง ๆ เชน Facebook Line Twitter Youtube เปนตน ใหไดจำนวน

กลุมตัวอยางไมต่ำกวา 220 คน ตอบแบบสอบถาม (โดยผูศึกษาสามารถเก็บรวบรวมขอมูลจากผูใชงานส่ือสังคม

ออนไลนไดทั้งส้ิน 353 คน ตามระยะเวลาที่กำหนด) 

4.3 นำผลการตอบกลับแบบสอบถามที่ไดรับไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติแลวจัดหมวดหมูความคิดเห็นของ

กลุมตัวอยาง 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเรื่อง เพศ, อายุ, จังหวัดที่พักอาศัย, ระดับการศึกษา, อาชีพ, 

รายไดตอเดือน, ส่ือสังคมออนไลนที่ใชงานเปนประจำในการรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับโรคโควิด-19 และวัคซีนโควิด-19 

จากส่ือหรือภาครัฐ รวมไปถึงขอคำถามเรื่องขอมูลเกี่ยวกับสุขภาพและความรูสึกตอโรคโควิด-19 และวัคซีนโควิด-19 

และ ขอมูลเกี่ยวกับวัคซีนโควิด-19 ของผูใชงานส่ือสังคมออนไลน คือ สถิติเชิงพรรณนา อธิบายดวยคารอยละ 

(Percentage) และคาอันดับ (Rank) 

การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของใชงานส่ือสังคมออนไลนตอการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ 

สถิติที่ใชคือ สถิติเชิงพรรณนา อธิบายดวยคารอยละ (Percentage) คาอันดับ (Rank) คาเฉล่ีย (Mean) คาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) หลังจากที่ไดคาเฉล่ียผลคะแนนเปนชวงคะแนนตั้งแต 0 – 8 แลว ผูศึกษา

ไดทำการกำหนดการแปลคาเฉล่ียชวงคะแนนจากพิสัยเปน 4 ระดับ และใหความหมายของแตละชวงคะแนน ดังนี้ 

1.00-2.75 หมายถึง รูสึกไมเห็นดวยมากตอการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ควรปรับปรุง 

2.76-4.50  หมายถึง รูสึกไมเห็นดวยตอการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 

4.51-6.25  หมายถึง รูสึกเห็นดวยตอการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 

6.26-8.00  หมายถึง รูสึกเห็นดวยมากตอการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 

 

ผลการวจิัย 

 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 62.3) มีอายุระหวาง 21 - 39 ป (รอยละ 74.2) โดยมีอายุเฉล่ีย 30 

ป สถานภาพโสด (รอยละ 76.5) อาศัยอยูในพื้นที่กรุงเทพและปริมณฑล (รอยละ 56.1) การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี 

(รอยละ 68.6) เปนนักเรียนนักศึกษา (รอยละ 28.3) มีรายไดตอเดือนอยูระหวาง 10,001 - 25,000 บาท (รอยละ 41.1) 

โดยมีรายไดเฉล่ีย 22649 บาทตอเดือน และใช Facebook (รอยละ 59.8) เปนส่ือสังคมออนไลนที่ใชขอมูลขาวสารจาก

รัฐเกี่ยวกับโรคโควิด-19 หรือวัคซีนโควิด-19 เปนประจำ กลุมตัวอยางสวนใหญมีสุขภาพรางกายแข็งแรงดี (รอยละ 88.4) 

ความรูสึกกังวลตอสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 (รอยละ 77.6) และไมเชื่อมั่นตอการควบคุมโรคและการ

บริการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ (รอยละ 73.7) มองวาไมเหมาะสมของแผนการใหวัคซีนสลับชนิดของภาครัฐ (รอยละ 

61.2) และสวนใหญจะเลือกพิจารณา ความเส่ียงของผลขางเคียงวัคซีนโควิด-19 (รอยละ 24.9) และความจำเปนในการ
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รับวัคซีนโควิด-19 (รอยละ 18.5) ในการตัดสินใจเลือกรับหรือไมรับวัคซีน-19 กลุมตัวอยางสวนใหญรับรูและรับทราบถึง

วัคซีนโควิด-19 ชนิดตาง ๆ ที่มีในประเทศไทย (รอยละ 90.1) ไดรับวัคซีนแลว 2 เข็ม (รอยละ 43.9) ผูที่เคยไดรับวัคซีน

สวนใหญจะเคยไดรับวัคซีน AstraZeneca และ Sinovac (รอยละ 57.1 และ 21.0 ตามลำดับ) สวนผูที่ไมเคยไดรับวัคซีน

มากอน จะประสงครับวัคซีน Moderna และ Pfizer (รอยละ 38.5 และ 34.1 ตามลำดับ) ดังตาราง 

 

ตาราง 1 ขอมูลสวนใหญจากการสำรวจผูใชงานสื่อสังคมออนไลน 

ขอมูลสวนใหญจากการสำรวจผูใชงานสื่อสังคมออนไลน 
จำนวน (คน) 

(n = 353) 

รอยละ (%) 

(100.0) 

เปนเพศหญงิ 220 62.3 

กลุมอายุ 21-39 ป 262 74.2 

อายุเฉล่ีย = 30.72 

มีสถานภาพโสด 270 76.5 

อาศัยอยูในกรงุเทพและปริมณฑล 198 56.1 

มีระดับการศึกษาปริญญาตร ี 242 68.6 

เปนนักเรียน/นกัศึกษา 100 28.3 

เปนผูที่ไมมีรายได 17 4.8 

ผูมีรายไดสวนใหญจะมีรายได 10,001-25,000 บาทตอเดือน 145 41.1 

รายไดเฉล่ีย = 22649.11 (คำนวณเฉพาะผูมีรายได) 

เลือกใช Facebook มากที่สุด 211 59.8 

มีสุขภาพรางกายแข็งแรงด ี 312 88.4 

กังวลตอสถานการณโควิด-19 274 77.6 

ไมเชื่อมั่นตอการควบคุมโรคและการบรกิารวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ 260 73.7 

มองวาแผนการใหวัคซีนสลับชนิดไมเหมาะสม 216 61.2 

เลือกคำนึงถึงความเส่ียงของผลขางเคียงวัคซนีโควิด-19 มากที่สุด กอนตัดสินใจรับ

วัคซีน 

236 24.9 

รับรู/รับทราบถงึวัคซีนโควิด-19 ในประเทศไทยทุกชนดิ 318 90.1 

สวนใหญไดรับวคัซีนแลว 2 เข็ม 155 43.9 

ผูที่เคยไดรับวัคซีนแลวสวนใหญไดรับวัคซีน AstraZeneca 193 57.1 

ผูที่ไมเคยไดรับวัคซีนสวนใหญประสงคเลือกรบัวัคซีน Moderna มากที่สุด 35 38.5 

ผูที่เคยไดรับวัคซีนแลวสวนใหญจะมีอาการไขเปนผลขางเคียงมากที่สุด 147 23.7 
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ตาราง 2 ความคิดเห็นของผูใชงานสื่อสังคมออนไลนตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ ใน

แตละดานและภาพรวม 

ลำดับ 
ความคิดเห็นของผูใชงานสือ่สงัคมออนไลนตอแผนการ

บริหารจัดการวัคซีนโควิด-19  
คาเฉลี่ย S.D. 

แปลระดับ

ความคิดเห็น 

1. ดานการดำเนินงานวัคซีนโควิด-19  

1 
วัคซีนเอ็มอารเอ็นเออยาง Pfizer เหมาะสมในปองกันโควิด-

19 มากกวาวัคซีน Sinovac หรือ AstraZeneca เปนตน 
7.30 1.109 เห็นดวยมาก 

2 
ชนิดวัคซีนอยาง Sinopharm และ Moderna มีความ

เหมาะสมที่จะเปนวัคซีนทางเลือกในการปองกนัโควิด-19 
6.25 1.603 เห็นดวย 

3 
การกำหนดชองทางการลงทะเบียนยืนยันรับวคัซีนจากรัฐ 

เชน หมอพรอม, โรงพยาบาล เหมาะสมและเชื่อถือได 
4.90 2.016 เห็นดวย 

4 
การดำเนินงานของศูนยรับวัคซีนในพื้นทีข่องทาน มีขั้นตอน

และลำดับการใหบริการทีด่ี โปรงใสและเชื่อถือได 
5.24 2.117 เห็นดวย 

รวม 5.92 1.006 เห็นดวย 

2. ดานการใหบริการวัคซีนโควิด-19  

1 
ควรมีการคัดกรองและเฝาระวังอาการอยางละเอียด ทัง้กอน

และหลังรับวัคซีนโควิด-19 
7.14 1.234 เห็นดวยมาก 

2 
ผูทำหนาที่ฉีดวคัซีนโควิด-19 ควรเปนแพทยหรือพยาบาลผู

ชำนาญเทานั้น 
7.42 1.036 เห็นดวยมาก 

3 
รัฐไดใหบรกิารวคัซีนที่ไดมาอยางคุมคาและกระจายวัคซีนให

ศูนยรับวัคซีนตาง ๆ ในพื้นทีข่องทานอยางเพยีงพอ 
3.56 2.396 ไมเห็นดวย 

4 
รัฐไดใหบรกิาร และจัดสรรชนิดวัคซีนอยางครอบคลุมความ

ตองการของประชาชนทุกจงัหวดัทั่วประเทศ 
3.13 2.273 ไมเห็นดวย 

รวม 5.31 1.178 เห็นดวย 

3. ดานกลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19  

1 
เมื่อวัคซีนมีปริมาณที่จำกัด รฐัควรคำนึงถึงการรักษาลด

จำนวนผูปวยในประเทศกอน 
6.96 1.498 เห็นดวยมาก 

2 
ควรใหวัคซีนแกบุคลากรทางการแพทยดานหนา และกลุม

เส่ียงตาง ๆ กอนประชาชนทั่วไป 
7.32 1.056 เห็นดวยมาก 

3 
เมื่อมีวัคซีนทกุชนิดเพียงพอ รฐัควรเรงใหวัคซนีแก ประชาชน 

“ทกุคน” ในประเทศไทย 
7.52 1.071 เห็นดวยมาก 

4 
เมื่อมีวัคซีนทกุชนิดมากขึ้นและเพียงพอ รัฐควรเรงฟนฟู

เศรษฐกิจและสังคม และใหความสำคัญทุกพื้นที่ในประเทศ 
7.61 0.879 เห็นดวยมาก 

รวม 7.35 0.740 เห็นดวยมาก 

ภาพรวมทั้งหมด 6.19 0.647 เห็นดวย 
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จากตารางผลการศึกษาความคิดเห็นตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ พบวา ผูใชงานส่ือ

สังคมออนไลน เห็นดวย กับแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐภาพรวม (คาเฉล่ียเทากับ 6.19 คะแนน) 

โดยผูใชงานส่ือสังคมออนไลน เห็นดวย กับดานการดำเนินงานวัคซีนโควิด-19 (คาเฉล่ียเทากับ 5.92 คะแนน) ดานการ

ใหบริการวัคซีนโควิด-19 (คาเฉล่ียเทากับ 5.31 คะแนน) และ เห็นดวยมาก กับดานกลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานให

วัคซีนโควิด-19 (คาเฉล่ียเทากับ 7.35 คะแนน)  

โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ดานการดำเนินงานวัคซีนโควิด-19 อยูในระดับเห็นดวยมาก คือ 1. วัคซีนเอ็มอาร

เอ็นเออยาง Pfizer เหมาะสมในปองกันโควิด-19 มากกวาวัคซีน Sinovac หรือ AstraZeneca เปนตน (คาเฉล่ีย 7.30) 

สวนขอคำถามที่มีคาเฉล่ียอยูในระดับเห็นดวย คือ 2.ชนิดวัคซีนอยาง Sinopharm และ Moderna มีความเหมาะสมที่จะ

เปนวัคซีนทางเลือกในการปองกันโควิด-19 (คาเฉล่ีย 6.25) 3. การกำหนดชองทางการลงทะเบียนยืนยันรับวัคซีนจากรัฐ 

เชน หมอพรอม, โรงพยาบาล เหมาะสมและเชื่อถือได (คาเฉล่ีย 4.90 คะแนน) 4. การดำเนินงานของศูนยรับวัคซีนใน

พื้นที่ของทาน มีขั้นตอนและลำดับการใหบริการที่ดี โปรงใสและเชื่อถือได (คาเฉล่ีย 5.24คะแนน) และดานการใหบริการ

วัคซีนโควิด-19 อยูในระดับเห็นดวยมาก คือ 1. ควรมีการคัดกรองและเฝาระวังอาการอยางละเอียด ทั้งกอนและหลังรับ

วัคซีนโควิด-19 (คาเฉล่ีย 7.14 คะแนน) 2. ผูทำหนาที่ฉีดวัคซีนโควิด-19 ควรเปนแพทยหรือพยาบาลผูชำนาญเทานั้น 

(คาเฉล่ีย 7.42 คะแนน)สวนขอคำถามที่มีคาเฉล่ียอยูในระดับไมเห็นดวย คือ 3. รัฐไดใหบริการวัคซีนที่ไดมาอยางคุมคา

และกระจายวัคซีนใหศูนยรับวัคซีนตาง ๆ ในพื้นที่ของทานอยางเพียงพอ (คาเฉล่ีย 3.56 คะแนน) 4. รัฐไดใหบริการ และ

จัดสรรชนิดวัคซีนอยางครอบคลุมความตองการของประชาชนทุกจังหวัดทั่วประเทศ (คาเฉล่ีย 3.13 คะแนน) สวนดาน

กลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19” อยูในระดับ เห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย 7.35 คะแนน) โดยเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ ผลการวิเคราะห ความคิดเห็นของผูใชงานส่ือสังคมออนไลนตอแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 

ของภาครัฐ ดานกลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19 อยูในระดับเห็นดวยมาก โดย 1. เมื่อวัคซีนมี

ปริมาณที่จำกัด รัฐควรคำนึงถึงการรักษาลดจำนวนผูปวยในประเทศกอน (คาเฉล่ีย 6.96 คะแนน) 2. ควรใหวัคซีนแก

บุคลากรทางการแพทยดานหนา และกลุมเส่ียงตาง ๆ กอนประชาชนทั่วไป (คาเฉล่ีย 7.32 คะแนน) 3. เมื่อมีวัคซีนทุก

ชนิดเพียงพอ รัฐควรเรงใหวัคซีนแก ประชาชน “ทุกคน” ในประเทศไทย (คาเฉล่ีย 7.52 คะแนน) 4. เมื่อมีวัคซีนทุกชนิด

มากขึ้นและเพียงพอ รัฐควรเรงฟนฟูเศรษฐกิจและสังคม และใหความสำคัญทุกพื้นที่ในประเทศ (คาเฉล่ีย 7.61 คะแนน) 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

ผูใชงานส่ือสังคมออนไลนที่ไดทำการศึกษาสวนใหญเห็นดวยกับแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของ

ภาครัฐภาพรวม โดยเห็นดวยกับดานการดำเนินงานวัคซีนโควิด-19 และ ดานการใหบริการวัคซีนโควิด-19 และเห็นดวย

มากกับดานกลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19 จึงสามารถกลาวไดวาแผนการบริหารจัดการวัคซีนโค

วิด-19 ของภาครัฐความเหมาะสมเพียงพอ หากภาครัฐสามารถดำเนินการตามแผนดานตาง ๆ ที่เผยแพรไดสำเร็จจะเกิด

ประโยชนสูงสุดแกประชาชน ในทางกลับกันหากภาครัฐดำเนินการตามแผนที่การบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 อยาง

ลาชาหรือไมเปนไปตามลักษณะแผนตาง ๆ ก็อาจสงผลตอทัศนคติและความเชื่อมั่นของผูใชงานส่ือสังคมออนไลนตอการ

ควบคุมและบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ตอไปได โดยหากพิจารณาผลการศึกษาในครั้งนี้กับงานของ บวรลักษณ ขจร

ฤทธิ์ (2564) โดยในสวนของทัศนคติตอโรคโควิด-19 และแผนการจัดการเรื่องวัคซีนโควิด-19 ที่เปนการศึกษาในประเด็น

เดียวกันและมีวิธีการวิเคราะหขอมูลที่ใกลเคียงกัน ซึ่งสรุปไดวาในภาพรวมทัศนคติของกลุมตัวอยางอยูในระดับมากที่สุด

และมีคาเฉล่ียเทากับ 3.63 จากคะแนนเต็ม 5 โดยการศึกษาของผูศึกษาครั้งนี้มีคาเฉล่ียความคิดเห็นเทากับ 6.19 คะแนน 

จากคะแนนเต็ม 8 หากเทียบเปนรอยละจะมีคาเทากับรอยละ 72.60 และ 77.37 จากคะแนนเต็มตามลำดับ ซ่ึงสามารถ
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แปรผลไปในทิศทางเดียวกันไดวา ประชาชนหรือผูใชงานส่ือสังคมออนไลนเห็นดวยตอแผนการจัดการเรื่องวัคซีนโควิด-19 

ในภาพรวม 

หากพิจารณาความคิดเห็นในดานการดำเนินงานวัคซีนโควิด-19 พบวาผูใชงานส่ือสังคมออนไลนมองวา

วัคซีนเอ็มอารเอ็นเออยาง Pfizer เหมาะสมในปองกันโควิด-19 มากกวาวัคซีน Sinovac หรือ AstraZeneca เปนตน 

สามารถกลาวไดวาผูใชงานส่ือสังคมออนไลนสวนใหญมีความเห็นเปนไปในทิศทางเดียวกันวาวัคซีนชนิดเอ็มอารเอ็นเอ

หรือวัคซีนชนิดสารพันธุกรรม โดยเฉพาะวัคซีน Pfizer จะมีความเหมาะสมมากกวาวัคซีนชนิด Sinovac หรือ 

AstraZeneca ซึ่งรัฐไดนำเขามาบริการประชาชนในประเทศไทยเปนลำดับแรก ๆ (กองติดตอโรคทั่วไป, 2564) แสดงให

เห็นถึงการรับรูและคานิยมของสังคมถึงประสิทธิภาพของวัคซีน Pfizer จากการประชาสัมพันธรายละเอียดวัคซีนจาก

ภาครัฐ หรือขาวสารวัคซีนโควิด-19 ตามส่ือตาง ๆ ซึ่งไดมีการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของวัคซีนชนิดดังกลาวกับวัคซีน

ชนิดอื่น ๆ แสดงใหเห็นถึงความคาดหวังของประชาชนที่ตองการใหภาครัฐนำเขาวัคซีน Pfizer มากขึ้นและเพียงพอตอ

ความตองการของประชาชน งานศึกษาของสำนักงานสถิติแหงชาติ (2564) ที่มีการสำรวจในสวนของประเด็นเกี่ยวกับ

ชนิดวัคซีนที่ประชาชนตองการ โดยผลการสำรวจชี้ใหเห็นวาประชาชนสวนใหญประสงคที่จะรับวัคซีน ไฟเซอร (Pfizer) 

นอกเหนือจากวัคซีนชนิดอื่น ๆ ที่รัฐจัดหาให รวมไปถึงงานศึกษาของยศ ตีระวัฒนานนท และคณะ (2564) ที่ได

ทำการศึกษาเรื่อง การประเมินผลกระทบและความคุมคาของวัคซีนโควิดที่พึงประสงคเพื่อใชในการพัฒนาและคัดเลือก

วัคซีนสำหรับใชในประเทศไทย ซึ่งชี้ใหเห็นวาในแตละประเทศในทวีปยุโรปและทุกรัฐในสหรัฐอเมริกา ประชาชนของ

ประเทศตาง ๆ ไดยอมรับวาชนิดวัคซีน Pfizer และวัคซีนชนิดสารพันธุกรรมเปนวัคซีนที่คุมคาแกการใหรัฐของแตละ

ประเทศนำเขามาใหบริการกับประชาชน ซึ่งประชาชนสวนใหญมั่นใจวาจะทำใหโอกาสเส่ียงที่จะติดเชื้อโควิด-19 ลดลง 

เปนตน นอกจากนี้ ผูใชงานส่ือสังคมออนไลนที่ทำการศึกษาสวนใหญจะมองวาการกำหนดชองทางการลงทะเบียนยืนยัน

รับวัคซีนจากรัฐ เชน หมอพรอม, โรงพยาบาล เหมาะสมและเชื่อถือได ซ่ึงหมอพรอมรวมถึงชองทางตาง ๆ จะเปน

ชองทางหลักของภาครัฐในการแจงเปดรับลงทะเบียนรับวัคซีน ไปจนถึงการติดตามผล กลาวไดวาชองทางตาง ๆ ดังกลาว

ยังมีความเหมาะสมเพียงพอ แตผลการศึกษาชี้ใหเห็นวาผูใชงานส่ือสังคมออนไลนบางสวนถึงรอยละ 38.2 จากกลุม

ตัวอยางทั้งหมด ก็ยังเห็นตางวารัฐควรเพิม่เติมหรอืปรบัปรุงชองทางตาง ๆ ในการลงทะเบียนรับวัคซีนโควิด-19 ใหดียิ่งขึ้น 

หากพิจารณาความคิดเห็นดานการใหบริการวัคซีนโควิด-19  ผูใชงานส่ือสังคมออนไลนมองวาผูทำหนาที่ฉีด

วัคซีนโควิด-19 ควรเปนแพทยหรือพยาบาลผูชำนาญเทานั้น แสดงใหเห็นวาผูใชงานส่ือสังคมออนไลนตระหนักถึงความ

ปลอดภัยในการเขารับวัคซีนโควิด-19 ซึ่งแพทยและพยาบาลผูชำนาญเหมาะสมในการทำหนาที่ใหบริการฉีดวัคซีนโควิด-

19 มากที่สุด แมบางครั้งอาจเกิดสภถานการณที่บุคลากรผูใหบริการฉีดวัคซีนที่เปนแพทย พยาบาล หรือผูชำนาญไม

เพียงพอตอจำนวนผูเขารับวัคซีน ผูใชงานส่ือสังคมออนไลนก็ยินดีที่จะรอแพทยหรือพยาบาลผูชำนาญมาทำหนาที่

ใหบริการฉีดวัคซีน ประชาชนในประเทศจีนก็เห็นดวยเชนกันกับประเด็นนี้ โดย Musha Chen และคณะ (2021) ได

ทำการศึกษา An online survey of the attitude and willingness of Chinese adults to receive COVID-19 

vaccination ซึ่งผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาหากมีการกำหนดใหเฉพาะแพทยหรือพยาบาลเปนผูใหบริการฉีดวัคซีน 

ประชาชนชาวจีนจึงจะพิจารณาเขารับวัคซีนโควิด-19  นอกจากประเด็นดังกลาว ผูใชงานส่ือสังคมออนไลนสวนใหญกลับ

มองวารัฐยังไมสามารถใหบริการ และจัดสรรชนิดวัคซีนอยางครอบคลุมความตองการของประชาชนทุกจังหวัดทั่วประเทศ 

ซึ่งเปนที่นาสนใจวา ความคิดเห็นของผูใชงานส่ือสังคมออนไลนในสวนนี้อาจเกิดจากความคิดเห็นสวนตัวและ

ประสบการณ หรือตามขาวที่ปรากฏในส่ือตาง ๆ เชน การเห็นประชาชนกลุมเส่ียงสูงสุดจำนวนมากยังไมไดรับวัคซีน หรือ

อาจเกิดจากการที่รัฐจัดสรรชนิดวัคซีนไดไมตรงกับความตองการของผูใชงานส่ือสังคมออนไลนในชวงเวลาที่ศึกษา แตการ

สำรวจของสำนักงานสถิติแหงชาติ (2564) ในประเด็นความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับสถานการณการแพรระบาดของ
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โรคโควิด 19 (วัคซีน) กลับชี้ใหเห็นวาประชาชนสวนใหญที่ตองการรับวัคซีนโควิด-19 มองวารัฐจัดสรรวัคซีนไดครอบคลุม

และตองการวัคซีนทุกชนิดที่รัฐจัดหาให ซึ่งขัดแยงกับขอคนพบของผูศึกษา โดยความคิดเห็นสวนนี้สามารถสะทอนและ

เปนประโยชนใหภาครัฐนำไปใชปรับปรุงการจัดสรรจำนวนวัคซีนและชนิดวัคซีนใหเพียงพอและตอบสนองตอความ

ตองการของประชาชนทุกจังหวัดทั่วประเทศในระยะตอ ๆ ไป 

หากพิจารณาความคิดเห็นในดานกลุมเปาหมายและระยะดำเนินงานใหวัคซีนโควิด-19 พบวาผูใชงานส่ือสังคม

ออนไลนสวนใหญมองวาเมื่อวัคซีนทุกชนิดมีมากขึ้นและเพียงพอ รัฐควรเรงฟนฟูเศรษฐกิจและสังคม และใหความสำคัญ

ทุกพื้นที่ในประเทศ แสดงใหเห็นวาผูใชงานส่ือสังคมออนไลนสวนใหญตระหนักถึงความสำคัญในการฟนฟูเศรษฐกิจและ

สังคมของประเทศ โดยกลาวไดวาประเทศไทยไดรับผลกระทบทางเศรษฐกิจจากสถานการณโควิด-19 ทั้งการปดประเทศ 

หรือ ล็อคดาวนซึ่งสงผลใหการดำเนินงานภาคเศรษฐกิจ ธุรกิจตาง ๆ ตองประสบปญหาอยางตอเนื่อง ยศ ตีระวัฒนานนท 

และคณะ (2564) ไดทำการศึกษาเรื่อง การประเมินผลกระทบและความคุมคาของวัคซีนโควิดที่พึงประสงคเพื่อใชในการ

พัฒนาและคัดเลือกวัคซีนสำหรับใชในประเทศไทย ผลการศึกษาที่เกี่ยวของสะทอนใหเห็นวาหากชนิดวัคซีนเพียงพอใน

ประเทศจะเปนประโยชนแกการลดผลกระทบทางเศรษฐกิจและการประเมินผลสำเร็จของนโยบายวัคซีนในการควบคุม

โรคอีกดวย เปนตน และผูใชงานส่ือสังคมออนไลนยังมองวาหากวัคซีนมีปริมาณที่จำกัด รัฐควรคำนึงถึงการรักษาลด

จำนวนผูปวยในประเทศกอน สามารถอภิปรายไดวา โดยผูใชงานส่ือสังคมออนไลนในชวงเวลาที่ศึกษายังเห็นถึง

ความสำคัญในการรักษาและลดจำนวนผูปวยโรคโควิด-19 ปจจุบัน หากการดำเนินงาน ใหบริการวัคซีนแกกลุมเปาหมาย

ตาง ๆ ยังไมมีความตอเนื่องเพียงพอภาครัฐควรคำนึงถึงการรักษาผูปวยใหมีอาการที่ดีขึ้น ซึ่งสำคัญเชนเดียวกับการให

ประชาชนไดรับวัคซีนที่มีคุณภาพอยางทั่วถึง นอกจากนี้ ยังมีขอคนพบวาผูใชงานส่ือสังคมออนไลนสวนใหญมองวา

บุคลากรทางการแพทยดานหนา และกลุมเส่ียงตาง ๆ ควรไดรับวัคซีนโควิด-19กอนประชาชนทั่วไป ซึ่งแสดงใหเห็นวา

ผูใชงานส่ือสังคมออนไลนในชวงเวลาที่ศึกษาตระหนักถึงความสำคัญของบุคลากร “ดานหนา” ผูทั้งใหบริการวัคซีน 

โควิด-19 ใหบริการรักษาผูปวยโรคโควิด-19 อยางบุคลากรทางการแพทยและกลุมเส่ียงที่เกี่ยวของตาง ๆ ใหไดรับวัคซีน

กอนประชาชนทั่วไป โดยวัคซีนกลุมดังกลาวที่ไดรับควรเปนวัคซีนที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะปองกันโรค 

โควิด-19 อีกดวย ซึ่งสำนักงานสถิติแหงชาติ (2564) และเครือขายมหาวิทยาลัยราชภัฏ (2564) ไดทำการสำรวจความ

คิดเห็นตอกลุมที่ควรไดรับการฉีดวัคซีนปองกัน COVID-19 เปนกลุมแรก ผลการศึกษาก็ไดสะทอนใหเห็นเชนกันวากลุม

บุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุข รวมถึงกลุมเส่ียงตาง ๆ เหมาะสมและควรไดรับการฉีดวัคซีนโควิด-19 ชนิดที่มี

คุณภาพเหมาะสมกอนประชาชนทั่วไปในประเทศไทย รวมไปถึงในตางประเทศทั้งประเทศจีนและมาเลเซีย อยาง Musha 

Chen และคณะ (2021) ที่ไดทำการศึกษาเรื่อง An online survey of the attitude and willingness of Chinese 

adults to receive COVID-19 vaccination รวมไปถึงงานศึกษาของ S. A. R. Syed Alwi และคณะ (2021) ที่ ได

ทำการศึกษาเรื่อง A survey on COVID-19 vaccine acceptance and concern among Malaysians ก็ตางสะทอน

ใหเห็นถึงความสำคัญของบุคลากรดานหนาทางการแพทยในประเทศของตนเชนกัน ผูศึกษาสามารถกลาวไดวางานศึกษา

ตาง ๆ แสดงใหเห็นถึงความคิดเห็นของประชาชนในหลากหลายพื้นที่ซึ่งตางคำนึงถึงการใหความสำคัญกับสิทธิของ

บุคลากรดานหนาทางการแพทย บุคลากรสาธารณสุข และกลุมเส่ียงตาง ๆ รวมไปถึงผูมีสวนเกี่ยวของโดยตรงในการ

ชวยเหลือประชาชนในชวงเวลาวิกฤติทางสุขภาพหรือโรคระบาดเปนลำดับแรก เปนตน โดยกลุมตาง ๆ เหลานี้

เปรียบเสมือนกุญแจสำคัญเชนเดียวกับวัคซีนโควิด-19 ที่จะดูแล รักษา ปองกัน ประชาชนในประเทศใหปลอดภัยจากโรค

โควิด-19  

โดยนอกจากนี้ผูใชงานส่ือสังคมออนไลนยังมีความคิดเห็นเพิ่มเติม เชน รัฐควรควบคุมสถานการณและหยุดการ

แพรระบาดของโควิด-19 ใหไดมากที่สุดกอนทำการฟนฟูเศรษฐกิจหรือเปดประเทศ รัฐควรเพิ่มเติมและปรับปรุงการ
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ประชาสัมพันธขอมูลเกี่ยวกับโควิด-19 และชองทางการลงทะเบียนวัคซีนโควิด-19 อีกทั้งควรเพิ่มเติมการนำเสนอขอมูล

ขาวสารเกี่ยวกับวัคซีนโควิด-19 โดยประยุกตใชขอมูลที่มีแหลงอางอิงนาเชื่อถือ รวมไปถึงผูเชี่ยวชาญที่มีความรูทาง

การแพทยที่แทจริง ซึ่งจะชวยยกระดับความนาเชื่อถือขอมูลขาสารของรัฐ รัฐควรเลิกวัคซีนสูตรผสมหรือสูตรไขว และควร

จัดหาวัคซีนทางเลือกมาใหมากชนิด เพื่อลดความวิตกกังวลของประชาชนในประเด็นเกี่ยวกับความแตกตางของชนิด

วัคซีนโควิด-19 นอกจากนี้ รัฐควรคำนึงและใหความสำคัญถึงการสรางความเทาเทียมในลำดับการเขาถึงวัคซีนทุกระดับ

และทุกประเภท รัฐควรแสดงใหเห็นถึงระบบการทำงานของแผนการบริหารจัดการวัคซีนที่โปรงใส ตรวจสอบได 

ขอเสนอแนะตาง ๆ สามารถสะทอนใหเห็นวา แมผูใชงานส่ือสังคมออนไลนสวนใหญในชวงเวลาศึกษาจะเห็นดวยกับ

แผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ของภาครัฐ แตหากรัฐไมสามารถดำเนินงานไดตามแผน หรือดำเนินงานโดยไรซึ่ง

หลักธรรมาภิบาล อาจสงผลตอความนาเชื่อถือของรัฐในการบริหารจัดการส่ิงตาง ๆ ตอไปได 

 

ขอเสนอแนะเชงินโยบายจากการศึกษา 

 1) หนวยงานที่เกี่ยวของของภาครัฐทุกหนวยงาน ควรเพิ่มการประชาสัมพันธเกี่ยวกับขอมูลโควิด-19 และ

ชองทางการลงทะเบียนรับวัคซีนโควิด-19 ใหประชาชนรับทราบอยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ และควรเพิ่มการ

ประชาสัมพันธในส่ือสังคมออนไลนตางๆ เชน การสรางชองทางติดตอของหนวยงานรัฐทีเ่กีย่วของใน Facebook Twitter 

หรือ Line Application เพิ่มเติม เพื่อใหการประชาสัมพันธเขาถึงประชาชนไดทั่วถึงมากขึ้น รวมทั้งควรเพิ่มรูปแบบการ

ส่ือสารนอกเหนือจากรูปแบบออนไลนที่สามารถเขาถึงชุมชมไดงาย เชน หอกระจายขาวของชุมชน โปสเตอร

ประชาสัมพันธ ซึ่งจะชวยสรางการรับรูใหแกประชาชนที่ไมสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารรูปแบบออนไลนได รวมถึงหอ

กระจายขาวของชุมชนนั้นสามารถเขาถึงประชาชนในชุมชนไดอยางกวางขวางและชาวบานสามารถรับฟงไดโดยที่ยัง

สามารถทำกิจกรรมอื่น ๆ ไปดวย 

 2) หนวยงานที่เกี่ยวของของภาครัฐ เชน กรมควบคุมโรค หรือกระทรวงสาธารณสุขควรมีการจัดสรรทรัพยากร

ตาง ๆ เชน งบประมาณในการจัดสรรและนำเขาวัคซีนโควิด-19 หรืออุปกรณจำเปนทางการแพทย รวมไปถึงทรัพยากร

บุคคลอยางบุคลากรทางการแพทย และบุคลากรที่มีสวนเกี่ยวของในการชวยเหลือประชาชน ใหเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่ง

นอกเหนือจากการอางอิงขอมูลที่นาเชื่อถือตาง ๆ ในการวางแผนและเลือกชนิดวัคซีนโควิด-19 มาใหบริการประชาชนใน

ประเทศแลว ภาครัฐควรมีการสำรวจความตองการของประชาชนเกี่ยวกับชนิดวัคซีนโควิด-19 ในเชิงลึกเพื่อนำขอมูลมา

ประกอบการตัดสินใจจัดซื้อวัคซีนโควิด-19 ชนิดตาง ๆ เพิ่มเติมอีกดวย 

 3) ภาครัฐและหนวยงานทุกภาคสวน ควรจัดใหมีจัดทำชองทางในการพูดคุยและรับฟงความคิดเห็นและความ

ตองการของประชาชนอยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ เพื่อจะไดทราบถึงความคิดเห็นและความตองการของประชาชนอยาง

แทจริงในเรื่องของวัคซีนโควิด-19 อันเปนการแสดงถึงความเอาใจใสตอชุมชนและแสดงความรับผิดชอบขององคกร ซึ่งจะ

เปนการยกระดับความเชื่อมั่นของประชาชนไดอีกทางหนึ่ง 

4) ภาครัฐโดยรัฐบาลกลางควรสรางมาตรการที่จะสรางความเชื่อมั่นใหแกประชาชน เกี่ยวกับเรื่องของวัคซีนโค

วิด-19 ซึ่งควรแสดงใหเห็นถึงระบบการทำงานของแผนการบริหารจัดการวัคซีนที่โปรงใส ตรวจสอบได เชน การ

ประชาสัมพันธถึงแผนการจัดการวัคซีนโควิด-19 เชิงลึก ใหประชาชนไดรับทราบขอมูลอยางละเอียด รวมไปถึงเปดเผย

และตรวจสอบลำดับการเขารับวัคซีนโควิด-19 ใหมีความเทาเทียมกันมากที่สุด 
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ขอเสนอแนะสำหรับการศึกษาคร้ังตอไป 

1) ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพควบคูไปดวย เชน การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ในกรณีที่มีปริมาณ

กลุมตัวอยางจำกัด หรือการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อนำมาประกอบกับผลการวิจัยเชิงสำรวจ ซึ่งจะ

ทำใหไดขอมูลเชิงลึกที่มีความหลากหลายและนาสนใจมากยิ่งขึ้น อันจะเปนประโยชนสำหรับการนำไปประยุกตใชการ

พิจารณาพัฒนาและปรับปรุงแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ในดานตาง ๆ ตอไป 

2) เนื่องจากมีการกำหนดระยะเวลาในการสำรวจและศึกษาที่คอนขางจำกัด โดยอยูภายใตระยะเวลาในการ

เผยแพรแผนการบริหารจัดการวัคซีนโควิด-19 ฉบับสิงหาคม 2564 ซ่ึงจัดทำโดยกรมควบคุมโรค ผูที่สนใจศึกษาใน

ประเด็นน้ีโดยเฉพาะกับกลุมผูใชงานส่ือสังคมออนไลนครั้งตอไปควรทำการศึกษาความคิดเห็นของประชาชนทั่วประเทศ

ครอบคลุมสัดสวนของลักษณะประชากรศาสตรและสำรวจกลุมตัวอยางจากผูใชงานส่ือสังคมออนไลนใหมีจำนวนมาก

ที่สุดหรือมากกวาการศึกษาครั้งนี้ 
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การสนทนากลุมแบบออนไลนในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ภายใตสถานการณแพรระบาดของโควิด-19 

 

ศาสตราจารย (พิศิษฐ) ดร.จำเนียร จวงตระกูล0

1  

กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ มหาวทิยาลัยกาฬสินธุ 

รองศาสตราจารยรัญจวน ประวัติเมือง 

คณะบริหารธรุกิจ มหาวทิยาลัยรามคำแหง  

รองศาสตราจารย ดร. กลาหาญ ณ นาน 

คณะบริหารธรุกิจ มหาวทิยาลัยราชมงคลธัญบุร ี

ผูชวยศาสตราจารย ดร. ลัดดาวัลย สำราญ 

คณะบริหารธรุกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยราชมงคลสุวรรณภูมิ ศูนยสุพรรณบุร ี

พิบูลย ธาระพทุธ ิ

สถาบันรับรองคุณวุฒิวิชาชีพทรพัยากรบุคคลประเทศไทย 

ดร. สุมณฑา ตันวงศวาล 

บัณฑิตวิทยาลัยการบริหารธุรกจิ มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 

ดร.สุเนตร มีนสุข 

อิบิลิตีสประเทศไทย 

ดร.บวรนันท ทองกลัยา 

สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย 

 

วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   : 20 เมษายน 2564 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  : 1 มถิุนายน 2564 

วันที่ตอบรับตีพมิพบทความ  : 21 กรกฎาคม 2564 

 

บทคัดยอ 

บทความวิชาการฉบับนี้มีวัตถุประสงคท่ีจะนำเสนอแนวทางการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลน (Online Focus 

Group: OFG) เพ่ือเปนทางเลือกหนึ่งสำหรับนักวิจัยเชิงคุณภาพท่ีดำเนินการเก็บขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพจากผูเขารวม

โครงการวิจัยในสถานการณแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ขอมูลท่ีนำเสนอในบทความนี้เปนผลมาจากการทบทวน

วรรณกรรมท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษเกี่ยวกับการจัดการสนทนากลุมแบบด้ังเดิม (Traditional Focus Group: TFG) และ

การจัดการสนทนากลุมแบบออนไลน เพ่ือคนหาสวนประกอบท่ีสำคัญของการสนทนากลุมท้ังสองแบบแลวนำมาเปรียบเทียบกัน 

จากนั้นนำเสนอแบบจำลองประกอบดวยข้ันตอนการสนทนากลุมแบบออนไลน เพ่ือเปนแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลแบบ
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การใชวงจรคณุภาพพดีีซีเอในระบบการผลิตสนิคาและการบริการ 

 

ผูชวยศาสตรจารยทรงพลธนฤทธ  มฤครัฐอนิแปลง0

1   

คณะเทคโนโลยีการเกษตร มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

 

วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   : 15 ตุลาคม 2564 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  : 16 พฤศจกิายน  2564 

วันที่ตอบรับตีพมิพบทความ  : 16 พฤศจกิายน  2564 

 

บทคัดยอ 

 วงจรคุณภาพพีดีซีเอถูกนำมาใชในระบบการผลิตสินคาและการบริการ ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันเปนระยะเวลานานเกิน

กวา 80 ปแลว ซ่ึงพบวาวงจรบริหารคุณภาพนี้ มีความสำคัญและเปนประโยชนอยางมากตอการดำเนินงานและการพัฒนา

องคกร โดยเร่ิมจากการวางแผน (P) การดำเนินงาน (D) การตรวจสอบ (C) และการปรับปรุงแกไข (A) สงผลใหการดำเนินงาน

บรรลุเปาหมาย  ปองกันและแกไขไมใหปญหาเกิดซ้ำได  ชวยปรับปรุงพัฒนากระบวนการผลิตสินคาและบริการอยางตอเนื่อง 

กอใหเกิดแนวปฏิบัติท่ีดี  สงผลใหสินคาและบริการมีคุณภาพตามความตองการของลูกคาและพนักงาน ชวยลดตนทุนการผลิต 

ทำใหองคกรเกิดผลกำไรท่ีมากข้ึน การสงมอบทันเวลา จึงชวยสรางความย่ังยืนใหกับองคกรในระยะยาวได ขอเสนอแนะสำหรับ

องคกรท่ีนำวงจรคุณภาพพีดีซีเอมาใชคือ (1) ไมควรใชวงจร PDCA สำหรับการแกปญหาท่ีเปนเร่ืองเรงดวน (2) พีดีซีเอ อาจใช

ไมไดสมบูรณกับระบบคุณภาพบางระบบท่ีอาจตองมีการบูรณาการระหวางขอกำหนดในระบบ (3) ควรมีการอมรมสรางความ

เขาใจและสรางความตระหนักของวงจรพีดีซีเอท่ัวท้ังองคกร (4) ควรมีการทบทวนของฝายบริหารท่ีจะปรับปรุงพัฒนาแกไข

ปญหาและขอบกพรองตางๆ  แลวนำมาใชเปนแผนปรับปรุงพัฒนาการดำเนินงานรอบถัดไป 
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Abstract 

PDCA quality circuits are used in the production of goods and services. From the past to the 

present for a period of more than 80 years, it was found that this quality management cycle. It is 

very important and beneficial to the operation and development of the organization. It starts with 

planning (P), doing (D), check (C), and corrective action (A) resulting in the implementation of the 

goals Prevent and fix problems from reoccurring. Help improve and develop the production process 

of goods and services continuously. create good practice as a result, quality products and services 

meet the needs of customers and employees, reduces production costs, make the organization 

more profitable timely delivery, thus helping to create sustainability for the organization in the long 

run. Recommendations for organizations implementing PDCA cycles are: (1) PDCA cycles should not 

be used for urgent resolutions; (2) PDCAs may not be fully compatible with some quality systems 

that may require integration between system requirements; (3) There should be training to build 

understanding and awareness of the PDCA cycle throughout the organization; (4) There should be a 

management review to improve and improve various problems and bugs. Then use it as a plan to 

improve and develop the next round of operations. 
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บทนำ    

การใชวงจรคุณภาพพีดีซีเอในระบบการผลิตสินคาและการบริการ มีวัตถุประสงคของการศึกษาคือ 1) เพื่อใหรู

ถึงประวัติที่มาของวงจรพีดีซีเอ 2) เพื่อใหเห็นถึงความสำคัญของ การนำมาใช และประโยชนของวงจรพีดีซีเอที่มีตอ

องคกรการผลิตสินคและบริการ โดยวิธีการศึกษาผูเขียนไดรวบรวมและเรียบเรียงขอมูลจากแหลงเผยแพรตางๆ ที่

เกี่ยวของกับประเด็นที่นำมากำหนดเปนวัตถุประสงค ซึ่งไดขอคนพบดังนี้คือ วงจรคุณภาพพีดีซีเอ หรือเขียนอักษรยอ

ภาษาอังกฤษไดเปน PDCA ในที่นี้ขอใชอักษรยอภาษาอังกฤษแทนการอธิบายในเนื้อหา เพื่อใหเขาใจงาย โดยจุดเริ่มตน

ของวงจรPDCA หรือ วงจรเดมิ่ง (Deming Cycle)นั้น คนสวนใหญมักเขาใจกันวาศาสตราจารย ดร. วิลเล่ียม เอ็ด

วารดซ เดมิ่ง (Prof. Dr. W Edwards Deming) หรือเรียกกันส้ันๆ วา “ เดมิ่ง ” ชาวอเมริกันเปนผูที่คิดวงจรนี้ขึ้นมา

เปนคนแรก ทั้งน้ีเปนผลมาจากการนำวงจรน้ีไปใชงานกันอยางกวางขวางในระบบการผลิตและการบริการในองคกร

ตางๆ ทั่วโลก จนทำใหชื่อนี้เปนที่รูจักและคุนชินกันอยางมาก แตแทที่จริงแลวในราวป ค.ศ.1925 ผูที่คิดริเริ่มใชวิธีการ

ทางสถิติในการควบคุมคุณภาพหรือเรียกกันวา การควบคุมคุณภาพเชิงสถิติ (Statistical Quality Control; SQC) ขึ้น

เปนคนแรก คือ ดร.วอลเตอร เอ ชิวฮารท (Dr.Walter A. Shewhart) ซึ่งเขาเปนนักฟสิกส วิศกร และนักสถิติ ชาว

อเมริกัน โดยเริ่มมีการใชแผนภูมิควบคุม (Control Chart) และการสุมตัวอยาง (Sampling) เพื่อการตรวจสอบคุณภาพ

วัตถุดิบ งานระหวางผลิต และผลิตภัณฑสินคาในโรงงานอุตสาหกรรม มีการรวบรวมขอมูลจากการปฏิบัติงาน การคนหา

สาเหตุขอผิดพลาด และใชขอมูลตางๆ ในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ รวมทั้งการพยากรณเหตุการณที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคตและทิศทางการเจริญเติบโตใหกับองคกรไดคอนขางแมนยำ จนเทคนิคของเขาถูกเรียกวา " วงจรชิวฮารท 

(Shewhart Cycle) " ซึ่งประกอบดวย การวางแผน (Plan:P) การดำเนินการ (Do:D) การศึกษา (Study:S) และการ

ปรับปรุงแกไข (Corrective Action:A) หรือเขียนเปนตัวยอภาษาอังกฤษไดคือ PDSA จึงทำใหเขาไดรับการยกยองวา

เปนบิดาแหงการควบคุมคุณภาพเชิงสถิติ (Thitikorn Charoenchan, 2020, p.1) ซึ่งแนวคิดและกระบวนการ

ดำเนินการดังกลาวไดรับความสนใจจากดร.วิลเล่ียม เอดวารดซ เดมมิ่ง (Dr. William Edwards Deming) ซึ่งเขาเปน

นักวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและฟสิกส ชาวอเมริกันเชนกัน โดยในราวป ค.ศ. 1938 เดมิ่งไดนำแนวคิดทางสถิติของชิว

ฮารทมาใช ซึ่ งเขาคนพบวาผลลัพธในกระบวนการขั้นตอนบางอยางนั้นมีผลดีกวาเดิมถึง 6 เทา  (Suparerk 

Akkarawittayaphan and Anchalliya Sahachatkosi, 2011, p. 1) โดยหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ราวป ค.ศ.1945 

(พ.ศ. 2488) เขาถูกเชิญโดยสหภาพนักวิทยาศาสตรและวิศวกรแหงประเทศญี่ปุน (Japanese Union of Scientist 

and Engineers ; JUSE)  ใหไปถายทอดความรูดานคุณภาพใหกับญี่ปุน โดยเขาไดนำ " วงจรชิวฮารท ” มาพัฒนาและ

ปรับใชกับการควบคุมคุณภาพในวงการอุตสาหกรรมชองประเทศญี่ปุนทำใหอุตสาหกรรมของญี่ปุนพัฒนากาวหนาอยาง

รวดเร็ว ป  ค.ศ. 1951 และ JUSE เริ่มมีการมอบรางวัลคุณภาพ (Deming  Prize  of  Quality) ใหแกธุรกิจที่

ดำเนินงานอยางมีประสิทธิภาพในประเทศญี่ปุน  ซึ่งเปนรางวัลที่ทรงเกียรติที่ธุรกิจตางๆ ตองการ  ในดานการทำงานนั้น

เดมิ่งมีความเชื่อพื้นฐานที่วา "คุณภาพสามารถปรับปรุงได" จึงเปนแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพงานขั้นพื้นฐาน ซึ่งเปน

การกำหนดขั้นตอนการทำงาน เพื่อสรางระบบการบริหารคุณภาพ จนเปนที่ยอมรับวาเปนระบบการบริหารจัดการที่

สามารถปรับใชไดอยางมีประสิทธิภาพกับทุกบริบทของทุกองคกร หรือแมแตกระทั่งการดำเนินชีวิตประจำวันของมนุษย

เรา และเขาไดรับการยอมรับในฐานะผูคิดคนวงจรการบริหารคุณภาพที่เรียกวา " วงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) " โดยมี

การปรับอักษรยอภาษาอังกฤษ 4 ตัวจาก PDSA มาเปน PDCA ซึ่งแทนความหมายของกระบวนการบริหารคุณภาพตาม

แนวคิดของวงจรเดมมิ่ง  ตอมาเดมิ่งไดเปนผูบัญญัติหลักการบริหารคุณภาพ 14 ขอ ไวในหนังสือชื่อ Out of the Crisis 

เพื่อใหทราบวาตองมีการปฏิบัติอะไรบางที่จำเปนในระบบการบริหารงานคุณภาพไวดังนี้คือ (1) มีความมุงหมายที่ชัดเจน 

(Create Constancy of Purpose toward Improvement of Product and Service) องคกรตองมุงมั่นแนวแนใน
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การปรับปรุงคุณภาพของสินคาหรือบริการ ทั้งในระยะส้ันและระยะยาวอยางชัดเจน โดยผูกพันในเปาหมายอยาง

ต อ เนื่ อ งและจริงจั งใน  4 เป าหมายห ลัก คือ  นวัตกรรม (Innovation) การวิจั ยและพัฒ นา(Research and 

Development) การปรับปรุงอย างตอ เน่ือง (Continuous Improvement) และการบำรุงรักษาเชิ งป องกัน 

(Preventive Maintenance) (2) ยอมรับการเปล่ียนแปลง (Adopt the New Philosophy) ยอมรับปรัชญาใหมๆ ของ

การบริหารคุณภาพ โดยนำเอาวัฒนธรรมแหงคุณภาพมาเปนหลักการประจำใจของพนักงานทุกคน โดยเปล่ียนแปลง

จากการทำงานตามที่ไดรับคำส่ังมาเปนการดูแลรับผิดชอบในผลงานของตนเอง (3) ไมใชการตรวจสอบเพื่อความสำเร็จ

ดานคุณภาพ (Cease Dependence on Inspection to Achieve Quality) การควบคุมคุณภาพตองไม ใชการ

ตรวจสอบเพียงอยางเดียว เพราะการควบคุมคุณภาพจะตองมุงที่การควบคุมกระบวนการผลิตเปนสำคัญ ไมใชอาศัยการ

ตรวจสอบที่ตัวสินคาที่ผลิตเสร็จแลวเทานั้น ซึ่งจะไมสามารถปองกันความผิดพลาดไมใหเกิดขึ้นได (4) ไมเลือกผูสงมอบ 

(Supplier) ที่เนนราคาต่ำเพียงอยางเดียว (End the Practice of Awarding Business on the Basis of Price Tag) 

การดำเนินธุรกิจโดยวิธีการตั้งราคาขายที่ต่ำ แตคุณภาพของสินคาไมไดมาตรฐานก็ไมสามารถทำใหลูกคาซื้อสินคาได (5) 

พัฒนาระบบการผลิตสินคาและบริการอยางสม่ำเสมอและตอเนื่อง (Improve Constantly and Forever) โดย

ปรับปรุงระบบการผลิตและการใหบริการอยางตอเนื่อง บัญญัติขอนี้จะเปนการใชวงจรของเดมมิ่ง (Deming) เพื่อการ

ปรับปรุงตามขั้นตอนเริ่มจากการวางแผน – ลงมือปฏิบัติ – ตรวจสอบ – ปรับปรุงแกไขปญหา และขอผิดพลาด ซึ่ง

เรียกวา Plan Do Check Act หรือ PDCA ตอเนื่องกันไป ดังภาพที่ 1  
 

 
 

ภาพที่ 1 วงจร PDCA เพือ่การปรับปรงุการผลิตสินคาและบริการตามระบบบริหารคุณภาพของเดมิง่ 

       ที่มา : Weeraphan Ketsang. (2021). p. 1 

 

(6) ใหการฝกอบรมในเรื่องที่ควรไดรับ (Institute Training on the Job) ใหแกพนักงานทุกคนอยางสม่ำเสมอ 

โดยเฉพาะเรื่องของการควบคุมคุณภาพเชิงสถิติและเครื่องมือแหงคุณภาพ  (7) สรางความเปนผูนำ (Institute 

Leadership) ใหเกิดขึ้น ดวยการใหพนักงานเปนผูนำตนเองใหไดเพื่อรับผิดชอบในผลงานของตนเอง โดยการทำให

ถูกตองตั้งแตเริ่มตน ซึ่งนับเปนพื้นฐานที่สำคัญยิ่งของการสรางวัฒนธรรมแหงคุณภาพใหเกิดขึ้นในองคกร (8) กำจัด

ความกลัวเพื่อใหไดขอมูลที่เปนจริง (Drive out Fear) โดยสรางบรรยากาศของการเรียนรู ผูที่สงสัยตองกลาสอบถามใน

ส่ิงที่ตนไมรูและกลาแสดงออกเพื่อเสนอแนะวิธีการปรับปรุงคุณภาพใหดีขึ้น (9) ปรับปรุงระบบการบริหารที่อาจขัดขวาง

การทำงานขามสายงาน (Break Down Barriers Between Departments) โดยสรางความรวมมือระหวางหนวยงาน
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ตางๆ กำจัดโครงสรางที่เปนอุปสรรคขัดขวางการติดตอประสานงานกันอยางมีประสิทธิภาพระหวางหนวยงานตางๆให

หมดส้ินไป หรือใชการจัดโครงสรางองคกรแบบครอมสายงาน (Cross Function) เพื่อใหพนักงานตางหนวยงานสามารถ

รวมมือกันไดเต็มที่ (10) ยกเลิกคำขวัญหรือขอความปลุกใจ (Eliminate Slogans, Exhortations and Targets)ซึ่งเปน

ส่ิงสมมุติ แตตองนำมาลงมือปฏิบัติจริงดวยการใชคำขวัญและเปาหมายเพื่อการจูงใจหรือกระตุนเตือน จึงตองมีวิธีการ

ปฏิบัติที่จะทำใหบรรลุคำขวัญหรือเปาหมายนั้นดวย (11) อยาตั้งเปาหมายที่จำนวนเพียงอยางเดียว (Eliminate Work 

Standards on the Factory Floor and MBO) เพราะการมุงเนนแตปริมาณทำใหพนักงานละเลยคุณภาพ ผูบริหารจึง

ไมควรใชตัวเลขโควตา เพื่อการวัดผลงานแตเพียงอยางเดียว (12) ใหทุกคนไดเห็นคุณคาในงานที่ทำ (Remove Barriers 

that Rob Pride of Workmanship) กำจัดส่ิงกีดขวางความภาคภูมิใจของพนักงาน แตใหมอบรางวัลหรือคำชมเชยใน

การปฏิบัติกิจกรรมกลุมควบคุมคุณภาพ (QCC) หรือ เมื่อพนักงานไดเสนอแนะขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตอการ

ปรับปรุงคุณภาพ (13) พัฒนาความรูใหพนักงานสามารถปรับตัวเขากับส่ิงใหม (Institute a Vigorous Program of 

Education and Self-Improvement) แผนการศึกษาและการฝกอบรมเปนปจจัยสำคัญที่จะรองรับโครงการพัฒนา

และปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง เพราะเทคโนโลยีการผลิตเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา จึงตองลงทุนระยะยาวในการ

ฝกอบรมพนักงานเพื่อความอยูรอดและเจริญกาวหนาขององคการ (14) ใหการปรับเปล่ียนเปนงานของทุกคน (Put 

Everybody in the Company to Work to Accomplish the Transformation) ลงมือปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลสำเร็จ

จากการเปล่ียนแปลง ตัวผูบริหารตองจัดองคกรและนำตนเองเขาสูกระบวนการเปล่ียนแปลงเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ

รวมกับพนักงาน โดยการลงมือปฏิบัติดวยตนเองใหเปนสวนหนึ่งของทีมงาน และเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง (Piyanun 

Sawatsaringkarn, 2019, p. 1-9) จากบัญญัติ 14 ขอของเดม่ิงไดถูกนำมาใชเปนหลักการบริหารคุณภาพในการผลิต

สินคาและบริการมาอยางตอเนื่อง และหลักคิดของเขายังเปนรากเหงา ที่ทำใหเกิดระบบบริหารคุณภาพใหมๆ เกิดขึ้น

ตามมาอีกหลายระบบโดยเฉพาะในประเทศญี่ปุน เชน ระบบไคเซ็น(Kaizen) ระบบกลุมกิจกรรมคุณภาพ (QCC) เปน

ตน 

ดังน้ันจากอดีตจนถึงปจจุบัน ถานับชวงเวลาตั้งแตเริ่มตนแนวคิด PDSA ของชิวฮารท จากป ค.ศ. 1925จนถึง

ปจจุบัน ถานับเวลาในสวนนี้ดวยจะถือไดวาเกือบถึง 100 ปแลวก็วาไดที่เริ่มใชแนวคิดนี้มา และเมื่อ “เดมิ่ง” ไดพัฒนา

ตอยอดแนวคิดมาเปนวงจรคุณภาพ PDCA และสงเสริมการใชวงจรนี้ในระบบการผลิตสินคาและบริการใหกับองคกร

ต า งๆ  ต อ เนื่ อ งม าจน ก ระทั่ งถึ งยุ คป จ จุ บั น  จึ งนั บ เวล า ได ว าย าวน าน ก ว า  80 ป  คน ญี่ ปุ น จึ ง ให ก าร 

ยกยอง “เดมิ่ง” อยางมากโดยการตั้งรางวัลคุณภาพแหงชาติที่เรียกวา Deming Prize เพื่อเปนเกียรติใหกับเขา ในขณะ

ที่สหรัฐอเมริกามีรางวัลคุณภาพแหงชาติที่เรียกวา MBNQA (Malcolm Baldrige National Quality Awards) สำหรับ

ประเทศไทยรางวัลคุณภาพแหงชาติคือ TQA (Thailand Quality Award)  

  

ความสำคัญ การนำมาใช และประโยชนที่ไดรับจากวงจร PDCA 

ความสำคญัของวงจร PDCA  วงจรนี้มีความสำคัญตอองคกรทั้งภาคการผลิตและบริการเปนอยางมาก นั่นคือ 

PDCA ไมไดเปนเพียงแคการแสดงตัวยอของอกัษร 4 ตัวเทาน้ันแตภายใตตวัยอของอกัษร 4 ตวันั้นไดซอน มุมมอง 

แนวคิดตางๆ เอาไวหลายอยาง โดยเริ่มตั้งแตกอนดำเนินการก็จะมีการวางแผน (P) ในขั้นนีถ้ือวามีความสำคัญอยางมาก

จะประกอบดวย ขั้นตอนยอย 2 ขั้นคือ (1) ขั้นการกำหนดคาเปาหมายของการดำเนินงาน การวางระบบกลไกการ

ทำงาน การเตรยีมทรพัยากร การวิเคราะหและประเมินความเส่ียงตางๆ การเตรียมการซึง่จะตองมีการศึกษาขอมูลดาน

ตางๆ ไดแก  ขอมูลดานวิธีการ ความตองการของผูมีสวนไดเสีย ขอมูลดานทรัพยากรตางๆ อันประกอบดวย ทรัพยากร

ทั่วไป วัตถุดิบ คน เครื่องจักรอุปกรณ เทคนิคการผลิตที่มอียู เงินทุน   ตลอดจนแนวคิด (Mind set Thinking)  
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เครื่องมอืวิเคราะหประเมินผล (Tools) ทักษะ (Skill) รวมถึงประสบการณตางๆ ซึ่งจะถกูนำมากำหนดเปนคาเปาหมาย

ของผลผลิตและผลลัพธทั้งในเชงิปริมาณ และคุณภาพ ในรปูแบบของดัชนชีี้วัดผลงานหรอืความสำเร็จของงาน (Key 

Performance Indicator ; KPI) รวมถงึดัชนีชี้วัดผลงานหรอืความสำเร็จของงานตามวัตถปุระสงค (Objective Key 

Results ; OKRs) เปนตน (2) ขั้นการเตรียมการ คือการวางแผนการเตรียมงานดานสถานที่ บุคลากร การออกแบบ

ผลิตภัณฑและบริการ ความพรอมของพนกังาน อุปกรณ เครือ่งจกัร และวัตถุดิบตางๆ ตารางการผลิต ระบบควบคุมการ

ผลิตเปนตน การดำเนินงาน (D) คือ การนำแผนมาสูการปฏิบัติงานของแตละสวนแตละฝาย เชน ฝายผลิต ฝายขาย 

และฝายตลาด เปนตน   การประเมินผล (C) คือ การวางแผนหรือเตรียมการประเมนิผลงานอยางเปนระบบ เชน 

ประเมินจากยอดการจำหนาย ประเมินจากการติชมของลูกคา เพื่อใหผลที่ไดจากการประเมินเกิดการเทีย่งตรง การ

ปรับปรงุแกไข (A) เปนการปรับปรุงแกไขปญหาหรอืขอบกพรองที่เกดิขึ้น ไมวาจะเปนขั้นตอนใดกต็าม เมื่อมีการ

ปรับปรงุแกไขคุณภาพยอมจะตองเกิดขึ้น ดังนัน้ วงจร PDCA จึงถอืไดวาเปนเครื่องมอืการบริหารงานคุณภาพที่ดีอยาง

หนึ่งโดยเฉพาะงานที่เกี่ยวของกับกระบวนการ 

 การนำมาใช การนำวงจร PDCA มาใชงานจริง จะเริ่มจากกระบวนการกอนนำมาใชซึง่จะตองมกีารวางแผน

พัฒนาคุณภาพองคกร การดำเนินงานปรับปรงุคุณภาพอยางตอเนื่อง การประยุกตใชรวมกบัระบบบริหารคุณภาพอื่นๆ 

เพื่อนำไปประยกุตใชในจัดการกับปญหาและการกำหนดเปาหมาย การวางแผน การกำหนดตัวชี้วดัและการติดตาม

ประเมินผล รวมทั้งนำเครื่องมือที่ไดเรยีนรูไปประยกุตใชกับการทำงานไดดียิ่งขึ้นและแนวทางการพฒันาภาวะผูนำใน

ตัวเองเพื่อเขาใจความตองการของผูอื่น มีเทคนิคเพื่อการส่ือสารอยางสรางสรรค ลดขอขัดแยงและสรางการทำงาน

รวมกันเปนทีม 

 สำหรับการบริหารคุณภาพการผลิตสินคาและบริการ ในระบบยอยๆ ของการทำงาน เพื่อปองกันปญหาและ

ความเสียหาย การวางแผนจึงเปนเรื่องที่มีความสำคัญมาก ไมวาจะเปนการวางแผนระบบงานบุคคล ระบบการออกแบบ

และการจัดการผลิตภัณฑ ระบบการออกแบบและจัดการกระบวนการ ซึ่งจะมีรายละเอียดของงานตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

การวางแผนโดยทั่วไปมีดังน้ีคือ (1) การวางแผนทางธุรกิจ (2) การวางแผนการออกแบบ (3) การทดลองการผลิต (4) 

การทดลองประกอบ (5) การทดสอบเพื่อรับรองกระบวนการ (6) การทำตนแบบ (Proto type) (7) การวางแผนการ

ผลิต (8) การวางแผนอัตรากำลังพล (9) การประเมินความเส่ียง (10) การวิเคราะหอันตราย (11) การฝกอบรม (12) 

การวิเคราะหสมรรถนะ (13) การทบทวนการออกแบบ (14) การวิเคราะหความเช่ือมั่นผลิตภัณฑ ความปลอดภัย

ผลิตภัณฑ (15) การทบทวนสมรรถนะผูสงมอบ และ(16) การซอมบำรุง เปนตน ดังนั้นการวางแผนจึงเปนการปองกัน

ความเสียหายที่ควรกระทำอยางเปนระบบ และควรอยูบนพื้นฐานของขอมูลที่ไดจากวิธีการที่เหมาะสม ซึ่งตองประเมิน

ขอมูลจากบริบทหรือประวัติขององคกรเพื่อดูแนวโนมและคาวิกฤติตางๆ ที่เกี่ยวกับสมรรถนะขององคกรที่เกี่ยวของกับ

ผลิตภัณฑและบริการ ซึ่งอาจศึกษาขอมูลในเชิงปริมาณ ที่มีอยูแลว หรืออาจทำเพิ่มเติมใหมีขึ้นมาก็ได โดยที่มาของ

ขอมูลไดจาก (1) การวิเคราะหความเส่ียง โดยเครื่องมือที่นำมาใชเชน การวิเคราะหฐานนิยมของความผิดพลาดและ

ผลกระทบ (2) การทบทวนความตองการและความคาดหวังของลูกคา (3) การวิเคราะหตลาด (4) การทบทวนโดยฝาย

บริหาร (5) การวิเคราะหขอมูลจากผลลัพธ (6) การวัดความพึงพอใจ (7) การวัดกระบวนการ (8) การรวบรวม

แหลงขอมูลของลูกคาหลายๆ แหลงเขาดวยกัน (9) การบันทึกขอมูลเกี่ยวกับระบบบริหารคุณภาพ (10) การเรียนรูจาก

ประสบการณในอดีต (11) การประเมินตนเอง และ(12) การเตือนลวงหนาเมื่อกระบวนการทำงานออกนอกเขตควบคุม 

เปนตน เมื่อผานขั้นตอนการวางแผนมาเปนอยางดีแลว จึงนำแผนมาสูการดำเนินงานหรือปฏิบัติการ การประเมินผล

เพื่อตรวจสอบปญหาหรือขอบกพรอง  และนำมาสูการปรับปรุงแกไขปญหาซึ่งก็จะครบ 1 รอบของวงจร PDCA และ

หากพบปญหาใหมก็จะนำมาสูการวิเคราะหเพื่อดำเนินการตามรอบวงจร PDCA เปนรอบที่  2  หรือรอบที่  3  
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ตอเนื่องกันไปอยางนี้ ดังนั้นจึงถือไดวาวงจรบริหารนี้ชวยปรับปรุงคุณภาพงานไดอยางตอเนื่องและชวยยกระดับ

มาตรฐานเดิมใหสูงขึ้นได ดังแสดงในภาพที่ 2 
 

 
 

ภาพที่ 2 แสดงการใชวงจร PDCA ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องชวยยกระดบัมาตรฐานเดิมใหสูงขึ้น 

ที่มา : Suthasinee Phothichan. (2015). p. 2 

 

วงจร PDCA ยังถูกนำมาเชื่อมโยงกับระบบคุณภาพอื่นๆ เชน ระบบกลุมกิจกรรมคุณภาพ (Quality Control 

Circle) หรือ QCC ซึ่งระบบนี้เปนที่รูจักและไดดำเนินการอยางไดผลดี จนเกิดเปนวัฒนธรรมการทำงานของญี่ปุน ระบบ

บริหารงานโดยการมุงเนนการลดการสูญเปลาจากกระบวนการผลิต(Six Sigma) หรือ 6σ และระบบจัดการความรู 

(Knowledge Management) หรือ KM แสดงความเชื่อมโยงดังภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 แสดงความเชื่อมโยงของวงจร PDCA กับระบบคุณภาพ QCC, Six Sigma และ KM 

ที่มา : Suthasinee Phothichan. (2015). p. 3 

 

นอกจากที่กลาวมา วงจร PDCA ยังถูกเชื่อมโยงไปถึงระบบบริหารมาตรฐานคุณภาพในระดับสากล อันไดแก 

ISO9001 ในที่นี้ขอกลาวพอสังเขปถึงการเชื่อมโยงกับขอกำหนดของ ISO 9001 ฉบับรุนป ค.ศ. 2015 (International 

Organization for Standardization 9001 vs. 2015) โดยการวางแผน (P) เชื่อมโยงกับขอกำหนด 3 ขอไดแก 

ขอกำหนดที่ 4 บริบทขององคกร ขอที่ 5 ภาวะผูนำ ขอที่ 6 การวางแผน ผูรับผิดชอบคือฝายบริหาร การดำเนินงาน (D) 

เชื่อมโยงกับขอกำหนดที่ 7 การสนับสนุน ขอที่ 8 การดำเนินการ ผูรับผิดชอบคือหนางาน การตรวจสอบ (C)เชื่อมโยง

กับขอกำหนดที่ 9 การประเมินสมรรถนะผูรับผิดชอบคือฝายบริหาร และการปรับปรุง (A) เชื่อมโยงกับขอกำหนดที่ 10 

การปรับปรุง ผูรับผิดชอบคือฝายบริหาร โดยแตละขอกำหนดของ ISO 9001 : 2015 แตกออกเปนขอกำหนดยอย ๆ 

โดยรวมของระบบทั้งหมด 28 ขอ(Thong Phutthalod, 2021, p. 10) แสดงการเชื่อมโยงดังภาพที่ 4 นอกจากนี้แลวยัง

รวมถึงการเชื่อมโยงกับระบบมาตรฐานสากลอื่นๆ เชน GMP Codex และ GHPs เปนตน นอกจากนั้นยังรวมถึงการ

เชื่อมโยงกับการบริหารกิจกรรมเพิ่มผลผลิตในองคกร ดังตารางที่ 1  

  

ภาพที่ 4 แสดงความเชื่อมโยงของวงจร PDCA กับระบบบรหิารคุณภาพ ISO 9001 : 2015 

ที่มา : Thong Phutthalod. (2021). p. 10 
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  ตารางที่ 1 แสดงความเชื่อมโยงของวงจร PDCA กับการบรหิารกจิกรรมเพิม่ผลผลิตในองคกร 

วงจรคณภาพ การบริหารกิจกรรมเพิม่ผลผลิตในองคกร 

P - กำหนดวัตถุประสงค และขอบเขตการดำเนินงาน 

- กำหนดโครงสรางทีมงานและมอบหมายความรับผิดชอบ 

- กำหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมาย 

- สำรวจสถานการณปจจุบนั ขององคกร  

  1) ดานการผลิต อาทิประสิทธภิาพการผลิต อัตราของเสีย เปนตน 

  2) ดานบุคลากร อาทิ ทัศนคตขิองพนักงาน ความรูความเขาใจ ชองทางการส่ือสาร เปนตน 

- วางแผนดำเนินการ ทั้งในสวนของการปรับปรงุและการจัดกิจกรรมรณรงคสงเสริม 

D - ดำเนินงานกิจกรรมการเพ่ิมผลผลิตตามแผนงาน 

  1) ปรับปรุงงานผานเครื่องมือ และเทคนิคที่เลือกใช 

  2) รณรงคสงเสริม ใหความรู และประชาสัมพันธผานชองทางการส่ือสารที่เหมาะสม 

C - ติดตามผลการดำเนินงานรายกิจกรรม และเทียบกับเปาหมาย 

- สรุปผลการดำเนิน 

A - วิเคราะหผลสำเร็จของกิจกรรม 

- นำเสนอผลงานตอผูบริหาร 

- จัดทำแผนขยายผล เพ่ือตอยอดการปรับปรุง 
  

 

ที่มา : Suthasinee Phothichan. (2015). p. 4 
 

 ประโยชนของวงจร PDCA  

  จากการวิเคราะหขอมูลประโยชนของวงจร PDCA  โดยอางอิงจากสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (Thailand 

Productivity Institute, 2009, p. 4) และผูเขียนไดรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมแลวนั้น สามารถสรุปประโยชน ไดดังนี ้

1. การปองกันทำใหไมเกิดปญหาซ้ำ(Preventing Recurrence) การนำวงจร PDCA ไปใช ทำใหผูปฏิบัติมี

การวางแผน (P) ที่ดี มีการเตรียมการ การออกแบบวางแผนระบบการบริหารคุณภาพที่ดีจะชวยปองกันปญหา หรือ

ขอบกพรอง รวมถึงความลมเหลวและการไมประสบผลดังหวังตางๆ ซึ่งจะสรางความเสียหายใหกบัองคกรและทางทีด่ีคือ

ไมควรใหมีปญหาเกิดขึ้น PDCA ยังชวยลดความสับสนในการทำงาน ลดการใชทรัพยากรมากหรือนอยเกินความพอดีลด

ความสูญเสียในรูปแบบตางๆ เมื่อลงมือทำงาน (D) ซึ่งจะมีขอตกลงในตารางเวลาที่แนนอนของโครงการอยางชัดเจน     

มีรายละเอียดที่แนนอนในการวิเคราะหชนิดของความบกพรองที่จะเกิดขึ้น รวมถึงมีการพิสูจนและขจัดส่ิงที่จะเกิดความ

บกพรองได มีการตรวจสอบ (C) เปนระยะๆ ทำใหการปฏิบัติงานมีความรัดกุมมากยิ่งขึ้น และสามารถแกไขปญหาได

อยางรวดเร็วกอนที่ปญหาจะลุกลาม การตรวจสอบ (D) ที่นำไปสูการแกไขปรับปรุง ทำใหปญหาที่เกิดขึ้นแลวไมเกิดซ้ำ

หรือลดความรุนแรงของปญหาถือเปนการนำความผิดพลาดมาใชใหเกิดประโยชน นอกจากนั้นยังใช PDCA กำหนด

มาตรการเพื่อการแกไขปญหาที่เกิดจะขึ้นตั้งแตตน และเมื่อเกิดปญหาหรือขอบกพรองจากการปฏิบัติงาน องคกร

สามารถรับมือกับปญหาที่เกิดขึ้นไดตามแนวทางที่ไดรับการกำหนดไวในแผนและสามารถพัฒนาเพื่อใหแกปญหาไดทันที 

เนื่องจากเรารูสาเหตุของปญหาที่แทจริงจากกระบวนการตรวจสอบ (C) จึงทำใหกระบวนการแกไขปญหา (A) สามารถ

ทำไดอยางเปนระบบและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

A_R_T
สรุปผลการดำเนินงาน
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2. ผลการประเมินชวยแกไขปญหาไดตรงประเด็น(Assessment & Troubleshooting) การใชวงจร 

PDCA โดยเฉพาะการตรวจสอบ (C) เพื่อการประเมินผลจากการปฏิบัติ (D) ประเด็นปญหาหรือขอบกพรองที่เรามักพบ

เสมอคือ การไมบรรลุวัตถุประสงค ไมบรรลุคาเปาหมาย ไมสอดคลองกับเกณฑ ไมเหมาะสม ไมสะอาด ไมสะดวก ไมมี

ประสิทธิภาพ ไมประหยัด ไมทันเหตุการณ เปนตน ผลจากการประเมิน จะนำไปสูการวางแผน (P) เพื่อดำเนินการตาม

วงจร PDCA รอบใหมเพื่อใหการแกประเด็นปญหานั้นๆ ใหสำเร็จลุลวงตอไป อยางไรก็ตามการดำเนินงานผลิตสินคา

หรือบริการขององคกร เพื่อใหไดคุณภาพมาตรฐานเปนทีย่อมรบัทั้งภายในและตางประเทศ องคกรสวนใหญจำเปนตองมี

ระบบมาตรฐานคุณภาพตางๆ มารับรอง และตองมีการประเมินคุณภาพตามที่ระบบมาตรฐานตางๆ กำหนด เพื่อการ

รับรองวามีคุณภาพมาตรฐานสอดคลองกับเกณฑ หากพบวาไมเปนไปตามเกณฑที่กำหนดองคกรก็ตองดำเนินการแกไข 

เพื่อแกไขปญหาและผานการรับรองจากหนวยงานหรือองคกรที่มาประเมิน การประเมินยังอาจรวมถึงการประเมิน

ตนเองเพื่อการเตรียมความพรอมและการแกไขปญหา 

3. ทำใหเกิดการปรับปรุงพัฒนา(Improvement) ในกระบวนการผลิตสินคาและบริการคุณภาพ จำเปนตอง

มีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องวงจร PDCA ทำใหทราบรายละเอียดของส่ิงที่จะตองปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 

กอรปกับ วงจร PDCA อยูในลักษณะของวงจรซึ่งสัมพันธกันจาก P ไป D จาก D ไป C จาก C ไป A และ จาก A วนมา

ที่ P หมุนเวียนเชนนี้ไมรูจบ ซึ่งเมื่อครบวงรอบในแตละครั้งจะทำใหการดำเนินงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นเสมอ จึงทำให

องคกรที่เลือกใช PDCA เปนเครื่องมือในการบริหารคุณภาพ ซึ่งถามีการปฏิบัติงานอยางจริงจังในงานนั้นๆ จะมีการ

ปรับปรุง/พัฒนาใหเกิดประสิทธิผลอยางสม่ำเสมอ อีกทั้งองคกรจะไมรอใหเกิดปญหาแตจะเปนการเสาะแสวงหาส่ิง

ตางๆ หรือวิธีการที่ดีกวาเดมิอยูเสมอ  มีการควบคุมการดำเนินงานเพือ่ติดตามผลและบริหารกระบวนการปรับปรงุใหมๆ 

มีการฝกอบรมและจัดทำคูมือกระบวนการใหมๆ มีการจัดทำเอกสารขอมูลความผิดพลาดกอนและหลังดำเนินงานไว 

เพื่อประโยชนตอรอบการปรับปรุงในครั้งตอไป ทำใหแนใจวาปญหาจะไมเกิดซ้ำซอนขึ้นมาอีก ดังนั้นการปรับปรุงจึงมี

ความจำเปนตองปรับปรุงอยางตอเนื่อง และมีการกำหนดมาตรฐานสำหรับกระบวนการปรับปรุงใหม ทั้งนี้เพื่อให

คุณภาพสินคาและบริการเปนไปตามความตองการของลูกคาและพนักงาน เกิดการลดตนทุนลดคาใชจายจากการสูญเสีย

จากการปฏิบัติงานที่ไมไดวางแผน ลดจำนวนผูปฏิบัติงาน และปรับปรุงทีมทำงานใหมีประสิทธิภาพ การสงมอบสินคา

และบริการทันเวลา มีการใชเครื่องมืออุปกรณอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ดังนั้น "PDCA" จึงเปนเครื่องมือที่

นาสนใจสำหรับองคกรที่ตองการเครื่องมือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและไมซับซอนจนเกินไป 

แตสามารถใชงานไดผลอยางแทจริง อยางไรก็ตามหนวยงานราชการที่ไดมีการตราพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ

และวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และที่แกไขเพิ่มเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2562 มีเนื้อความมุงเนนให

หนวยงานรัฐพัฒนาองคกรใหกาวไปสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO) การ

นำเอา "PDCA" ไปปรับใชอยางจริงจัง จะเปนการสรางวงจรแหงการพัฒนาไมรูจบใหกับองคกรภาครัฐ (Thitikorn 

Charoenchan, 2020, p. 4) เพื่อใหกาวไปสูการเปนองคกรสมรรถนะสูงตามตองการ รวมถึงชวยยกระดับคุณภาพชีวิต

และสังคมใหดีขึ้น  

4. ทำใหบรรลุเปาหมายตามตองการ(Achieving Goals) การบรรลุเปาหมายขององคกรในกระบวนการ

ผลิตสินคาและการบริการ ทั้งในเชิงปริมาณ/คุณภาพนั้น จำเปนตองใชวงจร PDCA ดำเนินงาน โดยเฉพาะในขั้นตอน

การวางแผน (P) จะมีการกำหนดคาเปาหมายของผลผลิตและผลลัพธ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพนั้น มีการกำหนด

บุคลากรผูรับผิดชอบและผูเกี่ยวของ มีการกำหนดกิจกรรม  เครื่องมืออุปกรณและวิธีการ ไวอยางชัดเจน ดังนั้นคา

เปาหมายจึงเปรียบเสมือนจุดหมายปลายทางที่การดำเนินงาน PDCA ใหบรรลุ เมื่อไดลงมือปฏิบัติ (D) ตามขอกำหนด

ของกิจกรรม มีการตรวจสอบการดำเนินการ (C) วาบรรลุตามคาเปาหมายที่ตั้งเอาไวหรือไม หากพบวามีปญหาและ
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ขอบกพรองก็จะดำเนินการปรับปรุงปรุงแกไข (A) ในดานวิธีการหรือแนวทางปฏิบัติ ซึ่งจะชวยทำใหองคกรมีมาตรฐาน

เดียวกันในการปฏิบัติงานเปนการสรางมาตรฐานในการทำงานของบุคลากรในองคกร ทำใหทราบถึงขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนเชนเดียวกันทั้งองคกร  ซึ่งหากการดำเนินงานรอบแรกยังไปไมบรรลุถึงจุดหมายจำเปนตองใชขอมูล

ขอเท็จจริง (Speak by fact) แลวนำวงจร PDCA มาดำเนินการซ้ำๆ หลายรอบ จนทำใหการดำเนินงานบรรลุเปาหมาย

ที่ตองการได 

  5. ทำใหไดแนวปฏิบัติที่ดี(Best Practice) การนำ PDCA ไปใชปรับปรุงพัฒนางานผลิตสินคาหรือบริการ ซ้ำ 

หลายๆ รอบจะทำใหเกิดผลลัพธที่ชัดเจนเปนรูปธรรมและตอเนื่อง เกิดการเรียนรูเพื่อลดขอบกพรองและการสูญเสีย

ตางๆ  สงผลใหเกิดการเพิ่มผลผลิต (Productivity) ในตัวสินคาและบริการ การพัฒนางาน (A) จะนำไปสูการพัฒนา

ผลงานนวัตกรรม (Innovation) ใหมๆ อันจะนำไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development) ซ่ึงจะสงผลให

เกิดเปนแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) รวมทั้งการนำไปสูความเปนเลิศ(Excellence) กับองคกรนั้นไดในที่สุด  

กรณีศึกษาตัวอยาง จากขอมูลกรณีศึกษา โรงขนมจีนกับการลดสูญเสียโดยการปรับปรุงคุณภาพงานดวยวงจร PDCA  

(Department of Industrial Promotion, 2019, p. 1-6)   โดยโรงงานที่ศึกษาเปนโรงงานขนาดเล็ก ที่ผลิตขนมจีนจากแปง

หมัก ทางโรงงานใชวัตถุดิบคือแปงที่ไดจากการโมขาวเอง ปริมาณการผลิตอยูที่ 5- 6 ตันตอวัน มีคนงานประมาณ 30 คน 

เครื่องจักรในการผลิตคอนขางทันสมัยเปนการผลิตแบบตอเนื่อง (Continuous Process) ปญหา ? ที่เกิดขึ้นกับทางโรงงาน

คือมีเสนอืด แฉะ เปอย ไมเปนเสน และมีอายุการเก็บรักษาส้ันเพียง 1 วัน ทำใหลูกคาไมกลาซื้อมาก เพราะกลัววาถาขายไม

หมด เก็บเสนไวแลวจะขายไมได และหากลูกคาขายไมหมดก็จะสงของคืนและขอหักเงินคืน เปนเหตุใหทางโรงงานมีการ

สูญเสียอยางมาก ทำใหเจาของกิจการไมกลาขยายกำลังการผลิตและไมกลาขยายตลาด เพราะกลัวเรื่องของเสีย ดังนั้นทาง

โรงงานจึงไดเขารวมโครงการกบัภาครฐั โดยมีคณะที่ปรึกษาเขาไปสำรวจสภาพปญหาเบื้องตน พบวาทางโรงงานไมมีระบบใน

การตรวจสอบ (C) และควบคุมคุณภาพ ทำใหไมทราบสาเหตุของปญหา ไมทราบวาทำไมจึงเกิดปญหาและทำอยางไรปญหา

จึงจะหายไป ในขณะที่พนักงานยังทำงานเหมือนเดิมทุกวัน ทางคณะที่ปรึกษาจึงไดกำหนดแนวทางการปรับปรุงพัฒนางาน

ดวยวงจร PDCA เพื่อลดการสูญเสีย และเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน มีการศึกษากระบวนการผลิตขนมจีนที่มีมาแบบ

ดั้งเดิม แสดงไดดังภาพที่ 5 
 

 
 

ภาพที ่5 กระบวนการผลิตขนมจีนแบบดัง้เดิมของโรงงานกรณีศึกษา 

ที่มา : Department of Industrial Promotion. (2019). p. 2 
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ขั้นตอนในการดำเนินงานตามวงจร PDCA ของคณะที่ปรึกษา มีดังนี้คือ 

1. ขั้นตอนวางแผน (Plan) ในขั้นตอนนี้ประกอบดวยการดำเนินงาน ดังนี้คือ (1) สำรวจการทำงานในปจจุบันของ

พนักงาน พบวาการผลิตในสวนการทำเสนจะมีความเรว็กวาพนักงานจับเสนที่อยูทายไลน ทำใหเสนแชน้ำนาน รอการจับเสน 

ประกอบกับพนักงานนั่งทำงานกับพื้น ทำใหไมสะดวกในการเคล่ือนไหว นั่งติดที่ ทำใหทำงานชา ประกอบกับทางเจาของ

กิจการไมมีการกำหนดเปาหมายวาตองทำใหไดเทาไร เนื่องจากการผลิตในปจจุบันต่ำกวากำลังผลิตจริง พนักงานจึงทำงาน

แบบสบายๆ ไมเรงรีบ (2) พนักงานจับเสนไดชา ทำใหมีเวลาผ่ึงลมพักเสนใหสะเด็ดน้ำนอย เสนยังไมแหงตองรีบหอฟลมยืด

เพราะจะไมทันเวลาสงของ (3) ทางโรงงานมีพื้นที่ในการวางพักเสนใหสะเด็ดน้ำไมเพียงพอ เนื่องจากปจจุบันจะเปนโตะวาง

เพียงโตะเดียว เมื่อวางจนเต็มโตะ ของที่วางแถวแรกจะถูกนำไปหอฟลมยืด ตามดวยแถวตอๆไป ซึ่งการเรียงเต็ม 1 โตะใช

เวลาเพียง 20 นาที ไมเพียงพอใหเสนคงตัว 

2. ขั้นตอนปฏิบัติงาน (Do) ในขั้นตอนนี้ประกอบดวยการดำเนินงานดังนี้ คือ (1) ใหเจาของกิจการส่ังทำโตะ 

สแตนเลสสำหรับใหพนักงานยืนจับเสน โดยใหพนักงานจับเสนที่ยืนรวมกลุมกันจับเสน พนักงานยืนทำงานทำใหทำงานได

คลองขึ้น ทำงานไดเร็วขึ้น (2) เพิ่มจำนวนพนักงานจับเสนใหทันกับความเร็วของสวนทำเสน ทำใหจับเสนไดเร็ว เสนไมอืดน้ำ 

(3) ใหเจาของกิจการเคลียรพื้นที่โดยยายเครื่องจักรที่ไมไดใชงาน และส่ิงของที่ไมเกี่ยวของกับการผลิตออกไป ทำใหมีพื้นที่

เพิ่มขึ้น จัดการกั้นเปนหองสำหรับพัก เสน โดยทำโตะสำหรับวางพักเสนใหคงตัวกอนนำไปหอฟลม มีการบันทึกวาแตละชั้น

เริ่มวางเวลาไหน ตองมีเวลาพักอยางนอย 1 ชั่วโมงกอนนำไปหอฟลม 

3. ขั้นตอนการตรวจสอบ (Check) ในขั้นตอนนี้มีการดำเนินงานคือ เก็บตัวอยางสินคาไปทดสอบดูคุณภาพ 

เปรียบเทียบกับขอมูลเดิม พบวาสินคาสามารถเก็บได 2-3 วัน ในสภาพปกติที่อุณหภูมิหอง โดยเสนที่อยูกนภาชนะไมแฉะ 

ไมอืด ไมเละเปนน้ำ เสนมีความเหนียวนุม และตลอดเวลาดำเนินงานหลังการปรับปรุง 3 เดือน พบวาเสนมีคุณภาพสม่ำเสมอ 

ไมถูกลูกคาตอวาหรือคืนของเลย 

4. ขั้นตอนปรับปรุงแกไขงานใหดีขึ้น (Act) ในขั้นตอนนี้มีประกอบดวยการดำเนินงานดังนี้ คือ (1) กำหนด

มาตรฐานการทำงานตามแนวทางใหมเปนขั้นตอนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ที่จะตองทบทวนอยางสม่ำเสมอ และอบรมให

พนักงานใหมทำงานตามขั้นตอนน้ี (2) ปรับปรุงงานดวยการเพิ่มคาเปาหมายในการทำงาน พนักงานในสวนจับเสนตองเพิ่ม

ความเร็วในการทำงานใหสอดคลองกับเครื่องจักร (3) ภายหลังที่เสนมีคุณภาพดีขึ้น ลูกคากลาส่ังของมากขึ้นทำใหยอดการ

ผลิตเพิ่มขึ้น พนักงานทุกคนตองทราบวาแตละวันจะตองผลิตเทาไหร และผลิตใหเสร็จตามเวลากอนสงมอบสินคา 

    ผลจากการปรับปรุงพัฒนางานดวยวงจร PDCA ทำใหสินคามีคุณภาพดีขึ้น และมีความสม่ำเสมอ สงผลใหลูกคา

เกิดการยอมรับ มีความเชื่อมั่นในคุณภาพสินคา ทำใหลูกคาส่ังซื้อมากขึ้น เพราะมั่นใจวาเก็บคางคืนแลวไมเสีย ผูบริโภคที่มา

ซ้ือไปรับประทานหรือรานอาหารทีม่าซื้อไปขายก็สามารถเก็บไดนาน  2 วัน ทำใหภายหลังการดำเนินงานทางโรงงานสามารถ

เพิ่มยอดการผลิตเปน 10-12 ตันตอวัน เพราะสามารถขยายตลาดได และทางผูประกอบการเจาของกิจการมีแผนที่จะลงทุน

เครื่องจักรเครื่องที่สาม เพื่อเพิ่มกำลังการผลิตเปน 15 – 18 ตันตอวัน ซึ่งเมื่อเพิ่มกำลังผลิตจะทำใหทางกิจการมีตนทุนการ

ผลิตลดลงจากคาใชจายที่คงที่เทาเดิมแตผลผลิตไดมากขึ้น 

 

สรุปและอภิปรายผล 

การบริหารคุณภาพดวยวงจร PDCA  มีความสำคัญและจำเปนตอทุกองคกรทั้งในสวนของกระบวนการผลิตสินคา

และบริการ โดยเทคนิคนี้ถูกนำมาใชเปนเวลาไมต่ำกวา 80 ปแลว และองคกรตาง ๆ ยังคงจำเปนตองใชวงจรนี้ตอไป เพื่อ

พัฒนาสินคาและบริการใหตอบสนองความตองการของลูกคาและพนักงานอยางตอเนื่อง โดยสามารถสรุปเปนผลลัพธจาการ

นำวงจร PDCA มาใชดังนี้ คือ (1)  ผลลัพธดานคุณภาพของสินคาและบริการ จะเกิดผลเปนรูปธรรมชัดเจนและตอเน่ือง ซึ่ง
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คุณภาพเปนที่ยอมรับของลูกคาและพนักงาน (2) ผลลัพธดานตนทุน  เทคนิคนี้ชวยทำใหลดตนทุนการผลิตสินคาและบริการ

ใหต่ำลง เกิดผลตอบแทนที่เปนกำไรที่สูงขึ้น (3) ผลลัพธดานการสงมอบทันเวลา ลูกคาและผูมีสวนไดเสียมีความพึงพอใจตอ

การสงมอบในระยะเวลาทีก่ำหนด (4) ผลลัพธดานความยั่งยืน ความเช่ือมั่น ความไววางใจในสินคาและบริการขององคกร ทำ

ใหเกิดความมั่นคง และยั่งยืน 

ดังนั้นในยุคปจจุบัน ซึ่งทุกองคกรตองนำระบบบริหารคุณภาพระบบใดระบบหนึ่งมาใชในการบริหารงานอยาง

หลีกเล่ียงไมไดประกอบกับในขณะนี้เปนยุคของเศรษฐกิจถดถอยทัว่กนัทั้งโลก ผูบริหารองคกรจำเปนตองนำวงจร  PDCA มา

ใชกำหนดและควบคุมใหบุคลากรในองคกรทุกคน ไดเกิดความใสใจในเรื่องวัฏจักรของการปรับปรุงและทำงานอยางเปน

ระบบ รวมทั้งวิเคราะหประเมินตรวจสอบปญหาขอบกพรองเพื่อขจัดสาเหตุรากเหงาของปญหาใหหมดไป จึงมีความจำเปน

อยางยิ่งที่องคกรจะตองศึกษาถึงที่มาของวงจร PDCA ความสำคัญ การนำมาใช และประโยชนของวงจรนี้ เพื่อการนำมา

ประยุกตใชไดอยางเหมาะสมในกระบวนการผลิตสินคาและบริการ ดังนั้น PDCA จึงเปนหลักคิดของกระบวนการปรับปรุง

พัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง(Continuous Improvement) ที่นิยมใชกันอยางกวางขวางทั่วโลก ซึ่งสงผลใหคุณภาพของ

สินคาและบริการสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาและพนักงาน ไดอยางไมมีที่ส้ินสุดตลอดไป 

 

ขอเสนอแนะ  

 ในการนำวงจร PDCA มาใชงานในองคกรมีขอที่ควรพึงระวังดังนี้คือ (1) ไมควรใชวงจร PDCA สำหรับการ

แกปญหาที่เปนเรื่องเรงดวน เนื่องจากตองใชระยะเวลาในการแกไขปญหา (2) PDCA อาจใชไมไดสมบูรณกับระบบ

คุณภาพบางระบบที่อาจตองมีการบูรณาการระหวางขอกำหนดในระบบนั้น แตระบบใดก็ตามในสวนของการดำเนินงาน

ดานกระบวนการทุกระบบยังจำเปนตองใชวงจร PDCA ในการดำเนินการ  (3) ควรมีการอมรมสรางความเขาใจและ

สรางความตระหนักของวงจร PDCA ทั่วทั้งองคกร (4) ควรมีการทบทวนของฝายบริหารที่จะปรับปรุงพัฒนาแกไขปญหา

และขอบกพรองตางๆ  แลวนำมาใชเปนแผนปรับปรุงพัฒนาการดำเนินงานรอบถัดไป 
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ออนไลนในการวิจัยเชิงคุณภาพ ชวยใหการดำเนินการวิจัยสามารถดำเนินตอไปได เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของโครงการวิจัยได

ตามเปาหมายในชวงเวลาท่ียากลำบากจากการแพรระบาดของโควิด-19 ไดตอไป 
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Abstract 

This review paper aims to present a proposed process for conducting an online focus group 

(OFG) as an alternative method of data collection in qualitative research project during the present 

pandemic of COVID-19. Data and information present in this paper is the result of a review of a 

number of literatures both in Thai and English related to both the process of conducting traditional 

focus group (TFG) and OFG. This is to identify the major elements of both types of focus group. A 

comparison of major elements of both types of focus group found from literatures was then made. 

Then an alternative model of process of OFG was proposed for consideration in conducting OFG for 

future operations in collecting data in qualitative research projects. This would help them to 
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complete their qualitative research projects and achieving the established objectives and goals of 

their research projects during the difficult time of the pandemic of the COVID-19 and beyond. 

 

Keywords: Qualitative Research, Focus Group, Online, COVID-19 
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บทนำ 

การสนทนากลุมแบบออนไลนเปนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลอยางหนึ่งในการวิจัยเชิงคุณภาพและเปนทางเลือก

ที่สำคัญสำหรับนักวิจัยเชิงคุณภาพที่ตองดำเนินโครงการวิจัยใหสำเร็จตามเปาหมายและเวลาที่กำหนดไว โดยเฉพาะ

อยางยิ่งภายใตสถานการณแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ที่กำลังระบาดอยางกวางขวางทั้งในประเทศไทยและ

ประเทศตางๆ ทั่วโลก นับตั้งแตการเริ่มตนของการแพรระบาดของไวรัสนี้ที่เมือง Wuhan ในมณฑล Hubei แหง

สาธารณรัฐประชาชนจีน ในเดือนธันวาคม 2562 มาถึงปจจุบัน (Davidson, 2020, online; Tay et al., 2020: 363) 

นับถึงวันที่ 18 พฤษภาคม 2564 ผูปวยดวยการติดเชื้อไวรัสชนิดนี้จากทั่วโลกมีจำนวน 164,286,752 คนเสียชีวิต

จำนวน 3,404,813 คน (Worldometer, 2021: Online) ในขณะที่ในประเทศไทยมีผูปวยจากการติดเชื้อไวรัสชนิดนี้

จำนวน 113,555 คน และเสียชีวิตไปแลวจำนวน 649 คน (ประชาชาติธุรกิจ, 2564, Online) ซึ่งการแพรระบาดนี้มี

ผลกระทบตอการดำรงชีวิตของประชาชนเปนอยางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเศรษฐกิจ สังคม การศึกษาและการ

สาธารณสุข เปนเหตุใหภาครัฐจำเปนตองใชมาตรการตางๆ ในการควบคุมและปองกัน คือการประกาศภาวะฉุกเฉินโดย

ใชอำนาจตาม พระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 (สำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 

2010, Online) อยางตอเนื่อง รวมทั้งมีขอกำหนดหลายประการที่ประชาชนตองปฏิบัติเพื่อปองกันการแพรระบาดของ

เชื้อไวรัสโควิด-19 เชน การสวมหนากากอนามัย การเวนระยะหางทางสังคม การรับประทานอาหารรอน หมั่นลางมือ 

การหามชุมนุม การงดเวนการเดินทางและงดการจัดกิจกรรมตางๆ ที่มีการรวมกันของบุคคลจำนวนมาก เปนตน โดย

ในขณะที่ยังไมสามารถควบคุมการแพรระบาดได ประชาชนจำเปนตองระมัดระวังเพื่อปองกันการติดเชื้อโดยการปฏิบัติ

ตามขอกำหนดอยางเครงครัด ซึ่งขอกำหนดตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งการเวนระยะหางทางสังคม มีผลกระทบตอเนื่อง

มาถึงการดำเนินการวิจัยโครงการเปนอยางมาก โดยเฉพาะในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพที่จำเปนตอง

ใชวิธีการตางๆ ที่ตองใกลชิดกับผูเขารวมโครงการหรือผูใหขอมูล เชน การสัมภาษณเชิงลึก การสังเกต การเขารวม

กิจกรรม การสนทนากลุม เน่ืองจากเปนรวมสนทนาเพื่อใหและแลกเปล่ียนขอมูล ดังนั้นการจัดการสนทนากลุมแบบ

ออนไลนจะทำใหนักวิจัยสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดตามเปาหมาย แมอยูในสถานการณวิกฤตเชนปจจุบัน 

แมสถานการณระบาดจะยืดเยื้อออกไป แตกระบวนการวิจัยก็ยังคงตองดำเนินการตอไป โดยเฉพาะอยางยิ่ง

การวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อสรางความรูและทฤษฎีขึ้นเพื่อใชในการปองกันและแกไขปญหานำไปสูการพัฒนาประเทศชาติ

และสังคมตอไป ซึ่งรวมถึงโครงการวิจัยเชิงคุณภาพโดยตรงและโครงการวิจัยเชิงคุณภาพอันเปนสวนหนึ่งของ

โครงการวิจัยแบบผสม ซึ่งการออกแบบการวิจัยที่กำหนดวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพโดยการสนทนากลุม จึง

อาจไมสามารถกระทำไดในชวงเวลาของการแพรระบาดของโควิด-19 ดังนั้นการสนทนากลุมแบบออนไลนจึงเปน

ทางเลือกในสถานการณปจจุบันและในอนาคตที่มีการใชเทคโนโลยีเขามาใชดำเนินการตางๆ รวมทั้งการวิจัยและการ

ดำรงชีวิตของประชาชนอีกดวย 

การสนทนากลุมแบบออนไลนเปนพัฒนาการตอเนื่องจากการสนทนากลุมแบบดั้งเดิม โดยเปนการนำ

เทคโนโลยีมาชวยอำนวยความสะดวก ทำใหผูเขารวมการสนทนากลุมไมตองเดินทางมารวมประชุมในสถานที่ที่กำหนด 

ทำใหนักวิจัยสามารถเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพไดภายใตสถานการณแพรระบาดของโควิด-19 และสามารถใชเปน

อีกทางเลือกในการวิจัยในสภาวะปกติไดอีกดวย เนื่องจากสามารถชวยอำนวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลได

หลายดาน โดยเฉพาะประเด็นการเดินทาง ทำใหไมตองเดินทางมารวมประชุมกันในสถานที่เดียวกัน อีกทั้งนักวิจัย

สามารถนำผูเขารวมสนทนากลุมแบบออนไลนที่มีถิ่นที่อยูหางไกลจากทุกพื้นที่ใหเขารวมในการสนทนากลุมแบบ

ออนไลนได โดยจากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีงานตีพิมพเผยแพรเกี่ยวกับการสนทนากลุมแบบออนไลนที่เปน

ภาษาอังกฤษจำนวนมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในการวิจัยดานการแพทย พยาบาลและการสาธารณสุข สวนบทความที่เปน
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ภาษาไทยยังมีไมมากนัก โดยเฉพาะอยางยิ่งในการวิจัยทางดานสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร เนื่องจากการสนทนา

กลุมทุกรูปแบบในปจจุบันเปนแนวคิดและทฤษฎีที่นำมาจากประเทศตะวันตกที่มีบริบทแตกตางไปจากวัฒนธรรมและ

สังคมไทย ดังน้ันการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลนในประเทศไทยจึงตองนำเอาปจจัยทางดานความแตกตางทาง

วัฒนธรรมเขามาประกอบการพิจารณาดวย เพื่อใหนักวิจัยสามารถเก็บรวบรวมขอมูลตามที่คาดหวังได สวนประเด็น

เกี่ยวกับการคำนวนคาใชจายที่ใชในการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลนนั้น ยังไมพบการนำเสนอวิธีการคำนวน

คาใชจายในวรรณกรรมที่เปนภาษาไทย ดังน้ันในบทความนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อนำเสนอ แนวทางในการดำเนินการ

สนทนากลุมแบบออนไลนโดยนำปจจัยทางวัฒนธรรมของสังคมไทยเขามาประกอบดวย นอกจากนี้ยังจะไดนำเสนอแนว

ทางการคำนวณคาใชจายในการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลนในบริบทของประเทศไทย ดังนั้นบทความน้ี

ประกอบดวยสาระสำคัญซึ่งประกอบดวย (1) บทนำ คือสวนนี้อันเปนการนำเสนอประเด็นที่จะศึกษาและความสำคัญ

ของเรื่องที่จะศึกษา รวมทั้งสาระสำคัญของเนื้อหาของบทความ (2) วิธีดำเนินการ  (3) แนวคิดเกี่ยวกับการสนทนากลุม

แบบออนไลน (4) แบบจำลองการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลน (5) สรุปและเสนอแนะ 

 

วิธีดำเนินการ 

บทความนี้เปนบทความวิชาการ วิธีการดำเนินการที่ใชในการเขียนบทความดำเนินการโดยการทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการสนทนากลุมทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ รวมถึงวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิมและแบบออนไลน เพื่อคนหาสวนประกอบที่สำคัญของการสนทนากลุมทั้งสองแบบ แลวนำผลที่ไดมา

เปรียบเทียบเพื่อคนหาสวนที่คลายคลึงและสวนที่แตกตางกัน เพื่อนำมาจัดทำขอเสนอเปนแบบจำลองของกระบวนการ

และขั้นตอนการดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนที่มีความเหมาะสมกับบริบทของสังคมและวัฒนธรรมไทยรวมทั้ง

สถานการณของการแพรระบาดของโควิด-19 พรอมทั้งนำเสนอประเด็นการคำนวณคาใชจายในการจัดการสนทนากลุม

แบบออนไลน และความทาทายที่นักวิจัยควรคำนึงถึงในการดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลน ทั้งนี้เพื่อใหสามารถนำ

วิธีการสนทนากลุมไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถ

ดำเนินโครงการวิจัยเชิงคุณภาพตอเนื่องไปไดในภาวะการระบาดของโควิด-19 สงผลใหโครงการวิจัยเชิงคุณภาพสำเร็จ

ไดตามวัตถุประสงคและเปาหมายของโครงการวิจัยตามที่กำหนดไวดวยความปลอดภัยทั้งคณะนักวิจัยและผูเขารวม

โครงการวิจัย ผูเขารวมสนทนากลุมแบบออนไลนและผูเกี่ยวของ นอกจากนี้ยังสามารถนำไปใชภายหลังการแพรระบาด

ของโควิด-19 ไดอีกดวย 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัการสนทนากลุมแบบออนไลน 

ลักษณะสำคัญและการจัดประเภทของการสนทนากลุมแบบออนไลน 

 การสนทนากลุมแบบออนไลนมีชื่อเรียกหลายอยาง เชน การสนทนากลุมแบบอิเล็กทรอนิกส (Electronics 

Focus Group) (Rezabek, 2000: Online)การสนทนากลุมแบบเสมือน (Turney & Pocknee, 2005: 31-43) เปนตน 

ทั้งนี้การสนทนากลุมแบบออนไลนถือวาเปนพัฒนาการที่ เกิดขึ้นตอเนื่องมาจากการสนทนากลุมแบบดั้งเดิม 

(Stancanelli, 2010:761) โดยไดนำเทคโนโลยีการส่ือสารในรูปแบบตาง ๆ เขามาชวยในการดำเนินการ จากการศึกษา

ผลงานของ วรนน คุณดิลกกมล, นิตยา วงศยศ, เพชรรัตน เอื้ออภิสิทธิ์วงศ และ สถิระ เผือกประพันธุ (2559;113-117);  

Lewis & Muzzy (2020:online); Thrul, Belohlavek, Hambrick, Kaur, & Ramo (2017: 106) สรุปไดวา การ

สนทนากลุมแบบออนไลนเปนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพประเภทหนึ่ง ที่สามารถเก็บรวบรวม

ขอมูลไดอยางรวดเร็วเชนเดียวกับการเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสนทนากลุมตามปกติ โดยขอแตกตางคือการนำ
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เทคโนโลยีการส่ือสารเขามาชวยทำใหเกิดความสะดวกและชวยประหยัดคาใชจายหลายดาน เชน การเดินทางการ

ตอนรับหรือการรับรองผูเขารวมประชุม ตลอดจนเปนวิธีการที่ทำใหผูเขารวมประชุมสนทนามีความปลอดภัยจากภาวะ

ความเส่ียงอันตรายในสถานการณตางๆ เชน การระบาดเชื้อโควิด-19 เปนตน 

สวนการจัดแบงประเภทของการสนทนากลุมแบบออนไลนกระทำเพื่อใหเกิดความเขาใจไดงายยิ่งขึ้น โดยในที่นี้

จะนำเสนอการสนทนากลุมแบบออนไลนซึ่งเปนที่นิยม ซึ่งแบงเปน 2 ประเภทตามที่ วรนน คุณดิลกกมล และคณะ 

(2559:113); Rezabek (2000: online); Stewart & Williams (2005: 403-406); Sintjago & Link (2012: online); 

Bozkurt (2018: online) ไดอธิบายไว คือ (1) แบบทำในเวลาเดียวกัน (Synchronously) หรือตามเวลาจริงพรอมกัน 

(Real time) กลาวคือ ผูเขารวมสนทนากลุมเขามาสนทนากันในหองประชุมอิเล็กทรอนิกสในเวลาเดียวกัน เชน มา

สนทนาแสดงความคิดเห็นในแอปพลิเคชัน ซูม (Zoom) เปนตน การสนทนาแบบนี้จะคลายกับการสนทนากลุมตามปกติ 

เพียงแตไมไดเดินทางมาประชุมที่หองประชุมหรือสถานที่ที่กำหนดไว ดังนั้นผู เขารวมสนทนาจะสนทนาผาน 

แอปพลิเคชันที่ใชในการประชุมจากสถานที่ที่ตนอยู โดยเขารวมสนทนาอยูในการประชุมพรอมกันตามเวลาที่กำหนดไว

ลวงหนาและมีปฏิสัมพันธ เสนอและแลกเปล่ียนคามคิดเห็นรวมกับผูอื่นไดทันที (2) แบบจัดในเวลาไมพรอมกัน 

(Asynchronously) หรือแบบไมเปนตามเวลาจริง (Not in a real time) ซึ่งตางจากแบบแรกคือผูเขารวมสนทนาไม

ตองเขารวมประชุมเพื่อสนทนาพรอมกันตามวันเวลาที่กำหนด เปนการอำนวยความสะดวกแกผูเขารวม โดยสามารถให

ขอมูลในปายกระดานที่จัดไวใหภายในชวงเวลาที่กำหนด ผูเขารวมสนทนาสามารถดำเนินการไดตามเวลาที่แตละบุคคล

สะดวกและสามารถอานความเห็นของผูเขารวมคนอื่นที่ไดแสดงไวบนปายกระดานกอนหนานี้ แลวแสดงความเห็นของ

ตนลงในปายกระดานที่กำหนดไว การสนทนากลุมแบบออนไลนแบบแรกเปนแบบที่ไดรับความนิยมมาก เนื่องจากมี

ความใกลเคียงกับการสนทนากลุมแบบดั้งเดิม โดยเปนเพียงการปรับกระบวนการและขั้นตอนบางสวนมาใชส่ือ

อิเล็กทรอนิกสเขามาสนับสนุน ทั้งนี้ในบทความนี้จะเนนการนำเสนอการสนทนากลุมแบบออนไลนแบบทำในเวลา

เดียวกัน (Synchronously) เนื่องจากมีความคลายคลึงกับการสนทนากลุมแบบดั้งเดิมที่เปนที่รูจักคุนเคยกันดีในชุมชน

นักวิจัยไทย 

 

คุณประโยชนและขอจำกัดของการสนทนากลุมแบบออนไลน 

การสนทนากลุมแบบออนไลนมีคุณประโยชนที่ถือวาเปนจุดเดนหลายประการ ในขณะเดียวกันก็มีขอจำกัดที่

ถือเปนจุดออนหลายประการ ซึ่งมีผูนำเสนอไวหลากหลาย เชน ผูเขารวมสนทนาไมจำเปนตองเดินทางไปยังสถานที่จัด

ประชุมกลุมเพื่อสนทนา ไมมีคาใชจายในการเดินทางและคาใชจายในการตอนรับและรับรอง ผูเขารวมสนทนา เปนตน 

(Oringderff, 2004 : 69-75; Murgado-Armenteros, Torres-Ruiz, & Vega-Zamora. 2012: 73-86) ทั้ งนี้  วรนน 

คุณดิลกกมล และคณะ, 2559: 114) ไดนำผลงานของ Murgado-Armenteros et al. (2012: 78) มาแปลเปน

ภาษาไทย และจัดทำตารางเปรียบเทียบทำใหเห็นภาพจุดแข็งและขอจำกัดที่ชัดเจน จึงไดนำมาปรับปรุงเพิ่มเติมแลว

นำเสนอดังที่แสดงไวในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 จุดแข็งและขอจำกัดของการจัดการสนทนากลุมออนไลน 

จุดแข็ง ขอจำกัด 

1. ทำใหสามารถนำผูที่อยูในสถานที่หางไกลเขามารวม

สนทนากลุมได 

1. เฉพาะผูทีใ่ชอินเทอรเน็ตเทานั้นที่สามารถเชิญเขารวม 

สนทนากลุมได  

2. คาใชจายต่ำกวาการจัดสนทนากลุมแบบดั้งเดิม เพราะไม

มีคาใชจายบางสวน เชน คาเชาหอง คาใชจายในการ

เดินทางของผูดำเนินการสนทนา เปนตน  

2. ผูเขารวมสนทนาอาจประสบความยุงยากทางดานเทคนิค

ในการมีปฏิสัมพันธได เชน ปญหาจากการเชือ่มตอสัญญาณ

อินเทอรเน็ต เปนตน 

3. ธรรมชาติของการส่ือสารอิเล็กทรอนิกส นำไปสูพลวัตรที่

สงเสริมใหผูเขารวมออกความเห็นคอนขางรวดเร็ว เปนการ

สรางปฏิกริิยาตอบสนองจากการกระตุน 

3. อตัราการเขารวมหรือการติดตอสัมพันธกับผูเขารวม

สนทนานอื่นๆ อยูในระดับต่ำ 

 

4. ผูเขารวมสนทนาสามารถแสดงความเห็นไดมากกวา ใช

เวลาส้ันกวาและดำเนินการไดงายกวา 

4. ขอมูลขาวสารจากสัญญาณที่ไมใชคำพูด ซึง่มีผลอยาง

มากในความสมบูรณของการวเิคราะหการสนทนาอาจไม

สามารถนำมาใชได 

5. ขอดขีองการไมเปดเผยตนเองในกลุมของผูเขารวม

สนทนา ชวยลดความเส่ียงในการปดกั้นการแสดงความเห็น

ของผูเขารวมสนทนา 

5. บทบาทของผูดำเนินการสนทนาถกูลดลงอยางมาก เปน

ผลมาจากการไมมีการตดิตอสัมพันธกันแบบเห็นหนากัน

โดยตรงของผูเขารวมสนทนา 

6. ในกรณีทีเ่ปนการสนทนากลุมแบบออนไลนประเภททีใ่ช

การพิมพขอความคำพูด การถอดเทปที่บันทกึออกมาเปน

ขอมูลจะเปนขอความสามารถทำไดอยางรวดเรว็ทันททีี่จบ

การสนทนา 

6. หวัขอการสนทนาและพลวัตรของกลุมมีความจำกัดมาก  

 

7. สามารถเขาถึงผูเขารวมสนทนากลุมทีเ่ขาถงึไดยาก เชน 

นักวิชาชีพและกลุมพนักงานขายที่ตองเดินทางเปนประจำ 

7. ความลับของบุคคลตางๆ อาจตกอยูในภาวะที่เปน

อันตรายไดเนื่องจากความสามารถในการควบคุมผูเขารวม

สนทนาอยูในระดับต่ำ 

8. การเขารวมมีความสะดวก ปลอดภัยจากวกิฤตการณ

ตางๆ และเขารวมไดงายจากทกุสถานที ่

8. ความปลอดภัยของขอมูลขาวสารมีขอจำกดั เนื่องจาก

ผูดำเนินการสนทนาไมสามารถตรวจสอบไดวาผูเขารวมใน

การสนทนาเปนบุคคลที่ใหขอมลูขาวสารจริงหรือไม 

9. การมีสวนรวมมีความสมดุลมากกวาในดานจำนวนของ

ความเห็นที่แสดงออกโดยผูเขารวมสนทนา 

9. ผูเขารวมสนทนา ไมไดอยูใกลชิดกัน ดังนั้นการติดตอที่

ทำไดจงึเปนเพยีงการรับความคิดเห็นของผูเขารวมสนทนา

ผานทางคอมพวิเตอรเทานั้น 

 10. ผูเขารวมมีโอกาสนอย ในการที่จะแสดงความเห็นได

อยางละเอียดและอธิบายแรงจงูใจหรือเหตผุลประกอบ จงึ

เปนการจำกัดอยูที่ขอความที่เขยีนสงไป ซึ่งเปนเพียงการ

แสดงความเห็นดวยหรือไมเห็นดวย จงึเปนการกีดกัน

ผูเขารวมสนทนาไมใหพุงจุดเนนไปที่หัวขอการสนทนา 

ที่มา: สรางตารางจากการแปลและปรับปรุงจากผลงานของ Murgado-Amenteros et al. 2012: 78. และผลงานของ 

วรนน คุณดิลกกมล และคณะ, 2559: 114. 

A_R_T
สนทนา
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การสนทนากลุมแบบออนไลนกับปจจัยวัฒนธรรมและคานิยมของสังคมไทย 

 เนื่องจากการสนทนากลุมแบบดั้งเดิมและการสนทนากลุมแบบออนไลนเปนแนวคิดแบบตะวันตกและ

พัฒนาขึ้นมาจากบริบทของวัฒนธรรมและคานิยมแบบตะวันตก ซึ่งมีความแตกตางจากวัฒนธรรมและคานิยมของ

สังคมไทยเปนอยางมาก ดังน้ันในการนำมาใชจำเปนตองปรับใหเขากับวัฒนธรรมและคานิยมของทองถิ่น (Kreitner, 

1998:114-115; Hofstede, 1980:36; Komin, 1990: 262) การนำการสนทนากลุมแบบตางๆ รวมทั้งแบบออนไลนมา

ใชในบริบทของสังคมไทยจึงจำเปนตองนำปจจัยทางวัฒนธรรมเขามาพิจารณาประกอบในทุกขั้นตอน ซึ่งจะทำใหมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น (Rodringuez, Schwartz, Lahman, & Geist, 2011:412; Zeldenryk, Gray, 

Gordon, Speare, & Hossain, 2014: 308) วัฒนธรรมตามความหมายของ Hofstede (1984:21) คือ “โปรแกรมรวม

ของจิตใจที่แยกความแตกตางของสมาชิกของกลุมคนกลุมหนึ่งออกจากคนกลุมอื่น” ซึ่งอธิบายเพิ่มเติมโดยสรุปไดวา

วัฒนธรรมเปนความเชื่อรวมกันของกลุมคนที่ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติตอกันในดำรงชีวิตและการทำงาน ซึ่งรวมถึง

คานิยมที่ เปนที่ยอมรับและสงตอไปยังชนรุนหลังไดสืบทอด (Schein, 1992:12; Hampden-Turner, 1994:21: 

Trompenaars & Hampden-Turner, 1998: 21) สวนวัฒนธรรมไทยที่อาจมีผลกระทบตอการจัดการสนทนากลุม

แบบออนไลนมาใชนั้น จากผลการวิจัยของ สุนทรีย โคมินทร (Komin, 1990:160-162) มีหลายประการ เชน บุญคุณ 

ความเกรงใจ การรักษาหนาของผูอื่น (Face Saving) การละเวนการวิจารณ ผูอื่นตอหนาบุคคลอื่น (Criticism 

Avoidance) เปนตน  ซึ่ง จำเนียร จวงตระกูล และ โอกาส เตพละกุล (Joungtrakul & Teparagul, 2012:152)  

ไดนำมาเปรียบเทียบกับวัฒนธรรมตะวันตก พบวาบางวัฒนธรรมไมมีในวัฒนธรรมตะวันตก เชน การรักษาหนาของผูอื่น 

และการละเวนการวิจารณผูอื่นตอหนาบุคคลอื่น ดังนั้นในการจัดการสนทนากลุมแบบแบบออนไลนจึงควรนำปจจัย

คานิยมไทยมาประกอบในการพิจารณาดวย 

 

การสนทนากลุมแบบออนไลนกับปญหาการแพรระบาดของโควดิข-19 

การสนทนากลุมแบบออนไลนเปนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพที่สามารถนำมาใชเปน

ทางเลือกในชวงเวลาของการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 เนื่องจากการสนทนากลุมแบบออนไลนมีสวนชวย

ปองกันการแพรระบาดได เชน ชวยเวนระยะหางทางทางสังคม ชวยหลีกเล่ียงการอยูรวมกันเปนกลุมหรือการชุมนุม 

เปนตน (ธานี กลอมใจ, จรรยา แกวใจบุญ และ ทักษิกา ชัชวรัตน. 2563: 29-39; จงกลณี ตุยเจริญ, ณิชกานต วงษ

ประกอบ, กฤตกร หมั่นสระเกษ และ ธิดารัตน นิ่มกระโทก. 2563: 1-20; Guner, Hasangoglu, & Aktas, 2020:571-

577; Bazaid, Aldarhami, Binsaleh, Sherwani & Althomali. 2020: Online). 

 

แบบจำลองกระบวนการสนทนากลุมแบบออนไลนภายใตบริบทคานิยมของสังคมไทย 

สวนประกอบที่สำคัญของการสนทนากลุมแบบออนไลน 

 การพัฒนาแบบจำลองกระบวนการสนทนากลุมภายใตบริบทคานิยมของสังคมไทยจำเปนตองพิจารณา

สวนประกอบที่สำคัญของการสนทนากลุมแบบออนไลนกอน เพื่อนำไปพิจารณากำหนดการพัฒนาแบบจำลอง

กระบวนการสนทนากลุมภายใตบริบทคานิยมของสังคมไทยตอไป เนื่องจากการสนทนากลุมแบบออนไลนเปน

พัฒนาการตอเนื่องมาจากการสนทนากลุมแบบดั้งเดิม (Stancanelli, 2010:761) จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามี

การศึกษาเปรียบเทียบระหวางการสนทนากลุมแบบดั้งเดิมกับแบบออนไลนหลายชิ้นงาน เชน Bruggen & Willems 

(2009:363-381; Murgado-Armenteros et al., 2012:77; Zwaanswijk, &  van Dulmen. 2014: online) เปนตน 

นอกจากนี้ยังมีการเปรียบเทียบการสนทนากลุมแบบออนไลนทั้ง 2 แบบคือ แบบทำในเวลาเดียวกัน (Synchronously) 

A_R_T
โควิด-19
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และแบบจัดในเวลาไมพรอมกัน (Asynchronously) (Sintjago & Link, 2012: online) อยางไรก็ตามในวรรณกรรม

สวนใหญยังไมไดนำปจจัยดานความแตกตางทางวัฒนธรรมเขามาประกอบการพิจารณามากนัก เพื่อทำความเขาใจใน

การดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนไดชัดเจนมากขึ้น ในลำดับตอไปจะไดนำเสนอการเปรียบเทียบสวนประกอบที่

สำคัญของการสนทนากลุมแบบดั้งเดิมกับแบบออนไลน โดยในที่นี้จะไดเลือกการสนทนากลุมแบบออนไลนประเภทที่

ผูเขารวมสนทนากลุมเขารวมสนทนาในเวลาเดียวกัน (Synchronously) มาใชในการเปรียบเทียบ เนื่องจากพิจารณา

เปนแบบที่สามารถนำมาใชโดยปรับใหเขากับคานิยมในวัฒนธรรมของสังคมไทยไดและสามารถกำกับดูแลดาน

กำหนดเวลาไดเชนเดียวกับการสนทนากลุมแบบดั้งเดิม ทั้งนี้ในการเปรียบเทียบสวนประกอบแตละสวนจะไดนำเอา

ปจจัยวัฒนธรรมไทยเขามารวมพิจารณาดวย สำหรับวรรณกรรมที่ทำการทบทวนนั้นไดนำเสนอไวในที่มาของ

แหลงขอมูลในทายตารางที่ 2 โดยในการนำเสนอจะดำเนินการตามขั้นตอนของการสนทนากลุมตามลำดับไป จากการ

ทบทวนวรรณกรรม (โยธิน แสวงดี. 2549: 2-15; ปญญา ธีระวิทยเลิศ. 2559: 284-289; วรนน คุณดิลกกมล และ 

คณะ. 2559: 110-120; เก็จกนก เอื้อวงศ. 2562: 17-30; ปราณี โพธิสุข. มปป: Online; Bruggen & Willems, 2009; 

Flynn, Albrecht, & Scott, 2018; Gordon et al., 2021; Lijadi & van Schalkwyk, 2015; Moore, McKee, & 

McLoughlin, 2015; Murgado-Armenteros et al., 2012; Oringderff, 2004; Rivaz, Shokrollahi, & Ebadi, 

2019; Rodringuez et al., 2011; Stancanelli, 2010; Stewart & Williams, 2005; Thrul, Belohlavek, 

Hambrick, Kaur, & Ramo, 2017; Turney & Pocknee, 2005; Zeldenryk et al., 2014) ซึ่ ง ส า ม า ร ถ ร ะ บุ

สวนประกอบที่สำคัญของการสนทนากลุมแบบดั้งเดิมและแบบออนไลนได ดังแสดงในตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2 เปรียบเทียบสวนประกอบที่สำคัญของการสนทนากลุมแบบด้ังเดิมและแบบออนไลน 

สวนประกอบทีส่ำคัญ การสนทนากลุมแบบด้ังเดิม การสนทนากลุมแบบออนไลน 

1. การกำหนดกลุมตัวอยาง ใชบุคคลผูเชี่ยวชาญหรือบุคคลที่มีความรูที่สามารถ

ใหขอมูลไดอยางเหมาะสม เปนขอมูลที่สามารถ

นำไปใชวิเคราะหและตอบคำถามและวัตถุประสงค

ของโครงการวิจัยได 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

2. การสุมตัวอยาง  ใชการสุมตัวอยางตามวิธีการของการวิจัย เชิง

คุณภาพ อาทิ การสุมแบบกำหนดเกณฑคุณสมบัติ 

(Criterion Sampling) ก า ร สุ ม แ บ บ เจ า ะ จ ง 

(Purposive Sampling) และการสุมแบบแนะนำตอ 

(Snowball Sampling) และการสุมตัวอยางอื่นๆ 

ตามที่นักวิจัยเห็นสมควร 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

3. การสรรหาผูเขาสนทนา

กลุม  

ขั้นตอนการสรรหาผูเขาสนทนากลุม ดำเนินการโดย 

(1) ติดตอทาบทามขั้นตนทางโทรศัพท จดหมาย 

จดหมายอิเล็กทรอนิกส การสงขอความผานแอป

พ ลิ เค ชั น ต า งๆ   (2) อ ธิ บ าย ข อ มู ล เกี่ ย ว กั บ

โครงการวิจัยและการขอความยินยอมรวมถึงเงื่อนไข

อื่นๆ อาทิ  การปกปองคุมครองความปลอดภัย 

คาตอบแทน หลักประกันความเส่ียงและการชดเชย

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม แตในขณะทาบทาม

ผูเขารวมสนทนากลุม ควรเพิ่มเติม

ประเด็นความพรอมในการใชแอป

พลิเคชันตางๆ เพื่อเขารวมประชุม

แบบออน ไลน  เพื่ อ ให แน ใจว า

ผู เ ข า ร ว ม ส น ท น า ก ลุ ม ใ น
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สวนประกอบทีส่ำคัญ การสนทนากลุมแบบด้ังเดิม การสนทนากลุมแบบออนไลน 

ในความเส่ียงที่อาจเกิดจากการเขารวมโครงการวิจัย 

ซึ่งมีการแลกเปล่ียนขอมูลในการสนทนากลุม (3) 

เมื่อไดรับการตอบรับแลว สงหนังสือเชิญเขารวม

โครงการวิจัยอยางเปนทางการ 

โครงการวิจัย สามารถเขารวมการ

สนทนากลุมผานชองทางออนไลน

ได นอกจากนี้ยังตองนำปจจัยดาน

วัฒ นธรรมไทยเข ามาพิ จารณ า

ประกอบดวย โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

ปจจัยความเกรงใจและบุญคุณ 

4. จำนวนผูเขารวมสนทนา

กลุม  

เพื่อใหการดำเนินการสนทนากลุมเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยการใหผูเขารวมทุกคนไดมีโอกาส

แสดงความคิดเห็นและใหขอมูลอยางครบถวนตาม

วัตถุประสงคของโครงการวิจัย จึงกำหนดจำนวน

ผูเขารวมสนทนากลุมประมาณ 6-12 คน ซึ่งเปน

ขอกำหนดและเปนการปฏิบัติที่ เปนที่ยอมรับกัน

โดยทั่วไปในการจัดการสนทนากลุมแบบดั้งเดิม 

เนื่ องจากการสนทนากลุมแบบ

ออนไลนอาจมีขอขัดของเกี่ยวกับ

แอปพ ลิ เคชันซึ่ ง เป น เครื่ อ งมื อ

ส่ือสารในการประชุมสนทนากลุม

แ บ บ อ อ น ไล น  เช น  สั ญ ญ าณ

อินเทอรเน็ตขัดของ ความคมชัด

ของภาพและเสียง เปนตน จึงควร

ปรับลดจำนวนผูเขารวมสนทนา

กลุมแบบออนไลนคือประมาณ 3-4 

คน 

5. วิธีขอความยินยอมจาก

ผูเขารวมสนทนากลุม  

วิธีการขอความยินนยอมจากผูเขารวมสนทนากลุม 

สามารถดำเนินการไดดังนี้ (1) สงหนังสือขอความ

ยินยอมเขารวมโครงการวิจัยพรอมกับหนังสือเชิญ

เขารวมโครงการวิจัยอยางเปนทางการ ทั้งนี้ตองมี

ชองลงนามเพื่อแสดงความยินยอมและวันที่ลงนาม 

โดยหนังสือแสดงการใหความยินยอมของผูเขารวม

โครงการวิจัยจำเปนตองมีขอมูลครบถวนตาม

ขอกำหนดของคณะกรรมการจริยธรรมประจำ

สถาบันหรือมหาวิทยาลัย (2) ผูวิจัยตองสงแนบซอง

พรอมแสตมป   ซึ่ งระบุ ผูรับ คือนักวิจัย เพื่ อให

ผูเขารวมโครงการวิจัยนำสงกลับคืนใหแกนักวิจัยได 

(3) ใหผูเขารวมโครงการวิจัยเก็บสำเนาหนังสือให

ความยินยอมไวเปนหลักฐานอางอิงจำนวน 1 ฉบับ 

ทั้งน้ีตองใหแนใจวาหนังสือแสดงความยินยอมมี

ขอมูลครบถวนตามขอกำหนด 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้ งเดิม แต เพิ่มเติมประเด็น 

ดั งนี้   (1) การขอความยินยอม

สามารถสงผานชองทางออนไลน 

เชน จดหมายอิเล็กทรอนิกส โดย

จัดสงหนังสือเชิญพรอมแนบหนังสือ

ขอความยินยอมจาก ผู เข าร วม

โครงการ (2) สอบถามความสมัคร

ใจในการเขารวมโครงการ พรอม

ระบุชองทางอิเล็กทรอนิกสในการ

ติดตอกลับถึงความยินดี เขารวม

โครงการสนทนากลุมโดยความ

สมัครใจ ปราศจากการบังคับขูเข็ญ 

รวมถึงมิไดมีการใหคาตอบแทนเพื่อ

จูงใจใหเขารวมโครงการวิจัยที่เกิน

ความเหมาะสม ทั้งนี้จะตองคำนึงถึง

ประเด็นวัฒ นธรรมที่ เกี่ ย วข อ ง

ประกอบดวย 
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สวนประกอบทีส่ำคัญ การสนทนากลุมแบบด้ังเดิม การสนทนากลุมแบบออนไลน 

6. วิธีการปกปองคุมครอง

ผูเขารวมสนทนากลุม 

ผูวิจัยตองระบุวิธีการรักษาความลับและความเปน

สวนตัว การปกปดชื่อและขอมูลสวนบุคคลของ

ผูเขารวมสนทนากลุม โดยระบุวิธีการไวในหนังสือ

ขอความยินยอมจากผูเขารวมสนทนากลุม 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

7. การกำหนดคาตอบแทน

ผู เขารวมสนทนากลุม

และผูดำเนินการสนทนา

กลุม 

การกำหนดคาตอบแทนผูเขารวมสนทนากลุมควรมี

อัตราที่เหมาะสม ไมสูงจนเปนการจูงใจใหผูเขารวม

โครงการวิจัยตัดสินใจเขารวมโครงการวิจัย ทั้งนี้

สามารถใหผูดำเนินการและผูเขารวมสนทนากลุมใน

โครงการวิจัยลงนามในเอกสารรับเงินคาตอบแทน

และมอบคาตอบแทนโดยใชซองปดผนึกหรือการ

โอนผานธนาคารของผูเขารวมได 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม นอกจากนี้ยังตองนำ

ปจจัยดานวัฒนธรรมไทยเขามา

พิจารณาประกอบดวย โดยเฉพาะ

อยางยิ่ง ปจจัยความเกรงใจและ

บุญคุณ 

8. การตอนรับและรับรอง

ผูเขารวมสนทนากลุม 

ในการตอนรับ สามารถดำเนินการไดดังนี้ (1) จัดให

มีผูแทนซึ่งทำหนาที่ตอนรับและอำนวยความสะดวก

แกผูเขารวมสนทนากลุม (2) สามารถจัดอาหารวาง

และเครื่อ งดื่ ม เพื่ อรับรองผู เข ารวมตามความ

เหมาะสม (3) ใหคำแนะนำเกี่ยวกับสถานที่ เชน 

ห องประชุม  ห องน้ ำและบัน ไดหนี ไฟ  รวมทั้ ง

หองอาหาร (4) ในกรณีที่ชวงเวลาการจัดสนทนา

กลุมเปนชวงเวลาอาหาร ผูวิจัยควรจัดเตรียมอาหาร

แกผูเขารวมสนทนากลุมดวย 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

9. การลงทะเบียนเขารวม

สนทนากลุมและการ

มอบเอกสาร

โครงการวิจัย 

ผูวิจัยตองจัดเตรียมเอกสารการลงทะเบียน เอกสาร

ประกอบการสนทนากลุมและเอกสารอื่นๆ ที่จำเปน 

เพื่ อมอบแก ผู เข าร วม โครงการห ลั งจากการ

ลงทะเบียน 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

10. หองประชุมและสถานที่

ที่ใชในการสนทนากลุม 

หองประชุมควรมีขนาดเหมาะสม ไมใหญและไม

แออัด เกิน ไป มีแสงสวางเพี ยงพอ มีอุณ หภูมิ

เหมาะสม เพื่อสรางบรรยากาศพรอมความรูสึก

สะดวกสบาย เพื่อใหผูเขารวมพรอมแสดงความ

คิดเห็นและใหขอมูล แลกเปล่ียนขอมูลระหวาง

ผูเขารวมสนทนากลุมได นอกจากนี้จะตองเลือก

รูปแบบการจัดที่ นั่ งของผู เข าร วมสนทนาให

เหมาะสม เชน แบบวงกลม หรือแบบรูปเกือกมา 

เปนตน 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม แตในการสนทนากลุม

แบบออนไลน ซึ่งไมมีการจัดหอง

ประชุมและสถานที่ทางกายภาพ จึง

จำเปนตองดำเนินการเพิ่มเติมดังนี้ 

(1) นั ก วิ จั ย ค ว ร ส ง ลิ ง ค แ ล ะ

รายละเอียดวิธีการเขารวมสนทนา

กลุมผานแอปพลิเคชันลวงหนา (2) 

นัดหมายเพื่อทดสอบความพรอมใน

ก าร ใช ง าน แ อ ป พ ลิ เค ชั น จ าก

ผูเขารวมประชุมสนทนากลุมทุก
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สวนประกอบทีส่ำคัญ การสนทนากลุมแบบด้ังเดิม การสนทนากลุมแบบออนไลน 

ทาน เพื่อใหแนใจวาสามารถเขา

รวมสนทนาตามวันเวลาที่กำหนด 

ทั้งนี้หากผูเขารวมสนทนากลุมแบบ

ออนไลนตองการความชวยเหลือ

หรือต องการฝกอบรม นักวิจั ย

จำเปนตองใหการสนับสนุนอยาง

รวดเร็ว 

11. เครื่ อ งมื อที่ ใช ในการ

สนทนากลุม 

เครื่องมือประกอบดวยเครื่องเสียง ไมโครโฟน

สำหรับผูเขารวมสนทนากลุมทุกคน อาจมีการบันทึก

เทปหรือวิดิทัศน เพื่อใหนักวิจัยสามารถถอดความ

เปนเอกสาร และนำไปวิเคราะหขอมูลตอไป ทั้งนี้

การบันทึกขอมูลตางๆ ตองเปนไปตามวิธีการ

ปกปองคุมครองผูเขารวมสนทนากลุม (ขอ 6.) 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม และเพิ่มการเลือกใช

แอปพลิเคชัน เนื่องจากมีแอปพลิเค

ชันเพื่อการประชุมหลายประเภท 

เ ช น  Zoom, Microsoft Team 

เปนตน ดังนั้นนักวิจัยควรพิจารณา

จากความสามารถของระบบและ

ความเปนมิตรกับผูใชงาน เพื่อให

ผูเขารวมสนทนาสามารถใชงานได

อยางเหมาะสม 

12. ก า ร จั ด ท ำ แ บ บ

สัมภาษณ 

เนื่องจากการสนทนากลุม ผูวิจัยจะไดรับขอมูลจาก

การสัมภาษณ ดังนั้นเพื่อมั่นใจวาจะไดขอมูลตามที่

ตองการ สามารถตอบวัตถุประสงคของการวิจัยได 

ผูวิจัยจำเปนตองจัดทำแบบสัมภาษณในการสนทนา

ก ลุ ม  ( Focus Group Interview Guide) ต า ม

กระบวนการสรางแบบสัมภาษณ โดยมีประเด็น

คำถามครบทุกประเภทตามที่กำหนดไว 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

13. ระยะเวลาที่ ใช ในการ

สนทนากลุม 

เพื่อใหผูเขารวมในการสนทนากลุมทุกคนไดมีโอกาส

ใหขอมูล แลกเปล่ียนขอมูลไดอยางครบถวนตาม

วัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงควรกำหนด

ระยะเวลาประมาณ 2 ชั่วโมง กำหนดเวลาดังกลาว

นี้เปนขอกำหนดและการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับกัน

โดยทั่วไป แตสามารถยืดหยุนได อาจใชเวลานอย

กวาหรือมากกวา 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม แตในการสนทนากลุม

แบบออนไลนอาจประสบปญหา

ดานความพรอมของการใชแอป

พลิเคชันในการประชุม รวมถึ ง

ทักษะในการใชแอปพลิเคชันของ

ผูเขารวมสนทนากลุม ดังนั้นจึงควร

กำหนดเวลาเพิ่ม คือประมาณ 3-4 

ชั่วโมง 

14. ผู ด ำเนิ นการสนทนา

กลุม 

ผู ด ำเนิ นการสนทนากลุม  ควรเปนบุ คคลที่ มี

คุณสมบัติดังนี้  (1) เปนผูมีความรูความเขาใจใน

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แ บ บ ดั้ ง เ ดิ ม  อ ย า ง ไ ร ก็ ต า ม 
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สวนประกอบทีส่ำคัญ การสนทนากลุมแบบด้ังเดิม การสนทนากลุมแบบออนไลน 

ประเด็นการศึกษาในโครงการวิจัย (2) เปนผูมี

ความสามารถในการตั้งคำถาม (3) เปนผูมีทักษะ

กระตุนใหผูเขารวมโครงการไดใหขอมูลอยางเต็มที่ 

(4) เปนผูที่สามารถสรางบรรยากาศอันระหวาง

ผูเขารวมสนทนากลุม เพื่อเปดโอกาสใหผูเขารวมทุก

คนไดแลกเปล่ียนขอมูลตามประเด็นที่กำหนดได

อยางครบถวน (5) เปนผูมีความสามารถในการ

ดำเนินการประชุมใหเสร็จสมบูรณตามกำหนดเวลา 

ผูดำเนิ นการสนทนาจะตองนำ

ประเด็นคานิยมวัฒนธรรมไทยเขา

ม า ใช ใน ก า ร ด ำ เนิ น ก า ร ด ว ย 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ประเด็นความ

เกรงใจ การรักษาภาพพจนของผูอื่น 

รวมถึงประเด็นการวิพากษวิจารณ

ผูอื่นตอหนาบุคคลอื่น 

15. บทบาทของนักวิจัย บทบาทของนักวิจัยในการดำเนินการสนทนากลุม

นักวิจัย มีดังนี้ (1) เปนผูจัดการการสนทนากลุม 

ดูแล กำกับการสนทนากลุมใหเปนไปดวยความ

เรียบรอย ไดรับขอมูลจากผูเขารวมการสนทนากลุม

ทุกคนตามที่คาดหวัง  (2) เปนผูใหการอำนวยความ

สะดวก แกไขปญหาขอขัดของตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น 

เชน ปญหาจากการทำงานของเครื่องเสียง เครื่อง

บันทึกเทป วิดิทัศน เปนตน (3) เปนผูจดบันทึก

ประเด็นสำคัญ เพื่อใชประกอบการวิเคราะหขอมูล

ตอไป 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม และนักวิจัยจะตองนำ

ประเด็นคานิยมวัฒนธรรมไทยเขา

มาใชในการดำเนินการตางๆ ตาม

บทบาทของนักวิจัยดวย โดยเฉพาะ

อยางยิ่ง ประเด็นความเกรงใจ การ

รักษาภาพพจนของผูอื่น รวมถึง

ประเด็นการวิพากษวิจารณผูอื่นตอ

หนาบุคคลอื่น 

16. บ ท บ า ท ข อ ง ผู ช ว ย

นักวิจัย 

เพื่อเปนการสนับสนุนใหการสนทนากลุมเปนไปได

อยางเหมาะสม ควรจัดใหมีผูชวยนักวิจัยอยางนอย 

2 คน และกำหนดบทบาทดังนี้ (1) เปนผูสนับสนุน

การตอนรับและลงทะเบียนผูเขารวมสนทนากลุม 

(2) รับผิดชอบเอกสารและงานธุรการตางๆ (3) ชวย

จดบันทึกประเด็นสำคัญของการสนทนากลุม เพื่อ

เปนการชวยนักวิจัยใหไดขอมูลอยางครบถวน 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม  

17. บทบาทของเจาหนาที่

ทางเทคนิค  

บทบาทของเจาหนาที่ทางเทคนิค คือรับผิดชอบการ

ทำงานของโสตทัศนูปกรณ เชน การบันทึกเทป วิดิ

ทัศน เครื่องเสียง ไมโครโฟน ใหมั่นใจวาสามารถใช

งานไดตามที่คาดหวัง ทั้งน้ีหากจัดหองประชุมที่

โรงแรมหรือหอประชุม มักมีการจัดเจาหนาที่เพื่อให

บริการอยูแลว แตผูชวยนักวิจัยควรประสานงาน

และทำความเขาใจกับเจาหนาที่ของสถานที่อยาง

ละเอียดครบถวน นอกจากนั้นนักวิจัยควรเตรียม

ความพรอมดานเจาหนาที่บันทึกภาพและวิดิทัศนที่

มีความเชี่ยวชาญ เพื่อใหไดผลลัพธตามที่คาดหวัง 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 
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สวนประกอบทีส่ำคัญ การสนทนากลุมแบบด้ังเดิม การสนทนากลุมแบบออนไลน 

18. การขออนุญาตบันทึก

การสนทนา 

ผูดำเนินการสนทนากลุมตองเนนย้ำเพื่ อความ

ยินยอม จากผูเขารวมการสนทนากลุมวาจะมีการ

บันทึกการสนทนากลุมนี้ โดยจะปฏิบัติตามเงื่อนไข

ดานจริยธรรม ความเปนสวนตัว ตามที่ไดระบุไวใน

หนังสือขอความยินยอมอยางเครงครัด 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

19. การแสดงความขอบคุณ

ผูเขารวมสนทนากลุม 

เมื่อการสนทนากลุมส้ินสุดลง ตองดำเนินการดังนี้ 

(1) ผูดำเนินการสนทนากลุมกลาวขอบคุณผูเขารวม

โครงการวิจัยทุกคนแลวจึงปดการสนทนากลุม (2) 

นักวิจัยตองทำหนังสือแสดงความขอบคุณ สงไปยัง

ผูดำเนินการสนทนากลุมและผูเขารวมการสนทนา

กลุมทุกทานโดยเร็ว (ไมควรเกิน 1 สัปดาหนับจาก

วันที่ ส้ินสุดการสนทนากลุม) (3) สามารถจัดสง

หนังสือแสดงความขอบคุณทางชองทางตางๆ เชน 

จดหมาย จดหมายอิเล็กทรอนิกส ได 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

20. ก าร จั ด ก า ร เอ ก ส า ร

ขอมูลและการถอดเทป 

กระทำเพื่อใหไดขอมูลในรูปแบบเอกสาร สำหรับ

การวิ เคราะหขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพตอไป 

นักวิจัยตองเก็บรวบรวมขอมูลระหวางการสนทนา

ก ลุ ม จ า ก นั้ น ถ อ ด เท ป เป น เอ ก ส า ร ข อ มู ล 

(Transcript) เพื่อใชวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

(Textual Document) ทันทีหลังจากที่การสนทนา

กลุมเสร็จส้ินลง 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

21. ช ว ง เ ว ล า ใ น ก า ร

วิเคราะหขอมูล 

(1) นักวิจัยควรวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพทันทีที่

จัดการขอมูลเสร็จเรียบรอย โดยใชวิธีการวิเคราะห

เนื้อหาตามที่ไดออกแบบไว เชน ใชการวิเคราะห

เ นื้ อ ห า แ บ บ ดั้ ง เ ดิ ม  ( Traditional Content 

Analysis) การวิเคราะหเนื้อหาแบบกำหนดทิศทาง

ลวงหนา (Directed Content Analysis) เปนตน 

(2) นักวิจัยตองคำนึงถึงจริยธรรมดานความเปน

สวนตัวและการปกปดช่ือและขอมูลสวนตัวบุคคล

ของผูเขารวมโครงการวิจัย โดยอาจจะกำหนดรหัส

ผูเขารวมสนทนากลุมเปนหมายเลขตางๆ แทนการ

ระบุชื่อของผูเขารวมสนทนากลุม 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

22. การตรวจสอบขอมูล เพื่อสรางความนาเชื่อถือใหแกโครงการวิจัย (Rigor 

or Trustworthiness) นักวิจัยตองตรวจสอบขอมูล

ตามหลักการวิจัยเชิงคุณภาพ เชน การตรวจสอบ

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 
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สวนประกอบทีส่ำคัญ การสนทนากลุมแบบด้ังเดิม การสนทนากลุมแบบออนไลน 

รอบทิศ  (Triangulation) เปนตน 

23. ก า ร จั ด ท ำ ร ะ บ บ

ตรวจสอบโครงการวิจัย

เชิ ง คุ ณ ภ า พ  (Audit 

Trail) 

เปนขั้นตอนที่กระทำเพื่อสรางความนาเชื่อถือและ

เพื่อใหเปนไปตามหลักจริยธรรมการวิจัย ดังนั้น

นักวิจัยควรจัดระบบตรวจสอบโครงการวิจัยเชิง

คุณ ภ าพ ทั้ ง ร ะบ บ เอก สารและระบ บ ข อ มู ล

อิเล็กทรอนิกส ซึ่งตองเปนไปตามวิธีการปกปอง

คุมครองผูเขารวมสนทนากลุม (ขอ 6.) 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

24. การเตรียมความพรอม

ของนักวิจัย 

เนื่ องจากการวิจัยเชิ งคุณภาพมี คุณ ลักษณะที่

แตกตางจากการวิจัยเชิงปริมาณ นักวิจัยควรทำ

ความเขาใจระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเฉพาะ

กระบวนทัศนและยุทธศาสตรการวิจัย เชน การวิจัย

แบบการศึกษาปรากฎการณ (Phenomenological 

Study) การศึกษาเพื่ อสรางทฤษฎี (Grounded 

Theory  วิธีการวิเคราะหเนื้อหาซ่ึงแตกตางกันใน

แตละยุทธศาสตรการวิจัย 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม 

25. การเตรียมความพรอม

และการบูรณาการการ

ทำงานของคณะวิจัย 

ในกรณีที่เปนโครงการวิจัยขนาดใหญ มีนักวิจัยและ

ผูชวยนักวิจัยจำนวนมาก หัวหนาโครงการวิจัยควร

เตรียมพรอมแกคณะวิจัย จัดใหมีการประชุมกอน

และหลังการดำเนินการสนทนากลุม เพื่อใหทีมงาน

ดำเนินการตามบทบาทไดอยางครบถวน 

กระทำเชนเดียวกับการสนทนากลุม

แบบดั้งเดิม ทั้งนี้ในสถานการณการ

แพรระบากของโควิด-19 ในกรณีที่

คณะวิจัยรวมกันเตรียมความพรอม

ในพื้ นที่ ห รือห อ งเดี ยวกัน  ควร

กำหนดใหมีการเวนระยะหางทาง

สังคม ใสหนากากอนามัย หมั่นลาง

มือรวมทั้ งปฏิบัติตามขอกำหนด

อื่นๆเพื่อปองกันการติดเชื้อโควิด-

19 อยางเครงครัดอีกดวย 

ที่มา: สังเคราะหจากการทบทวนวรรณกรรมโดยคณะผูเขียน 

 

ขอเสนอแบบจำลองการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลน 

การทบทวนวรรณกรรมและการเปรียบเทียบการสนทนากลุมทั้ง 2 แบบ คือ การสนทนากลุมแบบดั้งเดิมกับ

แบบออนไลนโดยนำประเด็นดานบริบทและคานิยมของสังคมไทยและประเด็นการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 เขา

มาพิจารณาประกอบดวยดังแสดงไวในตารางที่ 2 ขางตน สามารถนำมาจัดทำขอเสนอเปนแบบจำลองการจัดการ

สนทนากลุมแบบออนไลนขึ้นมาใหมได โดยแบงออกเปน 4 ขั้นตอน ไดแก (1) การเตรียมการเบื้องตน (2) การเริ่มตน

ดำเนินการ (3) การดำเนินการระหวางดำเนินการสนทนากลุม (4) การดำเนินการหลังการจัดดำเนินการสนทนากลุม 

โดยในแตละขั้นตอน ประกอบดวยกิจกรรมยอยของแตละขั้นตอน ดังแสดงในภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1: กระบวนการและขั้นตอนในการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลน 

ที่มา: สังเคราะหโดยคณะผูเขียน 

 

แนวทางการคำนวณคาใชจายในการสนทนากลุมแบบออนไลน   

 ประเด็นสำคัญอีกประเด็นหนึ่งในดานคุณประโยชนของการสนทนากลุมแบบออนไลน คือประเด็นคาใชจายใน

การดำเนินการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลน ซึ่งที่ผานมาเปนการกลาวในภาพรวมวาสามารถประหยัดคาใชจายได

หลายสวน แตการนำเสนอวิธีการคำนวณคาใชจายยังไมพบวาไดมีการนำเสนอในวรรณกรรมภาษาไทย คาใชจายที่พบใน

วรรณกรรมภาษาอังกฤษ เชน Conroy (2021: online) ที่ระบุวาในการสนทนากลุมแบบดั้งเดิมมีคาใชจายประมาณ $ 

5,000.- ตอครั้ง สวนการสนทนากลุมแบบออนไลนจะคาใชจายโดยประมาณคือ $ 3,000- ตอครั้ง ซึ่งจะแสดงใหเห็นวา

มีคาใชจายต่ำกวาประมาณ $ 2,000.- ตอครั้ง ทั้งนี้เพื่อเปนแนวทางการคำนวณคาใชจายในการจัดการสนทนากลุมทั้ง 2 

แบบในประเทศไทย ในบทความนี้จะนำเสนอเปรียบเทียบในตารางที่ 3  ซึ่งไดนำรายการคาใชจายที่เสนอโดย Rupert, 

Poehlman, Hayes, Ray & Moultrie (2017: Online) จำนวน 7 รายการ โดยไดนำคาจางสรรหาผูเขารวมสนทนา

ออกและปรับใหเขากับบริบทของสังคมไทยเพิ่มเติม รวมเปน 10 รายการ ประกอบดวย (1) คาตอบแทนผูดำเนินการ

สนทนา จำนวน 1 คน (2) คาตอบแทนผูเขารวมการสนทนาแบบดั้งเดิม จำนวน 12 คน แบบออนไลน จำนวน 4 คน (3) 

คาตอบแทนผูชวยดำเนินการทั่วไป จำนวน 1 คน (4) คาตอบแทนผูชวยนักวิจัยในการจดบันทึกขอความ จำนวน 1 คน 

(5) คาตอบแทนเจาหนาที่เทคนิคดูแลอำนวยความสะดวกเกี่ยวกับเสียงและบันทึกเทปและบันทึกวีดิทัศน จำนวน 1 คน 

(6) คาใชจายเกี่ยวกับเอกสารพรอมแฟมเอกสาร (7) คาใชจายเกี่ยวกับการบันทึกเทปและวีดิทัศน (8) คาใชจายในการ

ถอดขอความจากเทปและวิดิทัศน (9) คาพาหนะ (10) คาอาหารวาง/เครื่องดื่มระหวางการสนทนาและคาอาหาร

กลางวันสำหรับผูเขารวมงานทุกคน รวม 20 คน ทั้งนี้แนวทางการคำนวณปรากฏ แสดงไวในตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 เปรียบเทียบคาใชจายการจัดสนทนากลุมแบบด้ังเดิมกับแบบออนไลน (หนวย : บาท) 

ประเภทคาใชจาย แบบด้ังเดิม แบบออนไลน 

1. คาตอบแทนผูดำเนินการสนทนา 3,200 3,200 

2. คาตอบแทนผูเขารวมการสนทนา 12,000 12,000 

3. คาตอบแทนผูชวยดำเนินการทั่วไป 600 600 

4. คาตอบแทนผูชวยนักวิจัยในการจดบันทึก 500 500 
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ประเภทคาใชจาย แบบด้ังเดิม แบบออนไลน 

5. คาตอบแทนเจาหนาที่เทคนิค (ระบบเสียงและภาพ) 1,000 1,000 

6. คาใชจายเกี่ยวกับเอการพรอมแฟมเอกสาร 1,900 ไมมี 

7. คาใชจายเกี่ยวกับการบันทึกเทปและวีดิทัศน 6,500 ไมมี 

8. คาใชจายถอดขอความจากเทปและวีดิทัศน 1,800 ไมมี 

9. คาพาหนะ 5,700 ไมมี 

10. คาอาหารวาง/เครื่องดื่มและอาหารกลางวัน  

  (รวมคาหองประชุม) 

15,200 ไมมี 

รวม 48,400 17,300 

ที่มา: พัฒนาโดยคณะผูเขียน 

หมายเหตุ: (1) คาแพลตฟอรมสำหรับการสนทนากลุมแบบออนไลนรวมอยูในงบประมาณโครงการวิจัย (2) คาตอบแทน

นักวิจัยรวมอยูในงบประมาณโครงการวิจัย (3) คาใชจายตามรายการตางๆ ใชขอมูลสำนักวิจัยและพัฒนา Business 

Law Center International, Thailand. 

 

สรุปและเสนอแนะ 

สรุป 

การศึกษาครั้งนี้สรุปไดวาการสนทนากลุมแบบออนไลนเปนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลแบบหนึ่งที่ใชในการวิจัย

เชิงคุณภาพ อันเปนพัฒนาการตอเนื่องมาจากการสนทนากลุมแบบดั้งเดิม โดยมีชื่อเรียกหลากหลาย เชน การสนทนา

กลุมแบบอิเล็กทรอนิกสหรือแบบเสมือน เปนตน การสนทนากลุมแบบออนไลนเปนผลจากความกาวหนาทางเทคโนโลยี 

ทั้งนี้ไดมีการนำเทคโนโลยีขอมูลขาวสารและอินเทอรเน็ตเขามาใชในการดำเนินการ กอใหเกิดการเปล่ียนแปลง

กระบวนการดำเนินการหลายประการ เชน ผูเขารวมสนทนาไมตองเดินทางมารวมประชุมกันยังสถานที่ที่กำหนด 

สามารถเขารวมการสนทนาผานอินเทอรเน็ตโดยใชแพลตฟอรมและแอปพลิเคชันการประชุมแบบออนไลนตางๆ เชน 

ซูม (Zoom Cloud Meetings) ไมโครซอฟททีม (Microsoft Teams) เปนตน เปนการอำนวยความสะดวกใหแก

ผูเขารวมสนทนาไดจากทุกสถานที่ ทุกเวลา ทั้งยังสามารถใชงานผานอุปกรณไดทุกประเภท เชนแท็บเล็ต สมารตโฟน

และเครื่องคอมพิวเตอร เพิ่มความคลองตัวในการส่ือสาร โดยไมตองเดินทางและสามารถนำผูเขารวมสนทนาที่อยู

หางไกลมาเขาสนทนารวมกันได นำไปสูการประหยัดคาใชจายบางสวน เชน คาเดินทาง คาตอนรับและรับรองผูเขารวม

สนทนา เปนตน นอกจากนี้ยังมีสวนชวยดานความปลอดภัยตางๆรวมทั้งการปองกันการติดเชื้อจากการแพรระบาดของ

ไวรัสโควิด-19 ซึ่งกำลังแพรระบาดอยางกวางขวางทั่วโลก ในขณะเดียวกันแมการสนทนากลุมแบบออนไลนมีจุดเดน

หลายประการ แตมีขอจำกัด เชน ประเด็นดานความทักษะและสามารถในการใชแพลตฟอรมและแอปพลิเคชันในการ

สนทนา เปนตน 

การสนทนากลุมแบบออนไลนเปนการนำแนวคิดที่พัฒนาขึ้นบนพื้นฐานของบริบททางวัฒนธรรมและคานิยม

แบบตะวันตก ซึ่งมีความแตกตางจากบริบททางวัฒนธรรมและคานิยมในสังคมไทยเปนอยางมากในการดำเนินการจึง

จำเปนตองปรับใหเขากับบริบททางวัฒนธรรมของสังคมไทย จึงจะทำใหการสนทนากลุมแบบออนไลนสามารถ

ดำเนินการไปไดอยางมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและบรรลุผลตามเปาหมายโดยไดขอมูลตามที่นักวิจัยไดตั้งเปาหมาย

เอาไว 

A_R_T
ด้านทักษะและความสามารถ
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การดำเนินการในการเขียนบทความนี้กระทำโดยการทบทวนวรรณกรรมทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษและได

นำเอาวิธีการและขั้นตอนโดยละเอียดของการสนทนากลุมแบบดั้งเดิมเปรียบเทียบกับแบบออนไลน โดยนำเอาบริบท

ทางวัฒนธรรมและคานิยมไทยและสถานการณการแพรระบาดของเช้ือไวรัส โควิด-19 มาประกอบในการวิเคราะห

เปรียบเทียบ แลวนำผลไปสังเคราะหเปนกระบวนการและขั้นตอนของการดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนภายใต

บริบททางสังคมไทยและการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ซึ่งไดเปนแบบจำลองการสนทนากลุมแบบออนไลนเพื่อ

ใชดำเนินการในบริบทของสังคมไทยประกอบดวยขั้นตอนหลัก 4 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 การเตรียมการเบื้องตน มีขั้นตอน

ยอย 6 ขั้นตอน ขั้นที่ 2 การเริ่มตนดำเนินการ มีขั้นตอนยอย 9 ขั้นตอน ขั้นที่ 3 การดำเนินการระหวางการสนทนา มี

ขั้นตอนยอย 12 ขั้นตอน และขั้นที่ 4 การดำเนินการหลังการสนทนา มีขั้นตอนยอย 4 ขั้นตอน ทั้งน้ีขั้นตอนยอยคือ

กิจกรรมที่กระทำในการสนทนากลุมแบบออนไลน ภายใตบริบททางวัฒนธรรมและคานิยมของสังคมไทยและภายใต

สถานการณการแพรระบาดของเชื้อไวรัส โควิด-19 ที่สามารถนำมาใชในสถานการณไมปกติทั้งในปจจุบันและในอนาคต 

เน่ืองจากมีขอเสนอและการรับรูในประเด็นการประหยัดคาใชจายในการดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนแตยังไม

พบการนำเสนอวิธีการคำนวณคาใชจาย ที่จำเปนตองใชในการดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนในวรรณกรรม

ภาษาไทย การดำเนินการครั้งนี้จึงไดศึกษาวิธีการคำนวณคาใชจายในการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลน เพื่อใชเปน

ฐานในการคำนวณคาใชจายที่ตองใชในการเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนตอไป 

ส่ิงใหมที่ เกิดขึ้นอันเปนผลจากการดำเนินการในครั้งนี้มี 3 ประการคือ ประการที่  1 ผลการวิเคราะห

เปรียบเทียบกระบวนการและขั้นตอนในการดำเนินการสนทนากลุมแบบดั้งเดิมกับแบบออนไลน โดยนำเอาบริบททาง

วัฒนธรรมและคานิยมของสังคมไทยรวมทั้งสถานการณการแพรระบาดของเชื้อไวรัส โควิด-19 มาประกอบการวิเคราะห

เพื่อใหเหมาะสมกับการนำมาใชในบริบททางวัฒนธรรมและคานิยมของสังคมไทย ประการที่ 2 คือแบบจำลองการ

สนทนากลุมแบบออนไลนภายใตบริบททางวัฒนธรรมและคานิยมของสังคมไทย โดยมีขั้นตอนหลัก 4 ขั้นตอนและ

ขั้นตอนยอยหรือกิจกรรมทีต่องดำเนินการรวม 31 กิจกรรมที่นักวิจยัสามารถนำไปเปนแนวทางในการดำเนินการสนทนา

กลุมแบบออนไลนได และประการที่ 3 คือ แนวทางการคำนวณคาใชจายในการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลนภายใต

บริบททางวัฒนธรรมและคานิยมของสังคมไทย ซึ่งนักวิจัยสามารถนำไปเปนแนวทางการคำนวณคาใชจายสำหรับการ

จัดการสนทนากลุมแบบออนไลนภายใตสภาวะปจจุบันและภายหลังการส้ินสุดของการแพรระบาดของเชื้อไวรัส โควิด-

19 ได ส่ิงใหมที่เกิดขึ้นจากการดำเนินการในการศึกษาครั้งนี้จะชวยใหนักวิจัยสามารถบริหารการจัดดำเนินการสนทนา

กลุมแบบออนไลนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น รวมทั้งสามารถนำเอาแนวทางการคิดคำนวนคาใชจาย

ในการสนทนากลุมแบบออนไลนไปใชในการคำนวณคาใชจายรวมของโครงการวิจัยไดอยางแมนยำมากขึ้น 

ขอเสนอแนะ 

จากการศึกษาครั้งนี้มีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ (1) นักวิจัยสามารถนำแบบจำลองกระบวนการและขั้นตอนการ

ดำเนินการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลนที่ไดพัฒนาขึ้นมาใหมในครั้งนี้ไปใชในการวางแผนและดำเนินการจัดการ

สนทนากลุมแบบออนไลนภายใตบริบททางสังคมและคานิยมไทยและภายใตการระบาดของเชื้อไวรัส โควิด-19 และ

ภายหลังการส้ินสุดของการแพรระบาดของเชื้อไวรัส โควิด-19 ได (2) นักวิจัยสามารถนำแบบจำลองวิธีการคิดคำนวณ

คาใชจายของการจัดดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนที่ไดพัฒนาขึ้นมาในครั้งนี้ ไปใชประกอบการคิดคำนวณ

คาใชจายของโครงการวิจัย ซึ่งชวยใหการคิดคำนวณคาใชจายของโครงการวิจัยมีความแมนยำมากขึ้น (3) ในการเลือก

แพลตฟอรมและแอปพลิเคชันที่จะใชในการสนทนากลุมแบบออนไลนควรเลือกรูปแบบที่มีความสามารถเหมาะสมกับ

โครงการวิจัย ทั้งดานความสะดวกในการใชงานและความเปนมิตรกับผูใชงานมากที่สุด (4) ควรจัดฝกอบรมการ

ดำเนินการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลนโดยใชแบบจำลองที่พัฒนาขึ้นมาใหม รวมทั้งแบบจำลองการคำนวณ
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คาใชจายในการจัดดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนใหแกนักวิจัย เพื่อใชวางแผนและกำหนดงบประมาณในการจัด

ดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น (5) ในการเตรียมการเบื้องตนควรมีการ

ประชุมทีมงานนักวิจัย เพื่อทำความเขาใจกับแบบจำลองวิธีการจัดการสนทนากลุมแบบออนไลนนี้ รวมทั้งแบบจำลอง

การคำนวนคาใชจายในการสนทนากลุมแบบออนไลน เพื่อใหทีมงานไดมีความรูความเขาใจตรงกัน ทำใหดำเนินโครงการ

ตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (6) กอนเริ่มดำเนินการควรจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการจัดดำเนินการ

สนทนากลุมแบบออนไลนตามแบบจำลองนี้ โดยคณะผูดำเนินการจัดการสนทนากลุมประกอบดวย นักวิจัย ผูดำเนินการ

สนทนา ผูชวยนักวิจัยดานการดูแลงานธุรการและความเรียบรอยของงาน ผูชวยนักวิจัยดานการจดบันทึกรายงานและ

เจาหนาที่ทางเทคนิคซึ่งดูแลระบบที่ใชในการประชุมออนไลน (7) ควรมีการจัดการฝกอบรมหรือใหความชวยเหลือ ให

คำแนะนำ ซักซอมความเขาใจในการใชแพลตฟอรมและแอปพลิเคชันที่ใชในการสนทนากลุมแบบออนไลนใหแก

ผูเขารวมสนทนา เพื่อใหแนใจวาสามารถใชแอปพลิเคชันไดอยางเหมาะสม เพื่อใหสามารถเขารวมสนทนากลุมแบบ

ออนไลนไดตามที่คาดหวัง (8) สถาบันการศึกษาควรจัดฝกอบรมการจัดดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนตาม

แบบจำลองที่พัฒนาขึ้นใหมนี้ใหแกอาจารยผูสอนและเจาหนาที่ผูเกี่ยวของ เพื่อใหสามารถใชในการสอนหรือใชในการ

ดำเนินการจากการสนทนากลุมแบบออนไลนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น (9) สถาบันการศึกษาควร

นำเอาแบบจำลองการสนทนากลุมแบบออนไลนที่พัฒนาขึ้นมาใหมนี้บรรจุไวเปนหัวขอหนึ่งในการจัดการเรียนการสอน

วิชาวิจัยเพื่อใหนักศึกษาสามารถวางแผนและจัดดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล (10) สถาบันฝกอบรมการวิจัยควรนำเอาแบบจำลองการสนทนากลุมแบบออนไลนที่พัฒนาขึ้นนี้ บรรจุไว

เปนหัวขอหนึ่งของการฝกอบรมการวิจัย เพื่อใหผูเขาอบรมสามารถวางแผนและจัดดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลน

ตามแบบจำลองที่พัฒนาขึ้นนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (11) สถาบันฝกอบรมการวิจัยควรจัดฝกอบรมการ

จัดดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนตามแบบจำลองที่พัฒนาขึ้นใหมนี้ใหแกอาจารยผูสอนและเจาหนาที่ผูเกี่ยวของ 

เพื่อใหสามารถใชในการสอนหรือใชในการดำเนินการจากการสนทนากลุมแบบออนไลนไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากขึ้น (12) เมื่อส้ินสุดการระบาดของเชื้อไวรัส โควิด-19 ควรจัดใหมีการทบทวนแบบจำลองการจัด

ดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนที่ไดพัฒนาขึ้นมาใหมนี้อีกครั้งหนึ่ง เพื่อแกไขปรับปรุงใหเหมาะสมกับสถานการณที่

เปล่ียนไป ซึ่งอาจมีผลใหเกิดการปรับปรุงแกไขแบบจำลองการดำเนินการสนทนากลุมแบบออนไลนใหมีความเหมาะสม
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วิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจยายประเทศของกลุมคนรุนใหม  

กรณีศึกษา กลุมเฟซบุกโยกยายมาสายสะโพกโยกยาย  

 

นันทิดา ไชยพงค01 

ศุภกร มาเมา  

กนกพร โพธิพ์ล  

กันตณัฏฐา กาญจนะ  

กานตพิชชา อนิทรอรัฏญ 

ณัฏฐา ปยมาตย  

ธีรภัทร แกวคนฑา  

ภูษิต ภูมีคำ  

คณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา  มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

 

วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   :  18 พฤศจกิายน 2564 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  :  27 มกราคม 2565 

วันที่ตอบรับตีพมิพบทความ  :  28 มกราคม 2565 

 

บทคัดยอ 

 บทความวิชาการชิ้นนี้ศึกษากลุมเฟซบุกยายประเทศกันเถอะ ปจจุบันเปลี่ยนชื่อเปน โยกยายมาสายสะโพกโยกยาย   

มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหปจจัยผลักและปจจัยดูดท่ีมีผลตอการตัดสินใจยายประเทศ บทความนี้ศึกษาโดยการทบทวนเอกสาร

ท่ีเกี่ยวของประกอบกับวิเคราะหจากโพสตของสมาชิกในกลุม  

 จากการทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวของพบวา การเกิดข้ึนของกลุมเกิดจากการหมดหวังตอประเทศไทยเนื่องมาจากภาครัฐ

ไมสามารถรับมือกับสถานการณการแพรระบาดของไวรัสโคโรนาไดเทาท่ีควรทำใหประชาชนรวมตัวกันเพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูล

สำหรับการยายไปตางประเทศ  ซ่ึงการรวมตัวดังกลาวเปนการใชอินเทอรเน็ตท่ีขามผานมิติของเวลาและสถานท่ี จากการสังเกต

การโพสตในกลุม พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจหรือสนใจยายถิ่นออกท่ีสำคัญ คือ ปจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 

 

คำสำคัญ : การยายประเทศ, ตางประเทศ, คนรุนใหม, การตัดสินใจ
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พัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจไทยในระหวาง พ.ศ. 2535 - 25641 
 

ดร.ชัยยุทธ ถาวรานุรักษ12 

สาขาวิชาการบริหารกระบวนการยุติธรรม คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

 

วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   : 15 ธันวาคม 2564 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  : 21 กุมภาพันธ 2565 

วันที่ตอบรับตีพมิพบทความ  : 21 กุมภาพันธ 2565 

 

บทคัดยอ 

 บท ความวิ ช าการนี้ มี วั ต ถุ ป ระสงค เพื่ อ น ำ เสนอพั ฒ นาการ โครงสร างขอ งอ งค ก รต ำรวจ ไท ย                        

ชวง พ.ศ. 2535 - 2564  โดยใชรูปแบบวิธีวิทยาเชิงคุณภาพในการวิจัยเอกสารระดับทุติยภูมิและกฎหมายที่เกี่ยวของ 

ผลการวิจัยพบวา องคกรตำรวจของไทยมีพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกร จำนวน 4 ชวงสำคัญ ไดแก ชวงที่ 1 

การปรับโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจ พ.ศ. 2535 – 2544 ดานการบริหารงานภายในโดยลดลำดับชั้นการบังคับ

บัญชาขององคกรตำรวจนครบาล และการแบงอำนาจการบริหารจากสวนกลางสูสวนภูมิภาค รวมถึงการตราพระราช

กฤษฎีกาโอนกรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย ไปจัดตั้งสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2541 ตั้งแตวันที่ 17 ตุลาคม 

2541 โดยอาศัยความตามมาตรา 221 และมาตรา 230 วรรคสอง ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ชวงที่ 2 การ

ปรับปรุงโครงสรางของสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2544 - 2549 โดยการตราพระราชบัญญัติระเบียบการบริหาร

แผนดิน   ฉบับที่  5  พ.ศ.2545 และปรับปรุงพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ .ศ . 2545 โดยเนื้อความใน

มาตรา 46(7) มีผลใหสำนักงานตำรวจแหงชาติ มีฐานะเปนกรมอยูในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี ตอมารัฐบาลได

ตราพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ .ศ.  2547 ซึ่งกำหนดระบบการบริหารองคกรในทุก ๆ มิติ ถือเปนการเปล่ียนแปลง

ในระดับมหภาค ชวงที่ 3 การปฏิรูปสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2549 - พ.ศ. 2551 ในประเด็นการปฏิรูปสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติใหขึ้นตรงตอกระทรวงยุติธรรม และการจัดตั้งคณะกรรมการพิจารณาเรื่องราวรองทุกขเกี่ยวกับตำรวจ

เปนหนวยงานอิสระไมประสบผลสำเร็จอยางไรก็ตามใน พ.ศ. 2552 รัฐบาลไดปรับปรุงโครงสรางการบริหารภายในโดย

จัดแบงหนวยงานระดับกองบัญชาการออกเปน 30 กองบัญชาการ และหนวยงานระดับกองบังคับการเปน 6 กองบังคับ

การ  ขึ้นตรงกับสำนักงานตำรวจแหงชาติ และจัดแบงกลุมภารกิจใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น ชวงที่ 4 การปรับปรุง 

 

 

 
1 บทความนี้เปนสวนหนึ่งของดุษฎีนิพนธ เร่ือง การพัฒนาโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย ซ่ึงเปนการศึกษาตาม

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารกระบวนการยุติธรรม คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปการศึกษา 

2564 โดยมี ศ.ดร.อุดม รัฐอมฤต เปนอาจารยท่ีปรึกษา 
2 Corresponding Author E-mail : chaiyut8@staff.tu.ac.th 
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โครงสรางของสำนักงานตำรวจแหงชาติ ตั้งแตวันที่ 22 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 – ปจจุบัน รัฐบาลกำลังปฏิรูปโครงสราง

การบริหารองคกรตำรวจไทยผานการจัดตั้งคณะกรรมการฯ ชุดตาง ๆ มาศึกษาการปฏิรูปองคกรตำรวจ และราง

กฎหมายขึ้นมาหลายฉบับและอยูในระหวางการพิจารณารางกฎหมายตำรวจแหงชาติฉบับใหม ซึ่งการบริหารองคกร

ตำรวจไทยในปจจุบันยังเปนไปตามพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 

 

คำสำคัญ : พัฒนาการ, โครงสรางองคกร, สำนักงานตำรวจแหงชาต ิ
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Abstract 

Academic article was aimed to present “Development of the Administrative Structure of the 

Royal Thai Police” from 1992 to 2021. The qualitative methodology is used to research secondary 

documents and related laws. The results revealed that The Thai Royal Police has developed its 

organizational structure in 4 key periods: Period 1: Restructuring of the administration of the police 

organization in 1992 - 2001. The internal administration had a reduction in the hierarchy of 

command of the Metropolitan Police organization, and the division of power from central to 

regional. Including the enactment of Royal Decree on the Transfer of the Police Department Ministry 

of Interior to establish the Royal Thai Police in 1998 on October 17, 1998 by virtue of Section 221 

and Section 230 paragraph two of the Constitution of the Kingdom of Thailand. Period 2: 

Restructuring of the Royal Thai Police, 2001-2006 by enacting the Administrative Regulations Act (No. 

5), B.E. Section 46 (7) results in the Royal Thai Police Has a position as a department under the 

command of the Prime Minister. Subsequently, the government enacted the National Police Act of 

2004 which stipulates the system of organizational administration in all dimensions, a macro change. 

Period 3: Reform of the Royal Thai Police, 2006 - 2008. During this period, there is an issue of 

reforming the Royal Thai Police to directly refer to the Ministry of Justice and the establishment of a 

committee to consider complaints about the police to be an independent agency is not successful. 

However, in 2009, the government has revised the internal administrative structure by dividing the 

command-level departments into 30 headquarters and 6 command-level units to be directly related 

to the Royal Thai Police and categorize the missions to be clearer. Period 4: Restructuring of the 

Royal Thai Police (Present) From May 22, 2014 - December 2021, the government is reforming the 

structure of the administration of the Thai Royal Police through the establishment of various 

committees to study the reform of the police organization. Moreover, government are drafting 

several laws, and considering a new national police law. The current administration of the Thai Royal 

Police is still in accordance with the National Police Act B.E. 2547. 

Keywords: Out-Migration, Foreign country, New generation, Decision 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2565  Journal of HR intelligence 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 97 
 

บทนำ  

 พลวัตทางสังคมการเมืองและวัฒนธรรมรวมทั้งกระแสโลกยุคหลังโลกาภิวัตนทำใหการบริหารองคกรตำรวจ

ไทยซึ่งเปนกลไกสำคัญในการรักษาความสงบเรียบรอยของสังคมเปล่ียนแปลงไปดวย จากเดิมการบริหารองคกรตำรวจที่

เนนการรวมศูนยอำนาจไวที่ราชการสวนกลางเพื่อการควบคุมบัญชาการที่เปนเอกภาพ อาจจะตองปรับเปล่ียนเปนการ

กระจายอำนาจสูราชการสวนทองถิน่มากขึน้เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนและแกปญหาตามลักษณะบริบท

ของพื้นที่ สวนโครงสรางในดานภารกิจที่อดีตจะเนนการปราบปรามอาชญากรรมอาจจะตองปรับเปล่ียนเปนเนนดาน

การปองกันการเกิดอาชญากรรมตามกระแสโลกยุคใหมซึ่งตองอาศัยการมีสวนรวมกับภาคีภาคสวนตาง ๆ ดวย 

นอกจากนี้การบังคับใชกฎหมายขององคกรตำรวจจะตองเปนไปตามที่กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญากำหนดไวเทานั้น 

มิเชนนั้นกระบวนการยุติธรรมทั้งระบบจะสรางความเสียหายตอประชาชนและอาจสงผลใหเกิดความโกลาหลในสังคมได 

โดยประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 2 (16) นิยามตำรวจวา มีอำนาจและมีหนาที่รักษาความสงบ

เรียบรอยของประชาชน และมีอำนาจสืบสวนและสอบสวน มาตรา 17  ประกอบกับความตามนิยามของมาตรา 2 

(10) สามารถสืบสวนเพื่อที่จะทราบรายละเอียดแหงความผิดกอปรกับมาตรา 2 (11) ระบุใหดำเนินการสอบสวนโดยเก็บ

รวบรวมพยานหลักฐานเพื่อที่จะทราบขอเท็จจริงหรือพิสูจนความผิดและเพื่อจะเอาตัวผูกระทำผิดมาฟองลงโทษ และยัง

สามารถการจับกุมผูกระทำผิดทั้งโดยมีหมายจับ ตามมาตรา 66  และจับกุมไมมีหมายจับ ตามมาตรา 78  ประกอบ

มาตรา 80 นอกจากยังกระทำการคนทั้งโดยมีหมายคน ตามมาตรา 69  กับการคนโดยไมมีหมายคนตาม มาตรา 92 

วรรคหนึ่ง  และสามารถควบคุมหรือกักขังผูถูกจับตาม มาตรา 2  (21) ได นอกจากนั้นตามพระราชบัญญัติสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติ พุทธศักราช 2547 มาตรา 6 องคกรตำรวจยังมีภารกิจดานอื่น ๆ จำนวนมากไมวาจะเปนการรักษา

ความปลอดภัยสำหรับองคพระมหากษัตริย พระราชินี พระรัชทายาท ผูสำเร็จราชการแทนพระองค พระบรมวงศานุวงศ 

ผูแทนพระองค และพระราชอาคันตุกะ การดูแลควบคุมและกำกับการปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา

ความอาญา การปองกันและปราบปรามการกระทำความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบรอย ความปลอดภัยของ

ประชาชนและความมั่นคงของราชอาณาจักร เปนตน ดวยบทบาทหนาที่ดังกลาวองคกรตำรวจไทยจึงมักถูกคาดหวังจาก

ประชาชนวาตองอำนวยความยุติธรรมและสรางความสันติสุขในสังคมไดอยางเต็มประสิทธิภาพและกระจายไปทั่วทุก

พื้นที่ สามารถจัดการดานคดีและการบริการอยางตอเนื่องและรวดเร็ว ตลอดจนตองมีโครงสรางการบริหารองคกรที่

เปนไปตามวิธีการจัดการภาครัฐแนวใหมซึ่งนำแนวทางการบริหารภาคเอกชนมาปรับใช(Chaiyut Tawharanurak, 

2021, p.7) อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยจำนวนหนึ่งขัดแยงกับความคาดหวังของประชาชนดังกลาวและระบุวาโครงสราง

องคกรตำรวจไทยรวมศูนยอำนาจไมกระจายอำนาจดวยการแทรกแซงจากการเมือง (Police Colonel Siriwat 

Menasawat, 2000, p.1) และโครงสรางรวมศูนยอำนาจขนาดใหญนี้บริหารอยางไมมีระบบและไมเปดโอกาสให

ประชาชนเขามามีสวนรวม (Police Lieutenant Pongsak Chalermsaen,1998, p.1) ตลอดจนโครงสรางแบบปรามิด

นี้จึงไมอาจแนใจวาการบริหารงานจะมีประสิทธิภาพ ทั้งยังขาดการมีสวนรวมจากประชาชนจึงไมอาจแนใจวาการบริหาร

องคกรจะปราศจากการแทรกแซงจากฝายการเมือง (Police Colonel Pornthep Prasertpan,1999, p.1) ซึ่ ง

นักวิชาการทางดานนิติศาสตรเห็นวาการศึกษาพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจทั้งระบบและเปนประโยชน

ตอการพัฒนาองคกรตำรวจซึ่งเปนตนทางของกระบวนการยุติธรรมตอไป (Udom Ratamarit, 2019, p.3) การศึกษา

พัฒนาการโครงสรางขององคกรตำรวจไทยชวงป พ.ศ. 2535 - 2564 จะทำใหเห็นตนตอของพัฒนาการ การปรับปรุง

แกไขโครงสราง การเพิ่มเติมหนวยงาน ตลอดจนปญหาบางอยางจากโครงสราง อันเปนสวนความสำคัญตอการพัฒนา

องคกรตำรวจไทย 
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ทฤษฎีระบบการบริหารงานตำรวจ 

ทฤษฎีระบบการบริหารงานตำรวจของแตละประเทศแตกตางกันขึ้นอยูกับบริบทการเมืองการปกครอง สามารถ

แบงไดเปน 3 ลักษณะ (Prasert Boonniran and Jaroon Srisombat, 1993, p.319-326) กลาวคือ (1) ระบบการ

บริหารงานตำรวจแบบกระจายอำนาจ (Decentralized Police Management System) การใหอำนาจองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นหรือตำรวจทองถิ่นเปนผูบริหารองคกรอยางเปนอิสระ ทั้งนี้การจัดตั้งองคกรตำรวจแบบทองถิ่นจะมี

ลักษณะการบริหารแบบตำรวจมลรัฐหรือตำรวจประจำเทศบาลหรือตำรวจของเมือง เพื่อรักษาความสงบเรียบรอยและ

บังคับใชตามกฎหมายในทองถิ่นน้ัน ๆ โดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะสนับสนุนในดานงบประมาณและส่ิงอำนาย

ความสะดวกอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและบุคลากรตำรวจจะอยูภายใตการบังคับบัญชาขององคกรปกครองทองถิ่นนั้น ๆ 

รัฐบาลกลางไมอาจจะแตงตั้งโยกยายเจาหนาที่ตำรวจดังกลาวได การจัดตั้งองคกรตำรวจทองถิ่นนี้ เปนการจัดตั้งขึ้นเพื่อ

สนองตอบกับสภาพปญหาอาชญากรรมของแตละทองถิ่นที่อาจจะแตกตางกันไป (2) ระบบการบริหารงานตำรวจแบบ

องคกรตำรวจแหงชาติ (National Police Agency) หรือ ระบบรวมศูนยอำนาจไวที่สวนกลาง (Centralized 

System) โดยรัฐบาลกลางมีอำนาจบริหารแบบเบ็ดเสร็จทั้งในดานงบประมาณและทรัพยากรบุคคล ตัวอยางประเทศที่

มีองคกรตำรวจแหงชาติ ไดแก ประเทศฝรั่งเศส ประเทศอิตาลี ประเทศสเปน รวมถึงประเทศไทยดวย ทั้งนี้เพื่อความ

เปนอันหน่ึงอันเดียวกันของชาติและเพื่อความเปนเอกภาพของประเทศ (Unity of the Nation) ระบบตำรวจแหงชาติ

เปนองคกรตำรวจขนาดใหญ มีจำนวนกำลังพลเจาหนาที่ตำรวจจำนวนมาก มีลักษณะการใชงบประมาณจำนวนมาก 

และผูบริหารงานองคกรตำรวจมักจะมีอำนาจในการบริหารงบประมาณ การเงิน และสามารถโยกยายขาราชการตำรวจ

ไดทั่วทุกเขตของรัฐดวยเหตุผลในเรื่องปญหาความมั่นคงของรัฐ ทั้งที่อาจจะมีวัตถุประสงคแอบแฝงดานการสงวนอำนาจ

ของตนเองเทานั้นจึงอาจทำใหประสิทธิภาพการบริหารองคกรไมตอบสนองความตองการของประชาชน (Christopher 

Aldous, 1997, p.19-20( และ  (3 ) ระบบการบ ริห ารงานตำรวจแบบผสมผสาน  (Integrated Police 

Management System) เปนการบูรณาการระบบตำรวจแหงชาติ และระบบตำรวจกระจายอำนาจเขาดวยกัน โดย

แบงอำนาจหนาที่ขององคกรตำรวจแหงชาติ และองคกรตำรวจทองถิ่นอยางชัดเจน ในขณะเดียวกันองคกรตำรวจแตละ

องคกรจะมีอำนาจในการบริหารงบประมาณและบุคลากรไดอยางอิสระภายใตระบบการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ

เพื่อทำใหภารกิจในการรักษาความสงบเรียบรอยและการบังคับใชกฎหมายเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอประชาชน  

 

แนวคิดการบริหารองคกรตำรวจในตางประเทศ  

 การบริหารองคกรตำรวจในแตละประเทศมีลักษณะที่แตกตางกันออกไปซึ่งสามารถสรุปสาระสำคัญเพื่อเปน

กรอบการวิเคราะหพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจไทยดังนี้ (1) ระบบตำรวจของประเทศอังกฤษใช

รูปแบบการบริหารแบบไตรภาคี (Tripartite System) โดยไมมีระบบตำรวจแหงชาติและใหความสำคัญกับการบริการ

ประชาชน โดยเนนการถวงดุลระหวางสามฝาย คือ ฝายรัฐบาลผานรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย และองคกร

ตำรวจ รวมถึงองคกรปกครองสวนทองถิ่นซึ่งใชอำนาจผานคณะกรรมการตำรวจของทองถิ่นนั้น ๆ โดยแบงตำรวจ 3 

ประเภท ไดแก (ก) ตำรวจเขตพื้นที่ รวมถึงตำรวจในเขตพื้นที่มหานครลอนดอนที่ดูแลความสงบเรียบรอยในพื้นที่ตาง ๆ 

(ข) หนวยตำรวจระดับชาติที่ดูแลการปองกันและปราบปรามอาชญากรรมระดับประเทศ และ (ค) ตำรวจบริการทั่วไป 

(Miscellaneous Police Services) ที่มีอำนาจหนาที่นอกเหนือไปจากตำรวจสองประเภทแรก ซึ่งมีจุดเดนดานการ

บริหารงานแบบกระจายอำนาจ (Prasert Boonniran and Jaroon Srisombat,1993, p.319-326) (2) ระบบตำรวจ

ของประเทศฝร่ังเศส (Christopher Aldous, 1997, p.19-20(ใชรูปแบบการบริหารองคกรตำรวจเปนสองสวนโดยสวน

ที่ 1 ใชชื่อองคกรวา “สำนักงานตำรวจแหงชาติ” และสวนที่ 2 ใชชื่อ “กองกำลังรักษาความปลอดภัยแหงชาติ” ซึ่งเปน
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หนวยงานของทหารที่ทำหนาที่อยางตำรวจ (Uthai Artivej, 2015, p.5-16) โดยสำนักงานตำรวจแหงชาติสังกัด

กระทรวงมหาดไทยและมีผูบัญชาการตรวจแหงชาติเปนผูบังคับบัญชาขึ้นตรงกับรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย 

นอกจากนี้ยังมีหนวยงานตำรวจแหงมหานครปารีสเปนกองบัญชาการตำรวจนครบาลที่บริหารงานอยางเปนอิสระ  และ

ที่สำคัญประเทศฝรั่งเศสแบงประเภทของตำรวจเปนสองประเภท กลาวคือ ตำรวจฝายคดีและตำรวจฝายปกครอง โดย

ตำรวจฝายคดีจะรับผิดชอบดานคดีความในชั้นตนควบคูไปกับพนักงานอัยการ สวนตำรวจฝายปกครองเปนตำรวจทั่วไป

ทำหนาที่รักษาความสงบเรียบรอยที่อยูภายใตบังคับบัญชาของฝายปกครองในแตละพื้นที่ (3) ระบบตำรวจของ

ประเทศญ่ีปุน (Siroj Sitticharnboon, 1996 p. 49-51 referred to Siripol Kusolsilwut, 2020), p.19) ใชรูปแบบ

การบริหารองคกรตำรวจแบบผสมระหวางแบบรวมศูนยอำนาจกับแบบกระจายอำนาจ จึงมีทั้งสำนักงานตำรวจแหงชาติ

และตำรวจระดับทองถิ่นภายใตการตรวจสอบและถวงดุลของคณะกรรมการความปลอดภัยสาธารณะแหงชาติที่เปน

หลักประกันความเปนกลางในการปฏิบัติหนาที่ขององคกรตำรวจ รวมถึงเปนผูกำหนดนโยบายพื้นฐานและกฎระเบียบ

ตาง ๆ รวมทั้งการบริหารงานตำรวจรวมกันในเรื่องระดับชาติ นอกจากนี้ยังมีคณะกรรมการระดับจังหวัดที่เรียกกวา

คณะกรรมการความปลอดภัยสาธารณะจังหวัดทำหนาที่ตรวจสอบถวงดุลการปฏิบัติงานของตำรวจในเขตจังหวัดอีกดวย 

นอกจากนั้นประเทศญี่ปุนยังมีโครงสรางสำนักงานตำรวจแหงชาติซึ่งอยูภายใตการกำกับดูแลเชิงบริหารของ

คณะกรรมการความปลอดภัยสาธารณะแหงชาติ มีหนวยงานที่ควบคุมพื้นที่ในลักษณะ กองบัญชาการตำรวจภาค 

(Regional Police Bureaus-RPB) เปนหนวยงานที่อยูภายใตสำนักงานตำรวจแหงชาติ (NPA )มีจำนวน 7 ภาค ไมรวม 

กรมตำรวจนครบาลโตเกียว (Tokyo Metropolitan Police Department) และกองบัญชาการตำรวจจังหวัดฮอกไกโด 

(Hokkaido Prefectural Police Headquarter) รวมทั้ งยั งมี อ งค ก รตำรวจจั งห วัด  (Prefectural Police) โดย

กำหนดใหในแตละหนวยการปกครองจังหวัดมีองคกรตำรวจของตนเอง เพื่อปฏิบัติหนาที่ภายในพื้นที่จังหวัดนั้น ๆ ซึ่ง

องคกรตำรวจของจังหวัดมีโครงสรางลักษณะเดียวกับโครงสรางองคกรตำรวจแหงชาติ และยังมีระบบสถานีตำรวจ 

(Police Station) แบงพื้นที่รับผิดชอบออกเปนเขต (District)   แตละเขตอยูในความรับผิดชอบของสถานีตำรวจ ซึ่ง

ปฏิบัติหนาที่ติดตอใกลชิดกับชุมชนทองถิ่น ตลอดจนการบริหารแบบ ปอมตำรวจ (Police Box) ที่เรียกวา KOBAN 

และ CHUZAISHO ตั้งอยูในพื้นที่แขวง (sub-district) และฐานะเปนศูนยความปลอดภัยของชุมชน (Community 

Safety Center) ซึ่งทำใหตำรวจญี่ปุนใกลชิดและเปนมิตรกับประชาชน  

 

ทฤษฎีทีเ่กีย่วของกับองคกรและการจัดการภาครัฐแนวใหม 

 แนวคิดและทฤษฎีองคกรเปนกรอบการวิเคราะหโครงสรางและภารกิจขององคกรตำรวจไทย ซึ่งนักคิดอยาง 

Max Weber (1922) ระบุวา องคกร คือ หนวยสังคมหรือหนวยงานซึ่งมีกลุมคนกลุมหนึ่งรวมกันดำเนินกิจกรรมตาง ๆ 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุดอยางใดอยางหน่ึงของหนวยสังคมหรือหนวยงานนั้น และ Talcott Parsons (1972) และ 

Richard H.Hall (1996, p.30) ไดอธิบาย “องคกรคือความสัมพันธ การประสานงานระหวางสมาชิกบุคคลในองคการ 

โดยจะมีขอบเขตของตนเอง มีกฎระเบียบ มีโครงสรางอำนาจ มีการติดตอส่ือสาร และมีการดำเนินงานอยางตอเนื่อง 

เพื่อบรรลุเปาหมายที่วางไว กิจกรรมที่องคกรดำเนินงานมีผลตอสมาชิกในองคกร องคกรเอง และสังคม”  ดังนั้น องคกร

ตำรวจไทย (Police organization) เปนองคกรขนาดใหญมีเปาหมายเพื่อการบริการสาธารณะภาครัฐภายใตกฎระเบียบ

ขอบังคับที่เครงครัด มีลำดับชั้นบังคับบัญชา และมีโครงสรางความสัมพันธเชิงอำนาจที่เปนทางการเพื่อกำหนดภารกิจให

ขาราชการตำรวจในสังกัดจะตองปฏิบัติตาม และตองรวมกันขับเคล่ือนองคกรไปสูความสำเร็จตามเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ  โดยโครงสรางองคกรตำรวจไทยเปนองคกรราชการ (Bureaucratic Structure)  ซึ่งตองควบคุมระบบ

ความสัมพันธของสมาชิกในองคกรดวยการส่ังการอยูภายใตอำนาจของผูบังคับบัญชาและเปนไปตามกฎหมายใหอำนาจ
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ไว (Max Weber,1922)  ในขณะเดียวกันแนวคิดการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ระบุ

ถึงการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการภาครัฐในระบบใหม โดยนำหลักการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการที่มุงสูความ

เปนเลิศดานการบริการประชาชนโดยการนำเอาแนวทางการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใชกับการบริหารงาน

ภาครัฐ (Boonkiat Karawekphan, 2021) ซึ่งสอดคลองกับ Phachira Rojanapithayakon (2008) ที่สนับสนุนการ

บริหารแบบเอกชนซึ่งอาจจะปรับโครงสรางหนวยงานราชการใหเล็กลงมีลำดับการบังคับบัญชาที่ส้ันในลักษณะราบและ

ยอมรับการใชกลไกทางการตลาดที่แขงขันกันจัดบริการสาธารณะจนเกิดประโยชนสูงสุดตอประชาชน โดยแนวคิดนี้

สามารถพัฒนาระบบราชการผานการกระจายอำนาจเปนหลัก รวมถึงการแสวงหาการมีสวนรวมและเปนหุนสวนกับผูมี

สวนไดสวนเสียกลุมตาง ๆ ที่ครอบคลุมทุกกลุมสังคม ภายใตการใชทรัพยากรที่มีอยางจำกัดใหเกิดประโยชนสูงสุดอยาง

คุมคากับเวลา ตลอดจนบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการขอมูลมาประยุกตใชในหนวยงานราชการภายใต

กฎระเบียบและหลักธรรมาภิบาล และแนวคิดดังกลาวก็สามารถปรับใชกับการปฏิรูปองคกรตำรวจของไทยในมิติของ

การกระจายอำนาจและการบริหารจัดการกับภารกิจที่ขยายขอบเขตมาในแตละยุคสมัยเพื่อตอบสนองดานการบริการ

สาธารณะที่เปนประโยชนสูงสุดตอประชาชน  

 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวทั้งหมดขางตน สามารถนำมาเปนกรอบในการวิเคราะหพัฒนาการโครงสราง

การบริหารองคกรตำรวจไทยในแตละยุคสมัย ทั้งยังเปนประโยชนในการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารองคกรตำรวจไทย

วาเปนไปตามแนวคิดหรือทฤษฎีในดานใดตอไป 

 

สาระสำคัญวาดวยพัฒนาการการปฏิรูปโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย 

ดวยแนวคิดการพัฒนาองคกรภาครัฐดวยการบริหารจัดการแนวใหม ทำใหองคกรตำรวจของไทยเปล่ียนแปลงใน

ระดับจุลภาคอยูเปนนิจ อยางไรก็ตามในชวง พ.ศ. 2535 - 2564 ที่สังคมไทยมีบริบทความขัดแยงทางการเมืองและ

ความแตกตางทางความคิดในระดับสูงผนวกกับสถานการณความไมปรกติตาง ๆ ในโลกยุคใหม ลวนสงผลตอการบริหาร

องคกรตำรวจดวย ทั้งเกิดการแบงสวนราชการภายในและการจัดตั้งหนวยงานใหมรวมถึงการตรากฎหมายที่เกี่ยวของ

เพิ่มเติม ตลอดจนการปรับโครงสรางเพื่อแบงอำนาจหนาที่ในการรับใชประชาชนจากสวนกลางสูสวนภูมิภาคและความ

พยายามใหภาคประชาชนสามารถมีสวนรวมในการตรวจสอบองคกรตำรวจ มากขึ้น จนเกิดพัฒนาการสำคัญในองคกร

ตำรวจใน 4 ชวงดังนี้ 

 ชวงที่ 1 : การปรับโครงสรางองคกรตำรวจในสมัยรัฐบาลนายชวน หลีกภัย ดำรงตำแหนงนายกรัฐมนตรี

จำนวน 2 สมัย ซึ่งไดปรับปรุงองคกรตำรวจใน 2 ชวง ดังนี้ 

  1.1 สมัยรัฐบาลนายชวน หลีกภัย สมัยที่ 1 (พ.ศ. 2535 - 2538) 

        รัฐบาลปรับปรุงโครงสรางกรมตำรวจ ดวยการปรับเปล่ียนโครงสรางของตำรวจนครบาล และ

ตำรวจภูธรทุกภาคใหสายการบัญชาการใหส้ันลงโดยในป พ .ศ . 2536 มีการเปล่ียนแปลงโครงสรางการบริหารงานภายใน

ของตำรวจภูธรภาคและกองบัญชาการตำรวจนครบาล โดยความในพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตำรวจ 

กระทรวงมหาดไทย ฉบับที่ 22 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษาฉบับพิเศษ เลม 110 ตอนที่ 169 วันที่ 25 ตุลาคม 

2536 ระบุวา ใหยุบเลิกกองบัญชาการตำรวจภูธร 1 ถึง 4 ซึ่งเปนหนวยที่ควบคุมการปฏิบัติของสถานีตำรวจภูธรแลวจัด

กลุมจังหวัดแบงออกเปน 9 ภาค จัดตั้งกองบังคับการอำนวยการตำรวจภาค 1-9 เปนหนวยราชการสวนกลางขึ้นตรงตอ

กรมตำรวจ เพื่อสนับสนุนอำนวยการตำรวจภาค 1-9 โดยมีการ มอบหมายใหผูบังคับบัญชาระดับผูชวยอธิบดีกรมตำรวจ

ไปควบคุมการปฏิบัติงานในแตละภาค รวมทั้งจัดตั้งกองกำกับการสืบสวนสอบสวนตำรวจภาค 1-9 เปนหนวยขึ้นตรงตอ

กรมตำรวจเพื่อสนับสนุนงานสืบสวนเชนเดียวกัน นอกจากนั้นยังยุบเลิกกองกำกับการตำรวจนครบาล 1-19  
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และกิ่งสถานตีำรวจนครบาล ในกองบังคับการตำรวจนครบาลพระนครเหนือ กองบังคับการตำรวจพระนครบาลใต และ

กองบังคับการตำรวจนครบาลธนบุรี ในกองบัญชาการตำรวจนครบาล กองกำกับการตำรวจนครบาล 1-19 ซึ่งเปน

หนวยงานที่ ควบคุมกำกับดูแลสถานีตำรวจนครบาลในสังกัดประมาณ 2-4 สถานี การยุบเลิกกองกำกับการตำรวจนคร

บาลดังกลาวไดลดชวงชั้นการบังคับบัญชาระดับสถานีตำรวจ ทั้งยังยกระดับตำแหนงของหัวหนาสถานีตำรวจจาก

ตำแหนงสารวัตรใหญซึ่งมีชั้นยศพันตำรวจโทมาดำรงตำแหนงผูกำกับการซึ่งมียศพันตำรวจเอก และยังขยายโครงสราง

ใหในแตละสถานีตำรวจใหมีตำแหนงรองผูกำกับการในแตละสายงานอีกดวยนอกจากนั้นยังมีการยุบเลิก 3 กองบังคับ

การ ในกองบัญชาการตำรวจนครบาล คือ (1) กองบังคับการตำรวจนครบาลพระนครเหนือ (2) กองบังคับการตำรวจ

นครบาลพระนครใต และ (3) กองบังคับการตำรวจนครบาลธนบุรี และจัดตั้งเปนกองบังคับการตำรวจนครบาล 1-9 ใน

กองบัญชาการตำรวจนครบาล ซึ่งเพิ่มหนวยงานระดับกองบังคับการที่ควบคุมกำกับดูแลสถานีตำรวจนครบาลในพื้นที่

กรุงเทพมหานครใหแคบลงสามารถลดจำนวนสถานีตำรวจที่แตละกองบังคับการควบคุมกำกับดูแลตอไป (Police 

Colonel Preeda Sataworn, 2015, p.211) ตอมารัฐบาลไดตราพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตำรวจ 

กระทรวงมหาดไทย พ .ศ. 2539 ตามความในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ .ศ. 2534 มาตรา 8 วรรคส่ี 

ซึ่งบัญญัติใหการแบงสวนราชการตองระบุอำนาจหนาที่ของแตละสวนราชการเอาไวในกฎหมายระดับพระราชกฤษฎีกา

ดวย ดังนั้น กรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย จึงมีอำนาจหนาที่ในกฎหมายเปนครั้งแรกใน พ.ศ. 2539 นี้  โดยมี

สาระสำคัญดานการรักษาความปลอดภัยแดองคพระมหากษัตริย พระราชินี พระรัชทายาท ผูสำเร็จ ราชการแทน

พระองค พระบรมวงศานุวงศ ผูแทนพระองค และพระราชอาคันตุกะ รวมถึงการปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความอาญาและตามกฎหมายอื่นอันเกี่ยวกับความผิดทางอาญา รวมทั้ง การปองกันและปราบปราม

อาชญากรรมและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน โดยการใหบริการแกสังคม ตลอดจนรักษา

ความสงบเรียบรอยและความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดใหเปนอำนาจ

หนาที่ของกรมหรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย   

  นอกจากนี้  ในดานการบริหารองคกรยังปรับโครงสรางองคกรตำรวจไทย โดยการแบงสวนราชการ

ออกเปน 2 สวน ไดแก ราชการสวนกลาง และราชการสวนภูมิภาค ทั้งนี้ รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยจะเปน

ผูบังคับบัญชาและกำหนดขอบเขตการบริหารงานตลอดจนกำหนดอำนาจหนาที่ความรับผิดชอบ โดยราชการสวนกลาง 

ไดแก  (1) สำนักงานเลขานุการกรม (2) สำนักงานจเรตำรวจ (3) กองการเงิน (4) กองการตางประเทศ (5) กองคดี (6) 

กองวิชาการ (7) สำนักงานกำลังพล (8) สํานักแผนงานและงบประมาณ (9) สำนักงานวิทยาการตำรวจ (10) สำนักงาน

สงกำลังบำรุง (11) กองบัญชาการศึกษา (12) โรงเรียนนายรอยตำรวจ (13) กองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน (14) 

กองบัญชาการตำรวจปราบปรามยาเสพติด (15) กองบัญชาการตำรวจสอบสวนกลาง (16) สำนักงานตรวจคนเขาเมือง 

(17) สำนักงานตำรวจสันติบาล (18) สำนักงานแพทยใหญ (19) กองบัญชาการตำรวจนครบาล กองบัญชาการ

ตำรวจภูธรภาค1-9 และราชการตำรวจสวนภูมิภาค ประกอบดวย 4 หนวยงานภายใน ไดแก หนวยงานตำรวจภูธร

จังหวัด หนวยงานตำรวจภูธรอำเภอ หนวยงานตำรวจภูธรกิ่งอำเภอ และหนวยงานตำรวจภูธรตำบล (Royal Decree 

on the division of the Police Department, Ministry of the Interior, 1996) พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ทำใหการ

จัดโครงสรางการบริหารงานตำรวจออกเปนสวนกลาง และสวนภูมิภาคกอใหเกิดการแบงอำนาจของสวนราชการอยาง

ชัดเจนเพื่อความเหมาะสมกับบริบทสังคมที่เปล่ียนแปลงไป แตยังมีการบริหารแบบรวมศูนยคงเดิมเพียงแตแบงอำนาจ

การบริหารไปสูราชการสวนภูมิภาคอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหตำรวจในราชการภูมิภาคสามารถปฏิบัติงานในจังหวัด 

อำเภอ กิ่งอำเภอ และตำบล ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  1.2 สมัยรัฐบาลนายชวน หลีกภัย สมัยที่ 2 (พ.ศ. 2540 - 2544) เปนระยะที่มีการเปล่ียนแปลง

โครงสรางองคกรตำรวจครั้งสำคัญไปตามสถานการณทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง โดยในสมัยรัฐบาลชุดนี้ พลตรี

สนั่น ขจรประศาสน ดำรงตำแหนงรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย ไดมอบหมายงานกับ  คณะที่ปรึกษา

รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยรวมรางกฎหมายการปฏิรูปกรมตำรวจตามแนวทางเดิมของรัฐบาลชุดกอนใหเปน

สำนักงานตำรวจแหงชาติ (Chaichana Viboonpun, 2540, p. 103) หลังจากนั้นเกิดการเปล่ียนแปลงครั้งสำคัญ “การ

ตราพระราชกฤษฎีกาโอนกรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย ไปจัดตั้งเปนสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2541” เมื่อวันที่ 

14 ตุลาคม พ.ศ.2541 และเปนผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 17 ตุลาคม พ.ศ. 2541 ทั้งนี้เปนไปตามความในมาตรา 221 และ

มาตรา 230 วรรคสอง ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ซึ่งสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีไดนำ

ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 115 ตอนที่ 73 ก. ลงวันที่ 16 ตุลาคม 2541 เปนผลองคกรตำรวจไทยกลายเปน

สำนักงานตำรวจแหงชาติอยางสมบูรณ ทำให “สำนักงานตำรวจแหงชาติเปนสวนราชการที่มีฐานะเปนกรม ไมสังกัด

สำนักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวงใด” ซึ่งมีอำนาจหนาที่ในการรักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน การ

ปองกันและปราบปรามอาชญากรรม การตระเวนชายแดน ตลอดจนอำนาจตามที่กฎหมายกำหนด โดยอยูในบังคับ

บัญชาของนายกรัฐมนตรี ซึ่งในระยะเริ่มแรกของการเปล่ียนเปนสำนักงานตำรวจแหงชาติ ใหกำหนดสวนราชการตาม

พระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย  พ.ศ. 2539 จนกวาจะเกิดการตราพระราชกฤษฎีกา

ขึ้นใหม (Royal Decree transferring the Ministry of Interior's Police Department to establish a National 

Police Office, 1998, p. 15 - 17)  

 ดังน้ัน ในยุครัฐบาลนายชวน หลีกภัย ที่ดำรงตำแหนงนายกรัฐมนตรี 2 สมัย จะพบการปฏิรูปองคกรตำรวจ 

จำนวน 2 ครั้ง โดยในครั้งที่ 1 มีการปฏิรูปองคกรภายในเพื่อพยายามลดลำดับชั้นการบังคับบัญชาขององคกรตำรวจนคร

บาลใหส้ันและแคบลง ตอมาก็ปฏิรูปโดยการแบงอำนาจขององคกรตำรวจสวนกลางสูราชการตำรวจสวนภูมิภาคเพื่อ

ตอบสนองความตองการของประชาชนในแตละพื้นที่มากยิ่งขึ้น โดยตราพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตำรวจ 

กระทรวงมหาดไทย พ .ศ. 2539 ตามความในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ .ศ. 2534 มาตรา 8 วรรคส่ี 

ตอมาในครั้งที่ 2 ไดปฏิรูปในองคกรตำรวจในระดับมหภาค โดยโอนกรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย ไปจัดตั้งสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติ ในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรีโดยตรง มีผลใหกรมตำรวจแยกอิสระออกจากกระทรวงมหาดไทย

ตั้งแตวันที่ 17 ตุลาคม 2541 การปฏิรูปในครั้งนี้อาศัยเนื้อความในมาตรา 221 และมาตรา 230 วรรคสอง ของ

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 

  ชวงที่ 2 การปรับปรุงโครงสรางของสำนักงานตำรวจแหงชาติ สมัยรัฐบาลนายทักษิณ ชินวัตร (พ.ศ. 

2544-2549) 

 นโยบายการพัฒนากฎหมายและสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (National Assembly, 2004)  ได

ปฏิรูประบบราชการไทยที่ทันสมัยเทาทันกับสถานการณโลก และสามารถลดความลาชาหรือความซ้ำซอนในการอำนวย

ความเปนธรรมใหแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และองคกรตำรวจไดเปล่ียนแปลงในระดับมหภาคอีกครั้งจากผล

ของการตราพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารแผนดิน (ฉบับที่ 5 ) พ.ศ. 2545 และปรับปรุงพระราชบัญญัติปรับปรุง

กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 (Ekawit Maneethorn, 2008)  โดยความในมาตรา46(7)   บัญญัติให สำนักงานตำรวจ

แหงชาติ มีฐานะเปนกรมอยูบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี ซึ่งเนนพันธกิจหลักดานการพัฒนาองคกรตามระบบราชการ

ยุคใหม เนนการมีสวนรวมของประชาชนทั้งในมิติการกำหนดนโยบาย และการตรวจสอบถวงดุล ทั้งยังพยายามแบงงาน

ไปสูระดับพื้นที่ เพื่อการแกปญหาอาชญากรรมที่มีประสิทธิภาพ ทั้งยังพยายามใหการบริหารงานมีเอกภาพและตัดทอน

ภารกิจที่ไมเกี่ยวของกับกระบวนการยุติธรรมใหหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของโดยตรงไดดูแลรับผิดชอบ ทั้งพยายามเรงรัด
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การแกไขปญหาการบริหารภายในองคกร ใหสำเร็จลุลวงไปตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญ พุทธศักราช 2540 รัฐบาลก็

ผลักดันพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 ขึ้น เพื่อเปนกฎหมายที่เกี่ยวกับขาราชการตำรวจโดยเฉพาะ โดย

กฎหมายไดกำหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับเงินเดือน เงินประจำตำแหนง เงินเพิ่มอื่น  การบรรจุแตงตั้ง ตำแหนงและชั้นยศ 

การอุทธรณรองทุกข เครื่องแบบตํารวจ ระเบียบราชการในสํานักงานตํารวจแหงชาติ การบริหารงานบุคคล นอกจากนี้

ยังกำหนดกฎหมายจัดตั้งกองทุนเพื่อการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา เพื่อใหกระบวนการยุติธรรมในชั้นตํารวจมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ความตามมาตรา 4 ยังบัญญัติวา “ขาราชการตำรวจ” หมายความวา บุคคลซึ่งไดรับการ

บรรจุและแตงตั้งตามพระราชบัญญัตินี้ โดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนในสำนักงานตำรวจแหงชาติ

และใหหมายความรวมถึงขาราชการในสำนักงานตำรวจแหงชาติ (National Police Act, 2004) โดยมีการจัดโครงสรางของ

สำนักงานตำรวจแหงชาติ มีลักษณะการแบงสวนราชการ และลำดับขั้นตาง ๆ ดังภาพ 

 

       

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 ลักษณะการแบงสวนราชการตาม พระราชบัญญัตติํารวจแหงชาต ิพ.ศ. 2547 

(ที่มา: https://www.royalthaipolice.go.th/downloads/laws/) 

 

 ดานโครงสรางการบริหารสำนักงานตำรวจแหงชาติ ตามมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัตินี้ได แบงสวนราชการ

ออกเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 สำนักงานผูบัญชาการตำรวจแหงชาติ มีหนาที่ในสวนบริหารและอำนวยการ และ สวนที่ 

2 กองบัญชาการ ซึ่งเปนหนวยปองกันและปราบปรามอาชญากรรม โดยการแบงสวนราชการนี้ เรียกวา เปน

กองบัญชาการโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกา และการแบงสวนราชการเปนกองบังคับการ ใหออกกฎหมายเปน

กฎกระทรวง โดยโครงสรางสำนักงานผูบัญชาการตำรวจแหงชาติจะประกอบไปดวย ตอมาไดมีการปรับปรุงโครงสราง

การบริหารภายในอยางตอเนื่องใน พ.ศ.2548 โดยจัดโครงสรางหนวยงานระดับกองบัญชาการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติ

ราชการในพื้นที่ ลดขนาดหนวยงานฝายอำนวยการของสวนกลางและเพิ่มสวนอำนวยการในกองบัญชาการ  /ๆ  ภาคตาง

เพื่อใหสามารถรองรับภาระงานที่ซับซอนมากยิ่งขึ้นสำนักงานเลขานุการ กองการเงิน กองการตางประเทศ กองกำลังพล 

กองงบประมาณ กองบินตำรวจ การพัฒนาการจราจรและบริการประชาชน กองพัฒนาการปองกันและควบคุม

อาชญากรรม กองพลาธิการและสรรพาวุธ กองวิจัยและพัฒนา กองวินัย กองสารนิเทศ กองสวัสดิการ ศูนยปฏิบัติการ

สำนักงานตำรวจแหงชาติ สำนักงานคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ ดานกองบัญชาการนั้น มีกองบัญชาการ

ตำรวจสอบสวนกลาง กองบัญชาการตำรวจปราบปรามยาเสพติด สำนักงานตำรวจสันติบาล สำนักงานตรวจคนเขาเมือง 

กองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน สำนักงานกฎหมายและสอบสวน สำนักงานตำรวจราชสำนักประจำ สำนักงาน

คณะกรรมการขาราชการตำรวจ สำนักงานจเรตำรวจ สำนักนิติวิทยาศาสตรตำรวจ สำนักเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสาร กองบัญชาการศึกษา โรงพยาบาลตำรวจ โรงเรียนนายรอยตำรวจ กองบัญชาการตำรวจนครบาล กองบัญชาการ

ตำรวจ ภู ธรภ าค  1 -9  (Decree on The Division of Royal Thai Police, 2005 , p.1-17)  นอกจากนี้  ต าม

พระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 ไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ (ก.ต.ช.) เปนการ

สาํนักงานตาํรวจแหง่ชาต ิ สาํนักงานตาํรวจแหง่ชาต ิ

กองบังคับการหรือเทยีบเทา่ 

 

จัดตัง้โดยกระทรวง 

สาํนักงานผู้บัญชาการ

ตาํรวจแหง่ชาต ิ

กองบัญชาการ 
กองบัญชาการหรือเทยีบเทา่ 

 

จัดตัง้โดย พ .ฎ.ร.  
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บัญญัติบทกฎหมายที่ทำใหประชาชนสามารถมีสวนรวมในการตรวจสอบหรือในการบริหารงานของตำรวจ องคกรที่มี

การตรวจสอบการใชอำนาจหนาที่ของขาราชการตำรวจ เปนกลไกที่สำคัญอยางหนึ่งที่ทำใหองคกรตำรวจเกิดพัฒนาการ

ขึ้น การใหประชาชนเขาไปมีสวนรวมตรวจสอบความโปรงใสในการทำงาน และเปดโอกาสการรับรูตอชุมชนและสังคม

ในการปฏิบัติหนาที่ที่เหมาะสมของตำรวจ (National Police Act, 2004) 

 ดังนั้น รัฐบาลของนายทักษิณ ชินวัตร กำหนดนโยบายเรงดวนตาง ๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตใหกับ

ประชาชน ดวยการปฏิรูปกฎหมายและระบบราชการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิรูปกฎหมายทีเ่กี่ยวของกับองคกรตำรวจ

ทั้งปวง และยังแบงอำนาจตำรวจในลักษณะกระจายภารกิจเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกและตอบสนองความ

ตองการของประชาชนไดอยางทั่วถึงและเทาเทียม อยางไรก็ตามในชวงการบริหารราชการแผนดิน ในยุคนี้ก็เกิดปญหา

ความขัดแยงทางการเมืองอยางรุนแรง กอปรกับการบริหารประเทศที่มีปรากฎการณละเมิดสิทธิมนุษยชนในนโยบาย

ดานยาเสพติดและนโยบายสันติภาพในสามจังหวัดชายแดนภาคใต จนทำใหเห็นเคารางของความเปนรัฐตำรวจ (Police 

State) เดนชัดขึ้นอีกครั้ง ซึ่ง Crowther (1999, p.893) อธิบายวารัฐถูกควบคุมโดยตำรวจการเมืองในรูปแบบของ

อำนาจเผด็จการเบ็ดเสร็จ อีกทั้งรัฐยังมอบอำนาจใหตำรวจกระทำการตาง ๆ เพื่อมุงหวังกำจัดปรปกษของรัฐบาล ซึ่ง

อำนาจบางประการอาจมิไดรองรับทางกฎหมาย (Scruton, 1982, p. 358) ตรงกับที่ Chapman (1970, p.53) ระบุวา

ประชาชนจะถูกควบคุมตามอำเภอใจโดยตำรวจ ทั้งมิติทางการเมือง เศรษฐกิจ และการดำเนินชีวิตทั่วไปในสังคม จนคดี

ความที่ไมเปนไปตามกระบวนการยุติธรรมเกิดขึ้นและเปนสารตั้งตนหนึ่งใหเกิดรัฐประหารในเวลาตอมา   

 ชวงที่ 3 การปฏิรูปสำนักงานตำรวจแหงชาติครั้งสมัยรัฐบาล พลเอกสุรยุทธ จุลานนท   (ตุลาคม พ.ศ. 2549 – 29 

มกราคม พ.ศ. 2551) เชื่อมตอกับรัฐบาลนายอภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ (พ.ศ.2551 – 2554)  

 ภายหลังรัฐประหาร พ.ศ. 2549 พลเอกสุรยุทธ จุลานนท ดำรงตำแหนงนายกรัฐมนตรี โดยไดพยายาม

เปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรตำรวจโดยการสงขอเสนอการปฏิรูปสำนักงานตำรวจแหงชาติถึงคณะกรรมการกฤษฎีกา

ใหโอนสำนักงานตำรวจแหงชาติมาขึ้นตรงกับกระทรวงยุติธรรมรวมทั้งการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบงานตำรวจ 

เพื่อมาปฏิบัติหนาที่ในการปรับปรุงโครงสรางของสำนักงานตำรวจแหงชาติ โดยกำหนดเปาหมายที่จะใหสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติเปนที่พึ่งของประชาชนไดอยางแทจริง และมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งมีสาระสำคัญ 3 ประเด็น ไดแก 

(MGR Online, 2021) การปรับปรุงโครงสรางบริหารองคกรและการบริการประชาชน ที่จะมีคณะกรรมการนโยบาย

ตำรวจแหงชาติ (ก.ต.ช.) ทำหนาที่กำกับดูแลเรื่องนโยบายและการบริหารราชการตำรวจในภาพรวม รวมทั้งแบงอำนาจ

บริหารไปยังกองบัญชาการตำรวจระดับภาคใหมากยิ่งขึ้น ผานการเสนอใหยกฐานะผูบัญชาการตำรวจภูธรภาคขึ้นเปน

อธิบดีตำรวจภูธรภาค และลดทอนอำนาจของผูบัญชาการตำรวจแหงชาติลง ตลอดจนการตั้งคณะกรรมการพิจารณา

เรื่องราวรองทุกขเกี่ยวกับตำรวจโดยจัดใหเปนหนวยงานอิสระที่ไมขึ้นตรงสวนราชการอื่นใดและไมอยูในบังคับบัญชา

ของสำนักงานตำรวจแหงชาติดวย นอกจากน้ันยังเสนอใหเพิ่มเงินสวัสดิการใหกับเจาหนาที่ตำรวจชั้นประทวน และ

พนักงานสอบสวนเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจน ยังเสนอใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรม

องคกร โดยมุงเนนการปรับปรุงสถานีตำรวจใหเปนที่พึ่งของประชาชนไดอยางแทจริง อยางไรก็ตามการปฏิรูปยังไมเปน

รูปธรรมและเกิดความขัดแยงทางความคิดดานการการกลับมาสังกัดกระทรวงยุติธรรมระหวางเจาหนาที่ตำรวจระดับ

ผูบริหารองคกรและฝายคณะกรรมการปฏิรูปองคกรโดยมีฉากทัศนเปนความแตกแยกเรื่องทัศนคติทางการเมือง   

อยางไรก็ตามในชวง พ.ศ. 2552 รัฐบาลนายอภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ ไดกำหนดนโยบายการปรับปรุงโครงสรางสวน

ราชการภายในของสำนักงานตำรวจแหงชาติ เนื่องจากเมื่อบริหารตามความของพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ

สำนักงานตำรวจแหงชาติ พ  .ศ . 2548 มาไดระยะเวลาหนึ่ง ปรากฏวามีปญหาในทางปฏิบัติจึงไดมีการปรับปรุงโครงสราง

การแบงสวนราชการอีกครั้ง โดยจัดโครงสรางเปนหนวยงานระดับกองบัญชาการ จำนวน 30กองบัญชาการ และ 6 กอง
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บังคับการ ขึ้นตรงกับสำนักงานตำรวจแหงชาติ และจัดแบงกลุมภารกิจใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น โดยแบงเปนสวนบังคับ

บัญชา สวนปองกันและปราบปรามอาชญากรรม สวนสนับสนุนการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม สวนปฏิบัติการ

เฉพาะทางสวนการศึกษา และสวนบริการ ตลอดจนการปรับปรุงโครงสรางการบริหารสถานีตำรวจโดยลดชวงชั้นการ

บังคับบัญชาระหวางสถานีตำรวจกับหนวยงานระดับบนใหส้ันลง นอกจากนี้ยังจัดตั้งหนวยงานศูนยปฏิบัติการตำรวจ

จังหวัดชายแดนภาคใตขึ้นเพื่อแกปญหาเฉพาะดานอีกดวย  (Police Colonel Preeda Sataworn, 2015, p.217) 

 ชวงที่ 4 การปรับปรุงโครงสรางของสำนักงานตำรวจแหงชาติ สมัยรัฐบาลพลเอกประยุทธ   จันทรโอชา (22 

พฤษภาคม พ.ศ. 2557 - ธันวาคม 2564) 

 ภายหลังรัฐประหาร วันที่ 22 พฤษภาคม 2557 จนถึงปจจุบัน ประเทศไทยมีนายกรัฐมนตรี “พลเอกประยุทธ 

จันทรโอชา” ไดพยายามปฏิรูปองคกรตำรวจตามความรัฐธรรมนูญการปฏิรูปองคกรตำรวจไทยตามบทบัญญัติ

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ซึ่งบัญญัติประเด็นการปฏิรูปประเทศไวในหมวด 16 โดยมี

เปาหมายการพัฒนาประเทศดังที่มาตรา 257 ซึ่งมีสาระสำคัญวาการปฏิรูปประเทศเพื่อความสงบเรียบรอย มีความ

สามัคคีปรองดอง มีการพัฒนาอยางยั่งยืน สรางสังคมมีความสงบสุข เปนธรรม และมีโอกาสอันทัดเทียมกันเพื่อขจัด

ความเหล่ือมล้ำ สงผลใหประชาชนมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศและการปกครอง ใน

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข นอกจากนั้น ในมาตรา 258 ยังบัญญัติใหดำเนินการปฏิรูป

ประเทศอยางนอยในดานตาง ๆ ใหเกิดผล ดังตอไปนี้ ขอ ง. ดานกระบวนการยุติธรรม โดยขอยอยที่ระบุให (4) 

ดำเนินการบังคับใชกฎหมายอยางมีประสิทธิภาพ โดยแกไขปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับหนาที่ อำนาจ และภารกิจของ

ตำรวจใหเหมาะสม และแกไขปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการตำรวจใหเกิดประสิทธิภาพ 

มีหลักประกันวาขาราชการตำรวจจะไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมไดรับความเปนธรรมในการแตงตั้ง และโยกยาย และ

การพิจารณาบำเหน็จความชอบตามระบบคุณธรรมที่ชัดเจน ซึ่งในการพิจารณาแตงตั้งและโยกยายตองคำนึงถึงอาวุโส

และความรูความสามารถประกอบกันเพื่อใหขาราชการตำรวจสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีอิสระ ไมตกอยูใตอาณัติ

ของบุคคลใด มีประสิทธิภาพและภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาที่ของตน โดยใหปฏิบัติการตามมาตรา 260 วรรค 2 ที่

กำหนดวาใหดำเนินการใหแลวเสร็จภายใน 1 ป โดยมีพัฒนาการโครงสรางที่เปนปรากฏการณสำคัญใน 2 ชวง ดังนี้ 

  4.1 การปรับปรุงสำนักงานตำรวจแหงชาติ ชวงป พ.ศ. 2557 -2560 

  หลังจากคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.) ซึ่งนำโดยพลเอกประยุทธ จันทรโอชา กระทำการ

รัฐประหารยึดอำนาจจากรัฐบาลนางสาวยิ่งลักษณ ชินวัตร  เมื่อวันที่ 22 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 เปนระยะเวลาเกือบ 4 

ปที่รัฐบาลบริหารประเทศดวยการสรางกลไกทางการปกครองในรูปแบบคำส่ังการและประกาศตาง ๆ จนเกิด

รัฐธรรมนูญฉบับชั่วคราว พุทธศักราช 2557 ที่พยายามจะปฏิรูปองคกรตำรวจโดยกำหนดเปนนโยบายสำคัญประการ

หนึ่งในการปฏิรูปประเทศ ผานการจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อทำหนาที่ดานการปฏิรูป ดังนี้ (iLaw, 2018)    

 • ชุดที่  1 จัดตั้งเมื่อวันที่  6 ตุลาคม พ.ศ. 2557 :  โดยใชชื่อวา คณะกรรมาธิการปฏิรูปกฎหมายและ

กระบวนการยุติธรรมของสภาปฏิรูปแหงชาติ (สปช.) โดยคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.) เปนผูคัดเลือก และให

พระมหากษัตริยเปนผูแตงตั้ง โดยคณะกรรมการชุดดังกลาวไดผลิตรายงานชื่อวาวาระปฏิรูปที่ 6: การปฏิรูปกิจการ

ตำรวจ 

 • ชุดที่ 2 จัดตั้งเมื่อวันที่ 13 ตุลาคม พ.ศ. 2558: พลเอกประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรี แตงตั้ง

คณะกรรมาธิการขับเคล่ือนการปฏิรูปประเทศดานกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมของสภาขับเคล่ือนการปฏิรูป

ประเทศ (สปท.) ขึ้นเปนผูรับผิดชอบในการศึกษาการปฏิรูปองคกรตำรวจ และกรรมการชุดนี้ไดผลิต รายงานการปฏิรูป

ตำรวจจำนวน 5 ฉบับ ไดแก (1) รายงานระบบงานบริการประชาชนในการรับแจงความและสอบสวน (2) รายงานความ

https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-2.pdf
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-4.pdf
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เปนอิสระในการบริหารงานบุคคลของตำรวจจากการแทรกแซงทางการเมือง (3) รายงานการวางแนวทางมาตรฐานการ

แตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจ (4) รายงานการสรางการมีสวนรวมของภาคประชาชนในกิจการของตำรวจ และ (5) 

รายงานการปฏิรูประบบงบประมาณกิจการตำรวจ เพื่อยกระดับความปลอดภัยของประชาชน  

 • ชุดที่ 3 จัดตั้งเมื่อวันที่  18 กรกฏาคม 2560 : คณะรัฐมนตรีไดจัดตั้งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศดาน

กระบวนการยุติธรรม  )ตำรวจ(  จำนวน 36 คน ซึ่งประกอบไปดวยขาราชการตำรวจ จำนวน 15 คน ขาราชการพลเรือน

จำนวน 12 คน นักวิชาการจำนวน 5 คน ขาราชการทหารจำนวน 2 คน นักการเมืองจำนวน 1 คน และส่ือมวลชน

จำนวน 1 คน โดยกรรมการชุดนี้ ไดเสนอรางกฎหมายที่เกี่ยวกับการปฏิรูปตำรวจ จำนวน 4 ฉบับ ไดแก (1) ราง

พระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติการกระจายอำนาจแบบบูรณาการ (2) รางพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติการแตงตั้ง

ขาราชการตำรวจ (3) รางพระราชบัญญัติอำนาจการดำเนินคดีอาญาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาของ

พนักงานเจาหนาที่หรือเจาพนักงานตามกฎหมาย และ (4)รางพระราชบัญญัติแกไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความอาญา  

 • ชุดที่ 4 จัดตั้งเมื่อวันที่ 15 สิงหาคม 2560 คณะรัฐมนตรีไดแตงตั้งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศดาน

กระบวนการยุติธรรม ซึ่งขาราชการพลเรือนจำนวน 6 คน นักวิชาการจำนวน 2 คน ขาราชการทหารจำนวน     1 คน 

และขาราชการตำรวจจำนวน 1 รวมเปน 10 คน โดยคณะกรรมการชุดนี้ เสนอแผนการปฏิรูปประเทศดานกระบวนการ

ยุติธรรม และตอมารัฐบาลไดพยายามปฏิรูปตำรวจ โดยการแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณารางกฎหมายพระราชบัญญัติ

ตำรวจแหงชาติ ที่คณะกรรมการฯ สงมา ประกอบไปดวย รองนายกรัฐมนตรี  กรรมการรางรัฐธรรมนูญ  รองเลขาธิการ

คณะกรรมการกฤษฎีกา รองผูบัญชาการตำรวจแหงชาติ  อัยการสูงสุด และคณะกรรมการปฏิรูปประเทศดานกฎหมาย 

กระบวนการยุติธรรม และบริหารราชการแผนดิน จำนวน 15 คน เปนผูยกรางกฎหมายใหมอีกครั้ง  

 การจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อทำหนาที่ในการปฏิรูปองคกรตำรวจ มีการจัดตั้งคณะกรรมการถึง 4 ชุด ภายหลัง

การจัดตั้งคณะกรรมการชุดที่ 3 ในคณะกรรมการนี้มีการจัดทำรางกฎหมาย “รางพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ” เปน

ผลจากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 258 ง (4) ใหมีการแกไขปรับกฎหมายเกี่ยวกับอำนาจ

หนาที่  และภารกิจของตำรวจใหเหมาะสม โดยใชระยะเวลา 1 ป (Paris Jitpentom, 2021) ซึ่งพบวา การตั้ง

คณะกรรมการดำเนินการพิจารณาทุกครั้งมีการจัดตั้งคณะกรรมการชุดใหมขึ้นตลอดสงผลตอการปฏิรูปองคกรตำรวจ

ลาชา นอกจากนี้รัฐบาลไดตรากฎหมายเพื่อใชเปนอำนาจพิเศษในการแกไขกฎหมายโครงสรางของตำรวจโดยเฉพาะ ซึ่ง

ประกอบดวย 3 ประเด็นที่แกปญหาเดิม ๆ ขององคกรตำรวจ (Polwut Songsakul, 2021) ไดแก (1) การแตงตั้ง

โยกยาย  (2) การกระจายอำนาจไปยังสวนภูมิภาค  และ(3) การอำนวยความยุติธรรมในคดีอาญาเกี่ยวกับการปฏิบัติ

หนาที่ของพนักงานสอบสวน ซึ่งแตละประเด็นเปนปญหาเรื้อรังที่ทุกรัฐบาลพยายามที่จะแกไขจนรัฐบาลคณะรักษา

ความสงบแหงชาติกไ็ดออกประกาศ คสช.ที่ 88/2557 เพื่อแกไของคประกอบของคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ 

(ก.ต.ช.) มีการเพิ่มคณะกรรมการใหปลัดกระทรวงกลาโหมเขามาเปนกรรมการ รวมทั้งมีการเสนอใหผูบัญชาการตำรวจ

แหงชาติเปนผูที่เสนอผูบัญชาการตำรวจแหงชาติคนใหมตอคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ (Bangkokbiznews, 

2021) อยางไรก็ตาม ประกาศฉบับนี้สะทอนรูปรอยเดิมที่ตองการใหทหารเขามามีบทบาทในองคกรตำรวจเหมือนยุค

อดีตและยังโอนอำนาจบังคับบัญชาแบบรวมศูนยใหผูบังคับบัญชาเพียงผูเดียวดังเดิม  

 นอกจากนี้ การพยายามปฏิรูปองคกรตำรวจไทย ยังถูกกำหนดในแผนยุทธศาสตรสำนักงานตำรวจแหงชาติ 20 

ป ซึ่งประกอบดวย (1) การเสริมสรางความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการรักษาความมั่นคงภายในประเทศ (2) 

การเพิ่มศักยภาพในการบังคับใชกฎหมาย การอำนวยความยุติธรรมทางอาญาและการใหบริการประชาชนอยางเสมอ

ภาคเปนธรรม (3) การมีสวนรวมของภาคประชาชนในการรักษาความสงบเรียบรอยของสังคมอยางยั่งยืน (4) การพัฒนา
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https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-6.pdf
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https://www.matichon.co.th/local/crime/news_820750
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=252
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=252
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=278
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=278
http://www.nesdb.go.th/download/document/SAC/RF_Plan04.pdf
http://www.nesdb.go.th/download/document/SAC/RF_Plan04.pdf
https://www.thaipost.net/main/detail/6365
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องคกรใหทันสมัยมุงสูความเปนเลิศ (The Royal Thai Police, 2021, p. 4-7)     ซึ่งสอดคลองกับนโยบายและ

ยุทธศาสตรแหงชาติ 20 ปของรัฐบาล และเปนไปตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 - 

2564 อีกดวย 

  4.2 การปรับปรุงสำนักงานตำรวจแหงชาติ ชวงป พ.ศ. 2561 -2564 

  ในชวงระยะเวลานี้เกิดสถานการณความขัดแยงทางการเมืองและภัยพิบัติตาง ๆ ทั้งทางธรรมชาติและ

มนุษยสรางขึ้น สงผลใหการปฏิรูปองคกรตำรวจเปนไปอยางมีขอจำกัด อยางไรก็ตามยังมีรูปธรรมการพยายามจะปฏิรูป

องคกรตำรวจไทยอยางตอเน่ืองจากรัฐบาลคณะรักษาความสงบแหงชาติ โดยหลังจากการปฏิรูปปรับปรุงองคกรตำรวจ

ผานการจัดตั้งคณะกรรมการฯ ชุดตาง ๆ เพื่อศึกษาและจัดทำรายงานแตละฉบับ ตอมาในวันที่  3 เมษายน พ.ศ. 2561 

หลังจากรัฐบาลไดแตงตั้งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศดานกระบวนการยุติธรรมแลว คณะกรรมการชุดดังกลาวไดเสนอ

รายงาน “แผนการปฏิรูปประเทศดานกระบวนการยุติธรรม” (iLaw, 2018) ขึ้น ภายหลังเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแทน

ราษฎรเปนการทั่วไป พ.ศ. 2562 และตอมาภายใตการนำประเทศของผูนำคนเดิมก็กำหนดนโยบายการปฏิรูปกิจการ

ตำรวจอยางตอเน่ืองตามรัฐธรรมนูญ โดยจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อการพิจารณารางพระราชบัญญัติสำนักงานตำรวจ

แหงชาติ ที่มีนายมีชัย ฤชุพันธุ เปนประธานคณะกรรมการฯ  โดยหลังจากที่คณะกรรมการชุดดังกลาวไดระดมความ

คิดเห็นอยางตอเนื่องจนเมื่อวันที่ 15 กันยายน พ.ศ. 2563 คณะรัฐมนตรีไดลงมติเห็นชอบรางพระราชบัญญัติตามที่

สำนักงานตำรวจแหงชาติเสนอพระราชบัญญัติดังกลาว และในป พ.ศ. 2564 รางพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติไดมีการ

เสนอตอรัฐสภา และยังอยูในการพิจารณาของคณะกรรมาธิการ (กมธ.) ซึ่งมีการพิจารณาไป 14 มาตรา จาก 172 

มาตรา (Paris Jitpentom, 2021) โดยเนื้อหาของรางพระราชตำรวจแหงชาติ พ.ศ. ... พยายามผลักดันการปฏิรูป

องคกรตำรวจอยางแทจริง โดยมีการปรับเปล่ียนพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547  ดังเชน มาตรา 14 ไดมีการ

แบงสถานีตำรวจที่มีหัวหนาสถานีตำรวจออกเปน 3 ระดับ ไดแก (1) สถานีตำรวจระดับเล็ก  (2) สถานีตำรวจ

ระดับกลาง (3) สถานีตำรวจระดับใหญ เพื่อคำนึงถึงความแตกตางของแตละสถานีตำรวจที่มีปริมาณงาน ภาระปญหา 

อัตรากำลังของเจาหนาที่ตำรวจ ความหนาแนนของประชาชนที่สถานีตำรวจตองทำหนาที่ในการรับผิดชอบตามพื้นที่นั้น 

ๆ ตลอดจนสถานที่ตั้งของตำรวจดวย  นอกจากนี้  รางฯ ดังกลาวยังกลาวถึงการแบงยศของขาราชการตำรวจ 

เปล่ียนแปลงไปมีเปาประสงคในการเพิ่มความเชี่ยวชาญของตำรวจ ใหสามารถสรางความชำนาญเฉพาะดาน และ

เสนทางการเติบโตของสายงานอาชีพไดอยางแทจริง  การปรับเกณฑการแตงตั้งของตำรวจ การจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อ

ถวงดุลอำนาจของตำรวจเพื่อลดการแทรกแซงอำนาจจากฝายการเมืองภายในองคกรตำรวจ โดยประเด็นสำคัญภายใน

รางฯ ยังเปนที่ถกเถียงกัน เนื่องจากตองใชหนวยงานหลายภาคสวนเขามามีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นกับรางฯ 

ผนวกกับกระบวนการทางกฎหมายซึ่งทำใหรางฯ ยังไมประสบความสำเร็จในการนำมาใชปฏิบัติจริง (Office of the 

Council of State, 2020, p. 1-61) การปฏิรูปสำนักงานตำรวจแหงชาติยังคงอยูในระยะเวลาดำเนินการ ซึ่งกิน

ระยะเวลายาวนาน โครงสรางการบริหารงานขององคกรตำรวจยังคงยึดโครงสรางแบบเดิม ตามพระราชกฤษฎีกาแบง

สวนราชการสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2552 และพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 อยางไรก็ตามไดเกิด

กระแสการเรียกรองการใหปฏิรูปตำรวจจากภาคประชาชนอยางตอเนื่อง โดยในเดือนธันวาคม พ.ศ.2564 ที่ผานมา 

นายกรัฐมนตรีฯ ไดส่ังการสำนักงานตำรวจแหงชาติ ใหดำเนินการรางพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. ... ซึ่งยดึตาม

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ในหมวดปฏิรูปกระบวนการยุติธรรม ดำเนินการปฏิรูปปรับปรุงตำรวจ

อยางเรงดวน 7 ดาน  ไมวาจะเปน (1) ดานโครงสรางของตำแหนงขาราชการตำรวจ (2) ดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (3) 

ดานระบบงานสอบสวนและการบังคับใชกฎหมาย (4) ดานการนำระบบเทคโนโลยีมาสนับสนุนการรักษาความปลอดภัย 
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(5) ดานสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน (6) ดานการตรวจสอบและกำกับการปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส และ 

(7) ดานสวัสดิการตำรวจ (Thairath, 2021)  

 ดังนั้น การปฎิรูปโครงสรางการบริหารสำนักงานตำรวจแหงชาติ ในสมัยรัฐบาล พลเอกประยุทธ                  

จันทรโอชา (22 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 - ธันวาคม พ.ศ. 2564) ไดพยายามบริหารจัดการผานการจัดตั้งคณะกรรมการฯ 

มาศึกษาการปฏิรูปและเสนอรายงานฉบับตาง ๆ และรางกฎหมายขึ้นมาหลายฉบับ ทวาในชวงระยะเวลากวา 7 ปก็ยัง

ไมมีการปฏิรูปที่เปนรูปธรรมใด ๆ และในปจจุบันยังอยูในชวงการพิจารณารางกฎหมายตำรวจฉบับใหมรายมาตราซึ่ง

กวาจะเปนบทบัญญัติกฎหมายที่สมบูรณก็คงใชเวลาอีกระยะหนึ่งจึงจะเห็นการเปล่ียนแปลงในระดับมหภาค  

 

บทสรุป 

 การศึกษาพัฒนาการการปฏิรูปโครงสรางขององคกรตำรวจของไทยตั้งแต พ.ศ. 2535 - 2564 ผานการ

วิเคราะหเอกสารชั้นทุติยภูมิโดยประยุกตแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารองคกรและการจัดการภาครัฐแนวใหม 

พบวาองคกรตำรวจมีโครงสรางองคกรระบบราชการ (Bureaucratic Structure) แบบรวมศูนยอำนาจที่สวนกลางทั้งยัง

มีลักษณะคลายกองทัพตำรวจที่มีลักษณะการบังคับบัญชาแบบส่ังการและควบคุมบัญชาการในแนวดิ่งแมแนวคิดการ

จัดการภาครัฐแนวใหมจะเขามามีอิทธิพลตอการบริหารประเทศในชวงหนึ่ง แตการชวงชิงอำนาจทางการเมืองทำใหการ

บริหารองคกรตำรวจไมสามารถเปล่ียนแปลงเปนองคกระจายอำนาจที่มีการตรวจสอบถวงดุลจากประชาชนอยางเปน

รูปธรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งหลังจากการรัฐประหารในวันที่ 22 พฤษภาคม 2557 แมจะมีความพยายามอยางยิ่งในการ

ปฏิรูปองคกรตำรวจ ผานการจัดตั้งคณะกรรมการชุดตาง ๆ ทวารัฐบาลก็ยังไมสามารถปฏิบัติการไดอยางเห็นผลอยาง

ประจักษชัดในเชิงรูปธรรม มีเพียงการพิจารณารางกฎหมายองคกรตำรวจฉบับใหมซ่ึงยังตองใชเวลาระยะหนึ่งซึ่ง

ยังผลใหองคกรตำรวจไทยยังตองบริหารองคกรไปตามพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 ซึ่งเปนกฎหมายที่ผาน

การใชงานมา กวา 17 ป โดยสามารถสรุปพัฒนาการการปฏิรูปผานแผนผังดังนี้ 
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              ภาพที ่2 สรุปพฒันาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย 

            สมัยรฐับาลนายชวน หลีกภัย - สมัยรัฐบาลพ.ต.ท.ทกัษิณ ชินวัตร 

 

 

- ก า ร แ บ ง ส ว น ร า ช ก า ร 

สวนกลาง และสวนราชการ

สวนภูมิภาค 

  

- องคกรตำรวจเปนสวนราชการ

ระดั บกรมขึ้ นตรงต อการ

บั ง คั บ บั ญ ช า ข อ ง

นายกรัฐมนตรี  

-   การกำหนดเงินเดือน การบรรจุแตงตั้ง ระเบียบ

วินัยของตำรวจ  
-  การจัดระเบียบโครงสรางในสำนักงานตำรวจ

แหงชาติ รวมท้ังกฎหมายจัดตั้งกองทุนเพ่ือการ

สอบสวนคดีทางอาญาเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ

ดานกระบวนการยุติธรรม 
-  การจัดต้ังคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ 

-  มีการปรับโครงสราง “สำนักงานตำรวจ

แหงชาติ” ใหอยูภายใตการบัญชาการของ

นายกรัฐมนตรี 

-  การโอนกรมตำรวจจากกระทรวงมหาดไทย 

จัดต้ังเปนสำนักงานตำรวจแหงชาติ ในวันท่ี 14 

ตุลาคม พ.ศ. 2541 มีผล 17 ตุลาคม 2541 

1. สมัยรัฐบาลนายชวน หลีกภัย  

สรุปพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย (1) 
 

2 . สมัยรัฐบาลนายทักษิณ ชินวัตร 

(พ.ศ. 2544-2549) 
 

สมัยที่ 2 : พ.ศ. 2540 - 2544 

 

ผลจากการพัฒนาองคกร 

- การแยกอำนาจหนาท่ีของสวนการ

บริหารใหชัดเจนหนาท่ีของสวน

ราชการเหมาะสมกับสภาพงาน 

- การลดสายการบัญชาของตำรวจ

นครบาลทำให การบริหารงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

- พ .ร .ฎ .โอ น ก รม ต ำ ร ว จ

กระทรวงมหาดไทยไปจัดต้ังเปน

สำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 

2541 

- พ.ร.ฎ. แบงสวนราชการกรม

ตำรวจกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 

2539   

-  สำนักงานตำรวจแหงชาติเปน

สวนราชการท่ีมีฐานะเปนกรม ขึ้น

ตรงตอนายกรัฐมนตรี  

- การปรับปรุงเพ่ิมเติมในการลด

สายการบังคับบัญชา 

- เกิดการแบงอำนาจการบริหารของ

ตำรวจจากสวนกลางลงสูภูมิภาคมาก

ย่ิงขึ้น 

พ.รบ . . 

ตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 

 - ประชาชนท่ัวไปสามารถตรวจสอบ

การใชอำนาจไดมากขึ้น 

-  พบปญหาดานการอำนวยความ

ยุ ติธรรมทางอาญาในลักษณะรัฐ

ตำรวจอันเนื่องมาจากนโยบายการ

ปราบปรามยาเสพติดและผูมีอิทธิพล 

รวมถึงนโยบายปราบปรามขบวนการ

แบงแยกดินแดนใน 3 จงัหวัดชายแดน

ภาคใต 

- การปรับสายการบัญชาการใหสั้นลง 

-  ยุบและยกเลิกกองกำกับการตำรวจนครบาล 

1 - 19 และสวนของตำรวจภูธร ยุบและ

ยกเลิกกองบังคับการตำรวจภูธร 1 - 12 และ

ตำรวจภูธรจังหวัด 

- การปรับสถานีตำรวจแตละพ้ืนท่ีใหม 

สมัยที่  1 : พ.ศ. 2535 - 2538 

ประเด็นพัฒนาการโครงสรางที่สำคัญ บทกฎหมายที่เกี่ยวของ 

พ.ร.ฎ. แบงสวนราชการกรม

ตำรวจกระทรวงมหาดไทย 

พ.ศ. 2539   
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ภาพที่ 3 สรุปพฒันาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย 

สมัยรัฐบาลพลเอกสุรยทุธ จุลานนท  - สมัยรัฐบาลพลเอกประยุทธ จันทรโอชา 

 

การปรับปรุงสำนักงานตำรวจแหงชาติ 

ชวงป พ.ศ. 2561 - 2564  

 

สรุปพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย (ตอ) 

 

ประเด็นพัฒนาการโครงสรางที่สำคัญ บทกฎหมายที่เกี่ยวของ ผลจากการพัฒนาองคกร 

3. สมัยรัฐบาลพลเอกสรุยุทธ จุลานนท และนาย

อภิสิทธิ ์เวชชาชีวะ (พ.ศ.2549-2553) 

 

ราง พ.ร.บ.ตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 

2547 แกไขเพิ่มเติม พยายาม

เสนอประเด็นคณะกรรมการรับ

เร่ืองราวรองทุกข แตยังไมทัน

ไดแกไข 

 

สมัยพลเอกสุรยุทธฯ เกิดความขัดแยงใน

องคกรตำรวจเร่ืองการโอนไปข้ึนกับกระทรวง

ยุติธรรม  

สมัยอภิสิทธ์ิฯ องคกรไดปรับปรุงหนวยงาน

ภายใน 

  - พล.อ.สุรยุทธฯ พยายามจะโอนสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติใหขึ้นตรงตอกระทรวง

ยุติธรรมแตไมสำเร็จ 

  - นายอภิสิทธฯ ปรับเปลี่ยนองคกรภายใน 

4.   ฐบาลพลเอกสมัยรั ประยทุธ จันทรโอชา 

 

-  การจัดตั้งคณะกรรมการเพิ่มขึ้นในวันที่  

3 เมษายน พ.ศ. 2561 และมีการจัดทำ 

“ แ ผ น ก า ร ป ฏิ รู ป ป ร ะ เท ศ ด า น

กระบวนการยุติธรรม” 

-  ดำเนินการรางพระราชบัญญัติตำรวจ

แหงชาติ พ.ศ. ... ซ่ึงยึดตามรัฐธรรมนูญ

แหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 

 - การจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อทำหนาที่ในการ

ปฏิรูป  

 - การออกกฎหมายเพื่อใชเปน “อำนาจพิเศษ” 

เขามาปรับแกไขกฎหมายโดยเฉพาะโครงสราง

ของตำรวจ  

-  สำนักงานตำรวจแห งชาติ ไดมีการจัดทำ 

“ยุทธศาสตรสำนักงานตำรวจแหงชาติ 20 ป” 

การปรับปรุงสำนักงานตำรวจแหงชาติ 

ชวงป พ.ศ. 2557 - 2560 

 

-   รางพระราชบัญญัติตำรวจ

แ ห ง ช า ติ เป น ผ ล จ า ก

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร

ไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 258 ง 

(4) 

-  ประกาศ คสช.ที่  88/2557 

-  พระราชกฤษฎีกาแบงสวน

ราชการสำนั กงานตำรวจ

แหงชาติ พ.ศ. 2552  

-  พระราชบั ญญั ติ ตำรวจ

แหงชาติ พ.ศ. 2547 

-  รางพระราชบัญญัติตำรวจ

แหงชาติ  พ.ศ. ... ซ่ึงยึดตาม

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร

ไทย พ.ศ. 2560 

 

-  รัฐบาลไดมีการออกกฎหมายเพื่อใชเปน 

“อำนาจพิเศษ” เขามาปรับแกไขกฎหมาย

โดยเฉพาะโครงสรางของตำรวจที่มีทหารเขา

มามีบทบาทในองคกรตำรวจอีกคร้ัง 

- โครงสรางการบริหารงานของตำรวจที่ใช

ยังคงตองยึดโครงสรางเดิม 

-  ปญหา ความรุนแรงระหวางตำรวจกับ

ประชาชน 
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จากแผนภาพขางตน ไดอธิบายใหเห็นพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจไทยตั้งแต พ.ศ. 2535 - 

ปจจุบัน และสะทอนการบริหารที่ยังยึดการรวมศูนยอำนาจไวที่สวนกลางแบบราชการดั้งเดิม แมจะมีการแบงอำนาจ

สวนกลางสูองคกรตำรวจในสวนภูมิภาคแลวก็ยังไมใชโครงสรางการกระจายการอำนาจการบริหารที่แทจริง ซึ่งเปนขอ

กังขาดานประสิทธิภาพตอการดูแลประชาชน ขัดแยงกับทฤษฎีการจัดการภาครัฐแนวใหมที่เนนการบริหารหรือ

ปรับเปล่ียนไปตามสถานการณเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน นอกจากนั้นโครงสรางองคกรดังกลาวยังกอ

วัฒนธรรมแบบกองทัพตำรวจที่เนนการส่ังการมากกวาการประสานความรวมมืออาจจะเปนที่มาของวัฒนธรรมอุปถัมภ

นิยมและอำนาจนิยมที่องคกรอาจถูกแทรกแซงและครอบงำจากอำนาจทางการเมืองหรือกลุมทุน สงผลใหประชาชนขาด

ความเชื่อมั่นศรัทธาในองคกรตำรวจซึ่งเปนตนทางของกระบวนการยุติธรรม 

 

ขอเสนอแนะ 

 (1) ประเทศไทยควรนำทฤษฎีการบริหารงานตำรวจแบบกระจายอำนาจ (Decentralized Police 

Management System) มาประยุกตใช โดยกระจายอำนาจการบริหารองคกรในรูปแบบตำรวจจังหวัดเหมือนแนวคิด

การบริหารตำรวจของประเทศอังกฤษหรือ นำทฤษฎีระบบการบริหารงานตำรวจแบบผสมผสาน (Integrated Police 

Management System) ตามแนวประเทศญี่ปุนมาปรับใช โดยมอบอำนาจการบริหารตำรวจทองถิ่นใหองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นดำเนินการอยางเปนอิสระ โดยอาจจะยังคงสำนักงานตำรวจแหงชาติเอาไวภายใตการควบคุม ตรวจ และ

ถวงดุลจากคณะกรรมการตำรวจแหงชาติซึ่งมีวิธีการสรรหาทีเ่ปนธรรมตามหลักธรรมาภิบาลโดยมีภาคประชาชนเขามามี

สวนรวมเปนสำคัญ  

 (2) ควรแบงแยกประเภทตำรวจเปนตำรวจฝายคดีที่ปฏิบัติภารกิจดานการอำนวยความยุติธรรมทางอาญาแต

เพียงอยางเดียว สวนงานบริการและรักษาความสงบเรียบรอยของบานเมืองใหเปนหนาที่ของตำรวจฝายปกครอง ตาม

แนวทางของประเทศฝรั่งเศส  

 (3) ควรบริหารสถานีตำรวจแบบ Smart Office and One Stop Services ในรูปแบบการจัดการภาครัฐ

แนวใหม โดยประสานความรวมมือใหองคกรภาคเอกชนมาปฏิบัติงานสวนธุรการแทนเจาหนาที่ตำรวจในสถานี เพื่อเอื้อ

ใหเจาหนาที่ตำรวจสามารถปฏิบัติหนาที่ดานการอำนวยความเปนธรรมและการรักษาความสงบเรียบรอยอยางสมบูรณ

แบบ สวนงานดานธุรการและบริการอื่น ๆ หนวยงานเอกชนจะปฏิบัติการอยางมืออาชีพซึ่งอาจจะตอบสนองความ

ตองการของประชาชนมากขึ้น จนทำใหสถานีตำรวจเปนที่พึ่งของประชาชนไดอยางแทจรงิ  
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Abstract 

This article studies the facebook group to move countries. Currently renamed to Move over, 

“Yokyaii masaii sapok yokyaii”. The objective of this research was to analyze the driving factors and 

the attracting factors affecting the decision to out-migrate. This article was investigated through a 

survey of the literature and an examination of the comments made by group members. 

From the review of related documents, it was found that the emergence of the group was 

due to the despair of Thailand. Due to the government's inability to deal with the corona virus 

epidemic situation. Bring people together to exchange information for moving abroad. The usage of 

the Internet that transcends time and geography is referred to as integration. From the observations 

posted in the group, it was found that the main factors affecting the decision or interest in out-

migrating are economic, social and political factors. 
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บทนำ  

 ในปจจุบันพบวากลุมคนรุนใหมมีอิทธิพลอยางมากตอการออกมาเรียกรองสิทธิที่ประชาชนพึงไดรับโดยเฉพาะ

การเรียกรองตอเหตุการณทางการเมืองที่เปนรากฐานในทุกเรื่องของชีวิตหรือกลาวไดวาการบริหารงานของรัฐบาลมีผล

ตอปากทองของประชาชน ซึ่งการบริหารประเทศดวยรัฐบาลชุดปจจุบันที่นำโดยพล.อ.ประยุทธ จันทรโอชาไมสามารถ

แกไขปญหาไดดีเทาที่ควร เห็นไดจากการจัดหาวัคซีนที่ไมมีประสิทธิภาพเปนสาเหตุใหเศรษฐกิจลมเหลวในสถานการณ

การแพรระบาดของโคโรนาไวรัส ทำใหประชาชนไดรับผลกระทบมากมาย เชน คาขายไมได การศึกษาที่ประสิทธิภาพ

ลดลงเนื่องจากเรียนออนไลน ซึ่งตั้งแตโควิด 19 ระบาดจนถึงตอนนี้ก็ยังไรวี่แววการจัดการที่ดีจากรัฐบาลชุดดังกลาว 

เหตุน้ีเองสงผลใหประชาชนเหนื่อยหนายและส้ินหวังตอประเทศของพวกเขาจึงเกิดการรวมตัวทางโลกอินเทอรเน็ตขึ้น 

คือ “กลุมยายประเทศกันเถอะ” 

                 การเกิดขึ้นของกลุมบนเฟซบุกที่มีชื่อวา “ยายประเทศกันเถอะ” (ปจจุบันใชชื่อกลุมวา โยกยาย มา

สายสะโพก โยกยาย) ไดสรางขึ้นเมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม 2564 ใชระยะเวลา 2 วันมีสมาชิกกวา 4.7 แสนคน และใน

ปจจุบันมีสมาชิกสูงถึง 1.1 ลานคน โดยจุดเริ่มตนของการสรางกลุมนี้ คือ การเรียกรองทางการเมือง กลาวคือ เกิดจาก

การที่ แอดมินกลุมไมพอใจกับการบริหารประเทศของรัฐบาลทำใหอยากไปลงทุนที่ประเทศอื่น (BBCTHAI, 2021) 

เปรียบเสมือนกับเปนฟางเสนสุดทายที่จะทำไดในตอนนี้  โดยพื้นที่ในกลุมเปดใหแลกเปล่ียนขอมูลในการยายประเทศ 

เชน การเตรียมตัว, การเตรียมวีซา, รีวิวประเทศตาง ๆ, แนะนำงานในตางประเทศ และ ฝกภาษา (ประชาชาติธุรกิจ, 

2564) สมาชิกในกลุมเปนนักเรียนจบใหมและอายุไมเกิน 35 ถึง 60-70% และอายุ 13-20 ป อยูที่ประมาณ 15% (THE 

STANDARD TEAM, 2021) 

ความนาสนใจของการรวมกลุมดังกลาว คือ สมาชิกสวนมากอายุไมเกิน 35 ซึ่งถือเปนกลุมคนรุนใหมที่จะ

กลายเปนกำลังสำคัญของในการพัฒนาประเทศแตกลับมีความสนใจอยากยายประเทศ บทความวิชาการชิ้นนี้จึงมุง

วิเคราะหปจจัยผลักและดูดที่มีผลตอการตัดสินใจยายประเทศของคนรุนใหมที่เปนสมาชิกในกลุมดังกลาว ดวยวิธี

ทบทวนวรรณกรรมและสังเกตการณโพสตในกลุม พบวา การรวมกลุมดังกลาวเกิดขึ้นเนื่องจากความไมพอใจตอการ

บริหารงานของรัฐบาลชุดปจจุบันกอปรกับคนรุนใหมที่ใหความสำคัญกับส่ิงที่พวกเขาพึงไดรับจากรัฐบาลการรวมกลุมจึง

เกิดผานเครือขายอินเทอรเน็ตที่ยากตอการควบคุมของรัฐ   

 

สถานการณการเมืองในประเทศไทย  

   ปรากฏการณการสรางกลุมสังคมออนไลนที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับการยายประเทศทามกลางสถานการณทาง

การเมืองที่มีความเขมขนเกี่ยวกับการเรียกรองชุมชนทางการเมืองนั้น แตกลับถูกรัฐบาลและเจาหนาที่ตอบโตและสลาย

การชุมนุมดวยความรุนแรง และรัฐบาลยังดำเนินคดีกับแกนนำการชุมชนที่ออกมาเรียกรองและวิจารณการทำงานของ

รัฐบาล ซ่ึงยังมีอีกหลายกรณีที่ประชาชนถูกดำเนินคดีทางกฎหมายจากการวิพากษวิจารณการทำงานของรัฐ กลาวคือ 

การจัดการของรัฐบาลไทยเขาคายจำกัดเสรีภาพการแสดงออกในพื้นที่ออนไลนอยางกวางขวาง และยังคงดำเนินคดีกับ

บุคคลเพียงเพราะใชเสรีภาพการแสดงออกทางออนไลน พรอมทั้งขมขูคุกคามผูใชอินเทอรเน็ตอยางไมเปนธรรม 

นับตั้งแตการเลือกตั้งในเดือนมีนาคม พ.ศ.2562 ยังคงมีการดำเนินคดีอาญากับผูที่วิจารณการปฏิบัติงานของรัฐบาล 

ตำรวจ ทหาร หรือคณะกรรมการการเลือกตั้งแหงประเทศไทย บุคคลที่ตรวจสอบกิจกรรมของหนวยงานรัฐและ

เรียกรองความยุติธรรมเหลานี้ ตองเผชิญกับโทษจำคุกและคาปรับมูลคาสูง (Amnesty International, 2021) 

         เน่ืองดวยสถานการณแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 ไดกลับมาแพรระบาดอยางกวางขวางอีกครั้ง

เปนระลอกที่สาม ซึ่งเริ่มมีสถิติการติดเชื้อที่เพิ่มขึ้นตั้งแตวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2564 จากเหตุการณการแพรระบาดใน
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สถานบันเทิงเขตทองหลอ กลาวคือ เปนสาเหตุมาจากกลุมอภิสิทธิชน นักการเมืองที่มีอิทธิพล และเจาหนาที่รัฐที่ไม

ปฏิบัติตามมาตรการคำส่ังในการควบคุมการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ( TDRI, 2018) ทำใหภาค

ประชาชนในวงกวางตองกลับมาใชชีวิตอยางลำบากกันอีกครั้ง พรอมตั้งคำถามถึงความหละหลวมของเจาหนาที่รัฐมาก

ขึ้น ทั้งในแงของการบริหารจัดการ และบังคับใชกฎหมายที่  รวมทั้งการระบาดในระลอกที่  3 ทำใหประชาชน

วิพากษวิจารณอยางหนัก เนื่องจากมีการระบาดของเชื้อไวรัสมาเปนเวลาปกวาแลว แตรัฐบาลก็ไมสามารถสรางความ

มั่นใจใหกับประชาชนได  

         ในชวงเดือนเมษายน 2564 สถานการณโควิด-19 กลับมาระบาดเปนระลอกที่สามในประเทศไทย สงผลใหการ

ชุมนุมใหญไมเกิดขึ้น อยางไรก็ตามดวยสถานการณการดำเนินคดีทางการเมืองที่ยังมีอยางตอเนื่อง ทำใหการชุมนุมยังคง

ดำเนินตอไปในรูปแบบ #ยืนหยุดขัง เพื่อเรียกรองปลอยตัวผูตองขังทางการเมือง ทั้งนี้มีขอสังเกตวา คดีความของผูถูก

ดำเนินคดีจากการแสดงออกและการชุมนุมเขาสูชั้นศาลอยางรวดเร็วในชวงเวลาที่ผานมา เชน การส่ังฟองคดีของผู

ชุมนุมจากหมูบานทะลุฟา เเละกลุม We Volunteer เปนตน สถานการณโควิดกลับมาระบาดระลอกที่  3 และ 

กฎหมายที่เกี่ยวของถูกใชเปนเครื่องมือในการสกัดกั้นการแสดงออกและการชุมนุม นอกจากพระราชกำหนดการบริหาร

ราชการในสถานการณฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 พระราชบัญญัติโรคติดตอ พ.ศ. 2558 และกฎหมายที่มีวัตถุประสงคอื่นเเตถูก

ใชเพื่อจำกัดการชุมนุม เชน พระราชบัญญัติควบคุมการโฆษณาโดยใชเครื่องขยายเสียง พ.ศ. 2493 พระราชบัญญัติ

จราจรทางบก พ.ศ. 2522 และ พระราชบัญญัติรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง พ.ศ. 

2535 ยังถูกบังคับใชอยางตอเนื่อง เมื่อมีการแสดงออกและการชุมนุมในเดือนเมษายน หลังจากโควิดกลับมาระบาดอีก

ครั้ง จะเห็นไดอยางชัดเจนวาเจาหนาที่ตำรวจจะเขามาสังเกตการณและอางประกาศเพิ่มเติมเพื่อแจงประกาศหามชุมนุม 

โดยเฉพาะพื้นที่ในเขตสีแดงซึ่งเปนพื้นที่ควบคุม อาทิ กรุงเทพฯ ทำใหหลายกลุมพยายามปรับแผนการแสดงออก เชน 

กลุมพลเมืองโตกลับ ที่ทำกิจกรรม หยุด ยืน ขัง เมื่อมีขอกำหนดจากกทม.ออกตามความในมาตรา 9 แหง พ.ร.ก.ฉุกเฉิน 

ฉบับที่ 20 ชวง 16 เมษายน 2564 ที่จำกัดการรวมกลุมไมเกิน 50 คน เปนตน (FAOZEE, 2021) 

 เมื่อพื้นที่ทางกายภาพถูกปดกั้นการแสดงออกผานการใชพระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณ

ฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 พระราชบัญญัติโรคติดตอ พ.ศ. 2558 ทำใหพื้นที่ออนไลนไดเขามามีบทบาทในการเปนพื้นที่ใหมใน

การรวมตัวเพื่อแสดงออกถึงจุดยืนและอุดมการณทางการเมืองมากขึ้น อีกทั้งยังเปน พื้นที่ที่สามารถสลายตัวและรวมตัว

ไดอยางรวดเร็ว ทั้งยังสามารถเล็ดรอดไดจากการถูกปดกั้นโดยรัฐ จึงทำใหพื้นที่ไซเบอรนั้นไดกลายเปนทางออกหนึ่งที่

เหมาะสำหรับการรวมตัวและแสดงออกทางความคิดที่มีเสถียรภาพและยากตอการควบคุม 

 

คนรุนใหมกับการเรียกรองทางการเมือง  

ประเทศไทยในปจจุบันมีความเปล่ียนแปลงมากมายในหลายดานทำใหคนรุนใหมมีความแตกตางจากคนในอดีต

ผานสภาพแวดลอมทางสังคมที่เปล่ียนแปลงไป อาทิ คนรุนใหมในปจจุบันสามารถเขาถึงและเขาใกลส่ิงที่เปนเทคโนโลยี

ไดมากขึ้น การไดรับขอมูลขาวสารและเขาถึงประเด็น หรือ เรื่องราวตาง ๆ ในสังคมมากยิ่งขึ้นกวาคนในอดีต (Wattana 

Sengphao, 2012 as cited in Kanjira Wijitwatchararak, 2020) การเกิดมาในยุคที่เทคโนโลยีดานตาง ๆ มีความ

เจริญกาวหนาและถูกพัฒนาใหสามารถเขาถึงงายขึ้น โดยเฉพาะเทคโนโลยีดานขอมูลขาวสารที่ทำใหสามารถเขาถึง

ขอมูลไดใกลเคียงกับเวลาจริง ๆ สงผลใหคนรุนใหมสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารไดมากขึ้น แมกระทั่งการเขาถึงขอมูลที่

เกี่ยวของกับเหตุการณการเคล่ือนไหวและตอสูทางการเมืองในอดีต ก็ยิ่งทำใหพวกเขามองเห็นภาพสังคมไทยตั้งแตสมัย

เปล่ียนแปลงการปกครองในป 2475 จนมาถึงเหตุการณการเมืองไทยในปจจุบัน สงผลใหคนรุนใหมมีความสนใจใน

ประเด็นทางการเมือง หรือสังคมของประเทศไทยมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการเมืองของประเทศไทยในรัฐบาลของพลเอก 
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ประยุทธ จันทรโอชา เพราะการบริหารงานของรัฐบาลชุดนี้สงผลกระทบตอการใชชีวิตของพวกเขาโดยตรงทั้งในปจจุบัน

และในอนาคต   

       การที่คนรุนใหมสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารทางการเมืองทั้งในปจจุบันและในอดีตทำใหพวกเขาไดเรียนรู

เรื่องราว หรือ เหตุการณทางการเมืองตาง ๆ ในอดีตมากมาย อีกทั้งชีวิตของคนรุนใหมไดเติบโตมาพรอมกับการ

เมืองไทยที่เปล่ียนแปลงไป คนรุนใหมในสมัยนี้จึงสัมผัสและไดเรียนรูการเมืองไทยผานประสบการณชีวิตของตัวเองทั้ง

จากกลุมคนเส้ือเหลืองและกลุมคนเส้ือแดง คณะกรรมการประชาชนเพื่อการเปล่ียนแปลงปฏิรูปประเทศไทยใหเปน

ประชาธิปไตยที่สมบูรณแบบอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข (กปปส.) และกลุมแนวรวมประชาธิปไตยตอตานเผด็จ

การ (Kanjira Wijitwatchararak, 2020)การมองเห็นภาพการเมืองและสังคมไทยในอดีตสงผลใหคนรุนใหมเปนกลุมคน

ที่สนใจและมีความตื่นตัวกับการเมืองในประเทศมากยิ่งขึ้น อีกทั้งสภาวะของคนรุนใหมในปจจุบันมีความแตกตางจากคน

ในอดีตเปนอยางมาก กลาวคือคนรุนใหมเปนกลุมคนที่มีอุดมการณมองสังคมกวางขึ้น คนรุนใหมไมไดสนใจเพียงแคชีวิต

ของตนเองเทานั้น แตพวกเขามีความสนใจในชีวิตของผูอื่นอีกดวย พวกเขาอยากใหผูอื่นมีคุณภาพชีวิตที่ดียิ่งขึ้นกวาที่

เปนอยู ทำใหคนรุนใหมเปนกลุมคนที่มีความคาดหวังตอการทำงานของรัฐบาลมากขึ้น พวกเขาหวังวารัฐบาลที่ถูก

เลือกตั้งจะตองสามารถตอบสนองความตองการและสามารถสรางความเปล่ียนแปลงใหกับสังคมได อาทิ การคาดหวังให

ประเทศมีนโยบายทางสังคมที่ทำใหสังคมพัฒนาขึ้น หรือการทำใหประเทศมีสวัสดิการทางสังคมที่ดีขึ้นและผูคนสามารถ

เขาถึงไดอยางเทาเทียม เปนตน ความคาดหวังตอการบริหารงานของรัฐบาลแสดงใหเห็นถึงการตื่นตัวทางการเมืองของ

คนรุมใหม โดยเฉพาะรัฐบาลของพลเอก ประยุทธ จันทรโอชา เพราะการบริหารงานของรัฐบาลชุดนี้สงผลตอชีวิตของ

คนรุนใหมเปนอยางมาก และดูเหมือนการทำงานของรัฐบาลชุดนี้จะไมเปนที่นาพอใจเทาที่ควร อีกทั้งยังไมสามารถ

ตอบสนองตอความตองการของคนรุนใหมได ทำใหเกิดการแสดงความคิดเห็นและขอเรียกรองทางการเมืองตาง ๆ อยาง

เขมขน ทั้งการแสดงออกบนทองถนนและในโลกออนไลน 

       การแสดงออกทางการเมืองในปจจุบันมีความเปล่ียนแปลงไปจากในอดีต กลาวคือการแสดงออกทางการเมือง

ในอดีตจะแสดงออกผานการเขียนเปนหนังสือ หรือการชุมนุมบนทองถนน แตในปจจุบันไดมีการปรับเปล่ียนการ

แสดงออกทางการเมืองผานการแสดงออกในเชิงสัญลักษณ อาทิ การติดโบวขาว การชูสามนิ้ว การชูปายสัญลักษณ    

ตาง ๆ และที่สำคัญมีการปรับเปล่ียนการแสดงออกทางการเมืองผานการเคล่ือนไหวในส่ือออนไลนชองทางตาง ๆ อาทิ 

ทวิตเตอร เฟสบุค อินสตาแกรม และส่ือในชองทางตาง ๆ ซึ่งเปนเครื่องมือที่คนรุมใหมใชในการเรียกรองและแสดงออก

ทางการเมือง ซึ่งการที่คนรุนใหมสามรถแสดงออกทางการเมืองผานส่ือออนไลนของตัวเองไดนั้นแสดงใหเห็นวาการเมือง

สำหรับคนรุนใหมไมใชเรื่องไกลตัวอีกตอไป อีกทั้งยังสามารถเขาถึงไดงายกวาคนในอดีต (Supattra Santirungrot, 

2019 as cited in Kanjira Wijitwatchararak, 2020)แมวาการแสดงออกทางการเมืองของคนรุนใหมในปจจุบันเปน

เรื่องที่สามารถแสดงออกและเขาถึงไดงายยิ่งขึ้น แตรัฐบาลของพลเอก ประยุทธ จันทรโอชาไมยอมรับฟงความคิดเห็น

และขอเสนอทางการเมืองของคนรุนใหม ในทางกลับกันพวกเขาใชความรุนแรงกับคนรุนใหมโดยการสลายการชุมนุม

ดวยอาวุธตาง ๆ อาทิ แกสน้ำตา กระสุนยาง กระสุนจริง และการฉีดอัดน้ำแรงดันสูง อีกทั้งยังมีการบุกจับคนรุนใหม 

หรือ กลุมผูชุมนุมอยางรุนแรง และมากไปกวานั้นกฎหมายของประเทศไทยเปนกฎหมายที่ไมยุติธรรม เพราะการตัดสิน

ของศาลมักตัดสินเขาขางเจาหนาที่ของรัฐบาล  การที่คนรุนใหมถูกปฏิเสธขอเสนอและขอเรียกรองทางการเมืองดวย

ความรุนแรงจากเจาหนาที่ของรัฐ อีกทั้งกฎหมายของประเทศที่ไมยุติธรรมตอคนที่มีความคิดเห็นที่แตกตางจากรัฐบาล 

สงผลใหคนรุนใหมเริ่มมีความรูสึกส้ินหวังกับอนาคตของสังคมไทย 

  ตลอดระยะเวลานับตั้งแตพลเอก ประยุทธ จันทรโอชาไดรับการแตงตั้งใหเปนนายกรัฐมนตรี กลุมคนรุนใหมได

ออกมาแสดงออกทางการเมืองมากยิ่งขึ้น เนื่องจากภาพลักษณการทำงานของรัฐบาลที่เขารับตำแหนงอยางมีขอกังขา 
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อีกทั้งทั้งยังไมสามารถจัดการกับปญหาทั้งเชิงนโยบาย หรือสวัสดิการทางสังคมที่มีคุณภาพใหกระจายอยางเทาเทียม 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณที่มีการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา ตั้งแตป 2019 จนถึงปจจุบันในป 2564 

รัฐบาลหรือหนวยงานภาครัฐทีเ่กี่ยวของยังไมสามารถแกไขปญหาการแพรระบาดของเชื้อไวรัสไดดีเทาที่ควร อาทิ ในชวง

แรกของการระบาดยังไมสามารถจัดหาวัคซีนใหทั่วถึงกับคนไทยทุกคน การที่ไมสามารถจัดหาวัคซีนที่มีประสิทธิภาพตอ

คนไทย และการที่ไมสามารถเยียวยาสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันของประเทศไทย อีกทั้งระบบโครงสรางของสังคมไทยที่

ยังมีความเหล่ือมล้ำสูงทำใหเมื่อเกิดการติดเชื้อจากโรคระบาดขึ้นคนในประเทศบางสวนไมไดรับการรักษาและไม

สามารถเขาถึงการรักษาของหนวยงานรัฐไดอยางทั่วถึงทำใหมีคนไทยเสียชีวิตจำนวนมาก คนรุนใหมจึงออกมาแสดง

ความคิดเห็นทางการเมือง พรอมทั้งยื่นขอเสนอตาง ๆ รวมถึงการวิจารณงานของรัฐบาลอยางเขมขน เรียกรองใหรัฐบาล

รับฟงขอเสนอและนำความคิดเห็นของคนรุนใหมไปปรับปรุงการทำงานใหดียิ่งขึ้น  

ส่ิงที่เกิดขึ้นในการแกไขปญหาตอความขัดแยงในการแสดงความคิดเห็นทางการเมืองรัฐบาลกลับเลือกวิธีการ

จัดการโดยใชอำนาจในทางมิชอบโดยการใชกำลังในการแกไขปญหา มีการสลายการชุมนุมดวยอาวุธที่รุนแรง และจับกุม

ประชาชนที่ออกมาเรียกรองและแสดงความคิดเห็นทางการเมืองทั้งผูคนที่ชุมนุมบนทองถนนและผูที่แสดงความคิดเห็น

ทางการเมืองบนโลกออนไลน แตทั้งนี้การที่รัฐบาลแสดงเจตคติที่ปดกั้นการแสดงออก และใชความรุนแรง กอปรกับตอง

เผชิญวิกฤตการณทั้งโรคระบาด เศรษฐกิจ สังคมมากมายในสังคมไทย สงผลใหกลุมคนรุนใหมบางสวนเริ่มรูสึกถึงความ

วิตกกังวลและส้ินหวังตออนาคตประเทศชาติมากขึ้นเรื่อย ๆ สภาวะที่ย่ำแยและความส้ินหวังจากสถานการณทาง

การเมืองและสังคมไทยในปจจุบันสงผลใหคนรุนใหมบางสวนเริ่มแสวงหาหนทางอนาคตในพื้นที่อื่นมากกวาประเทศไทย 

เพื่อไดรับโอกาสทางสังคมที่ดีกวา  

 

การรวมกลุมในโลกอินเทอรเน็ต    

 สถานการณทางการเมืองในประเทศไทยกอปรกับคนรุนใหมที่มีความตื่นตัวกับสถานการณบานเมืองเปนอยาง

มากดวยความคับของใจและส้ินหวังตอการบริหารประเทศของรัฐบาลของพลเอก ประยุทธ จันทรโอชา เปนสาเหตุให

เกิดกลุมเฟซบุก “ยายประเทศกันเถอะ” ที่ปจจุบันเปล่ียนชื่อเปนกลุม “โยกยายมาสายสะโพกโยกยาย ในชวงเดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2564 ที่ผานมา จากขอมูลจากกระทรวงกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม พบวา จากวันที่ 1 

พฤษภาคม - 4 พฤษภาคม 2564 เปนระยะเวลาเพียง 3 วันเทานั้น มีสมาชิกมากกวา 7 แสนคนสมาชิกกลุม 60-70% 

คือกลุมนักศึกษาเรียนจบใหม มีอายุเฉล่ียอยูที่ 21-25 ปจนถึงอายุ 35 ป และอายุ 13-20 ป กลุมนี้อยูที่ประมาณ 15% 

(The Standard, 2021) โดยกิจกรรมภายในกลุมเปนการแบงปนขั้นตอนวิธีการวางแผนในการยายประเทศ ทั้งมีการให

คำปรึกษาระหวางสมาชิกภายในกลุมเกี่ยวกับการดำรงชีวิตในตางแดน เนื่องมาจากเหตุปจจัยทางการเมือง กลาวคือ 

ผลงานของรัฐบาลที่ผานมานั้นถูกตั้งขอสงสัยถึงประสิทธิภาพในการบริหาร และการจัดการประเทศอยางตอเนื่อง มักถูก

หยิบยกเปนประเด็นทางสังคมที่ถกเถียงกันผานบนพื้นที่ส่ือออนไลนอยางตอเนื่องโดยเฉพาะประเด็นเรื่องคุณภาพชีวิต

ของประชาชนคนไทยที่พึงควรจะไดรับ 

 การเกิดขึ้นของกลุมดังกลาวแสดงใหเห็นถึงการรวมกลุมของผูคนที่มีประสบการณและอุดมการณรวมกัน 

กลาวคือ กลุมคนที่มีความสนใจอยากยายประเทศอันเนื่องมาจากทอแทกับชีวิตในประเทศบานเกิดอยางประเทศไทยที่

ไมสามารถตอบสนองความตองการของพวกเขาไดไมวาจะเปนเรื่องคุณภาพชีวิต สวัสดิการ  ส่ิงที่นาสนใจ คือ การ

รวมกลุมดังกลาวเกิดขึ้นบนโลกอินเทอรเน็ตที่ขามผานมิติของเวลาและสถานที่ ผูคนสามารถติดตอส่ือสารกันไดทุกที่ ทุก

เวลาผานการโพสตหรือคอมเมนต ความสัมพันธในกลุมไมไดสนิทชิดเช้ือแตเช่ือมตอกันดวยขอมูลขาวสารที่ใช

แลกเปล่ียนซึ่งกันและกัน ดังที่ มานูเอล คาสเทลส  เรียกวา “การส่ือสารสวนตัวอยางเปนมวลรวม” (mass self-
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communication) เปนการสงสารจากคนจำนวนมากสูคนจำนวนมากและเขาถึงผูรับสารไดหลากหลายแตมีความเปน

เอกเทศ กลาวคือ ทุกคนมีอิสระในการเลือกรับและสงสาร  (Castells (2012) 2015, P.6-7 as cited in Yukti 

Mukdawijitra, 2018) 

การเกิดขึ้นของกลุมดังกลาวไมไดดำเนินไปอยางเรียบงายเนื่องจากถูกมองวาสรางความแตกแยกใหแกคนใน

ประเทศ ดังขอมูลตอไปนี้  กระทรวงกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมมีคณะทำงานเพื่อตรวจสอบและติดตามการ

กระทำความผิดในสังคมออนไลน เนื่องจากไดรับการรองเรียนถึงความเคล่ือนไหวในกลุมดังกลาว เกี่ยวกับเนื้อหาที่สราง

ความแตกแยก เกลียดชัง และยังมีการแสดงความคิดเห็นที่เขาขายตอการหมิ่นสถาบันพระมหากษัตริย Prachachat 

business, 2021)ทำใหหลังจาดนั้นไมนานกลุมสังคมออนไลนดังกลาวไมสามารถใชงานได และกลุมถูกลบออกไป ผูดูแล

จึงไดตั้งกลุมใหมในชื่อ โยกยาย มาสายสะโพกโยกยาย V2’ ทันที  (THE STANDARD TEAM, 2021) 

การเขามาแทรกแซงของรัฐแตกลับเกิดกลุมใหมขึ้นในทันทีดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความยากตอการเขา

ปราบปรามในโลกไซเบอร ดังที่ มานูเอล คาสเทลส (Manuel Castells)  เสนอไววา เครือขายสังคมที่กอขึ้นมาผาน

อินเทอรเน็ต 1) เปนเครือขายแนวนอน (horizontal) ยากแกการควบคุมโดยรัฐบาล คือ ทุกคนอยูในระดับเดียวกันมี

เสียงเทากัน สามารถผลัดกันเปนแกนนำหรือผูตามไดตลอดเวลา หากสมาชิกคนใดไมสามารถทำหนาที่ไดก็จะมีสมากชิก

อีกคนทำหนาที่แทนทำใหผูมีอำนาจหรือรัฐบาลไมสามารถควบคุมได เชน การที่แอดมินของกลุมโดนระงับบัญชี สมาชิก

คนอื่นก็สามารถทำหนาที่แทนได 2) ผูกระทำการมีความเปนเอกเทศ (autonomy of social actor) คือ ผูคนในกลุมมี

ลักษณะเฉพาะไมไดมีความเหมือนกันหากแตยึดโยงกันไวดวยอุดมการณเดียวกันในกรณีนี้คือความสนใจยายประเทศจึง

ยากตอการควบคุม เชน ถิ่นที่อยูที่หลากหลายของคนในกลุมที่มีทั้งในประเทศและนอกประเทศ   3)  การเชื่อมโยงกับ

ขอมูลหลากหลายแหลงที่มา (hypertext) คือ การไมแนชัดของแหลงที่มาวาเกิดมาจากบุคคลใด เนื่องจากโลก

อินเทอรเน็ตเปนโลกที่รวดเร็ว การแชรขาวสารจึงสามารถทำไดอยางรวดเร็วและสามารถลบไดอยางรวดเร็วเชนกัน ทำ

ให ไมสามารถจัดการกับตนตอของขอมูลที่ รัฐเห็นวาไมสมควรได   4)  การใช ส่ือหลายลักษณะประสานกัน 

(multimodal) คือ นอกจากเฟซบุกที่ใชในการรวมกลุมแลวพวกเขายังมีชองทางอื่นในการติดตอกันอีกดวย เชน ทวิต

เตอร : ในกรณีที่กลุมถูกปดก็ส่ือสาร นัดแนะกันผานทวิตเตอรแทน  (Castells (2012) 2015, P. 7 as cited in Yukti 

Mukdawijitra, 2018) 

 

แนวโนมการตัดสินใจยายประเทศของคนรุนใหม กรณีศึกษา กลุมโยกยาย มาโยกยายสายสะโพก 

ปรากฏการณการรวมกลุมกันในเฟซบุกที่ใชชื่อกลุมวา โยกยาย มาโยกยายสายสะโพก (ยายประเทศกันเถอะ : 

ชื่อเดิม) สามารถอธิบายดวย ทฤษฎีการตัดสินใจ (rational choice theory)  ในงาน ของราเวนสไตน ดังนี้ การ

ตัดสินใจยายประเทศของบุคคลวามีปจจัยตาง ๆ ในสังคมเขามาเกี่ยวของ และผลักดันใหผูคนยายออกจากพื้นที่เดิม 

(Trissanavade S., 2020, p. 436-438) ตอมามีการพัฒนาแนวคิดการอธิบายปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจยายประเทศ 

ในทฤษฎีของ บรินเลย โธมัส มีการกลาวไววา ปจจัยที่ผลักที่สงผลใหผูคนออกจากพื้นที่เดิมที่ไมใชเพียงแคปจจัยทาง

เศรษฐกิจเพียงอยางเดยีวโดยมองวาปจจยัทีผ่ลักดันใหผูคนยายออกจากพื้นที่เดิมถือเปนปจจัยเชิงลบ และปจจัยดึงดูดให

ผูคนยายเขาไปยังพื้นที่ใหมเปนปจจัยเชิงบวก โดย บรินเลย โธมัส อธิบายวา 

ปจจัยผลักดัน (Push Factors) คือ ปจจัยที่พิจารณาจากเงื่อนไขของพื้นที่เดิม ซึ่งมองวาเปนปจจัยที่สงผลใน 

“เชิงลบ” ตอการใชชีวิต เชน ความยากจน การวางงาน การไมมีที่ดินทำกิน สถานะทางสังคมต่ำ การเกิดภัยพิบัติทาง

ธรรมชาติ การเกิดโรคระบาด และแรงกดดันทางการเมืองอาทิ การถูกละเมิดสิทธิจากรัฐ การไมคุมครองในเรื่องเสรีภาพ

และความเสมอภาค ระบบของกฎหมายที่ไมเปนธรรม การไมมีระเบียบของกฎหมายในสังคม เปนตน ซึ่งปจจัยเหลานี้
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สงผลตอการตัดสินใจยายออกจากพื้นที่เดิมเพื่อเดินทางไปยังพื้นที่ใหมดวยความหวังที่จะมีชีวิตที่ดีขึ้น ปจจัยดึงดูด (Pull 

Factors) คือ ปจจัยที่พิจารณาจากเงื่อนไขของพื้นที่ใหมที่ผูคนตัดสินใจยายเขาไป ซึ่งมองวาเปนปจจัยที่สงผลใน “เชิง

บวก” ตอการใชชีวิต เชน มีอัตราคาจางในการทำงานสูงกวาพื้นที่ตนทาง  มีระบบสวัสดิการทางสังคมที่ดี การมีสภาพ

ความเปนอยูและมาตรฐานการครองชีพดีกวาพื้นที่ตนทาง การมีนโยบายรัฐที่ดี เปนตน ซึ่งส่ิงเหลานี้ลวนเปนปจจัยที่

สงผลใหผูคนตัดสินใจยายเขาไปมายังพื้นที่ใหมดวยความหวังวาจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวาพื้นที่เดิม การยายถิ่นฐานจึงมี

ความเชื่อมโยงกับมิติเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เนื่องจากการยายถิ่นฐานไมไดเกิดจากปจจัยดานเศรษฐกิจหรือดานใด

ดานหนึ่งเทานั้น กลาวคือ ทุกมิติทางสังคมที่ลวนเปนสวนหนึ่งของโครงสรางทางสังคมลยอมมีผลกระทบตอกัน อีกทั้งยัง

มีอิทธิพลตอการตัดสินใจการยายถิ่นฐานดวยกันทั้งส้ิน 

สถานการณสังคมไทยปจจุบันปญหาเศรษฐกิจ สังคม การเมืองที่ยังเกิดขึ้นทามกลางวิกฤติการณการแพร

ระบาดโควิด-19 สวนหนึ่งก็มาจากผลลัพธของการจัดการที่เกิดจากความรับผิดชอบของรัฐบาลนั้นไมสามารถตอบสนอง

ความตองการและแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพและครอบคลุมใหแกประชาชนได ทั้งนโยบายการควบคุมการแพร

ระบาด การแกปญหาเศรษฐกิจและสภาพสังคมรวมไปถึงการกีดกันการมีสวนรวมทางการเมืองของประชาชนที่เห็นตาง

จากวิสัยทัศนและอุดมการณของรัฐ ซึ่งผลกระทบที่เกิดขึ้นดังกลาวปฏิเสธไมไดวาทั้งหมดลวนมีผลตอการกำหนดทิศทาง

อนาคตของคนรุนใหมเปนอยางมาก เนื่องจากกลุมคนรุนใหมนับเปนประชาชน   กลุมหนึ่งที่ถือเปนผูมีทักษะสูงและมี

ความจำเปนตอการเปนกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศชาติได  

จากกระแสปรากฏการณกลุมเฟซบุกโยกยาย มาสายสะโพกโยกยายเปนการสะทอนใหเห็นความคิดของคนรุน

ใหมที่ตองการหรือมีความสนใจที่จะยายประเทศเพราะเชื่อวาการยายประเทศจึงอาจเปนอกีหนึ่งทางเลือกที่ดีตอการหา

ความมั่นคงในชีวิต จากการเขาไปสังเกตการณในกลุมดังกลาว พบวา มีการโพสตเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณการอยู

ตางประเทศ ไมวาจะเปน เรื่องคาใชจายสาธารณูปโภค การทำงาน ความเปนอยู ซึ่งการโพสตดังกลาวแสดงใหเห็นถึง

ปจจัยผลักและปจจัยดูดในการยายออกประเทศ  โดยแบงเปน 3 ปจจัย ดังนี้  

 

1) ปจจัยทางเศรษฐกิจ   

จากโพสตของสมาชิกในกลุมจะพบขอความที่แสดงใหเห็นวาสมาชิกมีความตระหนักถึงปจจัยทางเศรษฐกิจเปน

จำนวนมากเพราะปจจัยดังกลาวมีผลตอการวางแผนอนาคตของพวกเขาวาจะเลือกดำเนินชีวิตในรัฐใด โดยเฉพาะเรื่อง

ของ อัตราการจางงาน เงินเดือนในการทำงานรวมไปถึงความเจริญกาวหนาในหนาที่ ดังตัวอยางตอไปนี้   

 

 

 

 

 

สมาชิทานหน่ึงในกลุม  โพสตเมื่อวันที่ 10 สิงหาคม 2021 ติดแฮชแท็ก #ทีมอเมริกา เลาถึง  การพาบุตรไป

เรียนตอตางประเทศที่แตเดิมเรียนโรงเรียนนานาชาติในไทยที่ราคาคาเทอมคอนขางแพง ประกอบกับการแพรระบาด

ของไวรัสโคโรนาที่ทำใหทุกอยางแยลงจึงตัดสินใจยายไปอยูอเมริกา 

 

 

 

“คิดไปคิดมาถ้าฝืนส่งลูกเรียนแบบนี้ลูกจบมาคงไม่คุ้มท่ีลงทุนเพื่อการศึกษาไปเพราะ

เงินเดือนเริ่มตน้เด็กจบใหม่คงไม่ก่ีหม่ืนบาทไม่เกิน 3 หม่ืนตัดสินใจตอนฟางเสน้สุดทา้ยสงกรานต ์

และล๊อคดาวนค์รัง้ลา่สดุวา่อยูไ่ปน่ีกินเนือ้ตวัเองไปเรื่อย ๆ เลย หา้มเลือดก่อนดีกวา่”   

 

“work with pay ทํางานเท่าไหร่ ต้องได้กลับมาเท่านั้น ไม่มีอ้างว่าบริษัทนี้อยู่กันแบบ

ครอบครวั ถา้มาทาํงานเต็มมี allowanceใหอ้ีก มาทาํวนัหยดุก็บวกอีก 100$ ไปเรยสิคะ”  
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สมาชิกทานหนึ่งในกลุม โพสตเมื่อวันที่ 16 มกราคม 2022 ติดแฮชแท็ก #ทีมสิงคโปร โพสตเชิญชวนยายไป

อยูประเทศสิงคโปรที่เปนประเทศในแถบเอเชียเชนเดียวกับประเทศไทย มีวัฒนธรรมที่ใกลเคียงกันทำใหไมตอง

ปรับตัวมาก  

จากตัวอยางดังกลาวแสดงใหเห็นวาเงินเดือนของผูที่เพิ่งเรียนจบและไดทำงานเปนครั้งแรกคอนขางนอยและ

ระบบการทำงานที่ไมสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนได สอดคลองกับรายงานขอมูลสถิติของ

กระทรวงดิจิตอลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ในปพ.ศ. 2563 ที่วาจากผูมีงานทำทั้งหมด 37.63 ลานคนและประเภทการ

จางงานที่ถูกจางมากที่สุดคือ ภาคบริการและการคาอยูที่ 18.08 ลานคน ภาคเกษตรกรรม 10.52 ลานคน และภาคการ

ผลิต 9.02 ลานคน ตามลำดับ สงผลทำใหปจจุบันประเทศไทยยังคงประสบปญหาการวางงานอยูในกลุมแรงงานทักษะ

สูง ซึ่งปญหาดังกลาว กอใหเกิดปญหาความเชื่อมั่นของกลุมคนรุนใหมทั้งผูที่กำลังศึกษาอยูและผูที่กำลังจบการศึกษา 

ดวยระบบการศึกษาในระดับอุดมศึกษาและอาชีวศึกษา มีสาขาวิชาจำนวนมากและหลากหลาย แตพบวามีเด็กจบใหม

จำนวนมากไมสามารถเลือกทำงานที่ตรงกับส่ิงเรียนมาได    

นอกจากน้ียังพบขอมูลรายงานสถิติจากสำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ปพ.ศ. 2564 

พบวาปจจุบันมีอัตราการวางงานอยูที่รอยละ 1.89 ลดลงเล็กนอยจากรอยละ 1.96 ในไตรมาสกอน คิดเปนผูวางงาน 7.3 

แสนคน โดยผูวางงานที่ไมเคยทำงานมากอน หรือ ผูจบการศึกษาใหม มีจำนวน 2.9 แสนคน เพิ่มขึ้นรอยละ 10.04 โดย

ผูจบการศึกษาระดับอาชีวศึกษาและอุดมศึกษามีการวางงานเพิ่มขึ้น โดยผูที่จบการศึกษาระดับอุดมศึกษามีอัตราการ

วางงานรอยละ 3.44 สะทอนใหเห็นวา การวางงานในปจจุบันอยูในกลุมแรงงานทักษะสูง และยิ่งภายใตสถานการณของ

การแพรระบาดโควิด-19 ก็ทำใหปญหาความคลองตัวของเศรษฐกิจชัดเจนยิ่งขึ้น ทำใหบริษัทหรือองคกรจำนวนมากลด

อัตราการจางงานจำนวนมาก แตขณะเดียวกัน มีเด็กจบใหมเขาสูตลาดแรงงานอยางตอเนื่องในทุกป ทำใหจำนวนอัตรา

การจางงานที่มีอยูอยางจำกัด รวมไปถึงคาตอบแทนที่นอยกวาตามมาตรการรัฐกำหนด จึงเปนปจจัยหนึ่งที่ทำใหคนรุน

ใหมเกิดความกังวลตอชีวิตในอนาคต 

 ตลอดระยะเวลาที่ผานประเทศไทยเผชิญภาวะผันผวนทางเศรษฐกิจที่มีผลตอการจางงานและความมั่นคงทาง

รายไดมาตลอด ทำใหมีคนไทยจำนวนไมนอยที่เลือกจะแสวงหาประเทศปลายทางที่มีอรรถประโยชนทางเศรษฐกิจที่

ดีกวา  ซึ่งเมื่อนำมาเปรียบเทียบผลการสำรวจสถิติจากกรมการกงสุล กระทรวงการตางประเทศในป 2563 (Ploychan 

Sukkong, 2021) จากจำนวนคนไทยในตางแดน 1,276,546 คน ประเทศที่มีจำนวนคนไทยยายถิ่นออกและไปอาศัย

มากที่สุด คือ สหรัฐอเมริกา มีจำนวนทั้งหมดราว 488,000 คน และในป 2564 รายงานขอมูลสถิติพบวามีคนไทยอาศัย

อยูในตางประเทศอยางถูกกฎหมายประมาณ 1,408,824 คน ซึ่งเพิ่มขึ้นจากป 2563 ถึง 132,278 คน โดยจำแนกเปน

ประเทศแถบอเมริกา ออสเตรเลีย และนิวซีแลนดมีมากถึง 571,970 เพิ่มขึ้นจากปที่แลวราว 83,970 คน เมื่อพิจารณา

ถึงมูลเหตุจะเห็นวาปจจัยที่ดึงดูดในการเลือกยายถิ่นออกนั้นเปนเพราะภาพลักษณอำนาจทางเศรษฐกิจที่มีการพัฒนา

และเติบโตอยางตอเนื่อง อีกทั้งส่ิงที่ถูกนำมาเปนปจจัยพิจารณาเปนสำคัญคือรายได ซึ่งในประเทศแถบอเมริกา 

ออสเตรเลีย และนิวซีแลนดมีพื้นที่ตลาดแรงงานที่พรอมรองรับและคาแรงขั้นต่ำที่เหมาะสมกับคาครองชีพ อาทิ อเมริกา

คาแรงขั้นต่ำโดยรวมเฉล่ียชั่วโมงละ 7.25 เหรียญสหรัฐฯ หรือประมาณ 220 บาท ออสเตรเลียที่มีคนไทยอาศัยอยูราว

หนึ่งแสนคน คาแรงขั้นต่ำอยูที่ 478 บาท (Office of the Permanent Secretary,2021) ซึ่งปฏิเสธไมไดวา การยาย

ถิ่นออกพื้นที่ตลาดแรงงานและรายไดมักถูกนำมาเปนปจจัยสำคัญในการพิจารณา โดยภายในกลุมเฟซบุกที่ศึกษา 

ประเทศที่ยกตัวอยางดังกลาวนับเปนประเทศที่ถูกกลาวถึงและเปนหัวขอการสนทนาและเกิดการเชิญชวนผานผูมี

ประสบการณที่เปนสมาชิกรวม  
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2) ปจจัยทางสังคม  

การพัฒนาชีวิตของประชากรในดานสังคม นับเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสำคัญไปพรอมกับการพัฒนาระบบ

เศรษฐกิจ โดยปญหาสภาพสังคมโดยรวมของไทยนอกเหนือปญหาการแพรระบาดโรคโควิด-19แลวนั้น ปญหาส่ังสมเรื่อง

ความเปนอยูและคุณภาพชีวิตประชาชนคนไทยเกิดจากที่รัฐบาลไมสามารถขยายกิจการตาง ๆ ในดานสาธารณูปโภคได

ทันกับความตองการของประชาชนอยางเหมาะสม ไมวาในเรื่องของการไฟฟา การประปา ถนน รถประจำทาง 

โรงพยาบาล โรงเรียน ตลอดจนอาคารสงเคราะห และสถานที่พักผอนหยอนใจ ไมเพียงแคนั้น ยังมีปญหาส่ิงแวดลอม 

พบวาประเทศไทยมีปญหาดานการจัดการ เชน ฝุน P.M. 2.5 ควันพิษจากโรงงานอุตสาหกรรม ขยะในครัวเรือน น้ำเนา

เสียบริเวณคลอง ซึ่งปญหาทั้งหมดลวนแลวมีผลตอทัศนภาพและความเปนอยูของผูคนในเรื่องสุขอนามัย และความ

ปลอดภัยอีกทั้งปญหาสภาพสังคมความเปนอยูที่แออัดและมีแหลงเส่ือมโทรมซึ่งปจจุบันมีการขยายตัวเพิ่มขึ้นอยาง

รวดเร็ว โดยเฉพาะพื้นที่ในตัวเมือง ที่ความเจริญเติบโตในเชิงพื้นที่กลายเปนปจจัยหนึ่งที่ทำใหเกิดการกระจุกตัวของ

ประชากรเปนจำนวนมาก ซึ่งปญหาที่ตามมาคือ สถานที่เหลานี้อาจกลายเปนสถานที่กอปญหายาเสพติด อาชญากรรม 

และการโจรกรรมได และที่สำคัญยังหมายรวมไปถึงคุณภาพทางการศึกษาของประเทศไทย พบวาปจจุบันระบบ

การศึกษาไทยมีผลกระทบอยางมากตอคนรุนใหม เนื่องจากจำนวนสัดสวนประชากรคนรุนใหมสวนใหญมีสถานภาพเปน

นักเรียน นักศึกษาจำนวนมาก คุณภาพของหลักสูตรในการเรียนการสอน สถานที่และส่ิงแวดลอมในการเรียนรูยังเปน

ปญหาในการเขาถึงอยางเทาเทียม ดังนั้น ปญหาทางสังคมที่ไดกลาวไปขางตนทั้งหมดลวนเปนผลกระทบที่ยังเกิดขึ้นใน

ปจจุบันและยังไมไดรับการแกปญหาอยางครอบคลุม ทำใหกลายเปนปจจัยหนึ่งที่สรางความวิตกกังวลตอการใชชีวิตและ

การวางแผนชีวิตได อีกทั้งยังถูกนำไปเปนหนึ่งในปจจัยสำคัญในกระบวนการตัดสินใจของบุคคลได  

อยางไรก็ตาม เมื่อกลาวถึงภาพรวมสภาพแวดลอมภายในสังคมไทย ปฏิเสธไมไดวาทางหนวยงานของรัฐ ยังคง

พยายามดำเนินตามแนวทางนโยบายพัฒนาทัศนียภาพและสภาพแวดลอม อาทิ การสรางและปรับปรุงถนน  จัด

ระเบียบที่พักอาศัย ตลอดจนขนสงสาธารณะ รวมไปถึงระบบการศึกษาที่ถูกถกเถียงผานเสียงนักเรียน ครูและผูปกครอง

อยางตอเนื่อง ซึ่งขอเท็จจริงนั้นทุกคนตางตระหนักดีวายังมีบางพื้นที่ทั้งภายในกรุงเทพฯและพื้นที่ตางจังหวัด ยังคงไมได

รับการดูแลในเรื่องดังกลาวอยางทั่วถึง ซึ่งภาพลักษณของปญหาถูกนำเสนอในแงลบผาน   ส่ือฯตาง ๆ ไมเพียงแคนั้นยัง

ถูกนำไปเปรียบเทียบถึงคุณภาพชีวิตและสวัสดิการทางสังคมกับประเทศอื่น ๆ ในเรื่องภาพลักษณการบริหารจัดการ 

สงผลใหการตัดสินใจยายประเทศหรือยายถิ่นออกปจเจกบุคคล ผลกระทบที่ไดรับในประเทศตนทางจึงถูกนำมาเปนหลัก

สำคัญในการพิจารณา เพราะเมื่อยายไปในประเทศปลายทางปจเจกก็มีความตองการที่จะไดรับสวัสดิการทางสังคมที่

ไดรับการดูแลคุมครองที่ดีกวา เห็นไดจากโพสตในกลุม โยกยายมาสายสะโพกโยกยายที่สมาชิกมีการพูดถึงความ

เปนอยูในประเทศอื่น เชน เรื่องการศึกษา เรื่องถนน  ดังตอไปนี้  
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สมาชิกทานหน่ึงในกลุม โพสตเมื่อวันที่ 3 พฤษภาคม 2021 ติดแฮชแท็ก #ทีมเยอรมัน เลาถึงการศึกษาใน

ประเทศเยอรมันที่แตกตางจากประเทศไทย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

สมาชิกทานหนึ่งในกลุม โพสตเมื่อวันที่ 24 มกราคม 2022 ตั้งคำถามเกี่ยวกับทางมาลายในประเทศไทยที่ผูใช

รถใชถนนในประเทศมักไมหยุดรถบริเวณทางมาลาย เห็นไดจากอุบัติเหตุบริเวณทางมาลายที่ออกขาวอยูบอยครั้ง ดัง

ขาวลาสุด เมื่อวันที่  21 มกราคม 2565 เวลา 15:10 น. ตำรวจขับรถจักรยานยนตบิ๊กไบก ยี่หอดูคาติ ชนหมอกระตาย 

เสียชีวิต ขณะกำลังเดินขามทางมาลายหนาสถาบันไตภูมิราชนครินทร ถนนพญาไท (Ingonn , 2565) ที่เปนที่พูดถึงและ

ทำใหผูคนตระหนักในเรื่องทางมาลายเปนอยางมาก ใตโพสตดังกลาวมีผูแสดงความคิดเห็นและแชรประสบการณ

ตางประเทศจำนวนมากดังตัวอยางขางตน 

จากตัวอยางจะเห็นไดวาการที่ประเทศอื่นที่มีการจัดการทางสังคมที่ดีกวามักเปนที่สนใจของประชาชน หรือเรียก

ไดวาเปนปจจัยดูดใหประชาชนสนใจหรือตัดสินใจไปอยูประเทศนั้น และส่ิงที่ประชาชนไมพอใจหรือไมตองการ ในกรณีนี้ 

“สาขาการเรียนมีให เลือกเยอะมาก ๆ ไมวาจะเรียนมหาวิทยาลัย Universität (เนนวิจัย)หรือ 

Fachhochschule (เนนปฏิบัติ) ก็มีศักดิ์ศรีในการทำงานหรือเปนที่ยอมรับเทากันหมด มหาวิทยาลัยรัฐบาลเรียน

ฟรีทั้งหมด เรียนฟรีในที่นี้หมายถึงวาไมมีคาหนวยกิตอะไรทั้งนั้น แตจะมีคาธรรมเนียม (Sozialbeitrag) หรือ 

Contribution fee ที่ตองจายใหกับรัฐที่เราเรยีนอยู ซึ่งถูกมาก ประมาณ 300 EUR ตอเทอม // แตมหาลัยเอกชน

ก็ยังแพงอยูนะ หลายแสนเหมือนประเทศอื่น แตคนสวนใหญเคามาก็เรียนของรัฐแหละ แตเดี๋ยวกอน โดยปกติที่

แลวประเทศอื่นเวลาไปเรียนอยูจะตองจายคา Public Transportation เองแต ในเคสของประเทศเยอรมนี เคา

จะใหตั๋วนักเรียน (Studierendenausweis) มาในรูปของบัตรนักเรียนที่ใชขึ้นขนสงสาธารณะในเมืองที่เรียนอยูได

หมดเลย ซ่ึงพูดงายๆก็คือ คาธรรมเนียมที่เราจายใหรัฐไปเทอมละ แคหมื่นกวาบาทเนี่ย เราจะใชรถสาธารณะได

ฟรีหมดเลย ไมวาจะรถราง รถบัส ใตดิน หรือในบางรัฐอาจจะดีมาก ๆ เชนรัฐเรา 5555555 คือ รัฐที่เราเรียนอยู

เนี่ย NRW เคาใหนั่งรถฟรีไดทั้งรัฐ!!! ก็คือ นั่งรถทุกอยางฟรีในรัฐแลวรัฐใหญมาก เที่ยวเพลิน 555555” 

Post 

“ตางประเทศเคาใหความสำคัญทางมาลายไหมเห็นขาว คนไทย ขามทางมาลายรถไมหยุด และ ชนคน

เสียชีวิต” 

 

Comment   

ผูใชเฟซบุก 1 : “ที่ออสเตรเลียมีปุมใหกดคะ กดเสร็จก็ยืนรอใหไฟคนขามทางเขียวก็เดินได สวนปาย 

stop คือตองหยุดรถหลังเสน รถคือใหหยุดจอดนิ่งๆเลยไมใชแคชะลอรถ จอดอยูหลายวินาทีแลวมองซายขวา ถาไม

มีรถมาคือขับผานได คนขับรถที่นั่นเวลาเห็นคนจะขามถนนเขาก็หยุดรถใหคนเดินเทาขามไปกอนคะ” 

ผูใชเฟซบุก 2 : “ประสบการณจากการเที่ยวตางประเทศ ทางมาลายคือส่ิงสำคัญมาก แคเรากาวขาลง รถ

มาเร็วแคไหนก็ตองเบรคใหทันคะ ไมมีเพิกเฉย หรือคิดวาคนเดินขามตองวิ่งหลบ เพราะหนาที่เบรค คือหนาที่

คนขับรถคะ” 
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คือ การที่เกิดอุบัติเหตุในบริเวณขามถนน โอกาสทางการศึกษา เปนสาเหตุใหปจจัยทางสังคมไมเปนที่ตองการของ

ประชาชนทำใหเปนปจจัยผลักใหประชาชนยายออกจากประเทศได 

 

3) ปจจัยทางการเมือง  

จากโพสตของสมาชิกในกลุมจะพบขอความทีเ่กี่ยวของกบัปจจัยทางการเมืองที่เปนสาเหตุที่นำไปสูการตัดสินใจ

ยายประเทศ ดังตัวอยางตอไปนี้    

 

 

 

 

 

 

 

แสดงความคิดเห็นเมื่อวันที่ 7 กันยายน 2021 ใตโพสตสอบถามเหตุผลในสนใจหรือตัดสินใจยายประเทศ 
 

 

 

 

 

โพสตเมื่อวันที่ 10 สิงหาคม 2021 เลาถึงสาเหตุที่ทำใหพาครอบครัวยายไปอยูอเมริกา 

 

 

 

 

 

 โพสตเมื่อวันที่ 21 กรกฎาคม 2021 เพื่อแบงปนขอมูลการชุมนุมในประเทศออสเตรเลีย  

 

จากตัวอยางโพสตในกลุมแสดงใหเห็นวา สถานการณทางการเมืองไทยในชวงหลายปที่ผานมาซึ่งผูเขียน

ตองการเพียงชี้ใหเห็นถึงบทบาททางการเมืองในความสัมพันธของคนรุนใหมที่ไดเขามามีสวนรวม เพื่อแสดงใหเห็นถึง

ผลกระทบที่นำไปสูอีกหนึ่งปจจัยสำคัญที่ผลักดันใหเกิดปรากฏการณปลุกกระแสยายประเทศ เมื่อกลาวถึงจุดเริ่มตนของ

การสรางกลุมนั้นก็เริ่มมาจากชวงกลางสถานการณการแพรระบาดโควิด-19 และปฏิเสธไมไดวาสวนหนึ่งของการสราง

กลุมก็เกิดจากความไมพึงพอใจของรัฐบาลในการแกไขปญหาเศรษฐกิจทามกลางสถานการณวิกฤตโรคระบาด ในขณะ

เดียวกระแสปรากฏการณการเกิดกุลมเฟซบุกก็เปนสวนสำคัญในการเคล่ือนไหวทางการเมืองที่เรียกรองใหเกิดการ

กระตุนใหภาครัฐและองคกรที่ เกี่ยวของเขามีการจัดการและดูแลประชาชน ซึ่งปรากฏการณนั้นไดเกิดเสียง

วิพากษวิจารณไปในหลากหลายแงมุมทั้งบวกและลบ รวมไปถึงการเกิดขอโตเถียงถึงความรักชาติและแผนดินเกิด 

นอกจากน้ีปรากฏการณดังกลาวไมไดเพียงเกิดกระแสในกลุมประชาชนเทานั้น แตเมื่อมีการเปดตัวกลุมและมีภายใน 

“ขอตอบในฐานะคนที่มีความคิดยายประเทศ จากเมื่อกอนไมเคยมีความคิดเดินทางออกนอก

ประเทศเลย จนกระทั่งประยุทธมาบริหาร ตอนนั้นก็ยังเปนแคมุขขำขันในหมูพี่นอง แตตอนนี้ คือคิดออกไป

จากประเทศแบบจริงจังมาก รวมทั้งตาสวางจากการสรางภาพของเหลาคนดียทั้งหลาย ยิ่งรูขอมูลลึก ๆ จาก

แวดวงสาธารณสุขดวย ยิ่งรูสึกหมดหวังกับประเทศนี้ ถาปลดภาระทุกอยางไดไมติดขัดอะไรแลว ไปแนนอน

ครับ”   

“อดทนอยู 2-3 ป ตั้งแต 2017-2018 จากออสกลับไปอยูเมืองไทย ทำงานดีมากแตก็นะราบาน

บริหารประเทศไดแบบ... อืม ไมรู ไมรู กราบเรียน กราบเรียน จนมาเจอโควิด 2019 รายไดหลายแสนทำ

ยังไงก็ไมมีทางเหลือ”    

 

 
 

“การควบคุมฝูงชนที่ตำรวจออสเตรเลียทำคือการวางแผนเชิงกลยุทธและจิตวิทยา ก็สามารถสลาย

การชุมนุมไดโดยเหตุการณนี้ตำรวจใช: แกสน้ำตา 0 กระปองกระสุนยาง 0 นัด คอนเทนเนอร 0 ตู รั้วลวด 0 

แถว” 
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สามวัน มีสมาชิกผูเขารวมกลุมถึงมากกวา 7แสนคน จึงสงผลใหทางรัฐบาลเองมีการตรวจสอบเนื้อหา โดยนายชัยวุฒิ 

ธนาคมานุสรณ รัฐมนตรีกระทรวงดิจิทัลฯ  บงชี้วากลุมยายประเทศกันเถอะที่เปนชื่อเดิมนั้น พบขอความที่แฝงดวย

ประเด็นทางการเมืองซึ่งเขาคายหมิ่นเบื้องสูงและสรางความแตกแยกเกลียดชัง  จึงทำใหผูดูแลกลุมตองมีการเปล่ียนชื่อ

กลุมเปนชื่อ โยกยาย มาสายสะโพกโยกยาย (Prachachat,2021) แตทั้งนี้จากการสังเกตการณจะเห็นไดวาภายในกลุมที่

ยังคงมีการเคล่ือนไหวในปจจุบันนั้น ยังคงแสดงเจตจำนงคของกลุมโดยจะเนนน้ำหนักไปที่การแบงปนประสบการณและ

ขอมูลความเปนอยูรวมไปถึงโอกาสทางอาชีพ โดยในชวงแรกแมภายในกลุมจะมีการแสดงความคิดเห็นที่ใหน้ำหนักไปถึง

ผลกระทบทางเศรษฐกิจถึงปญหาการตกงานและกิจการที่ตางปดตัวลงและเช่ือมโยงไปถึงปญหาภาพลักษณและการ

บริหารจัดการรวมไปถึงการกลาวถึงเคารพสิทธิเสรีการแสดงออก เพื่อเรียกรองใหรัฐบาลแกไขปญหาที่เกิดขึ้น แต

ขณะเดียวกันขอความหรือบทสนทนาสวนใหญที่พบนั้นยังคงเปนเพียงการแสดงความคิดเห็นทีแ่สดงความสนใจและการ

แลกเปล่ียนขอมูลระหวางสมาชิกรวมกับเปรียบเทียบประเทศอื่น ๆ กับประเทศไทย ถึงสิทธิทางพลเมืองที่ไดรับการดูแล

คุมครองที่ดีจากรัฐบาล และจากการสังเกตเห็นไดวาสมาชิกสวนใหญเองตางก็มีเปาหมายที่เหมือนกันคือการตองการ

อาศัยประเทศที่มีคุณภาพชีวิตที่ดีและประเทศที่รัฐบาลปฏิบัติตามครรลองชองประชาธิปไตยอยางแทจริง  

อยางไรก็ตาม ในการดำรงตำแหนงของพลเอกประยุทธ จันทรโอชาและคณะรัฐบาลที่ผานมานั้นก็มีกระแส

ตอตานมาอยางตอเนื่อง ผนวกกับวิกฤตการณการแพรระบาดโควิด-19ที่เกิดขึ้นเปนชวงที่การวิพากษวิจารณรัฐบาลนั้นมี

ความรุนแรงมากพอสมควร อาทิ การรับมือกับการแพรระบาด การจัดหาวัคซีน การบริหารเศรษฐกิจ และที่สำคัญคือ

การปดกั้นเสรีภาพการแสดงออกทางการเมืองอยางไมเปนธรรม ทำใหนำไปสูการสรางความรูสึกไมปลอดภัยตอชีวิตและ

ทรัพยสินของประชาชน ซึ่งหากกลาวถึงระบอบการปกครองประชาธิปไตยสิทธิเสรีภาพการแสดงออก (Freedom of 

Expression) หรือเสรีภาพในการพูด (Freedom of Speech) เปนสิทธิมนุษยชนตามกฎหมายและมาตรฐานสิทธิ

มนุษยชนระหวางประเทศ หมายถึง สิทธิที่ประชาชนสามารถที่จะแสดงออกหรือส่ือสารความรูสึกนึกคิดหรือความเห็น 

ทั้งดวยการพูด การแสดงทาทาง หรือการส่ือสารดวยตัวหนังสือ ไมวาจะบนหนากระดาษหรือในโลกออนไลน ตลอดจน

ในรูปแบบอื่น ๆ เชน เสียงเพลง ภาพถาย ภาพกราฟกหรือภาพเคล่ือนไหว ฯลฯ นอกจากนี้ยังรวมถึงสิทธิในการคนควา 

เขาถึงหรือไดรับขอมูล ความรูสึกนึกคิด ความเห็นที่มีการส่ือสารและเผยแพรดวย (iLaw, n.d.) แตสถานการณปจจุบัน

กลับพบวาพื้นที่การแสดงออกของประชาชนถูกจับจองจากเจาหนารัฐอยางเขมงวด ทำใหมีเยาวชนหรือกลุมคนจำนวน

มากที่วิพากษวิจารณขอบกพรองการทำงานของรัฐบาลถูกจับกุมดำเนินคดีตาม พ.ร.บ. คอมพิวเตอร มาตรา 116 แหง

ประมวลกฎหมายอาญา โทษฐานการยุยงปลุกปน ใชความรุนแรง กาวราว หยาบคาย ปลุกระดม ขมขู บิดเบือนและ

สรางขอมูลเท็จ ทำใหมีผลกระทบตอความมั่นคงของชาติ โดยส่ิงที่เกิดขึ้นและปฏิเสธไมไดวายังคงมีอยูนั้นคือการที่รัฐมี

การควบคุมการแสดงออกและใชกฎหมายอยางไมเปนธรรมตอเยาวชนและผูแสดงออกทางการเมืองทั้งในพื้นที่ออนไลน

และพื้นที่กายภาพ ทำใหนำไปสูการสรางความรูสึกที่ไมปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสินของประชาชน อาทิ การใชความ

รุนแรง การจับกุมผูแสดงออกทางการเมือง เปนตน และจะเห็นไดวาปรากฏการณทางการเมืองที่เกิดขึ้นและยังคงดำรง

อยูนั้น กลายเปนอีกหน่ึงปจจัยที่มีสวนใหประชาชนที่โดยเฉพาะคนรุนใหมตองกลายเปนพลเมืองที่ตองเปนผูแบกรับ

อนาคตของประเทศตอไปทามกลางความขัดแยง เมื่อเกิดกระแสปรากฏการณการยายประเทศจึงทำใหเกิดขอ

เปรียบเทียบที่ไมใชเพียงดานเศรษฐกิจหรือสังคมระหวางประเทศไทยและประเทศปลายทางเทานั้น แตหมายรวมไปถึง

สิทธิเสรีภาพถึงการแสดงตัวตนการเปนพลเมืองที่สามารถแสดงออกทางการเมืองอยางเทาเทียมดวย  
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กระบวนการตัดสินใจบุคคลนั้นที่เกิดจากการพิจารณาประเมินถึงปจจัยผลักและปจจัยถึงดูด ซึ่งมักอยูบน

ปจจัยพื้นฐานทั้ง 3 คือ เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง เมื่อเชื่อมโยงกับระดับการตัดสินใจ ตามการจำแนกของสถิต กอง

คำ (1999, p. 107-110 as cited in Sunracha W.,2012, p. 17) กลาววา การตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ มักแบง

ออกเปน 4 ขั้นตอน ไดแก 

(1)  การพิจารณาถึงปญหาที่กำลังเกิดขึ้น (Identification of problem) ภายในปญหาที่เกิดขึ้นตองมีการ

กำหนดประเด็นปญหาอยางชัดเจน เขาใจถึงปญหาอยางแทจริง ภายในการพิจารณาปญหาตองคำนึงถึงบริบท

สภาพแวดลอมกอนการวินิจฉัยสาเหตุของปญหา การตัดสินใจพิจารณาตองมีการเปรียบเทียบประเด็นปญหาอยาง

ชัดเจน  

(2)  การพิจารณาเพื่อหาทางเลือกในประเด็นปญหา (Search of alternative) ภายในการพิจารณาตองใช

ขอมูลหรือประสบการณที่บุคคลประสบพบเจอในการตัดสินใจ เพื่อใหขอพิจารณามีประสิทธิภาพในการแกไขปญหา 

โดยใชวิธีการเลือกทางเลือกในหลากหลายรูปแบบ เพื่อใหผลลัพธออกมามีประสิทธิภาพมากที่สุด 

(3)  ประเมินทางเลือกจากการพิจารณา (Evaluation of alternative) มีการประเมินทางเลือกผานกฎเกณฑ

และผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการใชทางเลือกในการแกไขปญหา ภายในทางเลือกตองมีการไตรตรองผานการตัดสินใจ

จากปจเจกหรือบุคคลโดยรอบ และมีแผนสำรวจหากมีผลกระทบขางเคียงที่เกิดขึ้นจากทางเลือกที่ใชแกไขปญหาใน

สถานการณที่ปจเจกบุคคลกำลังประสบพบเจอ 

(4)  การตัดสินใจ นำทางเลือกไปใชในการแกปญหา (Choice and implementation) พิจารณาทางเลือก

อยางถี่ถวน กอนนำทางเลือกมาใชงานกลาวคือ กระบวนการตัดสินใจของคนรุนใหม ในกลุมยายประเทศกันเถอะ หรือ 

กลุมโยกยายมาโยกสายสะโพก นำปจจัยหลักทั้ง 3 คือ เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เขาสูการประเมินและแยกสวนสภาวะ

เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบระหวางปจจัยผลักและดึงดูดในพื้นที่ตนทางและปลายทาง อธิบายไดคือ เมื่อเริ่มตนพิจารณา

ปญหาที่เกิดขึ้นอยางสถานการณปญหาการวางงาน อัตราการจางหรือรายไดที่ไมเพียงพอ หรือปจจัยดานสวัสดิการ

คมนาคม สาธารณูปโภค ระบบการศึกษาที่ไมสามารถตอบสนองตอความตองการไดควบคูกับสถานการณวิกฤตโรค

ระบาดหรือสถานการณทางการเมืองในประเทศไทย ที่บุคคลตางตระหนักถึงผลกระทบตอตนเอง  

 

ขั้นตอนตอไปคือ นำประเด็นปญหามาพิจารณาเปรียบเทียบกับพื้นที่ปลายทางที่ผานประสบการณ  (ปจจัยดูด) 

หรือขอมูลเบ้ืองตนที่เคยพบเจอหรือคำบอกเลา เพื่อนำไปสูการเริ่มหาวิธีการแกปญหาและหาทางเลือกหลากหลายทาง

เพื่อสุดทายและจะนำไปสูทางเลือกที่ดีที่สุดแกตนเองอยางมีประสิทธิภาพ อธิบายไดคือ เมื่อประเทศไทยไมสามารถมี

ตำแหนงงานหรืออัตราคาจางที่มากพอตอการดำรงชีพ จึงทำใหตองมองหาประเทศที่ระบบการทำงานมีศักยภาพที่

ตอบสนองตอความตองการของตนเองได โดยที่มีตัวเลือกประเทศปลายทางที่มากกวาหนึ่งประเทศหรือมากกวาหนึ่ง

พื้นที่ ซึ่งการสรางตัวเลือกของบุคคลก็อาจมาจากประสบการณสวนตัว หรือขอมูลที่เกิดจากคำบอกเลาแลกเปล่ียนกับ

บุคคลรอบขางหรือสมาชิกภายในกลุมโยกยาย มาสายโพกโยกยาย หรือกลุมที่เกี่ยวของ เพื่อสุดทายจะไดทางเลือกที่มี

ความหลากหลายและมีประสิทธิภาพ  

 

ขั้นตอนตอมาคือ เมื่อบุคคลมีทางเลือกมากกวาหนึ่งทางเลือก หรือหมายความวา มีประเทศปลายทางที่สนใจที่

หลากหลาย ซึ่งขั้นตอนนี้บุคคลจะนำเงื่อนไขแตละประเทศเขามาพิจารณา อาทิ รายได คาครองชีพ กฎหมาย ที่อยู

อาศัย วัฒนธรรมหรือลักษณะนิสัยหรือความเปนอยูทั่วไปของผูคนในประเทศนั้น ๆ เปนตน ซึ่งภายในทางเลือกที่ถูก

นำมาประเมินคาหรือพิจารณาอยางลึกซึ้งในขั้นตอนนี้ไมไดเกิดจากปจเจกบุคคลเพียงเทานั้น คนรอบขางของผูตัดสินใจ
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ยังเปนสวนหนึ่งสำคัญของการพิจารณาเพื่อนำไปสูการคัดสรรทางเลือกหรือประเทศปลายทางที่ดีที่สุดพรอมแผนสำรอง

หากมีผลกระทบขางเคียงที่เกิดขึ้นจากทางเลือกที่มีอยู เพราะเมื่อมีการวางแผนที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงชีวิตไมวาจะ

ระยะส้ันหรือยาว จำเปนตองมีแผนสำรองเพื่อลดความเส่ียงและความยุงยาก อธิบายคือ บุคคลไมสามารถคาดเดา

สถานการณที่จะเกิดในพื้นที่ไมคุนเคยไดทั้งหมด ดังนั้น การมีแผนสำรองก็เปนอีกหนึ่งการเตรียมความพรอม 

 

ขั้นตอนสุดทายของกระบวนการตัดสินใจ คือ เมื่อบุคคลตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดเพียงหนึ่งทางแลว และ

ขั้นตอนถูกพิจารณาอยางถี่ถวนดังนั้นจึงไปสูการปฏิบัติจริง อธิบายคือ เมื่อบุคคลตัดสินใจเลือกประเทศปลายทางที่

เหมาะสมและตอบสนองตอความตองการของตนเองไดแลว บุคคลก็แนวโนมที่พรอมจะยายถิ่นออกไปยังประเทศนั้น ๆ 

ได  ดังนั้น แมกระบวนการการตัดสินใจของบุคคลจะมีเปนไปในขั้นตอนดังกลาว ที่เกิดจากการประเมินและพิจารณา

อรรถประโยชนของประเทศตนทางและปลายทาง แตทั้งนี้ทั้งนั้น ผลแนวโนมการตัดสินใจถิ่นออกหรือยายประเทศของ

คนรุนใหมที่มีโอกาสเกิดขึ้นไดทั้งในปจจุบันและอนาคตนั้น ก็ขึ้นอยูกับปจจัยสวนบุคคลอื่น ๆรวมดวย เชน เครือขาย

สังคม อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระดับรายได เนื่องความตองการกับความพรอมจำเปนตองมาควบคูกัน  

 

สรุปผล   

การวิเคราะหปรากฏการณแนวโนมการตัดสินใจการยายประเทศของคนรุนใหม กรณีศึกษา กลุมโยกยาย มา

โยกยายสายสะโพก  สะทอนใหเห็นอำนาจบนพื้นที่โลกออนไลน ที่คนรุนใหมใชเปนเครื่องมือในการสะทอนปญหาทาง

สังคม และในขณะเดียวกันก็เปนสวนหนึ่งในการตอรองอำนาจตอระบบการเมืองทามกลางกระแสความขัดแยงใน

ปจจุบัน อีกทั้งยังแสดงใหเห็นวาการรวมกลุมบนพื้นที่ออนไลนของคนรุนใหม ไมใชแคเรื่องการวิพากษวิจารณรัฐบาล

เพียงเทาน้ัน แตเปนการแสดงใหเห็นถึงสภาวะความเปนอยูในฐานะพลเมืองที่มีตอความประเทศชาติ  และการเริ่มตน

แสวงหาและใหความสนใจตอการยายไปยังประเทศอื่น ๆ ที่มีอรรถประโยชนที่ดีกวา ซึ่งหมายถึงการไดเปนสวนหนึ่งใน

ฐานะพลเมืองที่ไดรับสิทธิประโยชนและการคุมครองอยางเทาเทียม ไมวาจะเปนในดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 

อีกทั้งปรากฏการณการเคล่ือนไหวทางการเมืองผานพื้นที่ออนไลนของคนรุนใหมนั้นไมไดสะทอนเพียงการเรียกรอง

รัฐบาลใหตอบสนองตอปจจัยดานเศรษฐกิจเทานั้น แตความคาดหวังนั้นหมายรวมไปถึงการเห็นถึงการเปล่ียนแปลงของ

สภาพสังคมไทยที่ดีขึ้นและเทาเทียมในทุก ๆ ดาน โดยคนรุนใหมในฐานะประชาชนเองก็คาดหวังที่จะมีผูนำจากรัฐบาลที่

มีวิสัยทัศนและศักยภาพที่ดี เพราะการเมืองในทัศนะคนรุนใหมไมไดหมายถึงพรรคการเมืองหรือตัวบุคคลคนใดบุคคล

หน่ึง แตการเมืองนั้นยังหมายถึง ทุกพื้นที่หรือกิจกรรมใด ๆ ก็ตามที่เชื่อมรอยประชาชนเขาไวดวยกันและจะตองยึดมั่น

หลักอธิปไตยที่เกิดจากประชาชนเปนสำคัญ ซึ่งคำวา “คุณภาพชีวิตที่ดี” ไมไดมาซึ่งจากปจจัยใดปจจัยหนึ่ง เพราะทุก

ปจจัยลวนเปนสวนสำคัญของการเปล่ียนแปลงโครงสรางทางสังคมที่เชื่อมโยงและมีผลกระทบซึ่งกันและกัน  
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บทคัดยอ 

 บท ความวิ ช าการนี้ มี วั ต ถุ ป ระสงค เพื่ อ น ำ เสนอพั ฒ นาการ โครงสร างขอ งอ งค ก รต ำรวจ ไท ย                        

ชวง พ.ศ. 2535 - 2564  โดยใชรูปแบบวิธีวิทยาเชิงคุณภาพในการวิจัยเอกสารระดับทุติยภูมิและกฎหมายที่เกี่ยวของ 

ผลการวิจัยพบวา องคกรตำรวจของไทยมีพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกร จำนวน 4 ชวงสำคัญ ไดแก ชวงที่ 1 

การปรับโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจ พ.ศ. 2535 – 2544 ดานการบริหารงานภายในโดยลดลำดับชั้นการบังคับ

บัญชาขององคกรตำรวจนครบาล และการแบงอำนาจการบริหารจากสวนกลางสูสวนภูมิภาค รวมถึงการตราพระราช

กฤษฎีกาโอนกรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย ไปจัดตั้งสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2541 ตั้งแตวันที่ 17 ตุลาคม 

2541 โดยอาศัยความตามมาตรา 221 และมาตรา 230 วรรคสอง ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ชวงที่ 2 การ

ปรับปรุงโครงสรางของสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2544 - 2549 โดยการตราพระราชบัญญัติระเบียบการบริหาร

แผนดิน   ฉบับที่  5  พ.ศ.2545 และปรับปรุงพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ .ศ . 2545 โดยเนื้อความใน

มาตรา 46(7) มีผลใหสำนักงานตำรวจแหงชาติ มีฐานะเปนกรมอยูในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี ตอมารัฐบาลได

ตราพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ .ศ.  2547 ซึ่งกำหนดระบบการบริหารองคกรในทุก ๆ มิติ ถือเปนการเปล่ียนแปลง

ในระดับมหภาค ชวงที่ 3 การปฏิรูปสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2549 - พ.ศ. 2551 ในประเด็นการปฏิรูปสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติใหขึ้นตรงตอกระทรวงยุติธรรม และการจัดตั้งคณะกรรมการพิจารณาเรื่องราวรองทุกขเกี่ยวกับตำรวจ

เปนหนวยงานอิสระไมประสบผลสำเร็จอยางไรก็ตามใน พ.ศ. 2552 รัฐบาลไดปรับปรุงโครงสรางการบริหารภายในโดย

จัดแบงหนวยงานระดับกองบัญชาการออกเปน 30 กองบัญชาการ และหนวยงานระดับกองบังคับการเปน 6 กองบังคับ

การ  ขึ้นตรงกับสำนักงานตำรวจแหงชาติ และจัดแบงกลุมภารกิจใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น ชวงที่ 4 การปรับปรุง 
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Abstract 

Academic article was aimed to present “Development of the Administrative Structure of the 

Royal Thai Police” from 1992 to 2021. The qualitative methodology is used to research secondary 

documents and related laws. The results revealed that The Thai Royal Police has developed its 

organizational structure in 4 key periods: Period 1: Restructuring of the administration of the police 

organization in 1992 - 2001. The internal administration had a reduction in the hierarchy of 

command of the Metropolitan Police organization, and the division of power from central to 

regional. Including the enactment of Royal Decree on the Transfer of the Police Department Ministry 

of Interior to establish the Royal Thai Police in 1998 on October 17, 1998 by virtue of Section 221 

and Section 230 paragraph two of the Constitution of the Kingdom of Thailand. Period 2: 

Restructuring of the Royal Thai Police, 2001-2006 by enacting the Administrative Regulations Act (No. 

5), B.E. Section 46 (7) results in the Royal Thai Police Has a position as a department under the 

command of the Prime Minister. Subsequently, the government enacted the National Police Act of 

2004 which stipulates the system of organizational administration in all dimensions, a macro change. 

Period 3: Reform of the Royal Thai Police, 2006 - 2008. During this period, there is an issue of 

reforming the Royal Thai Police to directly refer to the Ministry of Justice and the establishment of a 

committee to consider complaints about the police to be an independent agency is not successful. 

However, in 2009, the government has revised the internal administrative structure by dividing the 

command-level departments into 30 headquarters and 6 command-level units to be directly related 

to the Royal Thai Police and categorize the missions to be clearer. Period 4: Restructuring of the 

Royal Thai Police (Present) From May 22, 2014 - December 2021, the government is reforming the 

structure of the administration of the Thai Royal Police through the establishment of various 

committees to study the reform of the police organization. Moreover, government are drafting 

several laws, and considering a new national police law. The current administration of the Thai Royal 

Police is still in accordance with the National Police Act B.E. 2547. 

Keywords: Out-Migration, Foreign country, New generation, Decision 
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บทนำ  

 พลวัตทางสังคมการเมืองและวัฒนธรรมรวมทั้งกระแสโลกยุคหลังโลกาภิวัตนทำใหการบริหารองคกรตำรวจ

ไทยซึ่งเปนกลไกสำคัญในการรักษาความสงบเรียบรอยของสังคมเปล่ียนแปลงไปดวย จากเดิมการบริหารองคกรตำรวจที่

เนนการรวมศูนยอำนาจไวที่ราชการสวนกลางเพื่อการควบคุมบัญชาการที่เปนเอกภาพ อาจจะตองปรับเปล่ียนเปนการ

กระจายอำนาจสูราชการสวนทองถิน่มากขึน้เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนและแกปญหาตามลักษณะบริบท

ของพื้นที่ สวนโครงสรางในดานภารกิจที่อดีตจะเนนการปราบปรามอาชญากรรมอาจจะตองปรับเปล่ียนเปนเนนดาน

การปองกันการเกิดอาชญากรรมตามกระแสโลกยุคใหมซึ่งตองอาศัยการมีสวนรวมกับภาคีภาคสวนตาง ๆ ดวย 

นอกจากนี้การบังคับใชกฎหมายขององคกรตำรวจจะตองเปนไปตามที่กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญากำหนดไวเทานั้น 

มิเชนนั้นกระบวนการยุติธรรมทั้งระบบจะสรางความเสียหายตอประชาชนและอาจสงผลใหเกิดความโกลาหลในสังคมได 

โดยประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 2 (16) นิยามตำรวจวา มีอำนาจและมีหนาที่รักษาความสงบ

เรียบรอยของประชาชน และมีอำนาจสืบสวนและสอบสวน มาตรา 17  ประกอบกับความตามนิยามของมาตรา 2 

(10) สามารถสืบสวนเพื่อที่จะทราบรายละเอียดแหงความผิดกอปรกับมาตรา 2 (11) ระบุใหดำเนินการสอบสวนโดยเก็บ

รวบรวมพยานหลักฐานเพื่อที่จะทราบขอเท็จจริงหรือพิสูจนความผิดและเพื่อจะเอาตัวผูกระทำผิดมาฟองลงโทษ และยัง

สามารถการจับกุมผูกระทำผิดทั้งโดยมีหมายจับ ตามมาตรา 66  และจับกุมไมมีหมายจับ ตามมาตรา 78  ประกอบ

มาตรา 80 นอกจากยังกระทำการคนทั้งโดยมีหมายคน ตามมาตรา 69  กับการคนโดยไมมีหมายคนตาม มาตรา 92 

วรรคหนึ่ง  และสามารถควบคุมหรือกักขังผูถูกจับตาม มาตรา 2  (21) ได นอกจากนั้นตามพระราชบัญญัติสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติ พุทธศักราช 2547 มาตรา 6 องคกรตำรวจยังมีภารกิจดานอื่น ๆ จำนวนมากไมวาจะเปนการรักษา

ความปลอดภัยสำหรับองคพระมหากษัตริย พระราชินี พระรัชทายาท ผูสำเร็จราชการแทนพระองค พระบรมวงศานุวงศ 

ผูแทนพระองค และพระราชอาคันตุกะ การดูแลควบคุมและกำกับการปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา

ความอาญา การปองกันและปราบปรามการกระทำความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบรอย ความปลอดภัยของ

ประชาชนและความมั่นคงของราชอาณาจักร เปนตน ดวยบทบาทหนาที่ดังกลาวองคกรตำรวจไทยจึงมักถูกคาดหวังจาก

ประชาชนวาตองอำนวยความยุติธรรมและสรางความสันติสุขในสังคมไดอยางเต็มประสิทธิภาพและกระจายไปทั่วทุก

พื้นที่ สามารถจัดการดานคดีและการบริการอยางตอเนื่องและรวดเร็ว ตลอดจนตองมีโครงสรางการบริหารองคกรที่

เปนไปตามวิธีการจัดการภาครัฐแนวใหมซึ่งนำแนวทางการบริหารภาคเอกชนมาปรับใช(Chaiyut Tawharanurak, 

2021, p.7) อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยจำนวนหนึ่งขัดแยงกับความคาดหวังของประชาชนดังกลาวและระบุวาโครงสราง

องคกรตำรวจไทยรวมศูนยอำนาจไมกระจายอำนาจดวยการแทรกแซงจากการเมือง (Police Colonel Siriwat 

Menasawat, 2000, p.1) และโครงสรางรวมศูนยอำนาจขนาดใหญนี้บริหารอยางไมมีระบบและไมเปดโอกาสให

ประชาชนเขามามีสวนรวม (Police Lieutenant Pongsak Chalermsaen,1998, p.1) ตลอดจนโครงสรางแบบปรามิด

นี้จึงไมอาจแนใจวาการบริหารงานจะมีประสิทธิภาพ ทั้งยังขาดการมีสวนรวมจากประชาชนจึงไมอาจแนใจวาการบริหาร

องคกรจะปราศจากการแทรกแซงจากฝายการเมือง (Police Colonel Pornthep Prasertpan,1999, p.1) ซึ่ ง

นักวิชาการทางดานนิติศาสตรเห็นวาการศึกษาพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจทั้งระบบและเปนประโยชน

ตอการพัฒนาองคกรตำรวจซึ่งเปนตนทางของกระบวนการยุติธรรมตอไป (Udom Ratamarit, 2019, p.3) การศึกษา

พัฒนาการโครงสรางขององคกรตำรวจไทยชวงป พ.ศ. 2535 - 2564 จะทำใหเห็นตนตอของพัฒนาการ การปรับปรุง

แกไขโครงสราง การเพิ่มเติมหนวยงาน ตลอดจนปญหาบางอยางจากโครงสราง อันเปนสวนความสำคัญตอการพัฒนา

องคกรตำรวจไทย 
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ทฤษฎีระบบการบริหารงานตำรวจ 

ทฤษฎีระบบการบริหารงานตำรวจของแตละประเทศแตกตางกันขึ้นอยูกับบริบทการเมืองการปกครอง สามารถ

แบงไดเปน 3 ลักษณะ (Prasert Boonniran and Jaroon Srisombat, 1993, p.319-326) กลาวคือ (1) ระบบการ

บริหารงานตำรวจแบบกระจายอำนาจ (Decentralized Police Management System) การใหอำนาจองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นหรือตำรวจทองถิ่นเปนผูบริหารองคกรอยางเปนอิสระ ทั้งนี้การจัดตั้งองคกรตำรวจแบบทองถิ่นจะมี

ลักษณะการบริหารแบบตำรวจมลรัฐหรือตำรวจประจำเทศบาลหรือตำรวจของเมือง เพื่อรักษาความสงบเรียบรอยและ

บังคับใชตามกฎหมายในทองถิ่นน้ัน ๆ โดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะสนับสนุนในดานงบประมาณและส่ิงอำนาย

ความสะดวกอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและบุคลากรตำรวจจะอยูภายใตการบังคับบัญชาขององคกรปกครองทองถิ่นนั้น ๆ 

รัฐบาลกลางไมอาจจะแตงตั้งโยกยายเจาหนาที่ตำรวจดังกลาวได การจัดตั้งองคกรตำรวจทองถิ่นนี้ เปนการจัดตั้งขึ้นเพื่อ

สนองตอบกับสภาพปญหาอาชญากรรมของแตละทองถิ่นที่อาจจะแตกตางกันไป (2) ระบบการบริหารงานตำรวจแบบ

องคกรตำรวจแหงชาติ (National Police Agency) หรือ ระบบรวมศูนยอำนาจไวที่สวนกลาง (Centralized 

System) โดยรัฐบาลกลางมีอำนาจบริหารแบบเบ็ดเสร็จทั้งในดานงบประมาณและทรัพยากรบุคคล ตัวอยางประเทศที่

มีองคกรตำรวจแหงชาติ ไดแก ประเทศฝรั่งเศส ประเทศอิตาลี ประเทศสเปน รวมถึงประเทศไทยดวย ทั้งนี้เพื่อความ

เปนอันหน่ึงอันเดียวกันของชาติและเพื่อความเปนเอกภาพของประเทศ (Unity of the Nation) ระบบตำรวจแหงชาติ

เปนองคกรตำรวจขนาดใหญ มีจำนวนกำลังพลเจาหนาที่ตำรวจจำนวนมาก มีลักษณะการใชงบประมาณจำนวนมาก 

และผูบริหารงานองคกรตำรวจมักจะมีอำนาจในการบริหารงบประมาณ การเงิน และสามารถโยกยายขาราชการตำรวจ

ไดทั่วทุกเขตของรัฐดวยเหตุผลในเรื่องปญหาความมั่นคงของรัฐ ทั้งที่อาจจะมีวัตถุประสงคแอบแฝงดานการสงวนอำนาจ

ของตนเองเทานั้นจึงอาจทำใหประสิทธิภาพการบริหารองคกรไมตอบสนองความตองการของประชาชน (Christopher 

Aldous, 1997, p.19-20( และ  (3 ) ระบบการบ ริห ารงานตำรวจแบบผสมผสาน  (Integrated Police 

Management System) เปนการบูรณาการระบบตำรวจแหงชาติ และระบบตำรวจกระจายอำนาจเขาดวยกัน โดย

แบงอำนาจหนาที่ขององคกรตำรวจแหงชาติ และองคกรตำรวจทองถิ่นอยางชัดเจน ในขณะเดียวกันองคกรตำรวจแตละ

องคกรจะมีอำนาจในการบริหารงบประมาณและบุคลากรไดอยางอิสระภายใตระบบการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ

เพื่อทำใหภารกิจในการรักษาความสงบเรียบรอยและการบังคับใชกฎหมายเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอประชาชน  

 

แนวคิดการบริหารองคกรตำรวจในตางประเทศ  

 การบริหารองคกรตำรวจในแตละประเทศมีลักษณะที่แตกตางกันออกไปซึ่งสามารถสรุปสาระสำคัญเพื่อเปน

กรอบการวิเคราะหพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจไทยดังนี้ (1) ระบบตำรวจของประเทศอังกฤษใช

รูปแบบการบริหารแบบไตรภาคี (Tripartite System) โดยไมมีระบบตำรวจแหงชาติและใหความสำคัญกับการบริการ

ประชาชน โดยเนนการถวงดุลระหวางสามฝาย คือ ฝายรัฐบาลผานรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย และองคกร

ตำรวจ รวมถึงองคกรปกครองสวนทองถิ่นซึ่งใชอำนาจผานคณะกรรมการตำรวจของทองถิ่นนั้น ๆ โดยแบงตำรวจ 3 

ประเภท ไดแก (ก) ตำรวจเขตพื้นที่ รวมถึงตำรวจในเขตพื้นที่มหานครลอนดอนที่ดูแลความสงบเรียบรอยในพื้นที่ตาง ๆ 

(ข) หนวยตำรวจระดับชาติที่ดูแลการปองกันและปราบปรามอาชญากรรมระดับประเทศ และ (ค) ตำรวจบริการทั่วไป 

(Miscellaneous Police Services) ที่มีอำนาจหนาที่นอกเหนือไปจากตำรวจสองประเภทแรก ซึ่งมีจุดเดนดานการ

บริหารงานแบบกระจายอำนาจ (Prasert Boonniran and Jaroon Srisombat,1993, p.319-326) (2) ระบบตำรวจ

ของประเทศฝร่ังเศส (Christopher Aldous, 1997, p.19-20(ใชรูปแบบการบริหารองคกรตำรวจเปนสองสวนโดยสวน

ที่ 1 ใชชื่อองคกรวา “สำนักงานตำรวจแหงชาติ” และสวนที่ 2 ใชชื่อ “กองกำลังรักษาความปลอดภัยแหงชาติ” ซึ่งเปน
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หนวยงานของทหารที่ทำหนาที่อยางตำรวจ (Uthai Artivej, 2015, p.5-16) โดยสำนักงานตำรวจแหงชาติสังกัด

กระทรวงมหาดไทยและมีผูบัญชาการตรวจแหงชาติเปนผูบังคับบัญชาขึ้นตรงกับรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย 

นอกจากนี้ยังมีหนวยงานตำรวจแหงมหานครปารีสเปนกองบัญชาการตำรวจนครบาลที่บริหารงานอยางเปนอิสระ  และ

ที่สำคัญประเทศฝรั่งเศสแบงประเภทของตำรวจเปนสองประเภท กลาวคือ ตำรวจฝายคดีและตำรวจฝายปกครอง โดย

ตำรวจฝายคดีจะรับผิดชอบดานคดีความในชั้นตนควบคูไปกับพนักงานอัยการ สวนตำรวจฝายปกครองเปนตำรวจทั่วไป

ทำหนาที่รักษาความสงบเรียบรอยที่อยูภายใตบังคับบัญชาของฝายปกครองในแตละพื้นที่ (3) ระบบตำรวจของ

ประเทศญ่ีปุน (Siroj Sitticharnboon, 1996 p. 49-51 referred to Siripol Kusolsilwut, 2020), p.19) ใชรูปแบบ

การบริหารองคกรตำรวจแบบผสมระหวางแบบรวมศูนยอำนาจกับแบบกระจายอำนาจ จึงมีทั้งสำนักงานตำรวจแหงชาติ

และตำรวจระดับทองถิ่นภายใตการตรวจสอบและถวงดุลของคณะกรรมการความปลอดภัยสาธารณะแหงชาติที่เปน

หลักประกันความเปนกลางในการปฏิบัติหนาที่ขององคกรตำรวจ รวมถึงเปนผูกำหนดนโยบายพื้นฐานและกฎระเบียบ

ตาง ๆ รวมทั้งการบริหารงานตำรวจรวมกันในเรื่องระดับชาติ นอกจากนี้ยังมีคณะกรรมการระดับจังหวัดที่เรียกกวา

คณะกรรมการความปลอดภัยสาธารณะจังหวัดทำหนาที่ตรวจสอบถวงดุลการปฏิบัติงานของตำรวจในเขตจังหวัดอีกดวย 

นอกจากนั้นประเทศญี่ปุนยังมีโครงสรางสำนักงานตำรวจแหงชาติซึ่งอยูภายใตการกำกับดูแลเชิงบริหารของ

คณะกรรมการความปลอดภัยสาธารณะแหงชาติ มีหนวยงานที่ควบคุมพื้นที่ในลักษณะ กองบัญชาการตำรวจภาค 

(Regional Police Bureaus-RPB) เปนหนวยงานที่อยูภายใตสำนักงานตำรวจแหงชาติ (NPA )มีจำนวน 7 ภาค ไมรวม 

กรมตำรวจนครบาลโตเกียว (Tokyo Metropolitan Police Department) และกองบัญชาการตำรวจจังหวัดฮอกไกโด 

(Hokkaido Prefectural Police Headquarter) รวมทั้ งยั งมี อ งค ก รตำรวจจั งห วัด  (Prefectural Police) โดย

กำหนดใหในแตละหนวยการปกครองจังหวัดมีองคกรตำรวจของตนเอง เพื่อปฏิบัติหนาที่ภายในพื้นที่จังหวัดนั้น ๆ ซึ่ง

องคกรตำรวจของจังหวัดมีโครงสรางลักษณะเดียวกับโครงสรางองคกรตำรวจแหงชาติ และยังมีระบบสถานีตำรวจ 

(Police Station) แบงพื้นที่รับผิดชอบออกเปนเขต (District)   แตละเขตอยูในความรับผิดชอบของสถานีตำรวจ ซึ่ง

ปฏิบัติหนาที่ติดตอใกลชิดกับชุมชนทองถิ่น ตลอดจนการบริหารแบบ ปอมตำรวจ (Police Box) ที่เรียกวา KOBAN 

และ CHUZAISHO ตั้งอยูในพื้นที่แขวง (sub-district) และฐานะเปนศูนยความปลอดภัยของชุมชน (Community 

Safety Center) ซึ่งทำใหตำรวจญี่ปุนใกลชิดและเปนมิตรกับประชาชน  

 

ทฤษฎีทีเ่กีย่วของกับองคกรและการจัดการภาครัฐแนวใหม 

 แนวคิดและทฤษฎีองคกรเปนกรอบการวิเคราะหโครงสรางและภารกิจขององคกรตำรวจไทย ซึ่งนักคิดอยาง 

Max Weber (1922) ระบุวา องคกร คือ หนวยสังคมหรือหนวยงานซึ่งมีกลุมคนกลุมหนึ่งรวมกันดำเนินกิจกรรมตาง ๆ 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุดอยางใดอยางหน่ึงของหนวยสังคมหรือหนวยงานนั้น และ Talcott Parsons (1972) และ 

Richard H.Hall (1996, p.30) ไดอธิบาย “องคกรคือความสัมพันธ การประสานงานระหวางสมาชิกบุคคลในองคการ 

โดยจะมีขอบเขตของตนเอง มีกฎระเบียบ มีโครงสรางอำนาจ มีการติดตอส่ือสาร และมีการดำเนินงานอยางตอเนื่อง 

เพื่อบรรลุเปาหมายที่วางไว กิจกรรมที่องคกรดำเนินงานมีผลตอสมาชิกในองคกร องคกรเอง และสังคม”  ดังนั้น องคกร

ตำรวจไทย (Police organization) เปนองคกรขนาดใหญมีเปาหมายเพื่อการบริการสาธารณะภาครัฐภายใตกฎระเบียบ

ขอบังคับที่เครงครัด มีลำดับชั้นบังคับบัญชา และมีโครงสรางความสัมพันธเชิงอำนาจที่เปนทางการเพื่อกำหนดภารกิจให

ขาราชการตำรวจในสังกัดจะตองปฏิบัติตาม และตองรวมกันขับเคล่ือนองคกรไปสูความสำเร็จตามเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ  โดยโครงสรางองคกรตำรวจไทยเปนองคกรราชการ (Bureaucratic Structure)  ซึ่งตองควบคุมระบบ

ความสัมพันธของสมาชิกในองคกรดวยการส่ังการอยูภายใตอำนาจของผูบังคับบัญชาและเปนไปตามกฎหมายใหอำนาจ
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ไว (Max Weber,1922)  ในขณะเดียวกันแนวคิดการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ระบุ

ถึงการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการภาครัฐในระบบใหม โดยนำหลักการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการที่มุงสูความ

เปนเลิศดานการบริการประชาชนโดยการนำเอาแนวทางการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใชกับการบริหารงาน

ภาครัฐ (Boonkiat Karawekphan, 2021) ซึ่งสอดคลองกับ Phachira Rojanapithayakon (2008) ที่สนับสนุนการ

บริหารแบบเอกชนซึ่งอาจจะปรับโครงสรางหนวยงานราชการใหเล็กลงมีลำดับการบังคับบัญชาที่ส้ันในลักษณะราบและ

ยอมรับการใชกลไกทางการตลาดที่แขงขันกันจัดบริการสาธารณะจนเกิดประโยชนสูงสุดตอประชาชน โดยแนวคิดนี้

สามารถพัฒนาระบบราชการผานการกระจายอำนาจเปนหลัก รวมถึงการแสวงหาการมีสวนรวมและเปนหุนสวนกับผูมี

สวนไดสวนเสียกลุมตาง ๆ ที่ครอบคลุมทุกกลุมสังคม ภายใตการใชทรัพยากรที่มีอยางจำกัดใหเกิดประโยชนสูงสุดอยาง

คุมคากับเวลา ตลอดจนบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการขอมูลมาประยุกตใชในหนวยงานราชการภายใต

กฎระเบียบและหลักธรรมาภิบาล และแนวคิดดังกลาวก็สามารถปรับใชกับการปฏิรูปองคกรตำรวจของไทยในมิติของ

การกระจายอำนาจและการบริหารจัดการกับภารกิจที่ขยายขอบเขตมาในแตละยุคสมัยเพื่อตอบสนองดานการบริการ

สาธารณะที่เปนประโยชนสูงสุดตอประชาชน  

 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวทั้งหมดขางตน สามารถนำมาเปนกรอบในการวิเคราะหพัฒนาการโครงสราง

การบริหารองคกรตำรวจไทยในแตละยุคสมัย ทั้งยังเปนประโยชนในการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารองคกรตำรวจไทย

วาเปนไปตามแนวคิดหรือทฤษฎีในดานใดตอไป 

 

สาระสำคัญวาดวยพัฒนาการการปฏิรูปโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย 

ดวยแนวคิดการพัฒนาองคกรภาครัฐดวยการบริหารจัดการแนวใหม ทำใหองคกรตำรวจของไทยเปล่ียนแปลงใน

ระดับจุลภาคอยูเปนนิจ อยางไรก็ตามในชวง พ.ศ. 2535 - 2564 ที่สังคมไทยมีบริบทความขัดแยงทางการเมืองและ

ความแตกตางทางความคิดในระดับสูงผนวกกับสถานการณความไมปรกติตาง ๆ ในโลกยุคใหม ลวนสงผลตอการบริหาร

องคกรตำรวจดวย ทั้งเกิดการแบงสวนราชการภายในและการจัดตั้งหนวยงานใหมรวมถึงการตรากฎหมายที่เกี่ยวของ

เพิ่มเติม ตลอดจนการปรับโครงสรางเพื่อแบงอำนาจหนาที่ในการรับใชประชาชนจากสวนกลางสูสวนภูมิภาคและความ

พยายามใหภาคประชาชนสามารถมีสวนรวมในการตรวจสอบองคกรตำรวจ มากขึ้น จนเกิดพัฒนาการสำคัญในองคกร

ตำรวจใน 4 ชวงดังนี้ 

 ชวงที่ 1 : การปรับโครงสรางองคกรตำรวจในสมัยรัฐบาลนายชวน หลีกภัย ดำรงตำแหนงนายกรัฐมนตรี

จำนวน 2 สมัย ซึ่งไดปรับปรุงองคกรตำรวจใน 2 ชวง ดังนี้ 

  1.1 สมัยรัฐบาลนายชวน หลีกภัย สมัยที่ 1 (พ.ศ. 2535 - 2538) 

        รัฐบาลปรับปรุงโครงสรางกรมตำรวจ ดวยการปรับเปล่ียนโครงสรางของตำรวจนครบาล และ

ตำรวจภูธรทุกภาคใหสายการบัญชาการใหส้ันลงโดยในป พ .ศ . 2536 มีการเปล่ียนแปลงโครงสรางการบริหารงานภายใน

ของตำรวจภูธรภาคและกองบัญชาการตำรวจนครบาล โดยความในพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตำรวจ 

กระทรวงมหาดไทย ฉบับที่ 22 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษาฉบับพิเศษ เลม 110 ตอนที่ 169 วันที่ 25 ตุลาคม 

2536 ระบุวา ใหยุบเลิกกองบัญชาการตำรวจภูธร 1 ถึง 4 ซึ่งเปนหนวยที่ควบคุมการปฏิบัติของสถานีตำรวจภูธรแลวจัด

กลุมจังหวัดแบงออกเปน 9 ภาค จัดตั้งกองบังคับการอำนวยการตำรวจภาค 1-9 เปนหนวยราชการสวนกลางขึ้นตรงตอ

กรมตำรวจ เพื่อสนับสนุนอำนวยการตำรวจภาค 1-9 โดยมีการ มอบหมายใหผูบังคับบัญชาระดับผูชวยอธิบดีกรมตำรวจ

ไปควบคุมการปฏิบัติงานในแตละภาค รวมทั้งจัดตั้งกองกำกับการสืบสวนสอบสวนตำรวจภาค 1-9 เปนหนวยขึ้นตรงตอ

กรมตำรวจเพื่อสนับสนุนงานสืบสวนเชนเดียวกัน นอกจากนั้นยังยุบเลิกกองกำกับการตำรวจนครบาล 1-19  
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และกิ่งสถานตีำรวจนครบาล ในกองบังคับการตำรวจนครบาลพระนครเหนือ กองบังคับการตำรวจพระนครบาลใต และ

กองบังคับการตำรวจนครบาลธนบุรี ในกองบัญชาการตำรวจนครบาล กองกำกับการตำรวจนครบาล 1-19 ซึ่งเปน

หนวยงานที่ ควบคุมกำกับดูแลสถานีตำรวจนครบาลในสังกัดประมาณ 2-4 สถานี การยุบเลิกกองกำกับการตำรวจนคร

บาลดังกลาวไดลดชวงชั้นการบังคับบัญชาระดับสถานีตำรวจ ทั้งยังยกระดับตำแหนงของหัวหนาสถานีตำรวจจาก

ตำแหนงสารวัตรใหญซึ่งมีชั้นยศพันตำรวจโทมาดำรงตำแหนงผูกำกับการซึ่งมียศพันตำรวจเอก และยังขยายโครงสราง

ใหในแตละสถานีตำรวจใหมีตำแหนงรองผูกำกับการในแตละสายงานอีกดวยนอกจากนั้นยังมีการยุบเลิก 3 กองบังคับ

การ ในกองบัญชาการตำรวจนครบาล คือ (1) กองบังคับการตำรวจนครบาลพระนครเหนือ (2) กองบังคับการตำรวจ

นครบาลพระนครใต และ (3) กองบังคับการตำรวจนครบาลธนบุรี และจัดตั้งเปนกองบังคับการตำรวจนครบาล 1-9 ใน

กองบัญชาการตำรวจนครบาล ซึ่งเพิ่มหนวยงานระดับกองบังคับการที่ควบคุมกำกับดูแลสถานีตำรวจนครบาลในพื้นที่

กรุงเทพมหานครใหแคบลงสามารถลดจำนวนสถานีตำรวจที่แตละกองบังคับการควบคุมกำกับดูแลตอไป (Police 

Colonel Preeda Sataworn, 2015, p.211) ตอมารัฐบาลไดตราพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตำรวจ 

กระทรวงมหาดไทย พ .ศ. 2539 ตามความในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ .ศ. 2534 มาตรา 8 วรรคส่ี 

ซึ่งบัญญัติใหการแบงสวนราชการตองระบุอำนาจหนาที่ของแตละสวนราชการเอาไวในกฎหมายระดับพระราชกฤษฎีกา

ดวย ดังนั้น กรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย จึงมีอำนาจหนาที่ในกฎหมายเปนครั้งแรกใน พ.ศ. 2539 นี้  โดยมี

สาระสำคัญดานการรักษาความปลอดภัยแดองคพระมหากษัตริย พระราชินี พระรัชทายาท ผูสำเร็จ ราชการแทน

พระองค พระบรมวงศานุวงศ ผูแทนพระองค และพระราชอาคันตุกะ รวมถึงการปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความอาญาและตามกฎหมายอื่นอันเกี่ยวกับความผิดทางอาญา รวมทั้ง การปองกันและปราบปราม

อาชญากรรมและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน โดยการใหบริการแกสังคม ตลอดจนรักษา

ความสงบเรียบรอยและความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดใหเปนอำนาจ

หนาที่ของกรมหรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย   

  นอกจากนี้  ในดานการบริหารองคกรยังปรับโครงสรางองคกรตำรวจไทย โดยการแบงสวนราชการ

ออกเปน 2 สวน ไดแก ราชการสวนกลาง และราชการสวนภูมิภาค ทั้งนี้ รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยจะเปน

ผูบังคับบัญชาและกำหนดขอบเขตการบริหารงานตลอดจนกำหนดอำนาจหนาที่ความรับผิดชอบ โดยราชการสวนกลาง 

ไดแก  (1) สำนักงานเลขานุการกรม (2) สำนักงานจเรตำรวจ (3) กองการเงิน (4) กองการตางประเทศ (5) กองคดี (6) 

กองวิชาการ (7) สำนักงานกำลังพล (8) สํานักแผนงานและงบประมาณ (9) สำนักงานวิทยาการตำรวจ (10) สำนักงาน

สงกำลังบำรุง (11) กองบัญชาการศึกษา (12) โรงเรียนนายรอยตำรวจ (13) กองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน (14) 

กองบัญชาการตำรวจปราบปรามยาเสพติด (15) กองบัญชาการตำรวจสอบสวนกลาง (16) สำนักงานตรวจคนเขาเมือง 

(17) สำนักงานตำรวจสันติบาล (18) สำนักงานแพทยใหญ (19) กองบัญชาการตำรวจนครบาล กองบัญชาการ

ตำรวจภูธรภาค1-9 และราชการตำรวจสวนภูมิภาค ประกอบดวย 4 หนวยงานภายใน ไดแก หนวยงานตำรวจภูธร

จังหวัด หนวยงานตำรวจภูธรอำเภอ หนวยงานตำรวจภูธรกิ่งอำเภอ และหนวยงานตำรวจภูธรตำบล (Royal Decree 

on the division of the Police Department, Ministry of the Interior, 1996) พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ทำใหการ

จัดโครงสรางการบริหารงานตำรวจออกเปนสวนกลาง และสวนภูมิภาคกอใหเกิดการแบงอำนาจของสวนราชการอยาง

ชัดเจนเพื่อความเหมาะสมกับบริบทสังคมที่เปล่ียนแปลงไป แตยังมีการบริหารแบบรวมศูนยคงเดิมเพียงแตแบงอำนาจ

การบริหารไปสูราชการสวนภูมิภาคอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหตำรวจในราชการภูมิภาคสามารถปฏิบัติงานในจังหวัด 

อำเภอ กิ่งอำเภอ และตำบล ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  1.2 สมัยรัฐบาลนายชวน หลีกภัย สมัยที่ 2 (พ.ศ. 2540 - 2544) เปนระยะที่มีการเปล่ียนแปลง

โครงสรางองคกรตำรวจครั้งสำคัญไปตามสถานการณทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง โดยในสมัยรัฐบาลชุดนี้ พลตรี

สนั่น ขจรประศาสน ดำรงตำแหนงรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย ไดมอบหมายงานกับ  คณะที่ปรึกษา

รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยรวมรางกฎหมายการปฏิรูปกรมตำรวจตามแนวทางเดิมของรัฐบาลชุดกอนใหเปน

สำนักงานตำรวจแหงชาติ (Chaichana Viboonpun, 2540, p. 103) หลังจากนั้นเกิดการเปล่ียนแปลงครั้งสำคัญ “การ

ตราพระราชกฤษฎีกาโอนกรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย ไปจัดตั้งเปนสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2541” เมื่อวันที่ 

14 ตุลาคม พ.ศ.2541 และเปนผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 17 ตุลาคม พ.ศ. 2541 ทั้งนี้เปนไปตามความในมาตรา 221 และ

มาตรา 230 วรรคสอง ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ซึ่งสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีไดนำ

ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 115 ตอนที่ 73 ก. ลงวันที่ 16 ตุลาคม 2541 เปนผลองคกรตำรวจไทยกลายเปน

สำนักงานตำรวจแหงชาติอยางสมบูรณ ทำให “สำนักงานตำรวจแหงชาติเปนสวนราชการที่มีฐานะเปนกรม ไมสังกัด

สำนักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวงใด” ซึ่งมีอำนาจหนาที่ในการรักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน การ

ปองกันและปราบปรามอาชญากรรม การตระเวนชายแดน ตลอดจนอำนาจตามที่กฎหมายกำหนด โดยอยูในบังคับ

บัญชาของนายกรัฐมนตรี ซึ่งในระยะเริ่มแรกของการเปล่ียนเปนสำนักงานตำรวจแหงชาติ ใหกำหนดสวนราชการตาม

พระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย  พ.ศ. 2539 จนกวาจะเกิดการตราพระราชกฤษฎีกา

ขึ้นใหม (Royal Decree transferring the Ministry of Interior's Police Department to establish a National 

Police Office, 1998, p. 15 - 17)  

 ดังน้ัน ในยุครัฐบาลนายชวน หลีกภัย ที่ดำรงตำแหนงนายกรัฐมนตรี 2 สมัย จะพบการปฏิรูปองคกรตำรวจ 

จำนวน 2 ครั้ง โดยในครั้งที่ 1 มีการปฏิรูปองคกรภายในเพื่อพยายามลดลำดับชั้นการบังคับบัญชาขององคกรตำรวจนคร

บาลใหส้ันและแคบลง ตอมาก็ปฏิรูปโดยการแบงอำนาจขององคกรตำรวจสวนกลางสูราชการตำรวจสวนภูมิภาคเพื่อ

ตอบสนองความตองการของประชาชนในแตละพื้นที่มากยิ่งขึ้น โดยตราพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตำรวจ 

กระทรวงมหาดไทย พ .ศ. 2539 ตามความในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ .ศ. 2534 มาตรา 8 วรรคส่ี 

ตอมาในครั้งที่ 2 ไดปฏิรูปในองคกรตำรวจในระดับมหภาค โดยโอนกรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย ไปจัดตั้งสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติ ในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรีโดยตรง มีผลใหกรมตำรวจแยกอิสระออกจากกระทรวงมหาดไทย

ตั้งแตวันที่ 17 ตุลาคม 2541 การปฏิรูปในครั้งนี้อาศัยเนื้อความในมาตรา 221 และมาตรา 230 วรรคสอง ของ

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 

  ชวงที่ 2 การปรับปรุงโครงสรางของสำนักงานตำรวจแหงชาติ สมัยรัฐบาลนายทักษิณ ชินวัตร (พ.ศ. 

2544-2549) 

 นโยบายการพัฒนากฎหมายและสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (National Assembly, 2004)  ได

ปฏิรูประบบราชการไทยที่ทันสมัยเทาทันกับสถานการณโลก และสามารถลดความลาชาหรือความซ้ำซอนในการอำนวย

ความเปนธรรมใหแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และองคกรตำรวจไดเปล่ียนแปลงในระดับมหภาคอีกครั้งจากผล

ของการตราพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารแผนดิน (ฉบับที่ 5 ) พ.ศ. 2545 และปรับปรุงพระราชบัญญัติปรับปรุง

กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 (Ekawit Maneethorn, 2008)  โดยความในมาตรา46(7)   บัญญัติให สำนักงานตำรวจ

แหงชาติ มีฐานะเปนกรมอยูบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี ซึ่งเนนพันธกิจหลักดานการพัฒนาองคกรตามระบบราชการ

ยุคใหม เนนการมีสวนรวมของประชาชนทั้งในมิติการกำหนดนโยบาย และการตรวจสอบถวงดุล ทั้งยังพยายามแบงงาน

ไปสูระดับพื้นที่ เพื่อการแกปญหาอาชญากรรมที่มีประสิทธิภาพ ทั้งยังพยายามใหการบริหารงานมีเอกภาพและตัดทอน

ภารกิจที่ไมเกี่ยวของกับกระบวนการยุติธรรมใหหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของโดยตรงไดดูแลรับผิดชอบ ทั้งพยายามเรงรัด
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การแกไขปญหาการบริหารภายในองคกร ใหสำเร็จลุลวงไปตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญ พุทธศักราช 2540 รัฐบาลก็

ผลักดันพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 ขึ้น เพื่อเปนกฎหมายที่เกี่ยวกับขาราชการตำรวจโดยเฉพาะ โดย

กฎหมายไดกำหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับเงินเดือน เงินประจำตำแหนง เงินเพิ่มอื่น  การบรรจุแตงตั้ง ตำแหนงและชั้นยศ 

การอุทธรณรองทุกข เครื่องแบบตํารวจ ระเบียบราชการในสํานักงานตํารวจแหงชาติ การบริหารงานบุคคล นอกจากนี้

ยังกำหนดกฎหมายจัดตั้งกองทุนเพื่อการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา เพื่อใหกระบวนการยุติธรรมในชั้นตํารวจมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ความตามมาตรา 4 ยังบัญญัติวา “ขาราชการตำรวจ” หมายความวา บุคคลซึ่งไดรับการ

บรรจุและแตงตั้งตามพระราชบัญญัตินี้ โดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนในสำนักงานตำรวจแหงชาติ

และใหหมายความรวมถึงขาราชการในสำนักงานตำรวจแหงชาติ (National Police Act, 2004) โดยมีการจัดโครงสรางของ

สำนักงานตำรวจแหงชาติ มีลักษณะการแบงสวนราชการ และลำดับขั้นตาง ๆ ดังภาพ 

 

       

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 ลักษณะการแบงสวนราชการตาม พระราชบัญญัตติํารวจแหงชาต ิพ.ศ. 2547 

(ที่มา: https://www.royalthaipolice.go.th/downloads/laws/) 

 

 ดานโครงสรางการบริหารสำนักงานตำรวจแหงชาติ ตามมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัตินี้ได แบงสวนราชการ

ออกเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 สำนักงานผูบัญชาการตำรวจแหงชาติ มีหนาที่ในสวนบริหารและอำนวยการ และ สวนที่ 

2 กองบัญชาการ ซึ่งเปนหนวยปองกันและปราบปรามอาชญากรรม โดยการแบงสวนราชการนี้ เรียกวา เปน

กองบัญชาการโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกา และการแบงสวนราชการเปนกองบังคับการ ใหออกกฎหมายเปน

กฎกระทรวง โดยโครงสรางสำนักงานผูบัญชาการตำรวจแหงชาติจะประกอบไปดวย ตอมาไดมีการปรับปรุงโครงสราง

การบริหารภายในอยางตอเนื่องใน พ.ศ.2548 โดยจัดโครงสรางหนวยงานระดับกองบัญชาการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติ

ราชการในพื้นที่ ลดขนาดหนวยงานฝายอำนวยการของสวนกลางและเพิ่มสวนอำนวยการในกองบัญชาการ  /ๆ  ภาคตาง

เพื่อใหสามารถรองรับภาระงานที่ซับซอนมากยิ่งขึ้นสำนักงานเลขานุการ กองการเงิน กองการตางประเทศ กองกำลังพล 

กองงบประมาณ กองบินตำรวจ การพัฒนาการจราจรและบริการประชาชน กองพัฒนาการปองกันและควบคุม

อาชญากรรม กองพลาธิการและสรรพาวุธ กองวิจัยและพัฒนา กองวินัย กองสารนิเทศ กองสวัสดิการ ศูนยปฏิบัติการ

สำนักงานตำรวจแหงชาติ สำนักงานคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ ดานกองบัญชาการนั้น มีกองบัญชาการ

ตำรวจสอบสวนกลาง กองบัญชาการตำรวจปราบปรามยาเสพติด สำนักงานตำรวจสันติบาล สำนักงานตรวจคนเขาเมือง 

กองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน สำนักงานกฎหมายและสอบสวน สำนักงานตำรวจราชสำนักประจำ สำนักงาน

คณะกรรมการขาราชการตำรวจ สำนักงานจเรตำรวจ สำนักนิติวิทยาศาสตรตำรวจ สำนักเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสาร กองบัญชาการศึกษา โรงพยาบาลตำรวจ โรงเรียนนายรอยตำรวจ กองบัญชาการตำรวจนครบาล กองบัญชาการ

ตำรวจ ภู ธรภ าค  1 -9  (Decree on The Division of Royal Thai Police, 2005 , p.1-17)  นอกจากนี้  ต าม

พระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 ไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ (ก.ต.ช.) เปนการ

สาํนักงานตาํรวจแหง่ชาต ิ สาํนักงานตาํรวจแหง่ชาต ิ

กองบังคับการหรือเทยีบเทา่ 

 

จัดตัง้โดยกระทรวง 

สาํนักงานผู้บัญชาการ

ตาํรวจแหง่ชาต ิ

กองบัญชาการ 
กองบัญชาการหรือเทยีบเทา่ 

 

จัดตัง้โดย พ .ฎ.ร.  
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บัญญัติบทกฎหมายที่ทำใหประชาชนสามารถมีสวนรวมในการตรวจสอบหรือในการบริหารงานของตำรวจ องคกรที่มี

การตรวจสอบการใชอำนาจหนาที่ของขาราชการตำรวจ เปนกลไกที่สำคัญอยางหนึ่งที่ทำใหองคกรตำรวจเกิดพัฒนาการ

ขึ้น การใหประชาชนเขาไปมีสวนรวมตรวจสอบความโปรงใสในการทำงาน และเปดโอกาสการรับรูตอชุมชนและสังคม

ในการปฏิบัติหนาที่ที่เหมาะสมของตำรวจ (National Police Act, 2004) 

 ดังนั้น รัฐบาลของนายทักษิณ ชินวัตร กำหนดนโยบายเรงดวนตาง ๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตใหกับ

ประชาชน ดวยการปฏิรูปกฎหมายและระบบราชการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิรูปกฎหมายทีเ่กี่ยวของกับองคกรตำรวจ

ทั้งปวง และยังแบงอำนาจตำรวจในลักษณะกระจายภารกิจเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกและตอบสนองความ

ตองการของประชาชนไดอยางทั่วถึงและเทาเทียม อยางไรก็ตามในชวงการบริหารราชการแผนดิน ในยุคนี้ก็เกิดปญหา

ความขัดแยงทางการเมืองอยางรุนแรง กอปรกับการบริหารประเทศที่มีปรากฎการณละเมิดสิทธิมนุษยชนในนโยบาย

ดานยาเสพติดและนโยบายสันติภาพในสามจังหวัดชายแดนภาคใต จนทำใหเห็นเคารางของความเปนรัฐตำรวจ (Police 

State) เดนชัดขึ้นอีกครั้ง ซึ่ง Crowther (1999, p.893) อธิบายวารัฐถูกควบคุมโดยตำรวจการเมืองในรูปแบบของ

อำนาจเผด็จการเบ็ดเสร็จ อีกทั้งรัฐยังมอบอำนาจใหตำรวจกระทำการตาง ๆ เพื่อมุงหวังกำจัดปรปกษของรัฐบาล ซึ่ง

อำนาจบางประการอาจมิไดรองรับทางกฎหมาย (Scruton, 1982, p. 358) ตรงกับที่ Chapman (1970, p.53) ระบุวา

ประชาชนจะถูกควบคุมตามอำเภอใจโดยตำรวจ ทั้งมิติทางการเมือง เศรษฐกิจ และการดำเนินชีวิตทั่วไปในสังคม จนคดี

ความที่ไมเปนไปตามกระบวนการยุติธรรมเกิดขึ้นและเปนสารตั้งตนหนึ่งใหเกิดรัฐประหารในเวลาตอมา   

 ชวงที่ 3 การปฏิรูปสำนักงานตำรวจแหงชาติครั้งสมัยรัฐบาล พลเอกสุรยุทธ จุลานนท   (ตุลาคม พ.ศ. 2549 – 29 

มกราคม พ.ศ. 2551) เชื่อมตอกับรัฐบาลนายอภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ (พ.ศ.2551 – 2554)  

 ภายหลังรัฐประหาร พ.ศ. 2549 พลเอกสุรยุทธ จุลานนท ดำรงตำแหนงนายกรัฐมนตรี โดยไดพยายาม

เปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรตำรวจโดยการสงขอเสนอการปฏิรูปสำนักงานตำรวจแหงชาติถึงคณะกรรมการกฤษฎีกา

ใหโอนสำนักงานตำรวจแหงชาติมาขึ้นตรงกับกระทรวงยุติธรรมรวมทั้งการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบงานตำรวจ 

เพื่อมาปฏิบัติหนาที่ในการปรับปรุงโครงสรางของสำนักงานตำรวจแหงชาติ โดยกำหนดเปาหมายที่จะใหสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติเปนที่พึ่งของประชาชนไดอยางแทจริง และมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งมีสาระสำคัญ 3 ประเด็น ไดแก 

(MGR Online, 2021) การปรับปรุงโครงสรางบริหารองคกรและการบริการประชาชน ที่จะมีคณะกรรมการนโยบาย

ตำรวจแหงชาติ (ก.ต.ช.) ทำหนาที่กำกับดูแลเรื่องนโยบายและการบริหารราชการตำรวจในภาพรวม รวมทั้งแบงอำนาจ

บริหารไปยังกองบัญชาการตำรวจระดับภาคใหมากยิ่งขึ้น ผานการเสนอใหยกฐานะผูบัญชาการตำรวจภูธรภาคขึ้นเปน

อธิบดีตำรวจภูธรภาค และลดทอนอำนาจของผูบัญชาการตำรวจแหงชาติลง ตลอดจนการตั้งคณะกรรมการพิจารณา

เรื่องราวรองทุกขเกี่ยวกับตำรวจโดยจัดใหเปนหนวยงานอิสระที่ไมขึ้นตรงสวนราชการอื่นใดและไมอยูในบังคับบัญชา

ของสำนักงานตำรวจแหงชาติดวย นอกจากน้ันยังเสนอใหเพิ่มเงินสวัสดิการใหกับเจาหนาที่ตำรวจชั้นประทวน และ

พนักงานสอบสวนเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจน ยังเสนอใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรม

องคกร โดยมุงเนนการปรับปรุงสถานีตำรวจใหเปนที่พึ่งของประชาชนไดอยางแทจริง อยางไรก็ตามการปฏิรูปยังไมเปน

รูปธรรมและเกิดความขัดแยงทางความคิดดานการการกลับมาสังกัดกระทรวงยุติธรรมระหวางเจาหนาที่ตำรวจระดับ

ผูบริหารองคกรและฝายคณะกรรมการปฏิรูปองคกรโดยมีฉากทัศนเปนความแตกแยกเรื่องทัศนคติทางการเมือง   

อยางไรก็ตามในชวง พ.ศ. 2552 รัฐบาลนายอภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ ไดกำหนดนโยบายการปรับปรุงโครงสรางสวน

ราชการภายในของสำนักงานตำรวจแหงชาติ เนื่องจากเมื่อบริหารตามความของพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ

สำนักงานตำรวจแหงชาติ พ  .ศ . 2548 มาไดระยะเวลาหนึ่ง ปรากฏวามีปญหาในทางปฏิบัติจึงไดมีการปรับปรุงโครงสราง

การแบงสวนราชการอีกครั้ง โดยจัดโครงสรางเปนหนวยงานระดับกองบัญชาการ จำนวน 30กองบัญชาการ และ 6 กอง



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2565  Journal of HR intelligence 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 105 
 

บังคับการ ขึ้นตรงกับสำนักงานตำรวจแหงชาติ และจัดแบงกลุมภารกิจใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น โดยแบงเปนสวนบังคับ

บัญชา สวนปองกันและปราบปรามอาชญากรรม สวนสนับสนุนการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม สวนปฏิบัติการ

เฉพาะทางสวนการศึกษา และสวนบริการ ตลอดจนการปรับปรุงโครงสรางการบริหารสถานีตำรวจโดยลดชวงชั้นการ

บังคับบัญชาระหวางสถานีตำรวจกับหนวยงานระดับบนใหส้ันลง นอกจากนี้ยังจัดตั้งหนวยงานศูนยปฏิบัติการตำรวจ

จังหวัดชายแดนภาคใตขึ้นเพื่อแกปญหาเฉพาะดานอีกดวย  (Police Colonel Preeda Sataworn, 2015, p.217) 

 ชวงที่ 4 การปรับปรุงโครงสรางของสำนักงานตำรวจแหงชาติ สมัยรัฐบาลพลเอกประยุทธ   จันทรโอชา (22 

พฤษภาคม พ.ศ. 2557 - ธันวาคม 2564) 

 ภายหลังรัฐประหาร วันที่ 22 พฤษภาคม 2557 จนถึงปจจุบัน ประเทศไทยมีนายกรัฐมนตรี “พลเอกประยุทธ 

จันทรโอชา” ไดพยายามปฏิรูปองคกรตำรวจตามความรัฐธรรมนูญการปฏิรูปองคกรตำรวจไทยตามบทบัญญัติ

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ซึ่งบัญญัติประเด็นการปฏิรูปประเทศไวในหมวด 16 โดยมี

เปาหมายการพัฒนาประเทศดังที่มาตรา 257 ซึ่งมีสาระสำคัญวาการปฏิรูปประเทศเพื่อความสงบเรียบรอย มีความ

สามัคคีปรองดอง มีการพัฒนาอยางยั่งยืน สรางสังคมมีความสงบสุข เปนธรรม และมีโอกาสอันทัดเทียมกันเพื่อขจัด

ความเหล่ือมล้ำ สงผลใหประชาชนมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศและการปกครอง ใน

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข นอกจากนั้น ในมาตรา 258 ยังบัญญัติใหดำเนินการปฏิรูป

ประเทศอยางนอยในดานตาง ๆ ใหเกิดผล ดังตอไปนี้ ขอ ง. ดานกระบวนการยุติธรรม โดยขอยอยที่ระบุให (4) 

ดำเนินการบังคับใชกฎหมายอยางมีประสิทธิภาพ โดยแกไขปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับหนาที่ อำนาจ และภารกิจของ

ตำรวจใหเหมาะสม และแกไขปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการตำรวจใหเกิดประสิทธิภาพ 

มีหลักประกันวาขาราชการตำรวจจะไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมไดรับความเปนธรรมในการแตงตั้ง และโยกยาย และ

การพิจารณาบำเหน็จความชอบตามระบบคุณธรรมที่ชัดเจน ซึ่งในการพิจารณาแตงตั้งและโยกยายตองคำนึงถึงอาวุโส

และความรูความสามารถประกอบกันเพื่อใหขาราชการตำรวจสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีอิสระ ไมตกอยูใตอาณัติ

ของบุคคลใด มีประสิทธิภาพและภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาที่ของตน โดยใหปฏิบัติการตามมาตรา 260 วรรค 2 ที่

กำหนดวาใหดำเนินการใหแลวเสร็จภายใน 1 ป โดยมีพัฒนาการโครงสรางที่เปนปรากฏการณสำคัญใน 2 ชวง ดังนี้ 

  4.1 การปรับปรุงสำนักงานตำรวจแหงชาติ ชวงป พ.ศ. 2557 -2560 

  หลังจากคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.) ซึ่งนำโดยพลเอกประยุทธ จันทรโอชา กระทำการ

รัฐประหารยึดอำนาจจากรัฐบาลนางสาวยิ่งลักษณ ชินวัตร  เมื่อวันที่ 22 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 เปนระยะเวลาเกือบ 4 

ปที่รัฐบาลบริหารประเทศดวยการสรางกลไกทางการปกครองในรูปแบบคำส่ังการและประกาศตาง ๆ จนเกิด

รัฐธรรมนูญฉบับชั่วคราว พุทธศักราช 2557 ที่พยายามจะปฏิรูปองคกรตำรวจโดยกำหนดเปนนโยบายสำคัญประการ

หนึ่งในการปฏิรูปประเทศ ผานการจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อทำหนาที่ดานการปฏิรูป ดังนี้ (iLaw, 2018)    

 • ชุดที่  1 จัดตั้งเมื่อวันที่  6 ตุลาคม พ.ศ. 2557 :  โดยใชชื่อวา คณะกรรมาธิการปฏิรูปกฎหมายและ

กระบวนการยุติธรรมของสภาปฏิรูปแหงชาติ (สปช.) โดยคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.) เปนผูคัดเลือก และให

พระมหากษัตริยเปนผูแตงตั้ง โดยคณะกรรมการชุดดังกลาวไดผลิตรายงานชื่อวาวาระปฏิรูปที่ 6: การปฏิรูปกิจการ

ตำรวจ 

 • ชุดที่ 2 จัดตั้งเมื่อวันที่ 13 ตุลาคม พ.ศ. 2558: พลเอกประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรี แตงตั้ง

คณะกรรมาธิการขับเคล่ือนการปฏิรูปประเทศดานกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมของสภาขับเคล่ือนการปฏิรูป

ประเทศ (สปท.) ขึ้นเปนผูรับผิดชอบในการศึกษาการปฏิรูปองคกรตำรวจ และกรรมการชุดนี้ไดผลิต รายงานการปฏิรูป

ตำรวจจำนวน 5 ฉบับ ไดแก (1) รายงานระบบงานบริการประชาชนในการรับแจงความและสอบสวน (2) รายงานความ

https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-2.pdf
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-4.pdf
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เปนอิสระในการบริหารงานบุคคลของตำรวจจากการแทรกแซงทางการเมือง (3) รายงานการวางแนวทางมาตรฐานการ

แตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจ (4) รายงานการสรางการมีสวนรวมของภาคประชาชนในกิจการของตำรวจ และ (5) 

รายงานการปฏิรูประบบงบประมาณกิจการตำรวจ เพื่อยกระดับความปลอดภัยของประชาชน  

 • ชุดที่ 3 จัดตั้งเมื่อวันที่  18 กรกฏาคม 2560 : คณะรัฐมนตรีไดจัดตั้งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศดาน

กระบวนการยุติธรรม  )ตำรวจ(  จำนวน 36 คน ซึ่งประกอบไปดวยขาราชการตำรวจ จำนวน 15 คน ขาราชการพลเรือน

จำนวน 12 คน นักวิชาการจำนวน 5 คน ขาราชการทหารจำนวน 2 คน นักการเมืองจำนวน 1 คน และส่ือมวลชน

จำนวน 1 คน โดยกรรมการชุดนี้ ไดเสนอรางกฎหมายที่เกี่ยวกับการปฏิรูปตำรวจ จำนวน 4 ฉบับ ไดแก (1) ราง

พระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติการกระจายอำนาจแบบบูรณาการ (2) รางพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติการแตงตั้ง

ขาราชการตำรวจ (3) รางพระราชบัญญัติอำนาจการดำเนินคดีอาญาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาของ

พนักงานเจาหนาที่หรือเจาพนักงานตามกฎหมาย และ (4)รางพระราชบัญญัติแกไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความอาญา  

 • ชุดที่ 4 จัดตั้งเมื่อวันที่ 15 สิงหาคม 2560 คณะรัฐมนตรีไดแตงตั้งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศดาน

กระบวนการยุติธรรม ซึ่งขาราชการพลเรือนจำนวน 6 คน นักวิชาการจำนวน 2 คน ขาราชการทหารจำนวน     1 คน 

และขาราชการตำรวจจำนวน 1 รวมเปน 10 คน โดยคณะกรรมการชุดนี้ เสนอแผนการปฏิรูปประเทศดานกระบวนการ

ยุติธรรม และตอมารัฐบาลไดพยายามปฏิรูปตำรวจ โดยการแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณารางกฎหมายพระราชบัญญัติ

ตำรวจแหงชาติ ที่คณะกรรมการฯ สงมา ประกอบไปดวย รองนายกรัฐมนตรี  กรรมการรางรัฐธรรมนูญ  รองเลขาธิการ

คณะกรรมการกฤษฎีกา รองผูบัญชาการตำรวจแหงชาติ  อัยการสูงสุด และคณะกรรมการปฏิรูปประเทศดานกฎหมาย 

กระบวนการยุติธรรม และบริหารราชการแผนดิน จำนวน 15 คน เปนผูยกรางกฎหมายใหมอีกครั้ง  

 การจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อทำหนาที่ในการปฏิรูปองคกรตำรวจ มีการจัดตั้งคณะกรรมการถึง 4 ชุด ภายหลัง

การจัดตั้งคณะกรรมการชุดที่ 3 ในคณะกรรมการนี้มีการจัดทำรางกฎหมาย “รางพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ” เปน

ผลจากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 258 ง (4) ใหมีการแกไขปรับกฎหมายเกี่ยวกับอำนาจ

หนาที่  และภารกิจของตำรวจใหเหมาะสม โดยใชระยะเวลา 1 ป (Paris Jitpentom, 2021) ซึ่งพบวา การตั้ง

คณะกรรมการดำเนินการพิจารณาทุกครั้งมีการจัดตั้งคณะกรรมการชุดใหมขึ้นตลอดสงผลตอการปฏิรูปองคกรตำรวจ

ลาชา นอกจากนี้รัฐบาลไดตรากฎหมายเพื่อใชเปนอำนาจพิเศษในการแกไขกฎหมายโครงสรางของตำรวจโดยเฉพาะ ซึ่ง

ประกอบดวย 3 ประเด็นที่แกปญหาเดิม ๆ ขององคกรตำรวจ (Polwut Songsakul, 2021) ไดแก (1) การแตงตั้ง

โยกยาย  (2) การกระจายอำนาจไปยังสวนภูมิภาค  และ(3) การอำนวยความยุติธรรมในคดีอาญาเกี่ยวกับการปฏิบัติ

หนาที่ของพนักงานสอบสวน ซึ่งแตละประเด็นเปนปญหาเรื้อรังที่ทุกรัฐบาลพยายามที่จะแกไขจนรัฐบาลคณะรักษา

ความสงบแหงชาติกไ็ดออกประกาศ คสช.ที่ 88/2557 เพื่อแกไของคประกอบของคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ 

(ก.ต.ช.) มีการเพิ่มคณะกรรมการใหปลัดกระทรวงกลาโหมเขามาเปนกรรมการ รวมทั้งมีการเสนอใหผูบัญชาการตำรวจ

แหงชาติเปนผูที่เสนอผูบัญชาการตำรวจแหงชาติคนใหมตอคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ (Bangkokbiznews, 

2021) อยางไรก็ตาม ประกาศฉบับนี้สะทอนรูปรอยเดิมที่ตองการใหทหารเขามามีบทบาทในองคกรตำรวจเหมือนยุค

อดีตและยังโอนอำนาจบังคับบัญชาแบบรวมศูนยใหผูบังคับบัญชาเพียงผูเดียวดังเดิม  

 นอกจากนี้ การพยายามปฏิรูปองคกรตำรวจไทย ยังถูกกำหนดในแผนยุทธศาสตรสำนักงานตำรวจแหงชาติ 20 

ป ซึ่งประกอบดวย (1) การเสริมสรางความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการรักษาความมั่นคงภายในประเทศ (2) 

การเพิ่มศักยภาพในการบังคับใชกฎหมาย การอำนวยความยุติธรรมทางอาญาและการใหบริการประชาชนอยางเสมอ

ภาคเปนธรรม (3) การมีสวนรวมของภาคประชาชนในการรักษาความสงบเรียบรอยของสังคมอยางยั่งยืน (4) การพัฒนา

https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-4.pdf
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-6.pdf
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-6.pdf
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-8.pdf
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/download/usergroup_disaster/3-10.pdf
http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2560/E/184/124.PDF
http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2560/E/184/124.PDF
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=246
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=246
https://www.matichon.co.th/local/crime/news_820750
https://www.matichon.co.th/local/crime/news_820750
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=252
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=252
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=278
http://www.thaipolicereform.org/home/?p=278
http://www.nesdb.go.th/download/document/SAC/RF_Plan04.pdf
http://www.nesdb.go.th/download/document/SAC/RF_Plan04.pdf
https://www.thaipost.net/main/detail/6365
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องคกรใหทันสมัยมุงสูความเปนเลิศ (The Royal Thai Police, 2021, p. 4-7)     ซึ่งสอดคลองกับนโยบายและ

ยุทธศาสตรแหงชาติ 20 ปของรัฐบาล และเปนไปตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 - 

2564 อีกดวย 

  4.2 การปรับปรุงสำนักงานตำรวจแหงชาติ ชวงป พ.ศ. 2561 -2564 

  ในชวงระยะเวลานี้เกิดสถานการณความขัดแยงทางการเมืองและภัยพิบัติตาง ๆ ทั้งทางธรรมชาติและ

มนุษยสรางขึ้น สงผลใหการปฏิรูปองคกรตำรวจเปนไปอยางมีขอจำกัด อยางไรก็ตามยังมีรูปธรรมการพยายามจะปฏิรูป

องคกรตำรวจไทยอยางตอเน่ืองจากรัฐบาลคณะรักษาความสงบแหงชาติ โดยหลังจากการปฏิรูปปรับปรุงองคกรตำรวจ

ผานการจัดตั้งคณะกรรมการฯ ชุดตาง ๆ เพื่อศึกษาและจัดทำรายงานแตละฉบับ ตอมาในวันที่  3 เมษายน พ.ศ. 2561 

หลังจากรัฐบาลไดแตงตั้งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศดานกระบวนการยุติธรรมแลว คณะกรรมการชุดดังกลาวไดเสนอ

รายงาน “แผนการปฏิรูปประเทศดานกระบวนการยุติธรรม” (iLaw, 2018) ขึ้น ภายหลังเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแทน

ราษฎรเปนการทั่วไป พ.ศ. 2562 และตอมาภายใตการนำประเทศของผูนำคนเดิมก็กำหนดนโยบายการปฏิรูปกิจการ

ตำรวจอยางตอเน่ืองตามรัฐธรรมนูญ โดยจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อการพิจารณารางพระราชบัญญัติสำนักงานตำรวจ

แหงชาติ ที่มีนายมีชัย ฤชุพันธุ เปนประธานคณะกรรมการฯ  โดยหลังจากที่คณะกรรมการชุดดังกลาวไดระดมความ

คิดเห็นอยางตอเนื่องจนเมื่อวันที่ 15 กันยายน พ.ศ. 2563 คณะรัฐมนตรีไดลงมติเห็นชอบรางพระราชบัญญัติตามที่

สำนักงานตำรวจแหงชาติเสนอพระราชบัญญัติดังกลาว และในป พ.ศ. 2564 รางพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติไดมีการ

เสนอตอรัฐสภา และยังอยูในการพิจารณาของคณะกรรมาธิการ (กมธ.) ซึ่งมีการพิจารณาไป 14 มาตรา จาก 172 

มาตรา (Paris Jitpentom, 2021) โดยเนื้อหาของรางพระราชตำรวจแหงชาติ พ.ศ. ... พยายามผลักดันการปฏิรูป

องคกรตำรวจอยางแทจริง โดยมีการปรับเปล่ียนพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547  ดังเชน มาตรา 14 ไดมีการ

แบงสถานีตำรวจที่มีหัวหนาสถานีตำรวจออกเปน 3 ระดับ ไดแก (1) สถานีตำรวจระดับเล็ก  (2) สถานีตำรวจ

ระดับกลาง (3) สถานีตำรวจระดับใหญ เพื่อคำนึงถึงความแตกตางของแตละสถานีตำรวจที่มีปริมาณงาน ภาระปญหา 

อัตรากำลังของเจาหนาที่ตำรวจ ความหนาแนนของประชาชนที่สถานีตำรวจตองทำหนาที่ในการรับผิดชอบตามพื้นที่นั้น 

ๆ ตลอดจนสถานที่ตั้งของตำรวจดวย  นอกจากนี้  รางฯ ดังกลาวยังกลาวถึงการแบงยศของขาราชการตำรวจ 

เปล่ียนแปลงไปมีเปาประสงคในการเพิ่มความเชี่ยวชาญของตำรวจ ใหสามารถสรางความชำนาญเฉพาะดาน และ

เสนทางการเติบโตของสายงานอาชีพไดอยางแทจริง  การปรับเกณฑการแตงตั้งของตำรวจ การจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อ

ถวงดุลอำนาจของตำรวจเพื่อลดการแทรกแซงอำนาจจากฝายการเมืองภายในองคกรตำรวจ โดยประเด็นสำคัญภายใน

รางฯ ยังเปนที่ถกเถียงกัน เนื่องจากตองใชหนวยงานหลายภาคสวนเขามามีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นกับรางฯ 

ผนวกกับกระบวนการทางกฎหมายซึ่งทำใหรางฯ ยังไมประสบความสำเร็จในการนำมาใชปฏิบัติจริง (Office of the 

Council of State, 2020, p. 1-61) การปฏิรูปสำนักงานตำรวจแหงชาติยังคงอยูในระยะเวลาดำเนินการ ซึ่งกิน

ระยะเวลายาวนาน โครงสรางการบริหารงานขององคกรตำรวจยังคงยึดโครงสรางแบบเดิม ตามพระราชกฤษฎีกาแบง

สวนราชการสำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2552 และพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 อยางไรก็ตามไดเกิด

กระแสการเรียกรองการใหปฏิรูปตำรวจจากภาคประชาชนอยางตอเนื่อง โดยในเดือนธันวาคม พ.ศ.2564 ที่ผานมา 

นายกรัฐมนตรีฯ ไดส่ังการสำนักงานตำรวจแหงชาติ ใหดำเนินการรางพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. ... ซึ่งยดึตาม

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ในหมวดปฏิรูปกระบวนการยุติธรรม ดำเนินการปฏิรูปปรับปรุงตำรวจ

อยางเรงดวน 7 ดาน  ไมวาจะเปน (1) ดานโครงสรางของตำแหนงขาราชการตำรวจ (2) ดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (3) 

ดานระบบงานสอบสวนและการบังคับใชกฎหมาย (4) ดานการนำระบบเทคโนโลยีมาสนับสนุนการรักษาความปลอดภัย 
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(5) ดานสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน (6) ดานการตรวจสอบและกำกับการปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส และ 

(7) ดานสวัสดิการตำรวจ (Thairath, 2021)  

 ดังนั้น การปฎิรูปโครงสรางการบริหารสำนักงานตำรวจแหงชาติ ในสมัยรัฐบาล พลเอกประยุทธ                  

จันทรโอชา (22 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 - ธันวาคม พ.ศ. 2564) ไดพยายามบริหารจัดการผานการจัดตั้งคณะกรรมการฯ 

มาศึกษาการปฏิรูปและเสนอรายงานฉบับตาง ๆ และรางกฎหมายขึ้นมาหลายฉบับ ทวาในชวงระยะเวลากวา 7 ปก็ยัง

ไมมีการปฏิรูปที่เปนรูปธรรมใด ๆ และในปจจุบันยังอยูในชวงการพิจารณารางกฎหมายตำรวจฉบับใหมรายมาตราซึ่ง

กวาจะเปนบทบัญญัติกฎหมายที่สมบูรณก็คงใชเวลาอีกระยะหนึ่งจึงจะเห็นการเปล่ียนแปลงในระดับมหภาค  

 

บทสรุป 

 การศึกษาพัฒนาการการปฏิรูปโครงสรางขององคกรตำรวจของไทยตั้งแต พ.ศ. 2535 - 2564 ผานการ

วิเคราะหเอกสารชั้นทุติยภูมิโดยประยุกตแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารองคกรและการจัดการภาครัฐแนวใหม 

พบวาองคกรตำรวจมีโครงสรางองคกรระบบราชการ (Bureaucratic Structure) แบบรวมศูนยอำนาจที่สวนกลางทั้งยัง

มีลักษณะคลายกองทัพตำรวจที่มีลักษณะการบังคับบัญชาแบบส่ังการและควบคุมบัญชาการในแนวดิ่งแมแนวคิดการ

จัดการภาครัฐแนวใหมจะเขามามีอิทธิพลตอการบริหารประเทศในชวงหนึ่ง แตการชวงชิงอำนาจทางการเมืองทำใหการ

บริหารองคกรตำรวจไมสามารถเปล่ียนแปลงเปนองคกระจายอำนาจที่มีการตรวจสอบถวงดุลจากประชาชนอยางเปน

รูปธรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งหลังจากการรัฐประหารในวันที่ 22 พฤษภาคม 2557 แมจะมีความพยายามอยางยิ่งในการ

ปฏิรูปองคกรตำรวจ ผานการจัดตั้งคณะกรรมการชุดตาง ๆ ทวารัฐบาลก็ยังไมสามารถปฏิบัติการไดอยางเห็นผลอยาง

ประจักษชัดในเชิงรูปธรรม มีเพียงการพิจารณารางกฎหมายองคกรตำรวจฉบับใหมซ่ึงยังตองใชเวลาระยะหนึ่งซึ่ง

ยังผลใหองคกรตำรวจไทยยังตองบริหารองคกรไปตามพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 ซึ่งเปนกฎหมายที่ผาน

การใชงานมา กวา 17 ป โดยสามารถสรุปพัฒนาการการปฏิรูปผานแผนผังดังนี้ 
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              ภาพที ่2 สรุปพฒันาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย 

            สมัยรฐับาลนายชวน หลีกภัย - สมัยรัฐบาลพ.ต.ท.ทกัษิณ ชินวัตร 

 

 

- ก า ร แ บ ง ส ว น ร า ช ก า ร 

สวนกลาง และสวนราชการ

สวนภูมิภาค 

  

- องคกรตำรวจเปนสวนราชการ

ระดั บกรมขึ้ นตรงต อการ

บั ง คั บ บั ญ ช า ข อ ง

นายกรัฐมนตรี  

-   การกำหนดเงินเดือน การบรรจุแตงตั้ง ระเบียบ

วินัยของตำรวจ  
-  การจัดระเบียบโครงสรางในสำนักงานตำรวจ

แหงชาติ รวมท้ังกฎหมายจัดตั้งกองทุนเพ่ือการ

สอบสวนคดีทางอาญาเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ

ดานกระบวนการยุติธรรม 
-  การจัดต้ังคณะกรรมการนโยบายตำรวจแหงชาติ 

-  มีการปรับโครงสราง “สำนักงานตำรวจ

แหงชาติ” ใหอยูภายใตการบัญชาการของ

นายกรัฐมนตรี 

-  การโอนกรมตำรวจจากกระทรวงมหาดไทย 

จัดต้ังเปนสำนักงานตำรวจแหงชาติ ในวันท่ี 14 

ตุลาคม พ.ศ. 2541 มีผล 17 ตุลาคม 2541 

1. สมัยรัฐบาลนายชวน หลีกภัย  

สรุปพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย (1) 
 

2 . สมัยรัฐบาลนายทักษิณ ชินวัตร 

(พ.ศ. 2544-2549) 
 

สมัยที่ 2 : พ.ศ. 2540 - 2544 

 

ผลจากการพัฒนาองคกร 

- การแยกอำนาจหนาท่ีของสวนการ

บริหารใหชัดเจนหนาท่ีของสวน

ราชการเหมาะสมกับสภาพงาน 

- การลดสายการบัญชาของตำรวจ

นครบาลทำให การบริหารงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

- พ .ร .ฎ .โอ น ก รม ต ำ ร ว จ

กระทรวงมหาดไทยไปจัดต้ังเปน

สำนักงานตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 

2541 

- พ.ร.ฎ. แบงสวนราชการกรม

ตำรวจกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 

2539   

-  สำนักงานตำรวจแหงชาติเปน

สวนราชการท่ีมีฐานะเปนกรม ขึ้น

ตรงตอนายกรัฐมนตรี  

- การปรับปรุงเพ่ิมเติมในการลด

สายการบังคับบัญชา 

- เกิดการแบงอำนาจการบริหารของ

ตำรวจจากสวนกลางลงสูภูมิภาคมาก

ย่ิงขึ้น 

พ.รบ . . 

ตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 

 - ประชาชนท่ัวไปสามารถตรวจสอบ

การใชอำนาจไดมากขึ้น 

-  พบปญหาดานการอำนวยความ

ยุ ติธรรมทางอาญาในลักษณะรัฐ

ตำรวจอันเนื่องมาจากนโยบายการ

ปราบปรามยาเสพติดและผูมีอิทธิพล 

รวมถึงนโยบายปราบปรามขบวนการ

แบงแยกดินแดนใน 3 จงัหวัดชายแดน

ภาคใต 

- การปรับสายการบัญชาการใหสั้นลง 

-  ยุบและยกเลิกกองกำกับการตำรวจนครบาล 

1 - 19 และสวนของตำรวจภูธร ยุบและ

ยกเลิกกองบังคับการตำรวจภูธร 1 - 12 และ

ตำรวจภูธรจังหวัด 

- การปรับสถานีตำรวจแตละพ้ืนท่ีใหม 

สมัยที่  1 : พ.ศ. 2535 - 2538 

ประเด็นพัฒนาการโครงสรางที่สำคัญ บทกฎหมายที่เกี่ยวของ 

พ.ร.ฎ. แบงสวนราชการกรม

ตำรวจกระทรวงมหาดไทย 

พ.ศ. 2539   
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ภาพที่ 3 สรุปพฒันาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย 

สมัยรัฐบาลพลเอกสุรยทุธ จุลานนท  - สมัยรัฐบาลพลเอกประยุทธ จันทรโอชา 

 

การปรับปรุงสำนักงานตำรวจแหงชาติ 

ชวงป พ.ศ. 2561 - 2564  

 

สรุปพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจของไทย (ตอ) 

 

ประเด็นพัฒนาการโครงสรางที่สำคัญ บทกฎหมายที่เกี่ยวของ ผลจากการพัฒนาองคกร 

3. สมัยรัฐบาลพลเอกสรุยุทธ จุลานนท และนาย

อภิสิทธิ ์เวชชาชีวะ (พ.ศ.2549-2553) 

 

ราง พ.ร.บ.ตำรวจแหงชาติ พ.ศ. 

2547 แกไขเพิ่มเติม พยายาม

เสนอประเด็นคณะกรรมการรับ

เร่ืองราวรองทุกข แตยังไมทัน

ไดแกไข 

 

สมัยพลเอกสุรยุทธฯ เกิดความขัดแยงใน

องคกรตำรวจเร่ืองการโอนไปข้ึนกับกระทรวง

ยุติธรรม  

สมัยอภิสิทธ์ิฯ องคกรไดปรับปรุงหนวยงาน

ภายใน 

  - พล.อ.สุรยุทธฯ พยายามจะโอนสำนักงาน

ตำรวจแหงชาติใหขึ้นตรงตอกระทรวง

ยุติธรรมแตไมสำเร็จ 

  - นายอภิสิทธฯ ปรับเปลี่ยนองคกรภายใน 

4.   ฐบาลพลเอกสมัยรั ประยทุธ จันทรโอชา 

 

-  การจัดตั้งคณะกรรมการเพิ่มขึ้นในวันที่  

3 เมษายน พ.ศ. 2561 และมีการจัดทำ 

“ แ ผ น ก า ร ป ฏิ รู ป ป ร ะ เท ศ ด า น

กระบวนการยุติธรรม” 

-  ดำเนินการรางพระราชบัญญัติตำรวจ

แหงชาติ พ.ศ. ... ซ่ึงยึดตามรัฐธรรมนูญ

แหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 

 - การจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อทำหนาที่ในการ

ปฏิรูป  

 - การออกกฎหมายเพื่อใชเปน “อำนาจพิเศษ” 

เขามาปรับแกไขกฎหมายโดยเฉพาะโครงสราง

ของตำรวจ  

-  สำนักงานตำรวจแห งชาติ ไดมีการจัดทำ 

“ยุทธศาสตรสำนักงานตำรวจแหงชาติ 20 ป” 

การปรับปรุงสำนักงานตำรวจแหงชาติ 

ชวงป พ.ศ. 2557 - 2560 

 

-   รางพระราชบัญญัติตำรวจ

แ ห ง ช า ติ เป น ผ ล จ า ก

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร

ไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 258 ง 

(4) 

-  ประกาศ คสช.ที่  88/2557 

-  พระราชกฤษฎีกาแบงสวน

ราชการสำนั กงานตำรวจ

แหงชาติ พ.ศ. 2552  

-  พระราชบั ญญั ติ ตำรวจ

แหงชาติ พ.ศ. 2547 

-  รางพระราชบัญญัติตำรวจ

แหงชาติ  พ.ศ. ... ซ่ึงยึดตาม

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร

ไทย พ.ศ. 2560 

 

-  รัฐบาลไดมีการออกกฎหมายเพื่อใชเปน 

“อำนาจพิเศษ” เขามาปรับแกไขกฎหมาย

โดยเฉพาะโครงสรางของตำรวจที่มีทหารเขา

มามีบทบาทในองคกรตำรวจอีกคร้ัง 

- โครงสรางการบริหารงานของตำรวจที่ใช

ยังคงตองยึดโครงสรางเดิม 

-  ปญหา ความรุนแรงระหวางตำรวจกับ

ประชาชน 
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จากแผนภาพขางตน ไดอธิบายใหเห็นพัฒนาการโครงสรางการบริหารองคกรตำรวจไทยตั้งแต พ.ศ. 2535 - 

ปจจุบัน และสะทอนการบริหารที่ยังยึดการรวมศูนยอำนาจไวที่สวนกลางแบบราชการดั้งเดิม แมจะมีการแบงอำนาจ

สวนกลางสูองคกรตำรวจในสวนภูมิภาคแลวก็ยังไมใชโครงสรางการกระจายการอำนาจการบริหารที่แทจริง ซึ่งเปนขอ

กังขาดานประสิทธิภาพตอการดูแลประชาชน ขัดแยงกับทฤษฎีการจัดการภาครัฐแนวใหมที่เนนการบริหารหรือ

ปรับเปล่ียนไปตามสถานการณเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน นอกจากนั้นโครงสรางองคกรดังกลาวยังกอ

วัฒนธรรมแบบกองทัพตำรวจที่เนนการส่ังการมากกวาการประสานความรวมมืออาจจะเปนที่มาของวัฒนธรรมอุปถัมภ

นิยมและอำนาจนิยมที่องคกรอาจถูกแทรกแซงและครอบงำจากอำนาจทางการเมืองหรือกลุมทุน สงผลใหประชาชนขาด

ความเชื่อมั่นศรัทธาในองคกรตำรวจซึ่งเปนตนทางของกระบวนการยุติธรรม 

 

ขอเสนอแนะ 

 (1) ประเทศไทยควรนำทฤษฎีการบริหารงานตำรวจแบบกระจายอำนาจ (Decentralized Police 

Management System) มาประยุกตใช โดยกระจายอำนาจการบริหารองคกรในรูปแบบตำรวจจังหวัดเหมือนแนวคิด

การบริหารตำรวจของประเทศอังกฤษหรือ นำทฤษฎีระบบการบริหารงานตำรวจแบบผสมผสาน (Integrated Police 

Management System) ตามแนวประเทศญี่ปุนมาปรับใช โดยมอบอำนาจการบริหารตำรวจทองถิ่นใหองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นดำเนินการอยางเปนอิสระ โดยอาจจะยังคงสำนักงานตำรวจแหงชาติเอาไวภายใตการควบคุม ตรวจ และ

ถวงดุลจากคณะกรรมการตำรวจแหงชาติซึ่งมีวิธีการสรรหาทีเ่ปนธรรมตามหลักธรรมาภิบาลโดยมีภาคประชาชนเขามามี

สวนรวมเปนสำคัญ  

 (2) ควรแบงแยกประเภทตำรวจเปนตำรวจฝายคดีที่ปฏิบัติภารกิจดานการอำนวยความยุติธรรมทางอาญาแต

เพียงอยางเดียว สวนงานบริการและรักษาความสงบเรียบรอยของบานเมืองใหเปนหนาที่ของตำรวจฝายปกครอง ตาม

แนวทางของประเทศฝรั่งเศส  

 (3) ควรบริหารสถานีตำรวจแบบ Smart Office and One Stop Services ในรูปแบบการจัดการภาครัฐ

แนวใหม โดยประสานความรวมมือใหองคกรภาคเอกชนมาปฏิบัติงานสวนธุรการแทนเจาหนาที่ตำรวจในสถานี เพื่อเอื้อ

ใหเจาหนาที่ตำรวจสามารถปฏิบัติหนาที่ดานการอำนวยความเปนธรรมและการรักษาความสงบเรียบรอยอยางสมบูรณ

แบบ สวนงานดานธุรการและบริการอื่น ๆ หนวยงานเอกชนจะปฏิบัติการอยางมืออาชีพซึ่งอาจจะตอบสนองความ

ตองการของประชาชนมากขึ้น จนทำใหสถานีตำรวจเปนที่พึ่งของประชาชนไดอยางแทจรงิ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2565  Journal of HR intelligence 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 112 
 

รายการอางอิง 

Bangkokbiznews.(2 0 21 ). 6 years, reform justice. Dismantling (work) police 'loop'. 17 July 2021. 

 Retrieved from https://www.bangkok biznews. com/news/detail/892089. 

Boonkiat Karawekphan.(2021). New government administration. 5 March 2021. Retrieved from  

 http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title.  

Chaichana Viboonpun.(1997). Politics of the restructuring the police department. (Degree of Master of Arts 

in Government Department). Graduate School, Chulalongkorn University. p. 103. 

Chaiyut  Tawharanurak. (2021). Government Organization Management. Bangkok: College of Interdisciplinary 

Studies, Thammasat University. 

Christopher  Aldous.  ( 1997) .The Police in Occupation Japan: Control, corruption, and resistance to 

reform, New York: Routledge, p. 19-20. 

Crowther, J. (1999). Oxford Advanced Learner’s Dictionary. Oxford: Oxford University Press. 

Decree on The Division of Royal Thai Police. (2005). Government Gazette. Volume 122 Chapter 36.            

p. 1-17. 

Ekawit Maneethorn. (2008). Government system, state enterprises and public organizations of 

 Thailand.  Bangkok:  World Trade Limited Partnership. 

iLaw. (2 0 1 8 ). Police reform in the NCPO era 'counting to less than a hundred'. 17 July 2021. 

 Retrieved from https://ilaw.or.th/node/4811  

MGR Online, "Pracha" claims lack of ties/resistance to police restructuring, 17 July 2021. 

 Retrieved from https://mgronline.com/crime/detail/9500000079553   

Max Weber. (1 9 2 2 ) .  “Bureaucracy,” in Jay M. Charity and Albert C. Hyde.Classics of Public 

 Administration. California: Brooks/Cole Publishing Company. 

National Assembly.(2004). Policy Statement of the Minister, Police Lieutenant Colonel Thaksin 

 Shinawatra, Prime Minister, Declaration to the National Assembly, Wednesday, March 

 23, 2005. Bangkok: Library of National Assembly. 

Office of the Council of State. (2020). Draft National Police Act. 10 February 2022. Retrieved from 

 https://www.police9.go.th/attachments/article.pdf 

Paris Jitpentom. ( 2 0 2 1 ) .  Police reform: 7  years of 'Gen. Prayut' and the route 'National 

 Police Act' that has not yet given birth. 7 June 2021. Retrieved from https://workpoint today. 

 com/police-law/  

Phachira Rojanapithayakon. (2008). Integrating the concept of government management in 

 solving the problem of scarcity and disparity in the distribution of doctors in Thailand.  

Polwut Songsakul. (2 021 ). Reform the Thai police, start with hate ending with waiting. 17 July 

 2021.  Retrieved from https://thestandard.co/thai-policeman-reform/  

Pongsak Chalermsaen(Police Lieutenant) . (1 9 9 8 ) .  Restructuring of Thai Police Affairs. Bangkok: 

 Faculty of Law, Ramkhamhaeng University. 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2565  Journal of HR intelligence 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 113 
 

Pornthep Prasertpan( Police Colonel) . (1999). The study of executive attitudes towards 

 restructuring  the Royal Thai Police. Thesis of Business Administration Ramkhamhaeng 

 University. 

Prasert Boonniran and Jaroon Srisombat. ( 1993).  World Police System, Bangkok: Paisan Formula 

 Publishing, p. 319-326. 

Preeda Sataworn (Police Colonel).(2015). Police and Transitional Democracy in Thailand. Bangkok:

 The Thailand Research Fund (TRF), p.211. 

Richard H.Hall. (1996). Organizations structures processes and outcomes, 6 editions. Englewood 

 cliffsnew jersey: prentice - hall inc. 

Royal Decree on the division of the Police Department, Ministry of the Interior. (1996,  21 

 October). Government Gazette. Volume 113 Chapter 52. p. 4-7. 

Royal Decree transferring the Ministry of Interior's Police Department to establish a National 

 Police Office. (1998, 16 October). Government Gazette. Volume 115 Chapter 73. p. 15 - 17. 

Royal Thai Police. (2021) 20-Year Police Reform Strategy (2017 - 2037), 18 July 2021. Retrieved 

 from https://www.royalthaipolice.go.th/ downloads/strategy.pdf  

Scruton, R. (1982). A Dictionary of Political Thought. New York: Holl ang Wang. 

Siriwat Menasawet (Police Chief). (2000). Politics and the restructuring of the Police Department 

 into  the National Police Headquarters. Faculty of Political Science, Ramkhamhaeng 

 University. 

Siroj Sitticharnboon.(1996).Principles of Police Administration, (Police Administration Service:  Police 

 Academy Academic Division), p.49-51 referred to  Siripol Kusolsilwut, Comparing.  

Thairath.  (2021).  Prime Minister emphasizes urgent police reform / If officers do wrong, they 

will face the maximum penalty. 1 July 2021. Retrieved from 

https://www.thairath.co.th/news /politic/ 2178305  

Udom Ratamarit.(2019).Police in Justice, Document in Judicial Administration. Bangkok: Faculty of 

Law, Thammasat University 

Uthai Artivej. (2015). Teaching Materials on Higher Justice. Bangkok:  Sukhothai Thammathirat 

University 

 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2565  Journal of HR intelligence 

 

 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 114 
 

 

 

ความทาทายใหมของการจัดการทุนมนุษยภาครัฐจากวิถีชีวิตใหมสูวิถีชีวิตถัดไป 

ภายหลังสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 

 

สิทธิศักดิ์ ไชยสุข0

1 

สำนักงานการตรวจเงินแผนดิน 

รองศาสตราจารย ดร.กมลพร สอนศรี 

คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   : 21 มกราคม 2565 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  : 26 มีนาคม 2565 

วันที่ตอบรับตพีิมพบทความ  : 27 มีนาคม 2565 

 

บทคัดยอ 

บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาและวิเคราะหผลกระทบ การปรับตัว และบทบาท ในการ

จัดการทุนมนุษยจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 (2) สังเคราะหความทาทายใหมของการจัดการ 

ทุนมนุษยภาครัฐจากวิถีชีวิตใหมสูวิถีชีวิตถัดไป และวิเคราะหปจจัยสงเสริมความสำเร็จในความทาทายดังกลาว  

พรอมทั้งเสนอแนะเชิงนโยบายที่สามารถนำไปปรับใชในการบริหารงานภาครัฐไดอยางมีประสิทธิภาพภายหลังจาก

สถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 โดยการศึกษาใชวิธีวิเคราะหเอกสาร ผลการศึกษาพบวา มีผลกระทบตอ

การจัดการทุนมนุษยจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ใน 4 มิติ ไดแก (1) ผลกระทบในมิติการออกแบบ

และวิเคราะหระบบงาน (2) ผลกระทบในมิติการฝกอบรมและพัฒนาและการวางแผนทนุมนุษย (3) ผลกระทบในมิติการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน และ (4) ผลกระทบในมิติความปลอดภัยในการทำงาน โดยการจัดการทุนมนุษยและบทบาท

ของนักท รัพยากรมนุษยมุ งป รับตั วไปสู การจัดการทุนมนุษย ในยุคดิจิทั ล  และจากผลการศึกษาเสนอวา  

ความทาทายใหมของการจัดการทุนมนุษยภาครัฐในประเทศไทยจากวิถีชีวิตใหมสูวิถีชีวิตถัดไป ไดแก (1) ความทาทาย

ใหมในมิติการออกแบบและวิเคราะหระบบงานจากการขับเคลื่อนองคกรดวยสัญชาติญาณของผูนำสูการขับเคลื่อนองคกรดวย

ขอมูล (2) ความทาทายใหมในมิติการฝกอบรมและพัฒนา และการวางแผนทุนมนุษยจากการพัฒนาทักษะดิจิทัลของ

บุคลากรสูการพัฒนาปญญาประดิษฐ (3) ความทาทายใหมในมิติการบริหารผลการปฏิบัติงานจากการทำงานจากที่พัก

อาศัยสูการทำงานจากทุกที่หรือการทำงานแบบไฮบริดโมเดล (4) ความทาทายใหมในมิติความปลอดภัยในการทำงาน

จากการดูแลรักษาความปลอดภัยทางดานกายภาพของบุคลากรสูความปลอดภัยทางดานจิตใจของบุคลากร โดยมีผูนำ

การเปลี่ยนแปลงและการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสงเสริมความสำเร็จในการขับเคลื่อนการจัดการทุนมนุษย

ภาครัฐสูวิถีชีวิตถัดไป 
 

คำสำคัญ : การจัดการทุนมนุษย, ภาครัฐ, วิถีชีวิตใหม, วิถีชีวิตถัดไป, โควิด-19 

 
1 Corresponding Author E-mail : sitthisak.c@oag.go.th 

บทความวิชาการ 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2565  Journal of HR intelligence 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 115 
 

The New Challenges of Human Capital Management 

in Public Sector from the New Normal to the Next Normal  

after COVID-19 Pandemic Situation 

 

Sitthisak Chaiyasuk 

State Audit Office 

Associate Professor Gamolporn Sornsri,Ph.D. 

Faculty of Social Sciences and Humanities, Mahidol University 

 

Received : January 21, 2022 

Revised  : March 26, 2022 

Accepted : March 27, 2022 

 

Abstract 

The objectives of this academic paper are: (1) to study and analyze the impact, adaptation, 

and role in human capital management of the COVID-19 pandemic situation and (2) to synthesize 

the new challenges in human capital management in the public sector from the New Normal to the 

Next Normal and analyze the success factors of these challenges, as well as make recommendations 

for policies that can be applied in public administration effectively after the COVID-19 pandemic 

situation. The study used a document analysis method. The results of the study found that there 

are impacts on human capital management from the COVID-19 pandemic situation in 4 dimensions: 

(1) the dimensions of work system design and analysis (2) the dimensions of training and 

development and human capital planning (3) performance management dimension; and (4) 

workplace safety dimension. Human capital management and the role of human resources aim to 

adapt to the digital age. And from the results of the study, it was suggested that the new challenges 

of human capital management in public sector of Thailand from the New Normal to the Next 

Normal are: (1) new challenges in the dimension of design and analysis of work systems from HiPPO-

driven culture to data-driven culture; (2) new challenges in the dimension of training and 

development and human capital planning from the development of digital skills of personnel to the 

development of artificial intelligence (3) new Challenges in the dimension of performance 

management from work-from-home Assessments to work-from-anywhere or hybrid model 

assessment and (4) new Challenges in the dimension of safety and health from maintenance 

physical health of personnel to the mental health of personnel; with change leadership and change 

management as the success factors in driving human capital management in public sector towards 

the Next Normal. 

Keywords: Human Capital Management, Public Sector, New Normal, Next Normal, COVID-19 
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1. บทนำ  

การจัดการทุนมนุษย (Human Capital Management) ไดถูกปรับเปลี่ยนจากการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Management: HRM) และการบริหารงานบุคคลแบบเกา (Traditional Personal Management) ซึ่งใน

ยุคเกาแนวคิด Taylorism ของ Frederic W. Taylor มีบทบาทอยางสำคัญ (นิสดารก, 2551) กลาวคือองคกร 

มีรูปแบบโครงสรางสูงเปนแนวดิ่ง มีสายการบังคับบัญชา มีการแบงงานกันทำตามความชำนาญเฉพาะดาน  

การบริหารคนจะเนนที่กระบวนการและกิจกรรม โดยในสมัยกอนจะมองคนเปนคาใชจายและตองมีการควบคุม  

แตเมื่อเกิดความเปลี่ยนแปลงทางดานสังคมและเศรษฐกิจในศตรวรรษที่ 21 งานใหบริการมีจำนวนมากข้ึน การพัฒนาที่

รวดเร็วของคอมพิวเตอรและขอมูลสารสนเทศ หรือการสรางเครือขายการติดตอสื่อสาร ทำใหองคกรตองพึ่งพาความรู

ความสามารถของคนมากกวาในอดีต ความได เป รียบในการแข งขัน ข้ึนอยู กับการประยุกต ใชความรูและ 

ความเฉลียวฉลาดของคน คนจึงถูกมองเปนทรัพยสินที่มีคุณคาขององคกร และจากวิวัฒนาการของการจัดการ 

ทุนมนุษยในป ค.ศ. 1990 ความกาวหนาทางเทคโนโลยีไดกดดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกลยุทธขององคกรอยางรวดเร็ว

รวมถึงการจัดการทุนมนุษยและบทบาทของนักทรัพยากรมนุษย (นัก HR) ที่มุงสูความเปนดิจิทัลมากข้ึนเร่ือยมา 

จนกระทั่งในป ค.ศ. 2019 สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 หรือโรคโควิด-19 ไดสราง

ผลกระทบตอเศรษฐกิจและสังคมในวงกวาง ทั้งองคกรภาคเอกชนและภาครัฐจึงไมอาจสามารถปฏิเสธแนวคิดของ 

การจัดการทุนมนุษยในยุคดิจิทัล (Digital HR) ได 

จากสถานการณดังกลาว องคกรภาครัฐในฐานะผูใหบริการสาธารณะและปฏิบัติราชการเพื่อประโยชนสุขของ

ประชาชน กระบวนการในการจัดการทุนมนุษยในวิถีชีวิตปกติ (Normal) อาทิเชน การเดินทางไปปฏิบัติงาน ณ ที่ตั้ง

สำนักงาน การทำงานตาม Workflow และคูมือการปฏิบัติงาน การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ Face to 

Face การดูแลรักษาความปลอดภัยทางกายภาพในขณะปฏิบัติหนาที่ เปนตน จึงไดรับผลกระทบและไดถูกปรับเปลี่ยน

เพื่อใหเขากับวิถีชีวิตใหม (New Normal) ไมวาจะเปนการทำงานจากที่พักอาศัย (Work from Home) การประเมินผล

การปฏิบัติงานจากระยะไกล การประชุมหรือการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในรูปแบบออนไลน เปนตน การนำ

เทคโนโลยีสารสนเทศจึงถูกนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยางแพรหลายมากข้ึน นอกจากนี้  จากรูปแบบ 

การทำงานและสวัสดิการที่เปลี่ยนแปลงไปตามขอจำกัดของสถานการณขางตน มีแนวโนมที่อาจสงผลกระทบกับ 

ความปลอดภัยทางดานจิตใจของบุคลากรภายในองคกร อันไดแก บุคลากรที่มีครอบครัวไมอาจสามารถแยกงานกับชีวิต

สวนตัวไดเนื่องจากตองดูแลลูกที่มีการปดโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษาตามมาตรการของรัฐ หรือสำหรับบุคลากรที่มี

สถานะโสดอาจจะมีความเสี่ยงสูงตอความรูสึกโดดเดี่ยวและแยกตัวออกจากสังคม รวมถึงความกังวลในเร่ืองทักษะการใช

งานเทคโนโลยีสารสนเทศหรือการได รับการประเมินผลในรูปแบบเดิม ดังนั้น จึงเปนความทาทายใหมของ 

การจัดการทุนมนุษยที่จะกาวขามไปสูวิถีชีวิตถัดไป (Next Normal) เพื่อชวยเหลือใหองคกรภาครัฐสามารถปรับตัวและ

พรอมรับมือกับสถานการณความไมแนนอนที่อาจจะเกิดข้ึนในอนาคตตอไป 

บทความวิชาการนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาและวิเคราะหผลกระทบ การปรับตัว และบทบาทในการ

จัดการทุนมนุษยจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19  (2) สังเคราะหความทาทายใหมของการจัดการ 

ทุนมนุษยภาครัฐจาก New Normal สู Next Normal และวิเคราะหปจจัยสงเสริมความสำเร็จในการขับเคลื่อน 

การจัดการทุนมนุษยภาครัฐสู Next Normal พรอมทั้งเสนอแนะเชิงนโยบายที่สามารถนำไปปรับใชในการบริหาร 

งานภาครัฐไดอยางมีประสิทธิภาพภายหลังจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 เพื่อใหทุนมนุษย 

ในองคกรสามารถอยูรอดและรับมือกับความไมแนนอนที่อาจเกิดข้ึนไดตลอดเวลา โดยการศึกษาใชวิธีวิเคราะหเอกสาร 
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และกำหนดเกณ ฑ การคัด เลือกเอกสารที่ เป น งานวิจัยซึ่ งส วน ใหญ เป นผลงานการศึกษาที่ เก่ี ยวของกับ 

การจัดการทุนมนุษยภาครัฐของประเทศไทยเพื่อสะทอนสภาพการณที่เกิดข้ึนจริง 

 

2. ยุคสมัยของการจัดการทุนมนุษย 

แนวคิดของการจัดการทุนมนุษย ซึ่งคนถูกมองเปนทรัพยสินที่มีคุณคาไดถูกปรับเปลี่ยนจากการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย หรือ HR ที่นิยมใชอยูในปจจุบัน ซึ่งมองคนเปนทรัพยากรขององคกร โดยไดถูกปรับเปลี่ยนมาแลวจาก

เดิมที่เปนการบริหารงานบุคคลแบบเกา มองคนเปนคาใชจายที่ตองมีการควบคุม ในการนี้ ผูเขียนขอนำเสนอ 

ยุคสมัยของการจัดการทุนมนุษยในภาพรวมโดยนักวิชาการชาวตางประเทศและชาวไทยเพื่อใหสามารถเทียบเคียง

สถานการณสงครามโลกในอดีตกับสถานการณเชื้อโรคในปจจุบัน (การแพรระบาดของโรคโควิด-19) ที่อาจใชในการ

ทำนายความทาทายและการพื้นฟกูารจัดการทุนมนุษยในอนาคต สรุปไดดังนี้ 

Rotich ไดสังเคราะหประวัติวิวัฒนาการ และการพัฒนาของ HR จากการรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการ 

หลายทาน (Rotich, 2015: p.66-68) สรุปไดดังนี้ 

1. ยุคกอนสงครามโลกค ร้ังที่  2 (Pre World War II) มีป จจั ย  ประเด็น  และลักษณ ะของ HR 

ประกอบดวย (1) 2000BC – 1000BC ไดแก กลไกการเลือกผูนำเผา; การบันทึกและเผยแพรความรูดานความปลอดภัย; 

การลาและการรวบรวมอาหาร; การใชเทคนิคการคัดกรองพนักงานโดยชาวจีน; การใชระบบฝกหัดโดยชาวกรีก (2) ป 1700 

– 1900 ไดแก การเกิดข้ึนของทฤษฎีการจัดการทางวิทยาศาสตรในฐานะปรัชญาการจัดการในยุคนั้น; จุดเร่ิมตนของการ

ปฏิวัติอุตสาหกรรมที่นำไปสูการแทนที่อุตสาหกรรมขนาดยอมดวยโรงงานขนาดใหญ; การเพิ่มข้ึนของแรงงานอพยพ;  

การแนะนำการทำงานของบุคลากรจากการจัดเก็บบันทึกคนงาน; การเพิ่มข้ึนของผูบังคับบัญชาระดับกลาง;  

การแสวงหาผลประโยชนสูงสุดของคนงาน; การเพิ่มข้ึนของแรงงานเด็ก; ชองวางระหวางคนงานและผูบังคับบัญชากวาง

ข้ึน; สภาพการทำงานไมดี; สหภาพแรงงานปลุกปนเรียกรองสิทธิแรงงาน; การขยายงานดานบุคลากรใหครอบคลุม

สวัสดิการและการบริหารสวนใหญในสหราชอาณาจักรและหรัฐอเมริกา (3) ป 1920 – 1930 ซึ่งอยูในชวงที่ 1 (1900–

1940s) Administration Stage ไดแก แนวทางปฏิบัติที่จูงใจที่ เกิดข้ึนจากการศึกษาของ Hawthorne เร่ิมมีการ

ดำเนินการตามความพยายามตาง ๆ เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน เชน คาจางที่ดีข้ึนและสภาพการทำงานที่ดี 

2. ยุคหลังสงครามโลกคร้ังที่ 2 (Post World War II) (1945 – 1960) ซึ่งอยูในชวงที่ 2 (1940s–mid-

1970s) Welfare and administration Stage มีปจจัย ประเด็น และลักษณะของ HR ไดแก ความสัมพันธของมนุษย

กำหนดรูปแบบการจัดการ; เนนที่ประสิทธิภาพของพนักงานดวยเทคนิคการจูงใจ; เนนประเด็นสวัสดิการ; การเกิดข้ึน

ของการบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ที่ปรับปรุงจากการสรรหาและคัดเลือก; การเกิดข้ึนของกลยุทธและ 

การประเมินคาตอบแทน; การรับรองอยางเปนทางการของสหภาพแรงงาน (สวนใหญในสหราชอาณาจักรและ

สหรัฐอเมริกา); การเกิดข้ึนของการเจรจารวมกันเพื่อสวัสดิการพนักงาน; การตรากฎหมายการจางงานจำนวนมาก;  

การเกิดข้ึนของคอมพิวเตอรและการบันทึกขอมูล; การเกิดข้ึนของการวิเคราะหงาน; การขยายงานของบุคลากร 

ใหรวมถึงการสรรหา แรงงานสัมพันธ การฝกอบรม และสวัสดิการภาครัฐ; ซอฟตแวร HRM แรก ชื่อ Comprehensive 

Occupational Data Analysis Program (CODAP) ซึ่งพัฒนาข้ึนในสหรัฐอเมริกาสำหรับ Job Description และ 

การกำหนดบทบาทเปนหลัก; ความกาวหนาของเทคโนโลยีคอมพิวเตอรทางดานเงินเดือน สินคาคงคลัง และบัญชี 

3. ยุคประเด็นทางสังคม (Social Issues Era) (1963 – 1980) มีปจจัย ประเด็น และลักษณะของ HR ไดแก สิทธิ

พลเมืองไดหลอหลอมแนวคิดของฝายบริหารเก่ียวกับเวลา; พระราชบัญญัติสิทธิพลเมือง (1964) ไดดำเนินการยืนยัน ยกเลิก

การเลือกปฏิบัติทุกรูปแบบ และเปดโอกาสการจางงานที่ เท าเทียมกัน; การเปลี่ยนจาก Personal Management  
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เปน HRM; คอมพิวเตอรเพิ่มฟงกชันของ HR เพื่อความถูกตอง รวดเร็ว การจัดเก็บและการรายงานขอมูล HR; การพัฒนาระบบ

สารสนเทศทรัพยากรมนษุย (HRIS); การทำงานและเงื่อนไขการจางงานดีข้ึนจากลัทธิสหภาพแรงงาน; การนำกฎหมายตาง ๆ วา

ดวยอาชีวอนามัยและความปลอดภัย ผลประโยชนเมื่อเกษียณอายุ และกฎระเบียบดานภาษีมาใช; การเกิดข้ึนของการมีสวน

รวมของพนักงานที่เพิ่มข้ึนในการตัดสินใจดานการจัดการ การฝกอบรม และการมอบอำนาจ 

4. ยุคตนทุน-ประสิทธิผล (Cost–Effectiveness Era) (1980-early 1990s) มีปจจัย ประเด็น และ

ลักษณะของ HR ไดแก เพิ่มการผลิตดวยการทำงานอัตโนมัติ; เปลี่ยนจากการบริหารบุคคลไปสูการพัฒนาและ 

การมีสวนรวม; เนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลผานการใชเทคโนโลยี; การเกิดข้ึนของแนวทาง HR แบบแข็งและ 

แบบออน (Hard and Soft Approaches); การเกิดข้ึนของผลตอบแทนจากการอภิปรายการลงทุนของพนักงาน;  

เกิดคำถามข้ึนระหวางพนักงานเปนตนทุนที่ไมจำเปนในการลด/กำจัด หรือเปนทรัพยากรสำคัญที่จะตองพัฒนา โดยยุค

ประเด็นทางสังคมและยุคตนทุน-ประสิทธิผล อยูในชวงที่ 3 (mid-1970s–late 1990s) HRM and SHRM 

5. ยุคความกาวหนาทางเทคโนโลยี (Technological Advancement Era) (1990 – present) อยูใน 

ชวงที่ 4 (Beyond 2000) The present and future of HRM มีปจจัย ประเด็น และลักษณะของ HR ไดแก ถูกหลอหลอม

โดยพลังของโลกาภิวัตนที่เพิ่มข้ึน; ความกดดันและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอันเนื่องมาจากความกาวหนา 

ทางเทคโนโลยี; การเกิดข้ึนของ HRM เชิงกลยุทธ; การเกิดข้ึนของกลยุทธการปรับร้ือกระบวนการทางธุรกิจ; การรับรูทุน

ทางปญญา; เพิ่มกลยุทธสำหรับการรับรู รางวัล แรงจูงใจ การรับรูบทบาท HR ในฐานะพันธมิตรทางธุรกิจเชงิกลยุทธ; การ

เกิดข้ึนของกลยุทธเพื่อดึงดูด รักษา พัฒนา และมีสวนรวมของผูมีความสามารถ; การเกิดข้ึนของวิธีการประเมินกำลังคน 

เชน  ดั ชนี ชี้ วั ด  (Balanced Scorecard) เทคนิคการประเมินประสิท ธิภ าพ ; เน นการมีส วน รวมของ HRM  

เพื่อความไดเปรียบในการแขงขัน; เทคนิคการวางแผนทรัพยากรบุคคล; การจัดการความหลากหลาย (Diversity 

Management); การจัดการดาวเดน (Talent Management); การเกิดข้ึนของ e-HR, e-training, e-recruitment, 

telecommuting, การจัดงานที่ยืดหยุน และทีมเสมือน; การสรางสมดุลชีวิตในการทำงาน; โซเชียลมีเดีย การปรับปรุง

เครือขาย อิทธิพลของสื่อมวลชน จริยธรรม เศรษฐกิจสีเขียว และการจัดระเบียบโลกใหม 

Ulrich ไดแบงวิวัฒนาการของทรัพยากรมนุษยเปนคลื่น 4 ลูก (สุจิตรา และคณะ, 2561) สรุปไดดังนี้ 

คลื่นลูกที่หน่ึง คือ คลื่นการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR Administrative) เปนการบริหารทรัพยากร

มนุษยแบบดั้งเดิม (HR Traditional) ที่ทำงานดวยกฎและระเบียบ และเร่ิมยกระดับความสำคัญของงานในแนวทางเชิง

รุก (Proactive approach) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน  

คลื่นลูกที่สอง คือ คลื่นการปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย (HR practices) เปนการออกแบบนวัตกรรมการ

ปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยเพื่อกาวขามจากคลื่นลูกที่หนึ่ง เร่ิมมีมุมมองในการเพิ่มมูลคา (Value added) ทรัพยากร

มนุษย  ซ่ึ งตองเปลี่ ยนบทบาทมุ งสู เป าหมายขององคกรตามแนวทางจากภายในสูภายนอก (Inside Out)  

เพื่อกาวขามไปสูคลื่นลูกถัดไป  

คลื่นลูกที่สาม คือ คลื่นทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (HR strategy) ทรัพยากรมนุษยตองปฏิบัติ  

ใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกรโดยเพิ่มบทบาทในการแกปญหา และมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรเพื่อเพิ่มคุณคา

และทำใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่กำหนดไว  

คลื่นลูกที่สี่  คือ คลื่นบ ริบทและทรัพยากรมนุษย  (HR and context) เปนลูกคลื่นแห งอนาคต 

ตามแนวทางจากภายนอกสูภายใน (Outside In) ซ่ึงเปนการปรับตัวดานทรัพยากรมนุษย (HR Transformation)  

ที่เปลี่ยนแปลงทั้งวิธีคิดและการปฏิบัติ การออกแบบงานใหม เพื่อตอบสนองตอกลยุทธขององคกร เปนหุนสวน  

มีสวนรวมพัฒนากลยุทธ และสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกร 
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นิสดารก เวชยานนท ไดนำเสนอความแตกตางของแนวคิดและฐานคติระหวางศตวรรษที่ 20 และศตวรรษที่ 21 

สรุปไดดังตาราง 1 

ตาราง 1  ความแตกตางของแนวคิดและฐานคติระหวางศตวรรษที่ 20 และ 21 

ฐานคติเก่ียวกับ ศตวรรษท่ี 20 ศตวรรษท่ี 21 

คน (People) คนเปนคาใชจายท่ีตองกำกับและควบคุม คนเปนสินทรัพยท่ีควรคาแกการรักษาและพัฒนา 

งาน (Work) แบบแยกสวน ตางคนตางทำงานของตนเอง แบบประสานรวมมือ อาศัยความรู 

เปนฐานเปนงานโครงการ 

เทคโนโลยี (Technology) ถูกออกแบบเพ่ือควบคุมการทำงานและลด

ขอผิดพลาดท่ีเกิดจากมนุษยใหเหลือนอยท่ีสุด 

บูรณาการเทคโนโลยีเขากับระบบสังคม 

เพ่ือใหเกิดการทำงานบนฐานความรู 

ภาวะผูนำ (Leadership) ผูจัดการอาวุโสและผูชำนาญการเทคนิค ผูนำอยูในทุกระดับขององคการ 

เปาหมายขององคกร (Goals) มุงเนนผลตอบแทนของผูถือหุน มุงเนนการสรางคุณคาใหแก 

ผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมขององคการ 

ที่มา : (นิสดารก เวชยานนท, 2551: น.11) 

จากยุคสมัยของการจัดการทุนมนุษยของนักวิชาการที่ไดกลาวขางตน จะเห็นไดวาในศตวรรษที่ 21 ฐานคติ

เก่ียวกับเทคโนโลยีไดเปลี่ยนจาก “การควบคุมขอผิดพลาดของคน” เปน “ใหสามารถบูรณาการเขากับระบบสังคม

เพื่อใหเกิดการทำงานบนฐานความรู” โดยเทคโนโลยีไดเขามามีสวนเก่ียวของกับ HR ตั้งแตยุคหลังสงครามโลกคร้ังที่ 2 

และมีการคิดคนซอฟตแวร HRM แรก ที่ชื่อ CODAP ในประเทศสหรัฐอเมริกา อีกทั้ง ในป 1990 เปนตนมา เทคโนโลยี

ไดกลายเปนยุคหนึ่งในวิวัฒนาการของ HR ซึ่งมีสวนเก่ียวของเพิ่มข้ึนทั้งในดานการปฏิบัติงานของ HR  ไดแก e-HR, e-

training, e-recruitment และดานการสรางเครือขายและติดตอสื่อสาร ไดแก สื่อสังคม (Social Media) ซึ่งชวยทำให

ขอมูลตาง ๆ ถูกแบงปนและสื่อสารไปไดทั่วโลก ทำใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน อีกทั้ง ความเปลี่ยนแปลงของ

คลื่นลูกที่สี่ที่เปนแรงผลักดันใหเกิดการปรับตัวของ HR ตามแนวทาง Outside in ซึ่งไมอาจหลีกเลี่ยงการเติบโตของ

เทคโนโลยีสารสนเทศได 

 

3. ผลกระทบตอการจัดการทุนมนุษยจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 

เมื่อกลาวถึงกระบวนการของการจัดการทุนมนุษยที่ไดรับผลกระทบจากสถานการณการแพรระบาดของ 

โรคโควิด-19 นั้น ผูเขียนไดวิเคราะหผลกระทบทั้งทางตรง และ/หรือทางออม ซึ่งเปนขอมูลเชิงประจักษ โดยแบงเปน  

4 มิติ ดังตอไปนี้ 

3.1 มิติการออกแบบและวิเคราะหระบบงาน (Analysis and design of work) 

ภาพสะทอนผลกระทบตอการจัดการทุนมนุษยจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ในมิตินี้ 

คือ “การขับเคลื่อนประเทศดวยกลุมผูนำที่ยังขาดการตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูล” อาจเนื่องมาจากไมสามารถเรียนรู

ไดจากประสบการณและความผิดพลาดที่ผานมาเนื่องจากโรคโควิด-19 ซึ่งเปนโรคอุบัติใหมที่ไมเคยเกิดข้ึนมากอน แสดงให

เห็นไดจากการประเมินผลงานของรัฐบาลไทยในการควบคุมการระบาดของโควิด-19 และการบริหารจัดการวัคซีน 

(สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (ทีดีอารไอ), 2564) ที่พบวา การจัดหาวัคซีนของรัฐบาลมีปญหา 

หลายประการ อาทิเชน (1) ความเชื่อมั่นที่สูงวาจะสามารถควบคุมการระบาดใหอยูในระดับต่ำไดตลอดไป สงผล 

ใหเกิดความลาชาและปริมาณที่นอยเกินไปในการจัดหา (2) ใชงานขอมูลดานสาธารณสุขไดเปนอยางดีแตขาด 

การวิเคราะหตนทุนและประโยชนในทางเศรษฐกิจ (3) การบริหารความเสี่ยงที่ผิดพลาด โดยไมมีการกระจาย 

ความเสี่ยงอยางเพียงพอ (4) การสรางความเขาใจที่คลาดเคลื่อน เชน การรับมอบวัคซีน AstraZeneca ที่ผลิต 
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ในประเทศ เปนตน และ “บุคลากรภาครัฐอาจเกิดความเครียดจากการรับขอมูลขาวสารที่มากจนเกินไป” แสดงใหเห็น

ไดจากสถานการณขาวปลอมเก่ียวกับโควิด-19 ของศูนยตอตานขาวปลอมที่ไดจากการรวบรวมติดตามการสนทนา 

บนโลกออนไลนและการแจงเบาะแส ตั้งแตวันที่ 25 มกราคม 2563 ถึงวันที่ 11 พฤษภาคม 2564 (ไทยรัฐออนไลน, 

2564) พบวา มีจำนวนขอความที่เก่ียวของ 73,833,192 ขอความ โดยมีขาวที่ตองดำเนินการตรวจสอบทั้งหมด 3,376 

เร่ือง อันดับ 1 คือ หมวดหมูสุขภาพ จำนวน 2,242 เร่ือง คิดเปนรอยละ 66 หมวดหมูนโยบายรัฐ จำนวน 1,011 เร่ือง 

คิดเปนรอยละ 30 หมวดหมูเศรษฐกิจ จำนวน 124 เร่ือง คิดเปนรอยละ 4 

นอกจากนี้ แนวทางการใหขาราชการและเจาหนาที่ปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้งของสวนราชการ กรณีการ

แพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) (สำนักงาน ก.พ., 2563) ไดมีการกำหนดใหพิจารณาลักษณะ

งานที่สามารถปฏิบัติราชการนอกสถานที่ทำงานได โดยพิจารณาจากภารกิจ ประเภทของงาน วิธีการปฏิบัติงาน หรือ

พิจารณาจากลักษณะของหนวยงาน การจัดโครงสรางองคกรหรือกลุมงานภายในสวนราชการ ดังนั้น การออกแบบและ

วิเคราะหระบบงานนับจากนี้เปนตนไปจึงควรถูกพิจารณาใหเหมาะสมกับบริบทของแตละหนวยงานภาครัฐโดยมุงการ

ตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูลเปนสำคัญ 

3.2 มิติการฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) และการวางแผนทุนมนุษย  (HR 

Planning) 

ภาพสะทอนผลกระทบตอการจัดการทุนมนุษยจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ในมิตินี้  

คือ “สถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 เปนตัวเรงทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ” แสดงใหเห็นไดจาก  

(1) แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลสำหรับขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2561-2565 

(สำนักงาน ก.พ., 2560) ตามยุทธศาสตรของการขับเคลื่อนแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมในระยะ 20 ป  

โดยกำหนดใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐ หนวยงานที่รับผิดชอบงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

และหนวยงานที่มีภารกิจดานการจัดฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ รวมถึงหนวยงานที่เก่ียวของ 

สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูรวมทั้งจัดใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐแตละกลุมไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล

ตามที่  สำนักงาน ก.พ. กำหนด ดวยการนำแนวทางการจัดการเรียนรูแบบผสมผสานมาปรับใช อาทิ การเรียนรู 

ดวยตนเอง (Self-learning) การเรียนรูดวยการฝกอบรม (In-class Training) การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน (On the Job 

Training) และการเรียนรูดวยการเรียนรูและสอนงานผูอ่ืน (Learning from others และ Coaching and Developing 

Others) ถึงแมวาแนวทางดังกลาวไดถูกกำหนดไวกอนสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 แตเมื่อการ 

แพรระบาดของโรคโควิด-19 เกิดข้ึน ผลกระทบทางตรงประการหนึ่งที่เห็นไดอยางชัดเจนในมิตินี้คือขาราชการและ

บุคลากรภาครัฐเกิดการปรับตัวอยางรวดเร็วโดยเฉพาะอยางยิ่งการเรียนรูดวยตนเอง และ (2) ผลสำรวจเร่ือง 

ความพรอมของภาครัฐในการทำงานในชวงวิกฤติ COVID-19 เพื่อเตรียมพรอมสู New Normal (สำนักงานพัฒนา

ธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส, 2563) พบวา เจาหนาที่ รัฐสวนใหญใช e-Meeting Platform ในการประชุม/อบรม/

สัมมนา ออนไลน จำนวน 1 คร้ังตอสัปดาหในชวงล็อคดาวน คิดเปนรอยละ 46 และสวนใหญใช e-Meeting Platform 

ของตางประเทศ คิดเปนรอยละ 96.9 โดยมีนโยบายจากหนวยงานใหใช Platform นั้นเปนหลัก คิดเปนรอยละ 19.2 

ดังนั้น เพื่อใหบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับรูปแบบการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไป การฝกอบรมและ

พัฒนา อาทิเชน การพัฒนา/เรียนรูทักษะการทำงานที่แตกตางไปจากเดิม (Re-skill) การพัฒนาทักษะที่สูงข้ึน (Upskill) 

และการพัฒนาทักษะใหม (New-skill) รวมถึงการวางแผนทุนมนุษย เชน การวางแผน 4B’s (KPMG, 2020) ประกอบดวย  

(1) Build ซึ่งหมายถึงการฝกอบรมและพัฒนานั่นเอง (2) Buy ซึ่งหมายถึงการจางงาน (3) Borrow ซึ่งหมายถึงการยืมตัว
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บุคลากรจากเครือขายพันธมิตร และ (4) Bot ซึ่งหมายถึงระบบอัตโนมัติ/ปญญาประดิษฐ หรือในรูปแบบผสมผสานทั้ง 4  

เขาดวยกัน จึงเปนสิ่งที่ตองดำเนินการใหเหมาะสมกับบริบทของแตละหนวยงานภาครัฐตอไป 

3.3  มิติการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

ภาพสะทอนผลกระทบตอการจัดการทุนมนุษยจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ในมิตินี้  

คือ “การบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ การรักษาดึงดูดบุคลากร (Retention) และการจัดการดาวเดน 

(Talent Management) มี รูปแบบที่หลากหลายและเนนความยืดหยุน (Flexible) มากข้ึน” แสดงให เห็นไดจาก 

(1) แนวทางการใหขาราชการและเจาหนาที่ปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้งของสวนราชการ กรณีการแพรระบาดของโรคติด

เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) (สำนักงาน ก.พ., 2563) ไดมีการกำหนดใหมีจัดทำขอตกลงการปฏิบัติราชการ 

ประกอบดวย งานที่ไดรับมอบหมาย เปาหมายหรือผลผลิตที่คาดหวัง ระยะเวลาดำเนินการ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติ

ราชการ วิธีการติดตอสื่อสาร การติดตามประเมินความกาวหนา และการรายงานผลการทำงาน โดยใหสวนราชการ

กำหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบตัิราชการและการเลื่อนเงินเดือนของขาราชการและเจาหนาที่ที่ไดรับอนุญาตให

ปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้งของสวนราชการ เพื่อใหเกิดความชัดเจนและเปนธรรมโดยคำนึงถึงความตอเนื่องสม่ำเสมอของ

การสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา การใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติราชการ และการยกยอง

ชมเชยกรณีมีผลการปฏิบัติราชการที่ดี และ (2) ผลสำรวจเร่ืองความพรอมของภาครัฐในการทำงานในชวงวิกฤติ COVID-

19 เพื่อเตรียมพรอมสู New Normal (สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส, 2563) พบวา บุคลากรภาครัฐสวน

ให ญ  Work from Home 3 วั น ต อ สั ป ด า ห  คิ ด เป น ร อ ย ล ะ  22.30 ท ำ ให เ ห็ น ว า บุ ค ล า ก ร ภ า ค รั ฐ 

สวนใหญ มีความพรอมในการทำงานจากบานในระดับหนึ่ ง แตยังไมสามารถทำงานจากที่พักอาศัยไดทุกวัน  

โดยพึงพอใจมากกับ Work from Home คิดเปนรอยละ 52.4 และใหเหตุผลประกอบ ไดแก ประหยัดรายจาย เชน  

คาเดินทาง คาอาหาร เปนตน มีโอกาสทดลองใชเทคโนโลยีที่ใชทำงานออนไลน เชน ประชุมออนไลน จัดเก็บขอมูล

ออนไลน แกไขเอกสารรวมกันผานระบบออนไลน เปนตน  มีเวลาใหกับตัวเองและครอบครัวเพิ่มมากข้ึน มีงานแทรก

นอยลง เชน การประชุมหารือโดยไมไดนัดหมายหรือ ไมเปนทางการ เปนตน และมีสมาธิในการทำงานมากข้ึน  

นอกจากนี้ ยังพบวาการมอบหมายการปฏิบัติงานใน - นอกสถานที่ตั้งของสวนราชการสวนใหญมีปญหา

และอุปสรรคหลายประการ (สำนักงาน ก.พ., 2563) ไดแก กรณีการปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้ง (Work from Home) เชน 

อุปกรณสนับสนุนไมเพียงพอ ระบบไอทีไมรองรับ คาใชจายอินเทอรเน็ตสวนบุคคลเพิ่มข้ึน เกิดความผิดพลาดในการ

สื่อสาร เปนตน และกรณีเปนหนวยงานใหบริการประชาชนไมสามารถมอบหมายใหปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้งได เชน 

กระทรวงสาธารณสุข กรมที่ดิน เปนตน ดังนั้น เพื่อใหเกิดความชัดเจนและเปนธรรมในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

นับจากนี้เปนตนไปแตละหนวยงานภาครัฐจึงควรมีความยืดหยุนและคำนึงถึงบริบทที่แตกตางกันในมิตินี้ 

3.4  มิติความปลอดภัยในการทำงาน (Safety and Health) 

ภาพสะทอนผลกระทบตอการจัดการทุนมนุษยจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ในมิตินี้  

คือ “ความปลอดภัยทางดานจิตใจหรือสุขภาพจิตของบุคลากรภาครัฐย่ำแยลงโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรทางการแพทย 

และสาธารณสุข” แสดงใหเห็นไดจากผลกระทบทางดานสุขภาพจิตจากวิกฤติการระบาดของโรคอุบัติใหม (โควิด-19) 

(อรอุมา, 2564) ไดแก (1) สาเหตุทางสุขภาพ โดยผูคนสวนใหญเกิดความวิตกกังวลวาตนเองไดรับเชื้อหรือไม สมาชิกใน

ครอบครัวปลอดภัยหรือเปลา (2) ความเครียดจากผลกระทบทางเศรษฐกิจ ธุรกิจจำนวนมากตองปดกิจการชั่วคราวจาก

มาตรการภาครัฐ ธุรกิจที่เปดอยูก็คาขายซบเซา ประชาชนบางสวนตกงาน ขาดรายได มีหลายครอบครัวที่ตกงานพรอม

กัน สงผลตอความสามารถในการดำรงชีพ แสดงใหเห็นไดจากอัตราการวางงาน (สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 

2564) พ บ ว า  ใน ป  2563 คิ ด เป น ร อยล ะ  1.69 เพิ่ ม ข้ึ น จากป  2562 ซึ่ ง คิ ด เป น ร อ ยล ะ  0.98 แล ะ อั ต รา 
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การประสบอันตรายและเจ็บปวยเนื่องจากการทำงานตอลูกจาง 1,000 ราย ในป 2562 คิดเปนรอยละ 8.11 ลดลง 

เพียงเล็กนอยจากป 2562 ซึ่งคิดเปนรอยละ 8.19 (3) ความเครียดจากวิถีชีวิตที่ตองเปลี่ยนแปลงอยางกะทันหัน การไมไดพบ

เจอเพื่อนและครอบครัว มาตรการเวนระยะหางทางสังคมสงผลใหมีภาวะโดดเดี่ยวเปนจำนวนมาก แสดงใหเห็น 

ไดจากรายงานอัตราการฆาตัวตายสำเร็จตอประชากรแสนคน (กรมสุขภาพจิต, 2564) พบวา ในป 2563 คิดเปน 

รอยละ 7.37 เพิ่มข้ึนจากป 2562 ซึ่งคิดเปนรอยละ 6.64 และจำนวนผูปวยโรคซึมเศราสะสมทั้งหมดที่ไดรับการวินิจฉัย

และรักษาในจังหวัดตอประชากรที่อายุตั้งแต 15 ป ข้ึนไป มีแนวโนมเพิ่มสูงข้ึน ในป 2563 คิดเปนรอยละ 2.12 เพิ่มข้ึน

จากป 2562 ซึ่งคิดเปนรอยละ 2.12 และจำนวนขอหาคดีอาญาที่ข้ึนสูการพิจารณา จำแนกตามประเภทของศาล 

(สำนักงานสถิติแหงชาติ, 2564) พบวา ในป 2563 ศาลอุทธรณและศาลฎีกานำขอหาคดีอาญาข้ึนสูการพิจารณา  

มีแนวโนมอัตราการเปลี่ยนแปลงสูงข้ึน คิดเปนรอยละ 37.38 และ 7.49 ตามลำดับ เมื่อเทียบกับป 2562 ดังนั้น นอกจาก

ความปลอดภัยทางดานรางกายแลว HR ควรตระหนักถึงความปลอดภัยทางดานจิตใจของบุคลากรเพื่อพรอมรับมือกับ 

ทุกสถานการณที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตไมเนนเพียงแตบุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุขเทานั้น แตรวมถึงบุคลากร

ภาครัฐอ่ืนในหนวยงานที่ใหบริการประชาชน ณ สถานที่ตั้งอีกดวย 

 

4. การปรับตัวของ HR สู Digital HR 

จากผลกระทบของสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 การปรับตัวของ HR จึงจำเปนอยางยิ่ง 

ในการศึกษา วิเคราะห และนำแนวคิด Digital HR มาประยุกตใชใหเหมาะสม ซึ่งผูเขียนไดนำเสนอแนวคิด Digital HR 

ที่นาสนใจของนักวิชาการตางประเทศ สรุปไดดังนี ้ 

ผลการวิจัยของ Strohmeier ชี้ใหเห็นถึงมุมมองพื้นฐานที่ไมแตกตางกันระหวางแนวคิด Digital HRM และ

มุมมองกอนหนานี้เก่ียวกับ HRM ที่ใชเทคโนโลยี โดย Digital HRM ไดนำกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลดิจิทัล และ

แนวคิดที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลของ HRM มาผนวกเขากับแนวคิด HRM ที่ใชเทคโนโลยี นอกจากนี้ 

ไดรวมระบบดิจิทัลของ HRM เขากับระบบดิจิทัลขององคกร (Strohmeier, 2020) ดังนั้น Digital HRM จึงถือเปน

ข้ันตอนวิวัฒนาการตอไปในการกำหนดแนวคิด HRM ที่ใชเทคโนโลยี โดยไดอธิบายประเภทของการจัดการทุนมนุษยใน

ยุคดิจิทัล จำนวน 4 ประเภท แสดงตามภาพที่ 1 ซ่ึงสอดคลองกับคำอธิบายประเภท Human Resource 4.0 (HR 4.0) 

(บริษัท จัดหางาน จอบส ดีบี (ประเทศไทย), 2017) ดังนี้ 

 
ภาพที่ 1 ประเภทของการจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัล (Strohmeier, 2020) 
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(1) Analogue HRM เปนประเภทที่มีแนวทางปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคลหรือกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล

ซึ่งยังไมไดรับการสนับสนุนจากเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งสอดคลองกับ HR 1.0 ที่มีรูปแบบการทำงานเปนงานธุรการหรือ 

งานประจำ ไดแก จายเงินเดือน รับคนเขา เอาคนออก เช็คบัตรตอก ออกใบเตือน ซึ่งมักถูกมองวาไมใชหนวยงานสำคัญ 

เพราะไมไดสรางรายไดใหองคกร ขณะเดียวกัน ฝาย HR ก็ยังไมมีมุมมองตอพนักงานในองคกรวาเปนทรัพยากร 

ที่สำคัญและตองรักษาไวเชนกัน 

(2) Digital HRM I เปนประเภทที่นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานดาน HR โดยเฉพาะ 

เชน การสรรหา เปนตน โดยมีเปาหมายเพื่อเพิ่มความเร็ว ลดตนทุน และปรับปรุงคุณภาพ ซึ่งสอดคลองกับ HR 2.0 ที่มี

รูปแบบการทำงานที่มีแนวคิดในการปรับเปลี่ยนมากข้ึน โดยมีมุมมองตอบุคลากรวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคา และเปน

ส วน ส ำ คั ญ ใน ก าร ขั บ เค ลื่ อ น อ งค ก ร  น อ ก จ าก นั้ น  HR ยั ง รั บ ห น าที่ เต รี ย ม ค วาม พ ร อ ม เพื่ อ รอ ง รับ 

ความเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคกรอีกดวย 

(3) Digital HRM II เปนประเภทที่นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชปรับกลยุทธ HR เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานดาน 

HR เชน การสรรหา การจัดการผลการปฏิบัติงาน คาตอบแทน และการพัฒนาบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับ HR 3.0  

ที่มีรูปแบบการทำงานที่สามารถวางแผนเชิงกลยุทธใหกับองคกรและผูบริหารได โดยใหความสำคัญตอการเชื่อมโยงปจจัย

ภายนอกเขากับการบริหารงาน HR ภายในองคกร และมีการกำหนดขีดความสามารถของ HR และองคกร ถือเปนนัก

สงเสริมและบริหารความเปลีย่นแปลง 

(4) Digital HRM III เปนประเภทที่นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการกำหนดกลยุทธ HR และการปฏิบัติงาน

ดาน HR โดยมุงหวังที่จะเพิ่มมูลคาใหกับองคกรผานการปรับปรุงการตัดสินใจของ HR อยางเปนระบบบนฐานขอมูล

ดิจิทัล และรักษาความสัมพันธที่มีคุณคารวมกันระหวางบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับ HR 4.0 ที่มีรูปแบบการทำงาน 

ที่ทันสมัย สามารถปรับตัวใหเขากับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีการนำหลักการ Internet of Things เขามา 

มีบทบาทในองคกร ทั้งในการสื่อสาร การสรรหาพนักงาน วิธีการทำงานและสถานที่ทำงาน โดยมีการใชงาน Social 

Media เพื่อสื่อสารกันเฉพาะกลุม นอกจากนี้ ยังมีสวนรวมในการกำหนดกลยุทธตาง ๆ อีกดวย 

Soumyasanto Sen กลาววา การปรับเปลี่ยนไปสู  Digital HR อยางยั่งยืนในอนาคตนั้น ประกอบดวย  

4 ข้ันตอน (Soumyasanto Sen, 2020) ไดแก (1) การประเมินความพรอม (Readiness Assessments) ตั้งแตการ

ทบทวนวิสัยทัศน ข้ันตอนการดำเนินงาน HR ความสามารถในการวิเคราะหขอมูลของบุคลากร และวัฒนธรรมองคกร  

เพื่อสรางสวนผสมที่เหมาะสมของกลยุทธและแนวทางของ HR (2) กำหนดกลยุทธของดิจิทัล (Broader Digital Strategy) 

ซึ่งอาจเกิดความเปลี่ยนแปลงไดตลอดเสนทางจึงมีความจำเปนตองมีการทบทวนแผนงานนั้นในเวลาที่เหมาะสม (3) 

กำหนดแผนงาน (Roadmaps for Phases) โดยคำนึงถึงประโยชนในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว (4) การนำไปสู

การปฏิบัติ (Organization’s Approaches) โดยการปรับเปลี่ยนนี้จำเปนตองมีการสำรวจ ทดลอง และเรียนรูอยาง

ตอเนื่อง อีกทั้งการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรและพฤติกรรมของบุคลากรไมใชเร่ืองงาย ดังนั้น HR ตองมีความ

พยายามเปนพิเศษในการเรียนรูและทำสิ่งตาง ๆ ในรูปแบบใหมเพื่อเอาชนะความทาทาย ทั้งนี้ แบบจำลองและแนวทางที่

สรางข้ึนอาจแตกตางกันไปตามบริบทแวดลอมในแตละแหง 

Varadaraj & Wadi ไดใหมุมมองแนวคิดเก่ียวกับ Digital HR ประกอบดวย 4 วาระ (Varadaraj & Wadi, 

2021: p.45) ไดแก (1) ประสิทธิภาพของ HR (HR Efficiency) เปนวาระการสรางแพลตฟอรมเทคโนโลยีเพื่อจัดการ

กระบวนการ HR อยางมีประสิทธิภาพ (2) ประสิทธิผลของ HR (HR Effectiveness) เปนวาระการใชเทคโนโลยีเพื่อ

ยกระดับการปฏิบัติในบุคลากร การจัดการ ผลการปฏิบัติงาน การสื่อสาร และการทำงาน (3) ความเก่ียวของกัน 

(Connection) สรางสัมพันธทางอารมณ สรางเครือขายสังคม และแบงปนประสบการณผานเทคโนโลยี (4) สารสนเทศ 
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(Information) เปนวาระการแบงปนขอมูลเพื่อสรางผลกระทบใหกับองคกร การเขาถึงขอมูลที่มีโครงสรางและไมมี

โครงสราง และการนำขอมูลภายนอกมาสูองคกร 

 

5. บทบาทของนัก HR ในการจัดการทุนมนุษยในยุคดิจิทัล 

เมื่อเกิดการปรับตัวของ HR สู Digital HR แลว บทบาทของนัก HR ก็ยอมเปลี่ยนแปลงตามไปดวย โดยตาม

แนวคิดของ Ulrich กำหนดบทบาทของนัก HR ไว 4 ประการ ดังนี้  

1. บทบาทการเปนหุนสวนทางกลยุทธ (Strategic Partner) คือ การดำเนินกลยุทธที่ตระหนักถึงวัตถุประสงค

และทิศทางขององคการ โดยมีวัตถุประสงคหลักในการทำงานของฝายทรัพยากรบุคคลคือการสรางและใชกลยุทธ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมเพื่อเปาหมายขององคการ  

2. บทบาทการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ผูบริหารตองปรับเปลี่ยนกลยุทธอยางสม่ำเสมอ 

ซึ่งฝายทรัพยากรบุคคลเปนสื่อกลางในการสื่อสาร ทำความเขาใจ จูงใจ และเตรียมความพรอมของบุคลากรใหพรอมรับ

กับการเปลี่ยนแปลงดานวัฒนธรรม นโยบาย และการปฏิบัติที่จะเกิดข้ึนในองคการ 

3. บทบาทการเปนผู เชี่ ยวชาญ  (Administrative Expert) ในฐานะที่ ดำเนินงานตามสายงานของ 

ฝายทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหา การจางงาน เงินเดือน การฝกอบรม การวัดผล เปนตน มีการนำเทคโนโลยีเขามา

ใชเพื่อใหการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว  

4. บทบาทการเปนผูสนับสนุนบุคลากร (Employee Champion) บทบาทนี้จะเก่ียวของกับการทำงานของ

บุคลากรที่สรางความเปนอยูที่ดีและความสัมพันธที่ดีระหวางองคกรและพนักงาน 

 

ตาราง 2  บทบาทในงาน HR ของ Ulrich 

บทบาท (Role) ผลลัพธ (Deliverable) เปรียบไดกับ (Metaphor) กิจกรรม (Activity) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย 

เชิงกลยุทธ (Management of 

Strategic Human 

Resources) 

การดำเนินกลยุทธ 

(Executing strategy) 

บทบาทการเปนหุนสวนทาง

กลยุทธ (Strategic Partner) 

จัดตำแหนงทรัพยากรบุคคลและ 

กลยุทธ: การวินิจฉัยองคกร (Aligning 

HR and strategy: Organizational 

diagnosis) 

การจัดการความเปล่ียนแปลง 

(Management of 

Transformation and 

Change) 

การสรางองคกรใหม/  

การตออายุองคกร 

(Creating a renewed 

organization) 

บทบาทการเปนผูนำ 

การเปล่ียนแปลง   

(Change Agent) 

สรางความม่ันใจในความสามารถ 

ในการเปล่ียนแปลง (Managing 

transformation and change: Ensuring 

capacity for change) 

การจัดการโครงสรางพ้ืนฐาน 

(Management of Firm 

Infrastructure) 

การสรางโครงสรางพ้ืนฐาน

ท่ีมีประสิทธิภาพ (Building 

an efficient 

infrastructure) 

บทบาทการเปนผูเชี่ยวชาญ 

(Administrative Expert) 

การปรับปรุงกระบวนการทำงานของ

องคกร: บริการท่ีใชรวมกัน 

(Reengineering Organization 

Processes: Shared services) 

การจัดการความมีสวนรวมของ

บุคลากร (Management of 

Employee Contribution) 

การเพ่ิมความมุงม่ันและ

ความสามารถของบุคลากร 

(Increasing employee 

commitment and 

capability) 

บทบาทการเปนผูสนับสนุน

บุคลากร  (Employee 

Champion) 

การรับฟงและตอบสนองตอบุคลากร:  

จัดหาทรัพยากรใหกับบุคลากร (Listening 

and responding to Employees: 

Providing resources to employees) 

ที่มา : ดวงกมล, 2557 
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โดยเมื่อเปรียบเทียบระหวางบทบาทของนัก HR และบทบาทของหัวหนางาน ตามแนวคิดของ Ulrich 

แสดงไดตามภาพที่ 2 

 
ภาพที่ 2 บทบาทเปรียบเทียบระหวางนัก HR กับหัวหนางาน (นสิดารก, 2551: น.175) 

 

จากภาพที่  2 จะเห็นไดวาหัวหนางานควรเปนผูแสดงบทบาทหุนสวนเชิงกลยุทธและบทบาทผูนำ 

การเปลี่ยนแปลงพอ ๆ กับนัก HR แตนัก HR ควรแสดงบทบาทผูเชี่ยวชาญในงาน HR มากกวาหัวหนางาน และบทบาท

สุดทายหัวหนางานตองเปนที่พึ่งใหพนักงานมากกวาฝาย HR และตองไดรับการยอมรับจากพนักงานเนื่องจากเปน

ผูปฏิบัติงานใกลชิดกับพนักงาน 

จากแนวคิดของการจัดการทุนมนุษยในยุคดิจิทัลและบทบาทของนัก HR ดังกลาวขางตนไมอาจปฏิเสธได 

ที่จะถูกนำมาประยุกตใชในองคกร เชนเดียวกันกับหนวยงานภาครัฐไทยที่ไดนำนโยบาย “ประเทศไทย 4.0 (Thailand 

4.0)” ไปสูการปฏิบัติ โดยมุงปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจ กอปรกับนโยบายหลักของรัฐบาลดานการปฏิรูป 

การบริหารจัดการภาครัฐ และยุทธศาสตรชาติ 20 ป ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

ที่มุงเนนใหภาครัฐยึดประชาชนเปนศูนยกลาง ตอบสนองความตองการและใหบริการอยางสะดวกรวดเร็ว โปรงใส โดย 

(1) การใหบริการสาธารณะของภาครัฐไดมาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของภูมิภาค และ (2) ภาครัฐ 

มีความเชื่อมโยงในการใหบริการสาธารณะตาง ๆ ผานการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใช ดังนั้น เมื่อบริบท 

ทางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลงและการจัดการภาครัฐไดถูกปฏิรูป หนวยงานและการจัดการทุนมนุษยภาครัฐสมควร

ตองมีการปรับเปลี่ยนตามเชนกัน เพื่อใหองคการสามารถเติบโตไดอยางเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ ดังนั้น  

การบริหารทรัพยากรมนุษยยุค 4.0 (Human Resource 4.0:  HR 4.0) ของภาครัฐไทยจึงเปนความทาทายใหมภายหลัง

สถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 อยางหลีกเลี่ยงไมได 

 

 6. ความทาทายใหมของการจัดการทุนมนุษยภาครัฐจาก New Normal สู Next Normal 

ความทาทายใหมของการจัดการทุนมนุษยภาครัฐนั้น ผูเขียนไดนำแนวคิด HR Business Partner ของ Ulrich 

มาใชเปนกรอบในการวิเคราะห เนื่องจากแนวคิดดังกลาวมีหลักการพื้นฐานในการจัดการความเปลี่ยนแปลงและความมี

สวนรวมของบุคลากร นอกจากนี้ แนวโนมในการบริหารราชการแผนดินของประเทศไทยที่อาจมีการปรับเปลี่ยน 

ในอนาคตจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ไปสูการบริการสาธารณะแนวใหม (New 

Public Services) หรือการจัดการปกครองสาธารณะแนวใหม (New Public Governance) ซึ่งเนนการมีสวนรวมของ

ภาคประชาชนเพิ่มมากข้ึน โดยไดแบงความทาทายใหมออกเปน 4 ระยะ (Ulrich, 2019) ไดแก (1) ระยะที่มุงเนน 

การสรางประสิทธิภาพ (Efficiency) (2) ระยะที่มุงเนนการสรางนวัตกรรม (Innovation) (3) ระยะที่มุงเนนการ
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วิเคราะหขอมูลเชิงลึกที่ตอบโจทยองคกร (Information) และ (4) ระยะที่มุงเนนการสรางความเชื่อมโยงบุคลากรใน

องคกรกับสภาพแวดลอมรอบตัว (Connection) 

ในระหวางการเขียนบทความนี้ ยังคงอยูภายใตสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ดังนั้น จึงไมอาจ

สามารถระบุความทาทายและโอกาสในระยะยาวไดอยางถูกตองและแมนยำในทุกประเด็น อยางไรก็ตาม  

เมื่อวิเคราะหผลกระทบจากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 สถานการณในปจจุบัน และแนวโนมความ

เปลี่ยนแปลง ตามกรอบแนวคิดขางตน พบวาความทาทายใหมของการจัดการทุนมนุษยภาครัฐในประเทศไทยจาก New 

Normal สู Next Normal มีดังนี้ 

 

6.1 ความทาทายใหมในมิติการออกแบบและวิเคราะหระบบงาน (Analysis and design of work) 

จากการขับเคลื่อนองคกรดวยสัญชาติญาณของผูนำ (Highest Paid Person's Opinion: HiPPO) สูการ

ขับเคลื่อนองคกรดวยขอมูล (Data-Driven Culture) เปนความทาทายในระยะที่มุงเนนการวิเคราะหขอมูลเชิงลึกที่

ตอบโจทยองคกร (Information) โดยสถานการณในปจจุบันหนวยงานภาครัฐอยูระหวางดำเนินการจัดทำธรรมาภิบาล

ขอมูลในระดับหนวยงาน (Data Governance) นอกจากเปนการปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล

แลวนั้น ธรรมาภิบาลขอมูลยังถือเปนหัวใจสำคัญในการบริหารจัดการขอมูล (Data Management) เพื่อให  

การไดมาและการนำขอมูลไปใชไดอยางถูกตอง ครบถวน เปนปจจุบัน มั่นคงปลอดภัย รักษาความเปนสวนบุคคล และ

สามารถเชื่อมโยงกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมั่นคงปลอดภัย ดังนั้น การสรางนวัตกรรมจากขอมูลของ HR นั้น 

จะเกิดข้ึนไมไดเลยหากไมมีการจัดทำตามกรอบธรรมาภิบาลขอมูลภาครัฐในระดับหนวยงาน แสดงตามภาพที่ 4 

 
ภาพที่ 4 กรอบธรรมาภิบาลขอมูลภาครัฐในระดับหนวยงาน  

(สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจทิัล (องคการมหาชน), 2563) 

 

ดังนั้น แนวโนมความเปลี่ยนแปลงสู Next Normal จึงมีความทาทายในการสราง Data-Driven Culture 

(Anderson, 2015) โดยเร่ิมตนจากผูนำที่สรางแรงบันดาลใจ สงเสริมวัฒนธรรมองคกรที่ขับเคลื่อนดวยขอมูล และ

สนับสนุนตั้งแตการรวบรวมขอมูลไปจนถึงการตัดสินใจ ตลอดจน การสงเสริมใหเกิดการเรียนรู ปรับปรุง และพัฒนา
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อยางตอเนื่อง จนทำใหองคการสามารถวิเคราะหขอมูลเพื่อประโยชนทางดานการแขงขันและเปนผูนำทางดานขอมูล 

(Data Leadership) ไดอยางแทจริง 

6.2 ความทาทายใหมในมิติการฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) และการวางแผน 

ทุนมนุษย (HR Planning) จากการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากร (Reskill, Upskill and New-skill) สูการพัฒนา

ปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligent: AI) เปนความทาทายในระยะที่มุงเนนการสรางนวัตกรรม (Innovation)  

โดยสถานการณในปจจุบัน หนวยงานภาครัฐไดนำ Digital มาปรับปรุงกระบวนการทำงานของ HR  ที่เห็นไดอยางชัดเจน 

อยู ในกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่มีการฝกอบรมในรูปแบบออนไลน  การเรียนรูดวยตนเอง (e-learning)  

มากยิ่งข้ึน รวมถึงการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนสูรัฐบาลดิจิทัล  

ทั้ง 7 กลุมความสามารถ (สำนักงาน ก.พ., 2561) ไดแก กลุมที่ 1 ความสามารถดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

(Digital Literacy) กลุมที่ 2 ความสามารถดานการควบคุมกำกับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน

การจัดการดานดิจิทัล (Digital Governance, Standard, and Compliance) กลุมที่ 3 ความสามารถดานเทคโนโลยี

ดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology) กลุมที่ 4 ความสามารถดานการออกแบบกระบวนการและ

การใหบริการดวยระบบดิจิทัล (Digital Process and Service Design) กลุมที่  5 ความสามารถดานการบริหาร 

กลยุทธและการจัดการโครงการ (Strategic and Project Management) กลุมที่ 6 ความสามารถดานผูนำดิจิทัล 

(Digital Leadership) และกลุมที่  7 ความสามารถดานการขับ เคลื่ อนการเปลี่ ยนแปลงดานดิจิทั ล  (Digital 

Transformation) นอกจากนี้ จากรายงาน The New Future of Jobs (World Economic Forum, 2020: p.111) 

พบวา ประเทศไทยมีการนำเทคโนโลยีมาใช ไดแก ปญญาประดิษฐ คิดเปนรอยละ 80 และหุนยนต คิดเปนรอยละ 67 

เชน ระบบอัตโนมัติในอุตสาหกรรม (industrial automation) โดรน (drones) เปนตน 

ดังนั้น แนวโนมความเปลี่ยนแปลงสู  Next Normal จึงมีความทาทายในการเรงพัฒนา AI และ 

การเรียนรูของหุนยนต (Machine Learning) (สำนักงานนวัตกรรมแหงชาติ (องคการมหาชน), 2563) ดวยขอมูล 

ขาวสาร และองคความรูของบุคลากร เพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพในการใหบริการสาธารณะไดอยางแมนยำ ตลอดจน 

ลดระยะเวลาและขอผิดพลาดของการทำงานในทุกระดับ 

6.3 ความทาทายใหมในมิติการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) จาก Work 

from home สูการทำงานจากทุกที่  (Work from Anywhere) หรือการทำงานแบบไฮบริดโมเดล (Hybrid 

Model) เปนความทาทายในระยะที่มุงเนนการสรางประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยสถานการณในปจจุบันหนวยงาน

ภาครัฐไดมีมาตรการใหบุคลากรปฏิบัติราชการจากที่พักอาศัย (Work from Home) ในชวงสถานการณการแพรระบาด

ของโรคโควิด-19 ซึ่งอาจทำใหบุคลากรรูสึกโดดเดี่ยวและแยกตัวออกจากสภาพแวดลอมยิ่งข้ึน มีขอเสนอในการสราง 

ความเชื่อมโยงบุคลากรกับคานิยมขององคกร ดังกรณีศึกษาของ AVIVA ซึ่งเปนบริษัทประกันภัยขามชาติในประเทศ

อังกฤษ (KPMG, 2020) โดยองคกรไดแสดงใหเห็นวาบุคลากรเปนสิ่งสำคัญขององคกรตามคานิยมขององคกร มีการ

สื่อสารกับบุคลากรถึงรูปแบบการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปแตเงินเดือนและสวัสดิการยังเหมือนเดิมทุกประการ สงผลให

ผลผลิตของบุคลากรอยูในระดับที่ ใกลเคียงกับชวงกอนสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 และนักวิจัย

ชาวตางชาติไดแนะนำใหใช Hybrid Model เพื่อประโยชนของ Work from Home โดยเฉพาะอยางยิ่งสำหรับการทำงาน

ในเชิงลึกควบคูไปกับการสรางสภาพแวดลอมในสำนักงาน การสนทนากับเพื่อนรวมงาน และการสงเสริมความเปนอยู 

ที่ดีของบุคลากร (Kulik, 2021) 

ดังนั้น แนวโนมความเปลี่ยนแปลงสู Next Normal จึงมีความทาทายในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

จากการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid Model) มากข้ึน การติดตามและประเมินผลการทำงานจากระยะไกล 
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ซึ่งหมายถึงจากทุกที่ควบคูไปกับการทำงานในสำนักงานตองไปอยางยืดหยุนและเหมาะสมเพื่อรักษาบุคลากรใหคงอยูและ

สามารถจัดการกับบุคลากรดาวเดนภายในองคกรได ดังตัวอยางของ KPMG ตามภาพที่ 5 

 
ภาพที่ 5 การจัดหมวดหมูบุคลากรเพื่อชวยในการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Link, 2020) 

 

6.4 ความทาทายใหมในมิติความปลอดภัยในการทำงาน (Safety and Health) จากการดูแลรักษา 

ความปลอดภัยทางดานกายภาพของบุคลากร (Physical Health) สูความปลอดภัยทางดานจิตใจของบุคลากร 

(Mental Health) เปนความทาทายในระยะที่มุงเนนการสรางความเชื่อมโยงบุคลากรในองคกรกับสภาพแวดลอม

รอบตัว (Connection) โดยสถานการณในปจจุบัน สิ่งที่สะทอนใหเห็นถึงความปลอดภัยทางดานกายภาพไดอยางชัดเจน

ที่สุดคือจำนวนผูไดรับวัคซีนโควิด-19 ของประเทศไทย จากยอดสะสมของผูที่ไดรับวัคซีน จำนวนทั้งสิ้น 98,046,970 

โดส พบวา ผูไดรับวัคซีนเข็มที่ 1, 2 และ 3 คิดเปนรอยละ 51.09, 44.51 และ 4.40 ของยอดผูที่ไดรับวัคซีนสะสม

ทั้งหมด ตามลำดับ 

 ดังนั้น แนวโนมความเปลี่ยนแปลงสู Next Normal จึงมีความทาทายในการดูแลรักษาความปลอดภัยทางดาน

จิตใจในระยะยาวของบุคลากร (Mental Health) อันเนื่องมาจากการแพรระบาดของโรคโควิด-19 และ Work from 

Home ซึ่งเปนประเด็นที่เกิดข้ึนทั่วโลกเมื่อเทคโนโลยีเขามามีบทบทบาทในชีวิตประจำวันมากข้ึนอาจจะทำใหบุคลากร

รูสึกโดดเดี่ยวและแยกตัวออกจากสภาพแวดลอม (Ulrich, 2019) การเร่ิมตนและการรักษาความปลอดภัยทางจิตใจ 

ความไววางใจ และความเชื่อมโยงทางสังคมในระดับองคกรจึงอาจเปนเร่ืองเรงดวนของ HR โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อ

ทีมงานมีความคลองตัว ทับซอน และกระจายตัวกันมากข้ึน (Kulik, 2021) 

 

7. ปจจัยสงเสริมความสำเร็จในการขับเคลื่อนการจัดการทุนมนุษยภาครัฐสูยุค Next Normal 

จากความเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยในการจัดการทุนมนุษยและสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ทำ

ใหหลายองคการตระหนักถึงปจจัยที่เก่ียวของหลายประการเพื่อเตรียมความพรอมในการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนใน

อนาคตเพื่อใหองคกรอยูรอดและบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะอยางยิ่งหนวยงานภาครัฐ 

ซึ่งเปนองคการที่บริหารราชการและใหบริการสาธารณะเพื่อบรรลุเปาหมายในการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
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โดยกอใหเกิดประโยชนสุขของประชาชนและมีการปรับปรุงภารกิจใหทันตอสถานการณ ผูเขียนจึงขอนำเสนอปจจัย

สงเสริมความสำเร็จในการขับเคลื่อน HR ในยุค Next Normal ดังนี้ 

7.1 ผูนำการเปลี่ยนแปลง ผูนำเปนผูซึ่งมีอำนาจในการตัดสินใจขององคกร การแกไขปญหาและตัดสินใจดวย

ตนเองจึงอาจไมใชคำตอบอีกตอไป การสรางความมีสวนรวมในการตัดสินใจจึงเปนหัวใจของผูนำตอการเปลี่ยนแปลง

สำคัญในอนาคต ผูเขียนจึงขอนำเสนอรูปแบบผสมผสานของภาวะผูนำจากตัวแบบผูนำแบบมีสวนรวม (Leader 

Participation Model) ของ วรูม และเยตตัน (ชาติชาย และ ธีระวัฒน, 2559) เพื่อใหบุคลากรสามารถขับเคลื่อนองคกร

ดวยการมีสวนรวมอยางทั่วถึง โดยในเบื้องตนผูนำตองอธิบายและสื่อสารกับทุกคนในองคกรใหรับทราบและเขาใจความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนหรืออาจจะเกิดข้ึน รวมถึงผลกระทบตอองคกรในภาพรวมและผลกระทบรายบุคคลในอนาคต  

จากขอมูลที่มีอยูในมืออาจเก็บขอมูลที่จำเปนจากลูกนองแตละคนเพิ่มเติม พรอมทั้งรวบรวมขอเสนอแนะหรือแนวทางใน

การปฏิบัติจากบุคลากรหลายกลุมซึ่งไดปรึกษาหารือกันมาแลว จากนั้นจึงใชอำนาจในการหาขอตกลงรวมกันวาจะ

ตัดสินใจดำเนินการดวยแนวทางใดและอยางไรเพื่อใหเกิดการยอมรับจากทุกฝาย อยางไรก็ตามผูนำและกลุมผูนำควรเปน

แบบอยางที่ดีและสามารถเปนที่พึ่งพาใหกับบุคลากรได 

7.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลง จากวิวฒันาการของทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยูในเกือบทุก

กระบวนการ แนวคิดเร่ืองการบริหารการเปลี่ยนแปลงจึงควรถูกกลาวถึงแบบหลีกเลี่ยงไมได โดยผูเขียนขอนำเสนอ 8 

ข้ันตอนในการจัดการความเปลี่ยนแปลง (Kotter, J., 1996) ไดแก (1) สรางจิตสำนึกแหงความเรงดวนของการ

เปลี่ยนแปลง (Create sense of urgency) (2) ริเร่ิมแนวทางรวมกัน (Build guiding coalition) เชน การสรางบุคลากร 

ที่เปนผูนำ (Change agents) (3) สรางวิสัยทัศนเชิงกลยุทธและริเร่ิมสรางสรรค (Form strategic vision and initiatives) 

(4) สื่อสารใหผู อ่ืนทราบถึงวิสัยทัศนและพฤติกรรมใหมที่ตองการ (Communicating the change vision) (5) การมอบ

อำนาจใหบุคลากรสามารถทำงานได (Empower Action) (6) สรางความสำเร็จระยะสั้น (Establish Short-term wins) 

เพื่อใหทุกคนในองคการเห็นความสำเร็จในแตละระยะของการเปลี่ยนแปลง (7) สรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดอยางตอเนื่อง 

(Creating a constantly change) และ (8) ใหความสำคัญกับผลงานที่ดีและวัฒนธรรมการทำงานใหม ๆ อยางไรก็ตาม 

ผูนำการเปลี่ยนแปลง โครงสรางของระบบราชการ ลำดับชั้นการบังคับบัญชา กฎระเบียบที่เก่ียวของ วัฒนธรรมองคกร อาจ

เปนประเด็นในลำดับตน ๆ ที่ควรคำนึงถึงเมื่อประสงคที่จะเปลี่ยนแปลงองคกร 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงจึงเปนปจจัยขับเคลื่อนสำคัญที่สงผลใหองคกร

ภาครัฐเตรียมความพรอมและสามารถรับมือกับสถานการณความเปลี่ยนแปลงที่ตองเผชิญ รวมถึงผลกระทบจาก

สถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 

 

8. บทสรุปและขอเสนอแนะ (Conclusion) 

เมื่อการจัดการทุนมนุษยภาครัฐภายหลังสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 มีผลกระทบใน 4 มิติ อัน

ประกอบดวย (1) มิติการออกแบบและวิเคราะหระบบงาน (2) มิติการฝกอบรมและพัฒนาและการวางแผน 

ทุนมนุษย (3) มิติการบริหารผลการปฏิบัติงาน และ (4) มิติความปลอดภัยในการทำงาน สงผลใหเกิดการปรับตัวของ 

HR และบทบาทของนัก HR ที่มุงสูการจัดการทุนมนุษยในยุคดิจิทัล โดยเมื่อเทียบเคียงกับระยะที่มุงเนนตามแนวคิดของ 

Ulrich ทั้ง 4 ระยะ ผูเขียนไดเสนอความทาทายใหมของ HR ที่จะจับมือกับบุคลากรและองคกรภาครัฐกาวขาม 

จาก New Normal สู Next Normal ไปพรอมกัน ดวยปจจัยความสำเร็จเร่ืองผูนำและการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
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ตาราง 3 สรุปความทาทายใหมของการจัดการทุนมนุษยภาครัฐจาก New Normal สู Next Normal 

มิต ิHR ระยะท่ีมุงเนน 

(Ulrich, 2019) 

วิถีชีวิตใหม 

(New Normal) 

วิถีชีวิตถัดไป 

(Next Normal) 

การออกแบบและ

วิเคราะหระบบงาน 

สารสนเทศ การออกแบบและวิเคราะหระบบงาน 

ผานวัฒนธรรมองคกรท่ีขับเคล่ือนดวยผูนำ 

การออกแบบและวิเคราะหระบบงาน 

ผานวัฒนธรรมองคกรท่ีขับเคล่ือนดวยขอมูล 

การฝกอบรมและพัฒนา/ 

การวางแผนทุนมนุษย 

นวัตกรรม  

 

การพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากร การเรียนรูของหุนยนตหรือปญญาประดิษฐ 

การบริหาร 

ผลการปฏิบัติงาน  

ประสิทธิภาพ การบริหารผลการปฏิบัติงานจาก 

การทำงานจากท่ีพักอาศัย  

การบริหารผลการปฏิบัติงานจาก 

การทำงานจากทุกท่ีหรือไฮบริดโมเดล 

ความปลอดภัย 

ในการทำงาน  

ความเกี่ยวของกัน ดูแลรักษาความปลอดภัย 

ทางดานกายภาพ 

ดูแลรักษาความปลอดภัย 

ทางดานจิตใจ 

อยางไรก็ตาม ไมวาจะมีความเปลี่ยนแปลงคร้ังใหมตอจากนี้ หลักการสำคัญของการจัดการทุนมนุษยยังคง

เหมือนเดิม นั่นคือ สรางมูลคาใหกับองคกร (Add Value) ตามแนวทางภายนอกสูภายใน (Outside/inside หรือ 

Outside in) คนหา พัฒนา และสราง Talent รวมถึงผูนำใหกับองคกร ตลอดจนมีการวางแผนและปรับใชเทคโนโลยี

เพื่อทดแทนในบางงาน ดังนั้น หนวยงานภาครัฐจึงควรใหความสำคัญกับทุนมนุษย โดยผูเขียนมีขอเสนอแนะ 

เชิงนโยบายบางประการ ดังนี้ 

1. หนวยงานภาครัฐควรริเร่ิมสรางความปลอดภัยทางดานจิตใจ โดยทำการสำรวจบุคลากรภายในหนวยงาน

ที่ไดรับผลกระทบจากการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ทั้งทางตรง เชน การไดรับวัคซีนโควิด-19 ความพรอมของ Work 

from Home ความตองการพัฒนาทักษะดิจิทั ล เปนตน  และทางออม เชน  บุคลากรในครอบครัวตกงาน  

การเลี้ยงลูกในขณะ Work from Home คาน้ำคาไฟฟาที่เพิ่มสูงข้ึน เปนตน เพื่อจัดกลุมของบุคลากรและวิเคราะหขอมูล

เชิงลึก ยกตัวอยางเชน กลุมที่ 1 ไดรับผลกระทบทางตรงและทางออมสูง กลุมที่  2 ไดรับผลกระทบทางตรงสูง 

แตผลกระทบทางออมต่ำ กลุมที่ 3 ไดรับผลกระทบทางตรงต่ำแตผลกระทบทางออมสูง และกลุมที่ 4 ไดรับผลกระทบ

ทั้งทางตรงและทางออมต่ำ เพื่อหามาตรการรองรับความตองการและบรรเทาปญหาของบุคลากรหรือการใหคำปรึกษา

อยางมืออาชีพ เพื่อเปนการรักษาความปลอดภัยทางจิตใจ ความไววางใจ และความเชื่อมโยงทางสังคมในระดับองคกร 

ควบคูไปกับการสรางความปลอดภัยทางกายภาพ เชน การจัดหาวัคซีนโควิด-19 ใหกับบุคลากรทุกคน การแจกหนากาก

อนามัยเพื่อปองกันโรคโควิด-19 และมลภาวะทางอากาศโดยเฉพาะในเมืองใหญ เชน ปริมาณฝุนละอองขนาดไมเกิน 2.5 

ไมครอน (ฝุน PM 2.5) หรือสเปรยฆาเชื้อเมื่อเขาทำงานในสำนักงาน การสาธิตทำความสะอาดสำนักงาน เปนตน 

2. รัฐบาลควรผลักดันใหทุกหนวยงานของรัฐจัดทำธรรมาภิบาลขอมูลระดับหนวยงานใหเปนไปตาม

มาตรฐานที่กำหนดอยางเครงครัด เนื่องจากกอนที่จะสามารถนำองคความรูของบุคลากรไปฝกฝนหุนยนตหรือ

ปญญาประดิษฐใหเกิดความเฉลียวฉลาดไดนั้น ควรเร่ิมจากการพัฒนาทักษะของบุคลากรในการวิเคราะหขอมูล (Data 

Analytics) เพื่อสรางประสบการณและพื้นฐานที่ดีของบุคลากรในการบริหารจัดการขอมูลภายในองคกร จากนั้นจึงควร

จัดการกับข อมู ล  (Data) ด วยการจัดท ำน โยบ ายด านขอมู ล  ชุดขอมู ล  และคำอธิบ ายชุ ดข อมู ล  ต อมา 

เม่ือประมวลผลขอมูลจนเกิดขอมูลขาวสารหรือสารสนเทศ (Information) ควรมีการบริหารจัดการขอมูลขนาดใหญ

โดยเฉพาะอยางยิ่งขอมูลที่ไมมีโครงสรางที่จะมีปริมาณเพิ่มมากข้ึน เชน รูปภาพ วิดีโอ เสียง เปนตน เมื่อสารสนเทศ 

ไดถูกใหความหมายจะทำใหเกิดความรู (Knowledge) ดังนั้น จึงควรสรางความรูเชิงลึกของผูปฏิบัติงาน (Deep 

Learning) เพื่อนำไปฝกฝนหุนยนตหรือปญญาประดิษฐใหเกิดความเฉลียวฉลาดตอไป  
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3. หนวยงานภาครัฐควรเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรที่ขับเคลื่อนดวยขอมูล (Anderson, 2015) อาทิเชน 

วัฒนธรรมองคกรที่เปดเผยและมีความเชื่อใจ (Open, Trusting Culture) วัฒนธรรมองคกรที่เขาใจขอมูลในภาพรวม 

(Broad Data Literacy) วัฒนธรรมองคกรที่มุงเปาหมายเปนหลัก (Goals-First Culture) วัฒนธรรมองคกรในการ 

ตั้งคำถามและชางสังเกต (Inquisitive, Questioning Culture) วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูอยางไมมีที่สิ้นสุด 

(Iterative, Learning Culture) และวัฒนธรรมองคกรที่ลดระดับความสำคัญของผูนำที่ตอตานการขับเคลื่อนองคกร

ดวยขอมูล (Anti-HiPPO Culture) โดยสามารถดำเนินการดวย 3 ทางเลือกตามที่ Harrison M. Trice & Janice M. 

Beyer (อนุรักษ, 2552) แนะนำไว ไดแก (1) แบบปฏิวัติโดยรวม (revolutionary and comprehensive) ในการ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมทั่วทั้งองคกร (2) แบบหนวยยอยหรือวัฒนธรรมยอย (subunit or subculture) (3) แบบคอยเปน

คอยไป (cumulative comprehensive reshaping) และการประเมินผลของการเปลี่ยนแปลงควรคำนึงถึง 4 มิติ คือ 

(1) ความทั่วถึง (pervasiveness) เปนสัดสวนของกิจกรรมในองคกรที่มีผลกระทบ (2) ขนาด (magnitude) ของการ

เปลี่ยนแปลง (3) ความคิดสรางสรรค (innovativeness) เปนระดับความคิดและพฤติกรรมที่แตกตางจากเดิม  

(4) ระยะเวลา (duration) ที่ใชในการเปลี่ยนแปลง 

4. หนวยงานภาครัฐควรเสริมสรางประสบการณที่ดีใหบุคลากร (Employee Experience) ทำใหบุคลากร

รูสึกเติมเต็ม และสรางความเชื่อมโยงระหวางบุคลากรกับองคกร นั่นคือ การทำใหบุคลากรรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

หรือเปนหุนสวนทางกลยุทธขององคกร ดวยการสนับสนุนเคร่ืองคอมพิวเตอรพกพา ซอฟตแวร (เชน e-Meeting 

Platform) และเครือขายอินเทอรเน็ต เพื่ออำนวยความสะดวกในการทำงานไดจากทุกที่ และทดลองการทำงานแบบ

ไฮบริดโมเดลเพื่อหาขอเสนอที่ดีที่สุดสำหรับการทำงานของทุกคน ควบคูไปกับการออกแบบกิจกรรมของ HR เพื่อสราง

วัฒนธรรมเชิงสัมพันธภายในองคกร เชน วิสัยทัศนหรือขอความที่แสดงคุณคาของหนวยงานตอประชาชนและ

ประเทศชาติ การจัดการความขัดแยงระหวางบุคคล การฝกอบรมออนไลนในหัวขอที่สรางสรรค เปนตน ทั้งนี้ การทดลอง

ทำงานแบบไฮบริดโมเดลควรมีความยืดหยุนสูงเนื่องจากเปนการลองผิดลองถูกโดยคำนึงถึงความปลอดภัยทางดานจิตใจ

ของบุคลากรเปนสำคัญ อีกทั้ง การเชื่อมตอความสัมพันธของบุคลากรไมเนนเฉพาะกับเพื่อนรวมงานภายในหนวยงาน

เทานั้น HR จำเปนตองสรางความสัมพันธโดยตรงกับงานปกติในวิถีชีวิตถัดไป โดยสามารถจัดการใหบุคลากรเชื่อมโยงและ

ตอบโตกับผูรับบริการสาธารณะหรือผูมีสวนไดสวยเสียภายนอกสำนักงานไดอีกดวย 

นอกจากนี้ ภาครัฐควรพัฒนากฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารราชการแผนดินใหสอดคลองกับสถานการณ

ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะการเปลี่ยนผานจาก New Normal สู Next Normal กฎหมายตองมีความชัดเจน มีเพียงเทาที่

จำเปน มีความทันสมัย มีความเปนสากล มีประสิทธิภาพ นำไปสูการลดความเหลื่อมล้ำ และเอ้ือตอการพัฒนา เพื่อรองรับ

สถานการณความไมแนนอนที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตตอไป 
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