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 บทคัดย่อ    

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระบบการบริหารงานบุคลากรและพัฒนารูปแบบการ
บริหารจัดการงานบริบาลผู้สูงอายุในระดับท้องถิ่น โดยใช้กรณีศึกษาอ าเภอสีคิ้ว จังหวัดนครราชสมีา 
การศึกษานี้ใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ได้แก่ ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เจ้าหน้าที่สาธารณสุข ผู้จัดการระบบการดูแลระยะยาว 
(Care Manager) ผู้ดูแลผู้สูงอายุ (Caregiver) และอาสาสมัครบริบาลชุมชน ผลการศึกษาพบว่า 
การบริหารงานในปัจจุบันอยู่ภายใต้การถ่ายโอนภารกิจสู่ท้องถิ่น ซึ่งเผชิญความท้าทายส าคัญหลาย
ประการ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ไม่สอดคล้องกับภาระงาน การขาดเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
ความขาดแคลนบุคลากรรุ ่นใหม่ และระบบข้อมูลสุขภาพที ่ขาดการเชื ่อมโยงระหว่างหน่วยงาน 
นอกจากน้ี ปัญหาด้านงบประมาณท่ีแยกส่วนส่งผลให้การจัดหาเวชภัณฑ์และการสนับสนุนอุปกรณ์ขาด
ความต่อเน่ือง ข้อเสนอแนะจากการวิจัยเพื่อสร้างความยั่งยืนให้แก่ระบบ ได้แก่ การก าหนดโครงสร้าง
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม การสร้างเส้นทางอาชีพที่ชัดเจนเพื่อดึงดูดแรงงาน การพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมที่เน้นสมรรถนะที่ทันสมัย และการบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อการท างาน ร่วมกัน
ระหว่างสาธารณสุขและท้องถิ ่น ซึ ่งจะช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตของผู ้สูงอายุในชุมชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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Abstract 

 This research aims to investigate the current personnel management system 
and develop a model for local human resource management in elderly care, utilizing a 
case study of Sikhiu District, Nakhon Ratchasima Province. Employing a qualitative 
research design, data were collected through in-depth interviews and focus groups with 
key informants, including local administrators, public health officials, Care Managers 
(CM), Caregivers (CG), and community volunteers. The findings reveal that current 
operations, functioning under the devolution of healthcare responsibilities to local 
government, face significant challenges. These include compensation rates that do not 
reflect workload, a lack of career paths, a shortage of new generation caregivers, and 
fragmented health data systems across agencies. Additionally, disjointed budgetary 
allocations result in inconsistent medical supply distribution. To ensure system 
sustainability, the research proposes several policy recommendations: establishing 
appropriate compensation structures and welfare benefits, creating clear career 
advancement pathways to attract workforce, developing modern competency-based 
training programs, and integrating databases to facilitate collaboration between public 
health and local administrative bodies. Implementing these measures will effectively 
enhance the quality of life for the elderly in the community. 

Keywords: Human Resource Management, Elderly Care, Decentralization, Caregiver, 
Local Governance 
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บทน า (Introduction) 

 ภูมิทัศน์ในเชิงประชากรศาสตร์ในระดับโลกน้ันก าลังเผชิญการเปลี่ยนแปลงคร้ังใหญ่ โดยหน่ึง
ในสาเหตุหลักมาจากการสูงวัยอย่างรวดเร็วของประชากรในประเทศต่างๆ การเปลี่ยนแปลง
ด้านประชากรน้ีผสานกันระหว่างอายุขัยของคนที่เพิ่มขึ้นและอัตราการเกิดของประชากรที่ลดลง ส่งให้
เกิดความท้าทายยิ่งขึ้นต่อระบบสุขภาพและการบริการสังคมที ่จะต้องรองรับประชากรสูงอาย ุที่ มี
สัดส่วนมากขึ้น ประเทศไทยเป็นตัวอย่างที่ชัดเจนของแนวโน้มที่มีการเปลี่ยนผ่านไปสู่สังคมสูงวัยอย่าง
รวดเร็ว โดยมีการคาดการณ์ว่าในปี 2583 จะมีผู้สูงอายุถึงประมาณร้อยละ 25 ของประชากรทั้งหมด 
(Office of the National Economic and Social Development Council, 2019) การสูงวัยน้ันมัก
มาพร้อมกับการเพิ่มขึ้นของโรคเร้ือรัง ภาวะพร่องในการท างาน และความจ าเป็นในการดูแลระยะยาว
ที ่ซับซ้อนและบูรณาการกัน โดยเป้าหมายการพัฒนาที ่ยั ่งยืนของสหประชาชาติ ( Sustainable 
Development Goals: SDGs) นั้นได้เน้นย ้าถึงหลักการ "การไม่ทิ้งใครไว้ข้างหลัง" ซึ่งชี้ให้เห็นถึง
ความจ าเป็นเร่งด่วนในการพัฒนาระบบสุขภาวะที่ครอบคลุมทุกกลุ่มช่วงอายุ (Sayed, 2015).  

การสูงวัยของประชากรในประเทศไทยน้ันเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและส่งผลกระทบอย่างมากต่อ
การก าหนดนโยบายด้านสุขภาพและการจัดบริการ เหตุเพราะการมีอายุยืนขึ้นส่งผลให้จ านวนผู้สูงอายุ
ที่ต้องเผชิญกับโรคเร้ือรัง เช่น เบาหวาน ความดัน หลอดเลือดสมอง เพิ่มสูงขึ้น อันจะต้องได้รับความ
ช่วยเหลืออย่างต่อเน่ืองในการท ากิจวัตรประจ าวัน (Department of Older Persons, 2023) ขณะที่
ระบบของครอบครัวซ่ึงเป็นหลักในการดูแลแบบดั้งเดิมได้รับผลกระทบจากการย้ายถิ่นฐานของสมาชิก
ในครัวเรือน ฉะนั้น การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของครอบครัวและการโยกย้ายถิ่นของแรงงานมากขึ้น 
จึงส่งให้เกิดความจ าเป็นในการสร้างระบบการดูแลผู้สูงวัยในระดับชุมชนอย่างเป็นรูปธรรม และเม่ือ
พิจารณาถึงตัวนโยบายในการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น ทั้งในระดับจังหวัดและอ าเภอ รวมถึงองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เครือข่ายชุมชนถูกน ามาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดูแลผู้สูงอายุ  อย่างไรกด็ี 
กระบวนการในภาคปฏิบัติและการจัดการบุคลากรในระดับท้องถิ่นยังคงมีความไม่ชัดเจน โดยเฉพาะใน
ด้านการจัดสรรบุคลากร การฝึกอบรม การจัดท างบประมาณ และความร่วมมือระหว่างหนว่ยงานแต่
ละภาคส่วน  

แม้ว่าระบบสาธารณสุขของประเทศจะมีนโยบายและมีการจัดสรรงบประมาณส าหรับ
บุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุอยา่งตอ่เน่ือง แต่ก็ยังประสบปัญหาที่ขัดขวางการพัฒนาประสิทธิภาพ
ของระบบ อาทิ บุคลากรด้านการบริบาลมีไม่เพียงพอ การฝึกอบรมไม่ครอบคลุม แม้แต่การขาดโอกาส
ในการพัฒนาวิชาชีพท่ีมีความต่อเน่ือง รวมทั้งปัญหาที่ระบบการบริหารการจัดสรรทรัพยากรในระดับ
ท้องถิ่นยังขาดความเชื่อมโยงและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และนโยบายการสาธารณสุขในภาพรวม 
(Wongboonsin et al., 2020) ข้อจ ากัดประการอ่ืนๆ เช่น ยังมีการกระจายงานที่ไม่เหมาะสม ประสบ
ภาวะการขาดแรงจูงใจของบุคลากรด้านการบริบาล และการบริหารจัดการอาสาสมัครที ่ขาดการ



การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุในระดับท้องถิ่น: กรณีศึกษา อ าเภอสีคิ้ว จังหวัดนครราชสีมา  

 

4 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ปีที่ 18 ฉบับที่ 2/2569 

ติดตามประเมินผลท าให้คุณภาพของการดูแลบริบาลไม่เป็นไปตามมาตรฐาน ปัญหาเหล่านี้ส่งผล
กระทบต่อเป้าหมายในระดับชาติในการดูแลบริบาลผู้สูงอายุให้สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างมีคุณภาพ
และความม่ันคง โดยเฉพาะในกลุ่มเปราะบางที่จะต้องพึ่งพิงการดูแลระยะยาว การแก้ไขปัญหาเหล่าน้ี
สามารถใช้ประโยชน์จากข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในเชิงลึกซึ่งเน้นการท าความเข้าใจในบริบทและ
สภาพแวดล้อมเฉพาะของระบบการบริหารบุคลากรในระดับท้องถิ่นเป็นการเฉพาะ 

อ าเภอสีคิ้ว จังหวัดนครราชสีมา เป็นพื้นที่ที่มีลักษณะผสมผสานของความเป็นชุมชนเมืองและ
ชนบท จึงเป็นกรณีที่ดีในการศึกษาระบบบริหารงานบุคลากร อันจะเป็นแหล่งข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการบุคลากรดูแลผู้สูงอายุภายใต้ข้อจ ากัดเชิงบริบท ทั้งมิติด้านเศรษฐกิจ สังคม และ
โครงสร้างพื้นฐาน อันจะเป็นการถ่ายทอดบทเรียนที ่สามารถน าไปใช้พัฒนาระบบการบริหารงาน
บุคลากรในภาคส่วนน้ีของพื้นที่อื่นๆของประเทศได้ และจากการขาดการศึกษาที่ลึกซึ้งเชิงประจกัษ์
เก่ียวกับการบริหารบุคลากรในงานบริบาลผู้สูงอายุระดับท้องถิ่น การวิจัยน้ีจึงตอบโจทย์ในการเติมเต็ม
ช่องว่างของข้อมูลและเพิ่มศักยภาพและยกระดับขีดความสามารถในการพัฒนาและปรับปรุงนโยบาย
รวมถึงแนวทางในภาคปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 งานวิจัยน้ีศึกษาเชิงคุณภาพเกี่ยวกับระบบการบริหารบุคลากรด้านการดูแลผู้สูงอายุในอ าเภอ
สีคิ้ว เพื่อสร้างระบบการบริหารงานบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุในอ าเภอสีคิ ้ว โดยเน้นด้าน
นโยบาย โครงสร้าง และกระบวนการจัดการบุคลากรในหลายมิติ รวมถึงการวิเคราะห์มุมมองของ
ผู้บริหารและนโยบายรวมถึงบุคลากรด้านการดูแลผู้สูงอายุ อาสาสมัครชุมชน และผู้มีส่วนได้เสียอ่ืนๆ 
พร้อมทั้งพัฒนารูปแบบการบริหารบุคลากรในระดับท้องถิ่นที่มีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความยั่งยืน
และสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อส่งเสริมความร่วมมือข้ามภาคส่วนในระดับจังหวัด ซึ่งจะเป็นกลไกส าคัญ
ส าหรับการศึกษาระยะยาวในอนาคต ผลการวิเคราะห์ข้อมูลยังได้เสนอแนวทางเชิงนโยบายเพื่อ
ส่งเสริมการบริหารบุคลากรด้านการดูแลผู้สูงอายุที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วใน
ด้านประชากร เศรษฐกิจ และสังคม งานวิจัยนี้ได้รับงบประมาณเพื่อสนับสนุนงานมูลฐานที่ได้รับการ
จัดสรรงบประมาณจากกองทุนส่งเสริมวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ปีงบประมาณ 2568   

ความใหม่ของงานวิจัยนี้ไม่ได้อยู่ที่การสร้างทฤษฎีใหม่ในระดับสากลแต่เป็นการสร้าง
องค์ความรู้เชิงประจักษ์ที่มีความใหม่เชิงบริบท โดยงานวิจัยนี้ได้เติมเต็มช่องว่างองค์ความรู้ที่ส าคัญ 
กล่าวคือ ขณะที่วรรณกรรมส่วนใหญ่ในบริบทไทยมักมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ของการดูแลผู้สูงอายุหรื อ
บทบาทของผู้ดูแลแต่งานวิจัยน้ีได้เจาะลึกไปที่ "ระบบการบริหารจัดการบุคลากร" ซ่ึงเป็นกลไกต้นน ้าที่
เกิดขึ้นภายใต้พลวัตการเปลี่ยนแปลงด้านการถ่ายโอนภารกิจด้านสาธารณสุขสู่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น การศึกษาในบริบทอ าเภอสีคิ้วซึ่งมีลักษณะกึ่งเมืองกึ่งชนบท ท าให้สามารถถอดบทเรียนที่
สะท้อนความซับซ้อนของการบูรณาการระหว่างโครงสร้างเชิงนโยบายจากส่วนกลาง (กระทรวงฯ , 
สปสช.) กับข้อจ ากัดและพลวัตในการน าสู่การปฏิบัติการในระดับท้องถิ่น (อบจ., เทศบาล, รพ.สต.) 
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 ผลการศึกษานี้จึงไม่เพียงแต่ยืนยันประเด็นปัญหาที่เคยมีการศึกษาหากยังได้สังเคราะห์และน าเสนอ
แนวทางการพัฒนาระบบบริหารบุคลากรแบบบูรณาการในบริบทของการกระจายอ านาจที่ครอบคลุม
ทั้งมิติโครงสร้างค่าตอบแทน เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ กลไกความร่วมมือข้ามภาคส่วน ฯลฯ ซ่ึง
เป็นข้อเสนอที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้แก้ปัญหาเชิงโครงสร้างในพื้นที่อ่ืนๆ ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันได ้

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

ภูมิทัศน์ทางประชากรศาสตร์ของโลกก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงคร้ังใหญ่ ขณะที่ประเทศ
ต่างๆ ก าลังเผชิญกับภาวะประชากรสูงวัยอย่างที่ไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน ภายในปี 2050 ประชากรโลกที่
มีอายุ 60 ปีขึ้นไปคาดว่าจะมีจ านวนเพิ่มขึ้นสองเท่า โดยมีประชากรมากกว่า 2.1 พันล้านคน หรือคิด
เป็นประมาณ 22% ของประชากรทั้งหมด  (WHO, 2020) การเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร์
ครั้งใหญ่จึงก่อให้เกิดค าถามเร่งด่วนเกี่ยวกับความยั่งยืนและความสามารถของระบบสาธารณสุขและ
การสังคมสงเคราะห์ในระดับสากลในการตอบสนองต่อความต้องการของผู้สูงอายุ เพราะฉะน้ันการที่
จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงน้ี จึงควรมุ่งเน้นท าความเข้าใจกลุ่มแรงงานผู้ดูแล ซ่ึงรวมถึงพนักงาน
ประจ า เช่น พยาบาล ผู้ช่วยดูแลสมาชิกในครอบครัวและอาสาสมัครต่างๆผ่านการดูแลแบบไม่เป็น
ทางการ ซึ ่งพบได้มากโดยเฉพาะในประเทศที่มีรายได้น้อยและปานกลาง  ซึ ่งสะท้อนถึงประเพณี 
วัฒนธรรมและความเป็นไปทางเศรษฐกิจครัวเรือน อย่างไรก็ดี การดูแลอภิบาลผู้สูงอายุนั้นสามารถ
สร้างความเครียดทั้งทางร่างกาย อารมณ์ และเศรษฐกิจได้อย่างมาก โดยเฉพาะผลกระทบต่อเพศหญิง
ผ่านความไม่สมดุลของความรับผิดชอบในการดูแลที่มักเชื่อมโยงกับเพศสภาพ และอายุที่เพิ่มขึ้นของ
ผู้ดูแลเอง (Eden & Schulz, 2016) 

งานวิจัยจ านวนมากเน้นย ้าถึงความเสี่ยงของภาวะหมดไฟของผู้ดูแล สุขภาพที่ทรุดโทรมลง 
และการถอนตัวจากบทบาทการดูแลเน่ืองจากภาวะความเครียดและเน้ืองาน ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อความ
ต่อเน่ืองในการดูแลบริบาลผู้สูงอายุ (Alves et al., 2019) ดังน้ัน การจะรับมือกับความท้าทายเหล่าน้ี 
ควรอาศัยนโยบายและมาตรการต่างๆช่วยส่งเสริมแนวปฏิบัติในสภาวะการท างานที่เอ้ือต่อผู้ดูแลมาก
ขึ้น ซึ่งรวมถึงเวลาท างานที่ยืดหยุ่น การจัดการท างานแบบทางไกล และโครงการสนับสนุนต่างๆ ซ่ึง
ช่วยให้ผู้ดูแลซ่ึงเป็นพนักงานสามารถสร้างสมดุลระหว่างหน้าที่การดูแลกับการท างานดูแลผู้สูงอายุได้ 
(Okabayashi et al., 2008)  

Blinka et al. (2022) ศึกษาเรื ่องราวของผู ้ด ูแลที ่ย ้าให้เห็นถึงความอดทน การบริหาร
ความสัมพันธ์รวมทั้งความยืดหยุ่นที่ เป็นประเด็นส าคัญควบคู่ไปกับความท้าทายต่างๆ อาทิ 
ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์และความตึงเครียดในบทบาทภาระหน้าที่ของผู้ดแูล นอกจากน้ันด้วยบริบท
ทางวัฒนธรรมยังมีผลต่อภาระหน้าที ่ในการดูแลและกลไกการรับมือ โดยในสังคมของวัฒนธรรม
ตะวันออก มองว่าความกตัญญูกตเวทีเป็นบรรทัดฐานในการดูแลผู้สูงอายุ ซึ่งส่งผลต่อการรับรู้หน้าที่
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และการแสวงหาการสนับสนุนของผู้ดูแล และยังเน้นถึงภาระการดูแลที่ไม่สมดุลของเพศและข้อจ ากัด
ในการเข้าถึงระบบสนับสนุนอย่างเป็นทางการ (Hailu et al., 2024) นอกจากนี ้ ผู้ดูแลยังระบุถึง
อุปสรรคในภาคการปฏิบัติ ได้แก่ การขาดการฝึกอบรมที่เพียงพอ การพักผ่อนที่จ ากัดที่ย ้าถึงความ
จ าเป็นของนโยบายสังคมแบบองค์รวมที่ควรให้การสนับสนุนทั้งทางด้านจิตใจ ด้านอารมณ์รวมทั้งด้าน
วัตถุอย่างสอดคล้องกับธรรมเนียมและวัตรปฏิบัติในสังคม 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ที่มีประสิทธิภาพนับเป็นสิ่งจ าเป็นยิ่งส าหรับการสร้าง
องคาพยพด้านการบริบาลผู้สูงอายุที่ยั่งยืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาครัฐและภาคประชาสังคม ซึ่งมี
ข้อจ ากัดด้านแรงจูงใจและทรัพยากรที่แตกต่างจากบริบททางภาคธุรกิจเอกชน การจัดการทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ์จึงเก่ียวโยงกับนโยบายทั้งด้านการสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
การธ ารงรักษาขวัญก าลังใจของพนักงาน และความเป็นอยู่สุขภาวะที่ดีของพนักงานที่สอดรับกับพันธกิจ
และค่านิยมขององค์กร ซึ่งแม้กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเน้นการดึงดูดบุคคลที่มีแรงจูงใจจากความ
เสียสละและความสามัคคีในชุมชน แต่ยังจะต้องมีทักษะและสมรรถนะที ่จ าเป็น การธ ารงรักษา
พนักงานน้ันขึ้นกับโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ การยอมรับ ภาระงานที่สามารถจัดการได้ และการดูแล
ให้การสนับสนุน ซึ ่งจะช่วยลดอัตราการลาออกที ่สูงซึ่งเป็นอุปสรรคต่อความต่อเนื ่องในการดูแล
ผู้สูงอายุ (Nogues et al., 2023) โครงการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุจึงเน้น
การสร้างสมรรถนะที่ครอบคลุมการดูแลทางกายภาพ การสื่อสาร และการสร้างสมดุลการท างาน  
การพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื ่องนั้นยังคงมีความส าคัญในการปรับตัวให้เข้ากับความซับซ้อนของ
ประชากรสูงอายุและมาตรฐานการดูแลที่ปรับเปลี่ยนไป  

แนวคิดด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรไม่แสวงหาก าไรเน้นย ้าถึงบริบท
จ าเพาะของแต่ละภาคส่วนที่แตกต่างกัน กล่าวส าหรับภาคประชาสังคม องค์กรที่ไม่แสวงหาก าไรมี 
ข้อจ ากัดทางด้านความสามารถในการแสวงหารายได้ และ การสรรหาบุคลากรคนเก่งที่มีแรงจูงใจ
ในการให้บริการสาธารณะ องค์ประกอบของแรงงานที่มีลักษณะจ าเพาะ ท าใหอ้งค์กรไม่แสวงหาก าไร
ต้องปรับกลยุทธ์ในการได้มาและธ ารงรักษาไว้ซ่ึงแรงงานอาสาสมัครที่เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อน
พันธกิจขององค์กร ในขณะเดียวกัน บุคลากรที่ได้ รับค่าตอบแทนก็มีความส าคัญและต้องได้รับ
การบ่มเพาะและพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อเป็นสินทรัพย์ทุนมนุษย์ขององค์กรในระยะยาว จาก
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะปัจจัยทางสภาวะเศรษฐกิจและสังคมสูงวัย  
อาจสร้างอุปสรรคในการรักษาระดับของแรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะ เน่ืองจากแรงจูงใจภายใน
ที่เคยเป็นจุดแข็งในการดึงดูดและรักษาบุคลากรในองค์กรประเภทนี้อาจไม่ได้มีผลในยุควิถีใหม่เม่ือ
เทียบกับค่านิยมสมัยก่อน อย่างไรก็ตาม กลยุทธ์ที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากร เช่น การเพิ่ม
คุณค่าและสร้างความหมายในตัวงาน อาจเป็นโอกาสในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
ประเภทนี ้ (Huvanandana, 2022) เพราะฉะนั ้น การบริหารจัดการบุคลากรในภาคการบริบาล
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 ผู้สูงอายุ ควรอาศัยการท าความเข้าใจในบริบทอย่างลึกซ้ึงรอบด้าน เพื่อเอ้ืีอต่อการพัฒนาตัวแบบ
หรือระบบที่เหมาะสมในการบริหารจัดการบุคลากรโดยเน้นการท าความเข้าใจในความต้องการและ
ความพึงพอใจเฉพาะของบุคลากรด้านการบริบาล เพื่อออกแบบแรงจูงใจที่ตรงประเด็นในการดึงดูด
และธ ารงรักษาไว้ รวมถึงการพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นต่อระบบการดูแลบริบาลผู้สูงอายุใน
องค์รวมต่อไป 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

การศึกษานี้ใช้การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื ่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุในระดับท้องถิ่น ในอ าเภอสีคิ้ว จังหวัดนครราชสีมาใน
เชิงลึก โดยเน้นการศึกษาในมิติการบริหารจัดการ กระบวนการการด าเนินนโยบาย การตีความบน
ประสบการณ์ของผู้มีส่วนเก่ียวข้องที่ถือเป็นประเด็นที่ยากต่อการวัดด้วยวิธีวิทยาเชิงปริมาณ การวิจัย
เชิงคุณภาพจึงมีความเหมาะสมในการเก็บข้อมูลเชิงลึกที่สะท้อนความซับซ้อนของบริบทและการ
ปฏิสัมพันธ์ท่ีเก่ียวข้องระหว่างกลุ่มและปัจเจกบุคคล (Denzin & Lincoln, 2018)  

การวิจัยน้ีมีลักษณะเป็นการส ารวจตั้งต้น (Exploratory Approach) เน่ืองจากข้อมูลในบริบท
ที่ท าการศึกษานั้นยังมีอยู่อย่างจ ากัด อ าเภอสีคิ้วถูกเลือกเป็นกรณีศึกษา (Case Study) เนื่องจากมี
ลักษณะกึ่งเมืองกึ่งชนบทและอยู่ภายใต้กระบวนการถ่ายโอนภารกิจ รพ.สต. สู่ อบจ. ซึ่งเป็นบรบิทที่
สะท้อนความซับซ้อนของปัญหาได้อย่างดีและสามารถให้บทเรียนที่น าไปปรับใช้กับพื้นที่อื่นได้ จึงใช้
การคัดเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล (Key Informants) อย่างเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อจะให้ได้มา
ซ่ึงข้อมูลจากกลุ่มบุคคลที่มีความรู้และประสบการณ์ตรงเก่ียวกับระบบการบริหารงานบุคลากรด้านการ
บริบาลกลุ่มประชากรสูงอายุ นอกจากน้ียังใช้วิธีสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างบางส่วน (Semi-structured 
Interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus Groups) เพื่อสร้างความเข้าใจในประเด็นที่เก่ียวกับนโยบาย 
การด าเนินงาน ความร่วมมือ รวมถึงโอกาส อุปสรรค และความท้าทายที่เกิดขึ้น  โดยโครงการวิจัยได้
พิจารณาถึงจริยธรรมการด าเนินการวิจัยอย่างเคร่งครัดตามมาตรฐานที่ ได้รับการรับรองจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (NIDA IRB) 

ผู ้ให้ข้อมูลหลักในการศึกษานี้ถูกคัดเลือกจากกลุ ่มบุคคลที่มีส่วนรับผิดชอบหรือมีความ
เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการบุคลากรด้านการดูแลผู้สูงอายุในพื้นที่อ าเภอสีคิ้ว ได้แก่ 

• ผู้จัดการดูแล (Care Managers หรือ CM) ซึ่งส่วนใหญ่เป็นพยาบาลวิชาชีพที่มีหน้าที่ดูแล
ประสานงานการให้บริการและควบคุมดูแลกลุ่มผู้ดูแล CG 

• ผู้ดูแล (Caregivers หรือ CG) หน้าที่รับผิดชอบการดูแลผู้สูงอายุโดยตรง 
• อาสาสมัครบริบาลชุมชน (Community Caregivers หรือ CC) ซ่ึงเป็นอาสาสมัครที่ได้รับการ

ฝึกอบรมมาเพื่อให้การสนับสนุนในระดับชุมชน 
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• ผู้บริหาร ผู้ก าหนดนโยบาย และเจ้าหน้าที่สาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานในส านักงานสาธารณสุข
อ าเภอและหน่วยงานท้องถิ่น 

• ตัวแทนภาคประชาสังคมและผู้น าชุมชน ที่ท างานประสานกิจกรรมด้านสังคมและการจัดการ
อาสาสมัครสนับสนุนผู้สูงอายุ 

• ครอบครัวท่ีมีผู้สงูอายุในความดูแล 
 การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลใช้วิธีคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อให้ได้กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีประสบการณ์และความรู้เฉพาะตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย การเก็บตัวอย่างยังใช้วิธี
แนะน าต่อเป็นทอดๆ (Snowball Sampling) โดยให้ผู้ให้ข้อมูลที่ได้รับการสัมภาษณ์ช่วยแนะน าผู้มี
ความรู้ความเข้าใจในประเด็นที่ท าการศึกษาหรือมีบทบาทที่เกี ่ยวข้องกับประเด็นเพิ่ม ซึ่งช่วยให้
ครอบคลุมมุมมองและตัวแทนจากหลายฝ่าย ทั้งนี้จะมีการปกปิดชื่อและข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้
ข้อมูลเพื่อให้สอดคล้องกับกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลของไทย (PDPA) หลักการคัดเลือกน้ี
สอดคล้องกับแนวทางการวิจัยทางคุณภาพที่ระบุว่า ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ควรมีความรู้
ความเข้าใจในระบบและบริบทที่ท าการศึกษา โดยถือว่ามีบทบาทส าคัญในการเปิดเผยข้อมูลเชิงลึกที่
จะไม่สามารถเข้าถึงได้ผ่านกลุ่มตัวอย่างทั่วๆไป (Pahwa et al., 2023; Marshall, 1996) 
 การศึกษานี้ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ ่มผู ้ให้ข้อมูลหลักจากผู ้ที ่มีบทบาทหน้าที่
โดยตรงและทางอ้อมในการส่งเสริมสนับสนุนความรู้รวมทั้งทักษะในการท างานเพื่อเสริมสร้างแนวทาง
ในการปฏิบัติงานให้กับนักบริบาลผู้สูงอายุ (CG, CC ) มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยประกอบด้วย 
ตัวแทนกลุ่มผู้บริหารที่ท าหน้าที่ก าหนดนโยบายด้านการสาธารณสุขและแนวทางการด าเนินการด้าน
การปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุ (CM, CG, CC ) ได้แก่ รองนายแพทย์สาธารณสขุฯ 
และผอ. รพ.สีคิ้ว ผู้แทนนายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา ผู้อ านวยการกองสาธารณสุข 
รวมถึงผู้แทนนายกองค์กรบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ซึ่งรับผิดชอบงานด้านสาธารณสุข หัวหน้า
กลุ่มงานผู้สูงอายุ ผู้จัดท าหลักสูตรการฝึกอบรม นักบริบาล ในสังกัดศูนย์อนามัยที่ 9 ผู้ช่วยสาธารณสุข
อ าเภอสีคิ้ว ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมของเทศบาลสีคิ้ว  รวมจ านวนผู้ให้ข้อมูลใน
กลุ่มน้ี 10 ท่าน 
 ส่วนตัวแทนกลุ่มของระดับผู้ปฏิบัติการ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ท าหน้าที่ก ากับ
ดูแลการปฏิบัติงานของผู้บริบาลผู้สูงอายุ รวมไปถึงบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุ ได้แก่ พยาบาล 
รพ.สีคิ้ว 1 ท่าน  พยาบาล อบจ.  1 ท่าน พยาบาล ศูนย์อนามัยที่ 9 2 ท่าน พยาบาล รพ.สต. 2 ท่าน 
ผู้ดูแลและอาสาสมัครบริบาลชุมชน 7 ท่าน นอกจากน้ี ได้เสริมมุมมองจากประชาชนในพื้นที่อ าเภอสี
คิ้วที่ได้รับบริการด้านสุขภาพจากบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุ ได้แก่ ครอบครัวที่รับการดูแล  
3 ครัวเรือน รวมจ านวนผู้ให้ข้อมูลในกลุ่มน้ี 13 ท่าน 
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 การเก็บข้อมูลหลักในงานน้ีด าเนินการโดยใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลกึแบบมีโครงสร้างบางส่วน และ
การสนทนากลุ่ม แนวค าถามสัมภาษณ์ได้รับการพัฒนาขึ้นโดยอ้างอิงจากกรอบแนวคิด  การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในภาครัฐและองค์กรไม่แสวงหาก าไร ซึ่งครอบคลุมประเด็นหลักด้านการ
สรรหา การพัฒนา การธ ารงรักษา และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร น าแบบสัมภาษณ์ที่
พัฒนาขึ้นตามวัตถุประสงค์และจากการทบทวนวรรณกรรมมาปรับใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ 
โดยครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานบุคลากร การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การฝึกอบรม การจัดการงบประมาณ ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน แรงจูงใจและปัญหาที่พบ โดย
ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว มีระยะเวลาอยู่ในช่วงประมาณ 45-90 นาทีต่อครั้ง ส่วนการสนทนา
กลุ่มมีผู้เข้าร่วม 8 คน ใช้เวลา 120 นาที โดยได้เปิดโอกาสให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
สะท้อนความเข้าใจร่วมกัน ทุกๆการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มได้มีการบันทึ กเสียงซึ่งได้รับ
ความยินยอมจากผู้เข้าร่วมตามเกณฑ์มาตรฐานจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒน-
บริหารศาสตร์ (NIDA IRB) ข้อมูลได้ถูกน าไปถอดความอย่างละเอียด และมีการบันทึกสังเกตการณ์สิ่งที่
ไม่สะท้อนผ่านการบันทึกเสียง เช่น ท่าทาง อารมณ์ และปฏิกิริยาต่างๆ ทั้งนี้ เพื่อให้สามารถตีความ
ข้อมูลได้ดียิ่งขึ้น 

การเก็บข้อมูลด าเนินไปในระยะเวลา 6 เดือน (มีนาคม - สิงหาคม 2568) จนกระทั่งบรรลุ
ความอิ่มตัวของข้อมูลซึ่งสังเกตได้จากการที่ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลรายใหม่ ๆ เริ่มมี
ความซ ้าและไม่ปรากฏประเด็นส าคัญเพิ่มเติม ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ถอดเทปมาวิเคราะห์โดยใช้ การ
วิเคราะห์แก่นประเด็นหลัก ซ่ึงประกอบด้วยขั้นตอนการสร้างรหัสและจัดกลุ่มเพื่อหารูปแบบ และการ
สร้างประเด็นหลักที่สะท้อนถึงระบบบริหารงานและปัญหาที่เกิดขึ้น ในส่วนความน่าเชื่อถือของข้อมูล 
ได้ด าเนินการผ่านกระบวนการตรวจสอบสามเส้าโดยเปรียบเทียบข้อมูลจากแหล่งที่หลากหลายทั้งผู้
ก าหนดนโยบาย ผู้ปฏิบัติงาน และผู้รับบริการ และให้ผู้ร่วมวิจัยได้สอบทานความถูกต้องของข้อมูล  

ผลการศึกษา (Findings) 

การศึกษาและติดตามผลระบบการบริหารงานบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุในระดับ
ท้องถิ่นในยุคสังคมสูงอายุในจังหวัดนครราชสีมา มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างระบบการบริหารงานบุคลากร
ด้านการบริบาลผู้สูงอายุในอ าเภอสีคิ้ว และพัฒนาแบบสัมภาษณ์ในการสร้างความร่วมมือระหว่างภาค
ส่วนเพื่อการบริบาลผู ้สูงอายุในระดับท้องถิ ่นในระยะถัดไป จากการลงพื้นที ่เก็บข้อมูลระบบการ
บริหารงานบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุในระดับท้องถิ่นในจังหวัดนครราชสีมา ผู้วิจัยได้จ าแนก
ประเด็นหลักที่ส าคัญได้ดังต่อไปน้ี 
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1. นโยบายและการบรหิารจดัการด้านการบริบาลผู้สูงอายุ 
กลไกนโยบายและกรอบการอภิบาล 

 นโยบายและแนวทางการบริหารจัดการด้านการบริบาลผู ้สูงอายุในอ าเภอสีคิ้ว จังหวัด
นครราชสีมา ด าเนินการภายใต้กรอบนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขที ่ถ่ายทอดลงสู ่ส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัด (สสจ.) และส่งต่อไปยังสาธารณสุขอ าเภอ (สสอ.) และหน่วยบริการสุขภาพในพื้นที่ 
โดยมีการบูรณาการการท างานร่วมกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น องค์กรบริหารส่วนจังหวัด 
(อบจ.) เทศบาล และ องค์กรบริหารส่วนต าบล (อบต.) เพื่อให้เกิดความเชื่อมโยงและสนับสนุนการดแูล
ผู้สูงอายุอย่างครบวงจรและเน่ืองจาก มีหน่วยงานหลายระดับในกระทรวงสาธารณสุข จึงมีความจ าเป็น
ที่จะต้องมีความเชื่อมโยงอย่างชัดเจนเพื่อเอกภาพในการบริหารจัดการของแต่ละหน่วยงาน ตามพันธ
กิจท่ีได้รับมอบหมาย 

นโยบายที่ส าคัญ คือ การก าหนดให้หน่วยบริการทุกแห่งต้องมีผู้จัดการการดูแลผู้สูงอายุ (CM) 
อย่างน้อย 1 คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นพยาบาลวิชาชีพที่ผ่านการอบรมหลักสูตรการดูแลผู้สูงอายุ ขณะที่
ผู้ดูแลผู้สูงอายุ (CG) ต้องจัดให้มีเพียงพอตามอัตราส่วนผู้สูงอายุในพื้นที่ นอกจากน้ี นโยบายยังเน้นให้
หน่วยบริการร่วมมือกับศูนย์สุขใจใกล้บ้านและศูนย์ยืมกายอุปกรณ์เพื่อสามารถให้บริการผู้สูงอายุได้
อย่างครอบคลุมและสอดคล้องกับความต้องการของประชาชนในพื้นที่ ทั้งน้ี การก าหนดนโยบายยังคง
อาศัยข้อมูลจากการส ารวจความต้องการในชุมชน เพื่อจัดล าดับความส าคัญและวางแผนการสนับสนุน
งบประมาณอย่างเหมาะสม 

“การก าหนดนโยบายเป็นในส่วนของผู้บริหารคือ ท่านนายกจะแถลงนโยบายต่อสภาเม่ือเข้า
รับต าแหน่ง แต่ ในส่วนของ อบจ. โคราช จริงๆ เรามีกองสาธารณสุข แล้วก็มีกองสวัสดิการ ซ่ึง 2 กอง
น้ีจะมีความคาบเก่ียวกันในการดูแล อย่างกองสวัสดิการจะดูแลผู้สูงอายุ บ้านคนชรา แล้วก็จะมีกองทุน
ฟื้นฟูเขาเรียกว่าเป็นกองทุนฟื้นฟูสมรรถภาพจังหวัด ที่ดูแลกลุ่มด้อยโอกาส กลุ่มผู้สูงอายุ กลุ่มผู้พิการ 
ซึ่งตรงนั้นเขาก็มีนโยบายในการดูแลตามหลักเกณฑ์และแนวทางอยู่แล้ว....ปีนี้รอนโยบายท่านนายก 
เพราะว่าเพิ่งแถลงนโยบาย แต่ว่าเรามีอยู่ในแผน พร้อม 5 ปี คือ ของท้องถิ่นหรือ อบจ. เขาเรียก
แผนพัฒนาท้องถิ่น 5 ปี มีอยู่แล้วละ ในส่วนของ อบต. แต่ถ้าในพื้นที่ รพ.สต. เขาจะมีแผน เขาเรยีก
แผนพัฒนาสุขภาพระดับพื้นที่ด าเนินการอยู่แล้วของแต่ละ รพ.สต. กับแผนที่เขาขอ กองทุน มันจะทุก
หน่วยงานจะร่วมกัน หรือแม้แต่นโยบายในเรื่องของการดูแลสภาพบ้าน หรือสิ่งแวดล้อมบ้านให้แก่
ผู้สูงอายุ อันน้ีก็อยู่ที่กองสวัสดิการ” 

 (ค าให้สัมภาษณ์ของตัวแทนผู้บริหารและผู้ก าหนดนโยบาย คนที่ 1) 
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 ทรัพยากรและการจัดสรรงบประมาณ 
 ระบบงบประมาณที่ใช้ในการบริหารงานผู้บริบาลผู้สูงอายุในอ าเภอสีคิ้วเป็นการจัดสรรจาก
แหล่งงบประมาณจากส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) ผ่านกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับท้องถิ่น (กปท.) น าไปสนับสนุนค่าบริการดูแลผู้สูงอายุที่มีภาวะพึงพิง (Long-term care - 
LTC) สามารถน าไปซื้ออุปกรณ์ที่จ าเป็น ร่วมถึงน าไปจ้างผู้บริบาล (Caregiver - CG) ในการดูแลผู้ที่มี
ภาวะพึงพิง โดยงบประมาณท่ีจัดสรรมาให้ตามรายบุคคล 10,442บาท/ปี/คน องค์กรบริหารส่วนต าบล
ในแต่ละพื ้นที ่ม ีการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนในการจ ้างนักอาสาสมัครบริบาลท้องถิ่น  
(Community Caregiver -  CC) ในการดูแลช่วยเหลือผู้สูงอายทุี่มีภาวะพึ่งพิงโดย CG และ CC จะต้อง
ผ่านหลักสูตรการฝึกอบรมจากศูนย์อนามัยที่ 9 นครราชสีมา งบประมาณในการจัดอบรมจะมาจาก
หลายหน่วยงาน อาทิ เช่น สาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา องค์กรบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 
ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดนครราชสีมา และศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดนครราชสีมา เป็นต้น 
และจากการที่มีหลายแหล่งงบประมาณจาก สปสช. ท าให้มีการบูรณาการเข้าด้วยกันเพื ่อรองรับ
ค่าใช้จ่ายในการจ้างผู้บริบาลและจัดหาอุปกรณ์หรือทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการดูแลผู้สูงอายุ  
แหล่งงบประมาณหลักที่ใช้ในปัจจุบันประกอบด้วย 

1) งบประมาณจากองค์กรบริหารส่วนจังหวัด ซึ่งเป็นหน่วยงานหลักที่ดูแลการจ้างผู้บรบิาล
และสนับสนุนด้านการนิเทศงาน 

2) งบประมาณจากกองทุนสุขภาพต าบลและกองทุนฟื้นฟูสมรรถภาพระดับจังหวัด ที่ใช้ใน
การจัดหาอุปกรณ์ช่วยเหลือผู้สูงอายุ เช่น ผ้าอ้อม น ้าเกลือ เตียงผู้ป่วย 

3) งบประมาณจากส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) ที่สนับสนุนกิจกรรมและ
โครงการในระดับพื้นที่ 
 งบประมาณแต่ละส่วนจะมีเงื่อนไขและกระบวนการเบิกจ่ายที ่แตกต่างกัน โดยหน่วยงาน
ท้องถิ่นจะท าหน้าที่ประสานและจัดการให้งบประมาณเหล่านี้ถูกน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ผู้สูงอายุ โดยการจัดสรรและการใช้ทรัพยากร ทรัพยากรที่ได้จากงบประมาณถูกน ามาใช้ในหลายมติิ 
ได้แก่ การจ้างผู้บริบาลเป็นจ่ายค่าตอบแทนรายเดือนหรือรายหัวตามจ านวนผู ้สูงอายุที่ผู้บริบาล
รับผิดชอบ การจัดหาอุปกรณ์ช่วยเหลือผู้สูงอายุ เช่น ผ้าอ้อม เตียงผู้ป่วย น ้าเกลือ อุปกรณ์ท าแผล เป็น
ต้น การอบรมและพัฒนาศักยภาพผู้บริบาล ใช้งบจาก สปสช. หรือเขตสุขภาพร่วมกับหน่วยงาน
วิชาการ การจัดสรรทรัพยากรในบางคร้ังยังขึ้นอยู่กับความสามารถของหน่วยงานท้องถิ่นในการจัดท า
แผนและเสนอขอรับงบประมาณ ท าให้ในบางช่วงเวลาอุปกรณ์หรือทรัพยากรบางอย่างอาจจัดหาได้ไม่
ต่อเนื่อง การจัดท างบประมาณ แบบแยกส่วน ทั้งตามแหล่งที่มาของงบประมาณและการใช้เงิน และ
หน่วยงานที่ใช้เงิน อาจจะท าให้การบริหารงานดูแลผู้สูงอายุไม่มีความเท่าเทียมกันระหว่างหน่วยงาน
ต่างๆในเขตรับผิดชอบ เพราะ มีขนาดไม่เท่ากัน ระยะห่างจากศูนย์กลางบริหาร หรือ อบจ . รวมถึง
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ประสบการณ์ตามเวลาในการบริหารงานต่างกัน ด้วยเหตุน้ี จึงเห็นสมควรให้พิจารณาการปฏิรูประบบ
งบประมาณ ให้มีการรวมศูนย์เงินงบประมาณเพื่อการเบิกจ่ายเป็นงวดๆ ใช้ระบบเทคโนโลยีมาช่วยใน
การเบิกจ่ายและท าบัญชี เพื่อความคล่องตัวและโปร่งใสตรวจสอบได้ 

การถ่ายโอนภารกจิด้านการสาธารณสุขสูอ่งค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การถ่ายโอนโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล(รพ.สต.) รวมถึงภารกิจด้านการบริบาล
ผู้สูงอายุไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) ผ่านการกระจายอ านาจนั้น ถือเป็นหนึ่งในแนวทาง
ส าคัญที่ภาครัฐใช้ในการก ากับดูแลและสร้างความยั่งยืนในการบริบาลผู้สูงอายุในระดับพื้นที่ ในอ าเภอ
สีคิ้ว ซึ่งมีหน่วยบริการด้านสาธารณสุข คือ โรงพยาบาลสีคิ้ว สาธารณสุขอ าเภอสีคิ้ว โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล(รพ.สต.) 15 แห่ง ได้ถ่ายโอนภารกิจไปยังองค์กรบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา
จ านวน 6 แห่ง การถ่ายโอนภารกิจน้ีมีลักษณะของการโอนบทบาทด้านการส่งเสริมสุขภาพ การจัดท า
แผนการของบประมาณและการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อให้บริการประชาชน โดยท างานร่วมกับ
หน่วยงานส านักงานสาธารณสุขระดับจังหวัด (สสจ.) จากการถ่ายโอนภารกิจจากกระทรวงสาธารณสุข
สู่ท้องถิ่น นอกจากนี้  อบจ.นครราชสีมามีบทบาทก าหนดนโยบายที่ส าคัญต่อโครงสร้างการบริหาร
จัดการด้านการบริบาลผู้สูงอายใุนพื้นที่ การจัดการน้ีครอบคลุมการก ากับดูแล รพ.สต. จ านวนกว่า 182 
แห่ง การจัดสรรอัตราก าลัง การอบรมและพัฒนาศักยภาพบุคลากร การจัดท าแผนและงบประมาณ 
ตลอดจนการติดตามประเมินผลการด าเนินงาน การวางโครงสร้างการบริหารเพื่อเน้นให้ทุกพื้นที่มี CM 
ที่เป็นพยาบาลเพื่อให้สามารถจัดท าแผนการดูแลได้อย่างครบถ้วนตามหลักวิชาการ ขณะเดียวกันมีการ
ส่งเสริมให้เกิดศูนย์สุขใจใกล้บ้านเพื่อเป็นแหล่งเชื่อมโยงระหว่างผู้สูงอายุ ชุมชน และหน่วยบริการ
สุขภาพ ดังค าสัมภาษณ์ 

“ก่อนถ่ายโอน กองสาธารณสุข เป็น 1 ใน 4 แห่ง ที่ก่อตั้งมาตั้งแต่ปี 48 ส าหรับ อบจ. แต่ถ้า 
อบจ. อ่ืน ทั้งประเทศไทยมีอยู่ประมาณแค่ 4 แห่ง อย่างโคราช มีตั้งแต่ปี 48 จะมีโคราช มีนนทบุรี มี
ร้อยเอ็ด แล้วก็มีภูเก็ต ที่มี 2 กอง ก็เลยมีเน้ืองาน มีปริมาณงาน ตามนโยบายที่ด าเนินการอยู่แล้ว ใน
ส่วนของก่อนถ่ายโอนก็แล้วกันว่า บทบาทหรือนโยบายของ อบจ. เป็นยังไง หลักๆ เลย ก่อนหน้าน้ี จะ
เน้นหลักๆ ที่กองสวัสดิการ แต่ส าหรับกองสาธารณสุขเป็นผู้ร่วมด าเนินการร่วมกับทางพื้นที่ หรือ
ร่วมกับกองสวัสดิการ หรือร่วมกับบ้านพักคนชรา ก็จะมีโครงการดูแลเรื่องสุขภาพจิต เรื่องซึมเศร้า 
เร่ืองการดูแลผู้สูงอายุให้ครบองค์ประกอบ เร่ืองสุขภาพฟัน ช่องปาก ก็ด าเนินการมาอย่างต่อเน่ืองอยู่
แล้ว ตอนน้ีหลักๆ ก็เป็นกองสวัสดิการ แต่พอมา สตาร์ทที่ 2 ตุลาคม 65 ถ่ายโอน รพ.สต. 182 แห่งน้ี
ทางกอง หลักๆ ก็มาดูแล รพ.สต. ในสังกัด ซ่ึงนโยบายท่าน มี 9 ข้อ นโยบายเร่ืองของการดูแลผู้สูงอายุ
อยู่ข้อ 9 เลยนะ ก็ยังต่อเน่ืองนโยบายอยู่ ก็คือมีศูนย์สุขใจใกล้บ้าน ดูแลผู้สูงอายุ”  

(ค าให้สัมภาษณ์ของตัวแทนผู้บริหารและผู้ก าหนดนโยบายคนที ่1) 
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 อบจ.นครราชสีมาได้ออกนโยบายให้หน่วยงานต้องจดัท าแผนการดูแล และรายงานผลการ
ด าเนินงานอย่างสม ่าเสมอเพื่อให้ อบจ. สามารถก ากับติดตามและจัดสรรทรัพยากรได้อย่างเหมาะสม 
ทั้งยงัมีการจดัสรรพยาบาลเพิ่มเติมเพื่อให้มี CM ครบทุกพื้นที่ภายในเวลาที่ก าหนด นับได้ว่าเป็นความ
พยายามในการเติมเต็มช่องว่างของระบบที่เกิดจากการขาดแคลนบุคลากรและการถา่ยโอนทีย่ังไม่
สมบูรณ์ จากข้อมูลพบว่าการถ่ายโอนการบริหารจากส่วนกลางสูท่้องถิ่นน้ันท าให้เกิดการสานพลงั การ
ปฏิรูปแนวทางการด าเนินงาน เกิดภาวะการน าในระดับองค์กรทัง้ยงักระตุ้นความคิดริเร่ิมในนวัตกรรม
การให้บริการผู้สูงอายุได ้

การพัฒนาบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุ 
 การพัฒนาบุคลากรผู้บริบาลผู้สูงอายถุือเป็นนโยบายส าคัญที่ได้รับความส าคญัในทุกระดับการ
บริหาร โดยหน่วยงานในพื้นที่ได้ด าเนินการอบรม ผู้จัดการการดูแลผู้สูงอายุ (CM) ผู้ดูแลผู้สูงอายุ (CG), 
และ อาสาสมัครบริบาลท้องถิ่น (CC) ตามหลักสูตรของกรมอนามัย ซึ่งประกอบด้วยภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบัติ รวมทั้งจัดให้มีการฟื้นฟูและอบรมเพิ่มเติมตามรอบระยะเวลาเพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปรับปรุงทักษะและความรู้ได้อย่างต่อเน่ือง ขณะเดียวกัน ระบบยังเน้นการก ากับคุณภาพการอบรมและ
การปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยการติดตามข้อมูล ตรวจสอบรายชื่อผู้ผ่ านการอบรม และควบคุม
คุณภาพของหลักสูตรที่ใช้ในพื้นที่ เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรสามารถให้บริการได้ตามมาตรฐานและ
สอดคล้องกับสถานการณ์จริง อย่างไรก็ตามยังพบข้อจ ากัดในด้านงบประมาณและแรงจูงใจ ซึ่งท าให้
การเพิ่มจ านวนบุคลากรใหม่ในระบบท าได้ยากและสัดส่วนการดูแลผู้สูงอายุโดย CG บางพื้นที่ยังเกิน
เกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด จากข้อมูลแสดงให้เห็นว่า หลักสูตรการอบรมจะเน้นทางด้านเทคนิคการดูแล
ผู้สูงอายุ แต่สิ่งที่น่าจะพิจารณาเพิ่มเติมคือการพัฒนาสมรรถนะทางด้าน  soft skills ที่รวมถึงการ
ท างานเป็นทีม เทคนิคการสื่อสาร และภาวะผู้น า เป็นต้น 

 “หลักสูตรการอบรม CM CG CC เหล่านี้ มาจากกรมอนามัย... CM ควรจะมีอย่างน้อยใน
พื้นที่น้ัน 1 คน ผู้สูงอายุไม่ควรที่จะเกิน 35-40 คน CG 1 คนควรจะดูแลผู้สูงอายุไม่เกิน 5-10 คน”  

(ค าให้สัมภาษณ์ของตัวแทนผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี) 

 “บางคร้ังเรามีจัดอบรมเสริมพิเศษ เช่น การดูแลผู้สูงอายุโรคเฉพาะ หรืออบรมปฐมพยาบาล
เบื้องต้นค่ะ เพื่อให้ผู้บริบาลพร้อมดูแลได้ทุกสถานการณ์”  

(ค าให้สัมภาษณ์ของตัวแทนผู้บริหารและผู้ก าหนดนโยบายคนที ่2) 
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 “เราจะมีแพทย์เวชศาสตร์ครอบครัวกับสังคม... แล้วก็พยาบาลก็ให้อบรมที่เกี ่ยวข้องกับ
ผู้สูงอายุ แล้วก็สนับสนุนให้ฟื้นฟูในทุกๆ ปี”  

(ค าให้สัมภาษณ์ของตัวแทนผู้บริหารและผู้ก าหนดนโยบายคนที ่5) 

2. ระบบการบริหารบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุ 
การพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรในการดูแลผู้สูงอายุในอ าเภอสีคิ้วเป็นกลไกส าคัญที่ช่วย

ให้การจัดบริการดูแลผู้สูงอายุ โดยเฉพาะผู้ที่มีภาวะพึ่งพิง สามารถด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ครอบคลุม การพัฒนาระบบก าลังคนในพื้นที่อาศัยความร่วมมือของหลายหน่วยงาน ทั้งองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น หน่วยบริการสุขภาพ โรงพยาบาล ศูนย์อนามัย และหน่วยงานก ากับในระดับจังหวัด การ
พัฒนาไม่ได้เพียงเน้นให้มีการเพิ่มจ านวนบุคลากร แต่ยังรวมถึงการคัดเลือก การอบรม การฟื้นฟู
สมรรถนะ การวางแผนก าลังคน และการสร้างกลไกบูรณาการเพื่อให้เกิดความยั่งยืนและตอบสนอง
ความต้องการในชุมชนอีกด้วย โดยที่การพัฒนาบุคลากร ควรจะรวมถึงการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างโอกาส
และความก้าวหน้าผ่านระบบเส้นทางอาชีพที่ชัดเจน ทั้งในงานที่รับผิดชอบ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ 
ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ทั้งในส่วนของ ผู้จัดการการบริบาล (CM) และผู้บริบาล 
(CG / CC) ในทุกระดับ 

การคัดเลือกและสรรหาบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุ 
กระบวนการคัดเลือกและจัดหาก าลังคนในการดูแลผู้สูงอายุในอ าเภอสีคิ้ว เป็นการด าเนินงาน

ที่เน้นความโปร่งใสและยึดเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดโดยกรมอนามัย กระบวนการนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติและความพร้อมในการดูแลผู้สูงอาย ุโดยเกณฑ์ที่ใช้มักก าหนดคุณสมบัติ
พื้นฐาน เช่น อายุไม่ต ่ากว่า 18 ปี จบการศึกษาอย่างน้อยระดับประถมศึกษาปีที่ 6 และต้องสามารถ
อ่านออกเขียนได้ รวมถึงมีใจรักงานดูแลผู้สูงอายุหรือมีประสบการณ์ในการดูแลผู้สูงอายุมาก่อน การ
คัดเลือกมักเปิดกว้างให้ผู้ที่ท างานในชุมชนอยู่เดิม เช่น อสม. หรือผู้ที่เคยมีประสบการณ์ดูแลผู้ป่วยใน
ครอบครัวสมัครเข้าร่วม ทั้งน้ี เพื่อให้ผู้ที่เข้ามาปฏิบัติหน้าที่มีความเข้าใจบริบทของพื้นที่และสามารถ
สร้างความไว้วางใจในชุมชนได้อย่างรวดเร็ว  

ซึ่งภายหลังจากการคัดเลือก ควรจะมีการเพิ่มความรู้และทักษะการดูแลผู้สุงอายุเป็นระยะ 
โดยจัดหลักสูตรระยะสั้นเหมือนที่มีการอบรมในโรงเรียนบริบาลเอกชน ที่ในปัจจุบั นมีอยู่ในหลาย
อ าเภอ และอาจจะร่วมกันจัดอบรมและสร้างเสริมประสบการณ์ผ่านการฝึกงานก่อนจบพร้อม
ประกาศนียบัตร 
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 การวางรูปแบบ ลักษณะ และขอบเขตของการปฏิบตัิงานด้านการบริบาลผู้สูงอายุ 
โดยลักษณะการท างานของผู้บริบาลผู้สูงอายุในอ าเภอสีคิ้วมีความครอบคลุมทั้งการให้บริการ

ด้านสุขภาพพื้นฐาน การช่วยเหลือในชีวิตประจ าวัน และการสนับสนุนด้านจิตใจและสังคม ขอบเขต
งานของผู้บริบาลเร่ิมตั้งแต่การเยี่ยมบ้านตามแผนที่ก าหนด ซ่ึงความถี่ในการเยี่ยมขึ้นอยู่กับระดับความ
จ าเป็นของผู้สูงอายุ เช่น ผู้สูงอายุติดเตียงจะได้รับการเยี่ยมบ้านบ่อยคร้ังกว่ากลุ่มติดบ้านหรือติดสังคม 
การเยี่ยมบ้านแต่ละครั้ง ผู้บริบาลจะท าหน้าที่ดูแลด้านกายภาพ เช่น การเช็ดตัว เปลี่ยนผ้าอ้อม ท า
ความสะอาดร่างกายและที่พัก การจัดท่าผู้สูงอายุเพื่อลดการเกิดแผลกดทับ และในบางกรณียังต้องท า
แผลหรือดูแลสายสวนตามค าสั่งพยาบาล ขอบเขตงานยังรวมถึงการให้ค าแนะน าและให้ก าลังใจแก่
ครอบครัวผู้สูงอายุ เพื่อให้ครอบครัวสามารถดูแลผู้สูงอายุได้ต่อเน่ืองในช่วงที่ผู้บริบาลไม่ได้เยี่ยมบ้าน 
อีกทั้งผู้บริบาลต้องจัดท าบันทึกและรายงานผลการปฏิบัติงาน ส่งให้ Care Manager หรือพยาบาล
ประจ า รพ.สต. ตรวจสอบเพื่อใช้ข้อมูลเหล่าน้ีในการจัดท าแผนการดูแลต่อเน่ือง นอกจากบทบาทหลัก
ที่กล่าวมา ผู้บริบาลยังต้องประสานงานกับชุมชนและหน่วยงานที่เก่ียวข้อง ในกรณีที่ผู้สูงอายุต้องการ
ความช่วยเหลือเพิ่มเติม เช่น การขออุปกรณ์ช่วยเหลือหรือการส่งต่อผู้สูงอายุเข้าสู่ระบบบริการทาง
การแพทย์ ขอบเขตงานของผู้บริบาลจึงเป็นงานที่ต้องใช้ทั้งความรู้ ความอดทน และทักษะในการ
ประสานงาน เพื่อให้ผู้สูงอายุได้รับการดูแลอย่างครบถ้วน  

จะเห็นได้ว่า ขอบเขตงานผู้บริบาลจึงไม่ได้จ ากัดแค่การดูแลร่างกายผู้สูงอายุ แต่ยังครอบคลุม
การท างานร่วมกับครอบครัว ชุมชน และระบบสุขภาพ เพื่อสร้างความต่อเนื่องและคุณภาพชีวิตที่ดี
ให้กับผู้สูงอายุในพื้นที่ ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึงบริบทในห้วงปัจจุบัน มีการใช้เทเลเมดดิซิน (Telemedicine) 
มากขึ้น อาจพิจารณาน าระบบน้ีมาใช้ ช่วยแบ่งเบาภาระการที่จะต้องพบกันแบบตัวต่อตัว อีกประการ
หนึ่ง ควรจัดให้มีการพบปะ สังสรรค์ ระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อให้มีการประสานงานกันและเกิด
ความภูมิใจในการดูแลผุ้สูงอายุในชุมชน 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการบรบิาลผู้สูงอายุ 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุในอ าเภอสีคิ้ว ถือเป็นส่วนส าคัญที่ช่วย

เสริมคุณภาพการดูแลผู้สูงอายุและสร้างความเชื่อมั่นต่อระบบการดูแลในชุมชน กระบวนการพัฒนา
ศักยภาพน้ีเร่ิมตั้งแต่การจัดอบรมเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติส าหรับผู้ที่จะเข้ามาท าหน้าที่ผู้บริบาล (CG) 
ซึ่งอบรมโดยกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข หรือหน่วยงานวิชาการที่ได้รับการรับรอง การอบรม
และพัฒนาศักยภาพก าลังคนในการดูแลผู้สูงอายุถือเป็นขั้นตอนส าคัญในการสร้างบุคลากรที่มีความรู้
และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการให้บริการผู้สูงอายุในพื้นที ่ เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ได้จริงในการดูแลผู้สูงอายุ การอบรมยังได้รับการสนับสนุนจากศูนย์อนามัยที่ 9 ในการ
ควบคุมคุณภาพและตรวจสอบความถูกต้องของกระบวนการอบรม มีการก าหนดให้หน่วยงานที่จัด
อบรมต้องขออนุญาตใช้หลักสูตรและรายงานความคืบหน้า การด าเนินการเพื่อความโปร่งใส นอกจากน้ี
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ยังมีการพัฒนาศักยภาพอย่างตอ่เน่ือง ผ่านกิจกรรมฟื้นฟูความรู้ การประชุมสรุปงาน และการถ่ายทอด
ประสบการณ์จริงระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติงาน  

ทั้งนี้ การบริหารจัดการความรู้ของเคสต่างๆที่เกิดขึ้น รวมทั้งฐานข้อมูลของผู้สูงอายุและ
ประกาศต่างๆที่เกี่ยวข้อง อาจพิจารณาใช้ช่องทางผ่านระบบไลน์หรือโซเชียลมีเดียที่จะท าให้เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกันและเพื่อการแก้ไขปัญหาร่วมกันแบบบูรณาการ 

แรงจูงใจ ค่าตอบแทน และสวัสดกิารของผู้บริบาลผู้สูงอายุ 
แรงจูงใจในการท างานของผู้บริบาลผู้สูงอายุในพื้นที่อ าเภอสีคิ้ว ส่วนใหญ่เกิดจากความรู้สึก

ผูกพันและความรักในการดูแลผู้สูงอายุ ความมุ่งหวังที่จะช่วยเหลือผู้สูงอายุที่ขาดโอกาสและครอบครัว
ที่ต้องการความช่วยเหลือ อีกทั้งหลายคนมาจากความสมัครใจหรือเคยมีประสบการณ์ดูแลผู้สูงอายุใน
ครอบครัวมาก่อน ท าให้มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนและต้องการตอบแทนสังคม อย่างไรก็ตาม 
แม้แรงจูงใจภายในของผู้บริบาลส่วนใหญ่จะเข้มแข็ง แต่แรงจูงใจภายนอก เช่น ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่ได้รับ ยังถือเป็นข้อจ ากัด เพราะค่าตอบแทนอยู่ในระดับต ่าเมื่อเทียบกับภาระงานที่ต้อง
รับผิดชอบ และไม่มีระบบแรงจูงใจระยะยาวที่ช่วยสร้างความม่ันคงในวิชาชีพ ส่งผลให้ผู้บริบาลจ านวน
หน่ึงรู้สึกกดดันและเหน่ือยล้าจากงานที่ต้องท า 

ในแง่ค่าตอบแทนของผู้บริบาลในพื้นที่ ถือว่ายังอยู่ในระดับที่ไม่สอดคล้องกับภาระงานและ
ความรับผิดชอบ ผู้บริบาลส่วนใหญ่ได้รับค่าตอบแทนตามจ านวนผู้สูงอายุที่ดูแล ซึ่งเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 
600-1,500 บาท ต่อเดือน ต่อผู้สูงอายุที่ดูแล ขึ้นกับเกณฑ์และแหล่งงบประมาณ ค่าตอบแทนนี้ไม่
เพียงพอเม่ือเปรียบเทียบกับภาระงานที่ผู้บริบาลต้องเผชิญ โดยเฉพาะในกรณีที่ต้องดูแลผู้สูงอายุจ านวน
มากและมีภารกิจซับซ้อน นอกจากนี้ ผู้บริบาลยังขาดแรงจูงใจด้านสวัสดิการหรือสิทธิประโยชนท์ี่ช่วย
สร้างความม่ันคงในวิชาชีพ ท าให้เกิดปัญหาการรักษาบุคลากรและดึงดูดบุคลากรรุ่นใหม่เข้าสู่ระบบ  

“เร่ืองของค่าจ้างเป็นไปตามอัตราที่ สปสช. ก าหนด ก็คือถ้า CG 1 คน ดูแลผู้สูงอายุ 1-4 คน 
เขาจะได้รับ 600 บาท แต่ถ้า 5 คนขึ้นไปจะได้รับ 1,500 บาทต่อเดือน ค่าตอบแทนน้อยมาก”  

(ค าให้สัมภาษณ์ของตัวแทนผู้บริหารและผู้ก าหนดนโยบายคนที ่4) 

ส่วนสวัสดิการของผู้บริบาลในพื้นที่ค่อนข้างจ ากัด ส่วนใหญ่เป็นการสนับสนุนในรูปแบบ
อุปกรณ์และสิ่งของจ าเป็นส าหรับการดูแลผู้สูงอายุ เช่น เคร่ืองวัดความดัน เคร่ืองเจาะน ้าตาล เป็นต้น 
ส่วนสวัสดิการที่ช่วยสร้างความม่ันคงสว่นบุคคล เช่น การประกันอุบัติเหตุ สิทธิการรักษาพยาบาล หรือ
สิทธิประโยชน์ระยะยาวอ่ืน ๆ ยังไม่มีการจัดให้โดยเฉพาะ ขณะที่ความม่ันคงในการจ้างงานขึ้นอยู่กับ
งบประมาณท่ีได้รับในแต่ละปีท าให้ผู้บริบาลหลายคนรู้สึกไม่ม่ันคงในอาชีพ  
 จากข้อมูลแสดงให้เห็นว่าแม้อุปกรณ์ในการท างานจะมีครบตามความจ าเป็นในการดูแล
ผู้สูงอายุ แต่ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้การดูแลผู้สูงอายูได้ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย คือขวัญและก าลังใจ
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 ของผู้ปฏิบัติงาน ที่จะท าให้บุคลากรทั้งระบบลงแรงทั้งกายใจด้วยความทุ่มเทอย่างต่อเนื่อง การหมุน
สลับเปลี่ยนช่วงเวลาท างาน หรือให้มีการท างานบางเวลา และมีผู้ช่วยเป็นบัดดี้มาร่วมแบ่งเบาในงานได้ 
เช่น นักเรียนและนักศึกษาหรือจิตอาสาที่มาช่วยอาจได้รับการประกาศเกียรติคุณ หรือนับเวลาการ
ปฏิบัติงานทดแทนหน่วยกิตที่สามารถใช้ในการเรียนต่อหรืออบรมยกระดับเป็นอาชีพเสริมนอกเวลาได้ 

3. กลไกการประเมินผลการปฏิบตัิงานของผู้บรบิาลผู้สูงอายุ 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานของผูบ้ริบาลผูสู้งอายุในพื้นที่อ าเภอสีคิ้วด าเนินการโดยอาศยั

กลไกหลัก 3 ส่วน คือ (1) การประเมินจากรายงานผลการปฏบิตัิงานและแผนการดแูล (Care Plan), 
(2) การตรวจรับงานโดยคณะกรรมการของหน่วยงานท้องถิ่น, และ (3) การนิเทศงานและติดตามผลใน
ภาคสนาม ซ่ึงกลไกทั้งสามมีบทบาทเสริมกัน เพื่อให้มั่นใจว่าผู้สูงอายุในพื้นที่ได้รับการดแูลที่มีคณุภาพ 
สอดคล้องกับแผนการดูแล และเกิดผลลัพธ์ที่ดตี่อสุขภาพและคณุภาพชีวติของผู้สงูอายุ 

การประเมินผลจากแผนการดูแลและรายงานผลการปฏิบัตงิาน 
 หน่ึงในกลไกส าคัญที่ใช้ในการประเมินผลการท างานของผู้บริบาลคือการตรวจสอบ รายงาน
ผลการปฏิบัติงาน และ แผนการดูแล (Care Plan) ผู้บริบาลจะต้องจัดท าและส่งรายงานเป็นรายเดือน 
โดยระบุรายละเอียดของการเยี่ยมบ้าน เช่น จ านวนคร้ังที่ไปเยี่ยมผู้สูงอายุ ลักษณะกิจกรรมที่ให้บริการ 
เช่น การเปลี่ยนผ้าอ้อม การท าแผล การให้ค าแนะน าญาติ รวมถึงความคืบหน้าของแผนการดูแลและ
ปัญหาที่พบ การจัดท ารายงานน้ีเป็นข้อก าหนดของหน่วยงานต้นสังกัด ซ่ึงถือเป็นเงื่อนไขส าคัญในการ
ตรวจรับงานและจ่ายค่าตอบแทน รายงานดังกล่าวจะถูกตรวจสอบในเบื้องต้นโดย CM หรือพยาบาล
ผู้รับผิดชอบในพื้นที่เพื่อดูความครบถ้วนของเนื้อหา รายงานนี้จึงเป็นทั้ งหลักฐานของการปฏิบัติงาน
และเป็นเคร่ืองมือประเมินเบื้องต้นถึงความถูกต้องและความสอดคล้องกับแผนการดูแล  
 อย่างไรก็ตาม แม้การจัดท ารายงานจะเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างความโปร่งใสและความน่าเชื่อถือ
ให้กับระบบ แต่จากข้อมูลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บริบาลหลายรายมองว่าการจัดท ารายงานเป็นภาระ
งานที่เพิ่มขึ้นนอกเหนือจากการดูแลผู้สูงอายุโดยตรง ภาระงานนี้ท าให้เวลาที่ควรใช้ไปกับการดูแล
ผู้สูงอายุในภาคสนามต้องถูกแบ่งมาใช้ในการกรอกเอกสารหรือจัดท าเอกสาร ซึ่งบางครั้งต้องท า
หลังจากเสร็จสิ้นการเยี่ยมบ้านแล้วซึ่งแม้งานเอกสารเป็นภาระงานที่ต้องมีทักษะในการเขียนรายงาน
และจัดรูปเล่มซึ่งบุคลากรหลายคนไม่มีความถนัด ดังนั้น อาจพิจารณาช่องทางการเก็บข้อมูลผ่าน
เทคโนโลยี แพลตฟอร์ม แอปพลิเคชั่น หรือสมาร์ทโฟนเป็นทางเลือกที่ยืดหยุ่นในภาคการปฏิบัติ เช่น 
พูดบันทึกไว้ แล้วค่อยจัดให้มีการพิมพ์เข้าระบบต่อไป 
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 การนเิทศงานและตดิตามภาคสนาม 
 การนิเทศงานและการติดตามเป็นกลไกเสริมที่ช่วยให้การประเมินผลการท างานของผู้บริบาล
มีความลึกและครอบคลุมมากขึ้น เจ้าหน้าที่จากหน่วยงาน เช่น อบจ. , เทศบาล, สสจ., สสอ., อบต. 
และ รพ.สต. จะลงพื้นที่เพื่อสังเกตการณ์การท างานจริง ให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติ และช่วยแก้ไขปัญหาที่
พบจากการท างานในพื้นที่ การนิเทศงานยังเป็นช่องทางส าคัญในการรับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะจาก
ผู้บริบาลโดยตรง ซ่ึงช่วยให้ผู้บริหารสามารถปรับปรุงระบบให้เหมาะสมกับสภาพจริงของพื้นที่  

การนิเทศและติดตามผลเป็นหน่ึงในมิติที่จะช่วยให้หน่วยงานน้ันๆบรรลุเป้าหมาย พันธกิจ ซ่ึง
หากมีสิ่งที่ขาดตกบกพร่องก็สามารถพิจารณาให้ความช่วยเหลือ หรือปรับปรุงแก้ไขขั้นตอนได้อย่าง
ทันท่วงที นอกจากน้ัน ยังถือเป็นการช่วยพัฒนาระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ืองยิ่งขึ้น 
การสร้างบรรยากาศให้ทุกภาคส่วนเห็นประโยขน์ของงานนิเทศ การติดตามและประเมินผล จึงมี
ความส าคัญเพื่อสร้างระบบในการก ากับดูแลและขับเคลื่อนพันธกิจในการด าเนินงานร่วมกัน 

เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับบุคลากรด้านการบรบิาลผู้สูงอายุ 
ในปัจจุบันยังไม่มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ส าหรับผู้บริบาล

ผู้สูงอายุ (CG) ที่เป็นระบบหรือมีโครงสร้างรองรับอย่างชัดเจน ผู้บริบาลส่วนใหญ่ท างานในลักษณะ 
จ้างตามโครงการ หรือ จ้างตามงบประมาณรายปี ท าให้ความม่ันคงในสายอาชีพยังมีข้อจ ากัด และไม่
สามารถวางแผนการเติบโตในสายงานระยะยาวได้ การท างานในระบบนี้ ผู้บริบาลที่เริ่มท างานใน
ต าแหน่ง CG แม้มีความตั้งใจและทักษะที่เพิ่มขึ้นตามประสบการณ์ แต่ก็ยังไม่มีช่องทางเลื่อนต าแหน่ง
หรือเติบโตสู่บทบาทที่สูงขึ้น เช่น เป็นหัวหน้าทีมผู้บริบาล หรือผู้ประสานงานในระดับต าบล เพราะ
โครงสร้างการบริหารและงบประมาณยังไม่รองรับการจัดสรรต าแหน่งในลักษณะน้ี อย่างไรก็ตาม การ
ขาดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพส่งผลต่อ แรงจูงใจ และความรู้สึกม่ันคงในสายงานด้านการบริบาล
ผู้สูงอายุ เนื่องจากผู้จัดการการบริบาลและผู ้บริบาลหลายคนเองก็เข้ามาท างานด้วยความรักและ
จิตส านึกในการดูแลผู้สูงอายุ แต่เม่ือพบว่าการท างานขาดโอกาสในการเติบโตหรือพัฒนาไปสู่บทบาทที่
สูงขึ ้นในระบบ ส่งผลให้ผู ้บริบาลบางรายเลือกที่จะออกจากระบบเมื ่อพบโอกาสงานที่มั่นคงกว่า 
นอกจากนี้ ผู้บริบาลที่ปฏิบัติงานมายาวนานและมีความเชี่ยวชาญก็ไม่สามารถพัฒนาไปสู ่บทบาท
หัวหน้าทีม CG หรือผู้จัดการการบริบาล CM ได้ เน่ืองจากระบบไม่มีต าแหน่งรองรับ ท าให้ศักยภาพ
ของบุคลากรไม่ถูกใช้อย่างเต็มที่ 

“แล้วก็แบบเหมือนกับว่าขอกัน เราก็มีความรู้สึกว่า ท าอย่างน้ีมันก็จะไม่เกิดความยั่งยืน ก็คือ
ท าไป ท าไปแล้ว CG เขาก็จะหมดขวัญก าลังใจไปเรื่อยๆ แล้วเขาก็จะค่อยๆ ออกไปทีละคน สองคน 
บางทีเขาก็รักษาสัมพันธภาพกับคนเอาไว้ เพียงตั้งแต่ว่า หาทางชิ่งไปท างานอย่างอ่ืนดีกว่า”  

(ค าให้สัมภาษณ์ของตัวแทนผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี)  
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   “บางคนก็รู้สึกว่าเป็น Care manager -CM อยู่ตรงน้ีไม่ได้อะไร เพราะกลุ่มงานอ่ืน
เขาได้ช านาญการพิเศษกันหมด ก็อยากจะย้ายไปอยู่ตรงนู้น ซ่ึงถามว่าถ้าเราเป็นผู้บริหารเราไม่อยากให้
เขาไปหรอก แต่เรารู้ว่าเราก็ใช้งานเขามาเยอะพอสมควร ถ้าเขามีโอกาสก็คือควรจะให้รีวอร์ดเขาบ้าง 
ควรจะมีความก้าวหน้าให้เขาแต่พอไม่มีกรอบโครงสร้างที่ชัดเจนตามกฎมารับรองก็เลยยาก ขึ้นอยู่กับ
ว่าพื้นที่ตรงน้ัน มีช่องทางให้มากน้อยแค่ไหน ก็มีความต่างกันตอนน้ีเรายังไม่มีแนวทางชัดเจนที่จะให้ 
CM ก้าวหน้าในสายงาน มีแต่ท างานตามหน้าที่”  

(ค าให้สัมภาษณ์ของตัวแทนผู้บริหารและผู้ก าหนดนโยบายคนที ่5) 

 ความก้าวหน้าในงานและเส้นทางอาชพีด้านการบริบาลผู้สงูอายจุึงเป็นสิง่จ าเป็นอย่างยิง่ใน
การธ ารงรักษาพนักงาน โดยเฉพาะบุคลากรที่ท างานด้านการบริบาลผู้สงูอาย ุเม่ือไม่เห็นถึงโอกาสใน
ความก้าวหน้า ระบบก็จะสูญเสียบุคลากรทีท่ างานมาหลายปแีละท าให้สรรหาคนมาทดแทนได้ยากที่จะ
สามารถปฏิบัตงิานได้อย่างผู้ที่มีประสบการณ์ ดว้ยเหตุน้ี จึงเสนอให้มีระบบการให้ต าแหน่งและ
สวสัดิการทีด่ึงดูดใจมากขึ้นแก่บคุลากรดา้นการบริบาลผู้สูงอายุ เช่น ตามจ านวนปีหรือประสบการณ์
ท างาน เช่น ท ามาครบ x ปี มีผลงานดีอยา่งสม ่าเสมอก็สามารถเลื่อนระดับเป็นอาวุโส หรือ Senior CG 
และก้าวสู่การเป็นผู้จดัการ CM ได้ โดยอาจใช้เงื่อนไขในการอบรมหลักสูตรที่เหมาะสม เช่น การ
บริหารจัดการและ/หรือการบริบาลขั้นสูงเพิ่มเติม ซ่ึงสามารถออกแบบให้สอดรับกับความจ าเป็นและ
ความต้องการของระบบสาธารณสุขโดยเฉพาะระบบนิเวศดา้นการบริบาลผู้สงูอายุในท้องถิ่นได ้ทัง้น้ี 
ควรอาศัยปัจจัยเพื่อเสริมสร้างแรงจงูใจ เช่น ระบบการให้รางวัลหรือค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ
ปริมาณและความยากง่ายของภาระงาน ซ่ึงจะท าให้สามารถทัง้ดึงดูดบุคลากรและธ ารงรักษาไว้ใน
ระบบการบริบาลผู้สงูอายุได ้

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

ผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นถึงความท้าทายเชิงโครงสร้างในการบริหารจัดการบุคลากรด้านการ
บริบาลผู้สูงอายุในระดับท้องถิ่น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ใน
ภาครัฐที่ชี้ว่าประสิทธิผลขององค์กรไม่ได้ขึ้นอยู่กับเพียงนโยบายแต่ขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
บริหารทุนมนุษย์ด้วย (Armstrong, 2016) การที่ระบบค่าตอบแทนและเส้นทางความก้าวหน้าในอาชพี
ของบุคลากรสาขาน้ียังคงอ่อนแอตามที่พบในการศึกษานี้ สะท้อนถึงปัญหา การขาดแรงจูงใจในการ
ให้บริการสาธารณะ (Public Service Motivation - PSM) ในระยะยาว ซึ่งต่างจากงานวิจัยในอดีตที่
มักเน้นว่า PSM เป็นปัจจัยขับเคลื่อนหลักของบุคลากรในภาครัฐและอาสาสมัคร  (Huvanandana, 
2022) ผลการศึกษาชี้ว่า แม้แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) อย่างจิตอาสาจะมีอยู่ แต่ก็ไม่
สามารถทดแทนแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) อย่างค่าตอบแทนและความม่ันคงได้ใน
บริบทเศรษฐกิจปัจจุบัน นอกจากน้ี ประเด็นภาระงานที่ไม่สมดุลและการขาดแคลนบุคลากรรุ่นใหม่ 
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ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wongboonsin et al. (2020) ที่ระบุถึงปัญหาการกระจายบุคลากรที่ไม่
เหมาะสมในระบบสาธารณสุขไทย อย่างไรก็ตาม งานวิจัยน้ีได้ให้มิติเชิงลึกเพิ่มเติมว่า ปัญหาดังกล่าว
ทวีความรุนแรงขึ้นภายใต้กลไกการถ่ายโอนภารกิจสู่ท้องถิ่นซ่ึงจะก่อให้เกิดภาวะสุญญากาศทางการ
บริหารและความไม่ชัดเจนในการประสานงานระหว่างหน่วยงาน (อบจ. , เทศบาล, รพ.สต.) ซึ่งเป็น
ประเด็นที่งานวิจัยด้าน Long-Term Care ในบริบทไทยก่อนหน้าน้ียังไม่ได้ส ารวจอย่างเจาะจงนัก การ
ที่ระบบยังพึ่งพา อสม. สูงวัยในการดูแลผู้สูงอายุด้วยกันเอง ชี้ให้เห็นถึงความเปราะบางของการดูแล
แบบไม่เป็นทางการที่พบในหลายประเทศที่มีรายได้น้อยและปานกลาง (Eden & Schulz, 2016) 

ข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุท้องถิ่น 
 จากการสังเคราะห์ผลการศึกษา สามารถสร้างข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาระบบการบริหารงาน
บุคลากรด้านการบริบาลผู้สูงอายุในอ าเภอสีคิ้วเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ในการศึกษาได้ ดังน้ี  

 ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎี  
 งานวิจัยนี ้ได้ขยายความเข้าใจเกี ่ยวกับแนวคิด  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
(SHRM) โดยชี้ให้เห็นว่าในบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่รับภารกิจด้านสาธารณสุข การบูร
ณาการระหว่างกลยุทธ์องค์กร (การดูแลผู้สูงอายุ) กับ กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ (การบริหารจัดการ 
CG/CC) มีความซับซ้อนและต้องเผชิญกับข้อจ ากัดด้านงบประมาณและโครงสร้างทางการเมืองที่
แตกต่างจากภาคเอกชน ผลการศึกษาท้าทายมุมมองเดิมเก่ียวกับ แรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะ 
(PSM) โดยเสนอว่าในกลุ่มแรงงานกึ่งอาสาสมัคร (Semi-volunteer) ความสมดุลระหว่างแรงจูงใจ
ภายในและภายนอกเป็นปัจจัยส าคัญต่อความยั่งยืนของระบบ ซ่ึงควรมีการพัฒนาทฤษฎีเพิ่มเติม 

 ข้อเสนอเชิงนโยบาย  
การปฏิรูปโครงสร้างค่าตอบแทนและเส้นทางอาชีพ ภาครัฐส่วนกลาง (เช่น สปสช., กรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น) ควรพิจารณาก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทนขั้นต ่าส าหรับ CG/CC ให้
สอดคล้องกับค่าครองชีพและภาระงาน พร้อมออกแบบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเพื่อสร้าง
ความม่ันคงและแรงจูงใจในการธ ารงรักษาบุคลากรคุณภาพไว้ในระบบ 

การสร้างกลไกบูรณาการระดับจังหวัด ควรพิจารณาจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบการ
บริบาลผู้สูงอายุระดับจังหวัดที่มีตัวแทนจากทุกภาคส่วน (สาธารณสุข, มหาดไทย, อปท., ภาคประชา
สังคม) ท าหน้าที ่ก าหนดทิศทาง , จัดท าแผนการดูแล (Care Plan) กลาง และก ากับติดตามการ
ด าเนินงานร่วมกัน เพื่อลดความซ ้าซ้อนในการใช้ทรัพยากร 
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  ข้อเสนอแนะเพ่ือการปฏิบตัิ  
 การพัฒนาระบบคลังเวชภัณฑ์และโลจิสตกิส์ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ./เทศบาล
ควรจัดตั้งศูนย์กลางเวชภัณฑ์ในระดับต าบลหรืออ าเภอ พร้อมน าระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการ
สต็อกและการเบิกจา่ยใหผู้้ดแูลเขา้ถงึทรัพยากรที่จ าเป็นได้รวดเร็วและต่อเน่ือง 

การทบทวนรูปแบบการฝึกอบรม หน่วยงานที่รับผิดชอบควรปรับเปลี่ยนรูปแบบการอบรม
ให้มีความยืดหยุ่นและน่าสนใจยิ่งขึ้น เช่น การใช้สื่อออนไลน์ การจัดอบรมระยะสั้นในชุมชน และการ
ร่วมมือกับสถาบันการศึกษาในท้องถิ่นเพื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่ให้เข้ามามีส่วนร่วม 

ก าหนดอัตราก าลังคนและภาระงานในระบบบรบิาลผู้สูงอายุอย่างเหมาะสม ดา้นโครงสร้าง
ก าลังคนในปัจจุบันไม่สอดคล้องกับบริบทพ้ืนที่ เช่น ต าบลที่มีผู้สูงอายุจ านวนมากแต่มี CG เพียง 1–2 
คน หรือไม่มี CM คอยประสานการดูแลเลย ท าให้ภาระตกอยู่กับบุคลากรที่มีอยู่อย่างไม่สมดุล และ
กระทบต่อคุณภาพการดูแลในระยะยาว ผู้ให้ข้อมูลเสนอว่า ควรมีการก าหนดอัตราส่วนขั้นต ่าของ CG 
ต่อผู้สูงอายุ และมี CM อย่างน้อย 1 คนประจ าแต่ละ รพ.สต. รวมถึงการอบรมบุคลากรใหม่เพื่อเสริม
ก าลังในพืน้ที่ขาดแคลน  

สร้างระบบการฝกึอบรมเพ่ือดึงดูดและพัฒนาบุคลากร การอบรมผู้บริบาลผู้สงูอายุ CG ใน
หลายพื้นทีย่ังไม่เป็นระบบ บางคนได้รับการอบรมเบื้องต้นแล้วขาดการฟื้นฟูมานานหลายป ีผู้ใหข้้อมูล
จากศูนย์อนามัยและ รพ.สต. เสนอว่า ควรมีการฟื้นฟูองคค์วามรู้ปีละอย่างน้อย 1 คร้ัง โดยเน้นเร่ืองที่
เก่ียวข้องกับภาวะผู้สูงอายุในยคุปัจจุบัน เช่น ภาวะสมองเสื่อม ภาวะซึมเศร้า เทคนิคการสื่อสารกับผู้
สูงวัย รวมถงึการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหต้อบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงทั้งเร่ืองสขุภาพและเทคโนโลย ี 

ปัจฉมิบท: มุง่สู่การพัฒนาศักยภาพก าลังคนดา้นการดแูลบริบาลผู้สูงอายุ 

 เมื่อประเทศไทยเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็ม
รูปแบบ ส่งผลให้ภารกิจด้านการบริบาลผู้สูงอายุกลายเป็นภารกิจเชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญในท้องถิ่น 
ระบบนโยบายด้านการบริบาลผู้สูงอายุมีการถ่ายทอดจากส่วนกลางมายังท้องถิ่นในลักษณะของการ
ตั้งเป้าหมายให้แต่ละต าบลมี Care Manager (CM) และ Caregiver (CG) อย่างน้อยตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
อย่างไรก็ตาม ยังขาดการก าหนดโครงสร้างที่ชัดเจนในเร่ืองอัตราก าลัง การสนับสนุนงบประมาณอย่าง
ยั่งยืน และแนวทางการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง กระบวนการถ่ายโอนภารกิจจาก
กระทรวงสาธารณสุขสู่ อปท. ส่งผลให้ อบจ. มีบทบาทเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ ทั้งในด้านการจัดจ้าง
บุคลากร การบริหารงบประมาณและการประเมินผลการด าเนินงาน แต่ในทางปฏิบัติยังพบข้อจ ากัด
หลายประการ ระบบข้อมูลที่ไม่ทันสมัย และความซ ้าซ้อนของบทบาทหน้าที่ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ  ท า
ให้การบริหารจัดการในภาพรวมยังไม่เต็มประสิทธิภาพ ด้านงบประมาณ พบว่า มีการสนับสนุนจาก
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หลากหลายแหล่ง ทั้งจาก อบจ., กองทุนหลักประกันสุขภาพ (สปสช.), กองทุนต าบล และกองทุนฟื้นฟู
ผู้สูงอายุของ อปท. ท้องถิ่น แต่ยังมีปัญหาด้านความต่อเน่ืองและความคล่องตัวในการใช้งบ  

ในมิติด้านการบริหารงานบุคลากร พบว่า ทั้ง CM และ CG ต้องรับภาระงานที่หนักเกินเกณฑ์
มาตรฐาน โดยเฉพาะในพื้นที่ชนบทที่มีผู้สูงอายุจ านวนมาก CG หลายคนมีอายุมากและไม่มีแรงจูงใจที่
เพียงพอในการท างาน เน่ืองจากค่าตอบแทนต ่า ไม่มีความม่ันคง และไม่ได้รับการสนับสนุนในเร่ืองการ
เติบโตในสายอาชีพ อีกทั้งยังพบว่า ในบางพื้นที่ขาดการสรรหาบุคลากรใหม่เข้าสู่ระบบ ท าให้เกิดภาวะ
บุคลากรสูงวัยต้องดูแลผู้สูงวัยด้วยกัน การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรแม้จะมีการอบรมอย่างต่อเน่ือง 
แต่ยังไม่สามารถกระจายโอกาสไปยังกลุ่มเป้าหมายได้อย่างทั่วถึง โดยเฉพาะผู้ดูแลจากครอบครัวหรือผู้
ที่อยู่ในชุมชน ส่งผลให้คุณภาพของการดูแลผู้สูงอายุยังแตกต่างกันในแต่ละพื้นที่ แม้จะมีระบบการ
ติดตามผลและการประเมินผล การด าเนินงานผ่าน Care Plan และการนิเทศติดตามของเจ้าหน้าที่
ภาคสนาม แต่ในทางปฏิบัติยังพบว่า บุคลากรต้องจัดท าเอกสารจ านวนมาก ท าให้ประสิทธิภาพในการ
ลงพื ้นที ่ดูแลผู ้สูงอายุลดลง ขณะเดียวกันระบบข้อมูลสารสนเทศยังไม่สามารถเชื ่อมโยงระหว่าง
หน่วยงานต่าง ๆ เพื่อการวางแผนเชิงนโยบายอย่างเป็นระบบ 

ในภาพรวม บทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นนับว่ามีความส าคัญอย่ างยิ ่งในการ
วางแผนบริหารจัดการ และขับเคลื่อนการด าเนินงานในพื้นที่ โดยเฉพาะการเชื่อมโยงกับหน่วยงานใน
ชุมชน อย่างไรก็ตาม ความร่วมมือระหว่างภาคส่วนยังคงขึ้นอยู่กับตัวบุคคลและบริบทท้องถิ่น ขาด
กลไกระดับอ าเภอหรือจังหวัดที่มีอ านาจในการก าหนดทิศทางร่วมกันอย่างชัดเจน จากผลการศึกษาจึง
ได้มีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่ส าคัญ ได้แก่ การก าหนดอัตราส่วนผู้ดูแลต่อผู้สูงอายุอย่างเหมาะสม 
การพัฒนายกระดับเส้นทางอาชีพและระบบค่าตอบแทนที่จูงใจ การจัดอบรมที่เน้นการฟื้นฟูองค์
ความรู้และดึงคนรุ ่นใหม่เข้าสู ่ระบบ การพัฒนาระบบคลังเวชภัณฑ์ระดับต าบลที ่มีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนการจัดตั้งกลไกบูรณาการระดับพื้นที่ที่สามารถก ากับ ทบทวน และพัฒนานโยบายการดูแล
ผู้สูงอายุในเชิงรุกและยั่งยืน 
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