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บทคัดยอ 

 การวจัิยครัง้นี้มจุีดมุงหมายเพื่อ 1) ศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบคุลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

2) ศกึษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน และ 3) ประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน กลุมเปาหมาย 

จํานวน 45 คน เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสัมภาษณแบบมโีครงสราง 

และแบบประเมินแผนพัฒนา สถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวจัิยพบวา 

  1. สภาพปญหา พบวา บุคลากรสวนใหญขาดความรู ความเขาใจในงานที่

ปฏบิัต ิขาดการฝกอบรมอยางตอเนื่อง ขาดการศกึษาดูงาน และขาดการแลกเปลี่ยนเรยีนรู

ในงานที่ปฏบิัตแิละการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพิเศษสะหวัน-เชโน ไดแก 1) คูมือในการพัฒนา 2) การระดมสมอง 3) การพัฒนา 

สื่อสาร 4) การศกึษาดูงาน และ 5) การประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 

  2. แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

โดยการระดมความคดิเห็นจากผูเช่ียวชาญ ทัง้ 5 ดาน ดังนี้ 1) ดานการใหบรกิารความ

เสมอภาค ม ี5 แผน 2) ดานการใหบรกิารมคีวามเพียงพอ ม ี4 แผน 3) ดานการใหบรกิาร
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แบบตรงตอเวลา ม ี4 แผน 4) ดานการใหบรกิารอยางตอเนื่อง มี 3 แผนและ 5) ดานการ

ใหบรกิารอยางกาวหนา มี 2 แผน และองคประกอบของแนวทางการพัฒนา ไดแก  

1) ช่ือแผนการพัฒนา 2) หลักการและเหตุผล 3) วตัถุประสงค 4) กลุมเปาหมาย 5) ตัวช้ีวัด 

6) งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 8) แผนดําเนินการ และ 9) การวัดและประเมินผล 

  3. การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 4.14, S.D. = .78) 

 

คําสําคัญ  แนวทางการพัฒนา  ศักยภาพการใหบรกิาร   

               สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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ABSTRACT 

 The purposes of this study were: 1) to investigate the problem state and 

guidelines for developing the Competency of personnel in service providing of  

Savan-Seno Special Economic Zone Authority, 2) to create plans for developing the 

Competency of personnel in service providing of Savan-Seno Special Economic Zone 

Authority, and 3) to assess plans for developing the Competency of personnel in 

service providing of Savan-Seno Special Economic Zone Authority. The target group 

included 45 people. The instruments used in data collection were a structured 

interview guide and a form for assessing development plans. Statistics used in data 

analysis were: percentage, mean, and standard deviation. 

 The findings were as follows: 

  1. The problem state of Competency of personnel in service providing of 

Savan-Seno Special Economic Zone Authority in each aspect found that most of them 

lacked knowledge and understanding of the job they did, lacked the continuous 

training, lacked study visits, and lacked learning exchanges in job practice and plans 

for developing the potential of personnel in service providing of Savan-Seno Special 

Economic Zone Authority, Savannakhet province. Therefore what should be done was 

as follows: making a development manual, 2) brainstorming, 3) developing 

communication, 4) study visits, and 5) doing a workshop. 
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  2. Guidelines for creation of plans for developing the Competency of 

personnel in service providing of Savan-Seno Special Economic Zone Authority, 

Savannakhet province, Lao People Democratic Republic from the brainstorming among 

experts included 5 aspects; 1) equal service delivery comprising 5 plans, 2) adequate 

service, comprising 4 plans, 3) service punctuality, comprising 4 plans, 4) continuous 

service, comprising 3 plans, and 8) progressive service, comprising 2 plans. The 

development plans consisted of: 1) title of development plan, 2) rationale, 3) objectives, 

4) target group, 5) indicators, 6) budget, 7) responsible agency, 8) action plan, and  

9) measurement and evaluation. 

  3. The assessment result of guidelines for developing the Competency of 

personnel in service providing of Savan-Seno Special Economic Zone Authority, 

Savannakhet province, Lao People Democratic Republic was at high level ( x  = 4.14, 

S.D. = .78). 
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บทที่ 1 

บทนํา 

ภูมหิลัง 

 การแกไขปญหาและการสนองตอบความตองการของประชาชนนัน้เดมิเปนการ

พจิารณาจากสวนกลางซึ่งเปนการคดิแบบเดยีวกันทั่วประเทศโดยไมไดคํานงึถงึมุมมอง

ความแตกตางในดานพื้นที่ภูมปิระเทศ วัฒนธรรม ภูมปิญญา สภาพของปญหาที่มีบรบิท

และปจจัยตาง ๆ ไมเหมอืนกันและขาดการมสีวนรวมของประชาชนแตปจจุบันรัฐบาลไดมี

การกระจายอํานาจการปกครองโดยสนับสนุนสงเสริมใหหนวยงานพึ่งตนเองและตัดสนิใจ

ในกจิการหนวยงานไดเองตามรัฐธรรมนูญสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

หมวดที่ 5 มาตรา 53 ขอ 1 ตามมติของสภาแหงชาติ ฉบับที ่02/สพช. นครหลวงเวียงจันท 

ประกาศใชเมื่อวันที่ 8 เมษายน ค.ศ. 2000 หมวด 3 มาตรา 11 ไดมอบอํานาจใหหนวยงาน

ดําเนนิการจัดตัง้ปฏบิัตดิานการบรกิารสาธารณชนเพื่อตอบสนองทางดานระเบยีบการของ

การบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ดังที่ไดกําหนดไว ในมาตรา 29 และมาตรา 31 ไดกําหนดสทิธิ

หนาที่ของกระทรวงอุตสาหกรรม และองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน (จังหวัด)  

ใหมกีารจัดตั้งโรงงานอุตสาหกรรมตามขอบเขตของกฎหมายองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กอตัง้ขึ้นโดย

ภาครัฐซึ่งมอีํานาจหนาที่ในการคุมครองบริหารจัดการเกี่ยวกับการพัฒนาโรงงาน

อุตสาหกรรมดานเศรษฐกจิสังคมภายในแขวงสะหวันนะเขต ภารกจิหลักขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ไดแก งานออกแบบ การประเมนิมูลคาโรงงานอุตสาหกรรม ควบคุมดูแลงานกอสรางและ

ทะนุบํารุงถนน อาคารโรงงานอุตสาหกรรม ดานการขออนุญาตจัดตัง้โรงงานอุตสาหกรรม 

ดานการขึ้นทะเบยีนโรงงานอุตสาหกรรม และดานสิ่งแวดลอม เปนตน  

 ดังนั้นองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

การสํารวจขอมูลเบื้องตน พบวา ภายในหนวยงานองคกรยังมปีญหาในการใหบรกิาร เชน 

สถานที่คับแคบไมสะดวกในการตดิตอและประสานงาน วัสดุอุปกรณที่ใชในสํานักงาน 
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ยังขาดแคลนและลาสมัย เจาหนาที่ยังขาดประสบการณในการใหบรกิาร เชน ดานการ

ตดิตอประสานงานหนวยงานอื่น ๆ ดานเก็บรักษาเอกสารตาง ๆ ไมเปนระบบ ดานขัน้ตอน 

การใหบรกิารของเจาหนาทีย่ังขาดสภาพคลองดานการใหบรกิาร เนื่องจากพนักงานที่เขา

มาใหมยังขาดความรู ความสามารถ ในการปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมายขาดเจตคต ิที่

สรางสรรคตอหนาที่ มกีารปฏบิัตหินาที่ยังไมถูกตอง มีทักษะ ไมเพยีง พอเนื่องจากขาด 

การฝกฝนอบรมอยางตอเนื่อง ขาดประสบการณในการทํางานและความสนใจ เนื่องจาก

การขาดแรงจูงใจที่ดแีละเหมาะสม อกีทัง้ยังขาดความเขาใจในวัตถุประสงคของการ

ใหบรกิารประชาชน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย วรีพงษ เฉลมิจิรรัตน (2543, หนา 14 - 15) 

ไดกลาววา คุณภาพการใหบรกิาร คอืความสอดคลองกันของความตองการของลูกคาหรอื

ผูใชบรกิารหรอืระดับของความสามารถในการใหบรกิารที่ตอบสนองความตองการของ

ลูกคาหรอืผูใชบรกิารอันทําใหลูกคาหรอืผูใชบรกิารเกดิความพงึพอใจจากการบรกิารทีเ่ขา

ไดรับ นอกจากนัน้สมวงศ พงศสถาพร (2550, หนา 66) ไดกลาววา คุณภาพการใหบรกิาร

เปนทัศนคตทิี่ผูใชบรกิารสะสมขอมูลความคาดหวังไววาจะไดรับจากการใหบรกิาร และ

ความสามารถในการตอบสนองความตองการขององคกร ในการใหบรกิารนัน้คุณภาพ 

ของบรกิารเปนสิ่งสําคัญที่สุดที่จะสรางความแตกตางขององคกรใหเหนือกวาคูแขงขัน 

ไดการเสนอคุณภาพการใหบรกิารที่ตรงกับความคาดหวังไววาจะไดรับจากการใหบรกิาร

อยูในระดับที่ยอมรับได ผูใชบรกิารก็จะมคีวามพึงพอใจในการใหบรกิารขององคกร  

จากสภาพปญหาดังกลาว ผูวจัิยจงึมคีวามสนใจที่จะศึกษาเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1

แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อแสวงหา

ยุทธศาสตรหรอื1แนวทาง1การพัฒนาใหพนักงานในองคกรมคีวามสามารถในการปฏิบัตงิาน

ใหมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้นภายใตบรบิทขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว เพื่อจะไดนําผลการศึกษา 

ครัง้นี้ไปใชเปนตนแบบของการพัฒนาการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-

เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว และเปนสารสนเทศใน

การศกึษาคนควาในทางวิชาการหรอืการวิจัยครัง้ตอไป 
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คําถามของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดคําถามของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. สภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว เปนอยางไร 

  2. แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว ทีพ่ัฒนาขึ้นมีความเหมาะสม และความเปนได เปนอยางไร 

  3. ผลการประเมิน1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว เปนอยางไร 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  2. เพื่อสราง1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิาร 

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว 

  3. เพื่อประเมนิ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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ความสําคัญของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดความสําคัญของการวจัิย ดังนี้ 

  1. ไดทราบถงึสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  2. ได1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร 

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชน

ลาวและสามารถนําผลการวิจัยไปพัฒนาและปรับใชกับหนวยงานอื่นที่มลีักษณะบริบท

คลายคลงึกัน 

  3. ไดขอมูลสารสนเทศในการเผยแพร1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

 1. ขอบเขตเน้ือหา 

  1.1 ศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน 

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ประกอบดวย 5 ดาน คอื 1) ดานการใหบรกิารดานความเสมอ

ภาค 2) ดานการใหบรกิารดานความเพยีงพอ 3) ดานการใหบรกิารดานการตรงตอเวลา  

4) ดานการใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ 5) ดานการใหบรกิารอยางกาวหนา 

  1.2 สราง1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว ประกอบดวย 5 ดาน คอื 1) ดานการใหบรกิารดานความเสมอภาค  
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2) ดานการใหบรกิารดานความเพยีงพอ 3) ดานการใหบรกิารดานการตรงตอเวลา  

4) ดานการใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ 5) ดานการใหบรกิารอยางกาวหนา สวน

องคประกอบของแผนพัฒนา ประกอบดวย 1) ช่ือแผนการพัฒนา2) หลักการและเหตุผล  

3) วตัถุประสงค 4) เปาหมาย 5) ตัวช้ีวัด 6) งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 8) แผน

ดําเนนิการ และ 9) การประเมนิและวัดผล 

  1.3 การประเมนิ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาวที่พัฒนาขึ้น มีความเหมาะสม และความเปนได  

  1.4 การปรับปรุงและเผยแพร1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 2. กลุมเปาหมาย 

  2.1 กลุมเปาหมายที่ใชในการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 30 คน ไดแก  

หองการบริหาร จํานวน 11 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 8 คน แผนกคุมครอง

ทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  2.2 กลุมเปาหมายที่ใชในการสราง1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 12 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน  

4 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 4 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  2.3 กลุมเปาหมายที่ใชในการประเมนิ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 11 

คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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 3. ขอบเขตดานระยะเวลา  

  การวจัิยครัง้นี้ มรีะยะเวลาการทําวจัิย รวม 6 เดอืน มรีายละเอยีด ดังนี้ 

  3.1 ศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ระหวางเดือน มกราคม 2559 ถงึเดอืนกุมภาพันธุ 

2559 เปนเวลา 2 เดอืน 

  3.2 สราง1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว ระหวางเดอืน มนีาคม 2559 ถงึเดอืนเมษายน 2559 เปนเวลา 2 เดอืน 

  3.3 การประเมนิ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว เดอืนพฤษภาคม 2559 เปนเวลา 1 เดอืน 

  3.4 การปรับปรุงและเผยแพร1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว เดอืนมถิุนายน 2559 เปนเวลา 1 เดอืน 

 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจัิย 

ที่เกี่ยวของและไดกําหนดกรอบแนวคดิของการดําเนินการวจัิย 4 ระยะ ดังภาพประกอบ 1  
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 

นยิามศัพทเฉพาะ 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดใหคํานยิามศัพทเฉพาะที่เกี่ยวของกับ 

  1. แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร หมายถึง 

แนวคดิหรอืวธิกีารที่บงบอกถงึลักษณะการพัฒนาการใหบรกิารองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้  

   1.1 การใหบรกิารดานความเสมอภาค หมายถงึ ความยุติธรรมในการ

บรหิารงานขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่มคีตวิาคนทุกคนเทาเทยีมกัน  

ในการใหบรกิารปรัชาชนทุกคนควรไดรับการปฏบิัตอิยางเทาเทยีมกัน ไมมกีารแบงแยก  

และกดีกันในการใหบรกิาร 

ศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

โดยการสัมภาษณ  

 

สรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน ประกอบดวย

แผนการพัฒนา 5 ดาน 

1. การใหบริการดานความเสมอภาค  

2. การใหบริการดานความเพยีงพอ  

3. การใหบริการดานการตรงตอเวลา  

4. การใหบริการอยางตอเนื่อง 

5. การใหบริการอยางกาวหนา 

 

การประเมินแนวทางและ

แผนการพฒันาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษ

สะหวัน-เชโน  

  1. ความเหมาะสม 

  2. ความเปนไปได 
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   1.2 การใหบรกิารดานความเพยีงพอ หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะ

ตองมลีักษณะ มจํีานวนการใหบรกิารและสถานที่ใหบริการอยางเหมาะสมและเพยีงพอ 

ตอผูมารับบรกิาร 

   1.3 การใหบรกิารดานการตรงตอเวลา หมายถงึ การใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนจะตองมองวาการใหบรกิารสาธารณะจะตองตรง

ตอเวลา ผลการปฏบิัติงานขององคกรไมมกีารตรงตอเวลาจะถอืวาไมมปีระสทิธภิาพเลย 

ซึ่งจะสรางความไมเช่ือม่ันหรอืพงึพอใจใหตอผูมารับบริการ 

   1.4 การใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ หมายถงึ การใหบริการสาธารณะที่

เปนไปสมํ่าเสมอโดยยดึประโยชนของสาธารณะเปนหลักไมใชยดึความพงึพอใจขององคกร

ที่ใหบรกิารวาจะใหหรอืหยุดบรกิารเมื่อใดก็ได 

   1.5 การใหบรกิารอยางกาวหนา หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะที่มี

การปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏบิัตงิานอยางมปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น 

  2. องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน หมายถงึ มีพื้นที่ 305 เฮกตาร

อยูจุด A และ 20 เฮกตารเปนพื้นที่ที่รัฐจัดสรรใหนักลงทุนทัง้ภายในและตางประเทศเพื่อ

ลงทุนกอสรางพื้นฐานโครงรางและดําเนนิธุรกจิการผลิตอุตสาหกรรม การคาและการ

บรกิารถูกกํากับดูแลดวยกฎหมายของภาครัฐและนโยบายพเิศษของแขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  3. สภาพปญหาการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

หมายถงึ ลักษณะความเปนอยู สิ่งที่เกดิขึ้นในการใหบริการขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษ

สะหวัน-เชโน ที่เกี่ยวกับการใหบรกิารในประเด็นดังนี้ 1) การใหบรกิารดานความเสมอภาค  

2) การใหบรกิารดานความเพยีงพอ 3) การใหบรกิารดานการตรงตอเวลา 4) การใหบรกิาร

อยางตอเนื่อง และ 5) การใหบรกิารอยางกาวหนา 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดประเด็นในการศกึษาแนวคดิ 

ทฤษฎแีละเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

  1. แนวคดิเกี่ยวกับแผนการพัฒนา 

  2. แนวคดิเกี่ยวกับศักยภาพ 

  3. แนวคดิเกี่ยวกับการใหบรกิาร 

  4. การประชุมเชิงปฏบิัตกิารและการระดมสมอง 

  5. บรบิทองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  6. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคดิเกี่ยวกับแผนการพัฒนา  

 1.1 ความหมายการพัฒนา  

  ไดมนัีกวชิาการหลายทานไดใหความหมายการพัฒนา ดังนี้  

   สัญญา สัญญาววิัฒน (2546, หนา 4) ใหความหมาย การพัฒนา 

หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงโครงสรางสังคมตามแผนของสังคมหนึ่งสังคมนั่นคอื การพัฒนา

ตองมกีารเปลี่ยนแปลงและเปนการเปลี่ยนแปลงตามที่ผูเปลี่ยนแปลงกําหนด สิ่งที่

เปลี่ยนแปลงคอืโครงสรางสังคม ประกอบดวย คน ระเบยีบสังคม และวัตถุสิ่งของ ทัง้นี้ 

ไมวาคนเหลานัน้จะเกีย่วของกับเศรษฐกจิ การเมอืง การศาสนา อนามัย การศกึษา  

หรอืดานใด ๆ ก็รวมอยูในความหมายนี้ทัง้สิ้น สนธยา พลศรี (2547, หนา 4) กลาววา การ

พัฒนาในความหมายของการปฏบิัตกิาร เปนความหมายตอเนื่องจากความหมายทางการ

วางแผนโดยมุงเนนถงึการนําแผนและโครงการไปดําเนินการอยางจรงิจังและอยางตอเนื่อง 

เพราะถงึจะมีแผนและโครงการแลวแตถาหากไมมกีารนําไปปฏบิัตกิารพัฒนาก็ไมสามารถ

เกดิขึ้นได สําหรับความหมายทางสังคม การพัฒนาเนนการเปลี่ยน แปลงโครงสรางของ
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สังคม คอื มนุษย กลุมทางสังคม และการจัดระเบยีบทางสังคม ซึ่งมลีักษณะเชนเดียวกับ

ความหมายในทางพุทธศาสนา คอื การเปลี่ยนแปลงมนุษยและสิ่งแวดลอมใหมคีวามสุข 

และมลีักษณะเชนเดยีวกับความหมายทางการวางแผน คอื ดวยวธิกีารจัดสรรทรัพยากร

ของสังคมอยางยุตธิรรมและมปีระสทิธภิาพ ซึ่งนักวางแผน เรยีกวา การบรหิารและการ

จัดการ ในสวนของนักพัฒนาชุมชนไดใหความหมายของการพัฒนา ไวใกลเคยีงกับนัก

สังคมวทิยา คอื เปนวธิกีารเปลี่ยนแปลงมนุษยและสังคมมนุษย ใหดขีึ้น แตนักพัฒนาชุมชน

มุงเนนที่มนุษยในชุมชนตองรวมกันดําเนนิงานและไดรับผลจากการพัฒนารวมกัน  

สวนเฉลยีว บุรภัีกด ี(2548, หนา 6) ใหความหมาย การพัฒนา หมายถงึ การสรางความ

เจรญิซึ่งเปนผลผลิต (Output) โดยใชปจจัยนําเขา (Input) และกระบวนการ (Process) ที่จะ

กอใหเกดิผลผลตินั้น และทัศนะของ วัฒนา วงศเกยีรติรัตน และคณะ (2548, หนา 79 ให

ความหมาย การพัฒนา หมายถงึ ทศิทางหรือแนวทางปฏิบัตติามพนัธกจิและภารกจิ 

(Mission) ใหสัมฤทธผิลตามวสิัยทัศน (Vision) และเปาประสงคขององคการ (Corporate 

Goal) แผนยุทธศาสตรที่ดนีั้น จะตองถูกกําหนดขึ้นตามวสิัยทัศนขององคการ อันเปน

ผลผลติทางความคดิรวมกันของสมาชิกในองคการที่ไดทํางานรวมกันหรือจะทํางานรวมกัน 

โดยวสิัยทัศนนี้เปนความเห็นพองตองกันวาเปนจุดหมายปลายทางที่องคการประสงคจะไป

ใหถงึ และวิสยัทัศนนี้มกีารแปลงออกมาเปนวัตถุประสงค (Objective) ที่เปนรูปธรรม และ

สามารถวัดได ทัง้นี้องคการสามารถใชแผนยุทธศาสตรเปนกรอบในการประเมนิผลงาน

ประจําปงบประมาณ ยิ่งไปกวานัน้องคการยังสามารถใชแผนยุทธศาสตรเปนกรอบในการ

จัดทําแผนปฏบิัตกิาร (Action Plan) เพื่อการจัดทํางบประมาณรายจายประจําปไดอีกดวย 

และในสวนของยุวัฒน วุฒเิมธ ี(2526, หนา 5 อางถงึใน วรัิช วรัิชนภิาวรรณ, 2559,  

หนา 5 เขาถงึไดจาก http://mgmtsci.stou.ac.th/downloads, ได1ใหความหมายของคําวา 

การพัฒนา หมายถงึ การกระทําใหเกดิขึ้น คอื เปลี่ยนจากสภาพหนึ่งไปสูอกีสภาพหนึ่ง 

ที่ดกีวา 

  จากนักวชิาการกลาวไวขาวตน ผูวิจัยสรุปไดวา การพัฒนา หมายถงึ 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดขีึ้น ทัง้ทางดานคุณภาพ ปรมิาณ และ

สิ่งแวดลอม ดวยการวางแผนโครงการและดําเนนิงาน หรอืบรหิารจัดการโดยมนุษย  

เพื่อประโยชนในทางการพัฒนาศักยภาพการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
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 1.2 ความหมายของแผนการพัฒนา  

  สําหรับคําวา แผนการพัฒนา มนีักวชิาการหลายทานไดศกึษาไวดังนี้  

   เฉลยีว บุรภัีกด ี(2543, หนา 2) กลาววา ยุทธศาสตร หมายถงึ แผนการ

พัฒนาอันชาญฉลาดสําหรับกระทําอันหนึ่งอันใดใหบรรลุเปาหมาย ความชาญฉลาดของ

ยุทธศาสตร ปรากฏในลักษณะดังนี้ 1) มหีลักวิชาการรองรับและเปนหลักวชิาการที่ถูกตอง

เปนวทิยาศาสตร 2) ใชขอมูลสภาพจรงิของทองถิ่นหรอืสถานที่นัน้มาชวยในการกําหนด

ยุทธศาสตร 3) เปนแผนการที่คนทั่วไป (หรอืฝายตรงขาม) ไมคุนเคยมากอน และ 4) เมื่อ

ดําเนนิการตามแผนนี้จะไดผลอยางคุมคาหรอืคุมทุน วัฒนา วงศเกยีรตรัิตน และคณะ 

(2546, หนา 18) ใหความหมายของแผนการพัฒนา หมายถงึ ชุดทางเลอืกระยะยาว

เกี่ยวกับเปาประสงคเชิงปฏิบัตกิารและนโยบาย รวมทัง้แผนปฏบิัตกิารของแผนรัฐบาล ซึ่ง

องคกรภาครัฐกําหนด โดยคํานงึถงึปจจัยที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก วัตถุประสงคของ

แผนงานรัฐบาลกําหนดไว และสิ่งแวดลอมทีม่อีทิธพิลตอการดําเนินงานของแผนงาน  

ปกรณ ปรยีากร (2546, หนา 3) กลาววา แผนการพัฒนา มรีากฐานมาจากศาสตรทาง

การทหารในภาษากรกีโบราณ ถาเปนคํานามมคีวามหมายวา “นายพลผูนําทัพ” แตถาเปน

คํากรยิาจะหมายถงึ การวางยุทธวธิเีพื่อโจมตฝีายศัตรูดวยการใชกําลังพลและอาวุธ

ยุทโธปกรณอยางมปีระสทิธภิาพ และไดผลคือไดรับชัยชนะ และในทัศนะของ บุญเกยีรต ิ

ชีวะตระกูลกจิ (2547, หนา 1) ใหความหมายวา แผนการพัฒนา หมายถงึ การมุงเนนหรอื

ทุมเททรัพยากรไปในเรื่องใดแลวสามารถนําพาหมูคณะไปสูความสําเร็จหรือวัตถุประสงค

ที่ตัง้ไว  

  จากนักวชิาการกลาวไวขาวตน ผูวิจัยสรุปไดวา แผนการพัฒนา หมายถงึ 

แผนการหรอืวธิดีําเนนิงานที่มุงเนนใหบรรลุจุดหมายปลายทางสูงสุดที่กําหนดไว อยางมี

ประสทิธภิาพและประสทิธิผล การไดมาซึ่งแผนการหรือวธิดีําเนนิงานนัน้ จะตองกระทํา

ดวยหลักวชิาการที่ตองใชขอมูลตามสภาพความเปนจริงของสถานที่นัน้ ๆ เปนตัวชวย

กําหนดแนวทางการศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว  

 1.3 ความสําคัญของแผนการพัฒนา 

  แนวคดิ ความสําคัญ และกระบวนการจัดทําแผนการพัฒนาของหนวยงาน

ภาครัฐกจิคอื กระบวนการตัดสนิใจอยางเปนระบบในการใชทรัพยากรที่มีอยูจํากัด รวมถงึ
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การกําหนดขัน้ตอนการปฏิบัต ิเพื่อบรรลุเปาประสงคที่ไดกําหนดไว อันเปนผลประโยชน

ของสวนรวม หรอืประโยชนสาธารณะ (Public Interest) ทัง้ยังเปนการสนองตอบตอปญหา

และความตองการของประชาชนอกีดวย (วัฒนา วงศเกยีรตรัิตน และคณะ, 2548,  

หนา 79) ดังนี้ 1) แผนการพัฒนา เปนการกําหนดรูปแบบของการปฏบิัตทิี่ชวยใหองคการ

สามารถพัฒนาตนเองไดอยางเหมาะสมกับสภาพการณเปลี่ยนแปลงไป ทัง้นี้เพราะการ

กําหนดแผนยุทธศาสตรนัน้ใหความสําคัญกับการศกึษาวเิคราะหสภาพแวดลอม  

ทัง้สภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 2) แผนการพัฒนา เปนการ

กําหนดรูปแบบของการปฏิบัตทิี่ชวยใหหนวยงานในภาครัฐกจิ ตระหนักถงึบทบาทหนาที่

ของตนที่มสีวนเอื้ออํานวยความสําเร็จและความลมเหลวลมเหลวตอเปาประสงคของ

องคการและ 3) แผนการพัฒนา เปนการกําหนดรูปแบบของการปฏบิัตทิี่ชวยสงเสรมิ 

การจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management : NPM) ที่ใหความสําคัญการ

ปรับปรุงการดําเนนิงานของหนวยงานภาครัฐกจิทัง้ระบบ เพื่อใหเกดิประสทิธภิาพสูงสุด 

โดยในประเทศไทยเรยีกวา การปฏรูิประบบราชการ อีกทัง้หนวยงานภาครัฐกจิ 

ยังตองดําเนนิงานตามแนวทางการบรหิารจัดการบานเมอืงที่ดหีรอืธรรมาภบิาล  

(Good Governance) ซึ่งเปนกระแสหลักในการบรหิารรัฐกจิปจจุบัน 4) แผนการพัฒนา  

เปนการกําหนดรูปแบบของการปฏบิัตทิี่มสีวนชวยยกระดับระบบการจัดทํางบประมาณ

แบบมุงเนนผลงาน (Performance-based Budgeting) 5) แผนการพัฒนา เปนการกําหนด

รูปแบบของการปฏบิัตทิี่มสีวนชวยในการสรางนวัตกรรมการบรหิารจัดการ ซึ่งเปนการ

พนิจิพเิคราะห วางแผน และนําเสนอทางเลอืกในการบรหิารจัดการแบบใหม ๆ ที่หลุดพน

จากกรอบพันธนาการทางความคดิ อันเกี่ยวของกับระเบยีบปฏบิัตริาชการที่ลาสมัยและ 

ไมเปนไปเพื่อประโยชนสูงสุดของประชาชน และ6) แผนพัฒนา เปนการกําหนดรูปแบบ 

ของการปฏบิัตทิี่มสีวนชวยสนับสนุนหลักการประชาธิปไตย ในแงของการมสีวนรวม 

(Participation)  และ การกระจายอํานาจ (Decentralization) 

  ในสวนทัศนะของ สุภาพร พศิาลบุตร (2543, หนา 98) กลาววา การ

กําหนดกลยุทธเปนพื้นฐานของทุกขัน้ตอนในกระบวนการวางแผน หรอืเปนวธิกีารโดยรวม

ที่บุคคลหรอืองคกรตองทําขึ้นเพื่อเปนกรอบใหการดําเนนิงานบรรลุตามวัตถุประสงค การ

กําหนดกลยุทธที่เหมาะสมเปนกระบวนการที่ทําใหเกดิการใชประโยชนจากสิ่งแวดลอม

ภายนอกและภายในมากที่สุด เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  

ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2545, หนา 29) กลาววา กลยุทธจะสรางความไดเปรยีบผานฐาน 
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ดานทรัพยากร และสรางความเหนอืกวาบนฐานของความรู และณัฐพงษ เลี้ยงสมบูรณ 

(2548, หนา 152) กลาววา กลยุทธมคีวามสําคัญเพราะกลยุทธจะกอใหเกดิประโยชนใน

ระยะยาวตามที่ตองการ และเกี่ยวของกับการดําเนินงานสําหรับอนาคต และเกี่ยวของกับ

องคกรทัง้องคกร  

 1.4 หลักการทํางานของแนวทางการจัดทําแผนการพัฒนา  

  ไดมนีักวชิาการหลายทานไดเสนอแนวทางการจัดทําแผนการพัฒนา ดังนี้  

ดํารง วัฒนา (2544, หนา 20) ไดเสนอแนวทางในการวางแผนการพัฒนาวา เปนขัน้ตอนที่

สําคัญยิ่งจะตองแสดงออกใหเปนรูปธรรม ไดแก การดําเนนิการเปนลายลักษณอักษรใหมี

การจัดทําแผนการพัฒนา และผูบรหิารจะเปนเจาของงาน เปนผูผลักดันแผนการพัฒนา

และสนับสนุนใหดําเนนิการไปใหสําเร็จ ผูบรหิารทุกระดับจะตองตกลงในหลักการที่จะใช

เปนรากฐานของการจัดทําแผนการพัฒนา โดยเช่ือมโยงกับแผนในระดับสูงขึ้นไป เชน แผน

ในระดับชาติ รวมทัง้สรางความสัมพันธกับนโยบายของรัฐบาลใหชัดเจน การใชเครือขาย

ภายนอกที่มคีวามเช่ียวชาญดานการวางแผนการพัฒนา และดานตาง ๆ ที่เกี่ยวของมา

ชวยเหลอื โดยมกีารกาํหนดเจาของโครงการ (Project owner) เปนผูบรหิารงานในภาพรวม 

โดยอาศัยแผนการพัฒนาเปนเครื่องมอืเพื่อใหองคกรสามารถนําแผนการพัฒนาไปสูการ

ปฏบิัตไิดสําเร็จ รวมทัง้แผนการพัฒนาในการจัดทําแผนการพัฒนามหีลายวธิกีาร  

  กระทรวงยุตธิรรม, 2551, หนา 5) ไดกลาวถงึแนวทางการจัดทําแผนการ

พัฒนา คอื 1) มององคกรในภาพรวม (Holistic) การวางแผนกลยุทธจะตองมององคกรใน

ฐานะที่เปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน แผนกลยุทธจะเปนแผนที่ครอบคลุมทั่วทัง้องคกร และมี

ระดับของแผนที่สอดคลองกันตัง้แตแผนระดับองคกร แผนระดับหนวยงานยอยในองคกร 

และแผนปฏบิัตกิารซึ่งจะประกอบไปดวยรายละเอยีดในการดําเนนิงานขององคกรทัง้หมด 

2) มุงเนนอนาคต (Future Oriented) การวางแผนกลยุทธจะใหความสําคัญกับ อนาคตของ

องคกรเชนเดยีวกับการวางแผนประเภทอื่น ๆ การวางแผนกลยุทธจะครอบ คลุมทัง้แผน

ระยะสัน้ ระยะปานกลาง ระยะยาวซึ่งแผนระยะตาง ๆ จะมคีวามสอดคลองกันจงึจะทําให

องคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว 3) ใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมและการ

เปลี่ยนแปลง (Change Management) การวางแผนกลยุทธจะใหความสําคัญกับ

สภาพแวดลอมขององคกรทัง้ในดานการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบ 

ตอองคกร และการปรับเปลี่ยนองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 

การวางแผนกลยุทธจะตองวเิคราะหสภาพแวดลอมและกําหนดยุทธศาสตรขององคกรให
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สอดคลองกับสภาพแวดลอมโดยมุงผลสําเร็จไปที่อนาคตภายใตสภาพแวดลอมขององคกร

และปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณในปจจุบัน  

 1.5 กระบวนการจัดทําแผนการพัฒนา 

  แผนการพัฒนา เปนทศิทางหรอืแนวทางปฏบิัตติามพันธกจิและภารกิจ 

(Mission) ใหสัมฤทธผิลตามวสิัยทัศน (Vision) และเปาประสงคขององคการ (Corporate 

Goal) แผนการพัฒนาทีด่นัีน้ จะตองถูกกําหนดขึ้นตามวิสัยทัศนขององคการ อันเปน

ผลผลติทางความคดิรวมกันของสมาชิกในองคการที่ไดทํางานรวมกันหรือจะทํางานรวมกัน 

โดยวสิัยทัศนนี้เปนความเห็นพองตองกันวาเปนจุดหมายปลายทางที่องคการประสงคจะไป

ใหถงึและวสิัยทัศนนี้มกีารแปลงออกมาเปนวัตถุประสงค (Objective) ที่เปนรูปธรรม และ

สามารถวัดได ทัง้นี้องคการสามารถใชแผนยุทธศาสตรเปนกรอบในการประเมนิผลงาน

ประจําปงบประมาณ ยิ่งไปกวานัน้องคการยังสามารถใชแผนการพัฒนาเปนกรอบในการ

จัดทําแผนปฏบิัตกิาร (Action Plan) เพื่อการจัดทํางบประมาณรายจายประจําปไดอีกดวย  

  สําหรับกระบวนการจัดทําแผนการพัฒนานัน้ มขีั้นตอนดังนี้ (วัฒนา  

วงศเกยีรตรัิตน และคณะ, 2548, หนา 85) การวเิคราะหสภาพแวดลอมทางแผนการ

พัฒนา ประกอบดวย 1) การวเิคราะหสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) และ 

2) การวเิคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (External Environment) และ การจัดวางทศิทาง

ขององคการ ซึ่งประกอบดวย การกําหนดวสิัยทัศน (Vision) การกําหนดภารกิจ (Mission) 

การกําหนดเปาประสงคขององคการ (Corporate Goal) การกําหนดวัตถุประสงค 

(Objectives) การกําหนดดัชนช้ีีวัดผลงานระดับองคการ (Organization’s Key Performance 

Indicators, KPIs) และการกําหนดยุทธศาสตร (Strategy) การจัดทําแผนการพัฒนา เปน

การดําเนนิการเพื่อทําใหแผนการพัฒนาที่ไดถูกกําหนดขึ้น มคีวามเปนรูปธรรม ปฏิบัตไิด

จรงิ อันจะนําไปสูการบรรลุวสิัยทัศน ภารกจิ และเปาประสงคขององคการ โดยการจัดทํา

แผนพัฒนา ประกอบดวย 1) การวเิคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคามของ

องคการ หรอืที่มักนยิมเรยีกกันวา (SWOT Analysis) อันประกอบไปดวยการวเิคราะห 

จุดแข็ง (Strengths) การวเิคราะหจุดออน (Weakness) การวเิคราะหโอกาส (Opportunities) 

และการวเิคราะหภัยคุกคาม (Threats) ขององคการ 2) การกําหนดประเด็นแผนการพัฒนา  

3) การกําหนดวัตถุประสงค (Objective) ในแตละประเด็นยุทธศาสตร พรอมทัง้หนวยงาน 

ที่รับผิดชอบและหนวยงานสนับสนุน 4) การกําหนดดัชนช้ีีวัดผลงานระดับองคการและ

ระดับหนวยงาน (Strategic Plan’s KPIs) 5) กําหนดยุทธวธิี (Tactics) หรอืแผนงานในการ
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ปฏบิัตแิละ 6) การกําหนดเปาหมาย (Targets) ของแตละกจิกรรม (Activities) พรอมกับ

ดัชนช้ีีวัดผลงานระดับแผนปฏบิัตกิาร (Action Plan’s KPIs) 

  ในทัศนะของเฉลยีว บุรภัีกดี และคณะ (2548, หนา 2) กลาววา แผนการ

พัฒนา เปนการรวมระหวางคําวา แผนกับคําวา การพัฒนา นําความหมายของสองคํามา

รวม กันจึงหมายถงึ แผนการอันชาญฉลาดสําหรับใชทํางานพัฒนาเรื่องหนึ่งเรื่องใดที่มี

ความยากเปนพเิศษ ซึ่งไมอาจทําใหบรรลุไดดวยวธิปีกตธิรรมดา เปนที่รูกันโดยทั่วไปวา

เปนแผน การที่ตัง้อยูบนพื้นฐานของหลักวิชาแนวความคดิ ทฤษฎ ีและขอมูลสภาพจรงิที่

ถูกตองเหมาะสมกับเรื่องที่จะทําการพัฒนา แผนพัฒนาการดังกลาวยอมประกอบดวย 1) 

เปาหมายปลายทางที่ดี 2) วธิกีารที่ด ี3) ระบบทํางานที่ดี เปาหมายปลายทางที่ดคีือ  

เปนเปาหมายของแผนการพัฒนาซึ่งตรงตอการแกปญหาเปา และไมกอผลเสยีหาย

ขางเคยีงวธิกีารที่ดี คอื เหมาะสมกับเปาหมายที่วางไว และเหมาะสมกับทรัพยากรที่จะ

จัดหามาให ระบบทํางานที่ดคีอื มปีจจัยนําเขา มกีระบวนการ และมีผลผลติที่พอดีกบั

บรบิท และเปนหนวยทํางานที่มปีระสทิธภิาพ แผนการพัฒนา เมื่อแสดงในแนวความคดิ 

เชิงระบบจะปรากฏ ดังภาพประกอบ 2 

 
 

ภาพประกอบ 2 โครงสรางและการทํางานของแผนการพัฒนา 

ที่มา : เฉลยีว  บุรภัีกดี และคณะ (2548, หนา 4) 
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  จากภาพประกอบ 2 จะเห็นวาเมื่อนักพัฒนาจะจัดทําแผนการพัฒนา 

สําหรับหนวยงานหรอืองคกรที่ตนเลอืก ควรจะกระทําตามขัน้ตอน ดังนี้ (เฉลยีว บุรภัีกดี

และคณะ, 2548, หนา 4) 

   ขัน้ตอนที่ 1 วเิคราะหหนวยงานหรอืองคกรเพื่อคนหา “ปญหาเปา” 

(Target Problem) สําหรับการคนหาปญหาเปาในการพัฒนาแตละครั้งนักพัฒนาตอง

กําหนดเลอืกเองจากผลการวเิคราะหเลือกตามที่เห็นสมควร  

   ขัน้ตอนที่ 2 สรางแผนการพัฒนา ที่มลีักษณะดังนี้  

    2.1 เปาหมายของแผนการพัฒนาตรงกับปญหาเปา  

    2.2 หนวยระบบการทํางานของแผนการพัฒนา อาจมมีากกวาหนึ่ง 

แตตองเล็งไปสูเปาหมายของแผนการพัฒนาอันเดยีวกันและเสรมิกัน  

    2.3 ทรัพยากรในบรบิทของหนวยระบบทํางานของแผนการพัฒนา

ตองมมีากเพยีงพอที่จะเปนหนึ่งใหแกหนวยระบบทํางาน ถาไมพอตองลดขนาดของหนวย

ระบบทํางานลงตามสัดสวน ซึ่งมักจะมผีลไปถงึการพิจารณาลดเปาหมายของแผนการ

พัฒนา และอาจจะตองลดหรอืเปลี่ยนปญหาเปาเพื่อใหเหมาะสมกับทรัพยากรที่มอียู  

  สวนทัศนะของ กุลธน ธนาพงศธร, 2543, หนา 10-11) ไดกลาวถงึ

กระบวนการจัดทําแผนการพัฒนา ประกอบดวย 5 ขัน้ตอน ดังนี้ 

   ขัน้ตอนที่ 1 การกําหนดพันธกจิขององคกร เปนการกําหนดวาองคกรจะ

มภีารกิจใด พันธกจิอาจเปนขอความสั้น ๆ เพยีงประโยคเดยีว หรอืเปนขอความที่แสดง

รายละเอยีดก็ได เพื่อที่จะบอกวาองคกรนัน้ ๆ จะดําเนินงานอะไร ดําเนนิการอยางไรและ

เนื้อหาของพันธกจิจะครอบคลุมขอบเขตของการดําเนินงาน เปาหมายพื้นฐานและ

ประโยชนตาง ๆ ของผูมสีวนไดสวนเสยี (Stakeholder) ขององคกร  

   ขัน้ตอนที่ 2 การวเิคราะหสภาพแวดลอมขององคกร จากลักษณะของ

การวางแผนกลยุทธที่ใหความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลงทัง้ในดานสภาพแวดลอมที่มกีาร

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและในดานของการปรับตัวขององคกร โดยในการวเิคราะห

สภาพแวดลอมจะตองทําการวเิคราะหสภาพแวดลอม 2 สวน คอื สภาพแวดลอมภายนอก

และสภาพ แวดลอมภายในองคกร  

   ขัน้ตอนที่ 3 การกําหนดแผนการพัฒนาขององคกร เปนการกําหนดแผน

จากการวเิคราะหสถานการณหรอืการวเิคราะหปญหา โดยแผนกลยุทธจะประกอบไปดวย 

3 ระดับ คอื แผนการพัฒนาในระดับองคกร (Corporate Strategy) แผนการพัฒนาระดับ
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หนวยงานหรอืระดับหนวยธุรกจิ (Business Strategy) และแผนการพัฒนาระดับหนาที ่

(Functional Strategy) โดยแผนกลยุทธแตละระดับจะตองมคีวามสัมพันธสอดคลองและไป

ในทศิทางเดยีวกันในลักษณะของความเช่ือมโยงของเปาหมาย และวธิกีารปฏบิัติ แผน

ดังกลาวจะเปนภาพรวมขององคกรทัง้หมด ดังนั้น หากการกําหนดยุแผนการพัฒนา 

มคีวามชัดเจนและเช่ือมโยงกันด ีก็จะทําใหการปฏบิัตงิานขององคกรเปนไปอยางมี

ประสทิธิภาพและบรรลุตามเปาหมายที่องคกรตัง้ไว  

   ขัน้ตอนที่ 4 การกําหนดวัตถุประสงคของแผนการพัฒนา การกําหนด

วัตถุประสงคในการดําเนนิงานขององคกร ตองสอดคลองกับภารกจิและปญหาขององคกร 

วัตถุประสงคที่กําหนดขึ้นจะตองมลีักษณะสําคัญคอื 1) มคีวามเฉพาะเจาะจงและมีความ

ชัดเจน 2) สามารถวัดได 3) เปนที่ยอมรับและเห็นพองตองกันกับผูที่เกี่ยวของ 4) สามารถ

ปฏบิัตไิดจรงิ 5) มรีะยะเวลาที่กําหนดไว 6) มคีวามทาทายแตสามารถบรรลุไดไมยากและ

งายจนเกนิไป และ 7) วัตถุประสงคควรมกีารเขยีนไวเปนลายลักษณอักษรและใหทุกคนใน

องคกรทราบ  

   ขัน้ตอนที่ 5 การแปลงแผนการพัฒนาไปสูการปฏบิัติ การแปลงแผนการ

พัฒนาไปสูการปฏบิัตเิปนขั้นตอนที่มผีลตอความสําเร็จขององคกรอยางมาก เปนเรื่องที่

เกี่ยวกับกระบวนการบรหิารองคกรในมติติาง ๆ  

  จากนักวชิาการกลาวไวขาวตน ผูวิจัยสรุปไดวา กระบวนการจัดทําแผนการ

พัฒนา เปนการนําแผนการ หรอืกระบวนการดําเนินงานที่ใชสําหรับการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง หรอืสรางความเจรญิใหกับองคกรใด ๆ ซึ่งตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักวิชาการ

แนวความคดิ และขอมูลสภาพจรงิที่ถูกตองเหมาะสมกับบรบิทของแตละพื้นที่ที่จะทําการ

พัฒนาที่แตกตางกัน ประกอบไปดวยระบบการทํางานที่ด ีวธิกีารที่ด ีและมเีปาหมาย

ปลายทางที่ดี  

 

2. แนวคดิเกี่ยวกับศักยภาพ (Competency) 

 2.1 ความหมายของศักยภาพ 

  คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและ

คุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ 

ในองคกร ซึ่งไดมนัีกวชิาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับศักยภาพ ไวดังนี้ เดชา 

เดชะวัฒนไพศาล (2543, หนา 40) กลาววา “ศักยภาพ หมายถงึ ทักษะ ความรูและ 
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ความสามารถ หรอืพฤตกิรรมของบุคลากรที่จําเปนในการปฏบิัตงิานใดงานหนึ่งกลาวคอื 

ในการทํางานหนึ่ง ๆ เราตองรูอะไร เมื่อมคีวามรูหรอืขอมูลแลวเราตองรูวาจะทํางานนัน้ ๆ 

อยางไร และเราควรมพีฤติกรรมหรอืคุณลักษณะเฉพาะอยางไรจงึจะทํางานไดอยาง

ประสบความสําเร็จ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะชวยใหองคกรทราบวาคุณสมบัตหิรอืคุณลักษณะที่ดใีน

การทํางานของบุคลากรในองคกรนัน้เปนอยางไร อุกฤษณ กาญจนเกตุ (2543, หนา 23) 

กลาววา “ศักยภาพ หมายถึง ความสามารถความ ชํานาญดานตาง ๆ องคประกอบที่

สําคัญที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการหรอืงดเวนการกระทําในกจิการใด ๆ ใหประสบ

ความสําเร็จหรือลมเหลว ความสามารถเหลานี้ไดมาจากการเรยีนรู ประสบการณ การ

ฝกฝน และการปฏบิัตจินเปนนิสัย และ ณรงควทิย แสนทอง (2545, หนา 45) กลาววา 

“ศักยภาพ หมายถงึ ความรู ความสามารถ ทักษะ และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและ

สงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของงานในตําแหนงนัน้ ๆ ศักยภาพแตละตัวจะมี

ความสําคัญตองานแตละงานแตกตางกันไปและในสวนสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรอืน (ก.พ.) (2548, หนา 5-6) กลาววา “ศักยภาพคอื คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่เปน

ผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสราง

ผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ในองคกร”กลาวคอื การที่บุคคลจะ แสดง

ศักยภาพใดศักยภาพหนึ่งได มักจะตองมอีงคประกอบของทัง้ความรูทักษะ/ความสามารถ 

และคุณลักษณะอื่นๆ เชน ศักยภาพการบรกิารที่ด ีซึ่งอธบิายวา “สามารถใหบรกิารที ่

ผูรับบรกิารตองการได” หากขาดองคประกอบตาง ๆ ไดแก ความรูในงานหรอืทักษะที่

เกี่ยวของ เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพวิเตอรและคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจ

เย็น อดทน ชอบ ชวยเหลอืผูอื่น แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงศักยภาพของการบรกิารที่ดี

ดวยการใหบรกิารที่ ผูรับบริการตองการได 

  นักการศกึษาชาวตางประเทศหลายทานไดใหความหมายของศักยภาพ เชน

David C. McClelland (1970, p. 78) ไดใหคําจํากัดความไววา “ศักยภาพ หมายถงึ

คุณลักษณะที่ซอนอยูภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะเปนตัวผลักดันใหบุคคล

สามารถสรางผลการ ปฏบิัตงิานในงานที่ตนรับผิดชอบใหสูงกวา หรอืเหนอืกวาเกณฑ/

เปาหมายที่กําหนดไว Boyatzis (1982, p. 45) กลาววา “ศักยภาพ หมายถงึ คุณลักษณะ

พื้นฐาน (Underlying Characteristic) ของบุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนสิัย (Trait) 

ทักษะ (Skill) จนิตภาพสวนตน (Self-Image) หรอืบทบาททางสังคม (Social Role) หรอืองค

ความรู (Body of Knowledge) ซึ่งบคุคล จําเปนตองใชในการปฏบิัตงิานเพื่อใหไดผลงาน 
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สูงกวา/เหนอืกวาเกณฑเปาหมายที่กําหนดไว และBoam and Sparrow (1992, p. 54)  

กลาววา “ศักยภาพ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่บุคคลจําเปนตองมใีน

การปฏบิัตงิานในตําแหนงหนึ่ง ๆ เพื่อใหการปฏบิัตงิานในหนาที่ความรับผิดชอบประสบ

ความสําเร็จ 

  ในสวนทัศนะของ Spencer and Spencer (1993, pp. 80-82) กลาววา 

“ศักยภาพ หมายถงึ คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ที่มอียูภายในตัว

บุคคลไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนสิัย (Trait) อัตตมโนทัศน (Self-Concept) ความรู 

(Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะเปนตัวผลักดันหรอืมคีวามสัมพันธ

เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ใหบุคคลสามารถปฏบิัตงิานตามหนาที่ความรับผิดชอบ 

หรอืสถานการณตาง ๆ ไดอยางมปีระสทิธภิาพหรอืสูงกวาเกณฑอางองิ (Criterion – 

Reference) หรอืเปาหมายที่กําหนดไว Arnauld de Nadaillac (2003, p. 98) ไดใหคําจํากัด

ความไววาศักยภาพนัน้เปนสิ่งทีต่องลงมือปฏบิัตแิละทําใหเกดิขึ้น กลาวคอืความสามารถที่

ใชเพื่อใหเกดิการบรรลุผลและวัตถุประสงคตาง ๆ ซึ่งเปนตัวขับเคลื่อนที่ทําใหเกดิความรู 

(Knowledge) การเรยีนรูทักษะ (Know-how) และเจตคต/ิลักษณะนสิัยหรือบุคลกิภาพตางๆ 

(Attitude) ที่ชวยใหสามารถเผชิญและแกไขสถานการณหรอืปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึ้นไดจรงิ 

และDavid (2004, unpaged) กลาววาศักยภาพหมายถึง “คุณลักษณะที่ทุกคนมแีละใชได

อยางเหมาะสม เพื่อผลกัดันใหผลการปฏบิตัิงานบรรลุตามเปาหมาย ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้

ไดแก ความรู ทักษะ บุคลกิภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะนสิัยสวนบุคคล ตลอดจน

รูปแบบความคดิและวธิกีารคดิ ความรูสกึและการกระทํา” 

  จากนักวชิาการไดกลาวมาขางตน ผูวจัิยสรุปไดวา ความรู ความสามารถ

และทักษะ คุณลักษณะพื้นฐานของบุคลากร ไดแก แรงจูงใจ อุปนสิัย ทักษะ จินตภาพสวน

ตน หรอืบทบาททางสังคม) หรอืองคความรูในการปฏบิัตงิานใหเกดิประสทิธผิลสูงสุดตอ

องคกรและตนเอง  

 2.2 กรอบแนวคิดศักยภาพ 

  ในการพัฒนาระบบศักยภาพนัน้จะตองมกีรอบแนวคดิพื้นฐานและที่มา 

ดังนัน้การกําหนด ระบบศักยภาพนัน้เราจะตองกําหนดมาจากวสิัยทัศน (Vision) พันธกจิ 

(Mission) ยุทธศาสตร (Strategy) คานยิม (Value) วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) 

หรอืพฤตกิรรมที่องคกร คาดหวัง/ปรารถนาใหบุคลากรประพฤตปิฏบิัต ิ(Behavior 

Desirable) หลังจากนัน้จึงกําหนดศักยภาพขององคกร (Organizational Competency) หรอื
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ทศิทาง เปาหมาย ที่องคกรตองการ บรรลุเพื่อสรางความแตกตางหรอืโดดเดนกวาองคกร

คูแขง เมื่อกําหนดศักยภาพขององคกรแลว ในขัน้ตอนตอมาเราตองกําหนดศักยภาพของ

บุคลากร (Employee Competency) ซึ่งประกอบดวยศักยภาพหลัก (Core Competency) 

ศักยภาพตามสาย วชิาชีพ (Functional Competency) ศักยภาพรวมของทุกตําแหนงในกลุม

งาน/สายวชิาชีพ (Common Functional Competency) และศักยภาพเฉพาะตําแหนงในกลุม

งาน/สายวชิาชีพ (Specific Functional Competency) 

  ขัน้สุดทายก็คอืการนําระบบศักยภาพไปเปนพื้นฐานในการบรหิารทรัพยากร

บุคคลในดานตาง ๆ ขององคกร เชน การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร การฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏบิัติงาน การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

การวางแผนการสบืทอด ตําแหนง และการจายคาตอบแทน เปนตน เมื่อบุคลากรของ

องคกรมศัีกยภาพสูงขึ้นก็จะทําใหปฏบิัตงิานไดบรรลุผลสําเร็จสุดทายก็จะสงผลใหองคกรมี

ผลการดําเนนิงานที่บรรลุเปาหมาย และประสบความสําเร็จ (Excellence Performance) 

 2.3 ศักยภาพในการทํางาน 

  ระบบศักยภาพในการทํางาน (Competency Model) เปนเครื่องมอืบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยที่สําคัญอยางหนึ่งที่ผูบรหิารทุกระดับสามารถนํามาใชในการ 

สรรหา รักษาและพฒันาบุคลากรใหมคีวามรู ทักษะและความสามารถและบุคลกิลักษณะ

เฉพาะตรงตามที่ตําแหนงกําหนด เพื่อใหปฏิบัตหินาที่ไดตามผลตามที่คาดหวังไว 

ศักยภาพในการทํางาน (Competency) หมายถงึ ความรู ทักษะและคุณลักษณะ 

(Knowledge, Skills, Personal Attribute) ของบุคคลที่จําเปนตองมเีพื่อใชในการปฏบิัตหินาที่

ใหประสบผลสําเร็จตามที่กําหนดไว 

  ความรู (Knowledge) หมายถงึ ความรูที่จําเปนในการปฏบิัตหินาที่ ถาไมมี

ความรู พนักงานก็ไมสามารถปฏบิัตหินาที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง ความรูนี้มักจะได

จากการศกึษา อบรม สัมมนา รวมไปถงึการแลกเปลี่ยนความรูกับผูมคีวามรูในดานนัน้ ๆ 

  ทักษะ (Skills) หมายถงึ ทักษะความสามารถเฉพาะที่จําเปนในการปฏบิัติ

หนาที่ ถาไมมทีักษะแลวก็ยากที่ทําใหพนักงานทํางานใหมผีลงานออกมาดีและตาม

เปาหมายที่กําหนดไวไดทักษะนี้มักจะไดมาจากการฝกฝนหรอืกระทําซ้ํา ๆ อยางตอเนื่อง 

จนทําใหเกดิความชํานาญในสิ่งนัน้ 

  คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Attribute) หมายถงึ คุณลักษณะความคดิ 

ทัศนคต ิคานยิม แรงจูงใจและความตองการสวนตัวของบุคคล คุณลักษณะเปนสิ่งที่ตดิตัว
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และ เปลี่ยนแปลงไดไมงายนักคุณลักษณะที่ไมเหมาะสมกับหนาที่มักจะกอใหเกดิปญหาใน

การทํางาน และทําใหงานไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

  แนวคดิเกี่ยวกับศักยภาพในการทํางาน (Competency) เกดิขึ้นในชวงตน 

ของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวชิาการช่ือ David McClelland ซึ่งไดทําการศกึษาวจัิยวาทําไม

บุคลากรที่ทํางานในตําแหนงเดยีวกันจงึมีผลงานที่แตกตางกัน จงึทําการศกึษาวิจัยโดย

แยกบคุลากรที่มผีลการปฏิบัตงิานดอีอกจากบุคลากรที่มผีลการปฏบิัตงิานพอใชแลวจงึ

ศกึษาวาบุคลากรทัง้ 2 กลุม มผีลกาทํางานที่แตกตางกันอยางไร ผลการศกึษาทําใหสรุป

ไดวาบุคลากรที่มผีลการปฏิบัตงิานดจีะมสีิ่งหนึ่งที่เรยีกวาศักยภาพ (Competency)  

(จริประภา อัครบวร, 2549, หนา 58) และในป ค.ศ. 1973 McClelland ไดเขยีนบทความ

วชิาการเรื่อง “Testing for Competence rather than Intelligence” ซึ่งถอืเปนจุดกําเนดิ 

ของแนวคดิเรื่องศักยภาพที่สามารถอธบิายบุคลกิลักษณะของคนวาเปรยีบเสมอืนกับ 

ภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 แบบจําลองภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg Model) 

ที่มา : ชูชัย สมทิธไิกร (2550, หนา 29) 

 

  จากภาพประกอบ 3 สามารถอธบิายไดวาคุณลักษณะของบุคคลนัน้

เปรยีบเสมอืนภูเขาน้ําแข็งที่ลอยอยูในน้ํา โดยมสีวนหนึ่งที่เปนสวนนอยลอยอยูเหนือน้ํา 

ซึ่งสามารถสังเกตและวัดไดงาย ไดแก ความรูสาขาตาง ๆ ที่ไดเรยีนมา (Knowledge) และ 

องคความรู  

และทักษะตาง ๆ 

  

บทบาทที่แสดงออกตอสงัคม (Social Role) 

ภาพลักษณแหงตน (Self –Image) 

ลักษณะนสิยั (Traits) 

แรงผลักดันเบื้องลกึ (Motives) 
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สวนของทักษะ ไดแก ความเช่ียวชาญ ความชํานาญพเิศษดานตาง ๆ (Skill) สําหรับสวน

ของภูเขาน้ําแข็งที่จมอยูใตน้ําซึ่งเปนสวนที่มปีรมิาณมากกวานัน้ เปนสวนที่ไมอาจสังเกตได

ชัดเจนและวัดไดยากกวา และเปนสวนที่มอีทิธพิลตอพฤตกิรรมของบุคคลมากกวา ไดแก 

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social role) ภาพลักษณของบุคคลที่มตีอตนเอง (Self 

image) คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) สวนที่อยูเหนอืน้ําเปนสวนที่

มคีวามสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมคีวามฉลาดสามารถเรยีนรู

องคความรูตาง ๆ และทักษะไดนัน้ ยังไมเพยีงพอที่จะทําใหมผีลการปฏบิัตงิานที่โดดเดน 

จงึจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลกึ คุณลักษณะสวนบุคคล ภาพลักษณของบุคคลทีม่ตีอ

ตนเองและบทบาทที่แสดงออกตอสังคมอยางเหมาะสมดวย จงึจะทําใหบุคคลกลายเปนผูที่

มผีลงานโดดเดนได 

 2.4 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

  การการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ประกอบดวย (ณรงควทิย  แสนทอง, 

2547, หนา 8) 

  2.4.1 การรูจักตนเอง ความรูสกึนกึคดิและภาพการมองที่แตกตางกัน 

ระหวางบุคคล 2 คน หรอืมากกวานัน้ เปรยีบเหมอืนกระจกเงาบานใหญที่สองภาพที่เปน

ความจริงของตนเอง การยอมรับคําวจิารณความคดิเห็นของบุคคลอื่นอยางมเีหตุผล ทําให

เราสามารถทําการบานใหกับตัวเอง และรูจักตัวเองไดอยางถูกตอง เชน เรามีจุดออนที่

โกรธงาย อารมณขุนมัว พูดจามะนาวไมมนี้ํา ใบหนาไมสรางความสัมพันธ พูดคําดาคํา 

การแสดงเหลานี้เปนอุปสรรคในการสรางมนุษยสัมพันธ จําเปนอยางยิ่งตองปรับปรุง

เปลี่ยนบุคลกิภาพใหม ดังนั้นหลักการในการรูจักตนเอง ม ี6 ประการ คอื  

   2.4.1.1 องคประกอบของการเรยีนรูตนเอง การรูจักตนเอง เปนการ

พจิารณาภาพที่เปนจรงิจากกระจกเงา สะทอนใหเห็นถงึบุคลกิภาพที่แทจรงิ กรรูจักตนเอง

ในทุกสถานการณ ทําใหเราสามารถควบคุมอารมณ จิตใจ คําพูด การแสดงออกได

เหมาะสมในการสรางความสัมพันธถาวร องคประกอบการเรยีน การรูจักตนเอง

ประกอบดวยตนเอง  

   2.4.1.2 การปรับบุคลกิภาพเพื่อพัฒนาตนเอง มนุษยทุกคนจะตองอยู

รวมกันในสังคม จะอยูอยางโดดเดี่ยวไมได การอยูรวมกันตองปรับบุคลกิภาพและการ

พัฒนาตนเอง เพื่อสรางความสัมพันธที่ดตีอกัน ทุกคนก็จะอยูอยางมคีวามสุข การปรับ

บุคลกิภาพเพื่อพัฒนาตนเอง  
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   2.4.1.3 การปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเอง มนุษยเราเกดิมายอมรับวามทีัง้

สวนดแีละสวนเสยี ที่เปนเชนนี้ก็เพราะวามสีถานการณตาง ๆ มากระทบ จึงทําใหเกดิ

พฤตกิรรมออกมาตาง ๆ หากพฤตกิรรมเปนสิ่งไมด ีไมเหมาะสมเราก็สามารถปรับปรุง

พัฒนาตนเองได เพื่อใหเกดิความสมดลุทางสังคมในยุคโลกาภิวัตน โดยหลักการแลวหาก

จะปรับปรุงเพื่อระสทิธภิาพของงานจะตองมขีัน้ตอนสําคัญในการปรับปรุงพัฒนาตนเอง  

4 ขัน้ตอนดังนี้ 1) ตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนที่ตองพัฒนาตนเอง 2) มคีวาม

ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพัฒนาตนเอง 3) วเิคราะหขอดแีละขอเสยีของตนเอง และ  

4) เพื่อพัฒนาตนเองอยางเปนระบบระเบยีบ  

   2.4.1.4 กลยุทธในการพัฒนาตนเอง เพื่อใหการพัฒนาตนเองประสบ

ผลสําเร็จ จงึขอเสนอหลักการเพิ่มเตมิ เพื่อการพัฒนาตนเองไปถงึจุดที่ควรจะเปน และ

พยายามหาวธิกีารพัฒนาตนเองอยูเสมอ โดยบุคคลจะตองเรยีนรูตัวเราใหดกีอน แลวจึงนํา

ความเขาใจกับสิ่งที่เรารู จากตัวบุคคลจากสิ่งที่ตัวเราที่แทจรงิกอน เมื่อเปนเชนนี้จะทําให

เราสามารถมองเห็นขอบกพรอง แลวจงึยดึหลักเพื่อปฏิบัตตินเอง เพื่อใหประสบผลสําเร็จ

ในการประกอบอาชีพ หรอืการดําเนนิชีวติดังนี้ การเปนผูมจีิตใจสงบ การเปนผูมีจิตใจเบกิ

บาน ความเปนผูไมหวาดหวั่นตอความยากลําบาก เปนผูตรงตอเวลา ความเปนผูมีความ

เช่ือม่ันในตนเอง ความเปนผูละเอยีดรอบคอบ การเปนคนขยันขันแข็ง และความเปน 

ผูเช่ือถอืของผูอื่น 

   2.4.1.5 การสรางทมีงาน ความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับปจจัยการทํางาน

เปนทมี ภารกิจสําเร็จของนักบรหิารจัดการคือ การพยายามทําความเขาใจกับสวนประกอบ 

ของทมีงาน การกําหนดวัตถุประสงคของทมีงานใหชัดจน และการทํางานอยางตอเนื่อง 

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายขององคกรนักบรหิารจะตองไมลมืความสัมพันธ

ลักษณะระหวางคุณลักษณะของการทํางานเปนกับความสําเร็จงานบนพื้นฐานงาย ๆ ดังนี้ 

1) วัตถปุระสงคในการสรางทมีงาน ลักษณะงานที่ตองการสรางสรรคใหม ๆ จะตอง

จัดระบบในเรื่องตาง ๆ ไดแก การตดิตอสื่อสารกระบวนการแกปญหา และการทํางานเปน

ลักษณะงานประจํา และการบรกิารที่อยูภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลานี้ 

เราจะตองใชความคดิสรางสรรคและสตปิญญาในอนัที่จะเริ่มสรางสิ่งใหม ๆ รวมทั้งเตรยีม

รับมอืกับเหตุการณที่ไมคาดคดิและยังตองอาศัยความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงครวมกัน ดังนั้น การตระหนักถงึความจําเปนในการทํางานรวมกัน การสราง
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ทมีงานจึงมวีัตถุประสงค ดังนี้ (1) เพื่อสรางความไววางใจในหมูสมาชิกทมีงานเดยีวกัน 

ดวยการเห็นคุณคาของคน และยอมรับในศักยภาพของแตละบุคคล (2) การทํางาน 

เปนทมีมปีระสทิธผิลมากขึ้น เมื่อสมาชิกทมีไดเสรมิสรางทักษะความเช่ียวชาญมากขึ้น  

(3) ประสทิธภิาพการทํางานจะเพิ่มขึ้น เมื่อการแสดงความคดิเห็นในลักษณะขอมูล

ปอนกลับขอทมีงานถอืวาเปนสิ่งจําเปน (4) คนเราจะทํางานรวมกันไดดขีึ้น เมื่อมกีาร

เปดเผยและจริงใจตอกัน โดยเฉพาะตอนที่มปีญหา (5) เพื่อใหการสนับสนุนดานพัฒนา

บุคลกิภาพ รูจักเปดหนาตางการเรียนรู โดยรับฟงความคดิเห็นขาวสาร (6) เพื่อการพัฒนา

ทักษะในการแกไขปญหารวมกันเปนการชวยลดการขัดแยงระหวางบุคคลเนื่องจากสมาชิก

ของทมีงานไดเรยีนรูถงึทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลมากขึ้น (7) สงเสรมิความรเิริ่ม

สรางสรรคในหมูสมาชิกของทมี และเปนการสรางความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.4.1.6 ลักษณะของทมีงานที่ด ีจะมคีวามสมดุลที่เหมาะสมองทักษะความสามารถ รวมทัง้

ความพอใจทุกคนสามารถแสดงออกดวยความซื่อสัตยและเปดเผย การสนทนาเกี่ยวกับ

งานจะเหมือนกันทัง้ภายในและภายนอก องคกรมกีารเผชิญหนาและเปดเผยและใช

สื่อกลางสําหรับการเรยีนรูและเมื่อเผชิญกับสถานการที่ยากลําบาก ดังนั้น การสราง

ทมีงานที่ดคีวรมลีักษณะ ดังนี้ งานดมีคีุณภาพ เพิ่มผลผลติของตน ลดความขัดแยงใน

องคกร รูบทบาทหนาที่ของตนเอง ปลูกฝงความรับผิดชอบ สรางมติรสัมพันธ และพัฒนา

ความคดิสรางสรรค 

  ผูวจัิยสรุปไดวา การการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ประกอบดวย การ

รูจักตนเอง เชน การเรยีนรูตนเอง การปรับบุคลกิภาพเพื่อพัฒนาตนเอง การปรับปรุงเพื่อ

พัฒนาตนเอง กลยุทธในการพัฒนาตนเอง และลักษณะของทมีงานที่ดี 

 2.5 การประเมนิศักยภาพ 

  การประเมนิศักยภาพ (Competency Assessment) หมายถงึ กระบวนการใน

การประเมนิ ความรู ความสามารถ ทักษะ และพฤตกิรรมการทํางานของบุคคลในขณะนัน้

เปรยีบเทยีบกับระดับ ศักยภาพที่องคกรคาดหวังในตําแหนงงานนั้น ๆ วาไดตามที่คาดหวัง

หรอืมคีวามแตกตางกันมาก นอยเพยีงใดการประเมนิศักยภาพควรมลีักษณะ ดังนี้ 

1) ประเมนิอยางเปนระบบ (Systematic) 2) มวีัตถุประสงคในการประเมินอยางชัดเจน 

(Objective) 3) เปนกระบวนการที่สามารถวัดประเมินได (Measurable) และ 4) เครื่องมอื 

มคีวามเที่ยง (Validity) และความเช่ือถอืได (Reliability) การประเมนิศักยภาพ (2559, 

ออนไลน) วัตถุประสงคของการประเมนิศักยภาพในการทํางานเพื่อ 1) ใชในการพัฒนา
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บุคลากรและเพื่อใชในการปรับปรุงงาน 2) เพื่อพัฒนาบุคลากรใหสามารถทํางานใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร 3) เพื่อใหเห็นภาพปญหาและอุปสรรคในการทํางานเพื่อเปนขอมูลใน

การปรับปรุงระบบและพัฒนาบุคลากร 4) เพื่อใหบรรยากาศในการทํางานรวมกันของ

บุคลากรเปนไปอยางสรางสรรคและรวมกันพัฒนาองคกรใหบรรลุตามเปาหมายและ 5) 

เพื่อเปนสวนหนึ่งของการพิจารณาความด ีความชอบประจําปของพนักงาน 

  การประเมนิระบบสมรรถนะ มวีัตถุประสงคเพื่อนํามาใชวัดระดับ

ความสามารถที่มอียู จรงิของบุคลากร เปรยีบเทยีบกับระดับของสมรรถนะที่องคการ

คาดหวังในแตละตําแหนงงาน ทัง้นี้การประเมนิของแตละองคกรนัน้ อาจแตกตางกันไป

ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคในการนําระบบ สมรรถนะมาใช และความพรอมของบุคลากร 

ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวธิกีารประเมินระบบสมรรถนะ อาจแบงไดหลายรูปแบบ ดงันี้ 

   2.5.1 การประเมินโดยผูบังคับบัญชา (Boss Assessment) เปนเทคนคิการ

ประเมนิ สมรรถนะที่ใหผูบังคับบัญชาเปนผูประเมนิผูใตบังคับบัญชาฝายเดยีวเพราะเช่ือวา

ผูบังคับบัญชา จะรูจักผูใตบังคับบัญชามากที่สุด และตองรับผิดชอบการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา ขอจํากัดคอื ผูบังคับบัญชาอาจไมเห็นพฤตกิรรมของผูใตบังคับบัญชา

ตลอดเวลา การประเมินจากผูบังคับบัญชา ใกลชิดแตเพยีงฝายเดยีวอาจไมสามารถให

คําแนะนําที่เปนประโยชนตอการทํางาน และอาจมคีวาม เอนเอยีงหรอือคตกิับลูกนอง 

บางคนได 

   2.5.2 การประเมนิตนเองและผูบังคับบัญชา (Self & Boss Assessment) 

เปนเทคนคิการ ประเมนิสมรรถนะที่ไดรับความนยิมมากที่สุด เพราะเปดโอกาสใหทัง้

ผูใตบังคับบัญชาและ ผูบังคับบัญชารวมกันประเมนิ มกีารพูดคุย ปรกึษาหารอืและตกลง

รวมกัน วธินีี้ทําไดงาย ประหยดั คาใชจาย แตขอจํากัด คอืบางครั้งผลการประเมินที่

พนักงานประเมนิกับผูบังคับบัญชาอาจมีผล ประเมนิไมตรงกัน ทําใหตกลงกันไมได สงผล

ใหเกดิความขัดแยงวธิแีกไข คอืพนักงานและ ผูบังคับบัญชาตองบันทกึพฤตกิรรมระหวาง

ชวงเวลาการประเมนิไวใหชัดเจนและนํามาใชประกอบ ในชวงการสรุประดับสมรรถนะ

รวมกัน  

   2.5.3 การประเมนิตนเองและผูบังคับบัญชา (Self & Boss Assessment) 

มขีัน้ตอน ดังนี้ ตัวบุคลากรประเมนิสมรรถนะของตนเองผูบังคับบัญชาประเมนิสมรรถนะ

ของบุคลากรที่เปนผูใตบังคับบัญชาปรกึษาหารอืและสรุป โดยความเห็นรวมของ

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาคณะกรรมการบุคคลของแตละหนวยงาน/องคกร ให
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ความเห็นชอบผลการประเมนิผูบังคับบัญชา และฝายทรัพยากรบุคคลของแตละหนวยงาน/

องคกรใหการดูแลพัฒนาบุคลากรใหมสีมรรถนะตามความคาดหวังขององคกรขอจํากัด

ของวธินีี้ก็คอื 

   2.5.4 การประเมนิตนเอง ผูประเมนิมักจะประเมินตนเองสูงกวาความ

เปนจรงิ หรอืสูงกวาที่ผูบังคับบัญชาประเมนิให และผูบังคับบัญชาก็มักจะประเมนิ

สมรรถนะของลูกนองต่ํา กวาความเปนจรงิ และมักมคีวามขัดแยงเกดิขึ้นเมื่อมา

ปรกึษาหารอืสรุปรวมกับผูบังคับบัญชา แนว ทางแกไขคอื ผูบังคับบัญชาจะตองบันทกึ

พฤตกิรรมตางๆ ที่เกี่ยวกบัสมรรถนะของผูใตบงัคับบัญชา ในชวงประเมนิไวเปนหลักฐาน

ขณะเดยีวกัน ผูใตบังคับบัญชาก็จะตองบันทกึพฤตกิรรมตางๆ ที่ เกี่ยวกับสมรรถนะของตน

ไวเปนหลักฐานเชนเดยีวกันและนํามาใชยนืยันในชวงปรึกษาหารอืและ สรุปสมรรถนะ

รวมกัน นอกจากนี้ ผูบังคับบัญชาควรมทีักษะในการใหคําปรกึษาที่ดแีก ผูใตบังคับบัญชา 

   2.5.5 การประเมนิโดยใชแบบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill)  

เปนเทคนคิการ ประเมนิสมรรถนะโดยใชแบบทดสอบวัดความรูหรอืทกัษะตามสมรรถนะที่

กําหนด เชนแบบ ปรนัยเลอืกตอบ แบบอัตนัยโดยใหผูเขาทดสอบเขยีนอธบิายคําตอบ 

แบบทดสอบประเภทนี้ ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใต

เงื่อนไขของการทดสอบ ตัวอยาง ของแบบทดสอบประเภทนี้ ไดแก แบบทดสอบ

ความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) แบบทดสอบที่วัด

ความสามารถเฉพาะ เชนSpatial Ability หรอืความเขาใจ ดานเครื่องยนตกลไก และ

แบบทดสอบที่วัดทักษะ หรอืความสามารถทางดานรางกาย เปนตน 

   2.5.6 การประเมนิพฤติกรรมจากเหตุการณหรอืสถานการณที่สําคัญ ๆ 

(Critical Incident) เปนเทคนคิการประเมนิสมรรถนะที่มุงเนนใหผูประเมนิพฤตกิรรมบันทกึ

พฤตกิรรมหลัก ๆ จาก เหตุการณหรอืสถานการณที่ผูถูกประเมนิแสดงพฤตกิรรมและ

นํามาเปรยีบเทยีบกับระดับสมรรถนะ ที่คาดหวัง วาสูงหรอืต่ํากวา การเขยีนเรยีงความ 

(Written Essay) เปนวธิกีารประเมนิที่งายที่สุด โดยใหผูถูกประเมนิ เขยีนบรรยายผลการ

ปฏบิัตงิานในชวงเวลาที่ผานมาวา ตนใชความรู ทักษะและพฤตกิรรมอะไรบาง หลังจากนัน้

ผูประเมนิจะวเิคราะหพฤตกิรรมจากเรยีงความวาผูถูกประเมนิมสีมรรถนะแตละตัวอยู 

ระดับใด 

   2.5.7 ประเมนิโดยการสัมภาษณ (Interview) เปนเทคนคิที่ผูบังคับบัญชา

หรอืผูประเมนิทําการ สัมภาษณผูใตบังคับบัญชาตามสมรรถนะที่กําหนด และประเมนิวา
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เขามสีมรรถนะอยูระดับใด การใช เทคนคินี้มีขอจํากัด คอืตองใชเวลามากในกรณีที่มี

ผูใตบังคับบัญชามากตองเสียเวลามาก วธิกีารนี้ เหมาะสําหรับใชในการสัมภาษณเพื่อ

เลื่อนตําแหนงงาน หรอืสัมภาษณคนเขาทํางาน เปนตน 

   2.5.8 การประเมนิโดยใชแบบสอบถาม (Rating Scale) เปนเทคนคิการ

ประเมนิสมรรถนะที่ สรางแบบประเมนิโดยใชมาตราสวนประมาณคา ซึ่งแบบประเมนิ

พฤตกิรรมนี้สรางไดหลายแบบ แบบ ที่นยิมกันแพรหลายไดแกแบบประเมนิที่ใชความถี่หรื

อปรมิาณกําหนดระดับ (Likert Scale) 

   2.5.9 การประเมนิจากพฤตกิรรมการปฏิบัตงิาน (Behaviorally 

Anchored Rating: BARS) เปนเทคนคิการประเมนิสมรรถนะที่มุงประเมนิพฤตกิรรมหลักที่

คาดหวัง (Key Result Areas) ในสมรรถนะตัวนัน้ๆ โดยแบงชวงการใหคะแนนของแตละ

พฤตกิรรมที่แสดงออกระหวาง 1-9 ชวงตามแนวดิ่งลงมา สําหรับผูประเมนิอาจเปนไดทัง้

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรอืรวมกันทัง้ 3 ฝายเพื่อประเมนิ

สมรรถนะของบุคลากร 

   2.5.10 ประเมนิแบบสามรอยหกสบิองศา (360 Evaluation) การประเมนิ

สมรรถนะแบบ 360 นี้ เปนการประเมนิโดยใชเครื่องมอืที่เปนแบบสอบถาม (Rating Scale) 

หรอืแบบประเมนิ จากพฤตกิรรม การปฏบิัติงาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) 

โดยใหผูที่เกี่ยวของกับผูถูกประเมนิเปนผู ประเมนิสมรรถนะ เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน ลูกนอง ลูกคา เปนตน และเมื่อทุกคนประเมิน เสร็จแลวก็หาขอสรุปวาผูถูก

ประเมนิมสีมรรถนะอยูในระดับใด ขอดขีองการประเมนิแบบนี้ก็คอืการ ประเมินโดยบุคคล

หลายคนหลายระดับทําใหมีหลายมุมมอง ลดอคตจิากการประเมินโดยบุคคลคน เดียว 

ขอจํากัดคอืมีภาระเอกสารจํานวนมาก บางครัง้ผูประเมนิมคีวามเกรงใจทําใหประเมนิสูง

กวา ความเปนจริง หรอืเกดิพฤตกิรรมฮัว้ซึ่งกันและกันเปนตน 

   2.5.11 การประเมนิแบบศูนยทดสอบ (Assessment Center) เปนเทคนคิ

การประเมนิที่ใช เทคนคิหลายๆ วธิรีวมกันและใชบคุคลหลายคนรวมกันประเมนิ เชน 

แบบสอบถาม การสังเกต พฤตกิรรม การสัมภาษณ การทดสอบ การใชแบบวัดทาง

จิตวทิยา กรณีศกึษา เปนตน ขอดขีอง การประเมนิแบบนี้คอืผลการประเมนิมคีวามเที่ยง 

และความเช่ือถอืไดสูงเพราะใชเทคนคิหลายวธิ ีรวมกัน ใชคนหลายคนชวยกันประเมนิ สวน

ขอจํากัดก็คอืตองเสยีคาใชจายสูง ใชเวลามาก เปนตน 
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3. แนวคดิเกี่ยวกับการใหบรกิาร 

 ปจจุบันองคกรทัง้ภาครัฐและเอกชนที่มุงการใหบรกิารเปนสนิคาหลักนัน้ 

ตางมุงเนนสรางภาพพจนและคุณภาพของการบรกิารเพื่อตอบสนองตอความตองการของ

ผูรับบรกิาร ดังนัน้ การใหบรกิารที่ดแีละมคีุณภาพ จึงจําเปนตองประยุกตใชแนวคิด 

ทางจิตวทิยาในการใหบรกิารคอื แนวคดิจิตวทิยาและจิตวทิยาเชิงพุทธ ผสมผสานเขา

ดวยกันในลักษณะเปนทัง้ศาสตรและศลิปในอันที่จะเสริมสรางกลยุทธการใหการบรกิาร

และการพัฒนาทักษะการใหการบรกิารที่เนนคุณภาพและประสทิธภิาพ เพื่อที่จะสามารถ

บรรลุเปาหมายของการสรางความพงึพอใจสูงสุดเกนิคาดแกผูรับบรกิารและชวยใหองคกร

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 15) 

 3.1 ความหมายของการใหบรกิาร 

  การบรกิาร (Service) หมายถงึ กจิกรรมหรอืปฏิบัตกิารใด ๆ เพื่อชวยเหลอื

ในการดําเนนิงานที่เปนประโยชนตอผูอื่น (Hospitality) ซึ่งเปนการปฏบิตัดิวยความตัง้ใจ 

สนใจดูแลเอาใจใสอยางมไีมตรจิีต สงผลใหเกดิความพงึพอใจ โดยไดมผูีใหความหมายไว

หลากหลายดังนี้ สมติ สัชฌุกร (2540, หนา 13-18, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู  

(ผากา), 2555, หนา 15) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการบรกิารไววา การบรกิารเปนการ

ปฏบิัตงิานที่กระทําหรอืติดตอเกี่ยวของกับผูใชบรกิาร ใหเขาไดใชประโยชนทางใดทางหนึ่ง

ดวยความพยายามใด ๆ ก็ตามและดวยวธิทีี่หลากหลายใหคนตาง ๆ ที่เกี่ยวของไดรับ 

ความชวยเหลือซึ่งแยกพจิารณาลักษณะของการบรกิารไดดังนี้ 1) เปนพฤตกิรรมที่บุคคล

แสดงออกตอผูอื่น ซึ่งจะเห็นไดจากการกระทําโดยแสดงออกในลักษณะของสีหนา แววตา 

กรยิาทาทาง คําพูดและน้ําเสยีง โดยพฤตกิรรมที่ปรากฏใหเห็นจะเกดิผลไดทันท ีและแปร

ผลไดรวดเร็ว 2) เปนการกระทําที่สะทอนถงึความรูสกึนึกคดิและจติใจ การบรกิารจะ

ขึ้นอยูกับความคดิของผูใหบรกิารทีจ่ะแสดงออกถงึ อารมณ ความรูสกึ ความเช่ือ ความ

ปรารถนาและคานยิม และ 3) เปนสิ่งที่บุคคลไดกระทําขึ้นเช่ือมโยงถงึผลประโยชนของ

ผูรับบรกิาร ศุภนติย โชครัตนชัย (2548, หนา 13, อางถึงใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู  

(ผากา), 2555, หนา 15) ไดใหคําจํากัดความของการบรกิารไววา “การบรกิารเปน

กระบวนการของการปฏบิัติตนเพื่อผูอื่นในอันที่จะทําใหผูอื่นไดรับความสุข ความสะดวก

หรอืความสบาย” นอกจากนี้การบรกิารยงัเปนการกระทําที่เกดิจากจติใจที่เปยมไปดวย

ความปรารถนาด ีชวยเหลอืเกื้อกูล เอื้อเฟอเผ่ือแผ เอื้ออาทรมนี้ําใจไมตรใีหความสะดวก

รวดเร็วใหความเปนธรรมและความเสมอภาค ซึ่งการใหบรกิารจะมทีัง้ผูสงและผูรับ 
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กลาวคอื ถาเปนการบรกิารที่ด ีเมื่อผูใหบรกิารไปแลว ผูรับบรกิารจะเกดิความประทับใจ 

หรอืเกดิทัศนคตทิี่ดตีอการบรกิารดังกลาวได 

  สวนทัศนะของ พทิักษ ตรุษทมิ (2549, หนา 38, อางถงึใน พระมหาเตชินท 

สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 16) ไดใหความหมายของการบรกิารสาธารณะไววา เปน

การบรกิารในฐานะที่เปนหนาที่ของหนวยงานที่มีอํานาจกระทําเพื่อตอบสนองตอความ

ตองการเพื่อใหเกดิความพอใจจากความหมายนี้จงึเปนการพจิารณาการใหบรกิารวา

ประกอบดวย ผูใหบรกิาร (Providers) และผูรับบรกิาร (Recipients) โดยฝายแรกคอืปฏบิัติ

เปนหนาที่ที่ตองใหบรกิารเพื่อใหฝายหลังเกดิความพึงพอใจ สมชาติ กจิยรรยง (2548, 

หนา 11 อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 16) ไดใหความหมาย

ของการบรกิารในความหมายโดยรวมวาหมายถงึการชวยเหลอื หรอือนุเคราะห หรอืให

ความสะดวกเปนกจิกรรมที่ทําเพื่อผูอื่นตามหนาที่การงาน และพทิักษ ตรุษทมิ (2549, 

หนา 32, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 16) กลาววา การ

ใหบรกิารสาธารณะ คอื การที่บุคคล กลุมบุคคลหรอืหนวยงานที่มอีํานาจหนาที่เกี่ยวของ

กับการใหบรกิารสาธารณะซึง่อาจจะเปนรัฐหรือเอกชนมหีนาที่ในการสงตอการใหบรกิาร

สาธารณะแกประชาชนโดยมจุีดมุงหมายเพื่อสนองความตองการของประชาชนโดย

สวนรวมยดึการตอบสนองความตองการจําเปนของประชาชนเปนเปาหมายการบรกิารของ

รัฐในเชิงรับจะเนนการใหบรกิารระเบยีบแบบแผนและมีลักษณะที่เปนอุปสรรคตอการ

ใหบรกิาร ดังนี้ 

   1. ขาราชการมทีัศนคตวิาการใหบริการจะเริ่มตนก็ตอเมื่อมผูีมาตดิตอ

ขอรับบรกิารมากกวาตนมีหนาที่ที่จะตองจัดบรกิารใหแกราษฎรตามสทิธปิระโยชนที่เขา

ควรจะไดรับ 

   2. การกําหนดระเบยีบปฏบิัตแิละการใชดุลยพนิิจของขาราชการมัก

เปนไปเพื่อสงวนอํานาจในการใชดุลยพนิิจของหนวยงานหรอืปกปองตัวขาราชการเอง มี

ลักษณะที่เนนการควบคุมมากกวาสงเสรมิการตดิตอราชการจึงตองใชเอกสารหลักฐานตางๆ 

เปนจํานวนมากและตองผานการตัดสินใจหลายขัน้ตอน ซึง่บางครัง้เกนิกวาความจําเปน 

   3. จากการที่ขาราชการมองวาตนมอีํานาจในการใชดุลยพนิจิและมี

กฎระเบยีบเปนเครื่องมอืที่จะปกปองการใชดุลยพนิิจของตนทําใหขาราชการจํานวนไมนอย

มทีัศนคตใินลักษณะของเจาขุนมูลนายในฐานะที่ตนมอีํานาจที่จะบันดาลผลไดผลเสียแก 

ประชาชนการดําเนนิความสัมพันธจงึเปนไปในลักษณะที่ไมเทาเทยีมกัน และนําไปสูปญหา 
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ตาง ๆ เชนความไมเต็มใจที่จะใหบรกิารรูสกึไมพอใจเมื่อราษฎรแสดงความเห็นโตแยง  

เปนตน 

  ดังนัน้เปาหมายแรกของการจัดบรกิารแบบครบวงจรก็คอื การมุงประโยชน

ของประชาชนผูรับบรกิารทั้งผูที่มาตดิตอขอรับบริการและผูที่อยูในขายที่ควรจะไดรับการ

บรกิารเปนสําคัญ ซึ่งมลีักษณะดังนี้ 1) ขาราชการจะตองถอืวา การใหบรกิารเปน

ภาระหนาที่ที่ตองดําเนนิการอยางตอเนื่องโดยจะตองพยายามจัดบรกิารใหครอบคลุมผูที่

อยูในขายที่ควรจะไดรับบริการทุกคน 2) การกําหนดระเบยีบวธิกีารปฏบิัตกิารใชดุลยพนิจิ

จะตองคํานึงถงึสทิธปิระโยชนของผูรับบรกิารเปนตน โดยพยายามใหผูรับบรกิารไดสทิธิ

ประโยชนที่สมควรจะไดรับอยางสะดวกและรวดเร็ว และ 3) ขาราชการจะตองมอง

ผูรับบรกิารมฐีานะที่เทาเทยีมกันกับตนมสีทิธทิี่จะรับรูใหความเห็นโตแยงดวยเหตุผลได

อยางเต็มที่สรางทัศนคตแิละความสัมพันธที่ดรีะหวางผูใหบรกิารและผูรับบรกิารตลอดจน

เปนการใหบรกิารที่มคีวามถูกตองชอบธรรมสามารถตรวจสอบได และสรางความเสมอ

ภาคทัง้ในการใหบรกิารและในการที่ไดรับบรกิารจากรัฐ 

  ในสวนจรนิ อุดมเลศิ (2540, หนา 47-48, อางถงึใน พระมหาเตชินท  

สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 17) ไดใหความหมายของการบรกิาร วาเปนสิ่งที่จับสัมผัส

แตะตองไดยาก และเสือ่มสูญสภาพไปไดงาย บรกิารจะทําขึ้นทันทแีละสงมอบให

ผูรับบรกิารทันทหีรอืเกอืบจะทันทดีังนัน้การบรกิารจึงเปนกระบวนการของกจิกรรมในการ

สงมอบบรกิารจากผูใหบรกิารไปยังผูรับบรกิารไมใชสิ่งที่จับตองไดชัดเจน แตออกมาในรูป

ของเวลา สถานที่ รูปแบบและที่สําคัญเปนสิ่งที่เอื้ออํานวยทางจติวทิยาใหเกดิความพงึ

พอใจ คําวาบรกิารตรงกับภาษาอังกฤษวา Service ซึ่งถาหากหาความหมายด ีๆ ใหกับ

อักษรภาษาอังกฤษทัง้ 7 ตัวนี้อาจไดความหมายของการบรกิารที่สามารถยดึเปนหลักการ

ปฏบิัตไิดตามความหมายไวดังนี้ 

   S = Smiling and sympathy ยิ้มแยม และเอาใจเขามาใสใจเรา เห็นอก

เห็นใจตอความลําบากยุงยากของผูมารับบรกิาร 

   E = Early response ตอบสนองตอความประสงคจากผูมารับบรกิาร 

อยางรวดเร็วทันใจโดยไมตองใหเอยปากเรยีกรอง 

   R = Respectful แสดงออกถึงความนับถอืใหเกยีรติผูมารับบรกิาร 

   V = Voluntariness การใหบรกิารทีท่ําอยางสมัครใจ เต็มใจทําไมใช

ทํางานอยางเสยีไมได 
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   I = Image enhancing การรักษาภาพลักษณของผูใหบริการ และ

ภาพลักษณขององคกร 

   C = Courtesy ความออนนอม ออนโยน สุภาพ มมีารยาทดี 

   E = Enthusiasm ความกระฉับกระเฉง กระตอืรอืรนขณะบริการและ

ใหบรกิารมากกวาที่ผูรับบริการคาดหวังเอาไว 

  เกรยีงเดช วัฒนวงษสงิห (2548, หนา 32, อางถงึใน พระมหาเตชินท  

สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 18) กลาววา การใหบริการ คอื การที่บุคคล กลุมบุคคล

หรอืหนวยงานที่มอีํานาจหนาที่เกี่ยวของกับการใหบรกิารสาธารณะซึ่งอาจจะเปนของรัฐ

หรอืเอกชนมีหนาที่ในการสงตอการใหบรกิารสาธารณะแกประชาชน โดยมจุีดมุงหมายเพื่อ

ตอบสนองตอความตองการของประชาชนโดยสวนรวม และทัศนะของนลิุบล  เพ็งพานชิ 

(2540, หนา 80, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 18) ไดให

ความหมายของการบรกิารสาธารณะวา หมายถงึ กจิกรรมทุกประเภทที่รัฐบาลจัดทําขึ้น

เพื่อสนองความตองการสวนรวมของประชาชน ซึ่งแบงไดเปน 2 ประเภท คอื 1) กจิการที่

ตอบสนองความตองการไดรับความปลอดภัย คอื หนวยงานที่ใหบรกิารเพื่อตอบสนอง

ความตองการปลอดภัย ควบคุมดูแลใหประชาชนอยูภายใตกฎหมายเดยีวกัน เชน

สํานักงานตํารวจแหงชาติ และ 2) ใหบรกิารที่ตอบสนองความตองการ ดานความ

สะดวกสบายในการดําเนนิชีวติ เชน การไฟฟา และการประปา 

  สําหรับนักวชิาการตางประเทศหลายทานไดใหความหมายของการให

บรหิารไวเชน John (1954, pp. 397-398) ไดช้ีใหเห็นวาเปาหมายสําคัญของการบรกิารคอื 

การสรางความพงึพอใจในการใหบรกิารแกประชาชนโดยมหีลักหรอืแนวทางดังนี้ 1) การ

ใหบรกิารอยางเสมอภาค (Equitable Service) หมายถงึ ความยุตธิรรมในการบรกิารงาน

ภาครัฐ โดยมฐีานคตทิี่วาคนทุกคนเทาเทยีมกันในแงมุมของกฎหมายดังนัน้ประชาชนทุกคน

จะไดรับการปฏบิัตอิยางเทาเทยีมกันในแงมุมของกฎหมายไมมกีารแบงแยกกดีกัน้ในการ

ใหบรกิาร ประชาชนจะไดรับการปฏบิัตใินฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานใหบรกิาร

เดยีวกัน 2) การใหบรกิารที่ตรงเวลา (Timely Service) หมายถงึ การบรกิารจะตองมองวา

การใหบรกิารสาธารณะจะตองตรงเวลาผลการปฏบิัติงานของหนวยงานภาครัฐจะถอืวาไม

มปีระสทิธผิลเลยถาไมมกีารตรงเวลาซึ่งจะสรางความไมพงึพอใจใหแกประชาชน 3) การ 

ใหบรกิารอยางเพยีงพอ (Ample Service) หมายถงึการใหบรกิารสาธารณะตองมลีักษณะมี 

จํานวนการใหบรกิารและสถานที่บริการที่เหมาะสม ความเสมอภาคหรอืการตรงเวลาจะไม 
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มคีวามหมายเลยถามจํีานวนการใหบรกิารที่ไมเพยีงพอและสถานที่ตัง้ที่ใหบรกิารสราง

ความไมยุตธิรรมใหเกดิขึ้นแกผูรับบรกิาร และ 4) การใหบรกิารอยางตอเนื่อง (Continuous 

Service) หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะที่เปนไปอยางสมํ่าเสมอโดยยดึประโยชนของ

สาธารณะเปนหลักไมใชยดึความพอใจของหนวยงานที่ใหบรกิารวาจะใหหรอืหยุดบรกิาร

เมื่อใดก็ได และ 5) การใหบรกิารอยางกาวหนา (Progressive Service) หมายถงึ การ

ใหบรกิารสาธารณะที่มกีารปรับปรุงคุณภาพและการปฏบิัตงิานกลาวอกีนัยหนึ่ง คอื การ

เพิ่มประสทิธภิาพหรอืความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชหลักทรัพยากรเทาเดมิ 

  Millet (1954, p. 397 อางถึงใน ชนินทร ตัง้ชูทวทีรัพย, 2545, หนา 15)  

กลาววา เปาหมายสําคัญของการบรกิาร คอื การสรางความพงึพอใจในการใหบริการ

สาธารณะแกประชาชนโดยมหีลักและแนวทาง คอื การใหบรกิารอยางเสมอภาค หมายถงึ 

ความยุตธิรรมในการบรหิารงานภาครัฐที่มฐีานคตทิี่วาคนทุกคนเทาเทยีมกัน ดังนั้น

ประชาชนทุกคนจะไดรับการปฏบิัตอิยางเทาเทยีมกันในแงมุมของกฎหมายไมมกีาร

แบงแยกกดีกันในการใหบริการประชาชนจะไดรับการปฏบิัตใินฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใช

มาตรฐานในการใหบรกิารเดยีวกันการใหบรกิารที่ตรงเวลา หมายถงึ ในการบรกิารจะตอง

มองวา การใหบรกิารสาธารณะจะตองตรงตอเวลา ผลการปฏบิัตงิานของหนวยงานภาครัฐ

จะถอืวาไมมปีระสทิธผิลเลยถาไมมกีารตรงตอเวลา ซึ่งจะตองสรางความไมพอใจใหแก

ประชาชนการใหบรกิารอยางเพยีงพอ หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะตองมลีักษณะ  

มจํีานวนการใหบรกิารและสถานที่ใหบรกิารอยางเหมาะสม Millet เห็นวา ความเสมอภาค

หรอืการตรงตอเวลาจะไมมีความหมายเลย ถามจํีานวนการใหบรกิารไมเพยีงพอและสถาน

ที่ตัง้ที่ใหบรกิารสรางความไมยุตธิรรมใหเกดิขึ้นแกผูรับบรกิาร การใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะที่เปนไปอยางสมํ่าเสมอ โดยยดึประโยชนของสาธารณะ

เปนหลัก ไมใชยดึความพอใจของหนวยงานที่ใหบรกิารวา จะใหบรกิาร หรอืหยุดบรกิาร

เมื่อใดก็ไดและการใหบรกิารอยางกาวหนา (Progressive Service) หมายถงึ การใหบรกิาร

สาธารณะที่มกีารปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏบิัติงาน กลาวอกีนัยหนึ่ง คอื การเพิ่ม

ประสทิธภิาพหรอืความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรเทาเดมิ 

  สวนทัศนะของ Penchansky (1981, pp. 127-140) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับ 

การเขาถงึการบรกิารดังนี้ 1) ความเพยีงพอของบรกิารที่มอียู (Availability) คอื ความ 

เพยีงพอระหวางบรกิารที่มีอยูกับความตองการขอรับบรกิาร 2) การเขาถงึแหลงบรกิาร  
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(Accessibility) คอื ความสามารถทีจ่ะไปใชแหลงบรกิารไดอยางสะดวก โดยคํานงึถงึ

ลักษณะที่ตัง้ 3) ความสะดวกและสิ่งอํานวยความสะดวกของแหลงบรกิาร 

(Accommodation) ไดแก แหลงบรกิารที่ผูรับบรกิารยอมรับวาใหความสะดวก และมีสิ่ง

อํานวยความสะดวก และ 4) การยอมรับคุณภาพของการบรกิาร (Acceptability) ซึง่ในที่นี้ 

หมายถงึการยอมรับลักษณะของผูใหบริการดวยจากความหมายดังกลาว การบรกิารไมใช

เปนสิ่งที่มตีัวตนแตเปนกระบวนการหรอืกจิกรรมตาง ๆ ที่เกดิขึ้นระหวางผูตองการกับผูให

บรกิาร หรอืในทางกลับกันระหวางผูใหบรกิารหรอืผูรับบรกิารในอันที่จะตองการอยางใด

อยางหนึ่งใหบรรลุผลสําเร็จการที่ผูรับบรกิารจะพงึพอใจตอบรกิารที่ไดรับนัน้ ผูใหบรกิาร

ตองใหบรกิารดวยหลักการบรกิารที่ด ีซึ่งมอียูหลายดานมคีวามเขาใจและเห็นใจผูมารับ

บรกิาร การปฏบิัตติอผูรับบรกิารอยางเต็มความรูความสามารถและดวยความเต็มใจจะ 

บงบอกถงึความเปนนักบรกิารที่มจีติบรกิาร (Service mind) และเปนคนมคีุณภาพ  

ในสวนทัศนะของ Gronroos (1990, p. 99) ไดใหคํานยิามไววา การบรกิาร หมายถงึ 

กจิกรรมหนึ่งหรอืกิจกรรมหลายอยางที่มีลักษณะไมอาจจับตองได ซึ่งโดยทั่วไปไม

จําเปนตองทุกกรณทีี่เกดิขึ้นจากการปฏสิัมพันธระหวางลูกคากับพนักงานบรกิารและหรอื

ลูกคากับบรษิัทผลติสนิคากับระบบของการใหบรกิารที่ไดจัดไว เพื่อชวยผอนคลายปญหา

ของลูกคา Kotler (1997, p. 473) ไดกลาววา การบรกิาร หมายถงึ กจิกรรมหรอืปฏบิัตกิาร

ใด ๆ ที่กลุมบุคคลหนึ่งสามารถนําเสนอใหอกีกลุมหนึ่งซึ่งไมสามารถจับตองไดและไมได

สงผลของความเปนเจาของสิ่งใด Staton (1992, p. 12) ไดใหความหมายของ “การบรกิาร” 

หมายถงึ กจิกรรมหรอืผลประโยชนใด ๆ ที่สามารถตอบสนองความตองการใหเกดิความ

พงึพอใจดวยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเองที่จับตองไมได และไมจําเปนตองรวมกันอยูกับ

การขายสนิคาหรือบรกิารใดการใหบรกิารอาจจะเกี่ยวของกับการใชหรอืไมใชสนิคาที่มี

ตัวตน และไมไดแสดงความเปนเจาของสนิคานัน้ และทัศนะของ Lehtinen (2001, p. 12) ได

ใหคํานยิามไววา การบรกิาร หมายถงึ กจิกรรมหนึ่งหรือชุดของกจิกรรมหลายอยางที่

เกดิขึ้นจากการปฏสิัมพันธระหวางบุคคลหรอืวัตถุอยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหผูรับบรกิารเกดิ

ความพงึพอใจ 

  จากนักวชิาการที่ไดกลาวมาขางตน ผูวจัิยสรุปไดวา การใหบรกิาร คอื 

ผลประโยชนใด ๆ ที่สามารถตอบสนองความตองการใหเกดิความพงึพอใจดวย

ลักษณะเฉพาะในตัวของประชาชนในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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 3.2 ความสําคัญของการบรกิาร 

  งานบรกิารเปนงานสรางความพงึพอใจและประทับใจใหกับลูกคาและผูที่มา

ตดิตอการบรกิารที่ดยีอมมีผลดตีอการปฏบิัตงิาน ความลมเหลวในการบรกิารจะเปนผล

เสยีหายอยางรายแรงหากไมไดรับการปรับปรุงแกไขใหดขีึ้น ดังนั้นผูรับผิดชอบในการ

ใหบรกิารและการตอนรับตองตระหนักและระลกึอยูเสมอวา “การบรกิารที่ดตีองมีความ

รับผิดชอบการใหบรกิารที่ดีและมคีุณภาพจากตัวบุคคลซึ่งตองอาศัยเทคนคิ กลยุทธ 

ทักษะและความแนบเนยีนตาง ๆ ที่จะทําใหชนะใจลูกคาผูที่ตดิตอหรือบุคคลทัว ไปที่มาใช

บรกิารจึงถอืไดวามคีวามสําคัญอยางยิ่งในปจจุบันนี้ (ธติมิา ธรรมมา, 2550, หนา 12-17) 

 3.3 การสรางจิตสํานึกในการใหบรกิาร 

  แนวคดิการสรางจติสํานกึในการบรกิารใหเกดิในจิตใจผูใหบรกิารตองเริ่มมา

จากการมทีัศนคตทิี่ดใีนการใหบรกิารทุกคนลวนเปนทูตในความสัมพันธกับลูกคา ความ

ผิดพลาดบกพรองในหนาที ่บกพรองในการบรกิาร จะมีผลตอลูกคาและเปนการบอน

ทําลายช่ือเสยีงของบรษิัทในที่สุด ฉะนัน้ผูใหบรกิารจะตองคดิใหไดเสมอวา (ธติมิา ธรรมา, 

2550, หนา 18-19) ดังนี้ 1) ลูกคาถูกตองเสมอ 2) ผูใหบรกิารเปนพระเอกไมไดเปนแคพระ

รอง 3) งานบรกิารเปนงานของผูให 4) งานบรกิารเปนงานฝกระดับจิตใจ 5) รักงานบรกิาร

ตองทําใจและอดทน 6) บรกิารอยางเอาใจลูกคามาใสใจเรา 7) ยอมรับความแตกตางของ

ลูกคา 8) บรกิารลูกคาเสมือนญาตขิองตนเอง และ 9) บรกิารเสมอืนเปนเจาของกิจการ 

 3.4 การบรกิารอยางมคุีณภาพ 

  การบรกิารที่มคีุณภาพเปนสิ่งจําเปนสําหรับทําธุรกจิการบรกิารที่ดเีปนที่พงึ

พอใจของลูกคาจะตองมาจาก 2 สวน คอื ตองเริ่มจากมจีติสํานกึในการบรกิาร ผสมผสาน

กับการแสดงออกดวยทาทางบุคลกิที่ด ีออนนอม สุภาพ ซึ่งเราเรยีกวามาตรฐานการ

บรกิาร (Standard of Service) การบรกิารอยางคุณภาพ หมายถงึ การบรกิารที่พนักงานผู

ใหบรกิารมคีวามพรอมทางดานจติใจที่จะใหบรกิารและแสดงออกมาดวยกริยิามารยาทที่

ควรปฏบิัตซิึ่งทําใหลูกคาเกิดความพงึพอใจอยางยิ่ง (วรวทิย  หวงศิริ, 2540, หนา 10, 

อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 20) 

 3.5 คุณสมบัตขิองผูใหบริการท่ีดี 

  การเปนผูใหบรกิารที่ดีจะตองใหความสําคัญกับผูรับบรกิารโดยผูใหบรกิาร

จะตองมคีวามเสยีสละ อดทน และบรกิารดวยความเต็มใจแกผูมารับบรกิาร คอื (วรวทิย 

หวงศริิ, 2540, หนา 11, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 22) 
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ดังนี้ 1) มทีัศนคตทิี่ดตีองานบรกิาร และรักงานบรกิาร 2) ความอดทน อดกลัน้สุขุมเยอืก

เย็น (Persistence) 3) ความจดจํา (Memory) 4) ความกระตอืรอืรน (Enthusiasm) 5) ความ

จรงิใจ (Sincerity) 6) ความมไีหวพรบิ (Tact) 7) ความมีอัธยาศัย (Courtesy) 8) ความยิ้ม

แยมแจมใส (Cheerfulness) 9) ความเปนมติร (Friendliness)และ 10) ความสามารถในการ

นําไปใช (Application) 

 3.6 ลักษณะของการบรกิาร 

  การบรกิารแบงออกเปน 4 ลักษณะ ดังนี้ (วรวทิย หวงศริิ, 2540,  

หนา 10-11, อางถึงใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 23-24) 1) การให

การตอนรับ การชวยเหลอื หมายถงึ การใหการตอนรับชวยเหลอืดวยความเต็มใจดุจญาติ

พี่นอง จะเปนการสรางความประทับใจกับบุคคลที่มาตดิตอ 2) เพื่อแสดงออกซึ่งความ

ประทับใจกับบุคคลที่มาตดิตอ 3) เพื่อชวยเหลอื คอืพยายามใหความชวยเหลอืความ

สะดวก และ 4) เพื่อรับใช เพื่อชวยทําทุกสิ่งทุกอยางเทาที่จะทําไดเต็มความสามารถ 

 3.7 กุญแจสําคัญสําหรับการใหบรกิาร 

  ในการใหบรกิารกุญแจสําคัญสําหรับการใหบรกิาร ดังนี้ (วรวทิย หวงศิริ, 

2540, หนา 10-11, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 25-26)  

1) การเขาใจในความตองการของผูใชบรกิาร 2) การรูจักวธิตีดิตอสื่อสารที่ดี ทัง้ภาษาที่พูด 

สําเนยีง กรยิาทาทาง หรอืวัจนภาษา เชน ใชสุภาพ หลกีเลี่ยงในการพูดเรื่องสวนตัวตอหนา

ผูใชบรกิาร หลกีเลี่ยงที่จะพูดภาษาเฉพาะ หลกีเลี่ยงการบนตอหนาผูใชบรกิาร หนาที่การ

บรกิารที่ควรฟงมากกวาพูด อยาตอบหวน ๆ กับผูใชบรกิาร อยาทะเลาะกับผูใชบริการ 

อยาหัวเราะเยาะผูใชบรกิาร และมองหนาผูใชบรกิารเมื่อพูดกับเขาเสมอ 3) ความมี

มารยาท คอื การที่ผูใชบรกิารมกีารแสดงออกที่ดตีอหนาผูที่มาใชบรกิาร เชน มคีวาม

สุภาพออนนอม รูจักไปลามาไหว ความรูจักเก็บและรักษาอารมณ ความสํารวมกริิยา

ทาทาง และรูจักอดทน อดกลัน้งานบรกิารเปนงานที่ตองอาศัยความอดทน ยอมรับคํา

ตําหนติิชม จงถอืคตวิา การตําหนนัิ้นเปนการกระทําหรือการตเิพื่อกอ มใิชเพื่อทําลายลาง 

เพื่อเราจะไดพัฒนาปรับปรุงหรอืแกไขใหดขีึ้น ควรตัง้ใจฟงผูใชบรกิาร ควรกลาวคําวา ขอ

อภัย เมื่อมกีารช้ีแจงเหตุผลดวยเสมอ และควรขอบคุณผูที่มาใชบรกิารในโอกาสอันควร 

4) การมคีวามรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี 5) ความมคีวามสามารถ

รอบรูในการบรกิาร เพราะจะทําใหเกดิทัศนคตทิี่ดตีอการใหบรกิาร และ 6) การมีความ

นาเช่ือถอื 
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 3.8 การใหบรกิารท่ีประทับใจ 

  ในปจจุบันธุรกจิเกอืบทุกประเภททุกขนาดมกีารแขงขันกันอยางรุนแรงและ

จรงิจังในรูปแบบตาง ๆ กันเพื่อที่จะรักษาสถานภาพหรือเพื่อโอกาสกาวหนาในธุรกิจของ

ตนเองในการแขงขันที่มกีารกระทํากันอยางทุมเทจรงิจังไมหยุดยัง้เลยคอื การพัฒนา 

ทางดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีพื่อใหเกดิสิ่งใหม ๆ ที่กาวล้ําหนาคูแขงขันเสมอ 

อยางไรก็ตามการพัฒนาทางดานนี้ แมจะมคีวามกาวหนาอยางรวดเร็วและมปีระสิทธภิาพ

ก็ตามก็ยังไมอาจชนะหรอืสรางความไดเปรยีบเหนอืคูตอสูไดอยางแทจรงิเพราะความ 

สามารถทางดานนี้มโีอกาสที่กาวตามใหทันอยูเสมอ และอาจมีโอกาสกาวล้ําหนาไปดวย

ปจจุบันการแขงขันที่จําเปนอกีอยางหนึ่ง คอื การบรกิาร (Service) และการพัฒนา 

ทางดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งจัดไดวาเปนทรัพยากรหลักของการดําเนนิธุรกจิทุกชนดิผู

บรกิารจะตองตระหนักและเขาใจถงึความตองการและความคาดหวังของลูกคาที่หวังจะ

ไดรับ คอื สนิคาหรอืบรกิารที่มคีุณภาพสูงสุด (วรวทิย หวงศริิ, 2540, หนา 13, อางถงึใน 

พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 26) เย็นจติร ขวัญเมอืง (2549, หนา 4, 

อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 21-22) กลาวถงึ เทคนคิการ

ใหบรกิารประทับใจ การใหบรกิารจะใหเกดิความประทับใจจะตองอํานวยความสะดวกทุกๆ 

ดานตามความประสงคของผูมารับบรกิารโดยอยาใหผูใชบรกิารเสยีความรูสกึ อยาให

ผูใชบรกิารเสยีหนา อยาใหผูใชบรกิารเสยีใจ และอยาใหผูใชบรกิารเสยีหาย 

  สําหรับทัศนะของดํารง ชลสุข (2549, หนา 6-7, อางถงึใน พระมหาเตชินท 

สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 21-22) กลาวถงึ การใหบรกิารจะตองคํานงึถงึคุณธรรม 4 

ประการ คอื 1) โอบออมอารี คอื การให การเอื้อเฟอเผ่ือแผ เสยีสละ ชวยเหลอืกันและกัน 

2) วจไีพเราะ คอื พูดจาดวยวาจาที่ดดูดื่มใจ ซาบซึ้ง กลาวคําสุภาพ ออนหวานไพเราะ ให

ผูใชบรกิารช่ืนใจ และ 3) สงเคราะหประชาชน คอื ทําตัวใหเปนประโยชนตอผูอื่น ชวยเหลอื

เขาไมเห็นแกความเหนื่อยยาก วางคนพอดี คอื ทําตัวเหมาะสม สมํ่าเสมอ มคีุณภาพตัง้ใจ

บรกิารประชาชนการใหบรกิารนอกเหนอืจากการรับชําระเงนิแลว การใหบริการทัว่ไป 

เปนสวนหนึ่งที่จะสรางความพงึพอใจของผูใชบรกิารตอประสทิธผิลในการปฏบิัติงาน การ

ไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 ภาคเหนอื และนําไปบอกเลาตอไป คอื ความสะอาด ความเอาใจ

ใสและอัธยาศัยของพนักงาน การใหความเสมอภาคแกผูใชบรกิาร 
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 3.9 สิ่งท่ีทําใหเกดิความประทับใจ 

  การใหบรกิารมคีวามสําคัญตอการใหบรกิารและเปนสิ่งที่ทําใหเกดิความ

ประทับใจ ดังนี้ พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 21-22) 1) ความประทับใจ

ในครัง้แรก เชน การจัดสถานที่ทํางาน และสภาพของผูปฏบิัตงิาน 2) การใหความสนใจ

อยางจริงจัง เชน การสนทนาการมทีาทาง สหีนา และความรวดเร็วและเต็มใจในการ

ทํางาน 3) การใหเกยีรติ ยกยอง เชน การใหความสนใจ การสนทนา มทีาท ีสหีนาและ

ความเทาเทยีม และ 4) การใหความถูกตองหรอืการใหขอมูลที่ชัดเจนสามารถปฏบิัติ 

ตามกฎระเบยีบไดถูกตอง 

 3.10 หลักการของการใหบรกิาร 

  หลกัการใหบรกิารมนัีกวชิาการไดนยิามความหมายแตกตางกนัออกไป 

สรุปไดดงันี้ (กุลธน ธนาพงศธร (2549, หนา 303-304)  

   1. หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคคลเปนสวนใหญ 

กลาวคอืประโยชนและบรกิารทีอ่งคกรจัดใหนัน้ จะตองตอบสนองความตองการของ

บุคลากรสวนใหญหรอืทัง้หมดมใิชเปนการจัดใหแกบุคคลกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ มฉิะนัน้แลว

นอกจากจะไมเกดิประโยชนสูงสุดในการเอื้ออํานวยประโยชนและบรกิารแลวยังไมคุมคา

กับการดําเนนิงานนัน้ ๆ ดวย 

   2. หลักความสมํ่าเสมอ กลาวคอื การใหบรกิารนั้นๆ ตองดําเนนิไปอยาง

ตอเนื่องและสมํ่าเสมอ มใิชทํา ๆ หยุด ๆ ตามความพอใจของผูบรหิารหรอืผูปฏบิัติงาน 

   3. หลักความเสมอภาค บรกิารที่จัดขึ้นนัน้ จะตองใหแกผูมาใชบรกิาร 

ทุกคนอยางเสมอภาคและเทาเทยีมกัน ไมมกีารใชสทิธพิเิศษแกบุคคลหรอืกลุมใดใน

ลักษณะแตกตางจากกลุมคนอื่น ๆ อยางเห็นไดชัด หลักประหยัดคาใชจายที่ตองใชไปใน

การบรกิารจะตองไมมากเกินกวาผลที่จะไดรับ 

   4. หลักความสะดวกบรกิารที่จัดใหแกผูรับบรกิารจะตองเปนไปใน

ลักษณะที่ปฏบิตัไิดงาย สะดวกสบาย สิ้นเปลอืงทรัพยากรไมมากนัก ทัง้ยังไมเปนการสราง

ภาวะยุงยากใจใหแกผูบรหิาร หรอืผูใชบรกิารมากจนเกนิไปจากแนวคดินี้ 

  พทิักษ ตรุษทมิ (2549, หนา 33) กลาววาเปาหมายสําคัญของการบรกิาร 

คอื การสรางความพงึพอใจในการใหบรกิารแกประชาชน โดยมหีลักหรอืแนวทาง คอื 

   1. การใหบรกิารอยางเสมอภาค (Equitable Service) หมายถงึ ความ

ยุตธิรรมในการบรหิารงานภาครัฐที่มฐีานคตทิี่วาคนทุกคนเทาเทยีมกัน ดังนั้น ประชาชน 
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ทุกคนจะไดรับการปฏบิัตอิยางเทาเทยีมกันในแงมุมของกฎหมายไมมกีารแบงแยกกดีกันใน

การใหบรกิารประชาชนจะไดรับการปฏบิัตใินฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานการ

ใหบรกิารเดยีวกัน 

   2. การใหบริการที่ตรงเวลา (Timely Service) หมายถึง ในการบริการ

จะตองมองวาการใหบริการสาธารณะจะตองตรงตอเวลา ผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน

ภาครัฐจะถอืวาไมมปีระสิทธิผลเลยถาไมมีการตรงตอเวลา ซึ่งจะสรางความไมพอใจใหแก

ประชาชน 

   3. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service) หมายถึง การใหบริการ

สาธารณะตองมลีักษณะมจํีานวนการใหบรกิารและสถานที่ใหบรกิารอยางเหมาะสม 

   4. การใหบรกิารอยางตอเนื่อง (Continuous Service) หมายถงึ การ

ใหบรกิารสาธารณะที่เปนไปอยางสมํ่าเสมอ โดยยดึประโยชนของสาธารณะเปนหลัก ไมใช

ยดึความพอใจของหนวยงานทีใ่หบรกิารวาจะใหหยุดเมื่อใดก็ได 

   5. การใหบรกิารอยางกาวหนา (Progressive Service) หมายถงึ การ

ใหบรกิารสาธารณะที่มกีารประกันคุณภาพและผลการปฏบิัตงิานกลาวอกีนัยหนึ่งคอืการ

เพิ่มประสทิธภิาพหรอืความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

  กติตพิงศ ขลบิแยม (2541, หนา 32, พระมหาเตชินท สิทฺธาภิภู (ผากา), 

2555, หนา 27) กลาววาการใหบรกิารที่ดสีวนหนึ่งขึ้นกับการเขาถงึบรกิารและไดเสนอ

แนวคดิเกี่ยวกับการเขาถงึการบรกิาร ดังนี้ 1) ความพอเพยีงของบรกิารที่มอียู คอื ความ

พอเพยีงระหวางบรกิารที่มีอยูกับความตองการขอรับบรกิาร 2) การเขาถงึแหลงบรกิารได

อยางสะดวก โดยคํานงึถงึลักษณะที่ตัง้การเดนิทาง 3) ความสะดวกและสิ่งอํานวยความ

สะดวกของแหลงบรกิาร ไดแก แหลงบรกิารที่ผูรับบรกิารยอมรับวาใหความสะดวกและมี

สิ่งอํานวยความสะดวก 4) ความสามารถของผูรับบริการ ซึ่งในที่นี้รวมถงึการยอมรับ

ลักษณะของผูใหบรกิารดวย และสวน รัชยา กุลวานิชไชยนันท (2532, หนา 14-15, พระ

มหาเตชินท สทิธฺาภิภู (ผากา), 2555, หนา 28)) กลาวถงึหลักการการบรกิารที่ดตีอง

ประกอบดวย 1) ความเช่ือถือได (Reliability) ประกอบดวย ความสมํ่าเสมอ และ 

ความพึ่งพาได 2) การตอบสนอง (Responsiveness) ประกอบดวย ความเต็มใจที่จะ

ใหบรกิาร ความพรอมที่จะใหบรกิารและการอุทิศเวลา ความตอเนื่องในการตดิตอ 

และปฏบิัตติอผูใชบรกิารเปนอยางด ี3) ความสามารถ (Competence) ประกอบดวย 

ความสามารถในการใหบรกิาร ความสามารถในการสื่อสาร และความสามารถในความรู
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วชิาการที่จะใหบรกิาร 4) การเขาถงึบรกิาร (Access) ประกอบดวย ผูใชบรกิารเขาใช

บรกิารหรอืรับบรกิารไดสะดวก ระเบยีบขัน้ตอนไมควรมากมายซับซอนเกนิไป ผูใชบรกิาร

ใชเวลารอคอยนอย เวลาทีใ่หบรกิารเปนเวลาที่สะดวกสําหรับผูใชบรกิาร และอยูในสถานที่

ที่ผูใชบรกิารตดิตอไดสะดวก 5) ความสุภาพออนโยน (Countesy) ประกอบดวย การแสดง

ความสุภาพตอผูใชบรกิาร ใหการตอนรับที่เหมาะสม และผูใหบรกิารมบีุคลกิภาพที่ด ี 

6) การสื่อสาร (Communication) ประกอบดวย มกีารสื่อสารช้ีแจงขอบเขตและลักษณะงาน

บรกิาร มกีารอธบิายขัน้ตอนการใหบรกิาร 7) ความซื่อสัตย (Credibility) คุณภาพของ

พนักงานบรกิารมคีวามเที่ยงตรง นาเช่ือถอื 8) มคีวามม่ันคง (Security) ไดแก ความ

ปลอดภัยทางกายภาพ เชน เครื่องมืออุปกรณ 9). ความเขาใจ (Understanding) 

ประกอบดวย การเรยีนรูผูใชบรกิาร การใหคําแนะนําและเอาใจใสผูใชบรกิาร และการให

ความสนใจตอผูใชบรกิาร และ 10) การสรางสิ่งเราที่จับตองได (Tangibility) ประกอบดวย 

การเตรยีมวัสดุอุปกรณใหพรอมสําหรับใหบรกิาร การเตรยีมอุปกรณเพื่ออํานวยความ

สะดวกแกผูใชบริการ และการจัดสถานที่ที่ใหบรกิารสวยงามสะอาด 

  ในสวนทัศนะของ Katz and Kahn (1978, p. 35) ไดเสนอความเห็นวา 

หลักการสําคัญของการบรกิารลูกคาที่ควรปฏบิัต ิทัง้ในองคกรของรัฐบาลและเอกชน ควร

ยดึหลักปฏบิัตดิังนี้ 1) การติดตอเฉพาะงาน (Specificity) หมายถงึ การตดิตอสื่อสาร

ระหวางลูกคากับหนวยงาน จะจํากัดเฉพาะเรื่องงานเทานัน้ พนักงานไมควรนําเรื่องสวนตัว

นอกเหนอืจากหนาที่มาเกี่ยวของดวย 2) การปฏบิัตโิดยเสมอภาคเทาเทยีมกัน 

(Universality) หมายความวา พนักงานจะตองปฏบิัตติอลูกคาโดยความเปนธรรม ไมถือเขา

ถอืเรา เชนการใหบรกิารตามลําดับกอนหลังใครมากอนไดรับบรกิารกอน เปนตน และ 3) 

การวางตนเปนกลาง (Affective Neutrality) หมายถงึ พนักงานจะตองใหบรกิารลูกคาโดย

ไมเอาอารมณสวนตัวเขามายุงเกี่ยวกับงาน ปฏบิัตงิานดวยเหตุผล และใชหลักการความ

ถูกตอง ไมขูตะคอก หรอืหาเหตุชวนววิาทกับลูกคา 

 

4. การประชุมเชงิปฏบัิติการและการระดมสมอง  

 4.1 ความหมายการประชุมเชงิปฏบิัตกิาร (Workshop)  

  ความหมายและลักษณะของการประชุมเชิงปฏบิัตกิาร ไดมนัีกวชิากรหลาย

ทานไดใหความหมายและลักษณะของการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร ดังนี้  
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  พัชรี สโิรรส (2546, หนา 36) กลาววา การประชุมเชิงปฏบิัตกิารมลีักษณะ

เปนการประชุมที่เปนทางการ มกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเพื่อใหไดขอสรุปหรอื

ขอตกลงรวมกัน แลวทุกคนตองยอมรับผลที่ไดนัน้ มผูีนําการประชุมเพื่อเอื้อใหเกดิ

กระบวนการประชุมที่มกีารแลกเปลี่ยนความคดิอยางทั่วถงึในสถานการณที่เหมาะสม คอื 

ทุกขัน้ตอนของการตัดสนิใจ ตัง้แตการระบุปญหา การจัดลําดบัความสําคัญของปญหา 

การศกึษาทางเลอืก การประเมนิทางเลือก และการเลอืกทางเลอืก  

  รัชฎาภรณ แกวสนทิ (2549, หนา 5-6) ไดกลาวถงึลักษณะของการประชุม

เชิงปฏบิัตกิาร ดังนี้ 1) เปนการประชุมที่มเีปาหมายแนนอน มวีัตถุประสงคเฉพาะและ

ตองการคําตอบที่ชัดเจน 2) เปนการสื่อสารที่ไดแลกเปลี่ยนขอมูล ความคดิเห็นทัศนคตซิึ่ง

กันและกัน 3) เปนรูปแบบการประชุมที่เปนทางการ ผูเขารวมประชุมจะมปีฏสิัมพันธกันสูง 

มกีารแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกันเพื่อใหไดขอสรุป หรือขอตกลงรวมกัน แลวทุกคนจะตอง

ยอมรับผลที่ไดนัน้ 4) ไมเหมาะที่จะใชกับคนกลุมใหญ คอื ไมเกนิ 20-30 คน โดยควร

ประกอบดวยตัวแทนผูมสีวนไดสวนเสยีกับประเด็นหรือเรื่องนัน้ ๆ ทุกกลุม 5) ตองมผูีทํา

หนาที่เปนผูนําการประชุม (Facilitator) เพื่อเอื้อใหเกิดกระบวนการประชุมที่มกีาร

แลกเปลี่ยนความคดิเห็นอยางทั่วถงึ หากตองมผูีเช่ียวชาญหรอืผูรูในเรื่องนัน้ ๆ ก็ตองเชิญ

วทิยากรที่มคีวามรูความสามารถ และ 6) เปนการประชุมที่จัดซ้ําไดเทาที่จําเปน  

  รัชฎาภรณ แกวสนทิ (2549, หนา 6) ยังไดกลาวถงึวัตถุประสงคของการ

ประชุมเชิงปฏบิัตกิาร ดังนี้ 1) ใหเกดิการพูดคุยและเปลี่ยนความคดิเห็นภายในกลุมตาม

ประเด็นที่กําหนดหรอืปองกันความเขาใจที่ไมถูกตอง 2) ใหไดขอตกลงในเรื่องที่จะ

ดําเนนิการใชในการตัดสนิใจเสนอทางเลอืกหรอืการพัฒนาทางเลอืก และ 3) ใหมีการ

กําหนด คนหาขอกังวล และขอหวงใยในเรื่องตาง ๆ พจิารณาทบทวนวธิกีารศกึษา และ

กระบวนการมสีวนรวมของประชาชน  

 4.2 วธิดีําเนินการประชุมเชงิปฏบิัตกิาร  

  รัชฎาภรณ แกวสนทิ (2549, หนา 7-8) กลาวถงึวธิดีําเนนิการประชุม 

เชิงปฏบิัตกิารไววา ม ี3 ขัน้ตอนคอื  

   4.2.1 ขัน้เตรยีมการ  

    4.2.1.1 กําหนดหัวขอหรอืประเด็นที่จะประชุมวาเรื่องอะไร  

    4.2.1.2 กําหนดประเด็นหรือเปาหมายของการประชุมใหชัดเจนวา

ตองการอะไร มากนอยเพยีงใด เชน ตองการจะใหไดขอสรุปของการประชุมที่เกี่ยวกับ  
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1) ขัน้ตอนของการจะดําเนนิโครงการหรอืกิจกรรม 2) ไดมตขิองการลําดับความสําคัญ 3) 

แผนปฏบิัตกิารที่ควรจะเปน 4) การประเมนิความเสี่ยงของโครงการหรอืกจิกรรม และ 

5) การคนหาปญหาผลกระทบตอสุขภาพและสิ่งแวดลอม  

    4.2.1.3 วางแผนการประชุม สถานที่ วัน เวลา วธิกีาร ขัน้ตอน  

การดําเนนิการประชุม ขอมูลที่จะตองใช วาจะใชรูปแบบการนําเสนอขอมูลอยางไรให

สอดคลองกับกลุมเปาหมาย  

    4.2.1.4 ผูเขารวมประชุม ตองกําหนดลวงหนาวาเรื่องที่จะดําเนนิการ

นี้กระทบกับคนกลุมใดบาง อยางไร กลุมผูหวงใย/ผูสนใจ ตองใหมตัีวแทนของคนทุกกลุม

และผูสนใจเขารวมประชุม โดยมสีัดสวนใกลเคยีงกันใหมทีัง้เพศชายและหญงิ มทีัง้ผูสูงอาย ุ

ผูดอยโอกาส ฯลฯ  

    4.2.1.5 ตองประชาสัมพันธใหทราบอยางทั่วถงึโดยทางสื่อ ทัง้วทิย ุ

หนังสอืพมิพทองถิ่น ตดิโปสเตอรใหทั่วถงึ เปนการกระตุนทัง้ผูสนใจ และกลุมผูไดรับ

ผลกระทบ 1) สงจดหมายหรอืตดิตอเชิญตัวแทนกลุมตาง ๆ หรอืผูสนใจในพื้นที่นัน้โดยตรง  

2) ในการประชาสัมพันธหรือการเชิญตองเนนวา การประชุมนี้รับจํานวนจํากัด และกําหนด

วันสิ้นสุดการแจงความจํานงที่จะเขารวมประชุม เพื่อผูจัดการจะไดกําหนดแผนการบรหิาร

จัดการได แตตองเตรยีมการดวยหากมีผูมารวมเกนิกวาที่เตรียมไว (อาจจัดเปนหลายกลุม 

หลายเวท ีหลายครัง้)  

    4.2.1.6 เตรยีมคณะทํางาน สําหรับเปนผูนําการประชุมหรอื

ผูอํานวยการกลุม (Facilitator) เพื่อเอื้อใหเกดิกระบวนการประชุมกระตุนใหเกดิการ

แลกเปลี่ยนและนําไปสูขอสรุปของการประชุม  

    4.2.1.7 กําหนดขัน้ตอน รูปแบบกจิกรรม ที่เคารพและกระตุนให 

ผูเขาประชุมมสีวนรวมที่จะนําไปสูเนื้อหาหรอืเปาหมายที่ตองการ  

    4.2.1.8 เตรยีมวทิยากรหรอืผูเช่ียวชาญในเรื่องที่จะประชุม  

    4.2.1.9 เตรยีมการประเมนิผล  

   4.2.2 ขัน้ดําเนนิการ  

    4.2.2.1 สรางความคุนเคยระหวางผูเขารวมประชุมและผูจัด วทิยากร

และผูรวมประชุม รวมกันสรางกตกิาในการประชุมเพื่อใหเกดิการมสีวนรวมเปนเจาของ

การประชุม  
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    4.2.2.2 ใหทุกคนไดทราบและเขาใจวัตถุประสงคของการจัดการ

ประชุมและที่นาจะเกดิจากการประชุมครัง้นี้  

    4.2.2.3 นําเสนอขอมูลที่จําเปนและเสนอหัวขอ/ประเด็นยอยที่

ตองการใหอภิปราย  

    4.2.2.4 กระตุนใหผูเขารวมไดแสดงความคิดเต็มที่ ทั่วถงึและเทา

เทยีมดวยความเคารพในขอคดิเห็นของทุกคน ผูนําการประชุมตองไมเลอืกปฏบิัตติอ

ผูเขารวมประชุม ไมวาเขาจะมาเองดวยความสนใจหรอืเปนตัวแทนของกลุม  

    4.2.2.5 ความเห็นหรอืขอเสนอแนะใด ๆ ทัง้ของบุคคลหรอืของกลุม

ตองไดรับการบันทกึอยางเปดเผย เชน บันทกึลงแผนพลกิแลวปดไวที่ผนังหองเพื่อให

ผูเขารวมประชุมตรวจสอบไดวาถูกตองไมบดิเบอืน ถาจะมกีารแกไขขอเสนอแนะหรือ

ขอสรุปใดจะตองเปนความเห็นจากกลุมผูเขาประชุม เพื่อใหม่ันใจวาขอสรุปหรอื

ขอเสนอแนะนัน้เปนเรื่องของผูเขาประชุมจริงไมมกีารบิดเบอืนไปตามจุดยนืของผูจัด  

    4.2.2.6 ประเด็นที่ซับซอนหรอืตองการขอคดิเห็นขอเสนอแนะที่

ชัดเจน อาจแบงกลุมยอย 5-6 คน เพื่อพดูคุยแลกเปลี่ยนและผลการประชุมกลุมยอยตอง

นําเสนอตอกลุมใหญใหไดมีความเห็นการประชุมรวมกันทั้งหมด (การแบงกลุมยอยอาจ

แบงสมาชิกเปนคนในกลุมเดยีวกัน หรอืคละกันก็ไดแลวแตประเด็นที่ตองการ)  

    4.2.2.7 ผูนําการประชุมตองสังเกตและเขาใจสถานการณ และแกไข

ความอดึอัดความไมสบายใจ หรอืความขัดแยงที่อาจจะเกดิขึ้นในที่ประชุม และพรอมจะ  

ยดืหยุนหรอืเปลี่ยนแปลงกตกิาบางอยาง  

    4.2.2.8 ผูนําการประชุมตองกระตอืรือรน แสดงความจรงิใจ และ

ยอมรับกระบวนการมสีวนรวมของประชาชนอยางแทจริง  

    4.2.2.9 จัดหมวดหมูของขอคดิเห็น จัดทําเปนขอสรุป ขอเสนอแนะ

แลวใหผูเขาประชุมตรวจสอบจนยอมรับวาถูกตอง  

    4.2.2.10 ขอสรุปดังกลาวในขอใด ควรสงสําเนาไปใหทุกคนที่เขารวม

การประชุมดวย  

   4.2.3 ขัน้การประเมนิผล  

    4.2.3.1 ประเมนิผลหลังจากเสร็จสิ้นการประชุม เพื่อดูวาผูเขาประชุม

บรรลุผลอะไรบาง และพอใจเพยีงใด จะตรงกับที่ผูจัดคาดหวังหรอืไม  
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    4.2.3.2 อาจตดิตามประเมินผลหลังเสร็จสิ้นการประชุมแลว 1-2 วัน 

เพื่อตดิตามดูประเด็นอื่นที่อาจเกดิขึ้นระหวางการประชุม เพราะหากเกดิความประทับใจ

ในทางไมดขีึ้นโดยไมไดตดิตามแกไขทันท ีจะกลายเปนความไมพอใจในวงกวางและเปน

ปญหาอุปสรรคในการดําเนินงานได  

 4.3 สถานการณที่เหมาะสมกับการใชการประชุมเชงิปฏบิัตกิาร  

  รัชฎาภรณ แกวสนทิ (2549, หนา 9) ไดกลาวถงึสถานการณที่เหมาะสมกับ

การใชการประชุมเชิงปฏบิัติการในกระบวนการทํางาน ดังนี้  

   4.3.1 ใชไดในทุกขัน้ตอนของการตัดสนิใจ ตัง้แตการระบุปญหา

การศกึษาทางเลอืก การประเมนิทางเลือก และการเลอืกทางเลอืก  

   4.3.2 ควรจัดขึ้นกอนจัดทําประชาพจิารณอยางเปนทางการ แตถามี

ประเด็นที่ตองการคําตอบที่ชัดเจนในภายหลัง ก็สามารถจัดประชุมเชิงปฏบิัตกิารไดตามที่

จําเปนทุกขัน้ตอน  

   4.3.3 ตองการผลการประชุมที่ชัดเจน นําไปเปนแนวทางปฏบิัตไิดจรงิ 

ไมใชใหแสดงความคดิเห็นแลวผานไป  

   4.3.4 ใชกับประเด็นหัวขอที่มคีวามซับซอน  

   4.3.5 ตองการทําความเขาใจกับชุมชน และประชาชนที่สนใจจะมีสวนรวม  

   4.3.6 เมื่อมปีระเด็นเฉพาะที่ตองการพูดคุยแลกเปลี่ยนในรายละเอยีด 

โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับการประเมนิความเสี่ยงที่จะเกดิขึ้นกับชุมชน  

 4.4 ขอดขีองการใชเทคนิคการประชุมเชิงปฏบิัตกิาร  

  สําหรับประโยชนของการใชเทคนคิการประชุมเชิงปฏบิัตกิารมีดังนี้  

(รัชฎาภรณ แกวสนทิ, 2549, หนา 10)  

   4.4.1 เปนการเลอืกกลุมเฉพาะที่เกี่ยวของและสนใจไดด ี 

   4.4.2 เปนการประชุมแบบมีสวนรวมของประชาชนในระดับสูง มกีาร

ปฏสิัมพันธกันตลอดเวลา และจะมผีลใหไดรับการยอมรับสูงดวย  

   4.4.3 การประชุมเชิงปฏบิัติการ เปนการใหขอมูลกับสาธารณะได

มากกวา  

   4.4.4 ทําใหเกดิการสื่อสารสองทาง  

   4.4.5 ทําใหเขาถงึความคดิของผูนํา กลุมสนใจ และกลุมผูมสีวนได 

สวนเสยีตาง ๆ และนําไปสูขอเสนอแนะที่เช่ือถอืได  
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   4.4.6 ขอสรุปที่ได มาจากการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น ผานการไตรตรอง 

และนําไปเปนแนวทางปฏบิัตไิด  

   4.4.7 ใชจัดลําดับความสําคัญของปญหา  

   4.4.8 ใชทบทวนแผนหรอืการพัฒนาแผน การปฏบิัตงิานหรอืพัฒนา

ทางออกซึ่งเปนทางเลอืกเฉพาะปญหา  

  สรุปไดวา การประชุมเชิงปฏบิัตกิารยังมขีอกําจัดในสวนของเวลามากและผู

ที่ดําเนนิการจะตองมคีวามสามารถในการควบคุมการดําเนนิการขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 4.5 ขอจํากัด ของการใชเทคนิคการประชุมเชงิปฏิบัตกิาร  

  สําหรับขอจํากัดของการประชุมเชิงปฏบิัติการ รัชฎาภรณ แกวสนทิ  

(2549, หนา 10) กลาวสรุปไววา  

   5.1 การกระจายของขอมูลอาจไมคอยดี  

   5.2 มตัีวแทนกลุมอทิธพิลหรอืกลุมการเมอืงเขาแทรกแซงงาย  

   5.3 ไมสะดวก จัดเวลาที่เหมาะสมไดยาก เพราะสมาชิกที่มารวมประชุม

ตองเสยีสละเวลาใหตรงกันทุกคน  

   5.4 คาใชจายสูง  

   5.5 ใชเวลาเตรยีมการมาก  

   5.6 ถาผูเขารวมประชุมมคีวามหลากหลาย บางคนมฐีานะ ยศ ช้ัน 

ตําแหนงในสังคม อาจครอบงําทางความคดิของคนกลุมอื่น ๆ ได หากผูนําประชุมไม

ชํานาญในการนําประชุมขอมูลอาจเบี่ยงเบนตามผูนําการประชุม  

 4.6 การระดมสมอง  

  Costin (1996, pp. 12-13) กลาวไววา การระดมสมอง มาจากคําใน

ภาษาอังกฤษ คอื “Brain Storming” โดยที่คําแรก คอื “Brain” หมายถงึ สมอง สวนคําหลัง 

“Storming” หมายถงึ พายุที่โหมกระหนํ่า หากจะแปลตรง ๆ คงหมายถงึ การมุงใชพลัง

ความสามารถทางการคดิของสมองของมวลสมาชิกกลุม เพื่อคดิในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เพื่อ

นําไปใชประโยชนตอไป คนที่ไมชอบคดิหรอืคนที่ชอบคดิเงียบ ๆ ไมชอบแสดงใหคนอื่นรูวา

ตนเองคดิ อาจไมเหมาะที่จะรวมกลุมเพื่อระดมสมอง ถอืเปนเทคนคิที่ใชกับกลุม (Group 

Technique) ไมใชใชกบัคนเพยีงคนเดยีว ในทางการบริหารมักใชเปนเครื่องมอืในการ
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แสวงหาทางเลอืกในการตัดสนิใจและใชในการวางแผน Brain Storming เปนคําที่คนไทย

คอนขางคุนเคยและเปนที่รูจักกันมากในทุกวงการ มผูีบัญญัตเิปนภาษาไทยไว ที่พบมากมี  

2 คํา คอื การระดมสมอง กับการระดมความคดิ ปจจุบันพบวามกีารพยายามใชคําวา  

การระดมความรูและประสบการณ โดยทั่วไปแลว การระดมสมอง หมายถงึ การแสวงหา

ความคดิตอเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหไดมากที่สุดภายในเวลาที่กําหนด Osborn (อางถงึใน  

ทวศัีกดิ์ สุรยิกมล, 2552, หนา 29-30) ไดกําหนดจุดเนนของการระดมสมองไว 4 ประการ 

ไดแก  

   1. เนนใหมกีารแสดงความคิดออกมา (Expressiveness) สมาชิกทุกคน

ตองมเีสรภีาพอยางสมบูรณในการที่จะแสดงความคดิเห็นใด ๆ ออกมาจากจิตใจ โดยไม

ตองคํานึงวาจะเปนความคิดที่แปลกประหลาด กวางขวาง ลาสมัย หรอืเพอฝนเพียงใด  

   2. เนนการไมประเมนิความคดิในขณะที่กําลังระดมสมอง (Non 

evaluative) ความคดิที่สมาชิกแสดงออกตองไมประเมินไมวากรณใีด ๆ เพราะถอืวาทุก

ความคดิมคีวามสําคัญ หามวพิากษวจิารณความคิดผูอื่น การแสดงความคดิเห็นหักลาง

หรอืครอบงําผูอื่นจะทําลายพลังความคดิสรางสรรคของกลุม ซึ่งสงผลทําใหการระดม

สมองครัง้นัน้เปลาประโยชน  

   3. เนนปรมิาณของความคดิ (Quantity) เปาหมายของการระดมสมองคอื

ตองการใหไดความคดิในปริมาณที่มากที่สุดเทาที่จะมากได แมความคดิที่ไมมทีางเปน

ความจริงก็ตาม เพราะอาจใชประโยชนไดในแงการเสริมแรง หรอืการเปนพื้นฐานให

ความคดิอื่นที่ใหมและมคีุณคา ยิ่งมคีวามคดิใหม ๆ เกดิขึ้นมากเพยีงใดก็ยิ่งมโีอกาสคนพบ

วธิกีารแกปญหาที่ดี  

   4. เนนการสรางความคดิ (Building) การระดมสมองเกดิขึ้นในกลุม 

ดังนั้น สมาชิกสามารถสรางความคดิขึ้นเองโดยเช่ือมโยงความคดิของเพื่อนในกลุม โดยใช

ความคดิของผูอื่นเปนฐาน แลวขยายความเพิ่มเตมิเพื่อเปนความคดิใหมของตนเอง  

  สําหรับการเตรยีมระดมสมอง กอนการดําเนนิการระดมสมองจะตอง

เตรยีมการ 3 ขัน้ตอน ดังนี้  ขัน้กําหนดเปาหมาย ตองกําหนดใหกระชับ เฉพาะเจาะจงและ

ชัดเจนที่สุดวาจะระดมสมองเรื่องอะไร เพื่ออะไรและตองทําใหสมาชิกเขาใจ และเห็นดวย

กับเปาหมาย  ขัน้กําหนดกลุม จะมจํีานวนเทาไร ใครบาง ใครจะทําหนาที่เขยีนความคดิ

ของสมาชิกและสถานที่ที่จะนําแผนการดความคดิไปตดิตองใหมองเห็นไดชัดเจน และใน

บางครัง้ผูนํากลุมตองเด็ดขาด หากมสีมาชิกบางคนเริ่มครอบงําหรือขมผูอื่น และขั้น
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กําหนดเวลา ตองแนชัดและเหมาะสม จะเริ่มจะตองยุตเิมื่อใด การมเีวลาจํากัดจะสราง

ความกดดันใหสมองเรงทํางานอยางเต็มที่ สมองซกีขวาจะคดิ สวนสมองซกีซายจะ

ประเมนิความคดิของตนเองวาเหมาะสมหรอืไม แลวรบีแสดงออกมาโดยเร็ว  

  จากนักวชิาการที่กลาวมาขางตน ผูวจัิยสรุปไดวา การระดมสมองเปน

กระบวนการที่จะนําเอาความคดิ ความรูและเปนการแลกเปลี่ยนประสบการณที่มอียูในตัว

ของแตละคนออกมาแบงปนกันภายในกลุม เปนการแสวงหาความคดิตอเรื่องใดเรื่องหนึ่ง

ใหไดมากที่สุดภายในเวลาที่กําหนด การวจัิยในครั้งนี้มจุีดประสงคเพื่อ  ในขัน้การศึกษา

สภาพปจจุบันและปญหาการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน ซึ่งมี

ลักษณะที่ตองมกีารพูดคุย แลกเปลี่ยนความคดิเห็นรวมกันกับผูที่มสีวนเกี่ยวของทุกภาค

สวน ทัง้ภาครัฐและภาคประชาชน เพื่อใหไดขอสรุปหรอืขอตกลงรวมกันในการจัดทํา

ยุทธศาสตรการพัฒนา โดยอาศัยเครื่องมอืตาง ๆ มาใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบ

สัมภาษณ เทคนคิการระดมสมอง และวธิดีําเนนิการตามขัน้ตอนการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร

แบบมสีวนรวม ตามแนวคดิดังกลาวขางตนเพื่อเปนขอมูลประกอบการจัดทําการศกึษา

สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

5. องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต  

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 ในการวจัิยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกลาวถงึองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ที่เกี่ยวของกับงานวจัิย 

ประกอบดวย โครงสรางการบรหิารองคกร และระเบียบการคุมครองและนโยบายสงเสรมิ

การลงทุนของเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ซึ่งมรีายละเอยีด ดงันี้ 
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 5.1 โครงสรางการบริหารองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โครงสรางการบรหิารองคกร 

 

 5.2 นโยบายท่ัวไป 

  รัฐบาลไดสงเสรมิการลงทุนในเขตดวยการปฏบิตันิโยบายตาง ๆ ที่ได

กําหนดไวใน คําสั่งเลขที่ 148/นย. ลงวันที่ 29 กันยายน 2003 วาดวยเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน – เชโน ขอกําหนดระเบยีบการอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับกฎหมาย วาดวยการสงเสริมและ

คุมครองการลงทุนของตางประเทศ กฎหมายวาดวยการสงเสรมิการลงทุนภายใน 

 

นายทองใส ไชยะวงคําดี 

หัวหนาคณะบรหิาร ขสสช 

นายพนมกร ดารารัศมี 

รองหัวหนาคณะบรหิาร ขสสช 

 

นานสลีาเพชร แกวดวงสี 

รองหัวหนาคณะบรหิาร ขสสช 

 

นายปาน ีบุดสดี 

หองการบริหาร ขสสช 

เจาหนาที่วชิาการ 7 คน 

 

 

นายบันชา เสรมิทรัพย 

คุมครองทรัพยสนิและแผนกการ

 
เจาหนาที่วชิาการ 6 คน 

 

นายสุขสาคร ไชยะชนะ 

 

 เจาหนาที่วชิาการ 9 คน 

 

แผนกสงเสริมการลงทุนและนติกิรรม 
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ระเบียบการคุมครองและนโยบายสงเสรมิการลงทุนของเขตเศรษฐกจิพเิศษ  

สะหวัน – เชโน สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

หมวดท่ี 1 

วาดวยบทบัญญัตท่ัิวไป 

 มาตรา 1 หนาที่ของคําสั่ง 

  คําสั่งฉบับนี้เพื่อกําหนดระเบียบการและนโยบายพเิศษตาง ๆ เกี่ยวกับการ

วางแผน คุมครองและสงเสรมิการลงทุนของภายในและตางประเทศอยูภายในเขต

เศรษฐกจิพเิศษ สะหวันเชโนแขวงสะหวันนะเขตเพื่อสงเสรมิการลงทุนดานการผลิต การสั่ง

ออก การคา การทองเที่ยว การบรกิาร ระบบสรางและชมสิ่งผานแดน 

 มาตรา 2 เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน แขวงสะหวันนะเขต พื้นที่ดนิรัฐบาล

จัดสรรสําหรับสงเสริมการลงทุนของภายในและตางประเทศในแขนงการผลิต การคา และ

การบรกิารตามกลไกเศรษฐกจิ บนพื้นฐานการคุมครองดวยระเบยีบกฎหมายเฉพาะและ

การปฏบิัตนิโยบายสงเสรมิ การลงทุนที่มนีโยบายพเิศษใหแกธุรกจิที่ถอือนุญาตใหลงทุน

และดําเนนิกฎหมายเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

 มาตรา 3 ขอบเขตที่ดนิของเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโนมเีนื้อที่ประมาณ 305 เฮกตาร 

 มาตรา 4 จุดประสงคของการสรางตัง้เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  การสรางตัง้เขตเศรษฐกจิพิเศษ สะหวัน – เชโน มจุีดประสงค 

  4.1 เพื่อสรางเงื่อนไขและพอเพยีงแหงการเปนอุตสาหกรรม และความ

ทันสมัยเพื่อกาวโดยนําใชทาแรงดานที่ตัง้ การเปนทางผานในระบุภาคพื้น เพื่อขยาย

เศรษฐกจิตลาดของสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาวใหเช่ือมตัวเขาเศรษฐกจิของ

ภาคพื้นและของโลก เพื่อพัฒนาพื้นฐานเศรษฐกจิของชาตใิหขยายตัวไวเปนพื้นฐานใหแก

การยกระดับชีวิตความเปนอยูทางดานวัตถุและจติใจของประชาชนลาว บรรดาเผาใหดขีึ้น

เรื่อย ๆ  

  4.2 นําใชและพัฒนาเนื้อที่ดนิภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน เพื่อ

บรกิารและจัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวกในการดําเนินงานใหแกนักลงทุนภายในและ

ตางประเทศ เชน การจัดสรรที่ดนิ การกอสรางระบบสาธารณูปโภค เปนตน โรงบําบัดน้ํา

เสยี ทางระบายน้ํา ระบบสนองไฟฟา ระบบน้ําประปาและโทรคมนาคม 
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  4.3 สงเสรมิและดงึดูดนักลงทุนทัง้ภายในและตางประเทศรวมทัง้คนลาวที่

อยูตางประเทศใหมาลงทุนในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  4.4 ปกปองและสงเสริมทุกภาคสวนเศรษฐกจิทัง้ภายในและตางประเทศที่

ดําเนนิธุรกจิอยูในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน ใหมกีารแขงขันและรวมมอืในการ

ขยายการผลติและธุรกจิของตนบนพื้นฐานความเสมอภาคกันตอกฎหมาย 

  4.5 สงเสรมินักลงทุนภายในและตางประเทศใหสามารถลงทุนไดในแขนง

การตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวในบัญชีกฎ ระเบยีบที่สงเสรมิการลงทุนในเขตเศรษฐกจิพิเศษ 

สะหวัน – เชโน 

  4.6 เพื่อเปนแหลงสนองปฏิบัตงิานและการฝกอบรมใหแกพนักงาน 

กรรมการใหมคีวามรู ความสามารถ ถอดถอนบทเรยีนและประสบการณดานการบรหิาร

และความชํานาญงานในระดับสูงขึ้น 

  4.7 เพื่อสรางเปนศูนยกลางหนึ่งแหงความรวมมือดานเศรษฐกจิ

อุตสาหกรรม การคา การเงิน การบรกิาร พัฒนาทางดานเทคโนโลยทีี่ทันสมัยระหวาง

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาวกับตางประเทศ 

  4.8 สรางเปนเขตหนึ่งที่มคีวามพิเศษ ทางดานระบบภาษีสนิคาที่นําเขา – ออก 

เฉพาะภายในเนื้อที่จํากัดของเขตนี้ แตโดยดวีาเปนสวนหนึ่งของระบบรัฐธรรมนูญและเปน

สวนหนึ่งของผลแผนดนิสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 มาตรา 5 หลักการพื้นฐานของการเคลื่อนไหวอยูในเขตเศรษฐกจิพเิศษ  

สะหวัน – เชโน 

  5.1 ทุกการเคลื่อนไหวเขา – ออก และภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน –  

เชโน การกอสรางและการดําเนนิงานของหัวหนวยธุรกจิ การเชาที่ดนิ และการนําใชการ

บรกิารภายในเขตเศรษฐกิจพเิศษ สะหวัน – เชโน ตองปฏิบัตติามระเบยีบการคุมครอง

และนโนบายพเิศษ ดานภาษ ีอากร และนโยบายการสงเสรมิตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวในคําสั่ง 

ฉบับนี้ 

  5.2 ในกรณมีปีญหาทางใดทางหนึ่งที่ไมไดกําหนดไวคําสั่งฉบับนี้ใหนําใช

ขอกําหนดของระเบยีบการอื่น ๆ ของเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน และบทบันทกึของ

กฎหมายเฉพาะเกี่ยวกับเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน และถาปญหานัน้ยังไมระบุใน

เอกสารนติกิรรมเทานัน้ ใหปฏบิัตติามกฎหมายที่เกี่ยวของของสาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาวและ 
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 มาตรา 6 เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  ภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน ประกอบดวย เขตจัดสรรสําหรับ

พัฒนา 3 เขตเศรษฐกจิ ดังนี้ 

  6.1 เขตอุตสาหกรรมและการปรุงแตงเพื่อสงออก 

  6.2 เขตการคาปลอดภาษี 

  6.3 ศูนยกลางการบรกิารและจัดสงสินคาปลอดภาษี 

 มาตรา 7 แขนงธุรกจิที่ถูกสงเสรมิภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  ธุรกจิที่ถูกสงเสรมิและอนุญาตใหดําเนินการภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน – เชโน มดีังนี้ 

  7.1 ธุรกจิการผลติและการปรุงแตง เชน การผลติสนิคาสําเร็จรูปเพื่อสงออก 

การผลติช้ินสวนใหเปนสินคาสําเร็จรูป การปรุงแตงสนิคา นําเขาเพื่อสงตอภายในหรอื

สงออกตางประเทศ การผลิตปรุงแตงกสกิรรม การผลิตสนิคา หัตถกรรม โรงงานรับเหมา 

หุนหรอืสนิคาและการผลติสําเร็จรูป 

  7.2 ธุรกจิการคา เชน รานปลอดภาษ ีการคาขายปลกียอยผานปลอดภาษ ี

การขายสนิคาและผลิตสนิคาภายใน ศูนยหรอืรานวางแสดงสนิคา รานสนิคา และการยอย

ศูนยการประชุมและสัมมนาเพื่อสงเสรมิการขายยกและการสงออก การนําเขาและการคา

ผานแดน 

  7.3 ธุรกจิบรกิารและการจัดสง เชน ระบบสรางการเก็บสนิคาทั่วไปและและ

สรางเปนการบรกิารจัดสงและแจกยายสินคา สถานบีริการยก-ยาย สนิคาหนัก บรษิัท

รับเหมาขนสงโรงแรม ชุดอาคารใหเชา บานจัดสรร อาคารหองการใหเชา การจัดทัวร

ทองเที่ยว การพัฒนาแหลงทองเที่ยว สถานกีารกฬีา สวนสนุก แหงทองเที่ยว ธนาคารหรอื

สถาบันทางการเงิน การประกันภัย กองทุนสวัสดกิารสังคม โรงเรยีนวิชาชีพและพัฒนา

ฝมอืแรงงาน โรงเรยีนสามัญศกึษา มหาวทิยาลัย โรงหมอ รานอาหารและไปรษณยี 

  7.4 หองการผูมาพักและสาขาบรษิัทภายในหรือตางประเทศ เชน หองการ 

ผูมาพักการคา หองการผูมาพักกานการทองเที่ยว สาขาบรษิัทที่ปรกึษาสากล สาขาบรษิัท

การบนิ สาขาบรษิัทสงเสรมิสากล บัญชีแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับการสงเสรมิและหาม

ไมใหลงทุนอยูในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน จะไดกําหนดออกเพิ่มเติมตางหาก 
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 มาตรา 8 ผูลงทุนอยูในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

  รัฐบาลแหงสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว รวมทัง้คนลาวที่อาศัย

อยูในตางประเทศ คนตางจังหวัดและคนตางประเทศมาลงทุนในเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน- เชโน ในแขนงธุรกจิตาง ๆ ที่ถูกสงเสรมิตามที่ไดกําหนดไวในมาตรา 7 

 มาตรา 9 ประเภท รูปการ และรูปแบบการลงทุน 

  ผูลงทุนภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน สามารถดําเนนิการธุรกจิ

ของตนเองไดภายในประเทศ รูปการ และรูปแบบวสิาหกจิ ดังนี้ 

  9.1 ประเภท วสิาหกจิเอกชน 100 เปอรเซ็นต วสิาหกจิของรัฐวสิาหกจิรวม

หมูวสิาหกจิผสมทัง้ภายในและตางประเทศ 

  9.2 รูปการ วสิาหกจิสวนบุคคลหรอืบรษิัท 

  9.3 รูปแบบ บรษิัทหุนสวน บรษิัทจํากัดหรอืบรษิัทมหาชนตามที่ไดกําหนด

ไวในกฎหมายวาดวยธุรกจิของสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 มาตรา 10 การจัดตัง้และการดําเนินการของวสิาหกจิ 

  วสิาหกจิตาง ๆ ที่มาลงทุนในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน ใหจัดตัง้และ

มกีารดําเนินการตามที่ไดกําหนดไวในคําสั่งฉบับนี้ คําสั่งของนายกรัฐมนตรเีลขที่ 148/นย. 

วาดวยเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน- เชโน ขอกําหนดและระเบยีบที่เกี่ยวของอื่น ๆ ของเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน กฎหมายวาดวยธุรกจิและกฎหมายสงเสรมิการลงทุนภายใน

และตางประเทศ 

 มาตรา 11 การขึ้นทะเบยีนธุรกจิในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

  ทุก ๆ วสิาหกจิที่ไดรับการอนุมัตลิงทุนในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

จะตองขึ้นทะเบยีนการดําเนินธุรกจิโดยคณะบรหิารเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

ปฏบิัตติามระเบยีบเกี่ยวกับการสรางตัง้บริษัทของเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน ตาม

คําสั่ง ฉบับนี้และสทิธปิระโยชนตาง ๆ ทางดานธุรกจิตามที่ไดกําหนดไวในระเบยีบคําสั่ง

ฉบับนี้ วสิาหกจิใดที่ไดขึ้นทะเบยีนธุรกจิอยูแลว สามารถดําเนนิกาธุรกจิตอไปได 

 มาตรา 12 การกอสรางพื้นฐานโครงราง 

  รัฐบาลแหงสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาวอนุญาตและสงเสริม

บรรดาบรษิัทของรัฐ เอกชนภายในและตางประเทศลงทุนพัฒนาโครงสรางพื้นฐานและสิ่ง

อํานวยความสะดวกตาง ๆ ภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน ดวยรูปการเหมา 

สัมปทานหรอืรวมลงทุนระหวางภาครัฐและเอกชนภายในและตางประเทศ ในการบุกเบกิ
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หรอืพัฒนาโครงสรางพื้นฐานเบื้องตนนัน้ไดผลักดันและพัฒนาเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน ใหเกดิประสทิธผิลและในกรณทีี่ยังไมสามารถบอกวสิาหกจิใดมาพัฒนาโครงสราง

พื้นฐานได รัฐบาลอาจสนองทุนจํานวนหนึ่งใหคณะบริหารเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-  

เชโน จัดตั้งปฏบิัตบินพื้นฐานแผนการพัฒนาที่ไดกําหนดไว 

 มาตรา 13 การปกปองสทิธแิละผลประโยชนของผูลงทุน 

  การปกปองสทิธแิละผลประโยชนของผูลงทุนขึ้นกับสัญญาที่สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาวเขารวมเปนภาษีโดยไมถูกยดึหรอืโอนไปเปนของรัฐแตเปนการ

ปฏบิัตหิลักการและเงื่อนไขเกี่ยวกับการลงทุนภายในที่ไดกําหนดไวในคําสั่งฉบับนี้หรอื

ระเบยีบอื่น ๆ ที่เกี่ยวของในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

 มาตรา 14 อายุการลงทุนภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

  นักลงทุนภายในและตางประเทศไดรับอนุญาตใหลงทุนภายในเขตสามารถ

ดําเนนิการธุรกิจของตนภายในที่คณะบรหิารออกใหซึ่งขอกําหนดเวลาสูงสุด 75 ป และ

สามารถตออายุไดตามการพจิารณาของคณะบรหิารในเขตเศรษฐกจิพิเศษสะหวัน- เชโน 

 มาตรา 15 ทุนจดทะเบยีนและการประกอบทุน 

  15.1 แตละรูปแบบของวสิาหกจิที่จดทะเบยีนภายในจะมทีุนจดทะเบยีน

ต่ําสุดซึ่งขึ้นกับประเภทธุรกจิการลงทนุดังนี้ 

   15.1.1 สําหรับกจิการการผลติ โรงเรยีนวิชาชีพ การบรหิารระบบสราง

และบรษิัทขนสง กิจการกอสรางโรงแรม การพัฒนากอสราง อุตสาหกรรม และโรงงาน 

เรอืนพักอาศัย ชุดอาคารใหเชา บานสรรจัด การพัฒนาแหลงทองเที่ยว รวมทัง้สถานที่กฬีา 

สวนสนุก สถานที่พักผอน โรงเรยีนทั่วไป โรงหมอ ศูนยสรรพสนิคาขายยอย สาขาบรษิัท

ภายในและตางประเทศตองมทีุนจดทะเบยีนต่ําสุด 100000 ดอลลาร  

   15.1.2 สําหรับการบรกิารจัดตัง้ การจัดการทองเที่ยว กจิการการคาขาย

ยก และขายยอย การบรกิารทั่วไป ตองมทีุนจดทะเบยีนตํ่าสุด 50000 ดอลลาร 

  15.2 สําหรับหองการดานการคาเพื่อการสงเสริมการสงออก การคาผาน

แดน การทองเที่ยวและธุรกิจอื่น ๆ จะตองมทีุนจดทะเบยีนต่ําสุด 10000 ดอลลาร 

  15.3 การประกอบทุนจดทะเบยีนของวสิาหกจิภายในเขตสามารถออกเปน

วัตถุแทนไดโดยใหสอดคลองกับระเบยีบกฎหมายเกี่ยวกบัธนาคารแหงสาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาวที่มผีลนําใชในปจจุบัน 
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  15.4 กรณทีี่ธนาคารแหง สปป.ลาว หรอืธนาคารที่ไดรับการมอบหมายจาก

คณะบรหิาร กรณีช่ัวคราวเกี่ยวกับการตรีาคาเปนเอกสาร โดยการเห็นชอบเปนลายลักษณ

อักษรจากธนาคารแหง สปป.ลาวหรอืธนาคารที่ไดรับการมอบหมายจากคณะบริหารบน

พื้นฐานรายจายของวสิาหกิจและใหถอืวาการตรีาคาเปนอันสิ้นสุด 

 มาตรา 16 มูลคาการลงทุนตํ่าสุดภายใน 

  ธุรกจิตาง ๆ ที่ลงทุนในเขตซึ่งไดรับสทิธพิเิศษดานภาษี อากรและนโยบาย

สงเสรมิอื่น ๆตามคําสั่งฉบับนี้ตองมกีารลงทุนในมูลคาที่ตํ่าสุดดังนี้ 

  16.1 สําหรับการบรกิารจัดตัง้ การบรกิารจัดทัวรทองเที่ยว กจิการขายยก

และขายยอยตองมีมูลคาลงทุน 150000 ดอลลาร 

  16.2 กจิการการผลติและโรงเรยีนวชิาชีพตองมมูีลคาการลงทุน 300000 

ดอลลารขึ้นไป 

  16.3 สําหรับการบรกิารระบบสรางและบรษิัทขนสง ศูนยสรรพสนิคาขาย

ยอย การพัฒนาแหลงทองเที่ยว สถานที่กฬีา สถานที่พักผอน โรงเรยีนทั่วไป โรงหมอ ตอง

มมูีลคาการลงทุน 500000 ดอลลารขึ้นไป 

  16.4 สําหรับการกอสรางโรงแรม การพัฒนากอสรางอุตสาหกรรมและ

โรงงาน เรอืนพักอาศัย ชุดอาคารใหเชา บานจัดสรร ตองมมูีลคาการลงทุน 1000000  

ดอลลารขึ้นไป 

  16.5 สําหรับการบรกิารทั่วไป ตองมมูีลคาการลงทุน 50000 ดอลลารขึ้นไป 

 มาตรา 17 การขออนุญาตการลงทุน 

  17.1 บรษิัทบุคคลภายในหรอืตางประเทศผูที่มีจุดประสงคและดําเนนิธุรกจิ

ในเขตใหขออนุญาตคณะบริหารตามแบบฟอรมที่กําหนดไว 

  17.2 คณะบรหิารจะเปนผูออกใบอนุญาตการลงทุนพรอมทัง้จดทะเบียน

วสิาหกจิโดยไมตองไปจดที่กระทรวงการคาอกี คณะบรหิารจะตองสงบัญชี และ

รายละเอยีดการขึ้นทะเบยีนใหแกกระทรวงการคาเพื่อทราบ 

  17.3 กําหนดเวลาดําเนนิการ 5 วันทางราชการนับตัง้แตยื่นคํารองขอลงทุน

เปนตนไป คณะบรหิารในเขตจะออกใบอนุญาตการลงทุนหรอืไมอนุมัติแกผูยื่นเอกสารขอ

การลงทุนในเขต 

 มาตรา 18 การขออนุญาตเชาที่ดนิ เชาสิ่งปลูกสราง และอนุญาตปลูกสราง 
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  18.1 ผูลงทุนที่ไดรับอนุญาตในการลงทุนภายในเขตตองการเชาที่ดนิและเชา

สิ่งปลุกสรางใหขออนุญาตและทําสัญญาการเชาโดยคณะบรหิาร ในกรณทีี่มวีสิาหกจิที่มี

สทิธติามสัญญาที่ไดรับตองใหสอดคลองกับระเบยีบและรางสัญญาที่คณะบรหิาร 

กําหนดไว 

  18.2 ผูลงทุนที่ไดรับอนุญาตใหลงทุนในเขตตองการปลูกสรางเคหสถาน โรง

จักร โรงงานและการกอสรางพัฒนาตาง ๆ ในเนื้อที่ดนิเชาใหขออนุญาตคณะบรหิารให

สอดคลองกับระเบยีบและรางสัญญาทีค่ณะบรหิารกําหนดไว 

  18.3 ในกรณทีี่มกีารปลูกสรางอาคารโดยไมไดรับอนุญาตตามมาตรา 18.2 

หรอืในกรณทีี่มกีารปลูกสรางอาคารแตกตางจากแบบกอสรางหรอืรายการที่ไดรับอนุญาต

หรอืไมปฏบิัตติามเงื่อนไขและมาตรการที่ไดกําหนดไวในใบอนุญาตการปลูกสรางและการ

รักษาสิ่งแวดลอม คณะบรหิารมสีทิธสิั่งใหยุตกิารกอสรางเพื่อใหปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอื

รื้อถอนอาคารหรือสวนใดสวนหนึ่งของอาคารดังกลาวภายในเวลาที่เหมาะสมโดยแจงใหผู

ลงทุนไดรับทราบ 

  18.4 คณะบรหิารมสีิทธจัิดการตามเห็นควรกับการปลูกสรางอาคารนั้น เพื่อ

แกไขเปลี่ยนแปลงหรอืรื้อถอนอาคารหรอืสวนใดสวนหนึ่งของอาคารนัน้ไดโดยตรีาคา

คาใชจายจากผูลงทุนปลูกสรางหรอืผูครอบครองอาคาร 

 มาตรา 19 สทิธแิละผลประโยชนของผูลงทุน 

  19.1 เชาที่ดนิ อาคาร ที่พักอาศัย หองการและโรงงาน 

  19.2 กอสรางเคหสถาน โรงงาน พัฒนาแหลงทองเที่ยวและสถานที่พักผอน 

  19.3 การบรกิารและสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ อยูในเขต 

  19.4 สงออกผลติภัณฑสนิคา ประกอบหรอืปรุงแตงอยูในเขต นําเขา

อุปกรณ วัตถุดบิและภาชนะการผลติที่จําเปนสําหรับธุรกจิ 

  19.5 ดําเนนิธุรกจิการบรกิารที่เหมาะสมตามใบอนุญาตการลงทุนและกฎ 

ระเบยีบที่กําหนดไว 

  19.6 โอนทุนหรอืรายไดของนักลงทุนตางประเทศหรือไปประเทศที่สาม

ตามที่ไดกําหนดไว กฎหมายวาดวยการสงเสริมและการคุมครองการลงทุนของ

ตางประเทศใหสอดคลองกับระเบยีบและรางสัญญาที่คณะบรหิารกําหนดไว 

  19.7 โอนกรรมสทิธิ์ในการครอบครองสทิธกิารใชใบอนุญาตการลงทุน 

ทรัพยสนิและที่ดนิใหแกบุคคลที่สามโดยไดรับการรับรองจากคณะบรหิารตามคําสั่งฉบับนี้ 
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  19.8 ไดรับนโยบายและผลประโยชนอื่น ๆ ตามที่ไดกําหนดไวในคําสั่งฉบับนี้

ใหสอดคลองกับระเบยีบที่คณะบรหิารกําหนดไว 

 มาตรา 20 การยุบเลกิหรือลมละลายของวสิาหกจิ การโอนกจิการใหแกผูอื่น

และการปลอยกจิการ 

  20.1 วสิาหกจิที่อยูในเขตที่มีจุดประสงคที่จะยกเลกิหรือประกาศลมละลาย

หรอืตองการโอนกจิการใหแกผูอื่นตองปฏบิัติตามกฎหมายวาดวยวสิาหกจิหรอืกฎหมายวา

ดวยการลมละลาย บทแนะนําและขัน้ตอนตามระเบยีบที่กําหนดไวและโอนกิจการใหแก

คณะบรหิารเพื่อใหหาผูมาเชาตอโดยการเจรจากับวิสาหกจิผูถอืกรรมสทิธิ์โดยมรีะยะเวลา 

2 ป นับตัง้แตมขีอตกลงหรือโอนกจิการโดยใหสอดคลองกับระเบยีบของคณะบริหารในเขต

ไดกาํหนดไว 

  20.2 กรณทีี่วสิาหกจิที่ขึ้นทะเบยีนในเขตไมดําเนนิกจิการเปนระยะเวลา 1 ป

ขึ้นไป และไมไดปฏบิัตติามขอ 20.1 คณะบรหิารจะตองประสานกับเจาของกจิการเปนเวลา 

6 เดอืน หากไมมกีารดําเนนิการใด ๆ คณะบรหิารสามารถดําเนนิการใหผูอื่นมาเชาแทนได 

 มาตรา 21 การจัดการทรัพยสนิของผูลงทุนภายหลังการหมดอายุเชาที่ดนิ 

  21.1 กรณทีี่วสิาหกจิที่ขึ้นทะเบยีนอยูในเขตหมดอายุการลงทุนและหมดอายุ

การเชาที่ดนิจากคณะบริหารและไมตองการดําเนนิการหรอืไมตองการเชาที่ดนิถอืวาหมด

กรรมสทิธิ์การครอบครองที่ดนิ  

  21.2 วสิาหกจิที่เปนเจาของทรัพยสนิดังกลาวจะตองจัดการทรัพยสนิภาย

เวลา 1 ปนับตัง้แตวันหมดอายุเชาที่ดนิ หากไมสามารถดําเนนิการตามที่กําหนดไว  

 มาตรา 22 พันธะของผูลงทุน 

  22.1 วางแผนดําเนินการหรือนําเสนอโครงการลงทุนและความตองการใช 

ระบบโครงลางและสิ่งอํานวยความสะดวกภายในเขตเพื่อเปนการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 

  22.2 ภาษ ีอากรหรอืพันธะอื่น ๆ ตามคําสั่งเลขที่ 148/นย. ระเบยีบการ 

อื่น ๆ ที่กําหนดไว 

  22.3 ใหการรวมมอืแกคณะบรหิารในเขต 

  22.4 เปดบัญชีเงนิกบีและเงินตางประเทศกับธนาคารที่ไดรับอนุญาตให

สรางขึ้นและดําเนนิการใน สปป.ลาว  

  22.5 ปฏบิัตริะบอบรายงานตามกฎหมายวาดวยการบัญชีวสิาหกิจของ 

สปป.ลาว และระเบยีบเฉพาะที่เกี่ยวของ 
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  22.6 ปฏบิัตริะบอบรายงานเกี่ยวกับความคบืหนาของกิจการ/โครงการ

ประจําป คณะบรหิารทราบอยางตอเนื่อง 

  22.7 ใหความรวมมอืและความสะดวกแกคณะบรหิารในการเขาไปตดิตาม 

กวดกจิการ 

  22.8 ปกปกรักษาความสงบและความเปนระเบยีบเรยีบรอย รับประกัน

ความปลอดภัยในการใชแรงงาน ปองกันอัคคภัีย ความสะอาดและสิ่งแวดลอม 

  22.7 ปฏบิัตขิอกําหนด กฎระเบยีบอื่น ๆ ที่คณะบรหิารกําหนดไว 

 มาตรา 23 นโยบายหองการ 

  หองการที่ขึ้นทะเบยีนในเขตใหอยูในแขนงการคาและบริการที่สงเสรมิการ

สงออกและการทองเที่ยว หองการเปนสถานที่เก็บรวบรวมขอมูลดานการตลาดเพื่อ

รายงานใหบริษัท ตดิตอ ประสานงานภายในและตางประเทศเพื่ออํานวยความสะดวก หาม

ไมใหหองการดําเนนิธรุกจิเพื่อสรางรายได 

 

6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 6.1 งานวจัิยในประเทศไทย 

  นติย หทัยวสวีง สุขศร ี(2550, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องปจจัยทางการตลาด

ตอพฤตกิรรมการเลอืกใชบรกิารหางซุปเปอรเซ็นเตอร จังหวัดสุราษฎรธาน ีพบวา ปจจัย

ทางการตลาดมคีวามสําคัญตอการเลอืกใชบรกิารของทางหางฯ โดยผูมารับบริการจะให

ความสําคัญกับปจจัยดานลักษณะทางกายภาพ ดานชองทางการจําหนาย ดานผลติภัณฑ

และดานราคา สวนปจจัยดานบคุลากรหรอืพนักงาน ดานการสงเสรมิการตลาด ดาน

ขอมูลขาวสารและดานกระบวนการใหบรกิาร 

  วรรณวมิล จงจรวยสกุล (2551, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องความพึงพอใจของ

นักศกึษาในการใหบรกิารของงานทะเบยีนและวัดผล พบวา การตอนรับดวยอัธยาศัย 

ที่ด ีสุภาพยิ้มแยมแจมใส ใหบรกิารมคีวามรู ความเขาใจ ใหคําปรกึษาและขอแนะนํา 

การใหบรกิารดวยความเต็มใจ ยนิด ีกระตอืรอืรนสรางความประทับใจและความเขาใจที่ดี

แกผูมาตดิตอ บรกิารเปนไปตามกําหนดเวลาที่ประกาศ รวดเร็วถูกตองแมนยํา ทัน

เหตุการณ ตรงตามเวลา  

  ปรางทพิย คงสมปราชญ และคณะ (2552, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องความ

พงึพอใจของผูใชบรกิารของเทศบาลเมอืงสระบุร ีพบวา ดานการใหบรกิารอยางกาวหนา 
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คอื ดานการใหบรกิารอยางเพยีงพอ ดานการใหบรกิารอยางกาวหนา ดานการใหบรกิาร

อยางเสมอภาคและดานการใหบริการอยางทันเวลา 

  พัชรนิทร กรีตวิินจิกุล (2553, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่อง ความตองการการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรธุรกจิโรงแรม ในมหาวทิยาลัยราชภัฎเขตกรุงเทพมหานคร 

พบวา 1) ความตองการการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรธุรกจิโรงแรม ในภาพรวม อยูใน 

ระดับมาก และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา อันดับแรกคอื ดานทัศนคต ิรองลงมาคอื 

ดานความรู และดานทักษะ อยูในระดับมาก 2) การเปรยีบเทยีบความตองการการพัฒนา

ศักยภาพของบคุลากรธุรกจิโรงแรม พบวา 1) บุคลากรธุรกจิโรงแรมที่มเีพศตางกัน  

มคีวามตองการการพัฒนาศักยภาพ ในภาพรวม ไมแตกตางกัน เมื่อพจิารณารายดาน 

พบวา ความตองการการพัฒนาศักยภาพดานความรู แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนความตองการการพัฒนาศักยภาพดานทักษะ และดานทัศนคติ  

ไมแตกตางกัน 2) บุคลากรธุรกจิโรงแรมที่มอีายุและตําแหนงในการปฏบิัตงิานตางกัน  

มคีวามตองการการพัฒนาศักยภาพในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน  

3) บุคลากรธุรกจิ โรงแรมที่มรีะดับการศกึษาตางกัน มีความตองการการพัฒนาศักยภาพ 

ในภาพรวม แตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 เมื่อพจิารณารายดาน 

พบวา ความตองการการพัฒนาศักยภาพ ดานทักษะ และดานทัศนคต ิแตกตางกัน 

อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนดานความรูไมแตกตางกัน 4) บุคลากรธุรกจิ

โรงแรมที่มปีระสบการณในการท างานโรงแรมตางกัน มคีวาม ตองการการพัฒนา

ศักยภาพ ในภาพรวม แตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 เมื่อ พจิารณา

รายดาน พบวา ทุกดาน แตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 5) บุคลากร 

ที่มรีายไดสวนบุคคลตอเดอืนตางกัน มคีวามตองการการพัฒนาศักยภาพ ในภาพรวมและ

รายดานทุกดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และ 3) แนวทางในการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรธุรกจิโรงแรม คอื ธุรกจิโรงแรมควรจัด ใหบุคลากรไดรับการ

อบรมทัง้ระยะสัน้และระยะยาว จัดใหมกีารไปสัมมนาทุก 3 -6 เดอืน ในการเพิ่มพูน 

ความรูเกี่ยวกับสายงานที่ปฏบิัตอิาทเิชน จัดใหเรยีนภาษาอังกฤษอยางตอเนื่อง เรียนรูการ 

ใหบรกิารที่ด ีการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ และการตดิตอสื่อสารอยางมปีระสทิธภิาพ  

หรอืจัดหาวทิยากร/ผูทรงคุณวุฒเิฉพาะดานมาใหความรูแกพนักงานในโรงแรม จัดให

พนักงานรวมคดิ รวมจัดกจิกรรมตามความถนัดของตน และมีการจัดสงไปศกึษาดูงาน
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เพิ่มเตมิทัง้ในประเทศ และตางประเทศรวมถึงมกีารตดิตามประเมนิผลหลังจากที่สงไป

อบรมหรอืสัมมนาอยางตอเนื่อง 

  สุภกัญญา ชวนชิย (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องการใหบรกิารแก

ผูโดยสารของทาอากาศยาน ในการกํากับดูแลของกรมการบนิพลเรอืน พบวา การ

ใหบรกิารแกผูโดยสารของทาอากาศยานทั้ง 3 ดาน คือ 1) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก  

2) ดานบริการที่ทาอากาศยานจัดให และ 3) ดานบรกิารที่ใหความเพลดิเพลนิ โดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง สวนสภาพการใหบรกิารแกผูโดยสารของการทาอากาศยานมี

ความสัมพันธกับสภาพการไดรับบรกิารของผูโดยสาร โดยรวมในระดับตํ่า การไดรับ

บรกิารของผูโดยสารของทาอากาศยานระหวางกลุม ในภาพรวมแตกตางกัน การใหบรกิาร

แกผูโดยสารของทาอากาศยานระหวางกลุม ในภาพรวมไมแตกตางกัน 

  ชญานิศฐ รักแจง (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องการใหบรกิารของ

สํานักงานประกันสังคมตามหลักสังคหวัตถุ 4 ตามทศันะของผูประกันตนเขต

กรุงเทพมหานคร พบวา ปญหาการใหบรกิารของสํานักงานประกันสังคม คือ เจาหนาที่

ขาดความเต็มใจในการใหบรกิาร ทําตามหนาที่มากกวาทําดวยใจ ความชวยเหลอืแนะนํา

ใหความรูไมชัดเจน ไมกระจาง ทําใหผูประกันตนขาดความรู ความเขาใจในงานบรกิารและ

มเีจาหนาที่ในการงานการใหบรกิารไมเพยีงพอตอความตองการ ขาดความรูความสามารถ

ในการแกไขปญหาถงึแมจะมจุีดประชาสัมพันธ การไปตดิตอกับประกันสังคมตามเขตพื้นที่

ก็ขาดการประสานงานกันตองใชเวลาไปตดิตอมาก ขอเสนอแนะ คอื ควรมกีารฝกอบรม

เจาหนาที่ดานการใหบรกิารอยูเสมอใหมีความรูความเขาใจและมคีวามสามารถในงาน

บรกิารเปนอยางดี ควรรับฟงปญหาและหาแนวทางแกไขไดอยางรวดเร็ว เพื่อลดขัน้ตอน

การใหบรกิารรวมถงึเอกสารตางๆ ใหสะดวกมากขึ้นและควรสรางจิตสํานกึในดาน 

การใหบรกิารอยูเสมอ และแนวทางพัฒนาการใหบรกิาร คอื การใหบรกิารดวย 

ความเสยีสละใหความรูความเขาใจและขัน้ตอนรวมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกแกประชาชน

หรอืผูประกันตนที่มาใชบรกิาร เจาหนาที่ตองยิ้มแยมแจมใส พูดจาตองสุภาพ การทําตนให

เปนประโยชน การวางตนเสมอตนเสมอปลาย และการใหบรกิารดวยความเสมอภาคและ

ยุตธิรรม 

  ยุทธพงษ มาลัยไธสง (2554, บทความ) ไดศกึษาเรื่องแนวทางการพัฒนา

คุณภาพการใหบรกิารของบรกิารบรษิัท ควอลติี้เฟรท อินเตอร เนช่ันแนล จํากัด พบวา 
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ระดับความพึงพอใจของผูใชบริการโดยรวมในระดับมาก ม ี5 ดาน คอื 1) ดานการดูแล

ผูใชบรกิาร 2) ดานการตอบสนองความตองการของผูใชบรกิาร 3) ดานการสื่อสาร  

4) ดานความสะดวก 5) ดานราคา เมื่อเปรียบเทยีบกับบรษิัทอื่น ผูบรหิารควรปรับปรุง 

การใหบรกิารของผูใชบรกิาร ใหมคีวามรวดเร็ว ตรงตอเวลาที่ผูใชบรกิารตองการ ผูบรหิาร

ควรพัฒนาระบบการสื่อสารทาง Social Network ใหเกดิความรวดเร็วทันตอความตองการ

ของลูกคา 

  พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา) (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่อง

ประสทิธผิลการใหบรกิารของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอเมอืง จังหวัดมุกดาหาร พบวา 

ปญหาอุปสรรคตอการใหบรกิารของเทศบาลดงเย็น คือ เจาหนาที่ขาดมนุษยสัมพันธที่ด ีมี

ความรักในงานใหบรกิารนอย เอกสารอธบิายขัน้ตอนการใหบรกิารในดานตางๆ ยังไม

เพยีงพอ ดานอาคาร สภาพแวดลอมโดยรวมไมเหมาะสม ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ขาด

เจาหนาที่แนะนําขัน้ตอนการใหบรกิารและการประชาสัมพันธ และขอเสนอแนะตอการ

ใหบรกิารของเทศบาลตําบลดงเย็น คอื ดานเจาหนาที่ผูใหบรกิาร ควรมมีนุษยสัมพันธที่ดี

และสรางความรักในงานใหบรกิาร ดานอาคารสถานที่ ควรปรับปรุงสภาพแวดลอม

โดยรวมใหเหมาะสม และดานสิ่งอํานวยความสะดวก ควรจัดเจาหนาที่เพิ่มเติมในขัน้ตอน

การใหบรกิารและประชาสัมพันธใหเพยีงพอ 

  เกยีรตคิุณ จริกาลวสาน (2555, บทคัดยอ) ปจจัยที่สงผลตอการใหบรกิาร: 

กรณศีกึษา การประปาสวนภูมภิาค ในเขตพื้นที่จังหวัดปทุมธาน ีพบวา ปจจัยคุณภาพการ

ใหบรกิาร 5 ดาน พบวา ดานความนาเช่ือถอื ดานวัตถุ/สิ่งที่สามารถจับตองได ดานความ

เขาอกเขาใจ และดานความรับผิดชอบ มคีวามสําคัญอยูในระดับมาก สวนดานความ

แนนอนมคีวามสําคัญอยูในระดับปานกลาง และในสวนของการใหบรกิาร พบวา ดาน

บุคลากร/เจาหนาที่ผูใหบริการ และดานกระบวนการ/ขั้นตอนการใหบรกิาร มคีวามสําคัญ

อยูในระดับปานกลาง  

  ทฤษฎ ีมหาโย (2555, บทคดัยอ) ไดศกึษาเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ขององคการบรหิารสวนตําบลพังทุย อําเภอน้ําพอง จังหวัดขอนแกน พบวา การจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลกรตองคํานึงถงึความตองการของบุคลากรในองคกรเปนสําคัญ เพื่อให

องคกรสามารถบรรลุตามพันธกจิและเปาหมายที่วางไว ดังนัน้จึงจําเปนอยางยิ่งที่องคการ

บรหิารสวนตําบลพังทุย อําเภอน้ําพอง จังหวัดขอนแกน ควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

ประจําปอยางตอเนื่องทุกปและตองมกีารตดิตามประเมนิผลเพื่อแกไขปญหาอุปสรรค 
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ที่อาจจะเกดิขึ้น ทัง้นี้เพื่อใหแผนพัฒนาบุคลากรนัน้มปีระสทิธภิาพอยางตอเนื่องและยั่งยนื

ตอไป 

  อุบลรัตน  จันทรเมอืง (2555, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรวทิยาลัยการอาชีพวังสะพุง พบวา 1) บุคลากรวทิยาลัยการอาชีพวังสะพุง  

มศัีกยภาพที่แสดงออกโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน 

ที่มคีาเฉลี่ยสูงสุดเรยีงจากมากไปหานอย คอื 1) ดานความเขาใจองคกรและระบบราชการ  

2) ดานความถูกตองของงาน และ 3) ดานการบริหารโครงการ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

คอื ดานการมุงผลสัมฤทธิ์อยูในระดับปานลาง 2) ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะที่

แสดงออกของบุคลากรวทิยาลัยการอาชีพวังสะพุง จําแนกตาม ระดับการศกึษา บทบาท

หนาที่ ประสบการณ และฝายตามหนาที่ความรับผิดชอบโดยรวมและรายดาน พบวา 

บุคลากรวทิยาลัยการอาชีพวังสะพุงมศัีกยภาพที่แสดงออกแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ.05 3) แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวทิยาลัยการอาชีพ 

วังสะพุง มดีังนี้ 1) ควรมกีารกําหนดมาตรฐานและเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน ช้ีแจง

หลักการ วธิกีาร การประเมินผลการทํางาน 2) หัวหนางานควรการสอนงานและ

มอบหมายภาระงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 3) ผูบรหิารควรมกีารสับเปลี่ยน

โยกยายงานบางตําแหนงเพื่อใหเกดิผลดใีนภาพรวม 4) ควรมกีารสนับสนุนจัดสรร

งบประมาณเกี่ยวกับการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร 5) การสรางแหลงเรยีนรู จัดหา

คอมพวิเตอรใหมคีวามเพยีงพอกับความตอง 6) การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

และการใหรางวัลแกผูมผีลงานดเีดนสรางช่ือเสยีง 

  วรวรรณ  ศลิมัฐ (2555, บทคัดยอ) การเพิ่มประสทิธภิาพการใหบรกิารของ 

ธนาคารออมสนิ สาขาแกลง จังหวัดระยองจากการศึกษาพบวา การขาดประสทิธภิาพใน

การทํางาน เกดิจากปจจัยตางๆ ดังนี้ 1) ปจจัยดานกระบวนการใหบรกิาร สาเหตุเกดิจาก 

ขัน้ตอนการทํางานที่ยุงยากและซับซอน เนื่องจากธนาคารเปนธนาคารของรัฐบาลมี

ระเบยีบปฏบิัตทิี่เขมงวด จึงสงผลใหเกดิการบรกิารที่มีความลาชา 2) ปจจัยดานพนักงาน 

สาเหตุเกดิจากพนักงานของธนาคารออมสนิเปนพนักงานเขาใหมและไมมปีระสบการณ

การทํางานธนาคารมากอน โดยพนักงานทัง้หมด 14 คนเปน พนักงานเขาใหมจํานวน 3 คน

และเปนลูกจางประจําจํานวน 4 คน ทําใหพนักงานสวนใหญของ ธนาคารออมสนิ ยังขาด

ความรู ความเขาใจในการทํางาน ประกอบกับกอนการเขาทํางาน ธนาคารไมมกีารอบรม

พนักงานเพื่อใหเขาใจถงึกระบวนการและผลติภัณฑตางๆ ของธนาคาร 3) ปจจัยดาน
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สภาพแวดลอม สาเหตุเกดิจากธนาคารยังมสีิ่งอํานวยความสะดวกไมเพยีงพอกับความ

ตองการของลูกคา สถานที่ใหบรกิารยังมคีวามสะดวกไมเพยีงพอ เชน สถานที่ นั่งรอรับ

บรกิาร สถานที่จอดรถ ธนาคารไมมพีนักงานในการใหคําแนะนําในการกรอกแบบฟอรม 

ตางๆ เชน ใบฝาก /ถอน เมื่อลูกคาเขามาใชบรกิารทําใหลูกคาเกดิความไมประทับใจและไป

ใช บรกิารกับธนาคารอื่นๆ 4) ปจจัยดานเครื่องมอืการใหบรกิาร สาเหตุเกดิจากเครื่อง

ใหบรกิารอัตโนมัติมไีมเพยีงพอ โดยธนาคารออมสนิ มเีครื่อง ATM ในพื้นที่อําเภอแกลง 

จังหวัดระยอง จํานวน 7 เครื่องซึ่งไมเพยีงพอกับผูใชบริการ และในบางครัง้ระบบขัดของไม

สามารถใชงานได ไมมี เครื่องรับฝากเงินอัตโนมัติลูกคาตองเสยีเวลาในการฝากเงินโดยตรง

กับเคานเตอรฝาก- ถอน สงผลถงึยอดเงินฝากของธนาคาร ทําใหตัวช้ีวัดผลในดานเงนิฝาก

ป 2555 ธนาคารออมสนิ ได ระดับ 3 เมื่อเทยีบขอมูลจํานวนเครื่องใหบรกิารอัตโนมัตขิอง

ธนาคารกรุงไทย มเีครื่อง ATM จํานวน 12 เครื่อง เครื่องรับฝากเงินอัตโนมัติจํานวน 2 

เครื่อง และธนาคารกรุงเทพมเีครื่อง ATM จํานวน 8 เครื่อง เครื่องฝากเงนิอัตโนมัติจํานวน 

3 เครื่อง ประกอบกับเทคโนโลยแีละ ระบบของธนาคารที่นํามาใชไมทันสมัย เชน ระบบของ

ธนาคารออมสนิไมสามารถโอนเงนิตาง ธนาคารผานเคานเตอรไดตองโอนเงนิผานบัตร 

ATM ทําใหลูกคาไมใชบรกิารกับธนาคารออมสนิเนือ่งจากไมไดรับความสะดวกในการใช

บรกิาร ทางเลอืกในการแกไขปญหาในระยะสัน้ธนาคารออมสนิควรจะแกไขปญหา  

ดานการบริหารงาน ดานตนทุน ดานสภาพแวดลอม เนื่องจากปญหาดังกลาวนัน้สามารถ

ปรับปรุงแกไขโดยเริ่มตนจากผูบริหารเปนผูกําหนดนโยบายใหพนักงานสามารถปฏิบัตติาม

ไดทันทใีนระยะยาวธนาคารออมสนิควรจะแกไขปญหา ดานบุคลากร ดานการบรกิาร  

ดานลูกคา เนื่องจากปญหาดังกลาวจําเปนตองแกไขที่ตัวพนักงาน โดยเริ่มตนจากการ

อบรมปลูกฝงทัศนคตทิี่ดใีน ดานการบรกิาร การอบรมความรูความสามารถ เพื่อให

พนักงานมคีวามพรอมในการปฏบิัตงิาน ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมคีุณภาพ และ

ปลูกฝงทัศนคตใิหพนักงานมใีจรักและพรอมที่จะใหบริการกับลูกคาทุกรายก็จะสงผลให

คุณภาพการบรกิารดขีึ้น สามารถตอบสนองตอความ ตองการของลูกคาทุกรายที่มา 

  สุนาร ี แสนพยุห (2557, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องความพงึพอใจของ

ประชาชนทีม่ีตอการใหบรกิารสาธารณะของเทศบาลตําบลโพธิ์ทอง อําเภอโพนทอง 

จังหวัดรอยเอ็ด พบวา ความพงึพอใจของประชาชนที่มีตอการใหบรกิารสาธารณะของ

เทศบาลตําบลโพธิ์ทองโดยรวมอยูในระดับมากหนึ่งดานและระดับปานกลางสี่ดาน  

เรยีงจากดานที่มคีาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานการใหบรกิารอยางเสมอภาค ดานการ 
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ใหบรกิารอยางตอเนื่อง ดานการใหบรกิารอยางเพยีงพอ ดานการใหบรกิารที่ตรงเวลา 

และดานการใหบรกิารอยางกาวหนา และขอเสนอแนะที่ไดจากการวจัิยครั้งนี้ ลําดับ

ความถี่จากมากไปหานอยสามลําดับคอื เทศบาลควรเปดโอกาสใหประชาชนเขามามสีวน

รวมในการพัฒนาทองถิ่นใหมากยิ่งขึ้น รองลงมาคือ เทศบาลควรจะจัดสรรงบประมาณ

การพัฒนาโครงสรางใหเพยีงพอกับความตองการของประชาชนและผูบรหิาร พนักงาน

เทศบาล ควรมาปฏบิัตงิานใหตรงตอเวลา 

  ทรัิศมชญา พพิัฒนเพ็ญและคณะ (2557, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องการ

ประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการปฏบิัตริาชการของเทศบาลนครสงขลา 

พบวา 1) ดานกระบวนการ/ขัน้ตอนการใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมีความ 

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิารมรีะดับความ 

พงึพอใจมาก 2) ดานเจาหนาที่/บุคลากรผูใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมคีวาม

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิารมรีะดับความ 

พงึพอใจมาก 3) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมคีวาม 

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิารมรีะดับความ 

พงึพอใจมาก 4) ดานผลสัมฤทธิ์การใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมคีวาม 

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุด และ 5) ความพงึพอใจของผูใชบรกิารโดยรวมทุกดาน  

รวมทุกหนวยงาน พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารของเทศบาลนครสงขลามรีะดับความ 

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุดไดแก กองสวัสดกิารสังคม งานเคานเตอรเซอรวสิ 

สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิารมรีะดับความพึงพอใจมาก  

  วาที่รอยตรหีญิงสุทธญาณ  โอบออม (2557, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่อง การ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวา การพัฒนาศักยภาพ 

บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในภาพรวม พบวา ดานการฝกอบรม ดาน

การศกึษา และดานการพัฒนารวมทุกดานอยูในระดับปานกลางและ แนวคดิ ทฤษฎ ีและ

หลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

คอื 1) ดานการฝกอบรม จัดโครงการฝกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ 

และทักษะตามความแตกตางของแตละบุคคล 2) ดานการศกึษา ไดสงเสรมิใหบุคลากร

ศกึษา ตอในระดับการศกึษาที่สูงขึ้นเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ 3) ดานการพัฒนา 

คอื สงเสรมิพัฒนาใหมกีารศกึษาเพิ่มเตมิ สวนการพัฒนาศักยภาพ คอื กลุมของความรู 

(Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวของกันซึ่งมผีลกระทบตอ
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งานหลักของตําแหนงงานหนึ่ง ๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาว สัมพันธ

กับผลงานของตําแหนงงานนัน้ ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและ

เปนสิ่งที่สามารถเสรมิสรางขึ้นได โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา แนวทางการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นมอีงคประกอบ คือ จะตองเริ่ม

จากกระบวนการหรอืวธิกีารพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน 3 ดาน คอื T (training)  

การฝกอบรม, E (education) การศกึษา และ D (development) การพัฒนา 

  สมใจ หนูฤทธิ์ (2557, บทความ) ไดศกึษาเรื่องประสทิธิภาพการให บรกิาร

ของ รพ.สต. กรณีศกึษาจังหวัดพัทลุง พบวา ประชาชนผูมาใชบรกิารมคีวามคดิเห็นวา  

รพ.สต. มกีารจัดบรกิารดกีวาเมื่อคราวเปนสถานอีามัยเดมิประชาชนผูใชบรกิารมี ความ

คดิเห็นวาการใหบรกิารของ รพ.สต. มปีระสทิธภิาพโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน ไดแก ดานสถานที่ ดานพนักงานเจาหนาที่ และดานการบรกิาร พบวา  

มปีระสทิธภิาพทกุดานโดยเฉพาะดานพนักงานเจาหนาที่ พบวา มรีะดับความคดิเห็นของ

ประสทิธภิาพการใหบรกิารอยูในระดบัมากที่สดุและเมื่อเปรยีบเทยีบความคดิเห็นของ

ประชาชน ผูใชบรกิารเกี่ยวกับประสทิธภิาพการใหบรกิารจําแนก ตามเพศ อายุระดับ

การศกึษาอาชีพ รายไดและระยะเวลาการใช บรกิาร พบวา ประชาชนผูใชบรกิาร ที่มเีพศ 

อายุระดับการศกึษา อาชีพ รายไดและระยะเวลาการใชบรกิารตางกัน มี ความคดิเห็นตอ 

ประสทิธภิาพการใหบรกิารของรพ.สต. โดยรวมไมแตกตางกัน สําหรับขอเสนอแนะที่

สําคัญของผูตอบ แบบสอบถาม ไดแก ดานสถานที่ โดยเฉพาะการจัดหองน้ําใหสะอาดแยก

ชายหญิงใหเพียงพอมเีครื่องมอืในการตรวจ รักษาทันสมัยและรพ สต มสีิ่งอํานวยความ

สะดวกเพยีงพอ เชน น้ําดื่ม ทวีอีนิเตอรเน็ตและหนังสอืพมิพไวบรกิาร ซึ่ง สมควรปรับปรุง

ใหมปีระสทิธภิาพในการใหบรกิารแกผูรับบรกิารตอไปบรกิาร 

 6.2 งานวิจัยในประเทศอื่น 

  Toelle (2006, Abstract) ไดศกึษาเรื่องความเกี่ยวของระหวางคุณลักษณะ

ของคุณภาพการบรกิาร คุณคาของลูกคา ความพอใจของลูกคา และความภักดขีองลูกคา

ในการบรกิารของธนาคารพาณชิยในประเทศอนิเดยี พบวา ประสทิธภิาพของการทํางาน

ของพนักงานเทานัน้ที่มีผลกระทบโดยตรงตอ คุณคาของลูกคา และในสวนความนาเช่ือถอื

มผีลกระทบโดยตรงกับคุณคาของลูกคา ความพงึพอใจและความจงรักภักดตีอลูกคา  

สวนประสทิธภิาพการทํางานและความนาเช่ือถอืของพนักงานมีผลกระทบทางออมตอ

ความจงรักภักด ีช่ือยูระหวางคุณคาและความพงึพอใจของลูกคาซึ่งไมพบวาผลกระทบ 
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ที่แทจรงิของคุณคาความพึงพอใจและความจงรักภักดีของลูกคามคีวามสัมพันธกัน 

ทางสถติิ 

  Hampshire (2007, pp. 350 - 355) ไดศกึษาเรื่องเจตคตติอการใหบรกิาร

สาธารณชน พบวา การใหบรกิารสาธารณะในภาครัฐมีความคลองตัวนอยกวาการ

ใหบรกิารสาธารณะในภาคเอกชน และไมควรจะมลีักษณะของงานแบบประจําวันอีกตอไป

คุณภาพของการปฏบิัติงานหรอืผูใหบรกิารนัน้เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคกรหรอื

หนวยงานบรรลุเปาหมายได โดยจะตองมกีารแกไขภาพลักษณที่ไมดขีองการจางงาน 

ใหดีขึ้นดวยวธิกีารสรางแรงจูงใจเริ่มแรกคอื จะตองมกีารปรับปรุงมาตรฐานในการสรรหา

บุคคลเขามาทํางาน มกีารใหขอมูลขาวสารที่ดสีรางความกระตอืรือรนใหเกดิขึ้นในการ

ทํางานจะตองมกีารสรางรูปแบบที่เปนมาตรฐานในการใหบรกิารสาธารณะไมวาจะเปน

เรื่องสวัสดกิาร นันทนาการหรอืดานสุขภาพอนามัย ประเด็นสําคัญคอืจะตองทําให

ผูปฏบิัตงิานเกดิความพงึพอใจในงานที่ทําดวยไมเชนนัน้แลวความลมเหลวที่เกดิขึ้นจะเปน

ภาพสะทอนใหเห็นถงึระบบการใหบรกิารและระบบการเมอืงทีไ่รประสทิธภิาพไดเชนกัน 

  จากการศกึษางานวจัิยทัง้ภายประเทศและตางประเทศที่เกี่ยวของการ

ใหบรกิารขององคกรมปีระเด็นสําคญัคอื ดานสถานที่ ดานพนักงานเจาหนาที่ และดานการ

บรกิารและวธิกีารพัฒนาบุคลากรในการใหบรกิารม ี3 ดาน คือ T (training) การฝกอบรม, 

E (education) การศกึษา และ D (development) การพัฒนา ดังนัน้เพื่อใหแผนการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน – เชโน 

มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลตอองคกร ผูวจัิยไดทาํการศึกษาสภาพปญหาและแผน 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน –  

เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว มขีัน้ตอนดําเนนิการวจัิย

เปน 4 ระยะ ไดแก ระยะที่ 1 การศกึษาสภาพปญหาและแผนการพัฒนา ระยะที่ 2 การ

สรางยุทธศาสตรการพัฒนา ระยะที่ 3 การประเมนิแผนการพัฒนาและ ระยะที่ 4  

การปรับปรุงและเผยแพรแผนการพัฒนา 
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บทที่ 3 

วธิดํีาเนนิการวจัิย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน - เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดวธิกีารดําเนนิการวจัิย 4 ระยะ 

ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาใหบรกิาร  

  ระยะที่ 2 การสรางแนวทางการพัฒนา 

  ระยะที่ 3 การประเมนิแนวทางการพัฒนา 

  ระยะที่ 4 การปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนา 

 ซึ่งมรีายละเอยีดของวธิกีารดําเนนิการวิจัย ดังนี้ 

 

ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาการใหบรกิาร  

 1. ความมุงหมาย 

  เพื่อศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 2. กลุมเปาหมาย 

  กลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก หอง

การบรหิาร จํานวน 11 คน แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครอง

ทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

 3. เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย  

  แบบสัมภาษณแบบมโีครงสรางเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต  สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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 4. การสรางและการหาคุณภาพของเครื่องมอื 

  การสรางเครื่องมือในการวิจัย มกีารดําเนนิการวจัิย ดังนี้ 

  4.1 รางแบบสัมภาษณแบบมโีครงสรางเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน - 

เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  4.2 นํารางแบบสัมภาษณแบบมโีครงสรางเกี่ยวกับสภาพปญหาและ 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพิเศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เสนออาจารย 

ที่ปรกึษาวทิยานพินธเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

  4.3 ปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะประธานกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ

จัดทําฉบับสมบูรณ 

  4.4 การหาคุณภาพของสัมภาษณแบบมโีครงสรางเกี่ยวกับสภาพปญหาและ

แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูเช่ียวชาญ

แสดงความคดิเห็น จํานวน 5 คน ประกอบดวย  

   4.4.1 ผูชวยศาสตราจารย ดร. สําราญ กําจัดภัย ประธานคณะกรรมการ 

สาขาวิชาการวจัิยและการสอน มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   4.4.2 ดร. อุษา ปราบหงษ อาจารยมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   4.4.3 ผูชวยศาสตราจารย ดร.พุฑฒจักร สทิธ ิประธานกรรมการ

สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   4.4.4 ดร. สมใจ คันทะเสน หัวหนาหนวยงานแผนการงบประมาณ 

และสถติ ิแผนกโยธาธกิารและขนสง แขวงคํามวน สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

   4.4.5 นายสนุทร เทพปญญา หัวหนากองกวดกาปาไม  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  4.5 นําแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางที่ผานการปรับปรุงแกไขเรยีบรอย

แลว เสนอผูเช่ียวชาญทัง้ 5 คน พจิารณาตรวจสอบอกีครัง้ โดยใหผูเช่ียวชาญลงความ

คดิเห็นในแบบประเมนิมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 3 ระดับ โดยกําหนดคา  

ดังนี้ 
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   ถาเห็นวาสอดคลองใหคะแนน +1 

   ถาเห็นวาไมสอดคลองใหคะแนน -1 

   ถาเห็นวาไมแนใจใหคะแนน 0 

  4.6 การหาคุณภาพของเครื่องมอืดวยการใชคาดัชนคีวามสอดคลอง (IOC) 

คาของ IOC ที่ไดจะตองมากกวาหรอืเทากับ .50 ขึ้นไปจึงจะถอืวาใชได ถาตํ่ากวาจะตอง

ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญในประเด็นคําถามที่ยังไมผานเกณฑ

ที่กําหนดไวใหปรับปรุงแกไขเครื่องมอืการวิจัย ผลการประเมนิคาความสอดคลองของ 

การหาคุณภาพของเครื่องมือมคีา เทากับ 1.00 ทุกขอ ถอืวาใชไดทุกขอคําถาม 

  4.7 ปรับปรุงสัมภาษณแบบมโีครงสรางตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญใน

ประเด็นรายการประเมินที่ยังไมผานเกณฑที่กําหนดไวใหปรับปรุงแกไขเครื่องมอืการวจัิย  

  4.8 จัดทําพมิพเปนฉบับสมบูรณ 

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ประสานงานและขอความรวมมอืจากผูบรหิารและหนวยงานที่เกี่ยวของ  

เพื่อขอความรวมมอืในการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 6. การวเิคราะหขอมูล 

  6.1 เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบบันทกึประเด็นการสัมภาษณแบบ 

มโีครงสราง ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลที่ได ดําเนนิการเก็บรวบรวมจนกวาจะ

ครบถวนสมบูรณ 

  6.2 เรยีบเรยีงและจําแนกกลุมขอมูลตามความมุงหมายของการวจัิย 

  6.3 วเิคราะหเชิงเนื้อหาจากสัมภาษณแบบมโีครงสราง  

  6.4 นําผลการวเิคราะหเชิงเนื้อหาเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว มาดําเนนิการจัดลําดับ 

 ความสําคัญของปญหาที่ควรไดรับการแกไข มคีวามเปนไปไดในการแกไขและ

จําเปนตองแกไข ซึ่งเปนการระบุปญหาเปาที่ตองการพัฒนา 
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ระยะท่ี 2 การสรางแนวทางการพัฒนา 

 1. ความมุงหมาย 

  เพื่อใหสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาวและตรวจสอบความเหมาะสม และมคีวามเปนไปได  

 2. กลุมเปาหมาย 

  กลุมเปาหมายในการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 12 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 4 คน แผนก

สงเสรมิการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 4 คน 

เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการประชุมเชิงปฏบิัตกิารเพื่อระดม 

ความคดิเห็นเกี่ยวกับสรางแผนการพัฒนา 

 3. วธิดีําเนินการประชุมเชงิปฏบิัตกิาร 

  3.1 ขัน้เตรยีมการ 

   3.1.1 หนังสอืเชิญกลุมเปาหมาย/ ผูดําเนินการสนทนา/ ผูจดบันทกึ 

การสนทนา/ผูชวยเพื่อนัดหมาย วัน เวลา สถานที่ ในการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและ 

การระดมความคิดเห็น 

   3.1.2 อุปกรณสนาม เชน เทปบันทกึเสยีง สมุดโนต อุปกรณ 

โสตศกึษาและของที่ระลกึ 

   3.1.3 สถานที่ในการจัดเวทีการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและการระดมความ

คดิเห็น 

   3.1.4 เตรยีมขอมูลที่ไดจากการวเิคราะหเชิงเนื้อหาในระยะที่ 1 

  3.2 ข้ันปฏบิัตกิาร 

   3.2.1 กลุมเปาหมายลงทะเบยีน 

   3.2.2 ผูชวยวจัิยเชิญกลุมเปาหมายและผูที่เกี่ยวของเขารวมประชุม 

เชิงปฏบิัตกิารและการระดมความคดิเห็น ณ สถานที่ที่จัดใหมกีารสนทนากลุม 

   3.2.3 ผูดําเนนิการแนะนําผูวจัิยและบอกจุดมุงหมายในการประชุม 

เชิงปฏบิัตกิารและการระดมความคดิเห็นในครั้งนี้ 
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   3.2.4 นําผลสรุปการศกึษาสภาพปญหาของบุคลากรในระยะที่ 1 

   3.2.5 ผูดําเนนิการประชุมเชิงปฏิบัตกิารและการระดมความคิดเห็นจาก

การวเิคราะหเชิงเนื้อหาในระยะที่ 1  

   3.2.6 รวมกันหาแนวทางการพัฒนาและกําหนดเปน (ราง) แผนการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  3.3 ข้ันสรุป 

   3.3.1 ผูดําเนนิการประชุมเชิงปฏบิัตกิารสรุปประเด็นที่ไดจากการระดม

ความคดิเห็นของกลุมเปาหมาย 

   3.3.2 ผูดําเนนิการประชุมเชิงปฏบิัตกิารเปดโอกาสใหกลุมเปาหมาย

ซักถามขอของใจอีกครั้งหนึ่ง เพื่อเปนการตอบขอสงสัยในประเด็นการ (ราง) แนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน - เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

   3.3.3 ผูดําเนนิการประชุมเชิงปฏบิัตกิาร สรุปประเด็น (ราง) แนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน - เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 4. เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 

  เครื่องบันทกึเสยีง กลองถายรูป และแบบบันทกึประเด็นสนทนา 

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ในการวจัิยครัง้นี้ ผูวิจัยมกีารเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

  5.1 ประสานงานและขอความรวมมอืจากผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

เพื่อขอความรวมมอืในการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและระดมความคดิเห็น 

  5.2 จัดเตรียมวัสดุอุปกรณ สถานที่ เอกสารและขอมูลที่เกี่ยวของในการจัด

ประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 

  5.3 จัดเตรยีมความพรอมทีมงานวิจัย กําหนดผูดําเนนิการ ผูจดบันทึก 

  5.4 จัดประชุมเชิงปฏบิัตกิาร เพื่อนําเสนอขอมูลสภาพปญหาและความ

ตองการที่ไดจากการสัมภาษณในระยะที่ 1 

  5.5 ใหที่ประชุมจัดเรยีงลําดับความสําคัญของปญหาวา ปญหาใดมี

ความสําคัญที่ตองแกไขกอน 
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  5.6 จดบันทกึประเด็นปญหาการสนทนาที่เรยีงไวเพื่อนําไปวเิคราะหใน

ขัน้ตอนตอไป 

  5.7 นําเสนอผลการ (ราง) แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาวของแตละกลุมในการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและระดมความ

คดิเห็น 

 6. การวเิคราะหขอมูล 

  เก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและระดมความคดิเห็น 

เรยีบเรยีงและจําแนกกลุมขอมูล โดยการวเิคราะหเชิงเนื้อหาจากการรางแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

ระยะท่ี 3 การประเมนิแนวทางการพัฒนา 

 1. ความมุงหมาย 

  เพื่อการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว 

 2. กลุมเปาหมาย 

  กลุมเปาหมายที่ใชในการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 11 

คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

 3. เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 

  การวจัิยในครัง้นี้ ผูวจัิยกําหนดเครื่องมอืที่ใชในการวจัิย 1 ชุด ม ี2 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

   ตอนที่ 2 แบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ
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ประชาธปิไตยประชาชนลาวที่พัฒนาขึ้นมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได ซึ่งลักษณะของ

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง 

นอย และนอยที่สุด 

 4. การสรางเครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 

  ในการวจัิยครัง้นี้ ผูวิจัยมกีารสรางเครื่องมอืที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 

  4.1 รางแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาเปนแบบมาตราสวนการประเมินคา 

5 ระดับ เนื้อหาสอดคลองกับกรอบแนวคดิที่ผูวจัิยออกแบบไว 

  4.2 นําแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาเปนแบบมาตราสวนการประเมิน

คาที่สรางขึ้นปรกึษากับอาจารยที่ปรกึษาวทิยานพินธ เพื่อพจิารณาในขัน้ตน 

  4.3 นําแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาเปนแบบมาตราสวนการประเมิน

คาที่ผานการพจิารณาจากประธานกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธไปปรับปรุงแกไขใหมี

ความสมบูรณ กอนนําไปเก็บรวมรวบขอมูลจริง 

  4.4 การหาคุณภาพของแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังนี้ 

   4.4.1 นําแบบประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว มลีักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ที่สรางขึ้น

ใหผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน ชุดเดยีวกันกับระยะที่ 1 พจิารณาเพือ่หาคาความสอดคลอง

และความตรงกับสิ่งที่ตองการจะวัด คอื คา IOC (Index of Items Objectives Congruence) 

โดยพจิารณาจากคา IOC ทีม่ากกวา 0.50 ขึ้นไป จงึจะถอืวาขอคําถามนัน้เปนตัวแทนของ

สิ่งที่ตองการวัดได ลักษณะของแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา 3 ระดับ กําหนดคา ดังนี้ (บุญธรรม กจิปรีดาบรสิุทธ, 2542, หนา 10) ถาเห็น

วาสอดคลองใหคะแนน +1 ถาเห็นวาไมสอดคลองใหคะแนน -1 ถาเห็นวาไมแนใจให

คะแนน 0  

   4.4.2 ผลการประเมนิแนวทางการพัฒนาคาความสอดคลองเชิงเนื้อหา

ของผูเช่ียวชาญมคีาเทากับ 1.00 ทุกขอถอืวาขอคําถามใชได  

   4.4.3 จัดทําเปนฉบับสมบูรณ 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



72 

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  นํารวบรวมแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว เพื่อนําไปวเิคราะหขอมูลตอไป 

 6. การวเิคราะหขอมูล 

  วเิคราะหขอมูลจากแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใชสถติคิาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยมีเกณฑคะแนนคาเฉลี่ยและแปลผล ดงันี้ 

  6.1 การกําหนดคาคะแนนและแปลความหมายของคาเฉลี่ยใชเกณฑ 

การพจิารณา (สุรเกยีรต ิสนทิมาก, 2547, หนา 51) ดังนี้ 

   4.51 – 5.00 หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได  

อยูในระดับมากที่สุด 

   3.51 – 4.50 หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได  

อยูในระดับมาก 

   2.51 – 3.50 หมายถึง แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได  

อยูในระดับปานกลาง 

   1.51 – 2.50 หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได 

อยูในระดับนอย 

   1.00 – 1.50 หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได 

อยูในระดับนอยที่สุด 

  6.2 การแปลความหมายของขอมูลใชเกณฑการแปลความหมายจาก 

คาคะแนน (สุรเกยีรต ิสนทิมาก, 2547, หนา 51) ดังนี้ 

   5 คะแนน หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับ

มากที่สุด 

   4 คะแนน หมายถึง แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับมาก 

   3 คะแนน หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับ

ปานกลาง 
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   2 คะแนน หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับนอย 

   1 คะแนน หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับนอย

ที่สุด 

  6.3 เกณฑการพจิารณาแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มคีาเฉลี่ยตัง้แต 3.50 ขึ้นไป 

 

ระยะท่ี 4 การปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนา 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังนี้ 

  4.1 ตพีมิพวารสาร มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร บทความเรื่องการศกึษา

สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร 

เขตเศรษฐกจิพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  4.2 จัดทําแผนพับประชาสัมพันธการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 การวจัิยเรื่อง การศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดเสนอผลการวเิคราะหขอมูล  

มรีายละเอยีด ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 ผลการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เซโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  ระยะที่ 2 ผลการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน 

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว  

  ระยะที่ 3 ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน 

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว  

  ระยะที่ 4 การปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของ

บุคลากรในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
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ระยะท่ี 1 ผลการศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพ 

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน - เซโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 
 

 ผลการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการ 

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เซโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ดังตาราง 1 
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ระยะท่ี 2 ผลการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน 

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว  

 จากการศกึษาสภาพปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน พบวา บุคลากรสวนใหญขาดความรู ความ

เขาใจในงานที่ปฏบิัต ิขาดการฝกอบรมอยางตอเนื่อง ขาดการศกึษาดูงาน และขาดการ

แลกเปลี่ยนเรยีนรูในงานที่ปฏบิัต ิสวนแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน ไดแก 1) คูมอืในการพัฒนา  

2) การระดมสมอง 3) การพัฒนาจิต 4) การศกึษาดูงาน และ 5) การประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 

ในระยะที่1 ของการวิจัยในครัง้นี้ 

 ผูวจัิยซึ่งไดนําผลจากการศึกษาในระยะที่ 1 เพื่อประชุมเชิงปฏบิัตกิารและ 

การระดมความคิดเห็นในการ (ราง) แนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน โดยมกีลุมเปาหมาย จํานวน 12 คน 

ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 4 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครอง

ทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 4 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

ผลสรุปจากประชุมเชิงปฏบิัตกิารและการระดมความคิดเห็นในการ (ราง) แนวทางการ

พัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

และองคประกอบของแนวทางพัฒนา ประกอบดวย 1) ช่ือแผนการพัฒนา 2) หลักการและ

เหตุผล 3) วัตถุประสงค 4) เปาหมาย 5) ตัวช้ีวัด 6) งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 

8) แผนดําเนนิการ และ 9) การประเมนิและวัดผล ซึ่งมีรายละเอยีดของแผนการพัฒนา 

ดังนี้ 
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ตาราง  2  ผลการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิาร 

              ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต  

              สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ดานการใหบริการ 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

1. ดานการใหบรกิาร

ความเสมอภาค 

1. การใหบรกิารมคีวามชัดเจนในการอธบิาย ช้ีแจงและแนะนํา

ขัน้ตอนการใหบรกิารแบบเทาเทยีมกัน 

2. การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหบรกิารตอผูมารับบรกิาร

เหมอืนกันทุกราย 

3. การใหบรกิารของเจาหนาที่ไดใหความเห็นใจและความเขาใจ

แกผูมารับบรกิาร รับฟงปญหาหรือขอซักถาม 

4. การใหบรกิารรับรูขอมูล ขาวสารขององคกรตอผูมารับ

บรกิารยดึหลักความโปรงใส ตรวจสอบได 

5. การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหความสะดวกและงายในการ

ตดิตอ 

2. ดานการใหบรกิาร

ความเพยีงพอ 

1. เพิ่มชองทางการใหบรกิารที่หลากหลายในการใหบริการ 

2. จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตอผูมารับบรกิารอยางเพียงพอ 

3. จัดหาอุปกรณ เครื่องมอืในการใหบรกิารอยางเพยีงพอ 

4. การใหบรกิารดานปาย ขอความ จุดบอกบรกิาร/ ปาย

ประชาสัมพันธมคีวามชัดเจนและเขาใจงาย 

3. ดานการใหบรกิาร

แบบตรงตอเวลา 

1. การใหบรกิารใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

2. ระยะเวลาการใหบริการมคีวามเหมาะสมตรงตอความ

ตองการของผูมารับบรกิาร 

3. ความสะดวกที่ไดรับจากการใหบรกิารแตละขั้นตอนมคีวาม

เหมาะสมกับเวลาไมยุงยากซับซอน มคีวามคลองตัว 

4. การใหบริการของเจาหนาที่มคีวามเอาใจใส กระตอืรือรน

และความพรอมในการใหบรกิาร 
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ตาราง 2 (ตอ) 

ดานการใหบรกิาร 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

4. การใหบรกิาร 

อยางตอเนื่อง 

1. การใหบรกิารที่มุงเนนความเอาใจใส กระตอืรอืรน และความ

พรอมในการใหบรกิารของเจาหนาที่ 

2. การใหบรกิารของเจาหนาที่ควรตดิตอกันไปอยางตอเนื่อง

โดยไมขาดตอน 

3. มกีารกําหนดตารางเวลาที่ตองใชในการบรกิารใหแลวเสร็จ

แตละงาน 

5. การใหบรกิาร 

อยางกาวหนา 

1. มกีารอบรมเจาหนาที่มคีวามรู ความสามรารถในการ

ใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

2. การใหบรกิารขององคกรมคีวามรวดเร็วในการใหบริการตอผู

มารับการบรกิาร และบุคลากรเพยีงพอตอการใหบรกิารตอผูมา

รับบรกิาร 
 

  จากตาราง 2 พบวา แนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ในแตละดานประกอบดวย  

  1. ดานการใหบรกิารความเสมอภาค ม ี5 แผน ไดแก 1) การใหบรกิาร 

มคีวามชัดเจนในการอธบิาย ช้ีแจงและแนะนําขัน้ตอนการใหบรกิารแบบเทาเทยีมกัน  

2) การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหบรกิารตอผูมารับบริการเหมอืนกันทุกราย 3) การ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ไดใหความเห็นใจและความเขาใจแกผูมารับบรกิาร รับฟงปญหา

หรอืขอซักถาม 4) การใหบรกิารรับรูขอมูล ขาวสารขององคกรตอผูมารับบรกิารยึดหลัก

ความโปรงใส ตรวจสอบได และ5) การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหความสะดวกและงาย 

ในการตดิตอ 

  2. ดานการใหบรกิารความเพยีงพอ ม ี4 แผน ไดแก 1) เพิ่มชองทางการ

ใหบรกิารที่หลากหลายในการใหบรกิาร 2) จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตอผูมารับบริการ

อยางเพยีงพอ 3) จัดหาอุปกรณ เครื่องมือในการใหบริการอยางเพยีงพอ และ 4) การ

ใหบรกิารดานปาย ขอความ จุดบอกบรกิาร/ ปายประชาสัมพันธมีความชัดเจนและเขาใจงาย 
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  3. ดานการใหบรกิารแบบตรงตอเวลา ม ี4 แผน ไดแก 1) การใหบรกิารให

เสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 2) ระยะเวลาการใหบรกิารมคีวามเหมาะสมตรงตอความ

ตองการของผูมารับบรกิาร 3) ความสะดวกที่ไดรับจากการใหบรกิารแตละขั้นตอนมคีวาม

เหมาะสมกับเวลาไมยุงยากซับซอน มคีวามคลองตัว และ 4) การใหบรกิารของเจาหนาที่มี

ความเอาใจใส กระตอืรอืรนและความพรอมในการใหบรกิาร 

  4. การใหบรกิารอยางตอเนื่อง ม ี3 แผน ไดแก 1) การใหบรกิารที่มุงเนน

ความเอาใจใส กระตอืรอืรน และความพรอมในการใหบรกิารของเจาหนาที่ 2) การ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ควรตดิตอกันไปอยางตอเนื่องโดยไมขาดตอน และ 3) มกีารกําหนด

ตารางเวลาที่ตองใชในการบรกิารใหแลวเสร็จแตละงาน 

  5. การใหบรกิารอยางกาวหนา มี 2 แผน ไดแก 1) มกีารอบรมเจาหนาที่มี

ความรู ความสามรารถในการใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ 2) การใหบรกิารขององคกร 

มคีวามรวดเร็วในการใหบริการตอผูมารับการบรกิาร และบุคลากรเพยีงพอตอการ

ใหบรกิารตอผูมารับบรกิาร 

 

ระยะท่ี 3 ผลการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร 

ในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย 

ประชาชนลาว สถติทิี่ใชคอื ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผูวจัิย

นําเสนอโดยรวม ดังตาราง 3 - 4 
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ตาราง 3 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   

- ชาย 

- หญงิ 

23 65.17 

12 34.28 

รวม 35 100 

2. อาย ุ

- 26 - 35 ป 

- 36 – 45 ป 

- 46 ปขึ้นไป 

 

11 

20 

4 

 

31.42 

57.14 

11.42 

รวม 35 100 

3. ระดับการศกึษา 

- อนุปริญญาหรอืเทยีบเทา 

- ปริญญาตรี 

- ปริญญาโท 

 

6 

25 

4 

 

17.14 

71.42 

11.42 

รวม 35 100 

4. ตําแหนง 

- หองการบริหาร 

- แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

- สงเสริมการลงทนุ 

 

11 

13 

11 

 

31.42 

37.14 

31.42 

รวม 35 100 

 

  จากตาราง 3 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญเปน 

เพศชาย จํานวน 23 คน คดิเปนรอยละ 65.17 อาย ุสวนใหญระหวาง 36 – 45 ป จํานวน 

20 คน คดิเปนรอยละ 57.14 สวนใหญระดับการศกึษาปรญิญาตร ีจํานวน 25 คน 

คดิเปนรอยละ 71.42 ตําแหนง และ สวนใหญหองการบรหิารและสงเสรมิการลงทุน 

จํานวน 13 คน คดิเปนรอยละ 37.14 
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ตาราง 4  ผลการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในการใหบรกิาร 

             ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ 

             ประชาธปิไตยประชาชนลาวที่พัฒนาขึ้นมคีวามเหมาะสม และความเปนไปได  

             โดยรวม 

รายการประเมนิ 

ระดับของผูประเมิน 

มคีวามคดิเห็น (n = 35)) 

x  S.D. แปลผล 

1. ดานการใหบรกิารความเสมอภาค 

  1.1 การใหบรกิารมคีวามชัดเจนในการอธบิาย ช้ีแจง

และแนะนําขัน้ตอนการใหบรกิารแบบเทาเทียมกัน 

3.68 .63 ดมีาก 

  1.2 การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหบรกิารตอผูมารับ

บรกิารเหมอืนกันทุกราย 

4.14 .55 มาก 

  1.3 การใหบรกิารของเจาหนาที่ไดใหความเห็นใจและ

ความเขาใจแกผูมารับบรกิาร รับฟงปญหาหรอืขอ

ซักถาม 

4.40 .60 มาก 

  1.4 การใหบรกิารรับรูขอมูล ขาวสารขององคกรตอผู

มารับบรกิารยดึหลักความโปรงใส ตรวจสอบได 

4.31 .52 มาก 

  1.5 การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหความสะดวกและ

งายในการตดิตอ 

4.02 .61 มาก 

รวม 4.11 .18 มาก 

2. ดานการใหบรกิารความเพยีงพอ 

  2.1 เพิ่มชองทางการใหบริการที่หลากหลายในการ

ใหบรกิาร 

4.14 .73 มาก 

  2.2 จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตอผูมารับบรกิารอยาง

เพียงพอ 

4.08 .61 มาก 

  2.3 จัดหาอุปกรณ เครื่องมอืในการใหบรกิารอยาง

เพยีงพอ 

4.17 .61 มาก 

  2.4 การใหบรกิารดานปาย ขอความ จุดบอกบรกิาร/ 

ปายประชาสัมพันธมคีวามชัดเจนและเขาใจงาย 

4.25 .74 มาก 
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ตาราง 4 (ตอ) 

รายการประเมนิ 

ระดับของผูประเมนิ 

มคีวามคิดเห็น (n=35)) 

x  S.D. แปลผล 

รวม 4.16 .25 มาก 

3. ดานการใหบริการแบบตรงตอเวลา 

  3.1 การใหบริการใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 4.14 .69 มาก 

  3.2 ระยะเวลาการใหบริการมคีวามเหมาะสมตรงตอ

ความตองการของผูมารับบริการ 

4.20 .63 มาก 

  3.3 ความสะดวกที่ไดรับจากการใหบริการแตละขัน้ตอนมี

ความเหมาะสมกับเวลาไมยุงยากซับซอน มคีวามคลองตัว 

4.02 .70 มาก 

  3.4 การใหบริการของเจาหนาที่มคีวามเอาใจใส 

กระตอืรอืรนและความพรอมในการใหบริการ 

4.22 .77 มาก 

รวม 4.14 .26 มาก 

4. การใหบริการอยางตอเนือ่ง 

  4.1 การใหบริการที่มุงเนนความเอาใจใส กระตอืรอืรน 

และความพรอมในการใหบริการของเจาหนาที ่

4.20 .71 มาก 

  4.2 การใหบริการของเจาหนาที่ควรตดิตอกันไปอยาง

ตอเนื่องโดยไมขาดตอน 

4.14 .60 มาก 

  4.3 มกีารกําหนดตารางเวลาที่ตองใชในการบริการ 

ใหแลวเสร็จแตละงาน 

4.02 .74 มาก 

รวม 4.12 .19 มาก 

5. การใหบริการอยางกาวหนา 

  5.1 มกีารอบรมเจาหนาที่มคีวามรู ความสามรารถ 

ในการใหบริการอยางตอเนือ่ง 

4.02 .82 มาก 

  5.2 การใหบริการขององคกรมคีวามรวดเร็วในการ

ใหบริการตอผูมารับการบริการ และบุคลากรเพยีงพอ 

ตอการใหบริการตอผูมารับบริการ 

4.28 .78 มาก 

รวม 4.15 .30 มาก 

โดยรวม 4.14 .78 มาก 
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  จากตาราง 4 ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร 

ในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาวที่พัฒนาขึ้น พบวา โดยรวมอยูในระดับมากทุกดาน  

( x = 4.14, S.D. = 78) เมื่อพจิารณาเปนรายดานเรยีงลําดับจากคาเฉลี่ยจากมากไปหา

นอย ดังนี้ ดานการใหบรกิารความเพยีงพอ ( x = 4.16, S.D. = .25) การใหบรกิารอยาง

กาวหนา ( x = 4.15, S.D. = .30) ดานการใหบรกิารแบบตรงตอเวลา ( x = 4.14,  

S.D. = 26) ดานการใหบรกิารความเสมอภาค ( x = 4.10, . S.D. = 18 การใหบรกิาร 

อยางตอเนื่อง ( x = 4.08, S.D. =.19) 

 

ระยะท่ี 4 ปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนา 

 ผูวจัิยพบวากลุมเปาหมายมีขอเสนอแนะภายหลังปรับปรุงแนวทางการพัฒนา 

ฉบับสมบูรณ ควรนําแนวทางการพัฒนาไปเผยแพรตอสาธารณชน ดังนัน้ผูวจัิยจึงได

นําเสนอแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

  1. จัดทําแผนพับและหนังสือประชาสัมพันธแนวทางการพัฒนาศักยภาพ 

การของบุคลากรในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวัน- 

นะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อแจกจายแกผูมีสวนไดสวนเสยีและ

ประชาชนทั่วไป 

  2. ลงตพีมิพวารสารบทความวจัิยการศกึษาสภาพปญหาและแนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



บทที่ 5  

สรุป อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 

 การวจัิยเรื่อง การศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดเสนอ สรุป อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 

ซึ่งมรีายละเอยีด ดังนี้ 

  1. ความมุงหมายของการวจัิย 

  2. กลุมเปาหมาย 

  3. วธิดีําเนนิการวจัิย 

  4. สรุปผลการวจัิย 

  5. อภิปรายผลการวจัิย 

  6. ขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  2. เพื่อการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว 

  3. เพื่อประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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กลุมเปาหมาย 

 กลุมเปาหมายในการวจัิยครัง้นี้ ผูวจัิยไดกําหนดกลุมเปาหมายตามระยะของ

การดําเนนิการวจัิย ไวดังนี้ 

  1. กลุมเปาหมายที่ใชในการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก  

หองการบริหาร จํานวน 13 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 8 คน แผนกคุมครอง

ทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  2. กลุมเปาหมายที่ใชในการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน 12 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน  

4 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 4 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  3. กลุมเปาหมายที่ใชในการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน  

13 คน แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 8 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

 

วิธดีําเนนิการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดวธิดีําเนนิการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. ศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน 

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว กลุมเปาหมาย จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 

11 คน แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง  
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จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการสัมภาษณแบบม ี

โครงสราง สถติที่ใชในการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis) 

  2. การสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว กลุมเปาหมาย จํานวน 12 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 4 คน  

แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน  

4 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการประชุมเชิงปฏบิัตกิารเพื่อระดม 

ความคดิเห็นเกี่ยวกับแนวทางการสรางแผนการพัฒนา 

  3. การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว กลุมเปาหมาย จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 11 คน  

แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 

11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  4. การปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

สรุปผลการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดสรุปผลการวจัิย ไวดังนี้ 

  1. สภาพปญหาศักยภาพของบคุลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

พบวา บุคลากรสวนใหญขาดความรู ความเขาใจในงานที่ปฏบิัต ิขาดการฝกอบรม 

อยางตอเนื่อง ขาดการศกึษาดูงาน และขาดการแลกเปลี่ยนเรยีนรูในงานที่ปฏบิัตแิละ 

แผนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต ไดแก 1) คูมอืในการพัฒนา 2) การระดมสมอง  

3) การพัฒนาจิต 4) การศกึษาดูงาน และ 5) การประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 
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  2. การสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย 

ประชาชนลาว โดยการระดมความคดิเห็นจากผูเช่ียวชาญทัง้ 5 ดาน พบวา  

   2.1 ดานการใหบรกิารความเสมอภาค ม ี5 แผน ไดแก 1) การใหบรกิาร 

มคีวามชัดเจนในการอธบิาย ช้ีแจงและแนะนําขัน้ตอนการใหบรกิารแบบเทาเทยีมกัน  

2) การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหบรกิารตอผูมารับบริการเหมอืนกันทุกราย 3) การ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ไดใหความเห็นใจและความเขาใจแกผูมารับบรกิาร รับฟงปญหา

หรอืขอซักถาม 4) การใหบรกิารรับรูขอมูล ขาวสารขององคกรตอผูมารับบรกิารยึดหลัก

ความโปรงใส ตรวจสอบได และ5) การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหความสะดวกและงายใน

การตดิตอ 

   2.2 ดานการใหบริการความเพยีงพอ ม ี4 แผน ไดแก 1) เพิ่มชองทาง 

การใหบรกิารที่หลากหลายในการใหบรกิาร 2) จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตอผูมารับ

บรกิารอยางเพยีงพอ 3) จัดหาอุปกรณ เครื่องมอืในการใหบรกิารอยางเพยีงพอ และ  

4) การใหบรกิารดานปาย ขอความ จุดบอกบรกิาร/ ปายประชาสัมพันธมคีวามชัดเจน 

และเขาใจงาย 

   2.3 ดานการใหบรกิารแบบตรงตอเวลา ม ี4 แผน ไดแก 1) การใหบรกิาร

ใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 2) ระยะเวลาการใหบริการมคีวามเหมาะสมตรงตอความ

ตองการของผูมารับบรกิาร 3) ความสะดวกที่ไดรับจากการใหบรกิารแตละขั้นตอนมคีวาม

เหมาะสมกับเวลาไมยุงยากซับซอน มคีวามคลองตัว และ 4) การใหบรกิารของเจาหนาที่มี

ความเอาใจใส กระตอืรอืรนและความพรอมในการใหบรกิาร 

   2.4 การใหบรกิารอยางตอเนื่อง มี 3 แผน ไดแก 1) การใหบรกิารที่

มุงเนนความเอาใจใส กระตือรอืรน และความพรอมในการใหบรกิารของเจาหนาที่ 2) การ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ควรตดิตอกันไปอยางตอเนื่องโดยไมขาดตอน และ 3) มกีารกําหนด

ตารางเวลาที่ตองใชในการบรกิารใหแลวเสร็จแตละงาน 

   2.5 การใหบรกิารอยางกาวหนา ม ี2 แผน ไดแก 1) มกีารอบรม

เจาหนาที่มคีวามรู ความสามรารถในการใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ 2) การใหบริการ

ขององคกร มคีวามรวดเร็วในการใหบรกิารตอผูมารับการบรกิาร และบุคลากรเพียงพอตอ

การใหบรกิารตอผูมารับบริการ สวนองคประกอบของแนวทางพัฒนา ไดแก 1) ช่ือแผนการ

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



91 

พัฒนา 2) หลักการและเหตุผล 3) วตัถุประสงค 4) กลุมเปาหมาย 5) ตัวช้ีวัด 6) 

งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 8) แผนดําเนนิการ และ 9) การวัดและประเมนิผล 

3. การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 4.14, S.D. = .78)  

 

อภปิรายผลการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดอภปิรายผลการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. สภาพปญหาศักยภาพของบคุลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

พบวา บุคลากรสวนใหญขาดความรู ความเขาใจในงานที่ปฏบิัต ิขาดการฝกอบรม 

อยางตอเนื่อง ขาดการศกึษาดูงาน และขาดการแลกเปลี่ยนเรยีนรูในงานที่ปฏบิัตแิละ 

ทัง้นี้เนื่องจากวาองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนเพิ่งตัง้ขึ้นมาใหมและบุคลากรก็ยัง

ไมเพยีงพอในการปฏบิัตใินแตละแผนกทําใหเกดิความลาชา สอดคลองกับผลการวิจัยของ 

อุบลรัตน จันทรเมอืง (2555, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

วทิยาลัยการอาชีพวังสะพุง ผลการวจัิยพบวา สภาพปญหาขององคกร คอื ดานความ

เขาใจองคกรและระบบราชการ ดานความถูกตองของงาน ดานการบริหารโครงการและ 

ยังสอดคลองกับผลการวจัิยของ จุฑามาส แสงอาวุธและพรนภิา จนิดา (2551, บทคดยอ)  

ไดศกึษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน หาวทิยาลัยสงขลา

นครนิทร วิทยาเขตสุราษฎรธานี ผลการวจัิยพบวา ปญหาในการพัฒนาบุคลากรตาม 

ความคดิเห็นของผูปฏบิัติงานสายสนับสนุนเรยีงลําดับ ไดแก งบประมาณสนับสนุน 

ไมเพยีงพอและไมมเีวลาเขารับการพัฒนาเพราะไมสามารถปลกีตัวออกจากงานประจํา

แตกตางจากหัวหนากลุมงาน/หัวหนางานที่เห็นวาปญหาในการพัฒนาเรยีงลําดับคือ  

ไมมคีูมอืในการปฏบิัตงิานใหศกึษา/ขาดผูสอนงานเฉพาะดานและงบประมาณสนับสนุน 

ไมเพยีงพอปญหาในการปฏิบัตงิานตามความคดิเห็นผูปฏบิัตงิานและหัวหนากลุมงาน/

หัวหนางานโดยรวมเหมอืนกันคอื อยูในระดับปานกลาง ดานที่ผูปฏบิัตงิานเห็นวามปีญหา

เรยีงตามลําดับ ไดแก ความสามารถในการใชภาษาตางประเทศ แรงจูงใจสูความสําเร็จ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



92 

ในการปฏบิัตงิาน พี่เลี้ยงหรือที่ปรกึษาชวยตัดสนิใจหรือแกปญหาในงานที่รับผิดชอบ 

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเปาหมายและภารกิจของหนวยงานที่สังกัด สวนหัวหนากลุม

งาน/หัวหนางานเห็นวาผูปฏิบัตงิานมปีญหาเรยีงตามลําดับไดแก การคดิอยางมรีะบบ 

ความสามารถในการใชภาษาตางประเทศ ความรูเกี่ยวกับการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศและ

การนําเสนอขอมูล ความรูเรื่องการวางแผน การวเิคราะหงานและการตัดสนิใจเมื่อมี

ปญหาในการปฏบิัตงิานและปญหาคุณภาพงาน งานลาชา และไมประหยัดความจําเปน 

ในการพัฒนาศักยภาพระดับมากที่สุดไดแก ดานความรูความเขาใจและทักษะในการ

ปฏบิัตงิานที่รับผิดชอบ ดานแนวคดิวิธกีารขัน้ตอนการทํางานและพัฒนาระบบงานใหมี

ประสทิธภิาพและดานการวางแผน การวิเคราะหงาน ความสามารถในการแกปญหาและ

การคดิอยางเปนระบบ 

  สวนแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต พบวา บุคลากรสวนใหญตองการ 

ไดแก 1) คูมอืในการพัฒนา 2) การระดมสมอง 3) การพัฒนาจิต 4) การศกึษาดูงาน และ  

5) การประชุมเชิงปฏบิัตกิาร ทัง้นี้เนื่องจากเปนการพัฒนาตนเองอยางแทจรงิและสามารถ

ในมาประยุกตใชไดและมปีระโยชนเพื่อแลกเปลี่ยนเรยีนรูและถอดบทเรยีนจากการศกึษา 

ดูงาน สามารถนํามาประยุกตใชกับองคกร ทําใหเกดิเครือขายความรวมมอืระหวางกัน 

และเปนการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นในการดําเนินงานดานการจัดการความรูซึ่งกันและกัน

สอดคลองกับผลการวจัิยของ วาที่รอยตรหีญงิสุทธญาณ โอบออม (2557, บทคัดยอ)  

ไดศกึษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ผลการวจัิย

พบวา แนวทางการพัฒนาไดแก 1) ดานการฝกอบรม จัดโครงการฝกอบรมบุคลากร 

เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะตามความแตกตางของแตละบุคคลในสวน

กระบวนการหรอืวธิกีารพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน 3 ดาน คอื T (Training) การฝกอบรม  

E (Education) การศกึษา และ D (Development) การพัฒนา และสอดคลองกับผลการวจัิย

ของ จุฑามาส แสงอาวุธและพรนภิา จนิดา (2551, บทคดยอ) ไดศกึษาเรื่อง แนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร วทิยาเขต 

สุราษฎรธานี ผลการวจัิยพบวา รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่ดําเนนิงาน 

ผานหนวยงานทัง้ภายในและภายนอกม ี4 รูปแบบ คอื การประชุมอบรม สัมมนา 

การศกึษาดูงาน การปฐมนเิทศ และการศึกษาตอ 
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  2. การสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย 

ประชาชนลาว โดยการระดมความคดิเห็นจากผูเช่ียวชาญมทีัง้หมด 5 ดาน ดังนี้  

1) ดานการใหบรกิารความเสมอภาค ม ี5 แผน 2) ดานการใหบรกิารความเพยีงพอ  

ม ี4 แผน 3) ดานการใหบริการแบบตรงตอเวลา ม ี4 แผน 4) การใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

ม ี3 แผน และ 5)การใหบริการอยางกาวหนา มี 2 แผน และสวนองคประกอบของแผน 

ประกอบดวย 1) ช่ือโครงการ 2) หลักการและเหตุผล 3) วัตถุประสงค 4) กลุมเปาหมาย  

5) ตัวช้ีวัด 6) งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 8) แผนดําเนนิการ และ 9) การวัด

และประเมนิผล ทัง้นี้เนื่องจากแผนการพัฒนาหรอืวธิดีําเนนิงานที่มุงเนนใหบรรลุจุดหมาย

ปลายทางสูงสุดที่กําหนดไวอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล การไดมาซึ่งแผนการหรือ

วธิดีําเนนิงานนัน้ จะตองกระทําดวยหลักวิชาการที่ตองใชขอมูลตามสภาพความเปนจรงิ

ของสถานที่นัน้ ๆ เปนตัวชวยกําหนดแนวทางการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว สอดคลองกับ วัฒนา  

วงศเกยีรตรัิตน และคณะ, (2548, หนา 85) ไดกลาวถงึกระบวนการจัดทําแผนการพัฒนา

นัน้ประกอบดวย การกําหนดวสิัยทัศน (Vision) การกําหนดภารกิจ (Mission) การกําหนด

เปาประสงคขององคการ (Corporate Goal) การกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) การ

กําหนดดัชนีช้ีวัดผลงานระดับองคการ (Organization’s Key Performance Indicators, KPIs) 

และการกําหนดยุทธศาสตร (Strategy) การจัดทําแผนการพัฒนา เปนการดําเนนิการเพื่อ

ทําใหแผนการพัฒนาที่ไดถูกกําหนดขึ้น มคีวามเปนรูปธรรม ปฏบิัตไิดจรงิ อันจะนําไปสู

การบรรลุวสิัยทัศน ภารกิจ และเปาประสงคขององคการ โดยการจัดทําแผนพัฒนาและยัง

สอดคลองกับทัศนะของเฉลียว บุรภัีกด ีและคณะ (2548, หนา 2) ไดกลาววา แผนการ

พัฒนาประกอบดวย 1) เปาหมายปลายทางที่ดี 2) วธิกีารที่ดี 3) ระบบทํางานที่ดี เปาหมาย

ปลายทางที่ดคีอื เปนเปาหมายของแผนการพัฒนาซึ่งตรงตอการแกปญหาเปา และไมกอ

ผลเสยีหายขางเคยีงวธิกีารที่ด ีคอื เหมาะสมกับเปาหมายที่วางไว และเหมาะสมกับ

ทรัพยากรที่จะจัดหามาให ระบบทํางานที่ดคีอื มปีจจัยนําเขา มกีระบวนการ และมผีลผลิต

ที่พอดกีับบรบิท และเปนหนวยทาํงานที่มปีระสทิธภิาพ แผนการพัฒนา 
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  3. การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก ( x  = 4.14, S.D. = .78) 

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

  ควรมกีารนําแนวทางการพัฒนาที่สรางขึ้นไปดําเนินการจัดทําแผนพัฒนา 

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  2.1 ควรศกึษาเรื่องปจจัยที่มผีลตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  2.2 ควรศกึษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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ที่ ศธ ๐๕๔๒.๑๒/ว ๑๑๒๙   มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร 
     อําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

๑๓ ตุลาคม  ๒๕๕๖ 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สําราญ กําจัดภัย 

สิ่งที่สงมาดวย   ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพทเฉพาะ 
     ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
     ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

 ดวย  นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์ นักศึกษาปริญญาโท  คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทําการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจักร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว  จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดังกลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดจัดทําข้ึน 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชัย โสพันนา) 
                                               ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย ปฏิบัติราชการแทน  
         อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 
 
บัณฑิตวทิยาลยั 
โทร. ๐ ๔๒๗๔ ๓๗๓๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒  
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ที่ ศธ ๐๕๔๒.๑๒/ว ๑๑๒๙   มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร 
     อําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

๑๓ ตุลาคม  ๒๕๕๖ 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  ผูชวยศาสตราจารย ดร. พุฒพจักร สิทธ ิ

สิ่งที่สงมาดวย   ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพทเฉพาะ 
     ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
     ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

 ดวย นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์  นักศึกษาปริญญาโท คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทําการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจักร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว  จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดังกลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดจัดทําข้ึน 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชัย โสพันนา) 
                                               ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย ปฏิบัติราชการแทน  
                       อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 
 
บัณฑิตวทิยาลยั 
โทร. ๐ ๔๒๗๔ ๓๗๓๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒  
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ที่ ศธ ๐๕๔๒.๑๒/ว ๑๑๒๙   มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร 
     อําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

๑๓  ตุลาคม  ๒๕๕๖ 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  ดร. อุษา ปราบหงษ 

สิ่งที่สงมาดวย    ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนยิามศัพทเฉพาะ 
      ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
      ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 ดวย  นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์ นักศึกษาปริญญาโท  คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทําการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจักร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดังกลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดจัดทําข้ึน 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                  (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชัย โสพันนา) 
                                             ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย ปฏิบัติราชการแทน  
      อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 
 
บัณฑิตวทิยาลยั 
โทร. ๐ ๔๒๗๔ ๓๗๓๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒  
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ที่ ศธ ๐๕๔๒.๑๒/ว ๑๑๒๙   มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร 
     อําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

๑๓  ตุลาคม  ๒๕๕๖ 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  ดร. สมใจ คันทะเสน 

สิ่งที่สงมาดวย    ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนยิามศัพทเฉพาะ 
      ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
      ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 ดวย  นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์ นักศึกษาปริญญาโท  คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวชิายทุธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทาํการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑติ (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจกัร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวทิยานิพนธ 
 มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว  จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดงักลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามทีผู่วิจัยไดจดัทําข้ึน 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชยั โสพันนา) 
                                                ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย ปฏิบัติราชการแทน  
          อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 
 
บัณฑิตวทิยาลยั 
โทร. ๐ ๔๒๗๔ ๓๗๓๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒  
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ที่ ศธ ๐๕๔๒.๑๒/ว ๑๑๒๙   มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร 
     อําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

๑๓  ตุลาคม  ๒๕๕๖ 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  นายสนุทร เทพปญญา  

สิ่งที่สงมาดวย    ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนยิามศัพทเฉพาะ 
      ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
      ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

 ดวย  นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์ นักศึกษาปริญญาโท  คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวชิายทุธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทาํการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑติ (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจกัร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวทิยานพินธ 
 มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว  จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดงักลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามทีผู่วิจัยไดจดัทําข้ึน 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                   (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชัย โสพันนา) 
                                              ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย ปฏิบัติราชการแทน  
       อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 
 
บัณฑิตวทิยาลยั 
โทร. ๐ ๔๒๗๔ ๓๗๓๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒  
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ภาคผนวก ข 

เครื่องมอืในการวิจัย 
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แบบสัมภาษณแบบมโีครงสราง 

การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

แขวงสะหวันนะเขต  สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

ผูสัมภาษณ  ..........................................  ผูใหสัมภาษณ .................................... 

วันที่สัมภาษณ  ................................................................................................. 

 

คําชี้แจง แบบสัมภาษณฉบับนี้ ใชสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูใหสัมภาษณตอบปญหา

ประเด็นตอไปนี้ 

 1. ประเด็นการสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  1.1 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานความเสมอภาค

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 

  1.2 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานความเพยีงพอ 

......................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................ 

  1.3 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานการตรงตอเวลา 

......................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................ 
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  1.4 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 

  1.5 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารอยางกาวหนา 

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 

 2. ประเด็นการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  2.1 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานความเสมอภาค มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 

  2.2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานความเพยีงพอ มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

......................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 

  2.3 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานการตรงตอเวลา มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 
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  2.4 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารอยางตอเนื่อง มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

......................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 

  2.5 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารอยางกาวหนา มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

......................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................ 

 

 

พูชัยชนะ  พะสวัสดิ์  

นักศกึษาปรญิญาโท สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบประเมนิความสอดคลองขอคําถามแบบสัมภาษณเกี่ยวกับการศึกษาสภาพ

ปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร 

ขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน  แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

ผูเชี่ยวชาญ  ……………………………………………………………………………………………… 

ตําแหนง  …………………………………………………………………………………………....…… 

สถานท่ีทํางาน/สังกัด......................................................................................... 

คําชี้แจง 

โ ปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัความคดิเห็นของทาน ซึ่งมรีะดับ

คะแนนดังนี้  

 ไดคะแนน  +1  เมื่อแนใจวาขอคําถามนัน้วัดไดตรงกับเนื้อหาเรื่องที่วจัิย 

 ไดคะแนน    0  เมื่อไมแนใจวาขอคําถามนัน้วัดไดตรงกับเนื้อหาเรื่องที่วจัิย 

 ไดคะแนน  -1  เมื่อแนใจวาขอคําถามนัน้วัดไมตรงกับเนื้อหาเรื่องที่วจัิย 

 

ขอ รายการประเมนิ 

ความคดิเห็น ขอเสนอแนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

1 ประเด็นการสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.1 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารดานความเสมอภาค 

    

1.2 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารดานความเพยีงพอ 
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ขอ รายการประเมนิ 

ความคดิเห็น ขอเสนอแนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

1.3 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารดานการตรงตอเวลา 

    

1.4 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

    

1.5 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกบัการให 

บรกิารอยางกาวหนา 

    

2 ประเด็นการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร 

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

2.1 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโนที่เกีย่วกบั 

การใหบรกิารดานความเสมอภาค  

มลีักษณะเปนอยางไรบาง 

    

2.2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโนที่เกีย่วกบัการ

ใหบรกิารดานความเพยีงพอ มลีักษณะ

เปนอยางไรบาง 
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ขอ รายการประเมนิ 

ความคดิเห็น ขอเสนอแนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

2.3 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโนที่เกีย่วกบั 

การใหบรกิารดานการตรงตอเวลา 

มลีักษณะเปนอยางไรบาง 

    

2.4 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโนที่เกีย่วกบั 

การใหบรกิารอยางตอเนื่อง  

มลีักษณะเปนอยางไรบาง 

    

2.5 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโน ที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารอยางกาวหนา 

มลีักษณะเปนอยางไรบาง 
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ภาคผนวก ค 

สรุปความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญในการหาคุณภาพเครื่องมอื 
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ตาราง 5 สรุปความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญในการหาคุณภาพเครื่องมอืการศกึษา 

            สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร 

            ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต  

            สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ขอที ่
คะแนนความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญ (คน) 

รวม แปลผล 
1 2 3 4 5 

ประเด็นการสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

ประเด็นการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร 

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 
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ภาคผนวก ง 

รายชื่อผูเชีย่วชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืในการวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืในการวจัิย 

 การวจัิยเรื่องการวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว มรีายช่ือผูเช่ียวชาญ

ตรวจสอบคาความสอดคลอง IOC ของเครื่องมอืในการวจัิย ดังนี้ 

 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. สําราญ กําจัดภัย ประธานคณะกรรมการบรหิาร

หลักสูตร สาขาวชิาวิจัยหลักสูตรและการสอน (ปรญิญาเอก) มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.พุฑฒจักร สทิธ ิประธานกรรมการบรหิารหลักสูตร 

สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ดร.อุษา ปราบหงษ  ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร สาขาวิชาวจัิย

หลักสูตรและการสอน (ปริญญาโท) มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. ดร. สมใจ คันทะเสน หัวหนาหนวยงานแผนการงบประมาณและสถติ ิ 

แผนกโยธาธกิารและขนสง แขวงคํามวน สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 5. นายสุนทร เทพปญญา หัวหนากองกวดกาปาไม แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ภาคผนวก จ 

ประมวลภาพประกอบกจิกรรม 
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ภาพประกอบ 5 กลุมเปาหมายเขาลงทะเบยีนในการประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 

 

 
 

ภาพประกอบ 6 แบงกลุมระดมความคดิเห็นเพื่อสรางแนวทางการพัฒนา กลุมที่ 1 
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ภาพประกอบ 7 แบงกลุมระดมความคดิเห็นเพื่อสรางแนวทางการพัฒนา กลุมที่ 2 
 

 
 

ภาพประกอบ 8 นําเสนอแนวทางการพัฒนาที่ไดจากการระดมความคดิเห็น กลุมที่ 1 
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ภาพประกอบ 9 นําเสนอแนวทางการพัฒนาที่ไดจากการระดมความคดิเห็น กลุมที่ 2 
 

 
 

ภาพประกอบ 10 ถายภาพรวมกันกับกลุมเปาหมายที่รวมระดมความคดิเห็น 

ในการสรางแนวทางการพัฒนาครั้งนี้ 
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ประวัตยิอของผูวจัิย 
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ประวัตยิอของผูวจัิย 

ช่ือสกุล    นายพูชัยชนะ พะสวัสดิ์ 

วัน เดอืน ปเกดิ  8 มกราคม 2524  

สถานที่อยูปจจุบัน 156/ 25 บานจอมแกว เมอืงไกสอนพรมวหิาน  

    แขวงสะหวันนะเขต  สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ตําแหนงปจจุบัน  พนักงานองคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน 

    แขวงสะหวันนะเขต  สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

สถานที่ทํางาน   องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต  

    สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2538 จบช้ันประถมศกึษา (ป. 6) โรงเรยีนประถมชัยภูมิ เมอืงคันทะบุล ี

     แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 พ.ศ. 2542 จบช้ันมัธยมศกึษาตอนปลาย (ม. 6) โรงเรยีนมัธยมศกึษา 

     สะหวันนะเขต เมอืงคันทะบุล ีแขวงสะหวันนะเขต  

     สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 พ.ศ. 2546 จบปรญิญาตร ีสาขาวชิาวศิวกรรมขนสง  

     มหาวทิยาลัยแหงชาตลิาว  นครหลวงเวยีงจันทน  

     สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 พ.ศ. 2559  ปรญิญาศลิปศาสตรมหาบัณฑติ (ศศ.ม.)  

     สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัตกิารทํางาน 

 พ.ศ. 2550 – ปจจุบัน  พนักงานองคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน  

       --  แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย 

       --  ประชาชนลาว 
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	06_ch2
	บทที่ 2
	เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	1. แนวคิดเกี่ยวกับแผนการพัฒนา
	1.1 ความหมายการพัฒนา
	จากนักวิชาการกล่าวไว้ข้าวต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การพัฒนา หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดีขึ้น ทั้งทางด้านคุณภาพ ปริมาณ และสิ่งแวดล้อม ด้วยการวางแผนโครงการและดำเนินงาน หรือบริหารจัดการโดยมนุษย์

	1.2 ความหมายของแผนการพัฒนา
	จากนักวิชาการกล่าวไว้ข้าวต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แผนการพัฒนา หมายถึง แผนการหรือวิธีดำเนินงานที่มุ่งเน้นให้บรรลุจุดหมายปลายทางสูงสุดที่กำหนดไว้ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การได้มาซึ่งแผนการหรือวิธีดำเนินงานนั้น จะต้องกระทำด้วยหลักวิชาการที่ต้องใช...

	1.3 ความสำคัญของแผนการพัฒนา
	1.4 หลักการทำงานของแนวทางการจัดทำแผนการพัฒนา
	1.5 กระบวนการจัดทำแผนการพัฒนา
	ในทัศนะของเฉลียว บุรีภักดี และคณะ (2548, หน้า 2) กล่าวว่า แผนการพัฒนา เป็นการรวมระหว่างคำว่า แผนกับคำว่า การพัฒนา นำความหมายของสองคำมารวม กันจึงหมายถึง แผนการอันชาญฉลาดสำหรับใช้ทำงานพัฒนาเรื่องหนึ่งเรื่องใดที่มีความยากเป็นพิเศษ ซึ่งไม่อาจทำให้บรรลุไ...
	จากภาพประกอบ 2 จะเห็นว่าเมื่อนักพัฒนาจะจัดทำแผนการพัฒนา สำหรับหน่วยงานหรือองค์กรที่ตนเลือก ควรจะกระทำตามขั้นตอน ดังนี้ (เฉลียว บุรีภักดีและคณะ, 2548, หน้า 4)
	ส่วนทัศนะของ กุลธน ธนาพงศธร, 2543, หน้า 10-11) ได้กล่าวถึงกระบวนการจัดทำแผนการพัฒนา ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้
	จากนักวิชาการกล่าวไว้ข้าวต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า กระบวนการจัดทำแผนการพัฒนา เป็นการนำแผนการ หรือกระบวนการดำเนินงานที่ใช้สำหรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง หรือสร้างความเจริญให้กับองค์กรใด ๆ ซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานของหลักวิชาการแนวความคิด และข้อมูลสภาพจริงที่ถ...


	2. แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ (Competency)
	2.1 ความหมายของศักยภาพ
	นักการศึกษาชาวต่างประเทศหลายท่านได้ให้ความหมายของศักยภาพ เช่นDavid C. McClelland (1970, p. 78) ได้ให้คำจำกัดความไว้ว่า “ศักยภาพ หมายถึงคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลสามารถสร้างผลการ ปฏิบัติงานในงานที่...
	สูงกว่า/เหนือกว่าเกณฑ์เป้าหมายที่กำหนดไว้ และBoam and Sparrow (1992, p. 54)
	กล่าวว่า “ศักยภาพ หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลจำเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานในตำแหน่งหนึ่ง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบประสบความสำเร็จ
	ในส่วนทัศนะของ Spencer and Spencer (1993, pp. 80-82) กล่าวว่า “ศักยภาพ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) อัตตมโนทัศน์ (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Ski...
	จากนักวิชาการได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความรู้ ความสามารถและทักษะ คุณลักษณะพื้นฐานของบุคลากร ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ทักษะ จินตภาพส่วนตน หรือบทบาททางสังคม) หรือองค์ความรู้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กรและตนเอง

	2.3 ศักยภาพในการทำงาน
	2.4 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
	ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ประกอบด้วย การรู้จักตนเอง เช่น การเรียนรู้ตนเอง การปรับบุคลิกภาพเพื่อพัฒนาตนเอง การปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเอง กลยุทธ์ในการพัฒนาตนเอง และลักษณะของทีมงานที่ดี

	2.5 การประเมินศักยภาพ
	การประเมินระบบสมรรถนะ มีวัตถุประสงค์เพื่อนำมาใช้วัดระดับความสามารถที่มีอยู่ จริงของบุคลากร เปรียบเทียบกับระดับของสมรรถนะที่องค์การคาดหวังในแต่ละตำแหน่งงาน ทั้งนี้การประเมินของแต่ละองค์กรนั้น อาจแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการนำระบบ สมรรถนะม...


	3. แนวคิดเกี่ยวกับการให้บริการ
	ปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนที่มุ่งการให้บริการเป็นสินค้าหลักนั้น
	3.1 ความหมายของการให้บริการ
	1. ข้าราชการมีทัศนคติว่าการให้บริการจะเริ่มต้นก็ต่อเมื่อมีผู้มาติดต่อขอรับบริการมากกว่าตนมีหน้าที่ที่จะต้องจัดบริการให้แก่ราษฎรตามสิทธิประโยชน์ที่เขาควรจะได้รับ
	2. การกำหนดระเบียบปฏิบัติและการใช้ดุลยพินิจของข้าราชการมักเป็นไปเพื่อสงวนอำนาจในการใช้ดุลยพินิจของหน่วยงานหรือปกป้องตัวข้าราชการเอง มีลักษณะที่เน้นการควบคุมมากกว่าส่งเสริมการติดต่อราชการจึงต้องใช้เอกสารหลักฐานต่างๆ เป็นจำนวนมากและต้องผ่านการตัดสินใ...
	3. จากการที่ข้าราชการมองว่าตนมีอำนาจในการใช้ดุลยพินิจและมีกฎระเบียบเป็นเครื่องมือที่จะปกป้องการใช้ดุลยพินิจของตนทำให้ข้าราชการจำนวนไม่น้อยมีทัศนคติในลักษณะของเจ้าขุนมูลนายในฐานะที่ตนมีอำนาจที่จะบันดาลผลได้ผลเสียแก่
	ประชาชนการดำเนินความสัมพันธ์จึงเป็นไปในลักษณะที่ไม่เท่าเทียมกัน และนำไปสู่ปัญหา
	ต่าง ๆ เช่นความไม่เต็มใจที่จะให้บริการรู้สึกไม่พอใจเมื่อราษฎรแสดงความเห็นโต้แย้ง
	เป็นต้น
	ดังนั้นเป้าหมายแรกของการจัดบริการแบบครบวงจรก็คือ การมุ่งประโยชน์ของประชาชนผู้รับบริการทั้งผู้ที่มาติดต่อขอรับบริการและผู้ที่อยู่ในข่ายที่ควรจะได้รับการบริการเป็นสำคัญ ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 1) ข้าราชการจะต้องถือว่า การให้บริการเป็นภาระหน้าที่ที่ต้องดำเน...
	ในส่วนจริน อุดมเลิศ (2540, หน้า 47-48, อ้างถึงใน พระมหาเตชินท์
	สิทฺธาภิภู (ผากา), 2555, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของการบริการ ว่าเป็นสิ่งที่จับสัมผัสแตะต้องได้ยาก และเสื่อมสูญสภาพไปได้ง่าย บริการจะทำขึ้นทันทีและส่งมอบให้ผู้รับบริการทันทีหรือเกือบจะทันทีดังนั้นการบริการจึงเป็นกระบวนการของกิจกรรมในการส่งมอบบริการจากผ...
	S = Smiling and sympathy ยิ้มแย้ม และเอาใจเขามาใส่ใจเรา เห็นอกเห็นใจต่อความลำบากยุ่งยากของผู้มารับบริการ
	E = Early response ตอบสนองต่อความประสงค์จากผู้มารับบริการ
	อย่างรวดเร็วทันใจโดยไม่ต้องให้เอ่ยปากเรียกร้อง
	R = Respectful แสดงออกถึงความนับถือให้เกียรติผู้มารับบริการ
	V = Voluntariness การให้บริการที่ทำอย่างสมัครใจ เต็มใจทำไม่ใช่ทำงานอย่างเสียไม่ได้
	I = Image enhancing การรักษาภาพลักษณ์ของผู้ให้บริการ และภาพลักษณ์ขององค์กร
	C = Courtesy ความอ่อนน้อม อ่อนโยน สุภาพ มีมารยาทดี
	E = Enthusiasm ความกระฉับกระเฉง กระตือรือร้นขณะบริการและให้บริการมากกว่าที่ผู้รับบริการคาดหวังเอาไว้
	เกรียงเดช วัฒนวงษ์สิงห์ (2548, หน้า 32, อ้างถึงใน พระมหาเตชินท์
	สิทฺธาภิภู (ผากา), 2555, หน้า 18) กล่าวว่า การให้บริการ คือ การที่บุคคล กลุ่มบุคคลหรือหน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการสาธารณะซึ่งอาจจะเป็นของรัฐหรือเอกชนมีหน้าที่ในการส่งต่อการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อตอบสนองต่...
	สำหรับนักวิชาการต่างประเทศหลายท่านได้ให้ความหมายของการให้บริหารไว้เช่น John (1954, pp. 397-398) ได้ชี้ให้เห็นว่าเป้าหมายสำคัญของการบริการคือ การสร้างความพึงพอใจในการให้บริการแก่ประชาชนโดยมีหลักหรือแนวทางดังนี้ 1) การให้บริการอย่างเสมอภาค (Equitable ...
	ให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) หมายถึงการให้บริการสาธารณะต้องมีลักษณะมี
	จำนวนการให้บริการและสถานที่บริการที่เหมาะสม ความเสมอภาคหรือการตรงเวลาจะไม่
	มีความหมายเลยถ้ามีจำนวนการให้บริการที่ไม่เพียงพอและสถานที่ตั้งที่ให้บริการสร้างความไม่ยุติธรรมให้เกิดขึ้นแก่ผู้รับบริการ และ 4) การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service) หมายถึง การให้บริการสาธารณะที่เป็นไปอย่างสม่ำเสมอโดยยึดประโยชน์ของสาธารณะเป...
	Millet (1954, p. 397 อ้างถึงใน ชนินทร์ ตั้งชูทวีทรัพย์, 2545, หน้า 15)
	ส่วนทัศนะของ Penchansky (1981, pp. 127-140) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
	การเข้าถึงการบริการดังนี้ 1) ความเพียงพอของบริการที่มีอยู่ (Availability) คือ ความ
	เพียงพอระหว่างบริการที่มีอยู่กับความต้องการขอรับบริการ 2) การเข้าถึงแหล่งบริการ
	(Accessibility) คือ ความสามารถที่จะไปใช้แหล่งบริการได้อย่างสะดวก โดยคำนึงถึงลักษณะที่ตั้ง 3) ความสะดวกและสิ่งอำนวยความสะดวกของแหล่งบริการ (Accommodation) ได้แก่ แหล่งบริการที่ผู้รับบริการยอมรับว่าให้ความสะดวก และมีสิ่งอำนวยความสะดวก และ 4) การยอมรับคุ...
	ในส่วนทัศนะของ Gronroos (1990, p. 99) ได้ให้คำนิยามไว้ว่า การบริการ หมายถึง กิจกรรมหนึ่งหรือกิจกรรมหลายอย่างที่มีลักษณะไม่อาจจับต้องได้ ซึ่งโดยทั่วไปไม่จำเป็นต้องทุกกรณีที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างลูกค้ากับพนักงานบริการและหรือลูกค้ากับบริษัทผลิ...
	จากนักวิชาการที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การให้บริการ คือ ผลประโยชน์ใด ๆ ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความพึงพอใจด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของประชาชนในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษ
	สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

	3.2 ความสำคัญของการบริการ
	3.3 การสร้างจิตสำนึกในการให้บริการ
	3.4 การบริการอย่างมีคุณภาพ
	3.5 คุณสมบัติของผู้ให้บริการที่ดี
	3.6 ลักษณะของการบริการ
	3.7 กุญแจสำคัญสำหรับการให้บริการ
	3.8 การให้บริการที่ประทับใจ
	3.9 สิ่งที่ทำให้เกิดความประทับใจ
	3.10 หลักการของการให้บริการ
	กิตติพงศ์ ขลิบแย้ม (2541, หน้า 32, พระมหาเตชินท์ สิทฺธาภิภู (ผากา), 2555, หน้า 27) กล่าวว่าการให้บริการที่ดีส่วนหนึ่งขึ้นกับการเข้าถึงบริการและได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเข้าถึงการบริการ ดังนี้ 1) ความพอเพียงของบริการที่มีอยู่ คือ ความพอเพียงระหว่างบร...
	ในส่วนทัศนะของ Katz and Kahn (1978, p. 35) ได้เสนอความเห็นว่า หลักการสำคัญของการบริการลูกค้าที่ควรปฏิบัติ ทั้งในองค์กรของรัฐบาลและเอกชน ควรยึดหลักปฏิบัติดังนี้ 1) การติดต่อเฉพาะงาน (Specificity) หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่างลูกค้ากับหน่วยงาน จะจำก...


	4. การประชุมเชิงปฏิบัติการและการระดมสมอง
	4.1 ความหมายการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)
	รัชฎาภรณ์ แก้วสนิท (2549, หน้า 6) ยังได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประชุมเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 1) ให้เกิดการพูดคุยและเปลี่ยนความคิดเห็นภายในกลุ่มตามประเด็นที่กำหนดหรือป้องกันความเข้าใจที่ไม่ถูกต้อง 2) ให้ได้ข้อตกลงในเรื่องที่จะดำเนินการใช้ในการตัดสิน...

	4.2 วิธีดำเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ
	4.3 สถานการณ์ที่เหมาะสมกับการใช้การประชุมเชิงปฏิบัติการ
	4.4 ข้อดีของการใช้เทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการ
	สรุปได้ว่า การประชุมเชิงปฏิบัติการยังมีข้อกำจัดในส่วนของเวลามากและผู้ที่ดำเนินการจะต้องมีความสามารถในการควบคุมการดำเนินการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

	4.5 ข้อจำกัด ของการใช้เทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการ
	4.6 การระดมสมอง
	สำหรับการเตรียมระดมสมอง ก่อนการดำเนินการระดมสมองจะต้องเตรียมการ 3 ขั้นตอน ดังนี้  ขั้นกำหนดเป้าหมาย ต้องกำหนดให้กระชับ เฉพาะเจาะจงและชัดเจนที่สุดว่าจะระดมสมองเรื่องอะไร เพื่ออะไรและต้องทำให้สมาชิกเข้าใจ และเห็นด้วยกับเป้าหมาย  ขั้นกำหนดกลุ่ม จะมีจำน...
	จากนักวิชาการที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การระดมสมองเป็นกระบวนการที่จะนำเอาความคิด ความรู้และเป็นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่มีอยู่ในตัวของแต่ละคนออกมาแบ่งปันกันภายในกลุ่ม เป็นการแสวงหาความคิดต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้ได้มากที่สุดภายในเวลาที่ก...


	5. องค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต
	สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
	ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กล่าวถึงองค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ประกอบด้วย โครงสร้างการบริหารองค์กร และระเบียบการคุ้มครองและนโยบายส่งเสริมการลงทุนของเขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหว...
	5.1 โครงสร้างการบริหารองค์กร
	5.2 นโยบายทั่วไป
	ระเบียบการคุ้มครองและนโยบายส่งเสริมการลงทุนของเขตเศรษฐกิจพิเศษ
	สะหวัน – เชโน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

	หมวดที่ 1
	ว่าด้วยบทบัญญัติทั่วไป
	มาตรา 1 หน้าที่ของคำสั่ง
	มาตรา 2 เขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน – เชโน
	มาตรา 3 ขอบเขตที่ดินของเขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน – เชโน
	มาตรา 4 จุดประสงค์ของการสร้างตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน – เชโน
	4.2 นำใช้และพัฒนาเนื้อที่ดินภายในเขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน – เชโน เพื่อบริการและจัดสรรสิ่งอำนวยความสะดวกในการดำเนินงานให้แก่นักลงทุนภายในและต่างประเทศ เช่น การจัดสรรที่ดิน การก่อสร้างระบบสาธารณูปโภค เป็นต้น โรงบำบัดน้ำเสีย ทางระบายน้ำ ระบบสนองไฟฟ้า ระ...
	มาตรา 5 หลักการพื้นฐานของการเคลื่อนไหวอยู่ในเขตเศรษฐกิจพิเศษ
	สะหวัน – เชโน
	มาตรา 6 เขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน – เชโน
	มาตรา 7 แขนงธุรกิจที่ถูกส่งเสริมภายในเขตเศรษฐกิจพิเศษ สะหวัน – เชโน
	มาตรา 8 ผู้ลงทุนอยู่ในเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน- เชโน
	มาตรา 9 ประเภท รูปการ และรูปแบบการลงทุน
	มาตรา 10 การจัดตั้งและการดำเนินการของวิสาหกิจ
	มาตรา 13 การปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ของผู้ลงทุน
	มาตรา 15 ทุนจดทะเบียนและการประกอบทุน
	มาตรา 16 มูลค่าการลงทุนต่ำสุดภายใน
	มาตรา 17 การขออนุญาตการลงทุน
	มาตรา 18 การขออนุญาตเช่าที่ดิน เช่าสิ่งปลูกสร้าง และอนุญาตปลูกสร้าง
	มาตรา 19 สิทธิและผลประโยชน์ของผู้ลงทุน
	มาตรา 20 การยุบเลิกหรือล้มละลายของวิสาหกิจ การโอนกิจการให้แก่ผู้อื่นและการปล่อยกิจการ
	มาตรา 21 การจัดการทรัพย์สินของผู้ลงทุนภายหลังการหมดอายุเช่าที่ดิน
	มาตรา 22 พันธะของผู้ลงทุน
	มาตรา 23 นโยบายห้องการ

	6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	6.1 งานวิจัยในประเทศไทย
	ปรางทิพย์ คงสมปราชญ์ และคณะ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจของผู้ใช้บริการของเทศบาลเมืองสระบุรี พบว่า ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า คือ ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า ด้านการให้บริการอย่างเสมอภาคและด้านการให้บร...
	พัชรินทร์ กีรติวินิจกุล (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรธุรกิจโรงแรม ในมหาวิทยาลัยราชภัฎเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ความต้องการการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรธุรกิจโรงแรม ในภาพรวม อยู่ใน ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้า...
	สุภกัญญา ชวนิชย์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการให้บริการแก่ผู้โดยสารของท่าอากาศยาน ในการกำกับดูแลของกรมการบินพลเรือน พบว่า การให้บริการแก่ผู้โดยสารของท่าอากาศยานทั้ง 3 ด้าน คือ 1) ด้านสิ่งอำนวยความสะดวก
	2) ด้านบริการที่ท่าอากาศยานจัดให้ และ 3) ด้านบริการที่ให้ความเพลิดเพลิน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพการให้บริการแก่ผู้โดยสารของการท่าอากาศยานมีความสัมพันธ์กับสภาพการได้รับบริการของผู้โดยสาร โดยรวมในระดับต่ำ การได้รับบริการของผู้โดยสารของท่าอากาศย...
	ชญานิศฐ์ รักแจ้ง (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการให้บริการของสำนักงานประกันสังคมตามหลักสังคหวัตถุ 4 ตามทัศนะของผู้ประกันตนเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัญหาการให้บริการของสำนักงานประกันสังคม คือ เจ้าหน้าที่ขาดความเต็มใจในการให้บริการ ทำตามหน้าที่มากกว่า...
	ยุทธพงษ์ มาลัยไธสง (2554, บทความ) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาคุณภาพการให้บริการของบริการบริษัท ควอลิตี้เฟรท อินเตอร์ เนชั่นแนล จํากัด พบว่า ระดับความพึงพอใจของผู้ใช้บริการโดยรวมในระดับมาก มี 5 ด้าน คือ 1) ด้านการดูแลผู้ใช้บริการ 2) ด้านการตอบสนองคว...
	พระมหาเตชินท์ สิทฺธาภิภู (ผากา) (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลตำบลดงเย็น อำเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร พบว่า ปัญหาอุปสรรคต่อการให้บริการของเทศบาลดงเย็น คือ เจ้าหน้าที่ขาดมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความรักในงานให้บริการน้อย เอก...
	เกียรติคุณ จิรกาลวสาน (2555, บทคัดย่อ) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการให้บริการ: กรณีศึกษา การประปาส่วนภูมิภาค ในเขตพื้นที่จังหวัดปทุมธานี พบว่า ปัจจัยคุณภาพการให้บริการ 5 ด้าน พบว่า ด้านความน่าเชื่อถือ ด้านวัตถุ/สิ่งที่สามารถจับต้องได้ ด้านความเข้าอกเข้าใจ แล...
	ทฤษฎี มหาโย (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลพังทุย อำเภอน้ำพอง จังหวัดขอนแก่น พบว่า การจัดทำแผนพัฒนาบุคลกรต้องคำนึงถึงความต้องการของบุคลากรในองค์กรเป็นสำคัญ เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุตามพันธกิจและเป้าหมายที...
	อุบลรัตน์  จันทร์เมือง (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพวังสะพุง พบว่า 1) บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพวังสะพุง
	วรวรรณ  ศิลมัฐ (2555, บทคัดย่อ) การเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการของ ธนาคารออมสิน สาขาแกลง จังหวัดระยองจากการศึกษาพบว่า การขาดประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดจากปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านกระบวนการให้บริการ สาเหตุเกิดจาก ขั้นตอนการทำงานที่ยุ่งยากและซั...
	สุนารี  แสนพยุห์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการให้บริการสาธารณะของเทศบาลตำบลโพธิ์ทอง อำเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการให้บริการสาธารณะของเทศบาลตำบลโพธิ์ทองโดยรวมอยู่ในระดับมากหนึ่งด้า...
	เรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการให้บริการอย่างเสมอภาค ด้านการ
	ให้บริการอย่างต่อเนื่อง ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ ด้านการให้บริการที่ตรงเวลา และด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า และข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ ลำดับความถี่จากมากไปหาน้อยสามลำดับคือ เทศบาลควรเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่...
	ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญและคณะ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติราชการของเทศบาลนครสงขลา พบว่า 1) ด้านกระบวนการ/ขั้นตอนการให้บริการ พบว่า ประชาชนผู้มารับบริการมีความ
	ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์  โอบอ้อม (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า การพัฒนาศักยภาพ บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาพรวม พบว่า ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนารวมทุกด้านอยู่ในระ...
	การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา
	สมใจ หนูฤทธิ์ (2557, บทความ) ได้ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพการให้ บริการของ รพ.สต. กรณีศึกษาจังหวัดพัทลุง พบว่า ประชาชนผู้มาใช้บริการมีความคิดเห็นว่า
	รพ.สต. มีการจัดบริการดีกว่าเมื่อคราวเป็นสถานีอามัยเดิมประชาชนผู้ใช้บริการมี ความคิดเห็นว่าการให้บริการของ รพ.สต. มีประสิทธิภาพโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านสถานที่ ด้านพนักงานเจ้าหน้าที่ และด้านการบริการ พบว่า

	6.2 งานวิจัยในประเทศอื่น
	Hampshire (2007, pp. 350 - 355) ได้ศึกษาเรื่องเจตคติต่อการให้บริการสาธารณชน พบว่า การให้บริการสาธารณะในภาครัฐมีความคล่องตัวน้อยกว่าการให้บริการสาธารณะในภาคเอกชน และไม่ควรจะมีลักษณะของงานแบบประจำวันอีกต่อไปคุณภาพของการปฏิบัติงานหรือผู้ให้บริการนั้นเป...
	จากการศึกษางานวิจัยทั้งภายประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องการให้บริการขององค์กรมีประเด็นสำคัญคือ ด้านสถานที่ ด้านพนักงานเจ้าหน้าที่ และด้านการบริการและวิธีการพัฒนาบุคลากรในการให้บริการมี 3 ด้าน คือ T (training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ...
	มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาสภาพปัญหาและแผน



	06_ch3
	06_ch4
	ผลการศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการ
	ให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน
	แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
	ผู้วิจัยซึ่งได้นำผลจากการศึกษาในระยะที่ 1 เพื่อประชุมเชิงปฏิบัติการและ

	ด้านการให้บริการ
	1. การให้บริการมีความชัดเจนในการอธิบาย ชี้แจงและแนะนำขั้นตอนการให้บริการแบบเท่าเทียมกัน
	2. การให้บริการของเจ้าหน้าที่ให้บริการต่อผู้มารับบริการเหมือนกันทุกราย
	3. การให้บริการของเจ้าหน้าที่ได้ให้ความเห็นใจและความเข้าใจแก่ผู้มารับบริการ รับฟังปัญหาหรือข้อซักถาม
	4. การให้บริการรับรู้ข้อมูล ข่าวสารขององค์กรต่อผู้มารับบริการยึดหลักความโปร่งใส่ ตรวจสอบได้
	5. การให้บริการของเจ้าหน้าที่ให้ความสะดวกและง่ายในการติดต่อ
	2. ด้านการให้บริการความเพียงพอ
	3. ด้านการให้บริการแบบตรงต่อเวลา
	ตาราง 2 (ต่อ)
	จากตาราง 2 พบว่า แนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในแต่ละด้านประกอบด้วย
	3. ด้านการให้บริการแบบตรงต่อเวลา มี 4 แผน ได้แก่ 1) การให้บริการให้เสร็จตามระยะเวลาที่กำหนด 2) ระยะเวลาการให้บริการมีความเหมาะสมตรงต่อความต้องการของผู้มารับบริการ 3) ความสะดวกที่ได้รับจากการให้บริการแต่ละขั้นตอนมีความเหมาะสมกับเวลาไม่ยุ่งยากซับซ้อน ...
	4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง มี 3 แผน ได้แก่ 1) การให้บริการที่มุ่งเน้นความเอาใจใส่ กระตือรือร้น และความพร้อมในการให้บริการของเจ้าหน้าที่ 2) การให้บริการของเจ้าหน้าที่ควรติดต่อกันไปอย่างต่อเนื่องโดยไม่ขาดตอน และ 3) มีการกำหนดตารางเวลาที่ต้องใช้ในกา...
	5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า มี 2 แผน ได้แก่ 1) มีการอบรมเจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามรารถในการให้บริการอย่างต่อเนื่อง และ 2) การให้บริการขององค์กร

	ระยะที่ 3 ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร
	ในให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน
	แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
	การประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตย
	จากตาราง 3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็น
	เพศชาย จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 65.17 อายุ ส่วนใหญ่ระหว่าง 36 – 45 ปี จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 57.14 ส่วนใหญ่ระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 25 คน
	จากตาราง 4 ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร

	ระยะที่ 4 ปรับปรุงและเผยแพร่แนวทางการพัฒนา
	ผู้วิจัยพบว่ากลุ่มเป้าหมายมีข้อเสนอแนะภายหลังปรับปรุงแนวทางการพัฒนา


	06_ch5
	ความมุ่งหมายของการวิจัย
	กลุ่มเป้าหมาย
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