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อยางดยีิ่งจากผูชวยศาสตราจารย ดร.สุเทพ การุณยลัญจกร ประธานกรรมการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ และอาจารยประจําสาขาวชิายุทธศาสตรการพัฒนาทุกทาน ซึ่งเปน “อาจารย” 

ที่ไดถายทอดความรู แนวคิดและวธิกีารจนสามารถปฏิบัตงิานไดสําเร็จลุลวงอยางดยีิ่ง  

 ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สําราญ กําจัดภัย ประธาน

คณะกรรมการบรหิารหลักสูตรปรัชญาดุษฎบีัณฑติ สาขาวชิาวจัิยหลักสูตรและการสอน 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร และ ดร.อุษา ปราบหงษ ประธานคณะกรรมการบริหาร

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาวิจัยหลักสูตรและการสอน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร นายสุนทร เทพปญญา หัวหนากองกวดกาปาไม แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว และ ดร.สมใจ  คันทะเสน หัวหนาหนวยงานแผนการ

งบประมาณและสถติ ิแผนกโยธาธกิารและขนสง แขวงคํามวน สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว ที่กรุณาตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถามในการวจัิยครั้งนี้ อยางสูง 

 ขอขอบพระคุณ นายบัวคํา  สสีุลาด หัวหนาองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ที่ใหการสนับสนุน 

ในการวจัิยใหสําเร็จลุลวงไปไดดแีละยังเปนกําลังใจใหผูวจัิยดวยดมีาตลอด 

 ขอขอบคุณเพื่อนๆ สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนารุนที่ 12 ทุกคนทีใ่หกําลังใจ

และความเอื้ออาทรดวยดตีลอดมา 

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา ครอบครัวตลอดจนญาติพี่นองที่ใหการสนับสนุน

และเปนกําลังใจแกผูวิจัยในการจัดทําวทิยานพินธตลอดมา 
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บทคัดยอ 

 การวจัิยครัง้นี้มจุีดมุงหมายเพื่อ 1) ศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบคุลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

2) ศกึษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน และ 3) ประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน กลุมเปาหมาย 

จํานวน 45 คน เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสัมภาษณแบบมโีครงสราง 

และแบบประเมินแผนพัฒนา สถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวจัิยพบวา 

  1. สภาพปญหา พบวา บุคลากรสวนใหญขาดความรู ความเขาใจในงานที่

ปฏบิัต ิขาดการฝกอบรมอยางตอเนื่อง ขาดการศกึษาดูงาน และขาดการแลกเปลี่ยนเรยีนรู

ในงานที่ปฏบิัตแิละการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพิเศษสะหวัน-เชโน ไดแก 1) คูมือในการพัฒนา 2) การระดมสมอง 3) การพัฒนา 

สื่อสาร 4) การศกึษาดูงาน และ 5) การประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 

  2. แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

โดยการระดมความคดิเห็นจากผูเช่ียวชาญ ทัง้ 5 ดาน ดังนี้ 1) ดานการใหบรกิารความ

เสมอภาค ม ี5 แผน 2) ดานการใหบรกิารมคีวามเพียงพอ ม ี4 แผน 3) ดานการใหบรกิาร

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



แบบตรงตอเวลา ม ี4 แผน 4) ดานการใหบรกิารอยางตอเนื่อง มี 3 แผนและ 5) ดานการ

ใหบรกิารอยางกาวหนา มี 2 แผน และองคประกอบของแนวทางการพัฒนา ไดแก  

1) ช่ือแผนการพัฒนา 2) หลักการและเหตุผล 3) วตัถุประสงค 4) กลุมเปาหมาย 5) ตัวช้ีวัด 

6) งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 8) แผนดําเนินการ และ 9) การวัดและประเมินผล 

  3. การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 4.14, S.D. = .78) 

 

คําสําคัญ  แนวทางการพัฒนา  ศักยภาพการใหบรกิาร   

               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). 

 

Keywords  Development guidelines, Competency in Service Providing,  

              Lao People Democratic Republic 
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บทที่ 1 

บทนํา 

ภูมหิลัง 

 การแกไขปญหาและการสนองตอบความตองการของประชาชนนัน้เดมิเปนการ

พจิารณาจากสวนกลางซึ่งเปนการคดิแบบเดยีวกันทั่วประเทศโดยไมไดคํานงึถงึมุมมอง

ความแตกตางในดานพื้นที่ภูมปิระเทศ วัฒนธรรม ภูมปิญญา สภาพของปญหาที่มีบรบิท

และปจจัยตาง ๆ ไมเหมอืนกันและขาดการมสีวนรวมของประชาชนแตปจจุบันรัฐบาลไดมี

การกระจายอํานาจการปกครองโดยสนับสนุนสงเสริมใหหนวยงานพึ่งตนเองและตัดสนิใจ

ในกจิการหนวยงานไดเองตามรัฐธรรมนูญสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

หมวดที่ 5 มาตรา 53 ขอ 1 ตามมติของสภาแหงชาติ ฉบับที ่02/สพช. นครหลวงเวียงจันท 

ประกาศใชเมื่อวันที่ 8 เมษายน ค.ศ. 2000 หมวด 3 มาตรา 11 ไดมอบอํานาจใหหนวยงาน

ดําเนนิการจัดตัง้ปฏบิัตดิานการบรกิารสาธารณชนเพื่อตอบสนองทางดานระเบยีบการของ

การบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ดังที่ไดกําหนดไว ในมาตรา 29 และมาตรา 31 ไดกําหนดสทิธิ

หนาที่ของกระทรวงอุตสาหกรรม และองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน (จังหวัด)  

ใหมกีารจัดตั้งโรงงานอุตสาหกรรมตามขอบเขตของกฎหมายองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กอตัง้ขึ้นโดย

ภาครัฐซึ่งมอีํานาจหนาที่ในการคุมครองบริหารจัดการเกี่ยวกับการพัฒนาโรงงาน

อุตสาหกรรมดานเศรษฐกจิสังคมภายในแขวงสะหวันนะเขต ภารกจิหลักขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ไดแก งานออกแบบ การประเมนิมูลคาโรงงานอุตสาหกรรม ควบคุมดูแลงานกอสรางและ

ทะนุบํารุงถนน อาคารโรงงานอุตสาหกรรม ดานการขออนุญาตจัดตัง้โรงงานอุตสาหกรรม 

ดานการขึ้นทะเบยีนโรงงานอุตสาหกรรม และดานสิ่งแวดลอม เปนตน  

 ดังนั้นองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

การสํารวจขอมูลเบื้องตน พบวา ภายในหนวยงานองคกรยังมปีญหาในการใหบรกิาร เชน 

สถานที่คับแคบไมสะดวกในการตดิตอและประสานงาน วัสดุอุปกรณที่ใชในสํานักงาน 
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2 

ยังขาดแคลนและลาสมัย เจาหนาที่ยังขาดประสบการณในการใหบรกิาร เชน ดานการ

ตดิตอประสานงานหนวยงานอื่น ๆ ดานเก็บรักษาเอกสารตาง ๆ ไมเปนระบบ ดานขัน้ตอน 

การใหบรกิารของเจาหนาทีย่ังขาดสภาพคลองดานการใหบรกิาร เนื่องจากพนักงานที่เขา

มาใหมยังขาดความรู ความสามารถ ในการปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมายขาดเจตคต ิที่

สรางสรรคตอหนาที่ มกีารปฏบิัตหินาที่ยังไมถูกตอง มีทักษะ ไมเพยีง พอเนื่องจากขาด 

การฝกฝนอบรมอยางตอเนื่อง ขาดประสบการณในการทํางานและความสนใจ เนื่องจาก

การขาดแรงจูงใจที่ดแีละเหมาะสม อกีทัง้ยังขาดความเขาใจในวัตถุประสงคของการ

ใหบรกิารประชาชน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย วรีพงษ เฉลมิจิรรัตน (2543, หนา 14 - 15) 

ไดกลาววา คุณภาพการใหบรกิาร คอืความสอดคลองกันของความตองการของลูกคาหรอื

ผูใชบรกิารหรอืระดับของความสามารถในการใหบรกิารที่ตอบสนองความตองการของ

ลูกคาหรอืผูใชบรกิารอันทําใหลูกคาหรอืผูใชบรกิารเกดิความพงึพอใจจากการบรกิารทีเ่ขา

ไดรับ นอกจากนัน้สมวงศ พงศสถาพร (2550, หนา 66) ไดกลาววา คุณภาพการใหบรกิาร

เปนทัศนคตทิี่ผูใชบรกิารสะสมขอมูลความคาดหวังไววาจะไดรับจากการใหบรกิาร และ

ความสามารถในการตอบสนองความตองการขององคกร ในการใหบรกิารนัน้คุณภาพ 

ของบรกิารเปนสิ่งสําคัญที่สุดที่จะสรางความแตกตางขององคกรใหเหนือกวาคูแขงขัน 

ไดการเสนอคุณภาพการใหบรกิารที่ตรงกับความคาดหวังไววาจะไดรับจากการใหบรกิาร

อยูในระดับที่ยอมรับได ผูใชบรกิารก็จะมคีวามพึงพอใจในการใหบรกิารขององคกร  

จากสภาพปญหาดังกลาว ผูวจัิยจงึมคีวามสนใจที่จะศึกษาเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1

แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อแสวงหา

ยุทธศาสตรหรอื1แนวทาง1การพัฒนาใหพนักงานในองคกรมคีวามสามารถในการปฏิบัตงิาน

ใหมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้นภายใตบรบิทขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว เพื่อจะไดนําผลการศึกษา 

ครัง้นี้ไปใชเปนตนแบบของการพัฒนาการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-

เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว และเปนสารสนเทศใน

การศกึษาคนควาในทางวิชาการหรอืการวิจัยครัง้ตอไป 
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คําถามของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดคําถามของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. สภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว เปนอยางไร 

  2. แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว ทีพ่ัฒนาขึ้นมีความเหมาะสม และความเปนได เปนอยางไร 

  3. ผลการประเมิน1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว เปนอยางไร 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  2. เพื่อสราง1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิาร 

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว 

  3. เพื่อประเมนิ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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ความสําคัญของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดความสําคัญของการวจัิย ดังนี้ 

  1. ไดทราบถงึสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  2. ได1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร 

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชน

ลาวและสามารถนําผลการวิจัยไปพัฒนาและปรับใชกับหนวยงานอื่นที่มลีักษณะบริบท

คลายคลงึกัน 

  3. ไดขอมูลสารสนเทศในการเผยแพร1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

 1. ขอบเขตเน้ือหา 

  1.1 ศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน 

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ประกอบดวย 5 ดาน คอื 1) ดานการใหบรกิารดานความเสมอ

ภาค 2) ดานการใหบรกิารดานความเพยีงพอ 3) ดานการใหบรกิารดานการตรงตอเวลา  

4) ดานการใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ 5) ดานการใหบรกิารอยางกาวหนา 

  1.2 สราง1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว ประกอบดวย 5 ดาน คอื 1) ดานการใหบรกิารดานความเสมอภาค  
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2) ดานการใหบรกิารดานความเพยีงพอ 3) ดานการใหบรกิารดานการตรงตอเวลา  

4) ดานการใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ 5) ดานการใหบรกิารอยางกาวหนา สวน

องคประกอบของแผนพัฒนา ประกอบดวย 1) ช่ือแผนการพัฒนา2) หลักการและเหตุผล  

3) วตัถุประสงค 4) เปาหมาย 5) ตัวช้ีวัด 6) งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 8) แผน

ดําเนนิการ และ 9) การประเมนิและวัดผล 

  1.3 การประเมนิ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาวที่พัฒนาขึ้น มีความเหมาะสม และความเปนได  

  1.4 การปรับปรุงและเผยแพร1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 2. กลุมเปาหมาย 

  2.1 กลุมเปาหมายที่ใชในการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 30 คน ไดแก  

หองการบริหาร จํานวน 11 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 8 คน แผนกคุมครอง

ทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  2.2 กลุมเปาหมายที่ใชในการสราง1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 12 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน  

4 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 4 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  2.3 กลุมเปาหมายที่ใชในการประเมนิ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 11 

คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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 3. ขอบเขตดานระยะเวลา  

  การวจัิยครัง้นี้ มรีะยะเวลาการทําวจัิย รวม 6 เดอืน มรีายละเอยีด ดังนี้ 

  3.1 ศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ระหวางเดือน มกราคม 2559 ถงึเดอืนกุมภาพันธุ 

2559 เปนเวลา 2 เดอืน 

  3.2 สราง1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว ระหวางเดอืน มนีาคม 2559 ถงึเดอืนเมษายน 2559 เปนเวลา 2 เดอืน 

  3.3 การประเมนิ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว เดอืนพฤษภาคม 2559 เปนเวลา 1 เดอืน 

  3.4 การปรับปรุงและเผยแพร1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว เดอืนมถิุนายน 2559 เปนเวลา 1 เดอืน 

 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจัิย 

ที่เกี่ยวของและไดกําหนดกรอบแนวคดิของการดําเนินการวจัิย 4 ระยะ ดังภาพประกอบ 1  
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 

นยิามศัพทเฉพาะ 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดใหคํานยิามศัพทเฉพาะที่เกี่ยวของกับ 

  1. แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร หมายถึง 

แนวคดิหรอืวธิกีารที่บงบอกถงึลักษณะการพัฒนาการใหบรกิารองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้  

   1.1 การใหบรกิารดานความเสมอภาค หมายถงึ ความยุติธรรมในการ

บรหิารงานขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่มคีตวิาคนทุกคนเทาเทยีมกัน  

ในการใหบรกิารปรัชาชนทุกคนควรไดรับการปฏบิัตอิยางเทาเทยีมกัน ไมมกีารแบงแยก  

และกดีกันในการใหบรกิาร 

ศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

โดยการสัมภาษณ  

 

สรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน ประกอบดวย

แผนการพัฒนา 5 ดาน 

1. การใหบริการดานความเสมอภาค  

2. การใหบริการดานความเพยีงพอ  

3. การใหบริการดานการตรงตอเวลา  

4. การใหบริการอยางตอเนื่อง 

5. การใหบริการอยางกาวหนา 

 

การประเมินแนวทางและ

แผนการพฒันาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษ

สะหวัน-เชโน  

  1. ความเหมาะสม 

  2. ความเปนไปได 
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   1.2 การใหบรกิารดานความเพยีงพอ หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะ

ตองมลีักษณะ มจํีานวนการใหบรกิารและสถานที่ใหบริการอยางเหมาะสมและเพยีงพอ 

ตอผูมารับบรกิาร 

   1.3 การใหบรกิารดานการตรงตอเวลา หมายถงึ การใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนจะตองมองวาการใหบรกิารสาธารณะจะตองตรง

ตอเวลา ผลการปฏบิัติงานขององคกรไมมกีารตรงตอเวลาจะถอืวาไมมปีระสทิธภิาพเลย 

ซึ่งจะสรางความไมเช่ือม่ันหรอืพงึพอใจใหตอผูมารับบริการ 

   1.4 การใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ หมายถงึ การใหบริการสาธารณะที่

เปนไปสมํ่าเสมอโดยยดึประโยชนของสาธารณะเปนหลักไมใชยดึความพงึพอใจขององคกร

ที่ใหบรกิารวาจะใหหรอืหยุดบรกิารเมื่อใดก็ได 

   1.5 การใหบรกิารอยางกาวหนา หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะที่มี

การปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏบิัตงิานอยางมปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น 

  2. องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน หมายถงึ มีพื้นที่ 305 เฮกตาร

อยูจุด A และ 20 เฮกตารเปนพื้นที่ที่รัฐจัดสรรใหนักลงทุนทัง้ภายในและตางประเทศเพื่อ

ลงทุนกอสรางพื้นฐานโครงรางและดําเนนิธุรกจิการผลิตอุตสาหกรรม การคาและการ

บรกิารถูกกํากับดูแลดวยกฎหมายของภาครัฐและนโยบายพเิศษของแขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  3. สภาพปญหาการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

หมายถงึ ลักษณะความเปนอยู สิ่งที่เกดิขึ้นในการใหบริการขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษ

สะหวัน-เชโน ที่เกี่ยวกับการใหบรกิารในประเด็นดังนี้ 1) การใหบรกิารดานความเสมอภาค  

2) การใหบรกิารดานความเพยีงพอ 3) การใหบรกิารดานการตรงตอเวลา 4) การใหบรกิาร

อยางตอเนื่อง และ 5) การใหบรกิารอยางกาวหนา 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและ1แนวทาง1การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดประเด็นในการศกึษาแนวคดิ 

ทฤษฎแีละเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

  1. แนวคดิเกี่ยวกับแผนการพัฒนา 

  2. แนวคดิเกี่ยวกับศักยภาพ 

  3. แนวคดิเกี่ยวกับการใหบรกิาร 

  4. การประชุมเชิงปฏบิัตกิารและการระดมสมอง 

  5. บรบิทองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  6. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคดิเกี่ยวกับแผนการพัฒนา  

 1.1 ความหมายการพัฒนา  

  ไดมนัีกวชิาการหลายทานไดใหความหมายการพัฒนา ดังนี้  

   สัญญา สัญญาววิัฒน (2546, หนา 4) ใหความหมาย การพัฒนา 

หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงโครงสรางสังคมตามแผนของสังคมหนึ่งสังคมนั่นคอื การพัฒนา

ตองมกีารเปลี่ยนแปลงและเปนการเปลี่ยนแปลงตามที่ผูเปลี่ยนแปลงกําหนด สิ่งที่

เปลี่ยนแปลงคอืโครงสรางสังคม ประกอบดวย คน ระเบยีบสังคม และวัตถุสิ่งของ ทัง้นี้ 

ไมวาคนเหลานัน้จะเกีย่วของกับเศรษฐกจิ การเมอืง การศาสนา อนามัย การศกึษา  

หรอืดานใด ๆ ก็รวมอยูในความหมายนี้ทัง้สิ้น สนธยา พลศรี (2547, หนา 4) กลาววา การ

พัฒนาในความหมายของการปฏบิัตกิาร เปนความหมายตอเนื่องจากความหมายทางการ

วางแผนโดยมุงเนนถงึการนําแผนและโครงการไปดําเนินการอยางจรงิจังและอยางตอเนื่อง 

เพราะถงึจะมีแผนและโครงการแลวแตถาหากไมมกีารนําไปปฏบิัตกิารพัฒนาก็ไมสามารถ

เกดิขึ้นได สําหรับความหมายทางสังคม การพัฒนาเนนการเปลี่ยน แปลงโครงสรางของ
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สังคม คอื มนุษย กลุมทางสังคม และการจัดระเบยีบทางสังคม ซึ่งมลีักษณะเชนเดียวกับ

ความหมายในทางพุทธศาสนา คอื การเปลี่ยนแปลงมนุษยและสิ่งแวดลอมใหมคีวามสุข 

และมลีักษณะเชนเดยีวกับความหมายทางการวางแผน คอื ดวยวธิกีารจัดสรรทรัพยากร

ของสังคมอยางยุตธิรรมและมปีระสทิธภิาพ ซึ่งนักวางแผน เรยีกวา การบรหิารและการ

จัดการ ในสวนของนักพัฒนาชุมชนไดใหความหมายของการพัฒนา ไวใกลเคยีงกับนัก

สังคมวทิยา คอื เปนวธิกีารเปลี่ยนแปลงมนุษยและสังคมมนุษย ใหดขีึ้น แตนักพัฒนาชุมชน

มุงเนนที่มนุษยในชุมชนตองรวมกันดําเนนิงานและไดรับผลจากการพัฒนารวมกัน  

สวนเฉลยีว บุรภัีกด ี(2548, หนา 6) ใหความหมาย การพัฒนา หมายถงึ การสรางความ

เจรญิซึ่งเปนผลผลิต (Output) โดยใชปจจัยนําเขา (Input) และกระบวนการ (Process) ที่จะ

กอใหเกดิผลผลตินั้น และทัศนะของ วัฒนา วงศเกยีรติรัตน และคณะ (2548, หนา 79 ให

ความหมาย การพัฒนา หมายถงึ ทศิทางหรือแนวทางปฏิบัตติามพนัธกจิและภารกจิ 

(Mission) ใหสัมฤทธผิลตามวสิัยทัศน (Vision) และเปาประสงคขององคการ (Corporate 

Goal) แผนยุทธศาสตรที่ดนีั้น จะตองถูกกําหนดขึ้นตามวสิัยทัศนขององคการ อันเปน

ผลผลติทางความคดิรวมกันของสมาชิกในองคการที่ไดทํางานรวมกันหรือจะทํางานรวมกัน 

โดยวสิัยทัศนนี้เปนความเห็นพองตองกันวาเปนจุดหมายปลายทางที่องคการประสงคจะไป

ใหถงึ และวิสยัทัศนนี้มกีารแปลงออกมาเปนวัตถุประสงค (Objective) ที่เปนรูปธรรม และ

สามารถวัดได ทัง้นี้องคการสามารถใชแผนยุทธศาสตรเปนกรอบในการประเมนิผลงาน

ประจําปงบประมาณ ยิ่งไปกวานัน้องคการยังสามารถใชแผนยุทธศาสตรเปนกรอบในการ

จัดทําแผนปฏบิัตกิาร (Action Plan) เพื่อการจัดทํางบประมาณรายจายประจําปไดอีกดวย 

และในสวนของยุวัฒน วุฒเิมธ ี(2526, หนา 5 อางถงึใน วรัิช วรัิชนภิาวรรณ, 2559,  

หนา 5 เขาถงึไดจาก http://mgmtsci.stou.ac.th/downloads, ได1ใหความหมายของคําวา 

การพัฒนา หมายถงึ การกระทําใหเกดิขึ้น คอื เปลี่ยนจากสภาพหนึ่งไปสูอกีสภาพหนึ่ง 

ที่ดกีวา 

  จากนักวชิาการกลาวไวขาวตน ผูวิจัยสรุปไดวา การพัฒนา หมายถงึ 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดขีึ้น ทัง้ทางดานคุณภาพ ปรมิาณ และ

สิ่งแวดลอม ดวยการวางแผนโครงการและดําเนนิงาน หรอืบรหิารจัดการโดยมนุษย  

เพื่อประโยชนในทางการพัฒนาศักยภาพการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร

http://mgmtsci.stou.ac.th/downloads,%20%E0%B9%84%E0%B8%94%E0%B9%89


11 

 1.2 ความหมายของแผนการพัฒนา  

  สําหรับคําวา แผนการพัฒนา มนีักวชิาการหลายทานไดศกึษาไวดังนี้  

   เฉลยีว บุรภัีกด ี(2543, หนา 2) กลาววา ยุทธศาสตร หมายถงึ แผนการ

พัฒนาอันชาญฉลาดสําหรับกระทําอันหนึ่งอันใดใหบรรลุเปาหมาย ความชาญฉลาดของ

ยุทธศาสตร ปรากฏในลักษณะดังนี้ 1) มหีลักวิชาการรองรับและเปนหลักวชิาการที่ถูกตอง

เปนวทิยาศาสตร 2) ใชขอมูลสภาพจรงิของทองถิ่นหรอืสถานที่นัน้มาชวยในการกําหนด

ยุทธศาสตร 3) เปนแผนการที่คนทั่วไป (หรอืฝายตรงขาม) ไมคุนเคยมากอน และ 4) เมื่อ

ดําเนนิการตามแผนนี้จะไดผลอยางคุมคาหรอืคุมทุน วัฒนา วงศเกยีรตรัิตน และคณะ 

(2546, หนา 18) ใหความหมายของแผนการพัฒนา หมายถงึ ชุดทางเลอืกระยะยาว

เกี่ยวกับเปาประสงคเชิงปฏิบัตกิารและนโยบาย รวมทัง้แผนปฏบิัตกิารของแผนรัฐบาล ซึ่ง

องคกรภาครัฐกําหนด โดยคํานงึถงึปจจัยที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก วัตถุประสงคของ

แผนงานรัฐบาลกําหนดไว และสิ่งแวดลอมทีม่อีทิธพิลตอการดําเนินงานของแผนงาน  

ปกรณ ปรยีากร (2546, หนา 3) กลาววา แผนการพัฒนา มรีากฐานมาจากศาสตรทาง

การทหารในภาษากรกีโบราณ ถาเปนคํานามมคีวามหมายวา “นายพลผูนําทัพ” แตถาเปน

คํากรยิาจะหมายถงึ การวางยุทธวธิเีพื่อโจมตฝีายศัตรูดวยการใชกําลังพลและอาวุธ

ยุทโธปกรณอยางมปีระสทิธภิาพ และไดผลคือไดรับชัยชนะ และในทัศนะของ บุญเกยีรต ิ

ชีวะตระกูลกจิ (2547, หนา 1) ใหความหมายวา แผนการพัฒนา หมายถงึ การมุงเนนหรอื

ทุมเททรัพยากรไปในเรื่องใดแลวสามารถนําพาหมูคณะไปสูความสําเร็จหรือวัตถุประสงค

ที่ตัง้ไว  

  จากนักวชิาการกลาวไวขาวตน ผูวิจัยสรุปไดวา แผนการพัฒนา หมายถงึ 

แผนการหรอืวธิดีําเนนิงานที่มุงเนนใหบรรลุจุดหมายปลายทางสูงสุดที่กําหนดไว อยางมี

ประสทิธภิาพและประสทิธิผล การไดมาซึ่งแผนการหรือวธิดีําเนนิงานนัน้ จะตองกระทํา

ดวยหลักวชิาการที่ตองใชขอมูลตามสภาพความเปนจริงของสถานที่นัน้ ๆ เปนตัวชวย

กําหนดแนวทางการศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว  

 1.3 ความสําคัญของแผนการพัฒนา 

  แนวคดิ ความสําคัญ และกระบวนการจัดทําแผนการพัฒนาของหนวยงาน

ภาครัฐกจิคอื กระบวนการตัดสนิใจอยางเปนระบบในการใชทรัพยากรที่มีอยูจํากัด รวมถงึ
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การกําหนดขัน้ตอนการปฏิบัต ิเพื่อบรรลุเปาประสงคที่ไดกําหนดไว อันเปนผลประโยชน

ของสวนรวม หรอืประโยชนสาธารณะ (Public Interest) ทัง้ยังเปนการสนองตอบตอปญหา

และความตองการของประชาชนอกีดวย (วัฒนา วงศเกยีรตรัิตน และคณะ, 2548,  

หนา 79) ดังนี้ 1) แผนการพัฒนา เปนการกําหนดรูปแบบของการปฏบิัตทิี่ชวยใหองคการ

สามารถพัฒนาตนเองไดอยางเหมาะสมกับสภาพการณเปลี่ยนแปลงไป ทัง้นี้เพราะการ

กําหนดแผนยุทธศาสตรนัน้ใหความสําคัญกับการศกึษาวเิคราะหสภาพแวดลอม  

ทัง้สภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 2) แผนการพัฒนา เปนการ

กําหนดรูปแบบของการปฏิบัตทิี่ชวยใหหนวยงานในภาครัฐกจิ ตระหนักถงึบทบาทหนาที่

ของตนที่มสีวนเอื้ออํานวยความสําเร็จและความลมเหลวลมเหลวตอเปาประสงคของ

องคการและ 3) แผนการพัฒนา เปนการกําหนดรูปแบบของการปฏบิัตทิี่ชวยสงเสรมิ 

การจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management : NPM) ที่ใหความสําคัญการ

ปรับปรุงการดําเนนิงานของหนวยงานภาครัฐกจิทัง้ระบบ เพื่อใหเกดิประสทิธภิาพสูงสุด 

โดยในประเทศไทยเรยีกวา การปฏรูิประบบราชการ อีกทัง้หนวยงานภาครัฐกจิ 

ยังตองดําเนนิงานตามแนวทางการบรหิารจัดการบานเมอืงที่ดหีรอืธรรมาภบิาล  

(Good Governance) ซึ่งเปนกระแสหลักในการบรหิารรัฐกจิปจจุบัน 4) แผนการพัฒนา  

เปนการกําหนดรูปแบบของการปฏบิัตทิี่มสีวนชวยยกระดับระบบการจัดทํางบประมาณ

แบบมุงเนนผลงาน (Performance-based Budgeting) 5) แผนการพัฒนา เปนการกําหนด

รูปแบบของการปฏบิัตทิี่มสีวนชวยในการสรางนวัตกรรมการบรหิารจัดการ ซึ่งเปนการ

พนิจิพเิคราะห วางแผน และนําเสนอทางเลอืกในการบรหิารจัดการแบบใหม ๆ ที่หลุดพน

จากกรอบพันธนาการทางความคดิ อันเกี่ยวของกับระเบยีบปฏบิัตริาชการที่ลาสมัยและ 

ไมเปนไปเพื่อประโยชนสูงสุดของประชาชน และ6) แผนพัฒนา เปนการกําหนดรูปแบบ 

ของการปฏบิัตทิี่มสีวนชวยสนับสนุนหลักการประชาธิปไตย ในแงของการมสีวนรวม 

(Participation)  และ การกระจายอํานาจ (Decentralization) 

  ในสวนทัศนะของ สุภาพร พศิาลบุตร (2543, หนา 98) กลาววา การ

กําหนดกลยุทธเปนพื้นฐานของทุกขัน้ตอนในกระบวนการวางแผน หรอืเปนวธิกีารโดยรวม

ที่บุคคลหรอืองคกรตองทําขึ้นเพื่อเปนกรอบใหการดําเนนิงานบรรลุตามวัตถุประสงค การ

กําหนดกลยุทธที่เหมาะสมเปนกระบวนการที่ทําใหเกดิการใชประโยชนจากสิ่งแวดลอม

ภายนอกและภายในมากที่สุด เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  

ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2545, หนา 29) กลาววา กลยุทธจะสรางความไดเปรยีบผานฐาน 
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ดานทรัพยากร และสรางความเหนอืกวาบนฐานของความรู และณัฐพงษ เลี้ยงสมบูรณ 

(2548, หนา 152) กลาววา กลยุทธมคีวามสําคัญเพราะกลยุทธจะกอใหเกดิประโยชนใน

ระยะยาวตามที่ตองการ และเกี่ยวของกับการดําเนินงานสําหรับอนาคต และเกี่ยวของกับ

องคกรทัง้องคกร  

 1.4 หลักการทํางานของแนวทางการจัดทําแผนการพัฒนา  

  ไดมนีักวชิาการหลายทานไดเสนอแนวทางการจัดทําแผนการพัฒนา ดังนี้  

ดํารง วัฒนา (2544, หนา 20) ไดเสนอแนวทางในการวางแผนการพัฒนาวา เปนขัน้ตอนที่

สําคัญยิ่งจะตองแสดงออกใหเปนรูปธรรม ไดแก การดําเนนิการเปนลายลักษณอักษรใหมี

การจัดทําแผนการพัฒนา และผูบรหิารจะเปนเจาของงาน เปนผูผลักดันแผนการพัฒนา

และสนับสนุนใหดําเนนิการไปใหสําเร็จ ผูบรหิารทุกระดับจะตองตกลงในหลักการที่จะใช

เปนรากฐานของการจัดทําแผนการพัฒนา โดยเช่ือมโยงกับแผนในระดับสูงขึ้นไป เชน แผน

ในระดับชาติ รวมทัง้สรางความสัมพันธกับนโยบายของรัฐบาลใหชัดเจน การใชเครือขาย

ภายนอกที่มคีวามเช่ียวชาญดานการวางแผนการพัฒนา และดานตาง ๆ ที่เกี่ยวของมา

ชวยเหลอื โดยมกีารกาํหนดเจาของโครงการ (Project owner) เปนผูบรหิารงานในภาพรวม 

โดยอาศัยแผนการพัฒนาเปนเครื่องมอืเพื่อใหองคกรสามารถนําแผนการพัฒนาไปสูการ

ปฏบิัตไิดสําเร็จ รวมทัง้แผนการพัฒนาในการจัดทําแผนการพัฒนามหีลายวธิกีาร  

  กระทรวงยุตธิรรม, 2551, หนา 5) ไดกลาวถงึแนวทางการจัดทําแผนการ

พัฒนา คอื 1) มององคกรในภาพรวม (Holistic) การวางแผนกลยุทธจะตองมององคกรใน

ฐานะที่เปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน แผนกลยุทธจะเปนแผนที่ครอบคลุมทั่วทัง้องคกร และมี

ระดับของแผนที่สอดคลองกันตัง้แตแผนระดับองคกร แผนระดับหนวยงานยอยในองคกร 

และแผนปฏบิัตกิารซึ่งจะประกอบไปดวยรายละเอยีดในการดําเนนิงานขององคกรทัง้หมด 

2) มุงเนนอนาคต (Future Oriented) การวางแผนกลยุทธจะใหความสําคัญกับ อนาคตของ

องคกรเชนเดยีวกับการวางแผนประเภทอื่น ๆ การวางแผนกลยุทธจะครอบ คลุมทัง้แผน

ระยะสัน้ ระยะปานกลาง ระยะยาวซึ่งแผนระยะตาง ๆ จะมคีวามสอดคลองกันจงึจะทําให

องคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว 3) ใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมและการ

เปลี่ยนแปลง (Change Management) การวางแผนกลยุทธจะใหความสําคัญกับ

สภาพแวดลอมขององคกรทัง้ในดานการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบ 

ตอองคกร และการปรับเปลี่ยนองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 

การวางแผนกลยุทธจะตองวเิคราะหสภาพแวดลอมและกําหนดยุทธศาสตรขององคกรให
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สอดคลองกับสภาพแวดลอมโดยมุงผลสําเร็จไปที่อนาคตภายใตสภาพแวดลอมขององคกร

และปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณในปจจุบัน  

 1.5 กระบวนการจัดทําแผนการพัฒนา 

  แผนการพัฒนา เปนทศิทางหรอืแนวทางปฏบิัตติามพันธกจิและภารกิจ 

(Mission) ใหสัมฤทธผิลตามวสิัยทัศน (Vision) และเปาประสงคขององคการ (Corporate 

Goal) แผนการพัฒนาทีด่นัีน้ จะตองถูกกําหนดขึ้นตามวิสัยทัศนขององคการ อันเปน

ผลผลติทางความคดิรวมกันของสมาชิกในองคการที่ไดทํางานรวมกันหรือจะทํางานรวมกัน 

โดยวสิัยทัศนนี้เปนความเห็นพองตองกันวาเปนจุดหมายปลายทางที่องคการประสงคจะไป

ใหถงึและวสิัยทัศนนี้มกีารแปลงออกมาเปนวัตถุประสงค (Objective) ที่เปนรูปธรรม และ

สามารถวัดได ทัง้นี้องคการสามารถใชแผนยุทธศาสตรเปนกรอบในการประเมนิผลงาน

ประจําปงบประมาณ ยิ่งไปกวานัน้องคการยังสามารถใชแผนการพัฒนาเปนกรอบในการ

จัดทําแผนปฏบิัตกิาร (Action Plan) เพื่อการจัดทํางบประมาณรายจายประจําปไดอีกดวย  

  สําหรับกระบวนการจัดทําแผนการพัฒนานัน้ มขีั้นตอนดังนี้ (วัฒนา  

วงศเกยีรตรัิตน และคณะ, 2548, หนา 85) การวเิคราะหสภาพแวดลอมทางแผนการ

พัฒนา ประกอบดวย 1) การวเิคราะหสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) และ 

2) การวเิคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (External Environment) และ การจัดวางทศิทาง

ขององคการ ซึ่งประกอบดวย การกําหนดวสิัยทัศน (Vision) การกําหนดภารกิจ (Mission) 

การกําหนดเปาประสงคขององคการ (Corporate Goal) การกําหนดวัตถุประสงค 

(Objectives) การกําหนดดัชนช้ีีวัดผลงานระดับองคการ (Organization’s Key Performance 

Indicators, KPIs) และการกําหนดยุทธศาสตร (Strategy) การจัดทําแผนการพัฒนา เปน

การดําเนนิการเพื่อทําใหแผนการพัฒนาที่ไดถูกกําหนดขึ้น มคีวามเปนรูปธรรม ปฏิบัตไิด

จรงิ อันจะนําไปสูการบรรลุวสิัยทัศน ภารกจิ และเปาประสงคขององคการ โดยการจัดทํา

แผนพัฒนา ประกอบดวย 1) การวเิคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคามของ

องคการ หรอืที่มักนยิมเรยีกกันวา (SWOT Analysis) อันประกอบไปดวยการวเิคราะห 

จุดแข็ง (Strengths) การวเิคราะหจุดออน (Weakness) การวเิคราะหโอกาส (Opportunities) 

และการวเิคราะหภัยคุกคาม (Threats) ขององคการ 2) การกําหนดประเด็นแผนการพัฒนา  

3) การกําหนดวัตถุประสงค (Objective) ในแตละประเด็นยุทธศาสตร พรอมทัง้หนวยงาน 

ที่รับผิดชอบและหนวยงานสนับสนุน 4) การกําหนดดัชนช้ีีวัดผลงานระดับองคการและ

ระดับหนวยงาน (Strategic Plan’s KPIs) 5) กําหนดยุทธวธิี (Tactics) หรอืแผนงานในการ
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ปฏบิัตแิละ 6) การกําหนดเปาหมาย (Targets) ของแตละกจิกรรม (Activities) พรอมกับ

ดัชนช้ีีวัดผลงานระดับแผนปฏบิัตกิาร (Action Plan’s KPIs) 

  ในทัศนะของเฉลยีว บุรภัีกดี และคณะ (2548, หนา 2) กลาววา แผนการ

พัฒนา เปนการรวมระหวางคําวา แผนกับคําวา การพัฒนา นําความหมายของสองคํามา

รวม กันจึงหมายถงึ แผนการอันชาญฉลาดสําหรับใชทํางานพัฒนาเรื่องหนึ่งเรื่องใดที่มี

ความยากเปนพเิศษ ซึ่งไมอาจทําใหบรรลุไดดวยวธิปีกตธิรรมดา เปนที่รูกันโดยทั่วไปวา

เปนแผน การที่ตัง้อยูบนพื้นฐานของหลักวิชาแนวความคดิ ทฤษฎ ีและขอมูลสภาพจรงิที่

ถูกตองเหมาะสมกับเรื่องที่จะทําการพัฒนา แผนพัฒนาการดังกลาวยอมประกอบดวย 1) 

เปาหมายปลายทางที่ดี 2) วธิกีารที่ด ี3) ระบบทํางานที่ดี เปาหมายปลายทางที่ดคีือ  

เปนเปาหมายของแผนการพัฒนาซึ่งตรงตอการแกปญหาเปา และไมกอผลเสยีหาย

ขางเคยีงวธิกีารที่ดี คอื เหมาะสมกับเปาหมายที่วางไว และเหมาะสมกับทรัพยากรที่จะ

จัดหามาให ระบบทํางานที่ดคีอื มปีจจัยนําเขา มกีระบวนการ และมีผลผลติที่พอดีกบั

บรบิท และเปนหนวยทํางานที่มปีระสทิธภิาพ แผนการพัฒนา เมื่อแสดงในแนวความคดิ 

เชิงระบบจะปรากฏ ดังภาพประกอบ 2 

 
 

ภาพประกอบ 2 โครงสรางและการทํางานของแผนการพัฒนา 

ที่มา : เฉลยีว  บุรภัีกดี และคณะ (2548, หนา 4) 
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  จากภาพประกอบ 2 จะเห็นวาเมื่อนักพัฒนาจะจัดทําแผนการพัฒนา 

สําหรับหนวยงานหรอืองคกรที่ตนเลอืก ควรจะกระทําตามขัน้ตอน ดังนี้ (เฉลยีว บุรภัีกดี

และคณะ, 2548, หนา 4) 

   ขัน้ตอนที่ 1 วเิคราะหหนวยงานหรอืองคกรเพื่อคนหา “ปญหาเปา” 

(Target Problem) สําหรับการคนหาปญหาเปาในการพัฒนาแตละครั้งนักพัฒนาตอง

กําหนดเลอืกเองจากผลการวเิคราะหเลือกตามที่เห็นสมควร  

   ขัน้ตอนที่ 2 สรางแผนการพัฒนา ที่มลีักษณะดังนี้  

    2.1 เปาหมายของแผนการพัฒนาตรงกับปญหาเปา  

    2.2 หนวยระบบการทํางานของแผนการพัฒนา อาจมมีากกวาหนึ่ง 

แตตองเล็งไปสูเปาหมายของแผนการพัฒนาอันเดยีวกันและเสรมิกัน  

    2.3 ทรัพยากรในบรบิทของหนวยระบบทํางานของแผนการพัฒนา

ตองมมีากเพยีงพอที่จะเปนหนึ่งใหแกหนวยระบบทํางาน ถาไมพอตองลดขนาดของหนวย

ระบบทํางานลงตามสัดสวน ซึ่งมักจะมผีลไปถงึการพิจารณาลดเปาหมายของแผนการ

พัฒนา และอาจจะตองลดหรอืเปลี่ยนปญหาเปาเพื่อใหเหมาะสมกับทรัพยากรที่มอียู  

  สวนทัศนะของ กุลธน ธนาพงศธร, 2543, หนา 10-11) ไดกลาวถงึ

กระบวนการจัดทําแผนการพัฒนา ประกอบดวย 5 ขัน้ตอน ดังนี้ 

   ขัน้ตอนที่ 1 การกําหนดพันธกจิขององคกร เปนการกําหนดวาองคกรจะ

มภีารกิจใด พันธกจิอาจเปนขอความสั้น ๆ เพยีงประโยคเดยีว หรอืเปนขอความที่แสดง

รายละเอยีดก็ได เพื่อที่จะบอกวาองคกรนัน้ ๆ จะดําเนินงานอะไร ดําเนนิการอยางไรและ

เนื้อหาของพันธกจิจะครอบคลุมขอบเขตของการดําเนินงาน เปาหมายพื้นฐานและ

ประโยชนตาง ๆ ของผูมสีวนไดสวนเสยี (Stakeholder) ขององคกร  

   ขัน้ตอนที่ 2 การวเิคราะหสภาพแวดลอมขององคกร จากลักษณะของ

การวางแผนกลยุทธที่ใหความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลงทัง้ในดานสภาพแวดลอมที่มกีาร

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและในดานของการปรับตัวขององคกร โดยในการวเิคราะห

สภาพแวดลอมจะตองทําการวเิคราะหสภาพแวดลอม 2 สวน คอื สภาพแวดลอมภายนอก

และสภาพ แวดลอมภายในองคกร  

   ขัน้ตอนที่ 3 การกําหนดแผนการพัฒนาขององคกร เปนการกําหนดแผน

จากการวเิคราะหสถานการณหรอืการวเิคราะหปญหา โดยแผนกลยุทธจะประกอบไปดวย 

3 ระดับ คอื แผนการพัฒนาในระดับองคกร (Corporate Strategy) แผนการพัฒนาระดับ
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หนวยงานหรอืระดับหนวยธุรกจิ (Business Strategy) และแผนการพัฒนาระดับหนาที ่

(Functional Strategy) โดยแผนกลยุทธแตละระดับจะตองมคีวามสัมพันธสอดคลองและไป

ในทศิทางเดยีวกันในลักษณะของความเช่ือมโยงของเปาหมาย และวธิกีารปฏบิัติ แผน

ดังกลาวจะเปนภาพรวมขององคกรทัง้หมด ดังนั้น หากการกําหนดยุแผนการพัฒนา 

มคีวามชัดเจนและเช่ือมโยงกันด ีก็จะทําใหการปฏบิัตงิานขององคกรเปนไปอยางมี

ประสทิธิภาพและบรรลุตามเปาหมายที่องคกรตัง้ไว  

   ขัน้ตอนที่ 4 การกําหนดวัตถุประสงคของแผนการพัฒนา การกําหนด

วัตถุประสงคในการดําเนนิงานขององคกร ตองสอดคลองกับภารกจิและปญหาขององคกร 

วัตถุประสงคที่กําหนดขึ้นจะตองมลีักษณะสําคัญคอื 1) มคีวามเฉพาะเจาะจงและมีความ

ชัดเจน 2) สามารถวัดได 3) เปนที่ยอมรับและเห็นพองตองกันกับผูที่เกี่ยวของ 4) สามารถ

ปฏบิัตไิดจรงิ 5) มรีะยะเวลาที่กําหนดไว 6) มคีวามทาทายแตสามารถบรรลุไดไมยากและ

งายจนเกนิไป และ 7) วัตถุประสงคควรมกีารเขยีนไวเปนลายลักษณอักษรและใหทุกคนใน

องคกรทราบ  

   ขัน้ตอนที่ 5 การแปลงแผนการพัฒนาไปสูการปฏบิัติ การแปลงแผนการ

พัฒนาไปสูการปฏบิัตเิปนขั้นตอนที่มผีลตอความสําเร็จขององคกรอยางมาก เปนเรื่องที่

เกี่ยวกับกระบวนการบรหิารองคกรในมติติาง ๆ  

  จากนักวชิาการกลาวไวขาวตน ผูวิจัยสรุปไดวา กระบวนการจัดทําแผนการ

พัฒนา เปนการนําแผนการ หรอืกระบวนการดําเนินงานที่ใชสําหรับการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง หรอืสรางความเจรญิใหกับองคกรใด ๆ ซึ่งตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักวิชาการ

แนวความคดิ และขอมูลสภาพจรงิที่ถูกตองเหมาะสมกับบรบิทของแตละพื้นที่ที่จะทําการ

พัฒนาที่แตกตางกัน ประกอบไปดวยระบบการทํางานที่ด ีวธิกีารที่ด ีและมเีปาหมาย

ปลายทางที่ดี  

 

2. แนวคดิเกี่ยวกับศักยภาพ (Competency) 

 2.1 ความหมายของศักยภาพ 

  คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและ

คุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ 

ในองคกร ซึ่งไดมนัีกวชิาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับศักยภาพ ไวดังนี้ เดชา 

เดชะวัฒนไพศาล (2543, หนา 40) กลาววา “ศักยภาพ หมายถงึ ทักษะ ความรูและ 
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ความสามารถ หรอืพฤตกิรรมของบุคลากรที่จําเปนในการปฏบิัตงิานใดงานหนึ่งกลาวคอื 

ในการทํางานหนึ่ง ๆ เราตองรูอะไร เมื่อมคีวามรูหรอืขอมูลแลวเราตองรูวาจะทํางานนัน้ ๆ 

อยางไร และเราควรมพีฤติกรรมหรอืคุณลักษณะเฉพาะอยางไรจงึจะทํางานไดอยาง

ประสบความสําเร็จ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะชวยใหองคกรทราบวาคุณสมบัตหิรอืคุณลักษณะที่ดใีน

การทํางานของบุคลากรในองคกรนัน้เปนอยางไร อุกฤษณ กาญจนเกตุ (2543, หนา 23) 

กลาววา “ศักยภาพ หมายถึง ความสามารถความ ชํานาญดานตาง ๆ องคประกอบที่

สําคัญที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการหรอืงดเวนการกระทําในกจิการใด ๆ ใหประสบ

ความสําเร็จหรือลมเหลว ความสามารถเหลานี้ไดมาจากการเรยีนรู ประสบการณ การ

ฝกฝน และการปฏบิัตจินเปนนิสัย และ ณรงควทิย แสนทอง (2545, หนา 45) กลาววา 

“ศักยภาพ หมายถงึ ความรู ความสามารถ ทักษะ และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและ

สงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของงานในตําแหนงนัน้ ๆ ศักยภาพแตละตัวจะมี

ความสําคัญตองานแตละงานแตกตางกันไปและในสวนสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรอืน (ก.พ.) (2548, หนา 5-6) กลาววา “ศักยภาพคอื คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่เปน

ผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสราง

ผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ในองคกร”กลาวคอื การที่บุคคลจะ แสดง

ศักยภาพใดศักยภาพหนึ่งได มักจะตองมอีงคประกอบของทัง้ความรูทักษะ/ความสามารถ 

และคุณลักษณะอื่นๆ เชน ศักยภาพการบรกิารที่ด ีซึ่งอธบิายวา “สามารถใหบรกิารที ่

ผูรับบรกิารตองการได” หากขาดองคประกอบตาง ๆ ไดแก ความรูในงานหรอืทักษะที่

เกี่ยวของ เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพวิเตอรและคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจ

เย็น อดทน ชอบ ชวยเหลอืผูอื่น แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงศักยภาพของการบรกิารที่ดี

ดวยการใหบรกิารที่ ผูรับบริการตองการได 

  นักการศกึษาชาวตางประเทศหลายทานไดใหความหมายของศักยภาพ เชน

David C. McClelland (1970, p. 78) ไดใหคําจํากัดความไววา “ศักยภาพ หมายถงึ

คุณลักษณะที่ซอนอยูภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะเปนตัวผลักดันใหบุคคล

สามารถสรางผลการ ปฏบิัตงิานในงานที่ตนรับผิดชอบใหสูงกวา หรอืเหนอืกวาเกณฑ/

เปาหมายที่กําหนดไว Boyatzis (1982, p. 45) กลาววา “ศักยภาพ หมายถงึ คุณลักษณะ

พื้นฐาน (Underlying Characteristic) ของบุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนสิัย (Trait) 

ทักษะ (Skill) จนิตภาพสวนตน (Self-Image) หรอืบทบาททางสังคม (Social Role) หรอืองค

ความรู (Body of Knowledge) ซึ่งบคุคล จําเปนตองใชในการปฏบิัตงิานเพื่อใหไดผลงาน 
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สูงกวา/เหนอืกวาเกณฑเปาหมายที่กําหนดไว และBoam and Sparrow (1992, p. 54)  

กลาววา “ศักยภาพ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่บุคคลจําเปนตองมใีน

การปฏบิัตงิานในตําแหนงหนึ่ง ๆ เพื่อใหการปฏบิัตงิานในหนาที่ความรับผิดชอบประสบ

ความสําเร็จ 

  ในสวนทัศนะของ Spencer and Spencer (1993, pp. 80-82) กลาววา 

“ศักยภาพ หมายถงึ คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ที่มอียูภายในตัว

บุคคลไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนสิัย (Trait) อัตตมโนทัศน (Self-Concept) ความรู 

(Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะเปนตัวผลักดันหรอืมคีวามสัมพันธ

เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ใหบุคคลสามารถปฏบิัตงิานตามหนาที่ความรับผิดชอบ 

หรอืสถานการณตาง ๆ ไดอยางมปีระสทิธภิาพหรอืสูงกวาเกณฑอางองิ (Criterion – 

Reference) หรอืเปาหมายที่กําหนดไว Arnauld de Nadaillac (2003, p. 98) ไดใหคําจํากัด

ความไววาศักยภาพนัน้เปนสิ่งทีต่องลงมือปฏบิัตแิละทําใหเกดิขึ้น กลาวคอืความสามารถที่

ใชเพื่อใหเกดิการบรรลุผลและวัตถุประสงคตาง ๆ ซึ่งเปนตัวขับเคลื่อนที่ทําใหเกดิความรู 

(Knowledge) การเรยีนรูทักษะ (Know-how) และเจตคต/ิลักษณะนสิัยหรือบุคลกิภาพตางๆ 

(Attitude) ที่ชวยใหสามารถเผชิญและแกไขสถานการณหรอืปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึ้นไดจรงิ 

และDavid (2004, unpaged) กลาววาศักยภาพหมายถึง “คุณลักษณะที่ทุกคนมแีละใชได

อยางเหมาะสม เพื่อผลกัดันใหผลการปฏบิตัิงานบรรลุตามเปาหมาย ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้

ไดแก ความรู ทักษะ บุคลกิภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะนสิัยสวนบุคคล ตลอดจน

รูปแบบความคดิและวธิกีารคดิ ความรูสกึและการกระทํา” 

  จากนักวชิาการไดกลาวมาขางตน ผูวจัิยสรุปไดวา ความรู ความสามารถ

และทักษะ คุณลักษณะพื้นฐานของบุคลากร ไดแก แรงจูงใจ อุปนสิัย ทักษะ จินตภาพสวน

ตน หรอืบทบาททางสังคม) หรอืองคความรูในการปฏบิัตงิานใหเกดิประสทิธผิลสูงสุดตอ

องคกรและตนเอง  

 2.2 กรอบแนวคิดศักยภาพ 

  ในการพัฒนาระบบศักยภาพนัน้จะตองมกีรอบแนวคดิพื้นฐานและที่มา 

ดังนัน้การกําหนด ระบบศักยภาพนัน้เราจะตองกําหนดมาจากวสิัยทัศน (Vision) พันธกจิ 

(Mission) ยุทธศาสตร (Strategy) คานยิม (Value) วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) 

หรอืพฤตกิรรมที่องคกร คาดหวัง/ปรารถนาใหบุคลากรประพฤตปิฏบิัต ิ(Behavior 

Desirable) หลังจากนัน้จึงกําหนดศักยภาพขององคกร (Organizational Competency) หรอื
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ทศิทาง เปาหมาย ที่องคกรตองการ บรรลุเพื่อสรางความแตกตางหรอืโดดเดนกวาองคกร

คูแขง เมื่อกําหนดศักยภาพขององคกรแลว ในขัน้ตอนตอมาเราตองกําหนดศักยภาพของ

บุคลากร (Employee Competency) ซึ่งประกอบดวยศักยภาพหลัก (Core Competency) 

ศักยภาพตามสาย วชิาชีพ (Functional Competency) ศักยภาพรวมของทุกตําแหนงในกลุม

งาน/สายวชิาชีพ (Common Functional Competency) และศักยภาพเฉพาะตําแหนงในกลุม

งาน/สายวชิาชีพ (Specific Functional Competency) 

  ขัน้สุดทายก็คอืการนําระบบศักยภาพไปเปนพื้นฐานในการบรหิารทรัพยากร

บุคคลในดานตาง ๆ ขององคกร เชน การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร การฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏบิัติงาน การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

การวางแผนการสบืทอด ตําแหนง และการจายคาตอบแทน เปนตน เมื่อบุคลากรของ

องคกรมศัีกยภาพสูงขึ้นก็จะทําใหปฏบิัตงิานไดบรรลุผลสําเร็จสุดทายก็จะสงผลใหองคกรมี

ผลการดําเนนิงานที่บรรลุเปาหมาย และประสบความสําเร็จ (Excellence Performance) 

 2.3 ศักยภาพในการทํางาน 

  ระบบศักยภาพในการทํางาน (Competency Model) เปนเครื่องมอืบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยที่สําคัญอยางหนึ่งที่ผูบรหิารทุกระดับสามารถนํามาใชในการ 

สรรหา รักษาและพฒันาบุคลากรใหมคีวามรู ทักษะและความสามารถและบุคลกิลักษณะ

เฉพาะตรงตามที่ตําแหนงกําหนด เพื่อใหปฏิบัตหินาที่ไดตามผลตามที่คาดหวังไว 

ศักยภาพในการทํางาน (Competency) หมายถงึ ความรู ทักษะและคุณลักษณะ 

(Knowledge, Skills, Personal Attribute) ของบุคคลที่จําเปนตองมเีพื่อใชในการปฏบิัตหินาที่

ใหประสบผลสําเร็จตามที่กําหนดไว 

  ความรู (Knowledge) หมายถงึ ความรูที่จําเปนในการปฏบิัตหินาที่ ถาไมมี

ความรู พนักงานก็ไมสามารถปฏบิัตหินาที่ที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง ความรูนี้มักจะได

จากการศกึษา อบรม สัมมนา รวมไปถงึการแลกเปลี่ยนความรูกับผูมคีวามรูในดานนัน้ ๆ 

  ทักษะ (Skills) หมายถงึ ทักษะความสามารถเฉพาะที่จําเปนในการปฏบิัติ

หนาที่ ถาไมมทีักษะแลวก็ยากที่ทําใหพนักงานทํางานใหมผีลงานออกมาดีและตาม

เปาหมายที่กําหนดไวไดทักษะนี้มักจะไดมาจากการฝกฝนหรอืกระทําซ้ํา ๆ อยางตอเนื่อง 

จนทําใหเกดิความชํานาญในสิ่งนัน้ 

  คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Attribute) หมายถงึ คุณลักษณะความคดิ 

ทัศนคต ิคานยิม แรงจูงใจและความตองการสวนตัวของบุคคล คุณลักษณะเปนสิ่งที่ตดิตัว
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และ เปลี่ยนแปลงไดไมงายนักคุณลักษณะที่ไมเหมาะสมกับหนาที่มักจะกอใหเกดิปญหาใน

การทํางาน และทําใหงานไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

  แนวคดิเกี่ยวกับศักยภาพในการทํางาน (Competency) เกดิขึ้นในชวงตน 

ของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวชิาการช่ือ David McClelland ซึ่งไดทําการศกึษาวจัิยวาทําไม

บุคลากรที่ทํางานในตําแหนงเดยีวกันจงึมีผลงานที่แตกตางกัน จงึทําการศกึษาวิจัยโดย

แยกบคุลากรที่มผีลการปฏิบัตงิานดอีอกจากบุคลากรที่มผีลการปฏบิัตงิานพอใชแลวจงึ

ศกึษาวาบุคลากรทัง้ 2 กลุม มผีลกาทํางานที่แตกตางกันอยางไร ผลการศกึษาทําใหสรุป

ไดวาบุคลากรที่มผีลการปฏิบัตงิานดจีะมสีิ่งหนึ่งที่เรยีกวาศักยภาพ (Competency)  

(จริประภา อัครบวร, 2549, หนา 58) และในป ค.ศ. 1973 McClelland ไดเขยีนบทความ

วชิาการเรื่อง “Testing for Competence rather than Intelligence” ซึ่งถอืเปนจุดกําเนดิ 

ของแนวคดิเรื่องศักยภาพที่สามารถอธบิายบุคลกิลักษณะของคนวาเปรยีบเสมอืนกับ 

ภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 แบบจําลองภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg Model) 

ที่มา : ชูชัย สมทิธไิกร (2550, หนา 29) 

 

  จากภาพประกอบ 3 สามารถอธบิายไดวาคุณลักษณะของบุคคลนัน้

เปรยีบเสมอืนภูเขาน้ําแข็งที่ลอยอยูในน้ํา โดยมสีวนหนึ่งที่เปนสวนนอยลอยอยูเหนือน้ํา 

ซึ่งสามารถสังเกตและวัดไดงาย ไดแก ความรูสาขาตาง ๆ ที่ไดเรยีนมา (Knowledge) และ 

องคความรู  

และทักษะตาง ๆ 

  

บทบาทที่แสดงออกตอสงัคม (Social Role) 

ภาพลักษณแหงตน (Self –Image) 

ลักษณะนสิยั (Traits) 

แรงผลักดันเบื้องลกึ (Motives) 
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สวนของทักษะ ไดแก ความเช่ียวชาญ ความชํานาญพเิศษดานตาง ๆ (Skill) สําหรับสวน

ของภูเขาน้ําแข็งที่จมอยูใตน้ําซึ่งเปนสวนที่มปีรมิาณมากกวานัน้ เปนสวนที่ไมอาจสังเกตได

ชัดเจนและวัดไดยากกวา และเปนสวนที่มอีทิธพิลตอพฤตกิรรมของบุคคลมากกวา ไดแก 

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social role) ภาพลักษณของบุคคลที่มตีอตนเอง (Self 

image) คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) สวนที่อยูเหนอืน้ําเปนสวนที่

มคีวามสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมคีวามฉลาดสามารถเรยีนรู

องคความรูตาง ๆ และทักษะไดนัน้ ยังไมเพยีงพอที่จะทําใหมผีลการปฏบิัตงิานที่โดดเดน 

จงึจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลกึ คุณลักษณะสวนบุคคล ภาพลักษณของบุคคลทีม่ตีอ

ตนเองและบทบาทที่แสดงออกตอสังคมอยางเหมาะสมดวย จงึจะทําใหบุคคลกลายเปนผูที่

มผีลงานโดดเดนได 

 2.4 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

  การการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ประกอบดวย (ณรงควทิย  แสนทอง, 

2547, หนา 8) 

  2.4.1 การรูจักตนเอง ความรูสกึนกึคดิและภาพการมองที่แตกตางกัน 

ระหวางบุคคล 2 คน หรอืมากกวานัน้ เปรยีบเหมอืนกระจกเงาบานใหญที่สองภาพที่เปน

ความจริงของตนเอง การยอมรับคําวจิารณความคดิเห็นของบุคคลอื่นอยางมเีหตุผล ทําให

เราสามารถทําการบานใหกับตัวเอง และรูจักตัวเองไดอยางถูกตอง เชน เรามีจุดออนที่

โกรธงาย อารมณขุนมัว พูดจามะนาวไมมนี้ํา ใบหนาไมสรางความสัมพันธ พูดคําดาคํา 

การแสดงเหลานี้เปนอุปสรรคในการสรางมนุษยสัมพันธ จําเปนอยางยิ่งตองปรับปรุง

เปลี่ยนบุคลกิภาพใหม ดังนั้นหลักการในการรูจักตนเอง ม ี6 ประการ คอื  

   2.4.1.1 องคประกอบของการเรยีนรูตนเอง การรูจักตนเอง เปนการ

พจิารณาภาพที่เปนจรงิจากกระจกเงา สะทอนใหเห็นถงึบุคลกิภาพที่แทจรงิ กรรูจักตนเอง

ในทุกสถานการณ ทําใหเราสามารถควบคุมอารมณ จิตใจ คําพูด การแสดงออกได

เหมาะสมในการสรางความสัมพันธถาวร องคประกอบการเรยีน การรูจักตนเอง

ประกอบดวยตนเอง  

   2.4.1.2 การปรับบุคลกิภาพเพื่อพัฒนาตนเอง มนุษยทุกคนจะตองอยู

รวมกันในสังคม จะอยูอยางโดดเดี่ยวไมได การอยูรวมกันตองปรับบุคลกิภาพและการ

พัฒนาตนเอง เพื่อสรางความสัมพันธที่ดตีอกัน ทุกคนก็จะอยูอยางมคีวามสุข การปรับ

บุคลกิภาพเพื่อพัฒนาตนเอง  
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   2.4.1.3 การปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเอง มนุษยเราเกดิมายอมรับวามทีัง้

สวนดแีละสวนเสยี ที่เปนเชนนี้ก็เพราะวามสีถานการณตาง ๆ มากระทบ จึงทําใหเกดิ

พฤตกิรรมออกมาตาง ๆ หากพฤตกิรรมเปนสิ่งไมด ีไมเหมาะสมเราก็สามารถปรับปรุง

พัฒนาตนเองได เพื่อใหเกดิความสมดลุทางสังคมในยุคโลกาภิวัตน โดยหลักการแลวหาก

จะปรับปรุงเพื่อระสทิธภิาพของงานจะตองมขีัน้ตอนสําคัญในการปรับปรุงพัฒนาตนเอง  

4 ขัน้ตอนดังนี้ 1) ตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนที่ตองพัฒนาตนเอง 2) มคีวาม

ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพัฒนาตนเอง 3) วเิคราะหขอดแีละขอเสยีของตนเอง และ  

4) เพื่อพัฒนาตนเองอยางเปนระบบระเบยีบ  

   2.4.1.4 กลยุทธในการพัฒนาตนเอง เพื่อใหการพัฒนาตนเองประสบ

ผลสําเร็จ จงึขอเสนอหลักการเพิ่มเตมิ เพื่อการพัฒนาตนเองไปถงึจุดที่ควรจะเปน และ

พยายามหาวธิกีารพัฒนาตนเองอยูเสมอ โดยบุคคลจะตองเรยีนรูตัวเราใหดกีอน แลวจึงนํา

ความเขาใจกับสิ่งที่เรารู จากตัวบุคคลจากสิ่งที่ตัวเราที่แทจรงิกอน เมื่อเปนเชนนี้จะทําให

เราสามารถมองเห็นขอบกพรอง แลวจงึยดึหลักเพื่อปฏิบัตตินเอง เพื่อใหประสบผลสําเร็จ

ในการประกอบอาชีพ หรอืการดําเนนิชีวติดังนี้ การเปนผูมจีิตใจสงบ การเปนผูมีจิตใจเบกิ

บาน ความเปนผูไมหวาดหวั่นตอความยากลําบาก เปนผูตรงตอเวลา ความเปนผูมีความ

เช่ือม่ันในตนเอง ความเปนผูละเอยีดรอบคอบ การเปนคนขยันขันแข็ง และความเปน 

ผูเช่ือถอืของผูอื่น 

   2.4.1.5 การสรางทมีงาน ความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับปจจัยการทํางาน

เปนทมี ภารกิจสําเร็จของนักบรหิารจัดการคือ การพยายามทําความเขาใจกับสวนประกอบ 

ของทมีงาน การกําหนดวัตถุประสงคของทมีงานใหชัดจน และการทํางานอยางตอเนื่อง 

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายขององคกรนักบรหิารจะตองไมลมืความสัมพันธ

ลักษณะระหวางคุณลักษณะของการทํางานเปนกับความสําเร็จงานบนพื้นฐานงาย ๆ ดังนี้ 

1) วัตถปุระสงคในการสรางทมีงาน ลักษณะงานที่ตองการสรางสรรคใหม ๆ จะตอง

จัดระบบในเรื่องตาง ๆ ไดแก การตดิตอสื่อสารกระบวนการแกปญหา และการทํางานเปน

ลักษณะงานประจํา และการบรกิารที่อยูภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลานี้ 

เราจะตองใชความคดิสรางสรรคและสตปิญญาในอนัที่จะเริ่มสรางสิ่งใหม ๆ รวมทั้งเตรยีม

รับมอืกับเหตุการณที่ไมคาดคดิและยังตองอาศัยความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงครวมกัน ดังนั้น การตระหนักถงึความจําเปนในการทํางานรวมกัน การสราง
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ทมีงานจึงมวีัตถุประสงค ดังนี้ (1) เพื่อสรางความไววางใจในหมูสมาชิกทมีงานเดยีวกัน 

ดวยการเห็นคุณคาของคน และยอมรับในศักยภาพของแตละบุคคล (2) การทํางาน 

เปนทมีมปีระสทิธผิลมากขึ้น เมื่อสมาชิกทมีไดเสรมิสรางทักษะความเช่ียวชาญมากขึ้น  

(3) ประสทิธภิาพการทํางานจะเพิ่มขึ้น เมื่อการแสดงความคดิเห็นในลักษณะขอมูล

ปอนกลับขอทมีงานถอืวาเปนสิ่งจําเปน (4) คนเราจะทํางานรวมกันไดดขีึ้น เมื่อมกีาร

เปดเผยและจริงใจตอกัน โดยเฉพาะตอนที่มปีญหา (5) เพื่อใหการสนับสนุนดานพัฒนา

บุคลกิภาพ รูจักเปดหนาตางการเรียนรู โดยรับฟงความคดิเห็นขาวสาร (6) เพื่อการพัฒนา

ทักษะในการแกไขปญหารวมกันเปนการชวยลดการขัดแยงระหวางบุคคลเนื่องจากสมาชิก

ของทมีงานไดเรยีนรูถงึทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลมากขึ้น (7) สงเสรมิความรเิริ่ม

สรางสรรคในหมูสมาชิกของทมี และเปนการสรางความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.4.1.6 ลักษณะของทมีงานที่ด ีจะมคีวามสมดุลที่เหมาะสมองทักษะความสามารถ รวมทัง้

ความพอใจทุกคนสามารถแสดงออกดวยความซื่อสัตยและเปดเผย การสนทนาเกี่ยวกับ

งานจะเหมือนกันทัง้ภายในและภายนอก องคกรมกีารเผชิญหนาและเปดเผยและใช

สื่อกลางสําหรับการเรยีนรูและเมื่อเผชิญกับสถานการที่ยากลําบาก ดังนั้น การสราง

ทมีงานที่ดคีวรมลีักษณะ ดังนี้ งานดมีคีุณภาพ เพิ่มผลผลติของตน ลดความขัดแยงใน

องคกร รูบทบาทหนาที่ของตนเอง ปลูกฝงความรับผิดชอบ สรางมติรสัมพันธ และพัฒนา

ความคดิสรางสรรค 

  ผูวจัิยสรุปไดวา การการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ประกอบดวย การ

รูจักตนเอง เชน การเรยีนรูตนเอง การปรับบุคลกิภาพเพื่อพัฒนาตนเอง การปรับปรุงเพื่อ

พัฒนาตนเอง กลยุทธในการพัฒนาตนเอง และลักษณะของทมีงานที่ดี 

 2.5 การประเมนิศักยภาพ 

  การประเมนิศักยภาพ (Competency Assessment) หมายถงึ กระบวนการใน

การประเมนิ ความรู ความสามารถ ทักษะ และพฤตกิรรมการทํางานของบุคคลในขณะนัน้

เปรยีบเทยีบกับระดับ ศักยภาพที่องคกรคาดหวังในตําแหนงงานนั้น ๆ วาไดตามที่คาดหวัง

หรอืมคีวามแตกตางกันมาก นอยเพยีงใดการประเมนิศักยภาพควรมลีักษณะ ดังนี้ 

1) ประเมนิอยางเปนระบบ (Systematic) 2) มวีัตถุประสงคในการประเมินอยางชัดเจน 

(Objective) 3) เปนกระบวนการที่สามารถวัดประเมินได (Measurable) และ 4) เครื่องมอื 

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

ออนไลน) วัตถุประสงคของการประเมนิศักยภาพในการทํางานเพื่อ 1) ใชในการพัฒนา
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บุคลากรและเพื่อใชในการปรับปรุงงาน 2) เพื่อพัฒนาบุคลากรใหสามารถทํางานใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร 3) เพื่อใหเห็นภาพปญหาและอุปสรรคในการทํางานเพื่อเปนขอมูลใน

การปรับปรุงระบบและพัฒนาบุคลากร 4) เพื่อใหบรรยากาศในการทํางานรวมกันของ

บุคลากรเปนไปอยางสรางสรรคและรวมกันพัฒนาองคกรใหบรรลุตามเปาหมายและ 5) 

เพื่อเปนสวนหนึ่งของการพิจารณาความด ีความชอบประจําปของพนักงาน 

  การประเมนิระบบสมรรถนะ มวีัตถุประสงคเพื่อนํามาใชวัดระดับ

ความสามารถที่มอียู จรงิของบุคลากร เปรยีบเทยีบกับระดับของสมรรถนะที่องคการ

คาดหวังในแตละตําแหนงงาน ทัง้นี้การประเมนิของแตละองคกรนัน้ อาจแตกตางกันไป

ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคในการนําระบบ สมรรถนะมาใช และความพรอมของบุคลากร 

ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวธิกีารประเมินระบบสมรรถนะ อาจแบงไดหลายรูปแบบ ดงันี้ 

   2.5.1 การประเมินโดยผูบังคับบัญชา (Boss Assessment) เปนเทคนคิการ

ประเมนิ สมรรถนะที่ใหผูบังคับบัญชาเปนผูประเมนิผูใตบังคับบัญชาฝายเดยีวเพราะเช่ือวา

ผูบังคับบัญชา จะรูจักผูใตบังคับบัญชามากที่สุด และตองรับผิดชอบการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา ขอจํากัดคอื ผูบังคับบัญชาอาจไมเห็นพฤตกิรรมของผูใตบังคับบัญชา

ตลอดเวลา การประเมินจากผูบังคับบัญชา ใกลชิดแตเพยีงฝายเดยีวอาจไมสามารถให

คําแนะนําที่เปนประโยชนตอการทํางาน และอาจมคีวาม เอนเอยีงหรอือคตกิับลูกนอง 

บางคนได 

   2.5.2 การประเมนิตนเองและผูบังคับบัญชา (Self & Boss Assessment) 

เปนเทคนคิการ ประเมนิสมรรถนะที่ไดรับความนยิมมากที่สุด เพราะเปดโอกาสใหทัง้

ผูใตบังคับบัญชาและ ผูบังคับบัญชารวมกันประเมนิ มกีารพูดคุย ปรกึษาหารอืและตกลง

รวมกัน วธินีี้ทําไดงาย ประหยดั คาใชจาย แตขอจํากัด คอืบางครั้งผลการประเมินที่

พนักงานประเมนิกับผูบังคับบัญชาอาจมีผล ประเมนิไมตรงกัน ทําใหตกลงกันไมได สงผล

ใหเกดิความขัดแยงวธิแีกไข คอืพนักงานและ ผูบังคับบัญชาตองบันทกึพฤตกิรรมระหวาง

ชวงเวลาการประเมนิไวใหชัดเจนและนํามาใชประกอบ ในชวงการสรุประดับสมรรถนะ

รวมกัน  

   2.5.3 การประเมนิตนเองและผูบังคับบัญชา (Self & Boss Assessment) 

มขีัน้ตอน ดังนี้ ตัวบุคลากรประเมนิสมรรถนะของตนเองผูบังคับบัญชาประเมนิสมรรถนะ

ของบุคลากรที่เปนผูใตบังคับบัญชาปรกึษาหารอืและสรุป โดยความเห็นรวมของ

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาคณะกรรมการบุคคลของแตละหนวยงาน/องคกร ให
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ความเห็นชอบผลการประเมนิผูบังคับบัญชา และฝายทรัพยากรบุคคลของแตละหนวยงาน/

องคกรใหการดูแลพัฒนาบุคลากรใหมสีมรรถนะตามความคาดหวังขององคกรขอจํากัด

ของวธินีี้ก็คอื 

   2.5.4 การประเมนิตนเอง ผูประเมนิมักจะประเมินตนเองสูงกวาความ

เปนจรงิ หรอืสูงกวาที่ผูบังคับบัญชาประเมนิให และผูบังคับบัญชาก็มักจะประเมนิ

สมรรถนะของลูกนองต่ํา กวาความเปนจรงิ และมักมคีวามขัดแยงเกดิขึ้นเมื่อมา

ปรกึษาหารอืสรุปรวมกับผูบังคับบัญชา แนว ทางแกไขคอื ผูบังคับบัญชาจะตองบันทกึ

พฤตกิรรมตางๆ ที่เกี่ยวกบัสมรรถนะของผูใตบงัคับบัญชา ในชวงประเมนิไวเปนหลักฐาน

ขณะเดยีวกัน ผูใตบังคับบัญชาก็จะตองบันทกึพฤตกิรรมตางๆ ที่ เกี่ยวกับสมรรถนะของตน

ไวเปนหลักฐานเชนเดยีวกันและนํามาใชยนืยันในชวงปรึกษาหารอืและ สรุปสมรรถนะ

รวมกัน นอกจากนี้ ผูบังคับบัญชาควรมทีักษะในการใหคําปรกึษาที่ดแีก ผูใตบังคับบัญชา 

   2.5.5 การประเมนิโดยใชแบบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill)  

เปนเทคนคิการ ประเมนิสมรรถนะโดยใชแบบทดสอบวัดความรูหรอืทกัษะตามสมรรถนะที่

กําหนด เชนแบบ ปรนัยเลอืกตอบ แบบอัตนัยโดยใหผูเขาทดสอบเขยีนอธบิายคําตอบ 

แบบทดสอบประเภทนี้ ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใต

เงื่อนไขของการทดสอบ ตัวอยาง ของแบบทดสอบประเภทนี้ ไดแก แบบทดสอบ

ความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) แบบทดสอบที่วัด

ความสามารถเฉพาะ เชนSpatial Ability หรอืความเขาใจ ดานเครื่องยนตกลไก และ

แบบทดสอบที่วัดทักษะ หรอืความสามารถทางดานรางกาย เปนตน 

   2.5.6 การประเมนิพฤติกรรมจากเหตุการณหรอืสถานการณที่สําคัญ ๆ 

(Critical Incident) เปนเทคนคิการประเมนิสมรรถนะที่มุงเนนใหผูประเมนิพฤตกิรรมบันทกึ

พฤตกิรรมหลัก ๆ จาก เหตุการณหรอืสถานการณที่ผูถูกประเมนิแสดงพฤตกิรรมและ

นํามาเปรยีบเทยีบกับระดับสมรรถนะ ที่คาดหวัง วาสูงหรอืต่ํากวา การเขยีนเรยีงความ 

(Written Essay) เปนวธิกีารประเมนิที่งายที่สุด โดยใหผูถูกประเมนิ เขยีนบรรยายผลการ

ปฏบิัตงิานในชวงเวลาที่ผานมาวา ตนใชความรู ทักษะและพฤตกิรรมอะไรบาง หลังจากนัน้

ผูประเมนิจะวเิคราะหพฤตกิรรมจากเรยีงความวาผูถูกประเมนิมสีมรรถนะแตละตัวอยู 

ระดับใด 

   2.5.7 ประเมนิโดยการสัมภาษณ (Interview) เปนเทคนคิที่ผูบังคับบัญชา

หรอืผูประเมนิทําการ สัมภาษณผูใตบังคับบัญชาตามสมรรถนะที่กําหนด และประเมนิวา
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เขามสีมรรถนะอยูระดับใด การใช เทคนคินี้มีขอจํากัด คอืตองใชเวลามากในกรณีที่มี

ผูใตบังคับบัญชามากตองเสียเวลามาก วธิกีารนี้ เหมาะสําหรับใชในการสัมภาษณเพื่อ

เลื่อนตําแหนงงาน หรอืสัมภาษณคนเขาทํางาน เปนตน 

   2.5.8 การประเมนิโดยใชแบบสอบถาม (Rating Scale) เปนเทคนคิการ

ประเมนิสมรรถนะที่ สรางแบบประเมนิโดยใชมาตราสวนประมาณคา ซึ่งแบบประเมนิ

พฤตกิรรมนี้สรางไดหลายแบบ แบบ ที่นยิมกันแพรหลายไดแกแบบประเมนิที่ใชความถี่หรื

อปรมิาณกําหนดระดับ (Likert Scale) 

   2.5.9 การประเมนิจากพฤตกิรรมการปฏิบัตงิาน (Behaviorally 

Anchored Rating: BARS) เปนเทคนคิการประเมนิสมรรถนะที่มุงประเมนิพฤตกิรรมหลักที่

คาดหวัง (Key Result Areas) ในสมรรถนะตัวนัน้ๆ โดยแบงชวงการใหคะแนนของแตละ

พฤตกิรรมที่แสดงออกระหวาง 1-9 ชวงตามแนวดิ่งลงมา สําหรับผูประเมนิอาจเปนไดทัง้

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรอืรวมกันทัง้ 3 ฝายเพื่อประเมนิ

สมรรถนะของบุคลากร 

   2.5.10 ประเมนิแบบสามรอยหกสบิองศา (360 Evaluation) การประเมนิ

สมรรถนะแบบ 360 นี้ เปนการประเมนิโดยใชเครื่องมอืที่เปนแบบสอบถาม (Rating Scale) 

หรอืแบบประเมนิ จากพฤตกิรรม การปฏบิัติงาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) 

โดยใหผูที่เกี่ยวของกับผูถูกประเมนิเปนผู ประเมนิสมรรถนะ เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน ลูกนอง ลูกคา เปนตน และเมื่อทุกคนประเมิน เสร็จแลวก็หาขอสรุปวาผูถูก

ประเมนิมสีมรรถนะอยูในระดับใด ขอดขีองการประเมนิแบบนี้ก็คอืการ ประเมินโดยบุคคล

หลายคนหลายระดับทําใหมีหลายมุมมอง ลดอคตจิากการประเมินโดยบุคคลคน เดียว 

ขอจํากัดคอืมีภาระเอกสารจํานวนมาก บางครัง้ผูประเมนิมคีวามเกรงใจทําใหประเมนิสูง

กวา ความเปนจริง หรอืเกดิพฤตกิรรมฮัว้ซึ่งกันและกันเปนตน 

   2.5.11 การประเมนิแบบศูนยทดสอบ (Assessment Center) เปนเทคนคิ

การประเมนิที่ใช เทคนคิหลายๆ วธิรีวมกันและใชบคุคลหลายคนรวมกันประเมนิ เชน 

แบบสอบถาม การสังเกต พฤตกิรรม การสัมภาษณ การทดสอบ การใชแบบวัดทาง

จิตวทิยา กรณีศกึษา เปนตน ขอดขีอง การประเมนิแบบนี้คอืผลการประเมนิมคีวามเที่ยง 

และความเช่ือถอืไดสูงเพราะใชเทคนคิหลายวธิ ีรวมกัน ใชคนหลายคนชวยกันประเมนิ สวน

ขอจํากัดก็คอืตองเสยีคาใชจายสูง ใชเวลามาก เปนตน 
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3. แนวคดิเกี่ยวกับการใหบรกิาร 

 ปจจุบันองคกรทัง้ภาครัฐและเอกชนที่มุงการใหบรกิารเปนสนิคาหลักนัน้ 

ตางมุงเนนสรางภาพพจนและคุณภาพของการบรกิารเพื่อตอบสนองตอความตองการของ

ผูรับบรกิาร ดังนัน้ การใหบรกิารที่ดแีละมคีุณภาพ จึงจําเปนตองประยุกตใชแนวคิด 

ทางจิตวทิยาในการใหบรกิารคอื แนวคดิจิตวทิยาและจิตวทิยาเชิงพุทธ ผสมผสานเขา

ดวยกันในลักษณะเปนทัง้ศาสตรและศลิปในอันที่จะเสริมสรางกลยุทธการใหการบรกิาร

และการพัฒนาทักษะการใหการบรกิารที่เนนคุณภาพและประสทิธภิาพ เพื่อที่จะสามารถ

บรรลุเปาหมายของการสรางความพงึพอใจสูงสุดเกนิคาดแกผูรับบรกิารและชวยใหองคกร

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 15) 

 3.1 ความหมายของการใหบรกิาร 

  การบรกิาร (Service) หมายถงึ กจิกรรมหรอืปฏิบัตกิารใด ๆ เพื่อชวยเหลอื

ในการดําเนนิงานที่เปนประโยชนตอผูอื่น (Hospitality) ซึ่งเปนการปฏบิตัดิวยความตัง้ใจ 

สนใจดูแลเอาใจใสอยางมไีมตรจิีต สงผลใหเกดิความพงึพอใจ โดยไดมผูีใหความหมายไว

หลากหลายดังนี้ สมติ สัชฌุกร (2540, หนา 13-18, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู  

(ผากา), 2555, หนา 15) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการบรกิารไววา การบรกิารเปนการ

ปฏบิัตงิานที่กระทําหรอืติดตอเกี่ยวของกับผูใชบรกิาร ใหเขาไดใชประโยชนทางใดทางหนึ่ง

ดวยความพยายามใด ๆ ก็ตามและดวยวธิทีี่หลากหลายใหคนตาง ๆ ที่เกี่ยวของไดรับ 

ความชวยเหลือซึ่งแยกพจิารณาลักษณะของการบรกิารไดดังนี้ 1) เปนพฤตกิรรมที่บุคคล

แสดงออกตอผูอื่น ซึ่งจะเห็นไดจากการกระทําโดยแสดงออกในลักษณะของสีหนา แววตา 

กรยิาทาทาง คําพูดและน้ําเสยีง โดยพฤตกิรรมที่ปรากฏใหเห็นจะเกดิผลไดทันท ีและแปร

ผลไดรวดเร็ว 2) เปนการกระทําที่สะทอนถงึความรูสกึนึกคดิและจติใจ การบรกิารจะ

ขึ้นอยูกับความคดิของผูใหบรกิารทีจ่ะแสดงออกถงึ อารมณ ความรูสกึ ความเช่ือ ความ

ปรารถนาและคานยิม และ 3) เปนสิ่งที่บุคคลไดกระทําขึ้นเช่ือมโยงถงึผลประโยชนของ

ผูรับบรกิาร ศุภนติย โชครัตนชัย (2548, หนา 13, อางถึงใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู  

(ผากา), 2555, หนา 15) ไดใหคําจํากัดความของการบรกิารไววา “การบรกิารเปน

กระบวนการของการปฏบิัติตนเพื่อผูอื่นในอันที่จะทําใหผูอื่นไดรับความสุข ความสะดวก

หรอืความสบาย” นอกจากนี้การบรกิารยงัเปนการกระทําที่เกดิจากจติใจที่เปยมไปดวย

ความปรารถนาด ีชวยเหลอืเกื้อกูล เอื้อเฟอเผ่ือแผ เอื้ออาทรมนี้ําใจไมตรใีหความสะดวก

รวดเร็วใหความเปนธรรมและความเสมอภาค ซึ่งการใหบรกิารจะมทีัง้ผูสงและผูรับ 
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กลาวคอื ถาเปนการบรกิารที่ด ีเมื่อผูใหบรกิารไปแลว ผูรับบรกิารจะเกดิความประทับใจ 

หรอืเกดิทัศนคตทิี่ดตีอการบรกิารดังกลาวได 

  สวนทัศนะของ พทิักษ ตรุษทมิ (2549, หนา 38, อางถงึใน พระมหาเตชินท 

สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 16) ไดใหความหมายของการบรกิารสาธารณะไววา เปน

การบรกิารในฐานะที่เปนหนาที่ของหนวยงานที่มีอํานาจกระทําเพื่อตอบสนองตอความ

ตองการเพื่อใหเกดิความพอใจจากความหมายนี้จงึเปนการพจิารณาการใหบรกิารวา

ประกอบดวย ผูใหบรกิาร (Providers) และผูรับบรกิาร (Recipients) โดยฝายแรกคอืปฏบิัติ

เปนหนาที่ที่ตองใหบรกิารเพื่อใหฝายหลังเกดิความพึงพอใจ สมชาติ กจิยรรยง (2548, 

หนา 11 อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 16) ไดใหความหมาย

ของการบรกิารในความหมายโดยรวมวาหมายถงึการชวยเหลอื หรอือนุเคราะห หรอืให

ความสะดวกเปนกจิกรรมที่ทําเพื่อผูอื่นตามหนาที่การงาน และพทิักษ ตรุษทมิ (2549, 

หนา 32, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 16) กลาววา การ

ใหบรกิารสาธารณะ คอื การที่บุคคล กลุมบุคคลหรอืหนวยงานที่มอีํานาจหนาที่เกี่ยวของ

กับการใหบรกิารสาธารณะซึง่อาจจะเปนรัฐหรือเอกชนมหีนาที่ในการสงตอการใหบรกิาร

สาธารณะแกประชาชนโดยมจุีดมุงหมายเพื่อสนองความตองการของประชาชนโดย

สวนรวมยดึการตอบสนองความตองการจําเปนของประชาชนเปนเปาหมายการบรกิารของ

รัฐในเชิงรับจะเนนการใหบรกิารระเบยีบแบบแผนและมีลักษณะที่เปนอุปสรรคตอการ

ใหบรกิาร ดังนี้ 

   1. ขาราชการมทีัศนคตวิาการใหบริการจะเริ่มตนก็ตอเมื่อมผูีมาตดิตอ

ขอรับบรกิารมากกวาตนมีหนาที่ที่จะตองจัดบรกิารใหแกราษฎรตามสทิธปิระโยชนที่เขา

ควรจะไดรับ 

   2. การกําหนดระเบยีบปฏบิัตแิละการใชดุลยพนิิจของขาราชการมัก

เปนไปเพื่อสงวนอํานาจในการใชดุลยพนิิจของหนวยงานหรอืปกปองตัวขาราชการเอง มี

ลักษณะที่เนนการควบคุมมากกวาสงเสรมิการตดิตอราชการจึงตองใชเอกสารหลักฐานตางๆ 

เปนจํานวนมากและตองผานการตัดสินใจหลายขัน้ตอน ซึง่บางครัง้เกนิกวาความจําเปน 

   3. จากการที่ขาราชการมองวาตนมอีํานาจในการใชดุลยพนิจิและมี

กฎระเบยีบเปนเครื่องมอืที่จะปกปองการใชดุลยพนิิจของตนทําใหขาราชการจํานวนไมนอย

มทีัศนคตใินลักษณะของเจาขุนมูลนายในฐานะที่ตนมอีํานาจที่จะบันดาลผลไดผลเสียแก 

ประชาชนการดําเนนิความสัมพันธจงึเปนไปในลักษณะที่ไมเทาเทยีมกัน และนําไปสูปญหา 
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ตาง ๆ เชนความไมเต็มใจที่จะใหบรกิารรูสกึไมพอใจเมื่อราษฎรแสดงความเห็นโตแยง  

เปนตน 

  ดังนัน้เปาหมายแรกของการจัดบรกิารแบบครบวงจรก็คอื การมุงประโยชน

ของประชาชนผูรับบรกิารทั้งผูที่มาตดิตอขอรับบริการและผูที่อยูในขายที่ควรจะไดรับการ

บรกิารเปนสําคัญ ซึ่งมลีักษณะดังนี้ 1) ขาราชการจะตองถอืวา การใหบรกิารเปน

ภาระหนาที่ที่ตองดําเนนิการอยางตอเนื่องโดยจะตองพยายามจัดบรกิารใหครอบคลุมผูที่

อยูในขายที่ควรจะไดรับบริการทุกคน 2) การกําหนดระเบยีบวธิกีารปฏบิัตกิารใชดุลยพนิจิ

จะตองคํานึงถงึสทิธปิระโยชนของผูรับบรกิารเปนตน โดยพยายามใหผูรับบรกิารไดสทิธิ

ประโยชนที่สมควรจะไดรับอยางสะดวกและรวดเร็ว และ 3) ขาราชการจะตองมอง

ผูรับบรกิารมฐีานะที่เทาเทยีมกันกับตนมสีทิธทิี่จะรับรูใหความเห็นโตแยงดวยเหตุผลได

อยางเต็มที่สรางทัศนคตแิละความสัมพันธที่ดรีะหวางผูใหบรกิารและผูรับบรกิารตลอดจน

เปนการใหบรกิารที่มคีวามถูกตองชอบธรรมสามารถตรวจสอบได และสรางความเสมอ

ภาคทัง้ในการใหบรกิารและในการที่ไดรับบรกิารจากรัฐ 

  ในสวนจรนิ อุดมเลศิ (2540, หนา 47-48, อางถงึใน พระมหาเตชินท  

สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 17) ไดใหความหมายของการบรกิาร วาเปนสิ่งที่จับสัมผัส

แตะตองไดยาก และเสือ่มสูญสภาพไปไดงาย บรกิารจะทําขึ้นทันทแีละสงมอบให

ผูรับบรกิารทันทหีรอืเกอืบจะทันทดีังนัน้การบรกิารจึงเปนกระบวนการของกจิกรรมในการ

สงมอบบรกิารจากผูใหบรกิารไปยังผูรับบรกิารไมใชสิ่งที่จับตองไดชัดเจน แตออกมาในรูป

ของเวลา สถานที่ รูปแบบและที่สําคัญเปนสิ่งที่เอื้ออํานวยทางจติวทิยาใหเกดิความพงึ

พอใจ คําวาบรกิารตรงกับภาษาอังกฤษวา Service ซึ่งถาหากหาความหมายด ีๆ ใหกับ

อักษรภาษาอังกฤษทัง้ 7 ตัวนี้อาจไดความหมายของการบรกิารที่สามารถยดึเปนหลักการ

ปฏบิัตไิดตามความหมายไวดังนี้ 

   S = Smiling and sympathy ยิ้มแยม และเอาใจเขามาใสใจเรา เห็นอก

เห็นใจตอความลําบากยุงยากของผูมารับบรกิาร 

   E = Early response ตอบสนองตอความประสงคจากผูมารับบรกิาร 

อยางรวดเร็วทันใจโดยไมตองใหเอยปากเรยีกรอง 

   R = Respectful แสดงออกถึงความนับถอืใหเกยีรติผูมารับบรกิาร 

   V = Voluntariness การใหบรกิารทีท่ําอยางสมัครใจ เต็มใจทําไมใช

ทํางานอยางเสยีไมได 
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   I = Image enhancing การรักษาภาพลักษณของผูใหบริการ และ

ภาพลักษณขององคกร 

   C = Courtesy ความออนนอม ออนโยน สุภาพ มมีารยาทดี 

   E = Enthusiasm ความกระฉับกระเฉง กระตอืรอืรนขณะบริการและ

ใหบรกิารมากกวาที่ผูรับบริการคาดหวังเอาไว 

  เกรยีงเดช วัฒนวงษสงิห (2548, หนา 32, อางถงึใน พระมหาเตชินท  

สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 18) กลาววา การใหบริการ คอื การที่บุคคล กลุมบุคคล

หรอืหนวยงานที่มอีํานาจหนาที่เกี่ยวของกับการใหบรกิารสาธารณะซึ่งอาจจะเปนของรัฐ

หรอืเอกชนมีหนาที่ในการสงตอการใหบรกิารสาธารณะแกประชาชน โดยมจุีดมุงหมายเพื่อ

ตอบสนองตอความตองการของประชาชนโดยสวนรวม และทัศนะของนลิุบล  เพ็งพานชิ 

(2540, หนา 80, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 18) ไดให

ความหมายของการบรกิารสาธารณะวา หมายถงึ กจิกรรมทุกประเภทที่รัฐบาลจัดทําขึ้น

เพื่อสนองความตองการสวนรวมของประชาชน ซึ่งแบงไดเปน 2 ประเภท คอื 1) กจิการที่

ตอบสนองความตองการไดรับความปลอดภัย คอื หนวยงานที่ใหบรกิารเพื่อตอบสนอง

ความตองการปลอดภัย ควบคุมดูแลใหประชาชนอยูภายใตกฎหมายเดยีวกัน เชน

สํานักงานตํารวจแหงชาติ และ 2) ใหบรกิารที่ตอบสนองความตองการ ดานความ

สะดวกสบายในการดําเนนิชีวติ เชน การไฟฟา และการประปา 

  สําหรับนักวชิาการตางประเทศหลายทานไดใหความหมายของการให

บรหิารไวเชน John (1954, pp. 397-398) ไดช้ีใหเห็นวาเปาหมายสําคัญของการบรกิารคอื 

การสรางความพงึพอใจในการใหบรกิารแกประชาชนโดยมหีลักหรอืแนวทางดังนี้ 1) การ

ใหบรกิารอยางเสมอภาค (Equitable Service) หมายถงึ ความยุตธิรรมในการบรกิารงาน

ภาครัฐ โดยมฐีานคตทิี่วาคนทุกคนเทาเทยีมกันในแงมุมของกฎหมายดังนัน้ประชาชนทุกคน

จะไดรับการปฏบิัตอิยางเทาเทยีมกันในแงมุมของกฎหมายไมมกีารแบงแยกกดีกัน้ในการ

ใหบรกิาร ประชาชนจะไดรับการปฏบิัตใินฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานใหบรกิาร

เดยีวกัน 2) การใหบรกิารที่ตรงเวลา (Timely Service) หมายถงึ การบรกิารจะตองมองวา

การใหบรกิารสาธารณะจะตองตรงเวลาผลการปฏบิัติงานของหนวยงานภาครัฐจะถอืวาไม

มปีระสทิธผิลเลยถาไมมกีารตรงเวลาซึ่งจะสรางความไมพงึพอใจใหแกประชาชน 3) การ 

ใหบรกิารอยางเพยีงพอ (Ample Service) หมายถงึการใหบรกิารสาธารณะตองมลีักษณะมี 

จํานวนการใหบรกิารและสถานที่บริการที่เหมาะสม ความเสมอภาคหรอืการตรงเวลาจะไม 
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มคีวามหมายเลยถามจํีานวนการใหบรกิารที่ไมเพยีงพอและสถานที่ตัง้ที่ใหบรกิารสราง

ความไมยุตธิรรมใหเกดิขึ้นแกผูรับบรกิาร และ 4) การใหบรกิารอยางตอเนื่อง (Continuous 

Service) หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะที่เปนไปอยางสมํ่าเสมอโดยยดึประโยชนของ

สาธารณะเปนหลักไมใชยดึความพอใจของหนวยงานที่ใหบรกิารวาจะใหหรอืหยุดบรกิาร

เมื่อใดก็ได และ 5) การใหบรกิารอยางกาวหนา (Progressive Service) หมายถงึ การ

ใหบรกิารสาธารณะที่มกีารปรับปรุงคุณภาพและการปฏบิัตงิานกลาวอกีนัยหนึ่ง คอื การ

เพิ่มประสทิธภิาพหรอืความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชหลักทรัพยากรเทาเดมิ 

  Millet (1954, p. 397 อางถึงใน ชนินทร ตัง้ชูทวทีรัพย, 2545, หนา 15)  

กลาววา เปาหมายสําคัญของการบรกิาร คอื การสรางความพงึพอใจในการใหบริการ

สาธารณะแกประชาชนโดยมหีลักและแนวทาง คอื การใหบรกิารอยางเสมอภาค หมายถงึ 

ความยุตธิรรมในการบรหิารงานภาครัฐที่มฐีานคตทิี่วาคนทุกคนเทาเทยีมกัน ดังนั้น

ประชาชนทุกคนจะไดรับการปฏบิัตอิยางเทาเทยีมกันในแงมุมของกฎหมายไมมกีาร

แบงแยกกดีกันในการใหบริการประชาชนจะไดรับการปฏบิัตใินฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใช

มาตรฐานในการใหบรกิารเดยีวกันการใหบรกิารที่ตรงเวลา หมายถงึ ในการบรกิารจะตอง

มองวา การใหบรกิารสาธารณะจะตองตรงตอเวลา ผลการปฏบิัตงิานของหนวยงานภาครัฐ

จะถอืวาไมมปีระสทิธผิลเลยถาไมมกีารตรงตอเวลา ซึ่งจะตองสรางความไมพอใจใหแก

ประชาชนการใหบรกิารอยางเพยีงพอ หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะตองมลีักษณะ  

มจํีานวนการใหบรกิารและสถานที่ใหบรกิารอยางเหมาะสม Millet เห็นวา ความเสมอภาค

หรอืการตรงตอเวลาจะไมมีความหมายเลย ถามจํีานวนการใหบรกิารไมเพยีงพอและสถาน

ที่ตัง้ที่ใหบรกิารสรางความไมยุตธิรรมใหเกดิขึ้นแกผูรับบรกิาร การใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

หมายถงึ การใหบรกิารสาธารณะที่เปนไปอยางสมํ่าเสมอ โดยยดึประโยชนของสาธารณะ

เปนหลัก ไมใชยดึความพอใจของหนวยงานที่ใหบรกิารวา จะใหบรกิาร หรอืหยุดบรกิาร

เมื่อใดก็ไดและการใหบรกิารอยางกาวหนา (Progressive Service) หมายถงึ การใหบรกิาร

สาธารณะที่มกีารปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏบิัติงาน กลาวอกีนัยหนึ่ง คอื การเพิ่ม

ประสทิธภิาพหรอืความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรเทาเดมิ 

  สวนทัศนะของ Penchansky (1981, pp. 127-140) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับ 

การเขาถงึการบรกิารดังนี้ 1) ความเพยีงพอของบรกิารที่มอียู (Availability) คอื ความ 

เพยีงพอระหวางบรกิารที่มีอยูกับความตองการขอรับบรกิาร 2) การเขาถงึแหลงบรกิาร  
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(Accessibility) คอื ความสามารถทีจ่ะไปใชแหลงบรกิารไดอยางสะดวก โดยคํานงึถงึ

ลักษณะที่ตัง้ 3) ความสะดวกและสิ่งอํานวยความสะดวกของแหลงบรกิาร 

(Accommodation) ไดแก แหลงบรกิารที่ผูรับบรกิารยอมรับวาใหความสะดวก และมีสิ่ง

อํานวยความสะดวก และ 4) การยอมรับคุณภาพของการบรกิาร (Acceptability) ซึง่ในที่นี้ 

หมายถงึการยอมรับลักษณะของผูใหบริการดวยจากความหมายดังกลาว การบรกิารไมใช

เปนสิ่งที่มตีัวตนแตเปนกระบวนการหรอืกจิกรรมตาง ๆ ที่เกดิขึ้นระหวางผูตองการกับผูให

บรกิาร หรอืในทางกลับกันระหวางผูใหบรกิารหรอืผูรับบรกิารในอันที่จะตองการอยางใด

อยางหนึ่งใหบรรลุผลสําเร็จการที่ผูรับบรกิารจะพงึพอใจตอบรกิารที่ไดรับนัน้ ผูใหบรกิาร

ตองใหบรกิารดวยหลักการบรกิารที่ด ีซึ่งมอียูหลายดานมคีวามเขาใจและเห็นใจผูมารับ

บรกิาร การปฏบิัตติอผูรับบรกิารอยางเต็มความรูความสามารถและดวยความเต็มใจจะ 

บงบอกถงึความเปนนักบรกิารที่มจีติบรกิาร (Service mind) และเปนคนมคีุณภาพ  

ในสวนทัศนะของ Gronroos (1990, p. 99) ไดใหคํานยิามไววา การบรกิาร หมายถงึ 

กจิกรรมหนึ่งหรอืกิจกรรมหลายอยางที่มีลักษณะไมอาจจับตองได ซึ่งโดยทั่วไปไม

จําเปนตองทุกกรณทีี่เกดิขึ้นจากการปฏสิัมพันธระหวางลูกคากับพนักงานบรกิารและหรอื

ลูกคากับบรษิัทผลติสนิคากับระบบของการใหบรกิารที่ไดจัดไว เพื่อชวยผอนคลายปญหา

ของลูกคา Kotler (1997, p. 473) ไดกลาววา การบรกิาร หมายถงึ กจิกรรมหรอืปฏบิัตกิาร

ใด ๆ ที่กลุมบุคคลหนึ่งสามารถนําเสนอใหอกีกลุมหนึ่งซึ่งไมสามารถจับตองไดและไมได

สงผลของความเปนเจาของสิ่งใด Staton (1992, p. 12) ไดใหความหมายของ “การบรกิาร” 

หมายถงึ กจิกรรมหรอืผลประโยชนใด ๆ ที่สามารถตอบสนองความตองการใหเกดิความ

พงึพอใจดวยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเองที่จับตองไมได และไมจําเปนตองรวมกันอยูกับ

การขายสนิคาหรือบรกิารใดการใหบรกิารอาจจะเกี่ยวของกับการใชหรอืไมใชสนิคาที่มี

ตัวตน และไมไดแสดงความเปนเจาของสนิคานัน้ และทัศนะของ Lehtinen (2001, p. 12) ได

ใหคํานยิามไววา การบรกิาร หมายถงึ กจิกรรมหนึ่งหรือชุดของกจิกรรมหลายอยางที่

เกดิขึ้นจากการปฏสิัมพันธระหวางบุคคลหรอืวัตถุอยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหผูรับบรกิารเกดิ

ความพงึพอใจ 

  จากนักวชิาการที่ไดกลาวมาขางตน ผูวจัิยสรุปไดวา การใหบรกิาร คอื 

ผลประโยชนใด ๆ ที่สามารถตอบสนองความตองการใหเกดิความพงึพอใจดวย

ลักษณะเฉพาะในตัวของประชาชนในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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 3.2 ความสําคัญของการบรกิาร 

  งานบรกิารเปนงานสรางความพงึพอใจและประทับใจใหกับลูกคาและผูที่มา

ตดิตอการบรกิารที่ดยีอมมีผลดตีอการปฏบิัตงิาน ความลมเหลวในการบรกิารจะเปนผล

เสยีหายอยางรายแรงหากไมไดรับการปรับปรุงแกไขใหดขีึ้น ดังนั้นผูรับผิดชอบในการ

ใหบรกิารและการตอนรับตองตระหนักและระลกึอยูเสมอวา “การบรกิารที่ดตีองมีความ

รับผิดชอบการใหบรกิารที่ดีและมคีุณภาพจากตัวบุคคลซึ่งตองอาศัยเทคนคิ กลยุทธ 

ทักษะและความแนบเนยีนตาง ๆ ที่จะทําใหชนะใจลูกคาผูที่ตดิตอหรือบุคคลทัว ไปที่มาใช

บรกิารจึงถอืไดวามคีวามสําคัญอยางยิ่งในปจจุบันนี้ (ธติมิา ธรรมมา, 2550, หนา 12-17) 

 3.3 การสรางจิตสํานึกในการใหบรกิาร 

  แนวคดิการสรางจติสํานกึในการบรกิารใหเกดิในจิตใจผูใหบรกิารตองเริ่มมา

จากการมทีัศนคตทิี่ดใีนการใหบรกิารทุกคนลวนเปนทูตในความสัมพันธกับลูกคา ความ

ผิดพลาดบกพรองในหนาที ่บกพรองในการบรกิาร จะมีผลตอลูกคาและเปนการบอน

ทําลายช่ือเสยีงของบรษิัทในที่สุด ฉะนัน้ผูใหบรกิารจะตองคดิใหไดเสมอวา (ธติมิา ธรรมา, 

2550, หนา 18-19) ดังนี้ 1) ลูกคาถูกตองเสมอ 2) ผูใหบรกิารเปนพระเอกไมไดเปนแคพระ

รอง 3) งานบรกิารเปนงานของผูให 4) งานบรกิารเปนงานฝกระดับจิตใจ 5) รักงานบรกิาร

ตองทําใจและอดทน 6) บรกิารอยางเอาใจลูกคามาใสใจเรา 7) ยอมรับความแตกตางของ

ลูกคา 8) บรกิารลูกคาเสมือนญาตขิองตนเอง และ 9) บรกิารเสมอืนเปนเจาของกิจการ 

 3.4 การบรกิารอยางมคุีณภาพ 

  การบรกิารที่มคีุณภาพเปนสิ่งจําเปนสําหรับทําธุรกจิการบรกิารที่ดเีปนที่พงึ

พอใจของลูกคาจะตองมาจาก 2 สวน คอื ตองเริ่มจากมจีติสํานกึในการบรกิาร ผสมผสาน

กับการแสดงออกดวยทาทางบุคลกิที่ด ีออนนอม สุภาพ ซึ่งเราเรยีกวามาตรฐานการ

บรกิาร (Standard of Service) การบรกิารอยางคุณภาพ หมายถงึ การบรกิารที่พนักงานผู

ใหบรกิารมคีวามพรอมทางดานจติใจที่จะใหบรกิารและแสดงออกมาดวยกริยิามารยาทที่

ควรปฏบิัตซิึ่งทําใหลูกคาเกิดความพงึพอใจอยางยิ่ง (วรวทิย  หวงศิริ, 2540, หนา 10, 

อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 20) 

 3.5 คุณสมบัตขิองผูใหบริการท่ีดี 

  การเปนผูใหบรกิารที่ดีจะตองใหความสําคัญกับผูรับบรกิารโดยผูใหบรกิาร

จะตองมคีวามเสยีสละ อดทน และบรกิารดวยความเต็มใจแกผูมารับบรกิาร คอื (วรวทิย 

หวงศริิ, 2540, หนา 11, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 22) 
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ดังนี้ 1) มทีัศนคตทิี่ดตีองานบรกิาร และรักงานบรกิาร 2) ความอดทน อดกลัน้สุขุมเยอืก

เย็น (Persistence) 3) ความจดจํา (Memory) 4) ความกระตอืรอืรน (Enthusiasm) 5) ความ

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

แยมแจมใส (Cheerfulness) 9) ความเปนมติร (Friendliness)และ 10) ความสามารถในการ

นําไปใช (Application) 

 3.6 ลักษณะของการบรกิาร 

  การบรกิารแบงออกเปน 4 ลักษณะ ดังนี้ (วรวทิย หวงศริิ, 2540,  

หนา 10-11, อางถึงใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 23-24) 1) การให

การตอนรับ การชวยเหลอื หมายถงึ การใหการตอนรับชวยเหลอืดวยความเต็มใจดุจญาติ

พี่นอง จะเปนการสรางความประทับใจกับบุคคลที่มาตดิตอ 2) เพื่อแสดงออกซึ่งความ

ประทับใจกับบุคคลที่มาตดิตอ 3) เพื่อชวยเหลอื คอืพยายามใหความชวยเหลอืความ

สะดวก และ 4) เพื่อรับใช เพื่อชวยทําทุกสิ่งทุกอยางเทาที่จะทําไดเต็มความสามารถ 

 3.7 กุญแจสําคัญสําหรับการใหบรกิาร 

  ในการใหบรกิารกุญแจสําคัญสําหรับการใหบรกิาร ดังนี้ (วรวทิย หวงศิริ, 

2540, หนา 10-11, อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 25-26)  

1) การเขาใจในความตองการของผูใชบรกิาร 2) การรูจักวธิตีดิตอสื่อสารที่ดี ทัง้ภาษาที่พูด 

สําเนยีง กรยิาทาทาง หรอืวัจนภาษา เชน ใชสุภาพ หลกีเลี่ยงในการพูดเรื่องสวนตัวตอหนา

ผูใชบรกิาร หลกีเลี่ยงที่จะพูดภาษาเฉพาะ หลกีเลี่ยงการบนตอหนาผูใชบรกิาร หนาที่การ

บรกิารที่ควรฟงมากกวาพูด อยาตอบหวน ๆ กับผูใชบรกิาร อยาทะเลาะกับผูใชบริการ 

อยาหัวเราะเยาะผูใชบรกิาร และมองหนาผูใชบรกิารเมื่อพูดกับเขาเสมอ 3) ความมี

มารยาท คอื การที่ผูใชบรกิารมกีารแสดงออกที่ดตีอหนาผูที่มาใชบรกิาร เชน มคีวาม

สุภาพออนนอม รูจักไปลามาไหว ความรูจักเก็บและรักษาอารมณ ความสํารวมกริิยา

ทาทาง และรูจักอดทน อดกลัน้งานบรกิารเปนงานที่ตองอาศัยความอดทน ยอมรับคํา

ตําหนติิชม จงถอืคตวิา การตําหนนัิ้นเปนการกระทําหรือการตเิพื่อกอ มใิชเพื่อทําลายลาง 

เพื่อเราจะไดพัฒนาปรับปรุงหรอืแกไขใหดขีึ้น ควรตัง้ใจฟงผูใชบรกิาร ควรกลาวคําวา ขอ

อภัย เมื่อมกีารช้ีแจงเหตุผลดวยเสมอ และควรขอบคุณผูที่มาใชบรกิารในโอกาสอันควร 

4) การมคีวามรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี 5) ความมคีวามสามารถ

รอบรูในการบรกิาร เพราะจะทําใหเกดิทัศนคตทิี่ดตีอการใหบรกิาร และ 6) การมีความ

นาเช่ือถอื 
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 3.8 การใหบรกิารท่ีประทับใจ 

  ในปจจุบันธุรกจิเกอืบทุกประเภททุกขนาดมกีารแขงขันกันอยางรุนแรงและ

จรงิจังในรูปแบบตาง ๆ กันเพื่อที่จะรักษาสถานภาพหรือเพื่อโอกาสกาวหนาในธุรกิจของ

ตนเองในการแขงขันที่มกีารกระทํากันอยางทุมเทจรงิจังไมหยุดยัง้เลยคอื การพัฒนา 

ทางดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีพื่อใหเกดิสิ่งใหม ๆ ที่กาวล้ําหนาคูแขงขันเสมอ 

อยางไรก็ตามการพัฒนาทางดานนี้ แมจะมคีวามกาวหนาอยางรวดเร็วและมปีระสิทธภิาพ

ก็ตามก็ยังไมอาจชนะหรอืสรางความไดเปรยีบเหนอืคูตอสูไดอยางแทจรงิเพราะความ 

สามารถทางดานนี้มโีอกาสที่กาวตามใหทันอยูเสมอ และอาจมีโอกาสกาวล้ําหนาไปดวย

ปจจุบันการแขงขันที่จําเปนอกีอยางหนึ่ง คอื การบรกิาร (Service) และการพัฒนา 

ทางดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งจัดไดวาเปนทรัพยากรหลักของการดําเนนิธุรกจิทุกชนดิผู

บรกิารจะตองตระหนักและเขาใจถงึความตองการและความคาดหวังของลูกคาที่หวังจะ

ไดรับ คอื สนิคาหรอืบรกิารที่มคีุณภาพสูงสุด (วรวทิย หวงศริิ, 2540, หนา 13, อางถงึใน 

พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 26) เย็นจติร ขวัญเมอืง (2549, หนา 4, 

อางถงึใน พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 21-22) กลาวถงึ เทคนคิการ

ใหบรกิารประทับใจ การใหบรกิารจะใหเกดิความประทับใจจะตองอํานวยความสะดวกทุกๆ 

ดานตามความประสงคของผูมารับบรกิารโดยอยาใหผูใชบรกิารเสยีความรูสกึ อยาให

ผูใชบรกิารเสยีหนา อยาใหผูใชบรกิารเสยีใจ และอยาใหผูใชบรกิารเสยีหาย 

  สําหรับทัศนะของดํารง ชลสุข (2549, หนา 6-7, อางถงึใน พระมหาเตชินท 

สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 21-22) กลาวถงึ การใหบรกิารจะตองคํานงึถงึคุณธรรม 4 

ประการ คอื 1) โอบออมอารี คอื การให การเอื้อเฟอเผ่ือแผ เสยีสละ ชวยเหลอืกันและกัน 

2) วจไีพเราะ คอื พูดจาดวยวาจาที่ดดูดื่มใจ ซาบซึ้ง กลาวคําสุภาพ ออนหวานไพเราะ ให

ผูใชบรกิารช่ืนใจ และ 3) สงเคราะหประชาชน คอื ทําตัวใหเปนประโยชนตอผูอื่น ชวยเหลอื

เขาไมเห็นแกความเหนื่อยยาก วางคนพอดี คอื ทําตัวเหมาะสม สมํ่าเสมอ มคีุณภาพตัง้ใจ

บรกิารประชาชนการใหบรกิารนอกเหนอืจากการรับชําระเงนิแลว การใหบริการทัว่ไป 

เปนสวนหนึ่งที่จะสรางความพงึพอใจของผูใชบรกิารตอประสทิธผิลในการปฏบิัติงาน การ

ไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 ภาคเหนอื และนําไปบอกเลาตอไป คอื ความสะอาด ความเอาใจ

ใสและอัธยาศัยของพนักงาน การใหความเสมอภาคแกผูใชบรกิาร 
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 3.9 สิ่งท่ีทําใหเกดิความประทับใจ 

  การใหบรกิารมคีวามสําคัญตอการใหบรกิารและเปนสิ่งที่ทําใหเกดิความ

ประทับใจ ดังนี้ พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา), 2555, หนา 21-22) 1) ความประทับใจ

ในครัง้แรก เชน การจัดสถานที่ทํางาน และสภาพของผูปฏบิัตงิาน 2) การใหความสนใจ

อยางจริงจัง เชน การสนทนาการมทีาทาง สหีนา และความรวดเร็วและเต็มใจในการ

ทํางาน 3) การใหเกยีรติ ยกยอง เชน การใหความสนใจ การสนทนา มทีาท ีสหีนาและ

ความเทาเทยีม และ 4) การใหความถูกตองหรอืการใหขอมูลที่ชัดเจนสามารถปฏบิัติ 

ตามกฎระเบยีบไดถูกตอง 

 3.10 หลักการของการใหบรกิาร 

  หลกัการใหบรกิารมนัีกวชิาการไดนยิามความหมายแตกตางกนัออกไป 

สรุปไดดงันี้ (กุลธน ธนาพงศธร (2549, หนา 303-304)  

   1. หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคคลเปนสวนใหญ 

กลาวคอืประโยชนและบรกิารทีอ่งคกรจัดใหนัน้ จะตองตอบสนองความตองการของ

บุคลากรสวนใหญหรอืทัง้หมดมใิชเปนการจัดใหแกบุคคลกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ มฉิะนัน้แลว

นอกจากจะไมเกดิประโยชนสูงสุดในการเอื้ออํานวยประโยชนและบรกิารแลวยังไมคุมคา

กับการดําเนนิงานนัน้ ๆ ดวย 

   2. หลักความสมํ่าเสมอ กลาวคอื การใหบรกิารนั้นๆ ตองดําเนนิไปอยาง

ตอเนื่องและสมํ่าเสมอ มใิชทํา ๆ หยุด ๆ ตามความพอใจของผูบรหิารหรอืผูปฏบิัติงาน 

   3. หลักความเสมอภาค บรกิารที่จัดขึ้นนัน้ จะตองใหแกผูมาใชบรกิาร 

ทุกคนอยางเสมอภาคและเทาเทยีมกัน ไมมกีารใชสทิธพิเิศษแกบุคคลหรอืกลุมใดใน

ลักษณะแตกตางจากกลุมคนอื่น ๆ อยางเห็นไดชัด หลักประหยัดคาใชจายที่ตองใชไปใน

การบรกิารจะตองไมมากเกินกวาผลที่จะไดรับ 

   4. หลักความสะดวกบรกิารที่จัดใหแกผูรับบรกิารจะตองเปนไปใน

ลักษณะที่ปฏบิตัไิดงาย สะดวกสบาย สิ้นเปลอืงทรัพยากรไมมากนัก ทัง้ยังไมเปนการสราง

ภาวะยุงยากใจใหแกผูบรหิาร หรอืผูใชบรกิารมากจนเกนิไปจากแนวคดินี้ 

  พทิักษ ตรุษทมิ (2549, หนา 33) กลาววาเปาหมายสําคัญของการบรกิาร 

คอื การสรางความพงึพอใจในการใหบรกิารแกประชาชน โดยมหีลักหรอืแนวทาง คอื 

   1. การใหบรกิารอยางเสมอภาค (Equitable Service) หมายถงึ ความ

ยุตธิรรมในการบรหิารงานภาครัฐที่มฐีานคตทิี่วาคนทุกคนเทาเทยีมกัน ดังนั้น ประชาชน 
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ทุกคนจะไดรับการปฏบิัตอิยางเทาเทยีมกันในแงมุมของกฎหมายไมมกีารแบงแยกกดีกันใน

การใหบรกิารประชาชนจะไดรับการปฏบิัตใินฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานการ

ใหบรกิารเดยีวกัน 

   2. การใหบริการที่ตรงเวลา (Timely Service) หมายถึง ในการบริการ

จะตองมองวาการใหบริการสาธารณะจะตองตรงตอเวลา ผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน

ภาครัฐจะถอืวาไมมปีระสิทธิผลเลยถาไมมีการตรงตอเวลา ซึ่งจะสรางความไมพอใจใหแก

ประชาชน 

   3. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service) หมายถึง การใหบริการ

สาธารณะตองมลีักษณะมจํีานวนการใหบรกิารและสถานที่ใหบรกิารอยางเหมาะสม 

   4. การใหบรกิารอยางตอเนื่อง (Continuous Service) หมายถงึ การ

ใหบรกิารสาธารณะที่เปนไปอยางสมํ่าเสมอ โดยยดึประโยชนของสาธารณะเปนหลัก ไมใช

ยดึความพอใจของหนวยงานทีใ่หบรกิารวาจะใหหยุดเมื่อใดก็ได 

   5. การใหบรกิารอยางกาวหนา (Progressive Service) หมายถงึ การ

ใหบรกิารสาธารณะที่มกีารประกันคุณภาพและผลการปฏบิัตงิานกลาวอกีนัยหนึ่งคอืการ

เพิ่มประสทิธภิาพหรอืความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

  กติตพิงศ ขลบิแยม (2541, หนา 32, พระมหาเตชินท สิทฺธาภิภู (ผากา), 

2555, หนา 27) กลาววาการใหบรกิารที่ดสีวนหนึ่งขึ้นกับการเขาถงึบรกิารและไดเสนอ

แนวคดิเกี่ยวกับการเขาถงึการบรกิาร ดังนี้ 1) ความพอเพยีงของบรกิารที่มอียู คอื ความ

พอเพยีงระหวางบรกิารที่มีอยูกับความตองการขอรับบรกิาร 2) การเขาถงึแหลงบรกิารได

อยางสะดวก โดยคํานงึถงึลักษณะที่ตัง้การเดนิทาง 3) ความสะดวกและสิ่งอํานวยความ

สะดวกของแหลงบรกิาร ไดแก แหลงบรกิารที่ผูรับบรกิารยอมรับวาใหความสะดวกและมี

สิ่งอํานวยความสะดวก 4) ความสามารถของผูรับบริการ ซึ่งในที่นี้รวมถงึการยอมรับ

ลักษณะของผูใหบรกิารดวย และสวน รัชยา กุลวานิชไชยนันท (2532, หนา 14-15, พระ

มหาเตชินท สทิธฺาภิภู (ผากา), 2555, หนา 28)) กลาวถงึหลักการการบรกิารที่ดตีอง

ประกอบดวย 1) ความเช่ือถือได (Reliability) ประกอบดวย ความสมํ่าเสมอ และ 

ความพึ่งพาได 2) การตอบสนอง (Responsiveness) ประกอบดวย ความเต็มใจที่จะ

ใหบรกิาร ความพรอมที่จะใหบรกิารและการอุทิศเวลา ความตอเนื่องในการตดิตอ 

และปฏบิัตติอผูใชบรกิารเปนอยางด ี3) ความสามารถ (Competence) ประกอบดวย 

ความสามารถในการใหบรกิาร ความสามารถในการสื่อสาร และความสามารถในความรู
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วชิาการที่จะใหบรกิาร 4) การเขาถงึบรกิาร (Access) ประกอบดวย ผูใชบรกิารเขาใช

บรกิารหรอืรับบรกิารไดสะดวก ระเบยีบขัน้ตอนไมควรมากมายซับซอนเกนิไป ผูใชบรกิาร

ใชเวลารอคอยนอย เวลาทีใ่หบรกิารเปนเวลาที่สะดวกสําหรับผูใชบรกิาร และอยูในสถานที่

ที่ผูใชบรกิารตดิตอไดสะดวก 5) ความสุภาพออนโยน (Countesy) ประกอบดวย การแสดง

ความสุภาพตอผูใชบรกิาร ใหการตอนรับที่เหมาะสม และผูใหบรกิารมบีุคลกิภาพที่ด ี 

6) การสื่อสาร (Communication) ประกอบดวย มกีารสื่อสารช้ีแจงขอบเขตและลักษณะงาน

บรกิาร มกีารอธบิายขัน้ตอนการใหบรกิาร 7) ความซื่อสัตย (Credibility) คุณภาพของ

พนักงานบรกิารมคีวามเที่ยงตรง นาเช่ือถอื 8) มคีวามม่ันคง (Security) ไดแก ความ

ปลอดภัยทางกายภาพ เชน เครื่องมืออุปกรณ 9). ความเขาใจ (Understanding) 

ประกอบดวย การเรยีนรูผูใชบรกิาร การใหคําแนะนําและเอาใจใสผูใชบรกิาร และการให

ความสนใจตอผูใชบรกิาร และ 10) การสรางสิ่งเราที่จับตองได (Tangibility) ประกอบดวย 

การเตรยีมวัสดุอุปกรณใหพรอมสําหรับใหบรกิาร การเตรยีมอุปกรณเพื่ออํานวยความ

สะดวกแกผูใชบริการ และการจัดสถานที่ที่ใหบรกิารสวยงามสะอาด 

  ในสวนทัศนะของ Katz and Kahn (1978, p. 35) ไดเสนอความเห็นวา 

หลักการสําคัญของการบรกิารลูกคาที่ควรปฏบิัต ิทัง้ในองคกรของรัฐบาลและเอกชน ควร

ยดึหลักปฏบิัตดิังนี้ 1) การติดตอเฉพาะงาน (Specificity) หมายถงึ การตดิตอสื่อสาร

ระหวางลูกคากับหนวยงาน จะจํากัดเฉพาะเรื่องงานเทานัน้ พนักงานไมควรนําเรื่องสวนตัว

นอกเหนอืจากหนาที่มาเกี่ยวของดวย 2) การปฏบิัตโิดยเสมอภาคเทาเทยีมกัน 

(Universality) หมายความวา พนักงานจะตองปฏบิัตติอลูกคาโดยความเปนธรรม ไมถือเขา

ถอืเรา เชนการใหบรกิารตามลําดับกอนหลังใครมากอนไดรับบรกิารกอน เปนตน และ 3) 

การวางตนเปนกลาง (Affective Neutrality) หมายถงึ พนักงานจะตองใหบรกิารลูกคาโดย

ไมเอาอารมณสวนตัวเขามายุงเกี่ยวกับงาน ปฏบิัตงิานดวยเหตุผล และใชหลักการความ

ถูกตอง ไมขูตะคอก หรอืหาเหตุชวนววิาทกับลูกคา 

 

4. การประชุมเชงิปฏบัิติการและการระดมสมอง  

 4.1 ความหมายการประชุมเชงิปฏบิัตกิาร (Workshop)  

  ความหมายและลักษณะของการประชุมเชิงปฏบิัตกิาร ไดมนัีกวชิากรหลาย

ทานไดใหความหมายและลักษณะของการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร ดังนี้  
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  พัชรี สโิรรส (2546, หนา 36) กลาววา การประชุมเชิงปฏบิัตกิารมลีักษณะ

เปนการประชุมที่เปนทางการ มกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเพื่อใหไดขอสรุปหรอื

ขอตกลงรวมกัน แลวทุกคนตองยอมรับผลที่ไดนัน้ มผูีนําการประชุมเพื่อเอื้อใหเกดิ

กระบวนการประชุมที่มกีารแลกเปลี่ยนความคดิอยางทั่วถงึในสถานการณที่เหมาะสม คอื 

ทุกขัน้ตอนของการตัดสนิใจ ตัง้แตการระบุปญหา การจัดลําดบัความสําคัญของปญหา 

การศกึษาทางเลอืก การประเมนิทางเลือก และการเลอืกทางเลอืก  

  รัชฎาภรณ แกวสนทิ (2549, หนา 5-6) ไดกลาวถงึลักษณะของการประชุม

เชิงปฏบิัตกิาร ดังนี้ 1) เปนการประชุมที่มเีปาหมายแนนอน มวีัตถุประสงคเฉพาะและ

ตองการคําตอบที่ชัดเจน 2) เปนการสื่อสารที่ไดแลกเปลี่ยนขอมูล ความคดิเห็นทัศนคตซิึ่ง

กันและกัน 3) เปนรูปแบบการประชุมที่เปนทางการ ผูเขารวมประชุมจะมปีฏสิัมพันธกันสูง 

มกีารแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกันเพื่อใหไดขอสรุป หรือขอตกลงรวมกัน แลวทุกคนจะตอง

ยอมรับผลที่ไดนัน้ 4) ไมเหมาะที่จะใชกับคนกลุมใหญ คอื ไมเกนิ 20-30 คน โดยควร

ประกอบดวยตัวแทนผูมสีวนไดสวนเสยีกับประเด็นหรือเรื่องนัน้ ๆ ทุกกลุม 5) ตองมผูีทํา

หนาที่เปนผูนําการประชุม (Facilitator) เพื่อเอื้อใหเกิดกระบวนการประชุมที่มกีาร

แลกเปลี่ยนความคดิเห็นอยางทั่วถงึ หากตองมผูีเช่ียวชาญหรอืผูรูในเรื่องนัน้ ๆ ก็ตองเชิญ

วทิยากรที่มคีวามรูความสามารถ และ 6) เปนการประชุมที่จัดซ้ําไดเทาที่จําเปน  

  รัชฎาภรณ แกวสนทิ (2549, หนา 6) ยังไดกลาวถงึวัตถุประสงคของการ

ประชุมเชิงปฏบิัตกิาร ดังนี้ 1) ใหเกดิการพูดคุยและเปลี่ยนความคดิเห็นภายในกลุมตาม

ประเด็นที่กําหนดหรอืปองกันความเขาใจที่ไมถูกตอง 2) ใหไดขอตกลงในเรื่องที่จะ

ดําเนนิการใชในการตัดสนิใจเสนอทางเลอืกหรอืการพัฒนาทางเลอืก และ 3) ใหมีการ

กําหนด คนหาขอกังวล และขอหวงใยในเรื่องตาง ๆ พจิารณาทบทวนวธิกีารศกึษา และ

กระบวนการมสีวนรวมของประชาชน  

 4.2 วธิดีําเนินการประชุมเชงิปฏบิัตกิาร  

  รัชฎาภรณ แกวสนทิ (2549, หนา 7-8) กลาวถงึวธิดีําเนนิการประชุม 

เชิงปฏบิัตกิารไววา ม ี3 ขัน้ตอนคอื  

   4.2.1 ขัน้เตรยีมการ  

    4.2.1.1 กําหนดหัวขอหรอืประเด็นที่จะประชุมวาเรื่องอะไร  

    4.2.1.2 กําหนดประเด็นหรือเปาหมายของการประชุมใหชัดเจนวา

ตองการอะไร มากนอยเพยีงใด เชน ตองการจะใหไดขอสรุปของการประชุมที่เกี่ยวกับ  
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1) ขัน้ตอนของการจะดําเนนิโครงการหรอืกิจกรรม 2) ไดมตขิองการลําดับความสําคัญ 3) 

แผนปฏบิัตกิารที่ควรจะเปน 4) การประเมนิความเสี่ยงของโครงการหรอืกจิกรรม และ 

5) การคนหาปญหาผลกระทบตอสุขภาพและสิ่งแวดลอม  

    4.2.1.3 วางแผนการประชุม สถานที่ วัน เวลา วธิกีาร ขัน้ตอน  

การดําเนนิการประชุม ขอมูลที่จะตองใช วาจะใชรูปแบบการนําเสนอขอมูลอยางไรให

สอดคลองกับกลุมเปาหมาย  

    4.2.1.4 ผูเขารวมประชุม ตองกําหนดลวงหนาวาเรื่องที่จะดําเนนิการ

นี้กระทบกับคนกลุมใดบาง อยางไร กลุมผูหวงใย/ผูสนใจ ตองใหมตัีวแทนของคนทุกกลุม

และผูสนใจเขารวมประชุม โดยมสีัดสวนใกลเคยีงกันใหมทีัง้เพศชายและหญงิ มทีัง้ผูสูงอาย ุ

ผูดอยโอกาส ฯลฯ  

    4.2.1.5 ตองประชาสัมพันธใหทราบอยางทั่วถงึโดยทางสื่อ ทัง้วทิย ุ

หนังสอืพมิพทองถิ่น ตดิโปสเตอรใหทั่วถงึ เปนการกระตุนทัง้ผูสนใจ และกลุมผูไดรับ

ผลกระทบ 1) สงจดหมายหรอืตดิตอเชิญตัวแทนกลุมตาง ๆ หรอืผูสนใจในพื้นที่นัน้โดยตรง  

2) ในการประชาสัมพันธหรือการเชิญตองเนนวา การประชุมนี้รับจํานวนจํากัด และกําหนด

วันสิ้นสุดการแจงความจํานงที่จะเขารวมประชุม เพื่อผูจัดการจะไดกําหนดแผนการบรหิาร

จัดการได แตตองเตรยีมการดวยหากมีผูมารวมเกนิกวาที่เตรียมไว (อาจจัดเปนหลายกลุม 

หลายเวท ีหลายครัง้)  

    4.2.1.6 เตรยีมคณะทํางาน สําหรับเปนผูนําการประชุมหรอื

ผูอํานวยการกลุม (Facilitator) เพื่อเอื้อใหเกดิกระบวนการประชุมกระตุนใหเกดิการ

แลกเปลี่ยนและนําไปสูขอสรุปของการประชุม  

    4.2.1.7 กําหนดขัน้ตอน รูปแบบกจิกรรม ที่เคารพและกระตุนให 

ผูเขาประชุมมสีวนรวมที่จะนําไปสูเนื้อหาหรอืเปาหมายที่ตองการ  

    4.2.1.8 เตรยีมวทิยากรหรอืผูเช่ียวชาญในเรื่องที่จะประชุม  

    4.2.1.9 เตรยีมการประเมนิผล  

   4.2.2 ขัน้ดําเนนิการ  

    4.2.2.1 สรางความคุนเคยระหวางผูเขารวมประชุมและผูจัด วทิยากร

และผูรวมประชุม รวมกันสรางกตกิาในการประชุมเพื่อใหเกดิการมสีวนรวมเปนเจาของ

การประชุม  
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    4.2.2.2 ใหทุกคนไดทราบและเขาใจวัตถุประสงคของการจัดการ

ประชุมและที่นาจะเกดิจากการประชุมครัง้นี้  

    4.2.2.3 นําเสนอขอมูลที่จําเปนและเสนอหัวขอ/ประเด็นยอยที่

ตองการใหอภิปราย  

    4.2.2.4 กระตุนใหผูเขารวมไดแสดงความคิดเต็มที่ ทั่วถงึและเทา

เทยีมดวยความเคารพในขอคดิเห็นของทุกคน ผูนําการประชุมตองไมเลอืกปฏบิัตติอ

ผูเขารวมประชุม ไมวาเขาจะมาเองดวยความสนใจหรอืเปนตัวแทนของกลุม  

    4.2.2.5 ความเห็นหรอืขอเสนอแนะใด ๆ ทัง้ของบุคคลหรอืของกลุม

ตองไดรับการบันทกึอยางเปดเผย เชน บันทกึลงแผนพลกิแลวปดไวที่ผนังหองเพื่อให

ผูเขารวมประชุมตรวจสอบไดวาถูกตองไมบดิเบอืน ถาจะมกีารแกไขขอเสนอแนะหรือ

ขอสรุปใดจะตองเปนความเห็นจากกลุมผูเขาประชุม เพื่อใหม่ันใจวาขอสรุปหรอื

ขอเสนอแนะนัน้เปนเรื่องของผูเขาประชุมจริงไมมกีารบิดเบอืนไปตามจุดยนืของผูจัด  

    4.2.2.6 ประเด็นที่ซับซอนหรอืตองการขอคดิเห็นขอเสนอแนะที่

ชัดเจน อาจแบงกลุมยอย 5-6 คน เพื่อพดูคุยแลกเปลี่ยนและผลการประชุมกลุมยอยตอง

นําเสนอตอกลุมใหญใหไดมีความเห็นการประชุมรวมกันทั้งหมด (การแบงกลุมยอยอาจ

แบงสมาชิกเปนคนในกลุมเดยีวกัน หรอืคละกันก็ไดแลวแตประเด็นที่ตองการ)  

    4.2.2.7 ผูนําการประชุมตองสังเกตและเขาใจสถานการณ และแกไข

ความอดึอัดความไมสบายใจ หรอืความขัดแยงที่อาจจะเกดิขึ้นในที่ประชุม และพรอมจะ  

ยดืหยุนหรอืเปลี่ยนแปลงกตกิาบางอยาง  

    4.2.2.8 ผูนําการประชุมตองกระตอืรือรน แสดงความจรงิใจ และ

ยอมรับกระบวนการมสีวนรวมของประชาชนอยางแทจริง  

    4.2.2.9 จัดหมวดหมูของขอคดิเห็น จัดทําเปนขอสรุป ขอเสนอแนะ

แลวใหผูเขาประชุมตรวจสอบจนยอมรับวาถูกตอง  

    4.2.2.10 ขอสรุปดังกลาวในขอใด ควรสงสําเนาไปใหทุกคนที่เขารวม

การประชุมดวย  

   4.2.3 ขัน้การประเมนิผล  

    4.2.3.1 ประเมนิผลหลังจากเสร็จสิ้นการประชุม เพื่อดูวาผูเขาประชุม

บรรลุผลอะไรบาง และพอใจเพยีงใด จะตรงกับที่ผูจัดคาดหวังหรอืไม  
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    4.2.3.2 อาจตดิตามประเมินผลหลังเสร็จสิ้นการประชุมแลว 1-2 วัน 

เพื่อตดิตามดูประเด็นอื่นที่อาจเกดิขึ้นระหวางการประชุม เพราะหากเกดิความประทับใจ

ในทางไมดขีึ้นโดยไมไดตดิตามแกไขทันท ีจะกลายเปนความไมพอใจในวงกวางและเปน

ปญหาอุปสรรคในการดําเนินงานได  

 4.3 สถานการณที่เหมาะสมกับการใชการประชุมเชงิปฏบิัตกิาร  

  รัชฎาภรณ แกวสนทิ (2549, หนา 9) ไดกลาวถงึสถานการณที่เหมาะสมกับ

การใชการประชุมเชิงปฏบิัติการในกระบวนการทํางาน ดังนี้  

   4.3.1 ใชไดในทุกขัน้ตอนของการตัดสนิใจ ตัง้แตการระบุปญหา

การศกึษาทางเลอืก การประเมนิทางเลือก และการเลอืกทางเลอืก  

   4.3.2 ควรจัดขึ้นกอนจัดทําประชาพจิารณอยางเปนทางการ แตถามี

ประเด็นที่ตองการคําตอบที่ชัดเจนในภายหลัง ก็สามารถจัดประชุมเชิงปฏบิัตกิารไดตามที่

จําเปนทุกขัน้ตอน  

   4.3.3 ตองการผลการประชุมที่ชัดเจน นําไปเปนแนวทางปฏบิัตไิดจรงิ 

ไมใชใหแสดงความคดิเห็นแลวผานไป  

   4.3.4 ใชกับประเด็นหัวขอที่มคีวามซับซอน  

   4.3.5 ตองการทําความเขาใจกับชุมชน และประชาชนที่สนใจจะมีสวนรวม  

   4.3.6 เมื่อมปีระเด็นเฉพาะที่ตองการพูดคุยแลกเปลี่ยนในรายละเอยีด 

โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับการประเมนิความเสี่ยงที่จะเกดิขึ้นกับชุมชน  

 4.4 ขอดขีองการใชเทคนิคการประชุมเชิงปฏบิัตกิาร  

  สําหรับประโยชนของการใชเทคนคิการประชุมเชิงปฏบิัตกิารมีดังนี้  

(รัชฎาภรณ แกวสนทิ, 2549, หนา 10)  

   4.4.1 เปนการเลอืกกลุมเฉพาะที่เกี่ยวของและสนใจไดด ี 

   4.4.2 เปนการประชุมแบบมีสวนรวมของประชาชนในระดับสูง มกีาร

ปฏสิัมพันธกันตลอดเวลา และจะมผีลใหไดรับการยอมรับสูงดวย  

   4.4.3 การประชุมเชิงปฏบิัติการ เปนการใหขอมูลกับสาธารณะได

มากกวา  

   4.4.4 ทําใหเกดิการสื่อสารสองทาง  

   4.4.5 ทําใหเขาถงึความคดิของผูนํา กลุมสนใจ และกลุมผูมสีวนได 

สวนเสยีตาง ๆ และนําไปสูขอเสนอแนะที่เช่ือถอืได  
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   4.4.6 ขอสรุปที่ได มาจากการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น ผานการไตรตรอง 

และนําไปเปนแนวทางปฏบิัตไิด  

   4.4.7 ใชจัดลําดับความสําคัญของปญหา  

   4.4.8 ใชทบทวนแผนหรอืการพัฒนาแผน การปฏบิัตงิานหรอืพัฒนา

ทางออกซึ่งเปนทางเลอืกเฉพาะปญหา  

  สรุปไดวา การประชุมเชิงปฏบิัตกิารยังมขีอกําจัดในสวนของเวลามากและผู

ที่ดําเนนิการจะตองมคีวามสามารถในการควบคุมการดําเนนิการขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 4.5 ขอจํากัด ของการใชเทคนิคการประชุมเชงิปฏิบัตกิาร  

  สําหรับขอจํากัดของการประชุมเชิงปฏบิัติการ รัชฎาภรณ แกวสนทิ  

(2549, หนา 10) กลาวสรุปไววา  

   5.1 การกระจายของขอมูลอาจไมคอยดี  

   5.2 มตัีวแทนกลุมอทิธพิลหรอืกลุมการเมอืงเขาแทรกแซงงาย  

   5.3 ไมสะดวก จัดเวลาที่เหมาะสมไดยาก เพราะสมาชิกที่มารวมประชุม

ตองเสยีสละเวลาใหตรงกันทุกคน  

   5.4 คาใชจายสูง  

   5.5 ใชเวลาเตรยีมการมาก  

   5.6 ถาผูเขารวมประชุมมคีวามหลากหลาย บางคนมฐีานะ ยศ ช้ัน 

ตําแหนงในสังคม อาจครอบงําทางความคดิของคนกลุมอื่น ๆ ได หากผูนําประชุมไม

ชํานาญในการนําประชุมขอมูลอาจเบี่ยงเบนตามผูนําการประชุม  

 4.6 การระดมสมอง  

  Costin (1996, pp. 12-13) กลาวไววา การระดมสมอง มาจากคําใน

ภาษาอังกฤษ คอื “Brain Storming” โดยที่คําแรก คอื “Brain” หมายถงึ สมอง สวนคําหลัง 

“Storming” หมายถงึ พายุที่โหมกระหนํ่า หากจะแปลตรง ๆ คงหมายถงึ การมุงใชพลัง

ความสามารถทางการคดิของสมองของมวลสมาชิกกลุม เพื่อคดิในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เพื่อ

นําไปใชประโยชนตอไป คนที่ไมชอบคดิหรอืคนที่ชอบคดิเงียบ ๆ ไมชอบแสดงใหคนอื่นรูวา

ตนเองคดิ อาจไมเหมาะที่จะรวมกลุมเพื่อระดมสมอง ถอืเปนเทคนคิที่ใชกับกลุม (Group 

Technique) ไมใชใชกบัคนเพยีงคนเดยีว ในทางการบริหารมักใชเปนเครื่องมอืในการ
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แสวงหาทางเลอืกในการตัดสนิใจและใชในการวางแผน Brain Storming เปนคําที่คนไทย

คอนขางคุนเคยและเปนที่รูจักกันมากในทุกวงการ มผูีบัญญัตเิปนภาษาไทยไว ที่พบมากมี  

2 คํา คอื การระดมสมอง กับการระดมความคดิ ปจจุบันพบวามกีารพยายามใชคําวา  

การระดมความรูและประสบการณ โดยทั่วไปแลว การระดมสมอง หมายถงึ การแสวงหา

ความคดิตอเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหไดมากที่สุดภายในเวลาที่กําหนด Osborn (อางถงึใน  

ทวศัีกดิ์ สุรยิกมล, 2552, หนา 29-30) ไดกําหนดจุดเนนของการระดมสมองไว 4 ประการ 

ไดแก  

   1. เนนใหมกีารแสดงความคิดออกมา (Expressiveness) สมาชิกทุกคน

ตองมเีสรภีาพอยางสมบูรณในการที่จะแสดงความคดิเห็นใด ๆ ออกมาจากจิตใจ โดยไม

ตองคํานึงวาจะเปนความคิดที่แปลกประหลาด กวางขวาง ลาสมัย หรอืเพอฝนเพียงใด  

   2. เนนการไมประเมนิความคดิในขณะที่กําลังระดมสมอง (Non 

evaluative) ความคดิที่สมาชิกแสดงออกตองไมประเมินไมวากรณใีด ๆ เพราะถอืวาทุก

ความคดิมคีวามสําคัญ หามวพิากษวจิารณความคิดผูอื่น การแสดงความคดิเห็นหักลาง

หรอืครอบงําผูอื่นจะทําลายพลังความคดิสรางสรรคของกลุม ซึ่งสงผลทําใหการระดม

สมองครัง้นัน้เปลาประโยชน  

   3. เนนปรมิาณของความคดิ (Quantity) เปาหมายของการระดมสมองคอื

ตองการใหไดความคดิในปริมาณที่มากที่สุดเทาที่จะมากได แมความคดิที่ไมมทีางเปน

ความจริงก็ตาม เพราะอาจใชประโยชนไดในแงการเสริมแรง หรอืการเปนพื้นฐานให

ความคดิอื่นที่ใหมและมคีุณคา ยิ่งมคีวามคดิใหม ๆ เกดิขึ้นมากเพยีงใดก็ยิ่งมโีอกาสคนพบ

วธิกีารแกปญหาที่ดี  

   4. เนนการสรางความคดิ (Building) การระดมสมองเกดิขึ้นในกลุม 

ดังนั้น สมาชิกสามารถสรางความคดิขึ้นเองโดยเช่ือมโยงความคดิของเพื่อนในกลุม โดยใช

ความคดิของผูอื่นเปนฐาน แลวขยายความเพิ่มเตมิเพื่อเปนความคดิใหมของตนเอง  

  สําหรับการเตรยีมระดมสมอง กอนการดําเนนิการระดมสมองจะตอง

เตรยีมการ 3 ขัน้ตอน ดังนี้  ขัน้กําหนดเปาหมาย ตองกําหนดใหกระชับ เฉพาะเจาะจงและ

ชัดเจนที่สุดวาจะระดมสมองเรื่องอะไร เพื่ออะไรและตองทําใหสมาชิกเขาใจ และเห็นดวย

กับเปาหมาย  ขัน้กําหนดกลุม จะมจํีานวนเทาไร ใครบาง ใครจะทําหนาที่เขยีนความคดิ

ของสมาชิกและสถานที่ที่จะนําแผนการดความคดิไปตดิตองใหมองเห็นไดชัดเจน และใน

บางครัง้ผูนํากลุมตองเด็ดขาด หากมสีมาชิกบางคนเริ่มครอบงําหรือขมผูอื่น และขั้น
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กําหนดเวลา ตองแนชัดและเหมาะสม จะเริ่มจะตองยุตเิมื่อใด การมเีวลาจํากัดจะสราง

ความกดดันใหสมองเรงทํางานอยางเต็มที่ สมองซกีขวาจะคดิ สวนสมองซกีซายจะ

ประเมนิความคดิของตนเองวาเหมาะสมหรอืไม แลวรบีแสดงออกมาโดยเร็ว  

  จากนักวชิาการที่กลาวมาขางตน ผูวจัิยสรุปไดวา การระดมสมองเปน

กระบวนการที่จะนําเอาความคดิ ความรูและเปนการแลกเปลี่ยนประสบการณที่มอียูในตัว

ของแตละคนออกมาแบงปนกันภายในกลุม เปนการแสวงหาความคดิตอเรื่องใดเรื่องหนึ่ง

ใหไดมากที่สุดภายในเวลาที่กําหนด การวจัิยในครั้งนี้มจุีดประสงคเพื่อ  ในขัน้การศึกษา

สภาพปจจุบันและปญหาการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน ซึ่งมี

ลักษณะที่ตองมกีารพูดคุย แลกเปลี่ยนความคดิเห็นรวมกันกับผูที่มสีวนเกี่ยวของทุกภาค

สวน ทัง้ภาครัฐและภาคประชาชน เพื่อใหไดขอสรุปหรอืขอตกลงรวมกันในการจัดทํา

ยุทธศาสตรการพัฒนา โดยอาศัยเครื่องมอืตาง ๆ มาใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบ

สัมภาษณ เทคนคิการระดมสมอง และวธิดีําเนนิการตามขัน้ตอนการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร

แบบมสีวนรวม ตามแนวคดิดังกลาวขางตนเพื่อเปนขอมูลประกอบการจัดทําการศกึษา

สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

5. องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต  

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 ในการวจัิยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกลาวถงึองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ที่เกี่ยวของกับงานวจัิย 

ประกอบดวย โครงสรางการบรหิารองคกร และระเบียบการคุมครองและนโยบายสงเสรมิ

การลงทุนของเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ซึ่งมรีายละเอยีด ดงันี้ 
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 5.1 โครงสรางการบริหารองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โครงสรางการบรหิารองคกร 

 

 5.2 นโยบายท่ัวไป 

  รัฐบาลไดสงเสรมิการลงทุนในเขตดวยการปฏบิตันิโยบายตาง ๆ ที่ได

กําหนดไวใน คําสั่งเลขที่ 148/นย. ลงวันที่ 29 กันยายน 2003 วาดวยเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน – เชโน ขอกําหนดระเบยีบการอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับกฎหมาย วาดวยการสงเสริมและ

คุมครองการลงทุนของตางประเทศ กฎหมายวาดวยการสงเสรมิการลงทุนภายใน 

 

นายทองใส ไชยะวงคําดี 

หัวหนาคณะบรหิาร ขสสช 

นายพนมกร ดารารัศมี 

รองหัวหนาคณะบรหิาร ขสสช 

 

นานสลีาเพชร แกวดวงสี 

รองหัวหนาคณะบรหิาร ขสสช 

 

นายปาน ีบุดสดี 

หองการบริหาร ขสสช 

เจาหนาที่วชิาการ 7 คน 

 

 

นายบันชา เสรมิทรัพย 

คุมครองทรัพยสนิและแผนกการ

 
เจาหนาที่วชิาการ 6 คน 

 

นายสุขสาคร ไชยะชนะ 

 

 เจาหนาที่วชิาการ 9 คน 

 

แผนกสงเสริมการลงทุนและนติกิรรม 
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ระเบียบการคุมครองและนโยบายสงเสรมิการลงทุนของเขตเศรษฐกจิพเิศษ  

สะหวัน – เชโน สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

หมวดท่ี 1 

วาดวยบทบัญญัตท่ัิวไป 

 มาตรา 1 หนาที่ของคําสั่ง 

  คําสั่งฉบับนี้เพื่อกําหนดระเบียบการและนโยบายพเิศษตาง ๆ เกี่ยวกับการ

วางแผน คุมครองและสงเสรมิการลงทุนของภายในและตางประเทศอยูภายในเขต

เศรษฐกจิพเิศษ สะหวันเชโนแขวงสะหวันนะเขตเพื่อสงเสรมิการลงทุนดานการผลิต การสั่ง

ออก การคา การทองเที่ยว การบรกิาร ระบบสรางและชมสิ่งผานแดน 

 มาตรา 2 เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน แขวงสะหวันนะเขต พื้นที่ดนิรัฐบาล

จัดสรรสําหรับสงเสริมการลงทุนของภายในและตางประเทศในแขนงการผลิต การคา และ

การบรกิารตามกลไกเศรษฐกจิ บนพื้นฐานการคุมครองดวยระเบยีบกฎหมายเฉพาะและ

การปฏบิัตนิโยบายสงเสรมิ การลงทุนที่มนีโยบายพเิศษใหแกธุรกจิที่ถอือนุญาตใหลงทุน

และดําเนนิกฎหมายเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

 มาตรา 3 ขอบเขตที่ดนิของเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโนมเีนื้อที่ประมาณ 305 เฮกตาร 

 มาตรา 4 จุดประสงคของการสรางตัง้เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  การสรางตัง้เขตเศรษฐกจิพิเศษ สะหวัน – เชโน มจุีดประสงค 

  4.1 เพื่อสรางเงื่อนไขและพอเพยีงแหงการเปนอุตสาหกรรม และความ

ทันสมัยเพื่อกาวโดยนําใชทาแรงดานที่ตัง้ การเปนทางผานในระบุภาคพื้น เพื่อขยาย

เศรษฐกจิตลาดของสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาวใหเช่ือมตัวเขาเศรษฐกจิของ

ภาคพื้นและของโลก เพื่อพัฒนาพื้นฐานเศรษฐกจิของชาตใิหขยายตัวไวเปนพื้นฐานใหแก

การยกระดับชีวิตความเปนอยูทางดานวัตถุและจติใจของประชาชนลาว บรรดาเผาใหดขีึ้น

เรื่อย ๆ  

  4.2 นําใชและพัฒนาเนื้อที่ดนิภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน เพื่อ

บรกิารและจัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวกในการดําเนินงานใหแกนักลงทุนภายในและ

ตางประเทศ เชน การจัดสรรที่ดนิ การกอสรางระบบสาธารณูปโภค เปนตน โรงบําบัดน้ํา

เสยี ทางระบายน้ํา ระบบสนองไฟฟา ระบบน้ําประปาและโทรคมนาคม 
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  4.3 สงเสรมิและดงึดูดนักลงทุนทัง้ภายในและตางประเทศรวมทัง้คนลาวที่

อยูตางประเทศใหมาลงทุนในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  4.4 ปกปองและสงเสริมทุกภาคสวนเศรษฐกจิทัง้ภายในและตางประเทศที่

ดําเนนิธุรกจิอยูในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน ใหมกีารแขงขันและรวมมอืในการ

ขยายการผลติและธุรกจิของตนบนพื้นฐานความเสมอภาคกันตอกฎหมาย 

  4.5 สงเสรมินักลงทุนภายในและตางประเทศใหสามารถลงทุนไดในแขนง

การตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวในบัญชีกฎ ระเบยีบที่สงเสรมิการลงทุนในเขตเศรษฐกจิพิเศษ 

สะหวัน – เชโน 

  4.6 เพื่อเปนแหลงสนองปฏิบัตงิานและการฝกอบรมใหแกพนักงาน 

กรรมการใหมคีวามรู ความสามารถ ถอดถอนบทเรยีนและประสบการณดานการบรหิาร

และความชํานาญงานในระดับสูงขึ้น 

  4.7 เพื่อสรางเปนศูนยกลางหนึ่งแหงความรวมมือดานเศรษฐกจิ

อุตสาหกรรม การคา การเงิน การบรกิาร พัฒนาทางดานเทคโนโลยทีี่ทันสมัยระหวาง

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาวกับตางประเทศ 

  4.8 สรางเปนเขตหนึ่งที่มคีวามพิเศษ ทางดานระบบภาษีสนิคาที่นําเขา – ออก 

เฉพาะภายในเนื้อที่จํากัดของเขตนี้ แตโดยดวีาเปนสวนหนึ่งของระบบรัฐธรรมนูญและเปน

สวนหนึ่งของผลแผนดนิสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 มาตรา 5 หลักการพื้นฐานของการเคลื่อนไหวอยูในเขตเศรษฐกจิพเิศษ  

สะหวัน – เชโน 

  5.1 ทุกการเคลื่อนไหวเขา – ออก และภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน –  

เชโน การกอสรางและการดําเนนิงานของหัวหนวยธุรกจิ การเชาที่ดนิ และการนําใชการ

บรกิารภายในเขตเศรษฐกิจพเิศษ สะหวัน – เชโน ตองปฏิบัตติามระเบยีบการคุมครอง

และนโนบายพเิศษ ดานภาษ ีอากร และนโยบายการสงเสรมิตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวในคําสั่ง 

ฉบับนี้ 

  5.2 ในกรณมีปีญหาทางใดทางหนึ่งที่ไมไดกําหนดไวคําสั่งฉบับนี้ใหนําใช

ขอกําหนดของระเบยีบการอื่น ๆ ของเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน และบทบันทกึของ

กฎหมายเฉพาะเกี่ยวกับเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน และถาปญหานัน้ยังไมระบุใน

เอกสารนติกิรรมเทานัน้ ใหปฏบิัตติามกฎหมายที่เกี่ยวของของสาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาวและ 
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 มาตรา 6 เขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  ภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน ประกอบดวย เขตจัดสรรสําหรับ

พัฒนา 3 เขตเศรษฐกจิ ดังนี้ 

  6.1 เขตอุตสาหกรรมและการปรุงแตงเพื่อสงออก 

  6.2 เขตการคาปลอดภาษี 

  6.3 ศูนยกลางการบรกิารและจัดสงสินคาปลอดภาษี 

 มาตรา 7 แขนงธุรกจิที่ถูกสงเสรมิภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ สะหวัน – เชโน 

  ธุรกจิที่ถูกสงเสรมิและอนุญาตใหดําเนินการภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน – เชโน มดีังนี้ 

  7.1 ธุรกจิการผลติและการปรุงแตง เชน การผลติสนิคาสําเร็จรูปเพื่อสงออก 

การผลติช้ินสวนใหเปนสินคาสําเร็จรูป การปรุงแตงสนิคา นําเขาเพื่อสงตอภายในหรอื

สงออกตางประเทศ การผลิตปรุงแตงกสกิรรม การผลิตสนิคา หัตถกรรม โรงงานรับเหมา 

หุนหรอืสนิคาและการผลติสําเร็จรูป 

  7.2 ธุรกจิการคา เชน รานปลอดภาษ ีการคาขายปลกียอยผานปลอดภาษ ี

การขายสนิคาและผลิตสนิคาภายใน ศูนยหรอืรานวางแสดงสนิคา รานสนิคา และการยอย

ศูนยการประชุมและสัมมนาเพื่อสงเสรมิการขายยกและการสงออก การนําเขาและการคา

ผานแดน 

  7.3 ธุรกจิบรกิารและการจัดสง เชน ระบบสรางการเก็บสนิคาทั่วไปและและ

สรางเปนการบรกิารจัดสงและแจกยายสินคา สถานบีริการยก-ยาย สนิคาหนัก บรษิัท

รับเหมาขนสงโรงแรม ชุดอาคารใหเชา บานจัดสรร อาคารหองการใหเชา การจัดทัวร

ทองเที่ยว การพัฒนาแหลงทองเที่ยว สถานกีารกฬีา สวนสนุก แหงทองเที่ยว ธนาคารหรอื

สถาบันทางการเงิน การประกันภัย กองทุนสวัสดกิารสังคม โรงเรยีนวิชาชีพและพัฒนา

ฝมอืแรงงาน โรงเรยีนสามัญศกึษา มหาวทิยาลัย โรงหมอ รานอาหารและไปรษณยี 

  7.4 หองการผูมาพักและสาขาบรษิัทภายในหรือตางประเทศ เชน หองการ 

ผูมาพักการคา หองการผูมาพักกานการทองเที่ยว สาขาบรษิัทที่ปรกึษาสากล สาขาบรษิัท

การบนิ สาขาบรษิัทสงเสรมิสากล บัญชีแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับการสงเสรมิและหาม

ไมใหลงทุนอยูในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน จะไดกําหนดออกเพิ่มเติมตางหาก 
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 มาตรา 8 ผูลงทุนอยูในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

  รัฐบาลแหงสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว รวมทัง้คนลาวที่อาศัย

อยูในตางประเทศ คนตางจังหวัดและคนตางประเทศมาลงทุนในเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน- เชโน ในแขนงธุรกจิตาง ๆ ที่ถูกสงเสรมิตามที่ไดกําหนดไวในมาตรา 7 

 มาตรา 9 ประเภท รูปการ และรูปแบบการลงทุน 

  ผูลงทุนภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน สามารถดําเนนิการธุรกจิ

ของตนเองไดภายในประเทศ รูปการ และรูปแบบวสิาหกจิ ดังนี้ 

  9.1 ประเภท วสิาหกจิเอกชน 100 เปอรเซ็นต วสิาหกจิของรัฐวสิาหกจิรวม

หมูวสิาหกจิผสมทัง้ภายในและตางประเทศ 

  9.2 รูปการ วสิาหกจิสวนบุคคลหรอืบรษิัท 

  9.3 รูปแบบ บรษิัทหุนสวน บรษิัทจํากัดหรอืบรษิัทมหาชนตามที่ไดกําหนด

ไวในกฎหมายวาดวยธุรกจิของสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 มาตรา 10 การจัดตัง้และการดําเนินการของวสิาหกจิ 

  วสิาหกจิตาง ๆ ที่มาลงทุนในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน ใหจัดตัง้และ

มกีารดําเนินการตามที่ไดกําหนดไวในคําสั่งฉบับนี้ คําสั่งของนายกรัฐมนตรเีลขที่ 148/นย. 

วาดวยเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน- เชโน ขอกําหนดและระเบยีบที่เกี่ยวของอื่น ๆ ของเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน กฎหมายวาดวยธุรกจิและกฎหมายสงเสรมิการลงทุนภายใน

และตางประเทศ 

 มาตรา 11 การขึ้นทะเบยีนธุรกจิในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

  ทุก ๆ วสิาหกจิที่ไดรับการอนุมัตลิงทุนในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

จะตองขึ้นทะเบยีนการดําเนินธุรกจิโดยคณะบรหิารเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

ปฏบิัตติามระเบยีบเกี่ยวกับการสรางตัง้บริษัทของเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน ตาม

คําสั่ง ฉบับนี้และสทิธปิระโยชนตาง ๆ ทางดานธุรกจิตามที่ไดกําหนดไวในระเบยีบคําสั่ง

ฉบับนี้ วสิาหกจิใดที่ไดขึ้นทะเบยีนธุรกจิอยูแลว สามารถดําเนนิกาธุรกจิตอไปได 

 มาตรา 12 การกอสรางพื้นฐานโครงราง 

  รัฐบาลแหงสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาวอนุญาตและสงเสริม

บรรดาบรษิัทของรัฐ เอกชนภายในและตางประเทศลงทุนพัฒนาโครงสรางพื้นฐานและสิ่ง

อํานวยความสะดวกตาง ๆ ภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน ดวยรูปการเหมา 

สัมปทานหรอืรวมลงทุนระหวางภาครัฐและเอกชนภายในและตางประเทศ ในการบุกเบกิ
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หรอืพัฒนาโครงสรางพื้นฐานเบื้องตนนัน้ไดผลักดันและพัฒนาเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน ใหเกดิประสทิธผิลและในกรณทีี่ยังไมสามารถบอกวสิาหกจิใดมาพัฒนาโครงสราง

พื้นฐานได รัฐบาลอาจสนองทุนจํานวนหนึ่งใหคณะบริหารเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-  

เชโน จัดตั้งปฏบิัตบินพื้นฐานแผนการพัฒนาที่ไดกําหนดไว 

 มาตรา 13 การปกปองสทิธแิละผลประโยชนของผูลงทุน 

  การปกปองสทิธแิละผลประโยชนของผูลงทุนขึ้นกับสัญญาที่สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาวเขารวมเปนภาษีโดยไมถูกยดึหรอืโอนไปเปนของรัฐแตเปนการ

ปฏบิัตหิลักการและเงื่อนไขเกี่ยวกับการลงทุนภายในที่ไดกําหนดไวในคําสั่งฉบับนี้หรอื

ระเบยีบอื่น ๆ ที่เกี่ยวของในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

 มาตรา 14 อายุการลงทุนภายในเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- เชโน 

  นักลงทุนภายในและตางประเทศไดรับอนุญาตใหลงทุนภายในเขตสามารถ

ดําเนนิการธุรกิจของตนภายในที่คณะบรหิารออกใหซึ่งขอกําหนดเวลาสูงสุด 75 ป และ

สามารถตออายุไดตามการพจิารณาของคณะบรหิารในเขตเศรษฐกจิพิเศษสะหวัน- เชโน 

 มาตรา 15 ทุนจดทะเบยีนและการประกอบทุน 

  15.1 แตละรูปแบบของวสิาหกจิที่จดทะเบยีนภายในจะมทีุนจดทะเบยีน

ต่ําสุดซึ่งขึ้นกับประเภทธุรกจิการลงทนุดังนี้ 

   15.1.1 สําหรับกจิการการผลติ โรงเรยีนวิชาชีพ การบรหิารระบบสราง

และบรษิัทขนสง กิจการกอสรางโรงแรม การพัฒนากอสราง อุตสาหกรรม และโรงงาน 

เรอืนพักอาศัย ชุดอาคารใหเชา บานสรรจัด การพัฒนาแหลงทองเที่ยว รวมทัง้สถานที่กฬีา 

สวนสนุก สถานที่พักผอน โรงเรยีนทั่วไป โรงหมอ ศูนยสรรพสนิคาขายยอย สาขาบรษิัท

ภายในและตางประเทศตองมทีุนจดทะเบยีนต่ําสุด 100000 ดอลลาร  

   15.1.2 สําหรับการบรกิารจัดตัง้ การจัดการทองเที่ยว กจิการการคาขาย

ยก และขายยอย การบรกิารทั่วไป ตองมทีุนจดทะเบยีนตํ่าสุด 50000 ดอลลาร 

  15.2 สําหรับหองการดานการคาเพื่อการสงเสริมการสงออก การคาผาน

แดน การทองเที่ยวและธุรกิจอื่น ๆ จะตองมทีุนจดทะเบยีนต่ําสุด 10000 ดอลลาร 

  15.3 การประกอบทุนจดทะเบยีนของวสิาหกจิภายในเขตสามารถออกเปน

วัตถุแทนไดโดยใหสอดคลองกับระเบยีบกฎหมายเกี่ยวกบัธนาคารแหงสาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาวที่มผีลนําใชในปจจุบัน 
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  15.4 กรณทีี่ธนาคารแหง สปป.ลาว หรอืธนาคารที่ไดรับการมอบหมายจาก

คณะบรหิาร กรณีช่ัวคราวเกี่ยวกับการตรีาคาเปนเอกสาร โดยการเห็นชอบเปนลายลักษณ

อักษรจากธนาคารแหง สปป.ลาวหรอืธนาคารที่ไดรับการมอบหมายจากคณะบริหารบน

พื้นฐานรายจายของวสิาหกิจและใหถอืวาการตรีาคาเปนอันสิ้นสุด 

 มาตรา 16 มูลคาการลงทุนตํ่าสุดภายใน 

  ธุรกจิตาง ๆ ที่ลงทุนในเขตซึ่งไดรับสทิธพิเิศษดานภาษี อากรและนโยบาย

สงเสรมิอื่น ๆตามคําสั่งฉบับนี้ตองมกีารลงทุนในมูลคาที่ตํ่าสุดดังนี้ 

  16.1 สําหรับการบรกิารจัดตัง้ การบรกิารจัดทัวรทองเที่ยว กจิการขายยก

และขายยอยตองมีมูลคาลงทุน 150000 ดอลลาร 

  16.2 กจิการการผลติและโรงเรยีนวชิาชีพตองมมูีลคาการลงทุน 300000 

ดอลลารขึ้นไป 

  16.3 สําหรับการบรกิารระบบสรางและบรษิัทขนสง ศูนยสรรพสนิคาขาย

ยอย การพัฒนาแหลงทองเที่ยว สถานที่กฬีา สถานที่พักผอน โรงเรยีนทั่วไป โรงหมอ ตอง

มมูีลคาการลงทุน 500000 ดอลลารขึ้นไป 

  16.4 สําหรับการกอสรางโรงแรม การพัฒนากอสรางอุตสาหกรรมและ

โรงงาน เรอืนพักอาศัย ชุดอาคารใหเชา บานจัดสรร ตองมมูีลคาการลงทุน 1000000  

ดอลลารขึ้นไป 

  16.5 สําหรับการบรกิารทั่วไป ตองมมูีลคาการลงทุน 50000 ดอลลารขึ้นไป 

 มาตรา 17 การขออนุญาตการลงทุน 

  17.1 บรษิัทบุคคลภายในหรอืตางประเทศผูที่มีจุดประสงคและดําเนนิธุรกจิ

ในเขตใหขออนุญาตคณะบริหารตามแบบฟอรมที่กําหนดไว 

  17.2 คณะบรหิารจะเปนผูออกใบอนุญาตการลงทุนพรอมทัง้จดทะเบียน

วสิาหกจิโดยไมตองไปจดที่กระทรวงการคาอกี คณะบรหิารจะตองสงบัญชี และ

รายละเอยีดการขึ้นทะเบยีนใหแกกระทรวงการคาเพื่อทราบ 

  17.3 กําหนดเวลาดําเนนิการ 5 วันทางราชการนับตัง้แตยื่นคํารองขอลงทุน

เปนตนไป คณะบรหิารในเขตจะออกใบอนุญาตการลงทุนหรอืไมอนุมัติแกผูยื่นเอกสารขอ

การลงทุนในเขต 

 มาตรา 18 การขออนุญาตเชาที่ดนิ เชาสิ่งปลูกสราง และอนุญาตปลูกสราง 
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  18.1 ผูลงทุนที่ไดรับอนุญาตในการลงทุนภายในเขตตองการเชาที่ดนิและเชา

สิ่งปลุกสรางใหขออนุญาตและทําสัญญาการเชาโดยคณะบรหิาร ในกรณทีี่มวีสิาหกจิที่มี

สทิธติามสัญญาที่ไดรับตองใหสอดคลองกับระเบยีบและรางสัญญาที่คณะบรหิาร 

กําหนดไว 

  18.2 ผูลงทุนที่ไดรับอนุญาตใหลงทุนในเขตตองการปลูกสรางเคหสถาน โรง

จักร โรงงานและการกอสรางพัฒนาตาง ๆ ในเนื้อที่ดนิเชาใหขออนุญาตคณะบรหิารให

สอดคลองกับระเบยีบและรางสัญญาทีค่ณะบรหิารกําหนดไว 

  18.3 ในกรณทีี่มกีารปลูกสรางอาคารโดยไมไดรับอนุญาตตามมาตรา 18.2 

หรอืในกรณทีี่มกีารปลูกสรางอาคารแตกตางจากแบบกอสรางหรอืรายการที่ไดรับอนุญาต

หรอืไมปฏบิัตติามเงื่อนไขและมาตรการที่ไดกําหนดไวในใบอนุญาตการปลูกสรางและการ

รักษาสิ่งแวดลอม คณะบรหิารมสีทิธสิั่งใหยุตกิารกอสรางเพื่อใหปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอื

รื้อถอนอาคารหรือสวนใดสวนหนึ่งของอาคารดังกลาวภายในเวลาที่เหมาะสมโดยแจงใหผู

ลงทุนไดรับทราบ 

  18.4 คณะบรหิารมสีิทธจัิดการตามเห็นควรกับการปลูกสรางอาคารนั้น เพื่อ

แกไขเปลี่ยนแปลงหรอืรื้อถอนอาคารหรอืสวนใดสวนหนึ่งของอาคารนัน้ไดโดยตรีาคา

คาใชจายจากผูลงทุนปลูกสรางหรอืผูครอบครองอาคาร 

 มาตรา 19 สทิธแิละผลประโยชนของผูลงทุน 

  19.1 เชาที่ดนิ อาคาร ที่พักอาศัย หองการและโรงงาน 

  19.2 กอสรางเคหสถาน โรงงาน พัฒนาแหลงทองเที่ยวและสถานที่พักผอน 

  19.3 การบรกิารและสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ อยูในเขต 

  19.4 สงออกผลติภัณฑสนิคา ประกอบหรอืปรุงแตงอยูในเขต นําเขา

อุปกรณ วัตถุดบิและภาชนะการผลติที่จําเปนสําหรับธุรกจิ 

  19.5 ดําเนนิธุรกจิการบรกิารที่เหมาะสมตามใบอนุญาตการลงทุนและกฎ 

ระเบยีบที่กําหนดไว 

  19.6 โอนทุนหรอืรายไดของนักลงทุนตางประเทศหรือไปประเทศที่สาม

ตามที่ไดกําหนดไว กฎหมายวาดวยการสงเสริมและการคุมครองการลงทุนของ

ตางประเทศใหสอดคลองกับระเบยีบและรางสัญญาที่คณะบรหิารกําหนดไว 

  19.7 โอนกรรมสทิธิ์ในการครอบครองสทิธกิารใชใบอนุญาตการลงทุน 

ทรัพยสนิและที่ดนิใหแกบุคคลที่สามโดยไดรับการรับรองจากคณะบรหิารตามคําสั่งฉบับนี้ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



55 

  19.8 ไดรับนโยบายและผลประโยชนอื่น ๆ ตามที่ไดกําหนดไวในคําสั่งฉบับนี้

ใหสอดคลองกับระเบยีบที่คณะบรหิารกําหนดไว 

 มาตรา 20 การยุบเลกิหรือลมละลายของวสิาหกจิ การโอนกจิการใหแกผูอื่น

และการปลอยกจิการ 

  20.1 วสิาหกจิที่อยูในเขตที่มีจุดประสงคที่จะยกเลกิหรือประกาศลมละลาย

หรอืตองการโอนกจิการใหแกผูอื่นตองปฏบิัติตามกฎหมายวาดวยวสิาหกจิหรอืกฎหมายวา

ดวยการลมละลาย บทแนะนําและขัน้ตอนตามระเบยีบที่กําหนดไวและโอนกิจการใหแก

คณะบรหิารเพื่อใหหาผูมาเชาตอโดยการเจรจากับวิสาหกจิผูถอืกรรมสทิธิ์โดยมรีะยะเวลา 

2 ป นับตัง้แตมขีอตกลงหรือโอนกจิการโดยใหสอดคลองกับระเบยีบของคณะบริหารในเขต

ไดกาํหนดไว 

  20.2 กรณทีี่วสิาหกจิที่ขึ้นทะเบยีนในเขตไมดําเนนิกจิการเปนระยะเวลา 1 ป

ขึ้นไป และไมไดปฏบิัตติามขอ 20.1 คณะบรหิารจะตองประสานกับเจาของกจิการเปนเวลา 

6 เดอืน หากไมมกีารดําเนนิการใด ๆ คณะบรหิารสามารถดําเนนิการใหผูอื่นมาเชาแทนได 

 มาตรา 21 การจัดการทรัพยสนิของผูลงทุนภายหลังการหมดอายุเชาที่ดนิ 

  21.1 กรณทีี่วสิาหกจิที่ขึ้นทะเบยีนอยูในเขตหมดอายุการลงทุนและหมดอายุ

การเชาที่ดนิจากคณะบริหารและไมตองการดําเนนิการหรอืไมตองการเชาที่ดนิถอืวาหมด

กรรมสทิธิ์การครอบครองที่ดนิ  

  21.2 วสิาหกจิที่เปนเจาของทรัพยสนิดังกลาวจะตองจัดการทรัพยสนิภาย

เวลา 1 ปนับตัง้แตวันหมดอายุเชาที่ดนิ หากไมสามารถดําเนนิการตามที่กําหนดไว  

 มาตรา 22 พันธะของผูลงทุน 

  22.1 วางแผนดําเนินการหรือนําเสนอโครงการลงทุนและความตองการใช 

ระบบโครงลางและสิ่งอํานวยความสะดวกภายในเขตเพื่อเปนการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 

  22.2 ภาษ ีอากรหรอืพันธะอื่น ๆ ตามคําสั่งเลขที่ 148/นย. ระเบยีบการ 

อื่น ๆ ที่กําหนดไว 

  22.3 ใหการรวมมอืแกคณะบรหิารในเขต 

  22.4 เปดบัญชีเงนิกบีและเงินตางประเทศกับธนาคารที่ไดรับอนุญาตให

สรางขึ้นและดําเนนิการใน สปป.ลาว  

  22.5 ปฏบิัตริะบอบรายงานตามกฎหมายวาดวยการบัญชีวสิาหกิจของ 

สปป.ลาว และระเบยีบเฉพาะที่เกี่ยวของ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



56 

  22.6 ปฏบิัตริะบอบรายงานเกี่ยวกับความคบืหนาของกิจการ/โครงการ

ประจําป คณะบรหิารทราบอยางตอเนื่อง 

  22.7 ใหความรวมมอืและความสะดวกแกคณะบรหิารในการเขาไปตดิตาม 

กวดกจิการ 

  22.8 ปกปกรักษาความสงบและความเปนระเบยีบเรยีบรอย รับประกัน

ความปลอดภัยในการใชแรงงาน ปองกันอัคคภัีย ความสะอาดและสิ่งแวดลอม 

  22.7 ปฏบิัตขิอกําหนด กฎระเบยีบอื่น ๆ ที่คณะบรหิารกําหนดไว 

 มาตรา 23 นโยบายหองการ 

  หองการที่ขึ้นทะเบยีนในเขตใหอยูในแขนงการคาและบริการที่สงเสรมิการ

สงออกและการทองเที่ยว หองการเปนสถานที่เก็บรวบรวมขอมูลดานการตลาดเพื่อ

รายงานใหบริษัท ตดิตอ ประสานงานภายในและตางประเทศเพื่ออํานวยความสะดวก หาม

ไมใหหองการดําเนนิธรุกจิเพื่อสรางรายได 

 

6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 6.1 งานวจัิยในประเทศไทย 

  นติย หทัยวสวีง สุขศร ี(2550, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องปจจัยทางการตลาด

ตอพฤตกิรรมการเลอืกใชบรกิารหางซุปเปอรเซ็นเตอร จังหวัดสุราษฎรธาน ีพบวา ปจจัย

ทางการตลาดมคีวามสําคัญตอการเลอืกใชบรกิารของทางหางฯ โดยผูมารับบริการจะให

ความสําคัญกับปจจัยดานลักษณะทางกายภาพ ดานชองทางการจําหนาย ดานผลติภัณฑ

และดานราคา สวนปจจัยดานบคุลากรหรอืพนักงาน ดานการสงเสรมิการตลาด ดาน

ขอมูลขาวสารและดานกระบวนการใหบรกิาร 

  วรรณวมิล จงจรวยสกุล (2551, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องความพึงพอใจของ

นักศกึษาในการใหบรกิารของงานทะเบยีนและวัดผล พบวา การตอนรับดวยอัธยาศัย 

ที่ด ีสุภาพยิ้มแยมแจมใส ใหบรกิารมคีวามรู ความเขาใจ ใหคําปรกึษาและขอแนะนํา 

การใหบรกิารดวยความเต็มใจ ยนิด ีกระตอืรอืรนสรางความประทับใจและความเขาใจที่ดี

แกผูมาตดิตอ บรกิารเปนไปตามกําหนดเวลาที่ประกาศ รวดเร็วถูกตองแมนยํา ทัน

เหตุการณ ตรงตามเวลา  

  ปรางทพิย คงสมปราชญ และคณะ (2552, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องความ

พงึพอใจของผูใชบรกิารของเทศบาลเมอืงสระบุร ีพบวา ดานการใหบรกิารอยางกาวหนา 
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คอื ดานการใหบรกิารอยางเพยีงพอ ดานการใหบรกิารอยางกาวหนา ดานการใหบรกิาร

อยางเสมอภาคและดานการใหบริการอยางทันเวลา 

  พัชรนิทร กรีตวิินจิกุล (2553, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่อง ความตองการการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรธุรกจิโรงแรม ในมหาวทิยาลัยราชภัฎเขตกรุงเทพมหานคร 

พบวา 1) ความตองการการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรธุรกจิโรงแรม ในภาพรวม อยูใน 

ระดับมาก และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา อันดับแรกคอื ดานทัศนคต ิรองลงมาคอื 

ดานความรู และดานทักษะ อยูในระดับมาก 2) การเปรยีบเทยีบความตองการการพัฒนา

ศักยภาพของบคุลากรธุรกจิโรงแรม พบวา 1) บุคลากรธุรกจิโรงแรมที่มเีพศตางกัน  

มคีวามตองการการพัฒนาศักยภาพ ในภาพรวม ไมแตกตางกัน เมื่อพจิารณารายดาน 

พบวา ความตองการการพัฒนาศักยภาพดานความรู แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนความตองการการพัฒนาศักยภาพดานทักษะ และดานทัศนคติ  

ไมแตกตางกัน 2) บุคลากรธุรกจิโรงแรมที่มอีายุและตําแหนงในการปฏบิัตงิานตางกัน  

มคีวามตองการการพัฒนาศักยภาพในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน  

3) บุคลากรธุรกจิ โรงแรมที่มรีะดับการศกึษาตางกัน มีความตองการการพัฒนาศักยภาพ 

ในภาพรวม แตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 เมื่อพจิารณารายดาน 

พบวา ความตองการการพัฒนาศักยภาพ ดานทักษะ และดานทัศนคต ิแตกตางกัน 

อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนดานความรูไมแตกตางกัน 4) บุคลากรธุรกจิ

โรงแรมที่มปีระสบการณในการท างานโรงแรมตางกัน มคีวาม ตองการการพัฒนา

ศักยภาพ ในภาพรวม แตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .001 เมื่อ พจิารณา

รายดาน พบวา ทุกดาน แตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 5) บุคลากร 

ที่มรีายไดสวนบุคคลตอเดอืนตางกัน มคีวามตองการการพัฒนาศักยภาพ ในภาพรวมและ

รายดานทุกดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และ 3) แนวทางในการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรธุรกจิโรงแรม คอื ธุรกจิโรงแรมควรจัด ใหบุคลากรไดรับการ

อบรมทัง้ระยะสัน้และระยะยาว จัดใหมกีารไปสัมมนาทุก 3 -6 เดอืน ในการเพิ่มพูน 

ความรูเกี่ยวกับสายงานที่ปฏบิัตอิาทเิชน จัดใหเรยีนภาษาอังกฤษอยางตอเนื่อง เรียนรูการ 

ใหบรกิารที่ด ีการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ และการตดิตอสื่อสารอยางมปีระสทิธภิาพ  

หรอืจัดหาวทิยากร/ผูทรงคุณวุฒเิฉพาะดานมาใหความรูแกพนักงานในโรงแรม จัดให

พนักงานรวมคดิ รวมจัดกจิกรรมตามความถนัดของตน และมีการจัดสงไปศกึษาดูงาน
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เพิ่มเตมิทัง้ในประเทศ และตางประเทศรวมถึงมกีารตดิตามประเมนิผลหลังจากที่สงไป

อบรมหรอืสัมมนาอยางตอเนื่อง 

  สุภกัญญา ชวนชิย (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องการใหบรกิารแก

ผูโดยสารของทาอากาศยาน ในการกํากับดูแลของกรมการบนิพลเรอืน พบวา การ

ใหบรกิารแกผูโดยสารของทาอากาศยานทั้ง 3 ดาน คือ 1) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก  

2) ดานบริการที่ทาอากาศยานจัดให และ 3) ดานบรกิารที่ใหความเพลดิเพลนิ โดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง สวนสภาพการใหบรกิารแกผูโดยสารของการทาอากาศยานมี

ความสัมพันธกับสภาพการไดรับบรกิารของผูโดยสาร โดยรวมในระดับตํ่า การไดรับ

บรกิารของผูโดยสารของทาอากาศยานระหวางกลุม ในภาพรวมแตกตางกัน การใหบรกิาร

แกผูโดยสารของทาอากาศยานระหวางกลุม ในภาพรวมไมแตกตางกัน 

  ชญานิศฐ รักแจง (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องการใหบรกิารของ

สํานักงานประกันสังคมตามหลักสังคหวัตถุ 4 ตามทศันะของผูประกันตนเขต

กรุงเทพมหานคร พบวา ปญหาการใหบรกิารของสํานักงานประกันสังคม คือ เจาหนาที่

ขาดความเต็มใจในการใหบรกิาร ทําตามหนาที่มากกวาทําดวยใจ ความชวยเหลอืแนะนํา

ใหความรูไมชัดเจน ไมกระจาง ทําใหผูประกันตนขาดความรู ความเขาใจในงานบรกิารและ

มเีจาหนาที่ในการงานการใหบรกิารไมเพยีงพอตอความตองการ ขาดความรูความสามารถ

ในการแกไขปญหาถงึแมจะมจุีดประชาสัมพันธ การไปตดิตอกับประกันสังคมตามเขตพื้นที่

ก็ขาดการประสานงานกันตองใชเวลาไปตดิตอมาก ขอเสนอแนะ คอื ควรมกีารฝกอบรม

เจาหนาที่ดานการใหบรกิารอยูเสมอใหมีความรูความเขาใจและมคีวามสามารถในงาน

บรกิารเปนอยางดี ควรรับฟงปญหาและหาแนวทางแกไขไดอยางรวดเร็ว เพื่อลดขัน้ตอน

การใหบรกิารรวมถงึเอกสารตางๆ ใหสะดวกมากขึ้นและควรสรางจิตสํานกึในดาน 

การใหบรกิารอยูเสมอ และแนวทางพัฒนาการใหบรกิาร คอื การใหบรกิารดวย 

ความเสยีสละใหความรูความเขาใจและขัน้ตอนรวมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกแกประชาชน

หรอืผูประกันตนที่มาใชบรกิาร เจาหนาที่ตองยิ้มแยมแจมใส พูดจาตองสุภาพ การทําตนให

เปนประโยชน การวางตนเสมอตนเสมอปลาย และการใหบรกิารดวยความเสมอภาคและ

ยุตธิรรม 

  ยุทธพงษ มาลัยไธสง (2554, บทความ) ไดศกึษาเรื่องแนวทางการพัฒนา

คุณภาพการใหบรกิารของบรกิารบรษิัท ควอลติี้เฟรท อินเตอร เนช่ันแนล จํากัด พบวา 
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ระดับความพึงพอใจของผูใชบริการโดยรวมในระดับมาก ม ี5 ดาน คอื 1) ดานการดูแล

ผูใชบรกิาร 2) ดานการตอบสนองความตองการของผูใชบรกิาร 3) ดานการสื่อสาร  

4) ดานความสะดวก 5) ดานราคา เมื่อเปรียบเทยีบกับบรษิัทอื่น ผูบรหิารควรปรับปรุง 

การใหบรกิารของผูใชบรกิาร ใหมคีวามรวดเร็ว ตรงตอเวลาที่ผูใชบรกิารตองการ ผูบรหิาร

ควรพัฒนาระบบการสื่อสารทาง Social Network ใหเกดิความรวดเร็วทันตอความตองการ

ของลูกคา 

  พระมหาเตชินท สทิฺธาภิภู (ผากา) (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่อง

ประสทิธผิลการใหบรกิารของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอเมอืง จังหวัดมุกดาหาร พบวา 

ปญหาอุปสรรคตอการใหบรกิารของเทศบาลดงเย็น คือ เจาหนาที่ขาดมนุษยสัมพันธที่ด ีมี

ความรักในงานใหบรกิารนอย เอกสารอธบิายขัน้ตอนการใหบรกิารในดานตางๆ ยังไม

เพยีงพอ ดานอาคาร สภาพแวดลอมโดยรวมไมเหมาะสม ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ขาด

เจาหนาที่แนะนําขัน้ตอนการใหบรกิารและการประชาสัมพันธ และขอเสนอแนะตอการ

ใหบรกิารของเทศบาลตําบลดงเย็น คอื ดานเจาหนาที่ผูใหบรกิาร ควรมมีนุษยสัมพันธที่ดี

และสรางความรักในงานใหบรกิาร ดานอาคารสถานที่ ควรปรับปรุงสภาพแวดลอม

โดยรวมใหเหมาะสม และดานสิ่งอํานวยความสะดวก ควรจัดเจาหนาที่เพิ่มเติมในขัน้ตอน

การใหบรกิารและประชาสัมพันธใหเพยีงพอ 

  เกยีรตคิุณ จริกาลวสาน (2555, บทคัดยอ) ปจจัยที่สงผลตอการใหบรกิาร: 

กรณศีกึษา การประปาสวนภูมภิาค ในเขตพื้นที่จังหวัดปทุมธาน ีพบวา ปจจัยคุณภาพการ

ใหบรกิาร 5 ดาน พบวา ดานความนาเช่ือถอื ดานวัตถุ/สิ่งที่สามารถจับตองได ดานความ

เขาอกเขาใจ และดานความรับผิดชอบ มคีวามสําคัญอยูในระดับมาก สวนดานความ

แนนอนมคีวามสําคัญอยูในระดับปานกลาง และในสวนของการใหบรกิาร พบวา ดาน

บุคลากร/เจาหนาที่ผูใหบริการ และดานกระบวนการ/ขั้นตอนการใหบรกิาร มคีวามสําคัญ

อยูในระดับปานกลาง  

  ทฤษฎ ีมหาโย (2555, บทคดัยอ) ไดศกึษาเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ขององคการบรหิารสวนตําบลพังทุย อําเภอน้ําพอง จังหวัดขอนแกน พบวา การจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลกรตองคํานึงถงึความตองการของบุคลากรในองคกรเปนสําคัญ เพื่อให

องคกรสามารถบรรลุตามพันธกจิและเปาหมายที่วางไว ดังนัน้จึงจําเปนอยางยิ่งที่องคการ

บรหิารสวนตําบลพังทุย อําเภอน้ําพอง จังหวัดขอนแกน ควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

ประจําปอยางตอเนื่องทุกปและตองมกีารตดิตามประเมนิผลเพื่อแกไขปญหาอุปสรรค 
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ที่อาจจะเกดิขึ้น ทัง้นี้เพื่อใหแผนพัฒนาบุคลากรนัน้มปีระสทิธภิาพอยางตอเนื่องและยั่งยนื

ตอไป 

  อุบลรัตน  จันทรเมอืง (2555, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรวทิยาลัยการอาชีพวังสะพุง พบวา 1) บุคลากรวทิยาลัยการอาชีพวังสะพุง  

มศัีกยภาพที่แสดงออกโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน 

ที่มคีาเฉลี่ยสูงสุดเรยีงจากมากไปหานอย คอื 1) ดานความเขาใจองคกรและระบบราชการ  

2) ดานความถูกตองของงาน และ 3) ดานการบริหารโครงการ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

คอื ดานการมุงผลสัมฤทธิ์อยูในระดับปานลาง 2) ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะที่

แสดงออกของบุคลากรวทิยาลัยการอาชีพวังสะพุง จําแนกตาม ระดับการศกึษา บทบาท

หนาที่ ประสบการณ และฝายตามหนาที่ความรับผิดชอบโดยรวมและรายดาน พบวา 

บุคลากรวทิยาลัยการอาชีพวังสะพุงมศัีกยภาพที่แสดงออกแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ.05 3) แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรวทิยาลัยการอาชีพ 

วังสะพุง มดีังนี้ 1) ควรมกีารกําหนดมาตรฐานและเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน ช้ีแจง

หลักการ วธิกีาร การประเมินผลการทํางาน 2) หัวหนางานควรการสอนงานและ

มอบหมายภาระงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 3) ผูบรหิารควรมกีารสับเปลี่ยน

โยกยายงานบางตําแหนงเพื่อใหเกดิผลดใีนภาพรวม 4) ควรมกีารสนับสนุนจัดสรร

งบประมาณเกี่ยวกับการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร 5) การสรางแหลงเรยีนรู จัดหา

คอมพวิเตอรใหมคีวามเพยีงพอกับความตอง 6) การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

และการใหรางวัลแกผูมผีลงานดเีดนสรางช่ือเสยีง 

  วรวรรณ  ศลิมัฐ (2555, บทคัดยอ) การเพิ่มประสทิธภิาพการใหบรกิารของ 

ธนาคารออมสนิ สาขาแกลง จังหวัดระยองจากการศึกษาพบวา การขาดประสทิธภิาพใน

การทํางาน เกดิจากปจจัยตางๆ ดังนี้ 1) ปจจัยดานกระบวนการใหบรกิาร สาเหตุเกดิจาก 

ขัน้ตอนการทํางานที่ยุงยากและซับซอน เนื่องจากธนาคารเปนธนาคารของรัฐบาลมี

ระเบยีบปฏบิัตทิี่เขมงวด จึงสงผลใหเกดิการบรกิารที่มีความลาชา 2) ปจจัยดานพนักงาน 

สาเหตุเกดิจากพนักงานของธนาคารออมสนิเปนพนักงานเขาใหมและไมมปีระสบการณ

การทํางานธนาคารมากอน โดยพนักงานทัง้หมด 14 คนเปน พนักงานเขาใหมจํานวน 3 คน

และเปนลูกจางประจําจํานวน 4 คน ทําใหพนักงานสวนใหญของ ธนาคารออมสนิ ยังขาด

ความรู ความเขาใจในการทํางาน ประกอบกับกอนการเขาทํางาน ธนาคารไมมกีารอบรม

พนักงานเพื่อใหเขาใจถงึกระบวนการและผลติภัณฑตางๆ ของธนาคาร 3) ปจจัยดาน
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สภาพแวดลอม สาเหตุเกดิจากธนาคารยังมสีิ่งอํานวยความสะดวกไมเพยีงพอกับความ

ตองการของลูกคา สถานที่ใหบรกิารยังมคีวามสะดวกไมเพยีงพอ เชน สถานที่ นั่งรอรับ

บรกิาร สถานที่จอดรถ ธนาคารไมมพีนักงานในการใหคําแนะนําในการกรอกแบบฟอรม 

ตางๆ เชน ใบฝาก /ถอน เมื่อลูกคาเขามาใชบรกิารทําใหลูกคาเกดิความไมประทับใจและไป

ใช บรกิารกับธนาคารอื่นๆ 4) ปจจัยดานเครื่องมอืการใหบรกิาร สาเหตุเกดิจากเครื่อง

ใหบรกิารอัตโนมัติมไีมเพยีงพอ โดยธนาคารออมสนิ มเีครื่อง ATM ในพื้นที่อําเภอแกลง 

จังหวัดระยอง จํานวน 7 เครื่องซึ่งไมเพยีงพอกับผูใชบริการ และในบางครัง้ระบบขัดของไม

สามารถใชงานได ไมมี เครื่องรับฝากเงินอัตโนมัติลูกคาตองเสยีเวลาในการฝากเงินโดยตรง

กับเคานเตอรฝาก- ถอน สงผลถงึยอดเงินฝากของธนาคาร ทําใหตัวช้ีวัดผลในดานเงนิฝาก

ป 2555 ธนาคารออมสนิ ได ระดับ 3 เมื่อเทยีบขอมูลจํานวนเครื่องใหบรกิารอัตโนมัตขิอง

ธนาคารกรุงไทย มเีครื่อง ATM จํานวน 12 เครื่อง เครื่องรับฝากเงินอัตโนมัติจํานวน 2 

เครื่อง และธนาคารกรุงเทพมเีครื่อง ATM จํานวน 8 เครื่อง เครื่องฝากเงนิอัตโนมัติจํานวน 

3 เครื่อง ประกอบกับเทคโนโลยแีละ ระบบของธนาคารที่นํามาใชไมทันสมัย เชน ระบบของ

ธนาคารออมสนิไมสามารถโอนเงนิตาง ธนาคารผานเคานเตอรไดตองโอนเงนิผานบัตร 

ATM ทําใหลูกคาไมใชบรกิารกับธนาคารออมสนิเนือ่งจากไมไดรับความสะดวกในการใช

บรกิาร ทางเลอืกในการแกไขปญหาในระยะสัน้ธนาคารออมสนิควรจะแกไขปญหา  

ดานการบริหารงาน ดานตนทุน ดานสภาพแวดลอม เนื่องจากปญหาดังกลาวนัน้สามารถ

ปรับปรุงแกไขโดยเริ่มตนจากผูบริหารเปนผูกําหนดนโยบายใหพนักงานสามารถปฏิบัตติาม

ไดทันทใีนระยะยาวธนาคารออมสนิควรจะแกไขปญหา ดานบุคลากร ดานการบรกิาร  

ดานลูกคา เนื่องจากปญหาดังกลาวจําเปนตองแกไขที่ตัวพนักงาน โดยเริ่มตนจากการ

อบรมปลูกฝงทัศนคตทิี่ดใีน ดานการบรกิาร การอบรมความรูความสามารถ เพื่อให

พนักงานมคีวามพรอมในการปฏบิัตงิาน ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมคีุณภาพ และ

ปลูกฝงทัศนคตใิหพนักงานมใีจรักและพรอมที่จะใหบริการกับลูกคาทุกรายก็จะสงผลให

คุณภาพการบรกิารดขีึ้น สามารถตอบสนองตอความ ตองการของลูกคาทุกรายที่มา 

  สุนาร ี แสนพยุห (2557, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องความพงึพอใจของ

ประชาชนทีม่ีตอการใหบรกิารสาธารณะของเทศบาลตําบลโพธิ์ทอง อําเภอโพนทอง 

จังหวัดรอยเอ็ด พบวา ความพงึพอใจของประชาชนที่มีตอการใหบรกิารสาธารณะของ

เทศบาลตําบลโพธิ์ทองโดยรวมอยูในระดับมากหนึ่งดานและระดับปานกลางสี่ดาน  

เรยีงจากดานที่มคีาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานการใหบรกิารอยางเสมอภาค ดานการ 
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ใหบรกิารอยางตอเนื่อง ดานการใหบรกิารอยางเพยีงพอ ดานการใหบรกิารที่ตรงเวลา 

และดานการใหบรกิารอยางกาวหนา และขอเสนอแนะที่ไดจากการวจัิยครั้งนี้ ลําดับ

ความถี่จากมากไปหานอยสามลําดับคอื เทศบาลควรเปดโอกาสใหประชาชนเขามามสีวน

รวมในการพัฒนาทองถิ่นใหมากยิ่งขึ้น รองลงมาคือ เทศบาลควรจะจัดสรรงบประมาณ

การพัฒนาโครงสรางใหเพยีงพอกับความตองการของประชาชนและผูบรหิาร พนักงาน

เทศบาล ควรมาปฏบิัตงิานใหตรงตอเวลา 

  ทรัิศมชญา พพิัฒนเพ็ญและคณะ (2557, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่องการ

ประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการปฏบิัตริาชการของเทศบาลนครสงขลา 

พบวา 1) ดานกระบวนการ/ขัน้ตอนการใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมีความ 

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิารมรีะดับความ 

พงึพอใจมาก 2) ดานเจาหนาที่/บุคลากรผูใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมคีวาม

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิารมรีะดับความ 

พงึพอใจมาก 3) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมคีวาม 

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิารมรีะดับความ 

พงึพอใจมาก 4) ดานผลสัมฤทธิ์การใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมคีวาม 

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุด และ 5) ความพงึพอใจของผูใชบรกิารโดยรวมทุกดาน  

รวมทุกหนวยงาน พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารของเทศบาลนครสงขลามรีะดับความ 

พงึพอใจอยูในระดับมากที่สุดไดแก กองสวัสดกิารสังคม งานเคานเตอรเซอรวสิ 

สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิารมรีะดับความพึงพอใจมาก  

  วาที่รอยตรหีญิงสุทธญาณ  โอบออม (2557, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่อง การ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวา การพัฒนาศักยภาพ 

บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในภาพรวม พบวา ดานการฝกอบรม ดาน

การศกึษา และดานการพัฒนารวมทุกดานอยูในระดับปานกลางและ แนวคดิ ทฤษฎ ีและ

หลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

คอื 1) ดานการฝกอบรม จัดโครงการฝกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ 

และทักษะตามความแตกตางของแตละบุคคล 2) ดานการศกึษา ไดสงเสรมิใหบุคลากร

ศกึษา ตอในระดับการศกึษาที่สูงขึ้นเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ 3) ดานการพัฒนา 

คอื สงเสรมิพัฒนาใหมกีารศกึษาเพิ่มเตมิ สวนการพัฒนาศักยภาพ คอื กลุมของความรู 

(Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวของกันซึ่งมผีลกระทบตอ
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งานหลักของตําแหนงงานหนึ่ง ๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาว สัมพันธ

กับผลงานของตําแหนงงานนัน้ ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและ

เปนสิ่งที่สามารถเสรมิสรางขึ้นได โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา แนวทางการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นมอีงคประกอบ คือ จะตองเริ่ม

จากกระบวนการหรอืวธิกีารพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน 3 ดาน คอื T (training)  

การฝกอบรม, E (education) การศกึษา และ D (development) การพัฒนา 

  สมใจ หนูฤทธิ์ (2557, บทความ) ไดศกึษาเรื่องประสทิธิภาพการให บรกิาร

ของ รพ.สต. กรณีศกึษาจังหวัดพัทลุง พบวา ประชาชนผูมาใชบรกิารมคีวามคดิเห็นวา  

รพ.สต. มกีารจัดบรกิารดกีวาเมื่อคราวเปนสถานอีามัยเดมิประชาชนผูใชบรกิารมี ความ

คดิเห็นวาการใหบรกิารของ รพ.สต. มปีระสทิธภิาพโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน ไดแก ดานสถานที่ ดานพนักงานเจาหนาที่ และดานการบรกิาร พบวา  

มปีระสทิธภิาพทกุดานโดยเฉพาะดานพนักงานเจาหนาที่ พบวา มรีะดับความคดิเห็นของ

ประสทิธภิาพการใหบรกิารอยูในระดบัมากที่สดุและเมื่อเปรยีบเทยีบความคดิเห็นของ

ประชาชน ผูใชบรกิารเกี่ยวกับประสทิธภิาพการใหบรกิารจําแนก ตามเพศ อายุระดับ

การศกึษาอาชีพ รายไดและระยะเวลาการใช บรกิาร พบวา ประชาชนผูใชบรกิาร ที่มเีพศ 

อายุระดับการศกึษา อาชีพ รายไดและระยะเวลาการใชบรกิารตางกัน มี ความคดิเห็นตอ 

ประสทิธภิาพการใหบรกิารของรพ.สต. โดยรวมไมแตกตางกัน สําหรับขอเสนอแนะที่

สําคัญของผูตอบ แบบสอบถาม ไดแก ดานสถานที่ โดยเฉพาะการจัดหองน้ําใหสะอาดแยก

ชายหญิงใหเพียงพอมเีครื่องมอืในการตรวจ รักษาทันสมัยและรพ สต มสีิ่งอํานวยความ

สะดวกเพยีงพอ เชน น้ําดื่ม ทวีอีนิเตอรเน็ตและหนังสอืพมิพไวบรกิาร ซึ่ง สมควรปรับปรุง

ใหมปีระสทิธภิาพในการใหบรกิารแกผูรับบรกิารตอไปบรกิาร 

 6.2 งานวิจัยในประเทศอื่น 

  Toelle (2006, Abstract) ไดศกึษาเรื่องความเกี่ยวของระหวางคุณลักษณะ

ของคุณภาพการบรกิาร คุณคาของลูกคา ความพอใจของลูกคา และความภักดขีองลูกคา

ในการบรกิารของธนาคารพาณชิยในประเทศอนิเดยี พบวา ประสทิธภิาพของการทํางาน

ของพนักงานเทานัน้ที่มีผลกระทบโดยตรงตอ คุณคาของลูกคา และในสวนความนาเช่ือถอื

มผีลกระทบโดยตรงกับคุณคาของลูกคา ความพงึพอใจและความจงรักภักดตีอลูกคา  

สวนประสทิธภิาพการทํางานและความนาเช่ือถอืของพนักงานมีผลกระทบทางออมตอ

ความจงรักภักด ีช่ือยูระหวางคุณคาและความพงึพอใจของลูกคาซึ่งไมพบวาผลกระทบ 
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ที่แทจรงิของคุณคาความพึงพอใจและความจงรักภักดีของลูกคามคีวามสัมพันธกัน 

ทางสถติิ 

  Hampshire (2007, pp. 350 - 355) ไดศกึษาเรื่องเจตคตติอการใหบรกิาร

สาธารณชน พบวา การใหบรกิารสาธารณะในภาครัฐมีความคลองตัวนอยกวาการ

ใหบรกิารสาธารณะในภาคเอกชน และไมควรจะมลีักษณะของงานแบบประจําวันอีกตอไป

คุณภาพของการปฏบิัติงานหรอืผูใหบรกิารนัน้เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคกรหรอื

หนวยงานบรรลุเปาหมายได โดยจะตองมกีารแกไขภาพลักษณที่ไมดขีองการจางงาน 

ใหดีขึ้นดวยวธิกีารสรางแรงจูงใจเริ่มแรกคอื จะตองมกีารปรับปรุงมาตรฐานในการสรรหา

บุคคลเขามาทํางาน มกีารใหขอมูลขาวสารที่ดสีรางความกระตอืรือรนใหเกดิขึ้นในการ

ทํางานจะตองมกีารสรางรูปแบบที่เปนมาตรฐานในการใหบรกิารสาธารณะไมวาจะเปน

เรื่องสวัสดกิาร นันทนาการหรอืดานสุขภาพอนามัย ประเด็นสําคัญคอืจะตองทําให

ผูปฏบิัตงิานเกดิความพงึพอใจในงานที่ทําดวยไมเชนนัน้แลวความลมเหลวที่เกดิขึ้นจะเปน

ภาพสะทอนใหเห็นถงึระบบการใหบรกิารและระบบการเมอืงทีไ่รประสทิธภิาพไดเชนกัน 

  จากการศกึษางานวจัิยทัง้ภายประเทศและตางประเทศที่เกี่ยวของการ

ใหบรกิารขององคกรมปีระเด็นสําคญัคอื ดานสถานที่ ดานพนักงานเจาหนาที่ และดานการ

บรกิารและวธิกีารพัฒนาบุคลากรในการใหบรกิารม ี3 ดาน คือ T (training) การฝกอบรม, 

E (education) การศกึษา และ D (development) การพัฒนา ดังนัน้เพื่อใหแผนการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน – เชโน 

มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลตอองคกร ผูวจัิยไดทาํการศึกษาสภาพปญหาและแผน 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน –  

เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว มขีัน้ตอนดําเนนิการวจัิย

เปน 4 ระยะ ไดแก ระยะที่ 1 การศกึษาสภาพปญหาและแผนการพัฒนา ระยะที่ 2 การ

สรางยุทธศาสตรการพัฒนา ระยะที่ 3 การประเมนิแผนการพัฒนาและ ระยะที่ 4  

การปรับปรุงและเผยแพรแผนการพัฒนา 
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บทที่ 3 

วธิดํีาเนนิการวจัิย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน - เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดวธิกีารดําเนนิการวจัิย 4 ระยะ 

ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาใหบรกิาร  

  ระยะที่ 2 การสรางแนวทางการพัฒนา 

  ระยะที่ 3 การประเมนิแนวทางการพัฒนา 

  ระยะที่ 4 การปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนา 

 ซึ่งมรีายละเอยีดของวธิกีารดําเนนิการวิจัย ดังนี้ 

 

ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาการใหบรกิาร  

 1. ความมุงหมาย 

  เพื่อศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 2. กลุมเปาหมาย 

  กลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก หอง

การบรหิาร จํานวน 11 คน แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครอง

ทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

 3. เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย  

  แบบสัมภาษณแบบมโีครงสรางเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต  สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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 4. การสรางและการหาคุณภาพของเครื่องมอื 

  การสรางเครื่องมือในการวิจัย มกีารดําเนนิการวจัิย ดังนี้ 

  4.1 รางแบบสัมภาษณแบบมโีครงสรางเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน - 

เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  4.2 นํารางแบบสัมภาษณแบบมโีครงสรางเกี่ยวกับสภาพปญหาและ 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพิเศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เสนออาจารย 

ที่ปรกึษาวทิยานพินธเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

  4.3 ปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะประธานกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ

จัดทําฉบับสมบูรณ 

  4.4 การหาคุณภาพของสัมภาษณแบบมโีครงสรางเกี่ยวกับสภาพปญหาและ

แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูเช่ียวชาญ

แสดงความคดิเห็น จํานวน 5 คน ประกอบดวย  

   4.4.1 ผูชวยศาสตราจารย ดร. สําราญ กําจัดภัย ประธานคณะกรรมการ 

สาขาวิชาการวจัิยและการสอน มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   4.4.2 ดร. อุษา ปราบหงษ อาจารยมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   4.4.3 ผูชวยศาสตราจารย ดร.พุฑฒจักร สทิธ ิประธานกรรมการ

สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   4.4.4 ดร. สมใจ คันทะเสน หัวหนาหนวยงานแผนการงบประมาณ 

และสถติ ิแผนกโยธาธกิารและขนสง แขวงคํามวน สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

   4.4.5 นายสนุทร เทพปญญา หัวหนากองกวดกาปาไม  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  4.5 นําแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางที่ผานการปรับปรุงแกไขเรยีบรอย

แลว เสนอผูเช่ียวชาญทัง้ 5 คน พจิารณาตรวจสอบอกีครัง้ โดยใหผูเช่ียวชาญลงความ

คดิเห็นในแบบประเมนิมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 3 ระดับ โดยกําหนดคา  

ดังนี้ 
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   ถาเห็นวาสอดคลองใหคะแนน +1 

   ถาเห็นวาไมสอดคลองใหคะแนน -1 

   ถาเห็นวาไมแนใจใหคะแนน 0 

  4.6 การหาคุณภาพของเครื่องมอืดวยการใชคาดัชนคีวามสอดคลอง (IOC) 

คาของ IOC ที่ไดจะตองมากกวาหรอืเทากับ .50 ขึ้นไปจึงจะถอืวาใชได ถาตํ่ากวาจะตอง

ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญในประเด็นคําถามที่ยังไมผานเกณฑ

ที่กําหนดไวใหปรับปรุงแกไขเครื่องมอืการวิจัย ผลการประเมนิคาความสอดคลองของ 

การหาคุณภาพของเครื่องมือมคีา เทากับ 1.00 ทุกขอ ถอืวาใชไดทุกขอคําถาม 

  4.7 ปรับปรุงสัมภาษณแบบมโีครงสรางตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญใน

ประเด็นรายการประเมินที่ยังไมผานเกณฑที่กําหนดไวใหปรับปรุงแกไขเครื่องมอืการวจัิย  

  4.8 จัดทําพมิพเปนฉบับสมบูรณ 

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ประสานงานและขอความรวมมอืจากผูบรหิารและหนวยงานที่เกี่ยวของ  

เพื่อขอความรวมมอืในการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 6. การวเิคราะหขอมูล 

  6.1 เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบบันทกึประเด็นการสัมภาษณแบบ 

มโีครงสราง ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลที่ได ดําเนนิการเก็บรวบรวมจนกวาจะ

ครบถวนสมบูรณ 

  6.2 เรยีบเรยีงและจําแนกกลุมขอมูลตามความมุงหมายของการวจัิย 

  6.3 วเิคราะหเชิงเนื้อหาจากสัมภาษณแบบมโีครงสราง  

  6.4 นําผลการวเิคราะหเชิงเนื้อหาเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว มาดําเนนิการจัดลําดับ 

 ความสําคัญของปญหาที่ควรไดรับการแกไข มคีวามเปนไปไดในการแกไขและ

จําเปนตองแกไข ซึ่งเปนการระบุปญหาเปาที่ตองการพัฒนา 
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ระยะท่ี 2 การสรางแนวทางการพัฒนา 

 1. ความมุงหมาย 

  เพื่อใหสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาวและตรวจสอบความเหมาะสม และมคีวามเปนไปได  

 2. กลุมเปาหมาย 

  กลุมเปาหมายในการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 12 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 4 คน แผนก

สงเสรมิการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 4 คน 

เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการประชุมเชิงปฏบิัตกิารเพื่อระดม 

ความคดิเห็นเกี่ยวกับสรางแผนการพัฒนา 

 3. วธิดีําเนินการประชุมเชงิปฏบิัตกิาร 

  3.1 ขัน้เตรยีมการ 

   3.1.1 หนังสอืเชิญกลุมเปาหมาย/ ผูดําเนินการสนทนา/ ผูจดบันทกึ 

การสนทนา/ผูชวยเพื่อนัดหมาย วัน เวลา สถานที่ ในการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและ 

การระดมความคิดเห็น 

   3.1.2 อุปกรณสนาม เชน เทปบันทกึเสยีง สมุดโนต อุปกรณ 

โสตศกึษาและของที่ระลกึ 

   3.1.3 สถานที่ในการจัดเวทีการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและการระดมความ

คดิเห็น 

   3.1.4 เตรยีมขอมูลที่ไดจากการวเิคราะหเชิงเนื้อหาในระยะที่ 1 

  3.2 ข้ันปฏบิัตกิาร 

   3.2.1 กลุมเปาหมายลงทะเบยีน 

   3.2.2 ผูชวยวจัิยเชิญกลุมเปาหมายและผูที่เกี่ยวของเขารวมประชุม 

เชิงปฏบิัตกิารและการระดมความคดิเห็น ณ สถานที่ที่จัดใหมกีารสนทนากลุม 

   3.2.3 ผูดําเนนิการแนะนําผูวจัิยและบอกจุดมุงหมายในการประชุม 

เชิงปฏบิัตกิารและการระดมความคดิเห็นในครั้งนี้ 
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   3.2.4 นําผลสรุปการศกึษาสภาพปญหาของบุคลากรในระยะที่ 1 

   3.2.5 ผูดําเนนิการประชุมเชิงปฏิบัตกิารและการระดมความคิดเห็นจาก

การวเิคราะหเชิงเนื้อหาในระยะที่ 1  

   3.2.6 รวมกันหาแนวทางการพัฒนาและกําหนดเปน (ราง) แผนการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  3.3 ข้ันสรุป 

   3.3.1 ผูดําเนนิการประชุมเชิงปฏบิัตกิารสรุปประเด็นที่ไดจากการระดม

ความคดิเห็นของกลุมเปาหมาย 

   3.3.2 ผูดําเนนิการประชุมเชิงปฏบิัตกิารเปดโอกาสใหกลุมเปาหมาย

ซักถามขอของใจอีกครั้งหนึ่ง เพื่อเปนการตอบขอสงสัยในประเด็นการ (ราง) แนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน - เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

   3.3.3 ผูดําเนนิการประชุมเชิงปฏบิัตกิาร สรุปประเด็น (ราง) แนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน - เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 4. เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 

  เครื่องบันทกึเสยีง กลองถายรูป และแบบบันทกึประเด็นสนทนา 

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ในการวจัิยครัง้นี้ ผูวิจัยมกีารเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

  5.1 ประสานงานและขอความรวมมอืจากผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

เพื่อขอความรวมมอืในการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและระดมความคดิเห็น 

  5.2 จัดเตรียมวัสดุอุปกรณ สถานที่ เอกสารและขอมูลที่เกี่ยวของในการจัด

ประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 

  5.3 จัดเตรยีมความพรอมทีมงานวิจัย กําหนดผูดําเนนิการ ผูจดบันทึก 

  5.4 จัดประชุมเชิงปฏบิัตกิาร เพื่อนําเสนอขอมูลสภาพปญหาและความ

ตองการที่ไดจากการสัมภาษณในระยะที่ 1 

  5.5 ใหที่ประชุมจัดเรยีงลําดับความสําคัญของปญหาวา ปญหาใดมี

ความสําคัญที่ตองแกไขกอน 
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  5.6 จดบันทกึประเด็นปญหาการสนทนาที่เรยีงไวเพื่อนําไปวเิคราะหใน

ขัน้ตอนตอไป 

  5.7 นําเสนอผลการ (ราง) แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาวของแตละกลุมในการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและระดมความ

คดิเห็น 

 6. การวเิคราะหขอมูล 

  เก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากการประชุมเชิงปฏบิัตกิารและระดมความคดิเห็น 

เรยีบเรยีงและจําแนกกลุมขอมูล โดยการวเิคราะหเชิงเนื้อหาจากการรางแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

ระยะท่ี 3 การประเมนิแนวทางการพัฒนา 

 1. ความมุงหมาย 

  เพื่อการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว 

 2. กลุมเปาหมาย 

  กลุมเปาหมายที่ใชในการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 11 

คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

 3. เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 

  การวจัิยในครัง้นี้ ผูวจัิยกําหนดเครื่องมอืที่ใชในการวจัิย 1 ชุด ม ี2 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

   ตอนที่ 2 แบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



71 

ประชาธปิไตยประชาชนลาวที่พัฒนาขึ้นมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได ซึ่งลักษณะของ

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง 

นอย และนอยที่สุด 

 4. การสรางเครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 

  ในการวจัิยครัง้นี้ ผูวิจัยมกีารสรางเครื่องมอืที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 

  4.1 รางแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาเปนแบบมาตราสวนการประเมินคา 

5 ระดับ เนื้อหาสอดคลองกับกรอบแนวคดิที่ผูวจัิยออกแบบไว 

  4.2 นําแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาเปนแบบมาตราสวนการประเมิน

คาที่สรางขึ้นปรกึษากับอาจารยที่ปรกึษาวทิยานพินธ เพื่อพจิารณาในขัน้ตน 

  4.3 นําแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาเปนแบบมาตราสวนการประเมิน

คาที่ผานการพจิารณาจากประธานกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธไปปรับปรุงแกไขใหมี

ความสมบูรณ กอนนําไปเก็บรวมรวบขอมูลจริง 

  4.4 การหาคุณภาพของแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังนี้ 

   4.4.1 นําแบบประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว มลีักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ที่สรางขึ้น

ใหผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน ชุดเดยีวกันกับระยะที่ 1 พจิารณาเพือ่หาคาความสอดคลอง

และความตรงกับสิ่งที่ตองการจะวัด คอื คา IOC (Index of Items Objectives Congruence) 

โดยพจิารณาจากคา IOC ทีม่ากกวา 0.50 ขึ้นไป จงึจะถอืวาขอคําถามนัน้เปนตัวแทนของ

สิ่งที่ตองการวัดได ลักษณะของแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา 3 ระดับ กําหนดคา ดังนี้ (บุญธรรม กจิปรีดาบรสิุทธ, 2542, หนา 10) ถาเห็น

วาสอดคลองใหคะแนน +1 ถาเห็นวาไมสอดคลองใหคะแนน -1 ถาเห็นวาไมแนใจให

คะแนน 0  

   4.4.2 ผลการประเมนิแนวทางการพัฒนาคาความสอดคลองเชิงเนื้อหา

ของผูเช่ียวชาญมคีาเทากับ 1.00 ทุกขอถอืวาขอคําถามใชได  

   4.4.3 จัดทําเปนฉบับสมบูรณ 
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 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  นํารวบรวมแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว เพื่อนําไปวเิคราะหขอมูลตอไป 

 6. การวเิคราะหขอมูล 

  วเิคราะหขอมูลจากแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใชสถติคิาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยมีเกณฑคะแนนคาเฉลี่ยและแปลผล ดงันี้ 

  6.1 การกําหนดคาคะแนนและแปลความหมายของคาเฉลี่ยใชเกณฑ 

การพจิารณา (สุรเกยีรต ิสนทิมาก, 2547, หนา 51) ดังนี้ 

   4.51 – 5.00 หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได  

อยูในระดับมากที่สุด 

   3.51 – 4.50 หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได  

อยูในระดับมาก 

   2.51 – 3.50 หมายถึง แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได  

อยูในระดับปานกลาง 

   1.51 – 2.50 หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได 

อยูในระดับนอย 

   1.00 – 1.50 หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได 

อยูในระดับนอยที่สุด 

  6.2 การแปลความหมายของขอมูลใชเกณฑการแปลความหมายจาก 

คาคะแนน (สุรเกยีรต ิสนทิมาก, 2547, หนา 51) ดังนี้ 

   5 คะแนน หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับ

มากที่สุด 

   4 คะแนน หมายถึง แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับมาก 

   3 คะแนน หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับ

ปานกลาง 
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   2 คะแนน หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับนอย 

   1 คะแนน หมายถงึ แผนมคีวามเหมาะสม ความเปนไปไดอยูในระดับนอย

ที่สุด 

  6.3 เกณฑการพจิารณาแบบประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มคีาเฉลี่ยตัง้แต 3.50 ขึ้นไป 

 

ระยะท่ี 4 การปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนา 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังนี้ 

  4.1 ตพีมิพวารสาร มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร บทความเรื่องการศกึษา

สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร 

เขตเศรษฐกจิพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  4.2 จัดทําแผนพับประชาสัมพันธการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 การวจัิยเรื่อง การศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดเสนอผลการวเิคราะหขอมูล  

มรีายละเอยีด ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 ผลการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เซโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  ระยะที่ 2 ผลการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน 

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว  

  ระยะที่ 3 ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน 

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว  

  ระยะที่ 4 การปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของ

บุคลากรในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
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ระยะท่ี 1 ผลการศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพ 

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน - เซโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 
 

 ผลการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการ 

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เซโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ดังตาราง 1 
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ระยะท่ี 2 ผลการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน 

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว  

 จากการศกึษาสภาพปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน พบวา บุคลากรสวนใหญขาดความรู ความ

เขาใจในงานที่ปฏบิัต ิขาดการฝกอบรมอยางตอเนื่อง ขาดการศกึษาดูงาน และขาดการ

แลกเปลี่ยนเรยีนรูในงานที่ปฏบิัต ิสวนแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน ไดแก 1) คูมอืในการพัฒนา  

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

ในระยะที่1 ของการวิจัยในครัง้นี้ 

 ผูวจัิยซึ่งไดนําผลจากการศึกษาในระยะที่ 1 เพื่อประชุมเชิงปฏบิัตกิารและ 

การระดมความคิดเห็นในการ (ราง) แนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน โดยมกีลุมเปาหมาย จํานวน 12 คน 

ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 4 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครอง

ทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 4 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

ผลสรุปจากประชุมเชิงปฏบิัตกิารและการระดมความคิดเห็นในการ (ราง) แนวทางการ

พัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

และองคประกอบของแนวทางพัฒนา ประกอบดวย 1) ช่ือแผนการพัฒนา 2) หลักการและ

เหตุผล 3) วัตถุประสงค 4) เปาหมาย 5) ตัวช้ีวัด 6) งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 

8) แผนดําเนนิการ และ 9) การประเมนิและวัดผล ซึ่งมีรายละเอยีดของแผนการพัฒนา 

ดังนี้ 
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ตาราง  2  ผลการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิาร 

              ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต  

              สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ดานการใหบริการ 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

1. ดานการใหบรกิาร

ความเสมอภาค 

1. การใหบรกิารมคีวามชัดเจนในการอธบิาย ช้ีแจงและแนะนํา

ขัน้ตอนการใหบรกิารแบบเทาเทยีมกัน 

2. การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหบรกิารตอผูมารับบรกิาร

เหมอืนกันทุกราย 

3. การใหบรกิารของเจาหนาที่ไดใหความเห็นใจและความเขาใจ

แกผูมารับบรกิาร รับฟงปญหาหรือขอซักถาม 

4. การใหบรกิารรับรูขอมูล ขาวสารขององคกรตอผูมารับ

บรกิารยดึหลักความโปรงใส ตรวจสอบได 

5. การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหความสะดวกและงายในการ

ตดิตอ 

2. ดานการใหบรกิาร

ความเพยีงพอ 

1. เพิ่มชองทางการใหบรกิารที่หลากหลายในการใหบริการ 

2. จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตอผูมารับบรกิารอยางเพียงพอ 

3. จัดหาอุปกรณ เครื่องมอืในการใหบรกิารอยางเพยีงพอ 

4. การใหบรกิารดานปาย ขอความ จุดบอกบรกิาร/ ปาย

ประชาสัมพันธมคีวามชัดเจนและเขาใจงาย 

3. ดานการใหบรกิาร

แบบตรงตอเวลา 

1. การใหบรกิารใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

2. ระยะเวลาการใหบริการมคีวามเหมาะสมตรงตอความ

ตองการของผูมารับบรกิาร 

3. ความสะดวกที่ไดรับจากการใหบรกิารแตละขั้นตอนมคีวาม

เหมาะสมกับเวลาไมยุงยากซับซอน มคีวามคลองตัว 

4. การใหบริการของเจาหนาที่มคีวามเอาใจใส กระตอืรือรน

และความพรอมในการใหบรกิาร 
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ตาราง 2 (ตอ) 

ดานการใหบรกิาร 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

4. การใหบรกิาร 

อยางตอเนื่อง 

1. การใหบรกิารที่มุงเนนความเอาใจใส กระตอืรอืรน และความ

พรอมในการใหบรกิารของเจาหนาที่ 

2. การใหบรกิารของเจาหนาที่ควรตดิตอกันไปอยางตอเนื่อง

โดยไมขาดตอน 

3. มกีารกําหนดตารางเวลาที่ตองใชในการบรกิารใหแลวเสร็จ

แตละงาน 

5. การใหบรกิาร 

อยางกาวหนา 

1. มกีารอบรมเจาหนาที่มคีวามรู ความสามรารถในการ

ใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

2. การใหบรกิารขององคกรมคีวามรวดเร็วในการใหบริการตอผู

มารับการบรกิาร และบุคลากรเพยีงพอตอการใหบรกิารตอผูมา

รับบรกิาร 
 

  จากตาราง 2 พบวา แนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรใน

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ในแตละดานประกอบดวย  

  1. ดานการใหบรกิารความเสมอภาค ม ี5 แผน ไดแก 1) การใหบรกิาร 

มคีวามชัดเจนในการอธบิาย ช้ีแจงและแนะนําขัน้ตอนการใหบรกิารแบบเทาเทยีมกัน  

2) การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหบรกิารตอผูมารับบริการเหมอืนกันทุกราย 3) การ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ไดใหความเห็นใจและความเขาใจแกผูมารับบรกิาร รับฟงปญหา

หรอืขอซักถาม 4) การใหบรกิารรับรูขอมูล ขาวสารขององคกรตอผูมารับบรกิารยึดหลัก

ความโปรงใส ตรวจสอบได และ5) การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหความสะดวกและงาย 

ในการตดิตอ 

  2. ดานการใหบรกิารความเพยีงพอ ม ี4 แผน ไดแก 1) เพิ่มชองทางการ

ใหบรกิารที่หลากหลายในการใหบรกิาร 2) จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตอผูมารับบริการ

อยางเพยีงพอ 3) จัดหาอุปกรณ เครื่องมือในการใหบริการอยางเพยีงพอ และ 4) การ

ใหบรกิารดานปาย ขอความ จุดบอกบรกิาร/ ปายประชาสัมพันธมีความชัดเจนและเขาใจงาย 
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  3. ดานการใหบรกิารแบบตรงตอเวลา ม ี4 แผน ไดแก 1) การใหบรกิารให

เสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 2) ระยะเวลาการใหบรกิารมคีวามเหมาะสมตรงตอความ

ตองการของผูมารับบรกิาร 3) ความสะดวกที่ไดรับจากการใหบรกิารแตละขั้นตอนมคีวาม

เหมาะสมกับเวลาไมยุงยากซับซอน มคีวามคลองตัว และ 4) การใหบรกิารของเจาหนาที่มี

ความเอาใจใส กระตอืรอืรนและความพรอมในการใหบรกิาร 

  4. การใหบรกิารอยางตอเนื่อง ม ี3 แผน ไดแก 1) การใหบรกิารที่มุงเนน

ความเอาใจใส กระตอืรอืรน และความพรอมในการใหบรกิารของเจาหนาที่ 2) การ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ควรตดิตอกันไปอยางตอเนื่องโดยไมขาดตอน และ 3) มกีารกําหนด

ตารางเวลาที่ตองใชในการบรกิารใหแลวเสร็จแตละงาน 

  5. การใหบรกิารอยางกาวหนา มี 2 แผน ไดแก 1) มกีารอบรมเจาหนาที่มี

ความรู ความสามรารถในการใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ 2) การใหบรกิารขององคกร 

มคีวามรวดเร็วในการใหบริการตอผูมารับการบรกิาร และบุคลากรเพยีงพอตอการ

ใหบรกิารตอผูมารับบรกิาร 

 

ระยะท่ี 3 ผลการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร 

ในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย 

ประชาชนลาว สถติทิี่ใชคอื ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผูวจัิย

นําเสนอโดยรวม ดังตาราง 3 - 4 
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ตาราง 3 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   

- ชาย 

- หญงิ 

23 65.17 

12 34.28 

รวม 35 100 

2. อาย ุ

- 26 - 35 ป 

- 36 – 45 ป 

- 46 ปขึ้นไป 

 

11 

20 

4 

 

31.42 

57.14 

11.42 

รวม 35 100 

3. ระดับการศกึษา 

- อนุปริญญาหรอืเทยีบเทา 

- ปริญญาตรี 

- ปริญญาโท 

 

6 

25 

4 

 

17.14 

71.42 

11.42 

รวม 35 100 

4. ตําแหนง 

- หองการบริหาร 

- แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

- สงเสริมการลงทนุ 

 

11 

13 

11 

 

31.42 

37.14 

31.42 

รวม 35 100 

 

  จากตาราง 3 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญเปน 

เพศชาย จํานวน 23 คน คดิเปนรอยละ 65.17 อาย ุสวนใหญระหวาง 36 – 45 ป จํานวน 

20 คน คดิเปนรอยละ 57.14 สวนใหญระดับการศกึษาปรญิญาตร ีจํานวน 25 คน 

คดิเปนรอยละ 71.42 ตําแหนง และ สวนใหญหองการบรหิารและสงเสรมิการลงทุน 

จํานวน 13 คน คดิเปนรอยละ 37.14 
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ตาราง 4  ผลการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในการใหบรกิาร 

             ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ 

             ประชาธปิไตยประชาชนลาวที่พัฒนาขึ้นมคีวามเหมาะสม และความเปนไปได  

             โดยรวม 

รายการประเมนิ 

ระดับของผูประเมิน 

มคีวามคดิเห็น (n = 35)) 

x  S.D. แปลผล 

1. ดานการใหบรกิารความเสมอภาค 

  1.1 การใหบรกิารมคีวามชัดเจนในการอธบิาย ช้ีแจง

และแนะนําขัน้ตอนการใหบรกิารแบบเทาเทียมกัน 

3.68 .63 ดมีาก 

  1.2 การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหบรกิารตอผูมารับ

บรกิารเหมอืนกันทุกราย 

4.14 .55 มาก 

  1.3 การใหบรกิารของเจาหนาที่ไดใหความเห็นใจและ

ความเขาใจแกผูมารับบรกิาร รับฟงปญหาหรอืขอ

ซักถาม 

4.40 .60 มาก 

  1.4 การใหบรกิารรับรูขอมูล ขาวสารขององคกรตอผู

มารับบรกิารยดึหลักความโปรงใส ตรวจสอบได 

4.31 .52 มาก 

  1.5 การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหความสะดวกและ

งายในการตดิตอ 

4.02 .61 มาก 

รวม 4.11 .18 มาก 

2. ดานการใหบรกิารความเพยีงพอ 

  2.1 เพิ่มชองทางการใหบริการที่หลากหลายในการ

ใหบรกิาร 

4.14 .73 มาก 

  2.2 จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตอผูมารับบรกิารอยาง

เพียงพอ 

4.08 .61 มาก 

  2.3 จัดหาอุปกรณ เครื่องมอืในการใหบรกิารอยาง

เพยีงพอ 

4.17 .61 มาก 

  2.4 การใหบรกิารดานปาย ขอความ จุดบอกบรกิาร/ 

ปายประชาสัมพันธมคีวามชัดเจนและเขาใจงาย 

4.25 .74 มาก 
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ตาราง 4 (ตอ) 

รายการประเมนิ 

ระดับของผูประเมนิ 

มคีวามคิดเห็น (n=35)) 

x  S.D. แปลผล 

รวม 4.16 .25 มาก 

3. ดานการใหบริการแบบตรงตอเวลา 

  3.1 การใหบริการใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 4.14 .69 มาก 

  3.2 ระยะเวลาการใหบริการมคีวามเหมาะสมตรงตอ

ความตองการของผูมารับบริการ 

4.20 .63 มาก 

  3.3 ความสะดวกที่ไดรับจากการใหบริการแตละขัน้ตอนมี

ความเหมาะสมกับเวลาไมยุงยากซับซอน มคีวามคลองตัว 

4.02 .70 มาก 

  3.4 การใหบริการของเจาหนาที่มคีวามเอาใจใส 

กระตอืรอืรนและความพรอมในการใหบริการ 

4.22 .77 มาก 

รวม 4.14 .26 มาก 

4. การใหบริการอยางตอเนือ่ง 

  4.1 การใหบริการที่มุงเนนความเอาใจใส กระตอืรอืรน 

และความพรอมในการใหบริการของเจาหนาที ่

4.20 .71 มาก 

  4.2 การใหบริการของเจาหนาที่ควรตดิตอกันไปอยาง

ตอเนื่องโดยไมขาดตอน 

4.14 .60 มาก 

  4.3 มกีารกําหนดตารางเวลาที่ตองใชในการบริการ 

ใหแลวเสร็จแตละงาน 

4.02 .74 มาก 

รวม 4.12 .19 มาก 

5. การใหบริการอยางกาวหนา 

  5.1 มกีารอบรมเจาหนาที่มคีวามรู ความสามรารถ 

ในการใหบริการอยางตอเนือ่ง 

4.02 .82 มาก 

  5.2 การใหบริการขององคกรมคีวามรวดเร็วในการ

ใหบริการตอผูมารับการบริการ และบุคลากรเพยีงพอ 

ตอการใหบริการตอผูมารับบริการ 

4.28 .78 มาก 

รวม 4.15 .30 มาก 

โดยรวม 4.14 .78 มาก 
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  จากตาราง 4 ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากร 

ในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาวที่พัฒนาขึ้น พบวา โดยรวมอยูในระดับมากทุกดาน  

( x = 4.14, S.D. = 78) เมื่อพจิารณาเปนรายดานเรยีงลําดับจากคาเฉลี่ยจากมากไปหา

นอย ดังนี้ ดานการใหบรกิารความเพยีงพอ ( x = 4.16, S.D. = .25) การใหบรกิารอยาง

กาวหนา ( x = 4.15, S.D. = .30) ดานการใหบรกิารแบบตรงตอเวลา ( x = 4.14,  

S.D. = 26) ดานการใหบรกิารความเสมอภาค ( x = 4.10, . S.D. = 18 การใหบรกิาร 

อยางตอเนื่อง ( x = 4.08, S.D. =.19) 

 

ระยะท่ี 4 ปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนา 

 ผูวจัิยพบวากลุมเปาหมายมีขอเสนอแนะภายหลังปรับปรุงแนวทางการพัฒนา 

ฉบับสมบูรณ ควรนําแนวทางการพัฒนาไปเผยแพรตอสาธารณชน ดังนัน้ผูวจัิยจึงได

นําเสนอแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

  1. จัดทําแผนพับและหนังสือประชาสัมพันธแนวทางการพัฒนาศักยภาพ 

การของบุคลากรในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวัน- 

นะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อแจกจายแกผูมีสวนไดสวนเสยีและ

ประชาชนทั่วไป 

  2. ลงตพีมิพวารสารบทความวจัิยการศกึษาสภาพปญหาและแนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มห
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บทที่ 5  

สรุป อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 

 การวจัิยเรื่อง การศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดเสนอ สรุป อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 

ซึ่งมรีายละเอยีด ดังนี้ 

  1. ความมุงหมายของการวจัิย 

  2. กลุมเปาหมาย 

  3. วธิดีําเนนิการวจัิย 

  4. สรุปผลการวจัิย 

  5. อภิปรายผลการวจัิย 

  6. ขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  2. เพื่อการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว 

  3. เพื่อประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพการของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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กลุมเปาหมาย 

 กลุมเปาหมายในการวจัิยครัง้นี้ ผูวจัิยไดกําหนดกลุมเปาหมายตามระยะของ

การดําเนนิการวจัิย ไวดังนี้ 

  1. กลุมเปาหมายที่ใชในการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก  

หองการบริหาร จํานวน 13 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 8 คน แผนกคุมครอง

ทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  2. กลุมเปาหมายที่ใชในการสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน 12 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน  

4 คน แผนกสงเสรมิการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 4 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  3. กลุมเปาหมายที่ใชในการประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน  

13 คน แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 8 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง 

จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

 

วิธดีําเนนิการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดกําหนดวธิดีําเนนิการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. ศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน 

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว กลุมเปาหมาย จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 

11 คน แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง  
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จํานวน 11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการสัมภาษณแบบม ี

โครงสราง สถติที่ใชในการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis) 

  2. การสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว กลุมเปาหมาย จํานวน 12 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 4 คน  

แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 4 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน  

4 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการประชุมเชิงปฏบิัตกิารเพื่อระดม 

ความคดิเห็นเกี่ยวกับแนวทางการสรางแผนการพัฒนา 

  3. การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว กลุมเปาหมาย จํานวน 35 คน ไดแก หองการบรหิาร จํานวน 11 คน  

แผนกสงเสริมการลงทุน จํานวน 13 คน แผนกคุมครองทรัพยสนิและการกอสราง จํานวน 

11 คน เลอืกวธิแีบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  4. การปรับปรุงและเผยแพรแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

การใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

สรุปผลการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดสรุปผลการวจัิย ไวดังนี้ 

  1. สภาพปญหาศักยภาพของบคุลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

พบวา บุคลากรสวนใหญขาดความรู ความเขาใจในงานที่ปฏบิัต ิขาดการฝกอบรม 

อยางตอเนื่อง ขาดการศกึษาดูงาน และขาดการแลกเปลี่ยนเรยีนรูในงานที่ปฏบิัตแิละ 

แผนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต ไดแก 1) คูมอืในการพัฒนา 2) การระดมสมอง  

3) การพัฒนาจิต 4) การศกึษาดูงาน และ 5) การประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 
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  2. การสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย 

ประชาชนลาว โดยการระดมความคดิเห็นจากผูเช่ียวชาญทัง้ 5 ดาน พบวา  

   2.1 ดานการใหบรกิารความเสมอภาค ม ี5 แผน ไดแก 1) การใหบรกิาร 

มคีวามชัดเจนในการอธบิาย ช้ีแจงและแนะนําขัน้ตอนการใหบรกิารแบบเทาเทยีมกัน  

2) การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหบรกิารตอผูมารับบริการเหมอืนกันทุกราย 3) การ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ไดใหความเห็นใจและความเขาใจแกผูมารับบรกิาร รับฟงปญหา

หรอืขอซักถาม 4) การใหบรกิารรับรูขอมูล ขาวสารขององคกรตอผูมารับบรกิารยึดหลัก

ความโปรงใส ตรวจสอบได และ5) การใหบรกิารของเจาหนาที่ใหความสะดวกและงายใน

การตดิตอ 

   2.2 ดานการใหบริการความเพยีงพอ ม ี4 แผน ไดแก 1) เพิ่มชองทาง 

การใหบรกิารที่หลากหลายในการใหบรกิาร 2) จัดสิ่งอํานวยความสะดวกตอผูมารับ

บรกิารอยางเพยีงพอ 3) จัดหาอุปกรณ เครื่องมอืในการใหบรกิารอยางเพยีงพอ และ  

4) การใหบรกิารดานปาย ขอความ จุดบอกบรกิาร/ ปายประชาสัมพันธมคีวามชัดเจน 

และเขาใจงาย 

   2.3 ดานการใหบรกิารแบบตรงตอเวลา ม ี4 แผน ไดแก 1) การใหบรกิาร

ใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 2) ระยะเวลาการใหบริการมคีวามเหมาะสมตรงตอความ

ตองการของผูมารับบรกิาร 3) ความสะดวกที่ไดรับจากการใหบรกิารแตละขั้นตอนมคีวาม

เหมาะสมกับเวลาไมยุงยากซับซอน มคีวามคลองตัว และ 4) การใหบรกิารของเจาหนาที่มี

ความเอาใจใส กระตอืรอืรนและความพรอมในการใหบรกิาร 

   2.4 การใหบรกิารอยางตอเนื่อง มี 3 แผน ไดแก 1) การใหบรกิารที่

มุงเนนความเอาใจใส กระตือรอืรน และความพรอมในการใหบรกิารของเจาหนาที่ 2) การ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ควรตดิตอกันไปอยางตอเนื่องโดยไมขาดตอน และ 3) มกีารกําหนด

ตารางเวลาที่ตองใชในการบรกิารใหแลวเสร็จแตละงาน 

   2.5 การใหบรกิารอยางกาวหนา ม ี2 แผน ไดแก 1) มกีารอบรม

เจาหนาที่มคีวามรู ความสามรารถในการใหบรกิารอยางตอเนื่อง และ 2) การใหบริการ

ขององคกร มคีวามรวดเร็วในการใหบรกิารตอผูมารับการบรกิาร และบุคลากรเพียงพอตอ

การใหบรกิารตอผูมารับบริการ สวนองคประกอบของแนวทางพัฒนา ไดแก 1) ช่ือแผนการ
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พัฒนา 2) หลักการและเหตุผล 3) วตัถุประสงค 4) กลุมเปาหมาย 5) ตัวช้ีวัด 6) 

งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 8) แผนดําเนนิการ และ 9) การวัดและประเมนิผล 

3. การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 4.14, S.D. = .78)  

 

อภปิรายผลการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูวจัิยไดอภปิรายผลการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. สภาพปญหาศักยภาพของบคุลากรในการใหบรกิารขององคกรเขต

เศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

พบวา บุคลากรสวนใหญขาดความรู ความเขาใจในงานที่ปฏบิัต ิขาดการฝกอบรม 

อยางตอเนื่อง ขาดการศกึษาดูงาน และขาดการแลกเปลี่ยนเรยีนรูในงานที่ปฏบิัตแิละ 

ทัง้นี้เนื่องจากวาองคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนเพิ่งตัง้ขึ้นมาใหมและบุคลากรก็ยัง

ไมเพยีงพอในการปฏบิัตใินแตละแผนกทําใหเกดิความลาชา สอดคลองกับผลการวิจัยของ 

อุบลรัตน จันทรเมอืง (2555, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

วทิยาลัยการอาชีพวังสะพุง ผลการวจัิยพบวา สภาพปญหาขององคกร คอื ดานความ

เขาใจองคกรและระบบราชการ ดานความถูกตองของงาน ดานการบริหารโครงการและ 

ยังสอดคลองกับผลการวจัิยของ จุฑามาส แสงอาวุธและพรนภิา จนิดา (2551, บทคดยอ)  

ไดศกึษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน หาวทิยาลัยสงขลา

นครนิทร วิทยาเขตสุราษฎรธานี ผลการวจัิยพบวา ปญหาในการพัฒนาบุคลากรตาม 

ความคดิเห็นของผูปฏบิัติงานสายสนับสนุนเรยีงลําดับ ไดแก งบประมาณสนับสนุน 

ไมเพยีงพอและไมมเีวลาเขารับการพัฒนาเพราะไมสามารถปลกีตัวออกจากงานประจํา

แตกตางจากหัวหนากลุมงาน/หัวหนางานที่เห็นวาปญหาในการพัฒนาเรยีงลําดับคือ  

ไมมคีูมอืในการปฏบิัตงิานใหศกึษา/ขาดผูสอนงานเฉพาะดานและงบประมาณสนับสนุน 

ไมเพยีงพอปญหาในการปฏิบัตงิานตามความคดิเห็นผูปฏบิัตงิานและหัวหนากลุมงาน/

หัวหนางานโดยรวมเหมอืนกันคอื อยูในระดับปานกลาง ดานที่ผูปฏบิัตงิานเห็นวามปีญหา

เรยีงตามลําดับ ไดแก ความสามารถในการใชภาษาตางประเทศ แรงจูงใจสูความสําเร็จ 
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ในการปฏบิัตงิาน พี่เลี้ยงหรือที่ปรกึษาชวยตัดสนิใจหรือแกปญหาในงานที่รับผิดชอบ 

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเปาหมายและภารกิจของหนวยงานที่สังกัด สวนหัวหนากลุม

งาน/หัวหนางานเห็นวาผูปฏิบัตงิานมปีญหาเรยีงตามลําดับไดแก การคดิอยางมรีะบบ 

ความสามารถในการใชภาษาตางประเทศ ความรูเกี่ยวกับการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศและ

การนําเสนอขอมูล ความรูเรื่องการวางแผน การวเิคราะหงานและการตัดสนิใจเมื่อมี

ปญหาในการปฏบิัตงิานและปญหาคุณภาพงาน งานลาชา และไมประหยัดความจําเปน 

ในการพัฒนาศักยภาพระดับมากที่สุดไดแก ดานความรูความเขาใจและทักษะในการ

ปฏบิัตงิานที่รับผิดชอบ ดานแนวคดิวิธกีารขัน้ตอนการทํางานและพัฒนาระบบงานใหมี

ประสทิธภิาพและดานการวางแผน การวิเคราะหงาน ความสามารถในการแกปญหาและ

การคดิอยางเปนระบบ 

  สวนแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต พบวา บุคลากรสวนใหญตองการ 

ไดแก 1) คูมอืในการพัฒนา 2) การระดมสมอง 3) การพัฒนาจิต 4) การศกึษาดูงาน และ  

5) การประชุมเชิงปฏบิัตกิาร ทัง้นี้เนื่องจากเปนการพัฒนาตนเองอยางแทจรงิและสามารถ

ในมาประยุกตใชไดและมปีระโยชนเพื่อแลกเปลี่ยนเรยีนรูและถอดบทเรยีนจากการศกึษา 

ดูงาน สามารถนํามาประยุกตใชกับองคกร ทําใหเกดิเครือขายความรวมมอืระหวางกัน 

และเปนการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นในการดําเนินงานดานการจัดการความรูซึ่งกันและกัน

สอดคลองกับผลการวจัิยของ วาที่รอยตรหีญงิสุทธญาณ โอบออม (2557, บทคัดยอ)  

ไดศกึษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ผลการวจัิย

พบวา แนวทางการพัฒนาไดแก 1) ดานการฝกอบรม จัดโครงการฝกอบรมบุคลากร 

เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะตามความแตกตางของแตละบุคคลในสวน

กระบวนการหรอืวธิกีารพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน 3 ดาน คอื T (Training) การฝกอบรม  

E (Education) การศกึษา และ D (Development) การพัฒนา และสอดคลองกับผลการวจัิย

ของ จุฑามาส แสงอาวุธและพรนภิา จนิดา (2551, บทคดยอ) ไดศกึษาเรื่อง แนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร วทิยาเขต 

สุราษฎรธานี ผลการวจัิยพบวา รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่ดําเนนิงาน 

ผานหนวยงานทัง้ภายในและภายนอกม ี4 รูปแบบ คอื การประชุมอบรม สัมมนา 

การศกึษาดูงาน การปฐมนเิทศ และการศึกษาตอ 
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  2. การสรางแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารของ

องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย 

ประชาชนลาว โดยการระดมความคดิเห็นจากผูเช่ียวชาญมทีัง้หมด 5 ดาน ดังนี้  

1) ดานการใหบรกิารความเสมอภาค ม ี5 แผน 2) ดานการใหบรกิารความเพยีงพอ  

ม ี4 แผน 3) ดานการใหบริการแบบตรงตอเวลา ม ี4 แผน 4) การใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

ม ี3 แผน และ 5)การใหบริการอยางกาวหนา มี 2 แผน และสวนองคประกอบของแผน 

ประกอบดวย 1) ช่ือโครงการ 2) หลักการและเหตุผล 3) วัตถุประสงค 4) กลุมเปาหมาย  

5) ตัวช้ีวัด 6) งบประมาณ 7) หนวยงานที่รับผิดชอบ 8) แผนดําเนนิการ และ 9) การวัด

และประเมนิผล ทัง้นี้เนื่องจากแผนการพัฒนาหรอืวธิดีําเนนิงานที่มุงเนนใหบรรลุจุดหมาย

ปลายทางสูงสุดที่กําหนดไวอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล การไดมาซึ่งแผนการหรือ

วธิดีําเนนิงานนัน้ จะตองกระทําดวยหลักวิชาการที่ตองใชขอมูลตามสภาพความเปนจรงิ

ของสถานที่นัน้ ๆ เปนตัวชวยกําหนดแนวทางการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว สอดคลองกับ วัฒนา  

วงศเกยีรตรัิตน และคณะ, (2548, หนา 85) ไดกลาวถงึกระบวนการจัดทําแผนการพัฒนา

นัน้ประกอบดวย การกําหนดวสิัยทัศน (Vision) การกําหนดภารกิจ (Mission) การกําหนด

เปาประสงคขององคการ (Corporate Goal) การกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) การ

กําหนดดัชนีช้ีวัดผลงานระดับองคการ (Organization’s Key Performance Indicators, KPIs) 

และการกําหนดยุทธศาสตร (Strategy) การจัดทําแผนการพัฒนา เปนการดําเนนิการเพื่อ

ทําใหแผนการพัฒนาที่ไดถูกกําหนดขึ้น มคีวามเปนรูปธรรม ปฏบิัตไิดจรงิ อันจะนําไปสู

การบรรลุวสิัยทัศน ภารกิจ และเปาประสงคขององคการ โดยการจัดทําแผนพัฒนาและยัง

สอดคลองกับทัศนะของเฉลียว บุรภัีกด ีและคณะ (2548, หนา 2) ไดกลาววา แผนการ

พัฒนาประกอบดวย 1) เปาหมายปลายทางที่ดี 2) วธิกีารที่ดี 3) ระบบทํางานที่ดี เปาหมาย

ปลายทางที่ดคีอื เปนเปาหมายของแผนการพัฒนาซึ่งตรงตอการแกปญหาเปา และไมกอ

ผลเสยีหายขางเคยีงวธิกีารที่ด ีคอื เหมาะสมกับเปาหมายที่วางไว และเหมาะสมกับ

ทรัพยากรที่จะจัดหามาให ระบบทํางานที่ดคีอื มปีจจัยนําเขา มกีระบวนการ และมผีลผลิต

ที่พอดกีับบรบิท และเปนหนวยทาํงานที่มปีระสทิธภิาพ แผนการพัฒนา 
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  3. การประเมนิแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก ( x  = 4.14, S.D. = .78) 

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

  ควรมกีารนําแนวทางการพัฒนาที่สรางขึ้นไปดําเนินการจัดทําแผนพัฒนา 

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  2.1 ควรศกึษาเรื่องปจจัยที่มผีลตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  2.2 ควรศกึษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 
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ที่ ศธ ๐๕๔๒.๑๒/ว ๑๑๒๙   มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร 
     อําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

๑๓ ตุลาคม  ๒๕๕๖ 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สําราญ กําจัดภัย 

สิ่งที่สงมาดวย   ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพทเฉพาะ 
     ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
     ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

 ดวย  นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์ นักศึกษาปริญญาโท  คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทําการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจักร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว  จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดังกลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดจัดทําข้ึน 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชัย โสพันนา) 
                                               ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย 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  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  ผูชวยศาสตราจารย ดร. พุฒพจักร สิทธ ิ

สิ่งที่สงมาดวย   ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพทเฉพาะ 
     ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
     ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

 ดวย นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์  นักศึกษาปริญญาโท คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทําการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจักร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว  จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดังกลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดจัดทําข้ึน 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชัย โสพันนา) 
                                               ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย 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  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  ดร. อุษา ปราบหงษ 

สิ่งที่สงมาดวย    ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนยิามศัพทเฉพาะ 
      ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
      ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 ดวย  นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์ นักศึกษาปริญญาโท  คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทําการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจักร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดังกลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดจัดทําข้ึน 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                  (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชัย โสพันนา) 
                                             ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย 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  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  ดร. สมใจ คันทะเสน 

สิ่งที่สงมาดวย    ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนยิามศัพทเฉพาะ 
      ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
      ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 ดวย  นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์ นักศึกษาปริญญาโท  คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวชิายทุธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทาํการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑติ (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจกัร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวทิยานิพนธ 
 มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว  จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดงักลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามทีผู่วิจัยไดจดัทําข้ึน 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชยั โสพันนา) 
                                                ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย 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  ขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  นายสนุทร เทพปญญา  

สิ่งที่สงมาดวย    ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนยิามศัพทเฉพาะ 
      ๒. เคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
      ๓. แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

 ดวย  นายพูชัยชนะ  พะสวัสดิ์ นักศึกษาปริญญาโท  คณะศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวชิายทุธศาสตรการพัฒนา  มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร  กําลังศึกษาและทาํการวิจัย เร่ือง 
“การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบริการขององคกร
เขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว” ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑติ (ศศ.ม.) โดยมี ผศ.ดร.พุฑฒจกัร สิทธิ 
เปนประธานที่ปรึกษาวทิยานพินธ 
 มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร  ไดพิจารณาแลวเห็นวาบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผู
มีความรูความสามารถ และเชี่ยวชาญในเร่ืองดังกลาว  จึงใครขออนุญาตเชิญบุคคลดงักลาวเปน
ผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามทีผู่วิจัยไดจดัทําข้ึน 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
    ขอแสดงความนับถือ 
     
     
 
                                   (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กิตติชัย โสพันนา) 
                                              ผูอํานวยการบัณฑิตวทิยาลัย ปฏิบัติราชการแทน  
       อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 
 
บัณฑิตวทิยาลยั 
โทร. ๐ ๔๒๗๔ ๓๗๓๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒  
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เครื่องมอืในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



113 

แบบสัมภาษณแบบมโีครงสราง 

การศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน 

แขวงสะหวันนะเขต  สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

ผูสัมภาษณ  ..........................................  ผูใหสัมภาษณ .................................... 

วันที่สัมภาษณ  ................................................................................................. 

 

คําชี้แจง แบบสัมภาษณฉบับนี้ ใชสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผูใหสัมภาษณตอบปญหา

ประเด็นตอไปนี้ 

 1. ประเด็นการสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  1.1 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานความเสมอภาค

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

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

  1.2 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานความเพยีงพอ 

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

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

  1.3 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานการตรงตอเวลา 

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

........................................................................................................................................ 
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  1.4 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

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

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

  1.5 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพิเศษ

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับการใหบรกิารอยางกาวหนา 

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

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

 2. ประเด็นการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

  2.1 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานความเสมอภาค มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

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

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

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

  2.2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานความเพยีงพอ มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

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

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

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

  2.3 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารดานการตรงตอเวลา มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

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

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

........................................................................................................................................ 
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  2.4 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารอยางตอเนื่อง มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

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

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

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

  2.5 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกร

เขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโนที่เกี่ยวกับการใหบรกิารอยางกาวหนา มลีักษณะ 

เปนอยางไรบาง 

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

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

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

 

 

พูชัยชนะ  พะสวัสดิ์  

นักศกึษาปรญิญาโท สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบประเมนิความสอดคลองขอคําถามแบบสัมภาษณเกี่ยวกับการศึกษาสภาพ

ปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร 

ขององคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน  แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

ผูเชี่ยวชาญ  ……………………………………………………………………………………………… 

ตําแหนง  …………………………………………………………………………………………....…… 

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

คําชี้แจง 

โ ปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัความคดิเห็นของทาน ซึ่งมรีะดับ

คะแนนดังนี้  

 ไดคะแนน  +1  เมื่อแนใจวาขอคําถามนัน้วัดไดตรงกับเนื้อหาเรื่องที่วจัิย 

 ไดคะแนน    0  เมื่อไมแนใจวาขอคําถามนัน้วัดไดตรงกับเนื้อหาเรื่องที่วจัิย 

 ไดคะแนน  -1  เมื่อแนใจวาขอคําถามนัน้วัดไมตรงกับเนื้อหาเรื่องที่วจัิย 

 

ขอ รายการประเมนิ 

ความคดิเห็น ขอเสนอแนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

1 ประเด็นการสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.1 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

สะหวัน-เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารดานความเสมอภาค 

    

1.2 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารดานความเพยีงพอ 

    

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



117 

ขอ รายการประเมนิ 

ความคดิเห็น ขอเสนอแนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

1.3 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารดานการตรงตอเวลา 

    

1.4 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารอยางตอเนื่อง 

    

1.5 ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน- 

เชโน มปีญหาอะไรบางที่เกี่ยวกบัการให 

บรกิารอยางกาวหนา 

    

2 ประเด็นการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร 

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

2.1 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโนที่เกีย่วกบั 

การใหบรกิารดานความเสมอภาค  

มลีักษณะเปนอยางไรบาง 

    

2.2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโนที่เกีย่วกบัการ

ใหบรกิารดานความเพยีงพอ มลีักษณะ

เปนอยางไรบาง 
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ขอ รายการประเมนิ 

ความคดิเห็น ขอเสนอแนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

2.3 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโนที่เกีย่วกบั 

การใหบรกิารดานการตรงตอเวลา 

มลีักษณะเปนอยางไรบาง 

    

2.4 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโนที่เกีย่วกบั 

การใหบรกิารอยางตอเนื่อง  

มลีักษณะเปนอยางไรบาง 

    

2.5 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิ

พเิศษสะหวัน-เชโน ที่เกี่ยวกับ 

การใหบรกิารอยางกาวหนา 

มลีักษณะเปนอยางไรบาง 
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ภาคผนวก ค 

สรุปความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญในการหาคุณภาพเครื่องมอื 
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ตาราง 5 สรุปความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญในการหาคุณภาพเครื่องมอืการศกึษา 

            สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร 

            ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต  

            สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ขอที ่
คะแนนความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญ (คน) 

รวม แปลผล 
1 2 3 4 5 

ประเด็นการสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ

ใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

ประเด็นการสัมภาษณแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิาร 

ขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5.0 ใชได 
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ภาคผนวก ง 

รายชื่อผูเชีย่วชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืในการวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืในการวจัิย 

 การวจัิยเรื่องการวจัิยเรื่องการศกึษาสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรในการใหบรกิารขององคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-เชโน  

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว มรีายช่ือผูเช่ียวชาญ

ตรวจสอบคาความสอดคลอง IOC ของเครื่องมอืในการวจัิย ดังนี้ 

 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. สําราญ กําจัดภัย ประธานคณะกรรมการบรหิาร

หลักสูตร สาขาวชิาวิจัยหลักสูตรและการสอน (ปรญิญาเอก) มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.พุฑฒจักร สทิธ ิประธานกรรมการบรหิารหลักสูตร 

สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ดร.อุษา ปราบหงษ  ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร สาขาวิชาวจัิย

หลักสูตรและการสอน (ปริญญาโท) มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. ดร. สมใจ คันทะเสน หัวหนาหนวยงานแผนการงบประมาณและสถติ ิ 

แผนกโยธาธกิารและขนสง แขวงคํามวน สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 5. นายสุนทร เทพปญญา หัวหนากองกวดกาปาไม แขวงสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ภาคผนวก จ 

ประมวลภาพประกอบกจิกรรม 
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ภาพประกอบ 5 กลุมเปาหมายเขาลงทะเบยีนในการประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 

 

 
 

ภาพประกอบ 6 แบงกลุมระดมความคดิเห็นเพื่อสรางแนวทางการพัฒนา กลุมที่ 1 
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ภาพประกอบ 7 แบงกลุมระดมความคดิเห็นเพื่อสรางแนวทางการพัฒนา กลุมที่ 2 
 

 
 

ภาพประกอบ 8 นําเสนอแนวทางการพัฒนาที่ไดจากการระดมความคดิเห็น กลุมที่ 1 
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ภาพประกอบ 9 นําเสนอแนวทางการพัฒนาที่ไดจากการระดมความคดิเห็น กลุมที่ 2 
 

 
 

ภาพประกอบ 10 ถายภาพรวมกันกับกลุมเปาหมายที่รวมระดมความคดิเห็น 

ในการสรางแนวทางการพัฒนาครั้งนี้ 
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ประวัตยิอของผูวจัิย 
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ประวัตยิอของผูวจัิย 

ช่ือสกุล    นายพูชัยชนะ พะสวัสดิ์ 

วัน เดอืน ปเกดิ  8 มกราคม 2524  

สถานที่อยูปจจุบัน 156/ 25 บานจอมแกว เมอืงไกสอนพรมวหิาน  

    แขวงสะหวันนะเขต  สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ตําแหนงปจจุบัน  พนักงานองคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน 

    แขวงสะหวันนะเขต  สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

สถานที่ทํางาน   องคกรเขตเศรษฐกจิพเิศษสะหวัน-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 ีสาขาวชิาวศิวกรรมขนสง  

     มหาวทิยาลัยแหงชาตลิาว  นครหลวงเวยีงจันทน  

     สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

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

     สาขาวิชายุทธศาสตรการพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัตกิารทํางาน 

 พ.ศ. 2550 – ปจจุบัน  พนักงานองคกรเขตเศรษฐกิจพเิศษสะหวัน-เชโน  

       --  แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธปิไตย 

       --  ประชาชนลาว 
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	1.1 ความหมายการพัฒนา
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	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
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	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
	กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มเป้าหมายตามระยะของการดำเนินการวิจัย ไว้ดังนี้

	วิธีดำเนินการวิจัย
	1. ศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
	2. การสร้างแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กลุ่มเป้าหมาย จำนวน 12 คน ได้แก่ ห้องการบริหาร จำนวน 4 คน
	3. การประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กลุ่มเป้าหมาย จำนวน 35 คน ได้แก่ ห้องการบริหาร จำนวน 11 คน
	4. การปรับปรุงและเผยแพร่แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

	สรุปผลการวิจัย
	2. การสร้างแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตย
	3. การประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.14, S.D. = .78)

	อภิปรายผลการวิจัย
	การวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้อภิปรายผลการวิจัย ไว้ดังนี้
	ส่วนแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ต้องการ ได้แก่ 1) คู่มือในการพัฒนา 2) การระดมสมอง 3) การพัฒนาจิต 4) การศึกษาดูงาน และ
	2. การสร้างแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตย
	3. การประเมินแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการให้บริการขององค์กรเขตเศรษฐกิจพิเศษสะหวัน-เชโน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.14, S.D. = .78)

	ข้อเสนอแนะ
	1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้
	2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
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