
 
วารสารบัณฑิตศกึษา ปีท่ี 14 ฉบับที่ 65  เมษายน – มถิุนายน 2560 

 

 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร : http://grad.snru.ac.th 

51 

6 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางาน 

ประจ าสู่งานวจิัย : กรณีศกึษาแขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ 

แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ROUTINE–TO-RESEARCH : THE CASE STUDY OF THE NATURAL RESOURCES INFORMATION  
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พันทะนาม ลัดสะจัก* 

ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ส าราญ ก าจัดภัย** 

 

บทคัดย่อ 
 การวจิัยคร้ังนีม้จีุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศกึษาสภาพปัจจุบันและความตอ้งการพัฒนาศักยภาพด้านการพัฒนางานประจ า

สู่งานวิจัย: กรณีศึกษาแขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

2) สร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย และ 3) ศึกษาผลการทดลองใช้

ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย กลุ่มเป้าหมายเป็นบุคลากรแขนงข้อมูล

ข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ จ านวน 11 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสัมภาษณ์ชนิดแบบมีโครงสร้าง แบบทดสอบ

ความรู้ และแบบวัดเจตคติต่อการพัฒนางานประจ าสู่งานวจิัย สถิตท่ีิใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวิจัยพบวา่ 

  1. สภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย (R to R) ของบุคลากร

จากผลการประเมินตนเองอยู่ในระดับน้อย (   = 1.27, S.D. = 0.46) และความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเร่ือง

ดังกล่าวอยู่ในระดับมากท่ีสุด (   =  4.34, S.D. = 0.77) โดยมีแนวทางการพัฒนาท่ีต้องการมากท่ีสุด ได้แก่ ต้องการให้มี

การจัดอบรมให้ความรู้ โดยใชว้ทิยากรท่ีเชี่ยวชาญ ระหวา่งอบรมให้มกีารฝึกทักษะดา้นต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องและเมื่อเสร็จสิ้นการ

อบรมได้มกีารลงมอืปฏบัิต ิการท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ าจริง และให้มีการศึกษาดูงานหน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จใน

การท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ า 

  2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยท่ีสร้างขึ้น มีเป้าหมาย

ส าคัญเพื่อพัฒนาความรู้ ความเข้าใจและความสามารถในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ า  

สู่งานวจิัย รวมท้ังเสริมสร้างเจตคติท่ีดีต่อการท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ าให้กับบุคลากรแขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาต ิ

แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กิจกรรมส าหรับยุทธศาสตร์มี 3 กิจกรรม ได้แก่ การอบรมพัฒนา

ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย การศึกษาดูงานหน่วยงานท่ีประสบผลส าเร็จและการปฏิบัติการ

เขียนขอ้เสนอโครงการวจิัย 

 
*    นักศึกษาระดับบัณฑิตศกึษา สาขาวิชายุทธศาสตร์การพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

**   กรรมการบรหิารหลักสูตรสาขาวิชายุทธศาสตร์การพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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3. ผลการทดลองใชยุ้ทธศาสตร์ พบวา่ 

   3.1 ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยของบุคลากรหลังการใช้ยุทธศาสตร์เท่ากับ

ร้อยละ 80.22 ซึ่งมากกวา่ก่อนการใช้ยุทธศาสตร์ท่ีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับร้อยละ 38.46 

   3.2 เจตคติเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวจิัยของบุคลากรหลังการใชยุ้ทธศาสตร์ดกีว่ากอ่นการใช้

ยุทธศาสตร์ 

   3.3 หลังการใชยุ้ทธศาสตร์บุคลากรทุกคนร่วมการท าโครงการวิจัยเร่ืองการเสริมสร้างศักยภาพในการออก

โฉนดท่ีดินของแขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า หลังอบรม 

สูงกว่าก่อนอบรม 
 

ABSTRACT 

 The purposes of this study were: 1) to investigate the current state and need of developing staff members’ 

competency in establishment of routine-to-research by having a case study in the National Resources Information 

Branch, Khammouane province, Lao People’s Democratic Republic, 2) to create a strategy to develop staff members’ 

competency in establishment of routine-to-research, and 3) to inquire into the results of implementing the strategy to 

develop staff members’ competency in establishment of routine-to-research. The target group was 11 staff members of 

the National Resources Information Branch. The instruments used in study were: a structured interview guide, a test of 

knowledge, and a form for measuring the attitude towards the establishment of routine-to-research. Statistics used in 

data analysis were percentage, mean and standard deviation. 

 Findings of the study were as follows: 

  1. The current state of staff members’ knowledge about the establishment of routine-to-research through 

self-assessment was found at low level (   = 1.27, S.D. = 0.46) and the need of staff members’ self-development in 

this matter was at highest level (   =  4.34, S.D. = 0.77). The most needed way to develop was a training of 

knowledge through expert lecturers. Related various skills were practiced during the training and the real action of 

doing research to develop routine work was offered at the end of training. A study trip to the work units successful in 

doing research for developing the routine work was made. 

  2. The created strategy to develop staff members’ competency in establishment of routine-to-research 

had significant targets to develop knowledge, understanding and capability to write a research proposal of developing 

routine to research, and to strengthen positive attitude of staff members of the Natural Resources Information Branch, 

Khammouane province, Lao People’s Democratic Republic towards doing research for developing routine work. The 

strategy was composed of 3 activities: training for development of knowledge and understanding about routine to 

research establishment; a study trip to the successful work units; and practicing in writing a research proposal. 

3. The results of experiment in implementing the strategy showed as follows: 

   3.1 Staff members’ knowledge and undestanding about routine-to-research after implementing the 

strategy was equal to 80.22%which was higher than that before implementing it with a percentage of 38.46 
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   3.2 Staff members’ attitude toward establishment of routine-to-research after implementing the strategy 

was better than that before the treatment. 

   3.3 After the strategy implementation, every staff member participated in doing a research project 

entitled‘ Strengthening the Competency in Issuing Title Deeds of the Natural Resources Information Branch, Khammouane 

Province, Lao PDR. 

 

บทน า 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีองค์กรต่างๆ ก าลังให้ความส าคัญอย่างยิ่งเพราะทรัพยากรบุคคล

เปรียบเสมือนสินทรัพย์ท่ีทรงคุณค่ามากท่ีสุดขององค์กรเป็นกลยุทธ์หนึ่งท่ีสามารถสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันของ

องคก์ร ด้วยเหตุผลดังกล่าว องค์กรตา่งๆ จึงพยายามท่ีจะแสวงหากลยุทธ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากร

บุคคล เช่น การบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยใช้ทักษะเป็น

พื้นฐาน (Skill based Human Resource Management) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) และการ

บริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้ศักยภาพเป็นพื้นฐาน (Competency-based Human Resource Management) เป็นต้น  

(สภาประชาชนแหง่ชาติลาว. 2554 : 3) 

กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้ศักยภาพเป็นพื้นฐานนับว่าเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารและนักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลก าลังให้ความสนใจและนยิมมากที่สุดท้ังนี้เนื่องจากศักยภาพ (Competency) จะเป็นวิธีพื้นฐานในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านอื่นๆ ท้ังการบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง การบริหารผลการปฏิบัติงานการพัฒนาความก้าวหน้าตาม

สายวิชาชีพ เป็นต้น การน าศักยภาพมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นจะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรท่ีสามารถ

ปฏบัิตงิานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและได้ผลการปฏบัิตงิานตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรจากสภาวการณก์าร

เปลี่ยนแปลงของโลกดังกล่าวท าให้องค์กรต่างๆต้องหันมาทบทวนพิจารณาศักยภาพขององค์กร เพื่อให้องค์กรสามา รถ

รองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีรุนแรงจากภายนอกได้หากองค์กรต้องการท่ีจะสร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive 

Advantage) และสร้างขีดศักยภาพท่ีจะต้านทานต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงจึงจ าเป็นต้องพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

องค์กรเสียก่อน ซึ่งบุคลากรในองค์กรถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการท่ีจะช่วยส่งเสริมผลักดันให้ศักยภาพขององค์กรเป็น

ศักยภาพท่ีแท้จริงและสามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกท้ังยังช่วยให้องค์กรมีความแข็งแกร่งและ

สามารถยืนหยัดท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงได้ (สภาประชาชนแหง่ชาติลาว. 2554 : 4) 

ศักยภาพก าลังได้รับความนิยมและทวีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมากขึ้นเร่ือยๆ ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลองค์กรชั้นน าต่างๆ ได้น าเอาระบบศักยภาพมาเป็นพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ

ตอ่เนื่อง สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกทศิทางและคุ้มค่ากับการลงทุน นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่บุคลากร

ในองค์กรอีกแนวทางหนึ่งด้วยดังนั้นศักยภาพจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรได้แก่ 1) เป็น

เคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์วัฒนธรรมองค์กรและยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์กรมาสู่

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 2) เป็นเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบต่อเนื่องและ

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กรและยุทธศาสตร์ขององค์กร 3) เป็นมาตรฐานการแสดง

พฤติกรรมท่ีดีในการท างานของบุคลากรซึ่งสามารถน าไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่าง

ชัดเจนและมีประสิทธิภาพและ 4) เป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ขององค์กร เช่นการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ  

การวางแผนการสบืทอดต าแหนง่และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น (สมาคมนักฝึกอบรมแหง่ประเทศไทย. 2552 : 5) 
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การบริหารงานท่ีจะต้องอาศัยทรัพยากรตา่งๆ ดังกล่าวขา้งตน้แล้วนัน้เป็นท่ียอมรับกันวา่ก าลังคนเป็นปัจจัย

ส าคัญที่สุดและมคีวามยุง่ยากสลับซับซ้อนในการบริหารงานจนมคี ากล่าวว่าเราสามารถซือ้ทรัพยากรต่างๆ มาใชใ้นการ

ด าเนนิงานได้แต่ส าหรับก าลังคนแลว้เราท าได้เพยีงว่าจ้างเท่านัน้ การบริหารเกี่ยวกับคนจงึเป็นเร่ืองท่ีต้องอาศัยศาสตร์และ

ศลิป์อยา่งมาก ด้วยเหตุท่ีก าลังคนเป็นปัจจัยส าคัญของการบริหารโอกาสท่ีการด าเนินงานจะเป็นไปได้อยา่งมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลเพยีงไร จึงขึ้นอยูก่ับทรัพยากรประเภทนี้ว่าจะมีคุณภาพหรือไมเ่พยีงใด ดังนั้นการพัฒนาบุคคลจึงเป็นเร่ืองท่ี

องคก์รต่างๆ ให้ความสนใจและถือเป็นหน้าท่ีขององคก์รและผู้บังคับบัญชาโดยตรง (ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์. 2551 : 2) 

ทรัพยากรบุคคลเป็นระบบงานและระบบการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ ชว่ยใหบุ้คลากรพัฒนา

ตนเองและใชศ้ักยภาพอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้มุง่ไปในแนวทางเดียวกันกับเป้าประสงค์และแผนปฏิบัตกิารโดยรวมขององคก์ร 

รวมท้ังตรวจประเมินความใส่ใจการสร้างและรักษาสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อน าไปสูผ่ลการด าเนนิการท่ีเป็นเลิศและ

ความเจรญิก้าวหนา้ของบุคลากรและองคก์ร (สมพงศ ์เกษมสนิ. 2549 : 5) ดังนั้นการท่ีจะพัฒนาบุคลากรให้ดีท่ีสุดนัน้จะต้อง

เร่ิมตัง้แตก่ารสรรหา คัดเลอืกคนเข้าท างาน การคัดเลอืกคนท่ีมีความสามารถ คนท่ีมีความรู้ มทัีศนคติท่ีด ีมีจรยิธรรม 

ท่ีดพีอสมควร ซึ่งเป็นเหตุผลท่ีส าคัญต้องมีการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการให้บริการประชาชนและให้ทันต่อเหตุการณ์

และเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคของการแขง่ขันตลอดเวลาในปัจจุบัน เพราะว่าการพัฒนาบุคลากรท่ีจะให้

ได้ผลดจีะตอ้งท าอย่างตอ่เนื่องและเป็นระบบควบคู่กันไป (ส าราญ ถาวรยุศม.์ 2553 : 12 – 15)  

 ศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยแบบ R to R ความรู้และความสามารถในการพัฒนา

งานประจ าโดยใช้กระบวนการวิจัยของบุคลากรแขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว รวมถึงการมีเจตคติท่ีดีต่อการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย ซึ่งศักยภาพด้านการพัฒนางาน

ประจ าสู่งานวจิัยผลที่ได้รับ ท าให้บุคลากร มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย และสามารถในการ

จ าและเข้าใจเกี่ยวกับความหมาย แนวคิด ลักษณะ ขั้นตอนการจัดท าโครงร่าง วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล 

และการเขียนรายงานเกี่ยวกับการวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยไปใช้ในการจัดท าโครงการวิจัยท่ีสอดคล้องกับสภาพ

ปัญหาในการปฏิบัติงานประจ า และด้านเจตคติและด้านความรู้สึกหรือความคิดเห็นท้ังในทางบวกและลบท่ีมีต่อการพัฒนา

งานประจ าสู่งานวิจัย (R to R) ดังนั้น R to R จึงเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนางานขับเคลื่อนไปสู่การ

ปฏบัิตงิานและยังใชเ้ป็นผลงานทางวชิาการของตนเองและต่อสังคม 

แขนงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมแขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีความจ าเป็น

อย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการปฏิบัติการตามบทบาท อ านาจ หน้าท่ีและภารกิจท่ีก าหนดไว้ตามบทบัญญัติ ควบคู่ไปกับการบริหาร

จัดการทรัพยากรขององค์กรเพื่อให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด สามารถอ านวยความสะดวกและให้บริการ 

แก่ประชาชนเป็นอย่างดี ซึ่งเป็นเป้าหมายขององค์กรท่ีก าหนดไว้และเป็นท่ีทราบกันดีว่าบุคลากรมีความส าคัญต่อองค์กร 

ยอ่มก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในดา้นการบริหารจัดการบุคลากรอยู่บ้าง ด้วยเหตุผลท่ีบุคลากรแขนงทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดลอ้มแขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวมีศักยภาพท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานยังไม่ดีพอ ท าให้การ

ปฏิบัติหน้าท่ีมีประสิทธิภาพน้อย ผู้วิจัยในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานในแขนงทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมแขวงค าม่วน สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษายุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางาน

ประจ าสู่งานวจิัย : กรณศีกึษา แขนงข้อมูลขา่วสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพท่ีจะเป็นพลังขับเคลื่อนให้องค์กรมุ่งไปสู่เป้าหมาย

สูงสุดท่ีก าหนดไว้และ ผลการวิจัยจะเป็นแนวทางท่ีผู้บริหารแขนงทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมแขวงค าม่วน สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นนโยบาย มาตรการ แผนงานการพัฒนาบุคลากรของทรัพยากร 

และสิ่งแวดลอ้มแขวงอ่ืนๆ ให้ดีย่ิงขึ้นตอ่ไป 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย  
 การวิจัยเร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : กรณีศึกษาแขนง

ข้อมูลขา่วสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของ

การวจิัย ไวด้ังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาสภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย: กรณีศึกษา

แขนงขอ้มูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  2. เพื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวจิัย :กรณีศึกษาแขนง

ข้อมูลขา่วสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  3. เพื่อศึกษาผลการทดลองใชยุ้ทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย 

: กรณศีกึษาแขนงขอ้มูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในประเด็นต่อไปนี้ 

   3.1 เปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยของบุคลากร ก่อนและหลังการ

ใชยุ้ทธศาสตร์ 

   3.2 เปรียบเทียบความสามารถในการเขียนขอ้เสนอโครงการวจิัย หลังการใชยุ้ทธศาสตร์กับเกณฑ์ท่ีก าหนด 

   3.3 เปรียบเทียบเจตคติต่อการพัฒนางานประจ าสู่งานวจิัยของบุคลากร ก่อนและหลังการใชยุ้ทธศาสตร์ 
 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวจิัย 

ผลการทดลองใชยุ้ทธศาสตร์การพัฒนา 

   1. ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสูง่านวิจัยของบุคลากรหลังการใชยุ้ทธศาสตร์

สูงกว่าก่อนใช้ 

   2. ความสามารถในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยของบุคลากร หลงัการใชยุ้ทธศาสตร์ผ่าน

เกณฑ์ที่ก าหนด 

   3. เจตคติต่อการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยของบคุลากร หลังการใชยุ้ทธศาสตร์สูงกวา่ก่อนใช้ 

 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสูง่านวิจัย : กรณีศกึษา 

แขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ที่สมบูรณ์ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วการประเมินของผู้เชี่ยวชาญ 

สภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนาศักยภาพของบคุลากรด้านการพฒันางานประจ าสูง่านวิจัย  ระยะที่ 1 

ศึกษาสภาพปัจจบุันและความ

ต้องการพัฒนา 

ระยะที่ 2 

สรา้งยุทธศาสตร์การพัฒนา 

ระยะที่ 3 

ผลการทดลองใชยุ้ทธศาสตร์ 

การพัฒนา 

ร่างยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : 

กรณีศกึษาแขนงข้อมลูข่าวสารที่สอดคล้องกบัความต้องการ และมคีวามเหมาะสมตามผล

การประเมินของผู้เชี่ยวชาญ 

แนวทางพฒันาศักยภาพของบคุลากรด้านการพัฒนางานประจ าสูง่านวิจยั : กรณีศกึษาแขนง

ข้อมูลข่าวสาร 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวจิัยเร่ือง ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : กรณีศึกษาแขนง

ข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัย

ออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

ระยะท่ี 1 สภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : กรณีศึกษาแขนง

ข้อมูลขา่วสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ระยะท่ี 2 การสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : กรณีศึกษา

แขนงขอ้มูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ระยะท่ี 3 การทดลองใช้ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : 

กรณศีกึษาแขนงขอ้มูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1. ขอบเขตดา้นเปา้หมาย  

1.1 กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาสภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนา จ านวน 11 คน ได้แก่ บุคลากรงาน

คุ้มครองเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร จ านวน 5 คน และบุคลากรงานคน้ควา้ข้อมูลข่าวสาร จ านวน 6 คน โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) 

1.2 กลุ่มเป้าหมายท่ีใชส้ร้างยุทธศาสตร์การพัฒนา จ านวน 10 คน ประกอบด้วย หัวหน้าแผนกทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม 1 คน รองหัวหน้าแผนกทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม จ านวน 3 คน หัวหน้า/รองแขนงคุ้มครองป่า

สงวนแห่งชาติ จ านวน 3 คน หัวหนา้/รองส่ิงแวดลอ้ม จ านวน 3 คน โดยวิธีเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

1.3 กลุ่มเป้าหมายในการทดลองใช้ยุทธศาสตร์การ จ านวน11 คนประกอบด้วย บุคลากรงานคุ้มครอง

เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร จ านวน 5 คน และบุคลากรงานค้นคว้าข้อมูลข่าวสาร จ านวน 6 คน โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) 

 เครื่องมอืทีใ่ช้ในการวิจัย  

การวิจัยเร่ือง ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : กรณีศึกษา

แขนงขอ้มูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีด าเนินการ

วจิัยออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 สภาพปัจจุบันและความตอ้งการพัฒนาศักยภาพด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย :กรณีศึกษา

แขนงขอ้มูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการสัมภาษณแ์บบ 

มโีครงสร้าง และการวิเคราะห์เชงิเนื้อหา (Content Analysis) 

ระยะท่ี 2 การสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : 

กรณศีกึษาแขนงขอ้มูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการประชุมเชิง

ปฏบัิตกิาร และการวิเคราะห์เชงิเนื้อหา (Content Analysis) 

ระยะที่ 3 การทดลองใชยุ้ทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : 

กรณีศึกษาแขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใช้

แบบสอบถามชนดิมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และนอ้ยท่ีสุด 
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 การสรา้งและการหาคณุภาพของเครื่องมอื 

1. แบบสัมภาษณแ์บบมโีครงสร้าง มขีั้นตอนการสร้างแบบสัมภาษณแ์บบมโีครงสร้าง 

2. ศกึษาเอกสาร งานวจิัยและแนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย เพื่อเป็นแนวทางใน

การสร้างแบบสัมภาษณแ์บบมโีครงสร้าง  

3. วิเคราะห์เนื้อหา ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือ ด าเนินการร่างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

โดยน าประเด็นท่ีได้มาวเิคราะห์เพื่อจัดหมวดหมูใ่ห้สอดคลอ้งกับกรอบแนวคิดของการวจิัย  

4. น าเสนอร่างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น เสนอต่อประธานกรรมการและกรรมการท่ี

ปรึกษาวิทยานพินธ์ เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา  

5. น าแบบสัมภาษณแ์บบมโีครงสร้าง ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของประธานกรรมการและกรรมการท่ีปรึกษา

วทิยานพินธ์  

6. เสนอผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบหาค่าความเท่ียงตรงของเนื้อหาความครอบคลุมสิ่งท่ีจะศึกษาและภาษาท่ีใช้

ผู้เชี่ยวชาญ โดยมีเกณฑ์ค่าดัชนคีวามสอดคล้องเท่ากับ 0.50 ขึน้ไป ซึ่งผลการประเมินค่าความสอดคลอ้งจากผู้เชี่ยวชาญมคี่า

เท่ากับ 1.00 ทุกข้อถอืว่าข้อค าถามใชไ้ด้ 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ผู้วิจัยน าหนังสือจากส านักงานบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครถึงกลุ่มตัวอยา่งเพื่อขอความร่วมมอื

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

2. ผู้วิจัยด าเนินสัมภาษณต์ามประเด็นค าถามและการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง 

3. น าแบบสัมภาษณก์ลับคนืมาตรวจสอบความสมบูรณ์เพื่อด าเนนิการวิเคราะห์ขอ้มูลเชงิเนื้อหาต่อไป 

 การวิเคราะห์ข้อมลู 

การวิจัยเร่ือง ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : กรณีศึกษา

แขนงขอ้มูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ระยะที่ 1 สภาพปัจจุบันและความตอ้งการพัฒนาศักยภาพด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : กรณีศึกษา

แขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 

(Content Analysis) 

 ระยะท่ี 2 การสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : 

กรณศีกึษาแขนงขอ้มูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการวเิคราะห์ 

เชงิเนื้อหา (Content Analysis) 

 ระยะที่ 3 การทดลองใชยุ้ทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : 

กรณีศึกษาแขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใช้

แบบสอบถามชนดิมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

ได้แก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าท ี(t-test) 
 

สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : กรณีศึกษาแขนง

ข้อมูลขา่วสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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  1. สภาพปัจจุบันเกี่ยวกับความรู้การพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย (R to R) ของบุคลากรจากการประเมินตนเอง

อยู่ในระดับน้อย และความตอ้งการพัฒนาตนเอง  ของบุคลากรในเร่ืองดังกล่าวอยูใ่นระดับมากที่สุด โดยมีแนวทางการพัฒนา

ท่ีต้องการมากท่ีสุด ได้แก่ ต้องการให้มีการจัดอบรมให้ความรู้ โดยใช้วิทยากรท่ีเชี่ยวชาญ ระหว่างอบรมให้มีการฝึกทักษะ

ด้านต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องและเมื่อเสร็จสิ้นการอบรมได้มีการลงมือปฏิบัติ การท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ าจริง และให้มี

การศึกษาดูงานหนว่ยงานท่ีประสบความส าเร็จ 

ในการท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ า 

  2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยท่ีสร้างขึ้น มีเป้าหมาย

ส าคัญเพื่อพัฒนาความรู้ ความเข้าใจและความสามารถในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่

งานวิจัย รวมท้ังเสริมสร้างเจตคติ ท่ีดีต่อการท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ าให้กับบุคลากรแขนงข้อมูลข่าวสาร

ทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กิจกรรมส าหรับยุทธศาสตร์มี 3 กิจกรรม ได้แก่ 

การอบรมพัฒนาความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย การศึกษาดูงานหน่วยงานท่ีประสบผลส าเร็จ

และการปฏบัิตกิารเขียนขอ้เสนอโครงการวจิัย 

  3. ผลการทดลองใชยุ้ทธศาสตร์ พบวา่ 

   3.1 ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยของบุคลากรหลังการใช้ยุทธศาสตร์เท่ากับ 

ร้อยละ 80.22 ซึ่งมากกวา่ก่อนการใช้ยุทธศาสตร์ท่ีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับร้อยละ 38.46 

   3.2 หลังการใชยุ้ทธศาสตร์บุคลากรทุกคนร่วมการท าโครงการวิจัยเร่ืองการเสริมสร้างศักยภาพในการออก

โฉนดท่ีดินของแขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า  

หลังอบรมสูงกวา่ก่อนอบรม 

   3.3 เจตคติเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยของบุคลากรหลังการใช้ยุทธศาสตร์ดีกว่าก่อนการใช้

ยุทธศาสตร์ 

 อภปิรายผลการวิจัย 

การวิจัยเร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย : กรณีศึกษาแขนงข้อมูล

ข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยน าเสนอ การอภิปรายผลการวิจัย

และข้อเสนอแนะตามล าดับ ดังนี ้

1. สภาพปัจจุบันเกี่ยวกับความรู้การพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย Routine to Research ของบุคลากรอยู่ใน

ระดับน้อย และความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเร่ืองดังกล่าวอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีแนวทางการพัฒนาท่ี

ตอ้งการมากที่สุด ได้แก่ ต้องการให้มกีารจัดอบรมให้ความรู้ โดยใชว้ทิยากรท่ีเชี่ยวชาญ ระหว่างอบรมให้มีการฝึกทักษะด้าน

ตา่งๆ ที่เกี่ยวข้องและเมื่อเสร็จสิ้นการอบรมได้มีการลงมือปฏิบัติ การท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ าจริง และให้มีการศึกษาดู

งานหนว่ยงานท่ีประสบความส าเร็จในการท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ า ซึ่งสอดคล้องกับผลการวจิัยของ ภูวิชัย ชัยมณี (2555 

: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรแขนงคุ้มครองทางน้ าแผนก

โยธาธิการและขนส่งเมืองไกสอนพรมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผลการวิจัยพบว่า 

สภาพปัจจุบันเกี่ยวกับศักยภาพท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานในภาพรวมท้ัง 3 ด้าน บุคลากรแขนงคุ้มครองทางน้ า ประเมินตนเอง

วา่อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดา้นเรียงล าดับจากน้อยไปมาก ได้แก่ ศักยภาพด้านการจัดระบบและการวางแผน

งาน ด้านการอ านวยความสะดวกและรวดเร็วในการให้บริการ ด้านทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของบุคลากร ตามล าดับ 

ส่วนปัญหาที่บุคลากรตอ้งการน ามาแก้ไขหรือพัฒนา ได้แก่ 1) การบริหารแผนงานและโครงการ 2) การวางระบบโครงสร้าง
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งานในองค์การ บทบาทหน้าท่ี และแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 3) การใช้เทคโนโลยีต่างๆ ในการปฏิบัติงาน 

โดยเฉพาะการประยุกตใ์ชโ้ปรแกรมตา่งๆ ในระบบคอมพิวเตอร์ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน อาทิ โปรแกรม Microsoft word 

และ Microsoft Excel เป็นต้น และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ กาญจนา ศรีวรพงษ์ (2549 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง

สภาพการพัฒนาของบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวทิยาลัยในกรุงเทพมหานครทุกแห่ง ผลการวิจัย

พบวา่ มกีารพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรซึ่งประกอบด้วย การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร

การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรในการ

ปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร ได้จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 9 กิจกรรม กิจกรรมท่ีมหาวิทยาลัย คือ การปฐมนิเทศ

บุคลากรใหม ่ส่วนกิจกรรมท่ีจัดนอ้ยท่ีสุด คือ การสับเปลี่ยนหน้าท่ีและโยกย้าย สภาพท่ัวไปของปัญหาในการพัฒนาบุคลากร

ของมหาวิทยาลัย ในดา้นการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร พบว่า ข้อมูลไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงและขาด

บุคลากร ด้านการวางแผน พบว่า ขาดข้อมูลท่ีจ าเป็นในการวางแผนและขาดการประสานแผนแผนพัฒนาบุคลากรกับ

หนว่ยงานท่ีเกี่ยวข้อง ด้านการปฏบัิตติามแผนการพัฒนาบุคลากร พบว่า ขาดแคลนงบประมาณและขาดบุคลากรด าเนินการ 

ส่วนดา้นการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร พบว่า ขาดบุคลากรและขาดการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง และยังสอดคล้องกับ

ผลการวจิัยของ ศรีสมร บัวดี (2550 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานบุคลากรแขวง

การทางชัยภูมิ ผลการวจิัยพบวา่ 1) สภาพการปฏบัิตงิาน และระดับคุณภาพการปฏบัิตงิานบุคลากรแขวงการทางชัยภูมิอยู่ใน

ระดับปานกลาง และมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง ในด้านสถานท่ีและสภาพแวดล้อมและมีความ

คิดเห็นในระดับต่ า คือ ด้านการด าเนินงานตามบทบาทหน้ าท่ีความรับผิดชอบส่วนบุคลากรแขวงการทางชัยภูม ิ 

มคีวามคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏบัิตงิานบุคลากรแขวงการทางชัยภูมิ โดยภาพรวมเห็นว่าคุณภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับ

ปานกลาง และมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานในระดับสูงในด้านสถานท่ีและสภาพแวดล้อมและมีความคิดเห็นใน

ระดับต่ าคือ ด้านความรู้ 2) การสร้างยุทธศาสตร์พัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานบุคลากรแขวงการทางชัยภูมิได้ยุทธศาสตร์

การพัฒนาคุณภาพการปฏบัิตงิานบุคลากรแขวงการทางชัยภูมิ คือ การพัฒนาความรู้และคุณภาพการปฏิบัติงานการพัฒนา

คุณภาพการให้บริการ การประชาสัมพันธ์เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารและการพัฒนาสถานท่ีและสภาพแวดล้อม 

 2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยท่ีสร้างขึ้น มีเป้าหมาย

ส าคัญเพื่อพัฒนาความรู้ ความเข้าใจและความสามารถในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่

งานวิจัย รวมท้ังเสริมสร้างเจตคติ ท่ีดีต่อการท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ าให้กับบุคลากรแขนงข้อมูลข่าวสาร

ทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กิจกรรมส าหรับยุทธศาสตร์มี 3 กิจกรรม ได้แก่ 

การอบรมพัฒนาความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย การศึกษาดู งานหน่วยงานท่ีประสบผลส าเร็จ

และการปฏิบัติการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภูวิชัย ชัยมณี (2555 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษา

เร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรแขนงคุ้มครองทางน้ าแผนกโยธาธิการและขนส่ง

เมอืงไกสอนพรมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผลการวิจัยพบว่า การสร้างยุทธศาสตร์

การพัฒนาศักยภาพท่ีเอื้อตอ่การปฏบัิตงิานของบุคลากรแขนงคุม้ครองทางน้ า มี 3 กิจกรรม ได้แก่ 1) จัดอบรมเพื่อเสริมสร้าง

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารแผนงานและโครงการ 2) จัดประชุมบุคลากรทุกคนเพื่อทบทวนท าความเขา้ใจวางระบบ

โครงสร้างงานในองค์การบทบาทหน้าท่ีและแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และ 3) ฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง

ความรู้ ทักษะ และการประยุกตใ์ชโ้ปรแกรม Microsoft word และ Microsoft Excel ในการปฏบัิตงิาน 

 3. ผลการทดลองใช้ยุทธศาสตร์ พบว่า ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยของ

บุคลากรหลังการใชยุ้ทธศาสตร์เท่ากับร้อยละ 80.22 ซึ่งมากกว่าก่อนการใช้ยุทธศาสตร์ท่ีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับร้อยละ 38.46 
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เจตคติเกี่ยวกับการพัฒนางานประจ าสู่งานวจิัยของบุคลากรหลังการใชยุ้ทธศาสตร์ดกีว่าก่อนการใชยุ้ทธศาสตร์ และหลังการ

ใช้ยุทธศาสตร์บุคลากรทุกคนร่วมการท าโครงการวิจัยเร่ืองการเสริมสร้างศักยภาพในการออกโฉนดท่ีดินของแขนงข้อมูล

ข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ

พัฒนางานประจ าสู่งานวจิัยของบุคลากร หลังการใชยุ้ทธศาสตร์หลังอบรมสูงกวา่ก่อนอบรม เจตคติต่อการพัฒนางานประจ า

สู่งานวิจัยของบุคลากร หลังการใช้ยุทธศาสตร์หลังอบรมสูงกว่าก่อนอบรม และความสามารถในการเขียนข้อเสนอ

โครงการวจิัย หลังการใชยุ้ทธศาสตร์กับเกณฑ์ท่ีก าหนดหลังอบรมสูงกว่าก่อนอบรม ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภูวิชัย 

ชัยมณ ี(2555 : บทคัดยอ่) ได้ศึกษาเร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรแขนงคุ้มครอง

ทางน้ าแผนกโยธาธิการและขนส่งเมืองไกสอนพรมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

ผลการวิจัยพบว่า ทุกกิจกรรมบรรลุความส าเร็จตามตัวชี้วัดท่ีระบุไว้ โดยท่ีบุคลากรอย่างน้อยร้อยละ80 เข้าร่วมกิจกรรม 

ประเมินตนเองว่ามคีวามรู้ ความเข้าใจในเนื้อหาสาระตา่งๆ หลังการเข้าร่วมกิจกรรมสูงกว่าก่อนการเข้าร่วม และอยู่ในระดับ

มากที่สุด รวมท้ังมีความพึงพอใจต่อการเข้าร่วมกิจกรรมอยูใ่นระดับมากที่สุด 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี้ 

  1.1 ควรมีการติดตามผลภายหลังการฝึกอบรมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่

งานวิจัย :กรณีศึกษาแขนงข้อมูลข่าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อ

ตรวจสอบความคงทนของความรู้ ความเข้าใจการพัฒนางานประจ าสู่งานวจิัย Routine to Research 

  1.2 ควรมกีารอบรมเชงิปฏบัิตกิารการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย Routine 

to Research อย่างตอ่เนื่อง เพื่อพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการ 

 2. ข้อเสนอส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 

  2.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย 

Routine to Research  

  2.2 ควรมีการศึกษากลยุทธ์การจัดการศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย Routine to 

Research 
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