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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเหน็เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
เปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยั คอื 
ขา้ราชการกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง จ านวน 201 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูล สถติทีใ่ชใ้น 
การวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ีและ 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการวจิยั พบว่า ความคิดเหน็
เกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
สะทอ้นใหเ้หน็ว่า หน่วยงานใหค้วามส าคญักับการสรา้งสภาพแวดล้อมทีเ่อื้อต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากร
ในหลายมติ ิการเปรยีบเทยีบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่เีพศและระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามคิดเหน็ต่อ
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกนั ขณะทีบุ่คลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่อีายุ ระยะเวลาใน
การปฏบิตังิาน และรายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนั น่าจะมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ไดแ้ก่ กรมทรพัยากรน ้า
ควรพฒันานโยบายและระบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ โดยผูบ้รหิารสนับสนุนการเรยีนรู ้
จดัสรรทรพัยากรและแรงจูงใจอย่างเหมาะสม เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและความก้าวหน้าของบุคลากรในองค์กร 
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บทน า 

 กรมทรพัยากรน ้าเป็นหน่วยงานภาครฐัสงักัดกระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม มภีารกจิ
ส าคญัด้านการก าหนดนโยบาย แผน และมาตรการเกี่ยวกบัทรพัยากรน ้า รวมถงึการบรหิารจดัการ พฒันา 
อนุรกัษ์ ฟ้ืนฟู และถ่ายทอดเทคโนโลยดี้านทรพัยากรน ้า เพื่อใหเ้กดิการจดัการทรพัยากรน ้าอย่างยัง่ยนืและ
เกดิประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน การขบัเคลือ่นภารกจิดงักล่าวจ าเป็นต้องอาศยับุคลากรทีม่คีวามรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และความพรอ้มในการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อมและเทคโนโลย ีเพื่อใหก้ารด าเนินงาน
เป็นไปอย่างมีประสทิธภิาพและบรรลุผลสมัฤทธิต์ามเป้าหมายทีก่ าหนด 

 จากบรบิทดงักล่าว การพฒันาทรพัยากรมนุษย์จงึเป็นกระบวนการส าคญัในการเสรมิสร้างศกัยภาพ
บุคลากร ทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะ สมรรถนะ ทศันคต ิและแรงจูงใจในการท างาน เพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยเฉพาะหน่วยงานภาครฐัทีม่ภีารกจิหลากหลายและซบัซ้อน ซึ่งการพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์มไิดจ้ ากดัเฉพาะการฝึกอบรมเท่านัน้ แต่ยงัรวมถงึการสรา้งแรงจูงใจ การท างานเป็นทมี และการพฒันา
ความสามารถในการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

 อย่างไรกต็าม การพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องกรมทรพัยากรน ้ายงัเผชญิกบัความทา้ทายหลายประการ 
เช่น ขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ จ านวนบุคลากร การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยทีีร่วดเรว็ และรูปแบบการพฒันา
ทีอ่าจยงัไม่สอดคล้องกบัความต้องการขององค์กร ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึสนใจศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์และเปรยีบเทยีบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูประกอบการก าหนดแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีวามเหมาะสม 
มปีระสทิธภิาพ และสอดคล้องกบับริบทขององค์กรในอนาคต 

 วตัถปุระสงค์ของการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาความคดิเหน็เกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องกรมทรพัยากรน ้า 
ส่วนกลาง 
 2. เพื่อเปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 

 สมมติฐานของการวิจยั 
 บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่ีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั น่าจะมีความคิดเหน็ 
ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้นี้ เป็นงานวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) มวีธิกีารวจิยั ดงันี้ 
 1. การวจิยัเอกสาร (Documentary Research) เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารทางวิชาการ ต ารา 
หนังสอื วารสาร สิง่พมิพ ์สื่ออเิล็กทรอนิกส ์รายงานการวจิยั และวทิยานิพนธ์ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ 
 2. การวจิยัส ารวจ (Survey Research) เป็นการรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง โดยการใชแ้บบสอบถาม
ทีเ่ป็นค าถามแบบปลายปิด ซึ่งมกีารก าหนดค าถามและขอ้ก าหนดแน่นอนตายตวั และใชค้ าถามเดยีวกนั 
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 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ ข้าราชการกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทัง้หมด จ านวน 403 คน 
(ส านักงานเลขานุการกรม, ส่วนบรหิารทรพัยากรบุคคล, 2568, หน้า 34) 
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา ผูว้จิยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใชสู้ตรการค านวณของ  
Taro Yamane (1973, อ้างถงึใน เฉลมิพล ศรหีงษ์, 2568, หน้า 23) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยมสีูตรดงันี้ 

     n = 
N

1+Ne2
 

 เมื่อ n    หมายถงึ     ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  
  N    หมายถงึ     ขนาดของประชากร 
  e    หมายถงึ     ความคาดเคลื่อนทีเ่กิดจากการสุ่มตวัอย่าง (5%) 

 แทนค่าในสูตร   n = 
403

1+403(0.05)2
 

      =        
403

2.01
 

    =      200.50 
 ดงันัน้ กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยั จ านวน 201 คน 
 ส าหรบัวธิกีารสุ่มตวัอย่าง ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยการใช้
โปรแกรมคอมพวิเตอร์สุ่มเลอืกกลุ่มตวัอย่างตามจ านวนทีต่้องการจากบญัชรีายชื่อของประชากร (เฉลมิพล ศรหีงษ์, 
2568, หน้า 24) 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยใชค้ าถามปลายปิด (Closed-ended 
Question) ซึ่งเป็นค าถามทีก่ าหนดตวัเลอืกของค าตอบไวแ้ล้ว และใหผู้ต้อบเลอืกค าตอบตามทีก่ าหนด 
(วโิรจน์ ก่อสกุล, 2568, หน้า 39) แบบสอบถามฉบบันี้สรา้งขึน้มาจากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยั 
ทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันี้ 
 ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และรายไดต้่อเดอืน  
 ส่วนที ่2 สภาพแวดลอ้มในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ประกอบดว้ย 
นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ ความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิาร ทรพัยากร แรงจูงใจ และการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม (เดชวทิย์ นิลวรรณ, 2550, อ้างถงึใน อาภาพร ธุร,ี 2562, หน้า 15-16) 
 ส่วนที ่3 การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ประกอบด้วย การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพฒันา 
 การทดสอบเครื่องมอื ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้ไปทดสอบหาความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา 
(Content Validity) โดยน าแบบสอบถามไปปรกึษากับอาจารย์ทีป่รึกษา จากนัน้น าไปใหผู้ท้รงคุณวุฒติรวจสอบ
ความสอดคล้องของขอ้ค าถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC) เพื่อพจิารณาความเหมาะสม 
ความชดัเจน และความสอดคล้องของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ของการวจิยั พรอ้มทัง้ใหข้อ้เสนอแนะใน 
การปรบัปรุงแก้ไข (วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2565, หน้า 215-216) หลงัจากผูว้จิยัไดด้ าเนินการปรบัปรุงตาม
ค าแนะน าเรยีบร้อยแล้ว จงึน าแบบสอบถามฉบบัทีแ่ก้ไขสมบูรณ์ไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลต่อไป 
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 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวจิยัในครัง้นี้ มวีธิกีารเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงันี้ 
 1. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร เป็นการศกึษา คน้ควา้ และรวบรวมขอ้มลูทีไ่ดร้บัการบนัทกึ
ไวแ้ล้วจากแหล่งต่างๆ ไดแ้ก่ เอกสารทางวชิาการ ต ารา หนังสอื วารสาร สิง่พมิพ ์สื่ออเิลก็ทรอนิกส ์รายงาน
การวจิยั และวทิยานิพนธ์ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
 2. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการส ารวจ ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยด าเนินการจดัส่ง
แบบสอบถามในรูปแบบ Google Forms ไปยงักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 201 ชุด  

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม แล้วน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติ ิโดยใช้
โปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถติ ิและสถติทิีใ่ชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 
ไดแ้ก่ การทดสอบค่าท ี(T-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-way Analysis of 
Variance : ANOVA) 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

 ผลการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลทีเ่กบ็รวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 201 ชุด มาวเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถติ ิซึ่งน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้ 

 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง  
 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน และรายไดต้่อเดือน  

ตารางท่ี 1 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 75 37.3 
 หญงิ 126 62.7 
อายุ   
 น้อยกว่า 30 ปี 32 15.9 
 30 – 39 ปี 67 33.3 
 40 – 49 ปี 79 39.3 
 50 ปีขึน้ไป 23 11.4 
ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 19 9.5 
 ปรญิญาตร ี 128 63.7 
 ปรญิญาโท 53 26.4 
 ปรญิญาเอก 1 0.5 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
 น้อยกว่า 5 ปี 85 42.3 
 5 – 9 ปี 68 33.8 
 10- 14 ปี 26 12.9 
 15 ปีขึน้ไป 22 10.9 
รายได้ต่อเดือน   
 น้อยกว่า 20,000 บาท 62 30.8 
 20,000 – 29,999 บาท 88 43.8 
 30,000 – 39,999 บาท 29 14.4 
 40,000 บาทขึน้ไป 22 10.9 

รวม 201 100.0 

 จากตารางที ่1 ผลการวจิยั พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 62.7 มอีายุระหว่าง 40 – 49 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 39.3 จบการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ี
คดิเป็นรอ้ยละ 63.7 มีระยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 42.3 และมรีายไดต้่อเดือนระหว่าง 
20,000 – 29,999 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 43.8 

 ส่วนท่ี 2 สภาพแวดล้อมในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง  
 ผลการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบด้วย 
นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ ความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิาร ทรพัยากร แรงจูงใจ และการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม (เดชวทิย์ นิลวรรณ, 2550, อ้างถงึใน อาภาพร ธุร,ี 2562, หน้า 15-16) 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง  

สภาพแวดล้อมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย 
(x̅) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย์ 4.02 0.62 มาก 
2. ความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิาร  4.03 0.60 มาก 
3. ทรพัยากร 3.99 0.59 มาก 
4. แรงจูงใจ 4.07 0.57 มาก 
5. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 4.06 0.60 มาก 

รวม 4.03 0.58 มาก 

 จากตารางที ่2 ผลการวจิยั พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบั
สภาพแวดล้อมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.03) 
โดยเรยีงล าดบัจากมากไปหาน้อยไดด้งันี้ สภาพแวดล้อมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ด้านแรงจูงใจมีค่าเฉลี่ย
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มากทีสุ่ด (x̅ = 4.07) รองลงมา คอื ด้านการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม (x̅ = 4.06) ดา้นความเป็นผูน้ าของ
ผูบ้รหิาร (x̅ = 4.03) ด้านนโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ (x̅ = 4.02) และดา้นทรพัยากร (x̅ = 3.99) ตามล าดบั 

 ส่วนท่ี 3 การพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง  
 ผลการวเิคราะห์การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ประกอบด้วย  
การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย 
(x̅) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

1. การฝึกอบรม 4.05 0.58 มาก 
2. การศึกษา 4.03 0.59 มาก 
3. การพฒันา 4.03 0.57 มาก 

รวม 4.04 0.56 มาก 

 จากตารางที ่3 ผลการวจิยั พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยข์องกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.04) โดยเรยีงล าดบัจากมาก
ไปหาน้อยไดด้งันี้ การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม มค่ีาเฉลี่ยมากทีสุ่ด (x̅ = 4.05) รองลงมา คอื 
ดา้นการศึกษาและดา้นการพฒันา ซึ่งมค่ีาเฉลี่ยเท่ากนั (x̅ = 4.03) 

 ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐาน : บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั น่าจะมคีวามคดิเหน็
ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1 : บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่เีพศแตกต่างกัน น่าจะมีความคดิเหน็
ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั  

ตารางท่ี 4 การเปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ทีม่ตี่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 
จ าแนกตามเพศ 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ เพศ จ านวน ค่าเฉลี่ย 

(x̅) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

t Sig 

1. การฝึกอบรม ชาย 75 4.16 .55 2.00 .0470* 
 หญงิ 126 3.99 .59   
2. การศึกษา ชาย 75 4.10 .58 1.17 .242 
 หญงิ 126 4.00 .59   
3. การพฒันา ชาย 75 4.10 .54 1.36 .175 
 หญงิ 126 3.99 .59   
รวม ชาย 75 4.12 .54 1.56 .121 
 หญิง 126 3.99 .58   

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 จากตารางที ่4 ผลการวเิคราะห์โดยใช ้T-test พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้ีค่าเกนิ 0.05 
(t = 1.56, Sig = 0.121) สรุปผลการทดลองไดว้่า ไม่มนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 จงึไม่ยอมรบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้สรุปไดว้่า 
บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกนั 
เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่เีพศแตกต่างกนั น่าจะมีความคดิเหน็
ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ดา้นการฝึกอบรม แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยบุคลากร
กรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง เพศชาย น่าจะมคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ดา้นการฝึกอบรม 
มากกว่าบุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง เพศหญงิ 

  สมมติฐานท่ี 2 : บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่อีายุแตกต่างกัน น่าจะมีความคดิเหน็
ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั  

ตารางท่ี 5 การเปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ทีม่ตี่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 
จ าแนกตามอายุ 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ อายุ จ านวน ค่าเฉลี่ย 

(x̅) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

F Sig 

1. การฝึกอบรม น้อยกว่า 30 ปี 32 3.86 .62 4.72 .003* 
 30 – 39 ปี 67 3.92 .55   
 40 – 49 ปี 79 4.20 .55   
 50 ปีขึน้ไป 23 4.18 .58   
2. การศึกษา น้อยกว่า 30 ปี 32 3.81 .58 6.43 .000* 
 30 – 39 ปี 67 3.88 .61   
 40 – 49 ปี 79 4.20 .51   
 50 ปีขึน้ไป 23 4.21 .59   
3. การพฒันา น้อยกว่า 30 ปี 32 3.82 .57 7.10 .000* 
 30 – 39 ปี 67 3.87 .55   
 40 – 49 ปี 79 4.20 .52   
 50 ปีขึน้ไป 23 4.23 .62   

รวม น้อยกว่า 30 ปี 32 3.83 .59 6.43 .000* 
 30 – 39 ปี 67 3.89 .50   
 40 – 49 ปี 79 4.20 .50   
 50 ปีขึ้นไป 23 4.21 .59   

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 จากตารางที ่5 ผลการวิเคราะห์โดยใช ้ANOVA พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้ีค่าไม่เกนิ 0.05 
(f = 6.43, Sig = 0.000) สรุปผลการทดลองไดว้่า มนีัยส าคญัที่ระดบัไม่เกนิ 0.05 จงึสามารถยอมรบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 
สรุปไดว้่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่อีายแุตกต่างกนั น่าจะมคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์แตกต่างกนั เมื่อพจิารณาแตล่ะดา้น พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่อีายแุตกต่างกนั น่าจะ
มคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
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  สมมติฐานท่ี 3 : บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั  
น่าจะมคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั  

ตารางท่ี 6 การเปรยีบเทยีบระดบัความคิดเหน็ทีม่ตี่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ระดบั

การศึกษา 
จ านวน ค่าเฉลี่ย 

(x̅) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

F Sig 

1. การฝึกอบรม ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 19 3.79 .47 1.51 .214 
 ปรญิญาตร ี 128 4.07 .61   
 ปรญิญาโท 53 4.11 .53   
 ปรญิญาเอก 1 4.00    
2. การศึกษา ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 19 3.74 .41 2.16 .094 
 ปรญิญาตร ี 128 4.05 .60   
 ปรญิญาโท 53 4.09 .59   
 ปรญิญาเอก 1 4.60    
3. การพฒันา ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 19 3.73 .46 3.13 .027* 
 ปรญิญาตร ี 128 4.04 .57   
 ปรญิญาโท 53 4.10 .59   
 ปรญิญาเอก 1 5.00    

รวม ต า่กว่าปริญญาตรี  19 3.75 .44 2.19 .090 
 ปริญญาตรี  128 4.05 .58   
 ปริญญาโท 53 4.10 .55   
 ปริญญาเอก 1 4.53    

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 จากตารางที ่6 ผลการวเิคราะห์โดยใช ้ANOVA พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้ค่ีาเกนิ 0.05 
(f = 2.19, Sig = 0.090) สรุปผลการทดลองไดว้่า ไม่มนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 จงึไม่ยอมรบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
สรุปไดว้่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกนั เมื่อพจิารณาแต่ละดา้น พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีะดบั
การศึกษาแตกต่างกนั น่าจะมคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ด้านการพฒันา แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

  สมมติฐานท่ี 4 : บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนั น่าจะมคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 7 การเปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ทีม่ตี่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 
จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน 
จ านวน ค่าเฉลี่ย 

(x̅) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

F Sig 

1. การฝึกอบรม น้อยกว่า 5 ปี  85 3.84 .58 12.73 .000* 
 5 – 9 ปี  68 4.06 .56   
 10- 14 ปี  26 4.30 .32   
 15 ปีขึน้ไป 22 4.55 .45   
2. การศึกษา น้อยกว่า 5 ปี  85 3.83 .62 12.64 .000* 
 5 – 9 ปี  68 4.03 .54   
 10- 14 ปี  26 4.22 .27   
 15 ปีขึน้ไป 22 4.59 .45   
3. การพฒันา น้อยกว่า 5 ปี  85 3.83 .56 14.26 .000* 
 5 – 9 ปี  68 4.02 .55   
 10- 14 ปี  26 4.27 .34   
 15 ปีขึน้ไป 22 4.59 .44   

รวม น้อยกว่า 5 ปี  85 3.83 .58 14.26 .000* 
 5 – 9 ปี  68 4.04 .53   
 10- 14 ปี  26 4.26 .28   
 15 ปีขึ้นไป 22 4.58 .42   

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 จากตารางที ่7 ผลการวิเคราะห์โดยใช ้ANOVA พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้ีค่าไม่เกนิ 0.05 
(f = 14.26, Sig = 0.000) สรุปผลการทดลองได้ว่า มนีัยส าคญัทีร่ะดบัไม่เกนิ 0.05 จงึสามารถยอมรบัสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว ้สรุปไดว้่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั น่าจะมี
ความคิดเห็นต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาแต่ละดา้น พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า 
ส่วนกลาง ทีม่รีะยะเวลาในการปฏิบตังิานแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในทุกด้าน
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

  สมมติฐานท่ี 5 : บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนั  
น่าจะมคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 8 การเปรยีบเทยีบระดบัความคิดเหน็ทีม่ตี่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 
จ าแนกตามรายไดต้่อเดอืน 

การพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ค่าเฉลี่ย 
(x̅) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

F Sig 

1. การฝึกอบรม น้อยกว่า 20,000 บาท 62 3.90 .53 11.07 .000* 
 20,000 – 29,999 บาท  88 3.95 .62   
 30,000 – 39,999 บาท  29 4.30 .32   
 40,000 บาทขึน้ไป 22 4.55 .45   
2. การศึกษา น้อยกว่า 20,000 บาท 62 3.89 .53 11.73 .000* 
 20,000 – 29,999 บาท  88 3.92 .64   
 30,000 – 39,999 บาท  29 4.25 .30   
 40,000 บาทขึน้ไป 22 4.59 .45   
3. การพฒันา น้อยกว่า 20,000 บาท 62 3.89 .48 13.55 .000* 
 20,000 – 29,999 บาท  88 3.91 .61   
 30,000 – 39,999 บาท  29 4.28 .35   
 40,000 บาทขึน้ไป 22 4.27 .44   

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 จากตารางที ่8 ผลการวิเคราะห์โดยใช ้ANOVA พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้ีค่าไม่เกนิ 0.05 
(f = 12.95, Sig = 0.000) สรุปผลการทดลองได้ว่า มนีัยส าคญัทีร่ะดบัไม่เกนิ 0.05 จงึสามารถยอมรบัสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว ้สรุปไดว้่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนั น่าจะมคีวามคดิเหน็ต่อ 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั เมื่อพจิารณาแต่ละดา้น พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 
ทีม่รีายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนั น่าจะมคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในทุกด้านแตกต่างกนั 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 อภิปรายผลการวิจยั 
 งานวจิยัเรื่อง แนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มปีระเดน็ที่
น ามาอภปิรายผลการวจิยั ดงันี้ 
 1. สภาพแวดล้อมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง พบว่า บุคลากร
ทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มคีวามคดิเหน็ต่อสภาพแวดล้อมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
สะทอ้นใหเ้หน็ว่า หน่วยงานใหค้วามส าคญักับการสรา้งสภาพแวดล้อมทีเ่อื้อต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากร
ในหลายมติ ิซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเดชวทิย์ นิลวรรณ (2550, อ้างถงึใน อาภาพร ธุร,ี 2562, หน้า 15–16) 
โดยการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ใหส้ าเรจ็ต้องอาศยัปัจจยัหลายดา้นทีเ่ชื่อมโยงกนั ไดแ้ก่ นโยบาย ผูน้ า ทรพัยากร 
แรงจูงใจ และการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม และสอดคล้องกบั บุลภรณ์ อุทยัภานนท์ (2556) ไดศ้ึกษาปัจจยั 
ทีม่อีทิธพิลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรตันโกสินทร์ พบว่า บุคลากรมี
ความคดิเหน็ต่อปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาแตล่ะดา้น
สามารถอธบิายได้ดงันี้ 
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    1.1 ดา้นนโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ พบว่า บุคลากรทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มีความคดิเหน็ต่อ
นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า นโยบายของหน่วยงานมคีวามชดัเจนและ
มบีทบาทส าคญัต่อการส่งเสรมิการพฒันาความรูแ้ละทกัษะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎี
ความคาดหวงัของ Vroom (1964, อ้างถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 51-52) เนื่องจากนโยบาย
ทีช่ดัเจนช่วยใหบุ้คลากรเหน็ความสมัพนัธ์ระหว่างความพยายาม ผลการปฏิบตังิาน และผลตอบแทน ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง และสอดคล้องกับ บุลภรณ์ อุทยัภานนท์ (2556) พบว่า 
บุคลากรมีความคิดเหน็ต่อปัจจยัด้านองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งปัจจยัด้านองค์การดงักล่าวครอบคลุม
นโยบายของหน่วยงานทีม่สี่วนส าคญัต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
    1.2 ดา้นความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิาร พบว่า บุคลากรทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มคีวามคิดเหน็ต่อ
ความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า ผูบ้รหิารใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากร และมบีทบาทในการสนับสนุนและส่งเสรมิการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของบุคลากร ซึ่งสอดคล้อง
กบัทฤษฎีความต้องการสามประการของ McClelland (1969, อ้างถงึใน จกัรภพ ศรมณี, 2568, หน้า 56) โดยเฉพาะ
ความต้องการด้านสงัคมและความต้องการอ านาจ ซึ่งผู้บรหิารใช้บทบาทผูน้ าสนับสนุนและเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
แสดงศกัยภาพ ส่งผลใหเ้กดิแรงผลกัดนัในการพฒันาตนเองและความก้าวหน้าในสายอาชพี และสอดคล้องกบั 
อ้อมทพิย์ อุตตโม (2558) ไดศ้กึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์การบรหิาร
ส่วนต าบลดงมูลเหลก็ จงัหวดัเพชรบูรณ์ พบว่า บุคลากรมกีารปฏบิตัติ่อดา้นความรบัผิดชอบของผูบ้รหิาร
ระดบัสูง ซึ่งผูบ้รหิารใหค้วามส าคญักบัการสนับสนุนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
    1.3 ดา้นทรพัยากร พบว่า บุคลากรทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มคีวามคดิเหน็ต่อทรพัยากรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า หน่วยงานมกีารจดัสรรทรพัยากรเพื่อการพฒันาบุคลากรในระดบัทีเ่หมาะสม แต่
ควรพฒันาในความพอเพยีงและความเท่าเทยีมในการจดัสรรทรพัยากร ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีล าดบัขัน้ 
ความต้องการของ Maslow (1943, อ้างถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 13) โดยการจดัสรรทรพัยากรอย่างเหมาะสม
ตอบสนองความความปลอดภยัขัน้พืน้ฐาน ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจเขา้ร่วมกจิกรรมพฒันา และสอดคล้อง
กบัสุกญัยา แก้วขาว (2559) ไดศ้กึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลตอ่การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมส่งเสรมิการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบว่า ควรมีการจดัสรรงบประมาณส าหรบัการพฒันาบุคลากรใหเ้พยีงพอ 
    1.4 ดา้นแรงจูงใจ พบว่า บุคลากรทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มีความคิดเหน็ต่อแรงจูงใจโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า แรงจูงใจเป็นกลไกส าคญัทีผ่ลกัดนัให้บุคลากรพฒันาตนเองและเตบิโตในสายอาชพี 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964, อ้างถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 51-52) 
โดยแรงจูงใจเพิ่มขึน้เมื่อบุคลากรเหน็ความสมัพนัธ์ระหว่างความพยายาม ผลงาน และผลตอบแทน และสอดคล้อง
กบั บุลภรณ์ อุทยัภานนท์ (2556) พบว่า บุคลากรมีความคิดเหน็ต่อปัจจยัด้านผู้บรหิารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  
ซึ่งปัจจยัด้านผู้บรหิารดงักล่าวครอบคลุมการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดการพฒันาตนเอง 
    1.5 ดา้นการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม พบว่า บุคลากรทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มีความคิดเหน็
ต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า การเปลี่ยนแปลงในการปฏบิตังิานเป็น
แรงกระตุ้นใหบุ้คลากรเรยีนรู ้ปรบัตวั และพฒันาความรู ้ความสามารถ และทกัษะใหม่ ๆ ซึ่งสอดคล้องกบั
ทฤษฎีจติวทิยาการรบัรูข้อง อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2551, อ้างถงึใน ปะการงั ชื่นจติร, ม.ป.ป.) โดยการเปลีย่นแปลง
เป็นแรงกระตุ้นใหบุ้คลากรคดิ เรยีนรู ้และปรบัตวั ส่งผลใหพ้ฒันาความรู ้ความสามารถ และทกัษะใหม่ ๆ และ
สอดคล้องกบั บุลภรณ์ อุทยัภานนท์ (2556) พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัดา้นผูป้ฏบิตังิานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ซึ่งปัจจยัด้านผูป้ฏบิตังิานดงักล่าวครอบคลุมการมีศกัยภาพในการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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 2. การพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง พบว่า บุคลากรทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 
มคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า หน่วยงานใหค้วามส าคญั
กบัการพฒันาความรูแ้ละศกัยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ทัง้ในด้านการฝึกอบรม การศกึษา และการพฒันา 
ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ Nadler and Wiggs (1989, อ้างถงึใน เอกสทิธิ ์สนามทอง, 2567, หน้า 42-43)  
โดยการพฒันาทรพัยากรมนุษย์เป็นกระบวนการทีด่ าเนินการอย่างเป็นระบบ ผ่านการฝึกอบรม การศึกษา 
และการพฒันา และสอดคล้องกับ ชญานุช สามญั (2561) ไดศ้กึษาการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมอืงล าตาเสา อ าเภอวงันอ้ย จงัหวดัพระนครศรอียธุยา พบว่า บุคลากรมคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาแต่ละดา้นสามารถอธบิายไดด้งันี้ 
    2.1 ด้านการฝึกอบรม พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มีความคดิเหน็ต่อการฝึกอบรม
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า การฝึกอบรมเป็นกลไกส าคญัในการเพิม่พูนความรูแ้ละทกัษะทีจ่ าเป็น
ต่อการปฏบิตังิาน ช่วยใหท้ างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีจติวทิยาด้านพฤตกิรรมของ 
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2551, อ้างถงึใน ปะการงั ชื่นจติร, ม.ป.ป.) โดยการฝึกอบรมเป็นการเรยีนรูผ้่านการเสรมิแรง 
ส่งผลใหเ้กดิพฤตกิรรมการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ และสอดคล้องกบั บุลภรณ์ อุทยัภานนท์ (2556) พบว่า 
บุคลากรมคีวามคิดเหน็ต่อด้านการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งการฝึกอบรมมสี่วนช่วยในการแก้ไข
ปัญหาการท างานทีซ่บัซ้อนและล่าช้า ใหถู้กต้องและรวดเรว็ 
    2.2 ดา้นการศึกษา พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มคีวามคดิเหน็ต่อการศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า การศึกษาและการสนับสนุนการศกึษาต่อเป็นกลไกส าคญัทีส่่งเสรมิ
ความพรอ้มและความก้าวหน้าในสายอาชพี ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow 
(1943, อ้างถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 13) โดยการศึกษาและการสนับสนุนการศกึษาต่อช่วยตอบสนอง
ความต้องการทีจ่ะประจกัษ์ในตน และส่งเสรมิการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และสอดคล้องกบั ชญานุช สามญั 
(2561) พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อด้านการศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมีการสนับสนุนใหบุ้คลากร
ในองค์กรไดศ้กึษาต่อเพื่อพฒันาความรูใ้นระดบัทีสู่งขึน้  
    2.3 ดา้นการพฒันา พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง มคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันา 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า การพฒันาช่วยส่งเสรมิความก้าวหน้าในสายอาชพีและความสามารถ
ในการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงของงานและเทคโนโลยี ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีจติวทิยาการรบัรูข้อง 
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2551, อ้างถงึใน ปะการงั ชื่นจติร, ม.ป.ป.) การพฒันาเป็นการเรยีนรูจ้ากการผสานความรู้
ใหม่กับประสบการณ์เดิม ส่งผลใหบุ้คลากรปรบัตัวและเตบิโตในสายอาชพีไดอ้ย่างเหมาะสม และสอดคล้องกบั 
ชญานุช สามญั (2561) พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อดา้นการพฒันาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมกีารน า
เทคโนโลยแีละการสื่อสารมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร ส่งเสรมิประสทิธภิาพการปฏิบตังิานและการเตบิโตใน
สายอาชพี 
 3. การทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ผลการทดสอบสมมตฐิาน บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่ี
ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั น่าจะมคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั สามารถอภปิรายผล 
ไดด้งันี้ 
    3.1 เพศ พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่ีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเหน็ต่อการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกนั จงึไม่ยอมรบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
(1964, อ้างถงึใน วรีะยทุธ พรพจนธ์นมาศ, 2567, หน้า 51-52) โดยบุคลากรจะเกดิแรงจงูใจเมื่อเหน็ความเชื่อมโยง
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ระหว่างความพยายาม ผลงาน และผลตอบแทน โดยไม่ขึน้กบัเพศ สอดคล้องกบั ชญานุช สามญั (2561) 
พบว่า บุคลากรทีม่ีเพศต่างกนั มรีะดบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกนั จงึปฏเิสธสมมตฐิานการวจิยั 
    3.2 อายุ พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่อีายุแตกต่างกนั น่าจะมคีวามคดิเหน็ต่อ 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้ 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow (1943, อ้างถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 13) 
โดยบุคคลต่างช่วงวยัมีความต้องการแตกต่างกนั ส่งผลใหมุ้มมองต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั 
และไม่สอดคล้องกับ ชญานุช สามญั (2561) พบว่า บุคลากรทีม่อีายุต่างกนั มรีะดบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ไม่แตกต่างกนั จงึปฏเิสธสมมตฐิานการวจิยั เนื่องจากบุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ในช่วงอายุที่
แตกต่างกนัมมีุมมองและความคาดหวงัต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั ส่งผลใหค้วามต้องการใน
การพฒันาประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั 
    3.3 ระดบัการศึกษา พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั 
มคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกนั จงึไม่ยอมรบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้ซึ่งทฤษฎีความคาดหวงั
ของ Vroom (1964, อ้างถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 51-52) เมื่อองค์กรมกีารพฒันาทีช่ดัเจน
และทัว่ถงึ บุคลากรจะรบัรูป้ระโยชน์จากการพฒันาในทศิทางเดยีวกนั แมม้รีะดบัการศกึษาต่างกนั และสอดคล้อง
กบั ชญานุช สามญั (2561) พบว่า บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มรีะดบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
ไม่แตกต่างกนั จงึปฏเิสธสมมตฐิานการวจิยั  
    3.4 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีะยะเวลาใน 
การปฏบิตังิานแตกต่างกนั น่าจะมคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้ซึ่งทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow (1943,  
อ้างถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 13) โดยบุคลากรทีม่รีะยะเวลาปฏิบตังิานมากขึน้มคีวามต้องการ
ระดบัสูงขึน้ ส่งผลใหก้ารรบัรูแ้ละความคาดหวงัต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั และสอดคล้องกับ 
บุลภรณ์ อุทยัภานนท์ (2556) พบว่า ประสบการณ์การท างานมคีวามสมัพนัธ์ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ในเชงิบวกน้อย มผีลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 จงึเป็นไปตามสมมตฐิาน
ทีว่่า ประสบการณ์การท างานมผีลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
    3.5 รายไดต้่อเดอืน พบว่า บุคลากรกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ทีม่รีายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนั  
น่าจะมคีวามคิดเหน็ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
จงึยอมรบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow (1943, อ้างถงึใน 
วโิรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 13) โดยรายไดเ้กี่ยวขอ้งกับความต้องการขัน้พืน้ฐานและความมัน่คง ส่งผลให้
บุคลากรมคีวามพงึพอใจและความคาดหวงัต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั และสอดคล้องกบั  
บุลภรณ์ อุทยัภานนท์ (2556) พบว่า รายไดต้่อเดอืนมคีวามสมัพนัธ์ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในเชงิลบน้อย 
มผีลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีว่่า รายไดต้่อเดอืน
มผีลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
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ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
 1. กรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ควรก าหนดนโยบายดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีม่คีวามชดัเจน 
เป็นระบบ โดยมีการก าหนดเป้าหมายและแผนการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นขัน้ตอน ครอบคลุมการฝึกอบรม 
การศึกษา และการพฒันา และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และภารกจิขององค์กร เพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรสามารถ
พฒันาความรู ้ทกัษะ และสมรรถนะทีจ่ าเป็นต่อการปฏิบตังิานได้อย่างต่อเนื่อง 
 2. ผูบ้รหิารกรมทรพัยากรน ้าควรมบีทบาทส าคญัในการสนับสนุนและส่งเสรมิการพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากร ทัง้ในดา้นการใหค้ าแนะน า การส่งเสริมโอกาสในการเรยีนรู ้และการผลกัดนักจิกรรมหรอื
โครงการพฒันาบุคลากรอย่างทัว่ถงึ 
 3. กรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ควรจดัสรรทรพัยากร งบประมาณ และสิง่อ านวยความสะดวกทีเ่อื้อต่อ
การเรยีนรูแ้ละการพฒันาบุคลากรอย่างเพยีงพอและเป็นธรรม เพือ่ใหบุ้คลากรทุกกลุ่มสามารถเขา้ถงึโอกาสในการ
พฒันาตนเองไดอ้ย่างเท่าเทยีม 
 4. กรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ควรพฒันารูปแบบการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาใหม้ี 
ความหลากหลายและสอดคล้องกบัความแตกต่างของบุคลากรในดา้นอายุ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และ
รายได ้เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์กร 
 5. กรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง ควรส่งเสรมิระบบแรงจงูใจทีเ่หมาะสม เช่น การยกย่องชมเชย รางวลั 
หรอืความก้าวหน้าในสายอาชพี เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองและสามารถ
ปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงของงานและเทคโนโลยไีดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

 ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัจจยัอื่น  ๆทีอ่าจมีอทิธพิลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกรมทรพัยากรน ้า ส่วนกลาง 
เช่น วฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ หรอืประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน เพื่อน าปัจจยัดงักล่าวมา
ใชเ้ป็นขอ้มูลสนับสนุนการก าหนดนโยบายดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในอนาคต 
 2. ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยงัหน่วยงานของกรมทรพัยากรน ้าในส่วนภูมภิาค หรอืด าเนิน
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ทรพัยากรมนุษย์ทัง้องค์กรอย่างครอบคลุมมากยิง่ขึน้ 
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