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บทคัดย่อ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาการพฒันาและฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร กรมชลประทาน (2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรมชลประทาน  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการส ารวจ คือ บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานให้กบักรมชลประทานจ านวน 400 คน ผลการศึกษาสรุป ไดด้งัน้ี ขอ้มูลส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีช่วงอายุ 31 – 40 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงานขา้ราชการ และมีประสบการณ์
ท างานต ่ากว่า 5 ปี การพฒันาและฝึกอบรมเพื่อส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรม
ชลประทาน อยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด กลุ่มตวัอย่าง ให้ความส าคญัดา้นการฝึกอบรม เป็นอนัดบัแรก 
รองลงมา คือ ดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นการศึกษา ตามล าดบั  

การทดสอบสมมติฐาน ขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์
ท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน สรุปได ้ดงัน้ี 1) จ  าแนกตามเพศชาย เพศหญิง ภาพรวมสรุปได้
วา่บุคลากร กรมชลประทานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 2) จ  าแนกตาม
อายุ ภาพรวมสรุปได้ว่าบุคลากร กรมชลประทานที่มีอายุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั 3) จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  ภาพรวมสรุปไดว้า่ บุคลากร กรมชลประทานท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 4) จ  าแนกตามต าแหน่งงาน  ภาพรวมสรุปไดว้่าบุคลากร 
กรมชลประทานที่มีต  าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 5) จ  าแนก
ตามประสบการณ์ท างาน ภาพรวมสรุปไดว้า่ บุคลากร กรมชลประทานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั  

ค าส าคญั : การพฒันาและฝึกอบรม;  ประสิทธิภาพในการท างาน; บุคลากรกรมชลประทาน 
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Abstract 
The objectives of this study were (1) study the influence of the development and training on the 

work efficiency of personnel at the Royal Irrigation Department,  and (2) study the relationship between 
the development and training to increase the work efficiency of personnel at the Royal Irrigation 
Department. The sample of this study was 400 personnel at the Royal Irrigation Department. The results of 
this research could be summarized as follows: In terms of personal data, most of the respondents were 
female, 31-40 years old, graduated with a bachelor’s degree, worked as government officer, and had less 
than 5 years of work experience. The development and training influencing the work efficiency of the respondents 
was at the highest level. An aspect with the highest level of importance was training, followed by self-
development, and education, respectively.  

In terms of hypothesis testing about personal data, including gender, age,  education level, job 
position, work experience influencing the work efficiency, the results could be  summarized as follows: 
1) in terms of gender, the respondents with different gender had indifferent work efficiency, 2) in terms of age, 
the respondents with different age had indifferent work efficiency, 3) in terms of educational level, the 
respondents with different educational level had different work efficiency, 4) in te rms of job position, 
the respondents with different job position had indifferent work efficiency, 5)  in terms of work experience, 
the respondents with different work experience had different work efficiency. 

Keywords : Development and training; Work efficiency; Royal Irrigation Department’s personnel 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
บุคลากรภาครัฐถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ชาติและการพฒันาประเทศให้

ประสบผลส าเร็จ เน่ืองจากเป็นกลุ่มบุคคลท่ีตอ้งด าเนินการตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายก าหนดและให้
อ านาจไวเ้พื่อการปฏิบติัภารกิจของรัฐในดา้นต่าง ๆ อนัจะก่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชนและการ
พฒันาประเทศตามเป้าหมายท่ีได้ตั้งไว ้ดงันั้น ในการสร้างและพฒันาให้บุคลากรภาครัฐมีความพร้อม
ทั้งความรู้ ความสามารถกรอบความคิด และทศันคติในการขบัเคล่ือนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติให้ประสบ
ผลส าเร็จ ภาครัฐจ าเป็นต้องทบทวนพฒันาและปรับปรุงระบบ กลไก และวิธีการบริหารงานบุคคลใน
ปัจจุบนั ตลอดจนออกแบบและปรับปรุงการบริหารและพฒันาบุคลากรภาครัฐในทุกมิติเพื่อสร้างและพฒันา
บุคลากรภาครัฐให้เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลกัคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มีภาวะผูน้ า
มุ่งมัน่ตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ี มีทกัษะการปฏิบติังานท่ีทนัสมยัและทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก เป็นมืออาชีพ 
มีจรรยาบรรณ กล้ายืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามหลกัการแห่งวิชาชีพโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม 
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และมีความพร้อมในการปฏิบติังานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานและเพื่อส่วนรวม เพื่อประโยชน์ในการ
ให้บริการสาธารณะท่ีมีประสิทธิภาพแก่ประชาชนอย่างเต็มก าลงัความสามารถของบุคลากรภาครัฐทุกคน 
(แผนแม่บทภายใตย้ทุธศาสตร์ชาติ (2561 – 2580) , 2562, หนา้ 349)  

การพฒันาบุคคลในองคก์ร เป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยต่อการแสดงออกของ
ศกัยภาพบุคคล ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน เกิดการพฒันาองค์กร รวมทั้งการออกแบบงานใหม่ 
เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่มีลกัษณะต่อเน่ืองกนัไปตลอดชีวิตของบุคคลในองคก์รมีความเก่ียวขอ้งกบัเร่ือง 
การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) จะเน้นท่ีตวับุคคล และการพฒันา (Development) จะเน้นที่ตวั
บุคคลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะส าเร็จได้ตอ้งท าอย่างเป็นกระบวนการ การท่ีมีระบบ และท า
อยา่งต่อเน่ืองติดต่อกนัทุกระดบั เพราะคนท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจมีทศันคติท่ีแตกต่างกนัจะไม่สามารถท างาน

ร่วมกนัได ้การประสานงานให้เป็นระบบอย่างต่อเน่ืองกนัจึงจะท าให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์กรได ้(พระมหา

อิสรกานต์  จิตปุญฺโญ, 2558, หน้า 26) ดงันั้นการพฒันาบุคคล จึงเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพดา้นทกัษะ 
ความช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรทุกระดบัให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรสามารถท าไดด้ว้ยวิธีการฝึกอบรม การสอนงาน การให้ค  าปรึกษา แนะน า 
ศึกษาดูงาน ร่วมสัมมนาทั้งในและนอกสถานท่ี รวมทั้งการสับเปล่ียนหมุนเวียนหนา้ท่ีการงาน เพื่อบุคลากร
นั้น ๆ จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

กรมชลประทานในฐานะหน่วยงานหลกัท่ีด าเนินภารกิจเก่ียวกบัน ้ า จึงตอ้งวางแนวทางการท างาน
ให้สอดคล้องกบันโยบายของรัฐบาล และแผนยุทธศาสตร์ต่าง ๆ รวมทั้งการปรับตวัให้ทนัต่อบริบททั้ง
ภายนอกและภายในที่เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงประเด็นส าคญัที่เปลี่ยนแปลงกระทบให้เกิดการปรับตวั
ประกอบดว้ย 

1) การขยายตวัของประชากรและเศรษฐกิจท่ีท าใหค้วามตอ้งการใชน้ ้ามีมากข้ึน  
2) การเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศท าใหเ้กิดภยัแลง้และอุทกภยั 
3) ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีและนวตักรรมท่ีเปล่ียนไปอยา่งรวดเร็ว 
4) การมีส่วนร่วมและความร่วมมือในการสร้างเข่ือนขนาดใหญ่ ใหเ้ห็นประโยชน์การพฒันา  
    ชลประทาน 
5) ความทา้ทา้ยการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นชลประทานต่อพนัธกิจและปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน 
ดงันั้นการพฒันาบุคลากรของกรมชลประทานให้เป็น Knowledge Worker พฒันาการเรียนรู้อย่าง

ต่อเน่ือง Continuing Learning ดว้ยระบบและการวางแผนพฒันาบุคลากรในทุกระดบัชั้นให้มีความสามารถริเร่ิม 
สร้างสรรค์ ต่อยอดความรู้เสริมสร้างคุณค่าในการท างาน ใช้เทคโนโลยีที่ทนัสมยัขบัเคลื่อนให้เป็น
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องค์กรอตัโนมติั ท างานและสร้างวฒันธรรมการท างานดว้ยฐานการจดัการองคค์วามรู้ท่ีเป็นระบบ จึงเป็น
การเตรียมความพร้อมเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน (กรมชลประทาน, 2559) 

ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเป็นขา้ราชการกรมชลประทาน สนใจท่ีจะท าการศึกษาคน้ควา้ถึงการพฒันาและ

ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรกรมชลประทาน ในการน าขอ้มูลการวิจยัมา

วิเคราะห์ เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนการพฒันาและฝึกอบรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและศกัยภาพ

ให้กบับุคลากรของกรมชลประทานให้ปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รไดก้ าหนดไว ้

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาการพฒันาและฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรม

ชลประทาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ

บุคลากร กรมชลประทาน 

ขอบเขตของการวจัิย 

ประชากรท่ีใชว้ิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของกรมชลประทาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย  ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า 
พนกังานราชการ และลูกจา้งชัว่คราว จ านวนทั้งส้ิน 22,794 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษา จ านวน 400 คน โดยใช้
สูตรการค านวณทราบประชากรสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดบัความเช่ือมัน่ ที่ร้อยละ 95 
ยอมรับค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษากรมชลประทาน ไดแ้ก่ ส านกั/กองต่าง ๆ จ านวน 33 ส่วนราชการ และ 
2 กลุ่มงาน ซ่ึงตั้งอยูใ่นส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาก าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะเพื่อใชใ้นการวจิยัใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั ดงัน้ี 

 บุคลากร  หมายถึง  ผู ้ปฏิบัติงานให้กับกรมชลประทานตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมายจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และลูกจา้งชัว่คราว 

การพฒันาบุคลากร หมายถึง การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาบุคลากรภายในองคก์รเพื่อยกระดบั 
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และความช านาญของบุคลากรให้มีมาตรฐานในการปฏิบติังาน รวมถึงการ
ปรับเปล่ียนทศันคติไปในทางท่ีดี 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อการเรียนรู้มุ่งหวงัใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถน า
ความรู้ไปใชใ้นการปฏิบติังานไดท้นัทีและมีพฤติกรรมการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป 
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การศึกษา หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้จากโรงเรียน หรือระดบัมหาวิทยาลยั การศึกษาจึงเป็นการ
เตรียมบุคลากรเพื่อเล่ือนขั้นต าแหน่ง หรือใหท้ างานในหนา้ท่ีใหม่ 

การพฒันา หรือ การพฒันาตนเองหมายถึง การเรียนรู้จากประสบการณ์ท างาน แลว้น ามาประยุกต์ใชใ้น
การท างานใหดี้ยิง่ข้ึน มีทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานและองคก์ร  

ประสิทธิภาพในการท างาน  หมายถึง  ผลสัมฤทธ์ิของการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร  

ขอ้มูลส่วนบุคคล หมายถึง สถานภาพของบุคลากรกรมชลประทาน ที่ตอบแบบสอบถาม แบ่ง
ออกเป็น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการศึกษา 

1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลกรกรมชลประทานท าให้

ทราบถึงความตอ้งการของบุคลากรถึงความประสงคท่ี์ตอ้งการเพิ่มการพฒันาดา้นใด 

2. บุคลากรกรมชลประทานสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากงานวิจยัไปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได้

จริง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้อย่างมีคุณภาพสูงข้ึนส่งผลถึงความก้าวหน้าในหน้าท่ี และ

เป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ ริหารใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและปรับปรุงการพฒันาและการ

ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรกรมชลประทาน 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

งานวิจยัเร่ือง  การพฒันาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรม
ชลประทาน ประกอบไปดว้ยแนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวขอ้งจาก ต ารา เอกสาร วารสาร บทความวิชาการ 
งานวจิยั รวมถึงเวบ็ไซต ์ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา โดยไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไว้
แตกต่างกนั ในแต่ละวตัถุประสงคข์องผูท่ี้ท  าการศึกษา ดงัน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
    การพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) ถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัอย่างหน่ึง

ขององค์การในการจัดการเป ล่ียนแปลงองค์การ  จึ งส รุปได้ว่ า  การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง 
กระบวนการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความเขา้ใจ และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมและทศันคติในทางท่ีดีต่อการปฏิบติังานและองคก์ร ดว้ยการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
           การฝึกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์การ พฒันาความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติของพนกังาน สามารถลดค่าใช้จ่าย ลดปริมาณเวลาท่ีใช้ในการผลิตแต่ได้
สินคา้หรือบริการท่ีมีปริมาณและคุณภาพ การฝึกอบรมบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองท าให้องคก์ารมีก าลงัทดแทน
ไดท้นัท่วงที หากมีพนกังานเกษียณ สามารถเตรียมพนกังานก่อนการกา้วข้ึนไปสู่ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน 
และสามารถขจดัความลา้หลงัดา้นทกัษะ เทคโนโลย ีเพื่อใหส้ามารถท่ีทนักบัความเปล่ียนแปลงของโลก 

3.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการศึกษา 

      การศึกษา คือ กระบวนการทางสังคมท่ีถ่ายทอดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบให้กบัคนรุ่นใหม่ได้
ศึกษาตามแบบแผนของระเบียบ เป็นการเพิ่มพูนความรู้ด้วยการเรียนต่อในระดับท่ีสูงข้ึนโดยได้รับวุฒิ
การศึกษา เพื่อให้มีคุณสมบติัท่ีจะเติบโตหรือประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต  
 4.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 

     การพฒันาตนเอง คือ การท่ีบุคลากรประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยการ
หมัน่ศึกษา เพิ่มพูนความรู้จากแหล่งต่าง ๆ อยูเ่สมอ มีการแลกเปล่ียนความรู้ ทศันคติ และประสบการณ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อลดความผิดพลาดและลดขั้นตอนในการท างานเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานใหดี้ข้ึน 
 5.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

     ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ี

วางไว ้โดยการท างานมีการวางแผนอยา่งเป็นระบบ คุณภาพของงานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่มีขอ้ผดิพลาดหรือ

มีความผิดพลาดน้อย งานท่ีได้รับมอบหมายสามารถด าเนินการให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

บริหารจดัการเวลาในการท างานอยา่งคุม้ค่า สามารถก าหนดกรอบแผนงานท่ีเหมาะสม ลดความซ ้ าซ้อน ลด

ขั้นตอนของการท างาน รวมถึงวางแผนควบคุมค่าใชจ่้ายใหก้บัองคก์าร 

กรอบแนวคิดการวจัิย 
ได้จ  าแนกตวัแปรออกเป็น 2 ส่วน คือ ตวัแปรต้น และตวัแปรตาม ตวัแปรต้นประกอบด้วย (1) 

ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน (2) การพฒันาและ

ฝึกอบรม ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนาตนเอง ส่วนตัวแปรตาม คือ 

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรมชลประทาน 
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ตัวแปรต้น              ตัวแปรตาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ต  าแหน่งงาน 
5. ประสบการณ์ท างาน 
 

 

 

 

สมมติฐานการวจัิย 

 ขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

ระเบียบวธีิวจัิย 
1. ระเบียบวิธีวิจยั  
    การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยใช้บุคลากรกรมชลประทาน 

เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) ด าเนินการวิจยัตามกระบวนการวิจยัและระเบียบวิธีวิจยัตามแบบวิธี
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ค่าสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ความถ่ี  ร้อยละ และค่าเฉล่ีย  

2. ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
    ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรกรมชลประทาน ไดแ้ก่  ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า 

พนกังานราชการ จ านวนทั้งส้ิน 22,794 คน (กรมชลประทาน, 2562) ขนาดกลุ่มตวัอย่างหาได้จากสูตร

ตัวแปรตาม 

 

 

ประสิทธิภาพในการท างานของ

บุคลากร 

กรมชลประทาน 
การพฒันาและฝึกอบรม 
1. ดา้นการฝึกอบรม 
2. ดา้นการศึกษา 
3. ดา้นการพฒันาตนเอง 
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การค านวณกลุ่มตวัอย่างกรณีทราบจ านวนประชากรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro, Yamane. 1973, อา้งถึงใน 
ทิพชยั ทิพยทุธ์, 2557, หนา้ 116) โดยก าหนดค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือน ± 5%  

ดงันั้นขนาดกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจึงส ารองแบบสอบถามเท่ากบั 400 คน โดยเก็บ
ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
กรมชลประทาน   

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
    เคร่ืองมือในการศึกษาคน้ควา้เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ โดยอาศยักรอบแนวคิดจากการศึกษา

และจากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ เป็นแบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลในการวจิยั ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีจ านวน 5 ขอ้ ใชก้ารวดัมูลค่าประเภท

มาตราวดัระดบักลุ่ม (Nominal scale) และมาตราวดัเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
   ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน

ของบุคลากร กรมชลประทาน มีจ านวน 16 ขอ้ โดยแบ่งเป็นดา้นฝึกอบรม  ด้านการศึกษา และด้านการ
พฒันาตนเอง ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด โดยใช้การวดัข้อมูลประเภทมาตราใดระดบัช่วง หรืออนัตรภาค 
(Interval scale) โดยค าถามวดัระดบัความตอ้งการมีคะแนน ท่ี 5 ระดบั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และ
นอ้ยท่ีสุด  

    ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามดา้นประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรมชลประทาน มีจ านวน 13 
ขอ้ ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด โดยใชก้ารวดัระดบัประเภทอตัราภาคชั้นหรือมาตรช่วง (Interval scale)  

4. การวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั 
         วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถาม ท าการวเิคราะห์สถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 

     1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อ

ตอ้งการอธิบายถึงคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาได ้โดยแปลงขอ้มูลดิบ (Raw Data) โดยผูศึ้กษาไดใ้ช้

สถิติน้ีในการหาค่าขอ้มูลเบ้ืองตน้ 

     ขอ้มูลส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้

การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และอตัราร้อยละ (Percentage) 

     ขอ้มูลส่วนท่ี 2  ขอ้มูลการพฒันาและฝึกอบรมของบุคลากร กรมชลประทาน วเิคราะห์ขอ้มูลโดย

ใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

     ขอ้มูลส่วนท่ี 3 ขอ้มูลประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรมชลประทาน วิเคราะห์ขอ้มูล

โดยใช ้การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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     2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) เป็นสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ

สมมติฐาน คือ 

          2.1  Independent Sample t-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างขอ้มูลส่วนบุคคล จาก

การวิจยั ไดแ้ก่ เพศ กบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรมชลประทาน ผลจะปรากฏเป็นค่า Sig. 

เป็นการบอกนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ถา้ ค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐาน แต่ถา้ ค่า 

Sig. มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ยอมรรับสมมติฐาน หมายความวา่ตวัแปรอิสระท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อตวัแปรท่ีไม่

แตกต่างกนั 

         2.2  ใชส้ถิติ One way ANOVA  F-test  เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียท่ีมีมากกว่า 

2 กลุ่มข้ึนไป จากการวิจยั ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน ผลจะปรากฏ

เป็นค่า Sig. เป็นการบอกนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ถา้ ค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

แต่ถา้ ค่า Sig. มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ยอมรรับสมมติฐาน หมายความวา่ตวัแปรอิสระท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อตวั

แปรท่ีไม่แตกต่างกนั เม่ือผลออกมาเป็น Sig. แต่ไม่สามารถทราบไดว้า่แตกต่างตรงคู่ไหน จึงตอ้งด าเนินการ

ทดสอบสมมติฐานหาคู่ท่ีแตกต่าง โดยใชค้่า LSD (Least Significant Different) เป็นการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย

รายคู่ 

ผลการวจัิย 

ผลการวจิยั สรุปประเด็นส าคญัตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานได ้ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ  31-40 ปี  มี

การศึกษาในระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ มีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี   

ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ขอ้มูลการพฒันาและฝึกอบรมเพื่อส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากร กรมชลประทาน  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการพฒันาและฝึกอบรมเพื ่อส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

บุคลากร กรมชลประทาน ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเองพบวา่  ทั้ง 3 ดา้น 

อยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัดา้นการฝึกอบรม 

เป็นอนัดบั 1  รองลงมา คือ ดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นการศึกษา ตามล าดบั  

ตอนท่ี 3  การวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาและการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากร กรมชลประทาน 
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ผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาและการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากร กรมชลประทานพบว่าประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรม
ชลประทาน โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดทั้งหมด 

ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐาน ข้อมูลส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรมชลประทาน ท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคล
แตกต่างกนั ไดผ้ลสรุปดงัน้ี 

4.1 จ  าแนกตามเพศชาย เพศหญิง ภาพรวมสรุปไดว้า่บุคลากร กรมชลประทานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 

4.2 จ  าแนกตามอายุ ภาพรวมสรุปไดว้า่บุคลากร กรมชลประทานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
ในการท างานไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายกรณีพบวา่บุคลากร กรมชลประทานท่ีมีอายท่ีุต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนัในทุกกรณี ท่ีระดบันยัส าคญัดา้นสถิติ 0.05 

4.3 จ าแนกตามระดบัการศึกษา ภาพรวมสรุปไดว้่า บุคลากร กรมชลประทานท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายกรณี พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาท่ีต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั 

4.4 จ าแนกตามต าแหน่งงาน ภาพรวมสรุปไดว้า่บุคลากร กรมชลประทานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง
กัน มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายกรณีพบว่าบุคลากร กรม
ชลประทานท่ีมีต าแหน่งท่ีต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในทุกกรณี ท่ี
ระดบันยัส าคญัดา้นสถิติ 0.05   

4.5 จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน ภาพรวมสรุปไดว้า่ บุคลากร กรมชลประทานท่ีมีประสบการณ์
ท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายกรณี พบวา่บุคลากรท่ี
มีประสบการณ์ท างานท่ีต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนัทุกกรณี 

การอภิปรายผล 
การศึกษา เร่ือง การพฒันาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลกร กรม

ชลประทาน ผูศึ้กษาน าเสนอการอภิปรายผลตามวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี  
1. การพฒันาและฝึกอบรมเพื่อส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรมชลประทาน 

พบวา่บุคลากรมีความตอ้งการพฒันาและฝึกอบรม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของพิชิต  เทพวรรณ์ (2554, หน้า 156) ท่ีกล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพฒันา
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์โดยเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ขององคก์าร เพื่อให้
องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้
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    จากผลการศึกษาพบประเด็นท่ีควรพิจารณาตามรายดา้น มีดงัน้ี  

    1.1 ดา้นการฝึกอบรม พบวา่ บุคลากรกรมชลประทาน มีความตอ้งการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัความ

คิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่บุคลากรตอ้งการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากท่ีทุกขอ้ สอดคลอ้ง

กบัแนวคิดของ วิจิตร  อาวะกุล (2537, หนา้ 49) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการขององค์การ ใน

อนัท่ีจะพฒันาบุคคลเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระเบียบแบบแผน เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความเขา้ใจ 

มีทศันคติ ทกัษะ ความช านาญประสบการณ์ท่ีเหมาะสมหรือเขา้กบังานไดเ้ป็นอยา่งดี เกิดการเปล่ียนแปลง

อยา่งถาวรและมีมาตรฐาน เป็นการด าเนินการท่ีต่อเน่ือง เป็นกิจกรรมท่ีจะน าไปสู่การแกไ้ขปัญหาการท างาน

ขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิดความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

    1.2 ดา้นการศึกษา พบวา่ บุคลากรกรมชลประทาน มีความตอ้งการศึกษา ในภาพรวมอยูใ่นระดบั

ความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรต้องการศึกษาอยู่ในระดับมากท่ีทุกข้อ 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดนยั  เทียนพุฒ (2540, หนา้ 31)  การศึกษา (Education) หมายถึง การเรียนรู้ท่ีมุ่ง

เพื่องานในอนาคตหรือการเปล่ียนแปลงในความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคล ให้มีคุณสมบติัท่ีจะเติบโตหรือ

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต การศึกษามกัจะสัมพนัธ์กบัการพฒันาอาชีพและเป็น

การริเร่ิมโดยบุคคลมากกวา่องคก์ร 

    1.3 ด้านการพฒันาตนเอง พบว่า บุคลากรกรมชลประทาน มีความต้องการพฒันาตนเอง ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่บุคลากรตอ้งการพฒันาตนเองอยู่
ในระดบัมากท่ีทุกขอ้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เสาร์วลกัษณ์  หนูสวสัด์ิ (2554) ศึกษาเร่ือง ความต้องการ
พฒันาตนเองของพนักงานบริษทั  เมดไลน์ จ ากดั พบว่าพนักงานบริษทั เมดไลน์ จ ากดั มีความตอ้งการ
พฒันาตนเองดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานตอ้งการเรียนรู้ให้มากข้ึน เพื่อเป็นผูมี้
คุณภาพ และตอ้งการบริหารเวลาในการปฏิบติังานใหเ้ป็นระบบ 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาและการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ

บุคลากร กรมชลประทาน พบวา่ประสิทธิภาพในการท างานของ บุคลากรกรมชลประทาน อยูใ่นระดบัความ

คิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร อยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุดทุกขอ้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รณฤทธ์ิ  สิชฌนงัศุ (2560) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานกลุ่มธุรกิจระบบท่อส่งก๊าซ บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) สรุปว่า 

ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีหน่วยงานตอ้งการ โดย

สามารถวดัประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นวธีิการ  
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3.  ผลการเปรียบเทียบขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน
ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัสรุปได ้ดงัน้ี 

    3.1  เพศ พบวา่ บุคลากรกรมชลประทานทั้งเพศชายและเพศหญิง มีประสิทธิภาพในการท างาน
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลท่ีไดไ้ม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภัทราลักษณ์  พรบิดา (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกรณีศึกษา : บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั 
สาขาส าเหร่ พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีท าการไปรษณีย ์ สาขาส าเหร่ท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

    3.2  อาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายท่ีุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนัแตกต่าง
กนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลท่ีไดไ้ม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากช่วง
อายขุองบุคลากร กรมชลประทาน ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายท่ีุใกลเ้คียงกนั จึงท าใหมี้แนวคิดและแนวทางการ
ปฏิบติังานเป็นไปในท านองเดียวกนั หรือมีมุมมองท่ีไม่แตกต่างกนัมากนกั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ของ 
ชาติชาย  เจริญสุข (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ควบคุมจราจรทางอากาศ กองทพัอากาศไทย พบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั 

    3.3  ระดบัการศึกษา พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลท่ีไดเ้ป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวซ่ึ้งสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ นิโลบล แสงพนสัธาดา (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ ามีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามค าแหง พบวา่ ระดบัการศึกษาของลกัษณะประชากรมีผลต่อการ
พฒันาภาวะผูน้ าของบุคลากรในมหาวทิยาลยัรามค าแหง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 แสดงวา่ไม่
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั นัน่คือ การพฒันาภาวะผูน้ าของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามค าแหงแตกต่างกนั
ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั 

3.4  ต  าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลท่ีไดไ้ม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวส้อดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ ศิริวรรณ  รอดทอง (2553) ได้ท าการวิจัย เร่ือง แนวทางการเพิ่มพูน ความรู้ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรศูนยพ์ฒันาสังคม ในกลุ่มเขตจงัหวดัภาคเหนือตอนล่าง พบว่า 
ผูป้ฏิบติังานศูนยพ์ฒันาสังคมท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานตามกระบวนการ พฒันาสังคม 7 ขั้นตอน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

    3.5  ประสบการณ์ท างาน  พบวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลท่ีได้เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว้
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เช่นเดียวกบัผลการวิจยัของ นิโลบล แสงพนัสธาดา (2556) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ ามีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามค าแหง พบวา่ อายงุานของลกัษณะประชากรท่ี
มีผลต่อการพฒันาภาวะผูน้ าของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามค าแหง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
แสดงวา่ไม่ปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั นัน่ 

ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั 

 จากการศึกษา เร่ือง การพฒันาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรม
ชลประทาน ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะเพื่อส่งเสริมการพฒันาและฝึกอบรมของบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์
แก่บุคลากร กรมชลประทาน ดงัน้ี  
 1. จากผลการศึกษา พบว่า การพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรของกรมชลประทาน ควรมีการวาง
แผนการฝึกอบรม โดยส ารวจจากบุคลากรท่ีมีความตอ้งการจะเขา้รับการฝึกอบรมในหวัขอ้ท่ีตนเองสนใจ 
เก่ียวเน่ืองกบังานท่ีตนเองปฏิบติัอยู่ เพื่อท่ีจะน าทกัษะ และความรู้จากเน้ือหาการอบรมมาปรับปรุง พฒันา 
และแกไ้ขในเน้ืองานท่ีตนเองปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

2. ควรมีการหมุนเวียนให้บุคลากรในแต่ละสายงานทุกระดบัต าแหน่งเขา้ร่วมการฝึกอบรมอย่าง
ทัว่ถึง เพื่อให้ไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจ และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีไปในทิศทางเดียวกนั และควรมีการ
ประเมินและติดตามผลการฝึกอบรมจากการปฏิบติัของผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรม สามารถน าความรู้จากการ
ฝึกอบรมไปพฒันาการท างานได้ดีระดับไหน ผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร เพื่อน าผลการติดตามมา
ปรับปรุงแนวทางในการฝึกอบรมใหบุ้คลากรในคร้ังต่อ ๆ ไป 

3.  ด้านการศึกษาต่อ ควรให้บุคลากรท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัชั้นท่ีสูงข้ึน น าความรู้ท่ีได้จาก
การศึกษา มาพฒันาและปรับปรุงระบบงานในองค์กรให้ดีข้ึน เพื่อเป็นเพิ่มประสิทธิภาพขั้นตอนในการ
ท างานใหมี้คุณภาพ และเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  
ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 

 3.1 ควรท าการศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบท่ีเหมาะสมในการพฒันาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิ
ในการท างานของบุคลากร กรมชลประทาน 

 3.2 ควรท าการวิจยัหรือส ารวจเก่ียวกบัการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ตามความตอ้งการของ
บุคลากร กรมชลประทาน  
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