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บทที่  5 
 

บทสรุป 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร และเพื่อเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร สาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน 

 ประชากร ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร จํานวน 1,264 คน

ประกอบดวย ขาราชการ จํานวน 149 คน พนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 1,011 คน และพนักงาน

ราชการ จํานวน 104 คน และกลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane ที่ความเชื่อมั่น 95% และเลือกกลุม

ตัวอยางดวยการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสัดสวนของแตละหนวยงาน 

ไดกลุมตัวอยางจํานวน 327 คน ประกอบดวย ขาราชการ จํานวน 41 คน พนักงานมหาวิทยาลัย 

จํานวน 253 คน และพนักงานราชการ จํานวน 33 คน  

 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามที่สรางข้ึนตามกรอบวัตถุประสงค

ซึ่งแบงเปน 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ 

ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถาม

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร 

มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 37 ขอ ในองคประกอบของการพัฒนา

ตนเอง 5 ดาน คือ ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม ดานการเรียนรูดวยตนเอง ดานการ

แลกเปล่ียนเรียนรู และดานการศึกษาดูงาน ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามขอเสนอแนะเกี่ยวกับ          

ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร แบบสอบถาม                   

มีคาความเชื่อมั่นที่ระดับ 0.97 ไดรับแบบสอบถามที่ตอบครบถวนสงกลับคืนมา จํานวน 300 ฉบับ 

จากแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 327 ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.74  

 การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows เพื่อหาคาสถิติพื้นฐาน 

ไดแก คารอยละ คาความถ่ี คาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะหดวยคา

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) และถาพบความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติจะทําการทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s M

Χ

ethod)  
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สรุปผลการวิจัย 
  1. ผลการวิจัยความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยนเรศวร พบวา 
  1.1 มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยตองการพัฒนา

ตนเองอยู ในระดับมากทุกดาน  เ รียงลําดับจากมากไปหานอย  ไดแก  ดานการฝกอบรม                         

ดานการเรียนรูดวยตนเอง ดานการศึกษาดูงาน ดานการศึกษาตอ และดานการแลกเปลี่ยนเรียนรู  

  1.2 มีความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตอ ในภาพรวมอยูในระดับมาก  

โดยมีความตองการทุกเร่ืองอยูในระดับมาก และเร่ืองที่มีความตองการพัฒนาตนเองสูงสุด ไดแก 

การใหหนวยงานมีการสงเสริมการศึกษาตอ รองลงมา ไดแก เร่ืองการศึกษาตอในสาขาวิชาที่

เกี่ยวกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบ สวนเร่ืองที่มีความตองการพัฒนาตนเองตํ่าสุด ไดแก 

การศึกษาตอดวยทุนสวนตัว  

  1.3 มีความตองการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรม ในภาพรวมอยูในระดับมาก          

โดยมีความตองการทุกเร่ืองอยูในระดับมาก และเร่ืองที่มีความตองการพัฒนาตนเองสูงสุด ไดแก 

การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบ รองลงมา ไดแก 

เร่ือง การเขารวมฝกอบรมในเวลาราชการ โดยทุนอุดหนุนจากหนวยงานตนสังกัด สวนเร่ืองที่มี

ความตองการพัฒนาตนเองตํ่าสุด ไดแก การเขารับการฝกอบรมทักษะทางดานภาษาตางประเทศ 

  1.4 มีความตองการพัฒนาตนเองดานการเรียนรูดวยตนเอง ในภาพรวมอยูในระดับ

มาก โดยมีความตองการทุกเร่ืองอยูในระดับมาก และเร่ืองที่มีความตองการพัฒนาตนเองสูงสุด 

ไดแก การเรียนรูเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อใชในการปรับปรุงงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ รองลงมา 

ไดแกเร่ือง การแลกเปล่ียนความรูความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน สวนเร่ืองที่มีความตองการพัฒนา

ตนเองตํ่าสุด ไดแก การพัฒนาตนเองดวยวิธีการประเมินผลงานตนเอง  

  1.5 มีความตองการพัฒนาตนเองดานการแลกเปล่ียนเรียนรู ในภาพรวมอยูในระดับ

มาก โดยมีความตองการทุกเร่ืองอยูในระดับมาก และเร่ืองที่มีความตองการพัฒนาตนเองสูงสุด 

ไดแก การสรางวัฒนธรรมองคกรรวมกัน รองลงมา ไดแก เร่ืองการแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อปรับปรุง

กระบวนการทํางาน สวนเร่ืองที่มีความตองการพัฒนาตนเองตํ่าสุด ไดแก การสับเปล่ียนสายงาน

เพื่อกระตุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

  1.6 มีความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาดูงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

โดยมีความตองการทุกเร่ืองอยูในระดับมาก และเร่ืองที่มีความตองการพัฒนาตนเองสูงสุด ไดแก 

การศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน รองลงมา ไดแก เร่ืองการศึกษาดูงานองคกรที่
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 2. ผลการเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยนเรศวร สรุปดังนี้ 
  2.1 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีอายุแตกตางกัน มีความตองการ

พัฒนาตนเองในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และเม่ือพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ดานการศึกษาตอ และดานการศึกษาดูงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 สวนดานการฝกอบรม ดานการเรียนรูดวยตนเอง และดานการแลกเปล่ียนเรียนรูไม

แตกตางกัน 

  2.2 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน             

มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา            

ทุกดานไมแตกตางกัน 

  2.3 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มี

ความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการศึกษาตอ และดานการเรียนรูดวยตนเอง แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการฝกอบรม ดานการแลกเปล่ียนเรียนรู และ                        

ดานการศึกษาดูงาน ไมแตกตางกัน  

  2.4 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ทุกดานไมแตกตางกัน  
 
อภิปรายผล 
 จากสรุปผลการวิจัยความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

นเรศวร มีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปรายผลดังตอไปนี้ 
 1. บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพ

รวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเปนเพราะในปจจุบันเปนยุคแหงการแขงขันทั้งทางดานเศรษฐกิจ 

สังคม  และการเมือง ทําใหการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของบุคลากรในปจจุบัน

เปล่ียนแปลงไป ประกอบกับนโยบายของรัฐเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการไทยอยางเปนรูปธรรม

โดยไดมีการปรับปรุงโครงสรางสวนราชการ ปรับเปล่ียนระบบการทํางานใหมีความกระชับ 

ปฏิบัติงานไดคลองตัวมากยิ่ง ข้ึน  ดังนั้น  จึงมีความจําเปนตองพัฒนาบุคลากรใหทันตอ                   
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 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร มีความ

ตองการพัฒนาตนเองในทุกดานอยูในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากมนุษยมีความตองการ

พื้นฐานในดานตาง ๆ เพื่อใหตนเองมีความกาวหนา และมั่นคงในการดํารงชีวิต ซึ่งสอดคลองกับ

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (อางอิงใน  ธัญพร  มงคลการ, 2546, หนา 170) กลาว

วา ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด เม่ือความ

ตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอ่ืนในระดับที่สูงข้ึนตอไป 

มนุษยมีความตองการในดานตาง ๆ เพื่อใหตนเองประสบความสําเร็จในชีวิต ประกอบกับการ

ทํางานในยุคสมัยการปฏิรูประบบราชการเพื่อพัฒนาสวนราชการของรัฐใหมีคุณภาพและศักยภาพ

เทาเทียมกับองคกรเอกชน ดังนั้นบุคลากรจึงตองมีการพัฒนาในดานตาง ๆ ไมวาจะเปนการ

ฝกอบรม การศึกษา การเรียนรูดวยตนเอง การศึกษาดูงาน และการแลกเปล่ียนเรียนรู เพื่อพัฒนา

ตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานสูงข้ึน และมีความมั่นคงในการประกอบอาชีพ ดังนั้น บุคคลที่จะ

พัฒนาตนเองไดจะตองเปนผูมุงมั่นที่จะเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงตัวเองโดยมีความเชื่อหรือแนวคิด

พื้นฐานในการพัฒนาตนที่ถูกตองซึ่งจะเปนส่ิงที่ชวยสงเสริมใหการพัฒนาตนเองประสบ

ความสําเร็จ บุคคลลวนตองการเปนมนุษยที่สมบูรณหรืออยางนอยก็ตองการมีชีวิตที่เปนสุขใน

สังคม ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และความตองการของตนเอง พัฒนาตนเองไดทันตอการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในสังคมโลก การพัฒนาตนเอง จึงมีความสําคัญตอตนเอง บุคคลอ่ืน และ

สังคม พระเทพเวที (ประยุทธ ปยุตโต) ใหแนวคิดวาความเช่ือในความเปนมนุษยที่พัฒนาไดหรือ

เช่ือในความเปนมนุษยวาเปนสัตวที่พัฒนาไดจะทําใหเกิดจิตสํานึกที่จะตองฝกฝนพัฒนาตน             

และบัณฑิต อินทรชื่น (อางอิงใน สุชาติ เดนประเสริฐ, 2546, หนา 16) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนา

ตนเองที่กอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีหลายวิธี คือ มีความต้ังใจที่พัฒนาตนเองใหทัน
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 2. ผลการเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยนเรศวร ตามตัวแปรตาง ๆ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา  

  2.1 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีอายุแตกตางกัน มีความ

ตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตอ และดานการศึกษาดูงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 อาจเนื่องมาจากกลุมบุคลากรที่อยูในชวงอายุ 20 – 40 ป มีความพรอมในดาน

ตาง ๆ เชน เงินทุน แรงผลักดันในการแขงขัน ตองการความม่ันคงของชีวิต ตองการความกาวหนา

ในหนาที่การทํางาน ความต่ืนตัวตอการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การเปนที่ยอมรับในสังคม            

จึงทําใหบุคลากรกลุมนี้มีความตองการพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ อันจะสงผลตอการไดรับ

คาตอบแทนที่สูงข้ึน การแสดงใหเห็นถึงความรูความสามารถ และศักยภาพในการทํางาน                  

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อมรรัตน ปกโคทานัง (2548, หนา 126) ที่ไดศึกษาความตองการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวา 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีอายุแตกตางกันมีความตองการพัฒนา

ตนเองในภาพรวม 3 ดาน คือ ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเอง

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 31 – 40 ป มีความตองการ
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  2.2 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน               

มีความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตอ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มีการศึกษาแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองทุกดาน

อยางสม่ําเสมอ เพื่อใหตนเองมีคุณวุฒิที่สูงข้ึน มีความรู ทักษะ ประสบการณในการทํางานมากข้ึน 

แสดงใหเห็นวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรแต

อยางใด มหาวิทยาลัยไดใหการสนับสนุนดานการศึกษาตอใหแกบุคลากรอยางเต็มที่ จึงทําให

ระดับการศึกษาไมไดเปนตัวแปรที่จะทําใหบุคลากรเกิดความตองการพัฒนาตนเองที่แตกตางกัน 

ซึ่งส่ิงเหลานี้จะนําไปสูการพัฒนากระบวนการทํางานตอไป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อมรรัตน 

ปกโคทานัง (2548, หนา 128) ซึ่งไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวม และ           

รายดาน คือ ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเอง ไมแตกตางกัน           

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กรรณิการ วิขัมภประหาร (2539, หนา 182) ไดศึกษาความตองการ

ในการพัฒนาตนเองของขาราชการในมหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา ขาราชการที่มีระดับการศึกษา
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  2.3 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มี

ความตองการพัฒนาตนเองในดานการศึกษาตอ และดานการเรียนรูดวยตนเอง แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยมีความตองการพัฒนาตนเองมากที่สุด 

รองลงมาคือพนักงานราชการ และลําดับสุดทายคือ ขาราชการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่เปน

ขาราชการมีความมั่นคงในการประกอบอาชีพ มีระบบสวัสดิการที่ดี เปนที่ยอมรับของสังคม สงผล

ใหมีความตองการพัฒนาตนเองในระดับนอยกวาพนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานราชการ            

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อมรรัตน ปกโคทานัง (2548, หนา 129) ซึ่งไดศึกษาความตองการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวา 

บุคลากรที่มีสายการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตอดาน

การฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเองแตกตางกัน เพราะบุคลากรทุกระดับมีความ

กระตือรือรนในดานความพรอมที่จะทํางาน และรับการพัฒนาทุกรูปแบบ เพื่อใหตนมีศักยภาพใน

การทํางานที่สูงข้ึนและเพื่อรองรับการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการที่จะสรางบุคคลแหง

การเรียนรู องคกรแหงการเรียนรู และสังคมแหงการเรียนรู ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุมาลี 

รุจิราบัตร (2544, หนา 89) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงานที่ดินใน

เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ขาราชการสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานครที่มีสายงานตางกัน มี

ความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการ

ฝกอบรม และดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการแตกตางกัน 

  2.4 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ 

อาจเนื่องมาจากระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมไดเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของ

บุคลากร บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองใน

ดานตาง ๆ อยูตลอดเวลา มีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง พัฒนากระบวนการทํางาน 

พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางาน ตลอดจนพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ และ

ประสบการณในการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อใหตนเองมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของ

องคกร ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมไดเปนอุปสรรคตอการพัฒนาบุคลากรในดานตาง ๆ สภาพ

สังคมในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุก ๆ ดาน ทําใหบุคลากรตองพยายามพัฒนา

ตนเองใหทันกับยุคสมัย และการแขงขัน เทคโนโลยีที่ทันสมัย การปฏิรูประบบราชการเพื่อใหเกิด
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ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1 ดานการศึกษาตอ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมีความตองการพัฒนาตนเองอยู

ในระดับมากทุกเร่ือง ดังนั้น ควรมีการสงเสริมการศึกษาใหแกบุคลากรสายสนับสนุนทั้งแบบนอก

เวลาราชการ เต็มเวลาราชการ และใชเวลาราชการบางสวน โดยใหศึกษาตอในสาขาวิชาที่

เกี่ยวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบ ควรสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากรที่มีอายุ                      

20 – 30 ป และ 31 – 40 ป และควรสนับสนุนการศึกษาตอใหแก พนักงานมหาวิทยาลัย และ

พนักงานราชการ 

  1.2 ดานการฝกอบรม พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมีความตองการพัฒนาตนเองอยู

ในระดับมากทุกเร่ือง ดังนั้น ควรมีการสนับสนุนการฝกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวของกบังานในหนาที่

ความรับผิดชอบ การฝกอบรมในเวลาราชการ โดยสนับสนุนทุนฝกอบรมจากหนวยงานตนสังกัด 

  1.3 ดานการเรียนรูดวยตนเอง พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมีความตองการพัฒนา

ตนเองอยูในระดับมากทุกเร่ือง ดังนั้น ควรสงเสริมการเรียนรูดานเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อใชในการ

ปรับปรุงงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ และการแลกเปล่ียนความรูความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน ใหแก

พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานราชการ 

  1.4 ดานการแลกเปล่ียนเรียนรู พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมีความตองการพัฒนา

ตนเองอยูในระดับมากทุกเร่ือง ดังนั้น ควรสนับสนุนการสรางวัฒนธรรมองคกรรวมกัน และ               

การแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางาน  
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  1.5 ดานการศึกษาดูงาน พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมีความตองการพัฒนาตนเอง

อยูในระดับมากทุกเร่ือง ดังนั้น ควรสนับสนุนการศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 

และการศึกษาดูงานองคกรที่ประสบความสําเร็จ ใหแกบุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุ 20 – 30 ป 

และอายุ 31 – 40 ป  
 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยนเรศวร เพื่อนําผลการศึกษามาใชในการบริหารงานบุคคลของหนวยงานตอไป 

  2.2 ควรมีการศึกษาปญหาและอุปสรรคที่สงผลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร เพื่อหาแนวทางแกไขและเปนแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรของหนวยงานตอไป 

  2.3 ควรมีการศึกษาปจจัยที่สงเสริมความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร

มหาวิทยาลัยนเรศวร เพื่อศึกษาตัวแปรตาง ๆ ที่มีผลกระทบการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
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